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The topic of this thesis is the development of employee orientation from a future
perspective, and it has been commissioned by a Finnish restaurant chain that
wants to remain anonymous. The commissioner has 15 restaurants around Fin-
land and employs over 200 individuals. The aim of the thesis was to map the
current state of orientation in the company and to find the points that need to be
developed.

The theoretical part of the thesis first reviewed the changes in the field of tourism
and restaurants and their significance in the national economy, as well as the
prospects for the future of the field. Next, the induction itself, its implementation
and development were discussed. In the thesis, both qualitative and quantitative
methods were used as research methods, and for that reason it was a case study.
The research methods were a survey distributed to the employees of the entire
company and a semi-structured interview conducted with three employees at of
one of the company's locations.

The results of the research revealed that new employees receive comprehensive
information about the company in advance and on that basis, it is considered
easy to come to the first shift. In the research results, two topics emerged as the
most significant, which were the time spent on orientation and the systematic
nature of orientation. The general opinion was that much more time should be
spent on induction and orientation shifts should be carefully planned when mak-
ing shift lists. There was a need for a clear process of the whole orientation, ac-
cording to which everyone in the company would proceed and therefore achieve
uniformity and clarity.

Key words: orientation, instructor, development, orientation process
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyd on tehty toimeksiantona suomalaiselle ravintolaketjulle ja
opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa yrityksen perehdyttamisen nykytila seka
perehdyttamisen kehittamiskohteet. Opinnaytetyon toimeksiantaja haluaa pysya
nimettomana. Kohdeyrityksella on talla hetkella 15 toimipistetta ja se tyollistaa yli
200 tyontekijaa. Kohdeyritys ei ole aiemmin tehnyt tutkimusta perehdyttamiseen
littyen ja koska yritys on nopeasti kasvava, perehdyttamisen kehittamisen
tutkiminen on ajankohtaista. Opinnaytetydohon haluttin  ottaa mukaan
tulevaisuusnakokulma, jotta saadaan selville, millaista perehdyttamista

tulevaisuudessa kaivataan.

Kiinnostus aiheeseen syntyi opinnaytetyontekijdiden omista kokemuksista, silla
heillda molemmilla on tyOkokemusta ravintola-alalta yli kuusi vuotta. He ovat
huomanneet perehdyttamisen olevan suuri osa yritystoimintaa, koettuaan
perehdyttamista seka perehdytettavan etta perehdyttajan nakokulmasta.
Ravintola-alalla perehdyttaminen jaa usein taka-alalle, eika siihen olla valmiita
laittamaan tarpeeksi resursseja. Palvelualoilla osaava henkildkunta on suuri
menestystekija ja siksi perehdyttamisen tulisi olla osa yrityksen strategiaa.

Hyvalla perehdyttamisella saadaan tyontekija sitoutumaan seka motivoitumaan.

Opinnaytetyon teoriaviitekehys koostuu kolmesta suuremmasta aihealueesta,
jotka ovat muuttuva matkailu- ja ravitsemisala, perehdyttaminen seka
perehdyttamisen toteutus ja kehittaminen. Ensimmaisessa osiossa kasitellaan
matkailu- ja ravitsemisalan merkitystd kansantaloudellisesta nakokulmasta, alan
tulevaisuuden nakymia, huomioiden Covid-19 pandemian tuomat vaikutukset
alalle, ja tulevaisuuden tyoelamataitoja. Toisessa osuudessa paneudutaan
perehdyttamiseen kaymalla lapi perehdyttamisen vaiheet, hyodyt, tyoturvallisuus
ja lainsdadanté sekad minkalaiset asiat vaikuttavat perehdytettavaan yksiloon.
Kolmas osuus koostuu perehdyttamisen suunnittelusta, perehdyttajan roolista,

arvioinnista ja seurannasta seka perehdyttamisen ongelmakohdista.

Tutkimusmenetelmina kaytettiin seka laadullista ettd maarallista menetelmaa.

Menetelmat olivat kysely ja teemahaastattelu. Kysely koottiin teoriaviitekehyksen
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pohjalta kayttden apuna perehdyttamisprosessin vaiheita. Kysely jaettiin kaikille
yrityksen tyontekijoille ja vastauksia saatin lopulta 81 kappaletta.
Teemahaastattelu toteutettiin  yrityksen yhdessa toimipisteessa, jossa

haastateltiin kolmea eri asemassa olevaa tyontekijaa.



2 MUUTTUVA MATKAILU- JA RAVITSEMISALA

2.1 Matkailu- ja ravitsemisalan merkitys kansantaloudellisesti

Matkailulla on suuri merkitys kansantaloudelle ja se on vientialoista ainoa, josta
Suomi saa arvonlisaveron. Matkailu luo toimeentuloa ja infrastruktuuria seka
tyollistaa valtavan maaran ihmisia. Palvelualojen tyopaikkojen maara ja
painoarvo tyollistajana on kasvussa. Matkailu- ja ravitsemisalan yritykset ovat
usein nuorten ensimmainen tyopaikka ja alan tyontekijoista 30 prosenttia onkin

alle 26-vuotiaita. (Matkailu- ja ravintolapalvelut ry 2021.)

Kansainvalisessa matkailussa oli havaittavissa hurjaa kasvua vuonna 2019,
mutta vuonna 2020 Covid-19 pandemian vallitessa maailmalla kansainvaliset
matkailjamaarat laskivat 74 %. Tama vastaa 1,1 miljardia euroa.
Matkustajaliikenteen ennustetaan palautuvan vuoden 2019 tasolle aikaisintaan
vuonna 2024. Matkailu tyollistaa kotimaassa yli 150 000 tyontekijaa ja on siksi
merkittava tydllistaja. Palvelualojen tydllisyys vahentyi Covid-19 pandemian takia
melkein 40 000 tydntekijasta vuodesta 2019 vuoteen 2020 verrattuna. (Matkailu-

ja ravintolapalvelut ry 2021.)

Ravitsemispalvelut ovat suuri toimija tyollisyyden ja arvonlisaveron mittarilla
(Peltoniemi 2017). Ruoka ja siihen liittyva teollisuus pyodrittdd kotimaan
kansantalouden pydria. Ruoka-alalla toimii 13 % tydllisista, eli noin 340 000
henkiloa. MyOs ruokaan ja juomaan littyva vienti avaa tulevaisuuden
kasvunakymat Suomelle. Elintarvikkeita viedaan maailmalle, erityisesti
naapurimaihin rutkasti ja vuonna 2018 vienti oli 1,2 miljardin euron arvoista.
Ruoan kysynta kasvaa maailmalla jatkuvasti ja tuottaa myo0s
kasvumahdollisuuksia Suomen taloudelle. (Ruokatieto Yhdistys ry 2019.)



2.2 Covid-19 pandemian tuomat muutokset

Joulukuussa 2019 Kiinan Wuhanin kaupungissa alkoi epidemia, joka on
viralliselta nimeltdédan Covid-19. Vuoden 2020 alussa tauti julistettiin
maailmanlaajuiseksi pandemiaksi. Covid-19 pandemia aiheuttaa ihmisella
hengitystieinfektion tai flunssan kaltaisia oireita, joka saattaa myos vaatia
sairaalahoitoa. (Anttila 2021.) Covid-19 pandemia on aiheuttanut sen, ettd muun
muassa ravintoloihin on jouduttu asettamaan rajoituksia asiakasmaariin seka
aukioloaikoihin. Kasvomaskin kayttosuositus ja tarkat hygieniasaannot tulivat
kayttodn pandemian levitessa ja ovat edelleen aktiivisesti kaytdossa syyskuussa
2021. Rajoitukset vaihtelevat maakunnittain tartuntamaarista
riippuen. (Valtioneuvosto 2021.) Kevaalla 2020 Suomi kohtasi tilanteen, jossa
Covid-19 pandemia alkoi levita laajasti ja poikkeusoloissa paadyttiin ottamaan
valmiuslaki kayttoon (Hakala 2020). Tama aiheutti ravintoloiden

asiakaspaikkojen sulkemisia ja tyontekijoiden lomautuksia (Worldometer 2021).

Ruokapalveluiden ja ravintola-alan tulevaisuus nayttdd Covid-19 pandemian
takia heikolta. Ruoka- seka anniskeluravintolat ovat joutuneet negatiivisen
sumupilven alle lomautuksien seka rajoitusten takia ja tasta syysta ravintoloiden
voi olla vaikea paasta takaisin asiakkaiden niin sanottuihin hyviin Kirjoihin.
Epavarmuus alalla on johtanut siihen, etta ravintola-alan tyontekijat ovat
vaihtaneet kokonaan alaa ja tyontekijoistda on nyt huutava pula.
Ravintolapalveluiden alalla on kotimaassa tuhansia avoimia tyOpaikkoja ja

tydntekijoita tarvitaan suuresti. (Aaltonen 2021.)

Ennakointikamarin kesalla 2021 teettamasta selvityksesta kay ilmi ravintola-alan
kasvava tyovoimapula. Tutkimuksessa tarkasteltin matkailu- ja ravintola-alan
tyovoiman saatavuutta ja osaamistarpeita syvahaastattelemalla 20 ravintola- ja
kahvilayritysta seka 10 majoitusalan yritysta. Ravintolapalveluiden yritysten
vastaajista 75 % ja majoitusalan yritysten vastaajista 85 % kertoo
rekrytointitarpeiden olevan kasvussa ja toita olisi tarjolla erityisesti
ravintolatyontekijoille, kokeille, vastaanottovirkailijoille seka tarjoilijoille.
(Kauppakamari 2021.)



2.3 Tulevaisuuden nakymat

Matkailu- ja ravitsemisala on jatkuvasti kehittyva ja muuttuva. llmastonmuutos,
taloudelliset muutokset, muuttuneet tyo- ja elakemarkkinat, teknologian kehitys
seka maailmalla vallitseva Covid-19 pandemia antavat yrityksille mahdollisuuden
uudistuksiin tai pakottavat niihin. Yritykset seka kuluttajat ovat uusien paatosten
edessa, kun uudistukset, muutokset ja mahdollisuudet muovaavat
tulevaisuutta. (Tuomi  2020.) Eldmme kiehtovia aikoja ravintoloiden

innovaatioiden suhteen ympari maailmaa (Aaron Allen & Associates 2020).

Vaikeat olosuhteet ravintola-alalla seka Covid-19 pandemia ovat saaneet
ravintolat kiinnittamaan huomiota esimerkiksi yleiseen terveyteen, pintojen ja
tilojen puhtaanapitoon, kommunikaatioon, rehellisyyteen seka lapinakyvyyteen
asiakkaan seka ravintolan valillda. Tavoite olisi, ettd ravintoloista tehtaisiin
paikkoja, jossa asiakaskokemus olisi mahdollisimman monipuolinen, viihtyisa
seka saumaton. Erilaiset innovaatiot saattavat kiihdyttaa ravintoloiden
tulevaisuutta olemaan radikaalimpi teknologian, mobiilitilausten,
haamukeittididen, automaattisten valaistuksien seka musiikin saralla. (Faithfull
2020.) Ruoan kuljetuspalvelut ovat olleet kasvava trendi viime vuosina ja niiden
suosio tulee kasvamaan tulevaisuudessa entistd isommaksi (Aaron Allen &
Associates 2020).

Ruokapalveluiden tulevaisuus vaatii ravintoloilta mahdollisimman personoitua
kokemusta asiakkaille. Tulevaisuudessa asiakas saattaa kayttaa useita eri
ruokapalveluita paivassa ja kaikki ravintolat haluavat luonnollisesti olla mukana
kilpailussa. Suureen rooliin menestyksen kannalta nousee ravintolan palveluiden
taipumus seka taito ymmartaa asiakasta ja luoda sen pohjalta mahdollisimman
kokonaisvaltainen palvelupolku. (Tuomi 2020.) Tulevaisuudessa ravintola-alaa
ohjaavat palvelukeskeisyys, vastuullisuus seka automaatio. Digitalisaatio ja
automatisointi vapauttaa henkilokuntaa keskittymaan asiakkaisiin  ja
taydentamaan heidan palvelupolkujaan. Asiakas on tietoinen siita, mita laatua
odottaa, joten tulevaisuudessa tulisi olla tarjolla paljon vaihtoehtoja, jotta
asiakkaita ei menetettaisi suppean valikoiman tai huonon palvelun takia.
Tulevaisuudessa ravintolat menestyvat kokonaisvaltaisella palvelukokemuksella

seka kekseligisyydella. (Brander 2019.)
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Tulevaisuuden epavarmuuden lisaksi yritysten operatiiviset eli yrityksen
varsinaisten toimintojen toteutumisen muutokset ovat odotettavissa. Teknologian
kehittyessa robotisointi on yleistymassa. Toistuvat seka vaaralliset tyotehtavat
ovat sellaisia, jotka helposti tulevaisuudessa tullaan automatisoimaan ja
siirtdmaan erilaisille palveluroboteille. Esimerkiksi tuotteiden esivalmistus,
ruokailuvalineiden puhdistus seka Kkiillotus ja tahteiden lajittelu ovat prosesseja,
jotka voitaisiin helposti automatisoida. MyoOs asiakaspalvelun osittainen
automatisoiminen on jo nyt yleistymassa. Asiakaspalvelupisteet ovat
ravintoloissa vahentyneet ja tulevaisuudessa muut palveluun liittyvat kontaktit

ovat mahdollisesti toteutettavissa palvelurobotin avulla. (Tuomi 2020.)

2.4 Tulevaisuuden tyoelamataidot

World Economic Forum on teettanyt The Future of Jobs -raportin, jossa
analysoidaan tulevaisuuden osaamisen tarpeita. Analyysissd on hyddynnetty
johtavien kansainvalisten tyonantajien HR-ammattilaisten nakemyksia. WEF:n
mukaan tulevaisuudessa korostuvat niin sanotut pehmeat taidot. Naiden
korostuminen johtuu teknologian ja automatisaation kehityksesta. Niiden
lisdantyminen on korvannut osan ihmisen teknisten taitojen tarpeesta. (Clevry
2019.) Tulevaisuuden osaamisen keskidssa tuleekin olemaan uudet
ajattelutavat, muuntautumiskyky ja luovuus, joiden avulla teknologian tuomat

edut pystytaan hydédyntamaan parhaalla mahdollisella tavalla (Akrenius 2019).

Pehmeat taidot (soft skills) ovat henkilokohtaisia taitoja, kykyja ja toimintamalleja,
jotka kytkeytyvat yksilon kognitiiviseen kyvykkyyteen. Ne ovat yksildllisia
ominaisuuksia kuten kommunikaatio, kriittinen ajattelu, ajanhallinta ja empatia ja
ne vaikuttavat suuresti tydoskentelytapoihimme seka siihen, miten toimimme
vuorovaikutustilanteissa. Koviksi taidoiksi (hard skills) maaritelldan taidot, jotka
voidaan oppia kokemuksen ja koulutuksen kautta. Niihin lukeutuvat esimerkiksi

vieraiden kielten osaaminen seka tekniset taidot. (Clevry 2020.)

Tulevaisuuden tyontekijalta tullaan vaatimaan kokonaisvaltaista osaamista

kommunikoinnin ja verkostoitumisen saralla. ltsensa tunteminen on entista
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tarkeampi taito, joka luo vankan pohjan hyvinvoinnille tydyhteiséssa. Omien
voimavarojen tunnistaminen seka niiden toteuttaminen antaa mahdollisuuden
asettaa oikeanlaisia tavoitteita uralla. Verkostoitunut maailma tuottaa akillisiakin
muutoksia tyoyhteisdissa ja niiden kohtaaminen kyvykkaasti seka tyynesti tulee
tuottamaan tulosta yksiléilla. (Lehtinen 2021.)
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3 PEREHDYTTAMINEN

3.1 Perehdyttaminen yleisesti

Perehdyttaminen koostuu kahdesta osa-alueesta, jossa ensimmaisessa osassa
tutustutaan ja perehdytetdan yritykseen, tydyhteisoon sekd sen arvoihin.
Toisessa osassa perehdytetaan tydnopastuksella itse tydhon. (Kangas 2007, 2.)
Tybnopastus on tydhon kuuluvien tietojen seka taitojen koulutusta (Kangas 2004,
13). Onnistuneella perehdyttamisella annetaan tyontekijalle parhaat
mahdollisuudet viihtya ja pysya tyodtehtavassaan pitkaan (Honkaniemi, Junnila,
Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus & Sandberg 2007, 154). Onnistunut
perehdyttaminen tukee yksilon seka organisaation valista avointa
vuorovaikutusta, jossa molemmat osapuolet pystyvat ymmartamaan toisiaan ja
yksilon on talléin helpompi 16ytaa roolinsa tydyhteisdssa (Mikkola & Valo 2020,
69).

Perehdyttamisen tavoitteena on pitdd huoli, ettd yksild oppii suoriutumaan
tydstaan ja sopeutuu organisaation tydymparistodn. Yksilon taytyy oppia uusia
taitoja seka toimia tehokkaasti muiden tyontekijoiden kanssa. Perehdyttaminen
on vanhan tiedon hyodyntamista seka uuden oppimista. Yksilon lisaksi myos
organisaation  taytyy pystyd muokkaamaan toimintatapojaan  seka
vastaanottamaan uutta tietoa. Onnistunut perehdyttaminen tukee yksilon ja
organisaation valista avointa vuorovaikutusta, jossa molemmat osapuolet

pystyvat ymmartdmaan toisiaan. (Eklund 2021, 25-26.)

3.2 Perehdyttamisen vaiheet

Kun perehdyttamisprosessi jaetaan pienempiin osa-alueisiin, on sen
suunnitteleminen helpompaa ja kaytantd auttaa hahmottamaan prosessia
paremmin (kuvio 1). Pienemmat osa-alueet voi helpommin delegoida
useammallekin  perehdyttajalle ja  kokonaisuuden hallinta helpottuu.
Perehdyttamisen vaiheista |[0ytyy monenlaisia versioita ja listoja, mutta koska ne

on luotu vastaamaan tietyn toimialan tai organisaation tarpeita, ei ne sellaisenaan
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ehka kuitenkaan tuota haluttua kokonaisuutta. Siksi jokaisen organisaation tulee
luoda omia tarpeitaan vastaava prosessi, jonka avulla saavutetaan haluttu
lopputulos. (Eklund 2021, 91-92.)

Perchdyttimisen vaiheet

Rekrytointi- Vastaanotto Ensimmiiinen
vaihe ja ensimméiinen kuukausi
paivi
Ennen Ensimmiinen
t6ihin viikko
tuloa

KUVIO 1. Perehdyttamisen vaiheet (Kupias & Peltola 2009, 102, muokattu)

Rekrytointivaihe

Perehdyttaminen alkaa jo ennen rekrytointia miettimalla millaista henkil6a
tehtavaan haetaan ja millaista osaamista se vaatii. Rekrytointivaihneessa hakija
saa kuulla tyotehtavan, tyoyhteison ja organisaation vaatimuksista ja
erityispiirteistd. Samalla myds organisaatio saa tietoa hakijan potentiaalista,
osaamisesta ja ajatuksista. Onnistuneella rekrytoinnilla voidaan taata hyva pohja
jatkoperehdyttamiselle. (Kupias & Peltola 2009, 102.) Kaymalla tyotehtavat ja
vastuualueet huolellisesti 1api jo rekrytointivaiheessa, on niihin helpompi

paneutua perehdyttamisen aikana (Eklund 2021, 94).

Ennen toihin tuloa

Kun sopiva hakija on valittu, olisi tulokkaan perehdyttamisesta vastuussa olevan
henkilon hyva olla haneen yhteydessa ennen taman ensimmaista tyovuoroa.
Yhteydenotto tapahtuu luontevimmin soittamalla ja puhelun aikana hakijalle

voidaan antaa tarvittaessa viime hetken ohjeita, kuten aloitusaika ja paikka seka
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mahdollista tietoa siita, ettd mitd uuden tulokkaan kannattaisi tuoda mukanaan.
Yhteydenoton avulla my0s perehdytyksestd vastuussa oleva henkild saa
olennaista tietoa hakijasta perehdyttamissuunnitelman laatimista varten ja
tulokas saa mahdollisuuden kysya epaselviksi jaaneista asioista. Kun kontakti
perehdyttamisesta vastaavaan henkiloon on luotu jo ennen tdihin tuloa, on
ensimmaisena paivana mukavampi tulla tydhon, kun vastassa on tuttu henkilo.
(Kupias & Peltola 2009, 103.)

Kun tulokkaan saapumiseen valmistaudutaan huolellisesti, saastaa se aikaa itse
perehdyttamisen alkaessa. Tarkeaa on kertoa organisaation muille tyontekijoille
tulokkaan saapumisesta eli milloin ja mihin tehtdavaan han saapuu. Kaikki
tarvittava eli esimerkiksi  tyovalineet, luvat, tybdasu, tyoohjeet ja
perehdyttamissuunnitelma tulee koota valmiiksi ennen tulokkaan saapumista
seka suunnitella ainakin jollain tasolla ensimmaisen paivan aikataulu. Etukateen
lahetettava tiedosto tarkeimmistd asioista liittyen organisaatioon ja sen
toimintatapoihin on hyva keino antaa informaatiota tulokkaalle jo ennen

ensimmaista paivaa. (Kangas 2007, 9.)

Vastaanotto ja ensimmainen paiva

Hyva vastaanotto on tulokkaalle todella tarkeaa, silla se antaa hanelle
ensivaikutelman koko tyoyhteisOsta. Tarkeinta on, ettd tulokas toivotetaan
tervetulleeksi ja han kokee olonsa odotetuksi. Jos perehdyttgja ja tulokas eivat
ole henkilokohtaisesti tavanneet ennen toiden alkua, on tarpeellista kayttaa
ainakin hetki aikaa tutustumiseen. (Kangas 2007, 9.) Vastaanoton olisi hyva
tapahtua rauhassa ja myos esimiehen tulisi olla mukana omien mahdollisuuksien
mukaan. Jos tulokas perehdytetaan tiettyyn tehtavaan, on perehdyttamisen
painopiste tehtavan vaatimuksissa. Tulokkaan tullessa organisaatioon
taydentamaan yrityksen osaamista, painopiste on sen varmistamisessa, etta
organisaatio saa tulokkaasta parhaan mahdollisen hyddyn. (Kupias & Peltola
2009, 104.)

Vaikka tulokkaalle olisi jo rekrytointivaiheessa kerrottu tavoitteista, on hyva
perehdyttamisen alkuvaiheessa kayda uudestaan lapi hanta kohtaan olevat
odotukset seka tyotehtavan vastuut ja tavoitteet. Joissain tilanteissa rekrytoinnin

on voinut hoitaa ulkoinen taho ja tadssa tapauksessa on erityisen tarkeaa istua
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alas keskustelemaan tydn tavoitteista. Tama selkeyttda myds tulokkaan kuvaa
omasta roolistaan tyOyhteisossa. Tulokas myos paasee kertomaan omista
vahvuuksistaan ja osaamisestaan, jota voidaan hyoddyntaa tyossa. Avoimella
keskustelulla valtetdan turhat epaselvyydet. (Eklund 2021, 94-95.) Tulokasta ei
saisi jattaa yksin ensimmaisen paivan aikana, vaan hanen tulisi kulkea koko ajan

perehdyttajan kanssa (Kangas 2007, 10).

Jokaiselle tulokkaalle tulee antaa kattava perusperehdytys, oli painopiste
tehtavan vaatimuksissa tai osaamisen varmistamisessa. Perusperehdytyksessa
kerrotaan tyOsuhteen alkuun liittyvat kaytannon asiat, tyoyhteison toimintatavat
ja saannot sekd organisaation arvot ja strategia. Ensimmaisena paivana
esitellaan tyotilat, tulokkaan oma tyopiste seka hoidetaan kaikki tarkeimmat
kaytannon asiat kuten kulkuluvat, avainten antaminen seka tyon aloittamiseen
liittyvat luvat ja kaytannot. Tarkeda on myos esitella ainakin lahimmat tyotoverit.
Tulokkaalle tulee tuoda ilmi lakiasiat, oikeudet seka velvollisuudet.
Ensimmaisena paivana tulokas saa paljon uutta tietoa, josta vain pieni osa jaa
heti muistiin, ja taman takia olisi tarkea pitaa tiedonmaara niissa rajoissa, etta sen

pystyy omaksumaan. (Kupias & Peltola 2009, 104-105.)

Ensimmainen viikko

Ensimmaisella viikolla alkaa itse tydhon opastaminen (Eklund 2021, 96).
Tulokkaan tulisi paasta kiinni tydhonsa ja tutustua tydyhteisdon ja organisaatioon.
Jos tulokas ei ensimmaisena paivanaan tapaa esimiestaan, tulisi sen tapahtua
ensimmaisen viikon aikana. Jotta tulokas tuntee olonsa hyddylliseksi jo
ensimmaisen viikon aikana, on tarkeaa paasta heti kiinni “oikeisiin t6ihin”. Onkin
tarkeda perehdyttdd alussa tarkeimmat ja oleellisimmat asiat, joita tulokas

tarvitsee paastakseen alkuun. (Kupias & Peltola 2009, 106.)

Tyonopastuksessa tulee perustella tarkasti, miksi asiat tehdaan tietylla tavalla ja
nain opetetaan tulokkaalle heti alusta alkaen tehokkain, turvallisin ja oikea tapa
tehda tyota. Vaikka jotkin tyotehtavat tuntuvat perehdyttajalle rutiininomaisilta, on
tarkeaa, ettd han avaa toimintatapojen merkitysta, vaikka lopputulos ei ole
selkeasti nahtavissa. Tyonopastuksen kompastuskivena onkin usein asioiden
pitaminen itsestdanselvyytena. Tulokasta tulisi alusta asti kannustaa kysymaan

aina, jos hanelle jaa epavarma olo jostain asiasta. (Eklund 2021, 97-98.) On
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tarkeda muistaa, ettd jokainen tulokas on yksild, jonka fyysiset ja psyykkiset
ominaisuudet, oppimistyyli seka tiedot ja taidot tulisi ottaa huomioon (Kangas
2007, 13).

Ensimmaisen viikon aikana perehdyttaja saa lisaa tietoa tulokkaan osaamisesta,
jonka pohjalta voidaan viela tarkentaa ja muokata perehdyttamissuunnitelmaa.
Yrityksella on hyva olla valmis perehdyttamissuunnitelma, mutta sita tulisi
tarpeen tullen yksildllistda tulokkaan osaamisen ja tarpeiden mukaan. Viikon
paatteeksi olisi hyva pitaa palautekeskustelu, jossa kaydaan lapi
perehdyttamisen etenemista niin tulokkaan kuin perehdyttajan nakokulmasta.
(Kupias & Peltola 2009, 106.)

Ensimmainen kuukausi

Ensimmaisen kuukauden aikana perehdyttaminen jatkuu suunnitelman mukaan
ja yleensa paavastuu siirtyy itse tulokkaalle. Tulokkaan tulisi paasta kiinni tydhon
ja sisalle tydyhteisoon. Esimiehen ja muun tyOyhteison tulisi olla
vastaanottavainen seka kuunnella tulokkaan mahdollisia nakemyksia ja ideoita.
Ne voivat parhaimmillaan johtaa uusiin innovaatioihin ja niin edelleen uusiin
toimintatapoihin. (Kupias & Peltola 2009, 106—107.) Tarkeaa suunnitelmallisessa
perehdyttdmisessa on se, etta se jatkuu tyon alkamisen jalkeen. Tyontekijoita
tulee jatkuvasti kuunnella, rohkaista ja heille tulee antaa mahdollisuus kehittya.
Palautteen antaminen — seka positiivisen etta rakentavan — on todella tarkeaa

kehittymisen kannalta. (Nykanen n.d.)

Perehdyttamisen seurannan tulisi jatkua, silla jatkuvan seurannan ja arvioimisen
avulla pidetdaan huoli, ettd halutut tavoitteet saavutetaan. Seurannan avulla
saadaan myOs arvokasta tietoa perehdyttamisen onnistumisesta ja sen avulla
voidaan jatkossa kehittda perehdyttamisprosessia. Tyon edistymisen kannalta on
tarkeaa antaa tulokkaalle positiivista ja rakentavaa palautetta. Perehdyttamisen
aikana on tarkeaa kertoa tulokkaalle organisaation toiminnasta. Yleinen tapa
etenkin isommissa yrityksissé on yhteinen perehdyttamistilaisuus. Tarkeimmat
asiat organisaatioista on hyva kirjata ylos, jotta jokainen tulokas saa kasityksen
organisaation kokonaisuudesta. (Eklund 2021, 99-100, 109-110.)
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3.3 Perehdyttamisen hyodyt

Periaatteet, jarkevyys, lainsdadantd sekd perinne ovat saaneet yritykset
kiinnittamaan enemman huomiota perehdyttamiseen. Erilaiset attribuutit, kuten
tuloksellisuus, kannattavuus, tyohyvinvointi, kehittyminen, turvallisuus,
menestyminen, oppiminen, osaamisen jakaminen seka virheiden vaheneminen
ohjaavat yritysta perehdyttamisen suhteen. (Kupias & Peltola 2009, 17.) Hyvalla
perehdyttamisella saadaan vahennettya tyossa tapahtuvia virheita ja tama lisaa
kilpailuetua. Huonosti perehdytetty tyontekija ei ole yhta nopea kuin muut
tyontekijat ja han saattaa heikentaa toiminnallaan koko yrityksen sujuvuutta.
Pahimmillaan huono perehdyttdminen voi aiheuttaa vahinkoa yrityksen
maineelle. (Kjelin & Kuusisto 2003, 20.)

Perehdyttaminen helpottaa yksildiden toiden alkamista, tietotaidon kehittymista
seka todellista opastusta organisaatioon, tyotehtaviin seka tyoymparistoon.
Yksilon osaaminen otetaan huomioon alusta asti ja sita hyoddynnetaan
mahdollisimman monipuolisesti prosessin aikana, silla siita hyotyy tydonantajan
lisdksi myOs tyoyhteiso seka itse yksilo. Perehdyttamisella edesautetaan kaikkia
edellytyksia onnistua. Perehdyttaminen ei ole ainoastaan uutta tietoa ja taitoa
seka niiden kehittamista, vaan myds olemassa olevien tietojen seka taitojen
parantamista, tunnistamista seka hyodyntamista. Perehdyttamisella luodaan
kokonaisvaltainen pohja, jotta yksilo paasee mahdollisimman hyvin alkuun

uudessa positiossaan tydssa seka yhteisossa. (Kupias & Peltola 2009, 19-20.)

Yrityksen tuloksen ja tuottavuuden tehostaminen seka parantaminen on suoraan
yhteydessa henkiloston kehittamiseen perehdyttamisen avulla.
Suunnitelmallinen ja hyva perehdyttaminen kasvattaa tuottavuutta yrityksessa.
Mita huolellisemmin suunniteltu perehdyttaminen, sitd enemman hyotya siita on
tydpaikalle, tydntekijalle seka esimiehelle. (Lepistd 2004, 56-57.) Kun tulokkaalle
saadaan jo varhaisessa vaiheessa perehdytettya yrityksen toimintaperiaatteet,
saadaan tyontekija mukaan yrityksen sisaiseen kehittamiseen, joka puolestaan

kasvattaa yrityksen kilpailukykya markkinoilla (Kjelin & Kuusisto 2003, 23).

Tuottavuuden lisaksi perehdyttamisellda on eittdmaton vaikutus myds

tydhyvinvointiin, motivaatioon seka turvallisuuteen tydssa (Lepistd 2004,
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56). Kun vakituiset tyontekijat nakevat tdiden sujuvan hyvin heidan poissa
ollessaankin, pystyvat he paremmin irtaantumaan tydasioista vapaa-ajalla seka
lomalla. Hyva  perehdyttaminen myos  vahentaa  tapaturmariskia.
(Tyoterveyslaitos  2021.)  Suunnitelmallinen  perehdyttdminen  sitouttaa
tydntekijoita seka takaa tyotyytyvaisyyttd. Sen tuloksena saadaan tehokkaasti
tyoskentelevia  yksiloita, jotka suurella todennakoisyydelld sitoutuvat
tyotehtaviinsa pidemmaksi aikaa. Organisaation kokonaisvaltainen kehittyminen
on mahdollista siina tapauksessa, jos onnistumisia seka epaonnistumisia
perehdyttdmisen suhteen pystytdan tarkastelemaan puolueettomasti. (Eklund
2020.)

3.4 Tyoturvallisuus ja lainsaadanto

Laissa on useita suoria maarayksia ja viittauksia perehdyttamiseen liittyen, ja ne
littyvat etenkin tyonantajan vastuuseen. Tyodnantajan velvollisuus on tarjota
tyontekijalle ohjausta ja opetusta tyohon seka tyoturvallisuuteen liittyen.
Esimiehellda on aina paavastuu perehdyttdmisestda ja sen suunnittelusta,
toteuttamisesta sekad valvonnasta, mutta perehdyttamiseen liittyvia tyotehtavia
voidaan delegoida koulutetuille tyontekijoille. (Ahokas & Makelainen 2013.)
Kaikki tyOpaikat ovat erilaisia ja turvallisen tyoskentelyn perusteena on vaara- ja
haittatekijoiden tunnistaminen. Niiden pohjalta voidaan laatia terveellisen ja
turvallisen tydon osaamisen vaatimukset ja kriteerit. Apuna ovat tyéterveyshuolto
seka tyosuojelun yhteistoimintajarjestelma. Tyontekijalle on myos tarkeaa

tiedottaa pelastussuunnitelmasta. (Kangas 2007, 22.)

Tyoturvallisuuslain 2002/738 luvun 14 §:ssa kasitelldan tyontekijalle annettavaa
ohjausta ja opetusta seuraavasti. Tyonantajan on annettava tyontekijalle riittavat
tiedot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista seka huolehdittava siita, etta tyontekijan
ammatillinen osaaminen ja tydkokemus huomioon ottaen:

1. tydntekija perehdytetaan riittavasti tydhon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tyo-
ja tuotantomenetelmiin, tyossa kaytettaviin tyovalineisiin ja niiden oikeaan
kayttoon seka turvallisiin tyotapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai teh-
tavan aloittamista tai tydtehtavien muuttuessa seka ennen uusien tyovali-

neiden ja tyo- tai tuotantomenetelmien kayttoon ottamista;
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2. tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen es-
tamiseksi seka tyosta aiheutuvan turvallisuutta tai terveytta uhkaavan hai-
tan tai vaaran valttamiseksi;

3. tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta saato-, puhdistus-, huolto- ja
korjaustoiden seka hairid- ja poikkeustilanteiden varalta; ja

4. tyontekijalle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetaan tarvittaessa.
(Tydturvallisuuslaki 2002/738: 14 §.)

Tyoskentelyolosuhteiden on oltava turvallisia tyontekijoille ja oikeanlainen
tyoturvallisuus tulee ottaa huomioon tyontekijaan, tydhon, tydolosuhteisiin seka
muuhun tydymparistoon liittyen. Tyonantajan tulee huolehtia, etta tydntekija saa
tarpeeksi tietoa tyOpaikan vaaratekijoista eli esimerkiksi laitteista, koneista ja
puhdistusaineista. On tarkedad huomioida, ettd joissain tapauksissa myos
asiakkaat luokitellaan vaaratekijoiksi. Tyopiste ja tyotehtavat tulee suunnitella
ergonomia huomioon ottaen, eli niin ettei tyontekijalle aiheudu tarpeetonta
kuormitusta tyotehtavia suorittaessaan. Ohjauksen maaran ja laadun tarpeeseen
vaikuttaa tyontekijan tausta eli aikaisempi koulutus ja kokemus. Vaikka kokenut
tydontekija osaakin tunnistaa tyOpaikan vaaratekijat, tulee niihin silti aina
perehdyttdd. Tydturvallisuus kattaa fyysisen uhan lisaksi myds henkisen
turvallisuuden. (Kupias & Peltola 2009, 23-24.)

Yhdenvertaisuuslaki 2014/1347 kieltda kaikenlaisen syrjinnan tyoelamassa ”ian,
etnisen tai kansallisen alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun
henkil6on liittyvan syyn perusteella”. Tasa-arvolaki 1986/609 & 2014/1329
velvoittaa edistdmaan naisten ja miesten valista tasa-arvoa ja perehdyttamisen
tulee antaa kaikille tasavertainen mahdollisuus menestya tydssaan riippumatta

henkildn sukupuolesta tai taustasta. (Kupias & Peltola 2009, 25.)

Yhteistoimintalaki maaraa neuvottelemaan tyontekijdiden kanssa silloin, kun
tydpaikalla on tapahtumassa henkiléston asemaan vaikuttavia muutoksia. Lain
tavoitteena on edistaa tyOpaikan sisaistd vuorovaikutusta, tiedottamista ja
tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa. Tyosuojeluyhteistoiminnan piiriin

kuuluu myds perehdyttdminen ja siihen liittyvat asiat tulee kasitella
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tydsuojelutoimikunnassa  tydpaikan  tyollistdessa yli 20  henkilda.
TyOehtosopimuksissa perehdyttaminen mainitaan usein palkkaan liittyvissa
pykalissa, jos esimerkiksi perehdyttdja saa tehtavastaan lisaa palkkaa. (Kupias
& Peltola 2009, 26.)

3.5 FErilaiset perehdytettavat

Tyb6elaman oppijoita ja yksiloita voidaan jaotella eri segmentteihin, esimerkiksi
henkilon koulutuksen, oppimistavan, kulttuurin tai idn perusteella. Tyoelamassa
olevat yksilot on myos jaoteltu eri sukupolviin (kuvio 2). Organisaatioiden
yhteisOissa tyoskentelee entista monipuolisempi joukko ihmisia ja kulttuureita,
jotka saattavat tyoskennella eri puolilta maapalloa. Mita monipuolisempi Kirjo
ihmisia, sitd enemman ymmarrysta seka luottamusta kyseinen tydyhteiso vaatii.
Avoimuus, selkeat ajatukset yhteisestd suunnasta seka toisen toimintatapojen
ymmartaminen ovat kulmakivia yhteistydohon, hyvinvointiin ja niiden sujuvuuteen.
(Kupias & Peltola 2019, 243-245.)

_0_0 . 0
SUKUPOLVET 'ijic’
1965-1976  X-sukupolvi
1977-1997  Y-sukupolvi

1998-2009 Z-sukupolvi

2010-2024 Alfa-sukupolvi

2025— ?

KUVIO 2. Sukupolvet ty6elamassa (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 35;
Bambora 2021, muokattu.)
X-sukupolvi (1965-1976)

X-sukupolveen kuuluvat yksilot ovat kokeneet laman seka hyvinvoinnin
aikakauden. Tydsta nauttiminen ja siihen sitoutuminen on kyseiselle sukupolvelle

ominainen piirre, mutta sukupolven edustajat toivovat silti hyvin maaratietoista
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sekd osaavaa johtamista. (Jarvensivu ym. 2014, 39-40.) Itsekehitys seka
kilpailuhenkisyys kuvaavat hyvin X-sukupolveen kuuluvia yksiloita — seka

tydelamassa etta arjessa (A-lehdet 2020).

Y-sukupolvi (1977-1997, milleniaalit)

Muutoksen keskelle syntyneet milleniaalit, eli  Y-sukupolvi, arvostaa
mukautumiskykya, vapautta ja on avoin erilaisuuteen. Milleniaalit ovat myos
tottuneet pitamaan montaa rautaa tulessa samaan aikaan ja ovat
taten multitaskauksen eli moniosaamisen taitureita. Digitalisaatio on heille tuttua
lapsuudesta asti ja innovaatiot kiehtovat heita. Vastuullisuus seka ympariston
hyvinvointi on heille tyypillisid arvostuksen kohteita, joiden perusteella myos

yritykset voittavat heita puolelleen. (A-lehdet 2020.)

Tybelamassa Y-sukupolvi arvostaa vaihtelevaa tyonkuvaa, avointa tyoilmapiiria
sekd mahdollisuutta tasapainottaa tyo ja yksityiselama. Sukupolvi on taynna
taitavia  ja  lahjakkaita  yksiloitd, joilla on  paljon  annettavaa
tydpaikalle. (Kultalahti 2017.) Milleniaalit eivat ole niinkdan sitoutuneita pitkaan
uraputkeen, vaan enemmankin tyotehtaviin, tydyhteisoon eli tydkavereihin seka
itse esimieheen (Kupias & Peltola 2019, 245).

Z-sukupolvi (1998-2009)

Kyseiseen sukupolveen syntyneet eivat ole elaneet maailmassa, jossa ei ole ollut
internetia tai sosiaalista mediaa. Sosiaalinen media ja sen kautta kommunikointi
on “"zetoille” itsestaanselvaa, luonnollista ja todella tarkeda. Tama on merkittava
tekija siihen, millaisia kayttaytymismalleja zetoillaon tydeldamassa ja millaisia
odotuksia heillda on johtamisen suhteen. (Silta 2020.) Z-sukupolven koetaan
olevan yrittajaorientoituva, joustava seka hyvin sopeutuvainen online-sukupolvi,

jolle kestava kehitys on tarkea arvo (Bridges 2015).

Z-sukupolven ajatellaan olevan individualistinen tyoelaman haastaja, joka rikkoo
organisaation meriitteja ja madaltaa hierarkiaa. Avoimuuden,
verkostoitumistaitojen seka modernin olemuksen takia he vaativat johtajilta seka
yritysmaailmalta myos naita piirteita. Zetat vaativat enemman motivoitumista,

kuin edelliset sukupolvet, eivatka valttamatta sitoudu yhteen tyopaikkaan, vaan



22

ovat avoimia etsimaan itselleen juuri sellaisen tydpaikan, joka sopii heidan

tarpeisiinsa parhaiten. (Rusila 2014.)

Alfa-sukupolvi (2010-2024)

Vuoteen 2024 mennessa kyseinen Alfa-sukupolvi tulee olemaan
maailmanhistorian tdhan mennessa suurin. Heidan ennustetaan olevan hyvin
kansainvalisia, ekstrovertteja, vapaita ja kiertelevia yksiloita tyon, opiskelun seka
matkailun saralla. Edelliselle Z-sukupolvelle sosiaalinen media on toiminut
tydvalineena, mutta Alfa-sukupolvelle se on elamantapa, sillda he ovat
syntymastaan asti elaneet virtuaalitodellisuuden keskella. Alfa-sukupolvi edustaa
ihmiskunnan tulevaisuutta, joten heidan ymmartamisensa tulee olemaan

ratkaiseva tekija tuloksellisuuden kannalta. (Bambora 2021.)

Nuorten tyohyvinvoinnista puhuessa nousee esiin mielenterveys ja jaksaminen.
Nuorisobarometrin vuonna 2019 tekeman tutkimuksen mukaan joka kolmas nuori
on huolissaan omasta jaksamisestaan tulevaisuudessa. Mielenterveydelliset
ongelmat ovatkin  suurin sairauspoissaoloja  aiheuttava syy 20-29-
vuotiailla nuorilla aikuisilla. Tyopaikoilla ja vuokrafirmoilla on merkittava rooli
nuorten lahtiessa oppimaan tydelaman pelisaantdja ja kayttaytymisnormeja.
Ventelda (2021) mainitsee Staffpointin Tiina Forsbom korostavan hyvia
henkilostokaytantdja nuorten kanssa ja listaa tallaisiksi reilun seka avoimen
johtamisen, hyvan perehdytyksen seka oikea-aikaisen palautteen. On tarkea
tarttua heti ilmeneviin haasteisiin, kuten epaasialliseen kaytokseen. Talla tavoin

nuorelle itse annetaan tilaisuus korjata tilanne. (Ventela 2021.)

Tyoyhteiso, joka arvostaa positiivista erilaisuutta ymmartaa sen, ettei kaikkien
yksiloiden tarvitse osata kaikkea, vaan tyoOntekijat taydentavat toisiaan
osaamisellaan, tiedoillaan seka taidoillaan. Tydyhteisdssa ei tulisi olla kyse siita,
kuka on oikeassa tai onko tietyn yksildon mielipide huono, vaan kysymys tulisi olla
siita, etta erilaiset mielipiteet ja teot taydentavat toisiaan ja yksilot oppivat toinen
toisiltaan jakamalla erilaisia ajatuksia. Talla tavoin organisaatioiden tyoyhteisot
pystyvat kehittymaan. (Makisalo-Ropponen 2020.)

Ihmisilla on hyvin erilaisia oppimistyyleja ja my0s perehdytettavan oma
oppimistyyli vaikuttaa omaan perehdyttdmistapaan. Oppimistyyleja ovat
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auditiivinen eli kuuloaisti, visuaalinen eli nakdaisti seka kinesteettinen eli liike- ja
lihasaisti. Auditiivinen oppija tarvitsee puhetta, visuaalinen oppija kaavioita seka
kuvia ja kinesteettinen oppija tarvitsee liikkumista ja konkreettista tekemista. On
tarkeaa, etta perehdytettava tiedostaa oman luontevimman tapansa oppia ja
tiedostaa, etta jokaisella se ei ole sama kuin hanella itsellaan. Ihmisia ei voida
suoraan luokitella tallaisiin  ja tuollaisiin oppijoihin, vaan  oppimistavat
muokkautuvat ajan kuluessa ja jatkavat yha muokkaantumistaan. (Kupias &
Peltola 2009, 120.)
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4 PEREHDYTTAMISEN TOTEUTUS JA KEHITTAMINEN

4.1 Perehdyttamisen suunnittelu

Suunnitelmallinen perehdyttdaminen aloitetaan jo ennen varsinaisen tyon
aloittamista. Siihen taytyy varata organisaatiossa tarpeeksi aikaa seka
resursseja. Perehdytysmateriaalit tulee paivittaa ajan tasalle seka osallistavat
perehdyttajat tulee nimeta etukateen. Taman jalkeen uutta tyontekijaa tulee
opastaa tyopaikassa ennen itse tyon aloittamista. Yksilolle tulee tuoda ilmi
tydpaikan arvot, toiminta, pelisadannot, tydtehtavat, yhteyshenkilot seka erinaiset

tavoitteet. (Nykanen n.d.)

Perehdyttamisen suunnittelussa on avainkohtia ja siihen liittyvia kysymyksia, joita
tulee pohtia ja selvittaa (kuvio 3). Kenelle? — Yksilon ominaisuudet huomioituna
ja perehdyttaminen raataldityna juuri oikealle henkildlle. Kuka? — Vastuuhenkild
perehdytettavasta seka siita, etta perehdytys tapahtuu oikealla tavalla ja siihen
varatulla ajalla. Milloin?— Perehdyttamisen aloittaminen, tapahtumisen
ajankohta, kesto ja lopettaminen. Mitd? — Paakohtia ja avainasioita, joita
tyontekijan eli perehdytettavan kanssa tulisi kayda lapi. Miten? — Kaytannon

toteutus ja miten perehdyttaminen oikeasti toteutetaan. (Eklund 2020.)

1 2 3 4 5

KENELLE? KUKA? MILLOIN? MITA? MITEN?

¢ Kokemus ¢ [simies * Ajankohta * Tavoitteet * Vuorovaikutus
e (Osaaminen e Tiimi * Kesto e Tehtiiviil e (Osallistaminen
o Merkitys e Vasluu- e Jirjestys * Toiminta e (Oppiminen

e Motivaalio henkil6 * Ohjeel ¢ Palaule

KUVIO 3. Perehdyttdmissuunnitelman avainkohdat (Eklund 2021, 76 muokattu)
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Kenelle? Jo ennen rekrytoinnin aloittamista on hyva maaritella ja paattaa millaista
osaamista ja henkilda kyseiseen tyotehtavaan etsitaan. Kun nama asiat ovat
selvilla, on helpompi viestid oikealle rekrytoinnin kohderyhmalle ja oikealla
tavalla. Perehdyttaminen alkaa jo rekrytoinnin aikana ja hakijan tutustumista
yritykseen ja sen toimintaan helpottaa esimerkiksi hyvat verkkosivut seka
esimerkiksi esittelyvideot. (Kokko 2021.) Tulee miettia sitd, kenelle
perehdyttdminen on suunnattu ja miten voidaan ottaa jokaisen tulokkaan
yksilolliset ominaisuudet huomioon. Perehdyttamisprosessi ei voi olla taysin
lukkoon lyoty prosessi vaan enemminkin joustava, jotta se palvelee molempia
osapuolia. Kun valmistaudutaan siihen, etta tulokkaasta saadaan uutta tietoa

perehdyttdmisen aikana taataan prosessin joustavuus. (Eklund 2021, 79-80.)

Kuka? Ennen perehdyttamisen alkua tulee nimeta henkild tai henkilét, jotka ovat
vastuussa perehdyttamisesta. Jos perehdyttajia on useampi, tulee tehda paatos
siita, kuka on vastuussa mistakin perehdyttamisen osa-alueesta. Nain saadaan
valtettya epaselvyydet ja ylimaarainen tyd. Perehdyttajan tulee olla koulutettu
tehtavaansa ja hiljaisen tiedon tuominen osaksi perehdytysprosessia on tarkeaa.
(Kokko 2021.) Paavastuu perehdyttamisesta on aina esimiehella, mutta han voi
delegoida perehdyttamiseen liittyvia tehtavia eteenpain. Perehdyttajaa
valittaessa on tarkeaa pitdd huoli resurssien riittavyydesta. Onnistunut
perehdyttaminen vaatii koko organisaation valista yhteistyota, ja perehdyttajalle
tulisi varata tarpeeksi aikaa. Muille tyontekijoille on myds tarkea viestia
tapahtuvasta perehdyttamisestd. Koko organisaation tulisi ymmartaa
perehdyttamisen tarkeys ja auttaa perehdyttdjaa onnistumaan. (Eklund 2021,
76-77.)

Milloin? Etukateen tulisi suunnitella milloin mikakin asia perehdytetaan, kauanko
se suunnilleen kestaa ja missa jarjestyksessa asiat tulisi kasitella. Etukateen
suunniteltua aikataulua on turha tehda kovin tarkaksi. Jokainen tulokas on
erilainen ja siksi myOds ajan tarve uuden oppimiseen vaihtelee yksildittain.
Jonkinlainen aikataulu on kuitenkin hyva suunnitella ja sitten muokata sita
perehdyttamisprosessin edetessa. (Eklund 2021, 78.) On tarkeaa aikatauluttaa
perehdyttaminen niin etta asioista yksityiskohtiin siirrytaan oikealla hetkella.

Tarkoitus ei ole kdyda koko suunnitelmaa mahdollisimman nopeasti lapi, silla



26

kiireessa tehty perehdyttaminen ei motivoi. Perehdyttdminen on aikaa vieva
prosessi ja siksi se tulisi aikatauluttaa etukateen. (Kokko 2021.)

Mita? Kaikki tiedossa olevat asiat, joita tulokkaan taytyy oppia uudessa tyossaan,
tulisi  kirjata ylos perehdyttamissuunnitelmaan. Naita ovat esimerkiksi
toimintatavat, jarjestelmat ja pelisaannot. Ylos Kkirjoitetut asiat auttavat
perehdyttajaa muistamaan kaiken tarvittavan ja perehdyttamisen tasalaatuisuus
varmistetaan. (Eklund 2021, 77.) Ennen rekrytointia tapahtuneen osaajatarpeen
kartoituksen pohjalta voidaan kasata perehdyttamissuunnitelman eri vaiheet.
Lopullinen suunnitelma tietysti selkeytyy, kun tyotehtavaan on valittu henkilo ja
suunnitelmaa tulee muokata valitun henkildon henkildkohtaisen osaamisen
mukaan. Rekrytoinnin loppuvaiheessa on hyva kayda tarkasti 1api rekrytoitavan

osaaminen seka hanelle paras ja ominainen oppimistapa. (Kokko 2021.)

Miten? Perehdyttamismateriaalit tulee suunnitella tukemaan eri oppimistyyleja ja
olennaista onkin huomioida jokainen perehdytettava yksilona. Suuria
asiakokonaisuuksia voi helposti selkeyttaa esimerkiksi visualisoinnilla ja
perehdyttdmistd suunniteltaessa voi kayttda mielikuvitusta. (Kokko 2021.)
Perehdytettavia asioita ei kannata jattaa muistin varaan, vaan kirjoittaa asiat ylos
esimerkiksi muistilistalle (Eklund 2021, 98). Kehityksen seuraaminen on tarkeaa
ja saannolliset palautekeskustelut perehdytettavan kanssa tuovat esille
onnistumiset ja haasteet. Toimiva perehdyttamisprosessi on kettera ja
uudistettavissa ja uudistukseen kannattaa ottaa mukaan kaikki yrityksen
tyontekijat. (Kokko 2021.) Perehdyttaminen on suurimmaksi osaksi tiedon ja
toimintatapojen opettamista, mutta voi parhaimmillaan olla tyontekijaa motivoivaa

ja innostavaa seka koko tydyhteis6a yhdistavaa (Honkaniemi ym. 2007, 154).

Digitalisoituminen on vienyt perehdyttamisprosessia yha enemman digitaaliseen
ymparistoon ja vaikka se monipuolistaa perehdyttamista, on siina myos omat
haasteensa. Digitaalinen ymparistdo ei ole sama, kuin itse kaytanto, ja myos
vuorovaikutus muiden tydntekijoiden kanssa uupuu. Perehdyttamiseen on tullut
mukaan erilaiset virtuaaliset oppimisymparistét kuten webinaarit, pelit ja
verkkokurssit. Nama tulevat varmasti viela lisaantymaan tulevaisuudessa.
(Eklund 2021, 78-79.)
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On tarkeaa, ettd koko organisaatiolla on yhtendinen linja perehdyttamisen
toteuttamisesta ja siihen auttaa perehdyttamisprosessin helppolukuisuus ja
selkeys. Kaikkien perehdyttamiseen osallistuvien tulisi sitoutua prosessin
viemisesta kaytantoon, jotta sita ei olisi luotu vain sen olemassa olemisen vuoksi.
Selkean perehdyttamissuunnitelman avulla jokaisella on yhteinen kuva siita mista

perehdyttaminen koostuu ja mita silla halutaan saavuttaa. (Eklund 2021, 36.)

4.2 Perehdyttaja

Pienessa organisaatiossa on luontevaa, etta perehdyttdminen on suurilta osin
esimiehen vastuulla, mutta isommassa tyoyhteisossa perehdyttaminen voidaan
delegoida monille osatahoille, jotka tukevat oppimista. On todella tavallista, etta
yksilon perehdyttamiseen osallistuu isompi joukko perehdyttajia, jotka ovat
ammattilaisia omilla osa-alueillaan. Perehdyttdjilla saattaa olla erilaisia
rooleja, kuten tydhdnottaja, organisaation perehdyttdja tai mentori. Oli kyse
minkalaisesta perehdyttamisesta tahansa, tulee kaikilla perehdyttajilla
olla kollektiivinen vastuu yksilon perehdyttamisen onnistumisesta
kokonaisuudessaan. (Kupias & Peltola 2009, 95-97.)

Yksi perehdyttamisen kompastuskivista on epaselva vastuunjako perehdyttdjien
valilla. Selkea vastuunjako perehdyttdjien valilla on tarkeaa, jotta heista jokainen
pystyy valmistautumaan hyvin tehtavaansa. Esimiehen tyotaakka pienenee, kun
vastuuta delegoidaan muille, ja tyontekijalle osoitettu pyynté oman osaamisensa
jakamisesta on osoitus arvostuksesta. Kun perehdyttajia on useampi, paasee
tulokas tutustumaan useisiin uusiin ihmisiin ja kasvattamaan verkostoaan.
(Eklund 2021, 140-141.)

Hyvaa perehdyttdjaa luonnehditaan omasta tyostaan nauttivana, riittavan
kokeneena tyOntekijana, joka muistaa millaista on aloittaa uudessa
ymparistossa tydskentely. Perehdyttajan tulee olla motivoiva mentori, jonka
peruspiirteitd ovat kiinnostus toisen auttamiseen seka opastamiseen, ja joka
antaa perehdytettavalle aikaa asioiden sisaistamiseen ja joka painottaa niiden
merkitysta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 195-196.) Hyvalla perehdyttajalla on kyky

luoda uudelle tulokkaalle tervetullut olo ja han ymmartda perehdyttamisen
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merkityksen (Eklund 2021, 142). Tulokkaalle pitaa
antaa mahdollisuus tydoskennella itsenaisesti, mutta hanelle luodaan turvallinen
ilmapiiri kysya ja kertoa mita tahansa perehdyttamisprosessin aikana ilmenevia
kysymyksia ja mietteita. Vuorovaikutus, luottamus,
avoimuus ja kuuntelukyky ovat perehdyttajan seka perehdytettavan valilla olevia
kulmakivia. (Kjelin & Kuusisto 2003, 195-197.)

Perehdyttajan vastuuseen kuuluu tiedostaa tulokkaan uusi tilanne ja sen
mahdollisesti tuomat epavarmuuden tunteet. Jokaisella tulokkaalla on erilainen
stressinsietokyky, joka tulisi ottaa huomioon. Tydelamataitoihin kuuluu isona
osana vuorovaikutus. Vuorovaikutus on iso osa perehdyttamisessa ja vastuu siita
on perehdyttajan lisaksi myos tulokkaalla. Jos vuorovaikutus on yksipuolista, jaa
se ainoastaan vastaanottajan ymmarryksen varaan. Epaonnistunut
vuorovaikutus nakyy turhina konflikteina, turhautumisena ja vaarinkasityksina.
(Eklund 2021, 148-149.)

Organisaatioissa on paljon niin sanottua hiljaista tietoa, jota olisi tarkea saada
valitettya tulokkaalle. Vanhemmalta tyontekijaltd saadut vinkit ja neuvot voivat
olla mittaamattoman arvokkaita tulokkaalle. Hiljainen tieto on tietoa, jota ei voida
suoraan sanoittaa ja sita on jokaisen tyontekijan seka myos sidosryhmalaisten ja
yhteistyokumppaneiden hallussa. Hiljaista tietoa saadaan tulokkaalle avoimen
vuorovaikutuksen avulla, kun tyontekijat jakavat omia kokemuksiaan ja
osaamistaan. (Eklund 2021, 154—155.)

4.3 Arviointi ja seuranta

Kun valinta tyontekijasta on tehty, tulee esimiehen suorittaa aktiivista seurantaa
yksilon tydomenestyksessa. Uusi tyontekija on yleensa alkuvaiheessa innokas ja
antaa tayden panoksensa tyohon. Ensimmaiset kuukaudet ovat taten kriittisia
sen kannalta, etta selvitettaisiin vastaus kysymykseen "Onko henkild oikea
kyseiseen positioon?” Kaikesta huolimatta sattuu tapauksia, jossa valinta on
epaonnistunut. Syyt epaonnistumiseen ovat vaihtelevia, eikd huolellisella

valinnalla tai perehdyttamisella valttamatta ole osaa eikd arpaa asiaan. On
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todella tarkeaa kuitenkin pohtia, mika saattoi menna vikaan. (Honkaniemi ym.
2007, 162.)

Perehdyttamisen etenemisprosessin lapikayminen saannollisin
valiajoin perehdytettavan kanssa helpottaa prosessin arvioimista.
Perehdytyksen jakaminen jaksoihin ja niiden tutkiskelu auttaa perehdytyksen
kokonaisprosessin tutkimista. (Intro 2020a.) Yksilon oppimisen tukeminen ja
yleisen osaamisen kehittaminen ovat yrityksen
kannalta investointeja. Perehdytyksen kohdalla saastaminen rahallisesti seka
ajallisesti ei tuota tehokasta lopputulosta organisaatiolle. (Kupias & Peltola 2019,
223-224.) Esimiehen tulee myds varmistaa aika ajoin, onko tydntekija
tyytyvainen tyohon seka tayttyivatkd odotukset tyOpaikkaa tai organisaatiota
kohtaan. Avoin kommunikointi selkeyttaa molempien osapuolten tavoitteita, ja
esimiehen tulisi olla sellainen, joka tukee alaisiaan kaikissa tapauksissa. Kaikki
yksilot ovat erilaisia ja siksi on tarkeaa muistaa, ettd kaikki —jopa itsenaisesti

tydskentelevat henkilét — tarvitsevat tukea. (Honkaniemi ym. 2007, 162.)

Seurannan avulla voidaan arvioida ja varmistaa, ettd perehdyttdminen seka
tydnopastus on ollut onnistunutta. Seuranta antaa vastauksia kysymyksiin, kuten:
Ovatko asiat sujuneet suunnitelman mukaan? Pitaako jotain asioita tarkistaa
uudestaan ja mahdollisesti korjata? Mita asioita pitda perehdyttaa ja harjoitella
enemman? Pitadkd jotakin opetusmenetelmia kehittda? Seurannan apuna
voidaan myos kayttaa listoja, joiden avulla voi tarkistaa prosessin etenemista.
Arviointikeskustelun avulla molemmat osapuolet voivat pohtia perehdyttamisen

onnistumista seka toteutusta. (Kangas 2007, 17.)

Ohjelmistolla saranoitu digitaalinen perehdytysprosessi tehostaa perehdytyksen
laatua seka antaa oikeat valineet sen seurantaan. Perehdytyksen mittaamisen
tarkoitus on tehostaa koulutusprosessia, vahentaa epavarmuutta seka opastaa
paatoksentekoon. Yleisesti perehdytyksen mittaaminen koetaan negatiiviseksi
lahtokohdaksi, silla epaonnistumisen mittaaminen on helpompaa kuin
onnistumisen. (Intro 2020b.) Perehdytysta tulee arvioida yhdessa tydntekijan
kanssa jasiita tulee kirjata ylos palaute. Perehdytysprosessia voi

kehittdad saadun palautteen pohjalta. Perehdyttaminen on keskeytymaton
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prosessi, johon vaaditaan sitoutumista, vuorovaikutusta seka kaikkien

panosta. (Nykanen n.d.)

4.4 Perehdyttamisen ongelmakohdat

Perehdyttamisen ongelmakohdat liittyvat usein laiminlyontiin tai  huonoon
toteutukseen. Oman tyon toteutuksen velvollisuudet sitovat tydntekijoita, eika
uudelle perehdytettavalle valttamatta Ioydy ollenkaan taman tarvitsemaa
aikaa. Perehdyttdgjan mahdollinen negatiivinen asenne uutta tyontekijaa
kohtaan vaikuttaa myos perehdytykseen ja sen onnistumiseen. Uusi tyontekija
saatetaan nahda kilpailijana, jolle ei haluta jakaa tietoa. Perehdyttamisvalmiudet
tarvitsevat tukea seka koulutusta, etteivat ne ole puutteelliset. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 241-242.)

Organisaation tulee olla tietoinen perehdytettavan valmiuksista, silla vaara tieto
johtaa puutteelliseen perehdytykseen, joka koituu ongelmaksi. Osaamisen
kartoittaminen ja perehdytyksen perusteellinen suunnittelu takaavat oikeanlaisen
perehdytyksen oikeisiin tarpeisiin. Epaselvyydet saattavat usein johtua
viestinnan puutteellisuudesta organisaatiossa seka vastuun
maarittamattomyydesta. Yksilon suoriutumiseen voidaan olla perehdytyksen
jalkeen tyytymattomia, jolloin tyontekijalla on oikeus saada siitd rehellista
palautetta mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Organisaation tulee antaa
tulokkaalle mahdollisuus parantaa tyOsuoritustaan palautteen avulla, jonka
jalkeen voidaan vasta tehda lopullisia johtopaatoksia tyosuhteen jatkumisesta.
(Kjelin & Kuusisto 2003, 242-244.)

Riittamattoman perehdyttamisen syyksi usein leimataan kiire. Jos perehdyttajalle
ei varata tarpeeksi aikaa perehdyttamiseen, vaan jatkuvat kysymykset ja
keskeytykset hairitsevat perehdyttamista, ei perehdyttdjalle anneta
mahdollisuutta onnistua ja suoriutua tehtavasta haluamallaan tavalla. Kun asiaa
ajatellaan pitkalla aikatahtaimella, maksaa perehdyttaminen itsensa takaisin. Kun
perehdyttamiselle varataan aikaa, saadaan se tehokkaammin suoritettua ja
perehdyttdja paasee takaisin oman tyonsa pariin. Jos perehdyttamista

laiminlyddaan, vaikuttaa se suoraan tulokkaan kuvaan yrityksesta tydnantajana.
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Kun perehdyttamiseen varataan tarpeeksi resursseja, sitouttaa se tydntekijaa ja

lisaa tyotyytyvaisyytta koko organisaatiossa. (Eklund 2021, 143-144.)

Organisaatio voi kehittya vain, jos silla on kyky katsoa taaksepain ja I6ytaa kohdat
missa onnistuttiin ja missa epaonnistuttiin. Kun perehdyttaminen on hyvin
suunniteltua, virheista oppiminen on mahdollista eika samoja virheita toisteta
uudestaan. llman suunniteltua ja olemassa olevaa perehdyttamissuunnitelmaa
perehdyttamisen kehittaminen on mahdotonta, silla suunnittelematonta
perehdyttamista ei voida kehittaa yhteisesti. Avainasemassa on kehityskohteiden
systemaattinen tunnistaminen. Kun organisaatiossa on jokaisella selkea yhteinen
kuva perehdyttamisesta, on mahdollista tarkastella mika prosessissa toimii ja
mika taas kaipaisi kehittamista. (Eklund 2021, 36-37.) Huonosti hoidettu
perehdyttaminen voi tulla hyvinkin Kkalliiksi yritykselle, silla sen tuloksena
menetetaan tehokkaita tyotunteja ja luodaan tarpeetonta stressia (Eklund 2020).
Koska yritysten toimintaymparistossa tapahtuu jatkuvasti muutoksia, on tarkeaa

paivittda prosesseja tasaisin valiajoin (Kunnola n.d).



32

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tausta, tavoitteet ja tarkoitus

Tama opinnaytetyd on tehty toimeksiantona suomalaiselle ravintolaketjulle, joka
haluaa pysya nimettomana ja siita syysta yritystd nimitetaan opinnaytetyossa
nimella kohdeyritys seka toimeksiantaja. Kohdeyrityksella on talla hetkella 15
toimipistettda ympari Suomea, se tyollistda yli 200 tydntekijaa ja laajentaa
toimintaansa vauhdilla. Yrityksen arvoihin kuuluvat tuoreiden kotimaisten raaka-
aineiden kaytto ja tuotteiden valmistaminen alusta asti itse. Yritykselle ei ole tehty

aiemmin tutkimusta perehdyttamisesta, joten aiempaa tietoa aiheesta ei [0ydy.

Kanasen (2014, 20) mukaan tutkimuksessa on aina tutkimusongelma, johon
etsitaan ratkaisua eri tutkimusmenetelmia kayttaen ja tutkimusongelmana voi olla
myO0s muutoksen aikaansaaminen tai jonkin asian kehittdaminen. Taman
opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa tutkimusmenetelmien avulla
kohdeyrityksen perehdyttdmisen nykytila, perehdyttamisprosessin toimivuus
seka kehitysta vaativat kohdat. Mahdollisten kehityskohteiden pohjalta esitetaan
kehitysehdotuksia, joiden avulla voidaan parantaa yrityksen
perehdyttamisprosessia. Tassa opinnaytetydossa kaytetaan seka laadullista eli
kvalitatiivista etta maarallista eli kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, jotka tassa
tapauksessa ovat teemahaastattelu ja kysely. Opinnaytetyon

tutkimuskysymykset ovat:

- Mika on yrityksen perehdyttamisen nykytila?
- Mitka asiat ovat toimivia nykyisessa perehdyttamisessa?

- Mitka ovat nykyisen perehdyttamisen kehittamista vaativat kohdat?

5.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusprosessia aloittaessa tulee paattaa, milla tutkimusotteella eli

lahestymistavalla tyota lahdetdan tekemaan. Lahestymistavat voidaan jakaa

kvalitatiiviseen eli laadulliseen seka kvantitatiiviseen eli maaralliseen
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tutkimukseen. Tama on perusjaottelu ja lahestymistapoja voidaan my0s
yhdistella. (Kananen 2014, 20-21.) Tutkimusstrategiana opinnaytetyossa on
kaytetty tapaustutkimusta, joka sisaltda intensiivista tietoa tapauksesta tai
joukosta, jossa kohteena on esimerkiksi yhteiso tai ryhma. Tapaustutkimus on
enemmankin nakdkulma, silla se on kasitteena valjasti maarittyva. Sitad voidaan
toteuttaa erilaisin menetelmin yhdistelemalla aineistoja, joita kerataan yleensa
luonnollisista  tilanteista. = Tapaustutkimuksessa pyritaan ymmartamaan
kokonaisuutta lahestymalla kaytannon ongelmia esimerkiksi kyselytutkimuksen
avulla. (Kananen 2013, 28, 31.) Tapaustutkimus eli case-tutkimus on laadullisen

ja maarallisen tutkimuksen yhdistelma (Kananen 2014, 21).

Opinnaytetydssa kaytetdan kahta eri tutkimusmenetelmaa, jotka ovat kysely ja
teemahaastattelu (kuvio 4). Teemahaastattelu on menetelmana laadullinen eli
kvalitatiivinen. Kysely on tutkimusmenetelma, jolla hankitaan aineistoa
suuremmalta vastaajajoukolta, tai kerataan tietoa ilmiosta. Kyselylld voidaan
selvittaa maarallista eli kvantitatiivista tai laadullista eli kvalitatiivista tietoa. Mikali
kysymykset ovat valmiiksi maaritettyja seka strukturoituja ja vastausvaihtoehdot
laadittuja, niin kyse on talléin maarallisesta tiedosta. Avoimet kysymykset, johon
vastaaja voi itse muodostaa halutun vastauksen, ovat laadullista tietoa.
Maarallinen tieto on helpommin seka nopeammin analysoitavaa kuin laadullinen
tieto, silla jalkimmainen on vapaasti kirjallista ilmaisua ja siksi vaikeammin
kasiteltavissa. (Vehkalahti 2014, 11-13, 17.)

Tutkimusmenetelmét

KVALITATIIVINEN
TUTKIMUS

Avoimet kysymykset

Puolistrukturoitu

KUVIO 4. Opinnaytetyon tutkimusmenetelmat
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Kyselytutkimusta kaytetdan menetelmana, kun halutaan selvittda vastaajien
tunteita, ajatuksia ja kokemuksia tietysta aiheesta. Tutkimuksen onnistuminen on
kiinni siitd, kuinka huolellisesti kyselyn kysymykset laaditaan. Kyselylomake
tutkimusmenetelmana on hyvin tehokas, silla se saastaa aikaa ja vaivaa.
Tutkimustuloksia voi olla vaikea tulkita, mutta tilastot auttavat raportointia.
(Hiltunen n.d.) Kysely valittin opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi, koska
kohdeyrityksella on yli 200 tyontekijaa ja 15 toimipistetta. Kyselyn avulla annettiin
kaikille tyontekijoille mahdollisuus tuoda oma mielipiteensa esille ja tulosten

avulla saatiin vertailtua eri toimipisteiden vastauksia keskenaan.

Tutkijan laatiessa kyselylomaketta tulee ottaa huomioon vastaajien taidot, halu ja
aika vastata kyselyyn seka kysymysten lukumaara ja lomakkeen pituus. Liian
pitka lomake karkottaa helposti vastaajan mielenkiinnon ja siksi on tarkeaa, etta
vastaajan mielenkiinto sailyy alusta loppuun saakka. Lisaksi lomaketta laatiessa
tulee Kkiinnittdd huomiota lomakkeen ulkoasuun ja yleisiimeeseen silld ne

vaikuttavat suuresti kyselyn vastaamisen mielekkyyteen. (Valli 2015, 42-43.)

Kyselylomaketta tutkimusmetodina on kritisoitu, mutta Vallin (2015, 42) mielesta
syy siihen on se, ettd sitd on sovellettu vaariin kohteisiin ja kaytetty
taitamattomasti. Kyselyssa kokonaisuutena ja kysymyksia laatiessa tulee ottaa
huomioon vastaajaan anonyymius. Kysymykset tulee koota loogiseen
etenemisjarjestykseen ja instruktiot eli vastausohjeet tulee suunnitella
huolellisesti. Johdattelevia kysymyksia taytyy valttaa, ja kysely on hyva aloittaa

helpoilla kysymyksilla ja edeta haastavampiin. (Valli 2015, 43—44.)

Opinnaytetyon kyselylomake tehtiin teoriaviitekehyksen pohjalta ja kysymykset
koottiin perehdyttamisprosessin mukaiseen jarjestykseen (liite 1). Kysely tehtiin
e-lomake-editorilla ja se sisalsi strukturoituja kysymyksia, yhden avoimen
kysymyksen seka tilaa vapaalle sanalle. Lomake jaettiin yrityksen Facebook-
ryhmassa, johon kuuluu kaikki yrityksen tyontekijat. Taman lisaksi kyselysta
muistuteltin - Whatsapp-viestisovelluksessa. Facebook-ryhmassa oli kyselyn
jakohetkella jasenia 295, joista osa on yrityksen johtoporrasta. Kyselyyn
osallistuneiden kesken arvottiin 2 kpl elokuvalippupaketteja, joiden toivottiin

motivoivan tyontekijoitéa vastaamaan kyselyyn.
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Opinnaytetyon toiseksi tutkimusmenetelmaksi valittin teemahaastattelu, jotta
paastiin syventymaan tarkemmin aiheeseen. Haastateltaviksi valittiin yrityksen
yhden toimipisteen kolme eri tyontekijaa. Tyontekijat valittiin eri asemista, jotta
saataisiin eri nakokulmia aiheesta. Kun haastatteluun osallistuvat henkilot oli
valittu, alettiin koota haastattelun runkoa (lite 3). Haastattelut toteutettiin saman
paivan aikana ravintolan tiloissa, rauhallisessa toimintaymparistossa ja ne

aanitettiin litterointia varten.

Haastattelu on yksi kaytetyimmista tutkimusmenetelmista ja se sopii useisiin eri
tutkimustarkoituksiin, silla se on menetelmana joustava (Hirsjarvi & Hurme 2001,
34). Haastattelutavat voidaan jaotella yksil6- ja ryhmahaastatteluihin
haastateltavien maaran mukaan seka syva-, lomake- ja teemahaastatteluun
haastattelutavan mukaan. Teemahaastattelu on suosituin
haastattelumenetelmista ja siina on eri teemoja, joista keskustellaan.
Syvahaastattelussa taas on ainoastaan yksi aihe, josta kdydaan keskustelua.
Lomakehaastattelussa haastateltavalta kysytaan yksiloityja kysymyksia.
(Kananen 2014, 70.)

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelma, joka etenee
valjasti ennalta suunnitellun teeman mukaan keskustelunomaisena tilanteena.
Siind haastateltaville annetaan tilaa mahdolliselle vapaalle puheelle, eli se on
haastattelumenetelmana hyvin joustava. Teemahaastattelussa ei ole tarkkoja
kysymyksia kuten lomakehaastattelussa, mutta se ei mydskaan ole taysin
strukturoimaton  kuten  syvahaastattelu.  Teemahaastattelussa  kaikille
haastateltaville on samat aihepiirit ja teemat, mutta niiden kasittelyjarjestys on
vapaa ja eri aihepiireistd voidaan keskustella eri mittakaavassa eri
haastateltavien kanssa. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 48.) Teemahaastattelua varten
tuleekin tehda haastattelun runko, jossa on ylhaalla keskusteltavat aiheet, jotka
kattavat tutkittavan ilmién (Kananen 2014, 78).

5.3 Analysointi

Maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen analysointi pohjautuu maarien,

rippuvuuksien seka syy-seuraussuhteiden tulkintaan ja selvittamiseen.
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Analyysimenetelmat vaihtelevat riippuen siitd, mitd mittareita ja mittaustasoja
tutkimuksessa on kaytetty. Tutkimuksen analysoimiseen voidaan kayttaa
tunnuslukuja, ristiintaulukointia ja riippuvuusanalyysia, mikali tutkimusongelma
on pelkkaa kuvailua, mutta jos tutkimusongelmalla on vahva teoriapohja, niin
talldin voidaan siita analysoida muuttujien valisia riippuvuussuhteita, hypoteesien
testausta sekd monimuuttujamenetelmia. Yleensa opinnaytetdissa tehdyt
tutkimukset ja niiden analysoinnit jaavat kuvailevan tutkimuksen tasolle.
(Kananen 2011, 85.)

Internet-kyselytutkimuksen, eli WWW-kyselyn analysointi aloitetaan aineiston
tarkastelulla. Mikali kyselysta I0ytyy epaloogisia tai pilalla tehtyja vastauksia, ne
tulee sulkea analysoinnista pois. Seuraavaksi aineisto muokataan
kayttokelpoiseen muotoon. Analysointivaineessa tuloksista tulee etsia
esimerkiksi lukuja, arvoja, ehdotuksia tai ideoita. Analyysit johtavat
johtopaatoksiin, jotka keratdan raportiksi ja raporttia voidaan hyddyntaa

toiminnan kehittamisessa. (Sintonen 2003, 16.)

Opinnaytetyon kyselylle ei etukateen maaritelty vastausaikaa, mutta kyselyn
oltua avoinna lahes viikon ajan, ei uusia vastauksia enada juurikaan tullut
muistuttelusta huolimatta. Kysely oli lopulta avoimena yhden viikon ajan ja
vastauksia saatiin yhteensa 81 kappaletta. Vastaukset vietiin Exceliin, jossa
niistd koottiin havaintomatriisi. Havaintomatriisin pohjalta tuloksista luotiin
pylvaskaavioita ja taulukoita Tixelissa, joiden avulla analysoitin ja

havainnollistettiin kyselyn tuloksia. Tuloksia myos ristiintaulukoitiin Tixelissa.

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen analysointiin ei ole kaavaa, vaan siihen
sisaltyy yleensa kokeilua, kuten aineiston huolellista lapikaymista, sen
rakenteiden erittelyda seka tekstin jarjestelya. Aineistoa voi analysoidessa
luokitella eri aiheisiin ja teemoihin, jotta tekstikokonaisuus olisi jollain tapaa
jarkevassa jarjestyksessa. Laadullisessa tutkimuksessa on yleensa jokin
ongelma, johon halutaan ratkaisu ja analysointivaiheessa aineistosta nousee
esiin eri nakokulmia ratkaisuvaihtoehdoiksi. Jokainen analyysiprosessi on
omanlaisensa, jonka lopputulokseen vaikuttaa tutkijan nakdkulma ja
konstruktiomenetelmat, eikd absoluuttisia totuuksia valttamatta ole. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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Teemahaastattelun analysointiin voidaan kayttaa eri kasittelyvaiheita, jotka ovat:
litterointi, segmentointi, kategorisointi, luokittelu seka raportointi. Haastattelu
taytyy ensin muuttaa tekstiksi, jotta sen voi sanasta sanaan litteroida, eli kirjoittaa
puhtaaksi. Sen jalkeen aineisto hajotetaan, eli segmentoidaan, eri aiheisiin
sisallén perusteella. Segmentit jaetaan eri luokkiin tai nimiin, jolloin muodostuu
kategoriat aiheista. Taman jalkeen aiheet luokitellaan koodaamalla tietyn
aiheiston alle, jolloin niita voi yhdistaa. Viimeiseksi hajotettu aineisto pyritaan

tulkitsemaan, riippuen tutkimusongelmasta. (Kananen 2013, 103-104.)

Opinnaytetyon teemahaastattelun analysoiminen alkoi litteroinnilla, jolloin
nauhoitettu puhe muutettiin tekstin muotoon. Litteroinnin yhteydessa aineistosta
poistettiin perakkain toistuvat sanat ja tutkimukselle epaolennaiset tiedot
analysoinnin helpottamiseksi. Taman jalkeen aineistoa redusoitiin, eli
pelkistettiin, poimimalla jokaisesta haastattelusta erikseen tarkeimmat paaaiheet
varikoodaamalla. Aineistosta poimittiin taman jalkeen eri haastatteluissa esille
tulleet yhtalaisyydet seka jokaisen aiheen ja kysymyksen paakohdat. Lopuksi
aineistoa ryhmiteltiin ja koottiin yhteenveto uuteen asiakirjaan. Aineistossa oli viisi
aihealuetta, jotka rajautuivat seuraavasti: perehdytyksen  merkitys,
perehdyttamisprosessi, perehdyttamisaineisto, perehdyttdjan rooli seka
kehityskohteet. Asiakirjan pohjalta opinnaytetydhon kirjattiin - haastattelujen

tulokset.



38

6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Kyselyn tulokset

Taustatiedot

Kysely alkoi vastaajien taustatietojen kartoituksella. Kyselyyn vastanneista
yksikaan ei ollut alle 18-vuotias ja ainoastaan 1 % (1) oli yli 30-vuotias (kuvio 5).
Suurin osa vastaajista eli 75 % (61) oli 18—23-vuotiaita ja 23 % (19) oli 23—-29-

vuotiaita.
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KUVIO 5. Vastaajien ika

Vastaajien ylin koulutusaste suurimmalla osalla eli 63 %:lla (51) oli lukio. Toiseksi
eniten vastaajista eli 17 % (14) oli ylimmaltad koulutusasteeltaan kayneet
ammattikoulun ja 11 % (9) oli kdyneet ammattikorkeakoulun. Yliopiston kayneita
oli 5 % (4) ja 4 % (3) oli ylimmalta koulutukseltaan peruskoululaisia. Yksikaan

vastaaja ei ollut ylimmalta koulutusasteeltaan kaynyt aikuisopistokeskusta.

Vastaajien aikaisempi tydkokemus alalta vaihteli paljon. Suurimmalla osalla
vastaajista eli 38 %:lla (31) ei ollut ollenkaan aiempaa alan tydkokemusta (kuvio
6). 22 %:lla (22) vastaajista oli alle vuosi aiempaa tydkokemusta, 17 %:lla (14) oli
1-2 vuotta ja 17 %:lla (14) vastaajista oli 2—4 vuotta aiempaa kokemusta alalta.
Vahiten oli vastanneita, joilla oli yli 4 vuotta kokemusta eli 5 % (4). Myds
vastaajien tyduran pituudesta yrityksessa oli paljon eroavaisuuksia. Vastaajista
eniten eli 30 % (24) vastasi tydskennelleensa yrityksessa 0—6 kuukautta ja saman

verran eli 30 % (24) oli vastannut tyoskennelleensa yrityksessa 1-2 vuotta.
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Toiseksi eniten eli 17 % (14) vastasi tydskennelleensa yrityksessa 6 kk—1 vuoden
ja 15 % (12) vastasi 2—3 vuotta. Vahiten vastauksia oli pidemmissa tyovuosissa

ja 5 % (4) vastasi tydskennelleensa yrityksessa yli 5 vuotta ja 4 % (3) 3-5 vuotta.
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KUVIO 6. Vastaajien aikaisempi tyokokemus ravintola-alalta; vastaajien

tydskentelyaika yrityksessa

Yli puolet vastaajista eli 51 % (41) vastasi tekevansa 4—6 vuoroa viikossa. 23 %
(19) vastaajista tekee 2—-3 vuoroa viikossa, 14 % (11) 1-2 vuoroa viikossa ja
vahiten eli 12 % (10) vastaajista tekee 3—4 vuoroa viikossa. Yrityksella on
yhteensa 15 toimipistetta ympari Suomea ja eniten vastauksia eli 16 % (13)
saatiin Jyvaskylan toimipisteestd (kuvio 7). Tampereen toimipisteella vastasi
tyoskentelevansa 14 % (11), Helsingin Aikatalon toimipisteelld 12 % (10) ja
Hyvinkaan toimipisteella 11 % (9). Identtinen maara vastauksia eli 7 % (6) saatiin
seka Pietarsaaren ettd Rovaniemen toimipisteiltd. Ison Omenan ja Vaasan
toimipisteilta tuli myds yhta paljon vastauksia eli 6 % (5). Oulun, Turun, Triplan,
Ainoan, Seinajoen seka Kaaren toimipisteiltd vastauksia saatiin 2-5 % (2—-4) ja

Lappeenrannan ravintolasta ei tullut yhtakaan vastausta.
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KUVIO 7. Vastaajien oma toimipiste

Ennen toihin tuloa

Seuraavana aiheena kyselyssa oli ennen toihin tuloa. Vastaajilta kysyttiin, oliko
heilld yhteyshenkil6ad ennen téihin saapumista ja 65 % (53) vastasi kysymykseen
kylla ja 35 % (28) vastasi ei. 30 % (24) vastaajista oli taysin eri mielta siita, etta
heille oli nimetty oma perehdyttaja (kuvio 8). 40 % (32) vastaajista oli jokseenkin
eri mielta vaittamasta. 26 % (21) vastaajista oli jokseenkin samaa mielta ja
ainoastaan 5 % (4) vastaajista koki, etta perehdyttaja oli nimetty etukateen. 38 %
(31) vastaajista olivat taysin samaa mielta siita, etta heilla oli riittavat tiedot tdiden
aloitusta varten ja siksi varma olo t6ihin tulemisesta. 47 % (38) oli jokseenkin
samaa mielta vaittaman kanssa ja 12 % (10) jokseenkin eri mielta. Ainoastaan 2

% (2) oli taysin eri mielta vaittaman kanssa.
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KUVIO 8. Minulle oli nimetty oma perehdyttaja; Minulla oli riittavat tiedot téiden

aloitusta varten ja siksi varma olo tdihin tulemisesta
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72 % (58) vastaajista oli taysin samaa mielta siitd, ettd he saivat tarpeeksi
ennakkotietoa yrityksesta ennen ensimmaista tyovuoroa. 25 % (20) oli jokseenkin
samaa mielta vaittamasta ja 4 % (3) oli jokseenkin eri mieltd. Taysin eri mielta
vaittamasta ei ollut yksikaan vastaajista, jolloin kay ilmi se, etta kaikki olivat
saaneet jonkinlaista ennakkotietoa. Suurin osa, eli 64 % (52) vastaajista oli taysin
samaa mielta siita, etta heilla oli varmuus, millaiseen yritykseen he olivat tulossa
toihin. 30 % (24) oli jokseenkin samaa mielta vaittamasta. 5 % (4) oli jokseenkin

eri mieltd ja 1 % (1) oli taysin eri mielta vaittdman kanssa.

Perehdyttaminen tyopaikalla

Seuraava osio kasitteli perehdyttamista tyOpaikalla. Vastaajia pyydettiin
valitsemaan omaa mielipidetta parhaiten kuvaava vaihtoehto neljasta eri
vaihtoehdosta. Vastausvaihtoehdot olivat "taysin eri mieltd”, “jokseenkin eri
mieltd”, “jokseenkin samaa mieltd” seka "taysin samaa mieltd”. Selkealla
hajaumalla 77 % (62) vastaajista oli taysin samaa mielta siita, etta vastaanotto oli
miellyttava tyon aloituksessa. 17 % (14) oli jokseenkin samaa mielta vaittdamasta.
2 % (2) oli jokseenkin eri mielta ja 4 % (3) taysin eri mieltd vaittdman kanssa.
Seuraavassa kohdassa vaittama oli, ettd tyoturvallisuusasiat kerrottiin
perehdyttamisessa selkeasti. Taysin samaa mielta oli 35 % (28) vastaajista, 42
% (34) vastaajista jokseenkin samaa mielta ja 17 % (14) jokseenkin eri mielta

vaittamasta. Taysin eri mielta vaittdman kanssa oli 6 % (5) vastaajista.

59 % (48) vastaajista oli taysin samaa mielta siita, etta tilat esiteltiin heille
yksityiskohtaisesti perehdyttamisen yhteydessa (kuvio 9). 27 % (22) oli
vaittamasta jokseenkin samaa mieltd ja 9 % (7) jokseenkin eri mieltd. Taysin eri
mielta siita, etta tilat esiteltiin hyvin, oli 5 % (4) vastaajista. 44 % (36) vastaajista
olivat jokseenkin eri mieltad siita, ettd tyohyvinvointiin liittyvat asiat selvitettiin
selkeasti. Jokseenkin samaa mielta vaittdamasta oli 27 % (22) vastaajista ja 9 %
(7) oli tdysin samaa mielta. Jopa 20 % (16) vastaajista oli taysin eri mielta siita,

etta saivat selvityksen tydhyvinvointiin liittyvista asioista.
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KUVIO 9. Tilat esiteltiin yksityiskohtaisesti; Tyohyvinvointiin liittyvat asiat

selvitettiin hyvin

Saman verran, eli 38 % (31) vastaajista oli seka taysin samaa mielta siita, etta
perehdyttamiseen oli varattu riittavasti aikaa, etta jokseenkin samaa mielta
vaittdman kanssa (kuvio 10). 19 % (15) vastaajista oli jokseenkin eri mielta ja 5

% (4) vastaajista oli taysin eri mielta riittavasta ajasta perehdyttamisen suhteen.
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KUVIO 10. Perehdyttamiseen oli varattu riittavasti aikaa

Asiantuntevan perehdyttamisen suhteen suurin osa vastaajista, eli 73 % (59) oli
taysin samaa mieltd siita, ettd perehdyttaminen oli asiantuntevaa. 22 % (18)
vastaajista oli jokseenkin samaa mieltéd ja 5 % (4) vastaajista oli jokseenkin eri
mielta vaittamasta. Taysin eri mielta vaittamasta ei ollut kukaan vastaajista, joten
yksikaan tyontekijoista ei ollut sita mielta, ettd perehdyttaja ei ollut ollenkaan

asiantunteva.
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Taysin samaa mieltd siitd, ettd koulutus ja aiempi osaaminen huomioitiin
perehdyttamisessa, oli 36 % (29) vastaajista (kuvio 11). Saman verran, eli 36 %
vastaajista oli jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa. 16 % (13) vastaajista
oli jokseenkin eri mielta seka 12 % (10) oli taysin eri mielta vaittamasta. 46 % (37)
vastaajista oli taysin samaa mielta siita, ettda perehdyttaminen eteni
johdonmukaisesti. 32 % (26) vastaajista oli asiasta jokseenkin samaa mielta ja
17 % (14) oli jokseenkin eri mielta. Taysin eri mieltéd vaittamasta oli 5 % (4)

vastaajista.
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KUVIO 11. Koulutukseni ja aiempi osaamiseni huomioitiin perehdyttamisessa;

Perehdyttaminen eteni johdonmukaisesti

Seuraava vaittama kyselyssa oli se, saiko perehdytykseen tukea tyOkavereilta.
Selvasti ylivoimainen 72 % (58) vastaajista oli taysin samaa mielta siita, etta he
saivat tukea tyokavereilta. 23 % (19) vastaajista oli jokseenkin samaa mielta
asiasta ja 5 % (4) oli jokseenkin eri mielta. Taysin eri mieltd vaittdmasta ei ollut

yksikaan vastaajista.

Kukaan vastaajista ei ollut taysin sitd mielta, ettei tyotehtavista saanut
kokonaiskuvaa. 51 % (41) vastaajista oli tdysin samaa mielta, etta tyotehtavista
sai kokonaiskuvan perehdyttamisen yhteydessa. 35 % (28) vastaajista oli
vaittamasta jokseenkin samaa mielta ja 15 % (12) jokseenkin eri mieltd. 69 %
(56) vastaajista oli taysin samaa mielta siita, etta he tietavat, mita heiltd odotetaan
tyontekijana. Taysin eri mielta asiasta ei ollut kukaan, mutta jokseenkin samaa
mieltd vaittamasta oli 26 % (21) vastaajista. Jokseenkin eri mieltd oli 5 % (4)

vastaajista.
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Seuraava vaittdma koski onnistunutta perehdyttamiskokemusta (kuvio 12). 49 %
(40) vastaajista oli taysin samaa mielta siita, etta kokemus oli onnistunut. 37 %
(30) vastaajista oli jokseenkin samaa mielta vaittamasta ja 12 % (10) oli
jokseenkin eri mieltd. Taysin eri mieltd asiasta oli 1 % (1) vastaajista, joten
kyseinen vastaaja koki, etta perehdyttamiskokemus oli taysin epaonnistunut. 16
% (13) vastaajista oli taysin eri mielta siita, ettd perehdyttaminen tyotehtaviin
jatkuu edelleen. Jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa oli 19 % (15) vastaajista.

Jokseenkin samaa mielta oli 37 % (30) ja taysin samaa mieltd oli 28 % (23)

45 40 35 30
40 30
gg 30 25 23
g 25 g 20 15
= 20 = 15 13
15 10
10 10
5 1 5
0
Taysin eri  Jokseenkin Jokseenkin Taysin Taysin eri  Jokseenkin Jokseenkin  Taysin
mieltad eri mieltd samaa samaa mieltad eri mieltd samaa samaa
mielta mieltad mielta mieltad

vastaajista.
KUVIO 12. Perehdyttdmiskokemukseni oli onnistunut; Perehdyttaminen

tyodtehtaviin jatkuu edelleen

Seuraavaksi haluttiin tietaa, mikali vastaajat kokivat vuorovaikutuksen tyépaikalla
vaivattomaksi. Vahan yli puolet, eli 54 % (44) vastaajista oli tdysin samaa mielta
siita, etta vuorovaikutus on vaivatonta. Jokseenkin samaa mielta asiasta oli 38 %
(31) vastaajista. 6 % (5) vastaajista oli jokseenkin eri mielta vaittdamasta ja 1 %
(1) vastaaja ei kokenut, ettéd vuorovaikutus on vaivatonta tydpaikalla. 70 % (57)
vastaajista oli sita mielta, etta tydyhteis66n sopeutuminen oli helppoa. 23 % (19)
vastaajista oli vaittamasta jokseenkin samaa mielta ja 5 % (4) oli jokseenkin eri
mielta. Taysin eri mielta vaittaman kanssa oli yksi vastaaja, joka koki
sopeutumisen tydyhteis6dn vaikeaksi. 59 % (48) vastaajista oli sita mielta, etta
he viihtyvat tydssa. 33 % (27) vastaajista oli jokseenkin samaa mielta siita, etta
he viihtyvat tydssansa. Jokseenkin eri mielta vaittamasta oli 7 % (6), eika taysin

eri mielta asiasta ollut yksikaan.

Perehdyttaminen tulevaisuudessa
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Vain 1 % (1) vastaajista oli vaittamasta taysin eri mielta ja saman verran eli 1 %
(1) vastasi vaittamaan jokseenkin eri mieltd. Selvasti suurin osa eli 72 % (58)
vastaajista oli vaittamasta taysin samaa mieltd. Jokseenkin samaa mielta
vastaajista oli 26 % (21).

Seuraava vaittama koski digitaalisia jarjestelmia ja niiden vaatimuksia liittyen
perehdyttamiseen (kuvio 13). Vastaajista 31 % (25) oli taysin samaa mielta ja 40
% (32) jokseenkin samaa mielta siita, ettd digitaaliset jarjestelmat vaativat
enemman perehdyttamista. Jokseenkin samaa mielta vaittamasta oli 25 % (20)
ja taysin eri mielta oli 5 % (4) vastaajista. Eniten vastaajista eli 46 % (37) oli
jokseenkin samaa mielta siita, etta tyotehtavat tulevat muuttumaan ja
perehdyttamistarpeet sen myo6ta. Taysin samaa mieltd vaittamasta oli 41 % (33),

jokseenkin eri mieltd 12 % (10) ja selvasti vahiten eli 1 % (1) oli taysin eri mielta.
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KUVIO 13. Digitaaliset jarjestelmat vaativat enemman perehdyttamista;

Tyotehtavat tulevat muuttumaan ja perehdytystarpeet sen myota

Seuraavassa vaittamassa kysyttiin vastaajien mielipidetta siihen, tarvitseeko
perehdyttdjan tietojen ja taitojen tulla olla monipuolisia. Vastaajat olivat
vaittamasta paljolti samaa mielta, silla 81 % (66) vastasi olevansa vaittamasta
taysin samaa mielta, 19 % (15) jokseenkin samaa mielta ja yksikaan ei vastannut
olevansa jokseenkin eri mielta tai taysin eri mieltd. Seuraavassa vaittamassa taas
kysyttiin, tarvitseeko tydntekijan tietojen ja taitojen olla monipuolisia, ja taman
vaittdman vastauksissa oli enemman hajontaa. Taysin samaa mielta vaittamasta
oli 57 % (46), jokseenkin samaa mielta oli 36 % (29), jokseenkin eri mielta oli 6

% (5) ja taysin eri mielta oli 1 % (1).
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Ristiintaulukoinnilla selvitettiin eri muuttujien jakautumista ja niiden valisia
riippuvuuksia (kuvio 14). Taulukkoa analysoidessa kavi selvasti ilmi, etta kaikki
yli 4 vuotta alalla tyoskennelleet vastaajat eli 100 % kokivat, ettéd heilla oli
varmempi olo toihin tulemisesta suhteessa niihin, joilla ei ollut kokemusta
ollenkaan. 68 % vastaajista, joilla ei ollut ollenkaan aiempaa kokemusta alalta
kokivat, etta heilla oli varma olo toihin tulemisesta ja loput eli 32 % olivat

jokseenkin samaa mielta vaittamasta, eli kokivat hieman epavarmuutta toihin

tulemisesta.
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Kokemusta alalta

KUVIO 14. Ristiintaulukointi varmuus millaiseen yritykseen tulee toihin ja aiempi

tydkokemus alalta

Seuraavassa ristiintaulukoinnissa verrattin aiempaa kokemusta alalta ja
vaittamaa “erilaiset tydntekijat vaativat erilaista perehdyttamistd” (kuvio 15).
Taulukosta selviaa, etta kaikki yli 4 vuoden kokemuksen omaavat vastaajat el
100 % olivat taysin samaa mielta vaittdmasta. Suuremman kokemuksen alalta
omaavat vastaajat ovat todennakoisesti olleet perehdyttajan roolissa, ja heilla on
henkilokohtaista kokemusta siita, etta kaikki perehdytettavat ovat erilaisia ja

tarvitsevat erilaista perehdyttamista.
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Kokemusta alalta
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Erilaiset tyontekijat tarvitsevat erilaista perehdyttamista

KUVIO 15. Ristiintaulukointi aiempi tyokokemus alalta ja erilaiset tyontekijat

tarvitsevat erilaista perehdyttamista

Avoin kysymys

Lopuksi kyselyssa oli yksi avoin kysymys ja tilaa vapaalle sanalle. Avoimessa
kysymyksessa vastaajilta kysyttiin, miten perehdyttamista voisi heidan
mielestaan kehittaa yrityksessa ja yleisesti alalla tulevaisuudessa. Avoimia
vastauksia saatiin hyva maara, yhteensa 74 kappaletta ja kaikki tulleet
vastaukset 16ytyvat liitteesta 2. Eniten vastauksissa toistuivat kaksi aihetta, jotka
olivat perehdyttamiseen kaytettava aika seka sen suunnitelmallisuus. Yleinen
mielipide oli, etta perehdyttamiseen tulisi kayttaa enemman aikaa ja uusille
tydntekijoille seka heidan perehdyttjjilleen tulisi jo vuorolistoissa suunnitella
perehdyttamisvuorot niin, etteivat ne osu kaikista kiireisimmille paiville. Nain

perehdyttamiseen pystyisi keskittymaan paremmin.

Kun vuorossa on perehdytettéva uusi tyéntekijéa, ei hanté pidé lukea
heti yhtend ’tdytené tybntekijdnd”. Perehdytettdvd nimenomaan
ansaitsee olla ensimmaéiset vuorot "ylimaéraisena” tekijana listoilla
eikéd heille kuulu laittaa heti likaa painetta, ettd heidénkin kuuluisi
toimia kuin jo satoja vuoroja tehnyt tybntekijé. Heille pitéisi antaa tilaa
néhdé mitd ympérilld tapahtuu. Jos perehdytys on onnistunut niin
téissd pysytdan pidempdaan/siitd kerrotaan hyvéé palautetta
eteenpaéin.

Ei perehdytysté kiireisiin aikoihin, itselldni se tosin onnistui yllattdvén
hyvin mutta ei kaikilla.

Perehdyttamiseen kaivattiin paljon enemman suunnitelmallisuutta ja tarkkaa

kaavaa, jota seurata. Perehdyttamiseen etukateen tehdyn tarkan suunnitelman
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koettin  helpottavan  perehdyttdjan ty6td ja takaavan samanlaisen
perehdyttamisen kaikille tyontekijoille. Myos perehdyttamismateriaaleista ol
useita kommentteja, joissa esimerkiksi toivottiin opetusvideoita, teach back-
menetelman kayttoa seka check-listaa perehdyttajalle. Vastauksissa tuli myos
paljon ilmi se, etta uudet tyontekijat ovat kokeneet hankalaksi sen, etta eri
perehdyttajat opettavat samat asiat eri tavoin. Ennen tydnalkua saatavasta
perehdyttamispaketista tuli useita positiivisia kommentteja, mutta itse kdytannon

perehdyttamiseen kaivattiin enemman materiaalia avuksi.

Perehdyttadminen voisi olla jarjestelméllisempéa ja koordinoidumpaa.
Vélilld saa erilaisia ohjeistuksia/koulutusta eri henkilbiltd samasta
tybtehtavasta. Olisi tdrkedd, etté ohjeistukset olisivat kaikille samat
Ja selkeét, jotta ketjuravintolan taso pysyy samana riippumatta
ravintolasta ja tydntekijéistéa.

Useissa vastauksissa toivottiin, etta uudelle tyontekijalle olisi nimetty tietty tai
tietyt perehdyttajat. Sen koettiin helpottavan sita, ettei tyontekija saa erilaisia
ohjeistuksia samoista tydtehtavista. Samalla perehdyttdja tietaisi tarkalleen mita
perehdytettava tyontekija jo osaa. Perehdyttajalle kaivattin myds enemman
ohjeistusta perehdyttamisen tavoitteista seka infoa etukateen siita, milloin hanella
on perehdyttamisvuoro.  Positiivisia kommentteja tuli  henkildkunnan
avuliaisuudesta uutta tydntekijaa kohtaan. Muita esiin tulleita asioita olivat
vuorovaikutuksen merkitys, tyontekijoiden aiemman osaamisen huomioiminen

seka yksilollisyys.

Olen kokenut tilanteita, joissa ns. puskista olen joutunut perehdyttdméaan
useampia tybkavereita yhtéa aikaa eri tybtehtéviin. Siihen kokemukseen
peilaten, perehdyttdjid on tarked infota etukateen, mikéli vuorossa on
esim. uuden tybntekijdn koulutusta. N&in uusi tydntekijgkin saa
varmemman otteen tybnteosta. Liséksi voisi olla jarkevaa, etté jokaisella
uudella tydntekijélld on tietty perehdyttéja, jolloin perehdyttéja pysyy
kéarryilld siitd, mitd on jo kéyty lapi. Mybs uudella tydntekijéllé olisi
sellainen tietty henkild, jolta erityisesti kysyé neuvoa.

Yleisemmin ravintola-alan tulevaisuuteen liittyvia vastauksia ei tullut kuin
muutama. Niissa toivottiin, ettd perehdyttamisen merkitys alalla kasvaisi
tulevaisuudessa ja ettd siihen panostettaisin enemman. Toivottiin, etta

tulevaisuudessa jokaiselle perehdytettavalle nimettaisiin aina oma perehdyttaja
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seka pidettaisiin huoli siita, ettd jokainen tyontekija saa perehdytyksen ja

varmistetaan perusasioiden haltuun saaminen.

6.2 Haastattelujen tulokset

Haastatteluja analysoidessa kavi ilmi, ettd aihealueeseen kuulumattomia
vastauksia oli jonkin verran. Vastaukset, jotka eivat kuuluneet teemaan tai
haastattelukysymyksiin, rajattiin analysointivaiheessa pois. Kyseiset haastattelun
vastaukset eivat edesauttaneet opinnaytetydon johtopaatoksia, eivatka

vaikuttaneet analysointituloksiin.

Haastatteluissa ilmeni, etta perehdyttamisella on suuri vaikutus viihtyvyyteen
tydpaikalla, tasavertaisuuteen seka tehokkuuteen tydssa. Hyva perehdyttaminen
antaa myoOs heti alkuun kokonaiskasityksen yrityksesta seka itse tyosta.
Haastateltavat maarittelivat perehdyttamisen seuraavanlaisesti:
perehdyttaminen on tyotehtavien, toimintatapojen ja laitteiden opastusta.
Perehdyttaminen on myos tydyhteisoon mukaan ottamista. Haastateltavat olivat
myOs sitd mieltd, ettda perehdyttaminen antaa tyontekijalle varman olon seka
tunteen siita, etta hanesta valitetaan. Tyohyvinvoinnin kannalta perehdyttaminen
auttaa henkiseen hyvinvointiin, jaksamiseen seka tyoyhteisoon kuuluvuuteen.
Haastattelujen perusteella perehdyttamisella on myos merkitys
asiakastyytyvaisyyteen. Mikali perehdyttdminen ei ole onnistunutta, niin silloin

laatu, toimintatavat seka ammattitaito karsivat.

Haastateltavat maarittelivat perehdytysprosessin  etenemiseen  kuuluvan
rekrytoinnin, toimintatapojen seka tilojen esittelyn ja kaytannon asioiden seka
tyotehtavien opastamisen. Haastateltavien mielesta tarkeaa prosessin kulussa
on johdonmukaisuus. Erilaisia tyontekijoita ei talla hetkella perehdyttdmisessa
huomioida. Kaikille on yrityksessa sama prosessi, mutta haastateltavien mielesta
tulevaisuudessa tulisi kiinnittdd huomiota yksilOllisyyteen, lahtdkohtiin seka
siihen, etta oppimistyyleja on monia. Perehdyttamisen seurantaa haastateltavien
mielesta pitaisi olla enemman. Talla hetkella uusille tyontekijoille pidetaan

aloituskeskustelu ja valikeskustelu. Myos kehityskeskusteluita pidetaan
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vuosittain pari. Haastateltavat toivat esille sen, ettd palautetta, yksilon

kehittymista, osaamista seka suoriutumista pitaisi seurata enemman.

Perehdyttamismateriaalia yrityksella on talla hetkella vahaisesti. Tyon alkaessa
on kattava perehdytyspaketti, jossa kaydaan kaytannon asioita lapi, kuten
esimerkiksi tyoterveys, palkanmaksu, veroasiat, tydvuorojarjestelman kaytto ja
erindiset ohjeistukset kuvien kera. Yritys kayttaa myos osittain kuvallisia ohjeita
reseptivihossa seka ohjevideoita Facebookissa. Haastateltavien mielesta
perehdyttamismateriaali tuo suurta lisaarvoa perehdyttamiseen. Heidan
mielestaan yrityksessa voisi tulevaisuudessa olla tarjolla kirjallista materiaalia,
joka olisi selkea koottu opas tydtehtavista ja toimintatavoista ja joka sisaltaisi

listan tyontekijalle perehdytetyista asioista ja osaamisista.

Haastateltavilta kysyttiin teemahaastattelussa, mikali he kokivat saaneensa
asiantuntevaa perehdyttamista tai mikali perehdyttaminen on heidan mielestaan
asiantuntevaa. Lopputulema oli, etta mikali perehdyttamiseen on kaytetty
tarpeeksi resursseja ja oikeanlaista perehdyttajaa, niin talldin perehdytys on
asiantuntevaa ja laadukasta. Haastateltavien mukaan hyva perehdyttaja on
johdonmukainen, karsivallinen, kiltti, ystavallinen, ymmartavainen, esimerkillinen,

rauhallinen ja helposti lahestyttava yksilo.

Haastateltavien mielesta perehdyttamisen kehityskohdat ovat yksildllisyyden
huomioiminen, aikaresurssit seka selkeat linjaukset perehdyttamisesta. Myos
nimetty perehdyttaja oli haastateltavien mielesta tarkeaa. Jotta lahtokohta olisi
hyva, perehdytettavasta olisi myos etukateen hyva saada tietaa.
Perehdytettavasta haluttaisiin ainakin tietda etukateen tyokokemus, mutta muut

asiat koettiin eparelevanteiksi.
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7 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa toimeksiantajayrityksen
perehdyttamisen nykytila seka l0ytaa kehitysta vaativat kohdat. Tutkimustulokset
osoittivat, etta tyontekijat saavat tarpeeksi ennakkotietoa yrityksesta ennen toihin
tulemista ja sita kautta varmuuden siita, millaiseen yritykseen he ovat tulossa
toihin. Ristiintaulukointi osoitti, etta tyontekijoiden aiempi tydokokemus alalta lisasi
tata varmuutta. Tyontekijat kokivat yrityksen etukateen lahetettavan
perehdyttamispaketin hyvana ja kattavana. Noin kolmasosa kyselyyn
vastanneista ei kokenut, etta heilla olisi ollut tiettya yhteyshenkil6d ennen toihin
saapumista ja tama on helposti kehitettavissa niin, ettd jokaiselle uudelle
tyontekijalle nimetaan selkea yhteyshenkild, johon han voi olla yhteydessa
tarpeen tullen. Uuden tyodntekijan on mukavampi saapua ensimmaiseen
tydvuoroonsa, kun han on saanut yrityksesta tarpeeksi ennakkotietoa ja tietaa

kehen olla yhteydessa kysymyksien heratessa.

Yrityksen tyontekijat kokivat saaneensa muilta tyOkavereilta tukea
perehdyttdmiseen ja siksi myds tydyhteisdon sopeutuminen koettiin olevan
helppoa. Tydturvallisuusasioista ja tyohyvinvointiin liittyvista asioista kaivattiin
enemman informaatiota ja niista olisi hyva olla tietoa jo etukateen lahetettavassa
perehdyttamispaketissa. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan
siitd, ettd tyontekija saa tarpeeksi tietoa tyopaikan vaaratekijoistd. Koska
jokaisessa toimipisteessa on esimerkiksi eri hatapoistumistiet ja eri paikkoihin
sijoitetut sammutusvalineistot, VOisi tyoturvallisuusasioista olla
ravintolakohtaisesti jonkinlainen kirjallinen materiaali, joka jokaiselle uudelle

tydntekijalle luetutettaisiin.

Tutkimustuloksista selvasti esiin nousseet kaksi isointa kehittamiskohdetta olivat
perehdyttamiseen kaytettdva aika seka perehdyttamisen suunnitelmallisuus.
Perehdyttamiseen kaivattiin enemman aikaa ja kiireen koettiin vaikuttavan usein
negatiivisesti perehdyttamiskokemukseen, silla kiireessa perehdyttaminen jaa
usein vajaaksi. Kyselyn avoimissa vastauksissa kavi ilmi, etta valilla tyontekijat
luetaan lilan nopeasti niin sanotusti taysiksi tyontekijoiksi ja se luo uudelle

tydntekijalle liikaa painetta. Perehdyttdmisvuorot tulisi aina suunnitella tarkasti
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vuorolistasuunnittelussa huomioon ottaen se, etta uusi tyontekija tarvitsee apua
eikd ole viela yhta tehokas kuin kokeneempi tyontekija. Ensimmaiset
perehdyttamisvuorot eivat saisi olla kiireisina paivina, kuten esimerkiksi
viikonloppuisin, tai jos nain on, tulee uuden tyontekijan ja perehdyttajan ainakin
olla taysin ylimaaraisina vuorossa. Vaikka perehdyttamiseen kaytettaviin
tunteihin menee resursseja, saadaan onnistuneella perehdyttamisella tehokkaita

tyontekijoita, jotka viihtyvat yrityksessa pidempaan.

Perehdyttamiseen kaivattiin suunnitelmallisuutta eli selkeaa prosessia, jonka
mukaan perehdyttaminen etenee. Kun perehdyttdaminen seuraa samaa kaavaa
kaikkien uusien tyontekijoiden kohdalla, taataan tasalaatuinen perehdyttaminen
jokaiselle. Koska kohdeyrityksella on talla hetkella jo 15 toimipistetta ja se kasvaa
nopeasti, on erityisen tarkeaa, etta  yrityksella olisi tarkka
perehdyttamissuunnitelma. Sen avulla jokaiselle perehdyttajalle saadaan samat
toimintamallit, joiden mukaan edetd. Perehdyttdmissuunnitelma tulisi olla
kaytossa jokaisessa toimipisteessa ja sen kayttda tulisi seurata aktiivisesti.
Suunnitelmallinen perehdyttdminen sitouttaa tydntekijoita, takaa hyvan

tyotyytyvaisyyden ja sen avulla saadaan tehokkaasti tydskentelevia yksiloita.

Selkea kaava helpottaa myos perehdyttajan tyota. Yksi ongelmaksi koettu asia
oli se, etta eri perehdyttajat kouluttavat samoja asioita eri tavoilla. Tasta syysta
tulisikin olla tarkat ohjeet, miten asiat opastetaan, jotta valtytaan epaselvyyksilta.
Avoimissa vastauksissa ilmeni ongelmia vuorovaikutuksessa perehdyttajan ja
hanen esimiehensa valilla. Perehdyttajan ja esimiehen valinen kommunikaatio on
todella tarkeaa onnistuneen perehdyttamisen saavuttamiseksi ja siksi
perehdyttajan tulee tietaa tarkalleen, milloin hanella on perehdyttamisvuoroja.
Perehdyttajalle tulisi antaa myos koulutusta tehtavaansa ja tehda selvaksi
perehdyttamisen tavoitteet. Suurimmalle osalle kyselyyn vastanneista ei ollut
nimetty omaa perehdyttajaa, mutta perehdyttajat koettiin yleisesti asiantuntevina.
Haastatteluissa nousi esille palautteen annon ja saamisen merkitys ja sen
puutteellisuus. Esimiehen on tarkeda antaa perehdyttjalle palautetta hanen
tyostaan ja kannustaa perehdyttajaa antamaan perehdytettavalle seka
positiivista ettd rakentavaa palautetta ja nain yksilot voivat kehittaa omaa

toimintaansa.
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Yrityksen etukateen lahettama perehdyttamispaketti koettiin hyvaksi ja
kehittamista vaatiikin kaytannon perehdyttamisen avuksi tarkoitettu materiaali.
Haastatteluissa kavi ilmi, ettéd yrityksellda on jonkinlainen perehdyttamislista
kaytannon perehdyttamista varten, mutta se ei ole kaikissa ravintoloissa
aktiivisesti kaytossa. Kehittamisehdotuksena esitammekin taman jo olemassa
olevan perehdyttamislistan paivittamista ja kehittamista. Listassa olisi kaikki
opetettavat tyotehtavat ja siihen voitaisiin merkita, kun tietty tyotehtava on
perehdytetty tyontekijalle ja sielta muiden perehdyttajien on helppo katsoa, mita
kyseinen tyontekija jo osaa. Listassa voisi lukea myos kaikki tarkeimmat asiat,
joita uudelle tyontekijalle tulee esitella ja kertoa ensimmaisten vuorojen aikana.
Erityisen tarkeaa on, ettd sen kayttda jokaisessa toimipisteessa seurataan.
Perehdyttamislistaa tulisi paivittaa tasaisin valiajoin ja sen tulisi olla aktiivisesti

kaytossa yrityksen jokaisessa toimipisteessa.

Suurin osa yrityksen tyontekijoista eli 75 % vastaajista oli Z-sukupolveen
kuuluvia, eli 18—-23-vuotiaita. Loput kyselyyn vastanneista oli Y-sukupolveen eli
milleniaaleihin  kuuluvia 23-29-vuotiaita ja yksi yli 30-vuotias. Yrityksen
tyontekijoiden ikahaarukka vastausten perusteella painottuu selkeasti nuoriin
aikuisiin.  Z- sukupolven edustajat vaativat avoimuutta ja hyvia
verkostoitumistaitoja tydelamassa ja kyselyn avoimissa vastauksissa toistuikin

hyvan vuorovaikutuksen merkitys ja sen puutteellisuus yrityksessa.

Tulevaisuudessa ravintola-alaa ohjaa muun muassa digitalisaatio ja
automatisaatio seka niiden kehittyminen. Kyselyn vastausten perusteella suurin
osa vastaajista oli sita mielta, etta digitaaliset jarjestelmat vaativat enemman
perehdyttamistad, joten kohdeyrityksen tulisi tulevaisuudessa kiinnittaa huomiota
digitaalisten laitteiden perehdyttamisen tarkeyteen ja siihen kaytettavan ajan
riittavyyteen. Kyselysta kavi myos ilmi, etta vastaajat ovat sita mielta, etta
tulevaisuudessa tyotehtavat tulevat muuttumaan ja ettd se vaatii yritykselta

monipuolisempaa perehdyttamista perehdytystarpeiden muuttuessa.

Tulevaisuudessa digitalisaatio tulee varmasti olemaan suuressa roolissa myos
perehdyttamisessa, kun uusi Alfa-sukupolvi astuu tyoelamaan.
Perehdyttamismateriaaleja voisi laittaa myds digitaaliseen muotoon ja kaikkien

tydntekijoiden saataville alylaitteen avulla. Nain tieto kulkisi mukana myos
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muualla kuin tyopaikalla. Monilla yrityksilla on jo kaytdssaan digitaalinen
applikaatio, josta loytyy tyontekijan tyovuorolistat ja tallaista applikaatiota voisi
helposti kehittaa. Perehdyttamista varten voisi esimerkiksi luoda alylaitteeseen
ladattavan applikaation, jossa olisi kaikki perehdyttamiseen liittyva materiaali
seka tyoturvallisuuteen ja tyoterveyteen liittyvat informaatiot. Applikaatioon voisi
helposti myOs ladata erilaisia opetusvideoita, joiden kautta kaikille uusille
tyontekijoille saadaan samat toimintatavat. Applikaation avulla saataisiin
ajantasaista tietoa kaikkien saataville ja sielta olisi helppo I0ytaa ohjeet kaikkiin
tydtehtaviin. Ohjevideoiden ja myos kirjallisten ohjeiden avulla taattaisiin se, etta

perehdyttamisessa otetaan huomioon yksildiden erilaiset oppimistavat.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta suunnitelmallisuuteen perehdyttamisessa
on Kiinnitettava huomiota. Perehdyttamissuunnitelma ei kuitenkaan itsessaan
takaa onnistunutta perehdyttamista, vaan itse perehdyttdjaan seka
perehdyttamiseen kaytettdvaan aikaan on panostettava. Taman opinnaytetyon
pohjalta toimeksiantaja voi kehittaa perehdyttamisen vastaamaan enemman
perehdytettavien tarpeita. Opinnaytetydssa korostetaan perehdyttamisen
tarkeyttd ja tutkimukseen osallistuneiden kokemukset perehdyttamisen
nykytilasta antavat arvokasta tietoa perehdyttamisen tehostamiseksi.
Toimeksiantaja voi kayttaa hyvaksi tutkimuksesta saatuja tuloksia
perehdyttamisen kehittamisessa. Tuloksien avulla yritys voi luoda yhtenaisen

perehdyttamissuunnitelman ja keskittya perehdyttamisen laatuun.



55

8 POHDINTA

Pidamme opinnaytetyota kokonaisuutena onnistuneena ja onnistuimme
tekemaan sen alussa luomamme aikataulun mukaan. Kayttamalla maarallista
sekd laadullista tutkimusmenetelmaa saimme vastaukset haluamiimme
tutkimuskysymyksiin ja niiden pohjalta pystyimme analysoimaan tuloksia ja
esittamaan kehitysehdotuksia kohdeyritykselle. Laadullinen tutkimusmenetelma
eli teemahaastattelu tuki kyselyn tuloksia, mutta koimme, ettei se tuonut kovin
paljon lisaarvoa tutkimukseen. Emme saaneet haastatteluun niin montaa

haastateltavaa kuin olisimme alun perin halunneet.

Maarallisen tutkimusmenetelman eli kyselyn vastausmaarat toimipisteiden valilla
vaihtelivat suuresti, eika esimerkiksi yhdesta toimipisteesta tullut ollenkaan
vastauksia. Saimme kyselyyn lopulta 81 vastausta, joka oli vahainen maara
verrattuna kokonaistyontekijoiden maaraan yrityksessa, jonka takia tutkimusta ja
sen tuloksia ei voida verrata kaikkiin toimipisteisiin. Kyselyyn saatiin paljon
avoimia vastauksia, jotka koettiin todella hyviksi. Opinnaytetyon aiheeseen
littyvia lahteita I0ytyi paljon ja opinnaytetyohon halusimme kayttaa
mahdollisimman uusia lahteita. Viitekehys oli tasapainossa tutkimuksen kanssa

ja kyselyn kysymykset luotiin sen pohjalta.

Perehdyttaminen toimeksiantajan yrityksessa vaatii enemman
suunnitelmallisuutta seka resursseja. Resurssit, jotka koskevat aikaa seka
kustannuksia, tulee ottaa paremmin huomioon perehdyttamista suunniteltaessa.
Perehdyttamisen suunnittelu ja oikein toteuttaminen vahentaa siihen kaytettavaa
aikaa ja parantaa taten myos tehokkuutta tyontekoon. Perehdyttamisessa tulisi
perehdyttajan seka perehdytettavan saada kayttaa tarpeeksi aikaa itse
tyonopastukseen, ilman ulkoisia hairiotekijoita, kuten kiiretta. Yrityksen sisaista
vuorovaikutusta tulisi myos kehittdd, silla uusien tyontekijdiden tuleminen
tydvuoroihin  tulisi  olla  perehdyttdjan  tiedossa  etukateen, jotta

perehdyttamisprosessi ja sen suunnitelmallisuus olisi onnistunut.

Tutkimuksia tehdessa tulee analysoida, mikali tutkimusmenetelma tai siihen

liittyvat tulokset tai johtopaatdkset ovat valideja tai reliaabeleja. Validiteetti kertoo
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sen, kuinka hyvin tutkimuksessa mitataan tutkimusmenetelman avulla sita, mita
tutkimuskysymyksella on tarkoitus selvittda. Validiteetti koetaan olevan hyva
silloin, kun kohderyhma seka kysymykset ovat tutkimukseen liittyen oikeat. Mikali
tutkimuksen validiteetti puuttuu, niin johtaa se siihen, etta tutkimus ei tuo
lisaarvoa, eli tutkimuskysymykseen ei saada vastauksia ja tutkimus sivuuttaa itse
aiheen kokonaan. Reliabiliteetti taas kertoo sen, kuinka luotettava tutkimus on ja
kuinka luotettavasti tutkimusmenetelmat tukevat tutkimuskysymyksia. (Hiltunen
2009.)

Mielestamme opinnaytetyon validiteetti on hyva, silla tutkimuskysymyksiin saatiin
halutut vastaukset ja sen pohjalta pystyttin luomaan kehitysehdotuksia
kohdeyritykselle. Kohderyhma seka kysymykset olivat oikeat, joka myos tukee
validiteettia. Koemme, ettda tutkimus on luotettava, eli reliaabeli, silla
tutkimusmenetelmat tukevat tutkimuskysymyksia ja mittaavat haluttuamme
ilmiota. Tutkimusmenetelmat eivat sivuuttaneet tutkimaamme aihetta, vaan
tulokset olivat halutut. Opinnaytetydon pohjalta voi |8hted kehittamaan
perehdyttamista kohdeyrityksessa ja halutessaan tehda jatkotutkimuksia
syvemmin, esimerkiksi laajalla laadullisella tutkimuksella perehdyttamiseen, sen

suunnitelmallisuuteen seka perehdyttamisen onnistumiseen liittyen.

Opinnaytetydprosessi opetti meille sen, ettéd suunnitelmallisuus on hyvin tarkeaa.
Aikatauluttaminen oli tukipilari, mika johti siihen, ettd saimme tehtya
opinnaytetyota hyvassa tahdissa alusta loppuun asti. Olemme molemmat
syventaneet tuntemustamme perehdyttamiseen opinnaytetydn kautta ja
ymmarramme sen  merkityksen nyt entista paremmin. Koemme
asiantuntijuutemme aiheeseen liittyen kasvaneen ja siitd on varmasti hyotya
tulevaisuudessa tydurillamme. Opinnaytetyon aihe on ollut koko prosessin ajan

mieleinen ja aihe tukee omia mielenkiinnonkohteita tyoyhteisossa.
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LITTEET

Liite 1. Kyselylomake

Perehdyttimisen kehittaminen -ravintolassa

Heippa!
Teemme opinndytetyGtd, jonka aiheena on perehdyttimisen kehittiminen. Perehdyttiminen koostuu kahdesta osa-alueesta, jossa
ensimmadisessd osassa tutustutaan ja perehdytddn yritykseen, tydyhteiston sekd sen arvoihin. Toisessa osassa perehdytetddn itse

tybhon tydnopastuksella. Perehdyttdminen on jatkuva prosessi.

Taman kyselyn tarkoituksena on keritd tietoa yrityksen perehdyttimisen nykytilasta ja [6ytdd mahdollisia kehityskohteita. Kyselyn
avulla saamme arvokasta tietoa, jonka avulla perehdyttimistad voidaan kehittdd oikeaan suuntaan.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 5 minuuttia. Vastaukset kasitellddn [uottamuksellisesti ja tdysin anonyymeina.

Kaikkien vastanneiden kesken arvotaan 2kpl leffalippupakettia. Arvontaan osallistuminen on vapaaehtoista ja edellyttdad
sihk&postiosoitteen tayttdmistd kyselyn lopussa. Kyselyn vastaukset ja arvonnan sdhkdpostiosoitteet kdsitellddn erikseen, joten
vastaajien anonymiteetti sailyy.

Taustatiedot

~Minki ikdinen olet? *

Alle 18 vuotias
18-23 vuotias
23-29 vuotias
Yli 30 vuotias

~Miki on ylin koulutusasteesi? *

Peruskoulu
Lukio
Ammattioppilaitos
Aikuisopistokeskus
Ammattikorkeakoulu
Yliopisto
Joku muu

Mika?

~Kuinka paljon sinulla oli ravintola-alan tyékokemusta ennen kuin aloitit yrityksessi? *

Ei ollenkaan
Alle vuoden
1-2 vuotta
2-4 vuotta
Yli 4 vuotta

~Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessd? *

0-bkk
6kk-1 vuosi
1-2 vuotta
2-3 vuotta
3-5 vuotta
Yli 5 vuotta

~Kuinka monta vuoroa teet suunnilleen viikossa? *

1-2
2-3
3-4
4-6
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~Missd toimipisteessi tydskentelet? *

Ennen téihin tuloa

~Oliko sinulla yhteyshenkild ennen toihin tuloa? (esimerkiksi ravintolapiillikks) *

Kylla
Ei

~Vastaa vdittamiin valitsemalla mielipidettdsi parhaiten kuvaava vaihtoehto. (1-4}
1. Tdysin eri mieltd 2. Jokseenkin eri mieltd

* Minulle oli nimetty oma perehdyttija
* Sain varmuuden siitd millaiseen yritykseen olin tulossa téihin

* Minulla oli riittivit tiedot téiden aloitusta varten ja siksi varma olo téihin tulemisesta

Perehdyttaminen tytpaikalla

~Vastaa vdittdmiin valitsemalla mielipidettdsi parhaiten kuvaava vaihtoehto. (1-4}
1. Taysin eri mieltd 2. Jokseenkin eri mieltd 3. Jokseenkin sar

* Tyén aloituksessa vastaanotto oli miellyttiva

* Tilat esiteltiin yksityiskohtaisesti

* Tyéturvallisuusasiat kerrottiin selkedsti

* Tyshyvinvointiin liittyvit asiat selvitettiin hyvin (tybterveys jne.)
* Perehdyttimiseen oli varattu riittivisti aikaa

* Perehdyttijini oli asiantunteva

* Koulutukseni ja aiempi osaamiseni huomioitiin perehdyttimisessi
* Perehdyttiminen eteni johdonmukaisesti

* Sain tukea perehdytykseen tydkavereilta

* Sain kokonaiskuvan tystehtivistini

* Tiedin, mitd minulta odotetaan tyéntekijini

* Perehdyttiimiskokemukseni oli onnistunut

* Perehdyttiiminen tyétehtiviini jatkuu edelleen

* Vuorovaikutus tydpaikalla on vaivatonta

* Sopeutuminen tydyhteistdn oli helppoa

* Viihdyn tyéssani
| ————
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Perehdyttiminen tulevaisuudessa

~Vastaa viittamiin valitsemalla mielipidettdsi parhaiten kuvaava vaihtoehto. (1-4}
1. Téaysin eri mieltd 2. Jokseenkin eri mieltd 3. Jokseenkin sama

* Erilaiset tydntekijit tarvitsevat erilaista perehdyttimistd

* Digitaaliset jirjestelmit vaativat enemmin perehdyttimisti

* Tydtehtdvit tulevat muuttumaan ja perehdytystarpeet sen mydti
* Perehdyttijin tietojen ja taitojen tulee olla monipuolisia

* Tydntekijin tietojen ja taitojen tulee olla monipuolisia

Miten perehdyttdmistd

voisi mielestisi kehittia

yrityksessd ja yleisemmin P
alalla tulevaisuudessa? *

Vapaa sana

Jaté tihdn
sdhkopostiosoitteesi jos
haluat osallistua arvontaan

Tietojen lahetys




Liite 2.

10.
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Kyselyn avoimet vastaukset

Perehdyttamiseen tulisi kayttdd enemman aikaa, jotta se olisi onnistunutta. Yleisesti yrityksissa
perehdyttamisen tarkeys tulisi olla prioriteetti.

Kun vuorossa on perehdytettava uusi tyontekija, ei hanta pida lukea heti yhtena "taytena
tydntekijanad”. Perehdytettdva nimenomaan ansaitsee olla ensimmaiset vuorot "ylimaaraisend”
tekijana listoilla eika heille kuulu laittaa heti liikaa painetta, ettd heidankin kuuluisi toimia kuin jo
satoja vuoroja tehnyt tydntekija. Heille pitéisi antaa tilaa nahda mité ymparilla tapahtuu. Jos
perehdytys on onnistunut niin téissa pysytaan pidempaan/siita kerrotaan hyvaa palautetta
eteenpain.

Perehdyttamisessa olisi hyva olla peruskaava, jota seurataan, oman kokemukseni mukaan
perehdyttajana toimii yleensa vuoropaallikko tai kokeneempi tydntekija. Itselleni se toimi hyvin,
mutta joillekin voi olla helpompaa paasta tydhén mukaan, kun perehdytys seuraa samanlaista
kaavaa kaikille uusille tydntekijdille.

Perehdytykseen tulisi pystya kayttdmaan enemman aikaa ja yksildimaan sitd enemman jokaisen
perehdytettavan tarpeita vastaavaksi.

Kaikkien lahtdékohdat otettaisiin paremmin huomioon ja perehdyttdminen kestaisi kauemmin, kuin
yhden vuoron.

Hyva perehdyttdminen sitouttaa tydntekijaa yritykseen ja antaa hanelle varmemman olon toimia
toissa. Sen takia perehdyttaminen on todella tarkeaa ja etenkin se, etta siihen varataan riittavasti
aikaa ja etta se on suunniteltua. Kun perehdyttdminen hoidetaan alussa hyvin maksaa se itsensa
takaisin tulevaisuudessa. Perehdyttajan roolin tulisi olla selkedmpi ja ehka panostaa heidan
koulutukseensa ja siihen, etta kaikki perehdyttavat samoilla tavoilla. Ravintola-alalla
tulevaisuudessa toivon, ettd perehdyttdmisen merkitys kasvaisi ja siihen panostettaisiin enemman.
Vaikka ohjeet ovat jo nyt selkeét kaikkien tydtehtavien koskien, olisi kuitenkin hyva saada ne viela
selkedmmaksi. Muistan itse, kun aloitin ty6t, ettd eri VPn vuorossa oli erilaiset ohjeet, tdma
hdmmensi ja ehka jopa vaikeutti tydtehtavien oppimista.

Tyontekijalle maarattaisiin yksi perehdyttdja, joka olisi perehdytettavan kanssa koko perehdytyksen
ajan ja kavisi kaikki tydtehtavat yksityiskohtaisesti lapi. Eli perehdytys ei tapahtuisi ns tyon
lomassa.

Perehdyttaminen voisi olla jarjestelmallisempaa ja koordinoidumpaa. Valilla saa erilaisia
ohjeistuksia/koulutusta eri henkil6iltd samasta tydtehtavasta. Olisi tarkead, ettd ohjeistukset olisivat
kaikille samat ja selkedt, jotta ketjuravintolan taso pysyy samana riippumatta ravintolasta ja
tyontekijoista. Tyoturvallisuuteen liittyvat asiat voisi kertoa tarkemmin mm. pesuaineet,
rasvakeittimet, parila jne.

Tarkeinta on huolehtia siita, ettd perehdyttdminen on johdonmukaista ja asiat opetetaan jo alusta
I&htien oikein ja huolellisesti. Perehdyttajien tulee itse osata tydnsa hyvin.

Parempi olisi, jos perehdyttamiseen kayttaisi enemman aikaa. Usein tulee kiiretta, jolloin

perehdyttdminen helposti jaa vajaaksi.
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Keskittymalla hieman enemman siihen, ettad perehdyttdmisen jalkeen asiat ovat varmasti selvat ja
menneet ns "perille".

Kertoa enemman syy-seuraussuhteista, miksi jokin asia taytyy tehda tietylla tavalla ja miksi ei saa
toimia tietylla tavalla.

Siihen pitaisi varata riittavasti aikaa. Olisi hyva, jos jokainen saisi oma perehdyttija.

Pidetaan huolta siita, ettéa perehdyttajat ohjeistavat samalla tavalla uusia tydntekijoita. Usein on
térmannyt tilanteeseen, jossa uudelle tydntekijalle annetaan 4 eri tapaa tehda tietty asia, mika on
hyvin sekavaa uudelle tyontekijalle ja hidastaa oppimista.

Perehdyttamiseen kaytetaan hyvin aikaa, mutta mielestani ensimmaiset vuorot voisi olla vahintaan
5—6h, koska nelja tuntia tuntuu pienelle. Siind ajassa ei ehdi nayttaa paljoa varsinkin, jos
ravintolassa on Kiireista ja etukeittid vaatii pari tai useammankin henkilon.

Perehdytysvuoroja tulee olla tarpeeksi, ja perehdytyksen edetessa vuoroja voi lisata, jos
huomataan etta perehdytysta ei ole viela saatu tarpeeksi. Keskustelu perehdytettavan tydntekijan
kanssa on tarkeaa!

Hyvana pohjana olisi perehdytyspaketti, mika tietenkin ...... I16ytyy, mutta sen paivittdminen seka
semmonen check-lista ois kateva. Entisessa tydpaikassani meilla oli juuri tdmmadinen kaytossa,
mika joi tyontekijalle myds perehdytyksen jalkeen. Helpotti myds perehdyttdjan hommaa, kun ei
tarvinnut muistaa kaikkea vaan pystyttiin yhdessa kayttamaan muistilappuna check-listaa.
Mielestani meilla toimii perehdyttdminen moitteettomasti Toisi ehka hieman lisaa selkeytta, jos olisi
selva lista missa on kaikki perehdytettavat asiat ja se sitten kdydaa lapi uuden tydntekijan kanssa,
helpottaisi my0s sita, ettd varmasti muistaa jokaisen asia opettaa. Kyseinen lista olisi kylla hyva
olla joka tydpaikassa, itsellani kun on kokemusta myos taysin mitattdomasta perehdytyksesta, jossa
minut perehdytti pari viikkoa aikaisemmin aloittanut tydntekija ja todella moni asia jai kertomatta,
my6dhemmin sitten suututtiin, kun en osannut jotain misté ei koskaan oltu kerrottukaan.
Varaamalla siihen sopivan maaran aikaa, etta tydntekija saadaan perehdytettya kunnolla.
Perehdyttda henkil6ita siihen asti, kunnes henkild on itse tdysin varma osaamisestaan.

Olen kokenut tilanteita, joissa ns. puskista olen joutunut perehdyttamaan useampia tydkavereita
yhté aikaa eri tydtehtaviin. Siihen kokemukseen peilaten, perehdyttdjid on tarkea infota etukateen,
mikali vuorossa on esim uuden tydntekijan koulutusta. Nain uusi tyontekijakin saa varmemman
otteen tyOnteosta. Lisdksi voisi olla jarkevaa, ettd jokaisella uudella tydntekijalla on tietty
perehdyttaja, jolloin perehdyttdja pysyy karryilla siitd, mita on jo kayty lapi. Myds uudella
tyontekijalla olisi sellainen tietty henkild, jolta erityisesti kysya neuvoa. Kun tyépaikalle tulee uusi
tyontekija, mielestani ei riita, ettd vaan heitetaan ns. ilmoille, etta hei nyt tulee uusi tydntekija,
jeesitaan hanta, vaan olisi tarkeaa, etta perehdyttaminen olisi suunnitellumpaa.

Edellisessa tydpaikassani meilla ei ollut lainkaan perehdytys materiaalia. Joten tama
perehdytyspaketti on ollut lottovoitto siihen verrattuna.

Enemman perehdytys vuoroja ja ettd otetaan huomioon vuorolistoja tekiessa ettd uudet tarvii vield

apua



24.

25.

26.

27.

28.
20.
30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.
39.

66

Ennen saatava tieto voisi olla kattavampaa mutta sekin on jo muuttunut omasta palkkauksestani.
Uusille tydntekijdille pitaisi vahvistaa, ettd oman vuoron vuoropaallikko on vastaava kouluttaja ja
etta he tietavat ketkad vuoropaallikot ovat.

Selkeaa perehdyttamistad kaivattaisiin lisda. Esim meidan ravintolassa kouluttaminen ei onnistu
viikonloppuisin (to-su) ja kun sellaisissa vuoroissa kouluttaa uusia niin he eivat opi kunnolla. Jos
kouluttaminen tapahtuisi alkuviikosta siihen pystyisi kayttdmaan jarkevammin aikaa ja perehdytys
olisi parempi laatuista.

Oma teamleader koulutus oli melkein olematon, tydntekijéiden puutteen takia jouduin oppimaan
tekemalla ja vaikka en ehtinyt saada kunnon koulutus siihen kaikki sujui silti hyvin ja vuoden
jalkeen viihdyn todella hyvin ty6tehtavissani. Voisi ehka olla tydnantajalla tai vuoropaallikéilla joku
lista aina kun on uusi tydntekija aloittamassa, missa voisi laittaa rastin jokaisen tyétehtavan
perehtymisen jalkeen, etta kaikki muut tietdvat heti, ettd hankin osaa esim. tehda majoneesia tai
jauhaa lihaa.

Omassa perehdytyksessani kaytiin [api ainoastaan perusasiat. Yrityksessa on niin monia eri
tyétehtavia, joista suurin osa olisi hyva selostaa alusta alkaen tydvaiheineen. Erityisesti misauksen
suhteen jai omassa perehdytyksessani isoja aukkoja, silla niiden nayttamiseen ei varattu lainkaan
aikaa, joten niiden opettelu jai reseptien (silloin paivittamattdomat englanninkieliset) ja tydkavereilta
kyselemisen varaan. Nykyaan Facebook-ryhmissa julkaistavat videot eri tyotehtavista ovat
loistavia, mutta niitdkaan ei pysty kerralla muistamaan. Perehdyttdessa uutta tyontekijaa olisi hyva,
jos hanen tydpaivansa tyotehtavat olisivat valmiiksi tiedossa, jolloin han voisi katsoa niiden
opetusvideot etukateen.

Ei perehdytysta Kiireisiin aikoihin, itsellani se tosin onnistui yllattavan hyvin mutta ei kaikilla.

Video materiaali.

Perehdyttamista voisi kehittda alalla niin etta jokaisella uudella tyontekijalla olisi oma nimetty
perehdyttaja. Nain valtyttaisiin virheellisiltd toimintatavoilta, joita muilta tyontekijéiltd opitaan, vaikka
he eivat olisi patevia perehdyttdamaan uutta tyontekijaa.

Perehdyttamiseen pitaisi varata erikseen oma aikansa

Juurikin kaikki digitaalinen on usealle vahan haastavaa niin siihen voisi varmaan satsata viela
lisda! Muuten ..... on tydpaikkana hyvin opettavainen ja antoisa.

Monipuolista! Menee lapi asiat tarkkaan ennen ensimmaista vuoroa. Paallikét pitaisi puhua
enemman tyontekijéiden kanssa.

Tarkemmat perehdytys- ja koulutusohjeet, ehka varattava aikaa perehdytyspaketin lapikaynnille
silla moni ei sita oikeasti lue. Mikali avataan uusia ravintoloita, niin koulutus tulee aloittaa
sopimustunneista riippuen vahintaan kaksi vikkoa ennen oman ravintolan avaamista.

Voisi aika ajoin tsekata, etta kaikki osaa hommansal!

Perehdyttdminen on mielestani tosi hyva, enka keksi asioita, miten sitd pystyisi kehittdmaan
Perehdytys toimii hyvin jo nyt! Ainut mita voisi kehittda on se, ettad perehdyttdjalla ja uudella
tyontekijalla olisi sama aidinkieli. :)

hyva jo sellaisenaan

Voisi varmistaa, ettd osaa ja padsee tekemaan kaikkea mita tydssa vaaditaan.
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Ehka lisda vuoroja, joissa voisi enemman seurata toimintaa, kassaperehdytykseen enemman
panostusta, omalla kohdalla jai vahan suppeaksi.

Vuorovaikutusta saisi parantaa huomattavasti.

Etenkin tdssa yrityksessa tydtehtavid on niin monia erilaisia, ettd kaikkeen on mahdotonta
perehdyttaa heti. Mielestani tulevaisuudessa pitaisi vain huolehtia siita, etta kaikkien
perehdytyksesta huolehditaan ja varmistetaan etta perusasiat ovat hallussa :) Ei siis erityisia
kehitysehdotuksia mielessa.

Varata enemman aikaa ja jonkun vaki henkildon tdhan hommaan.

Itsed olisi helpottanut alussa, jos olisi kerrottu esimerkiksi paivan kulku tyépaikalla. Nyt osaa jo itse
lukea misalistaa, ettd mistd kannattaa aamuvuorossa aloittaa ja missa valissa kannattaa tehda
mitékin. Mutta jos se olis alussa kerrottu, niin olisi helpottanut, ja illassa sitten, ettd mita voi siivota
ennen sulkemista ja mita sitten sulkemisen jalkeen. Mutta siis etta olisi selkeasti kerrottu mita
tydpaikalla paivassa tapahtuu.

tarkka kaavio mink& mukaan koulutetaan

Yleisesti antamalla kouluttajalle enemman tarkempia tavoitteita perehdyttamiseen.

Kayttdd enemman teach back -menetelmaa, rohkaista uutta tydntekijaa olemaan oma-aloitteinen ja
oppimaan tekemisen kautta.

Enemman aikaa voisi varata siihen, etta kdydaan tyopaikalla eri tilat tarkasti |api, ja opastetaan
mista |6ytyy mitakin. Positiivista palautetta ei voi koskaan olla liikaa, ja varsinkin alussa se auttaa
jaksamaan!

Ihmisten taustat ravintolan alalla voisi ottaa vield huolellisemmin huomioon. N&in saadaan
etumatkaa ennalta osaavien kohdalla. Muuten en keksi mitdan parannettavaa!

Perehdyttdd enemman vuoroissa myds antaa muiden opettaa uutta tulokasta niin saa eri tietoja ja
taitoja.

Turvallisuusohjeiden ja osan kassatehtavien tarkempi lapikdyminen.

Itsea olisi helpottanut alussa, jos olisi kerrottu esimerkiksi paivan kulku tydpaikalla. Nyt osaa jo itse
lukea misalistaa, ettd mista kannattaa aamuvuorossa aloittaa ja missa valissa kannattaa tehda
mitakin. Mutta jos se olisi alussa kerrottu, niin olisi helpottanut, ja illassa sitten, ettd mita voi siivota
ennen sulkemista ja mitd sitten sulkemisen jalkeen. Mutta siis etta olisi selkeasti kerrottu mita
tyépaikalla paivassa tapahtuu.

Perehdytyksessa voitaisiin ohjeiden lisdksi nayttda tapa milla itse tekee! Tall6in sisdistamine ja
tekeminen saattaisi olla helpompaal

Enemman aikaa ty6tehtavien harjoitteluun, vaikka tekemalla ne oppiikin :)

Jokaisessa ravintolassa voisi olla ns. perehdytyspaallikko joka hoitaisi perehdyttamiset kaikille
uusille, nain voisimme taata tasaisen laadun kaikille tydntekijoille.

Pitda paremmin kirjaa siita, ettd mitd kenellekin on opetettu, ettei samoja juttuja kdyda uudestaan
l&pi koko ajan ja ettei joitain juttuja jaisi 1api kdymatta

Selkeét linjaukset, miten asiat tulee tehda.

Minusta nykyinen perehdytys on ihan hyva ja riittava.
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Etta, kaikille opetetaan tasapuolisesti kaikkia eri osa-alueita ja etta kaikki saa tehda kaikkia
tyotehtavia eri osa-alueilla.

Selkea perehdytyssuunnitelmal

Yleisesti perehdyttdmiseen pitaisi varata paljon enemman aikaa ja panostaa enemman.

Sille voisi alussa varata enemman aikaa, esim. kokonainen perehdytyspaiva tai kaksikin!

Nakisin, etta olisi hyva olla jokin selkea perehdytyssuunnitelma, jonka mukaan myds toimittaisiin.
Oma perehdytys oli sellaista, etta opetettiin nopeasti yksittaisia asioita sielta taalta, joten
kokonaiskuvan hahmottamiseen ja omaan roolin ja tyétehtavien hahmottaminen jai aluksi
epéaselvaksi. Kun tuli varsinkin keittidvuoroihin, ei oikein tiennyt mitd minulta tyontekijana odotetaan
tai mita tehtavid minun ensisijaisesti vuorossa tulisi tehda tai miten tyétehtavat on suunniteltu
jaettavan tyontekijoiden kesken. Sen vuoksi alkuvaiheessa tuli sellainen tunne, etta ei tieda onko
enemman haitaksi kuin hyédyksi, kun kukaan ei varsinaisesti osoittanut mitaan tyotehtavia ja aina
piti erikseen hakea joku muu tydntekija neuvomaan tai antamaan tehtavia. Uutena tyontekijana ol
hankala aluksi hahmottaa, mitka tehtavat ovat tarkeimpia ja missa jarjestyksessa niitd kannattaa
tehda, jotta toiminta olisi kaikkien kannalta mahdollisimman helppoa ja sujuvaa. Tuntui uutena
tyontekijana ikavaltd poukkuroida paikasta toiseen, kun kukaan ei tuntunut olevan vastuussa
perehdytyksestani tai sen johdonmukaisuudesta. Kaikki tydntekijat ja vuoropaallikét olivat ja ovat
edelleen todella mukavia, joten ei tarvinnut pelata, etta joku olisi pahastunut, mutta onhan se
ikavaa jatkuvasti kyselld, kun kukaan ei selvasti ole vastuussa perehdytettdvan ohjaamisesta.
Etenkin kassatydskentelyyn perehdyttamiseen oli valittu vuoro, jolloin oli kova kiire (iltavuoro
muistaakseni viikonloppuna). Tall6in jouduin tilanteeseen, jossa osaamiseni selkeasti ei ollut
riittva tilanteesta selviytymiseen, ja koin epaonnistuneeni aivan totaalisesti.

Eipa tule mitdan mieleen, itselld perehdytys meni sen verran hyvin, etten keksi mita voisi tehda
toisin :)

Yksi kouluttaja kouluttaa sama henkil6a jatkuvasti, talla tavalla voi valttaa, ettd informaatiota
kouluttajien valin menee vaarin, ja silla tavalla voidaan olla ihan varma mita kouluttava oppii ja mita

viela pitaisi kouluttaa sille.

Vaikka onkin ollut hAmaria ohjeita tydnteossa pitdd myos huomioida, ettd parempaa koulutusta saa
hakea! Kaikki ottivat minut vastaan avoin mielin ja olivat tosi avuliaita. Totta kai kaikkia ohjeita ei
voi yksi VP muistaa, eli pitaisikdhan ravintolapaallikkdjen enemman tarkastaa ettd mika VP
kouluttaa tiettya tehtavaa parhaiten ja antaa hanen kouluttaa tata tehtavaa/tehtavia kaikille uusille?
Yrityksessa on vahan tapana (ei itseni kohdalla kaynyt nain) laittaa kokemattomia henkiléita
isoimpiin tyotehtaviin iiman selkeaa ohjeistusta ja tukea. Kuuleman tekemalla oppii, mutta virheita
tulee paljon enemman tallaisissa tilanteissa.

Omaan perehdytyskokemukseeni vaikutti paljon, etta aloitin Rovaniemelld uuden ravintolan
avautuessa, jolloin huisketta ja kiirettad oli paljon seka tydporukka myds muuttui, kun perehdyttajia
oli monesta eri ravintolasta seka duuniporukasta muutenkin suuri osa uutta duunaria.
Perehtyminen silloin aikoinaan, kun aloitin, oli todella hyva ja selkea. Tydntekijéiden puutteen takia

sitten vuoropaallikkd koulutus jai vahan valiin, kun ei ollut aikaa tai henkil6a kouluttamaan tai sen
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enemman kertomaan, mutta loppu hyvin kaikki hyvin, hyvalla tuulella ja asenteella tekemalla oppii
ja nyt hoidan valilla myds perehtymisen uusille tydntekijoille.

71. Onneksi sain kunnon perehdytyksen. Onneksi sain paikan loistavasta tydpaikastal

72. Kokonaisuudessaan perehdyttdminen oli mielestani onnistunut, ja vaikka olen tydskennellyt

yrityksessa jo nelja kuukautta, suhtaudutaan kaikkiin kysymyksiini ja avunpyyntoéihin aina erittain
myonteisesti ja ymmartavaisesti.
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Liite 3. Teemahaastattelun runko

Teemahaastattelu

1. Ravintolapaallikkd
2. Ravintolatyontekija

3. Vararavintolapaallikko

Merkitys

Miten maarittelisit perehdyttamisen?

Millainen merkitys perehdyttamisella mielestasi on?

Miten se vaikuttaa tyontekijaan/asiakastyytyvaisyyteen?

Tyohyvinvointi — perehdyttamisen vaikutus tydohyvinvointiin
Perehdyttamisprosessi

Miten perehdyttdmisprosessi etenee?

Miten perehdyttdmisen onnistumista seurataan?

Miten erilaiset tydntekijat huomioidaan perehdyttamisessa?
Perehdyttdmismateriaali (aineisto)

Millaista perehdyttamismateriaalia perehdytyksessa kaytetdan? Millaista?

Millaisena naet sen lisdarvon perehdyttdmisessa?

Miten hyvin perehdyttdmismateriaali tukee perehdyttdmista?
Perehdyttajan rooli

Mitka ovat hyvan perehdyttajan ominaisuudet?

Millainen perehdyttdja itse olet?

Millaista perehdyttamista odotat vastuuhenkil6lta?

Miten asiantuntevaa perehdyttamista sait?

Perehdytettavalle:
Mita asioita olisit kaivannut enemman perehdytyksessa?

Millaista vertaistukea/vertaisperehdyttamista sait muilta tydntekijoilta?

Perehdyttajalle:
Miten hyvin tunnet yrityksen perehdyttamisen tavoitteet ja vastuualueet? Millaista

ennakkotietoa perehdytettavista saadaan etukateen?

Yleisesti:

Miten perehdyttdmisprosessia voisi mielestasi kehittaa?
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