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Tämän toiminnallisen opinnäytetyön tavoitteena, oli kehittää Original Sokos Hotel Vaakuna, 

Helsingin Ravintola 10. Kerroksen perehdytyskäytäntöjä ja luoda toimintamalli uusien työnte-

kijöiden perehdytykseen. Opinnäytetyön tarkoituksena oli suunnitella perehdytysmanuaali ja 

tehtäväkortit selkeyttämään 10. Kerroksen perehdytysprosessia. 

 

Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys rakentui Baileyn ja Maddenin holistiseen malliin työn 

merkityksellisyydestä, jonka avulla pyrittiin osoittamaan, miten tärkeää yritysten tänä päivä-

nä on luoda työpaikkoja, jossa työntekijät kokevat, että heidän tekemänsä työ on arvokasta 

ja sillä on jokin merkitys. Lisäksi opinnäytetyön aihetta avattiin määrittelemällä aiheeseen 

liittyviä käsitteitä. Opinnäytetyön tutkimus suoritettiin tapaustutkimuksena (case study) ja 

tutkimusmenetelmät olivat laadultaan kvalitatiivisia.  

 

Tämän opinnäytetyön tuotoksena syntyi seitsemän tehtäväkorttia ja perehdytysmanuaali 10. 

Kerroksen perehdytyksen tukimateriaaliksi. Jatkotoimenpiteenä esitettiin, että uusille työn-

tekijöille määrättäisiin kummi, joka huolehtisi perehdytyksestä tehtäväkorttien ja manuaalin 

avulla. Uusien 10. Kerroksen työntekijöiden ja henkilökunnan tukena on nyt ammattikohtaiset 

tehtäväkortit ja toimintamalli selkeyttämään perehdytysprosessia ja perehdytyksen onnistu-

mista. 
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The purpose of this functional thesis was to develop the practices of Original Sokos Hotel 

Vaakuna, Helsinki Restaurant 10th Floor concerning their orientation of new employees. 

The objective of this thesis was to create an operating model for work orientation and to 

design an orientation manual and task cards to clarify the orientation process for new 

employees. 

The theoretical framework of this thesis was based on Bailey and Madden's model of holis-

tic meaningfulness, which included the idea of experiencing meaningfulness from work. 

The objective was to highlight, how important it is for companies nowadays to create and 

offer workplaces and jobs where people feel that their work is being valued and they get 

the feeling of completing meaningful work. Furthermore, the topic of the thesis was ex-

plained by defining concepts. The research of this thesis was made as a case study and 

the research methods consisted of qualitative methods. 

The output of the thesis; were seven task cards and an orientation manual produced as 

support material for the orientation of new 10th Floor employees. As further development 

was suggested; that new employees should have supervisors who would guide and orien-

tate work related tasks based on the crafted task cards and the orientation manual. The 

10th floor staffs; and new employees have now professional task cards and an operating 

model to clarify the orientation process and succeed in the orientation of new employees. 
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1 Johdanto 

”Haluaisitko sinä tehdä työtä, joka tuntuu merkitykselliseltä? Aika moni haluaa.” kysellään 

Aaltosen, Ahosen ja Sahimaan teoksessa: Johda merkitystä (Aaltonen & Ahonen & Sahimaa 

2020, 9). Yritykset, jotka panostavat merkityksellisen ja tekemisen arvoisen työn luomiseen, 

ovat Aaltosen & ym. mukaan tänä päivänä etulyöntiasemassa. (Aaltonen & Ahonen & Sahimaa 

2020, 11). 

Puute osaavasta ja ammattitaitoisesta henkilökunnasta palvelualoilla on yhä suurempi ongel-

ma, ja muun muassa Riikka Hakala on paneutunut aiheeseen artikkelissaan Taloussanomissa. 

Hakala kertoo kuinka rekrytointiongelmat ovat pääkaupunkiseudulla lisääntyneet ja tulevai-

suuden näkymät hotelli- ja ravintola-alalla, jossa kysyntä ammattitaitoisesta henkilökunnasta 

ylittää tarjonnan, ovat haastavat. (Hakala 2000.) 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena, on kehittää toimeksiantajayksikkö Original Sokos Hotel 

Vaakuna, Helsingin Ravintola 10. Kerroksen perehdytyskäytäntöjä ja luoda toimintamalli uu-

sien työntekijöiden perehdytykseen. Opinnäytetyö on laadultaan työelämälähtöinen ja toi-

minnallinen opinnäytetyö, jonka tutkimus suoritetaan tapaustutkimuksena ja kvalitatiivisin 

menetelmin. 

Opinnäytetyön tarkoituksena on laatia perehdytysmanuaali ja tehtäväkortit Ravintola 10. 

Kerrokseen. Ravintola on uudistettu vuonna 2020, ja sen myötä funkkisklassikkona tunnettu 

Ravintola Loiste, sai uuden nimensä lisäksi modernimmat puitteet. (Sokos Hotels 2022a.) Uu-

distuksen myötä, 10. Kerroksessa vaihtui osittain myös henkilökunta ja uusien työntekijöiden 

rekrytoinnin yhteydessä, syntyi tarve perehdytysmateriaalille ja tehtäväkorteille. 

Opinnäytetyön toteuttaja on työsuhteessa toimeksiantajaan, eli Ravintola 10. Kerrokseen ja 

opinnäytetyön aihe on saanut alkunsa ravintolan kehittämistarpeista. Opinnäytetyön aihe 

liittyy matkailu- ravitsemis- ja tapahtuma-alaan siten, että opinnäytetyössä käsitellään uusien 

työntekijöiden perehdyttämistä ravintola-alan yritykseen, toimipaikkaan ja sen työtehtäviin. 

Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys pohjautuu Baileyn ja Maddenin (2020) holistiseen mal-

liin työn merkityksellisyydestä, jonka avulla pyritään osoittamaan, miten tärkeää yritysten 

tänä päivänä on panostaa työhön, joka koetaan merkityksellisenä ja mielekkäänä. (Aaltonen 

& Ahonen & Sahimaa 2020, 93.) Erityisen tärkeäksi se muodostuu, kun ravintola-alan toimijat 

käyvät kovaa kilpailua ammattitaitoisesta henkilökunnasta. 
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2 Kohdeyrityksen esittely 

Opinnäytetyön toimeksiantajayritys on Sokotel Oy ja tutkimuksen kohteena toimii Original 

Sokos Hotel Vaakuna, Helsingin Ravintola 10. Kerros. Sokotel Oy on SOK Liiketoiminta Oy:n 

matkailu- ja ravitsemisliiketoiminnan tytäryhtiö ja sen liiketoiminta perustuu hotellitoi-

mialaan (Sokotel Oy 2022). Yhtiö on perustettu vuonna 1978, yhtiömuotona on osakeyhtiö ja 

toimitusjohtajana toimii Jari Tapani Annala. Yhtiön liikevaihto oli tilikautena 12/2021 

102 530 000 EUR ja liiketulos oli −37 345 000 EUR. Sokotel Oy:n henkilöstömäärä oli vuonna 

2021 734 työntekijää. (Kauppalehti 2022.) Sokotel Oy:llä on Suomessa 14 Sokos Hotellia ja 

Virossa yksi Sokos Hotelli sekä lisäksi seitsemän Radisson Blue Hotellia. Hotellit sijaitsevat 

pääkaupunkiseudulla, Tampereella, Oulussa ja Vaasassa. (Sokotel Oy 2020.) 

Sokotel Oy kuuluu S-Ryhmään ja osuustoiminnan periaatteet ovat vahvasti läsnä liiketoimin-

nassa. S-ryhmän osuustoiminnan periaatteet muodostuvat asiakasomistajista, toiminnan jat-

kuvasta kehittämisestä, työntekijöiden hyvinvoinnista ja yhteiskunnallisen vastuun kantami-

sesta. (Sokotel Oy 2020.) Toimintaa tukee konsernin yhteiset arvot: ”Olemme asiakasta var-

ten, toimimme vastuullisesti ja luotettavasti, uudistumme jatkuvasti ja toimimme tulokselli-

sesti” (Sokotel Oy 2020). Sokotel Oy:n toiminnan ns. punaisena lankana toimii myös heidän 

asiakaslupauksensa: ”We Make Hospitality Happen!” (Sokotel Oy 2022).  

Sokotel Oy markkinoi itseään hotellioperaattorina, jossa kaikki kuuluvat samaan perheeseen 

ja yhdessä tekemällä halutaan ylittää hotellivieraiden odotukset. Sokotelin työntekijänä on 

mahdollista työskennellä eri hotelleissa ja siten tutustua eri hotellibrändeihin. Yritys tarjoaa 

lisäksi kattavat henkilöstöedut ja kaikki tekeminen perustuu ihmiseen, kasvuun ja kehittymi-

seen sekä hyvään johtamiseen. (Sokotel Oy 2022.) 

 

2.1 Original Sokos Hotel (OSH) Vaakuna, Helsinki 

OSH Vaakuna, Helsinki sijaitsee Rautatieaseman vieressä ja tämä funkkistyylinen hotelli on 

valmistunut Helsingin Olympialaisiin vuonna 1952. (Sokos Hotels 2022b). Rakennus on Museo-

viraston suojelukohde ja rakennuksen arkkitehtuurista ja sisustuksesta vastaa arkkitehti Erkki 

Huttunen, ja valaistuksen on suunnitellut Paavo Tynell. Tämä sydämellisesti suomalainen 

hotelli on kokenut aikojen saatossa monet uudistukset ja remontit, mutta rakennuksen arvo-

kas ja uniikki historia on onnistuttu säilyttämään tähän päivään asti. (Sokos Hotels 2022c & 

Sokos Hotels 2022e.) 

Vaakunassa on 340 huonetta, saunallinen Vaakuna Suite ja Suite omalla parvekkeella sekä 46 

parvekkeellista huonetta. Huoneista on näkyvyys kaikkiin ilman suuntiin sekä sisäpihalle, ja 

hotellista on suora sisäänkäynti Sokoksen tavarataloon. Hotellin ylimmässä kerroksessa sijait-
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see Ravintola 10. Kerros, jossa on baari, ravintola, tilausravintola, tilaussauna, terassi sekä 

kahdeksan kokoustilaa. (Sokos Hotels 2022c.) 

 

2.2 Ravintola 10. Kerros 

Ravintola 10. Kerroksen juuret ulottuvat aina vuoteen 1947, jolloin tämä näköalaravintola 

Helsingin ytimessä avasi ensi kerran ovensa. (Raflaamo 2022.) Ravintola on kokenut paljon 

uudistuksia aikojen saatossa, muun muassa 90-luvulla ravintola tunnettiin pääkaupunkiseudun 

parhaimpana yökerhona, ja moni on juhlinut 10th Floorissa pikkutunneille asti. 2000-luvulla 

maineikas yökerho sai astua sivuun ja ravintolan uudistuksen myötä, syntyi ravintola Loiste. 

(City 2022.) Nykyiset modernit puitteensa, joista huokuu arvokas historia ja uniikki tunnelma, 

ravintola on saanut vuonna 2020. Tällöin Loisteena tunnettu ravintola sai uuden, valoisamman 

ilmeen lisäksi nimen, Ravintola 10. Kerros. (Sokos Hotels 2022a.) 

2.2.1 Tuotteet ja palvelut 

Ravintola 10. Kerros mainostaa itseään ”ystävällisenä helsinkiläisenä” (Sokos Hotels 2022d), 

joka tarjoaa loisteliaat puitteet niin kahvin tai drinkkien nauttimiseen kuin myös ruokailemi-

seen, saunomiseen, kokoustamiseen tai tilaisuuksien järjestämiseen. Ravintolassa on liki 300 

asiakaspaikkaa, tilausravintola mukaan lukien. Ruokalistasuunnittelussa halutaan korostaa 

raaka-aineita ja suuntaa antavat Vaakunan pitkä historia sekä suomalaisuus, helsinkiläisyys ja 

vastuullisuus. (Sokos Hotels 2022d.) 

Ravintola tarjoaa maittavan aamiaisen niin hotellin, kuin myös ”walk-in” asiakkaille arkiaa-

muisin 6.30–10 ja viikonloppuisin 7.00–11.30. Lounasta tarjotaan arkisin 11.00–14.00 ja tarjol-

la on päivän keitto ja salaatti buffetpöydästä, päivittäin vaihtuva arkilounas tai 10. Kerroksen 

businesslounas. Lounaan jälkeen nautitaan à la carte listan tarjonnasta ja keittiö on auki 

maanantaista lauantaihin kello 22.00 asti. (Raflaamo 2022.) 

Kokoustiloja ravintolassa on kuusi (Tynell 20 hlöä, Vaakuna 12 hlöä, Armi 12 hlöä, Helsinki 12 

hlöä, Olympia 12 hlöä, Huttunen 6 hlöä), ja lisäksi vuokrattavissa on terassillinen tilaussauna 

ja tilausravintola. 10. Kerros tarjoaa kokousasiakkaille monipuoliset puolen päivän ja kokopäi-

vän kokouspaketit kokouslounaineen sekä suolaisine ja makeine tarjottavineen. Suuremmat 

kokoustilat soveltuvat kokouksien järjestämisen lisäksi, muun muassa häiden, muistotilaisuuk-

sien, syntymäpäivien, valmistujais- tai rapujuhlien järjestämiseen. Tilausravintola muokkaan-

tuu asiakkaan toiveiden mukaan esimerkiksi kokoustilaksi, cocktailtilaisuudeksi tai häätilai-

suudeksi. Tilausravintolaan mahtuu tilaisuuden mukaan 90–120 henkilöä. (Sokos Hotels ko-

kous- ja juhlapalvelut 2022.) 
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2.2.2 Asiakaskunta ja henkilöstö 

Ravintolan pääasiallinen kohderyhmä ovat 40+-vuotiaat, perheelliset, kaupunkilaiset, turistit, 

kokous- ja liikematkustajat sekä hotellin asiakkaat. (10. Kerros Omavalvontasuunnitelma 

2022.) Vaakunan pitkän historian vuoksi, ravintola on myös vanhemman väen suosiossa, ja he 

vierailevat usein lounaan merkeissä 10. Kerroksessa. Asiakaskunta vaihtelee sesonkien, vuo-

denaikojen ja vuorokauden aikojen mukaan. Kevät- ja syysvuodenaikoina, ravintola ja kokous-

tilat täyttyvät kokous- ja liikematkustajista, kun taas kesä- ja lomakausina asiakkaina on 

enemmän perheellisiä, kotimaanmatkaajia ja turisteja. Päivisin 10. Kerros täyttyy lounasasi-

akkaista ja iltaisin nautitaan päivällistä pitemmän kaavan mukaan tai poiketaan cocktailille 

kattojen ylle. 

10. Kerroksen henkilökunta koostuu vakituisesta henkilökunnasta, jotka työskentelevät 90 h-

112,5 h/3 viikkoa ja ekstratyöntekijöistä. Ravintolapäällikön ja keittiömestarin lisäksi, ravin-

tolan henkilökunta muodostuu palvelupäälliköistä, kokeista, tarjoilijoista, kokousemännistä, 

tilaustarjoiluvastaavasta, baarityöntekijöistä, aamiaistarjoilijoista, saliavusta ja astiahuolta-

jista. Sokotelilla suositaan eri toimipisteiden välistä ristiin työskentelyä, mikä tarkoittaa, että 

henkilökuntaa kannustetaan kokeilemaan työskentelyä myös muissa ketjun yksiköissä, kuin 

10. Kerroksessa. Ristiin työskentely eri yksiköiden välillä auttaa myös järjestämään henkilö-

kuntaa paikkaamaan sairauspoissaoloja ja henkilöstövajetta. 
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3 Teoreettinen viitekehys 

Opinnäytetyöaihetta kuvataan määrittelemällä aiheeseen liittyviä käsitteitä ja kirjallisuudes-

ta haetaan teoreettinen viitekehys tutkimuksen tueksi. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys 

mukailee Baileyn ja Maddenin Holistista mallia merkityksellisyydestä (Aaltonen & Ahonen & 

Sahimaa 2020, 93). Myös aiemmat Meriluodon ja Mäkäläisen tutkimukset opinnäytetyön ai-

heesta tukevat tutkimuksen tekemistä. (Meriluoto 2018; Mäkäläinen 2015). 

3.1 Käsitteet 

Seuraavissa alaluvuissa syvennytään opinnäytetyön aiheeseen määriteltävien käsitteiden kaut-

ta. Määriteltävät käsitteet ovat: perehdyttäminen, perehdytettävä, perehdyttäjä, perehdy-

tysmanuaali, tehtäväkortti. 

3.1.1 Perehdyttäminen 

Työturvallisuuskeskuksen digijulkaisun mukaan, perehdyttämisellä tarkoitetaan kaikkia niitä 

toimenpiteitä, jotka sisältyvät työnantajan tehtäviin, kun uusi työntekijä aloittaa työsuhteen-

sa. Perehdytyksessä uusi työntekijä ohjeistetaan työpaikan tavoille ja hän saa ensikosketuk-

sen työkavereihin, lisäksi työntekijän kanssa käydään läpi työhön liittyvät odotukset. (Ahokas 

& Mäkeläinen, 2013.) 

Perehdytykseen kuuluu työnopastus, johon sisältyy kaikki varsinaiseen työn tekemiseen liitty-

vät asiat. Työn tekemiseen liittyviä asioita ovat muun muassa: työtehtävien kokonaisuus ja 

sen eri osa-alueet ja vaiheet sekä siihen vaadittava osaaminen ja tietotaito. (Ahokas & Mäke-

läinen, 2013.) 

 

Työntekijän perehdytyksessä seuraavat asiat tulee käydä läpi työntekijän kanssa: 

-työpaikka 
-lähimmät työkaverit sekä työympäristö 
-työtehtävät ja työvaiheet sekä työn tekemisen periaatteet 
-työsuorituksen arviointiperusteet ja mittarit 

-työhön liittyvät koneet ja laitteet sekä niiden käyttäminen 
-työpaikan toimintaohjeet liittyen turvallisuuteen, siisteyteen ja häiriötilanteisiin, 
-työhön liittyvä neuvonta, opastus ja tietolähteet 
-työpaikan oppimis- ja kehittymismahdollisuudet 
-opastus työpaikalla liikkumiseen 
-työpaikan käytänteet päihteisiin ja tupakointiin 
-ohjeistukset suojainten käyttöön 
-käytänteet luvanvaraiseen työhön 
-käytänteet liittyen siisteyteen, järjestykseen sekä jätteiden käsittelyyn 
-ohjeistukset mahdollisiin erityisolosuhteisiin 
-käytänteet turvallisuuden seuraamiseen, ohjeistukset hätätilanteessa toimimiseen 
-työpaikan yhteyshenkilöt 
-työpaikan henkilöstötilat (Mannermaa 2018, 86–87.) 
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Perehdyttämisen tukena voidaan käyttää perehdyttämisprosessia tai neljän askeleen työn-

opastusmallia. Perehdyttämisprosessi jakautuu: 1) ennakkotoimenpiteisiin, 2) rekrytoinnin 

yhteydessä läpikäytäviin perusasioihin, 3) uuden työntekijän vastaanottamiseen ja perehdy-

tyksen käynnistämiseen, 4) työtehtävien opastamiseen, 5) työntekijän tukemiseen ja ohjeis-

tamiseen työntekemisen ohessa ja 6) perehdyttämisen arvioimiseen ja kehittämiskohteisiin. 

Perehdyttämisprosessissa kannattaa panostaa jatkuvaan kehittämiseen, ja se onnistuu parhai-

ten henkilöstön kanssa käytävien kehityskeskusteluiden tai lähtöhaastatteluiden yhteydessä. 

(Liski & Horn &  Villanen 2007, 11.) 

Työnopastusmallissa, joka on havainnollistettu kuviossa 1, työtehtäviin opastaminen jaetaan 

neljän askeleen ohjelmaksi, joka sisältää seuraavat vaiheet: valmista, opeta, kokeile taitoa, 

tarkasta. (Liski & ym. 2007, 11.)  

 

 

Kuvio 1: Työnopastusmalli 

(mukaillen Liski & ym. 2007, 11.) 

Työnopastusmallin Valmista-vaiheessa, perehdytettävä ohjataan työtehtävän pariin, Opeta- 

vaiheessa näytetään ja selitetään, miten työ kuuluu tehdä ja Kokeile-vaiheessa, perehdytet-

tävä suorittaa itse työn, jonka jälkeen Tarkasta-vaiheessa on palautekeskustelun aika. (Liski 

& ym. 2007, 11.) 

 

3.1.2 Perehdytettävä 

Perehdytettävällä henkilöllä on esimiehen lisäksi, myös itsellään vastuu perehdytyksen onnis-

tumisesta ja omalla aktiivisuudella voidaan vaikuttaa perehdytyksen onnistumiseen. Jos uusi 

tilanne koetaan liian pelottavana tai jännittävänä, voi sillä olla negatiivinen vaikutus uusien 

asioiden oppimiseen ja työtehtävien omaksumiseen. On tärkeää voida myös keskustella ja 

jakaa työtehtäviin liittyviä asioita, ajatuksien vaihtaminen edistää uuden oppimista. Voidak-

seen onnistua työtehtävissään, perehdytettävän henkilön täytyy olla tietoinen häneen asete-

tuista odotuksista. (Liski & ym. 2007, 13.) 
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3.1.3 Perehdyttäjä tai työnopastaja 

Perehdytettävän henkilön lähin esimies on vastuussa perehdytyksestä, mutta perehdyttäjänä 

itse työtehtäviin voi toimia uuden työntekijän työkaverit tutorin tai kummin roolissa. Pereh-

dyttäjän tehtäviin kuuluu ohjeistaa työtehtävät ymmärrettävällä tavalla, ohjata ja tukea pe-

rehdytettävää tekemään työtehtävät tuottavasti ja laadukkaasti, opastaa oikeisiin ja turvalli-

siin työmenetelmiin, ohjata itsenäiseen tiedonhankintaan ja kykyyn ratkaista ongelmia sekä 

palautteen antamiseen kehittävällä tavalla. Työnopastajana voi toimia ammattitaitoinen, 

perehdyttämiseen ja opastamiseen motivoitunut henkilö, joka tiedostaa ihmisten erilaisuuden 

ja kyvyn oppia eri tavoilla. Ammatilliset oppilaitokset kouluttavat työpaikkaohjaajia, mikä 

antaa sekä hyvän pohjan opiskelijoiden ohjaamiseen kuin myös työpaikkojen perehdytyskäy-

täntöjen kehittämiseen. (Liski & ym. 2007, 12–13.) 

3.1.4 Perehdytysmanuaali 

Perehdytysmanuaalilla tarkoitetaan tukimateriaalia ja opastusohjetta tai esitettä, jota käyte-

tään uuden työntekijän perehdyttämisessä. (Ahokas & Mäkeläinen, 2013). Manuaali sisältää 

lyhyehkön yritysesittelyn, työpaikan yhteystiedot, toimintatavat, työtehtävät, vastuualueet, 

odotukset sekä turvallisuuteen liittyvät asiat. (Sokotel 2022). Perehdytysmanuaalin mallin voi 

räätälöidä työpaikan tarpeen mukaan, ja se voi olla yksityiskohtainen käsikirja, perehdyttämi-

sen tarkistuslista (TTK 2022) (Liite 1) tai ns. ”Tervetuloa taloon”-esite (Liski & ym. 2007, 19). 

Työnopastuksen tukena voidaan käyttää myös erilaisia graafisia kuvauksia tehtävistä tai työ- 

ja tehtäväanalyyseja. Lisäksi voidaan käyttää perehdytysvideoita tai muita teknisiä apuväli-

neitä. (Liski & ym. 2007, 20; TTK 2022.) 

 

3.1.5 Tehtäväkortti 

Tehtäväkortti on Sokotel-organisaation sisäiseen käyttöön tarkoitettu työntekijän työtehtäviin 

liittyvä työnkuva. Tehtäväkortilla luetellaan työtehtäviin liittyvät työtehtävät, vastuualueet 

ja odotukset. Ammattikohtaiset tehtäväkortit toimivat uuden työntekijän perehdytyksessä 

työnopastuksen tukena. Tehtäväkortteja on seitsemän ja sisältävät seuraavat työtehtävät: 

Palvelupäällikkö aamuvuoro, Palvelupäällikkö iltavuoro, Tarjoilija aamuvuoro, Tarjoilija ilta-

vuoro, Saliapulainen ja Foodrunner, Aamiaisen tarjoilijavuoro, Baarityöntekijä. (Sokotel 

2022.) 
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3.2 Keskeinen teoreettinen selitys: Merkityksellisyyden kokeminen 

Ihmisen perustarpeisiin kuuluu etsiä mielekkyyttä ja merkitystä elämäänsä. Kun elämä koe-

taan merkityksellisenä ja elämänarvoisena, se saa ihmisen liikkeelle ja kiinni toimintaan. Siitä 

syystä on täysin luonnollista, että ihminen haluaa myös tehdä merkityksellistä työtä, joka 

koetaan arvokkaana ja jolla on tarkoitus. (Aaltonen & Ahonen & Sahimaa 2020, 24–25.) 

David Graeber, London School of Economicsin professorin mukaan, huonoksi mielletty työ ei 

tänä päivänä varsinaisesti tarkoita suorittavaa työtä, vaan työtä, jolla ei ole merkitystä. Työ, 

joka koetaan arvottomana ja merkityksettömänä, alkaa ennen pitkää nakertamaan ja ”syö-

mään ihmistä” sekä vähentää elämisen mielekkyyden kokemusta. Siitä syystä työelämää kehi-

tettäessä, tulisi huomioida, miten suuri vaikutus merkityksellisenä ja mielekkäänä koetulla 

työllä on ihmisten hyvinvointiin ja elämänlaatuun. (Aaltonen ym. 2020, 24–25.) Theodore Roo-

sevelt tiivistää työn merkityksellisyyden kokemisen tärkeyden, osuvasti sanoilla: ”Ylivoimai-

sesti paras palkinto, jonka elämä voi tarjota, on mahdollisuus työskennellä ahkerasti työssä, 

joka on työskentelemisen arvoista” (Aaltonen ym. 2020, 55). 

Yritysten panostaessa merkityksellisen työelämän luomiseen, he vahvistavat työntekijöiden 

motivaatiota ja sitoutumista yritykseen, mikä edelleen ruokkii luovuuden ja aikaansaamisen 

tunnetta. Kun ihminen kokee tekevänsä merkityksellistä työtä, hän toteuttaa itseään ja tun-

tee olevansa tarpeellinen sekä arvostettu. Silloin, merkityksellinen työ saattaa parhaimmil-

laan muuttaa ihmisen koko elämän merkityksellisemmäksi. (Aaltonen ym. 2020, 14–17.) 

Aaltosen ym. (2020, 55–56) mukaan, tulevaisuuden menestystekijät löytyvät organisaatioista, 

jotka ovat panostaneet työn merkityksellisyyteen ja siksi kaikkien, jotka työskentelevät joh-

toasemissa tai esihenkilöinä, tulisi tiedostaa merkityksellisyyden tärkeys. Ihminen haluaa teh-

dä työtä, joka koetaan tärkeänä, mielekkäänä ja on tekemisen arvoista. Kun ihminen kokee 

tekevänsä merkityksellistä työtä, hän on Aaltosen ym. (2020, 56) sanoin: ”tehokkaampi, sitou-

tuneempi, hyvinvoivempi, luovempi, terveempi ja onnellisempi”.  
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3.2.1 Baileyn ja Maddenin Holistinen malli työn merkityksellisyydestä 

Useissa malleissa, jotka käsittelevät työn merkityksellisyyttä, kuvataan yksilön toimenpiteitä 

merkityksellisyyden luomisessa, mutta Baileyn ja Maddenin Holistinen malli, joka on havain-

nollistettu kuviossa 2, tarkastelee merkityksellisyyttä yksilötasoa laajemmin. (Aaltonen ym. 

2020, 93.) 

 

 

Kuvio 2: Holistinen malli työn merkityksellisyydestä  

(mukaillen Aaltonen ym. 2020, 94.) 
 

Tämä Holistinen malli (Holistic meaningfulness), ottaa huomioon myös työyhteisön ja työpai-

kan ja niiden keinot positiivisen merkityksellisyyden luomisessa. Tässä Baileyn ja Maddenin 

mallissa, työn merkityksellisyyden kokemus muodostuu yhdistelmästä, joka syntyy työtehtä-

vien-, työroolien-, organisaation- ja ihmisten välisen vuorovaikutuksen merkityksellisyydestä. 

(Aaltonen ym. 2020, 93.) 

Kuviossa 2 Organisaation merkityksellisyys, sisältää organisaation tarkoituksen, tavoitteet, 

mission ja vision sekä tiedon siitä, mitä organisaatio haluaa edustaa ja edistää. Organisaatio, 

jolla on selkeät tavoitteet, arvot ja päämäärät, ja joka lisäksi on onnistunut sanoittamaan 
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tavoitteensa houkuttelevasti ja aidosti, luo kokemuksen merkityksellisestä työstä. Tällaisia 

organisaatioita voidaan kutsua myös merkitysyhteisöiksi. (Aaltonen ym. 2020, 94.) 

Tavoitteiden ja arvojen sanoittamisesta on havainnollistava esimerkki liitteessä 2, jossa on 

kuvakollaasin muodossa Sokotel-organisaation tarkoitus ja tavoitteet (Sokotel 2022.) Myös 

aiemmin mainitut Sokotel-konsernin yhteiset arvot: ”Olemme asiakasta varten, toimimme 

vastuullisesti ja luotettavasti, uudistumme jatkuvasti ja toimimme tuloksellisesti”, ovat esi-

merkkejä organisaation sanoittamista arvoista (Sokotel Oy 2020). Kun tavoitteita ja arvoja 

sanoitetaan, tulee niiden olla mahdollisimman aitoja ja todellisia, ettei merkityksellisyyden 

luominen käänny tekijäänsä vastaan ja viesti mielletään epäaitona, oman kilven kiillotteluna. 

Kokemus työn mielekkyydestä ja merkityksellisyydestä syntyy työtehtävien ja työroolien kaut-

ta, mutta myös siitä, että ymmärretään, miten jokaisen työntekijän oma työpanos liittyy or-

ganisaation tavoitteisiin ja millä tavalla jokainen voi omalla toiminnallaan edistää tavoittei-

den saavuttamista. (Aaltonen ym. 2020, 94.) 

Kuvion 2 Työroolin merkityksellisyys, sisältää ajatuksen, että jokainen voi myös itse omalla 

asenteellaan muovata työtään merkityksellisemmäksi, esimerkiksi laajentamalla oman työroo-

linsa merkitystä niin työyhteisössä kuin myös asiakaspalvelussa. Tarjoilija voisi esimerkiksi 

laajentaa asiakaspalvelijan työrooliaan tarjoilijan perustehtävistä, ja tarjota asiakkailleen 

kokonaisvaltaisen ravintolaelämyksen. Tai taksikuski voisi rikastuttaa omaa työtään ja työko-

kemustaan kuljettajan roolissa, keskustelemalla ja olemalla vuorovaikutuksessa asiakkaidensa 

kanssa. (Aaltonen ym. 2020, 94.)  

Aaltosen ym. (2020, 95) mukaan on tärkeää ymmärtää, että merkityksellisyyden kokeminen ei 

synny pelkästään positiivisten työkokemusten kautta, koska tällöin saattaa muodostua ns. 

positiivisuusharha. Myönteisten työkokemusten lisäksi, merkityksellisyyttä lisää haasteiden ja 

ongelmien ratkominen ja niistä ylitsepääseminen. Jopa ikäviltä tuntuvien asioiden kohtaami-

nen ja niistä selviytyminen luo merkityksellisyyttä. Esimerkkinä haastavissa ja ikävissä työteh-

tävissä työskentelevistä, Aaltonen ym. (2020, 95) kertoo terveydenhuoltoalojen toimijoista, 

jotka kohtaavat työnsä kautta paljon sairautta ja kuolemaa, mutta jotka raskaasta työstä 

huolimatta, kokevat tekevänsä merkityksellistä työtä. (Aaltonen ym. 2020, 95.) 

Kuviossa 2 Työtehtävien merkityksellisyys, pitää sisällään niin miellyttävät kuin myös ei niin 

miellyttävät työtehtävät. Kaikessa työssä on työtehtäviä, jotka koetaan joko ns. oikeana työ-

nä tai Aaltosen ym. (2020, 96) sanoin: ”ylimääräisenä sälänä”. Tällä ”ylimääräisellä sälällä” 

tarkoitetaan kaikkea sitä työtä, joka ei liity varsinaiseen työn tekemiseen, vaan on usein by-

rokraattisia tehtäviä, kuten esimerkiksi raportointia, laskuttamista, palavereiden pitämistä ja 

hallinnollisia töitä. Nämä ei niin miellyttäviksi koetut työt, usein kuitenkin tukevat ja mahdol-

listavat niiden varsinaisten oikeiden työtehtävien tekemistä. Toisaalta joillekin ihmisille, nä-
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mä edellä mainitut byrokraattiset työtehtävät, saattavat olla juuri sitä oikeaa työtä. (Aalto-

nen ym. 2020, 96.) 

Aaltonen ym. (2020, 96) kertoo esimerkin toimistotyöntekijästä, joka oli hyvin turhautunut 

työhönsä. Hänen työtehtäviinsä kuului lomakkeiden täyttäminen ja lähettäminen, eikä hänel-

le ollut kerrottu, mikä tarkoitus tai vaikutus hänen suorittamallaan työllään oli muulle työyh-

teisölle. Jotta toimistotyöntekijä voisi turhautumisen sijaan kokea tekemästään työstään 

merkityksellisyyttä, hänen esihenkilönsä tulee kertoa mikä vaikutus juuri hänen työllään on 

suuremmassa kokonaisuudessa. (Aaltonen ym. 2020, 96.) 

Nykyteknologia on mahdollistanut automatisaation ja tekoälyn kehityksen myötä joidenkin 

yksinkertaisten työtehtävien poistumisen, mutta turhilta tuntuvista työtehtävistä ei Aaltosen 

ym. (2020,96) mukaan, kuitenkaan koskaan tulla pääsemään. Siitä syystä, yritysten on tärkeää 

kertoa työntekijöilleen, mikä vaikutus ja merkitys heidän ajoittain turhalta tuntuvien työteh-

tävien tekemisellä on organisaatiotasolla. Lisäksi uuteen teknologiaan tulisi panostaa ja työn-

tekijöiden osaamisen ja ammattitaidon pitäisi kohdata työtehtävien sisällön kanssa. (Aaltonen 

ym. 2020, 96.) 

Kuvion 2 Vuorovaikutuksellinen merkityksellisyys, luodaan työyhteisössä positiivisten ihmis- 

ja asiakassuhteiden kautta. Jos työyhteisön ilmapiiri ja vuorovaikutus on huono, kokemus 

merkityksellisyydestä jää vaillinaiseksi, joka vuorostaan syö motivaatiota. Merkityksellisyyden 

kokemus työyhteisössä kasvaa, kun työntekijät kokevat yhteisöllisyyttä, yhteistä kanssakäy-

mistä työkavereiden kesken ja me-henkeä. Merkityksellisyyttä lisää myös, kun työntekijöille 

sanoitetaan asiakkaille tuotettu hyöty heidän tekemästään työstä. (Aaltonen ym. 2020, 97.) 

Jo pienillä asioilla voidaan vaikuttaa työssä koettuun merkityksellisyyteen, ja parhaimmassa 

tilanteessa, organisaatiossa hyödynnetään kaikkia Kuviossa 2 olevaa neljää merkityksellisyy-

den komponenttia. Tavoitetilassa työyhteisössä aikaansaadaan kokonaisvaltainen ja mahdolli-

simman tehokas työn merkityksellisyys. (Aaltonen ym. 2020, 97.) 
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Kuviossa 3 on havainnollistettu työn merkityksellisyyden optimaalinen tilanne, joka syntyy 

yhdistelmästä, kun yksilön tarpeet ja merkityksellisyyden kokeminen kohtaa organisaation 

tarkoituksen ja vastuullisuuden. (Aaltonen & ym. 2020, 98.) 

 

 

  

 

 

Kun edellä mainitut kuvion kolme komponenttia ovat olemassa, luodaan työyhteisö, jossa 

työntekijät ovat sitoutuneita ja motivoituneita sekä haluavat tehdä parhaansa työnsä eteen. 

(Aaltonen & ym. 2020, 98.)   

 

Kuvio 3: Optimaalinen tilanne 

(mukaillen Aaltonen ym. 2020, 98.) 
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4 Kehittämisprosessin kuvaus 

Luvussa tarkastellaan kehittämisprosessia ja siinä käytettyjä menetelmiä: haastattelua ja 

havainnointia. Hankkeen toteutus käydään läpi sekä syvennytään tutkimustuloksiin. Lopuksi 

vielä arvioidaan kehittämistyön hanketta.  

4.1 Opinnäytetyön menetelmät 

Opinnäytetyön tutkimus suoritetaan tapaustutkimuksena (case study) ja tavoitteena on luoda 

kehittämisidea tai ratkaisuehdotus havaittuun ongelmaan (Tutkimuksellisuus 2020). Case stu-

dy soveltuu parhaiten tämän opinnäyteyön tutkimusstrategiaksi, sillä kohteena on yhteisö ja 

yhteisön toiminnan yhteys olemassa olevaan ympäristöön. Tapaustutkimus auttaa ymmärtä-

mään ilmiöitä syvällisesti ja perinpohjaisesti huomioiden olosuhteet ja taustat. (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006). Opinnäytetyössä käytettävät tutkimusmenetelmät ovat laa-

dultaan kvalitatiivisia ja tiedonkeruumenetelminä käytetään haastattelua ja havainnointia. 

4.1.1 Haastattelu 

Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisin tiedonkeruumenetelmä on haastattelu. Haastattelua 

pidetään ainutlaatuisena menetelmänä, koska siinä tutkija voi olla suoraan kanssakäymisissä 

tutkittavan henkilön kanssa. Haastattelun avulla, haastateltava henkilö voi suoraan esittää 

vastauksensa ja mielipiteensä tutkijan kysymyksiin. Tämä menetelmä opinnäytetyön valinnak-

si, luo joustavuutta aineiston keräämiseen, mitä pidetään suurena etuna tiedonkeruussa. 

(Hirsjärvi & Remes & Sajavaara 2009, 204–205.) 

Haastattelua voidaan kuvailla yhdensuuntaisena keskusteluna, jossa haastattelijalla on kes-

kustelun vetovastuu. Haastattelu on tavoitteellista ja systemaattista tiedonkeruuta, jonka 

avulla tavoitellaan luotettavaa ja pätevää tietoa. Hirsjärvi & ym. (2009, 207–208) käyttävät 

edellä mainittujen kuvailujen takia sanaa: ”tutkimushaastattelu”. Tutkimushaastattelu voi-

daan jaotella joko täysin strukturoituun tai strukturoitumattomaan haastatteluun. Täysin 

strukturoidussa haastattelussa, ennalta suunnitellut kysymykset esitetään haastateltavalle 

tietyssä järjestyksessä. Strukturoimattomassa haastattelussa, keskustelua käydään vapaasti 

määrätyn aiheen ympärillä, ilman ennalta laadittuja kysymyksiä. (Hirsjärvi & ym. 2009, 207–

208.) 

Tutkimushaastattelut voidaan strukturoidun ja strukturoimattoman haastattelujaon lisäksi 

ryhmitellä seuraavanlaisesti: 1) lomakehaastattelu, 2) teemahaastattelu ja 3) avoin haastat-

telu. (Hirsjärvi & ym. 2009, 208.) Lomake- tai strukturoidussa haastattelussa, haastattelu 

suoritetaan lomakkeen avulla, jossa on ennalta määrätyt kysymykset ja väitteet tietyssä jär-

jestyksessä.  Kun lomake ja kysymykset on ennalta laaditut ja suunnitellut, tutkijan on helppo 

käydä haastattelu. (Hirsjärvi & ym. 2009, 208.) Tämän opinnäytetyön haastattelumuodoksi 
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valittiin lomakehaastattelu, koska tavoitteena oli saada suoria vastauksia ja mielipiteitä pe-

rehdytysmanuaalista ja tehtäväkorteista. 

 

4.1.2 Havainnointi 

Havainnointi tai englanniksi observation, on tutkittavan kohteen tieteellistä tarkkailua ja sen 

avulla on mahdollista selvittää, miten tutkittava henkilö oikeasti toimii käytännössä. Havain-

nointi kertoo tutkijalle, toimiiko tutkittava käytännössä siten, kuin hän sanoo toimivansa. 

Havainnointia pidetään tieteiden perusmenetelmänä, mutta myös yhtenä työläimpänä mene-

telmänä ja sen takia, tiedonkeruussa käytetään herkemmin kyselyä tai haastattelua. Havain-

nointi mahdollistaa välittömän ja suoran tiedon hankinnan, kun tutkittavana on yksilön, ryh-

män tai organisaation toiminta tai käyttäytyminen. Havainnointi soveltuu vuorovaikutustilan-

teiden tarkkailuun, ja sen avulla voidaan saada selville myös sellaisia asioita tai tietoa, jotka 

eivät ehkä muuten tulisi ilmi esimerkiksi haastattelun avulla. (Hirsjärvi & ym. 2009, 202–213.) 

Havainnointia menetelmänä on kritisoitu muun muassa siitä, että tutkija voi liialta sitoutumi-

seltaan tilanteeseen, olla kykenemätön säilyttämään objektiivisuutensa tutkittavaan kohtee-

seen tai henkilöön nähden. Tutkija saattaa myös omalla toiminnallaan vaikuttaa tai puuttua 

havainnoitavaan hetkeen, jolloin tulokset vääristyvät. Myös havainnoitavien henkilöiden toi-

minta ja käytös saattaa muuttua, kun tutkija on läsnä, jolloin tilanteen autenttisuus katoaa. 

(Hirsjärvi & ym. 2009, 213.) 

Havainnointi voidaan jakaa kahteen menetelmään tai Hirsjärven & ym. (2009, 2015) sanoin, 

jatkumoon: 1) systemaattinen havainnointi ja 2) osallistuva havainnointi. Systemaattista ha-

vainnointia käytetään usein kvantitatiivisessa tutkimuksessa ja osallistuva havainnointi mielle-

tään kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmäksi. Tutkimuksissa näitä havainnoinnin lajeja ja 

niiden välimuotoja saatetaan kuitenkin käyttää edellä mainitusta jaottelusta poiketen. (Hirs-

järvi & ym. 2009, 215.) 

Osallistuvassa havainnoinnissa, havainnointi on vapaata ja tutkija osallistuu yhteisön toimin-

taan ja hänellä saattaa olla oma rooli yhteisössä. Tutkija samaistuu yhteisöön, sen kulttuuriin 

ja tapoihin, omaksuen yhteisön kielen ja jakaen elämänkokemustaan. Osallistuvan havain-

noinnin asteet vaihtelevat: 1) täydellinen osallistuminen ja 2) osallistuja havainnoijana. (Hirs-

järvi & ym. 2009, 216–217.) 

1) täydellinen osallistuminen 

Havainnointi on täydellistä osallistumista yhteisön toimintaan, mikä saattaa aiheuttaa 

tutkimuksessa ristiriitaa. Tämä havainnoinnin aste vaatii täydellisen ja aidon samaistumi-
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sen yhteisön toimintaan, mutta tutkimus vaatii havainnoijalta objektiivista ja tieteellistä 

tarkkailua. (Hirsjärvi & ym. 2009, 216–217.) 

 

2) osallistuja havainnoijana 

Kun havainnoija osallistuu yhteisön toimintaan, tutkittaville henkilöille on jo tutkimuksen 

alussa kerrottu tutkijan roolista havaintojen tarkkailijana. Tutkija on mukana toiminnas-

sa, ja hän esittää kysymyksiä tutkimuksen alla oleville henkilöille. Havainnoinnin aste voi 

olla rajattua tai henkilön koko elämäntilanteen ymmärtämistä. (Hirsjärvi & ym. 2009, 

217.) 

 

Tämän opinnäytetyön havainnoinnin menetelmänä käytettiin osallistuvaa havainnointia, ja 

havainnoinnin aste on ollut täydellistä osallistumista. Valitut menetelmät olivat tähän työhön 

optimaaliset, koska opinnäytetyö on laadultaan kvalitatiivinen tutkimus ja myös siitä syystä, 

että ilman täydellistä osallistumista työpaikan ja työyhteisön toimintaan, olisi mahdotonta 

ymmärtää ja kehittää työpaikan tai työyhteisön tapoja. 
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4.2 Toimeksiannon toteutus 

Perehdytysmanuaali on tarkoitettu Ravintola 10. Kerroksen perehdyttäjien ja työpaikkaohjaa-

jien tueksi ja ohjenuoraksi, jotta kaikki oleelliset työhön ja työpaikkaan liittyvät asiat tulevat 

läpikäydyksi uusien työntekijöiden kanssa. Tehtäväkortit, joista baarityöntekijän kortti on 

havainnollistettuna kuviossa 4, toimivat niin uusien työntekijöiden kuin myös oman henkilö-

kunnan tukena. Tehtäväkorteista käy ilmi työpisteiden tehtävät ja vastuualueet. 

 

Kuvio 4: Baarityöntekijän tehtäväkortti 

Perehdytysmanuaali (Liite 3) ja tehtäväkortit (Liite 4), laadittiin päivittäisen työn ohella, ja 

niiden suunnittelemisen tukena käytettiin Sokotelin olemassa olevaa perehdytysaineistoa sekä 

työnkuvia.  
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Ravintola 10. Kerroksen kesätyöntekijät ja muu rekrytoitava henkilöstö aloittivat työsuhteen-

sa kesäkuun 2022 alussa ja silloin heille pidettiin perehdytystilaisuus. Perehdytystilaisuudessa 

uusille työntekijöille esitettiin perehdytysmanuaali ja tehtäväkortit sekä käytiin läpi muut 

yleiset perehdyttämiseen liittyvät asiat. Perehdytyksen jälkeen, uusia työntekijöitä havain-

noitiin ja ohjailtiin sekä tuettiin työtehtäviin ja työntekoon. Reilun kuukauden kuluttua pe-

rehdytyksestä työntekijät haastateltiin perehdytyksen onnistumisesta. Havainnoinnin ja haas-

tatteluiden tulokset dokumentoitiin ja niistä koottiin kehitysehdotuksia jatkotoimenpiteitä 

varten. 

 

4.2.1 Haastattelu ja havainnointi 

Haastattelut uusien työntekijöiden kanssa käytiin lomakehaastattelun (Liite 5) muodossa, 

jolloin tutkittavat vastasivat ennakkoon laadittuihin kysymyksiin. Havainnointia suoritettiin 

työpaikalla oman työskentelyn ohessa ja tutkittavia havainnoitiin heidän työsuhteensa alusta 

noin kuukauden ajalta. Tutkimukseen osallistui viisi työntekijää ja heidän ravintola-alan 

osaamisensa vaihteli huomattavasti. Yhdellä viidestä oli ravintola-alan osaamista, hän oli 

työskennellyt tarjoilijana aikaisemmin, mutta neljä muuta olivat noviiseja alalla. Tutkimuk-

seen osallistujien vähyys (viisi henkilöä), johtuu siitä, että osa kesäksi palkatusta henkilökun-

nasta oli haastattelun ajankohtana jo kerennyt lopettaa työsuhteensa 10. Kerroksessa.  

4.2.2 Tutkimuksen tulokset 

Haastateltavien vastaukset ensimmäiseen kysymykseen (1. Oliko tehtäväkorteista ja perehdy-

tysmanuaalista sinulle hyötyä? Koitko ne tarpeellisiksi?) olivat hyvin yhteneväiset, ja muun 

muassa seuraavanlaisia vastauksia annettiin: ”-perusasiat, -kätevä tukimateriaali, -on tarpeel-

linen, -on hyvä, -korteista sai hyvän perusrungon, jonka avulla oli helppo rakentaa oman tyy-

listä asiakaspalvelua”. 

Toiseen kysymykseen (2. Onko perehdytysmanuaali mielestäsi riittävän informatiivinen?) vas-

tattiin: ”-oli ok yhteystiedot, -tiedot rakennuksesta ja palvelupolun runko”. 

Kolmanteen kysymykseen (3. Pitäisikö manuaaliin lisätä jotain tietoa?) vastattiin: ”-tietoa 

miten ilmoitetaan sairauspoissaolo, -ei tule mitään mieleen”. 

Neljänteen kysymykseen (4. Miten onnistuimme perehdytyksessä sinun mielestäsi?) vastattiin:   

”-räpiköiden, -kukaan ei tiennyt henkilön tulosta, -ihan hyvin, -askel askeleelta ja omaan 

tahtiin, -alkeista lähdettiin, -pääsi suoraan tekemään ja perusasiat kerrottiin hyvin,               

-sukellettiin suoraan syvään päätyyn heti”. 
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Viidenteen kysymykseen (5. Olisiko sinulla kehitysideoita/parannusehdotuksia liittyen 10. 

Kerroksen perehdytyskäytäntöihin?) vastattiin: ”-valittu perehdyttäjä, -yhteiset pöydät ja 

asema, -työskennellä ´vierihoidossa´, -valmistautua paremmin uusiin työntekijöihin, -

viinikoulutus,   -XX-henkilö valmisteli hyvin, -yksi henkilö perehdyttämässä”. 

Havainnoinnin tuloksena voitaneen kertoa, että kaikki uudet työntekijät ovat päässeet hyvin 

osaksi työtä ja työyhteisöä. Osa heistä vielä harjoittelee ja tarvitsee opastusta sekä ohjausta, 

mutta siihen on myös vaikuttanut heidän ammatillisen osaamisensa lähtötaso. Osalla uusista 

työntekijöistä ei ollut ravintola-alan työkokemusta laisinkaan ja he aloittivat täysin, jos voi 

sanoa untuvikkoina alalla ja heidät on pitänyt opettaa alusta lähtien esimerkiksi aamiaistar-

joilijan tai tarjoilijan työhön. 

 

4.2.3 Toimeksiannon arviointi 

Tutkimuksen tuloksista voidaan päätellä, että tehtäväkortteja ja perehdytysmanuaalia pide-

tään yleisesti tärkeänä ja hyvänä tukimateriaalina, kun uusi työntekijä perehdytetään työhön 

ja työpaikkaan. Kysyttäessä perehdytyksen onnistumisesta, esiin nousi tiedon puuttuminen 

henkilön saapumisesta: ”kukaan ei tiennyt tulostani”. Myös annetuissa kehitysideoissa ja pa-

rannusehdotuksissa ilmeni edellä mainitun kaltaisia kommentteja: ”valmistautua paremmin 

uusiin työntekijöihin, valittu perehdyttäjä, yksi henkilö perehdyttämässä”. 

10. Kerroksessa viestitään hyvin aktiivisesti yrityksen sisäisessä someyhteisössä, mutta siitä 

huolimatta, koettiin että heidän tuloonsa ei ollut riittävästi valmistauduttu. Syynä tähän, 

ettei ollut valmistauduttu uusien työntekijöiden saapumiseen riittävällä tavalla, on luultavasti  

se, ettei aikaisemmin ollut olemassa selkeitä perehdytyskäytäntöjä. 

Kun opinnäytetyötä lähdettiin tekemään, ravintolassa ei ollut perehdytyksen tukimateriaalia 

aktiivisessa käytössä. Mitään tukimateriaalia, esimerkiksi tehtäväkortteja ei ollut saatavilla 

uusille työntekijöille ja perehdytys oli pitkälti Ravintolapäällikön ja Hovimestarin vastuulla. 

Salipuolen perehdytys jäi usein kiireen vuoksi rikkonaiseksi ja vaillinaiseksi, ja perehdytettävä 

jäi hieman ”oman onnensa nojaan”. 

Tämän toimeksiannon myötä, 10. Kerroksessa on saatavilla seitsemän tehtäväkorttia (Liite 4) 

ja perehdytysmanuaali (Liite 3) ja kun perehdytyksestä on ryhdytty puhumaan, niin tietoisuus 

sen tärkeydestä on myös lisääntynyt. Arvioisin toteutuksen onnistuneen hyvin ja uskon, että 

10. Kerros tulee hyötymään tehtäväkorteista ja manuaalista uusien työntekijöiden perehdy-

tyksessä.  
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5 Johtopäätökset 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli kehittää perehdytyskäytäntöjä ja käytännön toteutukse-

na tuotettiin perehdytysmanuaali ja tehtäväkortit. Opinnäytetyön toimeksiantajayksikkö on 

OSH Vaakuna, Helsingin Ravintola 10. Kerros, ja opinnäytetyön aihe sai alkunsa ravintolan 

kehittämistarpeista. 

Opinnäytetyön teoreettinen osuus koostui aiheeseen liittyvien käsitteiden määritelmillä sekä 

kirjallisuudesta haettiin teoreettinen viitekehys tutkimuksen tueksi. Tutkimalla Baileyn ja 

Maddenin Holistista mallia merkityksellisyydestä, pyrittiin todistamaan, miten tärkeää yritys-

ten olisi panostaa työyhteisössä merkityksellisyyden luomiseen. Ajatus siitä, että kaikki lähtee 

merkityksellisyyden kokemuksesta, ja siitä ymmärryksestä, mikä merkitys juuri minun teke-

mälläni työllä on suuremmassa mittakaavassa. Miksi se on tärkeää ja mikä yksittäisen työnte-

kijän rooli on tässä työyhteisössä. 

Perehdytysmanuaalin avulla, uusi työntekijä saa ensikosketuksen työpaikkaansa, sen työta-

poihin, kulttuuriin, historiaan, työkavereihin, työtehtäviin sekä yritykseen ja arvoihin. Jäl-

kimmäiset ovat osana Holistisen mallin yhdistelmää: organisaation ja työtehtävien merkityk-

sellisyys. Tehtäväkorttien avulla, työntekijöille avautuu työtehtävien merkityksellisyys; mitä 

minulta odotetaan ja mitä kaikkea juuri minun työni pitää sisällään. 

Tämän toiminnallisen opinnäytetyön tutkimus oli laadultaan kvalitatiivinen tutkimus ja mene-

telminä käytettiin haastattelua ja havainnointia. Tutkimuksen tuloksista analysoitiin kehitys-

ehdotuksia mahdollisia jatkotoimenpiteitä varten. Kehitysehdotuksena esitetään, että jokai-

selle uudelle työntekijälle nimetään vastaavan toimesta kummi, jonka vastuulla olisi uuden 

työntekijän perehdyttäminen. Ennalta nimetty kummi huolehtisi perehdytysmateriaalin esit-

tämisestä ja työnkuvan läpikäymisestä, käyttäen tehtäväkortteja tukimateriaalina. Uusi työn-

tekijä työskentelisi ns. vierihoidossa kummin kanssa pari ensimmäistä työvuoroaan, jonka 

jälkeen hänelle voitaisiin nimetä oma alue. Uudesta perehdytysmallista tulisi tiedottaa myös 

henkilökunnalle, siten uusi toimintamalli olisi kaikilla tiedossa. Asioista tiedottaminen ja jul-

kituominen myös lisäisi painoarvoa riittävän perehdytyksen antamiselle, mikä on edellytys ja 

velvoite, kun uusi työntekijä saapuu työyhteisöön. 

Tukimusta tehdessäni, jäin pohtimaan, toimisiko nykyisen sukupolven työntekijöille jonkinlai-

nen Sokotel Oyn:n sisäinen puhelimeen asennettava perehdytyssovellus paremmin, kuin perin-

teinen paperinen perehdytysmanuaali? Sovellus kulkisi aina mukana ja olisi näin ollen parem-

min saatavilla, lisäksi ns. ´perehdytysappi´ olisi omiaan ja istuisi tämän ajan henkeen.  

Ravintola-alalla on ajauduttu tilanteeseen, jossa ammattitaitoisia ravintola-alan työntekijöitä 

ei ole helposti saatavilla, ja normaalin työhön perehdyttämisen sijaan, työntekijöille joudu-
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taan opettamaan ravintola-alan perustehtäviä. Tuntuu, että alan arvostus on hiipumaan päin 

ja kuka tahansa, myös ilman ammatillista koulutusta voi tulla alalle työskentelemään. 

Toisaalta opettamalla uutta ammattia, olemme myös etuoikeutettuja, sillä työntekijöillä ei 

ole ennakko-olettamuksia ravintola-alaa kohtaan tai ennalta pinttyneitä tapoja. Siten meillä 

on mahdollisuus olla mukana muovaamassa, ohjaamassa ja kasvattamassa uusia tähtiä, jotka 

ovat omaksuneet juuri meidän yrityksen tyylin ja toimintamallit. Esittelemällä näille uusille 

työntekijöille 10. Kerroksen tavoitteita ja visiota sekä työtehtäviä, lisäämme merkitykselli-

syyden kokemusta ja motivaatiota, mutta ennen kaikkea tarjoamme työtä, joka tuntuu merki-

tykselliseltä. 
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Liite 5: Lomakehaastattelu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Oliko tehtäväkorteista ja perehdytysmanuaalista sinulle hyötyä? Koit-

ko ne tarpeellisiksi? 

 

2. Onko perehdytysmanuaali mielestäsi riittävän informatiivinen? 

 

 

3. Pitäisikö manuaaliin lisätä jotain tietoa? 

 

4. Miten onnistuimme perehdytyksessä sinun mielestäsi? 

 

 

5. Olisiko sinulla kehitysideoita/parannusehdotuksia liittyen 10. Kerrok-

sen perehdytyskäytäntöihin? 

 

 


