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Opinnaytety6 kertoo Espoon seudun koulutuskuntayhtyma Omniasta valmistuneista tarjoili-
joista. Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa keskitytddn nuoriin ja heidéan motivaa-
tioonsa tehda tyota seka perehdyttamisesta ja sitoutumisesta tyohon.

Kirjoittajalla on vankka kokemus perehdyttédmisesta useiden tyévuosien ajalta. Kirjoittaja on
ottanut naista kokemuksista ja kirjallisuudesta ajatuksia siihen, mikéa olisi perehdytyksessa
nuorelle vastavalmistuneelle tarkeinta, ja mitka asiat yrityksessa jo tydoskennelleiden olisi
hyva ottaa huomioon nuoria tyéntekijoita perehdytettaessa.

Asian selventamiseksi suoritettiin teemahaastattelu lokakuun 2018 alussa, jossa haastatel-
tiin viittd vasta valmistunutta tyduran aloittanutta tarjoilijaa. Haastattelussa selvitettiin hei-
dan nakemyksiaan siitéa, millaisia he ovat tyontekijoina, olivatko he valmiita sitoutumaan

yritykseen ja kokivatko he ensimmaisten tytpaikkojensa perehdytyksen olevan riittavaa.

Haastattelun tuloksista voidaan paatella, etta perehdytykseen ei ole kaikissa yrityksissa
panostettu tarpeeksi ja osa nuorista kokee sen riittamattémaksi ja liian nopeaksi. Nuoret
haluavat tehda t6ita ja mahdollisuuden onnistua siina. Hyva tyoilmapiiri ja -tydkaverit saa-

vat nuoret paremmin sitoutumaan yritykseen.

Opinnaytety6n toimeksiantaja on Espoon seudun koulutuskuntayhtyma Omnia. Toimeksi-
antajaa kiinnostaa ammattioppilaitoksesta valmistuneen opiskelijan ensiaskeleet tydela-
massa, silla oppilaitoksen rahoituksesta osa muodostuu tulevaisuudessa valmistuneen tyo-
elamaan sijoittumisesta. Tydssa heratelladn ajatuksia siitd, mitéa asioita oppilaitoksen tulisi

ottaa huomioon, jotta nuoren tydura kaynnistyisi mahdollisimman sujuvasti?
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1 Johdanto

Globaali, jatkuva muutos on tullut osaksi arkeamme, elamme muutoksen keskidssé. Nuo-
ret sukupolvet ovat kasvaneet tdhan muutokseen, muutos on heille normi. Nuorisoon vai-
kuttavat globaalin talouden ja teknologian lisaksi muoti-ilmiot sek& idoleidensa asenteet,
aivan kuten meihin vanhempiinkin nuoruudessamme.

Ainoa ero on, etta tieto muoti-ilmidista ja maailman taloudesta on teknologian ansiosta ny-
kyaan saatavilla heti; me jouduimme odottamaan. Aikakauden suomat mahdollisuudet ja
sen mahdolliset uhat muokkaavat taman paivan nuoria, aivan kuten se muokkasi aika-

naan meitd. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 93.)

Tybelaman tulee pystyd sopeutumaan sinne saapuvien nuorten aikuisten tapoihin ja nake-
myksiin. Vaestémme ikaantyy, joten nuorilla on vanhempia paremmat mahdollisuudet kil-
pailuttaa tydnantajia. Heille raha ei ole tarkein asia tydssa. Tyo6ta tehdaan, koska se on
hauskaa: siina voi kehittya ja onnistua. Se tydnantaja voittaa, joka pystyy tarjoamaan nuo-

relle mielekkdimman kokonaisuuden. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 113.)

Nykymaailman muutosten keskella tyohyvinvointi edellyttda ennakoivaa tyootetta seka tu-
levaisuuden toimintaympariston ja muutokseen liittyvien haasteiden ndkemista. Tybhyvin-
vointi puolestaan on edellytys henkiloston sitoutumiseen. Perehdyttaminen yrityksen valit-
semin keinoin nopeuttaa tyéntekijan sopeutumista uuteen tydpaikkaan. Sopeutuminen
mahdollistaa hanelle sosiaalisen kanssakaymisen lisd&ntymisen ja tavoitteellisen toimin-
nan alun. Vain tavoitteita saavuttamalla tydntekija kokee onnistumisen tunteita tydssaan,
tama puolestaan sitouttaa hanet tydpaikkaansa sosiaalisen kanssakaymisen ohella. (Ves-
terinen & Suutarinen 2011, 61.)

Tyo ideologia perustuu kirjoittajan arkipaivaan, johon kuuluu mm. tarjoilijoiksi opiskelevien
perehdytys. Perehdytysmetodeja ja -ohjelmia kehitetdan koko ajan, mutta ovatko ne sel-
laisia, etté nuori kykenee niitéd hydédyntamaan? Ovatko perehdytysmanuaalit vanhanaikai-
sia ja toisaalta ovatko ne sellaisia, joita nuori haluaa pelata ja sen kautta oppia ty6paikan
tydskentelytapoja ja -arvoja? Pystyvatké vanhemmat tyontekijat kehittAmaan sellaista pe-

rehdytystd, josta on nuorelle hyotya?

Luvussa kaksi kerrotaan ensin nuorten sukupolvesta. Haluttiin selvittdad mitd mielta eri kir-
joittajat ovat nuorista. Liséksi selvitettiin, millaisia ndkemyksia nuorilla on tydelaméasta,
jotta voidaan ymmartad nuorten tydmotiiveja.

Suuret ikaluokat ovat parhaillaan jaamassa elakkeelle. Tilastokeskuksen arvion mukaan

tama vaikuttaa osaamisen jatkuvaan kysyntdén. Tyoelamasta poistuu vékea kovempaa



tahtia, kuin sinne on tulossa uusia. TAma tarkoittaa, ettd tydomarkkinoilla olevien on vara
valita mitd tekevat ja kuinka paljon. Tydelaman muuttuessa yha pienemmalle osalle luo-
daan hyvat tytolosuhteet ja yha harvempi joutuu tekemaan yha useamman tyét. On tyon-

tekijéiden markkinat.

Luvussa kaksi selvitetddn nuorten kykya ja halua sitoutua tyépaikkansa.

Korkealaatuinen osaaminen on kysyttya. Nuoret ovat saaneet mallin kotoaan kiireisesta
ty6tahdista ja siitd aiheutuneesta uupumuksesta. Heille on opetettu my6s koulussa, mita
tybhyvinvointi tarkoittaa. He eivat, mita luultavammin, halua ajautua samaan tilaan kuin
vanhempansa; he haluavat nauttia elamasté ja tehda tyota sopivassa suhteessa muun
elaman, kodin ja harrastusten vaatiman ajan kanssa. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 69.)
Tydnantajille téihin sitoutuminen on taloudellinen kysymys. Henkilékunnan vaihtuvuus li-
séé kuluja. Perehdytys tulisi muokata sellaiseksi, ettd nuori haluaa ja pystyy sitoutumaan
uuteen tyopaikkaansa.

Luvussa kolme kasitellaan perehdytysta nuoren tyontekijan nakokulmasta. Tyon kirjoitta-
jan tydokokemus nuorten parissa ja osallistuminen ravintola-alan edustajille jarjestettyyn
workshoppiin, antaa ndkemysta nuorten perehdytykseen.

Tarkea seikka on globaalisti ja paikallisesti lisdantynyt informaatio ja sen kasittelemiseksi
kehitetyt teknologiat, joiden parissa nuoret tydntekijat ovat kasvaneet lapsesta saakka. He
osaavat kayttaa eri laitteita ja ovat tottuneet jatkuvaan tiedon virtaan ja osaavat hakea tie-
toa sité tarvitessaan. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 70.) Me vanhemmat sukupolvet
olemme vasta viime vuosina opetelleet kayttdmaan erilaisia sovelluksia ja tulemme kehi-
tyksessa paasaantdisesti jalkijunassa. Nuoret eivat edes ymmarra, miksi puhelinta ei voisi
kayttaa toissa jatkuvasti ja olla yhteydessé sosiaaliseen mediaan, ystaviinsa.
Nykyteknologian mahdollisuudet tulisi ottaa ravintola-alan tydpaikoilla tehokkaammin kayt-

to6on, nain nuorille luodaan heité kiinnostavia tyétilanteita.

Sosiaalinen media on nykymaailman tapa kohdata ihmisia, erityisesti uutta sukupolvea, 90
luvun loppupuolella syntyneita nuoria, he ovat tottuneet siihen. He ovat vield aiempaa
nuorta sukupolvea enemmaén selvilla kaikesta sosiaaliseen mediaan liittyvasta ja ovat syn-
tyneet aikakauteen, jolloin kaikki medialaitteet olivat jo olemassa. (Vesterinen & Suutari-
nen 2011, 84.) Sosiaalisen median hyédyntaminen ravintola-alan yrityksissa onkin mah-
dollisuus. Sen kaytdssa nuoret ovat taitavia ja heidan osaamisensa tulisikin tuoda yritys-

ten kayttoon.



2 Ammattiin vasta valmistunut tyontekija

Eri sukupolvia kuvataan eri teoksissa eri tavoin ja niité kutsutaan erilaisilla nimilla. Nimeéa-
minen ja luokittelu perustuu pitkalti ajan kulkuun ja aikakausien eroihin. Tydssa kasitellaan
nuoria juuri tydelamansa aloittaneita henkiloitd. Tydssa ei oteta kantaa siihen, miten nuor-
ten sukupovi on iallisesti jaettu, tai miten eri aikoina syntyneita nuoria kutsutaan eri lah-
teissa. Tieteellista maaritelmaa eri ikaisille nuorille ei 10ydy aiheeseen liittyvista lahteista.
Suomen laki holhoustoimesta maarittelee alaikéisen ja taysi-ikaisen rajan ja se on 18
vuotta (Laki holhoustoimesta 1.4.1999/442). Lastensuojelulaki puolestaan maarittelee lap-
sen alle 18-vuotiaaksi. Samainen laki maarittelee nuoren iaksi 18 — 20 vuotta. (Lastensuo-
jelulaki 13.4.2007/417).

Nuoret kasitelladn opinnaytetydssa yhtena rynmana. Ryhman ika maaraytyy Nuoriso-
laista, jonka mukaan nuori on alle 29-vuotias henkild. Valtaosa ammattikoulutuksen nuori-
sopuolen peruskoulupohjaisilta opintolinjoilta valmistuneista on 18 — 19-vuatiaita nuoria.
Ammattikouluopinnot aloitetaan yleensa heti peruskoulun paatyttya. Nuori on talldin opin-
not aloittaessaan 15 — 16-vuotias. Opinnot kestavat yleensa kolme vuotta, tosin nykyisin
opinnoissa edetaan omaan tahtiin ja opintojen kestoa voi itse nopeuttaa. Lukiosta valmis-
tuneet ovat peruskoulupohjaisia opiskelijoita muutamaa vuotta vanhempia. He opiskelevat
yleensa kaksi vuotta ammattioppilaitoksessa, silla heilla on jo yleissivistavéat aineet, kuten
kielet ja matemaattiset aineet jo valmiiksi suoritettuina. (Omnia 2018.) Osa ammattikoulu-
tuksesta valmistuvista opiskelijoista valmistuu aikuisille suunnatuista opintokokonaisuuk-
sista. Heista kaikki alle 29 -vuotiaat ja sellaiset, joilla ei ole aiempaa tydokokemusta, mah-
tuvat kohderyhméaan. Alaikéarajaa nuorille nuorisolaki ei tunne. Tassé tydssa se on 18
vuotta, silla sitd nuoremmat eivat ole viela ehtineet ammattiin opiskella ja valmistua. (Nuo-
risolaki 21.12.2016/1285.)

Tyon toimeksianto koskee tarjoilijoiksi valmistuneita nuoria. Talla hetkella 18 vuotta taytta-
nyt on tdhan paivaan mennessa vuonna 2000 syntynyt henkild (Nuorisolaki
12.12.2016/1285). Pelkastaan vastavalmistuneita tarjoilijoita koskevaa tutkimustietoa ei
ole saatavilla, joten ty6ssa puhutaan yleisesti nuorista vasta ammattiinsa valmistuneista
tyontekijoista. Yleistys ei tyontekijasta vaikuta oleellisesti opinnaytteen lopputulokseen,
silla tavoitteena on tehda aiheeseen liittyva tutkimus, mika valottaa kohderyhmé&én kuulu-
vien tarjoilijoiden ajatuksia ja kokemuksia tyonteosta, sitoutumisesta ja perehdytyksesta

uudessa tydsuhteessa valmistumisen jalkeen.



2.1 Nuorten sukupolvi

Vanhempien sukupolvien on kautta aikojen ollut hankala ymmaértaa nuorempiaan. Hanka-
luus aiheutuu joko halusta tai kyvysta ymmartaa toisen ihmisen tekemisia ja tekemisen
motiiveja. Vanhemmat sukupolvet ajattelevat, etté hekin ovat olleet kerran nuoria ja siksi
kokevat tietdvansa, mitd nuoruuteen kuuluu ja millaisia silloin ollaan. Nuorena koettiin voi-
van muuttaa maailmaa. Nuoremmat eivat koe tarvitsevansa vanhempien neuvoja. He ko-
kevat parjaavansa itsekseen ja vanhempien neuvot mielletdan auttamattomasti vanhanai-
kaisiksi. Ei viela kyetd ymmartamaan, miten kokemus ja ikdvuodet muokkaavat ja kehitta-
vat ihmista. Nuorena kaiken koetaan olevan mahdollista. Avoin vuorovaikutus on Vesteri-
sen ja Suutarisen mukaan avain sukupolvien valiseen ymmarrykseen. Tama ymmarrys on
myds avain tehokkaampaan ja yrityslahtdisempaan tyontekoon. (Vesterinen & Suutarinen
2011, 45.)

Tienarin ja Piekkarin kirjassa kerrotaan 90-luvun alussa syntyneiden nuorten eroavan
aiemmista sukupolvista myonteisesti. He kertovat nuorten haluavan vapautta tekemisis-
saan, kaipaavan yksilollista kohtelua ja tdidensa raatalointia itselleen sopivaksi. Nuoret ky-
seenalaistavat vanhempia sukupolvia, mutta myds itsedén. Nuoret haluavat tydskennella
rehellisessa ja avoimessa ymparistossa. Elamassa tulee nuorten mielesta olla keveytta ja
leikkimielisyyttd. Nuoret omaavat ihmissuhdetaitoja ja he osaavat tyoskennelld ryhmassa.
He ovat tottuneet nopeaan tahtiin tiedonkulussa ja siksi heista kaiken tulisi tapahtua nope-
asti. He ovat Tienarin ja Piekkarin mielesta tydelaman muuttajia, uudistajia ja kehittajia,
jos heidan kykynsa vain kyettaisiin valjastamaan yritysten kayttéon. (Tienari & Piekkari
2011, 14 - 15.)

Kun eri sukupolven edustajat alkavat tydskennella yhdessa, vaaditaan kaikilta sopeutu-
mista toistensa ajattelumaailmaan ja tydskentelytapoihin. Tasapainottelu erilaisten toimi-
joiden valilla ja tyontekijdiden tasapuolinen kohtelu ovat johtamisen avaintaitoja eri suku-
polvista koostuvassa tydyhteisdssa. Tulee muistaa, etta eri ikApolvien edustajatkaan eivat
valttamatta muistuta heista luotuja stereotypioita. (Tiekari & Piekkari 2011, 251.) Siltala on
asiasta samaa mieltd. Hanesta tulee muistaa, etta nuoret ovat yksilditd, vaikka heista ker-
tovissa teoksissa onkin tehty yleistyksia ja nuoria on asetettu tiettyyn muottiin (Siltala
2013, 9).

Pohdittaessa nuoren tyontekijan kayttaytymista tydelamassa ihmetelldén heidan tapojaan
toimia; tulla mybhéassa ja tehda annetut tehtavat omaan tahtiinsa. Keltinkangas-Jarvinen
on tutkinut Helsingin yliopiston psykologian laitoksella ihmisten eri temperamentteja ja nii-

den nakymista koulu- ja tydmenestyksessd. Hanesta kaikki kayttaytyminen ei johdu



pelkastaan iasta. Hanen mukaansa temperamentti on ihmisen synnynnéinen toimintatyyli.
Se kuvastaa hénen taipumustaan, esimerkiksi kokea uusia ja ennakoimattomia tilanteita.
Ihmisen persoonallisuus vaikuttaa koulu- ja tydmenestykseen. Temperamentteja ovat esi-
merkiksi aktiivisuus, sopeutuminen ja responsiivisuus. Responsiivisuus kuvaa ihmisen re-
aktioon tarvittavan arsykkeen maaraéa ja reagointia uudessa tilanteessa; pyrkiiké ihnminen

kohtaamaan tilanteen vai valttelemaan sita. (Keltikangas-Jarvinen 2016, 77 - 98).

Loyska kertoo Elinkeinoelaman keskusliitolle kirjoittamassaan blogissaan Talousguru ke-
satdissa, Kun koulu loppuu -tutkimuksen tuloksista. Tutkimuksen ovat teettaneet vuonna
2016 Taloudellinen tiedotustoimisto ja T-Media ja siina on haastateltu 7700 yhdeksannella
luokalla olevaa ja lukiolaista opiskelijaa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda nuorten odo-
tuksia tulevaisuudelta jatko-opintoihinsa ja tyoelamaan liittyen. Loyska kertoo, ettd yhteen
tyopaikkaan sitoutuminen ei ole erityisesti nuorella mielessa. Nuori haluaa blogin mukaan
vaihtelua, erilaisia kokemuksia ja haasteita. Nuori kokee, etta uudessa tyopaikassa paa-
see oppimaan uutta ja monipuolistamaan osaamistaan. Tditd vaihdetaan, etta saataisiin
parempi kuva erilaisista vaihtoehdoista ja oppia omista vahvuuksiaan tydntekijana. Nain
saadun tyokokemuksen koetaan olevan avuksi, kun valitaan tulevaisuudessa vakituisem-

paa tyopaikkaa. (Loyska 2016.)

Nuorisobarometri on vuodesta 1994 lahtien vuosittain julkaistu haastattelututkimus, jossa
tutkitaan 15 — 19-vuotiaita Suomessa asuvia nuoria. Vuonna 2016 jarjestetyn kyselyn mu-
kaan nuorista enemman kuin nelja viidesta tekisi mieluummin téita, kuin elisi tukien va-
rassa. Saman verran nuorista olisi myos valmiita vaihtamaan asuinkuntaansa tyon pe-
rassa. Lahes puolet haastatelluista nuorista ovat huolissaan siitd, onko heilla toita tulevai-
suudessa ja kolmasosa on huolissaan omasta jaksamisestaan tydelaman kiihtyvassa tah-
dissa. Taloudessa vuosia jatkunut taantuma tuntuu erityisesti kohonneena tydttdmyysris-
kina nuorten keskuudessa. Nuoret ovat hyvin suhdanneherkkia ja lahtevat helposti opiske-
lemaan tai suorittamaan asevelvollisuuttaan, jos tdita ei silla hetkella 16ydy. Entista har-
vempi nuori on aiempiin vuosiin verrattuna sen kannalla, ettd kdyhyys olisi omasta syysta
johtuvaa, sen uskotaan olevan tyottomyydesta johtuvaa. Siihen ei juuri koeta itse voitavan

vaikuttaa. (Valtion nuorisoneuvosto 2016.)

Nuoret ovat aktiivisia internetinkayttajia ja siita johtuen he ovat tottuneet jatkuviin virikkei-
siin. Samalla jatkuva virikkeellisyys on kuitenkin vaikeuttaneet nuorten valintojen teke-
mista ja sitoutumista. Nuoret haluavat edeta urillaan nopeasti ja he odottavat nopeasti
my0s palkintoja onnistumisistaan. He odottavat jatkuvaa palautetta. Nuoret ovat karsimat-
témida, luultavasti internetisté saatavan nopean tiedon vuoksi, kaikki tulisi tapahtua nope-

asti. He innostuvat nopeasti, mutta samalla myos kyllastyvat helposti. Tyontekijoiné he



omaksuvat asioita nopeasti ja suhtautuvat luottavaisesti ihmisiin ja tilanteisiin. (Siltala
2013, 167.)

Suurin osa nuorista ndkee 2016 laaditun nuorisobarometrin mukaan, etta koulutus paran-
taa heidan tydnsaantimahdollisuuksiaan, koulutusasenteissa on kuitenkin havaittavissa
muutosta aiempaan. Talouden taantumasta johtuen ei enaa uskota koulutuksen paranta-
van yhta paljon ty6llisyytta, kuin aiempina vuosina. Tosin usko tyétilanteen paranemiseen
on hiljalleen parantunut. Koulutustaso on pitkalla aikavalilla Suomessa noussut ja se va-

hentda hieman ty6ttémyyden riskia. (Valtion nuorisoneuvosto 2016.)

Nuoret tydntekijat ovat Vesterisen ja suutarisenkin mukaan entista koulutetuimpia. He ta-
voittelevat tyoelamalta kulutukseen satsattuja henkisia ja taloudellisia panoksiaan takaisin
itselleen. He haluavat vaikuttaa ty6tehtaviinsa, tyon organisointiin ja tyétapoihin. He halua-
vat esimiehiltdan keskustelevaa, mahdollistavaa ja kehittdvaa, sekd innostavaa otetta.
Nuoret tyontekijat toivovat esimiehiltddn myds ihmissuhdetaitoja ja joustamista. Hyva esi-
miestyd takaa heidan mielestaan mielenkiintoiset tyotehtavét ja mukavat tydkaverit ja
hyva esimies on vastuuntuntoinen ja aikaansaava. Esimieheltd odotetaan selkeita tavoit-
teita ja palautetta tehdysta tyosta. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 20-24.)

Vuoden 2016 nuorisobarometrin mukaan yli puolet nuorista arvelee joutuvansa tai saa-
vansa vaihtaa ty6paikkaansa useasti tyduransa aikana. Tama liittyy tyéelaman sirpaloitu-
miseen, tydura koostuu patkatdista ja maaraaikaisuuksista, mutta myos vaihtelunhalu voi
olla syyna tydpaikan vaihtoon. Barometrin kyselyn mukaan tyopaikan pysyvyys koettiin
tarkeaksi, mutta yhtd monet nuoret haluavat vaihtaa tytpaikkaa useita kertoja, tyopaik-
kaan sitoutumisen ei katsota olevan koko tyduran kestavaa. Pojilla on tyttdja vaikeampaa
nimeta tulevaisuuden toiveammattiaan, samalla voidaan todeta, etta heidan koulutusta-

sonsa on tyttéja alhaisempi. (Valtion nuorisoneuvosto 2016.)

Toisaalta Niemisen artikkelin mukaan nuorten tydurat eivat ole pirstaleisia. Han kertoo,

ettd tyburat ovat vakautuneet, yha suurempi osa nuorista tyontekijoista tydoskentelee koko
vuoden keskeytyksettd. Kun maan taloudella menee huonosti, on ensimmaisenkin tyopai-
kan l6ytyminen luonnollisesti vaikeampaa. Han kertoo, etta taméa vakaus tyourissa jatkuu
vield ainakin tutkimusten mukaan. Tyodtehtavat ovat hdnen mukaansa enemmankin muu-

toksessa, kuin tydsuhteiden kesto. (Niminen 2017.)

Nuoret odottavat Loyskan mukaan, etté tyo vastaa heidén arvojaan ja identiteettiaan.
Palkka tai menestys ovat arvojen vastaavuuden rinnalla toissijaisia asioita nuorelle. Toi-

veena nuorella on saada tehda merkityksellista ja innostavaa ty6té, vaikka osaaminen ei



olisikaan vield kehittynytta. Loyska kertoo myos, etta vapaa-ajan merkitys on kasvanut.
Nuoret haluavat antaa aikaa laheisilleen, harrastuksilleen ja matkustamiselle. He myés
haluavat mukavuutta elamaan. Tyolle nuori ei halua uhrata koko nuoruuttaan, joten pitkat

tydpaivat eivat houkuttele hantéa. (Loyska 2016.)

Nieminen kertoo, etté stereotypioita nuorista laiskoina ja ty6té vieroksuvina tai toisaalta
menestyvina start up-yrittdjind seka digiosaajina ei voida pitaé totena. Niemisen artikkeli
perustuu Tampereen yliopiston dosentti Pasi Poyrian haastatteluun. Poyria ihmettelee,
kun vuodesta toiseen olemme olleet huolestuneita nuorten sitoutumisesta tydéelamaan.
Talle huolestumiselle ei Péyrian mukaan 16ydy tilastollisia perusteita. Hanesta nuoret ar-
vostavat nykyisin enemman vapaa-aikaa, mutta tdma ei esta heitd olemasta halukkaita te-

kemaan toita. (Niminen 2017.)

Nuorelle tyontekijalle yksilollisyys ja vapaus toimia yksilona ovat tarkeita tydelamassa. He
haluavat olla luovia ja innovatiivisia. Asiakaspalvelua tulisikin maaritella uudella tavalla,
silla nuoret ovat kuluttajinakin luovia ja yksiléllisia ja he haluavat osallistua esimerkiksi
hankkimiensa tuotteiden suunnitteluun. Tyo ei ole heidan elaméansa ainoa siséaltd, vaan
osa elamaa. Elamykset ovat urasaavutuksia tarkeimpiéa. Nuoren eldamé& muodostuu erilai-
sista projektityyppisista asioista. Projektien muodostama kokonaisuus muuttuu jatkuvasti.
Ryhma ja siihen kuuluminen on nuorelle tarkeaa. (Tienari & Piekkari 2011, 36.)

2.2 Nuoren odotuksia ja ndkemyksia tyoelamasta

Osaaminen on yha kysytympaa ja osaaville riittda toita. Nuoret ovat ndhneet jo kotoa, mita
Kiireinen ty6tahti ja sen aiheuttama tybuupumus tarkoittavat. Koulussa heille on jo opetettu
tybhyvinvoinnin merkityksesta. Nuoret ovat sellaisessa asemassa, jossa osaavat ja voivat
paattaa mita tyolta ja elamaltd haluavat. Nuoremmat sukupolvet haluavat nauttia elamasta
ajoittaen tyonteon, kodin ja harrastukset itselleen sopivaan suhteeseen omaan elamaansa
nahden. He eivat halua joutua samanlaiseen kiireisen tyétahdin piiriin kuin vanhempansa

aikanaan. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 69.)

Siltala jatkaa samoailla linjoilla Vesterisen ja Suutarisen kanssa kertoen nuorten nahneen
esimerkin tyén tekemisen vaativuudesta jo vanhemmistaan. Nuoret ovat h&nen mieles-
tdan aloittaneet rauhoittaa elamaéansa, hiljentaa tahtia. Nuoret kaipaavat elamaélta pelkan
tyon tekemisen sijaan kohtuutta seka tasapainoa ty6n ja vapaa-ajan valilla. (Siltala 2013,
179.)



Nuoret vasta alalle tulevat tyontekijat eivat haaveile pysyvasta tyosuhteesta, niin kuin van-
hemman sukupolven edustajat aikoinaan. Elaman laatua ja vapa-aikaa arvostetaan raha-
palkkaa korkeammalle. Taman ikaiset tyontekijat haluavat vaihtelevasti tyo- ja vapaajak-
soja. Saannollisyys ja rutiinit koetaan tylsiksi. He eivat halua sitoutua ajallisesti tydhonsa,
mutta ovat valmiita antamaan ideansa ja osaamisensa tydnantajan kayttéon palkkaa vas-
taan. He ovat tyytyvdisia lyhyisiinkin tydsuhteisiin ja vaihtavat helposti tarvittaessa tyopai-

kasta toiseen nopeallakin tahdilla. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 9-10.)

Nuoret haluavat tasa-arvoisen tydympariston, avoimuus ja lapindkyvyys on heille tarkeaa.
Johtamisen toivotaan tukevan yhteisollisyytta, sen tulee inspiroida ja sallia luovuus, sen ei
mydskaan toivota olevan vahtivaa. Moninaisuus ja erilaiset ajatukset tulee sallia tydpai-
koilla ja tiedon tulee olla kaikkien saatavilla. Téllaiset odotukset aiheuttavat Tienarin ja
Piekkarin mukaan sen, etta johtamisen tulee tydpaikoilla muuttua. Tulos ei voi en&a olla
ratkaisevassa asemassa onnistuneessa tyoyhteisossa. (Tienari & Piekkari 2011, 22.)

Nuoret tyontekijat odottavat tyolta mahdollisuuksia kehittdd henkilokohtaista osaamistaan
ja tyydyttda omia tarpeitaan. He toivovat tyon olevan haasteellista ja mielekasta. Nuoret
tyontekijat eivat kuitenkaan koe tyon olevan valine toimeentulon hankkimisen tai tydssa
etenemiseen. Aineelliset edut ja varmuus tydstéa eivat endd motivoi nuoria. He haluavat
tyosta onnistumisen kokemuksia, kehittymisen mahdollisuuksia ja tydn tuomaa tyydytysta.
Sosiaalinen vuorovaikutus on myos nuorelle tydntekijdlle tarkeaa. Arjen todellisuus, se
ettd elaminen maksaa, on todellisuus nuorillekin tyontekijoille, heidankin pitdd maksaa las-

kunsa. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 58.)

Tienari ja Piekkari puolestaan kertovat, ettd tydelamaan juuri astuvat nuoret ovat tottuneet
tulemaan ja meneméaan oman mielensd mukaan. He odottavat, etta voivat tehda ndin tois-
sakin. He pitavat ystaviensa auttamista tarkeana ja kayttavat siihen helposti tydaikaansa.
He osaavat kuitenkin olla myds tehokkaita, kun kokevat sen olevan tarpeellista. Juuri am-
mattiin valmistuneet nuoret ovat tottuneet nopeaan tahtiin maailmassa. He ovat lyhytjan-
nitteisia, silla he ovat tottuneet tiedonkulun vauhtiin ja siihen, ettd mikaan ei ole pysyvaa.
Heille elama ei mene valmiiksi suunnitellun kaavan mukaan, vaan he elavat hetkessa,

eik& heidén toimintansa ole ennustettavaa. (Tienari & Piekkari 2011, 13.)

Tyopaikkoja on jo alettu kehittéda nuoria kiinnostaviksi ja houkutteleviksi. Esimerkkina voi
kertoa jo kymmenen vuotta toimineesta IT-alan yrityksesta Nitor Oy:sta. Yrityksessa ei ole
yhtakaéan esimiesta, vain toimitusjohtaja. Yritys on organisoitu niin, etta tyontekijat ovat
kaikki vastuullisia toimijoita. Toimitusjohtaja Matti Vilmi kertoo, etta heille on luotu etuja,

jotka tuntuvat houkuttelevilta, mutta t6itd hdnen mukaansa yrityksessa tehdaan silti kovaa.



Yrityksessa tyontekijat on osallistettu strategiseen tekemiseen, nain kukaan ei jaa sen tie-
don ulkopuolelle. Tydntekijat aloittavat uusina tyontekijoind, mutta heille annetaan heti
aloittaessaan taydet lomaoikeudet. Tyontekijoille on tarjolla erilaisia etuja, he voivat saada
lomalainaa ja saavat kayttaa 10 prosenttia tydajasta opiskeluun, lisdksi koulutuksiin tai
konferensseihin on varattu tydaikaa viisi paivaa vuodessa. Nailla keinoin yrityksen tyonte-
kijat on onnistuttu motivoimaan tyon tekemiseen. Nitor Oy on palkittu yhten& koko Euroo-

pan parhaista tydpaikoista. (Taloussanomat 2017.)

Nuoret tydntekijat haluavat tehda toita yhdessa ja uudenlaisilla tavoilla. Avoimuuden saa-
minen toimivaksi tydnteon malliksi on varmasti aluksi hankalaa ja sita pitaa pohtia osana
yrityksen toimintakulttuuria. Sosiaalinen media on opettanut nykyajan nuoret avoimuu-
teen, mutta miten on vanhempien sukupolvien edustajien laita? Nuoret uhraavat aikaansa
sosiaalisessa mediassa auttaakseen toisiaan, he haluavat haasteita, elamyksia ja oppia
uutta. Talkoot sosiaalisessa mediassa ovat tulevaisuuden uusi tyémuoto, silloin sosiaali-
sen median kautta kontaktoidaan tietysta aiheesta kiinnostuneita ja etsitdan heita ratkai-
semaan yrityksen ongelmia tai haasteita. Tata toimintamallia yritysten kannattaisi toimin-
nassaan alkaa hyddyntdmaan, nuoret tyontekijat tdméan jo osaavat. (Tienari & Piekkari
2011, 112)

Finnair on yhtena esimerkkina aloittanut brandinsa tunnettuuden lisaamisen sosiaalisessa
mediassa. Finnairilla on huomattu, ettd markkinoinnin, viestinnan ja asiakaspalvellun roolit
ovat hamartyneet, niinpa heilla on otettu henkilbkunta mukaan sisallén tuottamiseen sosi-
aalisessa mediassa. Finnairilla on lanseerattu laadun metsastysohjelma jo vuonna 2010.
Ohjelmassa nelja henkiloston edustajaa palkattiin matkustamaan Finnairin koneilla ja kir-
joittamaan blogia aiheesta mika tuottaa laatua matkailuliiketoiminnassa ja miten laatua voi
parantaa. Asiakkaat osallistuivat laadun kehittdmiseen aanestamalla naista blogeista par-
haat kehitysideat. Ohjelma aloitettiin yrityksen pr-toimintana, mutta se on muuttunut palve-
lun kehittdmisen suuntaan, jossa asiakkaat ovat mukana kehittamasséa palveluja sosiaali-
sen median avulla. Tama on hyva esimerkki siitd, ettd uudenlaisia lahestymistapoja liike-
toiminnassa on alettu kayttaa ja nuoret tydntekijat ja miksei asiakkaatkin ovat taméankaltai-

sessa toiminnassa jo hyvin valveutuneita ja haluavat osallistua. (Gronroos, 2015.)

Se mita nuorilta tydelamassa odotetaan, paljastuu Kauppakamarin 2017 julkaiseman ky-
selyn tuloksissa. Kyselyssa yritysten johtajille selvitettiin mita johtajat pitivat tarkeimpina
tydelamataitoina. Vastauksena saatiin 255 kyselyyn vastanneen johtajan mukaan, etta jat-
kuva kyky oppia, sosiaaliset taidot ja oma-aloitteisuus ovat taitoja, joita tulevaisuuden tyo-
elamassa nuorilta erityisesti odotetaan. Keskuskauppakamarin johtajan Johanna Sipolan

mukaan tydpaikat muuttuvat yhtd enemman oppimisymparistoiksi ja nuoren tyontekijan on



pidettdvda oma osaamisensa jatkuvasti ajantasaisena, siina parjatakseen. Kyselyssa nou-
sivat myds ongelmaratkaisukyky ja rohkeus sek& ennakkoluulottomuus tarkeélle sijalle.
Kyselyyn osallistuneet johtajat olivat osallistuneet Kauppakamarin ja nuorkauppakama-
rien, sekd YES-verkoston kampanjaan, Tuhat nuorta. Kampanjassa johtajat ottivat nuoren

seuraamaan tyopaivaansa. (Kauppakamari 2017.)

2.3 Sitoutuminen tydssa

Sopivasti haasteelliset ty6tehtavat ja kehitysmahdollisuudet ovat Vesterisen ja Suutarisen
teoksen mukaan tarkeassa asemassa nuorten toissa viintymisessa. Mielenkiinto tyéta
kohtaan on kiinni juuri sen haasteellisuudesta. Tydpaikan arvojen on myds sovittava yh-
teen nuoren omien arvojen kanssa. Nuori ei ole tottunut rutiineihin ja rutiinit koetaan ty6-
elaméssa motivaatiota laskeviksi. Omat vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuudet puoles-

taan koetaan tydmotivaatiota nostaviksi. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 23.)

Tyontekijat haluavat onnistua tyéssaan ja kuulla siitd. Esimiesten tehtavana on antaa pa-
lautetta ja sen avulla vahvistaa tyontekijoiden itsetuntoa. Palaute auttaa tyontekijaa ohjaa-
maan omaa tekemistaan ja loytdmaan oikean suunnan tekemisilleen annettujen tavoittei-
den mukaan. Tyontekijat kokevat tarke&nd, kun heita pidetéaéan vastuullisina. Vastuullisuu-
den mittareina ovat annetut tavoitteet ja pelisd&nnét. Tieto odotuksista luo mahdollisuuden
olla vastuullinen. Palaute puolestaan auttaa pysymaan vastuullisena. Palautteen saaja to-
sin itse paattad, kehittdako toimintaansa sen mukaan vai ei. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
2014, 23.)

Kun palautetta aletaan antaa, on helppo siirtya hyvin tehdysta tydsta palkitsemiseen ja ke-
hittaa tydyhteis6on palkitsemisjarjestelma. Palkitsemisjarjestelma tulee rakentaa niin, etta
se tukee yrityksen strategisia tavoitteita ja on siten osana edesauttamaan tavoitteiden
saavuttamisessa. Aineetonta palkitsemista pidetaan merkityksellisena tyéhon sitouttajana.
(Havas 2017, 86).

Nuoret pidetaan Tienarin ja Piekkarin mukaan sitoutuneina tydhdnsa tydn merkitysten
avulla. Nuorten on saatava tuntea, ettéd heidan tekemansa tyd on merkityksellista. Nuorten
tyontekijoiden kohdalla ei valvonta ja jatkuva perddn katsominen en&a toimi. Tyytyvainen
tydntekija ei tarvitse valvontaa tydssaan tai sosiaalisessa mediassa. Hanen tyénsa on teh-
tava merkitykselliseksi avoimen johtamisen avulla. Nuoret kaipaavat tydhénsa avoimuu-
den lisaksi myos leikkimielisyyttéa ja viihdetta. Tatd vanhempien tyontekijoiden tulee voida
ymmartaa, jotta nuoret tydntekijat saadaan viihtymaan tydpaikassaan. (Tienari & Piekkari
2011, 97.)
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Nuoret haluavat esittaa uudessa tyopaikassaan toiveita tyonsa siséltdihin, uralla etenemi-
sen mahdollisuuksiin, tydn haasteisiin ja tyovalineisiinsa. Lahtéhaastatteluilla voitaisiin
saada selville nuorten odotukset tydltaan ja tydpaikkaan sitoutuminen varmasti parantuisi.
Vanhemmat tyontekijat voisivat hyttya nuorten tyontekijoiden tydskentelysta tyopaikalla,
silla nuoret voivat opettaa heille osaamiaan tietotekniikka- ja verkostoitumistaitoja, seka

sosiaalisen median kayttda ja valitontd asennettaan. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 38.)

Nuorten yha aikaisempi halu hiljentaa tahtia, voi johtua tydn tekemisen maaran suhteesta
siita itselle saatavaan hyotyyn. Kun tyd on mielekasta, kohtelu reilua ja tyon tekeminen ta-
pahtuu varmoissa oloissa, tyétahdin hiljentémisen haaveet varmasti vahenevat. Samalla
kun tydntekijdiden odotetaan hyvaksyvan yrityksen arvot omikseen ja soveltavan niita
tydssaan, saadaan aikaan yksildiden halu toimia itse&én innostavassa tydyhteisossa. Ar-
vot tulisi kuitenkin esittaa tarinoiden muodossa, yrityksen bréndiin soveltuen, jotta ne hy-
vaksytaan. Brandin ja tarinoiden avulla tyontekijat sitoutetaan yritykseen ja saadaan mu-
kaan valvomaan sen etuja. (Tienari & Piekkari 2011, 102 - 103.)

Pelko rahan menosta on usein yritysten syy olla panostamatta tyohyvinvointiin. On kuiten-
kin selvitetty, etté tydhyvinvointi lisdé yrityksen tuottavuutta, vahentéaen esimerkiksi sai-
rauspoissaoloja ja niiden aiheuttamia kustannuksia. Vehkaperan mukaan tyéhyvinvointi
aikaansaa yritykselle helposti sdéstoja, joten yritysten tulisikin harkita asiaa uudelta kan-
tilta. Sairauspoissaolojen vahenemisen lisdksi tydhyvinvointi aikaansaa toihin sitoutumista

ja motivoi tydntekijoita yha parempiin suorituksiin. (Havas 2017, 88).

Tienari ja Piekkari ovat sitd mielta, etta yrityksissa joissa tydskentelee nuoria vasta alalle
valmistuneita ammattilaisia tulisi yrityksen strategiatyotd alkaa ajatella uudella tavalla.
Nuoret tulee ottaa mukaan strategiatydhon, jolloin heidat saa helpommin sitoutumaan yri-
tykseen. Kun nuoret ovat itse olleet suunnittelemassa strategiaa, he myds pystyvat pa-
remmin toimimaan strategian mukaisesti. Tama toimisi kirjoittajan mielesta monissa yrityk-
sissa myoOs vanhempien tydntekijoiden kanssa. Tyontekijoita sitoutetaan yritykseen, kun
he kokevat sen toiminnan itselleen tarkeaksi ja tarkeadksi helposti kokee asioita, joita on
itse suunnitellut. (Tienari & Piekkari 2011, 240.)

Nuoret tydntekijat ja nuoret yleensa ovat rohkeita. He uskaltavat puhua aaneen tyoyhtei-
sOssé vastaan tulleista ongelmista ja tuoda epékohdat esiin (Tienari & Piekkari 2011, 26).
Tienarin ja Piekkarin mukaan nykynuori luottaa itseensa ja omiin tyénsaantimahdollisuuk-
siinsa. Nuori uskaltaa jattaytya toista pois toteuttaakseen itsedén ja vapaajakson jalkeen
taas palata takaisin joko samaan tai uuteen tydpaikkaan. Han uskoo loytavansa uuden ja

mielenkiintoisen tydn silloin, kun sita tarvitsee. Han ei sitoudu yritykseen vain ainoastaan
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itseensa ja niihin ryhmiin joihin haluaa kuulua. Raha ei ole h&nelle tyténteon motiivi. Oma
aika on hanelle palkkaa tarkeampada. Johtamisen keinoina raha ei toimi nuorille kannusti-

mena ja tama luo lisdahaaasteita tulevaisuuden johtamiselle. (Tienari & Piekkari 2011, 92.)

Saantoja nuoret noudattavat vain silté osin, kuin kokevat ne toimiviksi. He luovat helposti
omia sadantojaan, jos eivat koe valmiiden sdantéjen olevan riittavia tai itselleen sopivia.
Heidan arvostuksensa ja kunnioituksensa syntyy vain, jos siihen on mielestaan todellista
aihetta. Auktoriteetin kunnioittaminen on heille vierasta ja he kyseenalaistavat valmiit hie-
rarkiat. He odottavat etenevansa urallaan ja organisaatiossa oman lahjakkuutensa vuoksi.
Uran pituudella, ei heista ole merkitysta uralla etenemisen suhteen. Hierarkinen johtami-
nen on taman mukaan auttamattomasti vanhanaikaista. Vierella kulkeminen ja valmenta-

minen ovat nuorille sopivampia johtamisen tyyleja. (Tienari & Piekkari 2011, 213.)

Nuoret etsivat ja kokeilevat uusia tapoja kommunikoida, viettdd vapaa-aikaa, oppia ja
tehda toitd. He hakeutuvat itse innovatiivisiksi kokemiinsa yrityksiin téihin. Toimintatavat
muuttuvat vakisinkin, kun vanhaa perustelua, niin on aina tehty, ei enda hyvaksyta. Nuoret
innovaattorit haluavat kehittdd uutta, eivat toimia vanhojen totuttujen kaavojen mukaan.
Nuoria ajaa uteliaisuus ja kokeilun halu, luovuus seké kaveruus. Nuoret haluavat toteuttaa

asioita, joista itse nauttivat. (Tienari & Piekkari 2011, 77-78.)

Filosofi Maija-Riitta Ollila kuvaa Tienarin ja Piekkarin kirjassa nuorten sosiaalisiin ryhmiin
kuulumista siten, ettd nykyisin nuoret valitsevat itse ryhmansa, joihin haluavat kuulua.
Nuori kokeilee ryhméassa olemista ja vaihtaa sita, jos se ei tunnu oikealta. Nuoret ovat sa-
manaikaisesti eri ryhmien jasenia, tasta heille on kehittynyt hyva kulttuurien lukutaito. Ryh-
mat kokoontuvat jonkun asian ymparille, vaikuttavat nuorten mielipiteisiin ja ndkemyeksiin,
mutta niilla ei ole valtaa haneen. Tata nuoren jo luontaista osaamista yritysten tulisi enem-
man hyddyntaa, jotta kaikki voimavarat saataisiin hyddynnettya yrityksen toiminnan hy-
vaksi. Samalla voidaan lisata nuoren tyontekijan tydntekemisen mielekkyytta, kun hanen

osaamistaan tarvitaan ja oikeasti hyddynnetaan. (Tienari & Piekkari 2011, 37.)

2.4 Nuorten johtamisessa huomioitavaa

Suorituksen johtaminen on palvelualoilla keino ohjata yrityksen toimintaa kohti asetettuja
tavoitteita. On huomattu, etta yrityksen tulee tukea ja ohjata tyontekijaa ja auttaa hanta
suorittamaan tyonsa niin, etta asetettuihin tavoitteisiin paastaisiin. Suorituksen johtami-
sessa korostuu se, ettd tyontekijalle olisi luotava edellytykset ymmartaa ja saada tietoonsa
yrityksen toiminnan tarkoitus ja sek& hanelle asetetut henkilokohtaiset tavoitteet. Lisaksi

tyontekijan kanssa on keskusteltava siita, mitd osaamista han tarvitsee paastakseen
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naihin tavoitteisiin. Tyontekija tarvitsee myds Vehkaperan artikkelin mukaan tietoa siita,

miten h&nen ty6taéan arvioidaan ja seurataan. (Havas 2017, 85 - 86).

Siltala kirjoittaa muutosten ja tydpaineiden sietdmisen helpottuvan, jos nuori voisi kokea
tydnsa merkityksellisyyden ja ymmartaisi oman paikkansa organisaatiossa ja pystyisi vai-
kuttamaan ty6éolosuhteisiinsa (Siltala 2013, 212). Opinnaytteen kirjoittaja lisaa, etta tallai-

nen parantaisi varmasti tydhyvinvointia vanhempienkin tyontekijéiden osalta.

Nuori on yksild, mutta kuuluu ryhméaan tai jopa useisiin ryhmiin. Erojen ja erityispiirteiden
ymmartaminen on nuorelle menestyksen avain vanhempiin tyontekijoihin verrattuna.
Nuorten tydntekijoiden johtamisen tulee muuttua inhimillisempé&én suuntaan. Johtami-
sessa tarkeéksi nuorten keskuudessa koetaan dialogi ihmisten valilla. Nuoret kertovat
mielipiteensa hyvin suoraan, vaikka se olisi kuinka epamiellyttdvaa kuulijalleen. (Tienari &
Piekkari 2011, 32 - 33.)

Nuoret eivat aloita tydelamaa samanaikaisesti. Tydpaikoilla tytskentelee tallakin hetkella
eri ikaisia tyontekijoitd, eri sukupolvien edustajia yhtd aikaa. Johtamiselta vaaditaan eri-
laista lahestymistapaa kuin ennen, silla eri sukupolven edustajat ovat tottuneet erilaiseen
johtajuuteen. Epajohtaminen on Tienarin ja Piekkarin mukaan keino erilaisuuden ymmar-
tamiseen ja kasittelemiseen. Se on eri kulttuurien lukutaitoa ja se vaatii avointa ajatteluta-
paa. Epdjohtamisella luodaan toiminnalle kehys, mutta annetaan toimijoille vapaus toteut-
taa heille annettuja tehtdvia. Epajohtamisessa sovitaan avoimesti ja yhteisesti tytn tavoit-
teista ja puitteista, jotka mahdollistavat toiminnan. Siind jaetaan vastuuta ja valtaa sovittu-
jen rajojen puitteissa. Nuoret haluavat tasa-arvoisen tydympariston, silla avoimuus ja la-
pindkyvyys ovat heille tarkeita toiminnan edellytyksia. Johtamiselta toivotaan yhteisollisyy-
den tukemista ja inspiroivaa otetta, seka luovuuden ja moninaisuuden sallimista. Tiedon
odotetaan olevan kaikkien saatavilla. Naihin toiveisiin epajohtamisella pystytaan Tienarin

ja Piekkarin kirjan mukaan vastaamaan. (Tienari & Piekkari 2011, 25.)

Nuoret eivat halua tulla johdetuksi maaraten ja vahtien, vaan enemmankin keskustellen ja
heidan ndkemyksensa huomioiden. Nuoria tydntekij6ita tulee huomioida ja heité tulee hie-
novaraisesti ohjata haluttuun suuntaan. Moninaisuus ja erilaiset ajatukset tulee sallia tyo-
paikoilla ja tiedon tulee olla kaikkien saatavilla. Téllaiset odotukset aiheuttavat sen, etta
johtamisen tulee tyopaikoilla muuttua. Tulos ei enaa ole ratkaisevassa asemassa onnistu-
neessa tyoyhteisossa. (Tienari & Piekkari 2011, 23.)

Nuoret tyontekijat haluavat itse olla mukana kehittdmassa tyotaén. Erityisesti muutostilan-

teissa on hyva huomioida, etté tydn kehittamiseen osallistuminen lisaa yksilén kokemaa
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ty6hyvinvointia ja saattaa toimia ennakoivasti pehmentaen muutoksesta aiheutuvaa tyon
kuormittavuutta. Lisdksi osallistuminen itsesséén lisda yksilon sitoutumista. Yrityksessa,
joka ottaa huomioon nuoren tydntekijan tarpeen olla osallisena, on paremmat mahdolli-
suudet selvitd muutoksista ja kehittya toiminnassaan. Yrityksissa joissa yksildiden luovuus
ja osaaminen on otettu kayttdon ja henkildstd on otettu mukaan yrityksen toimintaan jo
sen tavoitteiden asettelussa, luodaan edellytykset kehitystyon tai muutoksen ymmartami-
selle ja sita kautta tyon sujuvuudelle ja siihen sitoutumiselle. Nuorten mielesta sujuva tyo

on palkitsevaa. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 63.)

Koventunut kilpailu, digitalisaatio ja asiakaskayttaytymisen muutos hankaloittavat uusien
tuotteiden ja palveluiden kehittamistd, henkildstdjohtamista, osaamisen kehittamista ja
asiakkaan kohtaamista. Asiakaspalvelualalla hyvinvoiva ja osaava henkilokunta on avain
myynnin onnistumiseen ja tuloksen syntyyn. Nykyisin ravintola-alalla on koettu tyévoima-
pulaa ja se luo omat haasteensa tdihin sitoutumisessa ja huippuosaajien 16ytymisessa
juuri oikeaan yritykseen. Kun hyva tydntekija lI6ydetaan, nousevat esimiestyt ja henkilos-
tojohtaminen keinoiksi saada tyontekija sitoutumaan. Yrityksen maine tydnantajana vai-
kuttaa sen mahdollisuuksiin palkata sopivia tyontekijoita. Tydntekijoilla on talla hetkella
mahdollisuus valita haluavatko tyéskennella yrityksessa, vai jossain muussa. (Havas
2017, 85).

Vanha johtamiskulttuuri ei enda nuoriin tydntekijoihin pade. Kaskeminen, kontrollointi ja
virheiden korjaaminen tulee erityisesti nuoria johdettaessa muuttua innostumiseen, innos-
tamiseen ja innovoinnin mahdollistamiseen. Johtajien tulee pystya rationaalisen ja ana-
lyyttiseen ajatteluun, mutta myds tunteiden ja intuition ymmartamiseen. Sosiaalinen- ja
henkinen alykkyys ovat nykyisin johtamisessa tarkeita kykyja tai taitoja. Uskallus onnistua
ja epaonnistua, ovat yhta tarkeita johtamisen taitoja. Johtaminen on tasapainottelua eri-

laisten toimijoiden ja kasitysten valilla. (Tienari & Piekkari 2011, 218.)

Nuoret ovat Pietikdisen mielesta johdettavissa vierella kulkien, perinteisen perassa veta-
misen sijaan. Han uskoo, ettd mallista oppiminen toimii perinteisessa mielessa hyvin,
mutta jos antaa nuoren itse keksia ratkaisun ongelmaan, saattaa tuloksena syntya jotakin
aivan uutta, jotakin mitd vanhempi tyontekija ei olisi edes tullut ajatelleeksi. Tama johtuu
tiedon l6ytymisen helppouden liséksi siitd, ettéd nuoret ovat rohkeita. Nuoret tulisikin saada
hanen mielestddn motivoitumaan, jotta he innostuisivat tydelaman tuomista haasteista.
(Pietikainen, 2018.)

Johtamisen tulisi muuttua tulevaisuudessa yha enemman valmentavaksi. On tarkeaa, etta

valmentava ote nousee yrityksen siséltd. Tamén mahdollistavat mielekkaita kohtaamisia
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tydssa mahdollistavat puitteet. Yrityksen jokaista jasenta tulee kohdella yksilona, aivan
kuin urheiluvalmennuksessakin tehdaan. Urheilujoukkueiden valmennuksesta tulisi siirtdé
yrityksen johtamiseen juuri yhdessa yhteisen tavoitteen eteen tekeminen. (Tienari & Piek-
kari 2011, 221.)

Vehkapera kirjoittaa, etta tydsuoritusta motivoivana tekijana voidaan pitaa myos yhdessa
asetettuja tavoitteita ja sita, ettd tavoitteisiin paasee. Palvelualan yrityksissad Vehkapera
sanoo ensimmaisen askeleen olevan avoimesti ja konkreettisesti tavoitteista puhumisen.
Tavoitteet tulee selventaa tyontekijdille ja konkretisoida ne tyontekijan omalle tasolle, mita
mikakin tavoite tarkoittaa juuri hanen osaltaan. Tyévuoroa ennen on hyva kerrata asetetut
tavoitteet ja tydvuoron jalkeen tai viimeistadn seuraavassa viikkopalaverissa tulee kasi-
tella sit&, miten asetettuihin tavoitteisiin on paasty. Tavoitteiden pilkkominen tyovuorokoh-
taisiksi ja niistd saanndllisesti puhuminen auttavat tavoitteiden siirtymisessa osaksi toimin-

takulttuuria ja sitd kautta palautteen antamisesta tulee hyva tapa. (Havas 2017, 86.)

Siltalan mukaan nuoria tyontekij6ita tulee johtaa niin, ettd heidan odotuksensa tyolta to-
teutuisivat. Tyon tulisi olla sisall6llisesti heita kiinnostavaa ja sité tulisi voida tehd& sosiaa-
lisessa tydilmapiirissé ja itseaan toteuttaen. Myds emotionaalinen tyydytys tydssa on
heille tarkeda. Nuoret haluavat enemmankin sisaisia kuin ulkoisia palkintoja tydstaan. Ny-
kynuoret ovat hyvin koulutettuja, eivatka nykyiset tydnantajat osaa Siltalan mielesta viela

oikein hyddyntaa heidan voimavarojaan ja osaamistaan. (Siltala 2013, 211.)

Nuoret ovat keskenaan erilaisia ja heilla on erilaisia omia tavoitteitaan elamalleen ja ty6-
elamalle. Tama luo haasteita johtamiseen. Tyontekijan omien motiivien lisdksi esimiehen
haneen kohdistama kannustus ja antama palaute seka tuki ja ohjaus ovat myds tarkeassa
asemassa suorituksen johtamisessa. Valmentava esimiestyd saattaa olla nykypaivana
avain erityisesti suorituksen johtamiseen. Valmentavassa esimiestydssa korostuvat kuun-
telu ja palautteen anto, yhteisesti asetetut tavoitteet ja innostaminen, seka vastuuttami-
nen. (Havas 2017, 86).
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3 Perehdyttaminen

Ty6nantajalla on lain mukaan velvollisuus perehdyttaa uusi tydntekija héanelle osoitettuihin
tehtaviin ja annettava hanelle riittavat tiedot hdnen osaamisensa ja tyokokemuksensa
huomioiden, jotta han pystyy turvallisesti hoitamaan tyétehtavaansa. (Tyoturvallisuuslaki
23.8.2002/738 ja Laki nuorista tyontekijoistéa 19.11.1993/998). Perehdytyksen avulla uusi
tyontekija oppii omien tyotehtaviensa lisaksi tuntemaan yrityksen, jossa tydskentelee ja
tutustuu tyotovereihinsa seka koko organisaatioon. Perehdytyksessa tuodaan esiin yrityk-
sen toimintatavat ja -kulttuuri. Kun uusi tyontekija ymmartaa toiminnan kokonaisuuden, on
hanen helpompi aloittaa tydtehtavansa sujuvasti ja tehokkaasti. Perehdyttamisessa kay-
daan tyontekijan kanssa yhdessa lapi tydn suorittamiseen liittyvat seikat sen aloittami-
sesta lopettamiseen. Siina huomioidaan erityisesti mahdolliset tyon aiheuttamat terveydel-
liset riskit, kuten haitalliset tydasennot tai vaaralliset aineet, tai koneiden tai laitteiden kéayt-
toon liittyvat riskit. (Nikkila 2013, 28 - 29.)

Perehdyttdminen tarkoittaa niité toimia, joilla uusi tydntekija saadaan mahdollisimman
pian osaksi organisaatiota. Perehdytyksessé tulee Osterbergin mukaan selvittaa tyonteki-
jalle hanen ty6tehtaviensa ja niihin asetetut tavoitteet, yrityksen sidosryhmat ja muut ty6-
yhteistn jasenet. Perehdytystd annetaan uudelle tyontekijalle, mutta myos sellaiselle, joka
vaihtaa tydtehtavidan yrityksen sisélla. Perehdytykseen tulee kayttaa aikaa. Perehdytyk-
sen etu on siind, etta siihen kaytetty aika korvautuu, kun tydntekija pystyy tehokkaasti to-

teuttaa omaa tehtavaansa itsenaisesti. (Osterberg 2015, 115.)

Osterbergin mukaan onnistunut perehdytys sitouttaa uutta tyontekijaa yritykseen vaikutta-
malla positiivisesti tAman mielialaan. Hyvin perehdytetyll& henkil6lla on paremmat mahdol-
lisuudet onnistua tydssaan, kun perehtymattdmalla. Tydssa onnistuminen lisda onnistumi-
sen tunnette tydssa ja siten tyohyvinvointia. Perehdytyksen vaikutus nakyy siina, etta opit-
tua virheet tyossa vahenevat. Virheiden korjaamiseen ei néin ollen kulu turhaa aikaa. Os-
terberg sanoo myo6s koko tydyhteison hyotyvan perehdytyksesta. Perehdytyksen onnistut-
tua uusi tyontekija ei keskeyta vanhempien kollegoidensa ty6ta niin usein, joten aikaa
saastyy kaikilta. Perehdytys vahentad myos turvallisuusriskia, kun uudelle tyontekijalle on

esitetty tydpaikan vaaraa aiheuttavat kohdat. (Osterberg 2015, 115.)

Samasta asiasta puhuvat myds Ahonen ja Lohtaja-Ahonen kirjassaan. Heistd onnistumis-
ten ja tyontekijoiden huomioimisen kautta tyoyhteisdn ilmapiiri saadaan muutettua positii-
viseksi ja onnistumiset pystytdan tuomaan kaikkien tietouteen uusiksi kaytannéiksi. Epaon-
nistumisilta ei voida luonnollisesti valttya, mutta kun keskitytddn onnistumisiin, huomataan,

ettd niitd tapahtuu enemman kuin ep&onnistumisia. Onnistumisten huomaaminen lisaa
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Ahosen & Lohtaja-Ahosen mukaan onnistumisia, silla ihmiset alkavat yleensé toimia kan-
nustettuun ja huomioituun suuntaan. liman palautetta ei voi huomata, milloin on onnistunut.
Erityisesti nuoren tydntekijan kohdalla tarvitaan perehdytyksen aikana jo palautetta onnis-
tumisista, jotta saadaan hénet innostettua ja lisattyd hénen itsevarmuuttaan ja ohjattua

hanta onnistumisien pariin. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 19.)

Yrityksen tulisi Ahosen ja Lohtaja-Ahosen mielesta nahda perehdytys mahdollisuutena si-
sdiseen ja ulkoiseen markkinointiin. He kertovat kirjassaan Palaute kuuluu kaikille, etta
tyontekija haluaa ymmartaa tyénsa merkityksen ja kasittda kokonaisuuden tydstaan, vaik-
kakin tekisi siitéa vain pienen osa-alueen. Tyon merkityksellisyys saa tyontekijan innostu-
maan tyostaan ja tima on puolestaan edesauttaa tydyhteisén menestymista. Myos heista
perehdytys auttaa uutta tyontekijdd ymmartdmaan hanelle asetut tavoitteet ja vastuut teh-
taviensa hoitamisessa. Liséksi hanelle tulisi antaa riittdvasti itsenaisyytta tehtavien hoita-
miseen sekd palautetta suoritetusta tehtavasta. Palautteen avulla tyéntekija ymmartaa
suunnan, mita kohti ollaan menossa ja sen, onko hénen panoksensa riittavalla tasolla. Pa-
laute my6s antaa hanelle tunteen, ettd hanen tekemisistaan ollaan kiinnostuneita. (Aho-
nen & Lohtaja-Ahonen 2014, 17.)

3.1 Perehdyttamisen eri keinot

Perehdyttaminen tulisi lahted aina tyontekijan omasta tarpeesta, siksi aluksi olisi tarkeaa
keskustella tydsuhteen aloittavan kanssa ja kertoa hanelle perehdytykseen varattu aika.
Keskustelussa on tarkoitus oppia tuntemaan tydntekijaa ja kartoittaa niita kohtia, missa
han erityisesti tarvitsisi tukea ja miten perehdytyksen tavoitteeseen, tyontekijan itsenéi-

seen tyoskentelyyn, yhdessa paastaan. (Osterberg 2015, 116.)

Nuori, vasta valmistunut uusi tyontekija, vaatii perehdytykseltd enemman perusasioihin
keskittymista, kuin vanhempi jo alalla toiminut tydntekija. Tasta syysta perehdytykseen tu-
lisi nuoren tyontekijan kohdalla varata reilusti enemmaén aikaa. Osterberg jatkaa, etta uu-
den tyontekijan vahvuus on kuitenkin siing, ettd han nakee yrityksen ikdan kuin ulkoa pain
ja hanelle saattaa muodostua kysymyksia, han saattaa jopa kyseenalaistaa yrityksen toi-
mia. Kysymykset ja kyseenalaistaminen kannattaa ottaa vakavasti ja niihin vastaaminen
saattaa synnyttaa uuden nakokulman tai toimintaa kehittavan idean. (Osterberg 2015,
117.)

Perehdyttdminen uuteen tydpaikkaan ja ty6tehtaviin alkaa heti valituksi tulemisen jalkeen.
Joissakin tyOpaikoissa jo haastattelutilanne on rakennettu osaksi perehdytysta ja silloin

kerrotaan yrityksestd, jotta haastateltava tietdd minkalaiseen yritykseen on
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hakeutumassa. Nuorten kohdalla on tarkeé pyrkia selittdm&én perehdytysoppaiden asiat
heille ymmarrettavalla tavalla. Uusi tyontekija jannittaa helposti ja jos han on nuori ja ko-
kematon, voi jannitys olla niin suurta, etta se estaa kaiken informaation sisaistamisen. Jal-
mari Eklund johtamistaidon opistolta kertoo Vesterisen ja Suutarisen kirjassa, etta heidan
organisaatiossaan jannitysta pyritaan poistamaan, panostamalla huumoriin, rentouteen ja
virheiden sallimiseen. Han jatkaa, ettd nuoria tulee rohkaista oman persoonan ja omien
vahvuuksien kayttéon asiakaspalvelussa. Esimiehen ohjaava ote rohkaisee nuorta tyénte-
kijad. Myos esimerkkien kaytté auttaa ymmartdmaan organisaation pelisaantdja ja tyon
tavoitetta. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 144.)

Tyopaikoilla on kaytossa erilaisia perehdyttéamis- ja tydnopastusjarjestelmia tai perehdy-
tysohjelmia. Perehdyttamisjarjestelma toimii perehdyttdjan muistilistana, jotta kaikki tarvit-
tavat asiat muistetaan perehdytyksessa tuoda esiin. Perehdyttamisjérjestelmaa yritykseen
laatiessa on hyva lahtea liikkeelle yrityksen arvoista ja tyon tavoitteista likkeelle. Pereh-
dyttamisjarjestelmassa tulisi tuoda esiin yritys ja sen sidosryhmat, yrityksen muu henki-
I6st6 ja organisaatio, Yrityksen toimintatavat, yrityksen tilat, tydaika ja palkka-asiat, tyotur-
vallisuus ja terveydenhuolto, tyontekijan oma tydymparistt ja omat tehtavat, yrityksen jar-
jestama koulutus, yrityksen tiedottamisjarjestelma ja tyéhyvinvointiasiat. (Osterberg 2015,
119-121.)

Perehdytyksen tueksi yritys voi laatia perehdytettavalle annettavan tukimateriaalipaketin,
yleensa kansion. Kansiossa voi perehdytysjarjestelmaéan kuuluvien asioiden lisdksi olla
yritykseen liittyvaa materiaalia, kuten esimerkiksi toimintakertomus, yrityksen esitteita,
henkildstdn yhteystietoja ja vaikkapa asiakaslehtia. Jos yrityksessa on kaytdssa interne-
tissa toimiva intranet, ei paperista materiaalia tarvitse jakaa. Intranettiin saa laitettua kaikki
yritysta koskevan tarkean tiedon henkildston luettavaksi. Tietoihin on nain myés helppo

palata myéhemmin ja niitd on helppo tarvittaessa paivittaa. (Osterberg 2015, 123.)

Yritys voi laatia perehdytyksen tueksi myts muunlaista materiaalia. Nuoria tydntekijoita
ajatellen on rakennettu esimerkiksi erilaisia perehdytyspeleja internettiin. Peleissa yrityk-
sen asioita kerrotaan ja kyselldaan leikkimielisesti, ajatuksena etta ne jaisivat paremmin
mieleen. Pelien lisaksi on tehty perehdytysvideoita, joissa vaikkapa joidenkin laitteiden
kayttéa voi oppia videota katsoen. Perinteisempi tukimateriaali perehdytykselle on manu-
aalinen tai verkkoon tehty perehdytyskansio, josta eri otsikoiden alta I0ytyvat kaikki pereh-
dytysjarjestelman asiat. (Jussila & Salo 2015, 54 - 64).

Vesterisen ja Suutarisen mukaan suomalaisissa yrityksissa ei yha vielakaan hyvaksyta

sosiaalista mediaa tytvalineend, vaan sita pidetdan vapaa-aikaan kuuluvana

18



huvittelukeinona. Kuitenkin koko nuori sukupolvi kdyttda sosiaalista mediaa verkottumi-
seen, on tottunut kyselemaan verkostoiltaan mielipiteité ja saamaan ideoita ja hakemaan
tietoa sosiaalisen median valityksella. Sosiaalista mediaa voitaisiin alkaa hyddyntaa yrityk-
sissa yhad enemman esimerkiksi koulutusten rakentamisessa ja vaikkapa perehdytyk-
sessd, keskustelun yllapidossa ja uuden suunnittelussa tai markkinoinnissa. Tama tyéva-
line on nuorille niin tuttu, ettd sosiaalisen median kayttd varmasti liséisi myds heidan in-
nostuneisuuttaan tai ainakin saisi heidat viihtymaan paremmin tyopaikalla. (Vesterinen &
Suutarinen 2011, 30.)

Joissakin yrityksissa on kaytdssa mentorointijarjestelma. Mentorointi on toimintaa, jossa
mentorina toimii kokeneempi ja yrityksessa jo pidempéaan ollut tai aiheeseen parhaiten pe-
rehtynyt henkild. Kokenut tyontekija ohjaa nuorempaa tai kokemattomampaa tyontekijaé
henkilokohtaisesti, luottamuksellisessa vuorovaikutuksessa. Mentori on uskottu henkilo,
joka on sitoutunut mentoroinnin avulla edesauttamaan kokemattomamman tyontekijan ke-
hitysta tydssaan tai hanelle annetussa tehtavassa. Tata perinteistd mentoroinnin mallia
ovat Kupias ja Salo edelleen kehittdneet. Organisaatioissa tarvitaan heidan mielestaan
erilaisia ja eritasoisia osaajia. Mentoroinnin paatarkoituksena on jonkun asian oppiminen,
mutta oppiminen voi olla nykykasityksen mukaan monen suuntaista, se ei valttamatta
siirry vanhemmalta nuoremmalle tai eniten tietavalta vahiten tietavalle. (Kupias & Salo
2014, 11-12)

Kupias ja Salo ovat sitd mielta, ettd mentoroinnissa kokemattoman ja kokeneen tyonteki-
jan valinen dialogi on merkityksellista. Dialogi auttaa molempia osapuolia asioiden oivalta-
misessa ja oppimisessa ja tydssa voidaan saavuttaa jotakin aivan uutta. Mentoroinnin on-
nistuminen edellyttdd valmentavaa esimiesty6ta ja avoimuutta, sekd nakemysta, ettd ke-

nenk&an osaaminen ei ole ylivertaista. (Kupias & Salo 2014, 18.)

Nuorten tydntekijoiden perehdytysta ajatellen tyon sisaltdja ja tydskentelytapoja tulisi tyo-
paikoilla myds kehittdd enemman heidan odotuksiaan vastaaviksi. Kehittdmista vaativat
usein tydn muotoilu, tydaikajoustot, etatydskentely, tydn kierto, toiminnasta oppiminen ja
sapattivapaat. Taman lisdksi organisaatioissa tulisi kehittaa erilaisuuden johtamista, ty6-
elaman laatua ja tydhyvinvointia, silla ne ovat nuorten kanssa tydskennellessa tarkeita
asioita yrityksen toiminnassa. Tehokkuus ja rationaalisuus tydssa ovat nykyisia tavoiteltuja
ominaisuuksia. Muutos luovempaan tydotteeseen ei ole helppo, mutta nuoret tydntekijat

vaativat sita viihtyakseen tyopaikassaan. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 51.)
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3.2. Perehdyttamisen workshop

Taman tyon tekija osallistui kahden kollegansa jarjestamaan perehdytyksen ideointipajaan
helmikuussa 2015. Ideointipajaan oli kutsuttu 12 henkilda, joista paikalle saapui kahdek-
san. Henkilbista kuusi oli majoitus- ja ravitsemisalalta, heista yksi oli alan opiskelija am-
mattikorkeakoulussa. Kaksi henkildsta toimivat muulla, kuin majoitus- ja ravitsemisalalla.
Kaikilla muilla opiskelijoita lukuun ottamatta oli kokemusta uuden henkiléston perehdytta-
misesta. ldeointipaja jarjestettiin kollegoiden omia opiskeluja varten, he tekivat silloin opin-
naytetyota ylempéaa ammattikorkeakoulututkintoaan varten Laurean ammattikorkeakou-
luun. Ideointipajalle he hakivat taustatietoa ty6lleen, jonka aiheena oli Pelillisyydesta ja so-
siaalisesta mediasta potkua nuorten perehdyttdmiseen. Tydpajan tavoitteeksi ndméa
workshopin jarjestajat asettivat vapaan ja luovan ideoinnin nuorten perehdyttamisesta tu-

levaisuudessa.

Ideointimenetelmaksi oli valittu 8x8 -menetelma. 8x8 -menetelméassa kaytetdan yhdeksan
ruudun taulukkoa, jossa keskella kerrotaan tyopajan tai keskustelun aihe. Osallistujia pyy-
dettiin miettim&&n kahdeksan aiheeseen liittyvaa asiaa. Naiksi asioiksi tydryhmamme Kir-
jasi nopeuden ja tehokkuuden, digiajan (tarkalleen Facebook ja sosiaalinen media), peh-
mean laskun, seurannan, monikulttuurisuuden, erilaiset oppijat/ haastavat oppijat, sitoutu-
misen (erityisesti maineen ja kunnian) ja tydelamataidot ja -kulttuurin. Taman yhteisen ide-
oinnin jalkeen tydéryhma jaettiin kahtia ja molemmat ryhmat saivat tyostettavikseen nelja
aihetta. Aiheista syntyneet ideat kirjattiin ja ideointivaiheen jalkeen kumpikin ryhma esitteli
tuotoksensa kaikille yhteisesti. Naista kahdeksasta ideasta valittiin parhaimmiksi pehmeéa
lasku ja toiseksi aiheeksi digiaika, Facebook ja sosiaalinen media. Workshopin kuvauksen
lahteena kaytettiin workshopin jalkeen valmistunutta opinnaytety6ta. (Jussila & Salo 2015,
51).

Aiheesta digiaika -Facebook ja sosiaalinen media tyéryhma toi esiin perehdytysmateriaa-
lit, esimerkiksi opetusvideot ja erilaiset kayttdohjeet voisi laittaa internettiin kaikkien saata-
ville. Perehdytysmateriaalin ehdotettiin tehtéavaksi hakusanoilla toimivaksi, jotta tarvittava
tieto 16ytyisi helposti ja mahdollisimman nopeasti. Keskusteltiin myos siitd, ettd materiaalin
tulisi olla visuaalisempaa, pelkka tekstin ymmartaminen ei ole helppoa kaikille. Tyoryhma
koki myos tarkeaksi, etta sosiaalista mediaa seurattaisiin siltd osin, missa yritys on niissa
mukana. YouTubea pidettiin hyvana keinona jakaa esimerkiksi perehdytysvideoita, hyvin
tehtyin& ne toimisivat myds yrityksen markkinointikeinoina. Pidettiin myds tarkeana, etta
sosiaalista mediaa voidaan kayttaa henkilokohtaistamaan viesteja tyontekijalle ja sito-

maan hanet osaksi yritysta. (Jussila & Salo 2015, 51).
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Workshopin liséksi Jussila & Salo rakensivat ravintola Henricukseen perehdytyksen tueksi
videoita laitettavaksi Youtubeen. QR-koodit laitteiden kyljissa ohjasivat perehtyjaa naihin
videoihin. Internetalustoille Quizlet ja Kahoot rakennettiin perehdytyspeleja. Ja opettajille
tehtiin ohjeistus, miten ndma perehdytysmateriaalit I16ytyvat, jotta he voivat jo oppitunneilla
valmistaa opiskelijoita tulevaan tydssaoppimisjaksoon Henricuksessa. (Jussla & Salo
2015, 54 - 64).

3.3. Perehdytys ravintola Henricuksessa

Opinnaytetyon kirjoittaja on tyéskennellyt perehdytyksen parissa useita vuosia ja toiminut
useiden eri ravintoloiden esimiehena yli 20 vuoden ajan, joista viimeiset seitseman vuotta
Espoon seudun koulutuskuntayhtym& Omnian opetusravintola Henricuksen ravintolapaal-
likkbnd. Henricus avattiin vuonna 2011. Kirjoittaja palkattiin avaamaan opetusravintola, ja
han on joutunut paivittain, erityisesti nuorten tydntekijoiden, perehdytyksen kanssa teke-

misiin.

Ravintola Henricus on oppilaitoksen alaisuudessa toimiva opetusravintola, jossa nuoret,
alaa opiskelevat, suorittavat eri tutkinnonosiin kuuluvia tyossédoppimisjaksoja ravintolan
salissa ja keittiossa; yleensa 10 viikkoa kerrallaan. Tama tarkoittaa, etté joka 10 viikon jal-
keen perehdyttdminen aloitetaan alusta, kun uusi ryhma aloittaa tydssaoppimisjaksonsa.
Perehdyttdminen ei em. johtuen ole pitkékestoista ja poikkeaa tavallisen ravintolayrityksen
perehdytyksesta. Henkilokunnalle toistuva perehdytys on haasteellista.

Nuorilla ei ole juuri aiempaa tytkokemusta, joten perehdytyksen liséksi tulevat kyseeseen
myo6s monet elamanhallintaan kuuluvat asiat kuten esimerkiksi, miten jaksaa herata aa-
mulla ehtidkseen tydvuoroon. Myds monet tydsuhteeseen liittyvat asiat kuten vapaapaivat
ja tydpaivien pituus, voivat olla heille vieraita, ja niitakin opetellaan tydssaoppimisjakson

kuluessa tydn tekemisen lisaksi.

Ravintola tarjoaa lounasta arkipaivisin maanantaista perjantaihin ja on auki tilauksesta
ryhmille my@s iltaisin ja viikonloppuisin. Tarjoilu tapahtuu paaosin péytiintarjoiluna ja tarjot-
tava ruoka valmistetaan keittiossa itse. Raaka-aineet ovat luomuraaka-aineita, esivalmis-
tettuja tuotteita ei kayteta. Opiskelijoille halutaan tarjota mahdollisuus tutustua ruokiin ja
raaka-aineisiin luonnonmukaisina. Keittion tyylisuuntana on pohjoismaalaiset ja eurooppa-

laiset maut; ravintolan milj66 on skandinaavinen.

Ravintolassa on 74 asiakaspaikkaa, kabinettitilassa taman liséksi 36. Kevaisin ja syksyisin

kaytdssa on myos terassi, jossa on 25 asiakaspaikkaa. Ravintolan asiakkaina kayvat
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lahella sijaitsevien yritysten ja yhteis6jen henkildkunta, myds Omnian vieraat ja oma hen-

kilokunta lounastaa ravintolassa. Paivittdin myydaan keskimaarin 75 lounasannosta.

Ty6ssaoppimisryhmien koko Henricuksessa vaihtelee jaksoittain. Arviolta ravintolassa
tydskentelee 10 opiskelijaa keittiossa ja 10 opiskelijaa salissa kerrallaan. Opiskelijat teke-
vat tyota vakituisen henkilokunnan opastuksella. Salissa heita opastaa ohjaava hovimes-
tari ja ravintolapaallikko, keittiossa kaksi keittiomestaria. Opiskelijaryhmillda on aina jakson
ohjaava opettaja tukenaan. Tarjoilijan opintoihin kuuluu yhteensa kuusi tydéssaoppimisjak-
soa ja ne suoritetaan erityyppisissa ravintoloissa ja kahviloissa opintojaksosta ja opiskeli-
jan valinnoista riippuen. Henricus on vain yksi naista ravintoloista, mutta suurin osa Om-
nian tarjoilijaopiskelijoista suorittaa ainakin yhden tydssaoppimisjaksonsa juuri Henricuk-

sessa.

Perehdytyksen tukimateriaalina on perinteinen perehdytyskansio, johon on koottu kaikki
tarvittava tieto, mitd Henricuksessa toimivan tulee tietd&. Koko kansiota ei ole mielek&sta
lukea, silla kymmenen viikon jakson aikana kaikkea tietoa ei ehdi sisdistamaan. Ideana
on, etté jos tarvitsee jotakin tietoa, voi kansiosta tiedon I6ytaa. Ravintolan seitsemaén toi-
mintavuoden aikana on kehitetty erilaisia muitakin tapoja perehdyttéa. Erityisesti Jussila ja
Salo kehittivat opinnaytetydondén perehdytykseen apumateriaaleja, kuten perehdytysvide-
oita Youtubeen, nettipohjaisia perehdytyspeleja ja QR-koodeja eri laitteiden kylkiin. QR-
koodit sisaltavat videoita kyseisten laitteiden toiminnasta ja tydssaoppijat voivat katsoa vi-
deoita tarvittaessa omilla alypuhelimillaan. Esimerkiksi kahvinkeitto ravintolan kahvinkeit-
tolaitteella on kuvattu nain ja QR-koodi videoon I6ytyy kahvinkeittimen kyljesta. (Jussila &
Salo 2015, 54-64).

Perehdytys aloitetaan jo oppitunneilla ennen Henricuksen tydssaoppimisjakson alkamista.
Opettajat kertovat ravintolasta ja kayvat lapi ravintolan liikeideaa seké asiakaspalvelua.
Opettajilla on mahdollisuus kayttaa Jussilan ja Salon valmistamia mobiileita perehdytys-
materiaaleja apunaan. Ennen ensimmaista tyévuoroaan opiskelijat kayvat yksin tai parin
kanssa tekemdassa tutustumisvuoron ravintolassa. Tutustumisvuorossa Henricuksessa
tydskenteleva vanhempi opiskelija toimii taman uuden opiskelijan ohjaajana. Talla tutustu-
misvuorolla on onnistuttu vahentamaan opiskelijoiden jannitysta ja jopa pelkoja ensim-

maista tydvuoroaan kohtaan.

Varsinaisen tyossaoppimisjakson alussa opiskelijoille selvitetdén tydn tavoitteet ja sovi-
taan mahdolliset nayttdpaivat. Naytoilla opiskelija osoittaa oppimansa ja sen perusteella
opintojaksosta saadaan arvio. Kaytannon asioista kdaydaan lapi tydvuorot, miten toihin tul-

laan ja miten sielld ollaan. Turvallisuudesta kaydaan lapi hatapoistumistiet ja toiminta
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palohalytyksen sattuessa seka toiminta rydstétilanteessa; tosin korostaen, ettei sellainen
ole kovin todennakoista koulurakennuksessa sijaitsevassa ravintolassa. Tydergonomiaan
liittyvia asioita kaydaan lapi tarvittaessa. On huomattu, etta kaikkea asiaa ei voi yhtena

paivana nuorelle selvittda vaan perehdytysta jatketaan lapi koko tyéssdoppimisjakson.

Tybssaan ravintola Henricuksen ravintolapaallikkdna kirjoittaja on huomannut erityisesti
nuorten tydntekijoiden innokkuuden ja halun suorittaa annettuja tyétehtavia seka halun
oppia uutta ja kehittyd. Tata innokkuutta ja halua tuleekin voida hyddyntéaa, jotta tydnteki-
jan tydsuorituksesta saadaan mahdollisimman paljon hyétya. Parhaiten nuoren tyonteki-
jan saa Kirjoittajan kokemuksen mukaan suoriutumaan tehtavistaan ja jopa sitoutumaan
niihin, antamalla hanelle sopivasti vastuuta mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Myos
se seikka, etta nuori tyontekija ymmartaa millaisessa yrityksessa hén on toissé ja miten
hanen tekeménsa tehtavat liittyvat kokonaisuuteen, lisda hanen motivaatiotaan tyon te-
koon. Lisdksi on huomattu, ettd paras tapa perehdyttad, on kulkea perehdytettdvan mu-
kana hénen tydsuhteensa alussa, jotta uudella tydtekijalla olisi mahdollisuus kysya ja
saada vastauksia oikeissa tilanteissa. Valmiita vastauksia ei kannata antaa, vaan tulee
pyrkia siihen, etta nuori itse ratkaisee ongelman tai I0ytaa vastauksen. Nain asia jaa par-
haiten mieleen ja ratkaisuiksi voi syntya jotakin sellaista, mité vanhempi tyontekija ei ollut
tullut ajatelleeksikaan.
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4 Haastattelututkimus

Opinnaytetydssa pyritaan tuomaan esille tutkimuksen kohteena olevien Omnian tarjoili-
joiksi valmistuneiden omia nédkemyksia itsestéaan tyontekijana ja halustaan sitoutua tyo-
paikkaansa. Tytdssa kartoitetaan nuorien tyontekijoiden kokemuksia perehdytyksesta, tul-
kintoja ja ndkemyksié perehdytyksen tarpeellisuudesta ja sen riittdvyydesta tyéteon uu-
dessa tydpaikassa aloittaessaan. Onko jotain mita heidan mielestaan tulisi tehda toisin,
jotta tbiden aloittaminen helpottuisi ja tydmotivaatio kasvaisi? Talla tyolla tavoitellaan ensi-
sijaisesti tutkittavien omia kokemuksia perehdytyksesta. Tutkimusmenetelman avulla halu-
taan vastauksia kysymyksiin, jotka ovat kuvaavia, eivat niinkédan suoraviivaisia kylla- tai ei-

vastauksia, kvalitatiivinen tutkimusmenetelma. (Vilkka 2015, 118).

Perehdytyksesta on kirjoitettu erinaisia opinnaytetoita, mutta nuorilta, vasta valmistuneilta
tarjoilijoilta, asiasta ei ole kysytty. Aiempaa tutkimusta aiheesta ei |6ytynyt, vastausten

suuntaa ei voi etukateen arvioida. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 35.)

Vilkka kuvaa, etté laadullisella tutkimusmenetelmalla tavoitellaan ihmisten omia kuvauksia
kokemastaan todellisuudesta. Han myds varoittaa, etta tutkittavan kokemuksia on léahes
mahdoton ymmartaa taysin. (Vilkkka 2015, 118.) Perehdytyksen liséksi oli luontevaa sa-
malla tutkia sitd, millaiseksi tyéntekijaksi nuori itsensa kokee ja mitka seikat hanet saisi si-
toutumaan tyopakkaan. Kaikki naméa kolme asiaa: perehdytyksen onnistuminen, kokemus
itsesta tyontekijana ja tdihin sitoutuminen kulkevat uuden tyon aloituksessa kasikadessa.
On tarke&aéa saada nuoren oma ndkemys esille, silla perehdytysjarjestelmia yrityksessa

suunnittelee yleensa vanhemmat tyontekijat.

Teemahaastattelu sopii tilanteisiin, joista tiedetaan, etta haastateltavat ovat kokeneet jon-
kin tietyn tilanteen; tydssa vastavalmistunut tarjoilija on aloittanut ensimmaisen tai useam-
man uuden tydsuhteen tarjoilijana itselleen uudessa yrityksessa. Teemahaastattelussa
tutkija, tassa tapauksessa opinnaytteen tekija, on ensin perehtynyt tutkittavaan ilmiéon.
Haastattelututkimusta edelsi tydvaihe, jossa opinnaytteen tekija selvitti kirjallisuudesta ai-
heeseen liittyvaa teoreettista viitekehysta. Selvityksessa olivat nuoret ja heidan suhtautu-
misensa tyontekoon, liséksi selvitettiin perehdytysta. Opinnaytteen kirjoittajalla oli pereh-
dytyksestd myos omakohtaista kokemusta useiden tyévuosien ajalta. (Hirsjarvi & Hurme
2010, 47.)

Vilkka puolestaan toteaa kirjassaan Tutki ja kehita, ettd laadullisessa tutkimuksessa ko-

rostuvat asiayhteys, tyon tarkoitus ja tutkimuksen tekemisen ja tulosten tulkitseminen el
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tutkimusprosessin kokonaisuuden ymmartadminen. Laadullisessa tutkimuksessa tulisi sel-
vittdad asiayhteydet (tassa tydssé selvitys nuorista ja heidan tyénteon motiiveista).

Tyosta tulee selvita, millaisessa tutkimustilanteessa aineisto kerattiin. Tyon intention eli
sen pyrkimyksen huomioiminen tarkoittaa, etta tutkija tarkkailee haastattelutilanteessa
haastateltavan motiiveja, ilmaisua ja tekemista. Tutkimuksen Kirjoittajan tulisi my6s ha-
vainnoida oman tutkimusaikataulunsa puitteissa tapahtuvaa tutkimuksen ymmartamista:
onko tutkijalla riittavasti kokemusta tutkittavasta asiasta ja sen kulttuurista, ymmartaak-
seen tutkittavaa aineistoa (Vilkka 2015, 122-123).

Opinnaytetydn menetelmaksi valikoitui haastattelu. Haastattelu toteutettiin puolistrukturoi-
tuna, mika tarkoittaa, etta kysymykset ovat kaikille vastaajille samat, mutta vastaaja saa
vastata omin sanoin ja mahdollisesti my6s omassa jarjestyksessa. Vastaajalle ei puo-
listrukturoidussa haastattelussa anneta valmiita vastausvaihtoehtoja strukturoidun haas-
tattelun tapaan. Menetelma valittiin, jotta saataisiin vastaajien mielipiteet kuuluville, ilman,
etta niitd ohjattaisiin valmiilla vastausvaihtoehdoilla ja néin riskeerattaisiin jonkin nuorelle
tarkean asian esille tulo. (Valli & Aaltola 2015, 29; Vilkka 2015, 124.)

Hirsjarven ja Hurmeen mukaan puolistrukturoitua haastattelua kutsutaan myos teema-
haastatteluksi. Teemahaastattelussa ei pyritéd todentamaan valmiita hypoteeseja, vaan
haastattelu tuottaa naitd. He myds suosittelevat vapaan keskustelun lomaan annettavaksi
haastattelulomakkeita saadakseen tiedon keskustelusta paremmin esille.

Opinnaytetyon tekija laati keskusteltavista teemoista apukysymykset, jotka han lahetti etu-
kateen haastateltaville valmistuttaakseen haastateltavia haastattelun sujuvuudeksi. (Hirs-
jarvi & Hurme 2010, 66.)

Valli ja Aaltola kertovat kvalitatiivisessa tutkimuksessa olevan tarkeinta, mita aineistosta
saadaan irti ja millaisia johtopaatoksia kirjoittaja siitd voi muodostaa. Kvalitatiivisessa tutki-
muksessa aineiston keruu ja sen kasittely tukevat toisiaan. Aineiston analyysi sita keratta-
essa saattaa suunnata ja rajata tutkimusta, tasta syysta tutkimuksen tekeminen koetaan
usein vaikeaksi. Kvalitatiivisen tutkimuksen tekeminen ei ole suoraviivaista, tutkimuksen
suunta saattaa muuttua kesken tekemisen. Aineiston kasittely ja analysointi ovat tarkeita
vaiheita. Vastausten maara ei takaa laatua taman kaltaisessa tutkimuksessa. (Valli & Aal-
tola 2015, 20.)

4.1. Haastattelun tavoitteet

Opinnaytetydssa pyrittiin tuomaan esille tutkimuksen kohteena olevien Omnian tarjoili-

joiksi valmistuneiden kokemuksia perehdytyksen tarpeellisuudesta ja sen riittavyydesta
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uudessa tyOpaikassa. Liséksi haluttiin selvittdd, millaiseksi nuori, vastavalmistunut kokee
itsensa tyontekijana ja miten hénet saisi sitoutumaan tydpaikkaan. Tutkimusmenetelman
avulla haluttiin vastauksia kysymyksiin, jotka ovat kuvaavia, eivat niinkdan suoraviivaisia

kylla- tai ei-vastauksia (kvalitatiivinen tutkimusmenetelma).

Hirsjarvi ja Hurme toteavat teoksessaan Tutkimushaastattelu, etta kvalitatiivisesti tutkitaan
kayttaytymistad, sen merkitystd ja asiayhteytta eli kontekstia. Heidan mukaansa kvantitatii-
vinen tutkimusote soveltuu ilmididen laajuuden ja esiintymistiheyden mittaamiseen, mutta
kvalitatiivinen tutkimusote tuottaa tutkittavien nakemyksia yleisempdaan tietouteen. (Hirs-
jarvi & Hurme 2010, 27.)

Tyon tutkimusosassa haastateltiin viiden vuoden sisalla Omnia koulutuksesta valmistu-

neita nuoria tarjoilijoita.

4.2 .Haastattelun toteutus

Lokakuun alussa tyon teoreettinen viitekehys oli puhtaaksikirjoitusta vaille valmis. Haasta-
teltavaksi kutsuttiin nuoria, joiden tiedettiin opiskelleen tarjoilijoiksi. Nuoria haluttiin lahes-
tya kaveripohjalta, jotta onnistuttaisiin luomaan hyva ja turvallinen ilmapiiri haastattelulle.
(Hirsjarvi & Hurme 2010, 84.)

Haastattelupaikaksi valittiin ravintola Henricuksen kabinettitila. Haastateltavat ovat suorit-
taneet ainakin yhden tytssaoppimisjakson ravintola Henricuksessa, joten paikka on heille

entuudestaan tuttu ja sinne on helppo tulla.

Valmistuneita nuoria etsittiin heidan nimillaan Facebookista ja heille laitettiin yksityinen
viesti 3.10.2018. Viesti lahetettiin 12:lle Facebookista l6ytyneelle henkilblle, joiden tiedet-
tiin opiskelleen tarjoilijoiksi Omniassa. Opiskelijat olivat suorittaneet tytssaoppimisjak-
sonsa ravintola Henricuksessa, mutta heidan valmistumis- tai tyétilanne ei ollut tiedossa
opiskelun paatyttya. Viestissa varmistettiin, ettéd henkild oli valmistunut tarjoilijaksi. Viesti

kirjoitettiin puhemuotoon, jotta se olisi nuorelle helpommin lahestyttava.
Na&in saatiin kokoon viisi alalle valmistunutta ja siella tyoskentelevaé haastateltavaa. Vii-
den haastateltavan joukossa oli yksi mies ja nelja naista. Sukupuolella ei ole merkitysta

tyon kannalta. Jatkossa haastateltavat kasitellaan kirjaimilla A, B, C, D ja E.

Haastattelun teemat lahetettiin etukateen muutama paiva ennen haastattelua internetin

Messenger-toiminnolla, jolla ensimmainen yhteydenottokin tapahtui. Nain annettiin
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haastateltaville mahdollisuus valmistautua haastatteluun eikd vastausten pohtimiseen ku-
luisi aikaa. Haastateltavien tydn aloituksesta oli jo kulunut muutama vuosi, toiveena oli,
ettd tydn aloittamiseen liittyva muistamisprosessi olisi tehty ennen varsinaista haastatte-
lua. Haastattelun teemat rakennettiin teoreettisen viitekehyksen ja tutkimuksen tavoitteen
pohjalta. Koko opinnaytetyén aiheena on nuoren vasta valmistuneen kokemukset ja néke-
mykset perehdyttamisesta uudessa tytpaikassa, tai jos tydpaikkoja on ollut valmistumisen
jalkeen useita, niissa kaikissa. Lisaksi haluttiin selvittaa millaisia tyontekijoita nuoret koke-
vat olevansa ja miten tai mika heidat saa sitoutumaa. Tavoitteena oli saada ymmarrys
siitd, kohtaako tydpaikkojen perehdytys vasta alkavan nuoren tyéntekijan tarpeen. Ko-
keeko nuori saavansa perehdytyksesta riittavaa tukea téidensa aloittamisessa? Miten

nuoren saa sitoutumaan tydpaikkaan? Millaisena nuori kokee itsensa tyontekijana?

Haastattelua varten laadittiin alkukysymykset, jotka liittyivat vastaajan taustoihin seka hen-
kilon sopivuudesta haastattelututkimuksen kohderyhmaan. Alkukysymyksié oli kolme:

e Minké ikdinen olet?
e Milloin valmistuit tarjoilijaksi?
e Monessako tyopaikassa olet toiminut tarjoilijana valmistumisesi jalkeen?

Tyopaikkojen nimia tai yritysmuotoja ei kysytty, tieto ei ollut olennaista. Ty6uran pituus ja-
tettiin myos kysymatta, silla tydssa oli tarkeda vain tydsuhteen aloitusaika ja sen sujumi-

nen.

Taustakysymysten jalkeen haastateltavalle annettiin uudelleen kirjallisena haastattelun
teemat ja apukysymykset. Taméa helpotti haastateltavaa muistamaan mita oli ajatellut tee-
moista aikaisemmin. Haastattelun teemoiksi valittiin teoreettisesta viitekehyksesté ilmene-

vat asiat: vasta valmistunut tarjoilija tyontekijana, sitoutuminen tyépaikkaan, koettu pereh-
dytys.

Apukysymyksiksi teemoihin laadittiin seuraavat kysymykset:
Vastavalmistunut tarjoilija tyontekijana:

¢ Millainen tyontekija olet?

¢ Mika sinua motivoi tydnteossa?

¢ Mitd odotat esimieheltéd/ esimiehiltasi?
Sitoutuminen tyopaikkaan:

e Mitkd asiat saavat sinut sitoutumaan tyopaikkaasi?
e Miten pitkaksi aikaa voisit sitoutua/ sitouduit ja miksi?

Perehdytys ensimmaisissa tyopaikoissa:

e Miten sinut perehdytettiin tdihisi ja tyOpaikkaasi?
e Perehdytyksen tarpeellisuus tydsuhteen alussa?
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o Perehdytyksen riittévyys?
¢ Mita olisi voitu tehda toisin?

Apukysymysten tarkoitus oli helpottaa vastausten suuntaa ja auttaa nuorta kertomaan
juuri tata tyota koskevista asioista.

Haastattelut toteutettiin tiistaina 9.10.2018 (kaksi haastateltavaa), keskiviikkona 10.10.
(yksi haastateltava), maanantaina 15.10. (yksi haastateltava) ja tiistaina 16.10. (yksi haas-
tateltava). Haastattelut sujuivat suunnitelman mukaan. Haastateltavat saapuivat paikalle
ravintola Henricukseen sovittuina aikoina. Haastateltaville kerrottiin, ettd haastattelu nau-
hoitetaan, mutta aanitteita ei julkaista. Haastattelujen kestot: A 7:27, B 11:15, C 8:28, D
9:26 ja E 9:26 minuuttia.

A puhui paljon; haastattelija itsekin innostui keskustelemaan aiheesta ja puhui haastatelta-
van paalle. Jalkeenpain ajateltuna haastattelija saattoi ohjata haastateltavaa. Tama oli ko-
kemattoman haastattelijan virhe mutta onneksi myos seuraavat haastateltavat puhuivat
lahes samoin. Tasta voidaan olettaa, etta keskusteluun osallistuminen ei haastattelijan
puolelta pilannut haastattelua ja tulosta voidaan pitaa relevanttina. On vaikea olla hiljaa

haastattelun aikana, kun haastateltavat ovat haastattelijalle tuttuja ja yhteista tyohistoriaa
[Oytyi.

Loppujen haastateltavien kohdalla oli helpompaa vain kuunnella ja edistéaa keskustelua.
Haastattelijan kokemattomuus vaikeutti myds haastateltavien eleiden ja ilmeiden seuraa-
mista. Vaikka haastattelut nauhoitettiin, joutui haastattelija keskittymaan paaosin siihen
missa kohdassa haastattelua mentiin. Eleiden ja ilmeiden tarkkailu jai enemman tunnel-
man arviointiin. Johtuen haastattelijan kokemattomuudesta ei haastattelujen maarassa us-
kallettu kayttaa saturaatiopisteen kertomaa, kun kolmannen haastateltavan kohdalla tuli
selvéksi, etta vastaukset ovat hyvin saman kaltaisia. Kaikki viisi haastattelua toteutettiin,

jotta varmistuttiin, etta kaikki tarpeellinen tieto saadaan talteen.

Haastatteluissa kaikkia osapuolia jannitti aluksi. Jannitys laantui haastattelun edetessa ja
haastattelija kokee, ettd haastateltavien tuntemus edesauttoi haastattelua. Haastattelussa
merkittdvad oli haastateltavien kokemukset, ei se missé yrityksessa haastateltava oli tyos-

kennellyt tai kuka han oli.
Haastattelut nauhoitettiin. Talla varmistettiin, etta kaikki tieto tuli saatiin talteen. Vilkan mu-

kaan haastattelutilanteen nauhoittaminen suo lisaksi haastattelijalle mahdollisuuden tark-

kailla haastateltavan reaktioita, ilmeita ja eleitd. TAméa on tarkead, etta haastateltavan
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todelliset pyrkimykset voidaan havainnoida. (Hirsjarvi, S. & Hurme. H. 2010, 60; Vilkka, H.
2015, 121.)

Haastattelut litteroitiin samana iltana. Litteroinnin jalkeen keskityttiin hetkeksi tydn teoria-
osuuden muokkaamiseen, haastattelujen lapikayminen aloitettiin 21.10.
Arkkeihin tehtiin merkintdja yliviivaustussilla, merkiten vareilla samankaltaiset havainnot.

Varikoodausta kayttaen oli helpompi [6ytaa yhdistavat ja erottavat tekijat.
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5 Haastattelun tulokset

Haastattelu tehtiin viidelle vastavalmistuneelle nuorelle tarjoilijalle. Heista kolme kertoi
tayttaneensa 20 vuotta ja kaksi sanoivat olevansa 21 vuotta. Ketaan tata

vanhempaa kohderyhm&an sopivaa ei tavoitettu. Vanhempi haastateltava olisi omannut
enemma&n kokemuksia tyon aloittamisesta. Nyt haastateltavien kokemukset olivat

hyvin tuoreita ja siksi vielda hyvin muistissa, joten se voidaan katsoa positiiviseksi seikaksi.

Haastateltavista yksi oli valmistunut tarjoilijaksi vuonna 2015, kolme haastateltavista ol
valmistunut vuonna 2016 ja yksi oli valmistunut vuonna 2017. Sama valmistumisvuosi yli
puolella haastateltavista selittyy hakumetodilla, jolla potentiaalisia haastateltavia etsittiin.

Hakukoneena kaytettiin Facebookia ja kun yksi haastateltava 16ytyi, [6ytyivat myds muut.

Haastateltavat olivat tydskennelleet yhdesta kolmeen tydpaikassa valmistumisensa jal-
keen. Yksi haastateltavista puhui haastattelun aikana harjoittelusta sekoittaen termit pe-
rehdytys ja harjoittelu. Haastattelun jalkeen h&nelta kysyttiin mitéa h&n oli tarkoittanut sano-
malla harjoittelu. Oliko han ymmartanyt, etta kysyttiin tydssaoppimiskokemuksista?
Haastateltava kertoi, etta hanella olivat termit menneet sekaisin. Han tarkoitti harjoittelulla
tydsuhteen alun perehdytysvaihetta. Lisdkysymyksella saatiin selvitettyd, etta myds tama
kokemus perehdyttdmisesté oli relevantti ja kokemus voitiin huomioida tutkimuksessa.

Haastattelija keskusteli epavirallisesti lounaalla haastateltavien kanssa haastattelun jal-
keen ja selvisi, ettd kukaan haastateltavista ei ollut tydskennellyt samalla tyonantajalla.
Tyon reliabiliteettiin ei siis voinut vaikuttaa se, etta ystavat olisivat keskustelleet samassa
tydpaikassa tapahtuneesta tyon aloitusvaiheen kokemuksista ja tulleet tulokseen henkilo-

kohtaisen kokemuksen sijaan siita, mika perehdytyksessa olisi ollut hyvaa tai huonoa.

Tassa luvussa on kasitelty haastattelun kolmea teemaa: nuorten vastavalmistuneiden tar-
joilijoiden omia kokemuksia itsestaan tyontekijana, odotuksia esimieheltdén sekéa sitoutu-

mishalukkuutta ja -valmiutta uuteen tyopaikkaan. Liséksi luvussa kuvataan nuoren tyonte-
kijan kokemuksia perehdytyksesta ja sen riittavyydesta tydsuhteen alussa. Olisiko jotain

voitu tehda toisin?
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5.1. Nuoren tydntekijan kokemus itsestaan tyontekijana

Vastaaja A kertoi olevansa rempsea ja positiivinen tyéntekija oma-aloitteinen. Han piti
tydnteosta ja on tehnyt tditd koko ajan valmistumisestaan lahtien eli kohta kolme vuotta.
Han ei ole ollut ty6ttdmana laisinkaan. Han pitaa itsedéan ahkerana tyontekijana.
Haastateltava B kertoi olevansa ripea tyontekija. Han kaytti sanaa "multitaskaaja”, joka
tarkoittaa, etta pystyy keskittymaén moneen asiaan yhta aikaa. Tama ominaisuuden han
kertoi olevan avuksi tydssaan tarjoilijana.

C kertoi olevansa oma-aloitteinen ja perfektionistinen tyéntekija. Han kuvasi haluavansa,
ettd asiat tehdaan oikein, juuri niin kuin ne hanesta kuuluisi tehda.

D kuvasi itsedan itsendisena tyontekijana. Han kertoi pitavansa asiakaspalvelutyosta,
koska koki saavansa siita positiivista palautetta.

E kertoi olevansa tehokas ja ripea tyontekija. Han kertoi pystyvansa hallitsemaan Kiireti-
lanteita todella hyvin ja kuvasi itseddn sopeutuvaisena seka sanoi pystyvansa ottamaan
kaikki tilanteet haltuun.

A:ta motivoivat mukavat asiakkaat, hyva tyoilmapiiri ja hyviksi koetut tyokaverit.

B:t4 motivoi saatu arvostus. Han piti tunteesta, ettd oli tydpaikallaan korvaamaton ainakin
sen hetken.

C:té motivoi uralla etenemisen mahdollisuus. N&in han koki, etta tydhon ei kyllastyisi. Han
mainitsi myds, etta tydilmapiiri olisi tarkea, mutta tata mielipidetta hanen kohdallaan ei
voida huomioida, silla haastattelija selkeésti johdatteli tihéan vastaukseen mainitsemalla
kysymyksessaan tyoilmapiiri.

D:ta motivoi tehdyn tyon jalki. Han mainitsi myos kehittymisen tydmotivaationa, joita olivat
asiakaspalvelu mahdollisuus kehittya ammattilaiseksi.

E mainitsi ensin rahan olevan ainoa tytn motivaattori. Keskustelun edetessa han kuitenkin

mainitsi myds kivat tydkaverit ja mukavan tydilmapiirin.

Esimiehiltaan A odotti joustavuutta ja luotettavuutta seka opastuskykya.

B odotti seka negatiivisista etta positiivista palautetta. Han myds toivoi tasa-arvoisuutta,
rehellisyytta ja ajan tasalla pitdmista.

C odotti molemminpuolista joustavuutta. Hankin odotti positiivista ja negatiivista palautetta
pystyakseen kehittymaan tyossaan.

D:n kohdalla ei saatu vastausta siihen mitd han toivoi esimiehiltdan. Tama oli haastatteli-
jan erhe, koska ei huomannut varmistaa tdéhan kysymykseen vastaamista.

D odotti esimiehiltdan joustavuutta. Han antoi esimerkin, ettad halutessaan lahtea ulko-
maille, sen tulisi olla mahdollista. Esimiehen tulisi myos osata kuunnella ja ottaa tosissaan

hanelle kerrottavia ongelmia tydpaikasta tai vaikkapa tyotovereista.
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5.2. Nuoren sitoutumien tyopaikkaan

Kysymykseen onko rahalle merkitysta sitoutumiseen tai motivoiko se tyon tekemiseen A
vastasi, ettd hanen mielestaan rahalla on vahainen merkitys, mutta hyva tydpaikka ja il-
mapiiri olisivat hanelle riittavat motivaattorit.

B ei kokenut, ettd ravintola-alalla voisi misséan tehtavassa saada niin paljoa palkkaa, etta
se korvaisi tydn maaran. Han kuvasi, etta tyd on niin fyysisesti ja henkisesti stressaavaa,
etta siitd tulisi saada lahes kaksinkertainen palkka.

C vastasi, etta tydsta ansaittavalla rahalla on tultava toimeen. Han ei kuitenkaan kokenut
rahalla olevan suurta merkitysta tyopaikkaan sitoutumisessa.

D:n mukaan raha oli hanelle vain pieni motivaattori.

E kertoi rahan olevan paallimmainen motivaattori, mutta myds tyokaverilla on merkitysta.

Muusta sitoutumisesta kuin raha A kertoi, ettd hanet sitouttaisi hyva esimies, tyokaverit ja
tyoilmapiiri. Han oli valmis sitoutumaan mahdollisimman pitkéksi ajaksi, jos em. asiat ovat
kunnossa.

B kertoi, etté ei pida tyopaikan vaihtamisesta. Han haluaa olla tietoinen mité tyopaikalla
tapahtuu ja mitd h&nen kuuluu tehda, se luo turvallisuuden tunnetta. Han haluaa sitoutua
ajallisesti pariksi vuodeksi. Siin& ajassa ehtisi muodostaa ystavyyssuhteita ja oppisi tunte-
maan ja saamaan tyopaikasta "kaiken irti”. Sitten olisi aika siirtyd seuraavaan tyopaik-
kaan. Arvostuksen tunteen han mainitsi tarkeadksi syyksi sitoutua, ja kuvasi sitoutumista
sanomalla haluavansa tunteen, ettd hanella kasvaa "juuret sinne paikkaan.”

C:n sitouttaa tyon tarjoamat uramahdollisuudet. Han halusi edeta urallaan, jotta ei kyllas-
tyisi tybhon.

D kertoi kahden ja puolen vuoden tydkokemuksensa perusteella, etta tydpaikkaan sitout-
tavat hyva tydilmapiiri ja tydkaverit. Han myos halusi kehittya ja oppia tyssa, joista olisi
hyotya tulevaisuudessa ja joita han kuvittelee tarvitsevansa jatkossa. Myds tydvuorolistat
sitoivat vastaajaa tytpaikkaan. Tyévuorojen han toivoi olevan yhteensopivia omaan ar-
keensa. Haastattelija tarkensi asiaa kysymyksella, onko oma arki tyon tekemista tarkeam-
paa, johon haastateltava vastasi, ettd vapaalla han haluaa olla vapaalla.

E koki voivansa sitoutua vakituiseen tydsuhteeseen. Ajallisesti han ei kuitenkaan voisi si-
toutua pitkaaikaiseen sopimukseen enempaa kuin kahdeksi vuodeksi. Han halusi liikku-

misvapautta.

5.3. Perehdytyskokemuksia

A kertoi ensimmaisessé ty0paikassaan perehdytyksen olleen monipuolista. Kaikki asiat

kaytiin tarkasti ja selkeasti lapi. Perehdytyksen jalkeen han koki pystyneensa
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tydskentelemdaan itsendisesti. Toisessa tydpaikassa haastateltava koki saaneensa pereh-
dytyksen hyvéksi, mutta lian nopeaksi eika niin selkeda kuin ensimmaisessa. Han kuvasi
perehdytysta: "Mutta kaytiin niin sanotusti nopeasti lapi ja heitettiin sinne, etta terveme-

noa.

B:n perehdyttdmiskokemukset tulevat kolmesta eri tydpaikasta. Ensimmainen paikka oli
haastateltavalle opiskeluajoilta entuudestaan tuttu. Han ei kokenut tarvitsevansa juurikaan
perehdytystd, ja esimies oli todella motivoiva ja asettui aina tyontekijdidensa taakse ja
kannusti heitéd eteenpéin epaonnistumisista huolimatta.

Toisen tyopaikan perehdytyskokemuksen haastateltava kuvasi todella surkeaksi, hanesta
vuodenkaan perehdytys ei olisi korjannut asiaa. Ravintolan ja koko konseptin han kuvasi
erityisen suureksi. Ravintolassa oli haastateltavan mukaan paljon erilaisia tekijoita: tyonte-
kijoita, liikkuvia osia, sekavuutta ja asioita mista kukaan ei tiennyt mitd&n. Ensimmaisena
paivana hanet laitettiin hoitamaan tydasemaa ilman tarpeellista perehdyttdmista. Lisaksi
han mainitsi, ettd hénelle tiuskittiin, kun han kysyi jotakin; han oli kuullut vastaavaa myés
muilta kollegoilta.

C kertoi, ettd hanella on kertynyt tydkokemusta kolmesta paikasta valmistumisensa jal-
keen. Ensimmaisesté tyopaikastaan han kertoo olleensa perehdytyksen ajan ylimaarainen
tyontekijd. Haastateltava kaytti sanaa harjoittelu mutta haastattelun loputtua ilmeni etta
han oli sekoittanut termit harjoittelu ja perehdytys. Ylimaaraisella tyontekijalla han tarkoitti,
ettei hanen oletettu ottavan vastuuta tyésta kokeneemman tydntekijan lailla. Se mika
haastateltavan mukaan ei toiminut perehdytyksessa oli, ettei hanen annettu alussa olla
lounasaikaan kassalla, koska han oli liilan hidas. Han koki, ettei pystynyt oppimaan kas-
sankayttba taman vuoksi.

Toisessa tydpaikassa toimittiin hanen kertomansa mukaan samoin kuin ensimmaisessa ja
perehdytettava toimi aluksi myds ns. "ylimaaraisena tyontekijana”. Perehdytykselle annet-
tiin aikaa ja perehdytettava koki, etta sai rauhassa oppia kassan kayton ja iltavuoron teh-
tavat. Haastattelija tarkensi kysymalla, tekikd haastateltava toisessa tydpaikassa vain ilta-
vuoroa, vastaus oli kielteinen.

Kolmannessa tydpaikassa han koki niin ikaan, ettd perehdytyksen ajan hanta pidettiin “yli-
maaraisena tydntekijana”. Hanelle opetettiin myytavat tuotteet ja eri tydvuorojen tehtavat.
Han toivoi, etté tuotteista olisi kerrottu enemmankin, jotta niita olisi osannut paremmin

suositella asiakkaille.

D koki ensimmaisen ja ainoan tarjoilijan tyopaikkansa perehdytyksen olleen melko huo-

noa. Han tarkensi, ettd yrityksessa ei ollut mitdan selkeda tapaa perehdytykseen.
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Perehdyttdminen tapahtui tyon ohella siten, etté joku vanhempi tyéntekija neuvoi uutta tu-
lokasta.

E oli ollut valmistumisensa jalkeen kahdessa tyOpaikassa tarjoilijana. Ensimmaisessa tyo-
paikassa han koki perehdytyksen hyvéksi, koska ravintola oli uusi ja kaikki tyontekijat oli-
vat uusia; heitd perehdytettiin yksityiskohtaisesti, konsepti ja tehtavat kaytiin tarkasti lapi.
Rivityontekijoille ei kuitenkaan hanen kertomansa mukaan kerrottu samoja asioita kuin
esimiehille. T&man han koki huonoksi, koska joihinkin asioihin perehdytettiin vain esimie-
hid, vaikka asia koski myos rivitydntekijoita. Perehdytyksen han kertoi toistamiseen kuiten-
kin olleen hyvaa.

Toisessa tydpaikassa perehdytys oli myos ollut hyvaa ja tarkkaa. Asiat, mita ravintolassa
tehdaan seka tavaroiden paikat ja esimerkiksi jatehuoneen sijainti kerrottiin; tama oli E:lle
hyvin tarkeaa. E uskoi, etta perehdytys oli tarkkaa siité syysta, etta tyopaikassa tydsken-
neltiin tydvuoroissa yleensa yksin. Perehdytyksesséa hén kertoi, etté sai rauhassa opetella
asioita ilman stressid mink& han koki hyvaksi asiaksi.

Perehdyttajana A:lla oli ensimmaisessa tyopaikassa ravintolan vuoroesimies. Henkilokun-
taa oli vahan, yksi henkild hoiti perehdytyksen. Perehdytyksessa kaytiin lapi yrityksen lii-
keideaa.

Toisessa tyopaikassa A kertoi myos saaneensa tietoa asiakkaista ja liikeideasta; hanen
mielestddn ndma asiat kaytiin paremmin lapi ensimmaisessa tyopaikassa.

B kertoi, ettd yleensa perehdyttdjia on tydpaikoissa aina yksi. B:ta oli kehotettu kaanty-
maan perehdyttajan puoleen myds perehdytysjakson jalkeen, jos jokin asia oli jaanyt epa-
selvaksi. Hanen mielestaan vastaukset kysymyksiin olivat aina kuitenkin "tiuskaisuja”.

C kertoi, ettd kahdessa ensimmaisessa tyopaikassa perehdytyksen hoiti, kuka sattui ole-
maan tydvuorossa. Kolmannessa tydpaikassa héanella oli yksi nimetty henkilé perehdytyk-
seen.

D oli ensimmaisessa tyopaikassa perehdyttanyt se, kuka ehti.

E oli perehdytetty ensimmaisessa tydpaikassa kaikkien tyontekijdiden kanssa yhteisesti,
silla ravintola oli uusi ja niin olivat tyontekijatkin. Toisessa paikassa vuoropaallikkd oli toi-

minut perehdyttdjana.

Perehdytys A:n ensimmaisessa tydpaikassa kesti arviolta viikon. Toisen tydpaikkansa pe-
rehdytyksen kestosta haastateltava ei maininnut muuta kuin ilmaisemalla mielipiteensa,
etta siihen kaytetty aika oli liian lyhyt.

B:n ensimmaisen tyopaikan perehdytysaikaa ei mainittu, koska han oli ollut siella aikai-

semmin tydssdoppimassa, perehdytysta ei B:n mukaan tarvittu.
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Toisen tyOpaikan perehdytysaika oli yksi paiva mutta B koki sen riittamattémaksi johtuen
ravintolan isosta konseptista. Kolmannen tyopaikan perehdyttdminen tapahtui samalla,
kun yritysta avattiin ja kaikki tyontekijat olivat uusia.

Ajallisesti perehdytyksesta haastateltava mainitsi, etta yleensa perehdytys kesti aina vain
yhden paivan, mutta koki sen varsinkin suuremmissa paikoissa riittamattomaksi, koska
niissa oli hAnen mielestddn enemman asioita sisaistettavana.

C kertoi perehdytyksen olleen kaikissa kolmessa tytpaikassa viikon tai kahden mittainen,
noin kahdesta kolmeen tuntia paivassa.

D:n ja E:n kohdalla perehdytykseen kaytetty aika jai epaselvaksi.

A arvioi ensimmaisen tytpaikkansa perehdytyksen riittavaksi. Han koki oppineensa, eika
asioita jaanyt hanelle epéselvaksi. Toisessa tytpaikassa hanet perehdytettiin hyvin, mutta
nopeasti ja han koki, ettd hanet "heitettiin suoraan tdihin”.

B kertoi ensimmaisen tyopaikkansa perehdytyksen olleen riittdvan (han oli ollut paikassa
jo tydssaoppimassa opiskeluaikana, paikka oli hanelle tuttu). Toisen tydpaikkansa yhden
paivan perehdytyksen han koki olleen riittAmaton. Omien sanojensa mukaan héan ei edes
tiennyt missa sdilytettiin haarukoita. Kolmannen tydpaikan perehdytyksen haastateltava
koki riittavaksi, silla ravintolaa vasta avattiin ja kaikki muutkin tyontekijat olivat uusia, joten
kaikki olivat samalla viivalla.

C koki, ettd saamansa perehdytys kolmessa eri tydpaikassaan oli ollut riittavaa, vain tuo-
tetietoudesta han olisi toivonut kuulevansa enemman.

D koki perehdytyksen epaselvaksi itselleen ja my6s perehdyttdjille. Hanelle oli oman tydn
ohessa joku vanhempi tydntekija neuvonut asioita. D koki, ettéa perehdytys ei ollut hanelle
itselleen riittavaa. D olisi kaivannut ohjeita siita, miten kyseisessa ravintolassa toimitaan ja
mista l6ytyy mitékin. D:sta olisi ollut parempi, etta hanella olisi ollut yksi tai kaksi henkil6a,
jotka perehdytyksen olisivat hoitaneet ja joiden puoleen olisi voinut kaantya tarvittaessa. D
piti saamaansa perehdytysta riittamattémana. Hanesta olisi ollut tarkeda tydsuhteen
alussa kayda yrityksen toimintaa kattavasti lapi.

E oli molempien tydpaikkojensa osalta tyytyvainen saamiinsa perehdytyksiin. Han ei kek-
sinyt mit& olisi voitu tehda toisin. Hanella oli molemmissa tyOpaikoissaan mahdollisuus ky-

sya asioista viela perehdytyksen jalkeenkin.

Tukimateriaalista perehdytyksessa kysyttdessa A vastasi ensimmaisen tyopaikkansa
osalta, etta sielld oli kirjallista tukimateriaalia mutta enemman perehdytys painottui kaytan-
ndssa tekemiseen. Toisesta tydpaikasta haastateltava kertoi, etta siella ei ollut mitaan tu-
kimateriaalia tai ainakaan han ei tullut lukeneeksi sita.

B kertoi ylimalkaan, etté kaikissa tyopaikoissa on perehdytyskansio, mutta totesi, etta ne

olivat huonoja ja niissa oli liilkaa tekstia, asiat pitaisi oppia tekemalla. B:sta kaikkea
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tarvittavaa voi edes naistd kansioista kirjoitettuna 16ytaa. B kertoi, ettda hanen mielestaan
perehdytyskansiosta on helppo katsoa, mita t6ita pitdd muistaa tehda, mutta se miten kay-
tanndssa toimitaan, on asiaa mité ei voi oppia lukemalla.

C sanoi, ettei missdan hanen kolmesta paikasta kaytetty perehdytyksessa mitaan tukima-
teriaalia.

D kertoi, etta yrityksessa oli perehdytyksen tukimateriaalina perehdytyskansio. Han kertoi
kansiosta l8ytyvan paljon tietoa, mutta se oli hanesta kirjoitettu "ylipatevasti” ja liian viralli-
sesti. Kansio ei tuntunut sellaiselta, etta siita olisi tehnyt mieli alkaa etsia tarvittavaa tietoa.
Kukaan tytkavereistakaan ei ollut lukenut kansiota. D kuitenkin kertoi, etta yrityksessa ol
erikseen myytavista tuotteista oma kansio, josta l6ytyi lisatietoa. Tallaista erillista tietokan-
siota han piti hyvana tukena tarjoilijan tyossa.

E ei ensin muistanut perehdytysmateriaalista ensimmaéisessa tyopaikassaan, mutta toi-
sessa paikassa han muisti olleen perehdytyslistan. Listasta kaytiin perehdytettavat asiat
kohta kohdalta lapi ja kuitattiin allekirjoituksella lapikaydyiksi. Haastateltava koki listan hy-
vaksi, ndin pystyi helposti kysymaan, jos jokin asia ei ollut selva. E kertoi myos, etta oli
nahnyt uuden tydntekijan oppaan paikassa, joka sisalsi paloturvallisuus- ja omavalvonta-
asiat. Lopulta haastateltava muisti myds ensimmaisen tyopaikkansa perehdytysmateriaa-
lin, oppaan, jossa oli yrityksen historiikki ja kootusti tarkeét asiat, kuten aukioloajat.

Kysyttdessa perehdytyksen tarpeellisuudesta ja siitd olisiko jotain pitényt tehda toisin
haastateltava A kertoi, etté perehdytys on hdnen mielestaan tarkein asia ja siihen pitaisi
panostaa enemman. Se, etté tietda miten paikassa toimitaan, helpottaa hanen mukaansa
toiden aloittamista. A:n mukaan myos yrityksesta ja sen asiakkaista pitaisi kertoa tydsuh-
teen alussa.

B oli sita mieltd, ettd perehdytys pitaisi tehda paremmin ja siihen tulee kayttaa aikaa, jotta
tydntekijalle muodostuisi turvallinen olo tyéskennella yrityksessa.

C koki, ettd tukimateriaali oli hyddyttanyt hantd. Han mainitsi lisaksi, etta lista toistd, mita
pitdisi missakin vuorossa tehdéa, olisi auttanut hanta itsenaisempaén tydsuoritukseen.

D oli sitd mielta, etta perehdytys on yrityksen yksi tarkeimpia toimia. Han sanoi, ettei tarjoi-
lijan tyota voi tehdéa hyvin ilman, ettéd on saanut tietdd myytavista tuotteista ja tyotehtavista
tarkemmin. Han tarkensi vield, ettéa jos ei tarjoilija pysty olemaan hyva tydssaan, han luul-
tavasti ei mygskaan sitoudu, vaan vaihtaa tytpaikkaa nopeasti.

E kohdalla vastausta tahan kysymykseen ei saatu.
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6. Johtopé&atokset

Tyon johtopaatésosuudessa verrataan haastattelun tuloksia teoriaosuudessa kerrottuun ja
pohditaan, 16ytyyko niistd yhtalaisyyksia vai ei, tai 16ytyyko jotakin poikkeavaa tai yllatta-
vaa. Osuudessa pyritadn muodostamaan ymmarrys vastavalmistuneiden kasityksista
heita tukevista toimista tydelamén aloituksessa ja siitd, miten heidat pystyttaisiin parem-
min sitouttamaan tydpaikkaansa.

"Todellisuus avautuu jokaisen kokemukselle eri tavalla ja siten ainutkertaisesti. Yksilon ko-

kemus muodostuu tietyssa paikassa ja ajassa, suhteessa asioihin ja esineisiin sek& hanen

oman merkityksenantonsa kautta, ja myds silla on samanaikaisesti kulttuurinen perusta.”
Jokainen meista kokee siis omat kokemuksensa yksiléllisesti ja kokemaan vaikuttaa ihmi-
sen kulttuuritausta. Haastattelututkimuksessa tulosten tulkintaan ja johtopaatosten tekemi-

seen vaikuttaa myds haastattelijan oma kokemustausta ja kulttuuri. (Vilkka 2015, 161.)

6.1. Vastavalmistunut tarjoilija tyontekijana

Ensimmaisesta haastattelun teemasta pystyivat kaikki viisi haastateltavaa kertomaan.
Vastauksista selvisi, etta vasta valmistuneet tarjoilijat kuvailivat kaikki itsedan hyvaa tyon-
tekijad kuvaavilla adjektiiveilla. Mainittuja adjektiiveja olivat rempseé, positiivinen, oma-
aloitteinen, riped, multitaskaaja, eli sellainen joka pystyy tekemdan montaa asiaa yhta ai-
kaa, perfektionistinen, itsendinen, tehokas ja sopeutuvainen. Oma-aloitteisuuden ja ripey-
den mainitsi kaksi haastateltavaa. Tasta voisi paatella, etta nuorella vastavalmistuneella
tarjoilijalla on hyva itsetunto ainakin tydn tekemisen suhteen ja han pystyy helposti kerto-
maan omista hyvista puolista tydntekijana. Kaikkea kayttaytymista ei voida laittaa nuoruu-
den syyksi. Osa kayttaytymisestdmme johtuu hanen mukaansa temperamenteista (Kelti-
kangas-Jarvinen 2016, 77-98).

Haastateltavien kertomasta korostui kuvaus reippaasta, sopeutuvaisesta monen asian
yhta aikaa hoitavasta tehokkaasta tyontekijasta. Nuoria on syytetty vuosikymmenesta toi-
seen laiskoiksi ja ty6ta vieroksuviksi, mutta tutkimusten mukaan tdama ei pida paikkaansa
(Nieminen 2017.)

Yhden vastaajan kertomasta saa myds kuvan, etta han arvostaa tyota, silla han sanoi tyk-
kdavansa tyonteosta ja tehneensa sita valmistuttuaan ja mainitsee erityisesti, ettei ole jou-
tunut olemaan missdan vaiheessa ty6ttomana. Vuonna 2016 tehdyn nuorisobarometrin

tulevaisuuskyselyssa selvisi, etta nuorten toivelistan karjesséa on tydpaikka ja hyvat
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ihmissuhteet. Nuorten huolenaiheena oli vastausten perusteella juuri tydpaikkojen riitta-

vyys. (Valtion nuorisoneuvosto 2016.)

Nuorilta kysyttiin myds mika heitd motivoi tydssaan. Vastauksina saatiin etta, itsenaisesti
tehtava asiakaspalvelutyd, josta saa positiivista palautetta motivoi. Hyvin tehty ty6 tai on-
nistunut tydsuoritus koettiin siis motivoivaksi. Yksi vastaaja mainitsi motivaattorikseen,
ettd kun kokee pystyvansa kehittyméaén ammattilaiseksi siind tydssa, mita tekee kullakin
hetkella, eli kun pystyy parantamaan tydsuoritustaan. Tama kertoo osaltaan tyon tekijan
nuoresta iastéd, tyontekijan identiteetti ammattilaisena on viela kehitysvaiheessa, han ei
viela miella itsedaan taysin ammattilaiseksi, vaikka onkin jo ammattiin valmistunut. Uralla
etenemisen mahdollisuus koettiin tydssa kehittymisen lisdksi myds motivoivaksi tekijaksi
(Siltala 2013, 167).

Vesterinen ja Suutarinen kertovat luvussa 2.3 sopivan haasteellisten tyotehtavien toimivan
motivaattorina. Haasteiden liséksi tytpaikan arvomaailman tulee sopia yhteen nuoren
oman arvomaailman kanssa. Osallistuminen ja vaikuttaminen ovat myds nuorta motivoi-
via. (Vesterinen & Suutarinen 2011,23.)

Hyva tydymparisto ja tyokaverit, jotka tukevat, koettiin myds motivoiviksi. Hyva tyokaverit
kokivat kaksikin vastaaja tarkeiksi motivaattoreiksi. Hyvan tydilmapiiri mainitsi itsedan mo-
tivoivaksi kaksi vastaajista. Arvostus, se ettd tyontekijaa pidetddn tarkednd, vastaaja sanoi
korvaamattomana, koettiin myds tarkeaksi tydn motivaattoriksi yhdessa vastauksessa.
Ryhmaan kuuluminen on tarkeda nuorelle (Tienari ja Piekkari 2011, 36). Toissa nuori viih-

tyy, jos tyd on mielekasta ja ystaville ja perheelle jaa aikaa. (Loyska 2016.)

Haastattelussa rahan sanoi ainoastaan yksi vastaavista olevan ainoa motivaattori tyon te-
kemisessa, tosin keskustelun jatkuessa han mainitsi myds hyvat tytkaverit ja sen, etta
toissa on kivaa, motivoivan myds hantad. Kaikki muut vastaajat sanoivat, ettei raha toimi
heille tydbn motivaattorina, tosin he mainitsivat, etta palkalla pitaa pystya parjaagmaan. Yksi
vastaajista kertoi, etta hanen mielestaan alalta ei saa tarpeeksi palkkaa, jotta se lisaisi
tyon arvostusta, hanesta palkkaa tulisi saada lahes kaksinkertainen maara, jotta se kor-
vaisi riittavalla tasolla fyysisesti ja henkisesti raskaan tyon. Yksi vastaajista ei osannut sa-
noa motivoisiko raha hanet tyon tekemiseen. Loyskan artikkelissakin puhuttiin omien arvo-
jen vastaavuuden tyopaikan arvojen kanssa olevan palkkaa tai menestysta tarkeampia

motivaattoreita. (LOyskéa 2016.)

Vesterinen ja Suutarinen kertovat nuorten haluavat tyéstaan onnistumisen kokemuksia ja

kehittymisen mahdollisuuksia enemman kuin rahaa tai varmaa ty6paikkaa. Elaman laadun
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ja sosiaalisen vuorovaikutuksen he mainitsevat nuorelle tarkeéksi. Palkkaa kuitenkin tarvi-

taan elamiseen, laskut on maksettava. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 58.)

6.2. Nuoren halukkuus sitoutua ty6paikkaan

Kysymys sitoutumisesta oli osalle nuorista helppo. He osasivat kertoa, ettd mitka syyt
saisivat heidat sitoutumaan. Haastattelusta ilmeni, ettéd mukava esimies, hyvéat tyokaverit
ja hyva tyoéilmapiiri olivat sitoutumisen edellytyksia kolmelle haastateltavista.

Yritykset jattavat panostamatta tydhyvinvointiin, vaikka se nostaisi tuottoa. Tyéhyvinvoin-
tiin satsaaminen koetaan rahan menona. Nuorille on tamén haastattelunkin mukaan téar-

ke&é viihtya toissa. Kun tdissa viihtyy, niin vaikkapa sairauspoissaolot vahentyvat. Téihin
on myo6s helpompi sitoutua, kun sielld voi hyvin. Aiheesta ovat kertoneet Tienari ja Piek-

kari ja Havas. (Tienari & Piekkari 2011, 97; Havas 2017, 88.)

Yksi haastateltava on valmis sitoutumaan, kun kokee turvallisuuden tunnetta tydssaan.
Taman han kertoi tarkoittavan, etta tietda mita hanelta odotetaan ja ettéd kykenee niihin
odotuksiin vastaamaan. Siltala kirjoittaa muutosten ja tyopaineiden sietamisen helpottu-
van, jos nuori voisi kokea tydnsa merkityksellisyyden ja ymmartaisi oman tyonsa osuuden
kokonaisuudessa. Se ettd ymmartaa tyolta vaadittavat odotukset ja kykenee odotuksiin
vastaamaan, on pitkalti myds perehdytyksen asia varmistaa. (Siltala 2013, 212.)

Kaksi haastateltavista viittasivat uralla etenemiseen sitoutumisesta kysyttaessa. He halu-
sivat kehittya ja oppia omaa tyotaan niin, etté se hyddyntéisi heitd tulevaisuudessa. Yksi
haastateltava kuvasi, etté halusi edeta urallaan, jotta tyohon ei kyllastyisi. Loyska kertoo
blogissaan samaa. Nuori haluaa vaihtaa tydpaikkaa keréatékseen kokemuksia erilaisista

tydpaikoista ja kerryttadkseen oppia itsestaan tydntekijana. (Loyska 2016.)

Tienari ja Piekkarikin kertovat nuorten tekevan toéita kiinnostavien ja merkityksellisten ty6-
tehtavien mukaan, ei uraa luodakseen, He haluavat viihtya tdissa. Siltalan mukaan nuoret
kuitenkin haluavat liséksi edeta urillaan nopeasti, he odottavat palkintoja onnistumisistaan
ja jatkuvaa palautetta. Nuoret ovat karsimattomia ja haluavat kaiken tapahtuvan nopeasti
Siltala sanoo. (Tienari & Piekkari 2011, 36; Siltala 2013, 167.)

Tienarin ja Piekkarin mukaan nuorten olevan tottuneita tulemaan ja menemaan ja odotta-
van, ettd voivat tydelamassakin tehda juuri nain. Juuri ammattiin valmistuneet ovat tottu-
neet nopeaan tahtiin ja he ovat lyhytjannitteisia, silla he ovat tottuneet tiedonkulun vauhtiin

ja siihen, ettéd mik&an ei ole pysyvaa. Heille elama ei mene valmiiksi suunnitellun kaavan
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mukaan, vaan he elavat hetkessa, eiké heidan toimintansa ole ennustettavaa. (Tienari &
Piekkari 2011, 13.)

Tyo6vuorolistat yksi vastaaja mainitsikin itsedan tyopaikkaan sitoviksi. Tyévuorojen han toi-
voi olevan yhteensopivia omaan arkeensa. Tasta haastattelija tarkensi kysymalla, onko
oma arki haastateltavalle tydn tekemista tarkedmpaa? Tahan haastateltava vastasi, etta
koska ty6 vie paljon aikaa on tarkeaa, etta siella viihtyy, mutta vapaa-ajalla han halusi
viettaa irti tydasioista olevaa aikaa. Nieminen kertoi nuoria pidettavan laiskoina, mutta sa-
Nnoo nuorten arvostavan ty6ta siina missa vanhemmatkin. Nuoret kylla arvostavat enem-

man vapaa-aikaansa, mutta kun ovat tdissa toita tehdakseen. (Niminen 2017.)

Yksi haastateltava kuvasi sitoutumistaan, ettei halua sitoutua, koska haluaa olevan mah-
dollista l&hte& sopivan tilanteen tullen ulkomaille t6ihin tai opiskelemaan ilman, etta odot-
aa tydsopimuksen loppumista. Nuoret tyontekijat eivat selvasti viela ymmarra tydlainsaa-
dantoa niin hyvin, etta tietaisivat voivansa tehda nain, tietysti irtisanomisajan puitteissa ja
uudessa tydsuhteessa se on vain kaksi viikkkoa. Toisaalta vuoden 2016 nuorisobaromet-
rin mukaan nuoret arvelevat joutuvansa vaihtamaan tyopaikkaa useasti tyéuransa aikana

(Valtion nuorisobarometri 2016).

Ajallisesti sitoutumistaan haastateltavat eivat kyenneet helposti maarittamaan. Kahdessa
vastauksessa sanottiin sitoutumisen aikamaareeksi arviolta kaksi vuotta. Yksi vastaajista
olisi ollut halukas sitoutumaan pidemmaksi aikaa, jos tyd olisi vakituinen ja tydpaikka se
lainen missa viihtyy. Han sanoi, ettei tykkaa vaihtaa tydpaikkaa, silla hanelle oli turvalli-
suuden ja tuttuuden tunteet tarkeita tyon tekemisessa. Han halusi oppia tuntemaan tyoka-
verit ja ystavystya heidan kanssaan. Hanelle oli selkeasti myds tarkeaa, ettd han on hyva
tydssaan, han mainitsi, etta haluaa tietaa, miten tyot yrityksessa tehdaan, jotta selviytyy
niista ilman apua. Han halusi tydstaan arvostusta. Myos Lohtaja ja Ahonen kertoivat
tydntekijan haluavan onnistua tydssaan ja kuulla siité (Lohtaja & Ahonen 2014,

23). Sitoutumisajaksi hankin sanoi kaksi vuotta, han oli toinen vastaajista, jotka antoivat

saman aikaméaareen.

Toinen vastaajista mainitsi hyvéan ty6ilmapiirin sitoutumisen syyksi, mutta td&han vastauk-
seen tyon tekija haluaa suhtautua pienelld varauksella ja jattéda vastauksen huomioimatta,
silla haastattelutilanteessa han teki vahingossa johdattelevan kysymyksen aiheesta. Vas-
taajan vastausten lyhyys turhautti ja epdhuomiossa tyon tekija tyrkytti omaa ajatustaan

vastaajalle kysymalla: "Ja mitkd muut seikat on sitte tarkeampia? Ne, se tydilmapiiri vai?”.
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6.3. Perehdytys ensimmaisissa tyopaikoissa

Nuori ei tyon kirjoittajan mielesta vield omaa tarpeeksi kokemusta arvioidakseen perehdyt-
tamisen riittavyytta tydsuhteen alussa. Han osaa vain sanoa, etta sita joko olisi pitényt olla
enemman ja sen olisi pitanyt olla parempaa, mutta riittavyyteen ei timan opinnaytetyon

tekijan mielesta nuori vield osaa sanoa.

Perehdyttamiskokemuksia vastaajilla oli yhtd monta, kuin oli tydpaikkojakin, joissa olivat
valmistumisensa jalkeen aloittaneet. Kaikki haastateltavat tiesivat, mista on kyse, kun pu-
hutaan perehdytyksesta. Perehdytyskokemukset vaihtelivat suuresti. Suurimmassa
osassa haastateltavien kokemuksen mukaan perehdytystéa oli annettu, vain muutamasta
paikasta he eivat joko muistaneet tai sanoivat, ettei perehdytysta ollut.

Haastateltavat kokivat perehdytyksen yrityksen tarkeimmiksi toimiksi. Yksi haastateltava
mainitsi, ettei hanesta tarjoilijan tyota pystynyt ilman perehdytysta tekemaan. Haastatelta-
vista perehdytys loi heille turvallisuutta, he halusivat tuntea parjaavansa toissa ja olla var-

moja tekemisistaan.

Ajallisesti perehdytyksen kesto haastateltavien tydpaikoilla vaihteli nollasta pariin kolmeen
viikkoon. Haastateltavat kokivat, etta perehdytykseen tulisi kayttda aikaa, jotta kaikki tar-
vittavat asiat pystyttaisiin omaksumaan. Yksi haastateltava oli jatetty pikaperehdytyksen
jalkeen selviytymaan suoraan tydvuorosta ja taman han oli kokenut kamalaksi tilanteeksi.
Myds se, etta ei tuntenut paikkoja ja loytanyt tarvittavia valineita koettiin huonoksi. Pereh-
dytykseen tulee myds Osterbergin mukaan kayttaa aikaa. Perehdytykseen kaytetty aika
korvautuu, kun tydntekija pystyy tehokkaasti aloittaa ty6tehtavansa ja suoriutua niista itse-
naisesti. (Osterberg 2015, 115.)

Kaksi haastateltavista olivat olleet juuri avattavan ravintolan perehdytyksessa, jossa kaikki
perehdytettavat olivat samalla viivalla. Molemmat kokivat tAman tasavertaisuuden hy-
vaksi. Nuori haluaa onnistua, tai kuten kaksi haastateltavista ilmaisivat, he eivéat halua
epaonnistua tai tuntea olevansa huonompia, kuin muut. Kupias & Salo kertoivat, ettd men-
torointi on keino, jota voi kayttaa perehdytyksessa. Siina kokeneempi ja kokematon tyon-
tekija paasevat tydnohjauksessa yhteiseen lopputulokseen dialogin avulla. Ajatuksena on,
etta kokemattomamman tyontekijan nakemysta kuunnellaan ja lopputuloksena yritys voi

saada toimintaansa jotakin uutta. (Kupias & Salo 2014, 19.)
Perehdytyksen toivottiin olevan monipuolista, suunniteltua, tarkkaa ja selkeda tyén ohella,
kaytannossa tapahtuvaa. Tukimateriaaleista haastateltavat mainitsivat erilaiset tydlistat

toimivimmiksi. Laajat paljon tietoa sisaltavat perehdytyskansiot koettiin vieraiksi, niista ei
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haluttu etsia tietoa. Tuotetietoutta kaksi haastateltavista toivoivat enemman, jotta tietaisi-
vat mitd myyda ja suositella. Perehdytysohjelman laatiminen yritykseen olisi hyva ratkaisu.
Liséksi perehdytysmateriaalia tulisi pohtia selkeyden ja kaytannollisyyden nakdkulmasta
(Jussila & Salo 2015, 54 — 64).

Perehdyttajien maara vaihteli myos eri tyopaikoilla. Haastateltavat kokivat selkeammaksi
ja itselleen turvallisemmaksi, jos oli yksi perehdyttajd, jonka puoleen kaantya. Se etta pe-
rehdytys tapahtui tyon ohella ja kuka tahansa toimi perehdyttajana koettiin sekavaksi ja
huonoksi tavaksi. Yksi haastattelija mainitsi esimiehensa olleen sellainen, joka laittoi it-
sensa likoon tyontekijdiden puolesta, taman han koki turvallisena. Esimies toimi hdnen pe-
rehdyttajandén. Vesterinen & Suutarinen kirjoittavat nuorten haluavan esimiehiltaan kes-
kustelevaa, innostavaa ja kehittavaa otetta. Toivelistalla ovat myds ihmissuhdetaidot ja
joustaminen. Selkedt tavoitteet ja palautteen anto ovat nuorten mielesta hyvéan esimiehen
maareita. (Vesterinen& Suutarinen 2011, 20 — 24.)
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7 Pohdinta

Opinnaytetydssa pyritaan tuomaan esille tutkimuksen kohteena olevien Omnian tarjoili-
joiksi valmistuneiden omia nakemyksia itsestaén tyontekijana ja halusta sitoutua ty6paik-
kaan. Tyossa kartoitetaan nuorien tyontekijéiden kokemuksia perehdytyksesta, tulkintoja
ja nékemyksié perehdytyksen tarpeellisuudesta ja sen riittdvyydesta uudessa tydpaikassa
aloittaessaan. Onko jotain mita heidan mielestaan tulisi tehda toisin, jotta tdiden aloittami-
nen helpottuisi ja tydmotivaatio kasvaisi? Tydssa tavoitellaan ensisijaisesti tutkittavien
omia kokemuksia perehdytyksesta.

Tydelamasta poistuu talla hetkella vakea elakkeelle kiihtyvalla tahdilla, vallalla on tydnteki-
jéiden markkinat. Pienempi osa tyontekij6ita tekee yha useampien tyét. Osaaminen on ha-
luttua. Nuoret ovat paasaantoisesti hyvin koulutettuja, mutta osa nuorista on syrjaytyneita
niin koulutuksen kuin tyéelamankin suhteen. Syrjaytymiseen johtavat monet syyt, koulu-
tuksen tai tyon puute on yksi suurin syy. Tdita toisaalta olisi ja tekijoitakin, mutta miten

nama kaksi saadaan kohtaamaan?

Nuoret ovat nahneet vanhemmissaan kovan ty6tahdin ja toisaalla myds sen, etta toita ei
ole. Kovan ty6tahdin ndhneet eivat halua samaa kohtaloa itselleen, eivat halua uupua ty6-
taakkojensa alle. Ne jotka ovat elaneet tyottomyyden keskelld, eivat ehka enaa usko tyo-
mahdollisuuksiin ja luovuttavat. Koulutuksen tulisi tarjota evaitd molempiin aaripaihin. Mi-

ten estaa tyduupumus ja miten luoda uskoa tulevaan ja keinoja nahda mahdollisuuksia?

7.1. Opinnaytety6n anti

Opinndytetydssa pyrittiin tuomaan esille Omnian tarjoilijoiksi valmistuneiden nakemyksia
itsestdan tyontekijana. Tehdysta teemahaastattelusta selvisi, etta nuorilla on hyva itse-
tunto. He kokevat olevansa oma-aloitteisia, ahkeria, tehokkaita, aikaansaavia ja pysty-
vansa hoitamaan monta asiaa samalla kertaa. Kirjoittajasta tallainen saattaa olla nuorelle
ja kokemattomalle tyypillista ajattelua, nuori kokee pystyvansa mihin vain, kun heilla ei
ole vield kokemusta omasta tai elaman rajallisuudesta. Nuori jaksaa enemman kuin van-
hempi tydntekija. Nuoret kertoivat haastattelussa pitavéansa asiakaspalvelutydsta ja koki-
vat saavansa siita positiivista palautetta. Saatu arvostus mainittiin, kun kysyttiin motivaa-
tion lahteita. Positiivinen palaute ja arvostus ovat varmasti kenelle tahansa hyva motivaat-

tori tydn tekemiseen, sellainen ei ole nuorten yksinoikeus.
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Asiakkaat ja tyokaverit seka hyva tydilmapiiri olivat usean haastateltavan mukaan motivoi-
via. Kirjoittajasta tdma myos koskee kaikkia ja kaiken ikdisia tyontekijoita. Samaa voi sa-
noa uralla kehittymisen ja etenemisen mahdollisuuksista. Haastattelusta selvisi yllattaen,
ettd raha ei ole suurin motivaattori mutta silla pitdisi pystya selviytymaan paivittaisista ku-
luista. Nuoret tarjoilijat eivat siis odota suurta palkkapussia, muut arvot ovat tarkeampia.
Taman voi todeta muistakin teorialdhteista.

TyOdpaikkaan sitoutumisesta nuoret ilmaisivat, ettd kaksi vuotta on heille maksimiaika. Kir-
joittaja kokee sen halyttavana tietona, silla uusien tyontekijéiden etsiminen on alan yrityk-
sille resursseja kuluttavaa. Onko mitdan keinoa, miten uusia tyontekijoita saisi sitoutettua

tyOpaikkaan pidemmaksi aikaa? Vai pitddkd asiaan alkaa suhtauta uudella tavalla? Sitoutu-

minen ei ole enada paivan trendi.

Nuorten perehdytyskokemuksista selvisi, ettd mikaan ei ole muuttunut. Samoin, kuin kir-
joittaja on itse aikanaan kokenut, perehdytykseen ei edelleenkadn panosteta. Perehdy-
tysta ei nahda yrityksen voimavarana. Osaava henkilokunta on erityisesti ravintolassa yri-
tyksen kayntikortti. On uskomatonta, etta tata ei ymmarreta. Hyva asiakaskokemus on ra-
vintolayrityksen jatkumon edellytys. Tarjoilija on ravintolassa ensikadessa se, joka voi
asiakaskokemukseen vaikuttaa. Perehdytys lisda myos henkilokunnan tyéhyvinvointia.

Perehdytyksen kaikki vastaajista kokivat yhdeksi tarkeimmista edellytyksista onnistunee-
seen tyontekoon- ja tydkokemukseen. Vastaajien mielesta perehdytysta tulisi selkeyttaa ja
perehdytyksen tukimateriaaliin tulisi panostaa. Perehdytykseen tulisi myos kayttaa aikaa.
Se ei tullut ilmi, etta voisiko tai pitdisikd perehdytysmateriaali olla toisessa muodossa, kuin
perinteisessa perehdytyskansiossa. Taman kirjoittaja uskoo johtuvan siitd, ettd muunlaista

kokemusta perehdytyksen tukimateriaalista vastaajilla ei ollut kuin perinteinen kansio.

Kirjoittaja on tyytyvdinen saamiinsa vastauksiin, ne kaikki puhuivat hyvin saman suun-

taista kielta, joten vastauksista voi muodostaa varman kasityksen.

7.2. Jatkotutkimuksen aiheet

Yritysten tulevaisuuden kannalta téarkeiksi jatkotutkimusten aiheiksi kirjoittaja nostaa erilai-
set nakokulmat nuorten sitouttamisesta ja sopeuttamisesta uuteen tydpaikkaan mahdolli-

simman tehokkaasti. Mik& nuoria tydssa kiinnostaa? Mité he itse haluavat tdissa tehda?

Millaista palkitsemista he haluavat? Millaisia vapaajaksoja he toivovat? Mika heita
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motivoi? Naité ja muita kysymyksia tulisi tutkia syvallisesti ja useilla eri aloilla, samat on-
gelmat ymmartamattomyydessa ja ennakkoluuloissa ovat vastassa kaikilla aloilla. Asiat
tulee selvittad, eika vain luulla niiden tilaa. Nuorilta tulee kysya eika arvaili, miten he mi-
hinkin asiaan suhtautuvat. Nuoret ovat tydelaman uusi voimavara; tyontekijoiden maara

on vahenemaan pain suurten ikapolvien siirryttya elékkeelle.

Taho, jota aiheet myds kiinnostavat, on toisen asteen oppilaitosmaailma. Ammatillisen
opetuksen reformi on maaritellyt vuoden 2018 alusta oppilaitoksen rahoituksen muodostu-
van uudella tavalla portaittain niin, ettd vuodesta 2020 alkaen myds opintojen vaikutta-
vuutta mitataan rahassa. Osan (15 %) rahoituksesta vuoteen 2022 mennessa ammattiop-
pilaitos saa opiskelijan tydllistymisesta tai jatko-opinnoista opintojen jalkeen. Ammatillisen
opetuksen jarjestdjien onkin jatkossa tehtava entistd enemman yhteisty6ta eri alojen toimi-
joiden ja oppilaitosten kanssa, jotta rahoitus tydllistymisesta ja jatko-opinnoista mahdollis-
tuu. Toissa viihtyminen ja uuteen tyopaikkaan nopeasti sopeutuminen ja sitoutuminen
ovat siis kaikkien toimijoiden etu: opetuksen, tydnantajien, verottajan ja koko yhteiskun-
nan. (Opetushallitus. Reformin tuki 2018.)

Kuvio 1. Ammatillisen koulutuksen kokonaisrahoituksen jakautuminen

Kokonaisrahoituksen jakautuminen
Laskennallisen rahoituksen osuudet prosentteina 2018-2022

10

5
5
10 15
Vaikuttavuusrahoitus
20
30
35 Suoritusrahoitus
W Perusrahoitus
M Strategiarahoitus max
4% kokonais-
rahoituksesta

2018 2019 2020 2021 2022

(Opetushallitus. Reformin tuki 2018.)

Tyo6terveyslaitos on tutkituttanut maahanmuuttajien sopeutumista tydelamaan. Tutkimuk-
sen mukaan maahanmuuttajat kokevat tydssaan onnistumisen edellytyksiksi avoimen tyo-
yhteison, hyvan ja toimivan esimiestyon, kollegoiden tuen ja hyvan perehdytyksen. Lisaksi
tutkimus paljastaa, ettéa sopeutuminen tyopaikalle ja tydpaikan tapojen oppiminen
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edesauttaa tydelamassa onnistumista. Sopeutumisen onnistuminen vaatii siis tyoyhtei-
solta oikeanlaista ilmapiiria ja hyvaa esimiesty6ta. (Yli-Kaitala, Toivonen, Bergbom, Airila
& Vaananen. 2013, 7). Tutkimus tuo esiin mielestani samoja asioita, mita tarvitaan, kun
nuori ihminen palkataan tydpaikalle uutena tyontekijana. Maahanmuuttajien osuus tyéyh-

teisbissa kasvaa entisestaan ja heidan sopeutumistaan tulisi tutkia jatkossa lisaa.

Kirjoittajan mielesté naita kahta uutta tulokasta (maahanmuuttajia ja nuoria) tydelamaan
tulisikin tutkia yhdessa. Molemmat tulevat erilaisista kulttuureista ja tarvitsevat téihin tul-
lessaan samankaltaista tukea tyotovereiltaan ja esimieheltd&n onnistuakseen tydssaan ja
sitoutuakseen siihen. Tutkimukset voisivat hyotya toisistaan, vaikka kyseessa onkin eri-

taustaiset ihnmiset.

7.3. Lahdekritiikki ja luotettavuuden arviointi

Tassa luvussa opinnaytteen kirjoittaja arvioi omin sanoin kaikki kayttdmansa kirjallisuus-
l[Ahteet. Artikkeleita ei ole arvioitu jokaista erikseen, silla niitd on tyossa kaytetty ainoas-
taan tukimateriaalina, ajatuksena l6ytaa erilaisia ndkdkulmia tydhon. Arviolta kaikki l1ahteet
kuitenkin puhuivat melko samaan tapaan nuorista ja heidan tydnteon motiiveistaan seka

perehdyttamisesta. Joten kaikki lahteet ovat siind mielessa toisiaan tukevia.

Risto Ahonen ja Sirke Lohtaja-Ahonen ovat johtamisen ja viestinndn valmentajia. Kirja on
Kirjoitettu oppaaksi tydyhteisjen kehittamisessa erityisesti henkiléstéhallinnan ja tydyhtei-
soviestinndn kanssa tekemisissa oleville. Tama kirja perustuu kirjoittajien kokemuksiin, ei
tutkimuksiin. He ovat tukeutuneet muihin viestinnan ja johtamisen ammattilaisiin, joten

tama kirja on varmasti perusteltu ja yksi nékdkulma muiden joukossa.

Christian Grénroosin Service Management and Marketing -Managing the Service Profit
Logic on lahteena vaadittu englanninkielinen teos. Kirjan kirjoittaja ja kokoaja toimii ruot-
salaisen kauppakorkeakoulun Hankenin professorina ja on arvostettu kirjoittaja markki-
noinnin saralla. Kirja on oppikirja, mutta sen kirjoittajan ansioiden vuoksi pidan sité luotet-
tavana lahteena Kirja tuo yhden uuden nékodkulman nuorten tyontekijoiden johtamiseen,

sosiaalisen median kayton osana palvelujen johtamista ja markkinointia.

Kristiina Havaksen toimittamasta kirjasta vieraanvaraisuusala muutoksessa kirjasta valit-
sin opinnaytetyoni lahteeksi Meri Vehkaperén kirjoittaman artikkelin Suoritusta ja tyéhyvin-
vointia kannattaa johtaa. Vehkapera luennoi Haaga Heliassa henkilostéjohtamisen ai-
heista ja han on mielestani hyvin perehtynyt nykyiseen henkildstdéjohtamisen maailmaan.

Han on lisaksi kayttanyt muutamia lahteitd artikkeliinsa antamaan sille luotettavuutta.
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Vehkaperan kirjoittamaa asiaa olen mygs tata opinnaytetyota kirjoittaessani lukenut mo-
nista teoksista, joten han ei ole artikkelinsa asian takana yksin ja siksi artikkelia voi pitaa

luotettavana lahteené.

Sirkka Hirsjarvi & Helena Hurme ovat koonneet teokseensa tutkimushaastattelu, mika on
kattava ohjeistuksen haastattelun tekemiseen. Poimin kirjasta tietoa teemahaastattelun
tekemisesta. Hurme on Abo Akademin kasvatuspsykologian emeritusprofessori ja Hirs-
jarvi Jyvaskylan yliopiston kasvatustieteen emeritusprofessori. Molemmat ovat niin kor-
keissa viroissa, etta varmasti tietdvat ja taitavat tutkimusetiikan. Pidan tata teosta erittéin

luotettavana.

Kaisa Jussilan & Karoliina Salon opinnaytetyosta ylemp&aan ammattikorkeakouluun poimin
mita perehdytyksen workshopista oli sanottu. Osallistuin itse kyseiseen workshoppiin ja
tassa tyossa kerroin siita. Tapahtuneesta oli jo kulunut kolme vuotta, joten tarvitsin opin-
naytety6ta muistin palauttamiseen.

Liisa Keltikangas-Jarvinen toimii tutkimusjohtajana Helsingin yliopistossa psykologian lai-
toksella. Han on arvostettu professori emerita. Hanen kirjoituksensa perustuvat tutkittuun
tietoon ja pidan kirjaa Hyvat tyypit —temperamentti ja tydeldma erittéin luotettavana lah-
teend opinnaytetydlleni.

Paivi Kupias ja Matti Salo ovat koonneet kirjansa Mentorointi 4.0. lukuisten lahteiden ja
haastattelujen pohjalta. Kupias on kauppatieteiden maisteri ja han toimii tyénohjaajana ja
—valmentajana ja han on perehtynyt oppimista ja kehittymista tukevaan tydskentelyyn ja
vuorovaikutukseen. Salo on puolestaan perehtynyt mentorointiin ja esimiesten ja tydyhtei-
s6jen valmennuksiin ja tydnohjaukseen, seka tutkimustydn johtamiseen. Molemmat ovat
Kirjoittaneet useita teoksia naista aiheista. Pidan taté lahdetta asiantuntijoiden kirjoitta-

mana ja siksi luotettavana.

Matti Nikkilan kirjoittama avaimet tydelamaan on tydelaman tueksi kirjoitettu oppikirja. Kir-
jaan on koottu sdadoksia ja lakeja, joita nuoren tai nuoren tytnantajan tulee tietaa, etta
tyo olisi turvallista ja nuorelle soveltuvaa. Tata teosta kaytin vain tukemaan muualta luke-
maani, ja koska se koostuu laeista ja asetuksista, voi sita pitdé ohjekirjan tasoisena lah-
teend. Lahteen lakitekstit ovat oikeita, tarkistin ne Finlex.fi, Suomen lakeja sisaltavalta in-

ternetsivustolta.

Juha Siltala toimii Suomen historian professorin virassa Helsingin yliopistossa. Han on

koonnut teoksensa Nuoriso —mainettaan parempi nuorisotutkimukseen ja
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mielipidebarometriin pohjautuen. Juha Siltala on tuottelias tietokirjailija ja hanté pidetaan
erittdin luotettavana tietolahdekirjailijana. Teoksessa, jota kaytin opinnaytetydni lahteena
on mittava siséllysluettelo, miké kertoo, etté Siltala ei ole pohjannut kirjaansa yhteen mieli-

piteeseen, vaan on tutkinut eri nakoékulmia. Pidan tata lahdetta erittdin luotettavana.

Janne Tienari ja Rebecca Piekkari ovat Aaltoyliopiston kauppakorkeakoulun professoreja.
He tydskentelevat eri sukupolvien kanssa ja tutkivat seka opettavat johtamiseen ja tulevai-
suuteen liittyvia aiheita. Z ja epajohtaminen -kirja kasittelee nuoria -90 luvun lopulla synty-
neitd ja heidan siirtymistaan tydelamaan ja sita mita se johtamiselta vaatii. Kirjassa on

kaytetty mittava maara lahteita ja yliopiston professuuri velvoittaa totuuden etsimiseen, jo-

ten pidan tata lahdetta erittain luotettavana.

Raine Valli ja Juhani Aaltola ovat toimittaneet Ikkunoita tutkimusmetodeihin. Kirja on eri
kirjoittajien Kirjoituksista koottu kokoelmateos. Kirjoittajina ovat toimineet pddasiassa eri
dosentit ja professorit. Kirjan sisaltda voi pitaa erittdin luotettavana.

Pirkko-Liisa Vesterinen ja Marjaana Suutarinen ovat toimittaneet teoksensa Y-sukupolvi
tyd(elama)ssa. Kirjaan on koottu eri kirjoittajien nakemyksia tulevasta sukupolvesta opin-
noissaan, johdettavana tydelamassa ja heidan toiveitaan ja odotuksiaan tydelamalta. Ves-
terinen on dosentti KT ja tyoskentelee Johtamistaidon opistossa paikallisjohtajana. Suuta-
rinen on Tkt Kehittdmispaallikké Johtamistaidon opistosta. Teoksen Kirjoittajat ovat erilai-
silta aloilta, joten jokainen tuo tdysin oman nékdkulmansa aiheeseen nuoret tydntekijat.
Kirjan luettuaan huomaa, etta kaikilla nakékulmilla on kuitenkin samankaltaisuuksia, nuo-
ret ovat nuoria, vaikka ala vaihtuisikin. Mielestani tama lahde oli opinnaytetyén aiheeseeni
nahden erittain arvokas ja pidan lahdettd luotettavana, koska siind on niin monen kirjoitta-

jan nakemys tuotu esiin.

Hanna Vilkan kirja tutki ja kehitéa on hyvin selkea perusopas tutkimusmetodeista ja tieteel-
lisen tutkimuksen tekemiseen. Vilkka on toiminut vuosia ammattikorkeakoulu- ja yliopisto-
maailmassa ja on Kirjoittanut teoksensa kokemuksiinsa pohjautuen avuksi ammattikorkea-
kouluissa ja yliopistoissa opiskeleville aloittaville tutkimuksen tekijoille. Han kayttéaa paljon
lahteitd, joten kirja ei ole vain hdnen oma ndkemyksensa asioista. Pidan hénen tyétaan
erittdin luotettavana. Kayttamani kirja on viides painos, joten se on koettu tarpeelliseksi.
Kirsi Yli-Kaitalan, Minna Toivasen, Barbara Bergbomin, Auli Airilan ja Ari Vaanasen Kkirjoit-
tama Monikulttuurinen tydpaikka - opas esimiehille on tytterveyslaitoksen julkaisema
opaskirja, joka pohjautuu maahanmuuttajan onnistuminen tyéssa —tutkimukselle, joka teh-
tiin 2010 — 2013. Kirjoittajat ovat kasitelleet aihetta monesta nakokulmasta ja teoksen ti-

laajana on tyoterveyslaitos, joten pidan tata lahdetta luotettavana.
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Minna Osterbergin Henkilostdasiantuntijan kasikirja kertoo mielestani hyvin perehdyttami-
sestd osana henkilostosuunnittelua ja -johtamista. Kéasikirja luonteensa vuoksi teos ei ole

tieteellinen, vaan enemman oppikirjatyylinen kokoelma aiheesta.
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Liite 1.

Haastattelun teemat ja apukysymykset:

1. Vasta valmistunut tarjoilija tyontekijana
- Millainen tyontekija olet?
- Mika sinua motivoi tybnteossa?

- Mita odotat esimieheltd/ esimiehiltasi?

2. Sitoutuminen tydpaikkaan
- Mitk& asiat saavat sinut sitoutumaan tyopaikkaasi?
- Miten pitkéksi aikaa voisit sitoutua/ sitouduit ja miksi?

3. Perehdytys ensimmaisessa/ ensimmaisissa tyopaikoissa
- Kuvaile miten sinut perehdytettiin toihisi ja tyopaikkaasi?

- Perehdytyksen tarpeellisuus tydsuhteen alussa?

- Perehdytyksen riittévyys?

- Mita olisi pitanyt tehda toisin?
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