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Opinnaytety6 keskittyy Ketju-X:n perehdytykseen ja sen kehittdmiseen. Tamén opinnayte-
tyon paatavoitteena on kartoittaa ketjun perehdytyksen nykytilaa seka luoda sille kehitys-
ehdotuksia. Ensimmainen alatavoite on selvittdé tyontekijoiden kasitykset perehdytyspro-
sessista. Perehdytyksen kehityskohteiden tunnistaminen seka naille kehitysehdotuksien
luominen ovat seuraavat alatavoitteet, jotka kulkevat kési kddessd. Nama kolme alatavoi-
tetta tukevat paatavoitteen toteutumista. Tassa opinnaytetyssa ei toteuteta kehitysehdo-
tuksia. Opinnaytetyosta on rajattu pois ketjun hallinnon tyontekijat.

Toimeksiantajana toimii Ketju-X, joka kuuluu ravintola-alan Yritys X:aan. Ketjulla on viime
aikoina ollut suuret tyéntekijoiden lahtévaihtuvuusluvut, jotka ovat olleet huolenaiheena
johdolle. Tyontekijéiden sitoutumista halutaan nostaa ja lahtovaihtuvuutta laskea. Aloitettiin
selvittamaan mahdollisia lahtévaihtuvuuteen liittyvia syita. Ketjun perehdytys nousi esiin
yhtend mahdollisena tekijana, joten opinnaytetydssa paatettiin keskittya siihen.

Tutkimusmenetelmina on kaytetty kahta eri menetelmaa. Tammikuun ja helmikuun aikana
toteutettiin teemahaastatteluja kolmen eri toimipaikan ravintolapéaallikon kanssa. Helmi-
kuussa lahetettiin tutkimuskysely kentalla tydskentelevélle henkilokunnalle, joka pidettiin
auki kahden viikon ajan. Kyselyaineisto analysoitiin jakaumien ja keskilukujen avulla seka
vertailemalla Yritys X:n ja vuokratydyrityksen tyontekijoiden vastauksia. Lisaksi tarkasteltiin
vuoropaallikdiden vastauksia erikseen.

Opinnaytetyodn tuloksena saatiin tietoa ketjun perehdytyksen nykytilasta seka niiden perus-
teella tehtiin kehitysehdotuksia perehdytysprosessin parantamiseksi. Perehdytysprosessiin
vastaajat olivat melko tyytyvaisia. Yritys X:n ja vuokratyoyrityksen valilla oli eroavaisuuksia
useissa eri prosessin vaiheissa. Vastaajien perustella perehdytykset on toteutettu liian ly-
hyina ja prosessin seuranta on ollut puutteellista. Tarkeimmat kehitysehdotukset liittyivat
perehdytyksen pituuteen ja sisaltdéon, Yritys X:n ja vuokratydyrityksen valisiin eroavaisuuk-
siin, perehdyttajaan, Yritys X:4an perehdyttamiseen seké perehdytysprosessin seurantaan.
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1 Johdanto

Uuden tydntekijan perehdytysprosessi on yksi hanen tyduransa tarkeimmista vaiheista.
Tyontekijan alkutaipale on tarked asennoitumisen, tyodtaitojen seké sitouttamisen kannalta.
Perehdytyksen aikana tydntekijalle kehittyy persoonalliset tyttaidot sekéa asenne tytta
kohtaan. Han myo6s luo mielikuvaa yrityksesta ja tydymparistosta. Mikali tyontekija ei koe
prosessin aikana ty6tddn omakseen, riski koeaikapurulle on suurempi. Siksi on aarimmai-

sen tarkeaa suunnitella, luoda ja toteuttaa erinomainen perehdytysprosessi.

Perehdytysprosessi on useammasta osa-alueesta koostuva kokonaisuus. Tulokkaan pe-
rehdyttdminen hanen omiin ty6tehtaviinsa ja yritykseen seka naiden vaiheiden seuranta,
ovat osa prosessin toimintoja. Nama toiminnot auttavat uutta tyéntekijaa tutustumaan ty6-
tehtaviinsa, yritykseen, tydhyvinvointiin, tyoturvallisuuteen seka yleisiin sdantéihin. Jokai-
nen yritys luo omanlaisen perehdytyksen mutta tehokas perehdytys siséltaa syventymista

edellisiin kohtiin.

Taman opinnaytetyon paatavoitteena on kartoittaa Ketju-X:n perehdytyksen nykytilaa
seka luoda sille kehitysehdotuksia. Ensimmainen alatavoite on selvittaa tyontekijdiden ka-
sitykset perehdytysprosessista. Perehdytyksen kehityskohteiden tunnistaminen seka
naille kehitysehdotuksien luominen ovat seuraavat alatavoitteet, jotka kulkevat kasi ka-

dessd. Nama kolme alatavoitetta tukevat paatavoitteen toteutumista.

Opinnaytetydni on Suomessa toimivan ravintolayrityksen toimeksianto. Yrityksell& on suu-
ret tydntekijoiden lahtévaihtuvuusluvut ja asia huolettaa johtoa. Minulle ehdotettiin aiheen
tutkimista ja opinnaytetyon kirjoittamista, ketjun ajankohtaisesta ongelmasta. Koin aiheen
mielenkiintoiseksi, silla olen paassyt nakemaan ketjun vaihtuvuuslukuja laheltd. Kuluneen
vuoden aikana Ketju-X:n henkilokunta on vaihtunut melkein kokonaan, tamé kertoo ketjun
vaihtuvuuden olevan erittain suuri. Ajatus mahdollisuudesta auttaa ketjua vahentamaan
sen lahtovaihtuvuutta, herétti mielenkiintoni. TA&man opinnaytetytn avulla sain mahdolli-
suuden luoda kehitysehdotuksia ketjulle. Naita kehitysehdotuksia ei kuitenkaan tassa

opinnaytetyssé vieda kaytantoon.

Tutkimusaineistoa keréttiin kahdella eri menetelméalla: sahkdinen kyselylomake ja haastat-
telu. Tutkimuskysely l&hetettiin kaikille X -ketjun ravintolatydntekijoille, kun taas haastat-
telu toteutettuun kolmen eri toimipaikan ravintolapallikén kanssa. Opinnaytety6ssa tutki-
taan vain kentalla tydskentelevaa henkilokuntaa, hallinnon henkilékunta on rajattu tman

tyon ulkopuolelle.



Opinnaytetyon koostuu kuudesta p&aluvusta. Ensimmaisen luvun, johdannon jalkeen siir-
rytaan tietoperustaan, jossa kasitelladn perehdytysprosessin eri osa-alueita, sen tavoitetta
ja merkitysta, hyvan perehdytyksen tunnuspiirteitd, perehdyttdjan roolia seka perehdytyk-
sen kehittamistd. Kolmannessa paaluvussa esitellaan toimeksiantajaa ja kehittamisen lah-
tétilannetta. Neljannessa paaluvussa on tutkimus- ja kehittdmismenetelmien esittely seka
niiden toteutus. Viidennessa paaluvussa esitellaan tutkimuksen tuloksia ja viimeinen paa-

luku koostuu opinnaytetyén pohdinnoista ja johtopaatoksista.



2 Perehdytys

Perehdytysta ovat kaikenlaiset toiminnat, joilla saadaan uusi tyontekija mahdollisimman
nopeasti omaksumaan tyotehtavansa, toimimaan osana yritysta, tydyhteisoa ja sidosryh-
mia (Joki 2018, 113). Perehdytysprosessin aikana uusi tyontekija tutustuu yritykseen ja
sen toimintaan. Taman prosessin tarkoituksena on saada tyontekija yritykseen sisaéan
mahdollisimman nopeasti ja hoitamaan omia ty6tehtaviansa mahdollisimman hyvin. Hu-
man Resource Tennesee Gas Companyn mukaan perehdytyksen tavoitteita ovat muun
muassa yhteenkuuluvuuden tunteen luominen seka yrityksen perustietojen, kaytantdjen ja
tyosuhde-etujen informoiminen. Naiden liséksi tavoitellaan keskustelun syntymista, jotta
tyontekijat saavat mahdollisuuden kysya kysymyksia johdolta. (Dragomiroiu 2014, 369.)
Edella mainittuja maaritelmia tukee EI-Shamy (2003, 3) esittdessaan perehdytyksen ole-
van uuden tyontekijan valmistelemista omaan asemaansa. Tama perehdytysprosessi on
tydnantajan vastuulla (PAM, 2019). Erésalo (2008, 60) tarkentaa perehdytyksen kuuluvan
esimiehen tehtavakenttdan, mutta esimies voi myds siirtdd tdman vastuun toiselle tydnte-

kijalle.

Erasalon (2008, 61) mukaan henkildstdn kehittdmisen yhtena isona osana on perehdytys,
eika se koske pelkastaan uusia tydntekijoita. Myos yrityksessa jo tydskentelevia tyénteki-
joita voidaan perehdyttaa. Tallaisia tapauksia, jolloin tarvitaan perehdytysta ovat tyonteki-
jan pitkaaikainen poissaolojakso seka tyodtehtavien tai tyovalineiden muuttuminen. (Era-
salo 2008, 61.) Joki (2018, 113) selkeyttaa perehdytyksen tarpeen kohdistuvan kaikille
tyontekijoille, niin ulkopuolelta tuleville kuin siséisella siirrolla uusissa tehtavissa aloitta-
ville. Yrityksen kasvaessa taytyy sen myos panostaa enemmaén tyontekijoidensa kehitta-
miseen. Mikali yritys haluaa pysya mukana tapahtuvien muutoksien mukana, vahintaan
kaksi prosenttia ty0ajasta on kaytettava tyontekijdiden kouluttamiseen. (Dragomiroiu
2014, 370.)

Perehdytysta voi kytdnndssé olla mitéa tahansa kymmenen minuutin tervetulopuheesta
kolmen paivan perehdytysohjelmaan (EI-Shamy 2003, 3). Toisaalta Boella ja Goss-Turner
(2013, 85) ovat sitd mielta, ettd perehdytys voi olla pitkdaikainen prosessi, joka kestaa
viikkoja tai jopa kuukausia. The National Restaurant Association Educational Foundation
(2007, 93) teoksessa kerrotaan perehdytysprosessilla olevan kaksi paatarkoitusta. Ensim-
mainen on saada tyontekija tuntemaan itsensa tervetulleeksi ja antaa hanelle tarpeeksi
tietoa tehokkaaseen tytskentelyyn. Mallikkaasti toteutettu perehdyttdminen vie aikansa.
Lopulta koko tytyhteiso hyotyy, kun perehdytettdva pystyy tyoskentelemaan sujuvasti yk-
sin ilman ohjausta (Joki 2018, 113).



Perehdytysjakson jalkeen tyontekijalla on oikeat ja turvalliset ty6taidot tytskennella seka
tyotehtavissaan etté tyoyhteisossa (Tyoturvallisuuskeskus 2019). Tata tukee myds Moisa-
lon (2012, 319) maaritelma, jonka mukaan perehdytys on tyépaikan ja tydolosuhteiden
yleisluonteista esittelya, tydarkeen totuttelemista ja tybnopastusta. Taman jalkeen uusi

tyontekija on valmis siirtymaan kaytannon tyotehtaviinsa (Moisalo 2012, 319).

2.1 Perehdytyksen tavoite ja merkitys

Perehdytyksen perustavoitteisiin kuuluu riittavien tyétaitojen saavuttaminen, jotta tyénteki-
jan vastuiden ja velvollisuuksien toteuttaminen sujuu onnistuneesti (Erasalo 2008, 61).
Erasalon kuvailemaa tavoitetta tukee Viitala (2013, 193), joka maarittaa perehdytyksen ta-
voitteena olevan uuden tyéntekijan auttaminen tyén alkuun paasemiseen mahdollisimman
nopeasti. Perehdytysprosessin my6ta tydntekija oppii uudet tydtehtavansa nopeasti ja tas-
mallisesti, ilman merkittavia virheita. Tasta hyotyy koko tydyhteiso, kun heidan tyéskente-
lyaan ei keskeyteta pyytamalla apua, jolloin myds tydaikaa saadstyy merkittavasti. (Joki
2018, 113.) Myds Kangas ja Hamalainen (2007, 4) sanovat, etta hyvalla perehdytyksella
tyontekija oppii tyotehtdvansa tehokkaasti ja tdsmalliseesti, jolloin h&nelta [6ytyy enem-

man motivaatiota ja jaksamista seka positiivisempi mieliala.

Perehdytyksen tavoitteena on muun muassa lahtévaihtuvuuden vahentaminen. Hyvin
suunniteltu ja toteutettu perehdytys nostattaa sitoutumista tyéhon ja vahentaa lahtévaihtu-
vuutta, mik& puolestaan pienentaa yrityksen kuluja (Wallace 2007, 168). My6s D’Annun-
zio-Green, Maxwell & Watson (2002, 53) vaittavat suuren tyontekijoiden vaihtuvuusluku-
jen laskevan yrityksen kannattavuutta ja vaikuttavan palvelun laatuun. Perehdytysproses-
sin tarkoitus on vahentaa todennakoisyytta tydntekijan irtisanoutumiselle. Perehdytyksen
tehokkuutta voidaan mitata tydntekijoiden lahtdvaihtuvuudella. (Boella & Goss-Turner
2013, 87.) Suuren lahtdvaihtuvuuden vuoksi on vaikea luoda kattavaa perehdytysohjel-
maa, kun taas perehdytysohjelman epakohdat johtavat vielda suurempaan lahtdévaihtuvuu-
teen. (The National Restaurant Association Educational Foundation 2007, 94.) Erdan HR-
teknologiayrityksen tutkimuksen mukaan 21 prosenttia irtisanoutuneista tyéntekijoistéa olisi
kaivannut tehokkaampaa perehdytysta. (Gupta, Bhattacharya, Sheroey & Coelho 2018,
62). Tyohon sitoutuminen linkittyy ennemminkin lahtévaihtuvuuteen kuin tyotyytyvaisyy-
teen (Hom & Hulinin 1981, teoksessa Gupta ym. 2018, 64).

Cesario ja Chambel (2019, 1473) pitdvat mahdollisena sen, etta viime aikoina yritykset
ovat laiminlyoneet perehdytysta. Tall& he tarkoittavat yritysten henkilostdjohdon keskitty-
van enemman rekrytointiin ja tyontekijoiden valintamenetelmiin ja vahemman tydntekijan

vastaanottamiseen tehokkaalla tavalla. Uusilla tydntekijdilla, jotka on otettu hyvin vastaan,



on suurempi mahdollisuus sitoutua ty6honsa ja yritykseen. Teoksessa korostetaan, kuinka
perehdytysprosessia tulee katsoa kriittisend menestystekijana tyontekijéiden kiinnipitami-

sessé seka yrityksen vetovoimatekijana. (Cesario & Chambel 2019, 1473.)

Perehdytyksella tavoitellaan uudelle tydntekijalle mydnteisen asennoitumisen luomista yri-
tysté ja sen paamaara kohtaan (Erésalo, 2009, 61). Yhtena perehdytyksen tavoitteena on
uuden tyontekijan motivoiminen. Perehdytys auttaa luomaan vahvan perustan yrityksen,
johdon ja uusien tyontekijoiden valille. (Hayes & Ninemeier 2009, 60.) Uudelle tydntekijalle
on todella tarkeata kehittaa hyvat tyodtaidot siihen tydhon, johon hénet on palkattu. Nain
han tuntee itsensa halutuksi tydyhteisdssaan. (Dragomiroiu 2014, 368.) Mikali tydntekija ei
tunne yhteenkuuluvuutta, han vaihtaa tytpaikkaansa. (The National Restaurant Asso-
ciation Educational Foundation 2007, 94). Ensimmaéisen puolentoistavuoden aikana
omaksutut tyétavat ovat erittain tarkeita tyontekijalle. Talla aikavalilla opitut kaytanteet vai-
kuttavat merkittavasti uuden tyéntekijan kaytbkseen, asenteeseen tyota kohtaan seka
mahdollisuuteen urakehitykselle yrityksessa. (Dragomiroiu 2014, 368.) Edella mainittuja
kohtia tukee Beckerin ja Bishin (2019, 3) havainto siita, ettd perehdytyksella on mahdolli-
suus vahentaa yrityksen negatiivista tulosta. Myds Erésalon (2008, 60) mielesta koko yri-
tyksen tulokseen vaikutetaan perehdytyksen kautta. Acevedo ja Yancey (2011, 349) puo-
lestaan vaittavét perehdytyksen saattavan olla tarkein osuus, tyontekijan kehityksen kan-
nalta.

Kunnollisesta perehdytyksesta hyotyvat seka tyontekija etta tydbnantaja. Joukkoon sopeu-
tuminen, itsensa hyvakysytyksi tunteminen ja lyhyessa ajassa itsevarmuuden saaminen
kuuluvat tyontekijan hyotyihin. Tydnantajat puolestaan hydtyvat kun, tydntekijéiden tehok-
kuus ja tyémoraali kehittyvéat, tydntekijdiden vaihtuvuusluvut laskevat ja pysyvyysmaara
nousee. (Boella & Goss-Turner 2013, 86-87.) Perehdytyksen hytdyista myds Caldwellilla
ja Petersilla (2017, 28) on omat nakemyksensa. Heidan mukaansa tehokkaalla perehdy-
tyksella on seka lyhyt- ettd pitkakestoisia hyotyja tyontekijalle ja tydnantajalle. Naita hyo-
tyja ovat tehokas joukkoon sulautuminen ja ty6hon sitoutuminen. Tyytyvaisyys tyota koh-
taan on korkeampi sekd mahdollisuus saavuttaa asiakastyytyvaisyytta omalla tydpanok-
sella kohoaa. (Caldwell & Peters 2017, 28.)

Perehdytys auttaa yritysta takaamaan uuden tydntekijan tuottavaa tydskentelemistéa mah-
dollisimman nopeasti. Se myos edesauttaa tyontekijaa siirtymaan osaksi yritysta ja sito-

maan heidéat yritykseen mutta vain jos perehdytys on tehty tehokkaaksi. Kokonaisuudessa
perehdytykseen investoidaan paljon aikaa ja rahaa etsiméalla ja rekrytoimalla uusia tyonte-

kijoita. Juuri ndista syista perehdytys on kriittisté aikaa. Ensimmaiset 30-90 paivaa vaikut-



tavat uuden tyontekijan sitoutumiseen, silla tavoin, kuinka hanté otetaan vastaan. TyOnte-
kijan panokseen voi vaikutta kattavalla perehdytysohjelmalla. Heikkouksien ja vahvuuk-
sien arviointi, palautteenanto, harjoittelu seké verkostomahdollisuudet ovat muutamia kat-
tavan perehdytysohjelman ominaisuuksia. Nailla voidaan kohottaa tyontekijan tulosta 11,3
prosenttia. (Graybill, Carpenterm Offord, Piorun & Shaffer 2012, 201-202.) Perehdytyksen
aikana oppimisprosessi lyhenee, virheet vahenevat, kun taas tehokkuus nousee. Uudelle
tyontekijalle tulee arvostettu olo seka tydsuhteet kollegoihin vahvistuvat. Tulokkaan itse-

luottamuksena nousee ja ahdistuneisuus haviaa. (Wallace 2007, 168.)

Monet eri lakipykalat ovat maaranneet yrityksille erilaisia laajoja vastuita. Tehokkaalla pe-
rehdytyksella voidaan varmistaa tydntekijan harjoitelleen lain vaatimuksiin liittyvia toimin-
toja. (Boella & Goss-Turner 2013, 87.) Tyo6turvallisuuslailla on omat maaraykset perehdy-
tykseen liittyen. Yksi néista on Ty6turvallisuuslain (738/2002) 2 luvun 148, jonka mukaan
perehdytyksessa on otettava huomioon seké tydpaikan olosuhteet etté tyontekijan ominai-
suudet niin, ettd perehdytys perustuu turvalliseen tekemiseen. Perehdytyksessa tulee
kayda lapi tyoturvallisuusohjeet ja -maaraykset mukaan lukien turvallinen tydskentelytapa.
Turvallisiin ty6tapoihin kuuluu ergonomiset tydasennot ja -liikkeet, suojainten ja apuvali-
neiden kaytto. Lisaksi myos kalusteiden ja tyovélineiden saatadminen, tydasu ja -jalkineet,
tyotovereiden apu seka elpymisliikunta. Myos yleiset turva- ja paloturvallisuusohjeet, yri-
tyksen ty0suojeluorganisaatio ja sen toiminta, toimintatavat vékivallan uhkatilanteissa
seka tapaturma- ja sairauskohtauksissa on kaytava lapi. (Erdsalo 2008, 63.) Kangas ja
Hamalainen (2007, 4) ovat perustelleet tydturvallisuuden merkityksellisyytta perehdytyk-
sessd. Heidan mukaansa yleensa uusille tyontekijoille tapahtuu tyétapaturmia ja onnetto-
muuksia enemman. Siksi onkin tarkeata kayda tyoturvallisuus asiat lapi. (Kangas & Ha-
malainen 2007, 4.)

Stanley (2012, teoksessa Caldwell ja Peters 2017, 27) mukaan moni yritys hoitaa pereh-
dytyksen lyhyesti, silla he nékevat sen ennemminkin tuhlauksena kuin investointina. Kui-
tenkin uuden tyontekijan rekrytointi ei ole pelkdstaén resurssien investointia. Yritykset kes-
kittyvat liian paljon tuloksien tekemiseen, jolloin perehdytys jaa takajaloille. Tama seuraa-
mus taas johtaa uuden tyontekijan tarpeiden huomioimattomuuteen. (Caldwell ja Peters
2017, 28). Uudella tyontekijalla on uusia ja erilaisia ndkemyksia tarjottavana yritykselle.
Nama tiedot ja taidot ovat yleensa karttuneet tyontekijan koulutustaustasta seké tydkoke-
muksista, jolloin hanta kannattaa ndhda tuoreena voimavarana yritykselle. (Viitala 2013,
101.)

Tybnantajamielikuva on yrityksen henkilostdsta, palveluista ja tuotteista kehitetty mieli-

kuva. Perehdytys on yksi niista tilaisuuksista, jolloin tyénantajamielikuvaa voidaan luoda.



(Joki 2018, 114.) Mielikuva tydnantajasta saadaan aikaiseksi niilla hyodyilla, joita yritys
tarjoaa ja jotka luovat erityisen tydnantaja intomielisyyden. Tama saa vanhat tyontekijat
pysymaan yrityksessa ja uudet hakijat hakemaan yritykseen. (Fernandez-Lores, Gavilan,
Avello, Blasco 2015, 41.) Tydnantajan mielikuva siséltaa seka sisaisia etta ulkoisia nako-
kulmia. Sisdisilla nakokulmilla pyritaan pitdmaan jo tydskentelevéat tydntekijat heijasta-
malla yrityksen mahdollisuuksia luoda ainutlaatuisen tyépaikan. Ulkoinen nakékulma puo-
lestaan tarkoittaa eleita, joilla saadaan potentiaaliset tydhakijat haluamaan yritykselle toi-
hin. (Chunping & Xi 2011, 2088.) Yrityksen ja tyontekijan valinen ymmarrys on avain me-
nestyksekkaalle tytnantajamielikuvan luomiselle (Miles & Mangold 2005, 535). Vaikka
tydnantajamielikuva onkin uusi termiltdan, se on kuitenkin tarkeda yritykselle pyrkiessa pita-
maan tyontekijat itsellaan (Ahmad & Daud 2016, 690).

Smart (2012, teoksessa Caldwell & Peters 2017, 27) vaittaa, ettéa tehottomalla perehdytyk-
sella yritys voi heittdd hukkaan hyvan rekrytoinnin ja mahdollisuuden hyétya hyvasta tyén-
tekijasta. Tyontekijoiden ja asiakkaiden tyytyvaisyys laskee, kustannukset nousevat, vaih-
tuvuus suurenee ja tehokkuus on matala. Edella mainitut negatiiviset tulokset ovat huonon
perehdytyksen vaikutuksia. (Caldwell & Peters 2017, 27-29.)

2.2 Perehdytysprosessi

Perehdytysprosessi on uuden tyontekijan tutustumista tyéhon, tyotehtaviin, organisaatioon
ja sen ymparistéon (Moisalo 2012, 322). Perehdytysprosessin on kuivailtu olevan silta,
joka yhdistaa uuden tyontekijan taidot suoraan hanen todellisen tydtehokkuutensa saavut-
tamiseen. Taman prosessin toteutus ja sen kokeminen voi vaihdella. Perehdytysprosessi
voi olla positiivinen lopputulos koska ty6nantajan on tehnyt siitd ytimekkaan ja tuloksek-
kaan tai se voi olla negatiivinen lopputulos, joka koituu yritykselle kalliiksi. (Caldwell & Pe-
ters 2017, 30.)

Kun uusi tyontekija paésee tybhaastatteluun, alkaa hanen perehdytyksensa siitd. Valinta-
menettelyvaiheessa uusille hakijoille tiedotetaan yrityksesté seka itse ty6sta, johon he
ovat hakeneet. Taman jalkeen alkaa perehdytys yritykseen, jolloin tydntekijalle esitellaan
yrityksen tavoitteet, toimintatapa, markkina-alueet ja tulevaisuuden ndkymat. Seuraavassa
osuudessa perehdytetdaan tyontekija tydyhteisdon ja sen kaytantdihin, tyotiloihin ja kay-
tossa oleviin jarjestelmiin. Koko prosessin keskeinen osuus on, ty6tehtava johon tyonte-
kija on palkattu. Siihen liittyvat menetelmat, jarjestelmat, koneet, materiaali- ja informaatio-

virrat, ongelmatilanteiden korjaaminen, ty6turvallisuus seka tyésuhteeseen liittyvat saan-



not ovat osaa keskeista osuutta. Viimeisena tulee itse tydéhon perehdyttaminen eli tyon-
opastus. Tassa vaiheessa varmistetaan, etta tyontekija on toiminnallaan valmis aloitta-
maan uusissa tydtehtavissa. (Viitala 2013, 193-194.)

Moisalon (2012, 324) mukaan perehdytysprosessi alkaa rekrytointitarpeesta tieodottami-
nen esimiehelle. Kun rekrytointi on suoritettu, aloitetaan suoraan yksildllisen perehdytys-
ohjelman suunnittelemista. Suunnittelun jalkeen ollaan valmiita aloittamaan tydntekijan
perehdyttdminen. Tama vaihe saattaa tapahtua tyénopastuksen kanssa samaan aikaan.
Joissakin tilanteissa tdama onkin hyvaksi perehdytettavalle, silla hdn saa teoriaosuutta tyén
kanssa samanaikaisesti. Nain voidaan saavuttaa korkeampi tyotyytyvaisyys. Tyonopas-
tuksen kesto maarittdd, kuinka pitkd koko perehdytysprosessi on. Viimeisin vaihe pereh-
dytysprosessissa on seuranta. Tassa kohtaa arvioideaan perehdytyksen toteutusta sekéa
siitd saatuja taitoja. Koko prosessin rinnalla kaytetd&n perehdytysaineistoa. Suunnittelu-
vaiheessa kaytetaan perehdytysohjelmaa tukena ja tiedotusvaiheessa aineistona toimii
Tervetuloa taloon materiaali. Perehdytyksessa puolestaan kaytetddn perehdytyslomak-
keita tukena. Kun taas siirtyessa tyonopastukseen, silloin sen apuna toimii tydnopastuk-
sen muistilista. Viimeisessa vaiheessa eli seurannassa voidaan kayttaa erilaisia arviointi-
ja itsearviointilomakkeita. (Moisalo 2012, 324-327.)

Erasalo (2008, 65) kertoo, etta perehdytysprosessin eri vaiheet on jaoteltava osa-alueisiin.
Kaikkien vaiheiden sisallét on mietittava seka maariteltava, kuka perehdyttdd mitakin.
Paavastuu on kuitenkin esimiehelld. Rekrytointivaihe on koko perehdytysprosessin ensim-
mainen vaihe. Yrityksen yleistiedoista, arvoista seka toimintaperiaatteista kerrotaan tassa
alkuvaiheessa. Rekrytoinnin edetessa annetaan haastateltaville enemman tietoa yrityk-
sestd. Taman vaiheen paéattyessa siirrytaan tydsuhteen solmimiseen. Talléin allekirjoite-
taan tydsopimus uuden tyontekijan kanssa, jolloin samalla sovitaan tarkasti mita han tulee
tyoskentelemaan seka ilmoitetaan milloin tydt alkavat. Kun koittaa tyon aloittamisvaihe,
esimiehen kuuluu ottaa uusi tyontekijan vastaan. Mikali perehdyttaminen on delegoitu jol-
lekin toiselle, uudelle tyontekijalle kuuluu tédssé vaiheessa esitella varsinainen perehdyt-
taja. Uusi tyontekija esitellaéan tydyhteisolle ja hdnen kanssaan kaydaan lapi perehdytys-
ohjelma, sen tavoitteet ja sen eteneminen. Tassa vaiheessa annetaan myds tydavaimet,
tyovaateet, pukukaappi seka kulkuluvat. Naiden hoidettua siirrytaan yleisperehdytykseen
ja sen jalkeen tybnopastukseen. Ty6tehtavat esitellaan selkeasti, jolloin aloitetaan niiden
harjoitteleminen ja toteuttaminen niin hyvin kuin pystytaan. Talla toiminnalla tavoitellaan
monipuolista osaamista, tietotaitoa sekd motivaatiota. Kaikki perehdytyksen aikana toteu-
tetut toiminnot tulee olla seurannassa ja niista tulee antaa palautetta. Perehdytysproses-
sin arviointikeskustelu on toteutettava viimeistaan ennen koeajan paattymista. (Erasalo
2008, 65.)



Myos Kupias ja Peltola (2009, 102) sanovat, etta perehdytysprosessia voidaan jakaa eri-
laisiin vaiheisiin. Prosessin ensimmainen vaihe on ennen rekrytointia, jolloin mietitaan
minkalaisia vaatimuksia, haetaan uudelta tyontekijalta tahan tehtavaan. Samalla maarite-
taan mihin perehdytys tulee keskittyméaén. Siirtyminen sujuu mutkattomasti seuraavaan
vaiheeseen, joka on rekrytointivaihe. Tama on koko prosessin tarkeimpié vaiheita, silla
uuden tyontekijan osaamisen kehittaminen alkaa siita, kun hanta haastatellaan. Rekrytoin-
tivaiheen valintojen jalkeen uuteen tydntekijdan otetaan yhteytta. Yhteydenotolla saadaan
relevanttia tietoa perehdytyssuunnitelmaan. Taman vaiheen jalkeen siirrytdan tulokkaan
vastaanottoon, joka tapahtuu ensimmaisen paivan yhteydessa. Uusi tyontekija tulee ottaa
vastaan rauhallisesti ja ystavallisesti. Ensivaikutelma tydyhteisdsta luodaan tassa koh-
taan, siksi on tarkea olla positiivinen. Ensimmaisena péaivana hoidetaan kaikki kaytannon
asiat, jotka ovat oleellisia tyon kannalta. Uudelle tytntekijalle esitellaan tyopiste, kollegat
seka yrityksen tilat. Kun ensimmainen paiva on hoidettu, siirrytdan ensimmaisen viikkoon.
Taméan aikana tulokkaan tulee p&asta kiinni tyohonsa seka tutustua tydyhteiston ja yrityk-
seen. Ensimmaisen kuukauden aikana uudelle tyontekijalle on annettava mahdollisuus
sanoa myds omia mielipiteita ja tuoda esille omia ndkemyksia tyohonsa. Taman vaiheen
jalkeen on koeaika. Ennen kuin koeaika paattyy, on esimiehen ja tulokkaan pidettava koe-
aikakeskustelu, jossa arvioidaan perehdyttamista. Joskus tah&n perehdytysprosessiin
kuuluu myds vaihe, joka koskee tydsuhteen paattymistd. Tama tapahtuu yleensa koeaika-

purkuna ja siksi on vield osaa perehdytysprosessia. (Kupias & Peltola 2009, 102-110.)

Bauerin (2012, 2) mukaan tehokas perehdytysprosessi pitaa sisallaan nelja erilaista ra-
kentavaa kohtaa, jotka vahentavat vaihtuvuutta, kehittévat suorituskykya ja nostavat ty6-
tyytyvaisyytta. Ensimmaisena on noudattaminen. Perehdytettaville pitaa heti alkuun opetta
yrityksen kaytannot ja ohjeet, myds lain puolelta tulevat. Toiseksi tulee selkeyttdminen,
joka on yleensa heikosti hoidettu. Uudelle tulokkaalle tulee tehda selvaksi hanen tyétehta-
vansa ja siihen liittyvat alueet. Talla kohdalla varmistetaan tyontekijan vastuualue. Yritys-
kulttuuria pidetdan yleensa liian itsestaanselvyytend, jonka takia se onkin yksi néista pe-
rehdytysprosessin kohdista. Uudelle tydntekijalle tulee avata hieman yrityksen virallisia
seka epéavirallisia kaytantoja, vaikka se tuntuukin turhalta. Viimeisin kohta on verkostoitu-
minen. Talla tarkealla toimella luodaan ihmissuhteita, jotka vaikuttavat tyontekijaan me-
nestyksekkaasti. (Bauer 2010, 2-3.)

Edellisisséa tekstikappaleissa on kuvailtu viisi erilaista perehdytysprosessia. Monissa teok-
sissa on kuvailtu prosessin vaiheet hieman eri tavalla. Nailla prosesseilla [6ytyy myds sa-
mankaltaisia piirteita keskenaan. Eri piirteiden yhdistaessa voidaan luoda kattavaa pereh-

dytysprosessin kuvaa. Mainitsemiani argumenttien pojalta jaottelin perehdytysprosessin



seuravanlaisiin vaiheisiin: rekrytointi, ennen toihin tuloa, yleisperehdytys, tytnopastus ja
seuranta. Alla kuvailtu prosessi (ks. kuvio 1) on selkeé ja yksinkertainen. Jokaiseen osa-
alueeseen kuitenkin mahtuu paljon hyddyllisia ja laajoja asiakokonaisuuksia. Kyselylo-
make on luotu tdaman mallin pohjalta, jolloin nahdaan helpommin mitka asiakokonaisuudet

tai jopa tarkeat yksityiskohdat tarvitsevat kehittamista.

Rekrytointi Ennte:k’;:lhm Yleisperehdytys Tyonpastus

Kuvio 1. Perehdytysprosessin vaiheet opinnaytetydssa

2.2.1 Rekrytointi

Rekrytointiprosessilla pyritddn vetamaan potentiaalisia kandidaatteja yrityksen puoleensa,
jolloin valitaan sopiva hakija avoimeen olevaan positioon. Avoimesta positiosta tulee olla
oleelliset tiedot saatavilla, tydnkuvaus esitettynd seka henkilostoesittely. (Boella & Goss-
Turner 2013, 51.) Hyva rekrytointi on tarkasti suunniteltu, analysoitu seké toteutettu. Rek-
rytointitoiminnot sisaltavat avoimen tydpaikan tarpeen tunnistamisen seké tydéhon tarvitta-
vien taitojen pohtimisen. Lisaksi tulee selkeyttdd, mita yritys voi tarjota hakijoille. Rekry-
toinnin aikana my06s hakijoiden vahvuudet tulee ottaa huomioon. (The National Restaurant
Association Educational Foundation 2007, 41-42.) Kun suunnitellaan rekrytointia ja haas-
tatellaan hakijoita, usein myds tuleva esimies on mukana naissa tilanteissa (Kupias & Pel-
tola 2009, 72). Rekrytoinnin toiminnoilla pyritaan l[6ytamaan mahdollisimman monta pate-
vaa hakijaa organisaatioon (The National Restaurant Association Educational Foundation
2007, 40). Mosley ja Davies (2007; 2008, teoksessa Fernandez-Lores ym. 2016) lisaavat
rekrytointiprosessin sisaltévan erilaisia tapahtumia, jotka vaikuttavat tyénantajamielikuvan

luomiseen.

Ennen avoimen ty@paikan avaamista, on mietittdva minkalaisia taitoja ja edellytyksia tama
tyOpaikka vaatii. On myds olemassa tilanteita, jolloin naita ei tarvitse miettia, silla avoimen
tehtavan vaatimukset tiedetaan jo ennestaan tai yritykseen etsitédéan henkil6a, joka yksin-

kertaisesti tdydentaa tyoyhteis6d omalla osaamisella. Jalkimmaisessa tilanteessa ei edes
ole mahdollista luoda tarkkaa vaatimusta. (Kupias & Peltola 2009, 102.) Boellan ja Goss-

Turnerin (2013, 51) mukaan rekrytointiprosessi alkaa tydnkuvauksen laatimisesta. Rekry-
tointivaiheessa ilmoitetaan, minkalaisesta tydsta on kyse, yrityksen vaatimukset ja erityis-

piirteet. Haastattelujen aikana myos yritys saa tietoja hakijoista, kuten mitkd ovat heidan
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osaamistaitonsa, ajatuksensa ja ndkemyksensa. (Kupias & Peltola 2009, 102.) Rekrytoin-
tiprosessi loppuu, kun potentiaalinen hakija on palkattu yrityksene (Boella & Goss-Turner
2013, 51).

Perehdytys alkaa siita hetkestd, kun uudelle tydntekijalle tarjotaan tydpaikkaa (Graybill
ym. 2012, 201). Myds Kangas ja Hamalainen (2007, 9) vaittavat perehdytyksen alkavan jo
tydhonottovaiheessa. Tythaastattelun aikana keskustelunaiheita ovat yritys ja sen avoin
tyopaikka, asiakkaat, tydsuhdeasiat sekd muut talon tavat (Kangas & Hamalainen 2007,
9). Rekrytointivaiheen paattyessa siirrytdéan suoraan perehdytyksen valmistautumiseen
(Moisalo 2012, 325).

2.2.2 Ennen todihin tuloa

Kun uusi tyontekija on valittu, haneen otetaan yhteytta yleensa puhelimitse. Soiton suorit-
taa henkild, joka on vastuussa perehdyttdmisesta. Uusi tyontekija saa nain kontaktin uu-
teen tyopaikkaan. Puhelun aikana tulokkaalle annetaan informaatiota ensimmaisesta pai-
vastd, kuten monelta aloitetaan, missa aloitetaan ja kuka ottaa hanet vastaan. Puhelun ai-
kana tulokkaalla on mahdollisuus kysya hanelle epaselvaksi jadnneita asioita. On antoi-
sampaa menna ensimmaiseen tyopaivaan, kun tietdd kuka hanta on odottamassa siella.
(Kupias & Peltola 2009, 103.)

Ennen ty6n alkamista tulokkaan kanssa allekirjoitetaan tydsopimus ja sovitaan tyon alka-
misajankohta (Erasalo 2008, 65). Tydsopimuksen allekirjoittamisen yhteydessa keskustel-
laan avoimeksi jaaneita asioita kuten salassapitovelvollisuudesta ja tytésuhdeasioista
(Kangas & Hamalainen 2007, 9). Usein sopimuksen allekirjoittaessa annetaan uudelle
tyontekijalle mukaan tyontekijan kasikirja, joka siséltda monipuolista informointia yrityk-
seen ja sen saantdihin. Samalla annetaan myds muita tarvittavia tydsuhdedokumentteja.

(The National Restaurant Association Educational Foundation 2007, 98.)

Perehdytyksen ennakkovalmistelut sdastavat itse perehdytysprosessin aikaa huomatta-
vasti. Ennakkovalmisteluihin kuuluu tyéyhteisélle ilmoittaminen uudesta tyontekijasta.
(Kangas & Hamalainen 2007, 9.) Tasta samaa mieltéa ovat myos Kupias ja Peltola (2007,
76) sanomalla, etta yrityksen tyoyhteisdlle on viestittdva uuden tydntekijan tulosta. On il-
moitettava, kuka han on, mihin tyéhén han tulee ja kuinka hanen perehdytyksensa toteu-
tetaan. Tydyhteison on saatava keskustella uudesta tyontekijasta ja siita, kuinka jarjestelyt
toteutetaan. Mikali tydntekijdiden vaihtuvuus on suurta, ei ole aina tarpeen pitéda perus-

teellista keskustelua aiheesta. (Kupias & Peltola 2007, 76-77.) Ennen uuden tydntekijan
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tydsuhteen aloittamista on hyvéa huolehtia, ettd hanet on lisdtty muun muassa osoitteis-
toon ja jakelukanaviin. Hanen tyopisteensa tulee olla valmiina ja hanelle on lisattava riitta-

vat oikeudet tydssa kaytettaviin ohjelmiin. (Wallace 2007, 172.)

2.2.3 Yleisperehdytys

Yrityksen yleisperehdytys on yleensa perehdytyksen ensimmainen askel ja siihen voi
osallistua jokainen tydntekija. Tassa kohtaan tulee uudelle tyontekijélle kertoa yrityksen
missio, visio, yrityshistoriaa- ja kulttuuria, yrityshierarkia ja yrityssaannot. Mikali tarvittavia
dokumentteja ei ole jo kasitelty, tulee ne kasitella tdssa vaiheessa ja samalla jakaa yrityk-
sen kasikirja. (The National Restaurant Association Educational Foundation 2007, 106.)
Jotta uusi tyontekija voi taysin keskittya tyéhonsa, hanen tulee olla tietoinen hanta ympa-
roivista tekijoista. Naitd ovat muun muassa yritys, lakisaanndkset, asiakkaat, tydkaverit,
verkostosuhteet, yrityksen johto seké tydsopimus. (Boella & Goss-Turner 2013, 86.)
Hayes ja Ninemeier (2009, 59) ovat maarittaneet perehdytysprosessiin kuuluvan yrityksen

perustietojen esittelyn, jotka jokainen tyontekijan pitda hallita.

Ensimmaisen paivan ohjelmaan kuuluu perehdytysohjelmasta keskusteleminen perehdy-
tettavan kanssa, mikali aiheesta ei olla keskusteltu ennen tydn aloittamista. Perehtyjan ja
perehdytettavan on keskusteltava niista asioista, jotka ovat olennaisia oppia pian. Yleisku-
van saaminen tyosta ja ihmisista, tyotiloissa kulkeminen ja tyovalineiden I6ytaminen ovat
perehdytyksen alkuvaiheen tavoitteita. Heti alkuun on myo6s tehtéva selvaksi riskit, joita
saattaa esiintya tydssa seka kuinka niissa tilanteissa toimitaan. (Kangas & Hamalainen
2007, 10.) Ensimmaisena paivana perehdytettavalla tulee olla tarpeeksi tekemistd, mutta
ei kuitenkaan liian paljon. Taman paivan aikana hoidetaan olennaiset kohdat kuten ty6-
avaimet seka muut tyon kannalta oleelliset luvat. Mutta kuitenkin kaikki asiat, jotka voi-
daan hoitaa ennen uuden tyontekijan tuloa, on hyvéa hoitaa. Ensimmaisen viikon aikana
uuden tyontekijan on tutustuttava tydyhteisdon ja yritykseen ja saatava siita kokonaiskuva.

Tama edesauttaa tyon alulle paasya. (Kupias & Peltola 2009, 105.)

Perehdytyksen alussa perehdytettavalle tulee kertoa selked linja mita heiltd odotetaan,
jotta tyd on asianmukaista. Myds kollegat, muut osastot sek& heidan tyotehtavansa yrityk-
sessd on hyva selittdd. Naiden lisaksi tulee kertoa talon yleisistd sdannoista seka lain-
maarayksista. (Boella & Goss-Turner 2013, 82.) Uuden ty6ntekijan perehdyttaminen ha-
nen tydsuhteeseensa koskeviin periaatteisiin ja saantoihin on tarkeaa. Naita ovat esimer-
kiksi palkkaukseen liittyvat perusteet, rutiinit ja palkanmaksupéiva, tydaika, saannot seka
niiden laiminlyénnin seuraukset, ruokailu- ja taukotilat, tyéterveydenhuolto, tydsuhde-edut
ja virkistyspalvelut. (Viitala 2013, 193-194.)
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2.2.4 TyoOnopastus

Tyonopastuksen tavoite on oppia tydtaidot ja saada tietoa, joita edellytetddn omassa tyos-
saan (Erasalo 2008, 68). Tytnteon ensisijaiset taidot ja niiden opetteleminen ovat kohtia,
joihin keskitytaan tydnopastuksessa. Taman tarkoitus on tukea perehdytettdvad oppimaan
ja ajattelemaan itsendisesti. Tarkoituksen saavutettua, perehdytettava ei tarvitse neuvon-
taa kovinkaan paljon ja virheiden syntyminen vahenee. Nain tydyhteison ja perehdytetta-

van aikaa ja voimia saastetaan. (Kangas & Hamalainen 2007, 13.)

Perehdyttamisvaiheen jalkeen siirrytaan tydnopastusvaiheeseen (Moisalo 2011, 334). En-
nen tybhoénopastusvaiheeseen siirtymista on selvitettava perehdytettavéan taidot, mita han
osaa jo ja mikd on hanelle uutta. Tydnopastuksessa selvitellaén ja harjoitellaan konkreetti-
sia tyotehtavia. Tahan vaiheeseen kuuluu opettelua oikeanlaisiin tydmenetelmiin, toiminta-
tapoihin, tydergonomiaan seka tydhon liittyviin tydturvallisuusmaarayksiin. Liséksi oikea-
oppiset kayttétavat koneiden, laitteiden, tyévalineiden ja aineiden kanssa ovat osaa tyon-
opastusta. My6s ennaltaehkaiseva tydsuojelu on osa tydnopastusta. Tamén tarkoituksena
on auttaa perehdytettdvaa ennakoimaan ja tunnistamaan vaaroja seka niiden poistamista

ja vahentamista. (Erasalo 2008, 67.)

Tybnopastuksessa monien mielesta vaikeampana pidetty osuus on yksil6llinen tyénopas-
tus. Tilannekohtaisesti tydnopastusta tulee soveltaa yksildllisesti, jotta perehdytyksessa
saavutetaan suurin mahdollinen tehokkuus. Huomioon tulee ottaa perehdytettavan tiedot
ja taidot, psyykkiset ja fyysiset ominaisuudet, oppimistyyli, asenne seka yhteinen kieli
tyonopastajan ja perehdytettavan valilla. Tyénopastuksen apuun on kehitetty viisiaskeli-
nen menetelma. Ennen naihin siirtymistd, myos tydnopastukseen tulee tehda ennakkoval-
misteluja. Askeleet alkavat opastustilanteen aloittamisella, jolloin selvitetdan milla tasolla
on perehdytettavan taidot. Toinen askel on opetus, jolloin annetaan kokonaiskuvaa tydsta.
Sitten siirrytédan tydn mielikuvaharjoitteluun, jonka jalkeen siirrytaéan taitojen kokeiluun ja
harjoittelemiseen. Viimeisena askeleena on opitun asian varmistaminen. (Kangas & Ha-
maldinen 2007, 13-14.)

2.2.5 Seuranta

Perehdytyksen ja tydnopastuksen onnistumista on varmistettava. Tama tehddan seuran-
nalla, jolloin tarkistetaan perehdytettdvan oppineen prosessin aikana. Perehdytysproses-
sin aikana perehdyttajan ja perehdytettavan valilla kdydaan keskustelua oppimisen ohella.
Naiden keskustelujen aikana voi nousta esille jonkinlaista palautetta, mutta on kuitenkin
tarkeata kayda erillinen seuranta- arviointi- tai kehityskeskustelu. Ennalta sovituilla kes-

kusteluilla seka perehdyttaja ettd perehdytettava voivat valmistautua etukateen ja antaa
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omia kommentteja seka kysya kysymyksia. Tarkoituksena on keskustella, kuinka perehdy-
tys on kaytadnndssa toteutunut, mita perehdytettdva on oppinut ja missé hén kaipaa viela
harjoittelua ja neuvontaa. Lisdyksena kaydaan lapi, mita perehdytettava toivoo viela pe-
rehdyttamisprosessiin seka minkalaisella aikataululla jatketaan. (Kangas & Hamalainen
2007, 16-17.)

Palautteenanto seké sen vastaanottaminen on erittéain tarkeata seka perehdyttajalle etta
perehdytettavélle (Kangas & Hamalainen 2017, 17). Palautteenanto tulisi olla saanndllista,
jotta tydntekija ei jaisi arvuuttelemaan omaa tyojalkeaan. On olennaista antaa perehdytet-
tavalle rakentavaa palautetta seké kiitosta tehdysta tydsta. Hyvin annettu palaute ei ole
ongelmiin takertumista vaan se on ratkaisujen I6ytamista. Se ei kohdistu suoraan henki-
[66n vaan hanen toimintaansa. Kun palaute on annettu onnistuneesti, vastaanottajalle jaa
positiivinen tunne omasta tydtoiminnasta seka han tietdd, mitk& ovat hanen kehityskohtei-
tansa ja kuinka kehittda niitad. (Kupias & Peltola 2009, 70; 138.) On myds tarkeaéa sopia
perehdytettavan kanssa, milloin naitd keskusteluja pidetaan. Talldin perehdytettava tietaa,
etta hanta otetaan tosissaan ja hanen perehdytyksensé on tarke&d myos yritykselle. (Joki
2018, 122.)

Perehdytysprosessin arvioimisen paatarkoitus on kehittaa prosessia paremmaksi. Esimie-
het haluavat kuitenkin palautetta kolmesta eri syistd. He haluavat tietda, pitikd perehdytet-
tava perehdytysohjelmasta ja tunsivatko he ohjelman olevan hyodyllinen. Seuraavaksi he
haluavat tietdd edesauttoiko prosessi perehdytettdvaa tulemaan tehokkaammaksi nope-
ammin. Ja viimeisena esimiehet haluavat tietda, saavuttiko perehdytysprosessi sen tavoit-
teensa kustannustehokkaalla tavalla. (Human Resource Management and Supervision
2007, 113.)

2.3 Hyvan perehdytyksen tunnuspiirteet

Hyva perehdytysohjelma tayttda seka tyontekijan etta ravintolatoiminnan tarpeet (The Na-
tional Restaurant Association Educational Foundation 2007, 93). Yrityksen on taytettava

tarvittavat vaatimukset, jotta uudelle tyontekijalle syntyy heti alkuun hyva mielikuva tydym-
paristosta ja yrityksesta (Dragomiroiu 2014, 368). Perehdyttdmiselld aikaan saatu muutos

on tunnuspiirre hyvasta perehdyttamisesta (Kupias & Peltola 2009, 112).

Heti alkuaskelissa uusi tyontekija tulee ottaa hyvin vastaan ja keskustella hanen kanssaan
tutustumisen merkeissa (Joki 2018, 112). Kangas ja Hamalainen (2007, 9) ovat samalla
kannalla ja korostavat, ettd yhteistydn helpottamista edellyttaa tyéntekijdiden tutustuminen

toisiinsa. Perehdytysprosessi tulisi olla pohjaperusta hyvélle vieraanvaraisuudelle. Taméa
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on tarke& varsinkin vieraanvaraisuusalalla. Sen toteuttaminen kaytanndssa onnistuu otta-
malla tyontekija vastaan hyvilla kaytostavoilla. (The National Restaurant Association Edu-
cational Foundation 2007, 94.) Alkukeskustelulla tydntekijalle esitellaén perehdytysoh-
jelma ja sen aikataulutus. Hanelle kerrotaan hénen toimenkuvansa ja kuinka hanen tyo-
tehtavansa vaikuttaa yrityksen tavoitteiden ja strategian toteuttamiseen. (Joki 2018, 112.)
My6s Erésalo (2008, 64) sanoo, perehdytyksen kokonaisuudessa on tarkeda perehdyttaa
my0Os organisaation kokonaisuuteen. Liikeidea, toiminta-ajatus, asiakaskunta, yhteistyo-
verkostot ja — suhteet, yrityksen arvot, visio ja strategia. Kaikki nama tulee kertoa tyonteki-
jalle. Lisaksi myds yrityksen rakenteeseen, hallintoon ja henkiléston esitteleminen seké

organisaatioymparistdon tutustuttaminen on tehtava. (Erasalo 2008, 63-64.)

Osana hyvaa perehdytystéd on uuden tydntekijan tyotaitojen kehittdminen ja hanelle koh-

distettu tybnopastus seka uuden ty6n aloittamista helpottavat monipuoliset toiminnat (Ku-
pias & Peltola 2009, 19). Yrityksen menestysstrategian heijastuessa perehdytykseen, on

perehdytyksen onnistuminen huipussaan (Kupias & Peltola 2009, 31).

Jotta perehdytys olisi tehokasta, voidaan se jakaa kolmeen erilaiseen lahestymistapaan.
Ensimmainen on verbaalinen tapa, joka voidaan suorittaa joko yksittain tai ryhmassa. Ta-
man osuuden aikana tehdaan tutustumiskierros yrityksen sisélla. Kierroksen aikana pe-
rehdytettaville voidaan myo6s nayttdéd kuinka tydlaitteet toimivat, etenkin jos kyseessa on
tyd, joka vaati erilaisten laitteiden ja koneiden kayttda. Lopuksi kierros on hyva paattaa ky-
symyksiin. Toinen lahestymistapa on kirjallinen perehdytysmateriaali, johon voidaan pe-
rehdytyksen aikana viitata. Viimeinen tapa on audiovisuaalisuus, joka sisaltaa seka suul-
lista etta kirjallista lahestymistd. Erinomainen esimerkki tasta on diaesitys, johon mahtuu

monipuolisesti tarkeda informaatiota. (Ku & Kleiner 2000, 46.)

Tybnantaja ei voi olettaa uuden tydntekijan omaksuvan valittomasti perehdytyksen sisal-
toa, joten perehdyttajan on myds oltava karsivallinen (Erasalo 2008, 66). Myos Becker ja
Bish (2019,3) vaittavat, ettd tyontekijan tausta ja sen vaikutus sosialisoitumiseen tulee ot-
taa huomioon. Erasalo (2008, 62) huomauttaa, ettéa mikali perehdytettavalla on jo koke-
musta alalta, perehdytysta voi tarpeen mukaan muokata ja siité voi jopa jattdd osa-alueita
pois. Perehdytyksessa tulisi siis kayttaa pohjana olemassa olevaa perehdytyksen yleis-
suunnitelmaa, mutta sen liséksi raataldidaéan yksilokohtainen perehdytyssuunnitelma.
Tarkkaa suunnitelmaa ei voida maaritella ennen kuin yritykselle nousee tarve uudelle
tyontekijalle. Taman jalkeen selkenee millaiselle tydlle ja tydsuhteelle etsitdan tekijaa,
jonka pohjalta palkataan uusi tulokas. Vasta sen jéalkeen tiedetaan, ketd perehdytetaan ja

millainen tausta hanellda on. N&ain voidaan tehda juuri hanelle oikea perehdytyssuunni-
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telma. On siis turhaa ty6ta ja rahan tuhlausta kayttdd samanlaista perehdytyssuunnitel-
maa jokaiselle uudelle tyontekijalle. (Erasalo 2008, 64.) The National Restaurant Asso-
ciation Educational Foundation (2007, 94) teoksessa puolestaan vaitetaan, etta kaikille on
annettava samanlainen mahdollisuus oppia yrityksen tavoille. Kaikille on jaettava saman-
laiset materiaalit, opastettava samanlaisilla tyylilla seké tutustutettava samoihin johdon

henkildihin. (The National Restaurant Association Educational Foundation 2007, 94.)

Jotta perehdytys tukee uutta tydntekijaa ja hanen toimintatapojansa, tulee miettia tarkasti
perehdytyksen sisaltéd, struktuuria, tarvittavat materiaalit seké kaytettava aika (The Nati-
onal Restaurant Association Educational Foundation 2007, 165). Myds Moisalo (2012,
324) nostaa esille perehdytyksen suunnitelmallisuuden tarkeyttd, kuinka spesifioidulla ta-
valla tulee pohtia perehdytyksen kaikki vaiheet, roolit ja resurssit. Tama tulee myo6s toteut-
taa sellaisenaan, kun se on suunniteltu. Nama kaksi ovat pddsaantoa, jolla voidaan saada
onnistunut perehdytys. (Moisalo 2012, 324.) Samaa mielta ovat myos Kupias ja Peltola
(2009, 11) vaittamalla, ettd laadukas suunnittelu on perehdytyksen avain.

Kangas ja Hamalainen (2007, 10) kertovat oheismateriaalin tukevan ja tehostavan pereh-
dytysta. Heita tukee my6s The National Restaurant Association Educational Foundation
(2007, 108) teos, joka muistuttaa oheismateriaalin auttavan saavuttamaan perehdytyksen
tavoitteen parhaiten. Perehdytysmateriaali, johon on kiteytetty tarkeimmat asiat, suositel-
laan annettavaksi ennen perehdytysta tai perehdytyksen aikana, jotta valtetaan suurta tie-

totulvaa. (The National Restaurant Association Educational Foundation 2007, 108.)

2.4 Perehdyttajan rooli

Perehdyttajan rooliin ei pysty kuka tahansa tyontekija. Siihen tarvitaan motivaatiota seka
henkildkohtaista osaamista. Tahan tyohon siis tarvitaan ammattiotetta. Perehdyttajan tu-
lee seurata perehdytettavan toimintoja tydvaiheittain loppuun saakka. (Moisalo 2012,
320.) Perehdytyksen paattymiseen mennessa on perehdyttdjan rooli oltava tarpeeton.
Tama on perehdyttajan tehtava perehdytysprosessissa. (Kupias & Peltola 2009, 139.)
Muita perehdyttdjan tehtavia ovat edistaa tydohon alkuun paasemista ja sen onnistumista.
(Kupias & Peltola 2009, 143.)

Perehdyttdja voi tukea perehdytettavan oppimista omalla toiminnallaan. Esimerkiksi moti-
voimalla, edistamalla vuorovaikutusta ja antamalla palautetta. Huomioimalla perehdytetta-
vien aikaisempaa kokemusta ja osaamista voidaan myds tukea perehdytettavaa. (Kupias
& Peltola 2009, 125-126.) Myds Erasalo (2008, 66) on maarittdnyt hyvan perehdyttijan
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antavan kiitosta ja rakentavaa palautetta seka rohkaisevan ja kannustavan perehdytetta-
vaa. Perehdyttdjalla on oltava positiivinen olemus mutta my6s positiivinen suhtautuminen
tyota kohtaan (Erasalo 2008, 66). Huonosti jarjestetty perehdytys voidaan pelastaa taita-
valla perehdyttajalla (Kupias & Peltola 2009, 140).

Perehdyttajan ei tarvitse olla yrityksen vanhimpia tyontekijoéitd, mutta hdnen on oltava pa-
teva tydssaan. Silloin kun oma perehdytysaika on viela hyvin muistissa, voi perehdyttaja
samaistua uuden tyontekijan asemaan. (Erasalo 2008, 66.) Joki (2018, 15) ilmaisee suo-
raan, ettad perehdyttajaksi sopii hyvin sellainen tyontekija, joka on tuore yrityksessa ja
muistaa oman perehdytyksen selvasti. Tahan rooliin ei voida valita ketaan vastentahtoi-
sesti vaan valitaan sellainen tyontekija, joka on halukas perehdyttaméaan (Eréasalo 2008,
66; Joki 2018, 115).

Er&salon (2008, 66) mukaan perehdytysprosessin onnistumista seka viela kehitettavia
kohteita arvioidaan yhdessa prosessin loputtua. Siitd onko perehdytys ollut positiivinen vai
negatiivinen kokemus, voidaan arvioida vasta yksittaisissa perehdyttamistilanteissa (Ku-
pias & Peltola 2009, 140).

Tarkeisiin esimiestehtaviin kuuluu tydyhteison taidoista ja perehdytyksesta huolehtiminen.
Nama muodostavat osaamisen kehittamisen kokonaisuuden. Esimies on se kuka luo vaa-
timuksia perehdytysprosessille. Han ei kuitenkaan yleensa toimi itse perehdyttajan roo-
lissa (Kupias & Peltola 2009, 53; 63).

2.5 Perehdytyksen kehittdminen

Kehittamistoiminnalla tavoitellaan parantamaan tehokkuutta. TAma tehokkuus liittyy
yleensa organisaatioon ja prosesseihin, jotka ovat osa henkildstévoimavarojen johtamista.
Henkildstotoimintoihin kuuluvat monenlaiset osa-alueet, jotka vaikuttavat yrityksen toimin-

taan. Naista alueista yhtena esimerkkina toimii henkildsto. (Viitala 2013, 322.)

Perehdytysprosessin kehittaminen lahtee nykytilanteen kartoittamisella. Tama tehdaan ar-
vioimalla, mitk& perehdytyksen ja tydopastuksen alueet ovat hyvin, mitka eivat ole ja mitka
asiat ovat talla hetkelld suurimman kehittdmisen tarpeessa. Kysymyksiin haetaan vastauk-
sia esimerkiksi kirjallisilla kyselyilla, haastatteluilla tai vaikka pienisséa ryhmissa keskuste-
lemalla. Kun lahtétilanne on arvioitu, voidaan arvioida myds perehdytyksen osa-alueiden
tavoitteita. Erilaisilla inmisilla on erilaiset nakemykset ja mielipiteet perehdyttdmisesta.
Siksi onkin tarkeata tiedustella mielipiteitd esimiehiltd, perehdyttajilta ja perehdytettavilta.
(Kangas & Hamalainen 2007, 25.)
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Kupiaksen ja Peltolan (2009, 52) mukaan kehittdessa perehdytysta on luotava polku, joka
ohjaa nykytilasta tavoitetilaan. Kehittdmisprosessissa on huomioitava aikaisemmin kayte-
tyt toimintamallit seka osaamiset. Naita on peilattava siihen perehdyttdmiskaytantéon, jota
tavoitellaan. Miettiessa tavoitetta on lahettava liikkeelle yrityksen visiosta ja strategiasta.
Kun mietitaan yritysta ja millaisena halutaan sen nahtava talla hetkella ja tulevaisuudessa,
aloitetaan miettimalla yrityksen olemassaolon tarkoitusta seka tulevaisuuden tavoitteet.
Mutta on myds tiedettava ja tunnettava tdman paivan tilannetta ja peilattava, kuinka yritys

talla hetkellda onnistuu toteuttamaan omaa strategiaa. (Kupias & Peltola 2009, 51-52.)
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3 Ketju-X

Poistettu julkaisuversiosta.

3.1 Ketju-X:n perehdytys

Suomen Ketju X ravintoloissa perehdytys pohjautuu kansainvalisiin vaatimuksiin. Jokai-
nen toimipaikka kuitenkin raataloi perehdytyksen omasta mielestdén sopivaksi siihen tilan-
teeseen. (Makarainen 7.1.2020.) Vaikka ketjutasolla on yhteiset ohjeet, kaytanndssa niita

ei noudateta kovin tasmallisesti.

Jokaiselle uudelle tydntekijalle on suunniteltu kymmenen perehdytysvuoroa ja jokaiselle
uudelle vuoropaallikdlle on suunniteltu 25 perehdytysvuoroa. Naihin perehdytysvuoroihin
[6ytyy materiaalia ketjun Sharepointista, johon on ladattu perehdytysmateriaalia paallik6i-
den saataville. Suurin osa siséllosta on tarkoitettu vuoropaallikkbperehdytykseen. Heille
suunnattua materiaalia on seurantalomake, perehdytysmateriaali seké perehdytyksen ai-
kataulutus. Kun taas tyontekijan perehdytykselle 16ytyy vain yksi kahdeksansivuinen Ter-
vetuloa t6ihin pdf-tiedosto. (Intra 2020.)

Kuten aikaisemmin todettiin, on myos kansainvélisia standardeja, joita on jokaisessa toi-

mipaikassa noudatettava. Tama on eras vihko, jossa on esitelty jokaisen pisteen tehtavat,
yleisia ohjeita, hygieniaohjeita, siivouksesta tietoa sekéd muita sdantdja. Kaikista naista on
testi, jotka on suoritettava ja lapaistava. Tama vihko on ketjun vaatimus, miké on jokaisen

tyontekijan suoritettava.

Vuokratydyritykselta tulevien tydntekijoiden rekrytointiprosessin hoitaa kyseinen yritys itse.
Heilta tuleville tydntekijoille pidetdan neljan tunnin perehdytystilaisuus, jota kutsutaan In-
duction-tilaisuudeksi. Taméan aikana esitelldén yritysta, sen kaytantoja ja tapoja. Naita tilai-
suuksia jarjestetaan aina tietyn valiajoin. Vuokratyoyrityksen tyontekijoiden yleisperehdy-
tys toteutetaan tdssa, kun taas suoraan yrityksen kirjoille palkatut tyontekijat perehtyvéat

yritykseen verkkoperehdytyksella. (Laurikainen 23.1.2020.)

3.2 Kehittdamisen lahtotilanne

Ketjun lahtdvaihtuvuus on ollut viime aikoina suuri ja tdma on huolestuttanut ketjua. Kun
aloimme pohtia opinnaytetydn aihetta lokakuussa, silloin ketjun lahtévaihtuvuus oli ollut
viimeisten 12 kuukauden aikana 81,9 prosenttia. Talla hetkell& vaihtuvuusprosentti on on-

nekseen laskenut. Maaliskuussa on katsottu, etta viimeisten kumulatiivisten 12 kuukauden
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aikana ketjun kokonaisvaihtuvuus on ollut 77,9 prosenttia. Vuonna 2019 lahteneita tyonte-
kijoita oli 605, joista 99 tyontekijoiden lahddn peruste on ollut koeaikapuru. Edella mainitut
luvut koskevat yrityksen kirjoilla olevia ketjun tyontekijoita. Vuokratyoyrityksen kautta tule-
vien tydntekijoiden vaihtuvuutta on talla hetkella vaikea mitata. Tydntekijat saattavat sol-

mia nollatuntisopimuksia, jolloin he voivat ottaa vastaan niita vuorot, joita he itse haluavat.
Tama johtaa siihen, etta heilla saattaa roikkua sopimuksia vuokratydyrityksella, vaikka ei-
vat tee yhtdén vuoroa ketjun ravintoloissa. Reaalidataa ei ole saatavilla vuokratyoyrityk-

sen kautta tulevilta tyontekijoilta.

Kun ongelman tarkeys selkeni, lahdettiin selvittdmaén mahdollisia juurisyita lahtévaihtu-
vuudelle. Tutkittiin kevaalla 2019 tehtya henkilostokyselya, jotta saatiin tietoa mista ketjun
lahtbvaihtuvuus voi mahdollisesti johtua. Erityisesti keskityttiin avoimeen kysymykseen,
jossa kysyttiin mitk& ovat tarkeimmat tydpaikallasi parannusta kaipaavat asiat. Melkein jo-
kaisesta ketjun toimipaikasta muutama tyontekija oli vastannut perehdytyksen kaipaavan
kehitysta. Tasta saatiin inspiraatiota lahtea tutkimaan Ketju-X:n perehdytyksen nykytilaa
seka luomaan sille kehitysideoita.

Lahteneista tyontekijoista on tiedossa heidén lahtosyynsa, tydsuhteisen pituudet, ika, su-
kupuoli, tyttehtava seké heidan arvionsa eNPS-mittarissa. NPS-mittari on Net Promoter
Score, jonka paapointtina on yksi esitetty kysymys. Talla kysymyksella kysytdén kuinka
todennakdisesti vastaaja suosittelisi yritysta tai tuotetta. Vastausasteikko on 1-10 ja vas-
taajat luokitellaan arvostelijoihin, neutraaleihin tai suosittelijoihin. (Korkiakoski & Ylikoski
2011, 4.)
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4 Tutkimus- ja kehittamismenetelmat

Taman opinnaytetyon paatavoitteena on kartoittaa X -ketjun perehdytyksen nykytilaa sekéa
luoda sille kehitysehdotuksia. Ensimmainen alatavoite on selvittaa tyontekijoiden kasityk-
set perehdytysprosessista. Perehdytyksen kehityskohteiden tunnistaminen seké naille ke-
hitysehdotuksien luominen ovat seuraavat alatavoitteet, jotka kulkevat kasi kadessa.
Nama kolme alatavoitetta tukevat paatavoitteen toteutumista. Jotta saatiin mahdollisim-
man kattavasti tietoa useammasta nakokulmasta, valittiin kaksi aineistonkeruumenetel-
maa: henkilostoélle l1ahetettiin kyselylomake ja muutamalle esimiehelle toteutettiin haastat-

telu.

4.1 Haastattelun toteutus

Haastattelut ovat haastattelijan ja haastateltavan valista suoraa vuorovaikutusta (Heikkil&a
2014, 64). Haastattelulla tarkoitetaan henkilékohtaista haastattelua, jossa tutkija kysyy tut-
kittavalta suullisia kysymyksia ja kirjoittaa vastaukset muistiin. Haastattelukysymykset voi-
daan kysya halutussa jarjestyksessa ja niita voidaan toistaa aina tarvittaessa. Keskuste-
lunkaynti sek& mahdollisten vaarinkasityksien korjaaminen ovat mahdollista tehda haas-
tattelujen aikana. Tarkeinta on, ettd haastateltava saa halutusta aiheesta niin paljon tietoa,
kuin vaan on mahdollista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1.) Heikkila (2014, 65) lisaa,

ettd viime vuosien aikana puhelinhaastattelujen maara on kasvanut huomattavasti.

Haastattelun muotoja on useanlaisia. Lomakehaastattelu eli lomakekysely, joskus jopa
postikyselyna tunnettu, tutkimusmuoto toteutetaan postitse lahetetylla kyselylomakkeella
(Sarajarvi & Tuomi 2019, luku 3.1.1; Heikkila 2004, 63). Lomakehaastattelu voi olla taysin
strukturoitu ja sen kysymykset perustuvat tutkimusongelman nakékulman pohjalta tarkei-
siin aiheisiin. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu. Se on yksi haastattelun
muodoista, jolla pyritdan loytdmaan ihmisten kasityksia tutkittavasta aiheesta. Haastattelu-
runkoon valitaan tietoperustan pohjalta keskeisia teemoja ja niihin liittyvia kysymyksia,
jonka mukaan haastattelu toteutetaan. Teemojen valinta perustuu tutkittavan kohteen vii-
tekehykseen. Sen sijaan syvahaastattelu voi olla taysin strukturoimaton. Tassa on maari-
telty pelkastaan ilmio, johon avoimet kysymykset perustuvat. Tarkoituksena on syventaa
vastauksia niin, ettd haastattelu etenee haastateltavien vastauksiin pohjautuen. (Sarajarvi
& Tuomi 2018, luku 3.1.1.) Tassa opinnaytetytssa toteutuneet haastattelut olivat teema-

haastatteluja eli puolistrukturoituja haastatteluja
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Tahan tutkimukseen koettiin teemahaastattelujen olevan sopivin haastattelumuoto, silla
haastatteluilla haluttiin saada ravintolapaallikbiden kasityksia perehdytyksen toteuttami-
sesta heidan toimipaikoissaan. Haastattelujen aikana ilmenee perehdytyksen toteuttami-
nen helposti seka taman vuorovaikutuksen aikana on helpompi kysya tarkentavia kysy-
myksid. Tassa tutkimuksessa toteutetun haastattelun haastattelurunko (ks. liite 1) luotiin
tietoperustassa esitellyn perehdytysprosessin osa-alueiden pohjalta. Haastateltavilta ky-
syttiin, kuinka heidan toimipaikoissaan toimitaan kaikissa perehdytysprosessin kohdissa.
Heilta ei kuitenkaan kysytty perustietoja haastattelun aikana vaan haastattelu aloitettiin ky-
symalla kuulumisia. Syy tahan on se, etta tutkija tydskentelee ketjussa ja on ollut jo use-
amman kerran vuorovaikutuksissa haastateltavien kanssa. Haastateltavien perustietojen

selvittaminen on my®ds mahdollista henkildstojarjestelméan kautta.

Haastateltavat valittiin sen perusteella, etta toimipaikoissa perehdytettiin paljon tydnteki-
joita. Yhteensa neljan toimipaikan ravintolapaéllikkbon oltiin yhteydessa séahkdpostitse.
Heille l&hetettiin séhkodpostia, jossa kerrottiin aiheen tutkimisesta seka kysyttiin, olisivatko
he halukkaita osallistua haastatteluun. Neljasta paallikésta kolme vastasi olevansa halu-
kas osallistumaan haastatteluun. Kahden kansa kdvimme puhelinhaastattelua ja yhden
heista nain kasvotusten. Haastateltavista kaksi oli naisia ja kolmas oli miespuolinen. Yksi
haastateltavista oli yli 30-vuotias ja loput olivat 24-29-vuotiaita. Haastattelut kestivat puo-
lesta tunnista tuntiin ja ne toteutettiin tammi- ja helmikuun aikana. Vastaukset analysoitiin
vertailemalla haastattelujen vastaukset keskendan seka nostamalla esiin eroavaisuudet

sekd samankaltaisuudet. Kaikki tulokset ovat esiteltyna tekstia kayttaen.

4.2 Tutkimuskyselyn toteutus

Maarallisessa tutkimusmenetelméssa yleisin tapa kerata aineistoa on kyselylomakkeet.
Kyselylomakkeita on myo6s postikysely, informoitu kysely tai joukkokysely. (Vilkka 2017,
luku 4). Internetin kautta luotu kyselylomake sopii silloin, kun tutkittavan perusjoukon séh-
kopostiosoitteet ovat tiedossa. TAma mahdollistaa Internet-linkin l1ahettamisen tutkittaville
henkildille. (Heikkila 2014, 17; 66.)

Tahan opinnaytetydhon valittiin Internet-kysely, silla kaikista vaihtoehdoista se koettiin so-
pivammaksi. Kyselyn luominen sahkdisella lomakkeella ja sen jakaminen on helppoa ja
nopeaa suurelle vastaajajoukolle. Lisdksi on myds mahdollisuus saada suurempi otos ja
korkeampi reliabiliteetti. Myos aineiston kerd&minen seké sen analysoiminen kyseisella
menetelmalla mahdollistaa useiden erilaisten raporttien luomista, joka parantaa analysoin-

tia. Tutkimuksen perusjoukko muodostuu kaikista ketjun ravintoloiden tyotekijoista. Tassa
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tapauksessa séhkdinen kyselylomake on paras tapa l&ahestya heitd. Kyseessé on siis ko-

konaistutkimus.

Kyselylomake on toteutettu Webropol-jarjestelmaé kayttaen ja sen vaittamat on laadittu
tietoperustaan pohjautuen. Kyselyn alussa vastaajilta kysyttiin taustatietoja, minka jalkeen
siirryttiin perehdytysta kasittelevaan osuuteen. Tama osuus oli jaoteltu viiteen osa-aluee-
seen ja jokaisessa osassa oli kuudesta tai kahdeksaan vaittamaa. Kaikki vaittdmat perus-
tuivat perehdytysprosessiin seké sen onnistumiseen. Vaittamilla pyrittiin selvittamaan, mi-
ten perehdytysprosessi toteutuu kaytannossa ketjussa. Vaittdmien jalkeen tutkimuksessa
oli vield kaksi avointa kysymysta. Toisessa kysyttiin perehdytyksen epakohtia ja kuinka
niité kehitettaisiin, kun taas toisessa kysyttiin perehdytyksen onnistumisia. Kyselyn lo-
pussa vastaajia pyydettiin vastaamaan asteikolla 1-10, kuinka todennékoisesti he suosit-

telisivat tyOpaikkaansa ystavilleen (eNPS).

Kyselylomake (ks. liite 2) lahetettiin kaikille niille henkildille, jotka tydskentelevét X -ketjun
ravintoloissa. Heisté noin puolet on yrityksen tydntekijoita ja loput ovat vuokratyéfirman
tyontekijoita. Kysely lahetettiin kaikille helmikuussa 2020 aikana ja se pidettiin auki kah-
den viikon ajan. Lopputulemana sain 145 vastausta, noin kymmenen prosenttia koko koh-
deryhmasta. Vaittamissa kaytettiin 4-portaista Likertin asteikkoa, jossa vastausvaihtoeh-

toina olivat taysin eri mieltd, melko eri mieltd, melko samaa mieltd ja taysin samaa mielta.

Kyselyaineiston tuloksia esitetdén ensin koko aineiston jakaumina ja keskilukuina eli kes-
kiarvon ja keskihajonnan avulla. Taman jalkeen vertailtiin yrityksen ja vuokratydyrityksen
ryhmien valisia eroavaisuuksia seka lopuksi esitettiin vain vuoropaallikon vastaukset. Esit-

telyssa on kaytetty taulukoita, ympyrakaavioita seka pylvaskaavioita.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitellaan esimiesten haastattelujen tulokset ja henkildstolle tehdyn kyselyn
tuloksia. Ensimmaisessa alaluvussa esitelladn haastattelujen tulokset ja vertaillaan kol-
men esimiehen kasityksia perehdytysprosessista eri toimipaikoissa. Kyselyn tuloksiin olen
perehtynyt tutkimalla koko aineiston jakaumaa, vertailemalla yrityksen ja vuokraty0yrityk-
sen vastauksia kesken&aén seka tutkimalla vain vuoropaallikdiden vastaukset. Viimeisessa

luvussa on analysoitu avoimia vastauksia.

5.1 Haastattelun tulokset

Kaikilla kolmella toimipaikalla on omat tapaansa perehdyttaé tyontekijoitddn. Yksi haasta-
teltavista kertoi heidan perehdyttavan uutta tyontekijaa vain keittion tyopisteeseen kolmen
viikon perehdytysprosessi ajan. Taman jalkeen tehdaan arvio, voiko hanet laittaa suoritta-
vaan vuoroon. Mikali ei, hanelle joko lisataan perehdytystunteja tai hanet laitetaan ylimaa-
raisena tydvuorolistoille. Varsinaisen perehdytyksen jalkeen siirrytdén kassan puolelle.
Tassa pisteessa ensimmaisina paivina tulokas katsoo sivusta, mutta naita vuoroja ei
myoskaan merkita perehdytysvuoroiksi. Ravintolapaallikk®é korostaa, kuinka perehdytetta-
valla on oltava ongelmanratkaisukykyd, silla kassan puolella tyé on ihmislaheista. Toinen
haastateltavista kertoo, kuinka tyontekijan perehdytykseen kaytetaédn van kuusi tyévuoroa.
Naista vuoroista kolme ovat kassavuoroja ja loput kolme ovat keittidvuoroja. Kyseisen toi-
mipaikan ravintolapaallikkd tiedostaa kuuden perehdytysvuoron olevan vahan. Han lisaa,
ettd enemman ei voida kayttaa silla muulloin vaadittuihin tehoihin ei paasta. Viimeinen
haastateltava sanoi kayttavansa tydntekijan perehdytykseen suunnilleen kymmenen ty6-
vuoroa. Tassa toimipaikassa perehdytetddn yhteen tyopisteeseen kunnolla, jonka jalkeen

aletaan pikkuhiljaa perehdyttaa myds muihin toimipisteisiin.

Haastattelujen perusteella tyontekijoiden ja vuoropaallikdiden perehdytykset eroavat toi-
sistaan seka pituudeltaan ettd sisalloltaan. Kun siirrytaan tyontekija perehdytyksesta, vuo-
ropaallikdn perehdytykseen, kaikissa kolmessa toimipaikassa toimitaan enemman saanto-
jen mukaisesti. Jokainen haastateltava kertoi ottavansa vuoropaallikon perehdytyksen to-
sissaan ja panostavan sen laatuun, pituuteen sekd seurantaan. Kaksi kolmesta haastatel-
tavasta kertoi kayttavansa kokonaista kolmiviikkoista tydvuorolistaa vuoropaallikon pereh-
dytykseen. Kolmas haastateltava sanoi kdyttavana vain puolet suunniteltavista perehdy-

tystunneista.

Yriytksen tyOntekijat suorittavat organisaatioperehdytyksen verkkoperehdytyksena kai-

kissa kolmessa toimipaikassa. Toimipaikkojen tyontekijat, jotka tulevat vuokratydyrityksen
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kautta, kayvéat Induction-koulutuksen. Yksi ravintolap&allikdista lisaa, etta heidan toimi-
paikkansa infotaulusta |0ytyy myos yritystietoa, josta on mahdollisuus perehtya yritykseen.
Toinen ravintolapaallikdistd huomauttaa joskus rekrytoinnin ja tyon aloittamisen tapahtu-
van nopealla aikataululla, jolloin Induction-tilaisuutta ei kereta kdym&an ennen perehdy-

tystd. Naissa tapauksissa tama kaydaan seuraavassa koulutuspaivassa.

Perehdytyksen seuranta toteutetaan kaikissa kolmessa toimipaikassa eri tavalla. Eraéssa
toimipaikassa on kehitetty oma tyontekijan seurantalomake, johon merkitadan uusi opittu
asia heti. Samaisessa toimipaikassa vuoropaallikdn perehdytykseen hyédynnetaan ketjun
tekema vuoropaallikbn seurantalomaketta. My@s toisessa toimipaikassa vuoropaallikon
perehdytyksessa kaytetaan samaista seurantalomakeita, jonka mukaan he mygs toteutta-
vat perehdytysprosessia. Tassa toimipaikassa heti ensimmaisena péaivana uusi vuoropaal-
likko tayttaa itsearviointilomaketta, joka kdaydaan lapi ensimmaisessa kehityskeskuste-
lussa kolmen kuukauden kuluttua perehdytyksesta. Toimipaikan ravintolapaallikén mie-
lesta on tarkeata kuunnella vuoropallikéitéa mitd heillda on sanottavaa. Tydntekijan perehdy-
tyksen jalkeista seurantakeskustelua ei tdssa toimipaikassa suoriteta. Kolmannessa toimi-
paikassa puolestaan ei kaytetd minkdannakoista seurantalomaketta vuoropaallikdn tai
tyontekijan perehdytyksessa. Vuoropaallikkbperehdytyksen seurantaa tehdaan tehtavien
mukaan, kun opitaan uutta seka huomataan onnistuminen. Perehdytysprosessin lopussa
kaydaan suoritusarviointi yhdessa. Tyontekijoiden perehdytyksen seuranta tapahtuu kyse-
lemalla vapaamuotoisesti vuorojen aikana, kuinka perehdytettavalla menee. Perehdytyk-

sen jalkeiset keskustelutkin ovat jadneet kaymattd tassa toimipaikassa.

Ketjussa ollaan yhdessa vaiheessa koulutettu X-Kamuja, jotka toimivat myds perehdytté-
jina. Nykyaan heité ei enaa kouluteta. (Meuronen 13.1.2020.) Yksi haastateltavista ravin-
tolapaallikoista kayttad edelleen X-Kamuja. Tassa toimipaikassa on nelja koulutettua X-
Kamua, jotka toimivat perehdyttajina. Heista yksi on vuoropaallikkd ja loput kolme ovat
tyontekijoita. X-Kamuksi nimetty vuoropaallikko viestii jatkuvasti tydntekijoiden kanssa ja
raportoi ravintolapaallikolle perehdytyksesta ja sen sujumisesta. Toisessa toimipaikassa
ravintolapaallikko valitsee perehdyttajat itse. Hanellad on ne tietyt timantit”, jotka paasevat
perehdyttamaan tulokkaita. Kolmannessa toimipaikassa vuoropaallikdt paaosin hoitavat
tyontekijoiden perehdytyksen. Vuoropaallikdiden perehdytyksen puolestaan hoitaa ravin-
tolapaallikko kaikissa kolmessa toimipaikassa. Yhdessa toimipaikassa ravintolapaallikon

lisdksi myos apulaisravintolapaallikkd auttaa vuoropdadllikéiden perehdytyksessa.
Haastateltavilta kysyttiin, mitka ovat heidan mielestaan perehdytyksen tarkeimmat asiat.
Eras paallikoista kertoi, etta perehdytyksen tarkeimmat asiat ovat yhdessa oleminen ja se,

ettd perehdytettava saa tehda itse, josta koituu tekemisen ilo. Toinen nosti esille, kuinka
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tarkeatéa on perehdyttdjan pysyvan samana koko perehdytyksen ajan. Perehdytettéavan
jatkuva seuraaminen sivusta on myos tarkeaa. Keittion opettelussa mene eniten aikaa, jo-
ten on tarkeata ottaa se huomioon perehdytyksen etenemisessa. Han lisaa tarkeana toi-
mintana olevan myo6s perehdytyksen aikana lapi kaytyjen asioiden merkitseminen seuran-
talomakkeeseen. Tahan on kaksi syyta: ensimmaéinen on perehdytettavan kehittymisen
seuraaminen ja toisena syyna on, ettd merkint6ihin voi vedota, mikali tulokkaan kanssa
iimene erimielisyksia perehdytyista kohdista. Kolmas haastateltava listasi useamman
asian tarkeédksi. Hanen mielestdnsa on tarkea suunnitella, kuka ottaa tulokkaan vastaa.
Uudelle tydntekijalle on annettava vastuuta, mutta ei kuitenkaan liika eika hanta saa jattaa
yksin alkuvaiheessa. Tassa kohtaan han myos listaa tarkeaksi yrityksen perusperiaat-
teista informoiminen. Eras haastateltavista sanoi haasteeksi nousevan oikea ajankaytto

perehdytyksessa seka rekrytoinnin olevan kehityskohde.

Yhden haastateltavan toimipaikassa jokaisesta uudesta tyontekijasta tehdaan kortti. Tama
on vuoropé&allikon tekema tietokortti, johon kirjoitetaan kaikki olennainen tieto uudesta
tyontekijasta. Kortti laitetaan toimipaikan infotaululle ennen uuden tydntekijan ensim-
maista vuoroa. Jokainen tyontekija voi kdyda katsomassa tietokorttia ja tutustua tulokkaa-
seen. Talla tavalla tydyhteisotlle varmistetaan tieto uudesta tyontekijasta. Naiden lisaksi
jokaisesta vuoropadllikbsta seka ravintolapaallikdsta on tietokortti kuvineen seinalla. Nain
jokainen tyodntekija tietdd varmasti toimipaikan paallikot.

5.2 Kyselytutkimuksen taustamuuttujat

Tutkimuskysely jakautui kahteen osuuteen, vastaajien taustatietoihin seka nykytilanteen
analyysiin. TAman tutkimuksen vastaajista 87 vastaajaa oli Yritys X:n tyontekijoita (60%)
ja 58 vastaajaa oli vuokratydyrityksen tyontekijoita (40%). Yritys X:n Kirjoilla on yli 700 ket-
jun tydntekijaa ja vuokratyoyrityksen kirjoilla ketjun tydntekijoitéa on noin 400 keikkatydnte-
kijoita sekd noin 300 osa-aikaista tyontekijaa. Nama vuokratyoyrityksen Kirjoilla olevat
keikkailijat saattavat olla myds Yritys X.n kirjoilla olevia osa-aikaisia, jotka ovat ilmoitta-
neet lisdty6halukkuudesta vuokratydyritykselle. Nain ollen on haastavaa verrata vastaaja-
joukkoa perusjoukkoon. Ikgjakaumaa tarkastellessa suurin osa vastaajista oli 18-21-vuoti-

aita ja pienin osa oli 22-23-vuotiaita (kuvio 2).
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= 18-21
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24-29

Yli 30-vuotias
23%

Kuvio 2. Vastaajien ikajakauma

Kyselyn vastaajista 81 prosenttia oli naisia, 15 prosenttia miehia ja 4 prosenttia ei halun-
nut ilmoittaa omaa sukupuoltaan. Perusjakauma kaikista ketjun tydntekijoista on saman-
lainen. Tydntekijoista 76 prosenttia ovat naisia ja loput ovat miehia. Vastaajien ty6tehtava
ketjussa jakautuu kuvio 3 mukaan. Heista enemmisté oli tyontekija tasolla tydskentelevia,
ja véhemmisto apulaisravintolapaallikoitéd. Heidan lisaksi vastaajien keskuudessa l0ytyy
vuoropaallikoita seka ravintolapaallik6ita. Vastaajien jakauma vastaa todellista jakaumaa.

= Tyontekija

13% Vuoropaallikko

Apulaisravintolapaallikko

25% Ravintolapaallikko

Kuvio 3. Vastaajien tydtehtavat

Vastaajien tytsuhteiden pituus jakautui taulukossa 1 kuvatulla tavalla. Yli puolet vastaa-
jista on tydskennellyt yli vuoden ajan Ketju X:ssd. Joka kymmenes vastaajaa on tyésken-
nellyt ketjussa kolme kuukautta tai sitd vahemman. Melkein neljasosa vastaajista on tyos-
kennellyt neljan ja kuuden kuukauden valilté ja loput olivat tydskennelleet seitsemasta

kuukaudesta yhteen vuoteen.
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Taulukko 1. Vastaajien tydsuhteiden pituudet

Kolme kuukautta 14 10%
tai alle

4-6 kuukautta 34 24%

7-9 kuukautta 18 12%

10-12 kuukautta 5 3%

1-2 vuotta 35 24%

Yli 2 vuotta 39 27%

5.3 Koko aineiston jakaumat

Taustamuuttujien jalkeen kysyttiin vastaajien perehdytyksien pituuksia. Lyhyimmaét pereh-
dytykset olivat viiden tyévuoron pituisia tai sen alle, ja naita oli suurimmalla osalla vastaa-
jista. Pisimmat perehdytykset olivat pituudeltaan 16 tydvuoroa tai enemman ja naita oli 17
prosenttia vastaajista. Naiden aaripaiden valilla oli viela kaksi vaihtoehtoa. Vastaajista 34
prosenttia ilmoitti perehdytyksen pituudeksi kuudesta tyévuorosta kymmeneen tyévuo-
roon. Loput kymmenen prosenttia kertoi saaneensa 11-15 tyévuoron pituisen perehdytyk-
sen. (Kuvio 4.)

16 ty6vuoroa tai enemman

11-15 tyévuoroa

6-10 tyévuoroa

5 tyovuoroa tai alle

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Kuvio 4. Vastaajien perehdytysprosessin pituus
Nykytilan analyysin ensimmaéinen osa-alue koskee rekrytointia ja perehdytysprosessin ai-

kaa ennen tdihin tuloa. Vastaajat olivat melkein kaikkien vaittamien kanssa melko samaa
mielté (ks. kuvio 5). Kuitenkin kahden vaittaman vastaukset huomattavasti eroavat muista.
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Yli puolet vastaajista eivat olleet tietoisia, kuka ottaa heidat vastaan ensimmaisena tyopai-
vana. Kyseisen vaittaman keskiarvo (ka 2,4) oli taman osuuden alhaisin mutta vastausten

hajontaa oli kuitenkin jonkin verran (kh=1,2).

Vaikka vastaajat eivat olleet kovinkaan tietoisia kuka ottaa heidat vastaan, heille oli kuiten-
kin ilmoitettu mista heidan ensimmainen tyévuoronsa alkaa seka mina kellonaikana. Suu-
rin osa vastaajista oli samaa mielta, ettd heille ilmoitettiin milloin ja mista heidan ensim-
mainen tyévuoronsa alkoi. Vain viisi prosenttia vastaajista (kahdeksan vastaajaa) oli tay-
sin eri tai melko eri mielta siitd, ettd heille ilmoitettiin ensimmaisen tyévuoron alkamis-
paikka ja alkamisaika. Loput olivat melko samaa tai taysin samaa mielta. Keskiarvo tdhén

vaittaman (ka 3,8) oli korkein kaikista vaittamista. (Kuvio 5.)

Minulle esiteltiin Yritys X

Minulle esiteltiin Ketju X

Sain positiivisen kuvan Yritys X:sta
rekrytointiprosessin aikana

Sain positiivisen kuvan Ketju X:sta
rekrytointiprosessin aikana

Rekrytointiprosessini oli onnistunut

Tyosopimukseni allekirjoitettiin ennen
ensimmaista tyovuoroa

Minulle ilmoitettiin, milloin ja mistd ensimmainen
tyovuoroni alkaa

Olin tietoinen, kuka ottaa minut vastaan
ensimmaisena tyopaivana

[En

2 3 4
Kuvio 5. Kasitykset rekrytoinnista ja perehdytyksestéa ennen tdihin tuloa (n=145)

Seuraavaksi vastaajia pyydettiin arvioimaan yleisperehdytysta koskevia vaitteita. Erityi-
sesti Yritys X:n tydsuhdeasioihin perehdyttamista koskevat vaittdmat saivat melko mata-
lan keskiarvon (ka= 2,1). Vastaajat olivat keskimaarin melko eri mielta siitd, etta heille oli
kerrottu Yritys X:n missio, visio ja strategia. Vastaajista yli puolet eivat myoskaan koke-
neet saaneen perehdytysta Yritys X:aan. Suurin osa koki kuitenkin saaneen Ketju X:aén
yritysperehdytysta. Korkeimman keskiarvon (ka 3,4) saanut vaittama, joka koskee tyoyh-
teisda ja uuden tyontekijan hyvaa vastaanottamista. Kaikista vastaajista vain kymme-
nesosa oli taysin eri tai melko eri mieltd siita, etté tydyhteiso otti heidat hyvin vastaan. Lo-

put olivat melko samaa tai melko eri mielta taméan kanssa. (Kuvio 6.)
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Minut perehdytettiin Ketju X:aan yrityksena

Minut perehdytettiin Yritys X:dan yrityksena

Sain tarpeeksi tietoa Yritys X:n tydosuhde-eduista

Yritys X:n missio, visio ja strategia kerrottiin

Minut esiteltiin koko tydyhteisolle

TyOyhteiso otti minut hyvin vastaan

Tyoturvallisuusasiat kaytiin lapi kanssani

Minulle esiteltiin perehdytyssuunnitelma

[y
N
w
S

Kuvio 6. Kasitykset yleisperehdytyksen onnistumisesta (n=145)

Yleisperehdytysta koskevien vaittamien jalkeen vastaajia pyydettiin arvioimaan tyénopas-
tuksen onnistumista. Tassa osuudessa selkeasti yhden vaittaman kanssa on oltu eniten
samaa mieltd. Vaittama koskee perehdyttdjan ammattitaitoisuutta. Vastaajista vain neljas-
osa ei kokenut heidéan perehdyttajansé olleen ammattitaitoinen ja loput kokivat. Kaikista
alhaisimman keskiarvon (ka 2,5) on saanut vaittama, joka koskee perehdytysmateriaalin
vastaanottamista. Reilu puolet vastaajista on melko samaa tai taysin samaa mieltg, ja lo-
put olivat melko eri tai tdysin eri mieltd. Toinen negatiivisia vastauksia kerannyt vaittdma
koskee perehdytyksien tavoitteiden esittelemista. Suurin osa vastaajista olivat melko eri
tai taysin eri mielta siita, etta heille oli esitelty perehdytyksen tavoite. Vaittdma on kuiten-
kin jonkin verran jakanut mielipiteitd, silla keskihajontaluku on yli yhden (kh=1,1). Vajaa
puolet vastaajista oli melko eri tai téysin eri mieltd, ja loput olivat melko tai tdysin samaa
mielta. (Kuvio 7.)
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Aikaisemmat taitoni ja tietoni otettiin huomioon
perehdytyksessa

Tyonopastukseni oli kattava sisalléltaan

Minulle naytettiin ja selitettiin selkeasti
tyotehtavani

Perehdyttajani oli ammattitaitoinen

Sain perehdytysmateriaalia kaytt6oni

Minulle esiteltiin perehdytyksen tavoitteet
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Kuvio 7. Tydnopastuksen kasityksia (n=145)

Perehdytysprosessin viimeisin osa-alue koskee perehdytysprosessin seurantaa. Naita
vastauksia tutkiessa huomaa heti missa on epaonnistuttu (ks. kuvio 8). Kaksi vaittamaa
ylitse muiden, on saanut alle kahden keskiarvon. Enemmisto vastaajista olivat sitd mielta,
ettd arviointikeskusteluja ei pidetty perehdytyksen paatteeksi. Joka viides oli sitéd mielta,
ettd niitd pidettiin. Vahaisten arviointikeskustelujen toteutumisesta, tyontekijat ovat saatta-
neet kokea pienemman mahdollisuuden antaa palautetta perehdytysprosessista. Vastaa-
jista suurin osa myos tunnusti, etteivat he itse antaneet palautetta perehdytysprosessista
sen aikana. Vaikka palautetta ei olla annettu, suurin osa vastaajista kuitenkin koki pereh-
dytysprosessin auttaneen heitd kehittymaan tehokkaammaksi ja nopeammaksi tydssaan.
Kolmasosa puolestaan ei kokenut perehdytysprosessin edistaneen heita.
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Perehdytysprosessini aikana kaytimme
seurantalomaketta

Perehdytykseni aikana varmistettiin, ettd olen
oppinut perehdytettavat asiat

Perehdytykseni paatteeksi pidimme
arviointikeskustelun

Perehdytykseni aikana, sain tarpeeksi palautetta
suorittamastani tyossa

Annoin palautetta perehdytysprosessista

Perehdytysohjelmani oli minulle hyédyllinen

Perehdytykseni auttoi minua kehittymaan
tehokkaammaksi ja nopeammaksi tydssani

Perehdytykseni saavutti asetetut tavoitteet

=
N
w
B

Kuvio 8. Kasityksia perehdytysprosessin seurannan onnistumisesta (n=145)

Tutkimuskyselyn viimeisessa osassa vastaajia pyydettiin arvioimaan perehdytyksen on-
nistumista kokonaisuudessa. Vastauksissa ei ollut suurta keskihajontaa. Eniten samaa
mielta oltiin siitd, ettd omaa esimiesta oli tavattu perehdytyksen aikana. Positiivisia oltiin
my0s tydyhteisdn kannalta. Suurin osa vastaajista koki perehdytyksen paatteeksi yhteen-
kuuluvuuden tunnetta tydyhteisé6n ja vain viidesosa vastaajista ei kokenut yhteenkuulu-
vuuden tunnetta. Eniten tyytymattomyytta koettiin perehdytyssuunnitelman noudattamisen
kanssa. Vajaa puolet vastaajista oli sitéd mielta, ettd perehdytyssuunnitelmaa ei nouda-
tettu. (Kuvio 9.)

10 perehdytysvuoroa on riittdva maara oppimaan
tyotehtavat

Tapasin perehdytykseni aikana esimieheni

Koin yhteenkuuluvuuden tunnetta tyoyhteiséoni
perehdytyksen paatteeksi

Koin saavuttaneeni tarpeeksi tyotaitoja
perehdytyksen paatteeksi

Perehdytysprosessi sitoutti minut tyéhoni

Perehdytyssuunnitelmaa noudatettiin

Perehdytykseni oli kokonaisuudessaan
onnistunut

[y
N
w
»

Kuvio 9. Tulokset perehdytyksen onnistumisesta kokonaiskuvassa (n=145)
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Aineiston lopussa vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka todennékoisesti he suosittelisi-
vat tyopaikkaansa ystavilleen. Tuloksena eNPS oli jonkin verran negatiivinen, lukuna se
oli -10. Noin joka neljas vastanneista oli valmis suosittelemaan ketjua tyénantajana, kaksi
viidesta oli neutraaleja ja noin kolmannes kriittisia tyénantajaansa kohtaan. (Taulukko 2.)
Talla hetkella yrityksen eNPS, viimeisten 12 kuukauden aikana lahteneista tydntekijoista

on myo6s -10.

Taulukko 2. Kaikkien vastaajien eNPS (n 145)

Yhteenséa
Vastauksia NPS Keskiarvo
145 -10 6.9

Passiiviset Suosittelijat

7 8 9 10
n =60 n=35
35% 41% 24%
4 4 4 5 8 9 16 22 38 9 26
3% 3% 3% 4% 5% 6% 11% | 15% | 26% 6% 18%

5.4 Vuokratyoyrityksen ja Yritys X:n vertailu

Vuokratydyrityksen ja Yritys X:n valisia vastauksia on tarkeé verrata keskenaan, silla mo-
lemmat ryhmaét ovat kooltaan melkein samankokoisia. Vuokratytyritykselta kautta tulevien
tyontekijoiden rekrytoinnin hoitaa kyseinen vuokratydyritys itse ja Yritys X ;ntydntekijat
rekrytoi Yritys X itse. Kaikilla vuokratydyrityksen kautta tulevilla tyontekij6illa ei ole tuntita-
kuusopimuksia. Osa saattaa olla vain keikkatyolaisid, jolloin heilla voi olla vuoroja harvem-

min kuin Yritys X:n omilla tyontekijdilla.

Kyselyyn vastanneista 60 prosenttia (n=87) on Yritys X.n kirjoilla oleva tydntekijoita ja 40
prosenttia (n=58) vuokratytyrityksen kirjoilla olevia. Heidén valisidnsa eroavaisuuksia on
tarked verrata monestakin eri syysta. Vuokratydyrityksen kautta tulevien tyontekijdiden
rekrytoinnin hoitaa vuokratyoyritys itse. Kaikilla vuokratyoyrityksen kautta tulevilla tydnteki-

joilla ei ole tuntitakuusopimuksia. Osa saattaa olla vain keikkatydlaisia, jolloin heill& voi
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olla vuoroja harvemmin. Tassé luvussa siis vertailemme naiden kahden eri kohderyhmien

vastauksia.

Kaikki vuokratyoyrityksen tyontekijat ovat aina tyontekija-tittelilla, eli tydntekijatasolla ole-
via henkil6ita. Yritys X:n vastaajista tyontekija -tittelilla tydskentelevia henkil6ita on 25 pro-
senttia. Esimiestasolla tydskentelevat henkilot ovat palkattu aina suoraan Yritys X:aan.
Vastanneista 42 prosenttia on vuoropaallikditd, 12 prosenttia apulaisravintolapaallikoita ja

21 prosenttia ravintolapaallikoita.

Tahan kyselyyn vastanneiden Yritys X:n tyontekijoiden ja vuokratydyrityksen tydntekijoi-
den perehdytyksen pituuksien vertailussa, oli havaittavissa selkeita eroavaisuuksia. Ly-
hyimmat perehdytykset toteutettiin vuokratydyrityksen tyontekijéille ja pisimmat Yritys X;n
kirjoilla oleville. Viiden tydvuoron tai sitd vahemman, pituisia perehdytyksia oli vuokratyo-
laisilla eniten (66%). Loput vuokratydyrityksen vastaajista oli saanut kuudesta tyévuorosta
15 tybvuoron pituisen perehdytyksen. Kyselyn vastanneille Yritys X:n tydntekijoille oli eni-
ten (37%) pidetty kuuden ja kymmenen tydvuoron valisia perehdytyksia. Noin joka viides
ilmoitti saaneensa viiden tydvuoron tai sitd vdhemman pituisen tydvuoro ja noin joka kym-
menes oli saanut 11-15 tydvuoron pituisen perehdytyksen. Melkein kolmannekselle Yritys
X:n vastaajista oli pidetty 16 tyévuoron tai sitd enemman pituisen perehdytyksen. (Kuvio
10.)

5 tydvuoroa tai alle 22% |

H avores _ =

16 tyGvuoroa tai enemman 25%

0% 10 % 20% 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

E Barona M Restel
Kuvio 10. Vuokratyontekijéiden ja Yritys X:n tydntekijoiden perehdytyksen pituuden ver-
tailu (Vuokratydyritys n=58, Yritys X n=87)
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Vaittamat, jotka koskivat rekrytointia ja ennen toihin tuloa perehdyttamista, Yritys X:n ja
vuokratydyrityksen tyontekijoiden valilla ei juurikaan ollut eroavaisuuksia. Sen sijaan yleis-
perehdytyksen vaittdmissa, ryhmien valilla 16ytyi eroavaisuuksia. Suurimmat eroavaisuu-
det olivat vaittamissa, jotka koskevat perehdytysta Yritys X:aan seka yrityksen tyésuhde-
etujen tiedottamiseen. Yli puolet vuokratydyrityksen vastaajista oli sitd mielta, ettei heita
ollut perehdytetty Yritys X:4an ja vain joka kolmas koki saaneen perehdytysta Yritys
X:aan. Itse Yritys X:n tyontekijoista melkein puolet koki saaneensa perehdytysta Yritys
X:aan yrityksend, mutta kuitenkin suurin osa ei kokenut saaneensa. Tydsuhde-eduista
suurin osa Yritys X:n tyontekijoista oli saanut tarpeeksi tietoa ja vuokratyodyrityksen tyonte-

kijoiden mielipide jakautui tasan tahan vaittamaan. (Kuvio 11.)

: iin Ketj i I 2.
Minut perehdytettiin Ketju X:aan yrityksena
Ka 2,0
Minut perehdytettiin Yritys X:aan yrityksena —
| i tietoa Yri 5 & 0 w2
Sain tarpeeksi tietoa Yritys X:n tydsuhde-eduista
Yritys X:n missio, visio ja strategia kerrottiin
Minut esiteltiin koko tydyhteisolle IS Ka 2,5
syhteisd otti minut hyvi - e
TyOyhteiso otti minut hyvin vastaan
Tyoturvallisuusasiat kaytiin [api kanssani B Ka 3,0

Minulle esiteltiin perehdytyssuunnitelma
1 2
B VuokratyOyritys  ® Yritys X

Kuvio 11. Yritys X:n ja Vuokratydyritys tyontekijoiden vertailu yleisperehdytyksen vaitta-
missa (Vuokratydyritys n=58, Yritys X n=87)

Analysoitaessa vuokratydyrityksen ja Yritys X:n tydnopastuksen vastauksia suurin eroa-
vaisuus koskee perehdytysmateriaalin kayttoon saamista. Yritys X:n vastaajista yli puolet
oli melko samaa tai taysin samaa mielta siita, ettd he saivat perehdytysmateriaalia kayt-
toonsa. Kun taas vuokratyoyrityksen vastaajista vain melkein joka neljas oli samaa mielté.
Molempien kohderyhmien keskihajonta (kh=1,1) oli korkeampi kuin yksi. Tama kertoo sen,
etta kokemukset vaihtelevat perehdytettavien valilla. Vuokratydyrityksen vastaajat kokivat
Yritys X:n vastaajia enemman heidan perehdyttdjansa olleen ammattitaitoinen. Erosta
huolimatta, kummankin yrityksen vastaajista suurin osa koki saaneensa perehdytystéa am-
mattitaitoiselta henkildlta. Mutta vuokratydyrityksen vastaajat kuitenkin kokivat Yritys X:n
vastaajia harvemmin, ettd heidan taitonsa ja tiedot otettiin perehdytyksessa huomioon.
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Myds viimeisissa perehdytysprosessia koskevissa vaittdmissa oli eroja Yritys X:N ja vuok-
ratyoyrityksen tyontekijiden valilla. Vaittama, joka koskee perehdytyksen paatteeksi pi-
dettya arviointikeskustelua, jakoi mielipiteité selkeasti vuokratydyrityksen ja Yritys X:n
tyontekijoiden valille. Vuokratyodyrityksen vastausten keskihajonta oli alle yhden (kh=0,8),
mika kertoo vastaajien olleen melko yksimielisia vaittdman kanssa. Vain murto-osalla
vuokratyoyrityksen vastaajista toteutui arviointikeskustelu perehdytyksen paatteeksi, kun
taas enemmistdlle ei toteutunut arviointikeskustelua. Yritys X:n vastaajien mielipiteet ja-
kautuivat hieman enemman. Yritys X:n vastausten keskihajonta vaittamaéan oli yli yhden
(kh=1,1). Kuitenkin suurin osa heista eivat kayneet arviointikeskustelua perehdytyksen

paatteeksi, mutta joka kolmannen kohdalla arviointikeskustelua oli kayty. (Kuvio 12.)

Perehdytysprosessini aikana kdytimme | N =58 Ka=2,3

seurantalomaketta L. n=87Ka=24
Perehdytykseni aikana varmistettiin, etta olen B n=58Ka=24
oppinut perehdytettavat asiat L. n=87Ka=26
Perehdytykseni paatteeksi pidimme [ N = 58 Ka=1,5
arviointikeskustelun .. n=87Ka=20
Perehdytykseni aikana, sain tarpeeksi palautetta B n=58Ka=26
suorittamastani tyossa e n=87Ka=2,7

Annoin pal hd = TR
nnoin palautetta perehdytysprosessista D - 57 Ka- 2,1

eimani ofi minulle hvdylinen I n=58Ka=2,9
Perehdytysohjelmani oli minulle hyédyllinen 5 n-87Ka=30

Perehdytykseni auttoi minua kehittymaan ISl n=58Ka = 3,0
tehokkaammaksi ja nopeammaksityéssani & n=87Ka=3,0

: - ittect I n=58Ka=26
Perehdytykseni saavutti asetetut tavoitteet - 5 n=87Ka=29

1 2 3 4

H Vuokratyoyritys B Yritys X

Kuvio 12. Vuokratydyrityksen ja Yritys X:n valiset eroavaisuudet seurannan vaittamissa

(Vuokratyoyritys n=58, Yritys X n=87)

Viimeisimmat vaittaméat koskevat perehdytysprosessin kokonaisuutta ja sen onnistumista.
Yritys X:n tyontekijat kokivat myds vuokratydlaisia useammin perehdytyksen olleen koko-
naisuudessaan onnistunut. Yritys X:n omat tyontekijat kokivat vuokratydyrityksen tyonteki-
joitd useammin, ettéd perehdytysprosessi oli sitouttanut heidéat tybhonsa. Tama saattaa
johtua myds siita, etta Yritys X:n vastaajat kokivat perehdytyksen paatteeksi yhteenkuulu-
vuuden tunnetta enemman kuin vuokratyoyrityksen vastaajat. Vuokratyolaisten mielesta
he eivat mydskaan saaneet onnistuneen perehdytyksen yhtéa paljon kuin Yritys X:n vas-
taajien mielesta. Seka vuokratyoyrityksen etta Yritys X:n vastaajien mielesta perehdytys-

prosessia on noudatettu saman verran. (Kuvio 13.)
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n=58Ka=2,7

10 perehdytysvuoroa on riittdva maara oppimaan

tyotehtavat n=87Ka=29
. . - . =58 Ka=3,3
Tapasin perehdytykseni aikana esimieheni =87Ka=34
Koin yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteis6oni n=58Ka=3,0
perehdytyksen paatteeksi n=87Ka=3,3
Koin saavuttaneeni tarpeeksi tyotaitoja n=58Ka=2,6
perehdytyksen paatteeksi n=87Ka=29
. A P n=58Ka=2,8
Perehdytysprosessi sitoutti minut tyéhoni n=87Ka=32
. " n=58Ka=2,6
Perehdytyssuunnitelmaa noudatettiin n=87Ka=26
- . . n=58Ka=2,7
Perehdytykseni oli kokonaisuudessaan onnistunut n=87Ka=29
1 2 3 4

B VuokratyOyritys  H Yritys X

Kuvio 13. Vuokratydyrityksen ja Yritys X:n vastaajien vertailu perehdytysprosessin koko-

naisuudessa (Vuokratydyritys n=58, Yritys X n=87)

Taman aineiston eNPS-arvoissa oli eroavaisuuksia vuokratydyrityksen ja Yritys X:n vas-
taajien keskuudessa. Tuloksissa Yritys X:n tydntekijat suosittelisivat ketjua tyépaikkana
useammin kuin vuokratydyrityksen tyontekijat. Yritys X:n vastaajista melkein joka kolmas
suosittelisi ketjua tydnantajana ja noin joka kolmas oli kriittinen sitd kohtaan. Heidan va-
liinsa jaa neutraalit tyontekijat. Vuokratyoyrityksen vastaajista joka toinen suosittelisi -ket-
jua tydnantajana ja melkein joka neljas on kriittinen sité kohtaan, kun taas loput ovat neut-
raaleja. (Taulukko 3.) Molempien kohderyhmien vastaajista suurin osa oli passiivisia ja
pieni osa suosittelijoita. Vuokratyoyrityksen eNPS oli kuitenkin negatiivisempi kuin Yritys
X:n. (taulukko 4).

Taulukko 3. Yritys X:n vastaajien eNPS tulokset (n=87)

Passiiviset

7 8 9 10
n =36 n=23
41% 27%

2% 2% 1% 5% 9% 5% 8% 16% | 25% 8% 19%

Vastauksia NPS Keskiarvo

87 7

|
(e)]
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Taulukko 4. Vuokratydyrityksen vastaajien eNPS tulokset (n=58)

Passiiviset

7 8 9 10
n=24 n=12
42% 20%

3% 3% 5% 2% 0% 9% 16% | 14% | 28% 3% 17%

Vastauksia NPS Keskiarvo

58 -17 6.8

5.5 Vuoropéaallikdiden tulokset

X -ketjun vuoropaalliktt ovat vetovastuussa omassa tydvuorossaan. Heidan asenteensa
ja kaytoksensa on tarkeé. Siksi heidan tuloksiaan tutkitaan omina vastauksinaan. Aineis-
ton vastaajien keskuudessa 37 henkil6a vastaajista oli vuoropaallikoita (25%). Ketju X:sséa
vuoropaallikditd on yhteensa 225. Vastaajien ikdjakauma vastaa todellista jakaumaa. Vuo-
paallikdiden iat jakautuivat melkein jokaiselle ikdryhmalle, kuten kuviosta 14 ndkee. Kaikki
vuoropaallikot olivat taysi-ikaisia. Suurin osa vastanneista vuoropaallikdista oli 18-21-vuo-
tiaita ja vain viisi vastaajaa oli ialtdan yli 30-vuotiaita. Loput olivat 22-29-vuoden ikaisia
vuoropaallikoita. (Kuvio 14.)

m18-21 m22-23 24-29 Yli 30-vuotias

Kuvio 14. Vuoropaallikdiden ikdjakauma (n=37)
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Lomakkeeseen vastanneista vuoropaallikbistd enemmisto oli naisia. Vain kaksi vastaajista
oli miehia ja kaksi vastaajista ei halunnut ilmoittaa omaa sukupuoltaan. Seuraavassa ky-
symyksessa kysyttiin vastaajien tyésuhteiden pituuksia. Alle kolmen kuukauden tydsuh-
teita ei kenelldkaan vuoropaallikoista ollut. Valtaosa vastanneista oli tydskentelyt Ketju
X.ssé jo yli vuoden ajan. Noin joka kymmenes vastanneista vuoropaallikdista oli tydsken-

nellyt ketjussa alle vuoden. (taulukko 5).

Taulukko 5. Vuoropaallikdiden tyésuhteiden pituudet (n=37)

Prosentti

‘

4-6 kuukautta 2 5%
7-9 kuukautta 2 5%
10-12 kuukautta 1 3%
1-2 vuotta 17 46%
Yli 2 vuotta 15 41%

Koska suurin osa on tydskennellyt ketjussa yli vuoden ajan, heidan perehdytysproses-
sinsa ei valttamatta ole kovin hyvin muistissa. Silloinen perehdytys on myés voinut olla eri-
tyylinen, kun mita se nyt on. Vastanneiden vuoropaallikdiden perehdytyksien pituudet
vaihtelevat jonkin verran. Suurimmalla osalla on kuitenkin ollut alle kymmenen tyévuoron
pituisia perehdytyksia ja joka neljs vuoropaallikkd on saanut yli kymmenen tyévuoron pe-
rehdytyksen (kuvio 15).

5 tyévuoroa tai alle -
11-15 tyévuoroa -

16 ty6vuoroa tai enemman

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 15. Vuoropaallikdiden perehdytyksien pituuksien vertailu (n=37)
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Perehdytysprosessin ensimmaisen osa-alueen, rekrytoinnin ja ennen tdihin tuloa vaiheen
vaittdmiin vastanneet vuoropaallikot olivat tyytyvaisia. Vaittdma, joka koski, oliko perehdy-
tettava tietoinen kuka ottaa hadnet vastaan ensimmaisend, on saanut vain 2,2 keskiarvon.
Taman vaittaman kanssa suurin osa vastanneista vuoropaallikdista on ollut melko eri tai
taysin eri mieltd. Tasta huolimatta heista suurin osa oli tietoisia, mista ja milloin heidan en-
simmainen tydvuoronsa alkoi. Toinen alhaisen keskiarvon (ka 2,5) saanut vaittama, kos-
kee Yritys X:n esittelya. Vastaajista melkein puolet kokivat, ettei saanut Yritys X:sta esitte-
lya heidan rekrytointiprosessinsa ja ennen toihin tuloa vaiheen aikana. Naméa kaksi vaitta-

maa ovat ainoat, jotka ovat saaneet alle kolmen keskiarvon. (Kuvio 16.)

Minulle esiteltiin Yritys X 2,5

Minulle esiteltiin Ketju X 3,1

Sain positiivisen kuvan Yritys X:sta

rekrytointiprosessin aikana S

Sain positiivisen kuvan Ketju X:sta

rekrytointiprosessin aikana e

Rekrytointiprosessini oli onnistunut 3,3

Tyosopimukseni allekirjoitettiin ennen

S 3,0
ensimmaista tyévuoroa

Minulle ilmoitettiin, milloin ja mista ensimmadinen

tyovuoroni alkaa 22

Olin tietoinen, kuka ottaa minut vastaan

B PR 2,2
ensimmaisenad tyopaivana

1 2 3 4

Kuvio 16. Vuoropaallikdiden vastaukset rekrytointiprosessista sekd ennen tdihin tuloa

vaiheesta (n=37)

Seuraavaksi vuoropaallikoitéa pyydettiin vastaamaan yleisperehdytykseen liittyviin
vaittamiin. Lomakkeeseen vastanneista vuoropaallikdista yli puolet ovat joko melko eri tai
taysin eri mielta siita, ettd he saivat perehdytysta X-yriytkseen. Yleisperehdytyksen
vastauksien mukaan Yritys X:&an liittyvad perehdytys ei ole sujunut kaikkien mielesta
positiivisesti. Myds Yriytys X:n vision, mission ja strategian perehdytysta useampi
vastannut vuoropaallikko ei kokenut saaneensa. Vaittaman mielipiteet on kuitenkin ollut
jonkun verran hajanaisia, silla se on saannut korkeamman keskihajonnan (kh= 1,2), kuin
muut vaittaméat. Samainen vaittdméa on saannut osuuden alhasimman keskiarvon (ka 2,2).
Vaikka Yritys X:n erehdytysté ei ole suoritettu koviinkaan paljon, vastanneet vuoropaallikot

ovat kuitenkin kokeneet saaneensa melko hyvin perehdytysta Ketju X:&&n. (Kuvio 17.)
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Minut perehdytettiin Kejtu X:&&n yrityksend s 3,1
Minut perehdytettiin Yritys X:&&n yrityksend [ 2,3
Sain tarpeeksi tietoa Yritys X:n tydsuhde-eduista [ 2,7
Yritys X:n missio, visio ja strategia kerrottiin  [EE 2,2
Minut esiteltiin koko tydyhteisélle [ 2.5
Tybyhteisd otti minut hyvin vastaan I 35
Tyéturvallisuusasiat kéytiin 1api kanssani [ 3,0
Minulle esiteltiin perehdytyssuunnitelma [ 2,5

2 3 4

[y

Kuvio 17. Vuoropaallikdiden vastaukset yleisperehdytyksen vaittamissa (n=37)

Yleisperehdytysta koskevien vaittdmien jalkeen seuraavaksi vastaajia pyydettiin
vastaamaan tyonopastusta koskeviin vaittamiin. TAssa osa-alueessa ei noussut esille
kovinkaan eriavia mielipiteitd. Sen sijaan, perehdytysprosessin viimeisimmassa osa-
alueessa puolestaan oli jonkin verran eriavia mielipiteitda. Kyselyyn osallistuineista
vuoropaallikdista vain joka kolmas oli samaa mielta siita, etta he ovat pitaneet
arviointikeskustelua perehdytyksen paatteeksi. Heistd mydskin suurin osa oli samaa
mielta siitd, ettd eivat itse antaneet palautetta omasta perehdytysprosessistaansa.
Vuoropaallikdistd enemmistd koki oman perehdytysohjelman olleen heille hyodyllinen.
Taman johdosta he ovat saattaneet vastata myos olevansa samaa mielta siita, etta
perehdytys on auttanut heitd kehittymaan tehokkaammaksi ja nopeammaksi tydssaan.
(Kuvio 18.)

Perehdytysprosessini aikana kaytimme

seurantalomaketta 2,5

Perehdytykseni aikana varmistettiin, ettd olen

oppinut perehdytettdvat asiat 2,6

Perehdytykseni paatteeksi pidimme

arviointikeskustelun 2L

Perehdytykseni aikana, sain tarpeeksi palautetta
suorittamastani tydssa

N
oo

Annoin palautetta perehdytysprosessista _ 2,0
Perehdytysohjelmani oli minulle hyédyllinen _ 3,0
Perehdytykseni auttoi minua kehittymaan
tehokkaammaksi ja nopeammaksi tydssani

Perehdytykseni saavutti asetetut tavoitteet _ 3,0

=
N
w
S

Kuvio 18. Vuoropaallikkdiden mielipiteet perehdytyksen seurannasta (n=37)
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Lomakkeen viimeisimmassa kysymyksessa, vastaajia pyydetaan arvioimaan
perehdytysprosessin kokonaisuutta. Taméan kokonaisuuden yhteiskeskiarvo oli 3,1, josta
voi paatelld vastaajien olleen melko samaa mielta vaittdmien kanssa. Vastanneiden
vuoropaallikdiden perehdytyksissa suurimmaksi osaksi ei noudatettu
perehdytyssuunnitelmaa. Tasta huolimatta heista suurin osa oli sita mielta, etta
perehdytysprosessi on sitouttanut heidat tyéhéonsa. Vaikka vuoropaallikdperehdytykseen
on ohjeistettu kayttdmaan 25 tyévuoro, suurin osa vastanneista vuoropaallikdistat koki
kymmenen tydvuoroa olevan riittdva maara oppimaan tydtehtavat. (Kuvio 19.) Heista
suurin osa oli saanut kymmenen tyévuoron tai sen alle kestavan perehdytyksen (ks.
taulukko 4). Vastauksien mukaan he ovat kuitenkin olleet melko tyytyvaisia omaan

perehdytykseensa.

o
[Eny
N
w
S

10 perehdytysvuoroa on riittdva maara oppimaan
tyotehtavat

Tapasin perehdytykseni aikana esimieheni

Koin yhteenkuuluvuuden tunnetta tyoyhteisooni
perehdytyksen paatteeksi

Koin saavuttaneeni tarpeeksi tyotaitoja
perehdytyksen paatteeksi

Perehdytysprosessi sitoutti minut tyéhoni

Perehdytyssuunnitelmaa noudatettiin

Perehdytykseni oli kokonaisuudessaan onnistunut

=
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Kuvio 19. Vuoropaallikdiden vastaukset perehdytysprosessin kokonaisuudesta (n=37)

Viimeisimpé&na vastaajilta pyydettiin arvioimaan kuinka todennékdisesti he suosittelisivat
tyopaikkaansa ystavilleen. Kyselyyn vastanneista vuoropaallikbista vajaa puolet ovat
arvostelijoita (18kpl) eivatka suosittelisi omaa tydpaikkaansa ystavilleen juurikaan.Joka
kolmas on passiivinen vastaaja (11kpl). Reilu viidesosa (8kpl) vastaajista oli suosittelijoita
ja he suosittelisivat Kejtu X:4a tyopaikkana ystavilleen. (Taulukko 6.)
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Taulukko 6. Vuoropaallikdiden eNPS tulokset (n=37)

Passiiviset Suosittelijat

7 8 9 10
n=11 n=8
48% 30% 22%
2 1 0 2 7 3 3 5 6 1 7
5% [ 3% | 0% | 5% | 19% | 8% 8% | 14% | 16% | 3% | 19%

Yhteensa
Vastauksia NPS Keskiarvo
37 -27 6.2

5.6 Avoimien vastausten analyysi

Kyselylomakkeessa oli kaksi avointa kysymysta, jotka eivat olleet pakollisia. Ensimmai-
sessd avoimessa kysymyksessa tiedusteltiin Ketju X:n perehdytyksen tarkeinta epakohtaa
seka kuinka sita kehitettaisiin. Tahan kysymykseen tuli 94 vastausta. Vastauksiin oli pa-
nostettu ja niissa oli annettu konkreettisia esimerkkeja. Vastaukset kasittelevat pitkalti sa-
moja teemoja kuten perehdytyksen pituutta ja sen sijoittamista, perehdyttajaa seka pereh-
dytyksen seurantaa. Toinen avoin kysymys koski ketjun perehdytyksen tarkeinta onnistu-
mista. Vastauksia tuli 76, joista suurin osa oli lyhyitd yhden lauseen pituisia. Naissa vas-

tauksissa esiin nousi vastaanottava tydyhteiso sekéd hyvat perehdytysmateriaalit

Useampi vastaajaa oli korostanut, kuinka perehdytyksesta tingitaan ja niista tehdaan ly-
hyita pituudeltaan. Vastaajista moni oli myos nostanut esille sen, ettd perehdytyksia sijoi-
tetaan huonoihin aikoihin kuten kiireen keskelle, jolloin perehdytettavié ei voi opettaa kun-
nolla. Muutama vastaajaa puolestaan oli ollut sita mielté, etté perehdytyksia ajoitetaan
liian hiljaisiin hetkiin. Talloin perehdytettavalle on vaikeata opettaa ty6tehtavid. Vastaus
"Perehdytysta on lilan vahan ja se tapahtuu pahimpaan ruuhka-aikaan” on yksi esimerkki-

vastaus.
Osa vastaajista oli nostanut esille perehdyttdjien ammattitaidon seka motivoitumisen puut-

teen. He kokivat naiden puitteiden takia, etteivat oppineet perehdytyksen aikana tarkeita

asioita. "Perehdyttajat voivat vaihdella paivittéain, perehdyttajat eivat keskustele keskenaan
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mitd on jo opetettu ja mitd ei ja kaikki perehdyttajat eivat osaa opettaa tydta mitd tekevat”,
on yksi niista vastauksista, jotka kasittelevat perehdyttajad. Perehdyttgjien vaihtuminen
tuotti useammalle vastaajille negatiivista tunnetta. He kokivat, etta perehdyttgjat eivat kes-

kustelleet keskenaan, jolloin perehdytyksen seurantaan tuli puutetta.

Epakonhtia koettiin my6s perehdytysprosessin seurannassa. Moni avoimeen kysymykseen
vastannut kertoi, etta heidan perehdytystaan ei seurattu missddn muodossa. Useita vasta-
tauksia tuli myds perehdytyssuunnitelman puutteesta, joka johti sekavuuden tunteeseen.
Taman lisaksi perehdytykselle ei asetettu tavoitteita tai paamaaria. "Perehdytyksen aikai-
nen seuranta ja palautteen anto. Perehdytyksen tarkoituksen kertominen ja mihin "tulok-

seen" silla pyritaén ”, oli erdan vastaajaan vastaus, kun kysyttiin perehdytyksen epakohtia.

Toisella avoimella kysymyksella haettiin perehdytyksen tarkeintd onnistumista. Moni vas-
taajista koki saaneensa hyvan vastaanoton tydyhteiséltaan ja tydilmapiirin olevan positiivi-
nen. Heidan oli helppoa kysya kysymyksid oman perehdytyksen aikana seka saivat aina
apua. Seuraava sitaatti kuvaa hyvin tyontekijdn saamaa positiivista vastaanottoa tyoyhtei-
sOssaan: "Kaikki tydyhteison jasenet suhtautuivat ymmartavaisesti ja auttoivat mielellaan,

jos jossain tarvitsi apua tai jotain piti kysya uudestaan.”

Vastaajat kokivat ketjun perehdytysmateriaalin hyvana, mutta moni harmitteli sen vahaista
kayttdd. Muutama vastaaja kertoi kuulleensa seurantalomakkeesta vasta perehdytyksen
jalkeen. "Meilld on hyvat materiaalit ja jarjestelma seurannalle, niita tulisi vain hyddyntaa
entistéd paremmin” oli yksi perehdytysmateriaaliin liittyvistd vastauksista. Alla olevaan tau-

lukkoon (taulukko 7.) on koottu aiheita, joita avoimet vastaukset kasittelivat eniten.

Taulukko 7. Avoimien vastauksien teemat

Yhteenveto perehdytyksen epdkohdista | Yhteenveto perehdytyksen onnistumi-

sista
- Eiriittavasti henkiloresursseja - Lammin vastaanotto
- Puutteellista perehdytysprosessin - Positiivinen ryhméhenki
seurantaa - Avunsaanti
- Vaihtuva perehdyttaja - Materiaali

- Tavoitteiden tiedottamattomuus
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6 Pohdinta ja arviointi

Taman opinnaytetyon paatavoitteena on kartoittaa Ketju X:n perehdytyksen nykytilaa seka
luoda sille kehitysehdotuksia. Ensimmainen alatavoite on selvittaa tyontekijoiden kasityk-
set perehdytysprosessista. Perehdytyksen kehityskohteiden tunnistaminen seké néille ke-
hitysehdotuksien luominen ovat seuraavat alatavoitteet, jotka kulkevat kasi kadessa.
Nama kolme alatavoitetta tukevat paatavoitteen toteutumista. Tassa luvussa pohditaan
tutkimuskyselyn seké haastattelujen vastauksia. Saaduille vastauksille luodaan kehitys-
ideoita mutta niita ei tassa opinnaytetydssa panna kaytantoon.

6.1 Tarkeimpien tulosten pohdinta

Jotta saatiin mahdollisimman kattava kuva Ketju X:n perehdytyksen nykytilasta seka kehi-
tyskohteista, kerdattiin kaksi tutkimusaineistoa: kolmen ravintolapaallikon haastattelut seka
kyselyaineisto henkilostélle. Naiden menetelmien tuloksien yhdistdessa saadaan laajempi
nakemys ketjun perehdytyksesté seka niista toiminnoista, jotka tarvitsevat kehitysta. Tar-
keimmat tulokset liittyivat perehdytyksen pituuteen, Yritys X:n ja vuokratydyrityksen tyon-
tekijdiden valisiin eroihin, Yritys X:n perehdyttamisen puutteet seké perehdytysprosessin

seurannan heikko toteutuminen.

Kyselytutkimuksen perusteella vastaajista suurimmalla osalla on ollut ketjun ohjeita lyhy-
empi perehdytys. Avoimissa vastauksissa myos oli kerrottu, etté perehdytys on usein liian
lyhyt ja se suoritetaan kiireen keskella. Naita vastauksia tukee ravintolapaallikdiden haas-
tattelussa esiin nousseet kertomukset, kuinka perehdytys toteutetaan heidan toimipaikois-
saan. Ravintola-ala on monille lapikulkupaikka ty6elamaan ja se saattaakin olla useam-
malle ensimmainen tyopaikka. Erds vastaajista olikin painottanut, ettd perehdytysvuoroja
tulisi olla enemman, silla Ketju X on monen ensimmainen tydpaikka. Tama tarkoittaa, ettei
heilla ole aikaisempaa tydtkokemusta, jolloin he saattavat olla etsimassa omaa "tydminaa”.
Kun tutkitaan lyhyiden perehdytyksen syitd syvemmalld, syy saattaa olla myos resurssien
puutteessa. Vaikka perehdytystunteja olisikin budjetoitu, tydvuorolistan tunnit saattavat
olla liilan tiukkoja eik& joustovaraa ole. Ketjun tyontekijoiden perehdytys on ohjeistettu
kymmenen tydvuoron pituiseksi ja vuoropaallikdiden perehdytys 25 tyévuoron pituiseksi.
Vaikka vuoropdaalliktille on ohjeistettu pitdmaan pidempia perehdytyksid, suurin osa vas-
tanneista vuoropéaallikdista kokee kymmenen tydvuoron olevan riittavd maara oppimaan
tyotehtaviaan. Useammat paallikbt nousevat Ketju X:n tyontekijatasolta vuoropaallikdksi,
jolloin he osaavat jo perustydn ja tuntevat seka yrityksen ettd ketjun. Tassa vaiheessa
vuoropaallikolle ja& perehdytettdvaksi inmisldheiset taidot. Naissé tapauksissa perehdy-

tysvuoroa on lyhennetty. Vaikka Joki (2018, 113) korostaa, etté tyontekijoiden tausta ja
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kokemus tulee ottaa huomioon perehdytyksessa, kymmenen tydvuoron leikkaaminen vuo-
ropéaallikdn perehdytyksesta kuulostaa lilan suurelta poikkeama ketjun ohjeistuksiin. Uu-
den tydntekijan perehdyttamiseen kymmenen tydvuoroa saattaa olla liian pieni maara.
Heille tulee opettaa kaikki ty6tehtavat, perehdyttaa yritykseen ja tehda tulokkaasta tehok-
kaan ja itsevarman tydssaan. Tasta huolimatta enemmistd vastaajista on ollut sitd mielta,

ettd kymmenen perehdytysvuoroa on tarpeeksi.

Perehdytysprosessin rekrytointi ja ennen tdihin tuloa vaiheessa oltiin melko positiivisella
mielell&. Suurin osa kyselyn vastanneista kuitenkin ei ollut tietoisia, kuka ottaa heidat vas-
taan ensimmaisena tydpaivand. Tama toistui kaikissa kohderyhmissa, joita vertailtiin tai
analysoitiin erikseen. Vastaajat olivat kuitenkin hyvin tietoisia, monelta ja mista heidan en-
simmainen tydvuoronsa alkaa, silla heille oli iimoitettu ensimmaisen tydvuoron alkamis-
aika- ja paikka. Heraa kysymys, miksi samalla ei olla kerrottu, kuka ottaa heidat vastaan.
Tassa vaiheessa saattaa olla mahdollista, etta ei ole tiedetty kuka aloittaa perehdyttami-
sen. Kupias ja Peltola (2009, 109) on korostanut vastaanottavan henkilon tiedottamisen
tarkeyden. Vuokratydyrityksen kautta tulevien tyontekijoiden lahikontaktinsa ketjuun on
paaosin kyseisen vuokratyoyrityksen tyontekija. He ilmoittavat rekrytointiprosessin tulok-
sista tyontekijoille, jolloin vuokratyoyrityksella ei valttamatta ole tiedossa kuka on otta-
massa vastaan uusia tyontekijoita ketjussa.

Yleisperehdytyksen osuudessa nousi huoli siita, kuinka heikosti Yritys X:n asiat perehdy-
tetaan kaikille tyontekijoille. Vastaajat eivat kokeneet saaneensa perehdytysta tai tiedo-
tusta Yritys X:n tydésuhde-etuihin, missioon, visioon ja strategiaan. Erityisena huomiona
tulee esille se, etta vuokraty6laisia perehdytetddn Yritys X:a48n heikommin kuin Yritys X:n
omia tyontekijoita. Tassa kohtaan taas tullaan siihen, etta perehdytys saattaa olla liian ly-
hyt, jolloin yritykseen perehdytys jaa vahaiseksi. Vuokratydyrityksen tyéntekijat kayvat nel-
jan tunnin Induction-tilaisuuden, jonka aikana he saavat perehdytysta Yritys X:4an. Ketjun
kaytantdjen mukaan, tama tulisi kdyda ennen ensimmaisia tydvuoroja. Kaytanndssa tama
ei kuitenkaan suurella osalla toteudu. Tyosuhteet saattavat alkaa lyhyella varoitusajalla,
jolloin Induction-tilaisuuksia ei ole juuri silloin sopivaan hetkeen. Yritys X:n tyontekijéiden
verkkoperehdytykset suoritetaan itsenaisesti. Naiden tekeminen voi olla hyvin yksitoik-
koista ja tyontekijat saattavat menna naissa liukuhihnatekniikalla eteenpdin, jolloin Yritys
X:n perehdytys ei toteudu tehokkaasti. Haastatteluissa ilmeni, ettd tyontekijoiden verkko-
perehdytyksien toteuttamista ei juurikaan seurata. Huolestuttavaa on myos se, etta vuoro-
paallikot eivat kokeneet saaneensa perehdytysta Yritys X:n missioon, visioon ja strategi-
aan. He ovat tyontekijoiden lahikontaktit. Heidan tulee vieda ketjun arvoja eteenpdin kay-
tantoon. Mikali vuoropadllikét eivét ole perilla ndista asioista, he eivat voi mydskaan jakaa

eteenpdin arvokasta tietoa tyotekijoilleen. Tama johtaa ketjureaktioon, jolloin tyéntekijat
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eivat myoskaan koe saaneensa perehdytysta Yritys X:n missioon, visioon ja strategiaan.
Naiden hallinta ei taman tutkimuksen perusteella ole kentalla vahvimmillaan. Vaikka ty6-
suhde-edut ovat yleensa tytpaikan vetovoimatekijoita, vastaajista suurin osa ei kuiten-
kaan kokenut saaneensa niista tietoa. Yritys X:n henkiléstdetuihin ovat oikeutettu kaikki
Yritys X:n ja vuokratydyrityksen tydntekijat, jotka tydskentelevat yrityksen toimipaikoissa.
Mutta siltikdan vuokratydyrityksen vastaajista kaikki eivat kokeneet saaneensa perehdy-
tysté etuihin, jotka heille kuuluvat. On positiivista kuitenkin, etta vastaajista melkein kaikki
olivat tyytyvaisia tydyhteisdon ja heiltd saamaansa vastaanottoon. Myds avoimissa vas-
tauksissa moni oli ilmaisut perehdytyksen onnistumiseksi tydyhteisén lampiman ja positii-

visen vastaanoton seka hyvan ryhmahengen.

On huolestuttavaa katsoa tyonopastukseen liittyvia tuloksia ja huomata, ettd suurin osa
vastaajista eivét saaneet esittelyd perehdytyksensa tavoitteisiin. Uudelle tydntekijélle on
tarke&a esitelld heidan roolinsa ja tyon tavoitteet seka heidan merkityksensa yrityksessa
(Ku & Kleiner 2000, 45). Tyontekijoiden aloittaessa uuden tyon, heidan on myds tarkeata
tietdd, mitd heidan tulee osata, kun perehdytys paattyy. Keratyn aineiston perustella, uu-
det tyontekijat eivat ole saaneet esittelyd oman perehdytyksensa tavoitteisiin. Vastaajista
suurin osa kuitenkin koki heidan perehdyttajansa olleen ammattitaitoinen. Avointen vas-
tausten joukossa oli myds muutama negatiivinen palaute perehdyttajasta. Jotkut eivét ko-
keneet heidéan perehdyttdjansa olleen ammattitaitoisia tai motivoituneita tydhonsa tai olivat
kokeneet perehdyttajan kayttaytyneen jopa asiattomasti perehdytyksen aikana. Kupiaksen
ja Peltolan mukaan (2009, 140) huonosti jarjestetty perehdytys voidaan pelastaa taitavalla
perehdyttajalla. Siksi on tarkeata valita sopivin henkild perehdyttajan rooliin. Avoimissa
vastauksissa ilmeni kuitenkin tyéntekijoiden kokeneen perehdytyksen haasteeksi ennem-
minkin perehdyttdjan vaihtuminen useampaan kertaan. He myds nostivat kehitysta kai-
paavaksi epakohdaksi sen, ettd perehdyttajaa lasketaan mukaan suorittavaan tyéhon. Pe-
rehdyttajan poislaskeminen tydvoiman vahvuuksista ei ole ketjulla kovinkaan yleista.
Tama toimintatapa naky negatiivisena perehdytyksessa, kuten vastaajat ovat sanoneet.
Perehdyttdja saattaa joutua irtautumaan perehdytyksesta ja mennda auttavaksi apukadeksi
keittion tai kassan puolelle. Tamén seurauksena perehdytystunteja menee hukkaan ja pe-

rehdytys karsii.

Vuokratydyrityksen kautta tulleet tyontekijat kokivat saaneensa Yritys X:n tyontekijéita va-
hemman perehdytysmateriaalia kayttdonsa. Mutta tarkastellessa kaikkien vastaajien vas-
tauksia, puolet ilmoitti saaneensa perehdytysmateriaalia ja puolet ei. Osalle siis annetaan
perehdytysmateriaalia kayttoon ja osalle ei. Perehdytysmateriaalia on kuitenkin saatavilla

ketjun SharePointista, johon toimipaikan paallikot paédsevat. Naitd materiaaleja tulisi aina
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tulostaa ja antaa perehdyttgjalle kayttoon uutta tyontekijad perehdyttdessa. Moni oli kirjoit-
tanut avoimina vastauksina, etteivat he saaneet perehdytysmateriaalia kayttdon mutta tie-
tavat niistd. Osa vastaajista oli jopa ilmaissut olevansa tyytyvainen perehdytysmateriaalin
mutta harmitteli, kun sai materiaalia vasta perehdytyksen lopussa tai jopa sen paattymi-
sen jalkeen. Haastatteluissa myds ilmeni, ettei kaikkia materiaaleja kayteta saanndllisesti.
Materiaaleista suurin osa kuuluu vuoropaallikén perehdytykseen, mutta siltikin moni kyse-
lyyn vastannut vuoropaallikko ei ollut saanut materiaalia kayttdonsa. Heidan materiaaleis-
saan on tarkeaa tietoa, joka koskee tiimin vetamista ja vuoronjohtamista. Eras hallinnon
tyontekija kertoi, etté perehdytysvihkoa saatetaan tayttaa yhdella kertaan kokonaan. Han
nosti esille taman vihon tayttamisen merkityksen olevan paaosin kansainvaliset standardit.
Kun kansainvalisten standardien mukainen vihko taytetaan kerrallaan ilman sen enempaa
perehtymistd, tyontekijalle saattaa ja&da negatiivinen mielikuva virallisten standardien ja
ohjeiden noudattamisesta. Erds vastaaja oli jopa saanut omalta perehdyttgjaltdan ohjeita,
kuinka ketjun maarayksia voi kiertdd. Taman kaltaisia tilanteita tulee valttaa.

Saatujen vastauksien mukaan Ketju X:n perehdytysprosessin seurannassa on havaitta-
vissa selkeita puitteita kaikkien vastanneiden tyontekijoiden osalta. Perehdytyksien pé&éat-
teeksi arviointikeskusteluja ei olla juurikaan suoritettu, oli kyseesséa vuoropaallikkd, Yritys
X:n oma tyontekija tai vuokrayrityksen tyontekija. Vastaajat eivat mydskaan kokeneet ko-
vinkaan paljon, etta heidéan oppimistansa varmistettiin. Ravintolapaallikdiden haastattelu-
jen mukaan, kaikissa heidan toimipaikoissansa ei kayteta seurantalomaketta. Myds suurin
osa kyselyn vastaajista kertoiva, ettei seurantalomaketta kaytetty. Avoimissa vastauksissa
useampi kertoi saaneensa kuulla seurantalomakkeista vasta oman prosessin loppupuo-
lella. Heidan mielestdén perehdytyksen seurantaa vaikeutti perehdyttajien vaihtuminen
kesken prosessia, silla he eivat keskustelleet keskendan tydntekijan perehdytysprosessin

etenemisesta

Kaikki tama olisi valtettavissa, mikali seurantalomaketta kaytettaisiin jokaisessa toimipai-
kassa, jokaisen perehdytettavan kohdalla. Se miksi seurantalomakkeita ei kayteta saattaa
johtua vallitsevasta kiireesta. Mutta yksi suurimmista syista tahan on se, etta ketju on luo-
nut seurantalomakkeen vain vuorop&aéllikbiden perehdytyksen seurantaan. Tyontekijoiden
perehdytykseen ei ole luotu minkaanlaista yleistd seurantalomaketta. Eras haastatelta-
vista kertoi, kuinka heidan toimipaikassaan on luotu seurantalomake myds tyéntekijan pe-
rehdytykseen seurantaan. Vaikka vuorop&aéllikéille on luotu seurantalomake, puolet vas-
taajista on kuitenkin ollut eri mielté seurantalomakkeen kaytosta perehdytyksen aikana.
Joki (2018, 122) painottaa perehdytysprosessin aikana olevan tarkeata seurata perehdy-

tettavan kehittamisté ja kuinka hanen tyéntekonsa on lahtenyt kayntiin. Han lisaa, etta nai-
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den keskustelujen aikana myds perehdytettavalla on mahdollisuus antaa omiakin ajatuk-
sia ja kehitysehdotuksia perehdytysprosessiin liittyen (Joki 2018, 122). Vastaajat olivat ar-
vioineet, etteivat he itsekkaan anna juurikaan palautetta perehdytysprosessista. Selitys ta-
han saattaa l6ytya arviointikeskustelujen puutteessa. Kun arviointikeskusteluja ei pideta,
perehdytettaviltd viedaan yksi mahdollisuus antaa palautetta omasta perehdytyskokemuk-
sesta. Tama taas saattaa johtaa perehdytysprosessin epakohtien ja virheiden toistumi-

seen.

Taman aineiston perusteella vuokratydyrityksen ja Yritys X:n perehdytysprosessien jokai-
sen osa-alueen valilla nayttaisi olevan jonkin verran eroa. Yritys X:n omat tyontekijat ar-
vioivat perehdytysprosessia lahes kaikilla osa-alueilla vahintdan hieman positiivisemmin
kuin vuokraty6yrityksen tyontekijat. Eroja oli erityisesti perehdytyksien pituuksissa seké
Yritys X:n perehdyttamisellda. Vastanneilla vuokraty6yrityksen tyontekijoilla oli selkeasti ly-
hyempia perehdytyksia kuin Yritys X:n tyontekijoilla. Téhan vaikuttaa useampi tekija.
Vuokratydlaisten tydsuhde on enimmékseen keikkaluontoinen, jolloin tyévuorojen valilla
saattaa olla useampi viikko. Harvemmin suunniteltu vuorot pitkittavat perehdytysta, jolloin
tyontekijalla saattaa jaada tunne, ettei perehdytysta ole paatetty. Pahimmassa tapauk-
sessa ravintolassa luullaan, ettéd perehdytys on suoritettu loppuun mutta todellisuudessa
se ei ndin ole. Avoimet vastaukset vahvistavat tata johtopaatdosta, silla useampi henkilo oli
vastannut perehdytyksen olleen puutteellinen tai sité ei ole suoritettu loppuun. Taméa on
osaa perehdytyksen seurantaa. Kyselyn seurannan osa-alueen tuloksissa vuokratyoyrityk-
sen tyontekijat olivat vahemman tyytyvaisia kuin Yritys X:n tyontekijat. Uusi tyontekija
saattaa myds tulla lyhyelld varoitusajalla. Hanet tulee perehdyttda nopeasti, jolloin pereh-
dytys saattaa jaada lyhyeen. Positiivisimmat arviot vuokratydyrityksen ja Yritys X:n vertai-
lussa sai rekrytointiprosessi ja ennen téihin tuloa tapahtuva perehdytys. Molempien koh-
deryhmien vastausjakaumat olivat miltei samanlaisia. On yllattavaa, etta vastaukset ovat
nainkin samanlaisia, silla tassa tapauksessa molemmat yrityksen hoitavat rekrytoinnin itse
omille tydntekijoilleen. Toisaalta jos vuokratydyrityksen tyéntekija on suurentanut sopi-
mustunteja, han siirtyy Yritys X:n kirjoille. Sama péatee, mikali Yritys X:n tyontekija pienen-
téaa sopimustuntejaan han siirtyy vuokratyoyrityksen kirjoille. Tama tarkoittaa, etta rekry-

tointiprosessi on saatettu hoitaa eri yrityksessa, missa tyontekija talla hetkella on.

Taman opinnaytetyon idea lahti liikkeelle ketjun suuresta vaihtuvuudesta. Aikaisemmin
tehdyn henkilostokyselyn perusteella paadyttiin lahtea tutkimaan perehdytyksen nykytilaa.
Vastaajista suurin osa on kuitenkin kokenut perehdytysprosessin sitouttaneet heidat tyo-
honsa. Vaikka sitouttamista yritykseen on koettu, tAman kyselyn tuloksien perustella vas-
taajien mielesta heidan perehdytyksissansa olisi ollut kehittamisen varaa. Tassa vai-

heessa mieleeni herda kysymys: ovatko tydntekijat todellisuudessa ymmartaneet heidan
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perehdytyksenséa koostuvan kaikista naista vaittdmista, joita tassa kyselyssa on kysytty?
Perehdytysprosessi on laaja ja koostuukin useammasta toiminnosta, joilla saattaa olla
suuri vaikutustekija tydntekijan sitouttamiseen. Tyodntekijdiden suosittelua selvittavan
eNPS-mittarin perusteella monikaan vastaajista ei suosittelisi omaa tydpaikkaansa ystavil-
leen. On kuitenkin hAmmentavaa, etta suurin osa vastaajista on tydskennellyt ketjussa yli
vuoden ajan, mutta samalla he eivat jossain maarin ole tyytyvaisia tybnantajaansa. Tyon-
antajamielikuva on tarkeé. Joki (2018, 115) on nostanut esille tulevien vuosien aikana tyo-
voimapulan pahentuvan, jonka takia tydnantajamielikuvaan on panostettava. Han painot-

taa, perehdytyksen olevan yksi tapa yllapitaa positiivista mielikuva (Joki 2018, 115).

6.2 Johtopaattkset ja kehitysehdotukset

Vaikka opinnaytetyoni tuloksia ei voi pienen aineiston vuoksi yleistaa, voidaan siltikin to-
tea, etta ketjun ohjeistuksia ei tdysin noudateta. Tydntekijoiden saama perehdytys kaytan-
ndssa ei ole tasalaatuista. Tuloksien perustella Ketju X:n perehdytysprosessi vaatii kehit-
tamista. Suurimmiksi kehitysideoiksi nousivat perehdytyksien pituuksien ohjeistaminen,
perehdytysprosessin seurannan kehittaminen, Yritys X:n perehdyttdmisen vahvistaminen
seka perehdytysprosessin toteuttaminen mahdollisimman tasapuolisena ja tasalaatuisena
kaikille tyontekijoille.

Kun puhutaan perehdytyksien pituuksista, on tasapuolista ja tehokasta, etté jokaisen tyon-
tekijan perehdytys on samanpituinen. Jokainen henkilo on yksildllinen ja heidan tietonsa ja
taidot tulee aina ottaa huomioon perehdytyksessa. Perusrungon tulee kuitenkin olla sama.
Ketjun ohjeistuksia perehdytyksien pituuksista ja sisallosta tulee jokaisessa toimipaikassa
noudattaa. Perehdytysta ei tule sijoittaa kiireisimmalle ajankohdalle mutta ei mydskaan
kaikista hiljaisimmalle. Rekrytoinnin ollessa kaynnissé, on hyvéa aloittaa jo hyvissa ajoin
katsomaan uusille tydntekijoille perehdytyksen ajankohtaa seké ammattitaitoinen pereh-
dyttaja. Tata tulee painottaa ketjujohtajan kautta ravintolapaallikdille. Eras tapa on nostaa
tama asia esille operatiivinen Skype-palaveri, johon osallistuvat kaikkien toimipaikkojen

ravintolapaallikot.

Perehdytysprosessin aikana perehdyttajan ei ole hyva vaihtua useaan kertaan. Saman
henkilon tulee perehdyttda tulokasta alusta loppuun. Perehdyttavaksi tulee valita kokenut,
motivoitunut ja mieluiten esimiesasemassa oleva henkild. Kokemuksen kautta héan osaa
perehdyttaa tulokasta nopeasti mutta tehokkaasti ja motivoitumisen myéta han voi siirtdéa
positiivista tydasennetta uudelle tyéntekijalle. Esimiesasemassa olevasta perehdyttajasta,

uudelle tyontekijalle luodaan luotettavaa tunnetta perehdyttdjaéa kohtaa. Kupias ja Peltola
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(2009, 125-126) ovat nostaneet esille, ettd perehdyttdjan ollessa motivoiva han tukee tu-
lokkaan oppimista. Myos Erasalo (2008, 66) on korostanut, ettd perehdytettavalla on ol-
tava positiivinen asenne. Perehdyttajaa ei tule laskea suorittavaan tyéhén mukaan vaan
hanen tulee olla puhtaasti extrahenkilona, kuten myds perehdytettava. Nain han voi kes-
kittyd perehdyttdmaan uutta tydntekijaa tehokkaaksi ja taitavaksi tydhonsa. Tama tulee ot-
taa huomioon jo hyvissa ajoin tyévuorosuunnitteluvaiheessa. Koska tyévuorosuunnittelua

tehdaan useampia viikkoja etukateen, tulee myds perehdytysta suunnitella ajoissa.

Perehdytysprosessin seuranta on puolestaan osa-alue, jota tulee kehittdd monestakin eri
kohtaa. Koko prosessin ajan uudelta tyontekijalta on saanndllisin véliajoin varmistettava,
onko han oppinut perehdytettavét asiat tahan hetkeen saakka. Erés tapa tahan on kayttaa
seurantalomaketta. Ketju X:lla on olemassa seurantalomake vuoropaallikkbperehdytyk-
seen. Tuloksien perustella talla hetkella lomaketta ei kayteta jokaisessa vuoropaallikkdpe-
rehdytyksessa. Jotta perehdytyksen edistymisessa pysyisi kaikki mukana, jokaisessa toi-
mipaikassa tulee kayttdd seurantalomakkeita perehdytyksen alusta sen loppuun saakka.
Samanlainen seurantalomake tulee luoda jokaiselle perehdytettavélle, oli tydtehtava mikéa
tahansa. Taman lomakkeen kayttdminen ja sen saanndllinen tayttdminen ovat yleensa pe-
rehdyttajan vastuulla. Ravintolapaallikon tulee kuitenkin pitaa huolta seurantalomakkeen
hyodyntamisesta. Jokaisen perehdytysprosessin lopussa perehdyttdjan tulee kayda arvi-
ointikeskustelu siitd, kuinka perehdytys on onnistunut. Taman keskustelun aikana on hyva
kayda lapi perehdytyksen onnistumiset ja kehitettavat kohdat. Lisaksi tAma on yksi sopi-
vimmista hetkista kysya uudelta tydntekijaltd palautetta perehdytysprosessista. Keskuste-
lun ajoittamisesta ja toteuttamisesta voidaan yrityksen HR-jarjestelmééan luoda oma vaihe,

johon merkitaan siihen liittyvat yksityiskohdat.

Yritys X:n tarkeat tiedot tuntuvat jaaneen tiedottamatta uusille tydntekijoille. Yritys X:n vi-
sio, missio ja strategia ovat yritykselle tarkeat, mutta siltikin moni vastaajista ei kokenut
saaneensa perehdytysta niihin. Heista suuri osa oli vuoropaallikoitd. On tarkeaa perehdyt-
téda vuoropaallikoitd naihin arvoihin, minka jalkeen he voivat toimia ndiden mukaan seka
jakaa omaa tietoaan eteenpdin tyontekijoilleen. He myo6s toimivat erdaanlaisena roolimal-
lina tyontekijoilleen. Mikali he eivéat tunne arvoja, antavat he huonoa esimerkkia muille.
My@s Yritys X:n tydsuhde-etuja ei olla tiedotettu kaikille tasapuolisesti. Vuokratyoyrityksen
vastaajat kokivat Yritys X:n vastaajia harvemmin saaneensa tietoa Yritys X:n tydsuhde-
eduista. Kuitenkin heilla on kaytossa kaikki samat alennukset Yritys X:n toimipaikkoihin,
kuin Yritys X:n kirjoilla olevilla tydntekijoilla. Kaikista Yritys X:n liittyvistéa asioista, vuokra-
tyoyrityksen kautta tulleita tyontekijoita tulee tiedottaa yhta lailla kuin Yritys X:n omia tyon-

tekijoitd. Naita asioita voi heti ensimmaisessa tydvuorossa kayda lapi. Esimiesten tulee

51



pitdad huolta, etta Yritys X:n tyontekijat ovat suorittaneet kaikki tarvittavat verkkoperehdy-
tyksen ensimmaisten vuorojen aikana yhta lailla, kun valvoa vuokratyoyrityksen tyénteki-

jéiden suorittaneen Induction-tilaisuuden.

Kaiken kaikkiaan esimiesten tulee pitdd huolta, ettd vuokatydyrityksen tydntekijat saavat
tismalleen samanlaisen perehdytyksen kuin Yritys X:n tyontekijat. Heita tulee tiedottaa Yri-
tys X:n tydsuhde-eduista, visiosta, missiosta seka strategiasta. Naiden liséksi tarkeinta on,
ettd heidan perehdytyksensa on sisalléltddn samanlainen kuin Yritys X:n tydntekijoiden

perehdytys.

Viimeisessa kadessa esimies, eli ravintolapaallikkd, on vastuussa toteutetusta perehdy-
tyksesta. Siksi hanen tulee seurata jokaisen perehdytyksen kehittymista ja pitaa silmal-
l&an, ettd ndma perehdytysprosessit sujuvat tasapuolisesti seké annettujen ohjeiden mu-
kaisesti. Ravintolapaallikdlle tulee painotta perehdytysprosessin tarkeytta ja vaikutusta yri-
tykseen. Epakohtien kehittdminen parantaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta omaa tydanta-
jaansa kohtaan. Kun tyotyytyvaisyys kasvaa, myds tyontekijoiden sitoutuminen vahvistuu.
Lopputuloksena lahtévaihtuvuus pienenee, mika on ketjun yksi suurimmasta tahtotilasta.

6.3 Opinnaytetyon arviointi

Tutkimuksen luotettavuuden mittareita ovat validiteetti ja reliabiliteetti. Nama ovat hyvan
kvantitatiivisen tutkimuksen perusvaatimuksia. Validiteetilla kuvastetaan missd maarin tut-
kimuksella on kyetty mittaamaan juuri sitd mité pitikin. Haastattelu- ja tutkimuskyselyissa
vaikuttaa kaytannossa se, etta onko kysymyksilla saatu ratkaistua tutkimusongelman. Re-
liabiliteetilla tarkoitetaan kykya tuottaa tuloksia, jotka ovat ei-sattumanvaraisia. (Heikkila
2014, 178-180.)

Opinnaytetyodn luotettavuuteen vaikuttaa useampi tekija. Tutkimuskyselyn vastaajien sen
hetkinen mieliala, kokemus, perehdytyksen ajankohta ja vastaajien maara ovat muutamia
luotettavuustekijoitéa. Haastatteluosuuden luotettavuuden tekij6ita ovat haastateltavien va-

linta ja perehdytyksien méaéra ravintoloissa seka tutkijan tydésuhde yrityksessa.

Tuloksien luotettavuudessa on jonkin verran epakohtia. Kun otetaan huomioon, etta kyse-
lyyn vastasi vain kymmenesosa kaikista ketjun tyontekijasta, ei sen tulosten perusteella
voida tehda koko perusjoukkoa koskevia yleistyksia. Alhaiseen vastausprosenttiin saattoi
olla monia syita. Sahkoposti on lahetetty tyontekijoiden tydosahkopostiin, jota ei kovinkaan
moni lue sdanndllisesti. Heidan henkildkohtaisen séhkodpostinsa etsiminen oli melkein

mahdotonta. Kyselyn suljettua minulle on nousut mieleen, kuinka olisin voinut saada
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enemman vastaajia. Ketjun ravintolapaallikbiden kanssa kaydaan kuukausittainen Skype-
palaveri, jossa olisin voinut pyytaa paallikbita muistuttamaan omia tyontekij6itdan vastaa-
maan kyselyyn. Lisaksi olisin voinut lahettdd samaisen sahkdpostin myods jokaisen toimi-
paikan omaan sahképostiosoitteeseen. Nain tydntekijoilla olisi ollut kyselylinkki helposti
saatavilla ja hyvan hetken koittaessa, he olisivat voineet vastata kyselyyn. Nailla toimilla
vastaajamaaréa olisi mahdollisesti voinut olla suurempi. My6és oma tydtehtavani toimeksi-
antajayrityksessa on jonkin verran vaikuttanut opinnaytetydn toteuttamiseen. Haastatelta-
vat ja vastaajat ovat saattaneet olla arkoja vastaamaan rehellisesti kysymyksiin, tietden

tutkijan tydskentelevan samassa yrityksessa.

Vuokratydyrityksen jarjestelmassa ovat ne tyontekijat, jotka ovat solmineet tydsuhteen
heidan kanssaan. Lisdksi heidan tiedoissaan on ne Yritys X:n tydntekijat, jotka ovat ilmoit-
taneet lisatyohalukkuudesta. Kun vuokratydyrityksen yhteyshenkil® laittoi sdhkdpostivies-
tini eteenpain omille tyontekijoilleen, meni se sekd heidéan omille tydntekijoilleen, ettd kai-
kille lisatyohalukkuudesta ilmoittaneille. Tama tarkoittaa sita, etté jalkimmaisille henkildille
on mennyt sahkdpostini kahteen kertaan: ensimmaisen kerran, kun miné laitoin sahkopos-
tia kaikille Yritys X:n tyontekijoille ja toisen kerran, kun vuokratyoyritys valitti sdhkopostini
eteenpdin. Lopputuloksena kaikista henkilosta, todennakoisesti viidesosa heista on saa-
nut sdhkodpostin kahteen kertaan.

Valitut menetelmat sopivat mielestani opinnaytetydn tavoitteen saavuttamiseen. Kyselylo-
make oli paras tapa saada mahdollisimman monta tyontekijaa vastaamaan kyselyyn. Kui-
tenkin nain jalkikateen koen, etta kysely on ollut hieman liian pitka (ks. liite 1). Osan vaitta-
mista olisin mahdollisesti voinut jattaa pois. Koen, etta kaikki vaittaméat ovat olleet tutki-
muksen kannalta tarkeita mutta tuloksia tutkiessa, niissa ei ole noussut mitaan erikoista
esille. Kyselyn pituus on saattanut myds vaikuttaa siihen, miksi vastaajia ei ole ollut enem-
man. Haastattelun kysymyksiin olisin voinut panostaa hieman enemman. Vaikka haastat-
telut olivat teemahaastatteluja ja kysymykset oli laadittu perehdytysprosessin osa-aluei-
den mukaan, nain jalkikateen koen, etté niiden kysymykset olisi voinut olla hieman tar-
kempia. Myds haastatteluja olisi voinut tehda enemman, jotta olisi saatu kaytannon koke-

muksia useammasta yksikosta.

Mielestani timan opinnaytetydn tavoite on saavutettu melko hyvin. Haastattelututkimuk-
sella saatiin selville, kuinka néissa toimipaikoissa toteutetaan perehdytys kaytannodssa.
Kolmen toimipaikan perustella ei voida yleista koko ketjun perehdytyksen olevan saman-
lainen, silla Yritys X:n toimipaikkoja on kuitenkin yhteensa 50. Kyselytutkimuksen vastauk-

silla on saatu selville ne kohdat perehdytyksestd, jotka tarvitsevat kehittamista. Tama
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kohta on mielesténi saavuttanut opinndytetyon tavoitteen siita huolimatta, etté vastaaja-
maara ei ollut kovinkaan suuri, eik& kyselyn tuloksia voida yleistdd koskemaan koko pe-
rusjoukkoa. Tavoitteen saavuttaminen erinomaisin tuloksin on tassa tilanteessa hieman

haastavaa pienen vastaajamaéaran takia.

Toimeksiantajan palautteen perusteella opinndytetyéhon tuloksista on yritykselle paljon
hyotya. Yritys kokee tulokset mielenkiintoiseksi seké hyddylliseksi liketoiminnan kannalta.
Tutkimuksessa esiin nousseet johtopaatdkset ovat varmistaneet yrityksen arkikasityksia
perehdytyksen kehityskohdista. Opinnaytetytssa esiteltyja kehitysehdotuksia on aloitettu
valittdmasti ottamaan kaytantoon. Yritykselle on jo esitelty tutkimuksen tuloksia ja pereh-

dytysprosessin toimintojen kehittamiseksi on jo koottu pieni tyéryhma.

6.4 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyon kirjoittaminen kokoaikaisen tydn ohella on ollut hieman haasteellista, mutta
opettavaa. Minulla oli yli nelja kuukautta aikaa suorittaa opinndytetyéni ennen sen vii-
meista palautusta, joten ajankaytto oli mietittavaa tarkasti. Kirjoittamisen aikana, asetin ta-
voitteita eri vaiheiden valmistumiselle, jotta pysyisin aikataulussa. Vaikka ajankayttoni oli
rajallista, opinnaytetyni valmistui aikataulussa. Taitoni projektinhallinnassa ovat vahvistu-
neet seka stressinsietokykyni on kasvanut entisestaan enemman. Olen kehittényt itselleni

taitoja, joita tarvitaan kaikenlaisissa elaméantilanteissa.

Aiheen tutkiminen on mielesténi ollut mielekasta. Teoria on avannut ndkemykseni, millai-
set ovat hyvan perehdytyksen vaatimukset. Kirjallisuudesta lukeminen on kasvattanut
omaa tietotaitoani seké kehittanyt kriittisyyttani lahteiden suhteen. Olen luonut itsevarman
olon aiheesta ja kasvanut ammatillisesti. Alusta lahtien olin innoissani paastaessa teke-
maan tamankaltaisen opinnaytetyon, josta on toimeksiantajalle oikeasti hydtyd. Mielestéani
olen oppinut perehdytysprosessista valtavasti. Koen olevani moninkertaisesti visaampi ja
ammattitaitoisempi aiheesta. Tasta prosessista on ollut minulle hy6tya myds ammatillisesti
koska ty6tehtavani liittyvat monipuolisesti henkiléstoon. Tydpaivieni aikana perehdytyksen
noustessa esille, yritdn painottaa perehdytyksen tarkeytta. Perustelen vastauksiani poh-
jautuen opinnaytetyon tutkimuksen tuloksiin. Koen, etté tutkimuksen tulokset ovat yrityk-

selle tarkeita ja niistd voidaan tehd& merkittavia ja hyddyllisia parannuksia.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset ravintolapaallikdille

Kertoisitko vapaasti, minkalainen on tyontekijan perehdytys teidan toimipaikassanne?
Enta vuoropadllikdn perehdytys?

Kuinka pitkia perehdytykset ovat?

Mitk& ovat perehdytyksen tarkeimmat asiat?

Mitk& perehdytyksen kohdat kaipaavat kehittamista?

Tarkentavat kysymykset osa-alueittain:

Rekrytointivaihe:

- Kuka suorittaa rekrytoinnin?

Ennen tdihin tuloa vaihe:

- Tapaatteko tyontekijad, ennen hanen ensimmaista tydvuoroansa?
- llmoitatteko tyoyhteistlle uuden tyéntekijan tulosta?

Yleisperehdytys:

- Kuinka tyontekijat perehtyvat Ketju X:aan?
- Kuinka tyontekijat perehtyvat Yritys X:aan yrityksena?

Ty6nopastus

- Onko teilla perehdytysmateriaalia kaytossa?
- Kuinka ty6tehtaviin perehtyminen tapahtuu?
- Kuka toimii teilla perehdyttajana?

Seuranta:

- Onko teilla seurantalomaketta kaytossa?
- Kuinka seuraatte tyontekijan kehittymista?
- Kayttekd perehdytyksen paatteeksi arviointikeskustelua?
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Liite 2. Kyselyn saateviesti

Hei Sina Kingildinen!

Toimin télld hetkella Burger Kingin HR Business Asiantuntijana ja olen viimeistelema&ssa
restonomiopintojani.Teen opintoihini kuuluvan opinndytetyén Burger King -ketjun perehdytyksen
kehittdmisesta ja haluaisin kuulla juuri sinun mielipiteitasi ja kokemuksiasi aiheesta. Nyt sinulla on
mahdollisuus vaikuttaa perehdytykseen ja samalla parantaa oman tydyhteisési toimivuutta. Joten
ota hyva asento seka kingiranskikset kateen ja auta minua kehittdmaan mahtavaa ketjuamme!

Kyselyyn paaset tasta linkista https://link.webropolsurveys.com/S/5C5690002E38560C
Kiitan jo etukateen! @)

Ystavallisin terveisin,

Mirjeta Syla

HR Business Asiantuntija

Restel Fast Food Oy| BURGER KING® Suomi
Hameentie 19, 00500 Helsinki, Finland
+358449812454 | mirjeta.syla@restel.fi
www.restel.fi | www.burgerking.fi
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Liite 3. Kyselylomake
Kysely Burger King —ketjun perehdytyksen nykytilasta

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittaa Burger King —ketjun tyontekijciden kasitysta perehdytyksen nykytilasta seka
tuottaa kehitysideoita

Vastaaminen kyselyyn vie noin 5 minuuttia ja sihen vastataan taysin nimettdmana. Vastauksia hyddynnetaan
opinnaytetytssani seka ketjun perehdytyksen kehittéamisessa tulevaisuudessa.

1.1k& *

Alle 18-vuotias
18-21
22-23
24-26

25-27

OO0OO000O0

Yli 30-vuotias

2. Sukupuoli? *

O En halua ilmoittaa

3. Miké on tyotehtavési Burger Kingissa? *

Burger King Team Member
Apulaisvuoropaallikkd
Vuoropaallikko

Apulaisravintolapaallikkd

OO00O0O0

Ravintolapaallikko

4. Kuinka pitkdén olet tydskennellyt Burger Kingiss&d? *

Alle kuukauden
1-3 kuukautta
4-6 kuukautta
-9 kuukautta
10-12 kuukautta
1-2 vuotta

Yli 2 vuotta

ONONORORONON®

5. Onko sinulla tydsuhde solmittuna Restelille vai Baronalle? *

() Reslelille
O Baronalle
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4. Kuinka pitkdan olet tyoskennellyt Burger Kingissd? *

O Alle kuukauden
1-3 kuukautta
4-6 kuukautta
7-9 kuukautta
10-12 kuukautta

1-2 vuotta

OO000O0O0O

Yli 2 vuotta

5. Onko sinulla tydsuhde solmittuna Restelille vai Baronalle? *

() Restelile
O Baronalle

6. Kuinka pitkd perehdytyksesi oli? *

O 5 tyovuoroa tai alle
O 6-10 tyévuoroa
O 11-15 tydvuoroa

O 16 tydvuoroa tal enemman

Perehdytysprosessi on jaettu viiteen eri osa-alueeseen; rekrytointi, ennen téihin tuloa, yleisperehdytys, tydnopastus ja
seuranta. Arvioi, kuinka hyvin seuraavissa osa-alueissa onnistuttiin sinun perehdytyksessasi.

7. Rekrytointi & ennen tdihiin tuloa *

Taysin
Taysin er Melko en Melko samaa samaa
mielta mielta mielta mielta

Minulle esiteltiin Restel konsernina *
Minulle esiteltiin Burger King ketjuna *

Sain positiivisen kuvan Restelista
rekrytointiprosessin ailkana *

Sain positiivisen kuvan Burger King -ketjusta
rekrytointiprosessin ailkana *

Rekrytointiprosessini oli onnistunut *

Tyasopimukseni allekifoitettin ennen
ensimmaista tyovuoroa *

Minulle iimoitettiin, milloin ja mista
ensimmainen tyovuoroni alkaa *

Qlin tietoinen, kuka ottaa minut vastaan
ensimmaisena tyopaivana *

O O OO O O0O0
O O OO O OO0
O O OO O OO0
O O OO O O0O0
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8. Yleisperehdytys *

Taysin eri Melko eri Melko samaa Taysin samaa
mielta mielta mielta mielta

Minut perehdytettiin Burger Kingiin
yrityksena *

O
O
O
O

Minut perehdytettiin Resteliin yrityksena *

Sain tarpeeksi tietoa Restelin tydsuhde-
eduista *

Restelin missio, visio ja strategia kerrottiin *
Minut esiteltiin koko tydyhteisdlle *
Tydyhteisé otti minut hyvin vastaan *
Tyoéturvallisuusasiat kaytiin lapi kanssani *

Minulle esiteltiin perehdytyssuunnitelma *

OO0O0O0OO O O
OO0O0O0O0O O O
OO00O0OO O O
OO00O0O0O O O

9. Tybnopastus *

Taysin eri Melko eri Melko samaa Taysin samaa
mielta mielta mielta mielta
Aikaisemmat taitoni ja tietoni otettiin
huomioon perehdytyksessa * O O O O

Tyonopastukseni oli kattava sisalléltaan *

Minulle naytettiin ja selitettin selkeast
tyotehtavani *

Perehdyttajani oli ammattitaitoinen *

Sain perehdytysmateriaalia kayttéoni *

OO0 O O
OO0 O O
OO0 O O
OO0 O O

Minulle esiteltiin perehdytyksen tavoitteet *

10. Seuranta *

Taysin eri Melko eri Melko samaa Taysin samaa
mielta mielta mielta mielta
Perehdytysprosessini aikana kaytimme
seurantalomaketta * O O O O

Perehdytykseni aikana varmistettiin, etta olen
oppinut perehdytettavat asiat *

Perehdytykseni paatteeksi pidimme
arviointikeskustelun *

Perehdytykseni aikana, sain tarpeeksi
palautetta suorittamastani tyéssa *

Annoin palautetta perehdytysprosessista *

Perehdytysohjelmani oli minulle hyédyllinen

*

Perehdytykseni auttoi minua kehittymaan
tehokkaammaksi ja nopeammaksi tyossani

OO0 OO O O O
OO OO O O O
OO OO0 O

OO0 OO O O O

Perehdytykseni saavutti asetetut tavoitteet *
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11. Alla on viitteitd perehdytysprosessista kokonaisuudessa. Vastaa oman mielipiteen ja kokemuksesi
mukaan *

Taysin eri Melko eri Melko samaa Taysin samaa
mielta mielta mielta mielta
10 perehdytysvuoroa on riittava maara
oppimaan tydtehtavat = O O O O

Tapasin perehdytykseni alkana esimigheni *

Koin yhteenkuuluvuuden tunnetta
tyoyhteiséoni perehdytyksen paatteeksi *

Koin saavuttaneeni tarpeeksi tydtaitoja
perehdytyksen paatteeksi *

Perehdytysprosessi sitoutti minut tydhoni
Perehdytyssuunnitelmaa noudatettiin *

Perehdytykseni oli kokonaisuudessaan
onnistunut *

OO0 O OO0
O OO0 O OO0
O OO0 O OO0
O OO0 O OO0

12. Mikd on mielestési tirkein epdkohta Burger King -ketjun perehdytyksessd? Miten kehittdisit epidkohtaa?

13. Mikd on mielestési tarkein onnistuminen Burger King -ketjun perehdytyksessad?

14. Kuinka todennikoisesti suosittelisit tydpaikkaasi ystivillesi? *

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

En lainkaan todennakdisesti O O O O O O O O O O O Erittain todennakdisesti
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