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Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on tuottaa perehdytysopas sekä selkiyttää Oulussa toimivan 
kahvila- ja jäätelökioskialan toimijan perehdytysprosessia siten, että kaikki uudet työntekijät saisivat 
aina samanlaisen perehdytyksen riippumatta perehdyttäjästä. Toimeksiantajana toimi Nahka-aitta 
Ky. Yritys tarjoaa sesonkiluontoisesti työtä kymmenille nuorille työntekijöille kesäkaudella. Suurin 
osa toimeksiantajan työntekijöistä on nuoria, ensimmäistä kertaa työelämään tulevia. Tavoitteena 
on luoda yritykselle toimiva perehdytysprosessi ja tuotteena perehdytysopas, jota hyödyntämällä 
voidaan tukea ja parantaa nykyisiä toimintatapoja entisestään. Prosesseja selkiyttämällä saadaan 
yritykseen toimiva sekä selkeä kokonaisuus osaksi yrityksen perehdytystoimintamallia. Opas 
laaditaan yhteistyössä kohdeyrityksen kanssa ja oppaan tavoitteena on palvella niin perehdyttäjää 
kuin uutta työntekijääkin. Opas otetaan kohdeyrityksen käyttöön kesällä 2021. Oppaasta ja koko 
perehdytysprosessista kerätään vielä palaute kyselytutkimuksena, jotta voidaan vielä mahdollisesti 
kehittää opasta ja toimeksiantajan perehdytysprosessia tulosten perusteella. 
 
Opinnäytetyö on toteutettu kehittämistyönä, kvantitatiivista tutkimusmenetelmää hyödyntämällä 
selvitettiin kehittämistutkimuksen tuloksena syntyneen tuotteen toimivuus. Lähestymistapana 
käytettiin kehittämistutkimusta. Teoriaa on käytetty taustana perehdytysoppaan laatimisessa, 
prosessin kulun selkiyttämisessä sekä työlainsäädännöstä ja toimeksiantajan noudattamasta 
työehtosopimuksesta on poimittu ohjenuoria toiminnallisen perehdyttämisen tueksi. Teoriaosuus 
koostuu perehdyttämiseen ja lainsäädäntöön liittyvästä kirjallisuudesta. Empiirinen aineisto on 
hankittu kyselytutkimuksena, jonka tein kohdeyrityksen viime kesänä työsuhteessa olleille 
työntekijöille. Kyselytutkimus lähetettiin www-lomakkeena yhteensä kahdellekymmenelle 
työntekijälle. Vastauksia saatiin yhteensä kolmetoista. Kyselyn teemana toimi kokemukset 
kohdeyrityksen toteutuneesta perehdytysprosessista ja perehdytysoppaasta viime kesänä. 
 
Kyselytutkimuksen tuloksista kävi ilmi, että opas koettiin informatiiviseksi, mutta työnopastamiseen 
kaivattiin vielä enemmän aikaa ja tarkempaa opastusta. Työkavereiden apu ja opastaminen koettiin 
arvokkaaksi. Perehdytys on kuitenkin antanut hyvät eväät uusille työntekijöille ja työkavereiden tuki 
koettiin tärkeäksi. Perehdytysmenetelmistä vierihoitoperehdyttäminen koettiin tällaisessa 
käytännöntyössä toimivimmaksi perehdytysmenetelmäksi. Vierihoitoperehdytyksen lisäksi 
työntekijät halusivat tueksi keskustelua, itsenäistä opiskelua tai asioihin paneutumista ja jonkin 
verran toivottiin myös videomateriaalin käyttöönottoa perehdytyksen tueksi. 
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The topic and the objective of this bachelor’s thesis was to create useful and simple orientation 
guide to local coffee and ice cream boutique entrepreneur. The aim was to simplify the orientation 
process so that each new employee gets the same introduction easily and the way of work always 
stays the same. The local entrepreneur to whom this thesis is done for is called Nahka-aitta Ky. 
Their business is mainly seasonal and because of this their workforce is constantly changing and 
this orientation guide will keep the introduction process similar in each year and it’s easy to 
reproduce. The guide is created together with the client and by so ensure the usefulness to the 
client itself and the for the new employee. The research how the induction guide was working was 
conducted in the summer of 2021. The feedback from this guide was collected via questionnaire 
and the results were analyzed to see if there’s still room for improvements concerning the ways of 
work or the guide itself. 
  
The aim of the thesis was to create development research paper, and this was done by using 
quantitative research as a tool for this. The approach method for this was to use development 
research as a tool for creating the theory background for the orientation guide. The theory itself is 
used for simplifying the process flow and the important parts for the legislation matters have been 
collected from labor legislation and from the collective bargain agreement to help the orientation 
process. The theory part in this thesis is based on those topics and the literature which was 
available from those materials. The empirical material was collected from the questionnaire which 
was conducted to those new employees which started working at Nahka-aitta Ky at that summer. 
The questionnaire was conducted by using webropol tool and was sent to those 20 new employees 
and from those 13 responded. The themes for the questionnaire I chose to be the induction process 
and the orientation guide. 
  
The results from the questionnaire showed that the orientation guide was informative and useful 
but still some of the new employees felt that more time and resources should be implemented into 
this induction process. The questionnaire revealed the fact that the support from other employees 
and from the employer are still needed and valued but the general feeling was that the orientation 
guide was useful addition to this process. 
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1 JOHDANTO 

Opinnäytetyöni toimeksiantajana toimi Oulun Nahka-aitta Ky, jonka aputoiminimen alla toimii Oulun 

jäätelöpaikat. Valmistin kehittämistutkimuksena toimeksiantajalle perehdytysoppaan uusille 

työntekijöille sekä kehitin oppaan työstövaiheessa koko yrityksen perehdytysprosessia. 

Valmistamani oppaan keskiössä oli valmistaa opas perehdytykseen nuoren työntekijän 

näkökulmasta ja pohtia sekä kehittää kohdeyrityksen perehdytysprosessia palvelemaan 

mahdollisimman hyvin kaikkia osapuolia.  

 

Tutkin ja tutustuin teoriaosuudessa erilaisiin olemassa oleviin perehdytysmenetelmiin. Pohdin, 

millainen perehdytysmenetelmä toimisi parhaiten toimeksiantajan perehdytysprosessissa ja 

poikkeaako nuoren henkilön perehdyttäminen jo kokeneempien uusien työntekijöiden 

perehdytyksestä. 

 

Opinnäytetyöni on toiminnallinen kehittämistutkimus. Valmistamastani oppaasta ja koko 

perehdytysprosessista kerättiin toimeksiantajan työntekijöiltä palautetta kvantitatiivisen 

kyselytutkimusmenetelmän avulla. Tekemäni kvantitatiivisen kyselytutkimuksen tavoitteena oli 

mitata oppaan ja koko perehdytysprosessin toimivuutta yrityksen arjessa ja kehittää 

perehdytysprosessia tarvittaessa edelleen, tutkimustulosten pohjalta. Työn kokonaistavoitteeksi 

asetettiin toimeksiantajan kanssa rakentaa toimiva perehdytysmalli, mikä sopisi jatkossa yrityksen 

toimintakulttuurissa käytettäväksi. 

 

Tilauksen toimeksiantajana toimi oululainen perheyritys, Nahka-aitta KY. Nahka-aitan aputoiminimi 

Oulun jäätelöpaikat tarjoaa kahvila- ja jäätelökioskipalveluita kesäisin Oulussa. Yritys työllistää yli 

viisikymmentä työntekijää sesonkiluonteisesti kesällä. Palkatuista työntekijöistä yli puolet on 

kesäsetelillä työllistyviä nuoria, joista suurin osa tulee työelämään ensimmäistä kertaa. 

Kesäseteliläisten lisäksi työntekijöitä palkataan sesonkiluonteiseen, määräaikaiseen 

työsuhteeseen kesän ajaksi. Joka kesä työntekijäaines koostuu nuorista, uusista työtekijöistä. Jopa 

yhdeksänkymmentä prosenttia työntekijöistä ovat ensikertalaisia työelämässä. Lisäksi 

työntekijäjoukosta löytyy kesäisin aina muutamia kokeneempia, aikaisempina kesinä 

toimeksiantajan palveluksessa työskennelleitä työntekijöitä. Suurin osa työntekijöistä saakin 

ensikosketuksen työelämään tullessaan kesätyöhön torikahvilaan tai jäätelökioskeille. Voidaan 

todeta, että perehdytys työhön ja yrityksen tarjoama työkokemus ovat nuorten alkavaa työuraa 
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silmällä pitäen merkittävässä roolissa. Perehdytys on nuorille erityisen tärkeää, koska aikaisempaa 

kokemusta työn tekemisestä ei välttämättä ole vielä kertynyt. 

 

Toimeksiantaja oli minulle entuudestaan tuttu, sillä olen työskennellyt aikaisemmin heidän 

palveluksessaan, jonka vuoksi tehtävään oli helppo tarttua. Työ oli minulle aikaisempien 

henkilöstöpäällikön opintojen sekä liiketalouden opintojen pohjalta mielekäs tehtävä ja koin, että 

opin ja sain entistä syvällisemmän käsityksen perehdytykseen vaikuttavista seikoista. Lisäksi 

oivalsin, miten paljon laki ohjaa ja velvoittaa työantajaa perehdytyksen toteutumisessa. 

Teoriaosuudessa syvennyin lainsäädännön lisäksi useisiin vaihtoehtoisiin perehdytysmenetelmiin, 

joita erilaisissa toimintaympäristöissä voidaan käyttää ja hyödyntää. Työn aikana opin tekemään 

myös kvantitatiivisen kyselytutkimuksen ja analysoimaan sen tuottamia tuloksia. 
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2 PEREHDYTTÄMINEN 

 

Perehdyttäminen on uuden työntekijän tutustuttamista uuteen työyhteisöön, organisaatioon sekä 

työntekemiseen. Sen tavoitteena on tarjota tukea, jota uusi työntekijä tarvitsee uuteen työpaikkaan 

tullessaan. Hyvän tuen ja avoimen vastaanoton avulla uusi työntekijä voi kokea olonsa turvalliseksi, 

tervetulleeksi sekä tarpeelliseksi uudessa työpaikassa. Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys 

auttaa työntekijää sitoutumaan uuteen työpaikkaan. Perehdytettävän lisäksi myös organisaation on 

vastaanotettava perehdytystilanteessa tietoa, osattava muovata omia toimintatapoja ja sopeutua 

uuden työntekijän mukana tuomaan tilanteeseen. (Eklund, 25.) 

 

Perehdyttäminen alkaa jo työhönottovaiheessa. Työhaastattelussa keskustellaan yleensä jo 

työnhakijan kanssa yritykseen ja työhön liittyvistä asioista, kuten yrityksen organisaatiosta, 

työsuhdeasioista, talon tavoista ja asiakkaista. Joissain tilanteissa voidaan potentiaalista 

työnhakijaa kierrättää jo hakuvaiheessa työpaikalla ja esitellä tulevaa työpistettä, jolloin työnhakija 

voi muodostaa jo konkreettisen käsityksen työpaikasta, jonne on tulossa. Myöhemmin 

työsopimusta tehdessä työnantajan edustaja keskustelee mm. työsuhteeseen liittyvistä asioista 

tarkemmin. (Työturvallisuuskeskus, 9.) 

 

Organisaatioon palkatun uuden työntekijän ensimmäiset työpäivät luovat pohjan työpaikkaan 

liittyviin asenteisiin ja niitä on jälkikäteen usein hankala muuttaa. Kukaan ei yleensä muista, 

millainen työpäivä 223. päivä oli, mutta jokainen muistaa sen ensimmäisen ja siitä syystä se onkin 

erityisen tärkeä. Uusi työntekijä on herkkä sille, miten hänet otetaan vastaan ja sen hän 

todennäköisesti tulee muistamaan lopun elämäänsä, olipa se sitten millainen kokemus tahansa. 

(Piili, 124.) 

 

Perehdyttämisjakso voi työsuhteesta riippuen olla kestoltaan useita viikkoja ja jopa kuukausia, 

jolloin se sitoo aina perehdytettävän lisäksi myös perehdyttäjän resurssia. Uuden työntekijän 

perehdytys voi maksaa usein tuhansia euroja, joten tähän on hyvä panostaa niin suunnittelun kuin 

toteutuksenkin tasolla. (Viitala, 101.) 

 

Hyvällä, huolella suunnitellulla ja laadukkaalla perehdytyksellä yritys voi saavuttaa kilpailuetua. 

Perehdytyksen yksinkertaisin tavoite, on pyrkimys vähentää uuden työntekijän tekemiä virheitä. 
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Mitä enemmän yritys rekrytoi lyhyessä ajassa, sitä enemmän yrityksessä voi olla samanaikaisesti 

tulokkaita, joiden aikaisempi työkokemus on hankittu monista eri organisaatioista tai sitä ei vielä 

ole karttunut lainkaan. Tällöin on otettava huomioon, että kaikissa yrityksissä voi olla erilaiset 

toimintatavat, prosessit ja työkulttuuri ja toimintatapojen yhtenäistäminen on tällöin tärkeää. Jollei 

perehdytystä pidetä, voi se johtaa siihen, että yhteinen toimintamalli voi jäädä uupumaan ja 

työntekijät voivat heikentää prosessien sujuvuutta ja virheiden mahdollisuus kasvaa. 

Puutteellisesta perehdytyksestä voi aiheutua asiakasreklamaatioita. Asiakkaiden tyytymättömyys 

näkyy puolestaan välittömästi kustannuksissa, kun virheitä joudutaan paikkaamaan ja 

pahimmillaan ne johtavat asiakasmenetyksiin ja vaikuttavat niin sisäiseen kuin ulkoiseenkin 

uskottavuuteen. Kun tulee negatiivista palautetta, kohdistuu se usein koko työyhteisöön, mikä 

puolestaan vaikuttaa helposti yleiseen ilmapiiriin. Kun työpaikan ilmapiiri heikkenee, aiheuttaa se 

hankaluutta työntekijöiden sitouttamisessa ja työntekijöiden on silloin helpompi tehdä päätös 

vaihtaa työpaikkaa. (Kjelin & Kuusisto, 20–21.) 

2.1 Perehdyttäminen käsitteenä  

Perehdyttämisestä puhutaan paljon ja sitä on kuvattu monella tavalla eri asiayhteyksissä ja usein 

se jääkin käsitteenä avaamatta. Tervetuloa meille! - kirjassa Annina Eklund kuvaa lyhyesti ja 

ytimekkäästi perehdytystä seuraavasti työntekijän näkökulmasta: ”Perehdytys on uuden oppimista 

ja tiedon soveltamista” (Eklund,25). 

 

Perehdyttämisellä tarkoitetaan kaikkia toimenpiteitä ja käytänteitä, joiden avulla uusi työntekijä 

oppii tuntemaan työpaikkansa, sen tavat, ihmiset, sidosryhmät ja työhönsä liittyvät odotukset. 

Tavoitteena on, että työntekijä oppii hallitsemaan uutta työtään ja sopeutuu nopeasti uuteen 

työyhteisöön. Perehdytysvelvollisuus on määritelty työsuojelulainsäädännössä ja se ohjaa sekä 

velvoittaa työnantajaa aina, kun uusi työntekijä aloittaa tai vanhan työntekijän työnkuva muuttuu tai 

työpaikalla työskentelee toisen työnantajan palveluksessa oleva työntekijä. (Piili, 124.) 

Perehdytysvelvollisuus koskee jokaista yrityksen henkilöstöryhmää, myös esimiehiä ja 

vuokratyöntekijöitä ja sesonkiluontoisessa työsuhteessa työskenteleviä (Työturvallisuuskeskus). 

 

Perehdyttämisen avulla tavoitellaan asioihin ja työkavereihin tutustumisen lisäksi luomaan 

myönteistä asennoitumista työympäristöä, yhteisöä ja työpaikkaa kohtaan ja sitouttamaan uusi 

työntekijä työyhteisöön. On kuitenkin huomattava, että kaikissa työpaikoissa tavoitteena ei ole 

sitouttaa, sillä lyhyet määräaikaiset ja osa-aikaiset työsuhteet ovat useissa nykyajan työpaikoissa 
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yleisiä. Tällöin perehdytyksen tavoitteena on todennäköisesti nopea työhön oppiminen ja 

rutiinitehtävien hyvä hallinta. Uusi työntekijä saadaan nopeasti kiinni uuteen työtehtävään, kun 

perehdytyskokonaisuus on suunniteltu hyvin ja tärkeimmäksi tehtäväksi tässä tapauksessa 

perehdytyksessä nouseekin työntekijän työympäristöön ja turvallisuuteen tutustuttaminen ja hänen 

työn tekemisen kannalta olennaisimpien käytännön asioiden haltuun ottaminen. (Eklund, 28.) 

 

Perehdytyksen tavoitteena on luoda perusta työn tekemiselle ja yhteistyölle uudessa työpaikassa. 

Kun perehdytys tehdään kunnolla, sen avulla uusi työntekijä oppii uudet asiat ja pystyy nopeammin 

työskentelemään itsenäisesti. Hyvän perehdytyksen avulla uusi työntekijä oppii työtehtävät 

nopeasti ja virheiden määrä tehtävässä vähenee. Hyvä perehdytys on koko työyhteisön etu, koska 

perehdytettävä ei tarvitse niin paljoa jatkuvaa ohjausta, kun alkuun tehty perehdytys on toteutettu 

hyvin. Tämä vaikuttaa uuteen työntekijään myönteisesti mm. mielialaan, motivaatioon ja 

jaksamiseen. (Ahokas & Mäkeläinen, 5.) 

2.2 Perehdyttämisen tarkoitus ja tavoite 

Uusi työpaikka tai uusi työtehtävä aiheuttaa uudelle työntekijälle luonnollisesti kouluttautumisen 

tarpeen, jotta osaa toimia oikein uudessa työtehtävässä ja toimintaympäristössä. Rekrytoidessa 

uutta työntekijää myös yritykselle syntyy tiedon siirtämisen ja valmentamisen tarve. Tätä uuden 

työn alkuvaiheen oppimista ja toisen työntekijän valmentamista kutsutaan perehdyttämiseksi. 

(Kupias & Peltola, 9.) Prosessin tavoitteena on taata työntekijälle valmiudet työskennellä 

työyhteisössä ja työtehtävässään turvallisesti ja oikealla tavalla. Hyvä ja perusteellinen perehdytys 

ja työhönopastus ovat parhaimmillaan parhainta ennakoivaa turvallisuustoimintaa. 

(Työturvallisuuskeskus, 2020.)   

 

Perehdytyksessä työntekijä saa valmiudet työskennellä työyhteisössä ja työtehtävässään oikealla 

ja turvallisella tavalla. Kun työntekijä perehdytetään huolella, auttaa se sitoutumaan paremmin ja 

sitoutuminen ja hyvän työskentelyvalmiuden nopea saavuttaminen vaikuttavat työntekijän 

tehokkuuteen, työturvallisuuteen sekä laatuun. (Piili, 124.) Perehdyttämistä voidaan lähestyä 

kahdesta eri näkökulmasta. Prosessi on samanaikaisesti järjestelmä, jonka avulla yrityksen 

työskentelytavat, organisaation sisäiset mallit opetetaan uudelle työntekijälle, sekä kohtaamista, 

ihmisenä ihmiselle. Näiden näkökulmien tarkastelu selkiyttää prosessia siten, että on tärkeää ottaa 

perehdytyksessä huomioon sen rakenteen selkeys sekä välittävä vuorovaikutus. Näitä näkökulmia 

perehdytysprosessissa silmällä pitäen voidaan tukea uuden työntekijän itsenäisyyttä sekä 
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itseohjautuvuutta. Hyvä tuki ja neuvonta vahvistaa yksilön osaamista sekä sitoutumista. Hyvän tuen 

ja vuorovaikutuksen avulla koko tiimi, johon uusi työntekijä liittyy, voi kasvattaa osaamistaan 

avoimen vuorovaikutuksen ja osaamisen jakamisen avulla. Toimintatapa ohjaa alkuvaiheesta 

alkaen jakamaan yhteisen tavoitteen ja kehittää koko tiimiä eri osaamistasojen kautta (Kjelin & 

Kuusisto, 166.) 

 

Tämän päivän työelämässä arvostetaan entistä enemmän itseohjautuvuutta. On tärkeä muistaa, 

että jokainen voi olla itseohjautuva, mutta jos perehdytyksessä uusi työntekijä ei saa mahdollisuutta 

tutustua organisaation arvoihin, eikä tunne hänelle asetettuja tavoitteita sekä hänen työhönsä 

kohdistuvia odotuksia, ei itseohjautuvuus välttämättä kohdistu oikealaiseen tekemiseen. 

Perehdytyksessä on hyvä ottaa huomioon koko työyhteisö. Perehdytyksessä on tärkeä muistaa 

uuden työntekijän roolia ja tavoitteita selkiyttäessä tehdä selväksi koko työyhteisölle, kenen kanssa 

uusi tulokas tulee jatkossa työskentelemään. Kun kaikille on selvää uuden työntekijän rooli sekä 

eri tehtävät ja tavoitteet, on yhteistyö ja tiedonjakaminen sekä tehtävän tukeminen helpompaa ja 

selkeämpää koko työyhteisölle (Kjelin & Kuusisto, 167.) 

 

Taitojen opettamisessa on hyvä olla apuna toimiva malli, jota noudattamalla perehdytysprosessi 

etenee luontevasti. Uuden työntekijän työtehtävästä ja työstä voi laatia alla olevan kuvan mukaisen 

viiden askeleen menetelmä- mallin. Kuvan mallissa kaikki kriittiset, työturvallisuuteen ja 

psyykkiseen kuormitukseen liittyvät tekijät on otettu huomioon. Tämän jälkeen valmiin pohjan 

mukaan perehdytystä voidaan lähteä toteuttamaan. Voit rakentaa oman yrityksesi 

perehdytysohjelman näiden portaiden mukaisesti ja huomioida kaikki osatekijät. (Kjelin & Kuusisto 

234.) Työturvallisuuskeskuksen tekemästä kuviosta (Kuvio 1) voidaan havaita, miten perehdytys 

voidaan käytännössä jakaa selkeisiin pienempiin palasiin. Näidenkin askelten mukaan vaikkapa eri 

henkilöt voivat ottaa vastuun perehdytyksen eri vaiheista, vaikka askel kerrallaan. 
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KUVIO 1: Viiden askeleen menetelmä (Työturvallisuuskeskus) 

 

Perehdytys kuuluu kaikille henkilöstöryhmille ja myös organisaation ulkopuolelta tuleville 

vuokratyöntekijöille sekä kesäntyöntekijöille ja muille kausityöntekijöille. On hyvä muistaa, että 

vuokratyöntekijöitä käyttävät kohdeyritykset ovat aina vastuussa uuden työntekijän 

perehdytyksestä. Vuokratyöntekijä tulee perehdyttää työhön kuten muutkin työntekijät; työpaikan 

työolosuhteisiin sekä työsuojelutoimenpiteisiin riippumatta työsuhteen kestosta kohdeyrityksessä. 

(Meincke & Vanhala-Harmainen, 209.) Kunnollinen perehdytys on tärkeää muun muassa 

työturvallisuuden näkökulmasta. Perehdytyksen aikana käsiteltäviä asioita ovat uuden työntekijän 

työtehtävät, työsuhteeseen liittyvät asiat kuten palkka, työaika, ja koeaika. Lisäksi perehdytyksen 

tulisi pitää sisällään työpisteeseen perehdytyksen, mahdolliset suojavarusteet ja muut 

työturvallisuuteen liittyvät asiat. (Palvelualojen ammattiliitto, 2021.) Erityisen tärkeää perehdytys on 

toteuttaa työuraansa aloittaville nuorille työntekijöille, joille kaikki asiat ovat uutta 

(Työturvallisuuskeskus, 2021).  
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Työnantajan ei pidä koskaan unohtaa perehdyttää vanhojakaan työntekijöitä, jotka vaihtavat 

tehtävästä toiseen organisaation sisällä tai eri toimipaikkojen välillä. Hiljaista sisäistä tietoa, jota ei 

ole kirjattu minnekään ylös, on aina olemassa ja toimintatavat vaihtelevat jopa talon sisällä eri 

yksiköiden välillä. Tätä tapahtuu niin kauan, kun työpaikalla on ihmisiä, jotka työtä tekevät. 

Tilapäisesti tiettyä työtehtävää tehneeltä henkilöltä on myös hyvä varmistaa 

vakinaistamistilanteessa, että perehdytysohjelmassa ei ole puutteita hänen nykyisen työtehtävän 

työturvallisuuden perehdytyksen muiden osa-alueiden osalta. (Piili, 126.) 

 

Perehdytyksen yleisiä hyötyjä voidaan tarkastella työnantajan ja uuden työntekijän näkökulmasta, 

mutta lopulta kuitenkin perehdytys hyödyttää kaikkia osapuolia. Työntekijän näkökulmasta 

epävarmuus ja sen aiheuttama jännitys vähenee ja sopeutuminen työyhteisöön helpottuu. 

Työnteko on hyvän perehdytyksen myötä sujuvampaa ja työntekijän vahvuudet saadaan sen myötä 

paremmin esille ja työ opitaan tekemään heti alusta alkaen oikein. Ammattitaito ja työssä oppiminen 

pääsee myös perehdytyksen myötä kehittymään vauhdikkaammin. Nopean kehittymisen myötä 

laatutavoitteet työlle voidaan saavuttaa nopeammin. Esimiehen näkökulmasta uusi työntekijä 

opitaan tuntemaan perehdytyksen aikana paremmin, työongelmien ratkaiseminen helpottuu ja 

hyvälle yhteistyölle syntyy perusta jo perehdytysvaiheessa sekä esimiehen työaikaa säästyy 

jatkossa enemmän. Koko työpaikan näkökulmasta perehdytyksellä saadaan työn tulokset ja laatu 

nopeasti paranemaan ja asenne työtä ja työpaikkaa kohtaan muodostuu positiiviseksi. 

Työturvallisuusriskit pienenevät ja hävikin määrä voi laskea. Hyvällä perehdytyksellä voidaan 

vaikuttaa myös poissaolojen vähenemiseen ja työntekijöiden sitouttamiseen. Tärkeänä asiana 

voidaan pitää myös mielikuvaa yrityksestä työnantajana. Hyvällä ja selkeällä perehdytyksellä 

voidaan vaikuttaa uusiin työntekijöihin ja työnantajamielikuvaan positiivisesti. (Lepistö, 56–57.) 

2.3 Perehdyttämisen seuranta 

Perehdyttämisen tueksi on hyvä olla tehtynä kirjallinen perehdytyssuunnitelma, mitä seuraamalla 

perehdytyksessä tulee käsiteltyä kaikki tarvittavat asiat läpi ja sen avulla voidaan seurata 

opastuksen etenemistä. Hyvin suunniteltu perehdytys tukee käytännön työtä ja varmistaa 

perehdytyksien tasalaatuisuuden. Suunnitelmasta on tärkeä käydä ilmi ainakin ne asiat, jotka tulee 

käydä läpi jokaisen työntekijän kanssa tehtävästä riippumatta. (Eklund, 173.) Hyvä suunnitelma 

säästää aikaa opastustilanteille ja toimii samalla perehdyttäjän muistin tukena, kun asiaa on paljon. 

Monet yrityksen toimintatapoihin tai työnsuorittamiseen liittyvät tekijät voi helposti unohtua kertoa, 

koska perehdyttäjälle itselleen ne voivat olla täysin itsestään selviä asioita. (Ahokas & Mäkeläinen, 
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6.) Mahdollisuuksia suunnitelman toteutukseen on rajattomasti ja erityisesti virtuaaliset ympäristöt 

mahdollistavat monien erilaisten oppimismuotojen tuomista perehdytykseen. Esimerkiksi 

videotallenteet mahdollistavat joustavan toimintaympäristön ja tuovat tehokkuutta prosessiin 

erityisesti silloin, kun uusia työntekijöitä palkataan tiheästi. Joissain tapauksissa voi olla hyvä ottaa 

mukaan virtuaalisia menetelmiä perehdytyksen tukena. Virtuaalisuutta hyödyntäessä, on tärkeää 

aina muistaa, että ne eivät koskaan korvaa aitoa vuorovaikutusta ja kohtaamista ihmisten välillä. 

Ne voivat kuitenkin toimia hyvänä apuna ja muita menetelmiä täydentävänä ratkaisuna erityisesti 

muuttuvassa nykypäivän hetkessä, kun maailma muuttuu hetki hetkeltä entistä enemmän 

virtuaaliseen suuntaan.. (Eklund, 174.) 

 

Organisaatiot, joissa perehdytyksen sisältö on laaja ja asiaa on paljon, voi olla hyvä ottaa avuksi 

aikataulu, mitä seuraamalla nähdään perehdytyksen eteneminen. Halutessa siihen voidaan lisätä 

vastuuhenkilöt, jotka vastaavat tiettyjen asiakokonaisuuksien perehdyttämisestä. Aikatauluun 

voidaan lisätä myös puumerkit, kun tietty osa-alue on käyty läpi, jotta pystytään seuraamaan myös 

prosessin toteutumista. (Eklund, 178.) 

 

Perehdytyksen lopuksi on hyvä järjestää palautekeskustelu perehdyttäjän ja perehdytettävän 

välillä. Se on keskustelu, jossa on mahdollisuus antaa ja saada palautetta sekä oikoa virheelliset 

käsitykset. Palautekeskustelun yhteydessä voidaan havaita vielä puutteita oppimisessa. Tässä 

keskustelussa voidaan tarpeen vaatiessa todeta vielä tarve järjestää lisäperehdytystä asioihin, 

joihin tulisi perehtyä tarkemmin. (Kupias & Peltola, 181.) 

2.4 Perehdyttäjä 

Perehdyttäjäksi kutsutaan henkilöä, joka vastaa jonkun tietyn asiakokonaisuuden tai tehtävän 

opettamisesta uudelle työntekijälle. (Eklund,140.) Perehdyttäjän tavoitteena on, että uudesta 

työntekijästä tulee itsenäinen toimija omassa uudessa työssään. Perehdyttäjän tehtävänä on tehdä 

itsensä tarpeettomaksi perehdytyksen edetessä loppuun. (Kupias&Peltola,139.) Vastuu 

perehdyttämisestä on aina lähtökohtaisesti uuden työntekijän esimiehellä. Hän voi tarvittaessa 

nimetä avuksi perehdyttäjän, tutorin tai mentorin, joka kulkee uuden työntekijän rinnalla 

ensimmäiset viikot. Joissain organisaatioissa voi olla nimetty erillinen perehdytystiimi tai henkilö, 

joka vastaa uusien työntekijöiden perehdytyksestä ja koko prosessin kehittämisestä. Perehdyttäjän 

on hyvä ottaa selvää uuden työntekijän tarpeista ja aikaisemmasta työkokemuksesta, jotta osaa 

opastaa ja perehdyttää uutta työntekijää juuri hänen tarpeitaan vastaavasti. (Piili,125.) 
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Usein työpaikoilla voidaan törmätä epäkohtaan, mikä liittyy perehdytyksen vastuunjakoon, millä 

tarkoitetaan sitä, että eri osa-alueita ei ole riittävän tarkasti jaettu perehdyttäjien kesken ja delegoitu 

eteenpäin. Vaikka organisaatiossa olisikin perehdytysohjelman käyttö vapaamuotoista ja 

joustavaa, on vastuunjakoon suositeltavaa kiinnittää erityistä huomiota, jotta jokainen perehdyttäjä 

voi etukäteen valmistautua tehtäväänsä riittävästi ja tehtävään kuuluvan vaatimuksen mukaisesti. 

Perehdytysvastuun jakaminen on hyvä tapa osallistaa henkilökuntaa mukaan prosessiin. Tästä 

hyötyvät esimiehet, joiden työnkuorma tältä osin pienenee ja he voivat keskittyä perehdytyksen 

kokonaisuuden hallintaan. Kun henkilöstölle puolestaan jaetaan perehdytysvastuuta, auttaa se 

sitouttamaan edelleen kokeneemmankin työntekijän taloon ja perehdyttäjinä toimivat työntekijät 

pääsevät puolestaan jakamaan osaamistaan uusille tulokkaille. Kun työnantaja jakaa 

kokeneemmalle työntekijälle vastuuta asiantuntijuusalueen opastamisessa, voi työntekijä kokea 

nauttivansa työnantajan luottamusta, sekä arvostusta hänen työpanostaan ja taitotasoa kohtaan. 

Tämä voi toimia myös keinona sitouttaa työntekijöitä yritykseen. Perehdyttäjältä vaaditaan 

sitoutumista työtehtäväänsä ja rooliinsa. Perehdyttäjänä toimiessaan työntekijän on ymmärrettävä 

roolinsa, sekä sen merkitys organisaatiolle. Tehtävässään perehdyttäjä toimii aina työnantajan 

edustajana ja sen merkitys on tärkeä muistaa, sillä perehdyttäjä luo mielikuvaa koko 

organisaatiosta. Lisäksi perehdyttäjällä on oltava aito halu perehdyttää. Kun perehdyttäjällä on aito 

halu tehdä työtään, toimii motivoitunut työntekijä hienona esimerkkinä organisaation mallista tehdä 

työtä. Työnantajaan sitoutuneen työntekijän perehdytyksestä lopputuloksena muodostuu yleensä 

avoin sekä vaivaton ohjaus ja keskusteluyhteys uuden työntekijän kanssa. Sitoutuneen 

perehdyttäjän toive on, että uusi työntekijä kokee itsensä tervetulleeksi uuteen työpaikkaan ja on 

valmis tekemään töitä sen eteen. (Eklund, 141–142.) 

 

Alla kuvattu (Kuvio 2) avaa selkeällä tavalla mielikuvaa, miten perehdyttäjän tulisi osata tukea ja 

edistää omalla tekemisellään uutta työntekijää. Perehdyttäjä voi aktivoida kaikissa kukan 

terälehdissä mainittavilla osa-alueilla uutta organisaatioon tullutta oppijaa. Kun perehdyttäjä on 

motivoitunut tehtäväänsä ja työ on hänelle mielekästä, onnistuu hän varmasti tehtävässään hyvin.  
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Kuvio 2. Oppimiskukka (Kupias, Sjöblom, 126). 

 

Jokainen organisaatiossa perehdyttäjän roolissa toimiva henkilö toimii osaltaan uuden työntekijän 

oppimisen edistäjänä ja tukena. Tämän vuoksi jokaisen perehdyttäjän on hyvä olla tietoinen myös 

omista oppimiskäsityksistään. Perehdyttäjän oppimiskäsitys vaikuttaa jokaisen tapaan suunnitella 

ja toteuttaa perehdytystä. Jokainen meistä oppii ja omaksuu asioita eri tavalla. On hyvä selvittää jo 

ennakkoon, ovatko organisaation johdon odotukset ja työntekijöiden käsitykset samankaltaiset, 

kuin perehdyttäjän. Kun odotuskäsityksen vastaavat toisiaan, on lopputulos linjassa myös 

organisaation odotusten näkökulmasta ja perehdyttäjän ei tarvitse epäröidä, osaako hän toteuttaa 

tehtäväänsä oikein. (Kupias & Sjöblom 125.) 

 

Perehdyttäjän tärkeä tehtävä on tukea uutta työntekijää ja luoda hänelle turvallisuuden tunnetta 

uudessa työpaikassa. Hyvät vuorovaikutustaidot ovat perehdyttäjälle tärkeä työkalu, jotta uusi 

työntekijä kokee saavansa riittävästi tietoa. Kun ilmapiiri on sopivan rento, on helpompaa reilusti 

kysyä ja kyseenalaistaa sekä keskustella perehdyttäjän kanssa erilaisista yrityksen organisaatioon, 

toimintoihin, turvallisuuteen, työyhteisöön tai työtehtäviin liittyvistä asioista. (Eklund, 147.) 
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Alla näkyvä (Kuvio 3) havainnollistaa ja selkeyttää taitavan perehdyttäjän ominaisuuksia. Taitavalta 

perehdyttäjältä löytyvät kaikki kuvion ominaisuudet. Näitä voidaan harjoitella, mutta 

lähtökohtaisesti sitoutuminen ja vuorovaikutustaitoinen henkilö selviää näistä kaikista osa-alueista. 

Nämä ominaisuudet ja taidot tukevat matkalla hyvään lopputulokseen perehdytysprosessissa. 

 

 

Kuvio 3. Ajatuskartta taitavan perehdyttäjän ominaisuuksista. (Eklund, 194.) 

 

2.5 Perehdyttämismallit 

Työturvallisuuskeskuksen asiantuntija Petri Pakkanen antaa hyvän neuvon kesätyökauteen 

valmistuville työnantajille: ”Kesätyöntekijöille kannattaa järjestää ennakkoperehdytystilaisuus, 

jossa tulevilla työntekijöillä on mahdollisuus tutustua organisaatioon, sen toimintaan ja esimiehiin 

jo ennen varsinaisen työn alkamista.” (Työturvallisuuskeskus) Kun työntekijät ovat jo ennakkoon 

tutustuneet tuleviin tehtäviin, työehtoihin ja henkilökuntaan, madaltaa se kynnystä kysyä ja 

helpottaa työnopastuksen aloittamista. Lisäksi uusilla työntekijöillä on mahdollisuus tutustua ja 

verkostoitua keskenään toistensa tueksi, kun ensimmäiset työpäivät koittavat. (Piili, 125.) 
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Perehdyttämisen laajuus ja toteutustapa riippuu uuden työntekijän tulevista tehtävistä, 

aikaisemmasta työkokemuksesta ja uuden työsuhteen pituudesta. Lyhyet työsuhteet, kuten 

kesätyöt, sijaisuudet ja harjoittelujaksot ovat yleensä lyhyitä, määräaikaisia työsuhteita ja tällöin 

yleensä perehdytykseen käytettävää aikaa on vähän. Perehdytyksen sisältö on tässä tapauksessa 

tärkeä rakentaa tärkeimmistä ja olennaisimmista tiedoista. Nuorta henkilöä perehdytettäessä on 

tärkeä muistaa, että nuori tarvitsee perusasioiden perehdytystä enemmän, kuin jo aikaisemmin 

työelämässä ollut työntekijä. Tämä on tärkeä ottaa myös huomioon ajallisesti perehdytystä 

suunniteltaessa, koska perehdytysjakso tulee ottamaan nuoren kanssa enemmän aikaa kuin jo 

aikaisempaa työkokemusta omaavalla työntekijällä. (Österberg, 116.) 

 

Perehdytys ja työnopastus tulisi olla yrityksessä jatkuva prosessi, jota kehitetään säännöllisesti 

työpaikan henkilöstön ja yrityksen tarpeiden mukaisesti. Uuden työntekijän tuloon ja hänen 

ensimmäiseen työpäiväänsä tulee varautua huolella. Työntekijälle tulisi hankkia tarvittavat 

työvälineet sekä varusteet jo ennen kuin hän tulee työpaikalle. Uudelle, aloittavalla työntekijälle 

tulisi olla suunniteltuna henkilökohtainen perehdytysohjelma, johon merkittäisiin hänelle ja 

työnantajan edustajalle nähtäville tarvittavat koulutukset ja tapaamiset ennen varsinaisen työn 

aloittamista. Vastuu tästä tulee olla työnantajalla, sillä työntekijä ei voi mitenkään itse tietää, mitä 

asioita hänen tulee oppia tai mihin asioihin hänen tulee perehtyä ennen varsinaista työn aloitusta. 

(Luukka, 291.) 

 

Ideaalitilanteessa, uudet työntekijät aloittaisivat aina ryhmässä. Yrityksessä, jonne rekrytoidaan 

paljon uusia työntekijöitä, voi olla sovitut päivät, jolloin aina uusia työntekijöitä aloittaa ja silloin se 

on huomattavasti kustannustehokkaampaa, kun voi opastaa uusia työntekijöitä aina useamman 

kerrallaan. Tällöin perehdytykseen sekä sen sisältöön voidaan panostaa enemmän. On myös 

tutkittu, että ihminen muistaa aina hänen ensimmäisen työpäivänsä ja tällöin jos se tehdään 

ryhmässä, on hänen helpompi sopeutua uuteen ja tutustua heti työkavereihin, jotka aloittavat yhtä 

aikaa. Tämän etu on myös se, että tällöin uudet työntekijät saavat vertaistukea ja auttavat sekä 

tukevat toinen toisiaan ensimmäisinä työpäivinään. (Luukka, 292–293.)  

2.5.1 Vierihoitoperehdyttäminen 

Tämä käsityömäinen perehdytyskonsepti tarjoaa perehtyjälle mahdollisuuden päästä seuraamaan 

kokeneempien työntekijöiden työskentelyä ja toimintaa. Parhaimmillaan tämä tapa liittyy kaikkiin 

erilaisiin perehdytyskonsepteihin osana. Käsityöalalla tai aloilla, jossa työ keskittyy tiettyihin 
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toimintatapoihin, joita ei voi toteuttaa tutustumatta toimintaan kunnolla on tämä perehdytystapa 

ainoa toimiva vaihtoehto. Vierihoitomenetelmässä perehdyttäjä ottaa uuden työntekijän ”siipiensä 

suojaan” ja kertoo työnsä ohella mm. yrityksestä, sen toimintatavoista, työyhteisöstä ja uuden 

työntekijän tulevista tehtävistä. Tämän perehdytysmallin etuna on yksilöllisyys, jolloin perehdytystä 

voidaan tarjota hyvin yksityiskohtaisesti ja prosessissa on selkeä vastuuhenkilö, joka hoitaa koko 

perehdytyksen. Uhkana voi kuitenkin olla se, että perehdyttäminen on yhden henkilön varassa ja 

lopputulos riippuu hänen henkilökohtaisesta sitoutumisestaan sekä osaamisesta niin 

substanssitasolla, kuin perehdyttämisen osalta. (Kupias & Peltola, 36.) 

2.5.2 Malliperehdyttäminen 

Malliperehdyttäminen koostuu työn- ja vastuunjakamisesta. Organisaatiossa on käytetty aikaa 

valmismateriaalin tuottamiseen ja sitä voidaan käyttää organisaation sisällä kaikissa eri yksiköissä. 

Organisaatiot, joissa tätä menetelmää käytetään, on yleensä koonnut materiaalin esimerkiksi 

sisäiseen intraan tai muuhun yhteisesti sovittuun paikkaan. Keskitetysti tuotettua materiaalia voi 

tässä tapauksessa olla perehdytysohjelmat, perehdyttäjien muistilistat, erilaiset oppaat uusille 

työntekijöille, virtuaaliset materiaalit ja vaikkapa minimivaatimukset perehdytyksen sisällölle. 

Näissä organisaatioissa yleensä henkilöstöosastolla on isompi rooli perehdytyksen järjestämisestä, 

perehdytysprosessin kehittämisestä ja sen sisällöstä. Malliperehdyttämisen eduksi voidaan lukea 

tasalaatuisuus. Tällöin perehdytys on jokseenkin samanlainen kaikille, koska perehdyttäjillä on 

valmiit toimintamallit oman työskentelytavan tukena. Uhkana voi olla se, että perehdyttäminen 

keskittyy organisaatiotasolle ja ylätason yleinen perehdytys ei ohjaudukaan yksilön oman työn 

tekemiseen. Näissä tapauksissa voi olla vaarana, että perehdyttäminen jäykistyy, kun varsinainen 

työnopastus unohtuu ja varsinainen substanssiosaamisen opastaminen jää puutteelliseksi. (Kupias 

& Peltola, 38–39) 

2.5.3 Laatuperehdyttäminen 

Kun organisaatiossa todetaan, että perehdyttäminen muuttuu keskusjohtoiseksi, voi olla vaarana, 

että prosessi jäykistyy. Tällöin organisaation eri osapuolten kehitystarpeita ei pystytä huomioimaan 

riittävästi. Tällöin on hyvä siirtää perehdytysprosessin kehittämistä takaisin työyksiköille ja tiimeille, 

jotka voivat jatkuvasti kehittää laadukasta perehdytysprosessia. Kun vastuuta jaetaan takaisin 

tiimeille tai yksiköille, on tärkeä nimetä näihin tehtäviin tekijät, jotka ottavat vastuun 



  

20 

perehdytyksestä. Jollei tähän nimetä ketään, voi sen kehittäminen unohtua tiimin tai yksikön sisällä. 

Esimies vastaa yleensä näissä tapauksissa perehdytysprosessista ja sen kehittämisestä, mutta 

koko tiimi voi yhdessä hoitaa sen käytännössä. Prosessin tulee olla hyvin kuvattuna ja sen 

etenemistä tulee seurata tarkasti, jotta sen kehittäminen on mahdollista. Tämän mallin etuna on 

se, että tiimi tuottaa omalle yksikölleen jatkuvasti ajantasaista perehdyttämistä, uusi työntekijä 

otetaan luontevasti osaksi tiimiä ja hän voi käyttää osaamistaan laajasti. Vaaratekijäksi voi nousta 

se, että tiimille annettu vastuu ei olekaan kenenkään yksilön vastuulla. (Kupias & Peltola, 39–40.) 

2.5.4 Räätälöity perehdyttäminen 

Tässä mallissa yrityksen tuotteet jaetaan moduuleiksi, joita voidaan yhdistellä erilaisiksi tuote- ja 

palvelukokonaisuuksiksi monenlaisia tarpeita vastaamaan. Tällöin voidaan puhua räätälöidystä 

perehdyttämisestä. Perehdyttämiseen voidaan tässä mallissa valita yksilölle sopivia 

kokonaisuuksia, joista muodostuu yksilön tarpeita vastaava perehdytysmalli. Näitä moduuleja 

voivat tuottaa eri yksiköt organisaatiossa, erityisesti henkilöstöhallinto ja erilaiset työyksiköt. 

Tässäkin mallissa vaaditaan yksi henkilö, joka ottaa vastuulleen koordinoijan roolin ja vastaa siitä, 

että uusi työntekijä saa oikeanlaisen kokonaisuuden perehdytysohjelmaansa. Tämä henkilö on 

usein esimies tai joku muu yrityksen sisällä perehdytyksen kentän kokonaisuuden tunteva henkilö. 

Räätälöidyssä perehdytyksessä perehdyttäminen ei ole valmis tuote, vaan se kootaan uuden 

työntekijän osaamisen ja tarpeiden lähtökohdat huomioiden. Räätälöity perehdytys vaatii uuden 

työntekijän ja perehdyttäjän tiivistä dialogia, jotta kokonaisuudesta tulee hyvä ja uutta työntekijää 

palveleva. Yritykset, joissa tämä malli on käytössä, kehittävät jatkuvasti perehdytysprosessiaan ja 

koko työyhteisö on siihen sitoutunutta. Tämän perehdytysmallin etuna on, että perehtyjää 

kuunnellaan tarkasti, mikä vahvistaa hänen sitoutumistaan uuteen työpaikkaan ja prosessi ottaa 

tällöin huomioon myös jo työntekijän aikaisemman osaamisen. Heikkoutena tässä mallissa on se, 

että se vaatii uuden työntekijän vahvaa sitoutumista oman perehdytysohjelman laatimiseen, jolloin 

hänellä itsellään on suuri vastuu siitä, että saa riittävät tieto -taidot talon tavoista ja 

toimintamalleista. Lisäksi malli vaatii perehdyttäjän roolissa olevalta monipuolista erityisosaamista. 

(Kupias & Peltola 40–41.) 
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2.5.5 Dialoginen perehdyttäminen 

Joissain tapauksissa uusi työntekijä tulee työtehtävään, jonka hän itse tulee muokkaamaan oman 

osaamisensa ja yrityksen tarpeiden lähtökohdista. Tällaisissa tilanteissa, kun uuden työntekijän on 

tarkoitus tuoda omaa osaamistaan yritykseen, korostuu yrityksen vastaanottavan työyksikön 

oppiminen. Näin ollen voidaan puhua dialogisesta perehdyttämismallista, kun molemmat osapuolet 

tuovat oppivat ja kehittyvät koko perehdytysprosessin ajan. Tällöin ei voida hyödyntää ennakkoon 

tehtyä kaavaa, vaan se laaditaan yhdessä uuden työntekijän kanssa. Uuden työntekijän rooli on 

tässä tilanteessa muita perehdytysmalleja suurempi, sillä vastuu prosessista on tällöin myös 

hänellä itsellään. On kuitenkin hyvä muistaa, että yrityksessä on aina asioita, jotka ovat toistaiseksi 

pysyviä, esimerkiksi yrityksen arvot, joihin uuden työntekijän pitää omien toimintamallien ja 

tietotaidon tuonnin lisäksi sitoutua. Dialoginen perehdytystapa on sen luonteista, että sitä ei voida 

istuttaa perinteiseen perehdyttämiskonseptiin. Voidaan ajatella, että tällaisessa tilanteessa 

perehtyminen ja oppiminen pitäisi olla tällöin koko työyhteisön ja organisaation toimintatapa. 

(Kupias&Peltola 41,42.) 

 

2.5.6 Perehdyttämisprosessin loppuun vienti 

Perehdytysprosessista on tärkeää kerätä myös palautetta uusilta työntekijöiltä, jotta 

perehdytysmateriaalia, tapoja ja menetelmiä voidaan organisaatiossa kehittää edelleen. Hyvä aika 

palautteelle voi olla haastattelun avulla viimeistään puolen vuoden kuluttua työn aloittamisesta. 

Silloin on vielä hyvä aika korjata virheellisiä käsityksiä ja paikata puuttuvaa informaatiota 

yrityksestä. Lisäksi uusi työntekijä on voinut tehdä mielenkiintoisia havaintoja yrityksestä, joiden 

avulla voidaan yrityksen toimintaa kehittää edelleen. Mikäli on sopivaa ja päätetään dokumentoida 

haastattelu perehdyttäjän ja perehtyjän välillä, voidaan vastausten avulla tuoda myös hiljaista tietoa 

näkyväksi ja ottaa se myös muiden organisaation sisällä käyttöön. (Piili,126.) 

 

Jotkut organisaatiot ovat ottaneet käytännöksi myös antaa jokaiselle aloittavalle uudelle 

työntekijälle jonkun pienen tervetuliaislahjan, mikä sopii heidän yrityksen tyylilleen. Tämä voi olla 

jokin pieni yrityksen brändillä somistettu lahja kuten vaikka juomapullo tai reppu. Joissain 

yrityksissä annetaan myös pieniä kannustin lahjoja, joita uusi työntekijä voi jakaa ensimmäisten 

viikkojen jälkeen työkavereilleen, jotka ovat auttaneet ja opastaneet hänet alkuun uudessa 

työpaikassa. Tämä voi olla pieni ele ja satsaus yritykselle, mutta sillä voi olla suuri merkitys uudelle 
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työntekijälle ja lisäksi myös perehdytykseen ja työhön opastaukseen sitoutuneille työkavereille mm. 

sitouttamisen näkökulmasta. (Luukka, 293.) Monissa organisaatioissa on tapana, että 

toimitusjohtaja tai jopa koko johto tapaa uudet työntekijät perehdytysprosessin aikana ja mieluiten 

heti ensimmäisinä päivinä. Tällä voidaan saavuttaa tunne, että yritys ei ole hierarginen, 

vuorovaikutus on helppoa ja yrityksen kaikista työntekijöistä välitetään (Kjelin&Kuusisto,181.) 

2.6 Perehdyttäminen nuorelle työntekijälle 

Työnantajalla on erityisen tärkeä tehtävä nuoria työntekijöitä palkatessaan. Nuorten työuran 

ensimmäiset työnantajat voivat vaikuttaa paljon siihen, että nuori saa hyvän alun työuralleen. On 

tärkeää muistaa, että nuoren työntekijän tiedot ja taidot eivät ole samalla tasolla kuin jo pidempään 

työelämässä olleiden, joten perehdyttäminen on osattava toteuttaa huolellisesti. Kun kokematon 

uusi työntekijä perehdytetään huolella, yleensä myös työnlaatu paranee ja voidaan välttyä ikäviltä 

työtapaturmilta. Nuori on perehdytettävä työhönsä hyvin ja siihen liittyviin vaaratekijöihin sekä 

varmistettava että hän osaa ja noudattaa työturvallisuusohjeita. Erityisen tärkeää on ohjeistaa 

toiminta häiriö ja poikkeustilanteissa.  Työsuojelu.fi- sivustolta työnantajan on helppo tarkistaa 

vaadittavat toimenpiteet nuorta työntekijää palkatessaan. Sivustolla on myös linkit lainsäädäntöön, 

josta pääsee tarkistamaan tarkemmat yksityiskohdat, jotka on hyvä ottaa huomioon nuorta 

palkatessa työsuhteeseen. (Työsuojelu.fi) 

2.7 Työnopastus 

Työnopastus on työpaikalla tehtävää välitöntä työtehtävään ja työntekemisen taitoihin liittyvää 

opettamista (Työturvallisuuskeskus,13.) Yleisestä perehdyttämisestä voidaan erottaa 

yksityiskohtaisempi työnopastus. Työnopastamisen avulla uusi työntekijä oppii konkreettisesti omat 

uudet työtehtävät ja toimintatavat työpaikalla. (Piili, 124)  

 

Perehdytyksen rakenne voidaan (Kuvio 4) kuvata selkeästi. Se voidaan jakaa perehdytykseen ja 

työnopastukseen. Perehdyttäminen kuvaa kokonaisuutta, minkä avulla uusi työntekijä oppii 

tuntemaan työpaikkansa, sen toimintatavat, työkaverit sekä työhön liittyvät odotukset. Työnopastus 

puolestaan orientoi uutta työntekijää varsinaiseen työntekemiseen ja siihen liittyviin toimintoihin. 

Työnopastuksen avulla työ voidaan jakaa eri vaiheisiin ja osiin. Kun työ jaetaan palasiin, joista työ 
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varsinaisesti koostuu, voidaan sen avulla selkiyttää mitä tietoa ja osaamista työ tekijältään 

edellyttää ja millaisia tietotaitoja uudella työntekijällä jo on entuudestaan. (Työturvallisuuskeskus) 

 

 

Kuvio 4. Perehdytyksen rakenne (Työturvallisuuskeskus)  

 

Perehdyttämistä ja työnopastusta tarvitaan aina työpaikan koosta tai toimialasta riippumatta. On 

hyvä muistaa, että opastusta tarvitaan aina myös silloin, kun työntekijän työtehtävät muuttuvat. 

Opastus on tarpeen myös aina silloin, kun työpaikalle hankitaan uusia koneita, laitteita tai aineita, 

joiden käytöstä työntekijällä ei vielä ole aikaisempaa kokemusta. Jos huomataan, että aikaisemmin 

annetussa työhönopastuksessa on ollut puutteita tai tehdyssä työssä on laadullisesta 

näkökulmasta virheitä, voidaan työnopastusta täydentää aina tarpeen ja tilanteen mukaan. 

(Työturvallisuuskeskus, 2021) 

 

Työnopastuksessa voidaan käyttää tukena erilaisia manuaalisia oppaita, kaavioita, piirustuksia, 

esitteitä, tuoteselosteita tai videoita ja valokuvia. Edellä mainitut havainnollistamiskeinot auttavat 

uutta työntekijää ymmärtämään tarkemmin työhön kuuluvat riskit ja ohjeet, joiden mukaan työtä 

tulee toteuttaa. Läheltä piti- raportti on myös hyvä käydä läpi uuden työntekijän kanssa, jotta saat 

työnantajana heti raportin turvallisuusriskeistä, joita työntekijä raportoi niitä havainnoidessaan. 

(Työturvallisuuskeskus, 2021) 

 

Työnopastuksessa harjoittelu sekä käytännössä, että mielikuvatasolla voi auttaa tehtävän 

oppimiseen. Työn tekemistä kokeilevaa henkilöä voi pyytää kuvaamaan tekemistään ääneen ja 

kertomaan samanaikaisesti, miksi on perusteltua toimia kyseessä olevalla tavalla. Perehtyjä saa 

tällöin mahdollisuuden oivaltaa tekemäänsä ja kyseenalaistaa tarvittaessa epäselvissä tilanteissa, 

jolloin työhönopastaja voi heti täydentää ja selventää epäselviä asioita ja toimintatapoja. Tällä 
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toimintatavalla voidaan helposti mitata työntekijän valmius siirtyä oikean työn tekemiseen 

(Piili,125–126.) 

 

Kun työntekijä aloittaa työn lopulta itsenäisesti, on hyvä sen jälkeenkin varmistaa palautteen ja tuen 

saanti. Tässä apuna voi olla kokeneempi työkaveri, jonka kanssa on mahdollista keskustella niin 

epäonnistumisista kuin onnistumisistakin. Avoin ilmapiiri, luottamus ja kahdenkeskinen keskustelu 

mahdollistaa rakentavan suhtautuminen epäonnistumiseen. Virheiden tekeminen on inhimillistä ja 

kuuluu aina uuden oppimiseen. Kun virheistä ei alkuun rangaista ja niistä voi keskustella, helpottaa 

se oppimisprosessia. (Piili,126.) 
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3 PEREHDYTTÄMINEN LAINSÄÄDÄNNÖN NÄKÖKULMASTA 

 

Suomessa työlainsäädäntö määrittelee työntekijöiden ja työnantajien oikeudet ja velvollisuudet. 

Työlainsäädäntö koostuu monista eri laeista, joita tulee kaikkien osapuolten noudattaa. 

Työsuhteeseen liittyviä lakeja ovat työsopimuslaki, työaikalaki, vuosilomalaki, yhdenvertaisuuslaki, 

laki yksityisensuojasta työelämässä, henkilöstön osallistumisjärjestelmiä, yhteistoimintaa 

yrityksissä koskeva laki, yhteistoimintalaki ja työehtosopimuslaki. Työlainsäädännön toteutumista 

valvoo työsuojeluviranomaiset Aluehallintavirastoissa. Työlainsäädännön valmistelusta ja sen 

kehittämisestä vastaa Työ- ja elinkeinoministeriö. (Työ- ja elinkeinoministeriö) 

 

Työlainsäädännön pohjimmainen merkitys on turvata työntekijän oikeudenmukainen, tasa-

arvoinen ja inhimillinen kohtelu työpaikalla. Lainsäädäntö luo puitteet, mitkä ohjaavat yritysten ja 

organisaatioiden toimintamalleja ja käytänteitä, eivätkä ainoastaan ohjaa työnantajaa tai 

työntekijää. (Viitala, 347). Työlainsäädäntö asettaa myös perehdytykselle suurimmat raamit, joiden 

puitteessa työnantaja on velvollinen järjestämään niin uusille työntekijöille, kuin vanhoille 

tehtävänkuvaa vaihtaville työntekijöille perehdytystä. Työntekijällä on lakiin perustuva oikeus saada 

laadukasta perehdytystä työtehtäviin ja työpaikan käytäntöihin hänen aloittaessa uudessa työssä 

tai tehtävässä. Työnantajaa ohjaa ja velvoittaa useammat lait ja aina perehdytyksen toteutusta 

suunnitellessa nämä tulee osata ottaa huomioon. Kun perehdytyksen pohja tehdään kerran 

kuntoon lainsäädäntö huomioon ottaen, on sitä helppo muokata ajan ja toimintatapojen 

muuttuessa. Työlainsäädännön alla toimivat lait ohjaavat sekä velvoittavat työnantajaa 

suorittamaan perehdytyksen ja ottamaan siinä huomioon erityisesti nuoret, työuraansa aloittavat 

työntekijät, joilla ei välttämättä ole vielä työhön tarvittavaa ammattitaitoa ja aikaisempaa 

työkokemusta. (Ahokas, Mäkeläinen, 4.) 

3.1 Työturvallisuuslaki 

Työturvallisuusasiat ovat tärkeä osa työntekijän perehdytystä. Työturvallisuuslain 8 § velvoittaa 

työnantajan perehdyttämään työntekijän työhön ja työolosuhteisiin sekä työvälineiden 

oikeanlaiseen käyttöön ja perehdytyksessä tulee tutustua ja perehtyä turvallisiin 

työskentelytapoihin. Työnantajan on annettava työntekijälle riittävät tiedot työpaikan haitta- ja 

vaaratekijöistä sekä mahdollisista altistavista aineista ja huolehdittava riittävästä opastuksesta 
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työntekijän ammatillinen osaaminen ja kokemus huomioon ottaen. Perehdyttämisen tärkeänä 

tavoitteena onkin turvallisuusasenteen lisääminen työpaikalla, jotta se vaikuttaa turvalliseen 

työkulttuurin kehittymiseen. Työturvallisuuden näkökulmasta työnantajan tulee huolehtia, että 

työntekijät tuntevat työhön liittyvät työsuojelumääräykset ja osaavat noudattaa määräyksiä 

ohjeiden mukaisesti. (Mannermaa, 86.) Työturvallisuuslain perimmäisenä tarkoituksena on 

parantaa työympäristöä ja työolosuhteita työntekijöiden työkyvyn turvaamiseksi ja ylläpitämiseksi 

sekä ennalta ehkäistä ja välttää tapaturmia, ammattitauteja ja muita työympäristöstä tai työstä 

johtuvia terveydellisiä haittoja. Kun perehdytysvaiheessa huomioidaan jo nämä asiat, on 

lähtökohtaisesti helpompaa kiinnittää näihin asioihin huomiota myös jatkossa (Siiki, 13). 

 

Työturvallisuuslaki ohjaa työnantajaa seuraavasti:  

1. Työntekijä perehdytetään riittävästi työhön, työpaikan työolosuhteisiin, työ- ja tuotantomenetelmiin, 

työssä käytettäviin työvälineisiin ja niiden oikeaan käyttöön sekä turvallisiin työtapoihin erityisesti 

ennen uuden työn tai tehtävän aloittamista tai työtehtävien muuttuessa sekä ennen uusien 

työvälineiden ja työ- tai tuotantomenetelmien käyttöönottamista; 

2. Työntekijälle annetaan opastusta ja ohjausta työn haittojen ja vaarojen estämiseksi sekä työstä 

aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttä uhkaavan haitan tai vaaran välttämiseksi; 

3. Työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta säätö-, puhdistus-, huolto-, ja korjaustöiden sekä 

häiriö- ja poikkeustilanteiden varalta; ja  

4. Työntekijälle annettua opetusta ja ohjausta täydennetään tarvittaessa (Työturvallisuuslaki 8§). 

 

Hyvän perehdytyksen avulla työntekijän on helpompi noudattaa työssään työtehtävien ja työolojen 

edellyttämää varovaisuutta ja huolellisuutta. Jotta työskentely on turvallista ja sujuvaa, on 

työntekijän osattava ottaa huomioon oma ja muiden työntekijöiden työturvallisuus. 

Perehdytysvaiheessa on hyvä käydä läpi ennakoivasti mahdollisia vaaratilanteita tai läheltä-piti 

tilanteita. Mahdollista uhkaa tai vaaratilanteita aihettavasta viallisesta laitteesta tai työvälineestä tai 

muusta turvallisuutta uhkaavasta tekijästä, jotka voivat aiheuttaa tapaturma- tai sairastumisen 

varaa, on työntekijän ilmoitettava aina työnantajalle viipymättä. (Paanetoja, 72.) 

3.2 Työsopimuslaki 

Työsopimuslaki määrittelee työsopimuksen solmimisen vaatimukset ja ehdot. Tästä laista saat 

tukea, millä tavalla työsopimuksia voidaan solmia.  Työsopimuslain 2 luvun 1§:n mukaan 

työnantajalla on velvollisuus omalla toiminnallaan edistää hyvää työilmapiiriä ja huolehdittava siitä, 
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että työntekijät pystyvät selviytymään työtehtävistään muuttuvissakin työolosuhteissa. Työnantajan 

on huolehdittava lain mukaan, että henkilöstö saa riittävästi koulutusta, opastusta ja perehtymistä. 

(Paanetoja,53). 

 

Työnantajaa työsopimuslaki velvoittaa huolehtimaan siitä, että jokaisen työntekijän on 

mahdollisuus suoriutua työstään. Huolehtimisvelvollisuus työnantajalla on perehdytyksestä ja 

riittävästä opastuksesta, kun työtehtävää, työmenetelmiä tai toimintaa muutetaan tai kehitetään. 

Työntekijän työntekoedellytysten ylläpitämiseksi ja edistämiseksi työnantajaa edellytetään 

huolehtimaan riittävästä ohjauksesta ja opastuksesta. (Työ- ja elinkeinoministeriö). 

 

Työnantajan on noudatettava työsopimuslain säännöksiä sekä sopimuksia, joihin on sitoutunut. 

Työsopimus on hyvä käydä läpi työntekijän kanssa aina ennen työn aloittamista. On suositeltavaa, 

että sopimus tehtäisiin aina kirjallisessa muodossa, jotta sovitut asiat voi helposti tarvittaessa 

tarkistaa. Sopimuksessa sovitaan ainakin työaika, työtehtävät, työsuhteen kesto, mahdollinen 

koeaika, irtisanomisaika sekä palkkaan liittyvät asiat. (Rajala, 219.) Työnantaja ja työntekijä voivat 

sopia työsuhteen alkuun sijoittuvasta koeajasta. Siitä on sovittava siten, että molemmat osapuolet 

ovat tietoisia koeajan ehdoista sekä sen pituudesta. Koeajasta voidaan sopia työsopimuksen 

kestoajasta riippumatta. Siitä on sovittava ennen työnteon aloittamista, koska koeaika alkaa kulua 

työnteon aloittamisesta (Työsuojelu.fi, 2021). Alalla voimassa olevasta työehtosopimuksesta saa 

tarvittaessa lisätietoa mutta on tärkeää muistaa, että työhön liittyvät lait, kuten työsopimuslaki on 

pätevä kaikkialla ja koskee kaikenlaista työtä ja sitä tulee noudattaa. (Rajala, 219.) 

3.3 Yhteistoimintalaki 

Yhteistoimintalain perusajatuksena on edistää työnantajan ja henkilöstön välistä vuorovaikutusta. 

Lain tavoitteena on kehittää yrityksen toimintaa sekä lisätä työntekijöiden vaikutusmahdollisuuksia 

siltä osin, kun työnantajan päätökset koskevat heidän työtään, työoloja tai asemaa yrityksen 

toiminnassa. Tämän lisäksi tavoitteena on lisätä henkilökunnan keskinäistä yhteistoimintaa työtä 

sekä työpaikkaa koskevissa asioissa. (Paanetoja,142.) Yhteistoimintalakia sovelletaan tietyin 

rajoituksin yrityksissä, joiden työsuhteessa olevien työntekijöiden säännöllinen määrä on vähintään 

20. Koko laajuudessaan lakia tulee soveltaa yrityksissä, joissa työskentelee vähintään 30 henkilöä 

(Työ- ja elinkeinoministeriö, 2021). Lain piiriin kuuluvat kaikki yritykset, muut yhteisöt sekä säätiöt, 

riippumatta siitä, onko niiden toiminnan tavoitteena voittoa tavoittelevaa tai mikä taho toimintaa 

rahoittaa (Österberg, 79). 
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Yhteistoimintalain tavoitteena on edistää yrityksen ja henkilöstön välistä vuorovaikutuksellisia 

yhteistoimintamenettelyitä sekä kehittää yhdessä yrityksen toimintaa. Lain tarkoituksena ei ole 

rajata yrityksen liiketoimintapäätöksiä vaan parantaa työnantajan ja henkilöstön sekä 

työvoimaviranomaisten yhteistoimintaa yrityksen toiminnan muutostilanteissa. Yhteistoiminta 

keskittyy asioihin, joista työnantajalla on oikeus päättää, mutta tavoitteena on, että työnantaja ja 

työntekijät pääsevät neuvotteluiden avulla yhteisymmärrykseen asioista, joista on mahdollista 

neuvotella yhteistoimintamenettelyllä. (Yrittäjät.fi, 2021.) Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvat 

yrityksen yleiset suunnitelmat, periaatteet ja tavoitteet. Työpaikalla uusien työmenetelmien 

käyttöönotto ja perehdyttämisen näkökulmasta perehdytyssuunnitelma ja sen käytännöllinen 

suunnitelma tulee työhönoton toimintamallin lisäksi ottaa yrityksen yhteistoiminnassa huomioon. 

Perehdytystoimintaa muokattaessa on tärkeää, että henkilöstö osallistetaan prosessiin mukaan. 

Perehdytysprosessia tai muita yrityksen toimintatapoja muutettaessa tulee 

yhteistoimintamenettelyn mukaan käsitellä asiaa yhdessä henkilöstön kanssa. (Lakimiesliitto, 103.) 

 

Jotta työnantaja voi toteuttaa yhteistoimintalain piiriin kuuluvia toimenpiteitä yrityksessä, on niiden 

vaikutuksista sekä vaihtoehtoisista toimista neuvoteltava aina niitä koskevien työntekijöiden tai 

toimihenkilöiden kanssa, joita kyseinen asia koskee. Yhteistoiminnan osapuolet ovat henkilöstö ja 

työnantaja. Työpaikan henkilöstöä edustaa yleensä luottamusmies, joka on henkilöstön edustaja. 

Henkilöstö valitsee joukostaan luottamusmiehen joko äänestämällä tai hyvässä 

yhteisymmärryksessä. Jollei luottamusmiestä ole valittu, voidaan joku henkilöstöstä valita 

edustamaan kaikkia työntekijöitä yhteistoimintaa varten. Laki yhteistoiminnasta yrityksissä 

määrittelee, mitkä asiat yhteistoiminta menettelyn piiriin kuuluvat. (Österberg,81.) 

3.4 Työehtosopimukset  

Työehtosopimus on merkittävässä asemassa työsuhteen ehtojen määräytymisessä. Kun 

työsopimuksessa sovitaan yksittäisen työntekijän työntekemisestä, työsuhteen kestosta ja 

työskentelyajoista, niin työehtosopimuksella sovitaan koko työyhteisön työsuhteen ehdoista ja se 

asettaa rajat työnantajan sekä työntekijän välisen sopimuksen ehdoille. Työehtosopimusten 

tavoitteena on turvata työntekijöille lähtökohtaisesti työsuhde-etuja, sopia ala- ja 

ammattikohtaisesti palkasta, palkanlisistä ja työskentelyajoista sekä mahdollisesta koeajasta. 

Sopimuksen pohjalla ydinajatuksena on turvata kaikille osapuolille työrauha ja tasapuolinen 
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kohtelu. Työehtosopimuksen sisällöstä ja määritelmästä sen solmimiseen oikeutetuista säädetään 

työehtosopimuslaissa. (Paanetoja, 125.) 

 

Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palvelualan (Mara ry) toimii työnantajien edunvalvojana ja 

työmarkkinajärjestönä, ja he ovat solmineet työntekijöitä edustavan Palvelualojen ammattiliiton 

välisen sopimuksen alalla noudatettavasta työehtosopimuksesta. Edellä mainitun 

työehtosopimuksen mukaan työnantajalla on velvollisuus opastaa työntekijä työn turvallisiin ja 

terveellisiin toimintatapoihin. Työnantajalla on vastuu opastaa työntekijää työterveyshuollon 

sisältöön, työpaikan sairauspoissaolokäytäntöihin, mahdollisiin työturvallisuusriskeihin sekä 

työsuojeluorganisaatioon. (PAM Työehtosopimus, 2021.) 

 

Työnantajayhdistykseen ts. liittoon kuuluva työnantaja on työehtosopimuslain perusteella 

velvollinen noudattamaan yhdistyksensä solmimia työehtosopimuksia ja nämä ovat alakohtaisia. 

Velvollisuus astuu voimaan, kun työnantaja on jäsenenä yhdistyksessä. Työnantajayhdistykseen 

kuulumaton, järjestäytymätön työnantaja voi myös itse solmia työehtosopimuksen työntekijöiden 

ammattiliiton tai osaston kanssa ja tulla sen myötä velvolliseksi noudattamaan 

työehtosopimuslaissa määriteltyä työehtosopimusta. (Paanetoja,7.) 

 

Työehtosopimukseen sidottu työnantaja on työehtosopimuslain perusteella velvollinen 

noudattamaan tätä itseään sitovaa työehtosopimusta kaikkien palveluksessaan olevien 

työntekijöiden suhteen. Työnantajan velvollisuuteen ei vaikuta se, onko työntekijä 

työntekijäpuolelta työehtosopimuksen solminut yhdistyksen jäsen vai ei mikäli työnantajan 

solmimassa sopimuksessa on käytössä soveltamisen laajennusosa. Työnantajan solmima 

työehtosopimus, jossa ei ole käytössä soveltamisalan laajennusosaa, on velvollinen noudattamaan 

työehtosopimuksen määräyksiä siinä tapauksessa vain niiden työntekijöiden kanssa, jotka kuuluvat 

jäsenenä siihen työntekijäyhdistykseen, jonka kanssa työnantaja on solminut 

työehtosopimuksensa. (Halonen, 7.) 

3.5 Laki nuorista työntekijöistä 

 

Sesonkitöihin hakeutuu yleisesti myös alle 18-vuotiaita työntekijöitä, joita koskevat eri säännöt kuin 

täysi-ikäisiä työntekijöitä. Alle 18-vuotiaat ovat nuoria työntekijöitä, joihin sovelletaan nuorista 

työntekijöistä säädettyä lakia. Tässä laissa on määritelty säädöksiä, joita työnantajan tulee aina 
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noudattaa. Työnantajan on huolehdittava, että nuori työntekijä, jolla ei ole työhön tarvittavaa 

ammattitaitoa ja kokemusta, saa opetusta ja ohjausta työhönsä. Työnantajan velvollisuus on myös 

huolehtia työolojen, nuoren iän ja muiden ominaisuuksiensa edellyttämää henkilökohtaista 

opastusta työssä niin, että hän välttyy aiheuttamasta vaaraa itselleen tai muille. (Laki nuorista 

työntekijöistä 9 §.) 

 

Lain määritysten mukaan työhön saadaan ottaa myös henkilö, joka on jo täyttänyt 15 vuotta ja on 

suorittanut oppivelvollisuutensa. Lisäksi saadaan 14 vuotta täyttänyt tai saman kalenterivuoden 

aikana sanotun iän täyttävä henkilö ottaa sellaiseen kevyeen työhön, joka ei vahingoita hänen 

terveyttään tai kehitystään eikä aiheuta haittaa hänen koulunkäynnilleen. Nuori voidaan kuitenkin 

työllistää enintään puoleksi hänelle kulloinkin koulusta annettavasta loma-ajasta. Viisitoista vuotta 

täyttänyt saa työntekijänä itse tehdä sekä irtisanoa ja purkaa työsopimuksensa. Alle 15-vuotiaan 

puolesta työsopimuksen voi tehdä huoltaja tai huoltajan antamalla luvalla nuori henkilö itse. 

Huoltajalla on kuitenkin oikeus purkaa nuoren työsopimus, jos purkaminen on tarpeellista tämän 

kasvatuksen, kehityksen tai terveyden vuoksi. Työnantajan on esitettävä nuorelle työntekijälle 

tämän tai hänen huoltajansa pyynnöstä kirjallinen selvitys työsopimuksen ehdoista ennen 

sopimuksen tekemistä, jollei sopimusta tehdä kirjallisesti. (Laki nuorista työntekijöistä, 7§.) 

 

Ennen työsuhteen alkamista tai kuukauden kuluessa sen alkamisesta on nuorelle työntekijälle 

toimitettava terveystarkastus työnantajan kustannuksella. Tarkastuksessa on selvitettävä nuoren 

henkilön soveltuvuus aiottuun työhön sekä todettava, ettei työ ole vahingollista nuoren työntekijän 

terveydelle ja kehitykselle. Tarkastusta ei kuitenkaan vaadita, jos: 1) sopimus koskee kevyttä liike- 

tai toimistotyötä taikka muuta siihen verrattavaa kevyttä työtä; 2) työsuhde on tarkoitettu kestämään 

tai kestää enintään kolme kuukautta; tai 3) työntekijä esittää viimeisten 12 kuukauden aikaan 

annetun lääkärintodistuksen, joka riittävästi selvittää hänen soveltuvuutensa työhön. (Laki nuorista 

työntekijöistä 10 §). 

 

Työnantajan on pidettävä luetteloa niistä nuorista työntekijöistä, jotka on otettu työhön toistaiseksi 

tai vähintään kahden kuukauden ajaksi tai jotka ovat olleet työssä kaksi kuukautta. Luetteloon 

merkittävä: 1) työntekijän täydellinen nimi ja syntymäaika; 2) työntekijän osoite; 3) työntekijän 

huoltajan nimi ja osoite; 4) työsuhteen alkamisaika; sekä 5) selvitys työtehtävistä (Laki nuorista 

työntekijöistä13 §). 
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Sesonki- eli kausityö on yleinen työsuhdemuoto erityisesti nuorten työntekijöiden keskuudessa. Se 

työllistää työntekijöitä aina osaksi vuotta. Vuosittain on tarjolla paljon kesätöitä alle ja yli 18-

vuotiaille nuorille sekä myös koulutetuille aikuisille. On hyvin tyypillistä, että opiskelijoita palkataan 

kesälomasijaisiksi tai kiireapulaisiksi. (TE-palvelut) Työnantajan tulee huolehtia, että nuori 

työntekijä, jolla ei ole työhön tarvittavaa ammattitaitoa tai kokemusta, saa opetusta ja ohjausta 

työhönsä sekä työolojen, ikänsä ja muiden ominaisuuksien edellyttämää henkilökohtaista 

opastusta työssä niin, että hän välttyy aiheuttamasta vaaraa itselleen tai muille (Laki nuorista 

työntekijöistä10 §). 
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4 PEREHDYTTÄMISOPPAAN LAATIMINEN KOHDEYRITYKSELLE 

 

Sain opinnäytetyölleni toimeksiannon Oulun Nahka-aitta Ky:ltä keväällä 2021. Toimeksiantajalta 

tuli toive, että tekisin heille heidän perehdytystoimintaansa tukemaan perehdytysoppaan uusille 

työntekijöille. Oppaaseen materiaalia kerätessäni totesimme toimeksiantajan kanssa, että 

voisimme kehittää koko perehdytysprosessia entistä toimivammaksi. Näin ollen työni muodostui 

kehittämistutkimukseksi. Aikataulu oli tiukka, kun tavoitteeksi asetettiin, että opas olisi käytössä jo 

tulevana kesäsesonkina 2021. Lopulta sainkin materiaalin valmiiksi siten, että osa uusista 

työntekijöistä päästiin perehdyttämään sen avulla jo ko. kesän aikana. Oppaan lisäksi tarkasteltiin 

yhdessä toimeksiantajan kanssa koko perehdytysprosessia ja yrityksen olemassa olevia 

materiaaleja.  

 

Oulun jäätelöpaikoilla toiminta tapahtuu kesäsesonkina ja henkilöstö koostuu pääasiallisesti 

nuorista kesätyöntekijöistä ja useasta eri toimipisteestä, jolloin työntekijät työskentelevät 

lähtökohtaisesti usein keskenään ilman, että paikalla on ketään yrityksen pitkäaikaista työntekijää. 

Lähtötilanteessa yrityksessä ei ollut varsinaisesti olemassa olevaa toimivaa perehdytysopasta. 

Perehdyttäminen on ollut enemmänkin työhön opastusta ja työsuhteeseen tai yrityksen sisäisiin 

asioihin ei ole ollut varsinaista tietopankkia, josta tiedon työsuhteisiin ja työpaikan käytänteisiin olisi 

voinut helposti ja kootusti löytää. Perehdytys on tapahtunut tähän asti suullisesti ja erilaisia 

toimintaohjeita liimaamalla seiniin. Lisäksi heillä oli käytössä kansio eri toimipisteissä, jonne oli jo 

koottu oppaan tyylisesti tärkeitä asioita. Suunnitelma oli, että perehdytykseen liittyvä sisäinen tieto 

kootaan yhteen paikkaan. Toiminnan näkökulmasta todettiin, että opas kootaan kansioon, mikä on 

helposti kaikkien saatavilla myös päivittäisessä toiminnassa. Tarvittaessa se on saatavilla työn 

lomassa, josta voi asioita helposti tarkistaa. 

 

Työnantajan kanssa löysimme yhteisen ymmärryksen siitä, että olisi hyvä, jos työpaikalla olisi 

käsikirja, minkä voisi antaa aina uudelle työntekijälle luettavaksi ja käydä sen jälkeen opas ja 

tärkeät asiat yhdessä läpi. Yhdessä vielä asiat kertaamalla voidaan varmistua siitä, että uusi 

työntekijä ymmärtää millaiseen yritykseen on tulossa töihin ja minkälaisilla työehdoilla tässä 

työpaikassa työtä tehdään. Edellä mainittujen asioiden lisäksi on hyvä käydä yhdessä työpaikan 

toimintatavat ja turvallisuuteen liittyvät asiat läpi. Oppaan läpikäynnin jälkeen voidaan 

perehdytysprosessissa siirtyä luontevasti työnopastusvaiheeseen. 
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Sain olemassa olevia materiaaleja yrittäjältä ja lähdin niiden pohjalta työstämään 

perehdytysopasta. Lisäksi kävimme keskustelua siitä, millaisia kysymyksiin toimeksiantaja oli 

aikaisemmin työntekijöiden toimesta törmännyt, joihin ei vielä löytynyt olemassa olevasta 

materiaalista vastauksia. Kävin läpi myös Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluita koskevaa 

työehtosopimusta, mikä työnantajalla on käytössä ja keräsin työsuhteeseen liittyviä olennaisia 

tietoja sieltä oppaaseen. Yrittäjä luki välillä opasta ja luetutti sitä myös muilla vakituisilla 

työntekijöillä. Lisäsimme samaan kansioon, jonne opas laitettiin myös läheltä piti-ilmoituksen sekä 

perehdytyksen seurantalomakkeen. Seurantalomaketta tulisi jatkossa täyttää perehdytyksen 

edetessä ja perehdytyksen ja työnopastuksen ollessa valmiita molemmat osapuolet hyväksyvät 

prosessin läpikäydyksi allekirjoittamalla lomakkeen. Lomakkeen täyttämällä molemmat osapuolet 

saavat varmuuden siitä, että olennaiset, perehdytykseen liittyvät asiat on varmuudella käyty läpi.  

 

Yhteistyö toimeksiantajan kanssa sujui mutkattomasti. Minulla oli hyvä keskusteluyhteys heihin ja 

sain palautetta toimeksiantajalta työn edetessä ja kehitimme opasta heidän tarpeisiinsa sopivaksi. 

Kun perehdytysoppaan sisältö tyydytti molempia osapuolia, yrittäjä tulosti sen jokaiseen 

toimipisteeseen kansioon työntekijöiden saataville ja se otettiin heti käyttöön osaksi yrityksen 

perehdytysprosessia. 

 

Oppaan lisäksi teimme toimeksiantajan kanssa yhteistyössä videomateriaalia, jota ei kuitenkaan 

aikataulullisten haasteiden vuoksi saatu viimeisteltyä ja siksi niitä ei ole vielä otettu käyttöön. 

Videomateriaalin ajatuksena oli tukea perehdytyksen aikana käytäviä ohjeistuksia ja tehdä 

tekstiohjeistuksen rinnalle konkreettisia videoita kuvaamaan tarkemmin sitä, miten ko. tehtävä 

suoritetaan käytännössä, jos perehdytysvaiheessa sitä ei esimerkiksi ehdittäisi jostain syystä 

käydä läpi. 

 

Varsinainen perehdytysopas koostuu perinteisestä työsuhdeoppaasta, jossa käydään kaikki 

työsuhteeseen olennaisesti liittyvät asiat vielä kertauksen vuoksi läpi. Mikäli työsuhdetta 

solmittaessa jokin asia on jäänyt työntekijää askarruttamaan, voidaan se tarkistaa myöhemmin 

vielä oppaasta. Oppaasta löytyy lisäksi ohjeistus vaatetuksesta, hygieniavaatimuksiin liittyvistä 

asioista sekä muista työntekoon olennaisesti vaikuttavista asioista. Ensisijaisesti oppaaseen on 

tehty työnopastukseen kioskityöntekijöiden työskentelyyn määriteltyjä työtehtäviä mutta sieltä 

löytyy myös kauppatorilla Hölökkyvässä Höllissä työskenteleville pihatyöntekijöille tehtäväkuvaus. 

Kahvilassa työskentelevät saavat tarkemman työnopastuksen käytännössä 

vierihoitoperehdytyksen tyyliin ja niitä tehtäviä ei ole erikseen kuvattu oppaassa. Lisäksi valmistin 
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Läheltä piti-lomakkeen oppaan loppuun, jotta työturvallisuutta vaarantavat tekijät tulisi huomioitua 

työympäristössä ja työtapaturmia voitaisiin sen avulla välttää. Ennakoivan työturvallisuustoiminnan 

avulla voidaan ehkäistä tapaturmia ja ennakoida mahdollisia vaaratekijöitä. Pelkästään jo 

tietoisuuden lisääminen voi edistää tapaturmien vähentymistä. 

 

Toimeksiantajan kanssa jutellessa päädyimme myös siihen, että erillinen perehdytyksen 

seurantalomake voisi olla hyödyllinen niin kutsuttu ohjenuora, josta perehdyttäjä voi tarkistaa, että 

kaikki olennaiset asiat tulee käsiteltyä ja se on tarkoitus jatkossa allekirjoittaa niin perehdytettävän 

kuin perehdyttäjänkin toimesta. 

4.1 Tutkimusmenetelmän valinta ja toteutus 

Perehdytysoppaan rakentaminen toteutettiin kehittämistutkimuksena. Kehittämistutkimuksessa 

yhdistyvät kehittäminen sekä tutkimus. Barabin ja Squiren (2004) mukaan kehittämistutkimus 

lähtee muutostarpeesta, jonka tuloksena syntyy tuotos. Muutoksen tavoitteiden suunta on aina 

parempaan (Kananen, 19). Tässä työssä lähdettiin kehittämään toimeksiantajalle opasta sekä 

kehittämään koko perehdytysprosessia niin työnantaja- kuin työntekijälähtöisemmäksi. Työn 

toiminnallinen toteutus on yrityksen perehdytysprosessin kehittämistä sekä perehdytysoppaan 

rakentaminen toimeksiantajalle kehittämistutkimuksena. Työ on rakentunut erilaisten 

perehdytysmallien ja työlainsäädännön pohjalta. Materiaaleja ja aikaisempaa yrityksen 

perehdytysprosessia hahmottaessani oli selkeää, että halusin vielä kerätä palautetta valmiin 

perehdytysoppaan käyttäjiltä, jotta saataisiin vielä syvempi käsitys siitä, palveleeko opas ja koko 

prosessi uusia työntekijöitä sekä toimeksiantajaa toivomallamme tavalla. Tutkimusmenetelmää 

valitessani pohdin miten tutkimus olisi selkeintä toteuttaa. Helpoimmaksi tavaksi aikataulullisesti 

sekä ihmisten kontaktoinnin näkökulmasta koin kyselytutkimuksen. Määrällinen, eli kvantitatiivinen 

tutkimusmenetelmä edellyttää jonkin teorian tai toimintamallin tutkittavaksi ja tästä työstä olikin 

tarkoitus mitata oppaan toimivuutta työpaikalla, joten se osoittautui selkeimmäksi menetelmäksi 

toteuttaa tutkimus.  

 

Määrällistä tutkimusmenetelmää käytetään silloin, kun tutkimuksen tavoitteena on jonkun ilmiön 

yleinen kuvailu tai vertailu. Se sopii myös menetelmäksi, jos halutaan kuvata erilaisia muutoksia tai 

jos halutaan tietää miten eri ilmiöt samassa kentässä liittyvät toisiinsa tai miten ne vaikuttavat 

toisiinsa. (Vilka, Airaksinen, 15.)  
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Kyselytutkimus, määrällinen eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelmän avulla voi tutkia ja kerätä 

palautetta oppaan toimivuudesta sekä saada tietoa, miten kehitystyö on koettu. Sesonkityössä 

työskentelevät työntekijät eivät tällä hetkellä enää työskentele kohdeyrityksessä ja siitä syystä muut 

tutkimusmenetelmät kuten haastattelujen sopiminen olisi ollut haasteellista. Kohderyhmän 

tutkittavat henkilöt ovat kaikki nuoria henkilöitä 17–25- vuotiaita, jotka omistavat älypuhelimet ja 

siitä syystä www- haastattelu, mikä toimisi myös mobiilisti tuntui luontevimmalta ja helpoimmalta 

tavalta toteuttaa kysely ja saada nuoria kohdehenkilöitä vastaamaan kyselytutkimukseeni. 

Oletuksena oli, että jokainen yrityksessä työskennellyt nuori käyttää älypuhelinta ja sen vuoksi 

pystyisi vastaamaan kyselyyn henkilökohtaisen puhelimen avulla. Tutkimuksen taustana ei käytetty 

aikaisempaa tutkimusta, koska tavoitteena oli kerätä kokemuksia nimenomaan kohdeyrityksessä 

viime kesänä työskennelleiden työntekijöiden perehdytysprosessista. (Tarja Heikkilä, 17–19.) 

4.2 Palautteen kerääminen perehdytysoppaan käytöstä kyselytutkimuksen avulla 

Loin ensin Google Forms- ohjelmalla kyselyn ja se oli toiminnoiltaan hieman kankea. Lopulta päätin 

ohjaajan neuvosta siirtää kyselyn koulun kautta opiskelijoiden saatavilla olevalle 

Webropolsurveys.com- ohjelman pohjalle. Webropol- ohjelman avulla oli helpompi luoda www-

kysely, koska se tuottaa kyselyn automaattisesti myös mobiililaitteissa operoitavaan muotoon. 

Webropol- kyselyalusta muodostaa lisäksi suoraan vastausten pohjalta tilastoja ja erilaisia haluttuja 

kaavioita, mikä helpottaa vastausten analysointia.  

 

Testasimme toimeksiantajan kanssa testikyselyllä alustaa ja vastaamisen helppoutta ennen 

lopullisen kyselyn lähettämistä tutkittavalla kohderyhmälle. Testausvaiheen jälkeen kysely 

lähetettiin yrittäjän toimesta kausityöntekijöille kesänaikana perustetun WhatsApp-ryhmän kautta, 

jotka työskentelivät viime kesänä kohdeyrityksessä pidempään kuin kaksi viikkoa. Loin itse 

kyselyyn pohjustuksen mistä on kyse ja mitä kyselyllä tavoitellaan. Yrittäjä teki kutsun työntekijöille 

vastata kyselyyn. Toimeksiantaja jakoi kutsun sekä linkin kyselyyn yrityksen työnantajan ja 

työntekijöiden välisessä WhatsApp- ryhmässä. Toimimme tällä tavalla, jotta toimintatapa loisi 

työntekijöille mielikuvan aiheen merkittävyydestä ja tärkeydestä työnantajalle.  

 

Kyselyssä vastausaikaa oli 10 päivää ja käytännössä se oli riittävä, sillä toimeksiantaja laittoi vielä 

muistutusviestin yhteiseen ryhmään viikon jälkeen. Muistutusviestin jälkeen saimme vielä kolme 

vastaajaa saman päivän aikana aktivoitua vastaamaan kyselyyn. Tämän jälkeen ei enää uusia 

vastauksia saatu kolmeen päivään, joten päätin sulkea kyselyn. Kysely lähetettiin 
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kahdellekymmenelle kohdeyrityksessä viime kesänä työskennelleelle työntekijälle ja vastauksia 

saimme kaikkiaan kolmetoista kappaletta. (Kananen, 209–219.) 

4.3 Kyselytutkimuksen tulosten analysointi ja yhteenveto 

Kyselytutkimuksen (Liite 1) vastausprosentiksi saatiin 65%. Saimme yhteensä kolmetoista 

vastausta ja kysely lähetettiin kahdellekymmenelle viime kesänä toimeksiantajan kioskeissa 

työskennelleelle työntekijälle. Mikäli kysely olisi toteutettu heti työsuhteiden päättymisen jälkeen tai 

silloin, kun työntekijät olivat vielä työsuhteessa, olisi vastaajia todennäköisesti ollut helpompi saada 

enemmän. Saamieni vastausten määrän perusteella voidaan kuitenkin tehdä relevantteja 

johtopäätelmiä, sillä vastausprosentti oli kokonaisuudessaan kattava. Tutkimuksen linkki julkaistiin 

suljetussa työntekijöiden omassa kanavassa, eikä se ollut esillä muissa foorumeissa ja lisäksi se 

oli kohdennettu vain Oulun jäätelöpaikkojen työntekijöille. Kysely oli kohderyhmän saatavilla 

kymmenen päivää, joten tutkimustulokset voidaan luokitella tutkimusympäristön puitteissa validiksi. 

Kyselystä saatavien vastausten perusteella oli tavoitteena kehittää perehdytysprosessia ja opasta 

entistä toimivammaksi, sekä uusia työntekijöitä paremmin palvelevaksi. Analysointivaiheessa oli 

kuitenkin todettava, että kyselyssä ei ollut suoraa kysymystä, mistä olisi saatu suoria 

parannusehdotuksia prosessille. Tulosten perusteella voidaan kuitenkin tehdä johtopäätöksiä 

oppaan ja koko perehdytysprosessin toimivuudesta ja lisäksi kirjallisista vastauksista voidaan 

poimia kehityskohteita perehdytysprosessille. 

 

Toimeksiantajalta saamieni tietojen perusteella kaikki vastaajat olivat 17–25-vuotiaita, joten päätin, 

ettei siitä tarvitse enää tehdä erillistä kysymystä kyselyyn. Ensimmäisen asettamani kysymyksen 

perusteella voidaan nähdä, että ensimmäistä kertaa kesätyössä olleet työntekijät eivät harmillisesti 

osallistuneet kyselytutkimukseeni, joten en voi tarkastella suoraan tulosta ensimmäisessä 

työpaikassa olleiden näkökulmasta. 

 

Kuviosta 5 nähtävillä olevat vastaukset kuvaavat työntekijöiden aikaisempaa työkokemusta ja 

vastaa kysymykseen työntekijöiden aikaisempaan työkokemukseen liittyen. Toiveena oli, että olisin 

saanut enemmän vastauksia ensimmäisessä työpaikassa työskennelleiltä, mutta nuoren iän vuoksi 

uskon, ettei kyselyyn vastaaminen ollut heitä riittävästi motivoiva. Tuloksesta voidaan tehdä 

johtopäätös, että vastaajilla on jo joko jostain toisaalta työkokemusta tai he ovat olleet 

toimeksiantajan palveluksessa jo useamman vuoden. Tämä tieto antaa osviittaa myös siitä, että 

suurin osa on saanut perehdytystä jo aikaisemmin ja voivat sen kautta verrata kokemustaan joko 
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aikaisempiin perehdytyskokemuksiin edellisissä työpaikoissa tai toimeksiantajan aikaisemmin 

järjestämästä perehdytyksestä, mikäli ovat työskennelleet edellisinä kesinä Nahka-aitta KY:n 

palveluksessa Oulun jäätelöpaikoilla. 

 

 

KUVIO: 5. Monesko työpaikka Oulun jäätelöpaikat oli sinulle? (Liite 1) 

 

Seuraavan kysymyksen (kuvio 6) tavoitteena oli kartoittaa, saavuttiko opas työntekijöitä. Kuvion 

tuloksista voidaan tulkita, että kaikilla vastaajilla on ollut mahdollisuus lukea opas. Suurin osa 

vastaajista oli lukenut sen, mutta kuitenkin kolme vastaajasta oli vain selannut oppaan läpi. Tästä 

tuloksesta voitaneen tulkita, että toimeksiantaja on myös onnistunut ottamaan oppaan hyvin osaksi 

perehdytysprosessia ja tiedottanut, että jokaisen olisi hyvä tutustua oppaaseen. Kyselyn avoimen 

kysymyksen vastausten (kuvio11) perusteella voitaneen tulkita, että aikaisemmin toimeksiantajan 

palveluksessa olleiden osalta tämä saattoikin osaksi vaikuttaa vastaustuloksiin siten, että he olivat 

vain selanneet oppaan koska asia oli entuudestaan jo tuttua.  

 

 

Kuvio: 6. Luitko perehdytysoppaan? (Liite 1) 
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Seuraavassa kuviossa (kuvio 7) nähdään vastaajien numeroperustainen arvio oppaasta. Kuviosta 

voidaan vetää johtopäätös siitä, että opas on ollut hyödyllinen ja saanut kokonaisvastausten 

perusteella kiitettävän arvosanan. Oppaan sisältöön liittyviä työsuhdeosion asioita ei varsinaisesti 

ollut missään toimeksiantajan aikaisemmissa materiaaleissa esillä. Nyt opas on jatkossa kaikkien 

työntekijöiden saatavilla ja uskon, että se vahvistaa myös avointa ilmapiiriä työyhteisön sisällä, kun 

työsuhdeasiat ja tehtävät on selkeästi avattu yhteen paikkaan ja ovat kaikkien nähtävillä. 

 

 

 

Kuvio: 7. Työntekijöiden numeerinen arvio perehdytysoppaasta. (Liite 1) 

 

Perehdytysprosessin kokonaismielikuvaan keskittyvässä kysymyksessä tulokset (kuvio 8) kertovat, 

että kaikki vastaajat ovat saaneet perehdytystä ennen työn aloittamista. Kyselyn kirjallisen 

palautteen (kuvio 11), sekä ensimmäisen kysymyksen perusteella (kuvio 5) voitaneen tulkita, että 

mahdollisesti aikaisemmin toimeksiantajan palveluksessa työskennelleet ovat olleet 

tyytyväisempiä perehdytykseen ja omaksuneet asiat nopeammin kuin ensimmäistä kertaa heille 

töihin tulleet työntekijät. Vastaajista 38% on kokenut saaneensa riittävän perehdytyksen ja olleet 

sen myötä valmiita itsenäiseen työskentelyyn. Puolestaan 62% vastaajista olisi kaivannut vielä 

lisäperehdytystä ennen varsinaisen työn aloitusta.  
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Kuvio: 8. Koetko, että sait riittävät tiedot perehdytyksestä ennen työn varsinaista aloitusta ja sinun 

oli helppo aloittaa itsenäinen työskentely? (Liite 1) 

 

Seuraavassa kysymyksessä kerättiin numeerinen arvio perehdytyksen kokonaisuudesta. 

Keskiarvoksi tuli 7.2. Arvosanan perusteella voidaan todeta, että kehitystyötä perehdytykseen 

liittyen voi ja olisi suotavaa jatkaa, jotta tulevaisuudessa perehdytys palvelisi kaikkia osapuolia 

entistä paremmin. Hyvällä perehdytyskokemuksella voidaan lisätä työntekijöiden sitoutumista, 

työssä tapahtuvien virheiden määrää, asiakasreklamaatioita ja työn mielekkyyttä. 

 

 

 

Kuvio: 9. Kokonais arvosana saamastasi perehdytyksestä viime kesänä. (Liite 1) 

 

Vaihtoehtoisten perehdytysmenetelmien tärkeimmäksi menetelmäksi nousi työntekijöiden 

keskuudessa vierihoitoperehdytys. Lisäksi koettiin, että itsenäinen ohjeiden lukeminen on myös 

toimiva menetelmä uusien ohjeiden sisäistämiseksi. Vastaajista 31% koki myös keskustelut 

tehokkaana perehdytysmenetelmänä. Keskusteluiden avulla voidaan vielä tarkentaa ja varmistaa, 

että omatoimisesti luettu tekstimateriaali on sisäistetty oikein. Muutama vastaaja oli myös sitä 

mieltä, että videomateriaalista voisi olla hyötyä perehdytyksessä.  

 

Kuvio: 10. Vaihtoehtoiset kanavat perehdytyksen tukena. (Liite 1) 

 

Viimeisen kysymyksen kirjallisista vastauksista (kuvio 11). voidaan tulkita työntekijöiden ajatuksia 

perehdytysprosessin kokonaismielikuvasta. Osa vastaajista ovat olleet tyytyväisiä perehdytykseen, 
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ja osa on jäänyt kaipaamaan tarkempaa työnopastusta. Vastausten pohjalta on helppo poimia 

kehittämiskohteita ja kehittää näitä osa-alueita edelleen. Keskustelua sekä käytännöllisiä 

esimerkkejä kaivattiin perehdytyksessä enemmän oppaan lukemisen jälkeen. Työkavereiden 

opastus ja apu nousee kirjallisessa palautteessa merkittävän tärkeäksi. Tuloksista voidaan tulkita, 

ettei kukaan työntekijöistä kokenut työtään ylivoimaisen vaikeaksi. Jokainen selvisi työstään ja 

työkaverit ovat olleet tärkeä apu opastuksessa ja työn eri tehtävien neuvonnassa.  

 

Kuvio: 11. Kirjallinen palaute numeroarvosanan lisäksi perehdytyksestä. (Liite 4) 

4.4 Pohdinta ja jatkokehittämisehdotukset 

Toimeksiantajan kanssa työn alkuvaiheessa sovittu kehittämistehtävä, heille valmistettu 

perehdytysopas lunasti lupauksen ja sen otettiin heti toimeksiantajan toimesta käyttöön uusien 

työntekijöiden perehdytyksessä. Kyselytutkimuksen tuloksista saimme vahvistusta sille, että opas 

oli myös käyttäjien näkökulmasta tarpeellinen ja siitä oli hyötyä perehdytyksessä. 

 

Kokonaisuudessaan työn kaikkia vaiheita oli mielekästä työstää ja yhteistyö sujui hienosti 

toimeksiantajan kanssa. Teoriaosuutta työstäessäni opin paljon uutta työlainsäädännöstä ja miten 

paljon se todellisuudessa määrittää perehdytyksen peruskulmakiviä. Lisäksi opin perehdytyksen 

eri käytänteistä ja oli ilo huomata, miten erilaisissa organisaatioissa perehdytystä voidaan muokata 

eri menetelmiä hyödyntäen sekä organisaatio- että työntekijälähtöiseksi. On tärkeä muistaa ottaa 

huomioon perehdytysprosessia valmistellessa uusi työntekijä ja hänen tarpeensa. Nahka-aitta 

KY:ssä opas otettiin heti sen valmistuessa käyttöön ja kyselytutkimuksen perusteella se on 

päätynyt uusien työntekijöiden luettavaksi.  
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Perehdytysopasta ja koko perehdytysprosessia tulee tarkastella ja muokata aina tarvittaessa, kun 

toimintatavat ja asiat organisaatiossa muuttuvat. On tärkeää muistaa, että muutoksen tila on 

jatkuva. Mikään yrityksen toimiva prosessi, ei sellaisenaan ole toimiva ratkaisu kovinkaan pitkään, 

vaan sitä täytyy tarkastella kriittisesti säännöllisesti ja päivittää aina tarpeen mukaan. Pohdimme 

toimeksiantajan kanssa, että vuosittain ennen sesongin alkua olisi hyvä käydä opas läpi, jotta 

sisällön asiat ovat oikein ja oppaasta löytyy aina ajankohtainen tieto. 

 

Valmistamani Perehdytysoppaan avulla ja koko perehdytysprosessiin liittyvän kyselyn tulosten 

perusteella kohdeyritys voi halutessaan selkiyttää jatkossa entisestään jo olemassa olevaa 

perehdytyskäytäntöä. Viime kesänä opas otettiin nopeasti käyttöön, mutta selkeä perehdytyksen 

rakenne oli silloin vielä kateissa. Kyselytutkimuksen tuloksista kävikin ilmi, että opas koettiin 

informatiiviseksi, mutta se ei yksistään vielä riitä. Valmistin toimeksiantajalle muistilistan 

perehdyttäjän tueksi, jonka avulla perehdyttäjä voi edetä prosessissa ja siinä opas onkin vain yksi 

osa koko prosessia. (Liite 4) Kyselytutkimuksesta saatujen vastausten perusteella, perehdytykseen 

kaivattiinkin lisää työnopastusta. Työnopastukseen olisi kohdeyrityksessä vielä hyvä kiinnittää 

lisähuomiota. Se voitaisiin jatkossa toteuttaa vierihoitoperehdytyksen mallin mukaisesti. Jokaisella 

uudella työntekijällä voisi olla nimettynä kokeneempi vastuuhenkilö, joka voisi ohjata alkuvaiheessa 

uutta työntekijää ja kysellä välillä kuulumisia.  

 

Mietimme myös toimeksiantajan kanssa, että jatkossa perehdytys voitaisiin järjestää yhteisesti 

kaikille työntekijöille jo keväällä ennen kioskikauden avausta. Tällöin työnantaja ja työntekijät 

pääsisivät rauhassa tutustumaan toisiinsa. Kaikilla olisi riittävästi aikaa perehdytykselle, kun työt 

eivät häiritsisi tärkeää prosessia. Ennakkoperehdytys tilaisuus mahdollistaisi sen, että jokainen 

pääsisi rauhassa tutustumaan uuteen työympäristöön ja työntekijät pääsisivät harjoittelemaan 

rauhassa mm. jäätelöpallon pyörittämistä, oppimaan yksityiskohtaista tietoa jäätelömakuihin, 

annoksiin sekä allergeeneihin liittyen. Ennakkoperehdytyksessä voitaisiin harjoitella myös 

asiakaspalvelutilanteita ja maksupäätelaitteiden käyttöä turvallisessa ympäristössä uusien tulevien 

työkavereiden kanssa. Nuoret oppivat nopeasti ja turvallisessa ympäristössä harjoittelu sekä 

asioihin perehtyminen yhdessä muiden kanssa voisi olla mielekästä sekä tehokasta kaikille.  

 

Työnopastusta toivottiin enemmän ja tekemäni perehdytyksen seurantalomakkeen avulla voidaan 

jatkossa varmistua siitä, että myös työnopastusta saadaan riittävästi työntekijöille. Seurantalomake 

on tarkoitus ottaa ensi kesänä käyttöön (Liite 5). Seurantalomakeelta voidaan yhdessä uuden 

työntekijän kanssa vielä tarkistaa, että kaikki tehtävät ja työn tekemiseen merkittävästi vaikuttavat 



  

42 

asiat on tullut käsiteltyä. Perehdytyksen seurantalomakkeen allekirjoitusvaiheessa voitaisiin vielä 

käydä nopea palautekeskustelu perehdytykseen liittyen ja varmistua siitä, että kaikki työvaiheet 

sekä tehtävät ovat selkeät uudelle työntekijälle. Mikäli jokaisella työntekijällä olisi nimettynä 

kokeneempi työntekijä, joka toimisi tutorin roolissa, voitaisiin tarvittaessa opastusta jatkaa vielä 

hänen kanssaan vierihoitomenetelmällä. Tämä voitaisiin toteuttaa, jos se on töiden järjestämisen 

näkökulmasta mahdollista. 

 

Valmistimme kesällä myös ohjeellisia työnopastukseen tarkoitettuja videoita toimeksiantajan 

kanssa. Nämä jäivät raakaversioiksi, mutta niistä voisi jatkaa vaihtoehtoisien 

perehdytysmateriaalien valmistamista ja kehittää yrityksen prosessia entisestään tämän päivän 

nuoria palvelevaksi. Kehitysideana voisi olla verkkoalusta tai YouTube -kanava, jonne videot 

voitaisiin tallettaa ja ohjata työntekijöitä sinne tutustumaan videomateriaaliin. Opasvideoiden 

pohjalta olisi mahdollista käydä asioita vielä yhdessä käytännössä läpi. Tämä tapa voisi edelleen 

selkiyttää perehdytyksen sisältöä tai tarjota mielekkäitä vaihtoehtoja nuorille oppijoille. Uskon, että 

lyhyet informatiiviset videot voisivat toimia työnopastuksessa hyvin. 

 

Perehdytysprosessin jatkokehittämisen näkökulmasta olisi mielenkiintoista mitata työntekijöiden 

kokemuksia perehdytyksestä ensi kesänä, kun uusittu perehdytysmalli otetaan kokonaisuudessa 

käyttöön. Tällöin voitaisiin nähdä, oliko prosessin kehittämistä selkeää hyötyä ja miten työntekijät 

kokevat uuden toimintamallin. 

 



  

43 

5 LÄHTEET 

Ahokas, Laura& Mäkeläinen, Jukka.2013. Perehdyttäminen ja työnopastus: ennakoivaa 

työsuojelua. Helsinki:Työturvallisuuskeskus. 

 

Airaksinen, Tiina & Vilkka, Hanna. 2000. Osviitaksi opinnäytetyöhön. Opas 

ammattikorkeakoulussa tehtävän opinnäytetyön tekemiseen. Vantaa: Mercuria business school. 

 

Eklund, Anniina. 2018. Tervetuloa Meille! Uuden työntekijän perehdytys. Helsinki: Imbact. 

 

Finlex. Laki nuorista työntekijöistä. Hakupäivä 6.4.2021. 

https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1993/19930998 

 

Finlex. Työturvallisuuslaki. Hakupäivä 6.4.2021.  https://finlex.fi/fi/laki/alkup/2002/20020738 

 

Halonen, Tarja. 1977. Työlainsäädännön perusteet. Helsinki: Työväensivistysliitto. 

 

Heikkilä, Tarja. 2008. Tilastollinen tutkimus. 7. uudistettu painos. Helsinki: Edita Publishing Oy.  

 

Hämäläinen Juha& Kangas Pirkko, TTK. 2007. Perehdyttämisen suunnittelu ja toteutus. 

 

Kananen, Jorma. 2012. Kehittämistutkimus opinnäytetyönä- Kehittämistutkimuksen kirjoittamisen 

käytännön opas. Tampere: Juvenes Print. 

 

Kananen, Jorma. 2015. Opinnäytetyön kirjoittajan opas - Näin kirjoitan opinnäytetyön tai pro gradun 

alusta loppuun. Jyväskylä: Juvenes Print. 

 

Kjelin, Eija & Kuusisto, Pia-Christina. 2003.Tulokkaasta tuloksen tekijäksi. Helsinki: Talentum. 

 

Kupias, Päivi & Peltola, Raija. 2009. Perehdyttämisen pelikentällä. Tampere: Juvenes print. 

 

Lahden ammattikorkeakoulu 2007. Hyvä perehdytys -opas. Hakupäivä 6.4.2021. 

https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/133008/LAMK_2007_B_4.pdf?sequence=4 

https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1993/19930998
https://finlex.fi/fi/laki/alkup/2002/20020738
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/133008/LAMK_2007_B_4.pdf?sequence=4


  

44 

Lakimiesliitto. hakupäivä 15.12.2021. 

https://www.lakimiesliitto.fi/site/assets/files/19687/ytn_tyosuhdeopas.pdf 

 

Lepistö, Irma. 2004. Työpaikkakouluttajan käsikirja. Työturvallisuuskeskus. Helsinki: Alfabox Oy. 

 

Luukka, Panu. 2019. Yrityskulttuuri on kuningas. Liettua: Alma Talent Oy 

 

Mannermaa, Katri. 2018. Työsuojelupäällikön käsikirja -Turvallisuus ja hyvinvointi työkyvyn 

edistäjänä. Liettua: Alma talent Oy. 

 

Matkailu- ja ravintola-alan työehtosopimus. Hakupäivä 20.5.2021 

https://www.pam.fi/wiki/matkailu-ravintola-ja-vapaa-ajan-palveluita-koskeva-tyontekijoiden-

tyoehtosopimus 

 

Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluita koskeva työntekijöiden työehtosopimus. Haettu 

16.12.2021. https://tes.pam.fi/2-tyosuhde/ 

 

Meincke, Nina& Vanhala-Harmanen, Minna. 2011. Esimiehen työsuhdeopas. Jyväskylä: Edita 

publishing Oy. 

 

Paanetoja, Jaana. 2019. Työoikeus tutuksi – käsikirja. Keuruu: Otavan kirjapaino Oy. 

 

Palvelualojen ammattiliitto. Perehdytys. Hakupäivä 28.10.2021. 

https://www.pam.fi/wiki/perehdytys.html 

 

Piili, Marjut. 2006. Esimiestyön avaimet -ihmisen kohtaaminen ja ohjaaminen. Jyväskylä: 

Gummerus kirjapaino Oy.  

 

Palvelualojen ammattiliitto. Perehdytys. Hakupäivä 7.3.2021. 

https://www.pam.fi/wiki/perehdytys.html 

 

Rajala, Anna-Maija. 2019. Mitkä ovat kesätyöntekijän oikeudet ja velvollisuudet? Hakupäivä 

23.6.2021. https://kesaduuni.org/muista-ainakin-6-asiaa-kesatoiden-alkaessa/ 

 

https://www.pam.fi/wiki/matkailu-ravintola-ja-vapaa-ajan-palveluita-koskeva-tyontekijoiden-tyoehtosopimus
https://www.pam.fi/wiki/matkailu-ravintola-ja-vapaa-ajan-palveluita-koskeva-tyontekijoiden-tyoehtosopimus
https://www.pam.fi/wiki/perehdytys.html
https://www.pam.fi/wiki/perehdytys.html


  

45 

Ruokavirasto. Hygieniapassi. Hakupäivä 23.5.2021. 

https://www.ruokavirasto.fi/henkiloasiakkaat/hygieniapassi/ 

Siiki, Pentti. 2002. Työturvallisuuslainsäädäntö. Työnantajan ja työntekijän velvollisuudet ja 
oikeudet. Helsinki: Edita  

 

TE-palvelut. Sesonki- ja kausityöt. Hakupäivä 24.5.2021. https://www.te-

palvelut.fi/tyonhakijalle/loyda-toita/mista-toita/sesonki-kausityot 

 

Tuomi, Jouni & Sarajärvi, Anneli. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisällönanalyysi. Helsinki: 

Kustannusosakeyhtiö Tammi. 

 

Työ- ja elinkeinoministeriö. Hakupäivä 27.10.2021.  https://tem.fi/tyolainsaadanto 

 

Työ- ja elinkeinoministeriö. Hakupäivä 25.11.2021. 

https://tem.fi/documents/1410877/2918935/Työsopimuslaki/079fe475-983b-453a-9bd5-

d4d9205ed58f/Työsopimuslaki.pdf 

 

Työsuojeluhallinnon verkkopalvelut. 2021. Hakupäivä 25.11.2021. 

https://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/nuori-tyontekija 

 

Työsuojeluhallinnon verkkopalvelut. 2021. Hakupäivä 5.12.2021. 

https://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/tyosopimus/koeaika 

 

Työterveyslaitos 2021. Perehdyttäjän top 10- muistilista. Hakupäivä 6.4.2021. 

https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/ikajohtaminen/tyoelamaan-kiinnittyminen/perehdyttajan-top-10-

muistilista/ 

 

Työturvallisuuskeskus 2021. Työhön perehdyttäminen ja työnopastus. Hakupäivä 12.10.2021. 

https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyosuojelu_tyopaikalla/vastuut_ja_velvoitteet/tyohon_per

ehdyttaminen_ja_tyonopastus 

 

https://www.ruokavirasto.fi/henkiloasiakkaat/hygieniapassi/
https://tem.fi/tyolainsaadanto
https://tem.fi/documents/1410877/2918935/Työsopimuslaki/079fe475-983b-453a-9bd5-d4d9205ed58f/Työsopimuslaki.pdf
https://tem.fi/documents/1410877/2918935/Työsopimuslaki/079fe475-983b-453a-9bd5-d4d9205ed58f/Työsopimuslaki.pdf
https://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/nuori-tyontekija
https://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/tyosopimus/koeaika
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/ikajohtaminen/tyoelamaan-kiinnittyminen/perehdyttajan-top-10-muistilista/
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/ikajohtaminen/tyoelamaan-kiinnittyminen/perehdyttajan-top-10-muistilista/
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyosuojelu_tyopaikalla/vastuut_ja_velvoitteet/tyohon_perehdyttaminen_ja_tyonopastus
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyosuojelu_tyopaikalla/vastuut_ja_velvoitteet/tyohon_perehdyttaminen_ja_tyonopastus


  

46 

Työturvallisuuskeskus 2021. Hakupäivä 2.7.2021. 

https://ttk.fi/oppaat_ja_ohjeet/digijulkaisut/perehdyttaminen_ja_tyonopastus_-

_ennakoivaa_tyosuojelua 

 

Viitala, Riitta. 2013. Henkilöstöjohtaminen - strateginen kilpailutekijä. Porvoo: Edita Publishing 

Oy.  

 

Yrittäjät. YT-laki. Hakupäivä 27.10.2021. https://www.yrittajat.fi/yrittajan-abc/tyonantajan-abc/yt-

laki-316678 

 

Österberg, Maritta. 2014. Henkilöstöasiantuntijan käsikirja. Tallinna: Helsingin kauppakamari Oy.  

https://www.yrittajat.fi/yrittajan-abc/tyonantajan-abc/yt-laki-316678
https://www.yrittajat.fi/yrittajan-abc/tyonantajan-abc/yt-laki-316678


  

47 

LIITTEET: 

Kyselytutkimuksen kysymykset Liite 1 

Perehdytysopas Oulun jäätelöpaikoille 2 

Läheltä piti- ilmoitus Liite 3 

Muistilista perehdytykseen Liite 4 

Perehdytyksen seurantalomake Liite 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kyselytutkimuksen kysymykset        LIITE 1 



  

48 

 

Heippa, Työskentelit viime kesänä Oulun Nahka-aitta KY:n palveluksessa joko Hölökkyvässä Höllissä tai jäätelökioskeilla. 
Olen Mari Kukkonen ja opiskelen OAMK:ssa Liiketalouden yksikössä. Tein perehdytysoppaan ja materiaaliaa 

Jäätelöpaikoille helpottamaan ja sujuvoittamaan yrityksen perehdytystoimintaa osana opinnäytetyötäni. 
 
Toivottavasti pääsit tutustumaan työn alkuvaiheessa tekemääni materiaaliin ja koet saaneesi hyvän perehdytyksen 

työhösi. 
Nyt toivoisin saavani sinulta hetken aikaa vastaamalla muutamaan kysymykseen, jotta voimme kehittää yrityksen 

perehdytysprosessia ja materiaaleja edelleen. 
 
Kyselyyn vastaat täysin anonyymisti ja käsittelen vastaukset sekä kehitysideat siten, että vastaukset eivät erotu 

toisistaan. 
Kiitos paljon, kun autat kehittämään Oulun jääteöpaikkojen perehdytysprosessia ja kivaa talven odotusta!:) 
 

Terveisin, Mari Kukkonen 
p. 050 383 2384 
k8hama02@students.oamk.fi 

 
1. Monesko kesätyöpaikka tämä oli sinulle? 

 
Ensimmäinen Toinen Kolmas Olen työskennellyt jo useissa työpaikoissa ennen tätä 
  
Oulun jäätelöpaikoilla on otettu kesällä uusi perehdytysopas käyttöön ja se on tehty kaikille uusille työntekijöille 
luettavaksi. Perehdytysoppaan tavoitteena on, että jokainen saisi hyvän käsityksen siitä, millainen työpaikka Oulun 
jäätelöpaikat on ja millaiset työntekemisen ehdot ja toimintatavat talossa on. 
 

2. Luitko perehdytysoppaan? 
 
Luin Selasin En lukenut 
  
On tärkeää, että jokainen uudessa työpaikassa aloittava saa riittävät tiedot liittyen yritykseen, työsuhteeseen, työpaikan 
toimintatapoihin, työturvallisuuteen ja itse työhön. 
 

3. Koitko, että opas oli hyödyllinen ja sait siitä hyödyllistä tietoa uuteen työsuhteeseesi ja työpaikkaan liittyen? 
 
Sain paljon uutta ja hyödyllistä tietoa 
  
Sain jonkin verran hyödyllistä tietoa 
  
Sain vähän hyödyllistä tietoa 
  
En saa saanut riittävästi tietoa 
  
En perehtynyt materiaaliin 
  
Perehdytyksen tavoitteena on, että sen jälkeen jokainen työntekijä kokee olevansa valmis itsenäiseen työhön, osaa 
oikeat työtavat, sisäistää turvalliset toimintatavat ja tutustuu uusiin työkavereihin. 
 

4. Koetko, että sait riittävät tiedot perehdytyksestä ennen työn varsinaista aloitusta ja sinun oli helppo aloittaa 
itsenäinen työskentely? 

 
Koen, että sain riittävästi tietoa ennen työaloittamista. 
Koen, että sain perehdytystä, mutta se ei aivan riittänyt minulle. 
Koen, että en saanut riittävästi tietoa perehdytyksen aikana. 
Koen, että en saanut perehdytystä lainkaan. 
  
 
 



  

49 

 

5. Mistä asioista olisit halunnut saada vielä lisätietoa? 
 
Perehdytysmenetelmiä voi olla useita ja yleensä yritys valitsee itselleen sopivimmat perehdytysmenetelmät ja kanavat 
perehdytykseen. Tavoitteena on kuitenkin, että uusi työntekijä saa tarvittavat tietotaidot ja menetelmät ja kanavat 
tukevat uutta työntekijää uudessa työpaikassa. 
 

6. Jos saisit valita, mistä kanavista vastaanottaisit mieluiten perehdyksen: 
 
Lukemalla itsenäisesti 
  
Keskustelemalla 
  
Vierihoidossa (olisit kokeneemman työntekijän mukana ja hän kävisi asiat samalla läpi) 
  
Videoiden avulla 
  
 

7. Minkä arvosanan antaisit Oulun jäätelöpaikkojen perehdytysoppaalle? 1=huonoin, 10=paras 
 
 

8. Minkä kokonaisarvosanan antaisit viime kesänä työsuhteen alussa saamastasi perehdytyksestä? 
 

9. Perustelisitko vielä lyhyesti äsken antamasi arvosanan 
 

10. Tähän voit halutessasi lisätä fiiliksiä saamastasi perehdytyksestä tai antaa vielä jotain kehittämisehdotuksia 
Jäätelöpaikkojen perehdytysprosessiin 

 
Kyselysi on nyt valmis. Kiitos vastauksistasi ja muistathan vielä lähettää/ tallentaa vastauksesi!:) 
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