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The aim of the thesis is to find out, which factors make up the successful induction of
young, inexperienced employees. The information obtained from the research will
help in the development work of the orientation of young employees of Etela-Karjalan
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The study was carried out as qualitative research. Its theoretical part consisted of in-
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1 Johdanto

1.1 Taustat

Perehdyttdminen on aina ajankohtainen aihe. Uusia tydntekijoita aloittaa tydpaikoissa pai-
vittdin ja kokeneemmatkin, vanhemmat, tyontekijat vaihtavat uransa aikana tyétehtavia
seka tyopisteita. Tydelamassa eletdan jatkuvaa muutosta, ja tyontekijat tarvitsevat saan-
nollistd perehdytysta uusiin esimerkiksi uusien toimintamallien suhteen, laitteiden kayttéén
tai ohjelmistojen toimintaan. Yrityksen nakokulmasta perehdytyksen avulla halutaan saada

tyontekijasta mahdollisimman lyhyessa ajassa osaava ja tehokas osa organisaatiota.

Perehdyttdmisen merkitys korostuu erityisesti niissa tilanteissa, kun tydntekijalla ei ole ai-
kaisempaa kokemusta. Kokemusta voi puuttua kyseisista tyotehtavista, tyontekija voi aloit-
taa aivan uudella alalla tai han voi astua ensimmaista kertaa mukaan tyoelamaan. Nuorille
koulumaailmasta astuminen tyohon tuo mukanaan monia uusia asioita, joista heilla ei ole
viela aikaisempaa kokemusta. Varsinaisten tyotehtavien lisaksi nuorella on paljon opetelta-
vaa tybelamaosaamisessa. Tyoelaman pelisaannoét ja toimintamallit voivat olla monelle

nuorelle aivan uusia asioita, varsinkin, jos naista ei ole keskusteltu koulussa tai kotona.

Onnistunut perehdytys antaa nuorelle tydntekijalle erinomaiset |ahtdkohdat tydssa menes-
tymiseen. Tydntekijan oman edun lisdksi hanen osaamisensa on koko tydyhteisdn, yrityk-
sen kuin myds asiakkaiden etu. Perehdyttdminen on tyénantajan velvollisuus, ja perehdy-

tyksen laadukkuus heijastelee yrityksen vastuullisuudesta.

Valitsin aiheekseni nuorten tyontekijoiden perehdyttamisen, koska henkiloston osaaminen
on merkittava osa yritysten liikketoimintaa. Olen tydssani ollut paljon mukana perehdytyk-
sessa, ja sita kautta kiinnostukseni aiheeseen on kasvanut. Tydnkuvaani kuului aikaisem-
min tyontekijoiden perehdyttaminen, ja nyt kouluttaminen seka materiaalien luominen. Pe-
rehdyttaminen onkin sailynyt tydssa mukana, vaikka tydnkuva onkin muuttunut. Vanhan sa-
nonnan mukaan virheiden kautta oppii, mutta itse koen, ettd onnistumisten kautta oppii pa-
remmin. Haluaisinkin tehda osani asian eteen, ettd useammalle nuorelle tama olisi mahdol-
lista. On koko yrityksen ja kaikkien sen tydntekijoiden etu, ettd uusi tydntekija oppii teke-
maan tyonsa oikein heti alusta alkaen seka mahdollisimman tehokkaasti. Koen tarpeel-
liseksi selvittda, mihin nuorten perehdyttamisessa tulisi panostaa, jotta lopputulos olisi mah-
dollisimman onnistunut seka tyéntekijan, ettéd tydnantajan nakékulmasta. Koska perehdy-
tykseen kaytettavat resurssit ovat rajalliset, on tarpeellista selvittda, mihin avaintekijéihin
nuorten perehdytys tulee kohdentaa. Nain voidaan priorisoida ajankaytté juuri oikeiden asi-
oiden opettelulle, tarkoitukseen sopivin keinoin. Tata kautta voidaan tarjota nuorille juuri

heidan tarpeisiinsa sopivimmat apukeinot tydéelamaan astumisen tueksi.



Tutkimuksen aihetta valitessa tutustuin siihen, kuinka paljon aiheesta on kirjoitettu aikai-
semmin. Minua kiinnostavasta, onnistumistekijéiden nakdkulmasta, ei 16ytynyt silmaan pis-
tavan suurta maaraa tuloksia. Valitsinkin aiheen siksi, etta vaikka perehdytyksesta on muilta
osin kirjoitettu paljon, minun nakékulmani, eli ikaryhmaan eika tyétehtavaan kohdistuvat on-
nistumistekijat, oli vdhemman tutkittu. Tutkimuksen tuloksien toivon olevan yleistettavissa
ja hyédynnettavissa tydelamassa, ja olevan hyddyksi seka tyontekijoille, etta tydnantajalle
perehdytyksen ja tyontekijdkokemuksen kehitystydssa. Uskon tydsta olevan myds itselleni

ammatillista hyoétya henkiléstohallinnon seka myyjan tehtavissa.
1.2 Aikaisemmat tutkimukset

Perehdyttaminen on aina ajankohtainen aihe, ja siitd onkin jo kirjoitettu paljon. Esimerkiksi
lokakuussa 2022 Theseus-jarjestelma antaa yli 13 000 tulosta hakusanalla "perehdyttami-
nen” ja hakusana "perehdytys” noin 17 000 tulosta. Kun jarjestelmasta etsitaan tuloksia tut-
kimuksien avainsanalla "nuoret”, saadaan 50 tulosta, "nuoret tyontekija” saadaan kolme (3)
tulosta tai "nuori tyontekija” saadaan yksi (1) tulos. Sanan "perehdyttaminen” hakutuloksista
suurin osa on perehdytysoppaan ja perehdytyssuunnitelman muodossa tai tutkimuksia pe-

rehdytyksen toteuttamisesta tiettyihin tehtaviin tai yksikoihin. (Theseus)

Google Scholar-haun kautta viimeisen neljan vuoden ajalta hakusanalla "nuoren tydntekijan
perehdyttaminen” 16ytyy 6640 tulosta marraskuussa 2022, joista 1ahes kaikki tulokset ovat
Theseus-tietokannan opinnaytetoéitad ja pro gradu -tutkielmia. Naistd hakutuloksista suuri
osa kasitteli perehdytysoppaita tai perehdytysmateriaaleja. Vain yksittaisia tuloksia nousi
esiin, jotka eivat olleet edelld mainittuja opinnaytetdita, mutta nama tulokset eivat olleet ver-
rannollisia nyt tutkittavaan aiheeseen. (Google Scholar) Lappeenrannan teknillisen yliopis-
ton kirjaston hakukoneen kautta tuloksia hakusanalla "perehdyttaminen” I0ytyy tuloksia 104
kappaletta, kun hausta rajataan pois ammattikorkeakoulujen opinnaytetyét ja pro gradut,
jotka ovat nousseet esiin jo Theseuksen kautta. Jaljelle jaaneet hakutulokset 104 kappaletta
kasittelevat perehdyttamista tietyissa tydymparistdissa, ja ndmakin tulokset olivat useam-
man vuoden takaa, kuten vaitoskirja vuodelta 2016. (LUT Primo) Kohtuullisella etsinnalla
voidaan siis todeta, etta eri toimialoille yleistettavia nuorten tyontekijoiden perehdyttamisen
onnistumistekijoitd ei ole tutkittu Suomessa ldhimenneisyydessa merkittdvissa maarin,
vaan nakokulma on ollut perehdyttamisen toteuttamisessa tiettyihin tehtaviin. Kuten Aalto-
nen on pro gradu -tutkielmassaan (2018, 18.) ja Ketola (2010, 24.) vaitoskirjassaan ovat
todenneet myos, perehdyttamisesta on tarjolla paljon yksittaisille yrityksille laadittuja op-
paita, mutta vahan tutkimustietoa. Perehdyttamisesta I10ytyva materiaali pohjautuu hyvin

paljon kokemuksiin.



1.3 Etela-Karjalan Osuuskauppa

Tutkimus tehdaan yhteistydssa Etela-Karjalan Osuuskaupan (myéhemmin Eekoo) kanssa.
Eekoo on yksi S-ryhman Suomen 19 alueosuuskaupasta. S-ryhma koostuu alueosuuskau-
poista ja Suomen Osuuskauppojen Keskuskunnasta, josta kaytetaan myos lyhennetta SOK
seka sen tytaryhtidistd. Osuuskaupat omistavat niiden asiakkaat, eli asiakasomistajat. (S-
ryhma 2022.)

Yrityksella on Etela-Karjalan alueella pitka historia. Se on perustettu vuonna 1907, eli jo
115 vuotta sitten, tarjpamaan maataloustuotteitta alueen asukkaiden tarpeisiin. (Eekoo b.)
Nykyisin Eekoo tuottaa asiakasomistajilleen palveluita Etela-Karjalan alueella 11 kunnassa.
Sen omistaa noin 69 000 asiakasomistajaa. Toiminta koostuu kaytto- ja paivittiistavarakau-
pasta, likennemyymalatoiminnasta, matkailu- ja ravitsemispalveluista ja autokaupasta.
(Eekoo b.)

Eekoon rooli alueen tyénantajana on merkittava, silla sen palveluksessa on ympari vuoden
hieman alle tuhat tydntekijaa. Yritys tyollistdd vakituisten tydntekijdiden lisdksi vuosittain
satoja tydelamaan tutustujia, kesatyodntekijoitd seka tydharjoittelijoita. Valillisesti se tydllis-
taa lukuisia ihmisia esimerkiksi investointien kautta seka myymalla valikoimissaan paikal-

listen tuottajien tuotteita. (Eekoo c.)

Koska yrityksen kausityontekijoiden massa on suuri ja esimerkiksi kesatoissa tyosuhteen
kesto on lyhyt, on tarkeaa, etta perehdytys olisi strukturoitua ja tehokasta, jotta tyontekijat
saisivat mahdollisimman tasalaatuista ja kohdennettua perehdytysta riippumatta siita, kuka

heidat perehdyttaa tai missa toimipisteessa he ovat toissa.
1.4 Tutkimus

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa, mista tekijdistd nuorten tydntekijdiden onnistunut
perehdyttdminen koostuu. Tutkimusmenetelmana kaytetdadn teemahaastattelua. Teema-
haastattelun teemat suunnitellaan kayttden pohjana Oikotie Tydpaikkojen jarjestdaman Vas-
tuullinen Kesaduuni 2022-kyselyn avoimien kysymysten vastauksia, teoreettisessa viiteke-
hyksessa esiin nousseita teemoja ja Eekoon aikaisempia perehdytysmateriaaleja. Kyselyn
vastauksista poimitaan aiheita, joita vastanneet nuoret olisivat halunneet kehittaa perehdyt-
tamisessa. Tutkimus kohdennetaan 21-vuotiaisiin ja sitd nuorempiin tyontekijoihin. Ika-
ryhma valitaan siksi, etta usein taman ikaiset henkilot ovat ensimmaisissa tyopaikoissaan
esimerkiksi kesatoissa, opiskelujen ohessa tai juuri valmistumisen jalkeen. He ovat juuri

astuneet mukaan tyoelamaan, eika heille siksi viela ole kertynyt aikaisempaa kokemusta.



Kokemuksen puutteen takia monet kaytannon asiat ja toimintamallit voivat olla aivan uusia

ja siksi epaselvia, ja tdma tulee ottaa huomioon heidan perehdytysprosesseissaan.

Tuloksien avulla voidaan kehittda ja kohdentaa perehdytysta tulevaisuudessa. Tuloksia voi-
daan hyddyntaa vuosittain tyoharjoittelijoiden, kausityontekijoiden, uusien vakituisten tyon-

tekijdiden ja Tutustu tydeldamaan ja tienaa- ohjelman harjoittelijoiden osalta.

Tutkimus rajataan alle 21-vuotiaisiin tydntekijéihin, jotka ovat tydskennelleet Eekoolla alle
vuoden tydsuhteessa. Tydsuhteen pituus rajataan silla perusteella, ettad haastatteluun osal-
listuvilla olisi mahdollisimman tuore muistikuva siita, millaista on olla uusi tydntekija ja mil-
laisia asioita he toivoisivat perehdytysprosessilta. Tuoreessa muistissa olevan kokemuksen
avulla heidan on helpompi asettua juuri tydnsa aloittaneiden asemaan, kuin kokeneempien
tyontekijoiden, ja tuoda ilmi, millaisia asioita he toivoisivat seuraavien nuorien perehdytyk-

selle. Haastateltavat henkilot tydskentelevat eri toimialoilla seka eri yksikoissa.
1.5 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksella pyritaan l[6ytamaan vastaukset seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
Paatutkimuskysymys on

¢ Mita nuoret odottavat perehdytykselta?
Alakysymykset ovat

e Mitka asiat kiinnostavat nuoria tyénantajayrityksessa?

o Mitka ovat parhaita keinoja tarjota nuorelle tietoa ty6turvallisuudesta perehdytysvai-

heessa?

e Millainen on toimiva ja kiinnostava perehdytysmateriaali?



2 Perehdyttaminen
2.1 Perehdyttaminen ja sen tavoitteet

Perehdytyksen tavoite on olemassa olevan tiedon siirtdminen uudelle tyontekijalle, jotta han
voi soveltaa oppimaansa tyotehtavissdan. (Aaltonen 2018, 13.) Perehdytyksen paamaa-
rana on oppiminen tydhdn, eli oppia ja ymmartaa uusia asioita seka sitoutua tydyhteiséon.
Sen avulla halutaan tarjota uudelle tyontekijalle mahdollisimman sujuva aloitus uudessa
tyopaikassaan. Hanelle annetaan osaamista omaan tyotehtavaansa, omassa tiimissa toi-
mimiseen, organisaatiossa tydskentelyyn, toimialaan, tydsuhteeseen seka yleiseen tydela-
maosaamiseen liittyen. (Kupias ym. 2014.) Uusi tyontekija on tarkoitus sitouttaa organisaa-
tioon ja saada hanesta tuottava jasen tyoyhteisdon. Tyoyhteisdon ottaessa vastuuta uuden

tyéntekijan perehdyttdmisesta, tutustuvat ihmiset samalla toisiinsa. (Aaltonen 2010, 11.)

Onnistuessaan perehdytys on uusien asioiden oppimista ja saatujen tietojen soveltamista.
Se antaa tukea uuden tydntekijan ja organisaation valiselle vuorovaikutukselle sekd mah-
dollistaa seka kysymysten etta vastausten esittdmisen. Molempien osapuolten tulee tutus-
tua toisiinsa riittavasti ymmartadkseen toisiaan ja voidakseen tydskennella tehokkaasti yh-
dessa. (Eklund 2020b.) Tavoitteena on, etta tydntekijaa autetaan sisaistamaan organisaa-
tion arvot ja toimintatavat. Hanen toivotaan tuovan esiin muille myés omia nakemyksiaan.
(Aaltonen 2010, 11.)

Tyonantajan tehtava on varmistaa perehdytyksella, etta tydntekija saa tarvitsemansa tiedon
tybpaikan oikeanlaisista tyoskentelymenetelmista, mahdollisista vaaroista, laitteiden ja ko-
neiden toiminnasta, toimintamallista hairidtilanteiden varalta seka siita, millaiset olosuhteet

tydpaikalla on. (Mannermaa 2022.)

Perehdytysta ja tydhdnopastusta tarvitsee uusien tydntekijdiden lisdksi myds jo kokeneet
tydntekijat. Tarve ohjaukselle nousee esimerkiksi niissa tilanteissa, kun havaitaan puutteita
laadussa tai toiminnassa, menetelmat tai tehtavat muuttuvat, kayttédn otetaan uusia aineita
tai laitteita tai tyopaikalla on havaittu ammattitauti tai tydtapaturma. (Tyo6turvallisuuskeskus
b.)

Perehdytysprosessin tueksi tulisi laatia perehdytyssuunnitelma. Suunnitelman aktiivinen
paivittdaminen toteutuneiden perehdytysten onnistumisten perusteella on tarkeaa. Perehdy-
tysprosessi ei ole koskaan taysin valmis, mutta sitd voidaan aina kehittdd. Suunnitelman
tarkoituksena on varmistaa, etta tietyt, kaikkia tydntekijéitd koskevat asiat kdydaan lapi kaik-
kien uusien tyontekijoiden kanssa. Suunnitelman teko on tarkeaa kaikissa organisaatioissa,
mutta erityisesti suurissa sen merkitys korostuu. Jokaisen henkilon perehdyttaminen tulisi

olla yksildllista riippuen heidén tehtavastdan sekad taustoistaan, eikd suunnitelman ole



tarkoitus sopia jokaiselle ihmiselle. Kattava suunnitelma sisaltaisi vahintdan sen, kenelle
perehdytys suunnataa, keiden vastuulla perehdytys on, mitka asiat tulisi kayda uuden tyon-
tekijan kanssa lapi, perehdytyksen aikataulun ja kuinka se tullaan toteuttamaan kaytan-

nossa.

Perehdyttdmisen toteuttamiseen on olemassa monia eri keinoja. Sovellettava tapa voidaan
valita tilanteen mukaan. Esimerkkeja kaytettavista tavoista ovat ryhmatydskentelyt, koulu-
tukset, tekeminen kaytanndssa, keskustelut, opiskelu itsendisesti, videomateriaalit ja pelit.
Sisallén kehittdmisessa voi vapaasti kayttaa luovia keinoja. Yksi vaihtoehto on antaa uuden
tydntekijan itse suunnitella oma perehdytyssuunnitelma. Tama tapa sopii jo kokeneemmille

tyontekijoille, joilla on jo aikaisempaa tyokokemusta. (Eklund 2020a.)
2.2 Perehdytyksen merkitys yritykselle

Laadukkaasta, perusteellisesta perehdytyksesta on merkittavaa hyotya organisaatiolle. Sen
avulla voidaan yhdenmukaistaa tydntekijoiden toimintatapoja, jonka kautta voidaan saavut-
taa systemaattista tulosta. Tama on merkittava etu yrityksen kilpailukyvylle. Edellytyksena
yhdenmukaisuudelle on, etta tydntekijat sisaistavat strategian, organisaatiokulttuurin seka
yrityksen arvot. Tulokset saavutetaan yrityksen sisaisella tehokkuuden, laadun ja hyvinvoi-
van henkildston avulla. Taman vuoksi perehdytysta ei kannata yrityksissa miettia vain siihen
hetkeen kuluvien taloudellisten resurssien nakokulmasta. Jos pyritddn saada mahdollisim-
man lyhyelld aikataululla aikaan tehokas tyontekija, sen hinta on, ettei saada aikaan sitou-
tunutta tydntekijaa. (Aaltonen 2018, 17.) Perehdyttdmiseen satsaaminen onkin pitkan aika-
valin sijoitus. Kaytetty taloudellinen resurssi maksaa itsensa pitkdssa juoksussa takaisin
tydn laadukkuudessa ja siina, ettad pian edessa ei ole uusi rekrytointi sen vuoksi, ettei uusi

tyontekija sitoutunut tehtavaansa.

Onnistunut ja kattava perehdytys antaa tydntekijoille arvokasta osaamista. Tama antaa yri-
tykselle parempia menestysmahdollisuuksia, nostaa sen suorituskykya ja parantaa tuotta-
vuutta. Taman kautta perehdytys auttaa nostamaan yrityksen mainetta seka tyonantajana
ettd palveluntarjoajana, mika osaltaan antaa uusia mahdollisuuksia kasvulle ja menestyk-
selle. (Toikka 2017.) Osaamisesta voidaan kayttdd myods nimitysta tietopadoma (Ketola
2010, 16.).

Se, mita yrityksissad osataan ja kuinka naitd oppeja osataan kayttaa, on merkittava tekija
osana yrityksen kilpailukykya. Ihmisten oppimista ja osaamista ei ole mahdollista maaritella
tai johtaa ulkoapain. Jokaisen ihmisen osaamiseen vaikuttaa heidan oma seka heidan yh-
teisdnsa aktiivisuus ja vastuu. Tarkeaakin onkin tukea oppimista sen mahdollistavilla kehit-

tamiskeinoilla. Riittdva osaaminen on edellytys tydtehtavissa onnistumiselle ja sille, kuinka



mielekkaaksi tyd koetaan. Jotta voidaan kehittda osaamista ja tarjota siihen sopivia keinoja,
taytyy ensin selvittda tarve osaamisen kehittamiselle. Vasta, kun osaamisen tarve on kar-
toitettu, voidaan kehittda sopivia keinoja niiden kehittamiseen. Nama kehittamistoimet tulisi
luoda sellaisiksi, etta osallistuvien henkildiden on helppo osallistua niihin ja he kokevat ne
hyddyllisiksi. (Viitala 2021.)

Esihenkildn tehtava on tunnistaa tilanteet, milloin tydntekijan uusien asioiden oppimiseen ja
sen tukemiseen on erityisesti panostettava. Hanen tehtadvanaan on jarjestaa perehdyttami-
nen tyontekijalle ja tilanteeseen sopivalla tavalla. EsihenkilGillda on usein oma roolinsa pe-
rehdytyksessa, mutta heidan tulee myds organisoida perehdytys esimerkiksi jarjestamalla
siihen sopivat resurssit. Talléin puhutaan perehdytyksen johtamisesta. Tarkemmin se tar-
koittaa sita, etta esihenkild jarjestaa perehdytyksen toteutuksen ja suunnittelun tiimissaan
tai yksikdssaan niin, etta perehdyttgjilla on niin hyva ja turvallinen oppimisymparistd, kuin
on mahdollista. Perehdyttaminen on yksi esihenkildn perustehtavista, ja on viime kadessa
hanen vastuullaan, mutta se kuuluu myds koko muulle tydyhteisolle. Oppimisen kannalta
parhaaseen lopputulokseen paastaa, kun tydyhteisdsta mahdollisimman moni tyontekija
osallistuu perehdyttamiseen. Silla, ettd tiimilaiset paasevat osallistumaan uuden jasenen
perehdyttamiseen on positiivia vaikutuksia seka uuden etta vanhempien tyontekijéiden op-

pimiseen. (Kuplas ym. 2014.)

Onnistunut perehdyttaminen tekee tydskentelysta turvallisempaa heti alkumetreilla. Silla
luodaan positiivisia turvallisuusasenteita tydpaikalle, mika vaikuttaa toivotunlaisen turvalli-
suuskulttuurin kehittymiseen. Jotta tydskentely olisi turvallista, tydnantajan tulee huolehtia,
etta tyontekijoilla on tarvitsemansa tieto tyonsa tyosuojelumaarayksista ja he osaavat myos
noudattaa niitd. (Mannermaa 2022.) Onnistuessaan perehdytys auttaa kehittamaan henki-
I6ston osaamista, tyotyytyvaisyytta ja heidan jaksamistaan tydssa. Tama auttaa ennaltaeh-
kaisemaan tyotapaturmia seka poissaoloja. Tata kautta tyontekijat sitoutuvat yritykseen ja

heidan vaihtuvuutensa vahenee. (Leino 2020.)

Kokeneet tyontekijat ovat yrityksille todella arvokkaita. Kun he siirtyvat pois tydsta esimer-
kiksi siirtyessaan elakkeelle, heiddn mukanaan ldhtee pois kallisarvoista taitoa ja tietoa.
Tata kokemuksen mydta muodostunutta osaamista kuvataan hiljaiseksi tiedoksi. Hiljainen
tieto on ihmisten maarittelematdnta ja sanatonta tietoa, joka nakyy heidan toiminnassaan,
tavoissaan, rutiineissaan ja kaytanndissaan. Ne muodostuvat henkildékotaisista nakemyk-
sistd, kasityksista tunteista ja intuitioista. Osaamisen jakaminen tydyhteison kesken on erit-
tain tarkeaa, silla se kasvattaa yksittaisten henkildiden osaamista ja sitd kautta koko yhtei-
son tehokkuutta. Onkin haitallista, jos tietyt tiedot tai taidot ovat vain rajattujen henkildiden

hallinnassa, joskus jopa vain yhdella ihmisella. Hiljaisen tiedon jakamisen tulisikin alkaa



uusille tydntekijdille jo perehdytysvaiheessa. Hanelle voidaan perehdytyksen yhteydessa
seka jakaa jo olemassa olevaa hiljaista tietoa, mutta luoda myds positiivisia asenteita oman

hiljaisen tiedon jakamiselle eteenpain. (Asikainen & Hoffrén 2022.)

Voidaankin todeta, ettd huolimatta uuden tydntekijan perehdyttdmiseen hetkellisesti kulu-
vista resursseista, perehdytykseen panostamisella on yrityksen nakdkulmasta pitkassa
juoksussa suuret positiiviset vaikutukset. Tyontekijat jaksavat paremmin ja he viihtyvat tyos-
saan. Tyoskentely on turvallista ja poissaolojen maara kestaa mailtillisena. Tyytyvaiset tydn-
tekijat sitoutuvat tydhonsa ja tydnantajaansa. He tekevat tydnsa mielelldan hyvin ja siirtyvat
korkeammalla kynnyksella toisten tydnantajien palvelukseen. Nain kallisarvoinen osaami-

nen sailyy talossa ja on suuri kilpailuetu verrattuna muihin yrityksiin.
2.3 Perehdytyksen merkitys tyontekijalle

Perehdytyksen perustavoitteena on, etta tyontekija paasee tutustumaan lahimpiin tyokave-
reihinsa, ja tydymparistoon seka sen olosuhteisiin. Han saa tiedon siita, millaisia asioita tyo
sisaltaa, millaisia tyon tekemisen periaatteet ovat seka mita vaiheita se sisaltaa. Tyonteki-
jalle tulee tuoda ilmi hanen tyohonsa liittyvat odotukset ja tahan liittyvat tydsuoritusten kri-
teerit, miten niitd arvioidaan ja mitéd mittareita tdhan kaytetdan. Kattavaan perehdytykseen
kuuluu jakaa tietoa siita, kuinka tyontekija voi kehittda jatkossa omaa osaamistaan ja mita

oppimismahdollisuuksia on tarjolla. (Mannermaa 2022.)

Perehdyttdminen on hyodyllistd uuden tyontekijan lisdksi myos perehdyttajana toimivalle
kokeneemmalle tyontekijalle. Se antaa perehdyttajalle mahdollisuuden jakaa uudelle tyon-
tekijalle hiljaista tietoa sekad kokemuksia, ja antaa sen kautta mahdollisuuden kokea oma
tyd merkitykselliseksi. (Tyoturvallisuuskeskus b.) Omien taitojen ja kokemuksien jakaminen
nuoremmalle tyontekijalle voi mahdollistaa vanhemmalle tyontekijalle tilaisuuden tayttaa
tarvettaan muokata ja ohjata seuraavaa sukupolvea (Fasbender & Fabiola 2021.). Tyon
merkitykselliseksi tunteminen vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin, hanen sitoutumiseensa
tyohon, tyytyvaisyyteen ja koko organisaation toimivuuteen. Vastaisesti merkityksettomyy-
den tunteet aiheuttavat vieraantumista tydsta, arvottomuuden tunnetta, pahoinvointia seka

organisaation tehokkuuden laskemista. (Lut 2022.)

Uudessa tyopaikassa aloittaminen on aina tyontekijalle merkittdva uusi vaihe elamassa.
Silld on suuri merkitys, millainen asenne tydpaikalla on uutta tyontekijaa kohtaan. Kun yri-
tyksen johtoa myoten valittyy ja henkii halukkuus paneutua uuteen tyontekijaan ja hanen

asemaansa, syntyy hyvat perustat tulokselliselle sitoutumiselle. (Hietala ym. 2022)

Perehdytys vaikuttaa suuresti siihen, kuinka tydntekija tulee viihtyma&an ja menestymaan

uudessa tydssaan. Tasta seuraa se, kuinka sitoutunut ja motivoitunut han tulee olemaan.



Jos alku on ollut huono, on muodostuneita asenteita vaikeampi korjata myéhemmin. Voi-
dakseen sitoutua tydhon, tydn tulee tuntua hanesta merkitykselliseltd, turvalliselta ja hanella
tulee olla mahdollisuudet suoriutua tyéstaan, eli hanella on oltava riittavat fyysiset, psyykki-
set ja emotionaaliset valmiudet. Merkityksellisyyden tunne muodostuu siita, kun tyontekijat
kokevat tydnsa olevan arvokasta ja vaivan arvoista. Turvallisuuden tunne muodostuu siita,

etta tydymparistd on kannustava ja luotettava. (Popli & Rizvi 2015.)
2.4 Motivaation merkitys oppimiseen

Vaikka ty6elamassa jarjestetdan koulutuksia ja kehityskeskusteluja, silti valtaosa oppimi-
sesta tapahtuu tydpaikalla. Tydpaikalla oppimiseen olisikin syytad panostaa. Tyontekijdiden
kehittymisen kannalta oppimisen kehittamista tulisi mietti siltd nakdkannalta, opetetaanko
heille tulevaisuuden kannalta oikeita asioita, onko hiljaisen tiedon valittyminen mahdollista,
palkitaanko oppimisesta ja onko tyontekij6illd motivaatiota oppimiseen. Oppiminen ei ta-
pahdu automaattisesti, vaan sille on olemassa tietyt edellytykset. Naita ovat esimerkiksi
positiivinen ilmapiiri, tyontekijan oma-aloitteisuus ja riittavan valja aikataulu. Nama edella
mainitut ovat tarkeassa osassa siina, kuinka suurta motivaatiota tyontekija kokee oppimista
ja kehittymista kohtaan. Mita suurempi tyontekijoiden kasvumotivaatio on, sitd paremmaksi
he kokevat tyokykynsa, esimiestoiminnan, tydilmapiirin, kannustusjarjestelmat ja tyon hal-
linnan kuin vastakkaisesti tyontekijat, joilla on matalampi kasvumotivaatio. (Manka & Manka
2016.)

Motiiveilla tarkoitetaan psykologisia tarpeita, pyrkimyksia sekd haluja. Ne toimivat vastauk-
sena kysymykseen siita, miksi inmiset ajattelevat ja toimivat tietyilla tavoilla. Motiivit eivat
kuitenkaan kerro sita, miten ihminen kayttaytyy. Sisaiset motiivit ovat niitd asioita, joiden
toteuttaminen koetaan innostavaksi, eikd kuormittavaksi tai energiaa vievaksi. Jokaisen
omat sisaiset motiivit muodostuvat taustojemme ja kokemuksiemme mukaan. Sisaiset mo-
tiivit ja arvot kulkevat kasi kddessa. Elamaamme kuuluu sisaisten motiivien lisaksi ulkopuo-
lelta asetetut tavoitteet. Tavoite voi olla ulkopuolisen tahon, kuten tydnantajan, asettama,
mutta yksilon on mahdollista myods sisdistaa ne omiksi tavoitteikseen. Jos sisaiset motiivit
vastaavat ulkoisia tavoitteita, muodostuu motivaatio, ja talléin yksilén toiminta on kaikkein
luovinta ja tehokkainta. Vastakohtaisesti usein syy siihen, miksi emme koe motivaatiota tiet-
tyja asioita kohtaan, johtuu usein siita, etta ulkoiset tavoitteet ovat ristiriidassa sisaisten mo-
tiiviemme kanssa, emmeka siksi saa toiminnasta tyydytysta. Motivaation puute saa aikaan
sen, ettd joudumme toimimaan pakotetusti sisaisia motiivejamme vastaan. Tama saa ai-

kaan turhautumisen ja vasymyksen tunteita.

Eldman perusmotiivit voidaan yhdistda seka eldimiin ettd ihmisiin. Nama koostuvat meille

luontaisista tarpeista, kuten turvasta, uteliaisuudesta ja sosiaalisuudesta. Mitd vahvempia
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nama motiivit ovat, sitd suurempia ovat niihin liittyvat tunteet. Tarpeiden tyydyttdminen saa
meidat kokemaan positiivisia tunteita, kuten onnellisuutta, tyytyvaisyytta ja iloa. Hakeu-
dumme luonnostaan yha uudelleen vastaaviin tilanteisiin, jotka saavat meissa aikaan naita
positiivisia tunteita. Vastaavasti negatiiviset tunteet saavat meidat valttelemaan saman ti-

lanteen kokemista uudelleen.

Motivaatio vaikuttaa siihen, kuinka ihmiset oppivat ja millaista erilaisia ihmisid on perehdyt-
tda. Uuteen tydntekijaan tutustumalla saadaan jo nopeastikin edes pintapuolinen kasitys
hanen motiiveistaan. Esimerkiksi, jos uudella tyontekijalla on suuri uteliaisuuden tarve, han
voi olla innokas saamaan mahdollisimman paljon tietoa, ennen kuin han ryhtyy téihin. Vas-
takkaisesti, henkild, kenellda on matala uteliaisuuden tarve, voi haluta paasta pian kiinni toi-
den tekemiseen ja kysya apua sitten, kun han tarvitsee sita. Siihen, kuinka henkil6t pyytavat
apua tarvittaessa, vaikuttaa esimerkiksi se, millainen sosiaalisten kontaktien ja riippumatto-

muuden tarve hanella on. (Mayor & Risku 2022.)
2.5 Oppiminen tydeldamassa

Oppiminen jatkuu lapi elaman. Oppia voi seka aktiivisesti, ryhtymalla opettelemaan uusia
asioita, ettd myds tiedostamatta. Oppiminen on tiedon maaran lisdantymisen lisdksi myds
ajattelun kehittymista ja muuttumista. Silla tarkoitetaan kykya ymmartaa ja soveltaa asioita,
eli aktiivisesti kayttaa asioita niiden pelkan toistamisen sijaan. Jokainen oppii eri tavalla, ja
oppimista voi myds opetella. Sita voi kuitenkin vaikeuttaa henkildn sisaiset esteet ja rajoit-
teet, kuten oppimisvaikeus, motivaation puute tai fyysisten valmiuksien vajavaisuus. (Vaa-

san yliopisto)

Ihmisten yhdessa oppimisen perusta on molemminpuolinen omien kokemuksien ja niiden
kautta saatujen oppien jakaminen. Yhdessa oppiminen tybelamassa on mahdollista, kun
tyota tehdaan yhteistydssa tiimin kesken. Kuitenkin tulee muistaa, etta tdma on mahdollista
vasta, kun havainnoista ja kokemuksista keskustellaan avoimesti yhdessa. Yhteistyd mah-
dollistaa sen, etta pystytdan saavuttamaan asioita, joita yksild ei voisi yksin saavuttaa.
Tama on seka tiimin ettd koko organisaation kannalta merkittdva menestystekija. (Ristikan-
gas ym. 2021.) Keskustelun liséksi ohjaajan olisi muistettava, kuinka vahvasti kanssakaymi-
siin kuuluu non-verbaalinen viestintd, eli kehon kieli. Tapamme ilmeilla, eleilla, liikkua tai
missa tahdissa kommunikoimme, on osa viestintdamme. Huomaamattamme voimme omilla
eleillamme tuoda esiin pessimismia tai optimismia. Osaava perehdyttdja osaa ottaa tdman
huomioon, ja mukauttaa oman kehon kielensa ohjattavansa kommunikaatiovalmiuksien
mukaiseksi. Perehdyttaja voi pyrkia omilla eleillddn seka rauhoittamaan ettd innostamaan
toista osapuolta. Tilanteen mukaan han voi esimerkiksi pyrkid nostamaan vireystilaa kom-

munikoimalla iloisesti, nopeasti ja kuuluvasti. (Ruutu & Salmimies 2021, 57-59.)
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Tyoburan aikaisesta oppimisesta on arvioitu tapahtuvan 80-90 prosenttisesti tydn ohessa,
ja vain loput 10—-20 prosenttia koulutusten kautta. Ty6ssa oppiminen toteutuu arjessa on-
gelmanratkaisujen, vuorovaikutuksen ja toimintaa kehittavien asioiden parissa. Oppimisen
mahdollistavat tyontekijan sisdiset ominaisuudet, kuten asenne, motivaatio, persoonalli-
suus ja aiempi osaaminen seka ulkoiset tekijat, kuten organisaation rakenne, visio, kulttuuri,
yhteisty6 ja johtaminen. Oppiminen parantaa tyotyytyvaisyytta, kehittda tyontekijan taitoja
ja kasvattaa osaamista. Sen on havaittu lisdavan tyohon sitoutumista ja kasvattavan hen-

kistd padomaa. (Jyvaskylan yliopisto 2022.)

Oppimisen taustalla on siis paljon siihen vaikuttavia tekijoita, jonka vuoksi toiset oppivat
tiettyja asioita muita nopeammin tai eri keinoilla. Tarkea oppimiseen vaikuttava tekija on
motivaatio. Jos onnistutaan motivoimaan uudet, nuoret tyontekijat heti tydsuhteen alussa,

on todenndkdisempaa, etta heista kehittyy sitoutuneita, tyytyvaisia ja osaavia tydntekijoita.
2.6 Perehdytysprosessin hyodyt

Uuden tyontekijan rekrytointi on aina investointi. Hanen perehdyttamisensa tydhon syo aina
resursseja ja nakyy sita kautta tehokkuudessa. Taitavasti jarjestetty perehdytys lyhentaa
organisaation tehokkuuden laskemista ja mahdollistaa sen, etta tehokkuus nousee mahdol-
lisimman nopeasti vahintdan samalle tasolle, kuin ennen perehdytyksen alkua. Perehdytys-
prosessi tulisi olla suunniteltuna jokaisessa organisaatiossa. Jotta prosessi onnistuisi, tulisi
olla mietittyna, mita prosessilla halutaan saavuttaa, eli sen tavoitteet, miten prosessi tukee
strategiaa ja miksi tatd varten on kannattavaa kayttaa resursseja. Tata kautta prosessin
sisalldlle 16ytyy oikeat perusteet. Kun prosessiin kuuluvat osapuolet ovat tietoisia sen pe-

rusteista, sitd helpompi heidan on sitoutua siihen.

Suunnitelmallisesti jarjestettyna prosessi sitouttaa uusia tydntekijoita ja todennakoisyys sii-
hen, ettd he ovat vield tehtdvassaan kolmen vuoden jalkeen kasvaa 58 prosenttia. Kun
toiminta on suunnitelmallista, voidaan varmistaa, ettd perehdytys on niin tasalaatuista, kuin
on mahdollista, jokaisen tyontekijan kohdalla. Selkeasti suunniteltu prosessi antaa mahdol-
lisuuden sen toimivuuden tarkastelun ja sen pohjalta kehittamisen. Perehdytyssuunnitel-
man tulisi sisaltda sen, kuka on vastuussa tehtdvaan opastuksesta, kenelle perehdytys
suunnataan, mita asioita tulisi kdyda lapi, milloin ja missa jarjestyksessa asiat kdydaan lapi

ja miten ndma toteutetaan kaytanndssa. (Eklund 2020b.)

Hyvin suunniteltu ja huolellinen perehdytys hyodyttaa seka tyontekijaa etta tyonantajaa. Pe-
rehdytyksen rungosta kannattaa olla ennalta suunnitelma. Hyva jarjestys voisi esimerkiksi
olla, etta ensin esiteltaisi tyontekijan tyopiste ja hanen henkilokohtaiset tyovalineensa. Ta-

man jalkeen esiteltaisi [Ahimmat tydkaverit ja tyopaikan tilat. Esiteltaisi yrityksen historiaa,
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arvoja ja strategiaa. Taman jalkeen perehdyttaisi tydtehtaviin. Tama sisaltaisi muun muassa

odotukset, tavoitteet ja niiden mittaamiset ja tyovalineet ja niiden kayton. (Hietala ym. 2022)
2.7 Perehdyttamisen haasteet

Perehdyttamiseen liittyy kompastuskivia ja haasteita niin tydnantajan kuin tyontekijankin
puolelta. Huonosti hoidettu perehdytys voi tulla yritykselle hyvin kalliiksi, silla siihen voi
upota paljon kalliita tyétunteja. Kalliiksi tulee myds se, jos uusi tydntekija epaonnistuneen
perehdytyksen seurauksena vaihtaakin tyopaikkaa jo heti alkumetreilla, ja yrityksen taytyy
aloittaa rekrytointi ja perehdytys jalleen alusta. Tydntekijan korvaaminen uudella tyénteki-
jalld voi maksaa yhteensa organisaatiolle jopa kaksinkertaisesti tyontekijan vuosipalkan.
Kaikki tdama aiheuttaa seka tyontekijalle etta tydnantajalle turhaa, ylimaaraista stressia. (Ek-
lund 2020b.)

Tybnantajat haluavat usein luoda yrityksestaan mahdollisimman positiivisen kuvan uudelle
tyontekijalle. Han voi tiedostamattaan luoda uudelle tyontekijalle lilan suuret odotukset uutta
tyotaan kohtaan. Pettymys voi olla suuri, jos odotukset ja todellisuus eivat kohtaa. Riskina
on, etta itsensa petetyksi kokeva tydntekija ei sitoudu yritykseen kuten olisi toivottavaa. Pa-

himmillaan pettymykset tydnantajaa kohtaan voivat johtaa koeaikapurkuun.

Ensimmainen tydpaiva on jokaiselle tarkea. Vaikka muilta osin paiva olisi sujunut hienosti
ja perehdytysohjelman mukaisesti, mutta toisilta tydntekijoiltd saatu vastaanotto jaa viile-
aksi, voi paallimmaiseksi jaava mielikuva ja tunne jaada negatiiviseksi. Uusi tydntekija voi

olla pettynyt, ja hdnen tekemansa johtopaatokset tilanteesta voivat edeta hyvinkin pitkalle.

Jokaisella on rajansa siing, kuinka paljon uutta tietoa on mahdollista sisaistda. Toisinaan
uudelle tyontekijalle saatetaan antaa tietoa liian nopealla tahdilla enemman, kuin han pystyy
sisdistdmaan. Aikataulu voi olla suunniteltu myos liian kiireiseksi. Toimivampaa onkin, etta
suunniteltu perehdytysohjelma antaa mahdollisuuden paastad soveltamaan kaytadnndssa
uutta oppia sitd mukaan, kun informaaliota tulee. Tiedon vastaamisen ei tulisi olla pelkas-
taan yksipuolista. (Hietala ym. 2022, 206—-207.)

Epaonnistunut perehdytys aiheuttaa seurauksia koko tyoyhteisossa. Jos tyontekija ei saa
hanen osaamistasonsa huomioiden riittdvaa ohjausta, han ei valttamatta pysty tyoskente-
lemaan itsenaisesti missaan vaiheessa. Talloin toisen henkilon taytyy tukea hanta, joka vai-
kuttaa siihen, etta koko toimintaketju sekoittuu. Osaamattomuus lisaa tyétapaturmien maa-
raa, eika pelkastaan uuden tyontekijan osalta, vaan han ei myoskaan pysty ohjaamaan
muita turvalliseen tyoskentelyyn. Perehdytykseen kuuluu tarkeana osana tutustuminen
myos tydymparistoon seka muihin tydntekijoihin. Jos tdma on puutteellista, ja tyontekija jaa

yksin, han voi kokea turvattomuuden ja epamukavuuden tunteita. Tama voi johtaa
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tydbmotivaation laskemiseen, ylimaaraiseen psykososiaaliseen kuormitukseen ja aiheuttaa
terveydellista haittaa. TyOyhteis6ssa taytyy ottaa huomioon my0és se, etta perehdytys ei jaa
pelkastaan tydsuhteen alkumetreille, vaan se jatkuu koko tyéuran ajan. (Hilska & Erkkila-
Hakkinen 2022.)

Haasteeksi uuden tydntekijan oppimisen kannalta voivat nousta vanhemmat, kokeneemmat
tyontekijat. Ajan myota kertynyt kokemus ja osaaminen on nostanut heidan statustaan. Tie-
dosta on tullut heidan valttikorttinsa. Uusien, nuorien tyontekijoiden astuessa tyoelamaan,
pelko statuksen menettdmisestd voi estdd kokeneempia tydntekijoitd jakamasta tietoa
eteenpain. Heilld voi olla pelko siitd, ettd uusi tydntekija vie heiddn asemansa tulevaisuu-
dessa. He saattavat jopa pantata itselladn oleellisia tietoja, pelaten itselleen negatiivisia
seurauksia. Statuksen menettamisen pelko voi olla sitd suurempi, mitd samankaltaisem-
maksi vanhempi kokee itsensa ja nuoremman tydntekijan. Nuorien tyontekijoiden kohdalla
on havaittu, etta jos he kokevat, etteivat pysty saavuttamaan vanhemman tyontekijan ase-
maa, he voivat kokea lannistumista. Tasta seuraavat negatiiviset tunteet ja kokemukset
voivat estaa heita oppimasta ja kehittymasta Vanhemmat tyontekijat voivat siis nahda nuo-
rissa tyontekijoissa nuoremman itsensa ja nuoret voivat nahda vanhemmissa tyontekijdissa

tulevaisuuden itsensa.

Se, kuinka itsensa kaltaiseksi nuori tydntekija kokee vanhemman, kokeneemman, tyénte-
kijan vaikuttaa siihen, kuinka nuoret jakavat heille omaa osaamistaan. Mitd enemman nuori
tydntekija kokee vanhemman itsensa kaltaiseksi, esimerkiksi koulutustaustan vuoksi, mutta
kokee, ettei voi nousta vastaavankaltaiseen asemaa, sitd enemman he voivat idealisoida
vanhempaa tyontekijaa. Tama vertaaminen voi aiheuttaa sen, etta nuorempi ei mielellaan
avaudu ja jaa omaa osaamistaan vanhemman kanssa. Tilanne muuttuu, kun vanhempi koe-
taan hyvin erilaiseksi, kuin nuori itse. Vaikka nuori edelleen kokisi, ettei voi saavuttaa vas-
taavaa asemaa, kuin kokeneempi tyontekija, mutta ei koe tata samanlaiseksi, kuin han itse,
han todennakoisemmin ei valita siita, ettd vanhempi kollega tuomitsisi heidat ja sita kautta
he avautuvat helpommin. (Fasbender & Gerbot 2021.) Tama nakemys voi vaikuttaa siihen,
kuinka perehdytystilanteissa tai tiimityoskentelyssa eri tyontekijoiden yhteistyd onnistuu.

Sita kautta tilanne voi aiheuttaa haasteita nuoren motivaatioon ja oppimiseen.
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3 Nuoret tyontekijat
3.1 Nuoren tyontekijan erityispiirteet

Z-sukupolvella tarkoitetaan 1990-luvun lopussa ja 2000-luvulla syntyneitd henkil6ita. Z-su-
kupolvi on kasvanut erilaisessa, tdysin uudenlaisessa ymparistdssa, kuin aikaisemmat su-
kupolvet. Tahan on vaikuttanut muun muassa teknologian valtava kehitys. Nuorten asen-
teet, tottumukset ja arvot poikkeavat aikaisemmista sukupolvista ja tdma vaikuttaa ratkai-
sevasti siihen, kuinka heita tulisi johtaa tyoelamassa. Tyon tulee olla tydntekijan arvojen
mukaista ja tydnantajan tulee toimia aidosti lupaamiensa arvojen mukaisesti. Nuoret ovat
aikaisempaa itseohjautuvia ja eivat kannata voimakasta hierarkiaa. Voimakkaan johtamisen
sijaan he kaipaavat enemman kunnollista perehdyttamista ja tukea. Autoritaarisen johtami-
sen sijaan kaivataan enemman valmentavaa johtamista. Tydsta halutaan saada palautetta,
erityisesti silloin, kun tydura on vasta aluillaan. Palaute antaa nuorelle keinoja tunnistaa

omia vahvuuksiaan ja kehittymaan niiden avulla. (Salonen 2020.)

Nuorelle tydntekijalle tydpaikat ovat ensikosketuksia tydelamaan. Heille ei ole vield kertynyt
kokemusta siita, millaisia tydelaman toimintamallit ja pelisdénnét konkreettisesti ovat eli toi-
sin sanottuna tyéelamataidoista. Tydntekijoihin kohdistuvat odotukset voivat olla yhta lailla
epaselvia, kuin se, millaisia odotuksia tyontekijoilla voi olla tydnantajaa kohtaan. Yrityksen
toiminnan koostuminen ja yleisesti ymmarrys liiketalouden perusasioista voi olla viela epa-
selvaa. Nuori ei valttamatta viela hahmota sita, mista asioista yritykselle kertyy rahaa ja
mihin kaikkeen sita kuluu. Tdman vuoksi hanelle voi olla hankalaa hahmottaa oman roolinsa
merkitys kokonaisuuden kannalta. Syy-seuraussuhteita ei viela valttamatta pystytda hahmot-

tamaan, mika voi vaikuttaa motivaatioon. (Talentchain)

Tarkeimpia tydelamataitoja alalla kuin alalla ovat oma-aloitteisuus, ammattitaito, asenne ja
vuorovaikutustaidot. Kun tyéelamassa puhutaan hyvasta asenteesta, tarkoitetaan sita, etta
nuori olisi innostunut tyéstaan ja halukas oppimaan uutta. Ty ja sen eri tehtavat nahdaan
enemman mahdollisuutena kuin taakkana. Asenne kantaa myds tyétehtavien lisdksi muihin
ihmisiin, kuten tydkavereihin ja asiakkaisiin. Kokemattoman on vaikeaa olla viela itsenainen
ja oma-aloitteinen, kun tydn sisalto ei viela ole selvaa, mutta osa oma-aloitteisuutta on myoés
kysyminen ja ideoiden esiin tuonti. Ammattitaito katkee sisdansa monia ominaisuuksia.
Naita ovat esimerkiksi toisten kunnioittaminen, rehellisyys, kuunteleminen ja luotettavuus.
Ammattitaitoa on yhteisten pelisdantéjen noudattaminen, halu oppia uutta ja kehittya. Se,
etta nuorella ei ole viela paljoa tydkokemusta, ei tarkoita sita, etteikd han voisi olla ammat-
titaitoinen. Hyviin vuorovaikutustaitoihin kuuluu selkea viestinta, muiden kunnioittaminen,

positiivisuus ja kuunteleminen. (Manai 2013.) Kokemattomuus ei siis sano suoraan sit3,
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etteikd nuorella voisi olla hyvat tydelamataidot. Naiden asioiden ohjeistaminen ja niista

muistuttaminen on tyonantajan tehtava.

Kaikki tyontekijat tarvitsevat palautetta tyostaan voidakseen kehittyd oikeaan suuntaan.
Nuorilla tyontekijoilla ei ole vielda mahdollisuuksia reflektoida omaa tydskentelyaan, silla
heilla ei ole vastaavaa kokemusta eika vertailupohjaa, kuin kokeneilla tyontekijoilla. Nuorille
palaute on ensiarvoisen tarkeaa, silld positiivinen palaute kertoo onnistumisista ja auttaa
tavoittelemaan hyvaa suoritusta uudelleen. Tama auttaa luomaan pohjaa ammatilliselle
kasvulle. Palautteen avulla voidaan asettaa tyodlle raamit ja kuvata selkeasti, mita tyonteki-
jalta odotetaan. (Lalu 2019.)

3.2 Tydantajan vastuut ja velvollisuudet

Laki velvoittaa tyonantajia. Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu tydsopimuksen laatiminen,
tyoterveyshuollon jarjestaminen, tyotodistuksen laatiminen, tyontekijan yksityisyyden suo-
jan kunnioittaminen, palkanmaksu, tulorekisterin ilmoitukset seka tilitysten, kuten ennakko-
pidatyksen maksaminen. (Isosavi 2019.) Tyoéturvallisuuslaki on asettanut tydnantajalle ylei-
sen huolehtimisvelvoitteen. Sen mukaan tyénantaja on velvollinen huolehtimaan tyénteki-
jéiden terveydesta ja turvallisuudesta tydssa. Velvollisuus kattaa tydntekijan henkildkohtai-
set edellytysten, tydolosuhteiden, tydympariston ja tydn huomioimisen. (Tydturvallisuuslaki
738/2002, 8§.)

Suomen tyéturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajat perehdyttamaan ja opastamaan tyonteki-
joitaan. Tyontekijalle tulee tarjota hanen tarvitsemansa tiedot tydpaikan vaara- ja haittate-
kijoista ja huolehtia, etta hanen ammatillinen osaamisensa tulee huomioiduksi perehdytta-
misessa. Velvoitteeseen kuuluu tydpaikan olosuhteet, tyovalineet ja niiden kaytto, tydtavat
seka tuotantomenetelmat. Hanet tulee perehdyttaa turvallisuuteen kaymalla lapi muun mu-
assa tyon vaarojen ja haittojen estadminen, terveytta ja turvallisuutta uhkaavat haitat seka
vaaratilanteet ja niiden valttdminen. Hanen kanssaan tulee kayda lapi myds mahdolliset
poikkeus- ja hairidtilanteet. Tydnantaja on velvollinen taydentdmaan tarvittaessa tyontekijan
ohjausta ja opetusta. Jos ty0 edellyttaa tiettya patevyytta, on se hankittava ennen tyon te-
kemista. (Hietala ym. 2022.)

Tybnantajan tarkeimpia velvollisuuksia on esimerkiksi vastuu tydntekijdiden turvallisuu-
desta, tasapuolinen kohtelu ja palkanmaksuvelvollisuus. Tydnantajaa velvoittaa lojaliteetti-
periaate tyontekijoita kohtaan, jonka vuoksi taman tulee ottaa huomioon tyontekijoidensa

edut. Tyontekijan oikeudet ovat tydnantajan velvollisuuksia. (TE-palvelut 2017.)

Tyonjohto-oikeudella tarkoitetaan sitd, ettd tydnantajalla on tydpaikan asioihin maarays-

valta. Kaytanndssa tama tarkoittaa sita, etta tyénantaja saa valvoa ja maarata tydskentelyyn
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liittyvissa asioissa tydehtosopimuksien ja tydsopimuslain asettamissa rajoissa. Tyoturvalli-
suuslain mukaan tyénantajalla on valvomisvelvollisuus, toki tamakin tietyin rajoituksin. (Tyo-

suojelu b.)

Tyblainsdadantd suojaa nuoria tydntekijoita, joiksi lasketaan alle 18-vuotiaat. Tydantaja ei
saa teettaa nuorelle tyota, joka voi mahdollisesti vahingoittaa hanen terveyttaan, koulun-
kayntiaan tai kehitystaan. Nuorilla saa teettda vain heille sopivia, kevyita tehtavia, joista
sosiaali- ja terveysministerio on laatinut esimerkkiluettelon. TyOnantajan tulee perehdyttaa
ja ohjata nuori tyontekija erityista huolellisuutta noudattaen. Laki nuorista tydntekijoista oh-

jaa myds nuorille sopivaa tydaikaa. (Tydsuojelu a.)

Tybnantajalla on koulutusvelvollisuus tyontekijoitaan kohtaan. Tyoturvallisuuslaki edellyt-
taa, etta tydnantajan tulee tarjota tyontekijalle opetusta, joka hanen tyonsa tyoolosuhteet ja
laadun huomioon ottaen auttaa valttamaan tyohon liittyvaa vaaraa tai sairastumista. Ope-
tuksen ja ohjauksen laajuuden maarittda se, millainen tyén luonne ja siihen liittyvat tydolot
ovat ja millaista aikaisempaa tydkokemusta tyontekijalla on. Tyétapaturman sattuessa mah-
dolliset puutteet perehdyttamisessa voidaan lukea sen syyksi, joko yksin, tai yndessa mui-
denkin laiminlyéntien kanssa. (Hietala ym. 2022) On tydnantajan vastuulla, ettd perehdy-
tystd varten laaditaan asianmukainen perehdytyssuunnitelma. Hyva perehdytyssuunni-
telma sisaltda aikajanan perehdytyksen etenemisestad, perehdytykseen sisaltyvat tehtavat
sekad perehdytyksestd vastuussa olevat henkilét. Laadittu suunnitelma tekee perehdytyk-
sestd nakyvaa. Laadukkaiden perehdytysmateriaalien tuottaminen vie aikaa, mutta satsaus
kannattaa. Kattavat materiaalit mahdollistavat sen, etta tydntekijéiden on mahdollista niiden
avulla itsenaisesti tutustua asioihin, ja tdma vapauttaa perehdyttajan aikaa myés muuhun.
Hyvin tehtya materiaalia voidaan kayttaa monta kertaan uudelleen ja siita on hyotya monille
tyontekijoille. Pelkat suunnitelmat ja materiaalit eivat kuitenkaan riita. Ty6nantajan tehta-

vana on huolehtia, ettd myds perehdyttdja on tilanteeseen sopiva. (Intro 2021.)

Kaikkiaan tydnantajan yleisia velvollisuuksia on huolehtia ja valvoa tyontekijéidensa turval-
lista ja terveellistd tydskentelya seka tydskentelyolosuhteita. Hanen tulee mahdollistaa

tyontekijoilleen riittava osaaminen ja heille sopivat tyotehtavat.
3.3 Nuoren tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet

Tyobnantajan lisdksi myds tydntekijoilla on olemassa heille kuuluvia oikeuksia ja velvollisuuk-
sia. Laissa on huomioitu nuorten kasvun, kehittymisen ja oppimisvelvollisuuden asettamat

rajoitteet tydnteolle.

Yli 15-vuotias voi solmia seka paattaa itse vakinaisen tyosuhteen. Nuori, joka tulee taytta-

maan 14 vuotta kuluvan kalenterivuoden aikana, voi solmia tyésopimuksen huoltajan
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myontamalla luvalla, jolloin sopimuksen voi allekirjoittaa joko huolta tai nuori itse huoltajan
luvalla. (Tydsuojelu a.) Huoltaja saa purkaa tydsopimuksen, jos kokee sen olevan tarpeel-
lista terveyden, kehityksen tai kasvatuksen kannalta. Tyonteko ei saa haitata koulunkayntia.
13-vuotias tai sitd nuorempi saa tydskennella tilapaisena esiintyjana tai avustajana taide- ja
kulttuuriesityksissa tai muissa tilaisuuksissa aluehallintoviraston luvalla. (Pam 2022.) Kaikki
yli 15-vuotiaat saavat automaattisesti alkuvuodesta verokortin. Alaikaisille uuden verokortin

voi tilata nuoren lisaksi myos hanen huoltajansa. (Nuortennetti 2021.)

Tyontekijallda on oikeus tyotehtavansa edellyttamaan perehdytykseen. Hanen tulee tietaa
oma lahiesihenkilonsa ja se, millaisia odotuksia talla on hanta kohtaan. Tydskentelyn tulee
olla turvallista ian tuomat rajoitukset huomioiden. Tyota saa tehda vain sallituissa aikara-
joissa, ja sen aikana tulee pitaa tyoaikaan kuuluvat tauot. Tyontekijalla on oikeus asianmu-
kaisiin tyovalineisin ja tarvittaessa apuvalineisiin. Hanen tulee olla yhdenvertainen muiden
tyontekijoiden kanssa, eika haneen saa kohdistua syrjintaa. Tyoterveys kuuluu kaikille palk-
katydssa oleville tyontekijoille. Tyontekijalla on oikeus saada tydsuhteensa paatyttya tyoto-
distus. (Nuortennetti 2021.)

Tyontekijalla on oikeuksia, jotka ovat samalla tydnantajan velvollisuuksia. Tyontekijéilla on
kuitenkin my0s itselldan tydhon kohdistuvia lain maarittdmia velvollisuuksia. Heidan tulee
huolehtia omasta ja toisten tydntekijdiden turvallisuudesta. Tydntekijdiden tulee noudattaa
tybdantajan laatimia maarayksia. Naita ovat esimerkiksi siisteydesta, jarjestyksesta, varovai-
suudesta ja huolellisuudesta huolehtiminen annettujen ohjeiden mukaisesti. Tydssa tulee
kayttda sen vaatimia tyo- ja suojavalineitd asianmukaisella tavalla. Tydntekijalla on velvol-
lisuus ilmoittaa esihenkildlleen mahdolliset tapaturmat ja laatupoikkeamat sekd myos se,
jos perehdytyksen puutteellisuus estaa tydssa suoriutumisen asiaan kuuluvalla tavalla.
(Hilska & Erkkila-Hakkinen 2022.)

TyoOntekijoita koskee myds lojaliteettivelvoite. Tama tarkoittaa, etta tydntekijan tulee valttaa
tybnantajaa kilpailevaa toimintaa, hanen tulee pitaa liikesalaisuudet ja ammattisalaisuudet
salassa ja ottaa tyGnantajan etu huomioon myds vapaa-ajalla. Esimerkiksi tydhdn liittyviin

julkaisuihin sosiaalisessa mediassa tulee kayttaa harkintaa. (Te-palvelut 2017.)

Kaikki velvollisuudet eivat siis koske vain tydnantajaa. Nuorille tydelaman mukanaan tuovat
velvollisuudet ovat uusia. Heille olisikin tarkeaa tuoda esille, etta tydelama vaatii aktiivista

otetta seka tydnantajan etta tyontekijan toimesta.
3.4 Nuorten perehdyttaminen

Nuorten perehdytysta ja tyontekoa ohjaa Suomessa lainsdadanto. Nuorten turvaksi on ase-

tettu laki nuorista tyéntekijdista (998/1993), sosiaali- ja terveysministeridon asetus nuorille
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tyontekijoille sopivien kevyiden tdiden esimerkkiluettelo (189/1993), sosiaali- ja terveysmi-
nisterién asetus nuorille tydntekijoille vaarallisten tdiden esimerkkiluettelo (188/2012) ja val-
tioneuvoston asetus nuorille tyontekijoille erityisen haitallisista ja vaarallisista toista
(475/2006). Naiden lisaksi tyota ja perehdyttamista ohjaa tyéturvallisuuslaki, joka muun mu-
assa velvoittaa tydnantajan arvioimaan ja selvittdmaan tyén vaaroja, yleiseen huolehtimis-
velvoitteeseen ja tyontekijalle annettavaan opastukseen ja ohjaukseen. Tyontekijalle tyo-
turvallisuuslaki maarittelee velvollisuudet ja oikeudet tyosta pidattaytymiseen. (Tyoturvalli-

suuskeskus a.)

Onnistunut perehdytys auttaa nuorta tydntekijaa oppimaan tydtehtdvansa nopeammin,
jonka avulla virheiden, tapaturmien ja onnettomuuksien riski laskee. Kun tydntekija on tie-
toinen omista vastuistaan ja tyotehtavistaan, tyon laatu ja tehokkuus paranevat. Perehdy-
tyksen avulla nuori paasee mukaan tyoyhteis6on, ja han ei koe yhta suurta stressia, kuin

ilman kunnollista perehdytysta.

Tybnantajan tulee huomioida nuorta tydntekijaa perehdyttdessa taman yksildlliset edelly-
tykset. Hanen aikaisemmat kokemuksensa ja osaaminen tulee selvittdd ja maaritella sen
perusteella, kuinka laajasti ja minkad kestoisesti hanen perehdyttdmisensa suoritetaan. Pe-
rehdyttajalle tulee varata kayttdonsa riittavasti aikaa perehdytyksen suorittamiseen. Heidan
tulee kayda lapi nuoreen kohdistuvat odotukset, silld nama eivat tyduraansa aloittavalle
tydntekijalle ole vield tuttuja. Odotuksia ovat muun muassa ohjeiden ja pelisaantdjen nou-
dattaminen, vikojen ja puutteellisuuksien ilmoittaminen esihenkilélle ja oman osaamisensa
rajoissa poistaminen itse, tydhon sopiva vaatetus ja tarpeelliset henkildsuojaimet. Nuorelle
tulee antaa tietoa siita, kuinka hanen tulee toimia poikkeus- ja hairiétilanteissa seka kohda-
tessaan epaasiallista kayttaytymista. Nuorelle tulee olla selvaa, etta han voi tulla kysymaan,

jos mikaan asia on jaanyt epaselvaksi. (Tydsuojelu c.)

Kun puhutaan vanhempien, kokeneempien tydntekijdiden opettavan ja perehdyttavan nuo-
ria tydntekijoita, ei kyseessa ole suoranaisesti aina perehdyttdjan ika sen tyypillisessa ka-
sitysmuodossa, eli kronologinen ikd. Kyseessa on tyburan tuoma kokemus, jota ei voida
suoraan mitata ikdvuosissa eika tydurankaan pituudessa. Kokemuksella tarkoitetaan pe-
rehdyttajan asiantuntevuudesta, uravaiheesta, taidoista ja statuksesta. Tieto ja osaaminen
ei aina siirry vain yksisuuntaisesti kokeneemmalta vahemman kokeneelle. Kun toiminta on
vuorovaikutteista, voivat molemmat osapuolet oppia toisiltaan. Esimerkiksi nuori tyéntekija
voi jakaa vanhemmalle tydntekijalle omaa, ajantasaista ja viimeisinta tietamystaan teknii-
kasta ja vanhempi tydntekija voi vastavuoroisesti opettaa, kuinka tata voidaan soveltaa yri-
tyksen olosuhteisiin. Tiedon siirto on siis kaksisuuntainen prosessi, jossa molemmat osa-

puolet jakavat ja vastaanottavat tietoa.
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Nuorilla tyéntekijoilla voi olla haasteena omat epavarmuudet siitd, kokevatko vanhemmat
tyontekijat heidan tarjoamansa tiedon hyédylliseksi. Tiedon jakaminen voi aiheuttaa van-
hempien tyontekijoiden kritiikkia, joka asettaa nuoret haavoittuvaan asemaan. Pelko epa-
suotuisasta tilanteesta voi johtaa siihen, ettd tietoa ei jaeta vanhempien tyontekijdiden

kanssa. (Fasbender & Gerpott 2021.) Turvalliseksi koettu, kannustava ilmapiiri

Vastuullinen kesaduuni on suurin Suomessa jarjestettava tutkimus, joka kartoittaa kesatyo-
kokemuksia. Tutkimus on ollut toiminnassa vuodesta 2012. Talla hetkella sen jarjestaja on
Oikotie Tyopaikat. Kesalla 2022 kyselyyn vastasi 11 600 nuorta. (Oikotie 2022b.) Etela-
Karjalan Osuuskaupan vastaajien osuus oli 346 alle 25-vuotiasta tyontekijaa, joista 92 %
oli kohderyhmaan kuuluvia 21-vuotiaita ja sitd nuorempia tydntekijoita. Kyselyn avoimissa
kysymyksissa kysyttiin perehdytyksesta. Nuoret kaipasivat perehdytysta ergonomiaan, tyo-
turvallisuuteen, pelisaantoihin ja tyotehtaviin. He arvostivat palautteen saamista ja sita, etta

heille kerrottiin selkedsti heihin kohdistuneita odotuksia. (Oikotie Tydpaikat 2022a.)

Nuorille ensimmaiset tyOpaikat ovat uusia kokemuksia. Heilla kaikilla ei ole vield vastaavan-
laista kokemusta vastuunkannosta seka tydpaikan ettd oman aktiivisen tekemisen nakokul-
masta. Koulunkaynti toki tuo mukanaan tiettyd vastuunkantoa, mutta se on keskittynyt
enemman heihin itseensa. Tydelamaan kuuluu vastuuta sekd omasta toiminnasta, mutta
my0Os tydkavereista ja tydnantajasta. Esimerkiksi velvollisuus tuoda esille turvallisuuteen
liittyvista epakohdista, kuten laitevioista, on vastuunkantoa koko tydyhteisosta. Perehdytyk-
sessa olisikin hyva tuoda esiin oman aktiivisuuden merkitysta seka tydnteossa, ettd myds
oppimisessa. On tarkeaa, ettd nuorelle tuodaan esille, ettd han voi ja hanen myds kuuluu
kysya aina kun on tarpeen. Perehdytykseen kuuluu tyoskentelyn perusasiat, eika kaikkia
yksityiskohtia kdyda sen aikana lapi. Syvempi oppiminen edellyttaakin nuorilta myés omaa
aktiivista asennetta. Heidan tulee kantaa uudella tavalla vastuuta my6s omasta oppimises-

taan seka tarvitsemansa tiedon selvittamisesta.
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4 Teemahaastatteluiden toteutus
4.1 Tavoite ja kohderyhma

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, mista tekijoista alle 21-vuotiaiden perehdytyksen on-
nistumistekijat koostuvat. Tutkimusta varten haastateltin Etela-Karjalan Osuuskaupan
tyontekijoita. Haastateltavat tyontekijat olivat alle 21-vuotiaita, jotka olivat olleet alle vuoden
yrityksen palveluksessa. Haastateltavat valittiin kysymalla paivittaistavarakaupan ja mat-
kailu- ja ravitsemisalan esihenkilGiltéd heidan yksikoistaan kohderyhmaan sopivia haastatel-
tavia. Esihenkilét antoivat listan nimista, mutta heille ei kerrottu, ketkd naistd henkildista
osallistuivat haastatteluihin. Lisaksi pyydettiin haastateltavaksi yksi marketpaallikké seka
yksi ravintolapaallikkd. Paallikot olivat eri yksikoista, mista haastateltavat tyontekijat olivat.
Haastateltavia oli yhteensa viidesta eri yksikdsta, jotka jakaantuivat kolmen eri paikkakun-
nan alueelle. Haastateltavia tyontekijoita oli kahdeksaan (8) kappaletta. Haastateltavia esi-
henkiloita oli kaksi (2) kappaletta. Haastateltavia kontaktoitiin yrityksen sisaisen viestikana-
van kautta. He jakaantuivat yrityksen viiteen eri yksikkoon, kahteen eri toimialalle ja kolmelle

eri paikkakunnalle.
4.2 Tutkimusmenetelmat ja aineiston keruu

Tutkimuksessa pyritddan ymmartamaan syita tutkittavan ilmién taustalla. Taman vuoksi va-

littu tutkimustapa oli laadullinen tutkimus.

Aineistoa kerattiin teemahaastatteluilla. Teemahaastattelussa keskustellaan ennalta suun-
niteltujen teemojen mukaisesti, mutta antaen kuitenkin vapaalle keskustelulle myds mah-
dollisuuden. Ennalta suunnitelluista teemoista pyritaan keskustelemaan kaikkien haastatel-
tavien kanssa, mutta aiheesta on teemahaastattelun ansiosta mahdollista poiketa ja esittaa
mahdollisia tarkentavia lisdkysymyksia esimerkiksi lomakehaastattelua joustavammin. Tee-
mahaastattelussa puhumisjarjestys on vapaa eika haastattelu edellyta sita, ettd kaikkien
haastateltavien kanssa tulisi keskustella aiheista yhta laajasti. Muistiinpanoksi laaditaan yk-
sinkertainen runko, jossa nakyvat selkeasti keskusteltavat teemat ja lisdksi mahdolliset apu-

kysymykset tai avainsanat. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b.)

Haastattelun teemojen suunnittelussa kaytettiin apuna Eekoon perehdytysmateriaaleja,
Vastuullinen kesaduuni-kampanjan kyselyn vastauksia ja teoreettisesta viitekehyksesta
esiin nousseita teemoja. Haastateltavat saivat itse valita heille mieluisimman toteutusmuo-
don haastattelulle. Kaytettyja tapoja olivat puhelu, Teams, Zoom ja henkilokohtaaminen ta-
paaminen. Tapaamisissa kaytettiin rauhallista paikkaa, jossa ei ollut riskia keskustelujen

kuulumisesta sivullisille henkiloille.
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Seka tyontekijdille ettd esihenkildille laadittin omat haastattelut, joissa keskusteltiin sa-
moista teemoista, mutta tukikysymykset ja nakékulma oli suunnattu esihenkilén ja tyonteki-
jan rooliin sopivaksi. Haastattelujen teemoina oli tydskentely ja tydyhteisd, turvallisuus, or-

ganisaatio, motivaatio, toteuttaminen ja ideaali perehdytystilanne.
4.3 Sisallonanalyysi

Aineistojen analyysissa kaytettiin induktiivista sisallonanalyysia. Sanalla induktiivinen viita-

taan aineistolahtdisyyteen. (Hirsjarvi & Hurme 2015.)

Aineiston analysointi aloitettiin haastattelujen tallenteiden litteroinnilla, eli kirjoittamisella
puhtaaksi. Puhtaaksi kirjoittaminen toteutettiin Microsoft Word-ohjelmaa kayttaen. Litteroin-
tivaiheessa aineistoa pelkistettiin, ja pois jatettiin taytesanat ja aiheeseen liittymattomat kes-
kustelut. Puhuttu teksti pyrittiin pelkistamaan helpommin kasiteltavaan muotoon muutta-
matta sen sisaltda. Taman jalkeen aineisto tyypiteltiin teema-alueittain. Tyypittelyn helpot-
tamiseksi kaikkien haastattelujen litteroinnit toteutettiin samaan tiedostoon. Taman ansiosta
tekstia oli helppo kasitella, ja tyypittely onnistui varikoodien avulla. Samankaltaiset aineistot
tyypiteltiin omiksi kokonaisuuksiksi haastattelujen teemojen mukaisesti, eli esimerkiksi
kaikki turvallisuuteen liittyneet aineistot kerattin yhdeksi kokonaisuuksiksi. (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006c.)
4.4 Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin kasvattamaan silla, ettd haastattelut hajautettiin. Haas-
tateltavat tyontekijat ja esihenkildt eivat olleet samoista toimipisteista. Haastateltavia ol
kahdelta eri toimialalta ja viidesta eri toimipisteesta. Lisdksi haastateltavat olivat kolmelta
eri paikkakunnalta. Tutkimuksen puolueettomuutta pyrittiin edesauttamaan silla, etta tutkija
ei tyOskentele samoissa yksikoissa, joista haastateltavat olivat. Haastateltavat tyontekijat

olivat haastattelijalle vieraita.

Aineistoa kerattiin niin paljon, ettd saavutettiin saturaatio, eli kyllddntyminen. Tama tarkoit-
taa sita pistetta, ettd kerattava aineisto alkaa toistamaan itseaan, eli uutta tietoa ei saavu-
teta. Saturaation saavuttaminen edesauttaa sita, ettd tutkimuksen tulokset ovat yleistetta-
vissa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a.) Toki olisi mahdollista kerata uusia na-
kdkulmia yksityiskohdista loputtomiin, mutta koska yleisesti teemojen mukaisesti ei tullut
enaa merkittavia uusia nakdkulmia tydntekijdiden osalta, on paateltavissa, etta otos oli so-

pivan kokoinen.

Tutkimuksella ei voida koskaan saavuttaa taydellista ymmarrysta, mutta tulisi kuitenkin pyr-

kia siihen, ettd tutkimus olisi validi, eli pateva. Tutkimuksesta tekee patevan se, onko se
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tehty perusteellisesti ja voidaanko siitd saatuja paatelmia pitda oikeina. (Saaranen-Kauppi-
nen & Puusniekka 2006d.) Tutkimuksessa kaytettiin tutkimusmenetelmana teemahaastat-
teluja. Tdma mahdollistaa sen, ettd haastateltavat voivat kertoa haastattelun teemoista va-
paamuotoisesti ja jos haastateltavalta tulee aiheeseen liittyen mieleen tarkentavia kysymyk-
sid, on naitd mahdollista esittaa. Tilanne on siis joustava, ja keskustelun polveillessa tutkijan
on mahdollista saada uusia nakdkulmia tutkimaansa aiheeseen. Teemahaastattelu sopii

siksi hyvin tutkimusmenetelmaksi silloin, kun tarkastellaan ihmisten kokemuksia.

Haastateltava kohderyhma valittiin sen mukaisesti, etta heilld olisi mahdollisimman tuore
kokemus perehdytyksesta ja he sopisivat ikdryhmaan. Teemojen suunnittelussa kaytettiin
apuna olemassa olevia Eekoon perehdytysmateriaaleja, Vastuullinen Kesaduuni 2022-ky-
selyn avoimia vastauksia seka teoreettisen viitekehyksen aineiston kautta esille nousseita
aiheita. Tutkimusmenetelmat, tutkimuskysymykset ja kohderyhma on pyritty muodosta-

maan harkiten ja validiteetti edella.
4.5 Eettisyys

Suomessa tutkijoita kaikilla tieteenaloilla ohjaa yleiset eettiset periaatteet. Tutkittavan itse-
maaraamisoikeuden perustana on, ettd hanen osallistumisensa tutkimukseen on taysin va-
paaehtoista ja ettd hanelle on annettu tutkimuksesta riittavasti tietoa. Osallistumisen vapaa-
ehtoisuudesta tulee pitaa erityinen huoli silloin, kun tutkittavalla on tutkittavaan organisaa-
tioon esimerkiksi tyo- tai opiskelusuhde. Tutkittavalle ei saa missdan vaiheessa syntya tun-
netta, ettd hanen olisi pakko osallistua tutkimukseen tai siita, etta kieltdytymisesta voisi olla
hanelle epatoivottuja seuraamuksia. Tutkittavalla on mahdollisuus keskeyttdaa tutkimus
missa vaiheessa tahansa tutkimusprosessia tai kieltdytyd vastaamasta kysymyksiin. Jos
tutkittava haluaa keskeyttaa osallistumisensa, tdma ei esta tutkijaa kayttamasta siihen men-
nessa kerattyja tietoja tutkimukseen. Tutkittavalla on oikeus saada oikea kuva tutkimuksen
tavoitteista ja hyodyista. Tutkimukseen voi osallistua myods alaikainen. Yli 15-vuotiaan osal-
listumiseen riittaa hanen oma suostumuksensa, mutta sitd nuoremman kohdalla osallistu-
misesta paattda hanen lisaksi hanen huoltajansa. Tutkijan tulee kunnioittaa ihmisarvoa, it-
semaaraamisoikeutta, oikeutta yksityisyyteen, henkilokohtaiseen vapauteen ja sananva-

pauteen. (Tampereen yliopisto 2022.)

Kun henkil6itd pyydettiin haastatteluihin, heille kaikille esiteltiin haastattelun tarkoitus ja
teema. Haastateltavat saivat itse valita heille sopivimmat haastattelun toteutusmuodot seka

ajankohdat. Haastattelut toteutettiin niin, ettei keskusteluilla ollut sivullisia kuulijoita.

Tutkimuksen tietosuojasta huolehdittiin niin, ettd haastattelujen aikana tallennetuissa aani-

nauhoissa ei tule ilmi haastateltavien henkiltietoja. HenkilGtietoja, kuten nimia tai
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tydpaikkoja, ei mainita aanityksissa eika tiedostoja nimetty esimerkiksi heidan nimillaan.
Haastattelujen ajankohdat sovittiin kayttamalla yrityksen sisdista viestipalvelua. Aanitteet
tallennettiin haastattelijan henkilokohtaiseen puhelimeen, josta ne poistettiin sen jalkeen,
kun tallenteet oli litteroitu. Nain tiedostot eivat olleet esimerkiksi yrityksen palvelimella. Jo-
kaiselle haastateltavalle kerrottiin, ettd haastattelut nauhoitettiin ja kerrottiin, mihin kaytté6n
nauhoitus tulee. Haastateltavien anonymiteetista opinnaytetydssa on pyritty varmistamaan
silla, ettd heidan nimiansa, sukupuolta, ikda tai tyopaikkaa ei mainita opinnaytetyossa.
Haastateltaville on kerrottu jo ennen haastatteluja, etta heidan nimiaan ei tulla julkaisemaan
opinnaytetyon yhteydessa.
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5 Tutkimuksen tulokset
5.1 Tyoskentely ja tydyhteiso

Haastateltavat toivoivat, etta uuden tyon aloittaessa ensimmaiseksi nuoret esiteltaisiin tyo-
yhteisolle. Kaikilla oli toiveena, etta uusi tyontekija kokisi olonsa heti tervetulleeksi. Tyoyh-
teisbn asenne nuorta kohtaan koettiin avainasemaan siina, kuinka motivoitunut tdma on
tyohon, miten hyvin han oppii ja kuinka kauan tama pysyy tyopaikassa. Hyva asenne auttaa
yhdessa tekemista ja sitd kautta hiljaisen tiedon jakamista uudelle, tyduraansa aloittavalle,
tyontekijalle. Tydyhteisdon koettiin paasevan mukaan nopeasti, jos kokeneempien tyonte-
kijdiden asenne uusia kohtaan oli positiivinen. Erityisesti asenne siihen, ettd myds nuoret
voivat oppia ja osata samoja asioita, kuin kokeneemmat, nostettiin esille. Toivottiin, etta

uudet tyontekijat koettiin tydyhteisdssa mahdollisuutena, eikd uhkana.

Erityisesti esihenkilot, mutta myds tydntekijat nostivat esiin sita, kuinka opettaminen on koko
tydyhteison tehtava. Vaikka alussa perehdyttdjina toimisi tietyt, nimetyt henkilét, ei oppimi-
nen lopu kuitenkaan ensimmaisiin paiviin. Tydyhteisdn toivottiin hahmottavan, etta he opet-
tavat uutta tydkaveria, yhteison jasenta, ja mitd osaavampi han on, sitd enemman siita on

hydtya kaikille.

Vastuuttaisin uutta tybntekijaéa ja muita tyontekijoité silla, ettd vaikka on tietyt

perehdytysvuorot, perehdytys jatkuu pitkdan vieléd sen jalkeen.

Yksikoiden toiminnan ja tydskentelymallien opettelun avuksi parhaita keinoja koettiin olevan
tydskentely ja keskustelu muiden tydntekijdiden kanssa seka selkeat, kirjoitetut tehtavalistat
ja ohjeet. Tehtavalistat ja ohjeet helpottavat muistamaan uusia asioita ja laskevat uuden
tyon aloitukseen liittyvaa stressia. Selkeasti laaditut tehtavalistat auttavat tyontekijoitd hah-
mottamaan heihin kohdistuvia odotuksia. Vastauksissa korostui se, etta selkeat, lyhyet oh-
jeet ja listat vahentavat tarvetta kysya muilta tydntekijoiltéd ohjeita, mita pidettiin tarkeana.
Itsendisesti, ohjeiden mukaan tyévuoroissa toimiminen koettiin hyvaksi tavaksi oppia nope-

asti.

TyOssa tarvittavien jarjestelmien kayttoon kaivattiin selkeita ja tiiviita ohjeita, harvemmin
tarvittaviin, mutta tarkeisiin toimintoihin. Materiaalin toivottiin olevan sahkodisessa muo-
dossa. Nain tietoa olisi helppo saada ja paivittaa. Erityisesti ohjeistusta kaivattiin jarjestel-
maan, jonka kautta tyontekijat voivat hallinnoida omia henkilotietojaan ja kayda verkkokou-
lutuksia. Paivittdisessa kaytdssa olevien jarjestelmien kaytdéssa parhaaksi tavaksi opetella
koettiin se, etta laitteet otettaisi kayttdon heti ensimmaisena paivana ja annettaisi rauhassa
tutustua niihin. Nain kynnys niiden kayttédn ei kasvaisi, vaan ne tulisivat heti alusta lahtien

luontevaksi osaksi tydskentelya. Tydntekijat toivoivat, ettd uusien annettaisi rohkeasti
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kokeilla uusien laitteiden kayttéa. Haastatteluissa nousi esiin mainintoja myds siita, ettei
kuitenkaan oletettaisi nuorien osaavan kayttaa laitteita, vaan ohjeistettaisi asiallisesti niiden

kayttoa.
5.2 Turvallisuus

Haastatteluissa keskusteltiin turvallisuudesta, joka koostuu ihmisen kokonaisvaltaisesta tur-
vallisuudentunteesta. Ihminen on fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kokonaisuus, ja tur-

vallisuus on osa kaikkia naita puolia.

Haastatteluissa toistui, ettad psyykkisen turvallisuuden tueksi ilmapiirin tulee olla oppimista
tukeva ja turvallinen. Uudelle tyontekijalle tulee muodostua tunne, etta han voi kysya apua
kenelta tahansa ja myods saada sita. Pelko kysymiseen hidastaa oppimista ja kehittymista.
Hyva ja luotettava ilmapiiri saa aikaan sen, etta nuori yrittda mielelldan parhaansa ja haluaa

tehda tydnsa mahdollisimman hyvin.

Tyontekijat toivat ilmi, ettd tydergonomiasta tulisi kertoa alusta alkaen. Uudelle tydntekijalle
tulisi tuoda perusteiden kautta ilmi, miksi on kannattavaa huolehtia oikeasta ergonomiasta
jo heti alusta alkaen. Sopivia opetustapoja olivat kaytanndn esimerkit, videot ja kuvat. Toi-
vottiin, ettd nuorille tehtaisi alusta asti selvaksi, etta toistuvat huonot tydasennot ja nostot

voivat pidemmassa juoksussa olla haitallisia, vaikka yksittainen nosto sujuisikin ongelmitta.

Hairidtilanteisiin seka muihin poikkeustilanteisiin, kuten palohalytyksiin, toivottiin kaytan-
nonlaheisia ja konkreettisia ohjeita. Kun nuorilla ei ole viela aikaisempia kokemuksia vas-
taavista tilanteista, heille tulee tuoda selkeasti ilmi, mitd he saavat sanoa ja tehda tyypilli-
simmissa hairidtilanteissa. Tama auttaa heita hahmottamaan, mita heiltd odotetaan naissa
tilanteissa. Keskusteluissa nousi esiin, ettd esimerkiksi paloturvallisuusasiat olisi hyva
kayda jo alussa, mutta vaikka esimerkiksi hairidtilanteisiin kaivattiin ohjeita, ei nama ole
ensimmaisten paivien asioita. Naista toivottiin keskustelua ja ohjeita, mutta nousi myos esiin
mielipiteitd, ettd jos niistd keskusteltaisi heti ensimmaisena paivana, tulisi mielikuva, etta

taman kaltaisia tilanteita on jatkuvasti.

Térkein asia perehdytysvaiheen alussa on héiribtilanteiden l&pi kdyminen,

ettd miten niissé toimia ja miten saadaan toimia niissa.

Useat vastaajat nostivat esille paloturvallisuuden. Palohalytyksen varalta toivottiin erityisesti
konkreettisia toimintaohjeita. Naita asioita toivottiin kaytavan kaytannéssa lapi, eika jatetta-
van opettelua pelkastaan materiaaleista itsenaisen opiskelun varaan. Sammuttimien sijain-
tien ja kayton kasittely toivottiin sisaltyvan heti tydsuhteen alkuun. Erds haastateltava nosti

esiin omakohtaisen tilanteen, jossa tydpaikalla oli ollut palohalytyksen alkaessa epaselvaa,
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kuinka tilanteessa tulisi toimia. Han ei ollut itse saanut siina vaiheessa viela perehdytysta
asiaan, ja koki tilanteen erittdin epavarmaksi. Haastateltava nosti esiin sen, kuinka tarkeaa
turvallisuus on tydntekijoiden lisaksi asiakkaille, ja kuinka tyontekijéilla tulisi olla taman kal-

taisissa tilanteissa selkeda, miten kuuluu toimia.
On asiakkaille pelottavaa, jos tydntekijét eivét tieda, miten tulisi toimia.

Turvallisuuteen liittyy itsesta huolehtiminen ja oma jaksaminen. Seka esihenkilot etta tyon-
tekijat nostivat esiin, ettd tydsuhteen alussa on hyva tuoda nuorelle ilmi, mitd palveluita
tyoterveys tarjoaa ja missa tilanteissa han voi niitd kayttaa. Tyoterveys voi tarjota esimer-

kiksi mahdollisuuksia keskusteluille tydpsykologin kanssa.
5.3 Organisaatio

Perehdytysvaiheessa tarkedksi ja mielenkiintoiseksi tiedoksi omasta tydnantajaorganisaa-
tiosta koettiin ne asiat, jotka tekevat tydnteon kannattavaksi juuri tassa tydpaikassa. Halut-

tiin nostaa esiin hyotyja, mita juuri tama tyopaikka tarjoaa.

Esille nostettiin henkilokuntaedut seka mahdollisuudet kehittya ja tydskennella eri toimipis-
teissa. Uusille tyontekijdille organisaatiosta toivottiin kerrottavan siita, mita kaikkea organi-
saatio pitaa sisallaan ja mitka asiat sen sisalla liittyvat toisiinsa. Toivottiin myds, etta uusille
tyontekijoille tuotaisi esille ison tydnantajan mukana tuomia etuja, kuten lukuisia tydokave-
reita, luotettavuutta ja sitd, miten oman aktiivisuuden avulla voi paasta etenemaan yrityksen

sisalla pitkallekin. Tama loisi motivaatiota ja yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Organisaatiosta haluttiin tietda, mita se sisaltaa juuri talla hetkelld. Taustoja tai sita, miten
tahan pisteeseen on edetty, ei pidetty oleellisena tietona. Kiinnostavaksi koettiin organisaa-
tion sisaltamat eri toimialat ja yksik6t. Haastattelussa nousi esiin se, kuinka tieto siita, kuinka
isosta yrityksesta on kyse ja kuinka paljon siind on tydntekij6ita, lisda ylpeytta omasta tyds-

taan, lisaa yhteisollisyyden tunnetta ja auttaa hahmottamaan omaa rooliaan yrityksessa.

Yhteiséllisyyden tunne ja ylpeys siita, etté kuuluu isoon porukkaan, johon kuu-
luu paljon eri alojen osaajia. Kaikilla meilld sama tyénantaja ja ollaan samaa

isoa porukkaa.

Kannattavaksi tiedoksi uusille tydntekijoille haluttiin nostaa esiin se, kuinka usein suuri yritys
on luotettavampi tydnantaja, kuin monet pienet. Toiminta on erittdin valvottua ja mahdolliset
inhimilliset virheet korjataan valittdmasti niiden tultua esiin. Toiminnan voi luottaa olevan
tydehtosopimusten mukaista. Nuorille toivottiin tuotavan myos esille se, etta kaikkia tyonte-

kijoita koskee samat, yhteiset pelisdannot. Naihin ei tule myodnnytyksia sen mukaan, vaikka
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joku olisi ollut kauemmin téissa. Nuoria koskee siis samat ohjeet kuin kaikkia muitakin tyon-
tekijoita.
Haastatteluissa keskusteltiin osuuskauppatoiminnan epaselvyydesta nuorille. Nuorille toi-

vottiin kerrottavan konkreettisesti, mitd hyotya osuuskauppatoiminnasta on, ja mita hyvaa

se tuo alueen ihmisille.

Kysymyksié tulee asiakasomistajuudesta. Koska nuoret eivét tiedéa, olisi hyva,
ettd perehdytyksessé kerrofttaisiin, mitd osuustoiminta on ja kuinka rahat me-
nevét sitd kautta oman alueen toiminnan kehittdmiseen. Omilla valinnoilla voi
tukea isoa toimintaa. Toiminnasta tulisi kertoa konkreettisin esimerkein, kuten,

mita toimipisteitd osuuskaupalle kuuluu.

5.4 Motivaatio

Haastatteluissa keskusteltiin motivaation vaikutuksesta perehdytykseen ja oppimiseen. Uu-
sissa tilanteissa motivaatioon vaikuttaa tilanteesta muodostuva ensivaikutelma. Onnistu-
neeseen ensivaikutelmaan vaikuttaa suuresti se, kuinka tervetullut olo nuorelle tulee saa-
puessaan uuteen tydpaikkaansa. On tarkeaa, ettad hanelle tulee tunne, ettd hanta on odo-
tettu, han on tervetullut ja hanta tarvitaan téissa. Naita voidaan edesauttaa ensitapaamisella
esimerkiksi lAmminhenkisilla tervehdyksilla, esittaytymisella, tervetulleeksi toivottamisella ja

onnentoivotuksilla.

Kun tybyhteis66n otetaan heti alussa mukaan, se motivoi, kun kokee kuulu-

vansa siihen.

Tyobyhteis6 koettiin isoimmaksi motivoivaksi ja tydssa jaksamiseen vaikuttavaksi tekijaksi.
Kannustava ja ymmartavainen ilmapiiri koettiin tarkedksi voimavaraksi. Esiin nostettiin kom-
munikaation tyylin merkitysta: on iso ero siing, tuodaanko asioita esiin kdskyjen vai ohjeiden
kautta. Kommunikaation tulisi olla kaikkea muuta, kuin vain virheiden esiin nostamista, joka
pudottaa tydmotivaation minimiin. Haastateltava toivoi, etta nuorille muistettaisi aina alussa

sanoa, etta heti alussa ei tarvitse olla taydellinen ja myds virheiden kautta oppii.

Haastateltavat kokivat, ettd motivaatiota oppia ja kehittyd nostaa mahdollisuudet paasta
kokeilemaan paljon eri asioita. Koko tydyhteisélla, mutta varsinkin perehdyttajalla on suuri
merkitys uuden tyontekijan motivaation muodostumiselle. Perehdyttdja ei saa latistaa uu-
den tydntekijan intoa, vaan tulisi olla kannustava, innostava ja innostunut. Han kannustaisi

alusta asti kokeilemaan ja tekemaan itse. Pienetkin onnistumiset lisasivat motivaatiota.
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Esihenkildn antama positiivinen palaute ja lasnd oleminen koettiin motivoivaksi. Toiveena
oli, etta esihenkild ei jaisi hahmoksi, joka jaa taka-alalle ja jota ndkee vain harvoin. Pienetkin

keskusteluhetket ja palautteet esihenkilon kanssa koettiin nostavan tydomotivaatiota.

Pelkastaan uuden tydntekijan motivaatiota ei koettu tarkedksi, vaan myods perehdyttajan ja
muiden tyontekijoiden. Perehdytyksen laatuun koettiin vaikuttavan se, kuinka paljon pereh-

dyttaja on valmis antamaan itsestaan perehdytykselle.

On térkeda, etté perehdyttdja on motivoitunut. Ei riita, ettd on motivaatiota, ei riita,
ettd osaat tyon itse hyvin, vaan téytyy olla aika paljon taitoa lukea sité uutta ihmisté

Ja sité, millaista oppia hdn kaipaa

Haastatteluissa keskusteltiin siitd, ettd tydyhteison motivaatiota perehdytysta kohtaan voi-
daan nostaa silla, etta tyontekijoille perustellaan, mita kaikkia hydtyja hyvin onnistuneesta
perehdytyksestd on pitkdssad kaavassa uudelle tydntekijalle, tydyhteisdlle ja koko yrityk-
selle. Erityisesti esihenkilot korostivat, ettd kiireessakaan nuori ei saisi olla taakka vaan
mahdollisuus, silld asenteet siirtyvat ihmisilta toisille. Perehdyttdjan negatiivinen asenne
laskee nuoren motivaatiota ty6ta kohtaan, ja hanen intoaan oppia ja tehda parhaansa. Esi-
henkild voi keskustella tarvittaessa tyontekijoidensa kanssa heidan asenteistaan ja siita,
miten toivottaisi positiivisen asenteen leviavan eteenpain. Hyvassa tilanteessa vastaanot-
tavalla osapuolella on positiivinen asenne uutta tyontekijaa kohtaan, ja ajatus siita, etta on
hyva asia, etta uusi aloittaa heilla toissa. Uudet ihmiset koettaisiin voimavaraksi, eika taa-
kaksi.

5.5 Toteuttaminen

Perehdytysmateriaalien toivottiin olevan sekd paperisessa ettd sdhkdisessd muodossa
saatavilla. Paperinen koettiin mukavaksi ottaa mukaan ja selata, mutta Iahes jokainen kertoi
sen kuljettamisen mukana hankalaksi ja ettd se haviaisi helposti. Toiveena oli, etta teksti
olisi mahdollisimman lyhyttd ja konkreettisesti liittyisi juuri omaan tyohon. Sen toivottiin si-
saltavan tarkeimpia tydsuhdeasioita seka perusasioita tydeldamasta ja tydnteosta. Sahkoi-
sessa versiossa olevaan materiaaliin toivottiin mahdollisimman lyhyita ja havainnollistavia
videoita seka lyhyita teksteja. Tama jaksottaisi materiaalia ja helpottaisi keskittymista. Ma-
teriaalin toivottiin my6s siirtdvan vastuuta sopivissa maarin tyontekijalle itselleen niin, etta
hanella olisi lista asioista, joita tulee ottaa huomioon tydsuhteen alussa. Naita olisi esimer-
kiksi verokortin toimittaminen ajoissa. Materiaaleihin toivottiin mainintoja siita, mista voi
saada niissa kerrotuista asioista lisatietoa. Sopivaksi ratkaisuksi perehdytysmateriaalien
osalta voitaisi ajatella materiaalien tarjoamista seka sahkoisessa etta paperisessa muo-

dossa.
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Perehdytyksen tasalaatuisuuden tueksi isossa yrityksessa keskitetyt perehdytykset koettiin
hyvaksi toimintamalliksi varsinkin kausityontekijoiden osalta. Kun kausitydntekijoita on
useita kesan aikana, on mahdollista, ettei heille kaikille voida taata yhta laadukasta pereh-
dytysta. Tahan vaikuttavat esimerkiksi tydntekijdiden poissaolot ja muut muuttuvat tekijat,
joita ei voida ennakoida, ja jotka vaikuttavat perehdytykseen kaytettdvaan aikaan tai sen
suorittavaan perehdyttajan valintaan. Ennalta suunniteltu perehdyttaja voi olla poissa toista,
ja hanen tilalleen saatetaan joutua siirtamaan eri henkild. Jos olisi yhteisia, keskitettyja pe-
rehdytyksia esimerkiksi Teams-sovelluksen valitykselld, voitaisi mahdollistaa, ettd kaikki
nuoret saisivat tarkeista, keskeisista asioista samat tiedot. Keskitetyt koulutukset voivat

my0s lisata yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Nuorille tydelamassa monet asiat ovat aivan uusia, varsinkin tydsuhdeasiat ja tydelamatai-
dot. Naihin toivottiin omia materiaaleja tai ohjaamista etsimaan tietoa oikeista paikoista.
Esiin nousi keskustelua siita, ettd koska nuoret eivat tieda, mita kysya, he eivat osaa myos-

kaan kysya esimerkiksi vuosilomista, vuosivapaista tai ylitdista tai miten niita kertyy.

Aloitusvaiheeseen toivottiin, ettad perehdytys olisi muutamien tiettyjen henkildiden vastuulla.
Yksi perehdyttdja koettiin sekd hyvaksi, ettd huonoksi asiaksi. Hyvaa oli, ettd uutena tyon-
tekijana on helppo tukeutua yhteen ihmiseen ja oppii tehokkaasti tdman tydskentelytavat.
Talldin perehdytyksen tyyli voi olla valmentava ja mentoroiva. Ongelmalliseksi nahtiin siir-
tyminen tydskentelemdan muiden ihmisten kanssa sen jalkeen, kun on ollut vain yhden
ihmisen opissa. Tassa nahtiin hankaluus siing, ettd muut tydntekijat ovat vieraita, eivatka
tienneet, miten paljon uusi tydntekija osaa. Tama aiheuttaa sen, ettd saatetaan tehda ole-
tuksia ja yliarvioida osaaminen. Yhdessa perehdyttajassa koettiin ongelmaksi myds muut-
tuvien tilanteiden, kuten vuorotydn ja poissaolojen vaikutus. Perehdyttamisen alkuvaihetta
ei toivottu jaettavaksi koko tydyhteison vastuulle. Koettiin selkeammaksi, etta alkuun on tie-
tyt ihmiset, keiden kanssa tekee t6itd. Perehdytys jatkuu vield alun perehdytysjakson jal-
keen pitkaan. Tassa vaiheessa oppiminen ja tiedon syventaminen on koko tydyhteison vas-

tuulla, ei vain perehdyttajien.

Onnistumisen edellytyksena koettiin se, kenen kanssa perehdytys toteutetaan, mina ajan-
kohtana ja paljon tahan tulisi varata aikaa. Esihenkilé voi omalta osaltaan pyrkia tasalaa-
tuistamaan uusien tyontekijdiden perehdytysta tydvuorosuunnittelun avulla. Han tuntee
omat tydntekijansa ja yksikkdnsa, ja voi suunnitella, mihin ajankohtaan perehdytys olisi op-
timaalisin. Tasalaatuisen perehdyttamisen tueksi on olemassa valmiita materiaaleja. Nama
tulee pilkkoa mahdollisimman pieniksi osiksi ja kdyda kaytanndn tasolla ihmisen kanssa

lapi.
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Esihenkilét voivat omalta osaltaan varmistaa mahdollisimman hyvin onnistuvaa perehdy-
tysta tydvuorosuunnittelulla sekd ohjaamalla tydntekijoita sopiviin tapoihin kohdata uusi
tyontekija ja perehdyttaa hanet. Tyévuorosuunnittelulla voidaan varmistaa, etta ajankohta
uuden tyontekijan ensimmaisille tyopaiville on sopiva. Vuorotydssa tydvuorosuunnittelulla
voidaan pyrkia suunnittelemaan aloitukselle mahdollisimman rauhallinen ajankohta. Jos tie-
dossa on, ketka tulevat olemaan perehdyttdjia, heidat voidaan suunnitella samoihin vuoroi-
hin uuden tydntekijan kanssa. Muutama perehdyttajaa on koettu paremmaksi vaihtoehdoksi
kuin yksi, silla tilanteiden muuttuessa voi kdyda niin, ettd nuorta ja perehdyttajaa ei saakaan

sijoitettua samoihin tyévuoroihin.

Haastatteluissa korostui se, miten ensimmaisen paivan jannitys vaikuttaa oppimiseen.
Stressaava tilanne ja monta uutta asiaa kerralla vaikeuttavat asioiden muistamista. Hy-
vassa perehdytyksessa tama asia on huomioitu, ja tietoa annetaan tilanteeseen nahden
sopivassa suhteessa. Valmiiksi stressaantuneena suuri maara tietoa, jota on vaikea muis-
taa, vain lisda stressia eika tue oppimista. Haastateltavien kesken jakoi mielipiteita se,
kuinka paljon kasiteltavia asioita sisallytettaisi ensimmaisiin tyopaiviin. Suurin osa toivoi,
etta annettua tietoa tulisi mahdollisimman maltillisesti. Toiset toivoivat, etta heti alkuun saisi
tietoa niin paljon, kuin mahdollista. Osa haastateltavista koki, etta stressaavassa tilanteessa
runsaasta tiedonsaannista olisi enemman haittaa, kuin hyotya. Runsas tieto voi pahimmil-
laan ndissa tilanteessa sekoittaa uutta tydntekijaa, haitata hanen keskittymistaan ja lisata
stressia. Osa vastaajista koki, etta olisi hyva, kun alussa kerrottaisi mahdollisimman paljon,
osa vastasi, etta olisi hyva kayda lapi "kaikki mahdollinen.” Nama vastaajat kokivat, etta
stressaavassa tilanteessa runsas tiedonsaanti helpotti epavarmuutta ja stressia seka auttoi
hahmottamaan heihin kohdistuvia odotuksia. Kirjallisista, tehtavakohtaisista ohjeista koet-
tiin olevan hyotya keskustelun tueksi, koska naista pystyy tarkastamaan jalkikateen asioita,

joita ei muista.
5.6 Ideaali perehdytys

Haastateltavilta kysyttiin, millaisen perehdytyksen ja aloituksen uudessa tyopaikassa he toi-
voisivat uudelle henkildlle. Nuorille toivottiin lamminta, innostavaa vastaanottoa, josta syn-
tyisi heille tervetullut ja luottavainen tunne. Hanelle korostettaisi sita, ettda han on osa po-
rukkaa, eikd missaan nimessa yksin. Hanen ei tarvitsisi osata heti alussa kaikkea, vaan

toiset auttavat hanta eteenpain.

Kaikkiaan haluaisin, etta tyéntekijéille tulisi tervetullut olo. Viis siitd, osaako
hén heti kdyttaa laitteita, mutta etta silld ihmisellé olisi henkisesti hyva olla ja

sellainen olo, etté olipa kiva tulla.
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Perehdytyksen alun kulku jakoi mielipiteitd. Osa toivoi, etta kierrettaisi ymparistd yhdessa
lapi ja tutustuttaisi muihin tyontekijoihin. Osa oli sitd mielta, ettd heita kiinnostaisi alussa
vain heidan omaan tyéhonsa konkreettisesti liittyvat asiat. Yksi vastaajista koki turhautta-
vaksi sellaisten asioiden lapi kdymisen, joka ei liity juuri sen paivan aikana hanen tyéhénsa.
Esimerkiksi han nosti eri tilojen ja tydvaatteiden pesettamisen lapi kdymisen. Han koki, etta
aloituksen stressia helpottaisi, jos aloitettaisi suoraan opettelemaan tyéta. Kaikki lapi kay-
tavat asiat eivat kuitenkaan jaisi mieleen, ja niita pitaisi myohemmin kysya uudelleen, kun
asiat ovat ajankohtaisia. Osa taas koki kiertamisen ja keskustelun murtavan jaata ja laukai-
sevan stressid. Voitaisi siis paatella, ettéd sopiva tapa olisi kierros, johon kaytettaisi vain

vahan aikaa.

Perehdyttajan tulisi pystya opettamaan omalla esimerkillaan. Tata varten hanen tulisi olla
jo sen verran kokenut, etta tuntee talon tavat ja miten eri tilanteissa toimitaan. Perehdytta-
jalta toivottiin motivaation ja ammattitaidon lisaksi myos kykya lukea ihmisia. Taman tulisi

osata hahmottaa, millaista oppia juuri tama uusi tyontekija kaipaa.

Perehdyttéjan ei tarvitse tietdé aivan jokaista asiaa, silld se ei ole olennaista
siind kohti, kun uusi ihminen tulee. Tarkedmpaéa ihmisldheinen suhtautumi-

nen.

Vastaajat korostivat sita, kuinka tarkeaa on, etta nuori voi kysya perehdyttajaltaan mita ta-
hansa ilman, etta tulee tyrmatyksi. Uusille, aloittaville nuorille toivottiin Iahtotilannetta, jossa
heidan ei pitaisi pahoitella sita, etta he kyselevat, silla jokainen on ollut aloittelija. Kysymyk-
set ja virheet kuuluvat jokaisen uuden tyontekijan aloitukseen, mutta erityisesti, jos tyoela-
masta ei ole viela kokemusta. Virheista tulisikin kannustaa eteenpain. Kysyjan tulisi voida
luottaa siihen, ettd han saa hyvan vastaanoton ja apua ongelmaansa. Vastauksiin sisaltyisi

my0s perustelut siitd, miksi juuri kysytyn asian kohdalla toimitaan tietylla tavalla.

Toivoisin, etté saisi sellaisen ihmisen, joka ottaisi hyvin vastaan ja tulisi luot-
tavainen fiilis siité, ettd miné tulen osaamaan tdmén ja jos en tule osaamaan,
niin ainakin tietdd, ettd voi kysyéa, eika siitd tapahdu mitdén hirveda, jos et

ensimmaisen kerran jalkeen muista.

Tyoskentelyyn ja toimintatapoihin liittyen toivottiin perehdytykseen selkeaa otetta. Ensin
kerrottaisi teoriassa, miten toimitaan ja taman jalkeen nuori paasisi kokeilemaan itse kay-
tanndssa. Perehdyttdja olisi mukana, ohjaisi ja nayttaisi esimerkkia. Ensin pureuduttaisiin
laajoihin kokonaisuuksiin, ja vasta, kun nama olisivat hallinnassa, keskityttaisi myéhemmin
yksityiskohtiin. Aloituspaivaan sisallytettaisi tilanteeseen nédhden sopivasti tietoa, silla isoa

maaraa ei voi oppia kerralla.
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6 Yhteenveto ja pohdinta
6.1 Tavoitteen ja tuloksen pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli I0ytaa vastaukset seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
Paatutkimuskysymys ol

e Mitd nuoret odottavat perehdytykselta?
Alakysymykset olivat

e Mitka asiat kilnnostavat nuoria tyonantajayrityksessa?

e Mitka ovat parhaita keinoja tarjota nuorelle tietoa tydturvallisuudesta perehdytysvai-

heessa?
e Millainen on toimiva ja kiinnostava perehdytysmateriaali?

Nuoret odottavat perehdytykselta erityisesti positiivista ja turvallista ilmapiiria seka sita, etta
heille tehtaisi uudet asiat mahdollisimman selkeiksi. He odottavat selkeda opettamista, tu-

kemista, ohjaamista ja reilua suhtautumista kokemattomaan ihmiseen.

Onnistunut perehdytys koostuu monen tekijan summasta. Ajankohdan tulee olla perehdy-
tykselle sopiva ja sille tulee olla varattuna riittavasti aikaa. limapiirin tulisi olla innostava ja
turvallinen. Toiminnan ja asenteiden tulee olla oppimista tukevia, jolloin nuorella on mah-
dollisuus kysya ja saada apua niin paljon, kuin han tarvitsee. Perehdytyksen tulisi olla sel-
kea ja sisaltaa sopivissa maarissa tietoa. Maara on sopiva silloin, kun asioista keskustellaan
yleisella tasolla, eika liian yksityiskohtaisesti. Eniten korostui se, kuinka tydyhteisén positii-
vinen ja motivoitunut ilmapiiri vaikuttaa nuoren asenteisiin ja sita kautta halukkuuteen oppia.
Positiivinen ilmapiiri kannustaa kysymysten esittdmiseen ja edistaa sitd kautta oppimista.
Yhteisollisyys, yhdessa tekeminen ja ryhmaan mukaan ottaminen ovat nuorelle erittain tar-

keita.

Kysymykseen siita, mitka asiat kiinnostavat nuoria tyonantajayrityksessa, nousi haastatel-
tavilta hyvin samankaltaisia vastauksia. Naista nousi eniten esiin etuuksien korostaminen.
Nuoria kiinnostaa tietda heti alusta alkaen, miksi heidan on kannattavaa olla juuri tassa
tyopaikassa, ja mita han voi hyotya siita. Etuuksista nostettiin esiin rahallisten etujen, kuten
alennuksien lisaksi, myds muun muassa tyoterveyden palvelut. Seuraavaksi eniten nousi
esiin se, etta haluttiin tietdd, mitd kaikkea iso organisaatio sisaltaa, eli kuinka paljon on
tydntekijoita ja missa eri toimipaikoissa. Kuuluminen isoon ryhmaan oli usealle haastatelta-

valle positiivinen asia. Kiinnostavaksi koettiin, mitd mahdollisuuksia iso tyénantaja voi antaa
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pienempaan tydnantajaan verrattuna. Iso tydnantaja koettiin luotettavammaksi, kuin pie-

nemmat yritykset.

Parhaiksi keinoiksi tarjota tietoa perehdytysvaiheessa tydturvallisuudesta, koettiin kaytan-
non esimerkit. Perehdyttdjan kanssa asioiden lapi kayminen koettiin mieleisimmaksi ja opet-
tavaisimmaksi tavaksi. Muina keinoina tdman lisaksi hyviksi koettiin yrityksessa suoritetta-
van turvallisuuskavelyn suorittaminen uusien tyontekijoiden toimesta. Tama on saannolli-
sesti tyohon kuuluva turvallisuuteen liittyva tarkistus, jossa varmistetaan esimerkiksi hata-
uloskayntien esteettdmyys. Aiheeseen liittyvien tekstimuotoisten perehdytysmateriaalien ei
koettu olevan mielekkaitd tai mieleen painuvia, vaan enemman koettiin olevan hyotya kay-

tannonlaheiselld opastuksella.

Se, millainen on toimiva ja kiinnostava perehdytysmateriaali, jakoi mielipiteita. Toiset pitivat
parhaina perinteisia paperisia materiaaleja, osa toivoi nama sahkoisina, ja yksi ei kaivannut
luettavaa materiaalia ollenkaan. Tasta olisi paateltavissa, etta toimivinta olisi tarjota nuorille
seka paperiset materiaalit mutta niiden lisaksi keino paasta lukemaan sahkodisesti materi-
aaleja ja ohjeita. Sahkdisen version eduksi koettiin, etta siihen voi yhdistaa esimerkiksi vi-
deoita ja se ei paase haviamaan, kuten paperinen versio. Sdhkoinen versio koettiin myds
siitd hyvaksi, etta siina olisi helpoin yllapitda ajantasaisinta tietoa. Sisalléltdan materiaalien
toivottiin sisaltdvan mahdollisimman selkeasti ja lyhyesti esiteltavat asiat. Niiden toivottiin
sisaltavan erityisesti tydhon liittyvia asioita ennemmin, kuin yritykseen ja sen esittelyyn liit-
tyvia asioita. Nuorille tydsuhdeasiat ovat uusia, ja perehdytysmateriaalien toivottiin joko si-

saltavan tietoa niista tai siita, mita kautta tietoa voisi saada.

Tuloksista voidaan paatella, ettd nuorten tyontekijdiden perehdytyksen onnistumistekijat
koostuvat ennen kaikkea tydyhteison avoimista, reiluista, positiivisista ja kannustavista
asenteista. Yhteisollisyys ja yhdessa tekeminen motivoi ja tuo turvallisuuden tunnetta. Val-
mentavan ja kdytdnnoénldheisen perehdyttdmisen tueksi tarvitaan selkeat perehdytysmate-
riaalit, jotka tarjoavat tietoa omaa tyohon ja tydsuhteeseen liittyvista kaytannoén asioista.
Materiaalien tulisi olla helposti saatavilla ja niihin tulisi olla mahdollisuus palata tarvittaessa.
Perehdyttajien tulisi olla huolellisesti valittuja ja heille tulisi tarjota tehtdvaan sopiva ohjeis-
tus. Tydyhteisdssa tulisi keskustella ja sopia, millaiset ovat nuorien perehdytyskaytannét ja
kuinka heidat tulee vastaanottaa tydyhteison jaseniksi. Nuorille tulisi tarjota tilaisuus nahda,
kokea ja oppia mahdollisimman laajasti. Tama auttaa heitd saamaan paremman kokonais-
kasityksen tydpaikan toiminnasta, antaa tunteen yhteiséllisyydesta ja motivoi heitd heidan

tyotehtavissaan.

Tuloksien perusteella kehityskohde, jonka onnistuessa vaikutukset olisivat merkittavimmat

kokonaisuuden kannalta, on perehdyttdjien ja tydyhteisdjen ohjaaminen oppimista tukeviin
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asenteisiin ja kaytantoihin. Kun tydyhteisdssa on nuoren oppimista tukeva, innostava, po-
sitiivinen, luotettava ja kannustava ilmapiiri, saa nuoret parhaimman mahdollisen aloituksen
tyéelamalleen. Kun asenteet ovat oikea, perehdytykseen panostetaan enemman ja saa-
daan aikaan parhaat tulokset. Hyva ilmapiiri kannustaa myds molemminpuoliseen kommu-
nikointiin ja sitd kautta nuorta avautumaan. Kun han uskaltaa tuoda esiin omia kokemuksi-
aan ja mielipiteitdan uusin, ulkopuolisin silmin, voi tydyhteis® oppia hanelta yhta paljon, kun

han tyoyhteisolta.
6.2 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetti mittaa sita, kuinka toistettava kaytettava mittari on (Tilastokeskus 2022.). Tut-
kimuksessa kaytetyt teemat oli harkittu niin, etta niita voitiin kayttaa eri aloilla, eivatka olleet
sidonnaisia tiettyyn tyotehtavaan. Koska teemahaastattelua ei ollut kohdistettu koskemaan
vain tata yritysta, teemahaastattelu voidaan hyddyntda myds muualla ja olla siten toistetta-

vissa.

Validiteetti, eli se, kuinka hyvin kaytettava mittari mittasi tutkittavaa ilmiéta (Tilastokeskus
2022.) Tavoitteena oli saavuttaa vastaukset opinnaytetydn aiheeseen seka tutkimuskysy-
myksiin. Tdma on toteutunut, joten on paateltavissa, etta tutkimuksessa kaytetty tutkimus-

menetelma on ollut validi.
6.3 Tulosten hyddynnettavyys

Tuloksia voidaan hyddyntda nuorien perehdyttdmisessa sekd perehdyttjien kouluttami-
sessa. Erityisesti kyseessa ollut Eekoo voi hyddyntaa tuloksia perehdyttamisen kehittami-
sessd, muta ei ole olemassa estetta siind, ettd muutkin yritykset voisi tarkastella omia pe-

rehdytyskaytantojaan tulosten pohjalta.

Eekoo tydllistaa vuosittain satoja tyoharjoittelijoita, vakituisia tyontekijoita, kausityontekijoita
ja tydelamaan tutustujia. Haastatteluiden kautta saatujen tietojen avulla voidaan kehittaa
heille perehdytysmateriaaleja seka heidan perehdyttdjiensa koulutusta. Koska tutkimus ei

kohdistunut tiettyihin tehtaviin, on tulokset yleistettavissa eri toimialoille.
6.4 Jatkotutkimusaihe

Taman tutkimuksen, joka kasittelee nuoren tyéuran aloitusta, tasta tutkimuksesta seuraava
jatkotutkimusaihe olisi nuorten sitouttaminen yrityksiin. Tyontekijéiden vaihtuvuus on yrityk-
selle kallista ja kannattamatonta. Kilpailu osaavista tyontekijoista on kovaa. Tyokulttuuri
muuttuu yha enemman siihen, etta tydsuhteet ovat lyhytaikaisia, ja olisikin aiheellista tutkia,

kuinka nuoria voitaisi sitouttaa pysymaan yrityksessa ja mahdollisesti luomaan uraa sen
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sisalla. Sitouttamisesta on tehty tutkimuksia esimerkiksi mikroyrityksissa. Suurten ja pienten
yritysten mahdollisuuksien nuorten tyéntekijoiden sitouttamisesta vertaamisesta ei ole tehty

yhta paljon tutkimuksia, kuin yksittaisten yritysten tai yritystyyppien.
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