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veluliiketoiminnan tutkinto-ohjelmalle. Tyon tarkoituksena oli selvittaa mitka asiat
koetaan tarkeina ravintola-alan perehdytyksessa tuloksellisuuden seka tyohyvin-
voinnin nakokulmista. Tavoitteena oli saada tietoa asioista, jotka vaikuttavat yri-
tyksen tuloksellisuuteen, tyohyvinvointiin seka perehdyttamiseen ja mitka asiat
koetaan perehdytyksessa haasteellisina. Lisaksi selvitettiin kehittamisehdotuksia
ravintola-alan perehdyttamisen toteuttamiseen tulevaisuudessa. Tutkimus toteu-
tettiin tapaustutkimuksena. Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista mielipideky-
selya, jotta saatiin mahdollisimman laaja kasitys ravintola-alan organisaatioiden
perehdyttamisen tilasta seka kvalitatiivista teemahaastattelua, jossa haastateltiin
ravintola-alan henkildstoa.

Tutkimuksen tuloksista voitiin todeta perehdyttdmisen olevan yksi tarkeimmista
yrityksen tuloksellisuuteen vaikuttavista tekijoista. Puutteellinen tydohon perehdyt-
taminen vaikuttaa tyontekijan tuloksellisuuteen ja tyohyvinvointiin. Perehdytyk-
sen laiminlyonnin seurauksena tyontekija voi kokea kuormittumista. Tama johtaa
virheiden syntymiseen ja siten tyontekijan tuloksellisuuteen, joka vaikuttaa nega-
tiivisesti yrityksen taloudelliseen tulokseen. Tyohyvinvointia edistaviksi tekijoiksi
nousivat hyvat tyokaverit, yrityksen johtamistyyli seka yleinen ilmapiiri. Perehdy-
tyksen toteuttamisen haasteiksi nousivat kiire, puutteellinen perehdytyssuunni-
telma seka yrityksen taloudelliset resurssit. Tuloksista voitiin todeta motivoitu-
neen ja sitoutuneen henkiloston tuottavan tehokkaammin.

Tutkimuksesta esiin tulleita kehittamisehdotuksia voisi pienella vaivalla ottaa jo-
kaisessa yrityksessa kayttoon. Perehdytyssuunnitelman tulisi olla kaytossa ja sita
tulisi voida muokata aina tarvittaessa ja havaittaessa puutteita. Perehdytyksen
raatalointi perehtyjan tarpeiden mukaiseksi, tulisi olla aina mahdollista, jotta pe-
rehdyttamisesta, taitojen kehittymisesta ja uuden oppimisesta tulisi jatkuva pro-
sessi yrityksissa. Selkea vastuujako perehdyttamisessa ja sen menetelmissa tu-
lisi olla jokaisen henkiloston jasenen tiedossa, jotta valtyttaisiin epaselvyyksilta ja
virheilta.
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The purpose of this thesis was to find out what factors are important in the orien-
tation of the restaurant business from the perspectives of efficiency and work
well- being. The aim in this work was to get information on issues that affect the
company’s efficiency, work well- being and orientation. In addition, development
proposals were drafted for the implementation of orientation in the restaurant
business in the future. The commissioner of this study was Tampere University
of Applied Sciences and the Hospitality Management Degree Programme.

This study was a research case and the study used a quantitative research
method and a qualitative thematic interview. Quantitative research using a ques-
tionnaire was conducted to gain the broadest possible understanding of the cur-
rent state of orientation. In the thematic interview, three employees in the restau-
rant business were interviewed.

The results of the study showed that orientation was one of the most important
factors influencing the company's efficiency. Deficient job orientation affects the
employee's performance and well-being at work. As a result of failure orientation,
the employee may experience too much stress. This leads to mistakes which
negatively affects the company’s financial profit. Coworkers, management style
and general atmosphere improve well-being at work. The challenges of imple-
menting the orientation were the rush, the incomplete orientation plan and the
company's financial resources. The results showed that motivated and committed
personnel work more efficiently.

The study showed that the orientation plan should be in use and it should be
possible to modify it whenever necessary and when deficiencies are identified.
Tailoring orientation to the needs of the learner should always be possible so that
orientation, skills development and learning become an ongoing process in com-
panies. Clear division of responsibilities in job orientation and the method should
be known to each staff member to avoid ambiguities and mistakes.

Key words: restaurant business, efficiency, work well-being, job orientation
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1 JOHDANTO

Ravintola-ala on vaikeuksissa, kun tyontekijoita lomautetaan ja taloudelliset on-
gelmat ajavat yritykset nurkkaan. Tyontekijoiden kouluttamiseen ja tata kautta si-
touttamiseen ei panosteta tarpeeksi, jonka syysta useat paatyvat lopulta vaihta-
maan alaa. Perehdyttamisen puute johtaa lopulta virheisiin, joka voi nakya tyon-
tekijoiden tydhyvinvoinnissa ja tuloksellisuudessa seka aiheuttaa yritykselle liike-
toiminnallista tappiota. Kovin usein alan hektisyys ja vaihtuva henkilokunta ovat

syina sille, miksi perehdytys hoidetaan huonosti tai laiminlyddaan kokonaan.

Tama opinnaytetyo kasittelee organisaation tuloksellisuuden, tydhyvinvoinnin ja
henkiloston perehdyttamisen tarkeytta ravintola-alalla. Tyon tavoitteena on saada
selville mista asioista hyva perehdytys koostuu ja mitka asiat koetaan perehdy-
tyksessa haasteina. Tarkoituksena on myos selvittaa tuloksellisuuden, tyohyvin-
voinnin sekd perehdyttamisen yhteys toisiinsa. Tyon aihe on lahtenyt tekijan
omista perehdytyskokemuksista seka mielenkiinnosta perehdyttamista kohtaan.
Tutkimusta ohjaavia kysymyksia ovat; millaisista asioista hyva perehdytys koos-
tuu, mika merkitys perehdyttamisella on tyontekijoiden hyvinvointiin ja mika hyoty

perehdyttamiselld on organisaation tuloksellisuuteen.

Tyota tukee laaja teoreettinen viitekehys, joka on teemoitettu kolmeen osaan.
Tyon ensimmainen teoriaosuus kasittelee ravintolatoimintaa Suomessa seka or-
ganisaation tuloksellisuuden tekijoita ja tuloksellisuuden haasteita. Perehdyttami-
sen teoriaosuudessa kaydaan lapi perehdyttamista kasitteena, perehdyttamis-
prosessia, tyoturvallisuutta osana perehdytysta, perehdytysmenetelmia, pereh-
dyttamisen haasteita seka uuden oppimista.

Taman opinnaytetydn toimeksiantajana toimii Tampereen ammattikorkeakoulu ja
Palveluliiketoiminnan tutkinto-ohjelma. Tyon tutkimusmenetelmina kaytettiin
kvantitatiivista mielipidekyselya seka kvalitatiivista teemahaastattelua. Tutkimuk-
sen tuloksia on tarkoitus esitellda Tampereen ammattikorkeakoulun Palveluliike-

toiminnan tutkinto-ohjelman toisen vuoden restonomiopiskelijoille.



2 TULOKSELLINEN RAVINTOLATOIMINTA

2.1 Ravintolatoiminta

Ravintolatoiminta on osa Suomen suurta palveluyhteiskuntaa. Suomessa palve-
lut voidaan jakaa kahteen eri rynmaan, jotka ovat julkisia ja yksityisia palveluita
ja niiden tarjoajia. Erilaisten palveluiden avulla saadaan myos tyollistettya suuri
osa suomalaisista, joten palvelu luokitellaankin yhdeksi tarkedammaksi elinkei-
noryhmaksi. Maailma muuttuu jatkuvasti ja yritystoiminta, niin myds ravintolatoi-
minta, muuttuu sen mukana. Suomessa ravitsemistoimi on saanut alkunsa kes-
kiajalla, jolloin toimijoina olivat muun muassa luostarit. Siihen aikaan ei palve-
luista peritty maksua, mutta vierailijalta odotettiin hanen matkansa paatyttya lah-
jaa, joka kattaisi palveluista muodostuneet kulut. (Miettinen & Santala 2003, 37,
52—53.) Ravintolatoiminta on osa laajaa matkailu- ja ravitsemispalveluiden toi-

mialaa, joka tyOllistaa suuren osan Suomalaisista. (MaRa n.d.)

Yksi merkittavimmista ravitsemisliikkeiden kehitykseen vaikuttaneista asioista on
ollut Suomen tiukka alkoholipolitikka. Vuosina 1919—1932 Suomessa vallitsi al-
koholin kieltolaki. Talldin jo kukoistavassa vaiheessa olleen ravintolatoiminnan
likevaihto romahti jyrkasti. Vuonna 1980 Suomessa ravitsemisliikkeiden suosio
lahti huimasti nousuun ja tarjonta monipuolistui huomattavasti. Uusi alkoholilaki
astui voimaan vuonna 1987, jolloin alkoholin myyminen oli vapaampaa ja nain

ollen koko ravintolatoiminta sai uuden alun. (Miettinen & Santala 2003, 3.)

Jos taman paivan ravintolatoimintaa ja tyontekijoiden mainetta vertaa 1970-lu-
kuun, on ala ja sen arvostus kasvanut roimasti. Viela 1970-luvulla ravintolan tar-
joilijoita ei juurikaan arvostettu ja heidan ammattiaan katsottiin pahalla, ja nain
ollen heilla oli myo6s yksityiselaman puolella haasteita ammattinsa takia. Ravin-
tola-alan ammattilaisia on alettu arvostamaan vasta viimeisten vuosikymmenten
kuluessa, jolloin varsinkin kokin ammatti on tullut hyvin arvostetuksi ja on sita
nykypaivanakin. Suosion saaneen ravintola-alan ja ammattien taustalla on suuret
yhteisty6t alan ammattilaisten kesken, jotka ovat poikineet suuria bisnesvoittoja.
MyoOs alan nakyvyys esimerkiksi tv-ohjelmissa on yksi syy suureen suosioon.
(Klemettila 2014.)
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Matkailu- ja ravitsemispalvelut tarjoavat palveluita seka elamyksia laidasta lai-
taan. Moni nuori opiskelija saakin ensikosketuksen tyoelamaansa matkailu- ja ra-
vitsemispalveluiden kautta ja jopa 36 prosenttia alan tyontekijoista onkin alle 26-
vuotiaita nuoria aikuisia. Yksi syy alalle tyollistymisessa on alan laaja tyollistymis-

mahdollisuus seka eteneminen uralla. (MaRa n.d.)

Suomessa erilaisia ravintoloita on paljon. Ravintolatoiminta on Suomessa suosit-
tua ja ravintola-alan kentta laajenee entisestaan. Erilaisia ravintola- ja liikeideoita
ovat muun muassa erilaisin teemoin toimivat ruokaravintolat, pikaruokaravintolat,
henkilostoravintolat, kahvilat, tanssi- ja viihderavintolat seka tilaus- ja cateringra-
vintolat. Ravintolatoimi ja erilaisten ravintoloiden tarjonta on niin laaja, ettei vaih-
toehdoista ole pulaa. Ravintolat eivat enaa ole vain paikkoja, joissa ruokaillaan.
(Miettinen & Santala 2003, 41.)

Nykypaivana ravintoloissa tavataan ystavia, viihdytaan erilaisten palveluiden aa-
relld, pidetdan hauskaa tanssien ja laulaen seka pidetaan kokouksia tarkeista ja
vakavimmistakin asioista. Ravintoloiden asiakaskunta on myos hyvin laaja ja sii-
hen on vaikuttanut muun muassa ravintoloiden kohdennetut segmentoinnit eri
asiakasryhmiin. Myds hyvin erityyppiset ja teemaiset ravintolat vetavat erilaisia
ihmisia puoleensa. (Miettinen & Santala 2003, 41, 54.)

Ravintolatoiminnalla on iso merkitys Suomen kansainvalistymisessa ja sen
eteenpain viemisessa. Ravintolat kehittavat tuotteitaan seka palveluitaan suun-
taan, jossa olisi tarjolla mahdollisimman laaja valikoima erilaisia tuotteita seka
erilaisia elamyksia palvelujen muodossa. Myos monien erilaisten etnisten ravin-
toloiden myota, suomalaisetkin ovat paasseet tutustumaan uusiin ja erilaisiin kult-
tuureihin ja rikastuttamaan ajatusmaailmaansa. (Miettinen & Santala 2003, 54.)
Kansainvalistymisessa on suuret positiiviset vaikutukset matkailu- ja ravitsemis-
alaan, silla se vaikuttaa vieraskielisten tyodllistymiseen Suomessa. Moni yritys pai-
nottaakin kansainvalistymisen tarkeytta ja toivoo tyontekijoilta sujuvaa kielitaitoa.
(MaRa n.d.)

Ravintolatoiminta perustuu ajatukselle myyda palvelua ja tuotteita asiakkaille.

Yleensa ravintoloiden tuotevalikoima on laaja ja ndin annetaan asiakkaan itse
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raataldida omiin tarpeisiinsa sopivat tuotteet seka palvelut. Jotta saataisiin myy-
tya tuotteita seka luotua asiakkaille mahdollisimman onnistunut palvelukokemus,
tarvitaan siihen tydvoimaa. Palvelun elamyksellisyyden kannalta koneet ja laitteet
eivat voi taysin korvata elavaa ihmista, silla palvelu on suuri osatekija tuotteen

myymisessa. (Miettinen & Santala 2003, 43.)

2.2 Yrityksen tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen vaikuttavat tekijat

Ravintolatoimintaan yksi suurin vaikuttava tekija on ravintolan liike- ja toimintai-
dea seka suunnitelma ja ravintolan toimintastrategia. Nama maaraavat ravintolan
suunnan niin taloudellisesti ja tuloksellisesti, kuin aineettomastikin. Aineettomilla
ravintolatoimintaan vaikuttavilla tekijoilla tarkoitetaan muun muassa henkilostoa
jasen maaraa, ravintolan visiota tulevasta ja ravintolatoiminnan kokonaisvaltaista

mielikuvaa, joka luodaan asiakkaalle. (Miettinen & Santala 2003, 42.)

Menestyvat organisaatiot ovat huomanneet yhdeksi menestyksen avaintekijaksi
henkiloston. Henkiloston tieto ja taito ovat asioita, joiden avulla yritys saavuttaa
markkinoilla kilpailukyvyn, jonka yllapitaminen edellyttaa oikean henkiloston va-
lintaa ja heidan taitojensa kehittamista. Heiskanen (2012,19.) on kirjoittanut kir-
jassaan organisaatioiden tarkeimman resurssin olevan organisaation ydinarvoi-
hin sopivat ihmiset. Jokainen tulosta tavoitteleva organisaatio valttaa henkilostoa,
jonka ydinarvot eivat sovellu organisaation arvoihin ja nain ollen saattaa jopa toi-
millaan tuhota tuloksellisuutta seka heikentaa taloudellista suorituskykya. (Heis-
kanen 2012, 19.)

Yrityksen kannattavuus on yrityksen menestyksen ydin. Tuloksellisuus vie yri-
tysta eteenpain ja takaa sen toiminnan. Kannattava toiminta luo yritykseen kas-
savirtaa, jolla saadaan pakolliset kulut maksettua. Pakollisia kulueria ovat esi-
merkiksi kiinteistovuokra, henkiloston palkat, sahko, vesi ja muut kiinteat kustan-
nukset. Ravintola-alan kannattavuudesta puhuttaessa, nousee esiin teemoja, joi-
hin itse yrittaja ei pysty toiminnallaan vaikuttamaan, kuten korkea verotus seka
toimialan suuri kilpailu. Edella mainittujen kulujen lisaksi, yrittajalla on kuitenkin

mahdollisuus vaikuttaa asioihin merkittavasti. (JAMIX 2020.) Tarkemmin maari-
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teltyina tuottavuus, tehokkuus ja taloudellisuus kulkevat kasikadessa organisaa-
tion menestyksen avainsanoina. Tuottavuus tarkoittaa asioita, joita organisaa-
tiossa tehdaan oikein ja jotka vievat yritysta halutulle tasolle. Tehokkuutta taas
maaritellaan, kun asiat organisaatiossa tehdaan oikein ja oikealla tavalla, jonka
seurauksena organisaatio saavuttaa taloudellista voittoa. (Heiskanen 2012, 63—
64.)

2.3 Yrityksen aineeton padaoma

Aineettomalla paaomalla tarkoitetaan asioita, jotka eivat suoranaisesti tai fyysi-
sesti kerro yrityksen menestyksesta tai tuloksista, mutta on tarkea osa yrityksen
tuloksellisuutta. Noin kymmenen vuoden sisalla aineeton padoma sanana on Kkui-
tenkin tullut yrityksille tutuksi. Aineeton paaoma jaetaan kolmeen eri kategoriaan
(kuvio 1), jotka ovat inhimillinen-, rakenteellinen seka suhdepaaoma. (Wallenius
2004.) Fyysisen- ja aineettoman padoman erottaminen toisistaan on jokseenkin
hankalaa. Aineettoman paaoman on luonnehdittu olevan yrityksessa paikoin na-
kymatonta ja vaikeasti maariteltavaa. Aineeton paaoma ei ole ostettavissa, vaan
se saavutetaan vain henkildston kautta, joka luo yritykselle arvoa. (Puusa & Rei-
jonen 2011, 10—11.)

[nhimillinen Suhdepddoma Rakennepdidoma
paaoma

) cuh = Ei ar 5 = o1 uu 3
< DEARInINEh = suhteet asiakkaisiin = arvot ja kulttuuri

. « suhteer muihin » toimintatavat

e fieto . } .
o = sidosrvhmii « tydilmapiiri

= tietimys ) - g e

s Fokeiag . mlz'juh'n * innoy el]_ll'\l.‘,llllb

« maine » prosessit

* kyvyt R g y
) = brindir s jirjestelmir

s dsenne z i

- = vhieisrytisopimukser  « dokumentoirtu tieto
« koulutus : :

= vhieiskuntasuhteet » immateriaalioikeuder

KUVIO 1. Aineettoman paaoman osa-alueet (Puusa & Reijonen 2011, muokattu)
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Inhimillisella paaomalla tarkoitetaan yrityksen henkilostoon liitettavia aiheita,
jotka edesauttavat yrityksen toimintaa ja tuloksellisuutta. Inhimillisen paaoman
osa-alueetkin voidaan jakaa kolmeen eri ryhmaan, jotka ovat tyontekijoiden ky-
vykkyys, kehittyminen seka kayttaytyminen. Tyontekijoiden kyvykkyyteen luoki-
tellaan yksilon tiedot ja taidot, luovuus seka innovatiivisuus. Kehittymiseen luoki-
tellaan koulutus seka tyontekijoiden vaihtuvuus ja kayttaytymiseen luokitellaan
tyontekijoiden motivaatio, tyotyytyvaisyys seka yritysuskollisuus. Inhimillista paa-
omaa ovat yritykselle jokainen tyontekija yksilona. Kuitenkin inhimilliseksi paa-
omaksi voidaan myo0s luokitella yrityksen kesken jaettu hiljainen tieto ja erilainen

osaaminen seka tyo- ja koulutustausta. (Puusa & Reijonen 2011, 13,15.)

Rakennepaaoma maarittelee yrityksen sisalla tapahtuvat toiminnat, toimintata-
vat, prosessit seka kokonaisvaltainen yrityksen sisalla toimiva kulttuuri. Raken-
nepaaoma nimensa mukaisesti rakentaa muille aineettoman paaoman osa-alu-
eille rakenteen, jonka paalle voidaan lahted rakentamaan toimivaa kokonai-
suutta. Yksi rakennepddoman tarkeimmista aihealueista on organisaatio kult-
tuuri, joka rakentuu yrityksen toimintatavoista seka tyontekijoiden yhteisesti jaka-
mista uskomuksista ja arvoista. Rakennepaaoma rakentuu yksildiden seka hen-
kiloston hyvaksi kokemiensa toimintatapojen seurauksena ja pidetdan voimava-
rana, joka on yritykselle arvokas aineettoman paaoman osa-alue. (Puusa & Rei-
jonen 2011, 308—309.)

Suhdepaaoma liittyy nimensa mukaisesti yrityksen suhteisiin, jotka edesauttavat
yrityksen tuloksellisuutta ja toimintaa. Suhdepadoma on tunnettu tutkijoiden kes-
ken myds nimella asiakaspaaoma, silla yrityksen suhteet muodostuvat asiakkai-
den seka erilaisten sidosryhmien kanssa. Suhdepaaoman osa-alueista, myds yri-
tyksen brandi seka maine on yksi avainasemassa oleva tekija. Brandia tutkaillaan
niin yrityksen kuin asiakkaan nakokulmasta. Brandi on osa suhdepaaomaa, silla
se tarjoaa yritykselle mahdollista kilpailuetua muihin yrityksiin nahden, jolloin
asiakas saa suhdepaaoman avulla vaikuttaa siihen, etta yrityksen on mahdollista
muokata palveluansa tai tuotettansa asiakkaan tarpeiden mukaiseksi. Tama
suhde siis hyodyttda molempia osapuolia. Saman kaavan voidaan katsoa toistu-

vaksi myos yrityksen sidosryhmien kanssa. (Puusa & Reijonen 2011, 175—176.)
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2.4 Tuloksellisuuden haasteet

Ravintola-alan tuloksellisuuteen vaikuttaa monet eri tekijat, kuten tydolosuhteet,
tyoilmapiiri, esimiestyd, toimivat tyovalineet ja tarpeellinen perehdytys. Yrityk-
sissa loytyy aina kehittamisen kohteita, joilla saataisiin aikaan parempaa ja laa-
dukkaampaa tulosta. Tassa jatkuvasti muuttuvassa ja digitalisoituneessa maail-
massa on jatkuvasti opittava uutta. Ravintola-alalla monet paivittain kaytettavat
toiminnot, kuten reseptiikan seuranta, kassatoiminnot seka erilaisten tukkutilaus-
ten ja poytavarausten hallinta on siirtynyt kokonaan digitaaliseksi, joka on teho-
kas tapa toimia, mutta on myos yksi tuloksellisuuteen ja tuottoisuuteen vaikuttava
tekija. Digitalisoituminen voidaan myds nahda uhkana, joka voi vaikuttaa negatii-
visesti yrityksen tuloksellisuuteen, tyontekijoiden heikon tietoteknisen osaamisen
takia. Tassa kohtaa yksi tarkein yrityksen tuloksellisuuteen vaikuttavista asioista
on perehdytys uusiin toimintatapoihin seka yrityksissa kaytettaviin laitteisiin seka

ohjelmiin. (Tydtehoseuranta 2016.)

Ravintola-alan ongelmaksi on muodostunut yritysten huono kannattavuus Suo-
men korkean hintatason myota. Tama nakyy laajalti koko matkailu- ja ravintola-
alalla asiakkaiden vahenemisena seka yritysten palkanmaksukyvyn heikkenemi-
sena. Viime aikoina myds tyontekijapula on ajanut monet yritykset ongelmiin, joka

nakyy myds tuottavuuden laskuna. (MaRa n.d.)

"Jos haluaa tarjota hyvaa palvelua ja palkkaa useita tyontekijoita, henkilostokus-
tannukset kayvat kalliiksi. Sen paalle tulevat verot, vuokrat ja viranomaismaksut.”
Kertoo helsinkilainen ravintoloitsija Mika Tuomonen Ylen julkaisemassa haastat-
telussa (2017). Tuomosen mukaan asiakkailla on niin paljon valinnan varaa, etta
yksitoikkoinen ravintolakonsepti jaa hyvin pian jalkoihin. Ravintola-alalla on py-
syttava perassa jatkuvasti muuttuvissa trendeissa ja olla valmiina uudistamaan
itseaan. Tilastokeskus kertoo, etta vuonna 2015 Helsingissa avattiin 1ahes 509
ravitsemisalan yritysta, joista 430 yritysta lopetti viela samana vuonna. Osasyyksi
Tuomonen kertoo yrittdjien ravintola-alan koulutuksen puutteen. (Malminen
2017.)
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Balanced Scorecard

Tuottavuutta ja tuloksellisuutta voidaan mitata muun muassa Balanced Scorecar-
din avulla, joka helpottaa organisoimaan ravintolatoiminnan eri osa-alueita ja nii-
hin kuuluvia teemoja. Tavoitteena on muuttaa yrityksen toiminnan visio konkreet-
tiseksi toteutukseksi ja tekemiseksi, jotta lopulta jokainen tyontekija tietaisi miksi,
miten ja milloin tehdaan. Jotta yritys hyotyisi mahdollisimman paljon ja monipuo-
lisesti Balanced Scorecardin kaytosta, on sen jaettava strategiansa neljaan eri-
laiseen nakokulmaan (kuvio 2). Nama nelja yrityksen nakdkulmaa ovat talous,
asiakkaat, prosessit seka kasvu ja oppiminen. On itsestaankin selvaa, etta nama
kaikki nelja elementtia liittyvat yrityksen kannattavuuteen seka tuottoisuuteen
osaltaan. Jokaisen yrityksen paatavoitteena on kuitenkin luoda yritys, jonka tuotto

kattaa kulut ja yritys jaisi tamankin jalkeen voitolle. (Vuorinen 2013, 51—52.)

Yrityksen tavoiteltua voittoa ei kuitenkaan saavuteta, jos palvelun tai tuotteen
kayttaja, eli asiakas ei ole tyytyvainen. Asiakkaan tyytymattomyydelle voi olla mo-
nia eri syita, mutta suurin syy voi olla itse palvelun tarjoajassa tai tuottajassa.
Tassa kohtaa puhutaan tyontekijoista. Jos tyontekijat eivat viihdy tyossaan,
heista tuntuu, ettei heita arvosteta, heita ei ole opetettu tydhon tai tyopaikalla val-
litsee huono tyoilmapiiri, nakyy tama heti yrityksen tuloksellisuuden laskuna. Ba-
lanced Scorecardin avulla voidaan huomioida yrityksen puutostilat jo varhaisessa
vaiheessa, jolloin on mahdollisuus korjata tilanne ja parantaa ennen kaikkea
tyontekijoiden oloa, asiakkaiden toiveiden toteutumista ja tata kautta tuottaa mah-

dollisimman hyvin liiketaloudellista voittoa. (Vuorinen 2013, 51—52.)

Tutuksi tulleiksi ndkdkulmiksi ovat Balanced Scorecardissa tulleet siis taloudelli-
nen-, asiakas-, prosessi- seka oppimisen ja kasvunnakokulma. Naiden vakiintu-
neiden nakokulmien lisaksi erilaiset yritykset ovat muokanneet seka lisanneet Ba-
lanced Scorecardiin erilaisia, juuri heidan yritystaan hyodyntavia nakdkulmia. Pe-
rinteisten nakokulmien lisaksi on kaytetty muun muassa henkilostonakokulmaa,
ymparistonakokulmaa, toimittaja tai alihankkijanakdokulmaa seka yhteiskunnalli-
sen vaikuttavuuden nakdkulmaa. Yrityksen onkin tarkeaa valita juuri heille sopi-

vat nakokulmat tarkasteltaviksi. (Malmi, Peltola & Toivanen 2006, 24.)
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Talous Prosessi

Balanced Scorecard

Asiakas Oppiminen & kasvu

KUVIO 2. Balanced Scorecard

Taloudellisen nakdkulman avulla mitataan nimensakin veroisesti yrityksen ta-
loutta, joka on yksi suurimmista yrityksen menestymisen kulmakivista. Taloudel-
linen nakokulma kiinnostaa erityisesti yrityksen omistaja kantaa, vaikkakin pel-
kastaan taloutta mittaamalla ei yritys menesty. Taloutta mittaamalla yritys saa
selville sen menestymisen seka mahdolliset tappiot. Taloudellinen nakdkulma pi-
taa sisallaan kaksi seikkaa, jotka ovat yrityksen onnistuminen strategisesta na-
kOkulmasta seka tavoitteiden maaritteleminen ja niiden saavuttaminen erilaisin
strategioin. Yrityksen toimintavaihe maarittaa karkeasti sen, millaisia asioita mi-
tataan ja millaisilla mittareilla. Jokaisen yrityksen taloudellisen nakékulman mit-
taaminen on erilainen. Mittaaminen voidaan kuitenkin karkeasti jakaa yrityksen
elinkaaren mukaan. Kasvuvaiheessa oleva yritys mittaa myynnin kasvua, myyn-
nin yllapitovaiheessa oleva yritys mittaa kannattavuutta, kun taas elinkaarensa
loppuvaiheessa oleva yritys mittaa kassavirrasta saatavaa tuottoa. (Malmi ym.
2006, 24.)

Asiakasnakokulman mittarit voidaan jakaa kahteen erilaiseen ryhmaan, jotka
ovat perusmittareita ja asiakaslupauksen mittareita. Perusmittareihin kuuluvat

asiakastyytyvaisyys, asiakaskannattavuus, asiakasuskollisuus, markkinointi
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seka uusien asiakkaiden lukumaara. Perusmittarit ovat hyvin yleisia ja samankal-
taisia yrityksesta riippumatta. Asiakaslupausmittareita kaytetaan, kun yritys ha-
luaa saada selville mita yrityksen asiakkaat haluavat heidan tarjoavan ja kuinka
he saisivat asiakkaansa tyytyvaisiksi. Asiakaslupausmittareita kayttaessa pyri-
taan saamaan myos uusia seka uskollisia asiakkaita. Mittareita voidaan kayttaa
mittaamaan kaikkea sita, minka yritys on luonut omaksi kilpailustrategiakseen.
Esimerkkeina ovat muun muassa asiakaspalvelu, hinta ja laatusuhde tuotteessa
tai palvelussa, imago tai yrityksen suhde asiakkaaseen. Asiakasnakokulmasta
tulisi heijastua nimenomaan asiakkaan nakokulma, eika niinkdan suoranaisesti
keskittya yrityksen kassavirtaan tai talouteen, vaikkakin asiakasnakokulman mit-

tarien kayttdé edesauttaa niitakin. (Malmi ym. 2006, 26—27.)

Prosessien nakokulmassa mitataan yrityksen sisalla toimivia kaikkia niita pro-
sesseja, jotka tukevat yrityksen toimintaa ja kehitysta liiketaloudellisesti seka
asiakasnakokulmasta. Prosesseja mitataan, jotta asiakas- ja taloudellisessa na-
kdkulmassa paastaisiin yrityksen haluttuihin tavoitteisiin. Prosessien nakokul-
masta, mittareita kayttava yritys voi luoda suuren kilpailuedun kuluttajamarkki-
noilla. Mittaristojen kaytto on kuitenkin yrityskohtaista riippuen siita, minkalaisia
prosesseja yritys haluaa mitata. Mitattavia prosesseja voivat olla muun muassa
innovointiprosessi, jossa yritys innovoi uusia palveluita tai tuotteita seka myynnin
jalkeinen palveluprosessi, jossa voidaan mitata asiakkaan tyytyvaisyytta palve-
lunkulkuun. Nama edella mainitut prosessit voidaan kuitenkin pilkkoa yrityksessa
pienempiin osiin, eika mitata kaikkea yhta aikaa. Yrityksen kilpailustrategian tulisi
maarittda millaisia prosesseja yritys haluaa mitata ja milloin. Yrityksen sisaiset
prosessit on myos selvyyden vuoksi jaettu neljaan alaryhmaan, jotka ovat toimin-
taprosessit ja asiakasprosessit seka lainsaadannolliset seka yhteiskunnalliset
prosessit. (Malmi ym. 2006, 27—28.)

Oppimis- ja kasvunakokulma on yksi vaikeimmista mittareista, silla siina tulisi
arvioida ja mitata tulevaa. Asiakaskeskeisyys seka personalisoidut tuotteet ja pal-
velut kehittyvat jatkuvasti, joten on vaikeaa mitata tamanhetkisilla mittareilla tule-
vaa. Oppimis- ja kasvunakdkulmassa tarkeaa olisi keskittya siihen, kuinka yritys
pystyy luomaan jatkossakin palveluita seka tuotteita niin, ettd asiakastyytyvaisyys
seka taloudellinen varmuus sailyisi. Tahan nakokulmaan ovat oleellisia niin sa-

notut aineettomat paaomat, jotka koostuvat yrityksessa muun muassa ihmisista
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eli yrityksen henkilostosta, erilaisista jarjestelmista seka yrityksen omista toimin-
tatavoista. Henkilostoon liittyvat mittarit ovat muun muassa henkilostotyytyvai-
syys, sairaspoissaolot seka henkildoston koulutukseen ja opastukseen kaytettavat
resurssit. Yrityksen panostus oppimis- ja kasvunakokulman mittareihin tulee na-
kymaan taloudellisissa voitoissa vasta myohemmassa vaiheessa, joten ongel-
mallista onkin maarittaa tamanhetkisen tarkeat mittaamista seka panostusta vaa-
tivat aihealueet. (Malmi ym. 2006, 29.)
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3 TYOHYVINVOINTI TULOKSEN TEKIJANA

3.1 Tyohyvinvointi

Viime vuosikymmenella tyohyvinvointi on ollut keskeisena keskustelunaiheena
tyopaikoilla. Tyohyvinvointi on kokonaisvaltaista hyvinvointia tyOyhteisdssa,
jossa tyontekija tuntee olonsa turvalliseksi, arvostetuksi, osaavaksi seka ter-
veeksi. Tyohyvinvointi on myds vahvasti osa yrityksen taloudellista tulokselli-
suutta. Vastuu tyohyvinvoinnista on osaksi tyontekijalla itsellaan, mutta tyonan-
tajan vastuulla on myos tarjota turvalliset puitteet tyopaikalle, jotta yrityksen tyon-
tekijat olisivat mahdollisimman motivoituneita seka hyvinvoivia. (Tyoterveyslaitos
n.d.) Tyéhyvinvointi on hyvin laaja kasite ja se on osa organisaation johtamista ja
sita kehitetaan seka yllapidetaan tyontekijoiden, esimiesten ja yrityksen johdon
kesken. MyOs tyoterveyshuolto on osana tyohyvinvoinnin yllapitoa. Tyontekijan
kokema positiivinen tydhyvinvointi edesauttaa tyontekijoiden motivaatiota ja tyo-
hoén sitoutumista. Panostaminen tervehenkiseen tydymparistoon edesauttaa yri-
tyksen kilpailukykya tyomarkkinoilla seka vie yritysta liiketaloudellisten tulosten
saavuttamiseen. Tutkitusti tydhyvinvointi vahentaa myos tyontekijdiden sairas-
poissaoloja, joka toisaalta taas vahentaa yrityksen ylimaaraisia taloudellisia ku-

luja. (Tyodterveyslaitos n.d.) Tydhyvinvoinnin osa-alueita on kuvailtu kuviossa 3.

Organisaatio
* toimiva
tyOymparisto

- e tavoitteellisuus T O hteiSO
Johtaminen -« kehityminen YOy

e kannustava
e tasapuolinen
* oikeudenmukainen

e vuorovaikutus
* yhteistyotaidot
* ryhman toimivuus

e osallistava .. . . .
Tyohyvinvointi
Tyontekiji Ty
® voimavarat ® sujuvuus
* motivaatio * vaikutusmahdollisuudet
® eclamanhallinta e oppiminen

® terveys ja tyokyky

KUVIO 3. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. (Manka & Manka 2016, muo-
kattu.)
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Viime vuosikymmenen aikana tyohyvinvointiin on vaikuttanut muun muassa tyon-
tekijoiden tunne, ettei tydnteko ole mielekasta, tyon liiallinen kuormittavuus fyysi-
sella seka henkisella tasolla, tyopaikkakiusaaminen, liiallinen tyosta aiheutuva
stressi seka tyoelakeian nousu. Jotta yrityksen tyontekijat eivat karsisi huonoista
olosuhteista, tyohyvinvointia on osattava myo0s johtaa. Mita nopeammin yrityk-
sessa saadaan korjattua tyohyvinvointiin liittyvat epakohdat, sita nopeammin yri-
tys paasee tavoitteellisiin tuloksiinsa. Tyohyvinvointia on tukemassa usein yrityk-
sen sidosryhmina tyoterveyshuolto, erilaiset yrityksen tarjoamat liikunta- ja kun-
toutusmahdollisuudet, tyosuojelu seka yrityksen jarjestdamat omat tyokykya ylla-
pitamat tapahtumat kuten tyokykypaivat. (Manka & Manka 2016, 82—83.)

Tyohyvinvointi on monen asian summa. Se koostuu psyykkisesta, henkisesta ja
sosiaalisesta hyvinvoinnista. Naiden kaikkien osa-alueiden kesken olisi hyva pyr-
kia sailyttamaan tasapaino. Jonkin osa-alueen ollessa heikko, nakyy se suoraan
tyosuorituksissa. Pahimmillaan tydhyvinvoinnin ollessa huono, voi tyontekija ko-
kea liiallista stressia, tyduupumusta tai jopa mielenterveydellisia haittoja seka on-
gelmia. Ongelmallisia tydhyvinvointiin liittyvia asioita ovat tyopaikalla muun mu-
assa asenne tyota kohtaan, joka valittyy negatiivisesti tyon muihin osa-alueisiin.
(Viitala & Jylha 2019.)

Negatiivisuutta voi olla myods tyOkavereita kohtaan, jolloin huono tydilmapiiri va-
littyy stressireaktiona jokaiselle. Tyoelamassa stressia aiheuttavat asiat ovat
yleensa liian suuret odotukset tyonantajalta, perehdyttamisen ja tydhon opasta-
misen puute, joka johtaa tiedonpuutteeseen ja tyon hallitsemattomuuteen. Liian
usein myds tyodntekijoita kohdellaan epaoikeudenmukaisesti, joka voi pahimmil-
laan johtaa tyopaikkakiusaamiseen. Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn yllapitaminen
on esimiesten seka itse tyontekijan vastuulla. Hyva tyohyvinvointi nakyy tyopai-
koilla positiivisena ja hyvan asenteen omaavana henkildstona, joka haluaa myoés
tuottaa yritykselle voittoa. Tydntekijat suoriutuvat tehtavistaan seka olevat ylpeita
tuottavuudestaan. (Viitala & Jylha 2019.)

Yrityksen tuottavuutta voidaan parantaa henkildston hyvinvoinnista huolehti-
malla. Tyohyvinvointi, lasna olevat ja henkildstostaan kiinnostuneet esimiehet ja

johto ovat yksi tehokas tapa lisata tuottavuutta ja tyontekijoiden tydmotivaatiota.
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Yksi mahdollinen tydmotivaatiota kasvattava tapa on luoda yritykseen palkkiojar-
jestelma, joka kannustaa tyontekijoita innovoimaan uusia tuotteita ja palveluita.
Tyon ollessa mielekasta on henkildstdé motivoitunut ja sitoutunut. (Suomen Am-

mattiliittojen Keskusjarjesto 2016.)

3.2 Strateginen tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtamisen avuksi on suunniteltava strategia. Taman strategian
avulla voidaan arvioida tyontekijoiden kuormittumista ja mahdollisten voimavaro-
jen lisaamista. Tyohyvinvoinnille voidaan asettaa halutut tavoitteet ja naita voi-
daan seurata strategisten mittareiden avulla. Tydhyvinvointistrategia olisi hyva
tehda yhdessa tyontekijoiden kanssa, jolloin he paasevat omalta osaltaan kerto-
maan mielipiteensa ja vaikuttamaan tavoitteisiin. Kun tyontekijat voivat tdissaan
hyvin ja heille on annettu mahdollisimman toimivat puitteet tydntekoon ja itsensa
toteuttamiseen, voidaan todeta tydyhteisdn voivan hyvin, jolloin nahdaan myds
liiketaloudellisen tuloksen syntymista. Niin kuin muutkin yrityksen osa-alueet, on
tyohyvinvointikin strategisesti tavoitteellinen, eli silla on jokin syvempi paamaa-
rallinen tavoite. Tavoitteena strategisessa tyohyvinvoinnin johtamisessa on paa-
saantoisesti mukana yrityksen muista strategioista liitetyt tavoitteet seka resurs-
sit. Strateginen tydhyvinvoinnin johtaminen ei saa olla erillaan yrityksen muista
strategioista tai arvoista. (Manka & Manka 2016, 81—=82.)

Manka ja Manka (2016) kertovat strategisen hyvinvoinnin johtamisen positiivi-
sesta muutoksesta yrityksissa vuonna 2014 tehdyn strategisen tydhyvinvoinnin
kyselyn tuloksina. Kyselyn tuloksena on todettu esimiesten motivaation ja asen-
teiden olevan hyva tai erinomainen tyohyvinvoinnin johtamista kohtaan. Yrityksen
koko vaikuttaa my0s oleellisesti strategisen tydhyvinvoinnin johtamisen kayttoon.
Suurimmilla yrityksilla on paremmat resurssit tydhyvinvoinnin johtamiseen, silla
henkilostoakin on enemman, jolloin on pystytty maarittelemaan tarkat tavoitteet
toiminnalle, erilaiset vastuualueet seka mittarit. (Manka & Manka 2016, 82.)

Ennen strategisen tyohyvinvoinnin johtamisen hyddyntamistd osana yrityksen
muuta strategista toimintaa, on sille maaritettava puitteet ja tavoitteet. Yrityksen
sisalla on hahmotettava seka pohdittava kysymyksia, kuten miten tyohyvinvointi
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yrityksessa nakyy, mita tyohyvinvointi yrityksessa tarkoittaa ja mihin kaikkeen
tyohyvinvointi vaikuttaa. Kun tyohyvinvoinnin perusasiat ovat yrityksessa poh-
dittu, on siitd helpompi lahted luomaan tydhyvinvointisuunnitelmaa. On myds
hyva muistaa, etta strategisen tyohyvinvoinnin johtamisen tavoitteena on aina
tyontekijoista valittyva positiivinen tyohyvinvointi, jonka seurauksena muun mu-
assa sairaspoissaolot vahenevat, tyd on mielekkdampaa seka yritys saastaa
huomattavan maaran rahaa estaessaan huonon tyohyvinvoinnin seurauksia.
(Huoponen 2013.)
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4 PEREHDYTYS

4.1 Perehdytys kasitteena

Perehdytys on uuden tyontekijan kouluttamista uuteen tyopaikkaan seka tyoteh-
tavaan tai vanhan tyontekijan tietojen-, taitojen- ja osaamisen yllapitamista seka
kehittamista. Karkeasti perehdytyksen tavoitteena on antaa tyontekijdille perusta
ja valmiudet, jotta he voivat toimia tydymparistossaan vaaditulla tavalla. Pereh-
dytys ei ole vain uudelle tyontekijalle yrityksen esittelyopastus tai parin koevuoron
kestoinen opetustuokio, vaan perehdytys on prosessi, johon jokaisen yrityksen

taytyisi panostaa. (Hyyppanen 2013.)

Ty6nantajalla on aina vastuu huolehtia, etta tyontekijat perehdytetaan. Perehdy-
tys antaa uudelle tyontekijalle varmuuden ja tunteen, etta hanesta ja hanen teke-
misistaan valitetaan. Perehdytykseen on aina syyta sisallyttaa toimintatavat tyon-
tekijalle maaratyssa tyotehtavassaan, seka koko yrityksen toimintatavat seka pe-
riaatteet. MyOs tyoturvallisuus ja tyopaikalla kaytettavien laitteiden kaytto tulisi
aina olla osa perehdytysta, silla nain minimoidaan tyoturvallisuusriskit ja tyopai-
kalla sattuvat onnettomuudet. Tyopaikan ymparistoon ja turvallisuuteen liittyvat
asiat kuten ulospaasyreitit seka palosammuttimen sijainti ovat tarkeita tietoja uu-
delle tyontekijalle. Tyontekijalla on aina myos oikeus vaatia perehdytysta, jos yri-
tys ei automaattisesti sita tarjoa. On sanomattakin selvaa, etta perehdytyksesta
hyotyy molemmat osapuolet. Onnistuneella perehdytyksella saadaan yritykselle
tehokas ja sitoutunut tyontekija, jonka ansiosta yritys tuottaa liikketoiminnallista
voittoa. Perehdytyksen kautta luodaan myos luottamussuhde tyontekijan seka
tydnantajan valille. (Palvelualojen ammattiliitto 2020.)

Kuten jokaisella alalla, on perehdytys ravintola-alalla erittain tarkeaa. Ravintola-
alan hektisyys ja tydymparistoon seka henkilostoon kohdistuvat paineet ovat suu-
ria syitd perehdyttaa uudet tyontekijat onnistuneesti. Yrityksissa on tarkeaa, etta
jokainen tydntekija tietaa toimintatavat paivittaisessa toiminnassa, kuin myos eri-
laisissa ongelmatilanteissa. Tydyhteisdjen tavoitteena onkin, etta kaikki puhalta-

vat yhteen hiileen. (Lassander 2019.)
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Yksi oleellisin asia tyopaikan toimintatapojen seka uuden tyontekijan tyotehtavan
lisaksi on tutustuttaa tyontekija tyoyhteisoon. Uudelle tyontekijalle on tarkeaa tun-
tea paivittaiset tyotoverinsa, yrityksen esimiehet seka johtohenkilot. Luottavainen
seka turvallinen tydyhteiso auttaa uutta tyontekijaa sopeutumaan uuteen tyopaik-
kaan ja toimenkuvaan, jolloin han myods uskaltautuu pyytdmaan rohkeammin
neuvoa ja apua sita tarvittaessa. Myos avoin tyoyhteiso ja tyOkavereihin tutustu-
minen vahentaa tyopaikkakiusaamista, vaarinymmarryksia seka mahdollista uu-
den tyontekijan syrjintaa. (Lassander 2019.) Perehdytysta on annettava uudelle
tyontekijalle, vanhalle tyontekijalle, kesatyontekijalle, tyoharjoittelijalle, patka-
tyontekijalle tai vuokratyontekijalle. Nailla kaikilla tydsuhderyhmilla on oikeus kat-
tavaan perehdytykseen. Perehdytykseen ei saisi vaikuttaa yrityksen koko tai
tyontekijoiden maara. On syytd muistaa, ettd esimiehetkin tarvitsevat perehdy-

tysta oppiakseen. (Ahokas & Makelainen 2013.)

Perehdytyksen toteuttaminen on aina yrityskohtaista, joka riippuu muun muassa
yrityksen koosta seka perehdytykseen kaytettavista resursseista. Vuosikymme-
nen ajan, perehdytys on tullut yha tarkeammaksi osaksi yritysten toimintaa ja
moni yritys tiedostaa sen pitkaaikaiset hyodyt. Yrityskohtaisesti on hyva suunni-
tella jo valmiiksi raamit perehdytykselle. Monet yritykset kayttavat perehdytys-
suunnitelmaa tai ohjelmaa avuksi itse perehdytystilanteeseen. Perehdytys ei silti
ole itsestaan selvaa, vaikka lainsaadantokin yritysta tassa asiassa velvoittaa.
(Kupias & Peltola 2009, 9—11.)

Tyohon opastus

Kun sanaa perehdytys ei vield kaytetty, puhuttiin tydhon opastamisesta. Tydyh-
teisOt seka yritykset olivat ennen suurempia, eika tyonteko ollut kovinkaan moni-
mutkaista. Kasitydlaisten ammattikuntalaitos vaikutti Suomessa vuosina 1600—
1800 valisena aikana ihmisten ammattiarvostukseen ja nain tydhon oppijasta
alettiin kouluttamaan tydn suorittajaa. Tydhon opastamisen tavoitteena oli taata
yritysten liiketaloudellinen vakaus seka asiakkaiden tyytyvaisyys. Talloin ajatel-
tiin, etta pelkka tyohon opastaminen riittaa takamaan seka yrityksen, etta asiak-
kaiden tarpeiden tyydyttamisen. Vuosisatojen saatossa alettiin ymmartamaan pe-
rehdytyksen merkitys. Yritysten laajennuttua ja tyétehtavien monimutkaistuttua,

tydhon opastaminen ei enaa riittanyt. (Kupias & Peltola 2009, 13.)
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Tyohon opastaminen ei juurikaan eroa taman paivan laajasta perehdytyksesta,
mutta siita puhutaan oleellisena osana itse perehdytysprosessia. Tyohon opas-
tusta ovat muun muassa kaikki ne toimet, jotka liittyvat itse tyontekijan tyontekoon
konkreettisesti. Miten, miksi ja milloin ovat kysymyksia joihin tydonopastuksen tay-
tyisi vastata. Tyohon opastusta tulisi antaa muun muassa silloin, kun tyontekija
on uusi, vanhalla tyontekijalla vaihtuvat tyotehtavat, kayttoon otetaan uusia ko-
neita ja laitteita, kyseista tyotehtavaa suoritetaan vain harvoin tai tyopaikalla vaih-
tuvat tydmenetelmat uusiin. Tyonopastus on myos erityisen tarkeaa silloin, kun
yrityksessa on jokapaivaisesti kaytossa vaarallisia koneita, laitteita tai kemikaa-
leja. (Ahokas & Makelainen 2013.)

4.2 Kenelle perehdytys kuuluu

Perehdytys on osa tyontekijan perusoikeuksista. On sanomattakin selvaa, etta
uuden tulokkaan aloitettua yrityksessa on hanet aina perehdytettava. Harmilli-
sesti perehdytyksen tarkeys unohtuu usein, kun kyseessa on toimintatapojen
muutokset tai vanhan tyontekijan siirtyminen uusiin tyotehtaviin kuten esimies-
asemaan. Uuden esimiehen on oltava tietoinen muun muassa yrityksen johta-
miskaytanndista ja sita tukevista teemoista kuten rekrytointi, tyontekijdiden pe-
rehdyttdminen, palkkauskaytannoét, budjetointi, tunnusluvut ja niiden seuraami-
nen, kehityskeskustelut, viestinnan toteuttaminen seka yrityksen mahdolliset re-

surssit tyontekijoiden kehittamiselle. (Kjelin & Kuusisto 2003, 164.)

TyoOntekijan siirtyessa uuteen tyotehtavaan, perehdytyksen puuttumisessa ei saa
olla kyse siita, etta han jo ennestaan tuntee yrityksen liikketoiminnan, sen tavoit-
teet seka henkiloston, silla varsinkin tutussa tyoymparistdssa on erityisen haas-
tavaa nousta tyontekijaasemasta esimiesasemaan. Perehdytysta on myos an-
nettava kausityontekijoille, esimerkiksi kesatyontekijoille seka tarpeen tullen erik-
seen kutsuttaville vuokratyontekijoille, jotka voivat olla tulevaisuudessa vakinaisia
yrityksen tyontekijoitd. On syyta muistaa, ettd myos sidosryhmat on perehdytet-
tava yrityksen arvoihin, aatteisiin seka toimintatapoihin. Hyvalla perehdytyksella
luodaan myds mielikuvaa hyvasta tydpaikasta ulkopuolelle. (Kjelin & Kuusisto
2003, 164—166.)



23

4.3 Perehdytysprosessi

Perehdytysta kuvaillaan myds omanlaisena prosessinaan. Prosessi sisaltaa tiet-
tyja vaiheita ja vaiheiden kesto vaihtelee yrityksen ja perehtyjan mukaan. Naita
perehdytysprosessin vaiheita ovat rekrytointi, ennen toihin tuloa, vastaanotto tyo-
paikalla, ensimmainen paiva, ensimmainen viikko, kuukausi ja koeajan paatyttya.
Prosessin tulisi jatkua myds silloin kun tydsuhde on voimassa. (Kupias & Peltola
2009, 102.)

Perehdytysprosessiin oman haasteensa tuo yritysmaailman jatkuva muuttumi-
nen seka jokaisen ihmisen henkilokohtaiset tarpeet. Perehdytys onkin suunnitel-
tava siten, etta sita voidaan tarpeen tullessa muuttaa ja muokata kunkin yksilon
tarpeen mukaisesti. Talloin perehdytysprosessi muokkautuu yksilOllisesti. Pereh-
dytysprosessien tulisi silti olla jokseenkin tasavertaisia seka -laatuisia, perehdy-
tettavasta huolimatta. On my0s tarkeaa, etta itse perehdytettdava ymmartaa pro-
sessin ja siihen kuuluvat vaiheet. Perehdytettdva voi myos olla perehdytyspro-

sessin muokkaamisessa tarpeen tullen mukana. (Eklund 2020.)

Rekrytointi

Rekrytointi on perehdyttdmisen ensiaskel. Jo ennen rekrytointia, on yrityksessa
mietittava, kuinka halutaan esitella yritys, jotta se saataisiin mahdollisimman mie-
lenkiintoiseksi hakijoille. Tyopaikkailmoituksesta on tultava jo ilmi yrityksen ku-
vaus, tavoitteet ja millaista tyontekijaa he hakevat tehtavaan. Jo tassa vaiheessa
tydnhakijalle muodostuu mielikuva yrityksesta. Yritys itse paattaa millaisen tyo-
paikkailmoituksen haluavat julkaista. Usein yrityksella on avoin tyotehtava, jossa
vaaditaan tiettya osaamista ja ammattitaitoa, jolloin heilla on selkeammat haku-
kriteerit uudelle tyontekijalle. Joskus yritys kuitenkin hakee tyopaikkailmoituksella
laajemmin erilaisiin tydtehtaviin niin sanotusti "hyvaa tyyppia”, eikd osaamista ja
hakukriteereita ole niin tarkasti maaritelty. Itse rekrytointivaiheessa yritys saa jo
kuvan tyonhakijoista, heidan taustoistaan ja ajatuksistaan hakemuksien avulla.
Siirryttdessa haastatteluvaiheeseen, saa yrityksen edustaja jo selvemman kuvan
tydnhakijan luonteesta ja sopivuudesta haettuun tyopaikkaan. (Kupias & Peltola
2009, 102.)
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Ennen toihin tuloa

Perehdytyksen suunnittelu on hyva aloittaa jo ennen, kuin perehdytys toteute-
taan. Ennakkoon on hyva suunnitella ja jarjestella asiat niin, ettei uuden tyonte-
kijan tullessa taloon perehdytykseen kaytettava aika mene perehdytyksen suun-
nitteluun ja kdytannon asioiden hoitamiseen. Myos perehdytysohjelma olisi hyva
olla suunniteltuna ennen tyontekijan tuloa. Nain varmistetaan, etta tyontekijan pe-
rehdytys voidaan aloittaa heti. Perehdytystilanteessa on myos hyva olla suunni-
telma valmiina, josta tarpeen tullen voi tarkistaa perehdytykseen kuuluvat osa-
alueet. Ennen tyontekijan tydpaikalle tuloa on myds hyva hankkia mahdolliset
tyovalineet- ja vaatteet. Uudelle tyontekijalle voi myds antaa yrityksesta etuka-
teismateriaalia luettavaksi, kuten erilaiset yrityksesta kertovat esitteet seka toi-
mintaohjeet, joita tyontekija voi lukea jo ennen tyon aloittamista. (Hyyppanen
2013.)

Toihin tulo ja ensimmainen paiva

Kun uusi tydntekija saapuu tyopaikalle, olisi tarkeaa, etta perehdytykseen on va-
rattu tarpeeksi aikaa. Koko tyopaikan henkiléston on myds hyva olla tietoinen
uuden tyontekijan saapumisesta. Perehdytys voidaan aloittaa henkiloston esit-
taytymisella seka yrityksen laajasta esittelystd. On myods tarkedd muistaa mainita
uudelle tyontekijalle yrityksen asioista, joita ei saa ulospain kertoa. Naiden seu-
rauksena uuden tyodntekijan tulisi saada yrityksestd mahdollisimman selkea ja
hyva kuva. Taman jalkeen voi konkreettinen perehdytys tydhon alkaa. (Hyyppa-
nen 2013.)

Ensimmainen tyopaiva voi olla uudelle tyontekijalle ensimmainen kerta, kun han
vierailee yrityksessa seka tutustuu yrityksen muihin tyontekijoihin. Taman takia
onkin tarkeaa, etta ensivaikutelma luodaan positiiviseksi. Hyva ensivaikutelma
voi luoda uudelle tyontekijalle positiivisen vaikutelman koko yrityksesta ja nain
ollen helpottaa myds perehdytysta ja tydsuhteen jatkoa. Ensimmaisena paivana
esimiehen olisi olla hyva paikalla vastaanottamassa uutta tyontekijaa. Tavoit-
teena on ensimmaisen paivan aikana esitella uudelle tyontekijalle tydtilat seka
kayda lapi tydohon liittyvia kaytannon asioita. Yrityksessa on tarkeaa muistaa, etta
uudelle tyontekijalle voi kaikki asiat olla taysin uusia, joten on hyva, ettei uutta
tyontekijaa kuormiteta ensimmaisen paivan aikana likkaa. (Kupias & Peltola 2009,
105.)
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Ensimmainen viikko

Ensimmaisen viikon aikana uusi tyontekija totuttelee toimintatapoihin ja yrityksen
mukaiseen tyontekoon. On tarkeaa, ettd ensimmaisen viikon aikana tyontekija
paasee hyvin alkuun. Perehdyttajan tarkeimpana tehtavana on saada selville
tyontekijan osaamisen ja tiedon laatu koskien tyontekijan suorittamaa tyotehta-
vaa. Nain perehdyttaja pystyy viela muokkaamaan perehdytyssuunnitelmaa uu-
den tyontekijan persoonaa, osaamista ja tarpeita vastaavaksi. Muokkaamalla pe-
rehdytyssuunnitelmaa, myds uusi tyontekija voi tunnistaa omat kehittamista kai-
paavat osa-alueensa ja perehtya niihin viela tarkemmin yhdessa perehdyttajan
kanssa. Ensimmaisen viikon loppupuolella on hyva keskustella uuden tyontekijan
kanssa hanen tuntemuksistaan ja antaa hanelle myds rakentavaa palautetta esi-
merkiksi pienimuotoisen palautekeskustelun muodossa. (Kupias & Peltola 2009,
105—106.)

Ensimmainen kuukausi

Ensimmaisen kuukauden aikana uuden tydntekijan odotetaan tuottavan jo tulok-
sellista toimintaa yrityksessa. Myos toivottavaa on, etta tyontekija on paassyt mu-
kaan tyoyhteisdon ja luo omalla tydpanoksellaan ja persoonallaan hyvaa tydilma-
piiria. Uuden tydntekijan toivotaan olevan jo niin luottavainen ymparistoonsa, etta
han uskaltaa tuoda myds omat mielipiteensa seka nakemyksensa esiin tyonte-
koon seka tyoymparistoon liittyen. Jotta esimiehen ja uuden tyontekijan valille
pystytaan kehittamaan luottamussuhde, tulee esimiehen olla avoin ja kuuntelu-
haluinen uutta tyontekijaa kohtaan. Usein uudella tydntekijalla voi olla uusia na-
kemyksia tyontekoon ja sen tuottavuuteen liittyen. Ensimmaisen kuukauden ai-
kana jatketaan seuraamalla perehdytyssuunnitelmaa. Esimies tai joku muu pe-
rehdyttaja, on ollut ohjaamassa uuden tyontekijan toimintaa ensimmaisesta pai-
vasta lahtien. Ensimmaisen kuukauden aikana perehdyttdmisen onnistumisen
vastuu siirtyy perehdyttajalta hiljalleen itse uudelle tydntekijalle. (Kupias & Peltola
2009, 106—107.)

Koeajan paatyttya ja sen jalkeen

Yrityksesta riippuen perehdytysprosessi on pitkdjanteinen prosessi, joka par-
haimmassa tapauksessa onnistuessaan sitouttaa tyontekijan yritykseen ja moti-
voi tuottamukselliseen tyontekoon. Perehdytysprosessin kestoa ei voi tarkkaan
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maaritella ja se hyvin pitkalti riippuu yrityksesta seka tyotehtavasta. Koeajan paa-
tyttya perehdytys sanaa ei enaa varsinaisesti kayteta, vaan tyontekija ammentaa
itse tyOpaikalla olevaa hiljaista tietoa vanhoilta ja kokeneimmilta tyontekijoilta ja
nain ollen muokkaa jo opittuja toimintatapojaan mahdollisimman sujuviksi. (Hyyp-
panen 2013.)

Perehdyttamisen seuranta ja arviointi

Perehdyttamisen seuranta tapahtuu samalla, kun perehdytysprosessi on kayn-
nissa. Seurantaa taytyy suorittaa yhdessa perehtyjan kanssa, jotta osataan aset-
taa tavoitteita tulevaisuuden kehittymiselle. Seurannassa arvioidaan niin pereh-
tyjaa, perehdyttajaa seka yrityksen tuottamaa perehdytyssuunnitelmaa. Pereh-
dyttamisen loppuessa, on tarkeaa kerata tietoa, onnistuiko perehdytys ja miten
perehdytysprosessia voitaisiin viela parantaa. Perehdyttamisen onnistumista ja
epaonnistumisia mitataan asennemittareilla. Kysymyksia ovat yleensa perehdy-
tyksen laadusta, toimivuudesta ja vastaajan kokonaistyytyvaisyydesta. On kui-
tenkin selvaa, ettei jokainen perehdytykseen kuuluva prosessin osa ole perehty-
jalle mieleinen, joten mielihyvan tunne voi joskus hamata perehdyttdmisen mit-
taamista. Mielihyvan tuottaminen ja onnistumisen tunne on olotiloja, joita pereh-
dytettavalle kuitenkin pyritdan perehdytysprosessin aikana luoda. (Kjeln & Kuu-
sisto 2003, 245—246.)

4.4 Suunnitelmallinen perehdytys

Onnistunut perehdytys maksaa itsensa takaisin. Suunnitelmallisen perehdytyk-
sen lahtokohtana on hyddyntaa perehdytyssuunnitelmaa. Sen avulla ohjataan
perehdytysta haluttuun suuntaan ja maaritellaan yrityskohtaisesti perehdytyksen
strategiset tavoitteet. Suunnitelmallinen perehdytys luo yritykselle pitkalla tah-
taimelld kannattavuutta ja varmistaa jatkuvan tuotannollisen tehokkuuden sitout-
tamalla tyontekijan yritykseen. Onnistuneella perehdytyksella kdannytetdan pe-
rehdytyksesta aiheutuva hetkellinen perehdyttamisen aikana tapahtuva tuloksel-
lisuuden lasku positiivisempaan suuntaan. (Eklund 2020.) Perehdytyssuunnitel-
man on hyva olla mahdollisimman perusteellisesti suunniteltu, jotta sen kayttami-
nen perehdytystilanteessa olisi vaivatonta ja sita kaytettaisiin mahdollisimman
usein osana konkreettista perehdytystapahtumaa. Perehdytyssuunnitelmaa tulee
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kuitenkin muokata perehtyjan tarpeiden mukaiseksi. Kun perehdytyssuunnitel-
mapohja on tehty tarpeeksi asianmukaiseksi, on sen muokkaaminen vaivatonta.
(Joki 2018,114.)

Perehdytyssuunnitelman tulisi sisallyttada kaikki tyohon liittyvat perusasiat, jotka
ovat tarkeita uuden tyontekijan perehdyttamisen kannalta. Perehdyttamissuunni-
telma on mukana perehdyttamistilanteissa muistilistana, josta perehdyttaja voi
tarkistaa, ettd kaikki vaadittavat osa-alueet on kayty uuden tyontekijan kanssa
lapi. (Joki 2018, 114.) Tuloksellisuuden lisaksi yksi suunnitelmallisen perehdytta-
misen tavoitteita on sitouttaa ja tutustuttaa uusi tyontekija osaksi yrityksen tyoyh-
teisoa. Tyontekijan kokee kuuluvansa tyoyhteisoon, joka positiivisesti vaikuttaa

motivaatioon ja tata kautta tuloksien syntymiseen. (Eklund 2020.)

4.5 Perehdyttaja

Perehdyttajan on oltava osaava tydon ammattilainen, joka osaa neuvoa ja auttaa.
Yleensa perehdyttamisen hoitaa yrityksen lahiesimies. On yleista, etta esimies
vastaa perehdyttamisen suunnittelusta ja valvonnasta. Perehdyttajan rooli kui-
tenkin vaihtelee riippuen yrityksen koosta ja toimialasta. Usein myds perehdytys
voidaan siirtaa tyopaikalla tydskentelevalle tyontekijalle, joka on koulutettu kysei-
seen tydtehtavaan. (Tyodturvallisuuskeskus n.d.) Perehdyttdjan oma tieto ja taito
kasitella ja kertoa asioista on merkittava. Perehdyttajan oma asenne valittyy va-
littdmasti uuteen tydntekijaan. On tarkeaa muistaa, etta uusi tyontekija luo ensim-
maisen luottamussuhteensa perehdyttdjan kanssa. Perehdyttgjan ja uuden tyon-
tekijan valille on kehityttava suhde, jonka turvin uusi tyontekija uskaltaa kysya
mietityttavia asioita ja kyseenalaistaa toimintatapoja. Jos perehdyttaja on joku
muu kuin esimies, on toimeen valittava koulutettu henkild tai yrityksessa tydsken-
televa tyontekija, jolla on halua ja ammattitaitoa toimia perehdyttajana. (Joki
2018, 115.)

Perehdyttaja ja perehdytyskaytantd on hyvin pitkalti kiinni yrityksen koosta. Pieni
yksityisyrittaja perehdyttda uuden tydntekijansa omassa pienessa yrityksessaan
hanen omalla haluamallaan tavalla, kun taas vertaa suuren yrityksen perehdytta-
jaan ja perehdyttamiskaytantoihin. Suurimmissa yrityksissa perehdyttajana voi
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toimia muun muassa henkilostbammattilaiset, joiden toimenkuvana ovat ainoas-
taan henkilostoon liittyvat asiat. Kuitenkin henkilostbammattilaisetkin saavat vii-
mekadessa tukea esimiehelta, joka on lahin uuden tyontekijan tukija. Yha useim-
min yrityksissa on kuitenkin paadytty ratkaisuun, jossa koko tyOyhteiso toimii yh-
teisymmarryksessa uuden tyontekijan perehdyttamisen tukena ja apuna. Ajatuk-
sena koko tyoyhteison toimivan perehdyttajana on, etta perehdyttaminen kuuluu
lahtokohtaisesti jokaiselle ja jokaisella olisi mahdollisuus paasta vaikuttamaan
perehdyttamisprosessin suunnitteluun seka sen kehittamiseen. (Kupias & Peltola
2009, 46—47.)

Esimiehen lisaksi perehdyttajaksi voidaan valita henkild, joka on kokenut ja am-
mattiorientoitunut, mutta positiivista olisi myos, etta valitulla perehdyttajalla olisi
kuitenkin suhteellisen tuoreessa muistissa oma perehdytyksensa. Perehdytys ti-
lanteessa auttaa, jos perehdyttaja osaa muistella ja asettaa itsensa perehtyjan
asemaan. Perehdytys vaatii perehdyttajalta motivaatiota ja sitoutumista tehta-
vaan. Hyva perehdyttdja osaa kommunikoida ja kertoa perehtyjalle, kuinka pe-
rehdytysprosessissa edetaan, jotta perehdytettavalle ei koidu uusi informaatio ja
toimintatapojen sisaistaminen liian raskaaksi. Hyvan perehdyttajan ja perehtyjan
valille muodostuu vuorovaikutussuhde. On tarkeaa, etta perehdyttajalla on tietoa
perehtyjan taustoista ja osaamisesta, jotta perehdyttaja voi suunnitella perehdy-
tysprosessin mahdollisimman personoiduksi. Vuorovaikutussuhteessa on pereh-
dyttajan kyky kuunnella myos suuressa roolissa. Helppo tapa aloittaa koko pe-
rehdytysprosessi onkin istua yhdessa, vaikka kahvikupin aareen. (Kjelin & Kuu-
sisto 2003, 195—197.)

4.6 Perehdytettava

Perehdytettava on perehdytysprosessin aikana oppija, joka jatkuvasti opiskelee
uuden tyoympariston toimintamallia seka tutustuu kanssa tyontekijoihin. Pereh-
dytettavaa testataan uudessa tyoymparistossa erilaisin haastein, joita kohdataan
tydymparistossa jokapaivaisesti. Perehdytettavan on nopeasti omattava hanelle
opetettu yrityksen ideologia oikeasta ja vaarasta tavasta toimia kyseisessa toimi-

pisteessa. Perehdytettdvan henkildkohtainen ajatusmaailman ja yrityksen ideolo-
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gian tulisi kohdata, jotta perehdytettavan sopeutuminen olisi mahdollisimman su-
juvaa. On yleista, etta tulokas arvioi heti ensimetreilla yrityksen sopivuutta itsel-
leen ja arvioi mielessaan onko kyseinen tyopaikka hanelle. Tyosuhteen alussa
on ymmarrettavaa, ettei perehdytettava nayta ulkoisesti tunteitaan tai han kayt-
taytyy varautuneesti, samalla keraten uutta tietoa ymparistostaan ja sen ihmi-
sista. Vaikka perehdytettava tuntisi itsensa aluksi epavarmaksi, on tarkeaa kysya
askarruttavia kysymyksia tyoyhteison sisalla toimintatavoista seka periaatteista.
(Kjelin & Kuusisto 2003, 124—130.)

Usein perehdytys koetaan yksisuuntaisena, yrityksen vastuulla olevana proses-
sina. Kaiken kaikkiaan perehdytysprosessia ja uuden oppimista saadaan hyodyn-
nettya, kun perehdyttamista ajatellaan kaksisuuntaisena prosessina, jossa myos
perehdytettdva saa osallistua kommentoimalla seka vaikuttamalla asioihin ja toi-
mintatapoihin. Jokaisen yrityksen paamaarana on kuitenkin onnistunut perehdy-
tys. Samoin kuin perehdytettavaltd odotetaan oma-aloitteisuutta ja aktiivisuutta,
voidaan perehdytystilanne nahda myos itse yrityksen tydntekijoiden perehdytta-
misena, jonka ajatusmaailmaa ja toimintatapoja perehdytettava voi haastaa. On-
kin suotavaa, etta yritys ja siella toimivat henkilot ovat aivoimin mielin valmiita
oppimaan ja kuuntelemaan myos uuden tulokkaan mielipiteita ja nakemyksia,
sillda hanella saattaa olla tarkeita ja kallisarvoisia huomiota uuden tulokkaan sil-
min. (Eklund 2020.)

4.7 Tyoturvallisuus osana perehdytysta

Tyoturvallisuus ja sen takaaminen on yksi perehdytyksen suurimmista tavoit-
teista. Tyoturvallisuus ja sen seuraaminen tulee olla osana jokapaivaista johta-
mista ja arkipaivaa yrityksissa. Tyoturvallisuus ja sen vaatimat asiakirjat seka tyo-
turvallisuutta edesauttavat toimintatavat ja valineet ovat yrityksen esimiehen ja
johdon vastuulla. My6s osana tyoturvallisuutta on tyonantajan jarjestettava tyon-
tekijoille lainmukainen tyoterveys ja siihen liitettavat muut hyvinvointia edesaut-
tavat palvelut. Tyonantajan velvollisuudet tyoturvallisuuden takaamiseksi ovat
muun muassa havaita tydympariston haitta- ja vaaratilanteet ja niiden ehkaise-
minen seka havaita tyontekijoille haitalliset toimet, jotka voivat kuormittaa tyonte-
kijoita niin fyysisesti kuin henkisestikin. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 4—5.)
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Tyoturvallisuuslaki on maarannyt tydnantajan toteutettavaksi ne toimet, jotka ta-
kaavat yrityksen tyontekijoiden turvallisuuden. Vaatimuksiin ja maarayksiin kuu-
luvat muun muassa riittava tyohon perehdytys, johon lukeutuu niin itse tyohon
perehdytys, kuin tydymparistoon seka mahdollisiin tydvalineisiin ja niiden turval-
liseen kayttoon. Tassa kohtaa on huomioitava myos vanhojen tyontekijoiden pe-
rehdyttaminen, mikali tyotavat- tai valineet muuttuvat. Tyontekijaa on myos ope-
tettava seka ohjattava toimimaan niin, ettd toiminta minimoi tyOosta aiheutuvia
vaaratekijoita ja haittoja. Nain saadaan siis minimoitua tai jopa poistettua niin fyy-

siset- kuin henkisetkin vaaratekijat. (Ahokas & Makelainen 2013.)

4.8 Perehdyttamismenetelmat

Yritysmaailman muutoksessa seka digitalisoituneessa maailmassa, on huomattu
tarve perehdytyksen erilaisille malleille (taulukko 1). Perehdytysmenetelma riip-
puu hyvin pitkalti yrityksen koosta seka muutos- ja kasvuvalmiudesta. Riippuen
perehdytettavasta yksilosta ja taman tarpeista, voidaan perehdytysmenetelmia

kayttaa useampia perehdytysprosessin aikana. (Kupias & Peltola 2009, 35—36.)

TAULUKKO 1. Perehdytysmenetelmat (Kupias & Peltola 2009, muokattu)

Vierihoitoperehdytys Perehtyja seuraa kokeneen perehdyttajan toi-

mia. Sopii erityisesti tarkkaavaisuutta vaativiin

tyotehtaviin

Malliperehdytys Suurien yritysten kayttdama perehdytysmalli,
joka on yhtenaistetty koko yrityksen sisaiseksi

Laatuperehdytys Perehdytys, joka suoritetaan tydyksikdssa laa-
tua ja tarkkaan suunniteltua perehdytysproses-

sia seuraten

Raataloity perehdytys Perehdytys ja siihen kuuluvat osa-alueet raata-
I6iddan perehdytettdvan jo olemassa olevien

tietojen ja taitojen mukaiseksi

Dialoginen perehdytys Avoimeen vuorovaikutukseen kannustava pe-
rehdytysmenetelma, jossa osapuolet oppivat

toisiltaan
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Vierihoitoperehdyttaminen

Vierihoitoperehdyttaminen on kaikista kaytetyin perehdyttamismalli, silla siina pe-
rehdytettava seuraa vieresta tarkasti kokeneen tyontekijan toimintaa ja pyrkii nain
oppimaan samanlaisen tyotavan. Vierihoitoperehdyttamista kaytetaan yleensa
niissa toimissa, joissa tehdaan paljon asioita kasillaan ja tyo vaatii tarkkuutta.
Siksi vierihoitoperehdyttamista kutsutaankin toiselta nimeltdan kasityolaispereh-
dyttamiseksi. Perehdytysmalli toimii siten, etta kokeneempi tyontekija kertoo pe-
rehdytettavalle tyotehtavasta, samalla kun sita itse suorittaa seka kertoo muista
yrityksen toimintatavoista. Vierihoitoperehdytys mahdollistaa perehdytettavan yk-
silollisten tarpeiden huomioon ottamisen ja oppimisen tahdin. Perehdyttajan on
oltava vierihoitoperehdytyksessa pitkajanteinen seka selked sanainen, jotta pe-
rehdytyksesta jaisi mahdollisimman paljon kateen perehdytettavalle. Vierihoito-
perehdyttaminen on kuitenkin pitkaaikainen prosessi, joten on tarkeaa, etta siihen
annetaan tarpeeksi aikaa seka resursseja yrityksen puolelta. Perehdyttajan on
tarkea myos olla henkild, joka varmasti osaa neuvoa, opastaa ja suorittaa itse

opetettavaa tydtehtavaa moitteettomasti. (Kupias & Peltola 2009, 36—37.)

Malliperehdyttaminen

Suuret yritykset kayttavat yleisesti malliperehdytysta, joka tarkoittaa perehdytyk-
sen yhtenaistamista yrityksen sisalla. Malliperehdytyksessa kaytetaan perehdy-
tyksen tukena erilaisia toimintaa tukevia ohjeita ja apuvalineita, jotka voivat olla
muun muassa erilaiset oppaat, tervetuloa taloon- tilaisuudet, perehdyttamisohjel-
mat seka perehdyttajille erindiset perehdytykseen kaytettavat muistilistat. Malli-
perehdytysta kayttavat yritykset usein jakavat myos perehdytyksen vastuuta yri-
tyksen sisalla. Perehdytyksesta voi talloin vastata esimerkiksi henkilostdosasto,
joka ottaa vastuun perehdyttamisesta yleistasolla. Yleistason perehdytyksessa
perehdytetaan siis yrityksen kokonaistoimintamalliin. Itse tydhon perehdytys seka
tydhonopastus jaa tydyksikon vastuulle. Tassa perehdytysmallissa vaarana on
se, etta yleisperehdyttamisesta tulee liian jaykkaa seka yksitoikkoista ja se voi
jattaa tyoyksikossa tyohon perehdyttamisen taka-alalle. Nain ollen on vaarana,

ettei yksilon tarpeita oteta tarpeeksi huomioon. (Kupias & Peltola 2009, 37—38.)
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Laatuperehdyttaminen

Toisin kuin malliperehdyttamisessa, laatuperehdyttamisen vastuu on annettu ko-
konaan tyoyksikoille. Laatuperehdytyksen paaasiallisena tavoitteena on tuottaa
laadukasta ja tasalaatuista perehdytysta. Laatuperehdytyksessa on nimettava
tarkkaan perehdytyksesta vastaavat henkilot. HenkilGt voivat olla esimiehia, ko-
konaisia tiimeja tai muu nimetty henkild. Usein vastuun perehdytyksesta ottavat
kuitenkin yksikon esimiehet. Tarkeaa on kuitenkin, etta perehdyttaminen tapah-
tuisi laadukkaasti ja se tulisi mieltda prosessiksi, jota voidaan jatkuvasti kehittaa,
toimi perehdyttajana esimies tai valtuutettu henkild. Usein on kuitenkin tavallista,
etta perehdytykseen osallistuu koko tyoyksikkd, mutta esimiehella on kuitenkin
selva vastuu perehdytettavasta ja koko perehdytysprosessista. Laatuperehdytyk-
sessa voidaan myos kayttaa apunaan malliperehdytyksesta tutuksi tulleita pereh-
dytyksen apuvalineitd, kuten erilaisia ohjekansioita seka muistioita. (Kupias &
Peltola 2009, 39—40.)

Raataloity perehdyttaminen

Tassa perehdyttamisohjelmassa nimensa mukaan perehdyttaminen raataldidaan
perehtyjan tarpeiden mukaiseksi. Raatalodidyssa perehdytyksessa perehtyja miel-
letdan ikaan kuin asiakkaan rooliin ja tuotetaan palvelu eli perehdytys hanen jo
olevassa olevan tiedon seka taidon mukaisesti. Raataldidyssa perehdytyksessa
on tarpeen nimeta yksi tietty henkild seuraamaan ja koordinoimaan perehdytyk-
sen eri osa-alueita. Talla henkildlla tulee olla tietoa seka taitoa perehdytyksesta.
Raataloidyssa perehdyttamisessa on myos tarkeaa, etta itse perehdytettava on
mukana laatimassa perehdytyssuunnitelmaa, jotta saataisiin selville tdman jo ole-
massa olevat tiedot seka taidot. Tassa perehdyttamisohjelmassa ei siis ole val-
mista perehdytyskaavaa tai ohjelmaa, jota santillisesti seurataan, vaan se luo-
daan jokaisen perehdytettavan kohdalla erikseen. On kuitenkin tarkeaa, etta yri-
tyksella on olemassa perehdytykseen tietyt kriteerit ja niitd kehitetaan jatkuvasti
tarpeiden mukaan. (Kupias & Peltola 2009, 40—41.)

Dialoginen perehdyttaminen

Dialogisen perehdyttamisen ydinideana on jakaa kokemuksia ja ajatuksia, seka
oppia puolin ja toisin uutta. Tata perehdyttamismenetelmaa kaytetaan silloin, kun
yritykseen on palkattu henkild nimenomaan kehittamaan jotakin yrityksen osa-
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aluetta tai luomaan uutta. Dialogisessa perehdytyksessa ei noudateta mitaan tiet-
tya kaavaa, vaan perehdytysprosessi muokkaantuu osapuolien mukaisesti ja se
suunnitellaan molempien osapuolien kesken, jotta oppiminen olisi mahdollisim-
man laaja-alaista. Tassa perehdytysmenetelmassa ei toimi nimettya perehdytta-
jaa, vaan suurin vastuu perehdytyksen onnistumisesta on perehtyjalla itsellaan.
Tassakaan tilanteessa ei yrityksessa saada kuitenkaan unohtaa kertoa yrityksen
muuttumattomista toimintatavoista seka asioista, joihin ei tyontekija pysty juuri
vaikuttamaan. Dialoginen perehdyttdminen onnistuu silloin, kun koko yrityksen
henkilostd on asennoitunut ja avoin oppimaan uutta ja olemaan avoin tulokkaan
kehitysideoille. (Kupias & Peltola 2009, 41—42.)

4.9 Yrityksen haasteet perehdytyksessa

Hyvin moni organisaatio kamppailee perehdytykseen liittyvien ongelmien kanssa.
Ongelmat voivat olla pienia ja helposti korjattavissa, mutta joissain tapauksissa
on todettava, ettei organisaation tamanhetkinen perehdytystapa ole toimiva ja
asiaan on puututtava. Yleinen ongelma perehdytyksen toteuttamisessa on ajan-
puute, jonka seurauksena perehdytettava ei saa tarvitsemaansa tietoa ja opas-
tusta tydssa. Tamankaltainen tilanne stressaa myos perehdyttajaa. Usein tyo jo-
hon perehtyja tulisi perehdyttaa on tyota, jonka tydonteon maaraa asiakkaat ja tie-
tyt paivittaiset tulostavoitteet. Taman kaltaisessa tydymparistossa on valitettavaa,
etta kiireen keskella perehdyttaminen jaa vahaiseksi tai se laiminlydodaan koko-
naan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 241—242.)

TyOyhteis0ssa on tarkeaa tehda jokaiselle selvaksi, mita hyotypuolia perehdytta-
misella on. Myos perehdyttamisajankohta on tarkea perehdyttamisen onnistumi-
sen kannalta. Usein tormataan perehdyttdmisen ongelmiin silloin, kun perehdyt-
tajan aika ja resurssit eivat yksinkertaisesti riitd. Huonoja perehdyttamisen ajan-
kohtia ovat muun muassa erilaiset kiiresesongit tai muut suuret tapahtumat vai-
kuttavat organisaation tuottavuuteen. Toisaalta tamankaltaiset ajankohdat olisi-
vat perehtyjalle oivallisia tilanteita harjoittaa jo oppimaansa. Kuitenkin hyvin usein
juuri talléin huonon perehdyttamisen tulokset nousevat esiin ja perehdytettavasta
on harmillisesti enemman haittaa kuin hyotya. Vuorovaikutus seka kuuntele-

misentaito ovat tarkeassa roolissa osana perehdytysta. Molemminpuolinen avoin
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kommunikaatio edesauttaa perehdytyksen kulkua ja toteuttamista. Puutteellinen
kommunikaatio voi johtaa jopa suuriin ongelmiin perehdytyksessa. (Kjelin & Kuu-
sisto 2003, 242.)

Perehdyttgjalla ollessa vaaraa tietoa perehdytettdvan taidoista ja tiedoista, voi
perehdytyksessa jokin tyontekoon tai turvallisuuteen liittyva oleellinen asia unoh-
tua, jolloin organisaatiolle voi koitua hyvinkin suuri menetys rahallisesti. Virheista
johtuen organisaatio voi menettaa myds asiakkaiden uskollisuuden sekd oman
maineensa. Taman valttamiseksi on tarkeaa kayda perehdytettavan kanssa tar-
kasti lapi taman osaaminen seka lahtotaso tyotehtavista suoriutumiseen, jotta
ymmarrys on molemminpuolinen. Ongelmia tuottaa myds organisaation henkilos-
ton keskeinen kommunikaation puute, jolloin henkilostolla on epaselvyytta, kenen
vastuulla perehdytys on, milloin ja miten perehdytetaan ja millaisen perehdytyk-
sen juuri kyseinen perehdytettava tarvitsee. Perehdyttamisen ollessa epaselvaa,
voi organisaatiossa perehdytys olla hyvinkin heikkoa, silla perehdytettavalle ker-
rotaan asioita epaselvasti ja monen nakokulman kautta, jolloin perehdytettava ei
saa paaasioista kiinni vaan joutuu itse mielessaan kokoamaan pienista tiedon
jyvistd kokonaiskuvan, joka voi olla hyvinkin vaaranlainen. (Kjelin & Kuusisto
2003, 242—243.)

4.10 Uuden oppiminen osana perehdytysta

Kuten jo mainittiin, perehdytettava on oppijan roolissa, jossa haneen toimin-
taansa kohdistuu tiettyja odotuksia. Ihmiset oppijoina ovat kaikki erilaisia, joten
on haastavaa loytaa se oikea tapa opettaa yksildoa niin, etta han sisaistaa kaikki
tarvittavat tiedot seka toiminnot. Perehdytyksella on aina tavoite, joka yksinker-
taisimmillaan on saada uusi tulokas oppimaan yrityksen aatteet seka toimintata-
vat. Kuitenkin perehdytys koostuu pienista osista, joissa jokaisella osalla on yk-
sittdinen tarkoitus seka tavoite ja ne ovat kaikki erilaisia. Oppiminen itsessaan
voidaan jakaa kolmeen kategoriaan, jotka ovat toistava oppiminen, ymmartava
oppiminen seka luova oppiminen. (Kupias & Peltola 2009, 114.) Kuviossa 4 on

kiteytetty oppimiseen vaikuttavat osatekijat.
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Uuden
oppiminen ja
sisaistaminen
Toimintaympaéristo Henkilokohtainen
. asenne
Sujuva

vuorovaikutus

KUVIO 4. Uuden oppimiseen vaikuttavia tekijoita (Kupias & Peltola 2009, muo-
kattu)

Toistava oppiminen

Toistavan oppimisen paatavoitteena on opettaa perehtyjalle jonkin tietyn toimin-
nan suorittaminen. Toistuvasti yhden tai muutaman toiminnon harjoittamisen jal-
keen, oletetaan perehdytettavan muistavan jatkossa toimintatavan tai edes osan
siitd. Oppimista helpottaa esimerkiksi muistisdannot ja toiminnan riittavat toistot.
Toistavan oppimisen hyddyntaminen riippuu kuitenkin organisaation toteuttaman
perehdytyksen tavoitteista. (Kupias & Peltola 2009, 114—115.)

Ymmartava oppiminen

Hyvin usein perehdytyksessa luotetaan pelkkaan toiminnon opettamiseen, kun
taas ymmarrys miksi ndin opetetaan ja toimitaan, on ihan yhta lailla tarkeassa
roolissa perehdytyksen kannalta. Ymmartava oppiminen onkin hiukan haasteelli-
sempaa, kuin pelkan toiminnon oppiminen. Ymmartava oppiminen edellyttaa pe-
rehdyttajaltd kykya perustella toimintatapaa. Myds perehtyjan oma aktiivinen
osallistuminen ja pohdiskelu edesauttaa oppimista ja ymmarrysta. Ymmarretty-
aan tavoitteet ja syyt toiminnalle, on perehtyjan helpompi paasta itse tyohon ja
sen toimintoihin kiinni. (Kupias & Peltola 2009, 115.)
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Luova oppiminen

Perehdyttamisprosessi on kaksisuuntainen, jolloin jokaisella osapuolella on mah-
dollisuus oppia uutta. Luovassa oppimisessa kaytetaan hyvaksi perehtyjan koke-
muksia ja mielipiteitd uudesta tydpaikastaan, jolloin myos itse yritys saa mahdol-
lisuuden kehitysideoille seka tietoa mahdollisista kehityskohteista. Tavoitteena
luovassa oppimisessa on rohkaista perehdytettavaa tarkastelemaan oppimispro-
sessiaan ja yritysta kriittisesti. Kun yritys saa toiminnalleen uusia nakokulmia
seka uudistusehdotuksia, voi luovasti aloittaa pohtimaan, kuinka uudet seka van-
hat nakokulmat saataisiin yhdistettya uudenlaiseksi toteutuskokonaisuudeksi.
Luova oppiminen onkin yksinkertaisimmillaan keskustelua seka mielipiteiden va-
paata mielipiteiden ilmaisemista, joista kumpikin osapuoli hyotyy. (Kupias & Pel-
tola 2009, 115.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tausta, tavoitteet ja tarkoitus

Tutkimuksen taustana on toiminut opinnaytetyon tekijan aito kiinnostus organi-
saatioiden perehdytyksen laatua ja toteutusta kohtaan. Varsinaisena toimeksian-
tajana opinnaytetyolle oli Tampereen ammattikorkeakoulun Palveluliiketoiminnan
tutkinto-ohjelma. Toimeksiannon taustalla nahtiin tarkeana se, ettd restono-
miopiskelijoille kerrottaisiin opinnaytetyon tuloksista osallistavassa tyopajassa
tutkimuksen valmistuttua. Perehdyttaminen on tarkea asia, josta suurin osa res-

tonomeista esihenkildina vastaavat valmistuttuaan.

Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena, jonka tavoitteena oli saada mahdolli-
simman laaja kasitys ravintola-alan perehdyttamisen nykyisesta tilanteesta seka
asioista, joihin perehdyttaminen vaikuttaa organisaatiossa ja kuinka perehdytyk-
sen laatua voitaisiin organisaatioissa parantaa. Tutkimuksen avulla haluttiin
saada selville, mihin kaikkeen onnistunut perehdytys vaikuttaa ja mita hyotya pe-
rehdytykseen panostamisella organisaatiolle on. Tutkimusta ohjaavia kysymyk-
sia olivat: millaisista asioista hyva perehdytys koostuu, mika merkitys perehdyt-
tamisella on tyontekijoiden hyvinvointiin ja mika hyoty perehdyttamisella on orga-

nisaation tuloksellisuuteen.

5.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista mielipidekyselya, jotta saatiin mahdolli-
simman laaja kasitys ravintola-alan organisaatioiden perehdyttamisen tilasta
seka kvalitatiivista teemahaastattelua ravintola-alan henkilostolta seka esimie-
hilta. Kyselylomake luotiin Tampereen ammattikorkeakoulun sahkdisella lomake-
editorilla (liite 1). Kvantitatiivista tutkimusmenetelma3, toiselta nimeltdan maaral-
listd tutkimusmenetelmaa kaytetaan silloin, kun halutaan selvittaa tutkimuksen
tulokset numeroiden avulla. Tutkimustulokset esitetdan numeroina, jolloin tutkijan

on tulkittava erilaisten teemojen samankaltaisuus tai erilaisuus numeroin ja ana-
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lysoitava ne itse ymmarrettavaan seka sanalliseen muotoon. Maarallisessa tutki-
muksessa mitataan eroavaisuuksia vastauksien kesken, jolloin saadaan muo-

dostettua numeraalinen tulos tutkittavista teemoista. (Vilkka 2007, 13—15.)

Kyselylomaketta jaettiin muun muassa sosiaalisessa mediassa opinnaytetyon te-
kijan omien kontaktien kautta. Tavoitteena oli levittaa kyselytutkimusta laajalle
kohderyhmalle, jotta saatiin mahdollisimman suuri otanta, jonka avulla voitiin
analysoida tuloksia helpommin. Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman suositeltu
kyselyyn vahimmaisvastaava henkilomaara on 100 henkiléd. Suuren henkilo-
maaran oletetaan muodostavan helpommin analysoitavan kokonaisuuden nume-
roin, joista pystytaan analysoimaan tuloksia helpommin. Laaja teoriapohja tutki-
muksen taustana on myos hyvin oleellista maarallista tutkimusta tehtdessa. Teo-
rian avulla tutkimuksessa voidaan luoda jo olemassa olevalle tiedolle uutta mer-
kitysta, kasitteitda tai tAsmennetdan vanhaa jo olemassa olevaa tietoa. (Vilkka
2007, 17,25)

Maarallisessa tutkimuksessa aineiston keruu voidaan toteuttaa kyselylla, haas-
tattelulla tai havainnoinnilla. Kysely on helppo tapa kerata tuloksia, kun tutkittavia
on laajasti, eika kyselyyn osallistuvia henkiloita ole ennalta valittu. Kyselyssa kay-
tetdan usein kyselylomaketta, joka on vakioitu. Vakioitu kyselylomake tarkoittaa
lomaketta, johon kyselyyn osallistuneet vastaavat samoihin ennalta maariteltyihin
kysymyksiin. (Vilkka 2007, 28.) Kyselytutkimukseen oli mahdollista vastata 4.10.
—7.10.2021. Kyselyyn vastasi lopulta 112 henkiloa. Kyselyn sulkeuduttua vas-
taukset siirrettiin Exceliin, jossa laadittiin kyselyn vastauksista havaintomatriisi.
Havaintomatriisi siirrettiin Tixel-10 tilasto-ohjelmaan, jossa luotiin jakaumia seka

ristiintaulukoinnin avulla havainnoitiin tutkimuksen tuloksia.

Kvalitatiivinen eli laadullinen teemahaastattelu tehtiin kolmelle ravintola-alalla
tyoskentelevalle henkildlle 10.10.—7.10.2021. Haastateltavilla oli kokemusta
seka perehdytettavan etta perehdyttajan roolista ja heilla oli myds kasitys ravin-
tola-alan tuloksellisuuteen ja tyohyvinvointiin liittyvista asioista. Kysymykset Ia-
hetettiin valmiissa haastattelurungossa sahkopostitse, johon haastateltavat vas-
tasivat omien sanojensa mukaisesti (lite 2). Haastatteluun osallistui ammatti-

nimikkeiltdan ravintolapaallikko, keittiopaallikkd seka kokki. Teemahaastattelua
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analysoitiin sisallonanalyysin avulla. Esimerkkina taulukko 2, jossa analysoitiin

tuloksellisuutta perehdyttamisen nakokulmasta.

Sisallonanalyysin avulla tekstidokumentista pyritdadn saamaan tiivistetty ja ym-
marrettdva muoto, joka auttaa tutkijaa luomaan aiheesta johtopaatoksia. Sisal-
Ionanalyysia tehtaessa on tarkeaa, ettei dokumentin sisalté katoa sita analy-
soidessa. Toisin sanoen analysoitava dokumentti on pilkottava osiin, jotta siita
saadaan koottua ymmarrettavia johtopaatoksia. Sisallonanalyysiin sisaltyy erilai-

sia vaiheita. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Sisallénanalyysin ensimmainen vaihe on dokumentin pelkistaminen, toiselta ni-
meltaan redusointi, jossa tutkija pyrkii rajamaan aineistosta kaiken tiedon, joka ei
ole relevanttia tutkimusta tehdessa. Pelkistdminen voidaan toteuttaa siten, etta
aineistosta etsitaan tutkimuksen aihetta tukevia ilmaisuja seka aiheita, joiden tut-
kija kokee olevan tarkeita. limaisut ja aiheet voidaan eritella dokumentista kayt-
taen esimerkiksi alleviivaustyOkalua, kayttaen eri vareja tai jotain muuta tutkijalle
sopivaa menetelmaa erottaakseen dokumentissa olevat paaasiat. Nain doku-
mentista etsitaan samankaltaisia asioita, jotka tukevat tutkimusaihetta. Nama sa-
mankaltaisuudet yhdistetaan, jolloin niista muodostuu pelkistettyja ilmauksia. Pel-
kistetyt ilmaukset eristetdan muusta jaljelle jaaneesta tekstista ja muodostetaan

niista erillinen dokumentti. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Pelkistamisen jalkeen eritelty aineisto ryhmitellaan, toisin sanoen klusteroidaan.
Pelkistetyista ilmauksista etsitdan samaa tarkoittavia asioita tai eriavaisyyksia.
Samaa tarkoittavia asioita kasittelevat aiheet ja kasitteet jaetaan ryhmiin ja erilai-
siksi luokiksi. Naista erilaisista luokista muodostetaan niin sanottu alaluokka. Ala-
luokka nimetaan pelkistettyjen ilmauksien sisallon mukaan. Ryhmittelyssa saa-
daan jo tiivistetty kasitys tutkittavasta ilmiosta. Alaluokkien jalkeen ryhmittelya jat-
ketaan muodostamalla alaluokista ylaluokkia. Taman jalkeen ylaluokassa on jal-

jella pelkistetyn ilmauksen lauseen padsanoma. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Sisallénanalyysia voidaan tamankin jalkeen viela jatkaa kasitteellistamisella, eli
abstrahoinnilla, jolloin ylaluokan ilmaisusta luodaan viela paaluokka, jolloin ana-
lysoinnin kohteena oleva aihe kasitteellistetdan loppujen lopuksi yhteen teoreet-
tiseen kasitteeseen. Sisallon kasitteellistamistd voidaan jatkaa niin kauan, kuin
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rajarvi 2018.)

TAULUKKO 2. Perehdyttamisen vaikutus tuloksellisuuteen
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. (Tuomi & Sa-

Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yldluokka
-Perehdytyksen an- | Perehdytyk- _
siosta uusi tyonte- sella varmiste- Osaaminen

kija osaa tyonsa
vaaditulla tavalla,
jolloin virheiden
mahdollisuus vahe-
nee

-Jos tyontekija ei
koe osaavansa tyo-
tehtaviaan, saattaa
epavarmuus aiheut-
taa tyon kuormitta-
vuutta, joka voi joh-
taa sairaspoissaoloi-
hin ja nain lisata
kustannuksia tyopai-
kalla

-Kattava perehdytys
antaa tyontekijalle
kuvan, etta yritys on
sitoutunut hanen pe-
rehdytykseen, joka
myos sitouttaa tyon-
tekijaa tuottamaan
yritykselle tulosta

-Jos perehdytyk-

sesta luistetaan, se
johtaa sooloiluun ja
sita kautta virheisiin

taan tyonteki-
jan osaaminen

Perehdytyksen
avulla vahen-
netaan virheita

Onnistuneella
perehdytyk-
sella minimoi-
daan yrityksen
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Kyselytutkimus

Vastaajien taustatietoja esitellaan kuviossa 5. Kyselyyn vastanneista suurin osa
eli 42 % oli 18—25-vuotiaita, ldhes neljannes eli 24 % oli 26—32-vuotiaita, 33—
40-vuotiaita seka 51—60-vuotiaita oli molempia ikaryhmia 14 %, 41—50-vuotiaita
oli 6 % ja 61—65-vuotiaita ei kyselyyn osallistunut lainkaan. Vastaajista oli 77 %
naisia, 22 % miehia ja 1 % muun sukupuolisia. Vastaajien viimeisin koulutusaste
oli seuraava. Yliopistosta oli valmistunut 45 %, jostain muusta koulusta 33 %,
ammattikoulusta 12 %, ammattikorkeakoulusta 7 %, lukiosta 3 %. Vain pelkas-
taan peruskoulun kayneita ei vastaajissa ollut lainkaan. Vastaajat toimivat erilai-
sissa tyotehtavissa, tyontekijoita oli 56 %, esimiehia 21 %, johtohenkil6ita 13 %
ja extraajia 10 %. Tyokokemuksen pituus oli suurimmalla osalla eli 33% vastaa-
jista 0—5 vuotta, 25 % 5—10 vuotta, 14 % 10—15 vuotta, 11 % 30—40 vuotta,
9 % 15—20 vuotta ja 8 % vastaajista 20—30 vuotta tyokokemusta.
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KUVIO 5. Vastaajien taustatiedot: ika, koulutus, tydnimike ja tydkokemus vuosina
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Tuloksellisuus-teeman vaittamista nousivat esiin melko yksimielisesti ne asiat,
joita vastaajat pitivat erittain seka melko tarkeina yrityksen tuloksellisuuteen vai-
kuttavina tekijoina. Tuloksellisuuteen vaikuttavana tekijana yrityksen liikeideaa
pitivat vastaajista 71 % erittain tarkeana, 26 % melko tarkeana, 2 % vahemman
tarkeana ja 2 % ei lainkaan tarkeana. Vastaajat kokivat yrityksen arvot ja brandin
51 % erittain tarkeana, 45 % melko tarkeana ja 4 % vahemman tarkeana. Toi-
mialan kilpailua pidettiin tuloksellisuuteen vaikuttavana tekijana 36 %vastaajien

mielesta erittain tarkeana, 58 % melko tarkeana ja 6 % vahemman tarkeana.

Kuviossa 6 esitellaan yrityksen yhteisten tavoitteiden, sitoutuneen ja motivoitu-
neen henkiloston ja koulutetun henkiloston vaikutusta tuloksellisuuteen. Vastaa-
jista 62 % kokivat yhteiset tavoitteet erittain tarkeana, 35 % melko tarkeana ja 4
% vahemman tarkeana. Vastaajista 92 % kokivat motivoituneen henkildston erit-
tain tarkeana ja 8 % melko tarkeana. 58 % vastaajista kokivat koulutetun henki-
|6stdn erittain tarkeana, 36 % melko tarkeana, 5 % vahemman tarkeana ja 1 %

ei lainkaan tarkeana.
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KUVIO 6. Tuloksellisuuteen vaikuttavia tekijoita: yhteiset tavoitteet, sitoutunut ja

motivoitunut henkildsto ja koulutettu henkilostod

Kannattavuuden seurantaa eri mittarein pitivat 42 % vastaajista erittain tarkeana,
51 % melko tarkeana, 6 % vahemman tarkeana ja 1 % ei lainkaan tarkeana. Yri-
tyksen johtamistapaa pitivat 85 % vastaajista erittain tarkeana, 14 % melko tar-
keana ja 1 % vastaajista vahemman tarkeana. Digitalisoitumista tuloksellisuuteen
vaikuttavana tekijana vastaajista 21 % pitivat erittain tarkeana, 58 % melko tar-
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keana ja 21 % vahemman tarkeana. Yrityksen taloudellisia haasteita tulokselli-
suuteen vaikuttavana tekijana vastaajista 37 % pitivat erittain tarkeana, 56 %
melko tarkeana, 4 % vahemman tarkeana ja 3 % ei lainkaan tarkeana. Toimialan
muuttuvia trendeja vastaajista 18 % pitivat erittain tarkeana, 59 % melko tar-
keana, 22 % vahemman tarkeana ja 1 % ei lainkaan tarkeana tuloksellisuuteen
vaikuttavana tekijana. Toimialan kilpailun kokivat 36 % vastaajista erittain tar-
keana, 58 % melko tarkeana ja 6 % vahemman tarkeana. Henkildston koulutuk-
sen puutteen kokivat tuloksellisuuteen vaikuttavana tekijana 36 % vastaajista erit-
tain tarkeana, 50 % melko tarkeana, 13 % vahemman tarkeana ja 1 % ei lainkaan

tarkeana.

Tyohyvinvointi-teeman tuloksista saatiin selville asiat, joita kyselyyn vastanneet
pitivat erityisen tarkeina tyohyvinvointiin vaikuttavina tekijoina. Kuviossa 7 on esi-
telty tyokavereiden, yrityksen johtamistyylin ja yleisen ilmapiirin vaikutus tyohy-
vinvointiin. Vastaajista 84 % olivat tdysin samaa mieltd tyOkavereiden vaikutuk-
sesta tydhyvinvointiin ja 16 % vastaajista olivat jokseenkin samaa mielta. Yrityk-
sen johtamistyylin vaikutuksesta tyohyvinvointiin vastaajista 79 % oli taysin sa-
maa mielta ja 21 % jokseenkin samaa mielta. Vaitteessa yleisen ilmapiirin vaiku-
tuksesta tydhyvinvointiin vastaajista 89 % oli tdysin samaa mielta, 9 % jokseenkin

samaa mielta ja 2 % jokseenkin eri mielta.
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KUVIO 7. Tyohyvinvointia edistavat asiat: tydkaverit, yrityksen johtamistyyli ja

yleinen ilmapiiri

TyOssa kehittymismahdollisuus tydhyvinvointiin vaikuttavana tekijana vaitteesta
38 % vastaajista oli taysin samaa mieltd, 57 % jokseenkin samaa mielta ja 4 %
jokseenkin eri mielta. Yrityksen selkeista toiminnan tavoitteista tyohyvinvointiin
vaikuttavana tekijana vastaajista 53 % oli taysin samaa mielta, 45 % jokseenkin
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samaa mielta ja 3 % jokseenkin eri mielta. Tyontekijan motivaatio koettiin tarke-
aksi osaksi tydhyvinvointia. Vastaajista 83 % oli taysin samaa mielta, 14 % jok-
seenkin samaa mielta, 2 % jokseenkin eri mielta ja 1 % taysin eri mielta. Tyonte-
kijan omat elamanhallintataidot vaikuttavana tekijana tyohyvinvointiin vastaajista
38 % oli taysin samaa mielta, 53 % jokseenkin samaa mielta ja 10 % jokseenkin

eri mielta.

Oikeudenmukainen johto koettiin vaikuttavan positiivisesti tydhyvinvointiin. 88 %
vastaajista olivat vaitteen kanssa taysin samaa mielta, 10 % jokseenkin samaa
mielta, 2 % jokseenkin eri mielta ja 1 % taysin eri mielta. Tydterveyspalveluiden
kayttooikeus koettiin myos positiivisena vaikutuksena tyohyvinvointiin. Vastaa-
jista 47 % olivat vaittaman kanssa taysin samaa mielta, 45 % jokseenkin samaa

mielta, 7 % jokseenkin eri mielta ja 1 % taysin eri mielta.

Kuviossa 8 on esitetty tydntekijan henkildkohtaisen psyykkisen- ja fyysisen ter-
veyden vaikutus tyohyvinvointiin. 71 % vastaajista olivat tdysin samaa mielta
psyykkisen terveyden vaikutuksesta tyohyvinvointiin, 25 % jokseenkin samaa
mielta ja 4 % jokseenkin eri mielta. Fyysisen terveyden koettiin vaikuttavan myds
huomattavasti tyéhyvinvointiin. 88 % vastaajista olivat vaitteesta taysin samaa

mielta, 10 % jokseenkin samaa mielta, 2 % jokseenkin eri mielta ja 1 % taysin eri

mielta.
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KUVIO 8. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat: tyontekijan psyykkinen- ja fyysinen
terveys

Yrityksen sisainen avoin kommunikaatio tydhyvinvointiin vaikuttavana tekijana
koettiin seuraavasti. 80 % vastaajista olivat vaitteen kanssa taysin samaa mielta,

18 % jokseenkin samaa mielta, 1 % jokseenkin eri mielta ja 1 % taysin eri mielta.



45

Haluttiin my0s selvittaa, kuinka tyon stressaavuus koetaan vaikuttavan tyohyvin-
vointiin. Tulokset jakautuivat hyvin tasaisesti. 32 % vastanneista olivat vaitteen
kanssa taysin samaa mielta, 30 % jokseenkin samaa mielta, 24 % jokseenkin eri
mielta ja 13 % vastaajista taysin eri mielta. Tyon mielekkyys koettiin myos tyohy-
vinvointiin vaikuttavana tekijana, silla 63 % vastaajista olivat vaitteen kanssa tay-
sin samaa mieltd, 34 % jokseenkin samaa mieltd, 1 % jokseenkin eri mieltd ja 2

% taysin eri mielta.

Seuraavaksi vaitteena oli kehnon johtamisen vaikutus tyohyvinvointiin. Vait-
teessa mielipiteet olivat jakautuneet melko selvasti aaripaihin. Taysin samaa
mieltd olivat vastaajista 38 %, jokseenkin samaa mieltd 13 %, jokseenkin eri
mieltd 10 % ja taysin eri mieltd 39 % vastaajista. Tyon kuormittavuus tyohyvin-
vointiin vaikuttajana koettiin hyvin jakautuneesti. 31 % vastaajista olivat vaitteesta
taysin samaa mielta, 24 % jokseenkin samaa mielta, 25 % jokseenkin eri mielta

ja 20 % taysin eri mielta.

Viimeiseksi tuloksellisuuden vaittamaksi kyselyyn valikoitui tydelakeiannousun
vaikutus tydhyvinvointiin (kuvio 9). Vaittamalla haluttiin saada selville, mita mielta
eri ikaryhmat olivat kyseisesta aiheesta. Tuloksista selvisi, etta tyoelakeiannou-
sun vaikutuksen tyohyvinvointiin kokivat 51 % ikaryhmassa 51—60-vuotiaat vas-
taajat, jotka vastasit vaittamaan olemalla taysin samaa mielta. Jokseenkin samaa
mieltd vastaajista suurin osa olivat 26—32-vuotiaita, jokseenkin eri mielta vas-
tanneista suurin osa olivat 18—25-vuotiaita ja vaittamaan taysin eri mielta vas-
tanneista suurin osa myodskin 18—25-vuotiaita. Tuloksista voidaan paatella, etta

tydelakeiannousu vaikuttaa vanhempaan sukupuoleen enemman, kuin nuorem-

paan.
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KUVIO 9. Tyoelakeiannousun vaikutus tyohyvinvointiin ikaryhmittain
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Perehdytys-teemassa haluttiin saada selville, kuinka moni on saanut perehdy-
tysta tyopaikallaan ja kuinka moni on itse toiminut perehdyttajana. Kyselyyn vas-
tanneista 95 % vastasivat saaneensa perehdytysta ja 5 % vastanneista eivat ole
saaneet perehdytysta. Vastanneista 82 % on toiminut joskus perehdyttajana ja

18 % vastanneista ei ole toiminut perehdyttajana.

Vastaajien tyopaikoilla perehdytys oli hoidettu vaihtelevasti. 20 % mielesta erit-
tain hyvin, 41 % melko hyvin, 32 % melko huonosti ja 7 % mielesta erittain huo-
nosti. Yrityksen toimitilojen perusteellinen esittely hoidettiin vastaajien tyopai-
koilla kohtalaisesti. 33 % vastaajista kokivat toimitilojen esittelyn suoritettavan
erittain hyvin, 47 % melko hyvin, 18 % melko huonosti ja 2 % erittain huonosti. 32
% mielesta tydkavereihin tutustuttaminen osana perehdytysta hoidetaan tyopai-
koilla erittain hyvin, 38 % melko hyvin, 25 % melko huonosti ja 5 % vastanneista

erittain huonosti.

Kuviossa 10 on esitetty perehdyttaminen ty6turvallisuuteen ja itse tyon suoritta-
miseen. Tyoturvallisuuteen perehdyttaminen koettiin onnistuneen 19 % mukaan
erittain hyvin, 37 % mielesta melko hyvin, 34 % mielestd melko huonosti ja 10 %
mukaan erittain huonosti. Itse tyon tekoon perehdytys hoidetaan yrityksissa vas-
taajista 32 % mukaan erittdin hyvin, 44 % mukana melko hyvin, 15 % mukaan

melko huonosti ja 9 % mukaan erittdin huonosti.
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KUVIO 10. Tydéturvallisuuteen- ja tyontekoon perehdyttaminen

Seuraavaksi haluttiin saada selville, kuinka hyvin yrityksen tavoitteet selvitetaan
perehdytettavalle perehdytyksen yhteydessa. 16 % vastanneista olivat sita
mieltd, ettd tavoitteet selvitetaan erittdin hyvin, 32 % melko hyvin, 42 % melko
huonosti ja 10 % erittdin huonosti. Vastauksien mukaan yrityksien tavoitteiden

selvittdminen hoidetaan keskimaaraisesti siis melko huonosti.
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Kuviossa 11 selvitetaan kuinka hyvin yritykset hyodyntavat tarkkaa perehdytys-
suunnitelmaa perehdytysta toteuttaessaan ja kuinka hyvin perehdytys raataloi-
daan perehdytettavan tarpeiden mukaiseksi. Perehdytyssuunnitelmaa seurataan
yrityksissa 29 % vastanneiden mielesta erittain hyvin, 23 % melko hyvin, 39 %
melko huonosti ja 29 % erittain huonosti. Tulosten mukaan keskimaaraisesti pe-
rehdytyssuunnitelmaa seurataan siis melko huonosti tai erittain huonosti. Pereh-
dytyksen raatalointi perehdytettavan tarpeiden mukaiseksi hoidetaan vastan-
neista 14 % mukaan erittain hyvin, 30 % melko hyvin, 34 % melko huonosti ja 22
% mielesta erittain huonosti. Tuloksista paatellen suurimmassa osassa yrityk-

sissa perehdytys raataloidaan siis melko huonosti tai erittain huonosti.
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KUVIO 11. Perehdytyssuunnitelman seuraaminen ja perehdytyksen raatalointi

Seuraavaksi haluttiin saada selville mitéd vastaajat ovat mieltd perehdytyksen
suorittamisesta kokonaisuudessaan (kuvio 12). Kyselyyn vastanneiden mukaan
16 % koki perehdytyksen hoidettavan kokonaisuudessaan erittain hyvin, 41 %

melko hyvin, 25 % melko huonosti ja 18 % erittdin huonosti.
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KUVIO 12. Perehdytys hoidetaan kokonaisuudessaan
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Perehdyttajan ammattinimikkeella ei nahty olevan isoa merkitysta. Vastaukset ja-
kautuivat saman tyyppisesti tyontekija- ja esimiesperehdyttajan osalta (kuvio 13).
28 % vastaajista olivat taysin samaa mielta tyontekijan toimimisesta perehdytta-
jana, 55 % jokseenkin samaa mielta, 12 % jokseenkin eri mielta ja 5 % taysin eri
mieltd. Perehdyttajan on oltava esimies, olivat vastaajista 31 % vaitteesta taysin
samaa mielta, 50 % jokseenkin samaa mielta, 15 % jokseenkin eri mielta ja 5 %

taysin eri mielta.
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KUVIO 13. Onko perehdyttajan oltava: tydntekija vai esimies

Vaitteeseen perehdyttajan on oltava asiantunteva, vastasivat kyselyyn osallistu-
neet 88 % olevansa taysin samaa mielta, 10 % jokseenkin samaa mielta ja 2 %
jokseenkin eri mielta. Kyselyyn vastanneista suurin osa olivat myos sita mielta,
etta perehdyttajan on oltava sitoutunut ja motivoitunut. Vaitteen kanssa taysin
samaa mielta olivat 80 % vastaajista, jokseenkin samaa mielta 17 %, jokseenkin
eri mielta 2 % ja taysin eri mieltd 1 %. Suurin osa vastaajista siis koki, etta pe-
rehdytyksen onnistuminen edellyttdaa myos perehdyttajan sitoutumista ja moti-

vaatiota tehtavan suorittamiseen.

Kuviossa 14 esitetdaan perehdyttajana toimivien ammattinimikkeet. Tydpaikoilla
perehdyttamisestad vastaa enemmiston eli 38 %:n mukaan koko tydyhteisd. Pe-
rehdyttamisvastuu oli esimiehella 33 %:n mukaan ja tyontekijalla puolestaan 24
%:n mukaan. Vastaajista 3 % oli sitd mielta, etta perehdyttamisesta ei ole kukaan

vastuussa ja 2 %:n mielesta vastuu oli henkil6stéasiantuntijalla.
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KUVIO 14. Kuka toimii perehdyttajana

Perehdytyksen haasteita oli useampia. Vastaajista suurin osa piti perehdyttajan
huonoa asennetta haasteellisena perehdyttamisessa. Taysin samaa mielta oli 43
%, jokseenkin samaa mieltd 35 %, jokseenkin eri mieltéd 12 % ja taysin eri mielta
10 %. Toisaalta myds sama nahtiin haasteena perehdytettavan huonon asenteen
osalta, kun 42 % vastaajista oli tdysin samaa mieltd, 4 % jokseenkin samaa

mielta, 13 % jokseenkin eri mielta ja 11 % taysin eri mielta.

Kuviossa 15 esitetaan perehdyttamiseen vaikuttavia haasteellisia tekijoita. Tulos-
ten mukaan kiire on suuri perehdyttamiseen vaikuttava asia, joka koetaan haas-
tavaksi. Vaitteesta 52 % vastaajista olivat tdysin samaa mielta, 37 % jokseenkin
samaa mielta, 8 % jokseenkin eri mielta ja 3 % taysin eri mielta. Puutteellinen
perehdytyssuunnitelma koettiin haasteeksi perehdytysta toteuttaessa seuraa-
vasti. 38 % vastaajista olivat tdysin samaa mielta, 46 % jokseenkin samaa mielta,
12 % jokseenkin eri mielta ja 4 % taysin eri mieltd. Seuraavaksi vaitteeksi esitet-
tiin yrityksen taloudellisten resurssien vaikutus perehdyttamiseen. Vaitteesta tay-
sin samaa mielta olivat 26 % vastaajista, jokseenkin samaa mielta 37 %, jokseen-
kin eri mieltad 26 % ja taysin eri mielta 11 %.
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KUVIO 15. Perehdytyksessa haasteena koetaan: kiire, puutteellinen perehdytys-

suunnitelma ja taloudelliset resurssit

Perehdyttamisen ajankohta koettiin myos perehdyttamisen toteuttamisen haas-
teena. Vastaajista 24 % olivat taysin samaa mieltd, 47 % jokseenkin samaa
mieltd, 21 % jokseenkin eri mielta ja 8 % taysin eri mielta. Seuraavaksi haluttiin
tietaa kuinka perehdyttamisen ajankohta vaikuttaa perehdyttamisen toteuttami-
seen. Vaitteen kanssa tadysin samaa mielta olivat 24 % vastaajista, jokseenkin
samaa mielta 47 %, jokseenkin eri mielta 21 % ja taysin eri mielta 8 %. Puutteel-
lisen vuorovaikutuksen koettiin vaikuttavan haasteena perehdyttamiseen. Vait-
teen kanssa 37 % vastaajista olivat tdysin samaa mieltd, 42 % jokseenkin samaa

mielta, 13 % jokseenkin eri mielta ja 8 % taysin eri mielta.

Seuraavana vaitteena oli epaselvan vastuunjaon vaikutus perehdyttamisen to-
teuttamiseen. Vastaajista 43 % olivat taysin samaa mielta, 33 % jokseenkin sa-
maa mieltd, 13 % jokseenkin eri mieltd ja 11 % taysin eri mieltd. Viimeisena vait-
tamana oli, ettei perehdytysta koeta tarkeaksi. Vastaajista 43 % olivat asiasta
taysin samaa mielta, 33 % jokseenkin samaa mielta, 13 % jokseenkin eri mielta
ja 11 % taysin eri mielta. Lopussa haluttiin viela selvittaa ristiintaulukoinnin avulla
(kuvio 16), mita mieltd eri tydnimikkeiden henkil6t olivat vaitteesta, ettei perehdy-
tysta koeta tarkeaksi. Kyselyyn vastanneista suurin osa oli tyontekijoita, joista 80
% olivat jokseenkin eri mieltd vaitteen kanssa. Kyselyyn vastanneista toiseksi
suurin joukko olivat esimiehia ja heista 27 % oli vaitteesta taysin eri mielta. Kol-
manneksi suurin vastaajien osuus oli johtohenkil6t, joista suurin osa eli 20 % vas-

tasi olevansa taysin eri mielta vaitteen kanssa. Vahiten kyselyyn vastanneita oli
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extraajia, joista 12 % oli taysin samaa mielta siita, ettei perehdytysta koeta tarke-

aksi.
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KUVIO 16. Tyonimikkeiden kokemus vaitteesta: perehdytysta ei koeta tarkeaksi

Kyselylomakkeen lopussa kyselyyn osallistuneet saivat vastata avoimeen kysy-
mykseen, jossa pyydettiin kertomaan kehittamisehdotuksia perehdyttamisen hoi-
tamiseen. Kehittamisehdotuksia tuli noin 30 henkilolta. Ehdotuksista nousi muu-
tama paaasia, jotka melkein jokainen oli vastauksessaan maininnut. Kyselyyn
vastanneiden mielesta perehdyttajaksi tulisi valita henkild, joka tuntee yrityksen
arvot ja tavoitteet ja toimii nilden mukaisesti. Perehdyttajan on myos oltava moti-
voitunut ja keskeinen hahmo tyoyhteisossa, joka myds pitaa ylla hyvaa tyodilma-
piiria. Vaikka perehdyttajaksi tulisi valita vain yksi henkild, olisi suotavaa, etta
koko tyoporukka olisi valmis antamaan oman panoksensa uuden tydntekijan pe-
rehdyttamiseen. Perehdyttajan tulisi myos perehdyttaa uutta tyontekijaa niin, kuin

han itse haluaisi perehdytysta.

Perehdytykseen tulisi sisallyttda henkildstoon, taloon-, tavoille- ja tavoitteisiin tu-
tustuttaminen seka tyotehtavan suorittaminen heti ensimmaisesta paivasta al-
kaen. Perehdyttamiselle tulisi antaa tarpeeksi aikaa ja yrityksen olisi panostettava
enemman perehdytyksen laatuun. Perehdytyksen tulisi tapahtua aluksi kiireetto-
massa ymparistossa, jossa virheet on sallittuja. Myds perehdytyssuunnitelmasta
oltiin kehittamisehdotuksissa taysin samoilla linjoilla. Perehdyttamissuunnitelmaa
pitaisi kayttaa perehdytystilanteissa useammin ja sen tulisi olla tarkkaan suunni-

teltu, selkea ja virallinen yrityksen kayttama asiakirja. Perehdytyssuunnitelman
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avulla perehdyttaminen olisi yhtenaisempaa. Perehdytyssuunnitelmaa noudatet-

taisiin kohta kerrallaan ja tehdyt osa-alueet allekirjoitettaisiin tehdyiksi.

Myos perehdyttamisen jalkeista palautekeruuta ehdotettiin, jotta saataisiin pa-
laute siita, kuinka perehdytyksessa on onnistuttu. Nain voitaisiin perehdytyssuun-
nitelmaa myds tarpeen mukaan muokata epakohdat huomattaessa. Suunnitel-
mallinen ja selkea perehdyttaminen ei pitaisi tuottaa yrityksessa ongelmia ja en-
nen pitkdan maksaa itsensa takaisin. Perehdyttamiseen toivottiin riittavasti aikaa
ja resursseja. Perehdyttamisen taytyisi lukeutua yhdeksi yrityksen tarkeista prio-

riteeteista.

6.2 Teemahaastattelu

Haastattelussa pohdittiin ensimmaiseksi perehdyttamisen hyotya yrityksen tulok-
sellisuuteen. Haastattelun pohjalta havaittiin yrityksen tuloksellisuuteen vaikutta-
van muun muassa tyontekijan puutteelliset taidot suoriutua tydsta, joka voi johtaa
tyontekijan fyysiseen tai henkiseen kuormittumiseen, joka voi puolestaan johtaa
sairaspoissaoloihin. Naiden seurauksena yritykselle koituu ylimaaraisia kustan-
nuksia, jotka vaikuttavat tuloksiin. Laadukkaalla perehdytyksella myds annetaan
kuva yrityksen sitoutumisesta haneen ja hanen kouluttamiseensa, jolloin on ilmei-
sempaa, etta tyontekijakin sitoutuu yritykseen ja nain tuottaa tehokkaammin ja
enemman. Varmaksi nahtiin se, ettd perehdytyksesta luistettaessa voi seurata
virheitd seka sooloilua, jotka rasittavat yrityksen tuloksellisuutta pitkalla aikava-

lila.

Tyohyvinvointiin vaikuttaviksi erilaisiksi tekijoiksi nousi esiin muun muassa tyoyh-
teison yleinen ilmapiiri, johtamistyyli, tydntekijan oma osaaminen ja motivaatio,
tydn kuormittavuus seka tyosta palautumisen mahdollisuus. Myds tyon mielek-
kyyden tarkeys nousi osatekijana esiin. Suuria tydhyvinvointiin vaikuttajia ovat
myods tyokaverit. Tyohyvinvointia voitaisiin taas parantaa motivoivalla johtami-
sella, tydilmapiiriin panostamisella ja kattavalla perehdytyksella. Tasa-arvoisuus
ja yhdenvertaisuus tulisi olla jokaisella tydpaikalla normi. Tyéhyvinvoinnin yksi
suurin osatekija on kunnioitus kaikkia kohtaan. Myos motivoiva palkitsemisjarjes-
telma on toimiva tapa palkita tyontekijoita hyvasta tyosta.
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Haastattelun paateemana toimi perehdytys ja sen tarkeys. Haastateltavat olivat
yhta mielta siita, ettei perehdytysta tulisi laiminlydda. Perehdytykseen tulisi sisal-
lyttaa kattavasti kaikki tarpeellinen tieto yrityksesta, sen toimintatavoista ja tyoyh-
teisOsta. Perehdytettavalle tulisi esitella tydymparisto, tyoturvallisuus, erilaiset yri-
tyksen kaytannot ja odotukset. Perehdytyksen suunnitelmallisuutta seka selkeita

toiminnan tavoitteita korostettiin.

Perehdytys tulisi myos muokata perehtyjan tarpeiden mukaiseksi, perustuen
tyontekijan jo olemassa olevaan tietoon ja osaamiseen. Haastatteluissa oltiin
yhta mielta siita, etta onnistunut perehdytys on vuorovaikutusta. Perehdytyksen
onnistumisen edellytyksina ovat muun muassa perehtyjan oma aktiivisuus, halu
oppia ja kiinnostus tyota ja yritystd kohtaan. Hyvan perehdyttajan rooli onnistu-
neessa perehdytyksessa on myos oleellinen. Perehdyttajan tulisi olla kannustava
ja kertoa selkeasti perehdytyksen kulusta seka kaikki tarvittavat tiedot yrityksesta
ja tyonteosta. Perehdyttajan tulisi olla aina lasna, tukena ja huolehdittava, etta
perehdytys viedaan loppuun asti. Jokainen haastateltava oli samaa mielta siita,

etta perehdyttajan on oltava alansa ammattilainen.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Jatkuvasti muuttuvassa yhteiskunnassa tyontekijoiltéa vaaditaan erilaisiin tilantei-
siin sekad muutoksiin sopeutumista. Tydelamassa on tullut yha tarkedammaksi pu-
heenaiheeksi tyontekijoiden tyohyvinvointi seka tyoolot. Yksi tarkeimmista orga-
nisaation tuloksellisuuteen vaikuttavista tekijdista on osaava henkilostd. Ovatko
yritykset valmiita kouluttamaan ja sitouttamaan uusia tyontekijoita ja antamaan

henkilostolle tarpeeksi resursseja toteuttaa perehdytys vaaditulla tavalla.

Toimialan kova kilpailu vaikuttaa yrityksen tuloksellisuuteen, silla yrityksen tulos-
ten tekijoina toimii osaava henkilosto. Kilpailuetuna nahdaan ammattitaitoinen
henkilokunta, joka luo yrityksesta mainekuvan ja sitouttaa myos asiakkaitaan. Tu-
loksellisuuteen vaikuttaa myos henkildsto, jolla on selvat tavoitteet pyrkia taytta-
maan yrityksen tulostavoitteet. Kaikkien on tiedettava, miksi ja miten asiat teh-
daan. Kannattavuuden seurantaa eri mittarein koetaan positiiviseksi tulokselli-
suutta parantavaksi asiaksi. Mittareiden avulla yritys pystyy seuraamaan tuotta-

vuuttaan ja kiinnittamaan huomiota myos osa-alueisiin, joissa nahdaan puutteita.

Tyohyvinvointi on puhuttanut ihmisia laajasti [ahivuosina. On mietitty, mista asi-
oista tydhyvinvointi koostuu ja kuinka sita yleisesti voitaisiin yrityksissa parantaa.
Henkilokunnan motivaatio tyontekoa kohtaan on heikentynyt ja positiivista pa-
lautetta saa vain harvoin. Kiire ja tyon stressaavuus ovat osasyita sille, miksi tyon-
tekijat ovat henkisesti vasyneita. Motivaatio ja tydn mielekkyys edesauttavat yri-
tyksen tuloksellisuutta seka parantavat yleista tydilmapiiria. Motivaation ja tyon
mielekkyyden lahteena nahdaan oikeudenmukainen johto. Sen tehtava on var-
mistaa, ettei yrityksissa syrjita ketaan ja kaikki ovat tasa-arvoisia keskenaan. Tyo-
hyvinvointia ndhdaan myds edistavan avoin vuorovaikutus, joka helpottaa joka-
paivaista toimintaa yrityksissa. Vuorovaikutuksen avulla minimoidaan myos mah-
dollisia virheita seka vaarinymmarryksia, jotka voivat johtaa henkiloston huonoon
tyohyvinvointiin seka henkiloston sisaisiin riitoihin. Myos tyontekijan oma elaman-
hallinta seka fyysinen- ja psyykkinen terveys nahdaan vaikuttavan osana tyohy-

vinvointia, joka valittyy myods tydyhteison toimintaan ja yhteisdn toimivuuteen.
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Vaikkakin tyon stressaavuus koetaan tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavana,
on se kuitenkin henkilokohtaista. Joku voi tuntea stressin tyotaan haittaavana te-
kijana ja kokea suurta henkilokohtaista ahdistusta ja jopa lamaannusta. Toinen
voi kokea toimivansa stressin alla paremmin ja suorittavan tyotehtavansa nope-
ammin. Tydssa kehittymismahdollisuudet tuovat tyontekijoille motivaatiota ja tun-
teen, etta heidan osaamisestaan pidetaan huoli ja sita halutaan myos kehittaa
Tama antaa yritykselle mahdollisuuden sitouttaa tyontekijoitaan. Tyohyvinvointi
auttaa koko henkildston yhteista toimintaa seka yrityksen tuloksellisuutta. Se si-

too yhteen yksilot, koko henkiloston seka johtoportaan.

Perehdytyksen tulisi olla yksi tarkeimmista yrityksen tehtavista. Tuloksia ei saada
aikaan ilman osaavaa ja hyvinvoivaa henkilostoa. Perehdytys tulisi hoitaa kun-
nolla alusta asti ja sita tulisi myds seurata. Pelkka toimitilojen esittely ei perehdy-
tykseksi riita. Tyoturvallisuuteen perehdyttaminen nahdaan hoidettavan yrityk-
sissa kohtalaisen huonosti. Tama voi johtaa vaaratilanteiden syntymisiin. Tyotur-
vallisuudella suojellaan henkildstda, yrityksen irtaimistoa seka toimitiloja. Tyotur-
vallisuuteen perehdyttamisen laiminlyonnilla vaarannetaan henkilostd seka koko
yritys ja mahdollistetaan ylimaaraisten kulujen syntyminen. Puutteelliset taidot
suoriutua tyosta, voi johtaa tyontekijan henkiseen kuormittumiseen, virheiden

syntymiseen ja yrityksen tuloksellisuuteen.

Perehdytyssuunnitelma tulisi olla kaytossa jokaisella yrityksella. Perehdytyksen
osa-alueet on kaytava jokaisen tydntekijan kanssa tarkasti lapi. On tarkeaa, etta
jokainen henkiloston jasen tietda perehdytyksen tavoitteista ja suorittamista-
vasta, jotta perehdyttamista ei hairitsisi henkiloston epaselva vastuunjako ja epa-
tietoisuus perehdyttamiseen kuuluvista osa-alueista. Yrityksissa on otettava jo-
kainen perehdytettavad huomioon yksilona. Jokainen ihminen oppii asiat eri ta-
valla ja eri tahtiin. Perehdytys ei ole tassa asiassa poikkeus. Tuloksien mukaan
yrityksissa perehdytyksen raataldinti perehdytettdvan tarpeiden mukaiseksi ei

suurimmassa osassa yrityksissa toteudu.

Ennen perehdytyksen alkamista, olisi perehdyttajan ja perehdytettavan suunni-
teltava yhdessa raataloity perehdytyssuunnitelma, joka vastaa tyontekijan tar-

peita. Perehdytys palvelee parhaiten molempia osapuolia, kun taustatiedot on
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selvitetty ja luotu perehdytyksen yhteiset tavoitteet seka perehdyttajan ja pereh-
dytettavan valille luottamussuhde. Yrityksissa perehdytyksen raatalointi on toimi-
nut melko huonosti. Seurauksena voidaan nahda tydntekijdiden nopea vaihtu-
vuus ja uuden tyontekijan kokema liiallinen tyosta suoriutumisen paine. Perehdy-
tyksen toteuttamisen ajankohta nahtiin myos perehdytyksen haasteena. Pereh-
dytysta tulisi usein suorittaa oman tyon lomassa, jonka monet kokevat haasteel-
liseksi, silla eivat pysty antamaan perehdytettavalle taytta huomioonsa, myoskin
oman tyon laatu saattaa karsia perehdytyksen seurauksena. Myos ravintola-alan
eri kausisesongit ovat haasteellisia perehdytyksen toteuttamisessa, silla kiire voi

olla hyvinkin ratkaiseva tekija.

Tutkimuksessa ei havaittu merkittdvaa eroa siihen, koetaanko tyontekija vai esi-
mies paremmaksi perehdyttajaksi. Yhtena perehdytyksen haasteena koettiin ole-
van Kiire, joka vaikeuttaa perehdytyksen toteutusta suorittavan tydvuoron aikana.
Kiire vaikeuttaa perehdytyksen laadun seuraamista ja perehdytettavan asian ym-
martamisen varmistamista. Myos yrityksen taloudelliset resurssit vaikuttavat puo-
lestaan perehdytykseen siten, ettei perehdyttajaksi pystyta valikoimaan suoritta-
van tyon ohessa henkiloa, joka keskittyisi vain perehdyttamiseen. Kyselyyn vas-
tanneiden mielesta yrityksissa hoidetaan perehdytys kokonaisuudessaan melko
huonosti. Tasta voi paatella, ettei yrityksien nykyinen perehdytyksen toteuttami-
nen toimi toivotulla tavalla. Yrityksien haaveillessa tuloksista, onkin kiinnitettava

ensin huomiota henkildihin, jotka tuloksia yrityksessa tuottavat.

Tyon tarkoituksena oli selvittaa, mitka asiat vaikuttavat yrityksen tuloksellisuu-
teen, tydhyvinvointiin seka perehdytykseen. Koin tarkeaksi tuoda yrityksien pe-
rehdytyksen nykytilan esiin ja saada selville mitka asiat koetaan siina tarkeiksi.
Opinnaytetyoni aihe oli perehdytyksen tarkeydesta jo varhain itselleni selva. Ai-
hevalintaani edesauttoi omat kokemukseni perehdytettavana ja perehdyttajana
toimijana. Tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden nakdkulman esiin tuominen edes-
auttoi myos havainnoimaan sita, miten perehdyttaminen johtaa tyohyvinvointiin

ja tata kautta henkildoston tuloksellisuuteen.

Toimeksiantajana Tampereen ammattikorkeakoulun Palveluliiketoiminnan tut-
kinto-ohjelman toiveena oli esitella tutkimuksen tuloksia Palveluliiketoiminnan toi-

sen vuoden opiskelijoille. Tama oli mielestani tarkeaa, koska olen kokenut, ettei
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perehdytyksen tarkeytta aiheena olla kayty riittavasti koulussa lapi ja toivonkin,
etta tutkimukseni herattaa kiinnostusta ja lisaa ymmarrysta perehdytyksen vaiku-

tuksiin.

Opinnaytetyon kirjoittaminen oli puolen vuoden prosessi, jonka aikana tyon si-
saltd sai laajan teorian pohjalta tarkemman kehyksen. Tyon teoriaosuus tukee
vahvasti tutkimuksen osa-alueita. Tyota oli lopuksi mielekasta tehda ja opinkin
paljon uutta asiaa, jota voin ty0elamassa helposti hyodyntaa. Tyota tehdessa oli
helpottavaa, etta sain toimia tyopaikallani myOs perehdyttajana. Sain kayttaa uu-
sia oppimiani perehdyttamistaitoja seka uutta nakokulmaa kyseisesta aiheesta
opinnaytetyohoni. Mielestani perehdytys on aiheena niin tarkea, ettei yritysten
pitaisi sitd missaan nimessa laiminlydda. Covid-19 Pandemian aikana ravintola-
alan toimia on rajoitettu rankasti ja henkilostdoad lomautettu, jonka seurauksena
ihmiset ovat vaihtaneet alaa. Yrityksien tulisi panostaa heille tyoskenteleviin ih-

misiin, jolloin tyontekijoita saataisiin sitoutettua ja tuottavuutta kasvatettua.

Olen tyytyvainen kyselyyn osallistuneiden maaraan ja siihen, kuinka paljon eri
ammattinimikkeen omaavia henkiloita kyselyyn vastasi. Nain sain myos monipuo-
lisempia perehdyttamisen kehittdmisehdotuksia. Suurin osa olivat sita mielta, etta
perehdytykselle tulisi olla suunnitelma ja yrityksen on annettava siihen tarpeeksi
resursseja. Perehdytykselle tulisi myOs aina olla maaratty vastuuhenkild. Tutki-
mustuloksista esiin tulleita tuloksia ja niista huomattavia epakohtia olisi yrityk-
sissa korjattava. Perehdytyksen laadun takaamiseksi tulisi olla kaytossa tarkka
perehdytyssuunnitelma, jonka pohja voitaisiin tehda valmiiksi tyopaikalle ja suun-
nitelman kohtia tarkentaa tyontekijan tarpeiden mukaiseksi. Nain taattaisiin pe-
rehdytysprosessin toiminta ja taattaisiin tyontekijan oppivan jokainen perehdytyk-
seen kuuluva osa-alue. Jatkotutkimusaiheena voisikin olla tarkan perehdytys-

suunnitelman luominen ja siihen kuuluvien osa-alueiden tdsmennys.
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LITTEET

Liite 1. Kyselylomake

Lomake on ajastettu: julkisuus alkaa £.10.2021 21.32 ja pddttyy 17.10.2021 23 .59
Perehdyttamisen tarkeys ravintola-alalla

Taman kyselyn taveitteena on selvittdd perehdyt@misen térkeys ja sen vaikutus organisaation henkildstdn tyShyvinwointin ja
tuloksellisuuteen. Kysely on luotu neljinnen vucden restonomiopiskelijan opinndytetydta varten.

1(3)
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Taustakysymykset

ks * ~Valitse tasta-- w
Sukupucli * —Valitse tasta—
viimeisin koulutus * ~Valitse tasta-— R
Ravitsemisalan tyokokemus —Malitse tasta—-
vuosing *

Tydnimike * ~Valitse tasta-- W

Ravintolan tuloksellisuus

* Liikeidea

* Yrityksen arvot ja brindi

* Toimialan kilpailu

* Tydiyhteiséin yhteiset tavoitteet

* Motivoitunut ja sitoutunut henkildstd

* Koulutettu henkildstd

* Kannattavuuden seuranta eri mittarein
* |ohtamistapa

* Digitalisoituminen

® yrityksen taloudelliset haasteet

* Jatkuvasti muuttuvat toimialan trendit
* Taimialan kova kilpailu

* Tydintekijiden koulutuksen puute

~Miten tirkedna naet seuraavien asioiden vaikutuksen yrityksen kannattavuuteen ja tulcksellisuutesn 2

Eilainkaan tarkea Vahemman tarked Melko tarkea Erittain tarkea

4



Tydhyvinvointi

rTydhyvinvointia edistavit seuraavat asiat ?
Taysin eri mieltd Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mieltd
* TyGkaverit
* yrityksen johtamistyyli

* Ylginen ilmapiiri

* Kehittymismahdollisuudat tySsss

* Yrityksen selkedt toiminnan tavoitteet

* Tydntekijin motivaatio

* Tyéntekijin elamanhallintataidot

* Dikeudenmukainen johto

* Tydterveyspalvelut

* Tydntekijin psyykkinen terveys

* Tydntekijin fyysinan terveys

* Yrityksen sisdinen avoin kommunikazatio
* Tydn stressaavuus

* Tydn miglekkyys

* Kehno johtaminen
* Tydn kuormittavuus

* Tydelikeizn nousu

1

Perehdyttaminen

Oletko ollut -Valitse tasta-- w
perehdytettdvanar? *

Oletko toiminut —Valitze tasta-- w
pershdymajanar *

rMiten perehdyttdmisen eri osa-alueet hoidetaan tydpaikallasi >
Erittdin huonost  Melko huonosti Melko hyvin  Erittdin hyvin
* yrityksen likeidean esittely

* Yrityksen toimitilojen perusteellinen esittely
* Tutustuttaminen tydkaverainin

* Opastaminen tyGturvallisuuteen

* Opastaminen itse tyBntekoon

* Yrityksen tavoitteiden esittely

* Tarkan pershdytyssuunnitelman seuraaminen
* perehdytyksen raatdldint perehdytettavan tarpeiden mukaiseksi

* perehdyttaminen hoidetaan kokonaisuutena

4

F ytrdjén on oltava
Taysin eri mieftd Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Taysin samaa mieltd

* Tysntekijs

* Esimies

* Empaattinen

* \otivoitunut ja sitoutunut
* Asiantunteva

* Jamakka

4

—Kuka toimii perehdyttajana omalla tydpaikaliasi ? *

[ Nimetry tydntekija
[C] Esimies

] Koko tybyhteisd

[T Henkildstdasiantuntija
] Ei kukaan




~Mitka asiat ovat yleensa haasteellisia perehdytyksen toteuttamisessa ?
Taysin eri mieltd Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd Ta

* Perehdyttajan huono asenne

* Perehdytettivin huono asenne

* Kiire

* Yrityksen puutteellinen perehdtyssuunnittelma

* Taloudelliset resurssit

* perehdyttamisen ajankohta
* pyutrellinen vuorovaikutus perehdyttdjin ja perehdytettavan valills

* yrityksen epdselva vastuunjako

* Perehdytystd ei koeta tirkesksi

4 4

Mit3 kehittamisehdotuksia
sinulla on pershdyttamisen
suhteen?
A~

Tietojen lahetys

=




Liite 2. Haastattelurunko
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TEEMAT

TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tuloksellisuus

Mika hydty perehdyttamisella on yrityksen
tuloksellisuutesn?

Tyohyvinvointi

Mitka asiat vaikuttavat tyohyvinvointin?

Kuinka tyGhyvinvointia voidaan parantaa
yrityksessa?

Mika merkitys perehdytiamiselld on
tyantekijgiden hyvinvointiin?

Perehdytys

Millaisista asioista hyva perehdytys
koostuu?

Mita onnistunut perehdytys vaatii
perehtyjalta?

Millainen on hyva perehdyttaja?




