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van henkilokunnan tarpeet, sekd luoda nama tekijat huomioiva perehdytyssuunnitelma.
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tyskeskusteluihin.
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Abstract

Orientation is a necessary process for a company. However, all the numerous effects of the
orientation are not always seen, and as a result, companies do not use the resources it re-
quires. The aim of the work was to find out the special features of the client company Pak-
kahuone and the needs of the z-generation staff, and to create an orientation plan.

The study was conducted as an action study using several qualitative data collection meth-
ods. In the first phase, four people from three different hierarchical levels working in the
company were interviewed. The interviews were conducted in the spring of 2020 using a
semi-structured interview method. The aim of these interviews was to find out how the
orientation is implementing now, and which special features may bring challenges to the
implementation of the orientation. Based on the interviews and the knowledge base, an
orientation plan was created. In the second phase, the plan was put into practice and its
implementation was observed for three months using a study diary. In the third and final
phase, the implementers of the plan and the café supervisor were interviewed through a
semi-structured group interview in the autumn of 2020. In addition, the experiences of
new employees were found out by email. The aim was to find out the development points
and improve the plan based on them. Theoretical content analysis and thematic analysis
were utilized in the analysis of the research material.

The first phase of the study indicated that the hectic work environment, the seasonal na-
ture and the shortness of the employment relationship, the large number of activities and
the young age of the employees pose challenges to the company's orientation. In addition,
the second and third phases of the study indicated that the orientation process should pay
more attention to the number of the plan implementers and their guidance, the continu-
ous practical guidance of the new employees and the orientation discussions.

The study provided additional information on the challenges of the client company and
confirmed the importance of investing in orientation. In addition, the research can help
employers to understand not only the importance of orientation, but also to build a worka-
ble orientation process for the z-generation.
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Kuviot

Kuvio 1. Tutkimusprosessi



1 Perehdytyksen suuri vaikutus

Jokaisella tyoeldamassa mukana olleella ihmiselld on varmasti omakohtaista koke-
musta perehdytyksestd, ja ndin ollen ainakin jonkinlainen kasitys siitd, mita kaikkea
se kasitteena sisaltda. Perehdytys on kuitenkin laajempi ja kattavampi prosessi kuin
usein luullaan, ja sen vaikutukset yrityksen toimintaan on merkittavampia kuin moni

tulee ajatelleeksikaan.

Perehdytyksesta kuuluu myds puhuttavan jatkuvasti eri yhteyksissa, mutta ne ovat
valitettavan usein negatiivissavytteisid. Vaikka tuntuu, etta perehdytyksen hyoddyista
ollaan yrityksissa tietoisia, se nakyy harvoin kdaytannon toteutuksessa. Se on aina jol-
lain tavoin puutteellista, epdjohdonmukaista, eika siihen ole varattu siihen tarvitta-
vaa aikaa tai muita siihen vaadittavia resursseja (Hyvan rekrytoinnin voi pilata huo-
nolla perehdytykselld 2018). Heraakin kysymys, miksi ndin on? Luultavasti sen merki-
tysta ei olekaan todella ymmarretty, tai sen toteuttamiseen ei 16ydy yrityksesta riitta-

vda osaamista.

Perehdytyksen merkitys korostuu entista enemman tulevaisuudessa. Valtionneuvos-
ton kanslian tekeman selvitystyon (2017) mukaan tyotehtavat tulevat tulevaisuu-
dessa monin tavoin moninaistumaan ja osittain myds muuttumaan. Talloin jatkuvan
oppimisen merkitys korostuu. (Dufva, Halonen, Kari, Koivisto, Koivisto & Myllyoja
2017, 16.) Perehdytyksen onkin oltava entista tehokkaampaa, jotta tyontekijat saa-
daan omaksumaan kaikki uudet tyotehtavat nopeasti. Yrityksen on luotava tyénteki-

joilleen oppimista tukeva ja siihen kannustava ymparisto.

Valtionneuvoston selvityksen mukaan myds jatkuvasti lisdantyva ja kehittyva digitali-
saatio tulee muuttamaan radikaalisti tapaa tehda tyota, eika tydn tekeminen ole
enad paikka- tai aikasidonnaista. Tulevaisuudessa tyotd onkin mahdollista tehda li-
saantyvissa maarin missa ja milloin tahansa, jolloin myds itseohjautuvuuden merkitys
kasvaa. Sailyttadakseen kilpailukykynsa, myos yritysten on kyettava kehittymaan jat-
kuvasti. (Dufva ym. 2017, 13-15.) Kaikki edelld mainittu tuo haasteita perehdytyk-

selle, mutta samoista syista sen merkitys juuri kasvaakin.
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Samalla kun tydelama on murroksessa, ensimmaiset z-sukupolven edustajat ovat as-
tumassa tyoelamaan. Taloustutkimuksen tutkimuspaallikkoé Juho Rahkonen (2012) lu-
kisi z-sukupolveen kaikki 2000-luvun alusta ldhtien syntyneet. Joidenkin maaritelmien
mukaan siihen kuitenkin luetaan jo kaikki 1990-luvun puolivdlin jalkeen syntyneet.

(Puttonen 2012.)

Z-sukupolven sanotaan olevan poikkeuksellinen, monella tapaa haasteellinen ja ai-
kaisempia sukupolvia vaativampi. He vaativat esimiestyoltd muita sukupolvia enem-
man, eivatka he sitoudu edeltdjiensa lailla kymmeniksi vuosiksi saman yrityksen pal-
velukseen. He haluavat tehda merkityksellista tyéta seka kehittya urallaan, ja ovat
sen vuoksi valmiita vaihtamaan tyopaikkaa tihedan. (Metso 2019, 24-25.) Sukupolvi z
onkin tydnantajille monin tavoin haasteellinen sukupolvi, ja houkuttelevan tyénanta-
jamielikuvan rakentaminen on entistd tarkeampaa. Jotta z-sukupolvi saataisiin si-
toutettua ja heidan osaamispotentiaalinsa onnistuttaisiin hydodyntamaan mahdolli-

simman laajasti, on yrityksen ymmarrettava heidan taustaansa ja ajatusmaailmaansa.

Opinndytetyon toimeksiantajayrityksessa yhdistyy vahvasti paitsi perehdytyksen
tarve, myos z-sukupolvi. Kyseessa on kahvila- ja vierasvenesatama Pakkahuone. Ko-
konaisuuteen kuuluu A-oikeuksin varustettu, 250 asiakaspaikkainen kahvila- ja ruoka-
terassi, lahiruoka- ja paikallisidealla toimiva Pakkahuoneen Puoti seka vierasvenesa-
taman 80 poijupaikkaa ja siihen kuuluvat satamapalvelut. Lisaksi yrityksessa ja sen
valittdmassa laheisyydessa jarjestetdan kesan aikana lukuisia isompia ja pienempia
tapahtumia, suureksi osin yrityksen itse jarjestamia. Yritys on sesonkiluonteinen ollen
auki aina huhtikuusta lokakuuhun, ja sen henkilékunta koostuu ldhes taysin, paaasi-

assa 14-20-vuotiaista eli z-sukupolveen kuuluvista kesatyontekijoista.

Suuret asiakasmaarat, tyon hektisyys ja sesonkiluonteisuus, lukuisat toiminnot ja

tyontekijoiden ika tuovat paljon haasteita perehdytykselle, mutta samoista syista sii-
hen panostaminen on valttdmatonta. Useiden toimintojen vuoksi tyontekijoiden tay-
tyy sisdistaa valtavasti tietoa, minka lisdksi heilta vaaditaan muun muassa kielitaitoa,

veneily- ja satamatietoutta seka paineensieto- ja organisointikykya.



5
Yritys on toiminut menestyneesti jo useamman vuosikymmenen, mutta perehdytyk-
seen panostaminen toisi monelta osin helpotusta paivittdiseen tyohon. Se sujuvoit-
taisi yrityksen toimintaa ja lisdisi paitsi asiakastyytyvadisyyttd, myos tyotyytyvaisyytta
entisestdan. Ennen kaikkea se takaisi yritykselle tarkean yrityskulttuurin sailymisen
seka auttaisi uusia tydntekijoitda omaksumaan toimintatavat ja tydtehtavat nopeam-
min. Kaikkien vaikutusten seurauksena onnistunut perehdytys saattaisi vaikuttaa po-

sitiivisesti my0s yrityksen tekemaan tulokseen.

Tyon tavoitteena oli luoda kattava, selked ja helposti muunneltavissa oleva perehdy-
tyssuunnitelma, joka huomioi yrityksen erityispiirteet. Kehittamistyota lahestyttiin

toimintatutkimuksen avulla ongelmaan syventymalla seka koko tydyhteis6a osallista-
malla. Tarkoituksena oli sujuvoittaa yrityksen toimintaa seka tehostaa uusien tyonte-

kijoiden yritykseen ja tyoyhteis6on sitoutumista ja sopeutumista.

2 Z-sukupolvi — tulevaisuuden tekijat

Sukupolvijaottelu on moniselitteinen ja monesta asiasta riippuvainen asia. Usein aja-
tellaan, etta tiettynad ajanjaksona syntynyt ihminen kuuluisi automaattisesti tiettyyn
sukupolveen. Ndin ei kuitenkaan ole. Sukupolvi muodostuu suunnilleen samoihin ai-
koihin syntyneista ihmisistd, mutta eri sukupolvien rajat ovat hailyvat. Rajoja tarke-
ampaa on, ettd ihmisia yhdistaa jotkin merkittavat elamankokemukset, samankaltai-
set ajatusmallit ja kasitteet. (Sukupolvien viliset suhteet 2012, 14.) Taloustutkimuk-
sen tutkimuspaallikko Juho Rahkosen (2012) mukaan sukupolvikokemus muodostuu
noin 17-20 vuoden idssd, kun ihminen on herkimmillaan erilaisille vaikutteille (Putto-

nen 2012).

Z-sukupolvi maaritellaan eri lahteista riippuen hieman eri tavoin. Rahkosen (2012)
mukaan siihen katsotaan kuuluvan 1990-luvun puolivélin jalkeen syntyneet ihmiset.
Kuitenkin han itse lukisi siihen vasta 2000-luvun puolella syntyneet. (Puttonen 2012.)
Taman mukaan “zetat” olisivat siis korkeintaan 20-25-vuotiaita, tydelaman kynnyk-
selld olevia nuoria. David ja Jonah Stillman (2017, 1) puolestaan maarittelevat z-suku-

polveen kuuluvan kaikki vuosina 1995-2012 syntyneet.
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Kuten jokaista sukupolvea, “zetojakin” muokkaa joukko taustatekijoita, jotka selitta-
vat miksi he ovat sellaisia kuin he ovat, ja miksi he nakevat asiat niin kuin ndkevat
(Seemiller & Grace 2018, 16). Mitka nama tekijat ovat heidan kohdallaan? Mitka ul-

koiset vaikutteet ovat muokanneet tdman hetken nuorten ajatusmaailmaa?

2.1 Z-sukupolven taustat

Siind missa vuosina 1980-1995 syntynyt sukupolvi y sai varttua nopeasti kasvavan
vaurauden keskelld ja nauttia materialismista, joutuu sukupolvi z nyt tyytya maltilli-
sempaan elamantyyliin. “Zetat” ovat syntyneet hetkeen, jolloin taloudellista kasvua
ei voida enaa pitaa itsestadn selvana, ilmastonmuutos puhututtaa kaikkialla ja liial-
lista kuluttamista paheksutaan. (Puttonen 2012.) Maailma ei nayttaydy enaa hyvin-
voivana, taynna mahdollisuuksia olevana paikkana, vaan epavarmana ja uhkaavana
paikkana. Terrorismiuutiset, ymparistoasiat ja yha epdavakaampi tydelama eivat luo
vahvaa uskoa tulevaisuutta kohtaan. (Lukkari 2019.) Z-sukupolven voidaankin katsoa
olevan optimistista edeltdjaansa y-sukupolvea monella tapaa realistisempi (Stillman

& Stillman 2017, 140-141).

Z-sukupolven edustajat ovat suorasanaisen, skeptisen ja jatkuvasti parempaan suori-
tukseen yllyttavan x-sukupolven jalkeldisia. ”"Zetoista” onkin kasvanut kilpailuhenki-
sia, pelottomia ja itsendisida oman tien kulkijoita. He ovat tee-se-itse -sukupolvi, joka
uskoo pystyvansa mihin tahansa. (Stillman & Stillman 2017, 12, 46-47.) Z-sukupolvi
on kasvanut myods monella tapaa edeltdjidan hyvaksyvdammassd maailmassa. Maa-
ilma on lisddntyvissa maarin yha monimuotoisempi, ja se on vaikuttanut suuresti hei-
dan ajatusmaailmaansa. He ovat avoimia, ennakkoluulottomia ja tasa-arvoisuutta

edistavia. (Seemiller & Meghan 2018, 30-31.)

Voittoa tavoittelematon VIA-instituutti jarjesti tutkimuksen selvittdakseen z-sukupol-
velle ominaisia piirteitd, ominaisuuksia ja vahvuuksia. Tutkimukseen osallistui

150 000 z-sukupolven edustajaa. Keratysta aineistosta korostui muun muassa rehelli-
syys, ystavallisyys, huumorintaju, oikeudenmukaisuus ja arvostelukyky. Vahva oikeu-

denmukaisuuden taju yhdistettyna ennakkoluulottomuuteen tekee z-sukupolvesta



harkitsevan: heilld on kyky tarkastella tilannetta tai ongelmaa useista eri ndkokul-
mista poikkeavalla tavalla. Varmistaakseen oikeudenmukaisen paatoksen, heiltd |6y-
tyy karsivallisyytta etsia todisteita sen tueksi useista eri lahteista. (Seemiller &

Meghan 2018, 29-30.)

Aitous on z-sukupolvelle hyvin tirkeda. He odottavat sita paitsi itseltdan, myos
muilta. Lisdksi Youtuben vierelld kasvaminen on tehnyt heistad aiempia sukupolvia
huumorintajuisemman. Huumorilla onkin heille vanhempia sukupolvia suurempi
merkitys. He kayttavat huumoria tasapainottaakseen elamansa vakavampia puolia.

(Seemiller & Meghan 2018, 29-30.)

Z-sukupolvi on myds tehokas, itsetietoinen ja kaikkien aikojen itsendisin sukupolvi
(Fleischer). He ovat syntyneet internetin aikakaudella ja kdyneet merkittavat elaman-
vaiheensa aarimmadisen nopeasti muuttuvan ympariston keskelld. He ovat kasvaneet
ja muodostaneet oman identiteettinsa sosiaalisen median vaikutuksen alaisena.
(Finch 2015.) Tallad on vaistamattd myos seurauksensa. Tutkimuksen mukaan jopa 42
% z-sukupolven edustajista uskookin, etta sosiaalisella medialla on suora vaikutus sii-

hen, miten he nakevat itsensa (Fleischer).

Nykynuoret ovat tottuneet jatkuvaan informaatiotulvaan ja hektiseen, jatkuvasti
kaikkialle yhteydessa olevaan elamantyyliin. Heille on itsestaan selvaa, etta kaikki
maailman tieto on jatkuvasti heidan saatavillaan. Vaikka z-sukupolven onkin yleisesti
ottaen vaikea pysdhtya yhden asian darelle pitkaksi aikaa, eikd heidan keskittymisky-
kynsa ole erityisen hyva, on heilld kuitenkin darimmaisen hyva kyky kasitella, lajitella

ja arvioida valtavia maaria tietoa nopeasti. (Finch 2015.)

Z-sukupolven hektisessd maailmassa vaihtoehtoja on rajattomasti mutta aikaa rajalli-
sesti. He miettivat tarkoin, mihin he aikaansa laittavat eivatka siis uhraa aikaansa ja
energiaansa mille tahansa asialle. Kun heille kuitenkin tarjotaan mielenkiintoista,
merkityksellista ja valittomasti hyodyttavaa sisaltéd, on heiddan huomionsa mahdol-
lista saavuttaa. (Finch 2015.) He ovatkin kriittisid kuluttajia, lapindkyvyytta vaativia
aitouden etsijoita ja ovat ndin ollen esimerkiksi markkinoijien nakokulmasta haasteel-

linen sukupolvi (Lukkari 2019).



2.2 Z-sukupolvi tyoelamassa

Z-sukupolven saapuminen tyoeldamaan tuo tydpaikoille monia haasteita. Adecco Staf-
fing USA:n tekemadstad, z-sukupolvea koskevasta tutkimuksesta nousi useita, tulevai-
suuden ty6elamaan suuresti vaikuttavia ja tydnantajia huolestuttavia tekijoita. Yksi
huolestuttavimmista asioista oli se, etta 83 % tutkimukseen osallistuneista opiskeli-
joista ndki korkeintaan kolmen vuoden mittaisen ja 27 % korkeintaan vain vuoden
mittaisen tyosuhteen olevan ensimmaisen tydpaikan kohdalla riittava. (Crouch 2015.)
Heille vakituinen tyopaikka ei olekaan enda niin tarked kuin aiemmille sukupolville. S-
ryhman tekeman tutkimuksen mukaan suurin osa nuorista haluaa kuitenkin yha

saada vakituisen tyon, ansaita rahaa ja sitoutua yhteiskuntaan. (Metso 2019, 24.)

Tyontekijoiden suuren vaihtuvuuden seurauksena myos yrityksen kulut tulevat kas-
vamaan. Sitouttaakseen nama "“zetat” ja parjatakseen tyomarkkinoilla myos tulevai-
suudessa, tydnantajien on yha tarkeampaa keskittya houkuttelevan tydnantajakuvan
rakentamiseen, ymmarrettava realiteetit sekd tehtava vaadittuja muutoksia. Yritys-
ten on aika alkaa tarkastelemaan itsedan uudella tavalla: yrityksen kulttuuria, sen tar-
joamia tyotehtavia ja henkilékunnan sitoutumisastetta. (Bridges 2015.) Tarjoamalla
tehokasta ja saanndllista koulutusta sekda ammatillisia kehitysmahdollisuuksia, tyén-
antajat voivat auttaa tyontekijoitdan lI0ytdamaan oman paikkansa yrityksen sisalla ja
esimerkiksi talla tavoin pyrkia yllapitamaan korkeaa sitoutumisastetta. (Crouch

2015.)

Teknologia on erottamaton osa z-sukupolven elamaa, ja he odottavat sitda myos tyo-
ymparistoltaan. Tana paivana tydymparisto ja tyon tekeminen eivat rajoitu enda tyo-
paikan seinien sisdlle, vaan teknologia on mahdollistanut etatydskentelyn ja lisannyt
merkittavasti tyon joustavuutta niin tydaikojen, -menetelmien kuin -paikkojenkin
suhteen. Tama paitsi lisda tyotehokkuutta, myds moninaistaa tyon tekemistd, tekee
siitd hauskempaa seka mahdollistaa tydn ja vapaa-ajan sekoittamisen. Kaikki tdma on
z-sukupolven edustajien silmissa positiivista kehitysta. Ja samalla kun teknologia pi-

taa heidan mielenkiintoaan ylla, hyddyntavat he sita osaamisellaan lopulta yrityksen



eduksi. Kun yritys siis jaksaa panostaa viimeisimpaan ja ennen kaikkea moitteetto-
masti toimivaan teknologiaan, on se loppujen lopuksi kaikkien osapuolien etu.

(Bridge 2015.)

Vaikka ty6ta on nykydaan mahdollista tehda milloin ja missa vain, myos tyétiloilla ja
sen mahdollistamilla tyotavoilla on entista tarkeampi merkitys. Parhaimmillaan tyoti-
lat mahdollistavat joustavasti niin keskittymista vaativan tyon, yhteistyon tekemisen,
sosiaalisen kanssakdaymisen kuin oppimisenkin. Tyoympaéristdn on myos tuettava z-
sukupolvelle tarkeita asioita kuten mentorointia ja ammatillista kehittymista. (Bridge

2015.)

Z-sukupolvi jatkaa sita tydelaman murrosta, minka y-sukupolvi aloitti. Se rikkoo tyo-
elamakasityksia ja haluaa tyoelamalta eri asioita kuin edeltdjansa. Myos johtamistyy-
lin tulee muuttua. (S-ryhma tarttuu nuorten tyokykyisyyden ja tyéelamaan kiinnitty-
misen haasteisiin 2017.) Tama asettaa vaistamatta painetta esimiestyolle. Esimies-
tyolta z-sukupolvi kaipaa henkilokohtaista viestintaa seka selkeaa ja opetusmaista
johtamistyylia. Heille on tarkeaa, etta heidan ajatuksiaan kuunnellaan ja heidan mie-
lipiteitddn arvostetaan. (Bridge 2015.) Palautteen saaminen saanndllisesti on darim-

maisen tarkeda ja siitd myos keskustellaan mielelldan. (Metso 2019, 24.)

S-ryhman Nuori Mieli Tydssa -hankkeen osaprojektina toteutettu tutkimus nuorten
tyoelamaodotuksista nosti esiin monia huomion arvoisia tekijoita. Tutkimuksen 1457
osallistujasta perati 89 % koki hyvan ja kannustavan tyoyhteison olevan tarkein asia
tyoelamassa. Toiseksi tarkeimmaksi tekijaksi nimettiin hyva esimiestyd (86 %). Nuo

tekijat menivat jopa palkan ja urakehityksen edelle. (Metso 2019, 24.)

Samaisen tutkimuksen mukaan myos merkityksellinen tyo nahtiin daarimmaisen téar-
kedna. Mielekkaan tyon I6ytamiseksi ollaan valmiita jopa irtisanoutumaan ja etsi-
maan tyota, jonka tekemisestd todella nauttii. Vapaa-aika, perhe ja harrastukset koe-
taan kuitenkin tyota tarkeampana. Uuden sukupolven myota tyon perdssa muuttami-

nen ei olekaan enaa yhta yleista kuin ennen. (Metso 2019, 24.)
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3 Perehdytys

Perehdytys on joukko erilaisia kaytanteitd, jotka yhdessa muodostavat perehdytys-
prosessin (Eklund 2018, 25). Sen tavoitteena on sopeuttaa ja tutustuttaa uusi tyonte-
kija tyotehtavien lisdksi koko organisaatioon, sen kdytantoihin ja arvoihin seka siella
tyoskenteleviin ihmisiin (Ahokas & Makeldinen 2013). Perehdyttamiseksi kutsutaan
siis kaikkia niita toimenpiteita, jotka auttavat uutta tyontekijaa sopeutumaan tyoym-
paristoonsa ja suoriutumaan tyostaan. Perehdyttaminen on keskeinen osa tydyhtei-
son johtamista ja on kdytanndssa koko tyoyhteisdn oppimistapahtuma. (Heinonen &

Jarvinen 1997, 14.)

Eklund (2018, 25) madrittelee perehdytyksen olevan joukko toimenpiteitd, jotka aut-
tavat tyontekijaa sopeutumaan tydyhteisdéon ja suorittamaan tyotehtavansa vaadi-
tulla tasolla. Se on vuorovaikutteinen prosessi, jonka aikana tyéntekijan oppimista tu-
lee seurata ja tukea. Palautteen antaminen puolin ja toisin on merkittava osa pereh-

dytyksen onnistumista. (Perehdyttdjan top 10 -muistilista.)

3.1 Perehdytyksen merkitys

Perehdytyksen merkitysta ei voida liiaksi korostaa. Se on yrityksen tarkeimpid, mutta
myos kalleimpia prosesseja. Jotta siihen oltaisiin valmiita investoimaan riittavasti, tu-
lee organisaation hahmottaa sen tuomat edut. Parhaimmillaan toimiva perehdytys

voi johtaa loistavaan kilpailuetuun. (Eklund 2018, 25.)

Etujen lisaksi vahintaan yhta tarkeaa on kuitenkin ymmartaa, mita perehdytyksen lai-
minlyonti sitd vastoin aiheuttaa. Toimimaton ja olematon perehdytys aiheuttaa mo-
nin tavoin paitsi merkittavia rahallisia kustannuksia, myos yrityksen maineen vahin-
goittumista (Hyvan rekrytoinnin voi pilata huonolla perehdytyksella 2018). Silla, mi-
ten perehdytys yrityksessa hoidetaan, on siis ratkaiseva vaikutus yrityksen menesty-

misessa.
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Ja siind missa perehdytys on tarkeda muutekin, korostuu sen merkitys nuorten koh-
dalla viela entisestadn: kun tyokokemusta on vasta vdhan tai ei ollenkaan, tarvitsevat
he erityisen paljon tukea ja heidan parjaamisestdan valittavan ympariston. (Pereh-

dyttdjan top 10 -muistilista.)

Yrityksen muutoskyky

Ty6elama muuttuu kovaa vauhtia, ja tulevaisuuden tyéelaman ennustetaan olevan
vha hektisempaa ja epavakaampaa. Samalla kun lyhyet tyosuhteet lisdantyvat ja digi-
talisaatio muuttaa tyotapoja, yritykset ovat jatkuvan muutoksen alla. Ennakoimatto-
mia asioita tulee, eika yrityksilld ole muuta mahdollisuutta kuin sopeutua. Tulevai-
suudessa tyontekijéiden pitdisikin pystya jatkuvasti kehittdamaan osaamistaan, sa-
moin yritysten. Kdytdnnossa tama tarkoittaa jatkuvan uuden oppimista, ja tassa pe-

rehdytyksen merkitys nousee entistd tarkeampaan asemaan. (Eklund 2018, 40-41.)

Koska yrityksen muutoskyky on yhta kuin sen tyontekijéiden muutoskyky, on entista
tarkedampaa, etta tyontekijoille pystytaan tarjoamaan turvallinen ja vakaa ymparisto
oppimiselle. llman sitd ei oppiminen, eika siis myodskaan perehdytyksen onnistuminen
ole mahdollista. Suunnitelmallinen ja selkea perehdytys auttaa optimaalisen oppimis-

ympariston luomisessa. (Eklund 2018, 41-42.)

Kun uusi tydntekija saapuu yritykseen, yrityksen tarkeimpana tavoitteena on saada
hdnesta mahdollisimman nopeasti tyoyhteison tuottava jasen. Toiminnan on kuiten-
kin oltava vastavuoroista. Jos tyontekija saa huonon vastaanoton astuessaan yrityk-
seen ensimmaista kertaa ja perehdytys on olematonta, ei voida olettaa, ettd han
osaisi toimia toimintatapojen mukaisesti, tai ettd hanesta kehittyisi tehokas tyonte-
kija itsestdan. Miten han voisi toimia oikein, jos hdnelle ei ole kerrottu mika on oi-
kein? On paitsi tyontekijan arvostamista, myds kustannusten minimoimista antaa
tyontekijoille kaikki evaat parjata tyossaan mahdollisimman hyvin. (Hyvan rekrytoin-

nin voi pilata huonolla perehdytykselld 2018.)

Positiivinen ty6nantajakuva
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Uudet tyontekijat tekevat tulkintansa yrityksesta sen hetken perusteella, kun he ovat
yritykseen tulleet. He eivat voi luonnollisestikaan tietdd, miten asiat ovat toimineet
yrityksessa ennen, joten mahdollinen yrityksen muutosvaihe saattaa nayttaytya uu-
den tulokkaan silmin sekavalta. Perehdytysjakson aikana tyontekija muodostaa kasi-
tyksen yrityksestd, kuten sen toiminnasta ja arvoista, ja siksi sen toteuttamisella on
merkittava vaikutus tyontekijan asennoitumiseen yritysta kohtaan. (Eklund 2018, 42-
43.) Perehdytys edistdakin paitsi positiivista asennetta organisaatiota kohtaan, myos
tyontekijan uuteen tyohon kohdistuvaa sitoutumista ja motivaatiota. Yhdessa nama

kaikki johtavat parempiin tyotuloksiin. (Heinonen & Jarvinen 1997, 142-144.)

Taloudellinen nakékulma

Siind missa tyontekijan taytyy sopeutua yritykseen, vaatii se myos yritykseltd aikaa
sopeutua tyontekijadan. Uuden tydntekijan saapuminen organisaatioon vaikuttaa vais-
tamatta yrityksen toimintaan, silla muutokseen tottuminen ja asioiden uudelleenor-
ganisoiminen aiheuttavat poikkeuksetta notkahduksen tuottavuuteen. Hyvin suunni-
tellulla ja toteutetulla perehdytyksella tama notkahdus pystytdaan kuitenkin pitdamaan
mahdollisimman matalana ja lyhytkestoisena. Mikali perehdytys on sen sijaan heik-
koa, tuottavuus ei lahde uudelleen nousuun, vaan johtaakin tuottavuuden jatkuvaan
laskuun. Talloin perehdytysprosessiin kuluu valtavasti resursseja, eikd tuottavuutta
saada siitdkadan huolimatta valttamatta entiselleen. Monen tekijan summana huo-
nosti johdettu perehdytysprosessi saattaa johtaa pahimmillaan tyotekijan irtisanomi-

seen tai irtisanoutumiseen. (Eklund 2018, 32-33.)

Viitalan (2009) mukaan yha useampi yritys nimeaa tyontekijat sen suurimmaksi kil-
pailuedukseen. Tyontekijoista koituvat kustannukset ovat kuitenkin myds yrityksen
yksi suurimmista menoerista. Henkilostokustannukset koostuvat muun muassa pal-
koista, osaamisen kehittamisesta ja tydhyvinvoinnista. (Viitala 2009, 8-9.) My6s rek-
rytointi ja tyontekijan palkkaaminen ovat yritykselle darimmaisen kalliita prosesseja.
Onkin potentiaalisen tyontekijan ja rahan hukkaan heittamista, jos rekrytoinnin jal-

keen tyota ei hoideta kunnolla loppuun asti. (Eklund 2018, 31-32.)
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Henkilokunnan vaihtuvuus on tutkitusti huomattavasti keskimaaraista pienempi yri-
tyksissa, joissa perehdytykseen on panostettu. Kun henkildstdon vaihtuvuus pienenee
ja sen myota rekrytointikustannukset vahenevat, puhutaan merkittavista saastoista.
(Heinonen & Jarvinen 1997, 146.) Vaikka huolellisen perehdytyksen toteuttaminen

vaatiikin siis investointeja, maksaa se itsensa lopulta takaisin.

Sen lisdksi, etta perehdytykselld estetadan turhat kulut, on silla myés mahdollista pa-
rantaa yrityksen tekemaa tulosta. Heinosen ja Jarvisen (1997, 144-146) mukaan teho-
kas ja huolellinen perehdytys parantaa niin organisaation tuloksellisuutta, kannatta-

vuutta kuin kilpailukykyakin.

Yksi selittdva tekija tuloksellisuuden paranemiseen on perehdytyksen suuri vaikutus
tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumisen tasoon. Tyotyytyvaisyys ja sitoutumisaste kasva-
vat, kun tydntekija perehdytetdan tyon lisaksi myos tyoyhteisdon, jonka jasenet ovat
etukateen valmisteltu uuden tyontekijan saapumiseen. Talldin uusi jasen voi tuntea
olonsa tervetulleeksi ja toivotuksi valittomasti yritykseen astuessaan. Myos tyonteki-
jan tyosta saamilla onnistumisen kokemuksilla on suora yhteys tyotyytyvdisyyteen ja
sitoutumiseen. Ja kun tydntekija on sitoutunut, han tutkitusti tyoskentelee tehok-

kaammin. (Eklund 2018, 34-35.)

Tyoyhteis66n sopeutuminen

Yksi perehdytyksen tavoitteista on auttaa tyontekijaa sopeutumaan tyoyhteisoon
(Eklund 2018, 25). Etenkin nuorten kohdalla tyoyhteis66n kuulumisen tunne on aa-
rimmaisen tarkeda (Nykdnen & Uusitalo 2018, 11). Koska organisaatiossa vallitseva
kulttuuri on erottamaton osa tydyhteisda ja sen toimintaa, on se myds tarkeaa pyrkia

tuomaan osaksi perehdytysta.

Organisaatiokulttuuri, toiselta nimeltaan yrityskulttuuri, on ikdan kuin yrityksen per-
soonallisuus, joka madrittelee, miten yrityksessa toimivat yksilot ajattelevat ja toimi-
vat, mika sielld on sallittua ja mika ei, ja mihin tydyhteisdssa uskotaan ja sitoudutaan.

Se suuntaa yrityksessa tyoskentelevien ihmisten toimintaa kohti yhteisid paamaaria
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sekd varmistaa ajattelumallien, toimintojen ja traditioiden siirtymisen sukupolvelta

toiselle. (Viitala 2009, 34.)

Yrityskulttuuri on jotakin, mikd on muodostunut ja kehittynyt ajan kuluessa. Jokai-
sessa yrityksessa se on omanlaisensa, ja joissakin yrityksissa se on vahvempi ja hel-
pommin havaittavissa kuin toisissa. Isolta osin se on tiedostamatonta, silld joistakin
toimintatavoista on saattanut muodostua itsestdadnselvyyksia. Itsestdaan selvia asioita
ei usein osata kertoa uusille tulokkaille, mutta he omaksuvat ne pikkuhiljaa tyosken-

telyn lomassa. (Viitala 2009, 34-35.)

Laki

Perehdytys ja sita koskevat maardaykset mainitaan myos tyoturvallisuuslaissa. Tyotur-
vallisuuslain mukaan tyonantaja on velvoitettu antamaan tyontekijoilleen riittavaa
perehdytysta koskien tyon haitta- ja vaaratekijoita, kaytettavia tyovalineita, vallitse-
via tyoolosuhteita seka turvallisia tyotapoja ja tuotantomenetelmia. Tyontekija on
opastettava valttamaan tyohon liittyvia vaaroja ja haittoja. Perehdytys on my6s suh-
teutettava tyontekijan jo olemassa olevaan osaamiseen ja tyokokemukseen. (Tyotur-

vallisuuslaki 738/2002, 14 §.)

Perehdytys ei koskekaan vain uusia tyontekijoita, vaan riittdvaa perehdytysta ja opas-
tusta on jarjestettdva aina, kun sille nahdaan tarvetta. Tallainen tilanne saattaa tulla
eteen esimerkiksi silloin, kun yrityksessa on tehty jollakin tavalla tyétehtaviin tai toi-
mintatapoihin vaikuttavia muutoksia. Perehdytys on paikallaan myds, kun toimin-
nassa on laitettu merkille virheita tai palveluissa ja tuotteissa puutteita. Perehdytys

tukee ja nopeuttaa muutoksiin sopeutumista. (Ahokas & Makeldinen 2013.)

3.2 Onnistuneen perehdytyksen edellytykset

Aivan ensimmadinen askel kohti toimivampaa perehdytystd on sen merkityksen ym-

martaminen. Kun yritys hahmottaa, mita kaikkea silla voidaan saavuttaa, on se valmis

panostamaan siihen. Talléin perehdytykselld on myds mahdollisuus onnistua. (Eklund
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2018, 32.) My0s koko tyoyhteison asenteella on merkitysta. Jotta perehdytys onnis-
tuisi, vaatii se koko tyoyhteisolta aktiivisuutta seka positiivista suhtautumista niin pe-

rehdytyksen kuin itse yrityksenkin suhteen. (Heinonen & Jarvinen 1997, 143.)

Motivaatio

Motivaatio on kaiken oppimisen lahtdkohta. Se on kuitenkin jotain, mitd ei voi ihmi-
selle opettaa, vaan ihmiselld joko on sita tai ei. Sen sijaan motivaation syntymiselle
on mahdollista luoda mahdollisimman suotuisat olosuhteet. Perehdytettavalle on an-
nettava ikaan kuin syy olla motivoitunut, silla oppiakseen ihmisen taytyy haluta sita.

(Otala 2008, 67.)

Motivoituakseen tyontekijan tulee ensinnakin kokea tekeméansa tyonsa mielekkaaksi.
Etenkin nuorten tyontekijoiden kohdalla on tarkeda, etta heita autetaan ndkemaan
omat tyétehtdvat osana suurempaa kokonaisuutta. Kokonaiskuvan hahmottaminen
yrityksen eri osa-alueista ja niiden liittymisesta toisiinsa on tarkeds, silld sen kautta
oman tyon merkitys hahmottuu ja mielekkyys lisdantyy. (Nykdanen & Uusitalo 2018,
9.)

Lisdksi tyon tulisi olla tyontekijan osaamistasoon nahden riittdvan haastavaa ja ta-
voitteiden riittavan korkealla, mutta kuitenkin saavutettavissa. Myos tyosta saatavan
palkkion pitdisi olla tyon vaativuustasoon ndahden riittavan suuri. Sen ei kuitenkaan
tarvitse olla valttdmatta rahallinen korvaus, vaan se voi olla myds sisdinen tuntemus,

kuten itsensa toteuttaminen ja kehittaminen. (Viitala 2013, 16-17.)

Motivaation merkitys on suuri, silla ollakseen hyddyksi yritykselle ja kdyttadkseen
koko osaamistaan, tyontekijalta taytyy l0ytya motivaatiota siihen (Viitala 2005, 103-
104). Tydémotivaatio on tyontekijan voimavara, eika sen merkitysta tule vahatella

(Nykdnen & Uusitalo 2018, 9).

Oppimisolosuhteet
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Eklundin (2018) mukaan suorituskyvylla, stressilld ja oppimisella on vahva yhteys toi-
siinsa. Tama on tarkead ottaa huomioon perehdytysta suunniteltaessa, silld perehdy-
tyksen aikana tyontekija kokee paljon muutoksia. Tyon alettua haneen kohdistuu
suuri maara paitsi ymparistosta tulevia ulkoisia drsykkeitd, myos runsaasti hdnestd
itsestdadn Iahtdisin olevia drsykkeita kuten ajatuksia ja tunteita. Kun drsykkeiden
maara eli stressi kasvavat liian suureksi, tyontekijan suorituskyky laskee ja pitkittyes-

saan vaikeuttaa niin oppimista kuin keskittymistakin. (Eklund 2018, 48-49.)

Uuden tyontekijan suorituskyky on perehdytysprosessin aikana siis helposti darira-
joilla. Jotta stressi ei kasvaisi lilan suureksi, siihen on kiinnitettava perehdytyksen ai-
kana huomiota, ja tyontekijille on tarjottava tukea siita selviytydkseen. Palautumisen
merkitys on ymmarrettdva, silla lilan suuret tietomaarat lilan nopeassa tahdissa vai-
keuttavat oppimista. Perehdytyksessa onkin tarkeda |0ytaa tasapaino tekemisen ja
palautumisen valilla, jotta perehdytettavan suorituskyky olisi oppimisen ja tiedon

omaksumisen kannalta optimaalisin. (Eklund 2018, 49-50.)

Perehdyttaja

Loppu viimein perehdytyksen onnistumisen ratkaisee perehdytyksen toteuttaja.
Vaikka perehdytys olisi suunniteltu viimeista yksityiskohtaa myoten, ei silld ole merki-
tysta, ellei sita ole osattu toteuttaa oikein. Perehdytyksen todellinen laatu riippuu siis
siitd ihmisestd, johon perehdytettava perehdytysprosessin aikana ensisijaisesti tu-
keutuu. Perehdyttdjan tulisi olla riittavan osaava kyetdkseen ottamaan tyontekijan
tarpeet huomioon ja osatakseen tukea hanta oppimisprosessin aikana. Perehdytyk-
sen toteuttajan valmiudet tallaiseen vastuuseen onkin kaikilta osin varmistettava.

(Eklund 2018, 36.)

Erityisesti nuorien kohdalla on tarkeda, etta suunnitelman toteuttajille eli perehdyt-
tajille on varattu riittavasti aikaa toteuttaa perehdytys huolella ja niin kuin se on
suunniteltu. Perehdytyksen kesto ja laajuus tulisi suhteuttaa nuoren osaamiseen ja
aiempaan tyokokemukseen. Myds laki velvoittaa tydnantajaa antamaan henkilékoh-

taista opastusta nuorelle tyontekijalle. (Perehdyttaminen.)
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Siind missd on perehdyttdjan vastuulla, ettd uusi tyoyhteison jasen sopeutuu yrityk-
seen ja suoriutuu tyotehtavastdan, on organisaation vastuulla antaa hanelle kaikki
tyokalut siind onnistumiseen. Suunnitelmallisen perehdytysprosessin laatiminen on
ensimmainen askel, mutta sen laatijan taytyy varmistaa, ettd kaytannon toteuttaja
on ymmartanyt sen sisallon oikein. Jokainen osakokonaisuus on syyta kdayda pereh-
dyttdjan kanssa lapi, jotta ne tulisi toteutettua niin kuin oli tarkoitus ja niistd saatai-

siin kaikki hyoty irti. (Eklund 2018, 36.)

Jokaisella kdytanteelld on prosessissa oma paikkansa ja tarkoituksensa, ja jotta koko-
naisuus olisi yhtendinen ja johdonmukainen, taytyy eri asioiden parissa tyoskentele-
vien ihmisten oltava tietoisia toisistaan. Heidan on tiedettdva toistensa vastuualueet

ja kyettava saumattomaan yhteistyohon. (Eklund 2018, 25-28.)

Tyoyhteiso

Perehdytyksen onnistuminen ei ole kuitenkaan yksin perehdyttdjan vastuulla. Tyoyh-
teison ja siltd saatavan sosiaalisen tuen merkitys on keskeinen osa perehdytyksen on-
nistumista. Perehdyttdjan vastuulla onkin valmistella tyoyhteiso riittavan hyvin uu-
den tydntekijan saapumiseen seka kertoa, mitd han tydyhteisolta odottaa. (Eklund

2018, 106.)

Tyoyhteisdn on oltava tietoinen perehdytyksen merkityksesta, jotta he olisivat val-
miita sitoutumaan siihen ja tekemaan oman osuutensa. Miten perehdytyksen onnis-
tuminen tai epaonnistuminen nakyy tyoyhteisén jasenen omassa arjessa? Miten se
onnistuessaan helpottaa tai epdonnistuessaan mahdollisesti vaikeuttaa heiddn omaa
tyotaan? Esimerkiksi ndiden tekijéiden avaaminen saattaa motivoida tydntekijoita te-

kemaéan parhaansa. (Eklund 2018, 106.)

Perehdytyssuunnitelma

Onnistunut perehdytys edellyttdaa hyvaa perehdytyssuunnitelmaa. Perehdytyssuunni-

telma on tyovialine, joka maarittelee, miten perehdytys yrityksessa kasitetdaan ja mitd
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se sisadltaa. Se takaa, ettd kaikki yrityksen kannalta tarkeat asiat kaydaan jokaisen yri-
tyksessa tyoskentelevan kanssa. Se on apuvaline, jota noudattamalla perehdytys pys-
tytaan toteuttamaan tasapuolisesti samanlaisena kaikille tyontekijoille. Kun prosessin
kaikki vaiheet ja sisdllot on kirjattu ylos, se myods mahdollistaa perehdytysprosessin

tarkastelun ja eteenpdin kehittamisen. (Eklund 2018, 37.)

3.3 Perehdytyksen osa-alueet

Perehdytysta suunniteltaessa on aina otettava huomioon, etta joka ikinen tyopaikka,
tyotehtava, tyoyhteiso ja tyontekija on erilainen. Ei ole mahdollista tarjota joka paik-
kaan sellaisenaan soveltuvaa mallia, vaan jokaisen yrityksen on muodostettava siita
juuri omanlaisensa sen omat toimintatavat, vaatimukset ja mahdollisuudet huomi-
oon ottaen. Vaikka valmista perehdytysmallia ei aivan yksityiskohtia myoten olekaan
olemassa, on perehdytysprosessin rakentamisesta olemassa paljon yleispatevia kay-

tannon vinkkeja ja ohjeistuksia. (Eklund 2018, 14.)

Kaikki lahtee tavoitteiden maarittelysta. Mita perehdytyksella tavoitellaan ja millaista
se pitdisi olla ollakseen hyvaa? Tama selvida kysymalla esimerkiksi tyoyhteisolta, mil-
laisia odotuksia heilld on onnistunutta perehdytysta kohtaan. Kun tavoitteet ovat sel-
villa, voidaan lahted etsimdan keinoja, joilla ne saavutetaan. (Eklund 2018, 14.) Ide-
oita kannattaa hakea muualta ja soveltaa niitd oman organisaation tarpeisiin ja kult-
tuuriin sopiviksi (mts. 92). Mita perehdytyksen tulisi pitda sisallaan juuri meidan yri-

tyksessamme?

Perehdytysprosessin sisdlto jaetaan osa-alueisiin, jotka toimivat sisallon suunnittele-
misen apuna ja runkona. Eklundin (2018) mallissa ndma osa-alueet ovat vastuualueet
ja tavoitteet, tydtehtdvddn opastaminen, organisaation toiminta, prosessit ja kéytén-
teet, verkostot sekd kehittymisen seuranta. Eri osa-alueita painottamalla perehdytys-
prosessista ja -suunnitelmasta saadaan muokattua jokaisen organisaation tarpeiden

mukainen. (Eklund 2018, 92-93.)

Vastuualueet ja tavoitteet
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Jo rekrytointivaiheessa tyontekijan kanssa keskustellaan tulevista vastuualueista, tyo-
tehtavan tavoitteista seka tyontekijaan kohdistuvista odotuksista. Tama on avuksi
myohemmin perehdytysvaiheessa: kun asioista on keskusteltu jo aiemmin, on niihin
helpompi syventya myohemmin perehdytysvaiheessa. Perehdytys olisi hyva aloittaa

palauttamalla mieleen, mihin rekrytointivaiheessa jaatiin. (Eklund 2018, 93-94.)

Heti perehdytettdvan saavuttua organisaatio oppii jatkuvasti perehdytettavasta ja
hdanen ominaisuuksistaan lisda. Organisaatioiden tulisi tuntea tyontekijoidensa vah-
vuudet, silla etenkin perehdytyksen aikana pienetkin itseluottamusbuustit ovat tar-
keita. Esimerkiksi tydnkuvat ja vastuualueet olisi hyva pyrkia jarjestamaan mahdolli-
suuksien mukaa niin, etta jokainen tyontekija paasisi kayttamaan omia vahvuuksiaan.
Talla tavoin tiimit toimivat paremmin ja tydsta saadaan onnistumisen kokemuksia.

(Eklund 2018, 94-95.)

Vastuualueita ja tavoitteita koskevissa keskusteluissa voidaan kayda lapi esimerkiksi,
mita perehdytettavan odotetaan saavuttavan ja missa ajassa, mita niiden saavutta-
misesta tai saavuttamatta jattamisesta seuraa ja millainen merkitys hdanen tyopanok-
sellaan on koko organisaation tavoitteiden kannalta. Myos perehdytettdvan omista
henkilokohtaisista tavoitteista olisi hyva keskustella. Keskustelemalla asioista suoraan

véaltetdan mahdolliset vaarinymmarrykset ja pettymykset. (Eklund 2018, 95.)

Tyotehtdavadan opastaminen

Tyonopastus on merkittava osa perehdytysprosessia (Heinonen & Jarvinen 1997,
145). Yksinkertaisuudessaan se on tyontekijan tyotehtaviin opastamista tarkoittaen
kaikkea sita tietoa, mita itse tyon suorittamiseen vaaditaan. Pystyakseen suoritta-
maan tyonsa vaaditulla tavalla, tyontekijan taytyy hahmottaa tyonkuvansa kokonai-
suudessaan seka sisdistda, mistd kaikesta hanen tyotehtavansa koostuvat. (Ahokas &

Makeldinen 2013.)

Ty6tehtdavaan opastaminen sisdltaa erilaisten saantdjen, tekniikoiden ja toimintata-
pojen lapikdaymista. Tyontekijalle on myos syyta havainnollistaa, miksi ohjeiden nou-

dattaminen on tarkeaa ja mitd niiden noudattamatta jattamisesta seuraa. (Eklund
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2018, 96.) Etenkin tyohon liittyvien vaarojen kohdalla on kiinnitettdva erityista huo-
miota, ettd asiat selitetdan riittdvan tarkasti. Nuoret tyontekijat kun saattavat arvi-
oida asiat eri tavoin kuin kokeneemmat kollegansa. (Nykdanen & Uusitalo 2018, 7.)
Myos lopputuloksen kannalta merkityksettomiltd vaikuttavien tyotehtavien merkitys
on tarkeaa perustella (Eklund 2018, 96), silla vaikka ne silta ensisilmayksella vaikuttai-

sivatkin, merkityksettdmia ne eivat varmasti ole.

Siind missa rutiininomaisten tyotehtavien kohdalla ohjeistusten ja niiden noudatta-
misen tarkeytta tulee korostaa, asiantuntijatydssa ohjeistuksia ei valttamatta juuri-
kaan ole. Tasta syysta uudelle tydntekijalle voikin olla vaikeaa kertoa, miten ty6 kan-
nattaisi tehda. Tapoja on usein monia, ja tyon tarkkaa sisadltoa voi olla vaikeaa maarit-
taa. Talloin tavoitteiden selkeys ja vastuualueen rajaaminen on tarkeda. Tyontekijan
taytyy tietdd, mista asioista han voi paattaa itsendisesti ja missa asioissa hanen tulee
noudattaa tarkkoja ohjeita. Mutta oli tyon luonne mika tahansa, ennen perehdytyk-
sen aloittamista on syyta suunnitella perehdytyksen etenemisnopeus ja tarkkuus

seka eri tehtdvien perehdytystapa. (Eklund 2018, 97.)

Ty6hon opastamisen apuna on aiheellista kdyttaa erilaisia tyokaluja kuten muistilis-
toja. Kun muistilistaa kaytetdaan johdonmukaisesti ja kaikki siihen kirjatut kohdat to-
della kerrotaan, valtetdaan yksi perehdytyksen yleisista virhekohdista eli olettaminen.
Kun asioita sorrutaan pitdamaan itsestaan selvyyksind, se saattaa tuoda pidemman
paalle haasteita. Itsestdan selvatkin asiat on aina parempi sanoa daneen, kuin jattaa
mainitsematta. (Eklund 2018, 98.) Padsaantoisesti voinee ajatella, ettd uudelle tyon-
tekijalle mikdan ei ole itsestdaan selvaa. Hanelle kun koko yritys on kaikin tavoin uusi

ja vieras.

Organisaation toiminta

Uudelle tyontekijalle pitda kuvata, mista osasista organisaation toiminta koostuu ja
millaisen kokonaisuuden ne yhdessa muodostavat. Myos yrityksen asiakkaista ja kil-
pailijoista seka toimintaympadristosta ja markkinatilanteesta olisi hyva keskustella.

(Eklund 2018, 99-100.)
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Koska yrityksen tuotteet ja palvelut ovat keskeinen osa yrityksen toimintaa ja niiden
tuntemus on yrityksen toiminnan kannalta tarkeas, tulee niihin perehtya uusien
tyontekijoiden kanssa kunnolla. Yksi tarkeimmista asioista on avata, minkalainen vai-
kutus tyontekijan omalla toiminnalla ja ty6lla on lopulta yrityksen asiakkaisiin ja asia-

kastyytyvaisyyteen. (Eklund 2018, 100-101.)

Organisaation yhteinen perehdytystilaisuus on yksi tapa esitelld sen toimintaa, mutta
silld pystytdan todellisuudessa tarjoamaan kokonaisuudesta vain pintaraapaisu.
Tyontekijan oman roolin ymmartaminen vaatii ajallisesti enemman seka perehdytyk-

sen suunnittelijoilta ja toteuttajilta ammattitaitoista tyota. (Eklund 2018, 100-101.)

Organisaation historian ja eri vaiheiden lapikdyminen auttaa perehdytettdavaa nake-
maan sen kehityskaaren ja sen, miten tdhan hetkeen on tultu ja missa yritys on nyt.
My0s se, mita yritys tavoittelee ja milla keinoin on darimmaisen tarkeaa kertoa. Kun
tyontekija tietda suuremmassa kaavassa, minne yritys tahtda, osaa han todennakoi-
semmin suunnata myds omaa toimintaansa oikeaan suuntaan ja ymmartaa parem-

min eri toimintatapojen syyt. (Eklund 2018, 100-101.)

Prosessit ja kdytdnteet

Yrityksen kaytanteet ja prosessit maarittavat sen, miten sielld tyota tehdadan ja miten
sitd johdetaan. Esimerkkeja tasta ovat asiakashallinta, tiedonhallinta ja ty6ajanseu-
ranta. Joissakin yrityksissa prosessien tarkkaan noudattamiselle on vahvat perusteet
ja ne on maaritelty tarkoin, kun taas joissakin paikoissa tyon tekeminen on huomat-
tavasti vapaampaa. Erilaisia kaytanteitd ja prosesseja saattaa olla paljonkin, ja koska
ihmisen uuden tiedon sisdistamiskyky on rajallinen, on asiat syyta jaksottaa pidem-

malle aikavalille. (Eklund 2018, 102-103.)

Ennen perehdytyksen aloitusta perehdyttdjalle taytyy olla selvaa, mita kaytanteita
halutaan siirtda eteenpain. Jotkin vakiintuneetkin kaytanteet saattavat olla vanhentu-
neita tai muusta syysta ei-toivottuja. Jotta muutos olisi kuitenkaan mahdollinen, on

perehdyttajan omalla asenteella merkitystd. Millainen asenne hanelld on uusia kay-
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tantoja kohtaan? On hyva pitad mielessa, ettd uusi tyontekija ottaa vaikutteita kai-
kista tyoyhteison jasenten toiminnasta. Silld, miten muut toimivat on suuri vaikutus
siihen, miten uusi jasenkin alkaa toimimaan. (Eklund 2018, 103-104.) Vaikka tyonteki-
jalle siis kuinka kerrottaisiin miten yrityksessa tulisi toimia, on se turhaa, ellei niita
noudata kdaytanndssa kukaan muu. Sovituista toimintatavoista ja pelisdadnndista lipsu-
minen siirtyy takuuvarmasti myos uudelle tyontekijalle. Koko tydyhteison asenteen

kohdalleen saaminen onkin ensisijaisen tarkeaa.

Verkostot

Ainoastaan perehdyttaja ei riitd tukemaan uutta tyontekijaa. Perehdytettava tarvit-
see perehdyttdjaansa ja esimiestaan laajemman tukiverkoston, jolta kysya neuvoa
tarpeen tullessa. Hanen taytyy myos tietad, keneltd han voi kysya apua missakin asi-
assa. Perehdytettavaa tulisikin rohkaista verkostoitumaan yrityksen muiden osasto-
jen, tiimien ja vuorojen kanssa. Kun perehdytettava onnistuu luomaan vahvat kon-

taktit, tukee se hanen tyontekoaan myos tulevaisuudessa. (Eklund 2018, 105-106.)

Perehdyttaja ei voi mydskdan olla perehdytettavan ainoa kontakti. Jos perehdyttaja
tekee kaiken perehdytettavan puolesta, eika perehdytettava itse joudu olemaan vuo-
rovaikutuksessa muiden yrityksen jasenten kanssa, nain voi kuitenkin kdyda. Tallgin
uusi tyontekija ei hahmota yrityksen tiedonkulkua tai miten vuorovaikutus yrityk-

sessa toimii. (Eklund 2018, 106.)

Perehdytyksella tulisi varmistaa “tiimiytyminen” eli uuden tydntekijan sulautuminen
osaksi tyoyhteis0a seka hanen oman paikkansa loytdminen. Onkin mietittava, minka-
laisia tilaisuuksia perehdytettavalld on tutustua tydyhteis6on. Mikali tilaisuuksia ei
juurikaan ole, pitdisi miettia, miten yritys voisi edesauttaa naiden tilaisuuksien synty-
mista. Se voi esimerkiksi jarjestda tiimeille vapaamuotoisia tilaisuuksia, joissa tiimien
jasenet padsevat esittdytymaan ja tutustumaan uuteen tyontekijadn. Muita vaihtoeh-
toja ovat esimerkiksi yhteiset projektit tai jonkin perehdytyksen osa-alueen delegoi-
minen toiselle tiimin jasenelle. Olennaista kuitenkin on, ettd myos itse perehdytet-
tava on aktiivinen, kiinnostunut luomaan kontakteja seka verkostoitumaan. (Eklund

2018, 107-108.)
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Kehittymisen seuranta

Kuten kaikilla muillakin perehdytysprosessin osa-alueilla, my6s kehittymisen seuran-
nalla on paikkansa ja oma tarkea merkityksensa. Silla taataan tavoitteisiin padsemi-
nen ja kyky reagoida muutoksiin, seurataan perehdytyksen etenemista ja jokaisen
henkilokohtaista oppimista sekd mahdollistetaan kehittymisen kannalta tarkeén, mo-
lemminpuolisen palautteenannon. Saadulla palautteella pystytaan paitsi auttamaan
yksiloa kehittymaan tydssdan, myos kehittamaan itse perehdytysprosessia. (Eklund

2018, 109.)

Yksi tapa seurata uuden tyotekijan kehittymistd on perehdytyskeskustelut. Ne voivat
olla lyhyita viikoittain kaytavia hetkia, tai parin kuukauden valein kaytavia pidempia
keskusteluja. Tarpeen mukaan ne kdayddan joko tyontekijan ja esimiehen, perehdytta-
jan tai mahdollisesti kollegan valilla. Esimiehen ldsndolo ei ole valttamaton, kunhan
hdn on tietoinen perehdytysprosessin kulusta. Naiden keskusteluiden tulisi sopia yri-

tyskulttuuriin ja yrityksen muihin kaytantoihin. (Eklund 2018, 122-123.)

Keskustelut tehostavat perehdytysprosessin sujumista molempien osapuolten nako-
kulmasta. Kun keskusteluita jarjestetdan saanndllisesti, pysytaan perilla siitda, miten
perehdytys on edennyt sekd varmistetaan, ettd uudella tyontekijalla on mahdollisuus
hoitaa tyonsa hyvin ja kehittyd. Keskusteluhetket mahdollistavat myés esimerkiksi jo
edelld mainitun palautteenannon. (Eklund 2018, 122.) Nuorten kohdalla keskustelut
ovat erityisen aiheellisia. Niiden avulla saadaan myos selville kehityskohteet, joiden

kehittamisesta juuri nuori on kiinnostunut. (Nykdnen & Uusitalo 2018, 10.)

Perehdytyksen suunnitteluvaiheessa tulisi esimerkiksi miettid, miten perehdytyksen
edistymista tullaan seuraamaan ja arvioimaan, ja miten perehdytys voidaan toteut-
taa joustavasti jokaisen tarpeet huomioiden. Myds yrityksen palautekulttuuria tulisi

tarkastella. (Eklund 2018, 110.)
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Osaamisen kehittamista tai kehittymisen seurantaa ei tule unohtaa perehdytysjakson
jalkeenkaan. Jatkuvaa kehittymista tulee tukea ja seurata intensiivisen perehdytys-
jakson jalkeenkin huomioimalla esimerkiksi tyontekijan henkilokohtaiset urakehitys-

toiveet. (Eklund 2018, 110-111.)

4 Tutkimusasetelma

4.1 Tutkimusongelma ja tavoitteet

Toimeksiantaja Pakkahuone on suosittu, useista eri toiminnoista koostuva yritys, jota
pyorittaa noin 30 z-sukupolveen kuuluvaa tyontekijaa. Tyon sesonkiluonteisuuden
sekd hektisyyden vuoksi perehdytyksen toteuttamiselle ei ollut I6ydetty sen tarvitse-
maa aikaa, minka lisdksi perehdytyssuunnitelmaa ei ollut. Naiden tekijéiden seurauk-
sena perehdytys oli jaanyt epdjohdonmukaiselle ja riittamattomalle tasolle. Tavoit-
teena oli selvittda yrityksen perehdytykseen vaikuttavat tekijat seka se, miten pereh-

dytys tulisi toteuttaa nama tekijat huomioiden.

Opinnadytetyon tutkimusongelmaksi muodostui: Miten yrityksen perehdytys tulisi to-

teuttaa z-sukupolvi huomioon ottaen? Lisdksi tyon alaongelmiksi muodostuivat:

Miten yrityksen perehdytykseen vaikuttavat tekijéit tulee huomioida pe-

rehdytysprosessissa?

Mitd z-sukupolvi odottaa tyéltd ja perehdytykseltd?

Tyon tuotoksena luotiin kaikki tekijat mahdollisimman hyvin huomioiva perehdytys-
suunnitelma. Suunnitelman tarkoituksena oli selkeyttaa ja sujuvoittaa yrityksen pai-
vittdista toimintaa seka sitouttaa uudet tydntekijat mahdollisimman onnistuneesti

osaksi tyoyhteisoa.
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Opinnaytetyossa keskityttiin kahvila- ja vierasvenesataman toimintaan seka sielld
aloittavien uusien tyontekijoiden perehdytykseen. Ulkopuolelle jatettiin saman toimi-
pisteen “vanhat” tydntekijat ja heidan jatkoperehdytystarpeensa sekd Pakkahuoneen

Puodin ja ruokaterassin toiminta sekd tyontekijat.

4.2 Tutkimus- ja analyysimenetelmat

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui toimintatutkimus. Tahan paadyttiin,
koska sen nahtiin olevan niin tutkimusongelman, toimeksiantajayrityksen kuin tavoi-
teltavan lopputuotteenkin kannalta hyddyllisin ja sopivin lahestymistapa. Lisdksi se
mahdollisti tydyhteisén muutokseen sitoutumisen: z-sukupolvelle on tarkeaa, etta
heidan mielipiteitdan kuunnellaan ja niita arvostetaan (Bridge 2015) ja ottamalla hei-
dat mukaan kehitystyéhon, tutkimus hyotyi heidan asiantuntijuudestaan samalla kun
he itse sitoutuvat sen toteuttamiseen. Tallad tavoin muutos lahti kdyntiin ja yritys hyo-

tyi siita valittdmasti.

Toimintatutkimus poikkeaa perinteisista tutkimusmenetelmista monin tavoin. Se on
vhdistelma muita tutkimusmenetelmia ja siind voidaan kayttaa seka laadullisia ettd
maarallisia aineistonkeruumenetelmia. Perinteisen tutkimuksen tutkimustulokset
jaavat lahes poikkeuksetta toteavalle tasolle eika se useinkaan sisalla tutkimustulos-
ten kautta saatujen parannusehdotusten kokeilua. Toimintatutkimuksessa sen sijaan
toiminta on erottamaton osa tutkimusta ja muutos tapahtuu jo tutkimusta tehtaessa.

(Kananen 2009, 11-13.)

Toimintatutkimuksessa keskitytaan aina johonkin kdytannon ongelmaan jonkinlai-
sessa yhteisossa, ja sen toteutukseen osallistuu tutkijan lisdksi aina myos yhteison ja-
senet eli he, joita ongelma koskee. Osallistamisen ansiosta toimintatutkimus onkin
hyvin tehokas tapa saada aikaan pysyva muutos parempaan, sillda kun muutosta kos-
kevat henkil6t otetaan mukaan ja heita kuunnellaan, ovat he sitoutuneempia muu-

toksen toteuttamiseen. (Kananen 2009, 9-10.)

Toimintatutkimus on prosessina jatkuvaa, aina vain parempaan tulokseen tédhtaavaa

toimintaa. Se koostuu toinen toistaan seuraavista sykleista: jokainen sykli sisaltaa
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suunnittelun, toimeenpanon, havainnoinnin ja reflektoinnin. Kun yksi sykli on saatu
paatokseen, alkaa uusi sykli, jolla pyritdan vieldkin parempaan tulokseen. Tutkimus
aloitetaan nykytilan kartoituksella, jotta hahmotettaisiin mihin muutosta tarvitaan.
Taman jalkeen ongelma analysoidaan ja maaritellaan ilmioon vaikuttavat tekijat. Lo-
pulta muodostetaan ongelmalle ratkaisu, sita kokeillaan ja arvioidaan. Seurantaa jat-

ketaan, kunnes kaikki aloitetaan alusta. (Kananen 2009, 10-11, 28-29.)

Opinnaytetyohon valikoitui ainoastaan kvalitatiivisia eli laadullisia aineistonkeruume-
netelmia, koska tutkijan ollessa tyoyhteison jasen aiheeseen tahdottiin padsta kiinni
syvemmin. Tutkimuksen ensimmaisessa ja kolmannessa vaiheessa kadytettiin puo-
listrukturoitua haastattelumenetelmaa. Puolistrukturoitu haastattelu etenee samalla
tavoin kuin teemahaastattelu: kaikille haastateltaville esitetddan samat tai ldhes samat
kysymykset (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Puolistrukturoidulla ja teema-
haastattelulla voidaan joissakin tilanteissa tarkoittaa myos samaa asiaa, ja haastatte-
lun avoimuus voi vaihdella. Molempien haastattelumenetelmien tavoitteena on kui-
tenkin l0ytaa tutkimustehtdvan ja -ongelman kannalta merkityksellisia vastauksia va-

littujen teemojen ja kysymysten avulla. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 65.)

Luodun perehdytyssuunnitelman toimivuuden tutkimiseen kaytettiin havainnointia.
Havainnointi on tarked osa toimintatutkimusta, ja menetelmana se on jaoteltavissa
eri muotoihin ja luokkiin. Sita voidaan myds toteuttaa monin eri tekniikoin, ja sen va-
linta riippuu muun muassa tutkittavasta ilmiosta ja saatavilla olevista resursseista.
Havainnoinnin tarvittava maara sen sijaan riippuu siitd, miten tuttu tutkittava ilmio
on tutkimuksen toteuttajalle. (Kananen 2009, 67-69.) Koska tutkimuksen toteuttaja
on tassa tapauksessa tyoyhteisén jasen ja ndin ollen omasi jo kdsityksen yrityksen toi-
mintatavoista ja toiminnasta, ei havainnointia tarvinnut tehda tutkimuksen alussa.
Sen sijaan havainnointia tarvittiin perehdytyssuunnitelman toteutumista ja toimi-

vuutta tarkasteltaessa.

Tutkimuspaivakirjaa pidettdessa aineiston yhtaaikainen keruu ja analyysi nivoutuvat
tiiviisti yhteen. Yksittdiset tapahtumat pitdisikin heti pyrkia yhdistamaan johonkin
suurempaan kokonaisuuteen ja niista pitdisi etsida ssanndnmukaisuuksia, malleja seka

merkityksid. Kdytannossa tama tarkoittaa havaintojen, ajatusten ja ennen kaikkea
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analysointien jatkuvaa kirjaamista. Jos yksittaisid asioita kirjataan ilman analysointia,
on hetken paasta mahdotonta muistaa, mihin mikakin liittyi. (Kananen 2009, 111-
112.) Tutkimuksen toteuttaja pyrki pitamaan tdman mielessa koko havainnointijak-
son ajan. Yksittdisten, irrallisten kirjausten sijaan asioita pohdittiin laajemmin ja ne

kirjattiin yl®s niin, etta niihin oli helppo palata myéhemmin.

Toimintatutkimukselle on hyvin ominaista, ettd aineiston keruuta ja analyysia teh-

daan samanaikaisesti. Samalla kun aineistoa kerataan, pitaisi sitd pystya samanaikai-
sesti analysoimaan ja tehda tulkintoja. Haastatteluaineistojen kohdalla tama tarkoit-
taa keratyn aineiston valitonta tarkastelua, kokonaiskuvan muodostamista ja jonkin-
laisen tiivistelmdn tekemistd. Aineistosta tehdaan siis huomioita, ja sanomisille etsi-
taan merkityksid. Seuraavaksi nama huomiot jaetaan aihekokonaisuuksiin ja aiheko-
konaisuudet vield pienempiin osiin. Naiden valille pyritdan sitten Ioytamaan loogisia

yhteyksia ja selityksid. (Kananen 2009, 85, 111.)

Tutkimuksessa kdytettiin teoriasidonnaista sisallénanalyysia. Kyseista analyysimuotoa
kdytettdessa aineisto ei perustu mihinkdan tiettyyn malliin tai teoriaan. Teorialla on
kuitenkin merkittava rooli analyysia tehtdessa: teoriasta pyritdan 16ytamaan selityk-
sid ja tukea aineistosta nousseille asioille ja tehdyille tulkinnoille. (Saaranen-Kauppi-

nen & Puusniekka 2006.)

Analyysimenetelmana tutkimuksessa kaytettiin teemoittelua. Teemoittelussa aineis-
toa kdydaan lapi jaottelemalla samankaltaiset vastaukset eri teema-alueiden alle,
minka jalkeen niiden valille pyritadan I0ytamaan yhteyksid, samankaltaisuuksia ja
saannonmukaisuuksia. Viimeiseksi aineistosta tehdaan tulkintoja. (Hirsjarvi & Hurme

2000, 141-151.)

Vaikka teemoittelu on luonnollisin analyysimenetelma teemahaastatteluja analysoi-
taessa, koki tutkija sen olevan erittdin hyva menetelma myds puolistrukturoidun
haastatteluaineiston analysoinnissa. Haastatteluaineisto- ja tutkimuspaivakirja-ai-
neistoa analysoitaessa niista eroteltiin tutkimuksen kannalta tarkeitd teemoja ja ne
jaoteltiin erilaisten kokonaisuuksien alle. Teoriaa hyddynnettiin aineistosta noussei-

den teemojen seka tehtyjen tulkintojen tukena.
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4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tarkkuus on tarkeimpia laadukkaaseen ja luotettavaan tutkimukseen liitettavia sa-
noja. Jotta ulkopuolinen arvioija pystyisi seuraamaan kirjoittajan ajatuksenjuoksua
tutkimusprosessin jokaisessa vaiheessa, on prosessin jokainen vaihe dokumentoitava

tarkasti. (Kananen 2009, 95.)

Toimintatutkimukseen liittyy aina riski reaktiivisuudesta eli aineiston saastumisesta.
Reaktiivisuus tarkoittaa tutkijan vaikutusta tutkimuksen tuloksiin, ja sen katsotaan
pienentdvan objektiivisuutta. Kun puhutaan toimintatutkimuksen tekemisesta, tutki-
jan vaikutusta tutkimustuloksiin on kuitenkin mahdotonta valttaa tai ainakaan taysin
poistaa, silld tutkija on aina mukana itse toimintaan liittyvdssa ongelmassa. Riskin tie-
dostaminen ja ymmartdaminen onneksi jo itsestaan pienentada vaaristymisvaaraa. Toi-
saalta toimintatutkimus on jo ldhtokohdiltaan ja tutkimusasetelmaltaan erilainen
muihin tutkimuksiin verrattuna, eika reaktiivisuudella ndhda olevan niin suurta mer-
kitysta tai painoarvoa. Tarkeintd on saavutettu lopputulos ja muutos. (Kananen 2014,

80-81.)

Luotettava tutkimus edellyttad myos objektiivisuutta. Kun tutkimus on puhtaasti ob-
jektiivinen, tulkinnat nousevat ainoastaan aineistosta. Puhtaasti objektiivinen tutki-
mus on kuitenkin mahdottomuus, silld vaikka tutkija ei saa tuoda omia mielipiteitdan
tutkimustuloksissa millaan tavalla esille, “tutkimus on aina tutkijansa nakdinen”. Tut-
kija joutuu tekemaan tutkimusprosessin aikana lukemattomia valintoja ja omalta
osaltaan jokainen ndita valinnoista pienentdvat objektiivisuutta. Hyvat perustelut kui-
tenkin auttavat. (Kananen 2009, 98.) Opinnaytetydssa objektiivisuutta vdahentavia te-
kijoita oli tutkijan kuuluminen tydyhteisé6n: kun toimintatavat ja suurin osa tydyhtei-
son jasenista olivat tuttuja, toi se haasteita objektiivisuudelle. Tama riski kuitenkin
tiedostettiin, ja objektiivisuus pyrittiin pitimaan mielessa tutkimusprosessin jokai-

sessa vaiheessa.
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4.4 Tutkimuksen toteutus

VAIHE 1 VAIHE 3

4 N\ Suunnitelman 4 )

kdytantoon laittaminen e Sahkoposti

* Ryhmadhaastattelu
e Perehdyttajien (syksy 2020)
opastus

¢ Havainnointi 3kk

Perehdytyssuunnitelma \_
; \ perehdytyssuunnitelma

VAIHE 2

e Alkuhaastattelut x 4
(kevit 2020)

Kuvio 1. Tutkimusprosessi

Vaihe 1

Kuten kuviosta 1 nakee, tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa haastateltiin neljaa
ihmista kolmelta eri hierarkiatasolta. Ylimmalta tasolta haastateltiin toimeksiantajaa
eli itse yrittajaa, jolloin hanen vaatimuksensa ja nakemyksena perehdytyksen sisal-
|6sta tuli huomioiduksi. Operatiiviselta tasolta haastateltiin perehdytyksesta aiemmin
vastuussa ollutta henkil6a. Talloin saatiin selville perehdytyksen tamanhetkinen tila
seka osviittaa siitd, miten perehdytys olisi yrityksen erityispiirteet ja resurssit huomi-
oon ottaen mahdollista toteuttaa. Suorittavalta tasolta haastateltiin puolestaan
kahta kesalla 2019 uutena aloittanutta tyontekijaa. Tavoitteena oli selvittaa tyonteki-
joiden omakohtaiset kokemukset saamastaan perehdytyksesta eli selvittaa, miten he
sen kokivat, ja mita he jaivat mahdollisesti kaipaamaan. Koska jokaisen haastattelun

tavoite oli erilainen, olivat myds niiden haastattelurungot erilaiset (ks. liite 1).

Haastattelut tehtiin alkukevaalla 2020 kahden viikon aikana. Haastattelut kestivat yh-

teensa noin 25 minuuttia, ja danittaminen tehtiin haastateltavien suostumuksella.
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Yhdessa ndma haastattelut antoivat monipuolisen nakemyksen yrityksesta, perehdy-
tyksen nykytilasta sekd perehdytykseen kohdistuvista odotuksista, toivomuksista ja

vaatimuksista.

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituna haastatteluina. Tutkimuksen tekijan ol-
lessa toimeksiantajayrityksen tydyhteison jasen vaarana oli, etteivat haastattelut toisi
juurikaan uutta tietoa. Tasta syysta haastattelut eivat saaneet olla lilan vapaamuotoi-
sia. Haastattelumenetelmana puolistrukturoitu haastattelu varmisti, ettd haastatte-

luista saatiin irti uutta ja juuri tutkimuksen kannalta hyodyllista tietoa.

Aivan ensimmaiseksi kaikki keratty haastatteluaineisto litteroitiin eli saatettiin tekstin
muotoon. Litterointia voidaan tehda eri tarkkuuksilla riippuen valitusta analyysita-
vasta ja siita, onko sen kannalta olennaista tarkastella esimerkiksi kielenkayttoa tai
vuorovaikutusta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Koska tdssa tapauksessa
tarkeinta oli itse sisalto, litterointia ei tehty erikoismerkkeja kayttden. Kaikki haasta-
teltavien sanomiset kirjattiin ylos sanasta sanaan, mutta kaikki ylimaaraiset taytesa-
nat, toistot ja kesken jadneet sanat jatettiin pois. Litteroitua materiaalia kertyi yh-

teensa 10 sivua.

Litteroinnin jalkeen haastatteluista saatua aineistoa ldhdettiin tarkastelemaan etsien
tutkimuksen kannalta tarkeita nakékulmia ja toistuvia tekijoita, jotka tulisi perehdy-
tyssuunnitelmassa ottaa huomioon. Analysoinnissa toteutettiin teoriasidonnaista si-
sallénanalyysia, jossa hydodynnettiin teemoittelua. Koska perehdytyssuunnitelman
pohjana toimi Eklundin (2018, 92) perehdytysmalli, aineisto koottiin kyseisessa mal-
lissa kdytettyjen osa-alueiden alle. Haastatteluista nousseiden tarkeiden huomioon
otettavien tekijoiden pohjalta tutkija lahti listaamaan mahdollisia toteutusvaihtoeh-
toja. Lopulta alkuhaastatteluaineiston ja teorian pohjalta saatiin luotua toimeksianta-
jayritykselle sopiva perehdytyssuunnitelma seka konkreettiset toimintaohjeet siit3,

miten uuden tyontekijan kanssa toimitaan ensimmaisesta tyopaivasta lahtien.

Vaihe 2
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Tutkimuksen toisessa vaiheessa luotu perehdytyssuunnitelma laitettiin kdaytantéon.
Tutkimusosuus alkoi perehdyttdjien valinnalla: perehdyttajiksi valittiin kuusi 16-19-
vuotiasta, yrityksessa jo useamman vuoden ollutta tyontekijaa tunnollisuuden seka

oikeanlaisen tyootteen ja -asenteen perusteella.

Toukokuussa 2020 perehdyttéjille pidettiin yhteinen perehdytyspaiva, jonka tarkoi-
tuksena oli saada nuoret sisdgistamaan perehdytyksen kokonaisvaltainen merkitys
seka varmistaa se, ettd suunnitelmaa tullaan toteuttamaan niin kuin on tarkoitus. En-
nen perehdytyspaivaa nuorille Idhetettiin valmis perehdytyssuunnitelma ja se pyy-
dettiin lukemaan huolella lapi. Lisdksi suunnitelmasta herdanneet kysymykset ja epa-
selvyydet pyydettiin kirjaamaan yl&s, jotta niista voitiin keskustella yhdessa. Erityisen
tarkasti pdivan aikana haluttiin kdyda lapi, mita nuorilta perehdyttdjina odotetaan,
mita perehdyttdjan rooli kaytannossa tarkoittaa ja miten perehdytys tullaan toteutta-

maan.

Kun perehdytyssuunnitelma oli laitettu konkreettisesti kdytantoon, tutkija valvoi
suunnitelman ja ohjeiden toteutumista, arvioi niiden toimivuutta ja ohjasi tarvitta-
essa oman tyonsa lomassa. Havainnointia tehtiin kesa-elokuun valisend aikana kol-
men kuukauden ajan ja sen apuna kadytettiin tutkimuspaivakirjaa. Pdivakirjamateriaa-
lia kertyi kaikkiaan yhdeksan sivua sisaltden tarkkoja merkint6ja suunnitelman kay-
tantdon laittamisen vaiheista seka paitsi itse tutkijan, myds muiden tekemia huomi-
oita havainnointijakson ajalta. Myos tutkimuksen kannalta merkittavimmat, eri ih-

misten kanssa kaydyt keskustelut ja niista herdnneet ajatukset paatyivat paivakirjaan.

Vaihe 3

Kolmen kuukauden mittaisen havainnointijakson jalkeen tutkimuksen tekija tahtoi
vield kuulla muita suunnitelman kanssa tekemisissa olleita henkil6itd saadakseen
vahvistusta omille havainnoilleen. N&itd henkil6itd olivat perehdyttajat, kahvilan esi-

mies seka perehdytetyt.
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Tutkimuksen kolmannessa vaiheessa perehdyttijille seka kahvilan esimiehelle jarjes-
tettiin ryhmahaastattelu elo-syyskuun vaihteessa 2020. Ryhmahaastatteluun paadyt-
tiin, koska kaikkien osanottajien ollessa toisilleen tuttuja tutkimuksen toteuttaja naki
sen yksilohaastatteluja parempana vaihtoehtona. Haastateltavia oli etukateen pyy-
detty miettimaadn valmiiksi asioita, joita he olivat laittaneet merkille kesan aikana
seka asioita, joilla he suunnitelmaa kehittaisivat. Haastattelun runkona toimi ennalta
suunnitellut aiheet (ks. liite 3), mutta myos vapaalle keskustelulle jatettiin tilaa. Haas-
tatteluun osallistui viisi perehdyttdjaa seka kahvilan esimies. Haastattelun tavoit-
teena oli, etta keskustelusta nousisi esiin yhteisia nakdkulmia suunnitelman eri osien
toimivuudesta sekd mahdollisia kehitysehdotuksia suunnitelman toteutukseen ja si-
saltoon liittyen. Haastattelu kesti noin 30 minuuttia, ja danitykseen kysyttiin haasta-

teltavien suostumus.

Myos perehdytettyjen kokemuksia tahdottiin selvittda. Heille lahetettiin sahkdpostin
vélitykselld avoimia kysymyksid, jotka pohjautuivat pitkalti samoihin kysymyksiin kuin
alkukartoitusvaiheessa edellisen vuoden uusille tydntekijoille esitettyihin kysymyksiin
(ks. liite 2). Tavoitteena oli selvittda tyontekijan henkilokohtainen kokemus, seka
kuulla perehdytysprosessin mahdolliset puutteet ja kehityskohteet heiddan nakokul-
mastaan. Sahkdpostivaihtoehtoon paadyttiin, koska tutkimuksen tekija naki sen tuot-
tavan kattavammat vastaukset kuin kasvotusten kaytava haastattelu. Aiemmin ke-
salla kaytyja perehdytyskeskusteluita nuoret tuntuivat jannittavan, ja niista saatu
hyoty jai heikoksi, joten sdhkopostin tuoma vastausrauha oli tutkimuksen tekijan

mielesta parempi vaihtoehto.

Tutkimuksen kolmannen vaiheen analysointi aloitettiin danitallenteen sanatarkalla
litteroinnilla, mika tuotti 10 sivua. Taman jdlkeen aineistoa tarkasteltiin vaiheen 1 ta-
voin teoriasidonnaista sisdlldnanalyysia toteuttamalla ja teemoittelua hyddyntden.
Aineistosta etsittiin tutkimuksen kannalta tarkeita ja toistuvia tekijoita, minka jalkeen
asiat ryhmiteltiin suuremmiksi kokonaisuuksiksi. Lopulta néille kokonaisuuksille pyrit-

tiin etsimdan merkityksia ja ratkaisuja kuten alaluvusta 5.2 on nahtavissa.
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5 Tutkimustulokset

5.1 Perehdytyssuunnitelma

Opinndytetyodssa tehty perehdytyssuunnitelma pohjautuu Eklundin (2018) kirjassa
esitettyyn kuusiosaiseen malliin (ks. liite 4). Osa-alueet ovat vastuualueet ja tavoit-
teet, tyotehtdvddn opastaminen, organisaation toiminta, prosessit ja kdytdnteet, ver-
kostot seka kehittymisen seuranta. (Eklund 2018, 92.) Suunnitelmaan on sovellettu
paitsi alkuhaastatteluista nousseita asioita, myds huomioitu vahadisen tyokokemuk-
sen omaavien nuorten tuen tarve seka z-sukupolven tarpeet. Nuorten perehdytetta-
vien lisdksi suunnitelmassa huomioitiin myos nuoret perehdyttajat tekemalla siita
riittavan yksityiskohtainen, ymmarrettava ja selked. Suunnitelmaan sisallytettiinkin

monia perehdyttdjia auttavia ohjeistuksia (ks. liite 6).

Vastuualueet ja tavoitteet

Kuten Eklundkin (2018) kirjassaan toteaa, perehdytysprosessin aikaset onnistumisen
kokemukset ja niista saatu itsevarmuus ovat darimmaisen tarkeita. Jotta tama olisi
kuitenkaan mahdollista, on organisaatioiden tunnettava tyontekijansa ja heidan vah-

vuutensa. (Eklund 2018, 94-95.) My6s Pakkahuoneen yrittdja oli samoilla linjoilla.

--jokaiselle pitdis I6ytyd se ikddn kuin hénen vahvuuksille sopiva tyétehtdvd ja
vastuualue. Kaikkien ei tarvii olla kiinnostuneita kaikista asioista, mutta se
ketd on sitoutunu ja motivoitunu, ja haluaa kehittdd itteddn, niin hdnelle pi-
tdis onnistua luomaan semmonen ympdristo, ettei hén turhaudu siitd, vaan
ettd ois sopivasti haasteita. --Toki yrityksen puitteet mddirittdd myds sen, etté
minkdlaisia tehtdvid sielld on ja millon, ja miten ne tehdddin. Et se asettaa sen
raamin, mutta se mahdollistaa kuitenkin niitten jokaisten vahvuuksien I6yty-

misen ja hyddyntdmisen. (Yrittdjd)

Yrittdja nakee, ettd jokaiselle tydntekijalle tulisi yrityksen puitteissa mahdollistaa ke-

hittyminen ja omien vahvuuksien kdyttaminen. Mielenkiintoa tulisi pitaa ylla anta-
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malla vastuuta ja tyontekijan omia mielenkiinnon kohteita vastaavia tyotehtavia. Yri-
tys on myos poikkeuksellinen paikka siind suhteessa, etta jo hyvin nuorille, taysi-ikai-
syyden molemmilla puolilla oleville tyontekijoille todella annetaan vastuuta heidan

sita halutessaan.

--Mut sit jos huomattiin, ettd sille voidaan antaa jotain lisévastuita tai

lisGtehtdvid, niin sitte tietty aina myéhemmin lisdd. (Perehdyttdjé)

Yrityksen ollessa auki vain kuusi kuukautta vuodessa, tyosuhde jaa kaikilla tyonteki-
j6illda melko lyhyeksi. Melko pian aloittamisen jalkeen motivoituneelle tyontekijalle
saatetaan kuitenkin antaa lisaa tyotehtavia, joissa hdanen katsotaan parjadavan. Moti-
voitunut ja aktiviinen tyontekija saattaakin laajentaa tyonkuvaansa melko paljon jo
ensimmaisena vuonna. Tama on erittain positiivinen asia, silla z-sukupolvelle on tér-

keda, ettd tydoymparisto tukee heidan ammatillista kehittymistdan (Bridge 2015.)

Perehdytyksessa tyontekijalle tulee kertoa yrityksen tavoitteet ja mitd hanelta tyon-
tekijana odotetaan (Eklund 2018, 93-94). Niinpa naista asioista kysyttiin myos Pakka-

huoneen yrittdjalta.

Meillé on pitkd yrityskulttuuri, melkeen neljgkymmentd vuotta Pakka-
huoneella, ja se on saavuttanut ison asiakaskunnan. Pakkahuone tunne-
taan hyvdstd, iloisesta asiakaspalvelusta ja toiminnan tietystd laadusta.

Ja ndihin molempiin perehdytykselld pyritéén vastaamaan. (Yrittdjd)

Sen lisdksi, ettd pidetddn sitd yrityskulttuuria, tai sité mihin on ylletty jo
nyt, niin pyritddn tosiaan vakioimaan se. Mutta halutaan myés vastata
aina ajan tuomiin haasteisiin. Reagoidaan toimintaympdiristén muutok-

siin, ja sitd kautta haluaisin, ettd toiminta kehittyy. (Yrittdjé)

Tyontekijaltd odotetaan toiminnan laadun sailyttamista, asiakaspalvelutaitoa seka
yrityskulttuurin omaksumista. Myds kehityksen my6ta muutoksiin sopeutuminen ja
uusien tyotehtavien omaksuminen on tyontekijaltd vaadittavia taitoja. Nama tekijat

tulee tuoda perehdytysprosessin aikana vahvasti esille.
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Tyotehtdavadan opastaminen

Tyotehtdvaan opastaminen on uuden tyontekijan tydssa parjaamisen kannalta ehkd
tarkein perehdytysprosessin osa-alue. Se ohjastaa uuden tyontekijan suoriutumaan

siitd tyotehtdvastd, johon hanet on palkattu (Ahokas & Méakeldinen 2013).

Se, miten asiat tehdaan, tulisi olla kaikille tyontekijoille selkeasti ja yhdenmukaisesti
opastettu. Toki joidenkin tyétehtdvien suorittamistapa voi olla vapaampi, ja tapoja
voi olla monia (Eklund 2018, 97). Nuorten tyontekijoiden ohjaamiseen ja perehdytta-
miseen on kuitenkin syyta kiinnittaa erityista huomiota. Ohjeiden ovatkin parasta olla

selkeitd, tarkkoja ja yksiselitteisid. (Nykdanen & Uusitalo 2018, 11-12).

--Ja se on hyvii et sielld tydntekijéit neuvoo ja opettaa toisiaan, mut sit ku jollain
onki véhdn joku oma mielipide, miké ei oo ehkd niin oikein, niin sitte ne alkaa
helposti kaikki tekemdiéin sitd vddrin. Et sielld tarttis saada kaikil semmone yh-

tendinen perehdytys, vaikka ois vanha tyéntekijd. (perehdyttdjé)

--musta oli vililld silleen et osa neuvos eri tavalla ku toinen. (Tyéntekijé 2)

Tyo6tehtdvien osalta yrityksessa vaikuttaa olevan ongelmana ristiriitaiset ohjeet.
Tyontekijat tekevat asioita eri tavoin, jolloin myo6s uusille tydontekijoille annettavat
ohjeet ovat keskendaan ristiriitaisia. Kun uutta tyontekijaa ohjeistaa moni henkilg,
neuvot samaan tehtdvaan saattavat olla joka kerralla hieman erilaiset. Tama ham-
mentda uutta tyontekijaa, kun yhteista selvaa ohjeistusta ei ole. Perehdytyksen suun-
nittelussa tuleekin ottaa huomioon, etté kaikille perehdytysta toteuttavilla henkil6illa
on kaikkien asioiden suhteen yhteinen linja. Yhteinen perehdytyspdiva perehdyttdjille
voisi olla ratkaisu tahdn asiaan: kun asiat kdydaan lapi yhdessa kaikkien perehdytta-

jien kanssa, opettavat he ne jatkossa samalla tavalla uusille tyontekijoille.

Yrityksessa perehdytysta hoitavia henkil6ita tulee olemaan kuusi. Ndin ollen heita tu-
lisi riittaa siihen, ettd esimerkiksi eri tydvuoroihin perehdyttdminen hoidettaisiin aina
perehdyttdjan kanssa. Tyovuoron aikana kaikki siihen kuuluvat tehtavat tehtaisiin yh-
dessa, jolloin kaikki asiat tulisi tehtya kaikkien osalta niin kuin ne kuuluu tehda. Tama

ratkaisisi edellda mainitun ongelman.



36
Ja sit ne ihmiset (asiakkaat) kysyy ihan kaikkea, ja kun on niin paljon kaikkii eri
toimintoja, on venejuttuja, terassii ja ihan kaikkee. Niin et sd voi opettaa sitd

kaikkea niille. (Perehdyttdjé)

Pakkahuoneen kohdalla kaikkiin tyotehtaviin opastaminen on eri toimintojen runsau-
den vuoksi jo itsessadn haaste. Toimipisteita on useita, ne sijaitsevat ldhekkain ja te-
kevat tiivista yhteistyota toistensa kanssa. Toiminnan luonteen kannalta jokaisen
tyontekijan taytyykin tietda eri toimipisteiden toiminnot edes joiltakin osin, vaikka ei
niiden parissa padsaantoisesti tyoskentelisikddan. Miten kaikki tdma saadaan perehdy-
tettya mahdollisimman johdonmukaisesti ja tehokkaasti niin, ettei tietomaara ole op-
pimisen ja sisdistamisen kannalta liian suuri? Tédhan haasteeseen tulee pureutua

suunnittelu- ja toteutusvaiheessa erityisen hyvin.

Organisaation toiminta

Yrityksen hierarkiataso on matala. Yrittaja itse osallistuu tietyiltd osin myos suoritta-
vaan tyohon, esimerkiksi osallistuu joihinkin tapahtumiin. Kahvilan péivittdiseen toi-
mintaan han ei juurikaan osallistu, mutta kay siella kuitenkin lahes paivittdin. Riip-
puen asiasta tyontekijat saattavat myos soittaa suoraan yrittdjalle kysydkseen neu-

voa. Ensisijaisesti soitetaan kuitenkin kahvilan esimiehelle tai vuoropaallikéille.

Tyontekijalle tulee kuvata mahdollisimman hyvin, mista kaikesta yritys koostuu. Mil-
laisia toimipisteita silla on ja mita toimintoja kukin sisaltaa? Miten ne linkittyvat toi-

siinsa, ja minne tyontekijan omat tyotehtavat sijoittuvat? (Eklund 2018, 99.)

---hyvin erilaisia toimintoja, ja niitd on paljon, niin se asettaa haasteita. --
Elikkd konkreettisesti kun meilld on vierassatama, se on oma juttu, kahvila on
oma juttu, anniskeluterassi on oma juttu, on puotia, ja sitte osittain vield
ndité tukevina esimerkiksi hyvinvointikeskus, misté voi ostaa erilaisia palve-
luita. Ja nditten tavallaan nivominen toinen toisiinsa, ja et se sama kulttuuri
on eri toimipisteissd ja tuetaan toisiamme niin paljon kuin mahdollista eri pis-

teitten vdlilld, niin tekee vielG semmosen oman erityispiirteen téhdn. (Yrittdjé)

Pakkahuoneella toimipisteita on useita ja toimintoja paljon. Nuoren tyontekijan

kanssa eri toimipisteet on hyva kdyda lapi ja paapiirteittdin kuvata, mita toimintoja
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ne sisaltavat. Kuitenkaan esimerkiksi uudelle, 14-vuotiaalle tyontekijille ei ole syyta
lahted kertomaan anniskeluterassin toimintatapoja aivan yksityiskohtaa myoten, jos
ja kun hdnet on lahtékohtaisesti palkattu kahvilan puolelle hoitamaan astiahuoltoa.
Kun tyontekija oppii omat tyotehtavansa, voidaan tyonkuvaa ja tietotaitoa lahtea kui-

tenkin laajentamaan.

Yrityksen arvoista kysyttdessa yrittdja mainitsee kolme perusarvoa, jotka tulisi nakya
yrityksen jokapdivdisessa toiminnassa. Ensimmaiseksi toiminnan asiakaslahtoisyys, eli
asiakkaan kunnioittaminen ja toiveisiin vastaaminen. Toiseksi jokaiselle tyontekijalle
miellyttavan tydympariston luominen. Tyontekijoille taytyy olla selvaa, mita ollaan
tekemadssa, ja milla toimenpiteilld ja teoilla tavoitteisiin paastaan. Tyotovereiden va-
lilla vallitseva kunnioitus ja paivittaisella viestinnalld osoitettava arvostus on tarkeaa.
Sanoilla, mutta myos teoilla on merkitysta. Tyontekijoiden tulee toimia tiimina toisi-
aan tukien ja tiedostaen, miten omilla teoilla voidaan vaikuttaa toisen tyohon. Talla
tavoin voidaan varmistaa kaikkien mahdollisimman mukava tydskentely ja varmiste-
taan, ettei kukaan joudu ylitsepdasemattomien haasteiden eteen. Kolmanneksi yrit-
taja mainitsee oman tyon ja tydpaikan kunnioituksen. Kenenkdan tarvitse tehda
enempaa kuin mihin kykenee. Jos jokainen sitoutuu tekemaan oman parhaansa, se

tekee kokonaisuudesta riittavan hyvan.

Perehdytyksessa edelld mainittuja asioita tulee korostaa, ja esimerkkien kautta ker-

toa, miten ne kdytdannossa nakyvat paivittdisessa tyossa. Ellei naitd arvoja omaksuta,
ei yritykselle tarkea yrityskulttuuri sdily. Nama arvot ovat yrityksen toiminnan kulma-
kivet, joiden kautta kaikki toiminta lahtee. Ne ovat myds yritykselle ominaisen ja yrit-

tajan vahvasti peraankuuluttaman yrityskulttuurin perusta.

--- Semmosia jatkuvia haasteita on se, ettd miten tdd pidetddn yllé. Pe-
rehdytys on hyvin merkittdvdssd roolissa téssd, etté kun meille iso osa
uusista tydntekijéistd tulee hyvin nuorena, niin ettd se kulttuuri ja arvot
siirtyy, eiké se huku mihinkddn matkan varrelle. --kun meille tulee tyén-
tekijéit nuorena, niin he ei esimerkiksi siirré kovinkaan usein jotain edelli-
sen tyépaikan kulttuuria sinne, vaan he kasvaa tavallaan téhén ”“pakka-

huonelaisuuteen”. (Yrittdjé)
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Kulttuurin vahvuus nakyy myos siina, etta yrittdja kdyttaa termia ”pakkahuonelai-
suus”. Pakkahuoneella tyoskentely, ja siihen maailmaan kuulumisesta on tullut jo

eraanlainen kasite.

--joukkuehenki, ylpeys siitd, ettd on osa sité Pakkahuoneen tiimid, mikd
on ollu jo 39 vuoden ajan muistaakseni. Me ollaan onnistuttu pitéimddn
Pakkahuone houkuttelevana tydpaikkana, ja kun ihmiset viihtyy, se nd-
kyy siind tydn jdljessd. Ollaan ylpeitd siitéd, et ollaan Pakkahuoneella

toissd. (Yrittdjé)

Hyvd fiilis, tykkdsin kylld olla téissd. -- mun mielestd meil oli tosi hyvdé

tyéilmapiiri ja sillee et kaikki autto toisia. (Tyoéntekijé 2)

Tosi hyvd ja oli tosi kivaa. Ja oppis tosi paljon kaikkee uutta. Oli tosi mu-

kavaa ja kaikki otti ilosesti vastaan. (Tyontekjiéi 1)

--No en md hirveesti saanu kyl perehdytystd. Et sillon ku md menin ekan
pdivédndki ni sit oli joku véhdn kiire pdivd. Ja sit vaan sanottii et tos on

toi tiskikone ja laita sinne ndit astioita. (Tyéntekijé 2)

Tyontekijat ovat ylpeita tyopaikastaan sekd kuulumisesta suureen ja lamminhenki-
seen tydyhteisoon. Vaikka molemmat haastateltavat tyontekijat kertoivatkin, etteivat
saaneet astiahuoltoa kummempaa perehdytystd, kumpikin olivat hyvalla fiiliksella tu-
lossa taas seuraavaksi kesdksi. Se kertoo paljon hyvasta ilmapiiristd, ja ikaan kuin vah-
vistaa sen, mita yrittdja vallitsevasta yrityskulttuurista kertoo: toisia kunnioitetaan,
autetaan ja tuetaan. Tdma on darimmaisen hyva uutinen, sillda S-ryhman Nuori Mieli
Ty6ssa -hankkeen osaprojektina toteutetun tutkimuksessa 89% nuorista nimesti juuri
hyvan ja kannustavan tyoyhteison tarkeimmaksi asiaksi tydeldamdassa (Metso 2019,

24).

Sitouttaakseen z-sukupolven nuori, yrityksen on keskityttava positiivisen tydnantaja-
kuvan luomiseen sekd muutettava toimintaansa tarvittavalla tavalla (Bridges 2015).
Toimeksiantajayritykselld onkin hyvan maineen ja ainutlaatuisen kulttuurinsa vuoksi

erittdin hyva asema paitsi asiakkaiden, myos tyontekijoiden silmissa.
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--Pakkahuone on suosittu paikka, ja esimerkiksi iltatoreilla ja muissa ta-
pahtumissa se asiakaspaine, eli iso joukko asiakkaita, tekee omanlaisen

haasteen. (Yrittdjd)

--Sd et voi opettaa sitd kiireen hallintaa niille, et mimmosta se sit on. --
Ja tietty se kiire ittessddn kesdlld, ku ei siin oo sitte ihan kauheesti aikaa
perehtyd niihin, vaikka pitdis olla sité aikaa. Niin se tuo omat haas-

teensa. (Perehdyttdja)

Yrityksen toiminnalle hyvin ominaista, ja erilaisia haasteita tuova tekija on hektinen
ymparisto. Kiire ja paine tuli ilmi useampaan otteeseen jokaisessa haastattelussa. Sen
voisikin katsoa olevan merkittava toimintaa maaritteleva tekija. Se on kuitenkin te-
kija, jota ei voi poistaa, mutta sen tuoman paineen tuntua pystytdaan helpottamaan.
Selkedt ohjeet ja kunnon perehdytys sujuvoittavat tydskentelyd, ja auttavat kiireesta
selvidmiseen. Ennen kaikkea perehdytyksen laatua ei saa laiminlydda kiireen vuoksi,
vaan juuri sen takia asiat pitdisi organisoida niin, ettd perehdytys pystytaan toteutta-
maan. Aikataulutuksella ja tyovuorolistan jarjestelylld tulisi [6ytaa aikaa ja mahdollis-

taa kaikille tasapuolinen perehdytysprosessi.

--Ja sit ku se on kausiluonteista ni sit ehkd tuntuu et sit ku sd just saat
jonkun asian rullaamaan, ni alkaakin jo hiljasempi syyskuu, ja sit se oliki

taas siind ja seuraavan vuonna uudestaan. (Perehdyttdjé)

---se toiminnan luonne on hyvin erinndékdéisté syyskuisena arkiaamuna

kuin vaikka heindkuun keskiviikko iltatorina. (Yrittdjé)

Myaos yrityksen kausiluonteisuus vaikuttaa useaan asiaan. Kauden alku ja loppu ovat
hiljaisempia, kun taas kesa-heina-elokuu ovat hyvin kiireisia ja tyontdyteisia. Mikali
uusi tyontekija aloittaa tyot jo huhtikuussa, tyon luonne saattaa ndyttaytya vaaranlai-
sena, jolloin myds tydntekijan tydote saattaa muuttua yrityskulttuuriin sopimatto-
maksi. Jos taas tyontekija aloittaa sesongin kiireellisimpana hetkena, saattaa tyo-
rytmi, hektinen ymparisto ja kaikki ymparilla tapahtuva nayttaytya hallitsematto-
mana kaaoksena ja jopa pelastyttaa nuoren tyontekijan. Eklundin (2018) mukaan

tyontekijalle pitdisikin pyrkia muodostamaan totuudenmukainen kuva yrityksesta.
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Kertomalla, miten asiakasmaarat jaottuvat seosongin eri ajankohtiin, tyontekijaa au-
tetaan hahmottamaan ja ymmartamaan kokonaisuus. On my0s tarkeas, ettd tyonte-
kijalle kerrotaan, millainen vaikutus hanen omalla toiminnallaan on talle kokonaisuu-

delle. (Eklund 2018, 100.) Téahan tulisi pyrkia myos Pakkahuoneella.

Prosessit ja kdytdnteet

--meilld on pitkd yrityskulttuuri, melkeen neljikymmentd vuotta Pakkahuo-

neella.

Tyontekijalle pitdisi kertoa yrityksen historiasta ja sen eri vaiheista. Missa yritys on
ollut, missa se on nyt, ja minne se on menossa? (Eklund 2018, 100.) Pakkahuoneella
on ldhes 40 vuotta takana ja matkan varrella sen toiminnot ovat lisdantyneet ja laa-
jentuneet alkuperaisestd huomattavasti. Taman lisdksi itse rakennuksella on oma his-
toriansa paljon ennen Pakkahuoneen nykyista kdyttotarkoitusta. Historian valaisemi-
nen auttaa tyontekijaa arvostamaan tyopaikkaansa ja ymmartamaan eri toimintata-

pojen merkitykset (Eklund 2018, 100-101).

Yrittajalta kysyttiin nakemyksia myds z-sukupolvesta ja “zetojen” tuomista vaatimuk-
sista. Yrittdja oli ajan tasalla siitd, mitd nuoret kaipaavat, ja millaista ohjausta he tar-

vitsevat.

---sanotaan ndin, ettd nuoret on valmiimpia kuin muutamia kymmenid vuosia
sitten. Se tekee myds sen, ettd kun tiedostetaan asioita, ja valmiudet on suu-
ria, nii sitten on myéds odotukset ehkd eri tavalla henkiléstéjohtamiseen. (yrit-

tdja)

---se vaatii kuitenkin lempedn jémdkkdé ja mddrdtietosta henkiléstdjohta-
mista aina vuoroesimiehiltd ja yksikditten esimiehiltd. Ettd samalla tavalla
olla jimdkkd, mutta kuitenkin et se vuorovaikutus sdilyy ja olla Idhestyttd-

vissd. (yrittdjd)

Yrittdjan mukaan z-sukupolvi taytyy huomioida myos perehdytyksessa. Se ei saa olla
lilan ”auktoritdaristd”, vaan mahdollistaa nuoren omien vahvuuksien soveltamista

tyohon. Sen taytyy olla kuitenkin selkeda oikeaan suuntaan ohjaamista, jotta nuori



41
tietdd mitd haneltd odotetaan, ja mitd hanen kuuluu tehda. Myos vuorovaikutuksen

merkitys korostui.

Verkostot

Pakkahuonella on kaiken kaikkiaan yli 30 tyontekijéié sesongin ollessa kuu-
mimmillaan, niin se organisoituminen ja asioiden huomioiminen on tdrkedd.

(Yrittdjd)

Pakkahuoneen tyoyhteisé on melko suuri, yrittdgjan mukaan yli 30 henkil6a. Suuresta
tyoyhteisdsta huolimatta yrityksessa vaikuttaa vallitsevan kuitenkin toisia tukeva il-
mapiiri ja tyoyhteisd. Kun toisia autetaan ja ilmapiiri on [lammin, ovat kontaktikin lu-

jat. Talléin avun kysymiseenkdan ei ole todenndkdisesti kovin suurta kynnysta.

Esimerkiksi kahvilan puolelle tulevalla uudella tyontekijalla voisi katsoa olevan noin
20 ihmisen tukiverkosto. Nuorelle tyontekijalle on kuitenkin syyta kertoa, kenen puo-
leen hdanen kuuluu ensisijaisesti kdantya erilaisissa vaikeissa, mieltad askarruttavissa
asioissa, tai esimerkiksi tyoturvallisuutta ja -terveytta koskevissa asioissa (Nykanen &
Uusitalo 2018, 6). Tata ei ole yrityksessa ennen juurikaan huomioitu. Yrittdjan mu-
kaan tdma asia on kuitenkin tulevan kesan perehdytyksessa otettu huomioon ni-
medmalla naiksi ensisijaisiksi tukihenkildiksi Pakkahuoneen tulosvastuullinen esimies

sekd kaksi vuoropaallikkoa.

Kehittymisen seuranta

Kysyttdessa perehdyttdjalta, miten perehdytys kdytannossa toteutettiin vai toteutet-

tiinko sita, vastaus oli melko suppea, mutta selked.

---No, ei varmaan kylld seurattu. Et tietty jotain voi sit niinku huomauttaa siind,
et jos on vaikka jédny joku asia kertomatta tai on ymmdirtény niin voi kommen-

toida siind vdlissd. Mut ei sen tarkempaa seurantaa. (Perehdyttdjd)

Kun perehdyttija tai joku muu tyoyhteison jasen huomaa, etta tyontekija tekee jota-
kin vaarin tai han ei ole tietoinen jostakin asiasta, asiaan puututaan ja se opetetaan.

Jarjestelmallisen seurantamenetelman puutumisen vuoksi ei pysyta mukana, kuka
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tyontekija osaa mitdkin, miten tyontekija itse kokee sisdistaneensa tyotyotehtavansa

ja missa han mahdollisesti kaipaisi vield opastusta.

--Sit ku se homma oli kerran néytetty ni oletettiin et sé osaat sen, ja sit jos sd
itse kysyit jotain nii sit kerrottiin vield. --Kysyttiin vaan siin jossai keskel kesdd et

miten sulla on menny ja osaaks sd kaikki. (Tyéntekijé 1)

-- No kyl multa ehkd kysyttiin et miten on menny ja silleen. (Tyéntekijé 2)

Kun molemmilta tyontekijoilta kysyttiin, seurattiinko perehdytysta jotenkin, vastaus
oli samanlainen: ei juurikaan. Tuntemuksia kyseltiin ohimennen, mutta johdonmu-
kaista ja ennalta suunniteltua seurantaa ei toteutettu. Tahan tulisi ehdottomasti kiin-

nittda huomiota.

Perehdytyskeskustelut ovat tdman yrityksen kohdalla avainsana. Pakkahuoneen
tyontekijat ovat nuoria ja tyo saattaa olla elaman ensimmainen, joten kaikki tyoela-
man kdytannotkin saattavat olla vieraita. Alku on varmasti jannittava, kaikki uutta ja
vierasta. Rennot keskustelut, jolloin istutaan alas ja jutellaan tyontekijan tuntemuk-
sista ovatkin tarpeen, jotta tyontekijan epdavarmuuksista ja vield epaselvilta tuntu-

vista asioista padstaan perille.

Naissa perehdytyksen aikaisissa keskusteluissa kdaydaan lapi mahdollisia kehityskoh-
teita, mutta se on myds erinomainen tilaisuus antaa palautetta (Eklund 2018, 110). Z-
sukupolvelle, jota Pakkahuoneenkin tyontekijat edustavat, palautteen saaminen ja
siitd keskusteleminen on erittdin tarkeaa (Metso 2019, 24). Valitonta palautetta on
hyva antaa myds tyon lomassa, mutta perusteellisemman palautteen merkitysta ei

pidd vahatelld.

5.2 Paranneltu perehdytyssuunnitelma

Perehdytyssuunnitelman ensimmainen versio laitettiin kdytantdon kevaalla 2020, ja

sen toteutumista havainnointiin noin kolmen kuukauden ajan. Taman jalkeen tutki-

muksen toteuttaja piti perehdyttdjille ja kahvilan esimiehelle ryhmahaastattelun seka
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selvitti perehdytettyjen kokemuksia sahkopostitse. Tavoitteena oli selvittda eri nako-

kulmista perehdytyksen onnistumista sekd mahdollisia kehityskohteita.

Haastatteluissa haastateltavat nostivat esiin useita asioita, joita myos tutkimuksen
toteuttaja itse oli laittanut havainnointijakson aikana merkille. Esiin nousseet asiat
siis vahvistivat kasitysta siitd, mika onnistui ja mika ei, sekd mita suunnitelman kohtia
tulisi vield kehittad. Merkittavimmiksi kehityskohdiksi muodostuivat perehdyttdjien
opastus, jatkuvan ohjauksen merkitys, kéytdnnén ohjaaminen, perehdyttdjien mddré
sekd perehdytyskeskustelut. Naiden avulla suunnitelmaa paranneltiin konkreettisesti,
mutta sen lisdksi ne kirjattiin suunnitelmaan ylds, jotta niihin osattaisiin kiinnittaa eri-

tyistd huomiota jatkossakin (ks. liite 8).

Perehdyttdjien opastus

Vaikka perehdyttadjille pyrittiin korostamaan perehdytyssuunnitelman eri osa-aluei-
den merkitysta, niiden ideaa, toteutusta tai kaikkia kohtia ei perehdyttajien puolelta
ymmarretty aivan niin kuin ne oli tarkoitettu. Eri osa-alueiden painotukset olivat hy-
vin selkeita suunnitelman tekijille, mutta ne eivat jostain syysta aivan valittyneet pe-

rehdyttdjille. Tall6in jotkin kohdat koettiin “turhiksi”.

Ehkd tos oli myds véihén liikaa semmost teoriaa ja jotain semmost niiku

epdolennaista. (Perehdyttdjé 5)

Nii ekan kanssa me kdytiin tota IGpi liian pitkéén et jos md vaik sanon et

sun iltalisé on tdmd, nii ei niit paljoo kiinnosta se. (Perehdyttdjd 4)

Ku mdiki luin sielt ihan uutta tietoo ja sit mdé olin vaan sillee et kui md se-

litdn tdmm@dstd. Et toi ei varmaa muista tdmmastd. (Perehdyttdjé 5)

Haastattelusta kavi ilmi, ettd perehdyttajat pitivat joitakin perehdytyssuunnitelmaan
sisallytettyja asioita epaolennaisina, silla he eivat ndhneet nadiden asioiden merkitysta
kokonaisuudelle. Vaikka kdytannon asiat paikassa korostuukin, eikd 14-vuotiaita ylei-

sesti ottaen kiinnosta samalla lailla heidan oikeutensa tyontekijand, vapaapaivien
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maaraytymiset tai esimerkiksi iltalisén suuruus, on ne siitd huolimatta hyva mainita.
Sen sijaan, etta lahdettaisiin poistamaan asioita, tulisi suunnitelmassa perustella en-
tistd paremmin, mita eri asioilla haetaan. Myds se, mita asioita tulee painottaa, ja

mitka asiat voidaan kayda lapi pintapuolisemmin, tulisi tarkemmin maarittaa.

Lisdksi perehdytyssuunnitelman sisdistamisen merkitysta tulee korostaa: elleivat pe-
rehdyttdjat itse sisdista asioiden merkitysta kokonaisuudelle, eivat he pysty valitta-
maan sitd myodskaan perehdytettaville. Koska, kuten Eklundkin (2018, 36) kirjassaan
mainitsee, perehdyttdja on se, joka perehdytyksen onnistumisen ratkaisee. Taydelli-
nenkaan perehdytyssuunnitelma ei pelasta huonosti toteutettua perehdytysta. Aikaa
onkin syyta kayttdad myos perehdyttdjien perehdyttamiseen, jotta suunnitelmaa to-
teutettaisiin juuri niin kuin on tarkoitus. Tasta syysta paranneltuun versioon lisattiin
osio, joka korostaa perehdyttdjille heidan omaa rooliaan perehdyttéjind ja auttaa

heitd ymmartdmaan, mita heiltd odotetaan (ks. liite 7).

Mut musta se oli hyvd et ne oli sielld kirjassa (perehdytyskansiossa) se kaikki,
mut niit ei ois ehkd kaikkee tarvinnu kdydd Idpi. Et kertoo et tédltd I6ytyy

kaikki mut et md kerron nyt vaan ndd jotkut asiat. (Perehdyttdjd 5)

Vaikka perehdytyssuunnitelman kaikki osiot ovat omalla tavallaan olennaisia, selkey-
den vuoksi osiot olisi syyta jakaa eri logiikalla. Parannellussa versiossa asiat jaettiinkin
kahteen osioon niin, etta sielta [6ytyvat omat osionsa yhdessa kaytaville ja omat osi-
onsa perehdytettdvan itsenaisesti kaytaville asioille (ks. liite 5). Tama auttaa pereh-
dyttdjia tarkeimpien asioiden painottamisessa ja ohjaa perehdyttdjia kayttamaan

ajan tehokkaammin merkityksellisimpiin kdytannon asioihin.

Jatkuvan ohjauksen merkitys

Luultavasti suurin kesan aikana havaittu haaste oli uusien tyontekijéiden tyon jatkuva
seuraaminen ja ohjaaminen. Se koettiin tarkeaksi, mutta sen oleellisuutta ei ehka
nahty riittavasti, jotta siihen olisi jaksettu panostaa. Hektinen ymparisto, ja vaihtele-

vat tilanteet toivat asiaan myos omat haasteensa.
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---md oletan et ihmiset tekee niiku et, et he ottaa mallista. (Perehdyt-

tdjé 1)

Se on vaikee et ku sanotaan et tdytyis seurata ku, no emmdi tiiéi onks se
sit véhdn tyhmdé tehd jotain raporttii viikon pddtteeks muista ihmisist.
Mut sit et oikeesti muuten se silleen vaan véhdn jad. Et sit muuten vaan

keskittyy siihen omaan tyéhén. (Perehdyttdjé 3)

Nii kyl mdki yritin sillon ku md olin jonkun perehdyttény nii sind pédivénd
kattoo ja antaa koko ajan palautetta, mut se on tietysti vaikeeta taas
omien téiden ohella. Et jos sd oot vaik tos kassalla nii siit on tosi vaikee

vaan Iéhtee ohjaamaan. (Perehdyttdjd 5)

Mut se on tietysti tosi vaikee oikeesti tehdd sitd tydvuorolistaa sillé ta-
valla, et just se henkilé on samaan aikaan sen henkilén kanssa, kenet on

perehdyttédny. (Perehdyttdjé 3)

Jatkuva ohjaaminen ja seuraaminen on toteuttamisen ndakokulmasta haasteellinen
toteuttaa, mutta sen merkitysta tulee suunnitelman parannellussa versioissa entises-
taan korostaa: tyontekijan ohjaus ei jad ensimmaisiin paiviin vaan suurin tyo on oh-
jata uutta tyontekijaa karsivallisesti ja johdonmukaisesti pdivittdisessa tyossa lapi ke-
san. Tama aiheutti nuorissa perehdyttdjissa selkeasti turhautumista ja omien tdiden
ohella hyvin kuormittavaksi. Se on kuitenkin oleellinen osa perehdyttajan tyota, ja
sita pitaisikin pyrkida helpottamaan esimerkiksi pienilld tyévuorojen jarjestelyilla ja
johdonmukaisella seurantasysteemilld. Kun tehtava on mahdollistettu, motivoi se to-

teuttamaan sita niin kuin on tarkoitus.

Kdaytannon ohjaaminen

Kaytannodn ohjaaminen on hyvin tarkea osa toimeksiantajayrityksen perehdytyspro-

sessia. Tyotehtavia on paljon ja vuosien saatossa niiden tekeminen on kokemuksen

kautta muokkautunut tietynlaiseksi. Koska toimintoja ja tehtdvia asioita on paljon
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sekd ymparisto hektinen on tarkeaa, etta asiat tehddan niin kuin ne sujuvimmin hoi-
tuvat ja niin, etta yrityksen toiminnan tietty laatu sdilyy. Uusille tyontekijoille onkin
syyta nayttaa moni asia kadesta pitden, silld vain talla tavoin varmistetaan toiminnan

jatkuminen halutulla tavalla. Taman asian merkitys nousi esiin myos haastatteluista:

Ehkd ois pitédny kdydd paremmin just tommoset vessojen siivoomiset ja
saunojen pesut, koska nyt ne oli jééiny védhdn huonolle tolalle. (Perehdyt-

tdjé 5)

Nii ja sité vaan olettaa et kyl ne nyt jo osaa pesté pdntén, mut oikeesti
se on kyl parempi et se ndytetddn, et se oikeesti sit tehdddn sil tapaa ku

sil on néytetty. (Perehdyttdjé 3)

Mielestéini saunan pesun voisi ndyttéd ihan “kddestdé pitden”. (Tydnte-

kijé 6)

Perehdyttdjat nostivat kaytannén ohjaamisen merkityksen esiin erityisesti siivousteh-
tavien kohdalla. Aihe puhututti paljon, ja koko ryhmasta oli havaittavista turhautu-

mista aihetta kohtaan. Myds yhdelta perehdytetyista tuli yksi siivousta koskeva kehi-
tysehdotus. Vaikka asioiden ndyttaminen kaytdannossa onkin aikaa vievaa, siivousteh-

tavia ollessa paljon paivittdin on se tarkea tekija toiminnan sujumisen kannalta.

Itse perehdytyssuunnitelman tekija oli tehnyt paljon samoja havaintoja perehdytta-
jien kanssa ja keskustellut asiasta useaan otteeseen paitsi kahvilan esimiehen myds
yrityksen pitkdaikaisen tyontekijan kanssa. Tastd voinee paatellad aiheen olevan tar-
ked ja korjaustoimenpiteiden oleellisia. Yhteenvetona siivoustehtavien saralla pereh-
dyttdmiseen pitaisi siis varata erikseen oma aikansa tai tyovuoroja jarjestella niin,

ettd niiden kaytannon lapikaynti olisi mahdollista.

Perehdyttdjien maara
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Perehdyttajien maara oli asia, missa suunnitelman tekija yritti ottaa mahdollisimman
monen ja toteuttamisen kannalta tarkean asian huomioon. Kahdesta kolmeen pereh-
dyttdjaa olisi rutiinin syntymisen kannalta hyva maara, mutta suurempi maara olisi
helpompi tyovuorolistan toteuttamisen kannalta. Toimeksiantajan kanssa kaydyn
keskustelun paatteeksi paadyttiin kuuteen perehdyttdjaan, mutta kesan aikana sen

huomattiin olevan liikaa.

Musta tuntuu et mulla oli vidhdn hakemista koska --- siihen ei tullu sem-

mosta rutiinia. (Perehdyttdjé 5)

Nii ois se varmaan ollu parempi et ois ollu véhén vihemmcdn perehdyt-
tdjid, et sit siin ois tullu semmonen rutiini mist aikasemminki puhuttiin.

(Perehdyttdjd 3)

Joo ja tajuun kyl et mahoton saada silleen et aina ois ne samat. (Pereh-

dyttdjé 5)

Haastattelusta selvisi, ettd perehdyttdjien lukumaaraa pidettiin turhan suurena. Suuri
maara helpotti tyovuorolistan tekemistd, mutta sen vuoksi perehdyttdjille ei muodos-
tunut tarvittua rutiinia. Rutiinia tarvitaan, silld se tuo perehdytykseen tasalaatui-
suutta, monin tavoin vahvempaa osaamista, tehokkuutta sekd parempia tuloksia.

Tasta syysta vastuuta olisikin hyva jakaa kuutta ihmista pienemmalle maaralle.

Pienempi kokoonpano ja rutiinin saavuttaminen ratkaisisi todennakdisesti myds mo-
nia tarkkailujakson aikana havaittuja epakohtia. Pienempaa joukkoa on helpompi oh-
jata ja viestinta on helpompaa. Todenndkoisesti myos vastuuta otettaisiin enemman,

kun koko tyo olisi itsensa lisdksi vain yhdella tai kahdella henkilolla.

Haastattelun seka suunnitelman tekijan havainnointien perusteella paadyttiin 2-3 pe-
rehdyttajan olevan paras vaihtoehto. Perehdyttdamiseen pitéisi tulla jonkinlainen ru-

tiini, ja sen tulisi ndyttaytya entistd vahvemmin heidan tydssaan ja roolissaan. Pereh-
dytys on heidan "tonttinsa” ja se on hoidettava hyvin. Menneena kesana vastuuta oli

jaettu liian laajalle, jolloin kukaan ei ottanut taytta vastuuta perehdytykseen liittyvien
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asioiden hoitamisesta. Kun vastuu keskittyisikin vain 2-3 ihmiselle ja perehdyttajan
rooli olisi isompi osa omaa tyonkuvaa, olisi motivaatiokin tehtdvaa kohtaa todenna-

kdisesti suurempi.

Perehdytyskeskustelut

Perehdytyskeskustelut pidettiin tyontekijan oltua toissa 2-3 viikkoa. Talloin tyoyhtei-
son uusi jasen oli ehtinyt jo hieman totutella uuteen ymparistdon, tydyhteisoon ja
itse tyohon, jolloin myos erilaisia tuntemuksia ja kokemuksia on yleensa ehtinyt jo

syntya.

Moni oli et ihan kivasti on menny. Ja et ei oo mitddn kysyttévdd. (Pereh-

dyttdjé 2)

Nii ja se ku yritti kysyy enemmdn nii sit tuli vaan semmosii vastauksii et

oli vaan et no, jaa. (Perehdyttdjd 2)

Perehdytyskeskustelujen toteutus ei mennyt aivan niin kuin oli suunniteltu. Pereh-
dyttdjat noudattivat annettuja ohjeita ja etenivat suunnitelmaan kirjattujen apukysy-
mysten mukaan, mutta uusilta tyontekijoilta saadut vastaukset olivat hyvin lyhyita,
jolloin keskusteluista ei saatu haluttua hyotya irti. Perehdyttdjien puolelta ne koettiin
hieman turhiksi, mutta siitd huolimatta keskustelut nahtiin tarpeellisiksi pitdd mu-
kana jatkossakin. Jotta keskustelusta saataisiin kuitenkin enemman irti, on toteutus-

tapaan tehtava muutoksia.

Téytys olla varmaa joku tukipaperi siihen, et mité kysytddn. Tai et mitd
huomioita sen muiden perehdyttdjien ois pitény jo valmiiks tehd siit

henkiléstd. Et millasta palautetta sille niiku annetaan. (Perehdyttdjé 3)

Nii ja just se, et jos sd et oo ollu se joka on ndhny tavallaan niitd sen vir-
heitd ja parannuskohteita nii sit se on huono Idhtee siin keskusteluun ja
kysyy siltd kun sun pitds ite tietdd et mihin sen kanssa kannattais keskit-

tyd. (Perehdyttdjd 5)
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Perehdyttajilta tuli hyvin paljon saman suuntaisia ajatuksia keskustelujen kehittami-
seen, kuin mita perehdytyksen suunnittelija oli itsekin kesén aikana havainnut. Apu-
kysymyksia oli suunnitelmaan jo sisallytetty, mutta molempia osapuolia hyédyttavan
keskustelun aikaansaamiseksi itse keskustelutilanteeseen on valmistauduttava pa-
remmin. Sen tulisi pohjautua ennalta tehtyihin huomioihin ja kirjattuihin palautteisiin
kunkin tyontekijan kohdalla. Talla tavoin keskustelusta saadaan tehtya henkilokohtai-
sempi. Lisaksi, jos nuori tyontekija ei osaa ottaa asioita puheeksi itse tai tehda huomi-
oita omasta tyostaan, pystyy kokeneempi tyontekija kirjausten ansiosta nostamaan
ne esille. Talla tavoin keskusteluista saadaan se, mita niilta haetaankin ja asioissa

padstaan eteenpain.

Kuten aikaisemmin teoriaosuudessa jo todettiin, z-sukupolvi kaipaa esimiestyolta
henkilokohtaista viestintda sekd opetusmaista johtamistyylia (Bridge). Keskusteluiden
pitamiselld ja on siis merkitystd, ja ne on syyta pitaa osana perehdytysprosessia jat-

kossakin.

Uusien tyontekijoiden omakohtainen kokemus

Mielestdini perehdytys oli todella hyvd eikd mitddn jédnyt epdselvdksi, asiat oli

koottu lyhyesti mutta ytimekkddisti. (Tyontekijé 1)

Saamani perehdytys oli hyvd silld, kaikki asiat selitettiin todella selvdsti. (Tyén-

tekijé 2)

Alku perehdytys oli omasta mielestd onnistunut ja auttoi alkuun pddsemisessd

paljon. (Tyéntekijé 3)

Kesdistd jdi ihan mahtava fiilis! Mukavat tyokaverit ja iloinen tydympdristo teki
kesélomasta parhaan <3 En tiennyt mité odottaa ensimmdiiseltd keséitydpai-

kalta, joten ldhdin avoimin mielin mukaan ja se oli hyvé pddtoés! (Tydntekijé 4)
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Suurimmaksi osaksi uusien tyontekijoiden vastaukset olivat positiivisia ja kokemukset
hyvia. Tahan ei tietenkdan voi sokeasti luottaa, silld hyvaa palautetta on yleisesti ot-
taen helpompi antaa kuin negatiivista. Nuori ei mydskaan valttamatta osaa nahda tai

maaritelld, mika oli mahdollisesti huonosti ja miten sitad pystyttaisiin kehittamaan.

Se jdi vaivaamaan, ettei aina saanut tarvittavaa energiaa, vaikkakin ymmdrrén

tdysin miksei taukoja voida sddnnéllisesti antaa. (Tydntekijd 1)

Ainoa varsinainen negatiivinen palaute tuli taukojen viahyydestd. Se on yrityksessa
tiedostettu “epdkohta”, mutta sen ollessa niin juurtunut osa paikan tydkulttuuria, so-
peutuvat uudetkin tyontekijat rytmiin yleensd nopeasti. Sopeuduttuaan he myos
osaavat ajoittaa tauot tydpdiviensa aikana niin, etta pystyvat ne pitamaan. Vaikka
saannolliset ja pitkat tauot ovat paikan ominaisuuksien vuoksi mahdotonta, ollaan
tyontekijoiden hyvinvoinnista aina kiinnostuneita eika taukojen pitamista evata ke-
neltdkaan edes kiireisimpina hetkina, jos tilanne sita vaatii. Ympariston ollessa niin
vaihderikas ja tyoilmapiirin tsemppaava, epdsdannolliset ja vaihtelevat tauot eivat

padsaantoisesti ole ongelma.

Jaksamiseen ja kovan tyotahdin kokemiseen vaikutti varmasti myos tyontekijan nuori
ikd hanen ollessa vain 14-vuotias. Vertailukohtaa tai kokemusta hektisessa tyoympa-
ristossa tyoskentelysta ei ollut ja kun kaikki on uutta, asiat koetaan jo senkin takia

raskaaksi ja tavallista kuormittavammiksi.

6 Pohdinta

Opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona kahvila- ja vierasvenesatama Pakkahuo-
neelle ja sen tavoitteena oli selvittad, mitka tekijat vaikuttavat perehdytyksen toteu-
tukseen, miten nama tekijat tulee huomioida perehdytysprosessissa seka luoda yri-
tykselle toimiva perehdytyssuunnitelma. Toimeksiantaja toivoi perehdytyssuunnitel-
maan kaytantoon laittamista, ja tutkijan halutessa hyodyntaa tama mahdollisuus,

tutkimuksen |ahestymistavaksi valikoitui toimintatutkimus. Toimintatutkimuksella
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pyritdan pysyvaan muutokseen ja siihen liittyy vahvasti niiden ihmisten osallistami-

nen, joita kasiteltdva ongelma koskee (Kananen 2009, 9).

Tyon teoriaosuudessa syvennyttiin z-sukupolven taustoihin, tarpeisiin ja odotuksiin
seka perehdytyksen merkitykseen ja toteuttamiseen. Aiheeseen perehtyminen antoi
tutkimuksen toteuttajalle kokonaisvaltaisen ymmarryksen z-sukupolvesta ja perehdy-
tyksen merkityksestd, mika auttoi keskittymaan oikeisiin asioihin tutkimusosuutta

suunniteltaessa seka sita toteutettaessa.

Luotettavuus pyrittiin pitdmaan mielessa jokaisessa tutkimusprosessin vaiheessa eri
vaiheiden tarkalla raportoinnilla. Tutkimusosuuden ollessa monivaiheinen ja sisal-
tdessa useita eri tutkimusmenetelmia, prosessia pyrittiin havainnollistamaan kuviolla
(kuvio 1). Kuvio selkeyttaa lukijalle koko tutkimuksen kulun seka auttaa hahmotta-
maan, milla aikavalilla mikdkin tutkimuksen vaihe tapahtui ja mita aineistonkeruume-

netelmia niissa kaytettiin.

Yksi keino lisata tutkimuksen luotettavuutta on triangulaatio. Se tarkoittaa useiden
aineistonkeruumenetelmien kdyttda, ja sen tavoitteena on saada vahvistusta tutki-
mustuloksille. Eri aineistonkeruumenetelmat voivat keskendan erilaisten ominaisuuk-
siensa vuoksi tuottaa erilaisia tutkimustuloksia, joten menetelmé&ssa on puutteensa,
mutta ristiriitaisuus voi kuitenkin olla my6s hyva asia. Se nimittdin haastaa tutkijan

tarkastelemaan kerddamaansa aineistoa entista tarkemmin. (Kananen 2009, 97.)

Koska kaytettdavien menetelmien vahimmaissuositus on kolme (Kananen 2009, 97),
voidaan sanoa, ettd tydssa on kaytetty triangulaatiota. Edelld mainitut, useamman
eri menetelman kaytoista saadut hyodyt patevatkin myds tdssa tydssa. Perehdytys-
suunnitelman tekeminen pohjautuu ja tukeutuu teoriaan, mutta myos tehtyihin
haastatteluihin, jotka antavat oman tarkeadn lisansa. Haastatteluista nousseita asioita
sovellettiin teoriaan ja suunnitelman rakenteeseen, jolloin suunnitelmasta saatiin
muokattua juuri toimeksiantajayritykseen sopiva. Tehtya suunnitelmaa testattiin kay-
tanndssa ja tietoa kerattiin useamman kuukauden aikana tutkimuspaivakirjan avulla.

Taman jalkeen ihmisia vield haastateltiin, jotta suunnitelman onnistumisesta saatiin
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ndakemys useammasta eri ndkdkulmasta seka saatiin tukea tutkijan omille havain-

noille.

Kanasen (2009) mukaan monipuolinen aineistonkeruu lisdd myos tyon validiteettia.
Heikotkin, samansuuntaiset signaalit useasta eri lahteistd vahvistavat tulkintaa. (Ka-
nanen 2009, 111.) Téaman tutkimuksen kohdalla samansuuntaisia signaaleja tuli pal-
jon eri aineistonkeruumenetelmien kautta. Alkuhaastatteluissa eri hierarkiatasoilta
haastatellut henkil6t toivat esiin samoja asioita, mika antoi selkedn kasityksen yrityk-
sen tuomista haasteista. Myos tutkimuspaivakirjaan merkityt havainnot olivat hyvin
samanlaisia perehdyttdjien ryhmdhaastattelusta nousseisiin asioihin ja perehdytetty-
jen sahkopostivastauksiin verrattuna. Tutkimusprosessin aikana vahvistui kasitys yri-
tyksen haasteista seka se, miten ne tulee perehdytyssuunnitelmassa huomioida. Itse

tutkimuksen toteutuksen voisikin ndin ollen katsoa olevan onnistunut.

Perehdytyssuunnitelman sisaltoon oltiin padosin tyytyvaisia. Alkuperaisen perehdy-
tyssuunnitelman osa-alueet pohjautuivat tiukasti Eklundin (2018, 92) malliin (ks. liite
4), mutta tutkimuksen toisessa ja kolmannessa vaiheessa lI6ytyneiden kehityskohtien
perusteella rakennetta hieman muutettiin (ks. liite 5). Kun osiot jaettiin yhdessa kay-
taviin seka uuden tyontekijan itsendisesti kdytavin osioihin vapautui aikaa asioihin,
joihin sita tarvittiin. Perehdytyssuunnitelman sisadltoon ei siis tarvinnut tehda juuri-

kaan muutoksia.

Perehdytyssuunnitelman kdytannon toteutuksessa sen sijaan havaittiin joitakin puut-
teita. Suurimmat kehityskohteet olivat uusien tyontekijoiden ohjauksessa ja osaami-
sen seurannassa: tyontekijoitd ohjattiin ja osaamista seurattiin, mutta ei siind maarin
kuin olisi ollut tarve. Suurimmat syyt tahan olivat toiminnan hektisyys ja tyévuorojen
jakautuminen. My0s asioiden oikea painottaminen osoittautui haasteeksi. Vahem-
man tarkeisiin asioihin kaytettiin liikaa aikaa, kun taas tarkeammat asiat kuten kay-

tannoén opastaminen jaivat liian vahalle huomiolle.

Kun tarkastellaan kaikkia havainnointijakson aikana seka loppuhaastatteluissa esiin
tulleita asioita, kaikki perehdytyssuunnitelman toteutukseen kohdistuvat haasteet

olisivat korjattavissa perehdyttdjien paremmalla ohjaamisella ja opastuksella seka
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tyovuorolistasuunnitteluun liittyvilld kdytannonjarjestelyilld. Koska kuten Eklundkin
(2018, 36) kirjassaan toteaa, perehdytyksen onnistuminen on suureksi osin perehdyt-
tajasta kiinni. Osaava ja homman sisdistanyt perehdyttdjaporukka onkin varmistet-

tava perehdyttajien oikealla valinnalla seka heidan riittavalla perehdytyksella.

Arvioitaessa, oliko perehdytys sitten onnistunut, voidaan sen katsoa sitd olevan. Sah-
kdpostin valityksella tehdyn selvityksen perusteella perehdytetyt kokivat saamansa
perehdytyksen onnistuneeksi. Myos perehdyttdjilta tuli positiivista palautetta kehi-
tysehdotusten ohella. Kun henkil6t, joita perehdytys eniten koskee, kokevat perehdy-
tyksen olleen kokemuksena positiivinen ja hyddyllinen, voidaan perehdytyksen olleen

usealta osin onnistunut.

Perehdytykselld on suuri merkitys yrityksen toiminnan kannalta. Se on yritykselta pal-
jon resursseja vaativa prosessi, joka vaikuttaa kokonaisvaltaisesti yrityksen toimin-
taan, mutta jonka toteuttamiseen ja onnistumiseen yrityksen toiminta vaikuttaa val-
tavasti. (Eklund 2018, 25.) Perehdytysprosessin vaatima pitkajanteisyys seka useat
sithen vaikuttavat tekijat havaittiin valittomasti tutkimusta toteutettaessa. Tutkimuk-
sen ensimmaisessa vaiheessa tuli ilmi useita perehdytykselle haasteita tuovia teki-
joita, kuten tyon hektinen luonne, tyontekijéiden z-sukupolveen kuuluminen seka
toimintojen suuri maara. Vaikka kaikki tekijat pyrittiin ottamaan huomioon perehdy-
tyssuunnitelmassa, ndyttelivat ne vahvaa roolia koko kesan ajan. Tama todisti sen,
miksi perehdytyksen toteutuksessa oli ollut aiemmin vaikeuksia. Kuitenkin naiden te-
kijoiden entistd vahvempi tiedostaminen seka perehdytysprosessin ja -suunnitelman
jatkuva kehittdminen auttaa yritystd luomaan perehdytyksesta jatkossa yha onnistu-

neemman.

Kanasen (2014, 80) mukaan toimintatutkimuksessa tarkeinta on saavutettu lopputu-
los ja muutos. Toimeksiantajayrityksessa perehdytysprosessista ja sen toteutuksesta
oltiin kiinnostuneita koko tutkimuksen ajan. Perehdytyksen merkitys myos selkeasti
nahtiin ja motivaatio sen kehittdmiseen oli selkedsti havaittavissa. Toimintatutkimuk-

sen tarkeimpia tavoitteita on saada aikaan pysyvd, mutta jatkuvasti parempaan pyr-
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kivd muutos (Kananen 2009, 9-11). Edelld mainittujen havaintojen seka saatujen tut-
kimustulosten valossa voidaan todeta, ettd muutos saatiin aikaiseksi ja paluuta enti-

seen tuskin on.

Kuten alaluvussa 4.2 toimintatutkimusta maaritellessa todettiin, toimintatutkimus
koostuu toistuvista sykleista (Kananen 2009, 10). Opinnaytetyon tutkimus kattoi
naista yhden kokonaisen syklin ja aloitti jo seuraavaa. Ty0 jaa toisen syklin toimeen-
panovaiheeseen jattden parannellun perehdytyssuunnitelman kdytantoon laittami-
sen seka edelleen kehittamisen toimeksiantajayritykselle. Perehdytyssuunnitelman
jatkokehittaminen vaikuttaisi kuitenkin olevan turvattu: ryhmahaastattelusta kavi
ilmi tyontekijoiden motivaatio kehittda asioita eteenpain ja heilta l0ytyi nakemys la-
hes asiaan kuin asiaan. Nuoresta idstadn huolimatta he selkedsti myés ymmarsivat
perehdytyksen merkityksen ja sen vaikutuksen heiddn omaan tyohonsa, mika on tar-

keda perehdytyksen onnistumisen kannalta.

Lisdtakseen perehdytysprosessin arvoa tutkimusta voisi jatkaa tutkimalla yrityskult-
tuurin vaikutuksia tydyhteisoon ja sen valittymista yhteison uusille jasenille. Voitaisiin
myos tutkia, milld keinoin yrityskulttuuri voitaisiin tuoda vahvemmin osaksi perehdy-
tysprosessia. Tutkimuksesta saatujen tulosten myoéta perehdytyssuunnitelmaa ja -

prosessia voitaisiin parantaa entisestdan kasvattaen siita saatua hyotya.
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Liitteet

Liite 1. Alkuhaastattelurungot

Yrittdjan haastattelu:

1. Mika on perehdytyksen tarkoitus?
- yleisesti, miksi sita ylipaataan yrityksissa tehdaan?
- mika merkitys silla on yrityksen toiminnan kannalta?

2. Mita talla perehdytykselld halutaan saavuttaa? Mitka ovat pdatavoitteet?
- (esim. Myynnin lisddminen, paivittdisen tyon sujuvoittaminen, ty6-/asia-
kastyytyvaisyyden lisddminen jne.)

3. Mita perehdytyksen pitaisi sisaltaa?

- yrityksen arvot?

- yrityksen strategiset tavoitteet? Mitka yrityksen tavoitteet ovat, ja milla
tavoin ne pyritdan saavuttamaan? Missa yritys haluaa olla tulevaisuu-
dessa, ja mitd yrityksen toiminnassa pitda kehittad, jotta sinne paastaan?

- Miten kuvailisit yrityksen yrityskulttuuria ja mista se syntyy? Mitka ovat
tarkeimmat avaintekijat?

4. Miten perehdytys tulisi toteuttaa?
- tuoko yritys jotain rajoituksia toteuttamiseen? Mita pitéisi ottaa huomi-
oon?
- yrityksen erityispiirteet?

5. Mita ajattelet z-sukupolvesta? (eri ldhteiden mukaan maaritelladn alkavan
1990-luvun puolivélista / 2000-luvun alusta)
- Millainen sukupolvi se on?
- Mita ajattelet heiddn odottavan tyolta / esimiestyolta?
- Mika heita motivoi?
- Miten heidadn oppimistaan voidaan tukea?

6. Miten naet perehdytyksen/ oppimisen seurannan tarpeen / hyodyt?



Perehdytysta toteuttaneen haastattelu:

Mihin perehdytettiin?
- Mita perehdytyksessa kaytiin lapi? Mita se sisalsi?

Miten perehdytettiin? Miksi?
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- Miten perehdytys kdytanndssa toteutettiin? Miten kaikki asiat kaytiin pe-

rehdytettavan kanssa lapi?

Milloin perehdytettiin? Miksi?
- Milla aikavalilla perehdytys toteutettiin? Perehdytettiinkd

Seurattiinko / tuettiinko oppimista jotenkin?

Miten arvioisit perehdytyksen onnistumisen?

- Mika toimi? Mika ei? Miksi? (konkreettisia esimerkkeja)

- Mita puutteita? (konkreettisia esimerkkeja) Mista ne johtuivat?

Mita haasteita yritys tuo perehdytykselle?

Mita perehdytyksessa pitaisi ottaa erityisesti huomioon?
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Tyontekijoiden haastattelu

1. Millainen fiilis sinulla jdi yleisesti ottaen viime kesasta?
2. Mita toiveita/odotuksia sinulla oli ennen kuin aloitit tyot?

3. Minkalaisen ensivaikutelman sait yrityksesta, kun aloitit tyot?
- Miten sinut otetiin vastaan, tunsitko olosi tervetulleeksi?

4. Sopeuduitko tydyhteis66n helposti? Miten koit tyéilmapiirin?
5. Miten koit saamasi perehdytyksen?
6. Miten sinut opastetiin tyétehtaviin?

- Koitko jonkin hankalaksi? Minka?
- Miten se olisi voitu toteuttaa paremmin?

7. Miten tutustuit yrityksen toimintatapoihin?
- Toimintatavat, toimintaperiaatteet, pelisadnnot, arvot...
- Tulivatko yrityksen toimintatavat ja toimintaperiaatteet nopeasti tutuiksi?
(vai pikkuhiljaa kesan mittaan) Kerrottiinko sinulle yrityksen pelisaannot?
Enta yrityksen arvoista, ja miten ne nakyvat kdytannossa?

8. Saitko tukea ja apua, kun tarvitsit sita?

9. Miten perehdytyksen/oppimisen edistymista seurattiin? Vai seurattiinko?

10. Jaitko kaipaamaan jotakin? Mita?
- Kehitysehdotuksia?

11. Onko jotain, mita haluaisit vield sanoa tai lisata?
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Liite 2. Perehdytetyille [ahetetty sahkoposti

Hei!

Tassa olisi ne kysymykset, joista puhuin! Kerro rohkeasti kaikki mita mieleen vain tu-

lee, mieluiten useammalla sanalla.

8.
9.

Millainen fiilis kesasta jai?
Minkalaisen ensivaikutelman sait Pakkahuoneesta, kun aloitit tyot?
Sopeuduitko tyoyhteis6on helposti? Miten koit tydilmapiirin?

Miten koit saamasi perehdytyksen? (tarkoittaa siis tyotehtaviin opastamista ja
ensimmaisten paivien alkuperehdytysta)

- koitko jonkin hankalaksi? Minka?

- Miten se olisi voitu toteuttaa paremmin?

Tulivatko yrityksen toimintatavat nopeasti tutuiksi?
Saitko tukea ja apua, kun tarvitsit sita?

Jaitko kaipaamaan jotakin? Mita?

Onko kehitysehdotuksia?

Onko jotain, mita haluaisit vield sanoa?

Kysyn samat kysymykset myos kaikilta muilta uusilta tyontekijoilta. Kysy ihmeessa,

jos et ymmarra jotakin kysymysta tai mita silla haen :) Kyselen naita siis siksi, etta sai-

sin kokonaiskuvan perehdytyksen onnistumisesta, ja saatan tarvittaessa kysya viela

jatkokysymyksia.

Kiitos vastauksista jo etukateen!

Terveisin,

Pauliina
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Liite 3. Perehdyttdjien ryhmahaastattelurunko

Miten teiddn mielestanne kesa yleisesti ottaen meni?

Millaista perehdytyssuunnitelmaa oli toteuttaa?
- Koitteko jonkin toteuttamisen kannalta hankalaksi?

Miten perehdytyssuunnitelma mielestdanne toimi?

- Mita huomioita teitte kesan aikana?

- Mika onnistui/ei onnistunut?

- Naitteko jotakin ero taman vuoden ja edellisten vuosien uusien tyonteki-
joiden sopeutumisessa/téiden omaksumisessa?

Perehdytyssuunnitelman kehittaminen:

- Mité hyvad/huonoa?

- Pitaisiko jotakin lisdta, muuttaa tai poistaa? Mita?

- Olisiko joku asia ollut tarpeellista huomioida vielda paremmin? Mita asioita
pitdisi painottaa?
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Liite 4. Alkuperaisen perehdytyssuunnitelman sisallysluettelo
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Liite 5. Parannellun perehdytyssuunitelman sisallysluettelo
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Liite 6. Tyotehtaviin opastaminen

G Feor 210

5-1-1-1-2-1-3-1-4-I-5-I-6-I-?-I-B-I-EJ-I-1D-|-11-|-12-|-13-|-14- o S A

2 Tyotehtdviin opastaminen

Tydtehtaviin opastamisessa tulee ottaa huomicon, ettd tydntekijd on nuori eiks aikai-
sempaa tydkokemusta valttdmatta juurikaan ole. Mitddn ei siis tulisi pitda itsestddn
selvana. Asiat on hyv selittdd ennemmin liian tarkasti kuin liian ympdripydredsti. Jos

asioihin jdd aukkoja, se vaikeuttaa kokonaisuuden hahmottamista.

Yksi perehdytyksen tavoitteista on auttaa uutta tyontekijdd nakemaidn koko yrityksen
toiminta kokonaisuutena. Tydntekijélle tulee selittdd, millainen merkitys hinen
omalla tydpanoksellaan ja tydtehtdvalldan on koko yritykselle, ja miten se vaikuttaa

myds tydkavereiden tydhdn.
Esimerkiksi:

Astighuolto saattaa vaikuttaa ei-niin-tarkealta tydtehtavaltd, mutta sen toimimisella
on valtavan suuri merkitys Pakkahuoneen paivittiiselle toiminnalle. Jos sitd ei hoi-
deta kunnolla, asiakastyytyvaisyys ja yrityksen maine karsivat. Se lisdd myds tydnteki-
joiden stressitasoa, ja vaikuttaa tydskentelyilmapiiriin. Jokaisen pitdisi hoitaa “oma
tonttinsa” niin hyvin kuin mahdollista, jolloin muiden i tarvitse omien tydtehtd-

wiensa chella huclehtia myds muiden tydtehtavista.

2.1 Tydnkuvat ja -tehtivit

Tydnkuvat ja -tehtavat kayddan 12pi yhdessa tydntekijan kanssa. Ensimmaisessi vuo-
jolloin han samalla seuraa tydn tekemistd ja ohjaa tarvittaessa. Tarkeaa on, ettd esi-
merkiksi ensimmdisessa iltavuorossa asiat tehddan yhdessd. Esimerkiksi tilitystd teh-
t@essd el tule pitad kiirettd, vaan asiat tulee opettaa ja ndyttdd rauhassa niin, ettd
tyontekijalld on aikaa ymmartad, miksi se tehdaan niin kuin tehddan ja yhdistas asioi-
den liittyminen toisiinsa. Kun asiat naytetdan eika vain selitetd, ne eivat jad tyonteki-

jan oman tulkinnan varaan vaan asiat tulee tehtya alusta ldhtien oikein.
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Liite 8. Havaitut kehityskohteet
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