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This thesis was commissioned by Café Stiina, which is located in Kokkola, Fin-
land. The objective was to develope the onboarding process of the company. The 
purpose of the thesis was to create an onboarding programme for the trainees 
and new employees. The programme would help the onboarding process.  
 
The data was collected by survey research and theme interview. The survey’s 
target group was 15-24-year old persons. The number of answers received was 
52. The results suggested that 63% of the young persons considered that the 
quality of their latest onboarding was good or excellent. 27% considered the qua-
lity moderate or bad. The young persons were most satisfied with task onboarding 
and onboarders’ expertise and least satisfied with machine and work safety on-
boarding. The results suggested that successful onboarding includes enough 
time, possibility to ask questions and a professional onboarder. 
 
The theme interview suggested that when the new trainee did not have any ex-
perience, the learning took more time. The results helped in planning the deve-
lopment work. The result was onboarding path, which helps to compose informa-
tion material and onboarding checklist later. 

Key words: onboarding, onboarding material, young person, employee expe-
rience, onboarding path 



4 

SISÄLLYS 

1 JOHDANTO .......................................................................................... 5 

2 PEREHDYTTÄMINEN .......................................................................... 6 

2.1. Perehdyttämisen käsite ja hyödyt................................................... 6 

2.2. Perehdyttäminen ja työnopastus .................................................... 8 

2.3. Perehdytyksen apumateriaalit, lainsäädäntö ja kehittäminen ....... 10 

2.4. Nuoren työntekijän perehdyttäminen ja perehdytyspolku ............. 13 

2.5. Kokemuksia perehdyttämisestä ................................................... 15 

3 TYÖNTEKIJÄKOKEMUS .................................................................... 17 

4 KYSELYTUTKIMUS JA HAASTATTELU ............................................ 20 

4.1. Kyselyn toteuttaminen .................................................................. 20 

4.2. Kyselyn tulokset ja niiden analysointi ........................................... 21 

4.3. Haastattelun toteuttaminen .......................................................... 26 

4.4. Haastattelun tulokset ja niiden analysointi ................................... 27 

5 PEREHDYTTÄMISEN KEHITTÄMINEN CAFÉ STIINASSA ............... 29 

5.1. Keskeiset tulokset ........................................................................ 29 

5.2. Kehittämissuunnitelman laatiminen .............................................. 30 

5.3. Kehittämistyön tulos ..................................................................... 32 

6 POHDINTA ......................................................................................... 34 

LÄHTEET ................................................................................................. 38 

LIITTEET ................................................................................................. 41 

Liite 1. Kyselylomake .......................................................................... 41 

Liite 2. Haastattelulomake ................................................................... 44 

 



5 

1 JOHDANTO 

 

 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli kehittää perehdytystä kokkolalaisessa kah-

vilassa, Café Stiinassa. Olen kyseisessä kahvilassa töissä ja perehdytän sekä 

ohjaan harjoittelijoita. Työn tarkoituksena oli suunnitella perehdytysmateriaali pe-

rehdytysprosessin tueksi. Ajatus työhön lähtikin siitä, että käytössämme on aino-

astaan perehdytyksen runko harjoittelijoita ja uusia työntekijöitä varten. Laajem-

paa perehdytysmateriaalikokonaisuutta ei yrityksessä ole. Eniten perehdytysma-

teriaalia tarvitaan ammattikoulusta saapuvia harjoittelijoita varten, jotka useimmi-

ten ovat nuoria. Perehdytysprosessi olisi hyvä saada alulle jo ennen harjoittelun 

alkamista, jotta tulokkaalla olisi etukäteen jonkinlainen käsitys työpaikan toimin-

nasta. Kokemukseni mukaan tämä tehostaa ja nopeuttaa perehtymistä.  

 

Café Stiina on vuonna 2017 perustettu, Kokkolan keskustassa sijaitseva tunnel-

mallinen kahvila. Valikoimaan kuuluvat mm. itse valmistetut sekä lähialueen lei-

pomoiden tuotteet, erikoiskahvit ja keittolounas. Gluteenittomia tuotteita on tar-

jolla hyvä valikoima. Toiminnan tärkeimpiä kulmakiviä ovat laatu, asiakaskoke-

mus ja asiakkaan huomioiminen.  

 

Kehittämistyötä lähestyttiin tutkimalla, mitä kokemuksia sekä toiveita 15–24-vuo-

tiailla nuorilla on työ- tai työharjoittelupaikan perehdyttämisprosessiin liittyen. Li-

säksi haluttiin selvittää, mitä eroavaisuuksia organisaatioiden perehdytyskäytän-

nöissä on nuoren ja kokeneen harjoittelijan tai työntekijän välillä. Perehdytysma-

teriaali suunniteltiin tutkimusten tulosten tukemana.   

 

Työssä haluttiin ottaa huomioon myös työntekijäkokemus, sillä se liittyy vahvasti 

perehdyttämiseen ja on nykyään tärkeä osa monien organisaatioiden strategiaa. 

Raportin alussa käsitellään perehdyttämisen ja työntekijäkokemuksen teoriaa 

sekä aiempia perehdytyskokemuksiin liittyviä tutkimuksia. Loppuosassa esitel-

lään tutkimuksia ja saatuja tuloksia. Lähdemateriaalina käytettiin kirjallisuutta, 

aiempia tutkimuksia ja asiantuntija-artikkeleita. 
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2 PEREHDYTTÄMINEN 

 

 

2.1. Perehdyttämisen käsite ja hyödyt 

 

Perehdyttämisellä tarkoitetaan kaikkia niitä toimenpiteitä, joiden avulla uusi tulo-

kas oppii uuden työpaikkansa tavat ja tehtävät, työhön liittyvät odotukset, työym-

päristön, henkilökunnan sekä sidosryhmät. Perehdyttäminen on yleiskäsite, ja 

siitä voidaan erottaa yksityiskohtaisempi työnopastus, jonka avulla uusi työntekijä 

oppii konkreettiset tehtävänsä. Nopea sitoutuminen ja valmius itsenäiseen työs-

kentelyyn vaikuttaa työn tehokkuuteen, laatuun sekä turvallisuuteen. Systemaat-

tinen perehdyttäminen auttaa henkilöstöä hyödyntämään yhteistä tietämystä, toi-

mintatapoja ja kieltä. Se myös ohjaa työyhteisöä toimimaan yrityksen tavoitteiden 

suuntaisesti, luo perustan työtyytyväisyydelle ja hyville yhteistyösuhteille. (Piili 

2006, 124–125.) Perehdytys tarjoaa työyhteisölle mahdollisuuden tarkastella työ-

tään hieman etäämmältä, kun uusi työntekijä mahdollisesti tuo esiin omia havain-

tojaan ja näkökulmiaan. Perehdytyksen hyötyjä ovat siis myös työyhteisön kehit-

tyminen ja osaamisen jakaminen. (Hätönen 2011, 71.) 

 

Perehdytys auttaa tutustumaan yhteistyöverkostoihin ja helpottaa ihmissuhteiden 

luomista työpaikalla. Perehdytys tuo esiin organisaation toimintatavat sekä kirjoit-

tamattomat säännöt ja toimintakulttuurin. Tämä auttaa työntekijää lähestymään 

työtehtäviään oikealla tavalla. Perehdyttäminen auttaa lisäämään tulokkaan vas-

tuunottoa sekä mielenkiintoa ja sitoutumista tehtäväänsä. (Hätönen 2011, 71.) 

 

Hyvän perehdytyksen hyötyjä uuden työntekijän ja yrityksen kannalta ei voi aliar-

vioida. Aiemmin on tehty tutkimuksia siitä, miten paljon nopeammin perehdytetty 

työntekijä pääsee suorittavassa työssään urakkavauhtiin kuin työntekijä, jota ei 

ole perehdytetty. (Helsilä 2009, 48.) Perehdyttämisen avulla ylläpidetään myös 

työntekijän motivaatiota, ja ottamalla hänet hyvin vastaan osoitetaan hänen ole-

van osa ammattimaista organisaatiota. Uusi tulokas haluaa kokea olevansa hy-

väksytty uuteen joukkoon. (Hokkanen, Mäkelä & Taatila 2008, 62–63.) Joidenkin 

tutkimusten mukaan uuden tulokkaan sitoutuminen on korkeimmillaan työsopi-

muksen solmimisen hetkellä, mutta alkaa laskemaan sen jälkeen. Jotta sitoutu-

mista saataisiin pidettyä yllä, ennen työn alkamista tulokkaaseen kannattaa pitää 
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yhteyttä sopivalla tavalla sekä huolehtia kuntoon kaikki käytännön asiat. Tämä 

auttaa myös positiivisen työnantajamielikuvan kehittämisessä. (Luoto, 2012.) 

 

Hyvässä perehdytyksessä huomioidaan uuden työntekijän esiin tuomat ideat ja 

kehitysehdotukset. Hänellä saattaa olla myös opintojen pohjalta tietoa alan uu-

simmasta kehityksestä. Tulokkaan esittämiä kehittämisideoita kannattaa siis ak-

tiivisesti kerätä ja viedä eteenpäin organisaatiossa. (Hokkanen ym. 2008, 63.) 

 

Perehdyttämisen avulla pyritään luomaan tulokkaalle myönteinen asenne työteh-

täviä sekä työyhteisöä kohtaan. Hyvä perehdyttäminen vähentää virheiden teke-

misen määrää, jolloin niiden korjaamiseen ei myöskään kulu paljoa aikaa. Asioi-

den sujumisella on positiivinen vaikutus koko työyhteisöön sekä uuden työnteki-

jän mielialaan ja motivaatioon. Kun tulokas toivotetaan ystävällisesti tervetul-

leeksi ja häntä opastetaan riittävästi alussa, todennäköisesti hänen motivaati-

onsa vahvistuu. Päinvastainen toiminta taas vaikuttaa heikentävästi työmotivaa-

tioon. Perehdytyksen laatu vaikuttaa työntekijän poissaoloihin myös motivaation 

kautta: jos perehdytystä ei hoideta kunnolla, poissaolojenkin määrä todennäköi-

sesti kasvaa. (Kangas & Hämäläinen 2007, 4–5.)  

 

Monissa organisaatioissa huonosti hoidettu perehdytys saattaa aiheuttaa turval-

lisuusriskejä, jos talon tapoja ja sovittuja menetelmiä ei ole käyty läpi tarpeeksi 

hyvin. Ilman hyvälaatuista perehdyttämistä työntekijä voi olla epävarma työtehtä-

vistään ja -tavoistaan vielä monen kuukaudenkin jälkeen. Laadukkaan perehdyt-

tämisen avulla tulokkaasta voi lyhyessäkin ajassa tulla tuottava työntekijä, taus-

tasta ja työtehtävistä riippuen jopa muutamassa tunnissa tai viikossa. (Hokkanen 

ym. 2008, 62.) 

 

Hyvin toteutettu perehdyttäminen vaatii aikaa. Toisaalta se myös maksaa itsensä 

takaisin, sillä kun tulokas pystyy aloittamaan itsenäisen työskentelyn mahdolli-

simman nopeasti, hän ei tarvitse enää niin paljoa ohjausta muilta työyhteisön jä-

seniltä ja tällöin aikaa säästyy. (Joki 2021, 85.) Perehdyttämisprosessin alussa ja 

uuden työntekijän vielä tutustuessa työtehtäviinsä yrityksen tehokkuus laskee 

hetkellisesti. Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys varmistaa, että tehokkuus 

laskee minimaalisesti ja vain vähäksi aikaa. (Eklund 2020.) 
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Tutkimusten mukaan voi mennä jopa kuudesta kahteentoista kuukautta siihen, 

että uudesta tulokkaasta tulee tuottava työntekijä. Mitä nopeammin prosessia 

pystytään nopeuttamaan, sitä enemmän organisaatio hyötyy. Ensimmäiset 90 

päivää ovat kriittisimmät työsuhteessa pysymisen kannalta. (Tainio-Kenonen 

2020.)  

 

Työntekijä on 58 % todennäköisyydellä yrityksessä vielä kolmen vuoden päästä, 

jos perehdytys on tehty virallisen perehdytysohjelman mukaan (Farren 2007, 1). 

Yrityksessä tulisi siis olla yleinen perehdytyssuunnitelma, jossa määriteltäisiin pe-

rehdyttämiseen liittyvät yleiset periaatteet. Yleissuunnitelmassa on kirjattuna ne 

asiat, jotka jokaisen yrityksen palveluksessa olevan henkilön tulee tietää. Pereh-

dytyksen laajuus riippuu henkilön työsuhteen laadusta. (Eräsalo 2008, 64.) 

 

SilkRoad-nimisen perehdytysohjelmistoja kehittävän yrityksen tutkimuksen mu-

kaan työnantajat näkevät perehdyttämisen ratkaisevana tekijänä yrityksen me-

nestymisessä. Perehdytysohjelmat ovat kuitenkin liian lyhyitä tähän tarkoituk-

seen. 70 % tutkimukseen vastanneista yrityksistä kertoi aikovansa kiinnittää 

enemmän huomiota perehdytysprosessiin seuraavien kolmen vuoden aikana. 

Tällä tavalla voidaan lisätä työntekijöiden sitoutumista ja vähentää vaihtuvuutta. 

Johtajat kiirehtivät perehdytysprosessin kanssa, koska heidän mielestään yli vuo-

den kestävä perehdytys ei tee tulokkaasta täysin työnsä oppinutta työntekijää. 

Edelleen jatkuva perehdytys ei kuitenkaan tarkoita sitä, etteikö työntekijä tekisi 

työtään kunnolla. (Maurer 2018.)  

 

 

2.2. Perehdyttäminen ja työnopastus 

 

Perehdyttäminen alkaa jo rekrytointivaiheessa ja on osa laajempaa kokonai-

suutta. Kun hakija lähettää työhakemuksen, hänellä on jo jonkinlainen käsitys or-

ganisaatiosta. Hakijan ollessa vuorovaikutuksessa mahdollisen tulevan työpaik-

kansa henkilöiden kanssa, hänelle alkaa muodostua mielikuva organisaatiosta. 

Rekrytointiprosessin aikana mielikuvat joko vahvistuvat tai haalistuvat. Varsinai-

nen perehdytys alkaa rekrytoinnin jälkeen. (Juholin 2008, 233.)  
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Vastuu perehdyttämisestä on esihenkilöllä, mutta hän voi nimetä avukseen toisen 

perehdyttäjän. Tulokkaiden edellytetään tuovan esiin omat tarpeensa perehdyt-

tämisessä ja hankkivan aktiivisesti tietoa. Ensimmäisinä päivinä kannattaa vält-

tää liian suuren tietomäärän esiintuomista. Tärkeimmät asiat käydään läpi ensin, 

ja tämän jälkeen tietämystä aletaan täydentää ja laajentaa. Perehdytysmateriaali, 

kuvat ja kirjalliset dokumentit auttavat kokonaisuuden hahmottamisessa. Pereh-

dyttämisen systemaattisuuden ja kattavuuden varmistamisen avuksi olisi hyvä 

laatia muistilista. Työsuhteen alkaessa perehdyttäjä käy listan läpi uuden työnte-

kijän kanssa, ja listaa voidaan soveltaa tarpeen ja tilanteen mukaan. (Piili 2006, 

125.) Uusi työntekijä tarvitsee aikaa ja toistoa uusien toimintatapojen omaksumi-

seen. Työnantajan tuleekin olla valmis käyttämään perehdytykseen tarpeeksi re-

sursseja. Perehtyjän ja perehdyttäjän tulee tutustua toisiinsa tarpeeksi hyvin, jotta 

he ymmärtävät toisiaan paremmin ja voivat työskennellä tehokkaasti yhdessä. 

(Eklund, 2020.) 

 

Uutta työntekijää varten hankitaan tarvittavat välineet ja hänelle järjestetään oma 

työpiste ennen tämän saapumista työpaikalle. Tilat ja työyhteisö esitellään mah-

dollisimman alussa. Yrityksen tavoitteet ja menettelytavat on hyvä käydä myös 

läpi heti alkumetreillä. Jos yritykseen palkataan useita työntekijöitä samaan ai-

kaan, voi uusille tulokkaille pitää yhteisen perehdyttämiskurssin. Tämä on heille 

myös hyvä tilaisuus verkostoitua keskenään ja olla toistensa tukena. (Piili 2006, 

125.) Kokonaisvaltaiseen perehdyttämisjärjestelmään kuuluu tiedottaminen en-

nen töiden alkamista, vastaanoton, perehdyttämisen yritykseen ja työsuhteeseen 

sekä työnopastuksen. Perehdyttäminen toimii myös yrityskuvamarkkinointina, 

kun valintamenettelyyn osallistuneille kerrotaan tietoa yrityksestä ja työstä. (Vii-

tala 2013, 193.) 

 

Mahdollisuus palautteen antamiseen tulokkaalta perehdyttäjälle olisi hyvä tehdä 

toivottavaksi ja luontevaksi osaksi perehdyttämisprosessia. Näin perehdytyk-

sessä mahdolliset tehdyt virheet saadaan oikaistua, eivätkä ne aiheuta ongelmia 

työyhteisössä. Perehdyttämisessä tulee välttää murre- tai slangisanojen käyttä-

mistä väärinymmärrysten välttämiseksi. (Työhön perehdyttäminen 2022.) 

 

Perehdyttämisen ytimen muodostaa itse työtehtävä. Siihen kuuluu esimerkiksi 

menetelmien läpikäyminen, materiaali- ja informaatiovirrat, järjestelmät ja koneet, 
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työturvallisuus sekä häiriöiden korjaaminen. Tärkeä osa-alue perehdyttämisessä 

on myös työsuhdetta määrittävät periaatteet ja säännöt. Näitä ovat esimerkiksi 

palkkaukseen ja palkkaan liittyvät asiat, työajat ja poissaolot, vastuut ja seuraa-

mukset sääntöjen laiminlyönneistä, tietoturva-asiat, ruokailu- ja taukotilat, työter-

veyshuolto, työsuhde-edut sekä virkistyspalvelut. (Viitala 2013, 194.) 

 

Varsinaiseen työhön perehdyttäminen on työnopastusta. Sen tarkoituksena on 

riittävän toimintavarmuuden takaaminen uuden työn aloittamiseen. Tässä koh-

teena ovat muun muassa lähimmät työtoverit, työympäristö, työn sisältö, työn te-

kemisen vaiheet ja periaatteet, työn tulosten laadun osatekijät ja työn menestyk-

sellisyyden arviointi, työhön liittyvät laitteet ja tarvikkeet sekä niiden sijainti, käyttö 

ja ylläpito, työpaikan siisteys ja turvallisuus sekä oppimis- ja kehittymismahdolli-

suudet jatkossa. (Viitala 2013, 194.) 

 

Työnopastus tulee suunnitella huolellisesti. Uusi tulokas tarvitsee opettelua ja ko-

keilua. On tärkeää, että hän voi saada kokemuksia ja oppia niistä. Sekä tulokkaan 

että perehdyttäjän on arvioitava toimintaa, jotta voidaan saada tietoa, mitä jo osa-

taan ja mitä osaamista pitäisi kehittää. Näin työntekijä oppii ymmärtämään työnsä 

vaatimukset. Kun opittuja ja oivallettuja asioita sovelletaan, tieto ja käsitys tehtä-

vistä laajenee. Tällöin tulokas on jälleen valmis uuteen oppimiseen. (Helsilä 

2009, 49.) 

 

Erilaiset kirjalliset ohjeet esimerkiksi poikkeus- ja häiriötilanteita sekä puhdistus- 

ja huoltotöitä varten ovat hyvä apua työnopastuksessa. Työnopastukseen kuuluu 

myös työpaikan pelisäännöistä kertominen, kuten esimerkiksi ohjeistus uhkaa-

vien tilanteiden varalle. (Työturvallisuuskeskus n.d.) 

 

 

2.3. Perehdytyksen apumateriaalit, lainsäädäntö ja kehittäminen 

 

Perehdytyssuunnitelman tarkoituksena on pitää perehdytysprosessi tasalaatui-

sena ja tukea käytännön perehdyttämistä. Suunnitelmassa tulisi olla kirjattuna 

vähintään ne asiat, jotka käydään läpi uuden työntekijän kanssa. Perehdytys-

suunnitelmaa laadittaessa on hyvä kokeilla uusia ja erikoisiakin ideoita. Jos jokin 
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idea koetaan toimimattomaksi, siirrytään seuraavaan. Kokeilemalla voidaan löy-

tää käytänteitä, jotka sopivat erinomaisesti organisaation kulttuuriin. (Eklund 

2018, 173–174.)  

 

Hyvässä perehdytyssuunnitelmassa on viisi avainkohtaa, jotka vastaavat kysy-

myksiin kuka, mitä, milloin, miten ja kenelle. Kuka on vastuussa kyseisen tehtä-

vän perehdyttämisestä tai siitä, että asia tulee hoidetuksi? Esihenkilö on vas-

tuussa perehdytyksen riittävyydestä, mutta voi antaa vastuun perehdytyksestä 

jollekin toiselle. Vastuunjaon tulee olla selkeä, jotta ei tehdä päällekkäistä työtä 

ja jotta perehdyttäminen on riittävää jokaisella osa-alueella, eikä mikään alue jää 

liian vähälle huomiolle. Mitä laitteita, pelisääntöjä ja toimintatapoja perehdytyk-

sessä käydään läpi? Suunnitelmaan on hyvä kirjata kaikki asiat, jotka uuden työn-

tekijän tulisi oppia. Tarkistuslistat toimivat hyvänä apuvälineenä. (Eklund 2020.) 

 

Perehdyttämisessä käytettävien materiaalien on tarkoitus auttaa asioiden muis-

tamisessa ja mieleen painamisessa. Ensimmäisenä työpäivänä uudelle tulok-

kaalle tulee vastaan paljon uutta asiaa. Informaation vastaanottamista helpottaa, 

jos on voinut lukea asioista etukäteen. Videoiden ja esitteiden katsominen pereh-

dyttäjän samalla selostaessa, auttaa asioiden mieleen painamisessa. Tulokas voi 

myös myöhemmin tarkistaa materiaalista asioita. (Kangas 2004, 8.)  

 

Apumateriaaleja voivat olla esimerkiksi Tervetuloa taloon -oppaat, Internet-sivut, 

perehdyttämisen tarkistus- ja muistilistat ja perehdytyskansio perehdyttäjien käyt-

töön. Tervetuloa taloon -tyyppiset oppaat sisältävät yleensä asiaa yrityksestä, ta-

lon tavoista sekä työsuhteeseen liittyvistä seikoista. Niissä voi olla asiaa myös 

toimenkuvista sekä työohjeita. Apumateriaalien tekeminen vie aikaa, mutta sääs-

tää aikaa perehdyttämisessä. Materiaalia suunniteltaessa ja laadittaessa kannat-

taa sopia, kuka ottaa vastuun sen päivittämisestä. (Kangas 2004, 8–10.) Pereh-

dyttämisohjelman osalta ei voi tyytyä siihen, että kerran tehtynä se on aina käyt-

tökelpoinen sellaisenaan, mutta hyvin suunniteltua ja tehtyä suunnitelmaa on tar-

vittaessa helppo päivittää. (Joki 2021, 88.) 

 

On hyvä tehdä myös lista asioista, jotka tulee hoitaa ennen uuden tulokkaan en-

simmäistä työpäivää. Näitä asioita voivat olla esimerkiksi tulokkaan tervetulleeksi 
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toivottaminen vaikkapa sähköpostiviestillä, tervetulopaketin lähettäminen, tulok-

kaan työpisteen valmistelu, ilmoittaminen kollegoille uudesta työntekijästä, sopi-

malla kuka hänet ottaa vastaan ensimmäisenä päivänä sekä aikatauluttamalla 

tärkeät tapahtumat ja kokoukset, jossa uusi työntekijä esitellään. (Rockwood 

2020.) 

 

Laeissa on sekä monia suoria määräyksiä että viittauksia perehdyttämiseen. Eri-

tyisesti huomiota on kiinnitetty työnantajan vastuuseen perehdyttää uusi työnte-

kijä työhönsä. Perehdyttämiseen ja kouluttamiseen liittyvät vaatimukset kuuluvat 

työnantajaa velvoittaviin säädöksiin, eli työehtosopimukset eivät voi näiltä osin 

heikentää työntekijöiden oikeuksia. Työsopimuslaki, työturvallisuuslaki ja laki yh-

teistoiminnasta yrityksissä käsittelevät erityisesti perehdyttämistä. (Kupias & Pel-

tola 2009, 20.) 

 

Työturvallisuuslain (2. luku, 14 §) mukaan työntekijälle on annettava riittävät tie-

dot työpaikan haitta- ja vaaratekijöistä. Työntekijä tulee perehdyttää riittävissä 

määrin itse työhön, työpaikan olosuhteisiin, työvälineisiin sekä turvallisiin työta-

poihin. Työntekijää ohjataan ja opastetaan siten, että hän oppii välttämään tur-

vallisuutta ja terveyttä uhkaavat haitta- ja vaaratekijät. Hänet ohjeistetaan myös 

toimintaan esimerkiksi huolto-, puhdistus- ja korjaustöiden sekä häiriö- ja poik-

keustilanteiden varalle. (Työturvallisuuslaki 23.8.2002/738.) 

 

Työnantajan on huolehdittava, että työntekijä pystyy suoriutumaan työstään 

myös yrityksen toimintaa tai työmenetelmiä muutettaessa tai kehitettäessä. Tä-

män lisäksi työnantajan on pyrittävä edistämään työntekijän mahdollisuuksia ke-

hittyä kykyjensä mukaan, jotta tämä voisi edetä työurallaan. Nämä säädökset ei-

vät aina toteudu työpaikalla kiireen, paineen tai poissaolojen takia, vaan työnte-

kijä voi joutua uuteen työtehtävään ilman kunnollista perehdyttämistä. Tämä tulee 

kalliiksi työnantajalle, kun jälkikäteen kuluu aikaa virheiden korjaamiseen. Lisäksi 

työntekijälle jää tästä huono muisto. (Kupias & Peltola, 2009, 21.) 

 

Myös työergonomia on otettava huomioon, jottei työntekijä kuormitu turhaan. Jos 

uusi työntekijä on kokenut, hän todennäköisesti osaa jo tunnistaa työpaikan vaa-

ratekijät sekä tietää oikeat työmenetelmät. Nämä on kuitenkin aina käytävä läpi 
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perehdyttämisprosessissa. Työturvallisuus kuuluu hyvin tärkeänä osana pereh-

dyttämiseen. (Kupias & Peltola 2009, 23.) 

 

Perehdyttäjän ja esihenkilön käsitykset perehdyttämisen laadusta saattavat poi-

keta toisistaan. Siksi esimerkiksi perehdyttämistä kehitettäessä lähtötilanteen 

selvittäminen on aina tärkeää, koska tällöin saadaan selvitettyä tärkeimmät ke-

hittämiskohteet. Perehdytettävien haastattelu on oiva tapa saada tietoa perehdy-

tysprosessin kehittämiseen. (Työhön perehdyttäminen 2022.)  

 

Organisaation kehittyminen on mahdollista vain silloin, kun kyetään tunnistamaan 

aiempia onnistumisia ja epäonnistumisia. Myös perehdyttämisessä suunnitelmal-

lisuus mahdollistaa virheistä oppimisen. Jotta perehdyttämistä voidaan kehittää, 

täytyy tunnistaa kehityskohteet. Organisaation perehdytyssuunnitelma määrittää, 

mitä perehdytyksellä tarkoitetaan ja mistä se koostuu. Kun kaikki tietävät mitä 

tarkoitetaan, kun organisaation sisällä puhutaan perehdytyksestä ja kaikilla on 

yhteinen näkemys asiasta, on mahdollista lähteä tarkastelemaan, mikä proses-

sissa toimii ja missä on kehitettävää. (Eklund 2018.)  

 

 

2.4. Nuoren työntekijän perehdyttäminen ja perehdytyspolku 

 

Työnantajan tulee huolehtia siitä, ettei nuori työntekijä aiheuta vaaraa itselleen 

eikä muille. Työnantajan on annettava opastusta ja opetusta nuorelle työnteki-

jälle, jolla ei ole ammattitaitoa eikä kokemusta työstä. (Laki nuorista työntekijöistä 

19.11.1993/998.) Nuori tulokas tarvitsee jo perusasioista enemmän tietoa kuin 

kokenut työntekijä, ja tämän vuoksi nuoren perehdytysjakso kestääkin kauemmin 

kuin kokeneen tulokkaan (Joki 2021, 87). Tilanteessa on otettava huomioon työ-

paikan työolot sekä tulokkaan henkilökohtaiset ominaisuudet ja ikä. Hyvin toteu-

tetusta nuoren perehdyttämisestä on monenlaista hyötyä. (Työsuojelu 2021.) 

Kun työntekijälle kerrotaan perusasiat yrityksestä ja sen tuottamista palveluista, 

hänen on helpompi ymmärtää yrityksessä tehtäviä päätöksiä. Arvot ja tavoitteet 

olisi hyvä tuoda esiin. Erityisesti nuorille työntekijöille arvojen esittely on tärkeää. 

(Pellinen 2019.)  
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Hyvä opastus auttaa tulokasta oppimaan työtehtävät nopeammin, virheet ja ta-

paturmat vähenevät, työn tekemisen teho ja laatu paranevat, nuoren stressi vä-

henee ja hän pääsee nopeammin osaksi työyhteisöä. Nuoren työntekijän osaa-

minen tulisi selvittää, koska tällöin perehdyttämisen kesto ja laajuus voidaan 

suunnitella paremmin. Työpaikalla tulisi olla ajantasainen perehdytyssuunnitelma 

ja -materiaali sekä perehdyttäjillä riittävästi aikaa perehdyttämiseen. (Työsuojelu 

2021.) 

 

Nuorelle työntekijälle tulee kertoa, että hänen odotetaan noudattavan työpaikan 

sääntöjä ja ohjeita sekä kertovan työnantajalle, jos huomaa työpaikalla vikoja tai 

puutteita. Lisäksi hänelle tulee kertoa, että hänen odotetaan käyttävän sopivaa 

vaatetusta ja suojaimia sekä ohjeiden mukaisesti koneita ja laitteita. Nuori työn-

tekijä tulee perehdyttää myös häiriö- ja poikkeustilanteissa toimimiseen. Nuorta 

tulee rohkaista kysymään lisäopastusta, jos jokin asia on jäänyt hänelle epäsel-

väksi. (Työsuojelu 2021.) 

 

Kun rekrytointiprosessi on ohi, on aika aloittaa uuden työntekijän perehdyttämi-

nen. Anna Heiliön (2020) mukaan perehdytyksessä kannattaa pohtia muutamia 

asioita. Sen lisäksi, että perehdytysprosessi olisi organisaation näköinen, tulee 

ottaa huomioon ainakin perehdytyksen osittaminen. Kukaan ei opi kaikkea ker-

ralla, joten perehdytys muodostuu poluksi ikään kuin automaattisesti. Hajautta-

minen auttaa perehtyjän oppimista ja tuo perehdytysprosessiin myös organisaa-

tion kannalta tärkeää joustavuutta. (Heiliö 2020.) 

 

Perehdyttämisen monimuotoisuuteen kannattaa kiinnittää huomiota, sillä se on 

hyvin olennainen osa organisaation osaamisen kehittämistä. Selkeys ja seurat-

tavuus ovat tärkeitä asioita, ja hyvä perehdytyspolku onkin helposti hahmotetta-

vissa. Sen lisäksi, että perehtyjä tietää oman perehtymisprosessinsa vaiheet ja 

häneen kohdistuvat odotukset, myös esihenkilön on voitava seurata prosessin 

kulkua. Digitaaliset välineet voivat olla suureksi avuksi prosessin seurannassa. 

Uusi tulokas kannattaa ottaa mukaan aktiiviseksi osapuoleksi perehdyttämispro-

sessiin, jolloin hän voi tuoda esille arvokkaita näkemyksiään ja kokemuksiaan. 

(Heiliö 2020.) 
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2.5. Kokemuksia perehdyttämisestä 

 

Tossavaisen (2006, 43, 48, 55, 56) Työhön perehdytys asiantuntijaorganisaa-

tiossa -pro gradu -tutkielman tulosten mukaan hyvässä perehdytyksessä tulisi 

määritellä tavoitteet ja työnkuva, tukea työyhteisöön sosiaalistumisessa, opastaa 

työssä sekä ottaa huomioon uuden työntekijän aiempi kokemus. Tutkimuksen 

mukaan useimmat kohdeorganisaation haastateltavista ja kyselylomakkeeseen 

vastanneista olisivat kaivanneet työnopastusta. Yleinen perehdytys oli monien 

mielestä riittävää, mutta opastus omiin työtehtäviin ja omaan yksikköön jäi monen 

kokemuksen mukaan vaillinaiseksi. (Tossavainen 2006, 48–49.) 

 

Tossavaisen (2006) mukaan useimmat tulokkaat olivat kokeneet vastaanottonsa 

uudessa työpaikassaan positiivisesti. Toisia taas ei ollut esitelty työtovereille ol-

lenkaan. Ne työntekijät, jotka oli esitelty työyhteisölle, muistavat asian erittäin po-

sitiivisena ja kyseisen perehdytysosion onnistuneena, kun taas niitä tulokkaita, 

joilta esittelykierros jäi väliin, asia jäi vaivaamaan. Strategiaan liittyvät seikat, ku-

ten arvo ja visio tulivat vastaajien mielestä esille liian aikaisessa vaiheessa, kun 

muutakin informaatiota oli tullut jo paljon. (Tossavainen 2006, 44–45, 53.) 

 

Emilia Kallio suoritti vuonna 2008 tutkimuksen uusien työntekijöiden perehdytys-

prosessin arvioinnista ja kehittämisestä. Tutkimuksen kohderyhmät antoivat pe-

rehdytykselle keskimääräisen kouluarvosanan 8. Kohderyhmänä olivat sekä pe-

rehdytettävät että kaksi perehdyttäjää. Perehdytyksen kokonaisarvosanaa laski 

liiallinen yksityiskohtaisuus. Uudet työntekijät olivat tyytyväisiä työpaikan ilmapii-

riin ja työkavereihin. Kaikki uudet tulokkaat oli tutustutettu kollegoihin. (Kallio 

2008, 59.) 

 

Kallion (2008) tutkimuksen mukaan suurin osa perehdytettävistä oli saanut en-

simmäisten päivien aikana käyttöönsä jonkinlaista materiaalia työtehtävistä ja 

yleisistä asioista. Muutama uusi työntekijä ei ollut saanut minkäänlaista materi-

aalia tai ainoastaan perehdyttäjän tekemiä muistiinpanoja eri prosesseista. Työ-

turvallisuuteen liittyvää perehdyttämistä ei ollut saanut juuri kukaan, mutta moni 

oli oma-aloitteisesti lukenut työturvallisuuteen liittyvää asiaa työpaikan seinillä 

olevilta tauluilta. Sammutuspeitteen tai varauloskäynnin sijaintia ei ollut kerrottu 
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kenellekään perehdytyksen yhteydessä. Onnistunein osa-alue perehdyttämi-

sessä oli monien työntekijöiden mielestä hyvä työilmapiiri ja yhteishenki. Joiden-

kin mielestä perehdyttämisen jakaminen useammalle henkilölle oli parhaiten on-

nistunut asia. (Kallio 2008, 60, 65, 68.) 
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3 TYÖNTEKIJÄKOKEMUS 

 

 

Työntekijäkokemus käsitteenä on hyvin moniulotteinen, eikä sitä ole helppo mää-

ritellä. Kaikki työpaikan asiat eivät vaikuta työntekijäkokemukseen, vaan organi-

saatiolla tulisi olla selkeä, yhteinen näkemys siitä, mitä työntekijäkokemus juuri 

heille tarkoittaa. Kun tämä näkemys on yhteisesti sovittu, voidaan työntekijäko-

kemusta johtaa tavoitteellisesti. Työntekijäkokemus on työntekijän ja työnantajan 

vuorovaikutustilanteissa syntyviä ajatuksia ja tunteita työstä, työympäristöstä ja 

yrityksestä työnantajana. (Huhta & Myllyntaus 2021, 120.) Työntekijäkokemus 

syntyy vuorovaikutustilanteessa esimerkiksi silloin, kun keskustelussa esiintyy 

eriäviä mielipiteitä tai ristiriitoja. Ero hyvällä ja huonolla työntekijäkokemuksella 

tällaisessa tilanteessa on hyvin pieni. Työnantajan tulisi ottaa huomioon työnte-

kijän näkökulmat asiaan, eikä ainoastaan olla mukana keskustelussa vastatak-

seen eriävällä mielipiteellään. Myös ristiriitatilanteesta voi syntyä positiivinen ko-

kemus työntekijälle, kunhan johtaja osaa huomioida työntekijän motiivit sekä pyr-

kii luomaan tunnesidettä. (Keränen 2014.)  

 

Panu Luukka (2019, 128) kuvaa työntekijäkokemuksen olevan henkilökohtainen 

kokemus, jossa yksilölle annetut lupaukset ja tämän odotukset törmäävät yhteen 

työarjen ja organisaation kulttuurin kanssa. Tästä seuraa joko tyytyväisyyttä ja 

sitoutumista tai tyytymättömyyttä ja sitoutumattomuutta. Työntekijäkokemusta 

voidaan johtaa tuntemalla ja ymmärtämällä työntekijöitä. (Luukka 2019, 128–

129.) 

 

Työntekijäkokemus alkaa muodostua jo ennen työsuhteen alkua. Työntekijä voi 

lukea tietoja työpaikasta organisaation verkkosivuilta ja sosiaalisesta mediasta. 

Lisäksi tuttavilta voi saada tietoa ja kuulla heidän mahdollisista kokemuksistaan 

kyseisessä työpaikassa. Kokemus alkaa muodostua positiiviseksi, jos kaikki tie-

tolähteet välittävät yhtenäistä viestiä. (Kaihua, Kemi, Tapaninen & Vähäkuopus 

2020, 14.) 

 

Parhaassa tapauksessa positiivinen työntekijäkokemus jatkuu perehdytyspro-

sessin aikana ja sen jälkeen. Jotta näin tapahtuu, on tärkeää, että perehdytyk-

sessä otetaan huomioon selkeys, jatkuvuus sekä perehdytettävän valmiudet ja 
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kyky vastaanottaa uutta tietoa. Perehdytyksen suunnitelmallisuuteen on hyvä 

kiinnittää huomiota esimerkiksi henkilökohtaisella perehdytyssuunnitelmalla. Po-

sitiivista työntekijäkokemusta perehdytyksen aikana tukevat tekemällä oppimi-

nen, koulutukset, mentorin opastuksella työskentely sekä organisaatioon ja työ-

tovereihin tutustuttaminen. (Kaihua ym. 2014, 20.) 

 

Työntekijäkokemuksen hyötyjä on lukuisia. Näitä ovat esimerkiksi motivoituneet 

työntekijät, pienempi työntekijävaihtuvuus, vahvempi työnantajabrändi, pienem-

mät palkkakustannukset, parempi kriisinsietokyky ja parempi asiakaskokemus, 

mikä kasvattaa myös liikevaihtoa. (Huhta & Myllyntaus 2022.) Työntekijäkoke-

mus on parhaiden mahdollisten edellytysten luomista työntekijöille, jotta he voivat 

saada aikaan parhaita mahdollisia tuloksia (Talent Vectia n.d., 2). Schwartzin, 

Royn, Hauptmannin ja Van Durmen (2019) mukaan positiivisen ja motivoivan 

työntekijäkokemuksen syntymiseen vaikuttavat pääasiassa työn merkitykselli-

syys ja henkilökohtainen kasvu. Nykyään voidaan tehdä paljon työn ja yksityis-

elämän tasapainottamiseksi. Kaikista tärkein tekijä on kuitenkin itse työ: työn te-

keminen mielekkääksi sekä tunne yhteenkuuluvuudesta ja luottamuksesta. Or-

ganisaation tulisi keskittyä ennemmin työn sopivuuteen, suunnitteluun ja merki-

tykseen, kuin työetuihin ja palkkioihin. (Schwartz ym. 2019.) 

 

Asiakaskokemuksesta on puhuttu jo pitkään ennen työntekijäkokemusta, mikä on 

ymmärrettävää, sillä asiakkaidenhan ansiosta yritykset voivat ylläpitää toimin-

taansa. Asiakaskokemuksen kehittämisen oppeja onkin voitu soveltaa työnteki-

jäkokemukseen. Asiakaskokemuksen kolmea tärkeää lähtökohtaa voidaan käyt-

tää soveltaen myös työntekijäkokemuksen kehittämiseen. Näitä lähtökohtia ovat 

asiakkaana olemisen vapaaehtoisuus, tärkeimpien asiakasryhmien tunnistami-

nen sekä asiakkaan toiveiden kuunteleminen. Yritysten strategioista löytyy jo 

asiakaskokemus – yhtä lailla niissä tulisi ottaa huomioon työntekijäkokemus. 

(Huhta & Myllyntaus 2021, 52–54.) 

 

Sekä asiakas- että työntekijäkokemus kuuluvat osaksi ihmiskokemusta. Ihmisko-

kemuksella tarkoitetaan kaikkia niitä tunteita ja ajatuksia, joita ihminen kokee elä-

mänsä aikana. On esitettykin argumentteja, että työntekijäkokemuksen sijaan 

työelämässä tulisi kehittää ihmiskokemusta. Ihmiskokemus tuo enemmän arvoa 
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yksilölle, kuin työntekijäkokemus, joka keskittyy ainoastaan työelämään. Työnte-

kijäkokemus kuuluu osaksi ihmiskokemusta, joka on työnantajan vaikutuspiirissä. 

Siksi työelämässä käytetäänkin enemmän työntekijäkokemus-käsitettä. Raja ih-

miskokemuksen ja työntekijäkokemuksen välillä on paikoin häilyvä, eikä eroja ole 

tarpeen aina tarkasti määritelläkään. (Huhta & Myllyntaus 2021, 124–125.) 

 

Nykyään eri palveluilta vaaditaan helppokäyttöisyyttä ja monipuolista sisältöä. 

Tämä pätee myös työelämään, sillä työpaikkojen uudet tulokkaat odottavat vas-

taavaa kokemusta työnantajiltaan. Miksi työpaikalla pitäisi tyytyä huonommin 

suunniteltuihin palveluihin ja huonompiin kokemuksiin kuin vapaa-ajalla? Työnte-

kijöiden yksilölliset tarpeet tulisi ottaa huomioon työelämässä. Myönteisiä koke-

muksia vahvistamalla ja minimoimalla negatiiviset kokemukset voidaan parantaa 

sekä sitoutumista että työhyvinvointia, jolloin myös tuottavuus paranee. Jotta esi-

merkiksi perehdyttämisestä ja työntekijän ensimmäisestä päivästä uudella työ-

paikalla voidaan tehdä hyvin onnistunut, ensikokemus tulee rakentaa työntekijä-

lähtöisesti. Tämä tapahtuu ottamalla huomioon työntekijän lähtötaso ja räätä-

löimällä perehdytys yksilöllisesti. Työntekijä voisi ensin itse valita parhaaksi nä-

kemänsä työvälineet ja saada perehdytyksen niiden käyttöön. Tämän jälkeen hän 

pääsisi laajempaan koulutukseen sekä tapaamaan johtajia ja uusia työkavereita. 

Hän saisi tietoa myös tärkeimmistä työntekijäpalveluista. Tämän tyyppinen aloi-

tus työpaikassa takaa innostavan ja tuottoisan alun uudelle työntekijälle. Työnan-

tajaorganisaatiot haluavat erottautua markkinoilla saadakseen palvelukseensa 

parhaat työntekijät, jotta voivat kehittää ja sitouttaa heidät tarjoamalla heille yhtä 

hyviä kokemuksia kuin asiakkailleenkin. (Huurinainen & Hyytiäinen 2016.) 

 

Talent Vectian (n.d.) tekemän tutkimuksen tulosten mukaan työpaikoilla tiede-

tään, että hyvä työntekijäkokemus on tärkeä tekijä, mutta käytännössä se ei kui-

tenkaan läheskään aina toteudu. Esimerkiksi vaikutinta ”Tunnen itseni osaavaksi 

omaa työtä tehdessäni” pitää tärkeänä 98 prosenttia vastaajista, mutta vain 71 

prosenttia kokee tämän toteutuvan omalla kohdallaan. 93 prosenttia pitää vaiku-

tinta ”Tunnen kehittyväni päivittäisessä työssäni” tärkeänä, mutta ainoastaan 56 

prosentin mielestä tämä toteutuu omassa työssä. Esihenkilöasemassa olevien 

kohdalla työntekijäkokemus toteutuu paljon paremmin kuin ei-esihenkilöase-

massa olevilla. Esihenkilöistä työnsä kokee merkitykselliseksi 74 prosenttia, ja ei-

esihenkilöasemassa olevista vain 52 prosenttia. (Talent Vectia n.d., 6–7.) 
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4 KYSELYTUTKIMUS JA HAASTATTELU 

 

 

4.1. Kyselyn toteuttaminen 

 

Tämän opinnäytetyön yhdeksi tutkimusmenetelmäksi valittiin kyselytutkimus, 

jonka tarkoituksena oli kerätä tietoa nuorten kokemasta perehdytyksestä. Kyse-

lyjen avulla saatuja tietoja tarvittiin Café Stiinan perehdytysprosessin kehittämi-

seen. Kyselytutkimus koettiin parhaaksi vaihtoehdoksi, sillä sen avulla saa kerät-

tyä tietoa isolta joukolta ja kyselyä on helppo jakaa esimerkiksi sosiaalisen me-

dian avulla.  

 

Kysely on yksi keskeinen survey-tutkimuksen menetelmä aineiston keräämiseen. 

Surveyllä tarkoitetaan sellaista tutkimuksen muotoa, jossa tietystä ihmisjoukosta 

poimitaan otos, ja kerätään aineisto esimerkiksi strukturoidulla kyselylomak-

keella. Kyselytutkimuksen avulla kerätty aineisto käsitellään yleensä kvantitatiivi-

sesti. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2007, 130, 188.)  

 

Kyselytutkimuksen etu on, että sillä voidaan kerätä laaja tutkimusaineisto suu-

relta ihmisjoukolta. Kyselyt tuottavat paljon numeerista tietoa, ja tietojen käsitte-

lyyn on olemassa valmiit analyysi- ja raportointitavat. Heikkoutena kyselytutki-

muksessa taas on se, että tuotettu tieto voi olla pinnallista. Ei voida myöskään 

tietää, miten vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen tai ovatko vas-

tausvaihtoehdot onnistuneita vastaajan näkökulmasta. (Ojasalo, Moilanen & Ri-

talahti 2014, 121.) 

 

Kyselytutkimus toteutettiin sekä paperiversiona että sähköisenä. Sähköinen ky-

sely tehtiin Forms-ohjelmalla. Tämä helpotti aineiston analysointia, sillä Formsin 

avulla monivalintakysymysten vastauksia pystyy tarkastelemaan sekä määrälli-

sesti että prosentuaalisesti. Erillistä aineiston analysointiohjelmaa tarvittiin aino-

astaan avoimista kysymyksistä saatujen vastausten analysointiin.  

 

Kyselylomakkeesta (liite 1) pyrittiin tekemään ytimekäs ja kysymyksistä mahdol-

lisimman lyhyitä, jotta vastaaminen ei tuottaisi haasteita. Kysymyksiä oli yhteensä 
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kahdeksan. Lomakkeessa kysyttiin muun muassa henkilön kokemusta työelä-

mästä, miten hän koki viimeksi saamansa perehdytyksen, mitkä tekijät tekevät 

vastaajan mielestä perehdytyksestä onnistuneen ja kokisiko hän hyödyllisenä 

työpaikan asioihin tutustumisen sähköisen tai paperisen perehdytysmateriaalin 

avulla ennen töiden tai harjoittelun alkamista. Kyselyssä oli sekä avoimia että va-

lintakysymyksiä. Kyselylomakkeen sähköinen linkki jaettiin Facebookissa Jalas-

järvi- sekä Puskaradio Kokkola -ryhmiin. Muutama vastaus paperiselle kyselylo-

makkeelle saatiin Keski-Pohjanmaan ammattiopiston opiskelijoilta. Kysely suori-

tettiin kevään ja kesän 2022 aikana.  

 

 

4.2. Kyselyn tulokset ja niiden analysointi 

 

Kyselyyn saatiin 52 vastausta 15–24-vuotiailta nuorilta. Vastaajien keski-ikä oli 

20,3 vuotta. Kyselyyn vastaamisen ehtoina oli vastaajan kuuluminen edellä mai-

nittuun ikähaarukkaan sekä kokemus työharjoittelusta tai palkkatyöstä. Kysyttä-

essä perehdytyksen laadusta vastaajaa pyydettiin miettimään edellistä työ- tai 

harjoittelupaikkaansa. 40 % piti perehdytyksen laatua hyvänä, 25 % kohtalai-

sena, 23 % erinomaisena ja 12 % huonona. Kukaan ei vastannut jääneensä ilman 

perehdytystä.  

 

Valtaosa (54 %) koki saaneensa riittävän perehdytyksen ja 27 % osittain riittävän 

perehdytyksen. 19 % ei kokenut perehdytystä riittäväksi. Vastaajia pyydettiin ar-

vioimaan perehdytyksen onnistumista eri osa-alueilla asteikolla 0–4 (4 = Erin-

omaisesti, 3 = Hyvin, 2 = Kohtalaisesti, 1 = Huonosti, 0 = Perehdytystä/kyseistä 

osa-aluetta ei ollut). Eniten tyytyväisiä oltiin työtehtäviin perehdyttämiseen sekä 

perehdyttäjän ammattitaitoon. Vähiten tyytyväisiä oltiin työturvallisuuteen ja ko-

neisiin ja laitteisiin perehdyttämiseen. Kaikki vastaajat olivat saaneet ainakin jon-

kintasoisen perehdytyksen kullakin osa-alueella. Keskimääräinen arvosana pe-

rehdytyksen onnistumiselle asteikolla 1–4 oli 2,8. Kuvio 1 havainnollistaa vastaa-

jien keskimääräistä tyytyväisyyttä perehdytyksen osa-alueisiin.  
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KUVIO 1. Perehdytyksen onnistuminen (52 vastaajaa). 

 

Tutkimustulosten mukaan työyhteisöön tutustuttaminen on jäänyt puutteelliseksi. 

Asteikolla 1–4 työyhteisöön perehdyttämisen keskimääräinen arvosana oli 2,8. 

Tulos on samansuuntainen Tossavaisen (2006) tutkimustulosten kanssa. Useim-

mat tulokkaat olivat kokeneet vastaanottonsa uudessa työpaikassaan positiivi-

sesti, mutta osaa ei ollut esitelty työtovereille ollenkaan (Tossavainen 2006, 44). 

Toisaalta Kallion tutkimustapauksessa kaikki uudet työntekijät oli tutustutettu kol-

legoihinsa (Kallio 2008, 59). Tutkimustulokset eivät ole täysin vertailukelpoisia 

keskenään, koska tutkimuksilla on eri kohderyhmät ja ajankohdat. Tuloksissa nä-

kyy, että yritykset panostavat perehdytyksessä eri asioihin.   

 

Vähiten tyytyväisiä vastaajat olivat työturvallisuuteen perehdyttämiseen. Keski-

määräinen arvosana tälle osa-alueelle oli 2,5. Myöskään Kallion (2008) tutkimuk-

sen mukaan juuri kukaan ei ollut saanut perehdytystä työturvallisuuteen. Monet 

olivat kuitenkin tutustuneet itsenäisesti työturvallisuusasioihin työpaikan seinillä 

olevien taulujen avulla. (Kallio 2008, 65.)  

 

Työturvallisuuslain (2. luku, 14 §) mukaan työntekijälle tulee antaa riittävät tiedot 

työpaikan haitta- ja vaaratekijöistä. Työntekijä on perehdytettävä riittävissä mää-

rin itse työhön, työpaikan olosuhteisiin, työvälineisiin sekä turvallisiin työtapoihin. 

Työntekijää ohjataan ja opastetaan siten, että hän oppii välttämään turvallisuutta 

ja terveyttä uhkaavat haitta- ja vaaratekijät. (Työturvallisuuslaki 23.8.2002/738.) 

 

Nuorilta kysyttiin avoimella kysymyksellä, mitkä 3–5 asiaa tekevät heidän mieles-

tään perehdytyksestä onnistuneen. Aineiston analysointiin käytettiin teemoittelu-
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menetelmää. Siinä aineisto pilkotaan ja ryhmitellään eri aihepiirien mukaan, jol-

loin voidaan vertailla tiettyjen teemojen esiintymistä aineistossa (Tuomi & Sara-

järvi 2017, luku 4.1.). Teemoittelussa käytettiin apuna Excel-taulukkoa. Avointen 

kysymysten vastaukset käytiin läpi yksi kerrallaan, ja samalla seurattiin, minkä 

tyyppisiä aihepiirejä aineistosta löytyy. Päädyin neljään aihepiiriin: perehdyttäjä, 

perehdytettävä, perehdyttämisprosessi sekä työyhteisö. Aihepiirien alle kerättiin 

teemoja, jotka aineistossa esiintyivät. Vastauksia läpikäydessä teemojen koh-

dalle merkittiin, kuinka monta kertaa se on vastauksissa esiintynyt. Näin saatiin 

selville, mitä teemoja esiintyy eniten ja mitä nuoret näin ollen pitävät tärkeimpinä 

asioina perehdytyksessä.  

 

Seuraavaksi esitellään esille tulleet teemat aihepiireittäin. Aihepiirien alle koottiin 

kaikki teemat, myös yksittäisissä vastauksissa esiintyneet.  

 

Perehdyttäjä  

Vastauksissa esille nousseita perehdyttäjään ja tämän ominaisuuksiin liittyviä toi-

veita olivat selkeys, pätevyys ja ammattitaito, halu opettaa, iloinen ja huomaavai-

nen asenne, helposti lähestyttävä, rauhallinen, avoin, rento, rehellinen, huumo-

rintajuinen, kärsivällinen sekä palautteen anto- ja vastaanottokyky. Lisäksi mah-

dollisuutta kysymysten esittämiseen pidettiin tärkeänä. 

 

Perehdytettävä 

Perehdytettävät toivoivat, että voisivat kokea olonsa turvalliseksi työpaikalla niin, 

että uskaltavat esittää kysymyksiä perehdyttäjälleen. Lisäksi yksilöllinen pereh-

dytys, perehdytettävän mielipiteiden arvostaminen sekä taitotason ja lähtökohtien 

huomiointi tulivat esille. Hokkasen ym. (2008, 63) mukaan hyvässä perehdytyk-

sessä huomioidaankin uuden työntekijän esiin tuomat ideat ja kehitysehdotukset. 

 

Perehdytysprosessi 

Vastauksissa nousi esille monia perehdytysprosessiin liittyviä seikkoja, jotka te-

kevät siitä vastaajien mielestä onnistuneen. Näitä olivat esimerkiksi riittävä aika, 

kertaus, perinpohjaisuus, osallistavuus, järjestelmällinen eteneminen, tavoittei-

den läpikäynti, monipuolisuus, avoimuus puolin ja toisin, ajantasainen tieto asi-

oista, sopiva tahti ja ajan antaminen uusien asioiden oppimiseen, riittävä laajuus, 



24 

ymmärrettävyys ja yksinkertaisuus, taukojen pitäminen, työhön opastaminen, ko-

konaiskuva työtehtävistä, perusteellisuus, työturvallisuus ja esittelykierros työpai-

kalla. Esille nousi myös toive, että kaikki tärkeät asiat käytäisiin läpi, eikä oletet-

taisi perehtyjän tietävän niitä etukäteen. 

 

Riittävä aika ja kertaus olivat monen nuoren mielestä tärkeimpiä onnistuneen pe-

rehdytyksen edellytyksiä. Myös Eklundin (2020) mukaan uusi työntekijä tarvitsee 

aikaa ja toistoa uusien toimintatapojen omaksumiseen. Työnantajan tuleekin olla 

valmis käyttämään perehdytykseen tarpeeksi resursseja. (Eklund 2020.) 

 

Kyselyn vastausten mukaan nuoret pitivät työnopastusta tärkeänä osana pereh-

dytystä. Helsilän (2009) mukaan uusi tulokas tarvitsee opettelua ja kokeilua. On 

tärkeää, että hän voi saada kokemuksia ja oppia niistä. (Helsilä 2009, 49.) 

 

Työturvallisuus nousi jonkin verran esille vastauksissa. Kuten aiemmin jo tuli 

esille, työturvallisuuslaki edellyttää perehdyttämistä työturvallisuusasioihin. Lain 

mukaan työntekijä tulee perehdyttää riittävissä määrin itse työhön, työpaikan olo-

suhteisiin, työvälineisiin sekä turvallisiin työtapoihin. Työntekijää ohjataan ja 

opastetaan siten, että hän oppii välttämään turvallisuutta ja terveyttä uhkaavat 

haitta- ja vaaratekijät. (Työturvallisuuslaki 23.8.2002/738.) 

 

Työyhteisö 

Hyvä vastaanotto, työyhteisön pelisääntöjen läpikäyminen, henkilökunnan esit-

tely, hyvä ja kannustava työyhteisö sekä työyhteisöön sisään pääseminen olivat 

vastaajien mielestä tärkeitä asioita perehdytyksen onnistumiseen kannalta.  

 

Henkilökunnan esittelyä pidettiin tärkeänä osana perehdytystä. Tätä tulosta tukee 

se, että Hätösen (2011, 71) mukaan perehdytys auttaa ihmissuhteiden luomi-

sessa työpaikalla.  

 

Eniten vastaajien toiveet liittyivät perehdytysprosessiin ja perehdyttäjänä toimi-

vaan henkilöön. Ylivoimaisesti eniten esille tulleita seikkoja olivat perehdytyksen 

selkeys, riittävä aika perehdytykselle, mahdollisuus esittää kysymyksiä epäsel-

vissä tilanteissa sekä perehdyttäjän pätevyys ja ammattitaito.  
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Lisäksi perehdyttäjältä toivottiin monissa vastauksissa rauhallisuutta ja avoi-

muutta. Nuoret toivoivat myös, että asiat tulisivat esille sopivaan tahtiin, eikä liian 

nopeasti. Vastausten perusteella uuden tulokkaan esittely muulle henkilökunnalle 

kuuluu myös onnistuneeseen perehdytykseen. Konkreettinen työn opastaminen 

tuli esille muutamissa vastauksissa: toivottiin, että perehdyttäjä näyttää käytän-

nössä, miten asiat tehdään.  

 

Nuorten vastauksia kysymykseen, mikä tekee heidän mielestään perehdyttämi-

sestä onnistuneen: 

 

”Perinpohjainen, osallistava ja rauhassa etenevä perehdytys.” 

 

”Avoimuus puolin ja toisin, helpostilähestyttävyys, rehellisyys, palautteen anto- ja 

vastaanottokyky.” 

 

”1. Ei vaadita liikaa kerralla 2. Ilmaistaan selvästi, että perehdytettävää ei jätetä 

yksin tilanteiden kanssa vaan aina on joku, jolta saa apua 3. Perehdytettävää 

kuunnellaan, hänen mielipiteitään arvostetaan ja kysymyksiin vastataan” 

 

”Perehdytys on monipuolinen ja etenee järjestelmällisesti. Kaikkea ei 
tarvitse saman päivän aikana perehdyttää, vaan kun tulee esim. uusi 
tilanne niin perehdytetään siihen silloin. Perehdyttäjä on avoin ja hä-
neltä uskaltaa kysellä kysymyksiä ja niihin saa myös vastauksia. Tär-
keimmät asiat perehdytetään heti (esim. Työajat, vaatteet, tilat, tauot, 
poissaoloista ilmoittaminen, tärkeät puhelinnumerot)” 

 

Nuorilta kysyttiin myös, pitäisivätkö he hyödyllisenä Tervetuloa taloon -tyyppisen 

perehdytysmateriaalin lukemista ennen töiden tai harjoittelun alkamista. 73 % 

vastaajista pitäisi materiaaliin tutustumista hyödyllisenä. Loput 27 % ei kokisi tätä 

itselleen hyödylliseksi, vaan haluaisi, että asiat käydään läpi työpaikalla. Kankaan 

mukaan perehdyttämisessä käytettävien materiaalien on tarkoitus auttaa asioi-

den muistamisessa ja mieleen painamisessa. Ensimmäisenä työpäivänä uudelle 

tulokkaalle tulee vastaan paljon uutta asiaa. Informaation vastaanottamista hel-

pottaa, jos on voinut lukea asioista etukäteen. (Kangas 2004, 8.) Yli puolet (58 

%) vastaajista tutustuisi mieluummin paperiseen kuin sähköiseen perehdytysma-

teriaaliin.  
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4.3. Haastattelun toteuttaminen 

 

Haastattelu on yksi yleisimmistä tiedonkeruumenetelmistä. Sitä käytetään silloin, 

kun halutaan korostaa yksilön kokemusta ja päästä pintaa syvemmälle. Haastat-

telumenetelmiä on erilaisia, ja menetelmän valintaan vaikuttaa se minkälaista 

haastattelua suunnitellaan ja millaista tietoa kehittämistyön tueksi tarvitaan. Suu-

rimmat erot haastatteluissa liittyvät haastattelujen strukturointiasteeseen, eli mi-

ten kysymykset on muotoiltu ja miten paljon haastattelija voi joustaa haastattelu-

tilanteessa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 106–107.)  

 

Puolistrukturoidussa eli teemahaastattelussa kysymysten järjestys ja sanamuoto 

voivat vaihdella. Haastateltavat vastaavat kysymyksiin omin sanoin. Tämä haas-

tattelutyyppi on siis strukturoimattoman haastattelun ja lomakehaastattelun väli-

muoto. Ominaista tälle haastattelutyypille on, että jokin haastattelun näkökohta 

on lyöty lukkoon, mutta ei kuitenkaan kaikkia. (Hirsjärvi & Hurme 2010, 47.) Puo-

listrukturoitu teemahaastattelu on vapaampi tapa aineiston keräämiseen ja se on 

hyvä tapa silloin, kun halutaan kerätä tietoa jostain tietystä teemasta. Teema-

haastattelu toteutetaan kasvotusten paikan päällä tai puhelimitse. (Vilkka & Ai-

raksinen 2003, 63.) Tässä kehittämistyössä haluttiin haastattelujen avulla selvit-

tää nuoren harjoittelijan perehdyttämiseen liittyviä käytäntöjä perehdyttäjän nä-

kökulmasta.  

 

Haastateltavaksi valittiin kolme henkilöä, joiden työnkuvaan kuuluu nuorten har-

joittelijoiden ja työntekijöiden perehdyttäminen. Kaikki kolme haastateltavaa oli-

vat majoitus- ja ravintola-alalta. Haastatteluilla (liite 2) haluttiin selvittää esimer-

kiksi mitä eroavaisuuksia yrityksissä on nuoren ja kokeneen työntekijän perehdy-

tysprosessin välillä sekä miten nuorten perehdytystä voisi kehittää kyseisessä 

yrityksessä. 

 

Haastattelut toteutettiin kesän 2022 aikana. Kaksi haastattelua tehtiin kasvokkain 

ja yksi puhelimitse. Vastaukset kirjoitettiin tietokoneelle mahdollisimman sanatar-

kasti. Haastattelujen kesto oli noin puoli tuntia.  
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4.4. Haastattelun tulokset ja niiden analysointi 

 

Kun haastattelut oli toteutettu, kaikki vastaukset koottiin allekkain samaan Excel-

tiedostoon kunkin kysymyksen kohdalle, jolloin vastauksia oli helppo vertailla. Pe-

rehdytys kuului haastateltavien työnkuvaan joko kuukausittain, viikoittain tai päi-

vittäin. Haastateltavien mukaan perehdytyssuunnitelma ja itse perehdyttäminen 

ei suuremmin eronnut nuorten ja kokeneiden työntekijöiden välillä, paitsi pereh-

dytysjakson pituuden suhteen. Haastatteluissa nousi esiin, että kaikki työntekijät 

ja harjoittelijat saavat saman tiedon iästä ja kokemuksesta riippumatta.  

 

Kysyttäessä perehdyttäjiltä, mitä pitää ottaa huomioon nuoren työntekijän pereh-

dytyksessä, vastauksissa nousi esiin ymmärrys siitä, että kun kokemusta ei uu-

della tulokkaalla ole, asiat eivät välttämättä heti lähde sujumaan. Muita esille 

nousseita seikkoja olivat työelämän pelisääntöjen kertaaminen sekä se, ettei pe-

rehdytettävää jätetä alussa koskaan yksin. Eräs haastateltava korosti työturvalli-

suuteen perehdyttämistä, josta heillä lähdetään aina liikkeelle. Aiemmin tulok-

sissa tulikin jo esille työturvallisuusasioihin perehdyttäminen, mitä myös työtur-

vallisuuslaki edellyttää.  

 

Haastateltavat olivat yksimielisiä siitä, että heidän työpaikoillaan nuoret saavat 

tarpeeksi perehdytystä. Korostettiin, että työntekijät ovat pitkään perehdyttäjän 

kanssa, ennen kuin alkavat työskennellä itsenäisesti. Eräs haastateltava toi esille 

näkökulman, että jossain vaiheessa perusteellisen perehdyttämisen jälkeen työn-

tekijä on jätettävä yksin, ja tällöin oppiminen saattaa tapahtua osittain ns. kanta-

pään kautta. Helsilän (2009, 49) mukaan uusi tulokas tarvitsee opettelua ja ko-

keilua. On tärkeää, että hän voi saada kokemuksia ja oppia niistä. (Helsilä 2009, 

49.) 

 

Kyseisen haastateltavan vastaus kysymykseen, saavatko nuoret tarpeeksi pe-

rehdytystä: 

 

”Kyllä mun mielestä. Jossain välissä on pakko ajatella, että kantapään kautta. 

Aika pitkään ollaan toisen työntekijän kanssa ennen kuin jätetään yksin. Olen itse 

puhelimen päässä. Saa soittaa, jos tulee ongelmaa." 
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Haastateltavien mielestä heidän työpaikoillaan ei ole mitään suurempia kehitys-

kohteita perehdyttämisprosessiin liittyen. Eräs perehdyttäjä mainitsi, että aikaa ja 

panostusta voisi aina olla enemmän.  

 

Haastatteluista sai muutakin tietoa, kuin mitä alun perin lähdettiin hakemaan. 

Haastateltavat olivat innokkaita kertomaan enemmänkin työpaikkansa perehdy-

tyskäytännöistä ja -prosessista. Esimerkiksi yksi haastateltava kertoi, että heidän 

yrityksessään perehdyttäminen on viety niin sanotusti maaliin asti. Heillä on käy-

tössään perehdyttämisen tarkistuslista, jossa seurataan myös sitä, että uusi työn-

tekijä hallitsee kaikki osa-alueet. Perehdytettävät pitävät itse huolta siitä, että 

kaikki asiat käydään läpi. 

 

Erään perehdyttäjän mukaan hänen organisaatiossaan on perehdytettäviä hyvin 

erilaisista lähtökohdista ja vaatii paljon perehdyttäjältä, että pystyy johtaa montaa 

asiaa ja ihmistä yhtä aikaa. Harjoittelijoita pyritään ohjaamaan niin, että he saavat 

vastuuta. Kuitenkin vaikkapa keittiötyöskentelyssä matematiikka tuottaa monille 

vaikeuksia, ja esimerkiksi ruokaan lisättävää suolan määrää voi olla vaikea hah-

mottaa. Tällöin harjoittelija vaatii enemmän ohjausta.  
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5 PEREHDYTTÄMISEN KEHITTÄMINEN CAFÉ STIINASSA 

 

 

5.1. Keskeiset tulokset 

 

Tutkimuksen avulla saatiin tietoa perehdytyksen nykytilasta organisaatioissa 

sekä siitä, miten nuoret kokevat saamansa perehdytyksen. Yhtenä työn keskei-

senä tuloksena pidetään sitä, miten hyvin tai huonosti perehdyttämisen eri osa-

alueilla onnistuttiin työ- ja harjoittelupaikoilla. Tyytyväisimpiä oltiin työtehtäviin pe-

rehdyttämiseen sekä perehdyttäjän ammattitaitoon. Vähiten tyytyväisiä työnteki-

jät olivat työturvallisuuteen ja koneisiin ja laitteisiin perehdyttämiseen. 

 

Vastaajat toivat esille hyvin monipuolisia vastauksia kysymykseen, mitkä asiat 

tekevät heidän mielestään perehdytyksestä onnistuneen. Vastaajien toiveet liit-

tyivät pitkälti perehdytysprosessiin ja perehdyttäjänä toimivaan henkilöön. Eniten 

esille tulleita seikkoja olivat perehdytyksen selkeys, riittävä aika perehdytykselle, 

mahdollisuus esittää kysymyksiä epäselvissä tilanteissa sekä perehdyttäjän pä-

tevyys ja ammattitaito.  

 

Lisäksi perehdyttäjältä toivottiin monissa vastauksissa rauhallisuutta ja avoi-

muutta. Nuoret toivoivat myös, että asiat tulisivat esille sopivaan tahtiin, eikä liian 

nopeasti. Vastausten perusteella uuden tulokkaan esittely muulle henkilökunnalle 

kuuluu myös onnistuneeseen perehdytykseen. Konkreettinen työn opastaminen 

tuli esille muutamissa vastauksissa: toivottiin, että perehdyttäjä näyttää käytän-

nössä, miten asiat tehdään.  

 

Suurin osa (73 %) pitäisi hyödyllisenä Tervetuloa taloon -tyyppiseen perehdytys-

materiaalin lukemista ennen töiden tai harjoittelun alkamista. Yli puolet haluaisi 

perehdytysmateriaalin olevan mieluummin paperinen kuin sähköinen.  

 

Haastatteluissa nousi esiin, että kaikki työntekijät ja harjoittelijat saavat saman 

tiedon iästä ja kokemuksesta riippumatta. Kysyttäessä perehdyttäjiltä, mitä pitää 

ottaa huomioon nuoren työntekijän perehdytyksessä, vastauksissa nousi esiin 

ymmärrys siitä, että koska uudella perehdytettävällä ole vielä kokemusta työteh-

tävistä, asiat eivät välttämättä heti lähde sujumaan. Haastatteluissa kävi ilmi 
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myös se, että harjoittelijaa ei jätetä yksin, vaan aina on joku neuvomassa ja aut-

tamassa. Eräs haastateltava korosti työturvallisuuteen perehdyttämistä, josta hei-

dän organisaatiossaan lähdetään aina liikkeelle. 

 

Jotta positiivinen työntekijäkokemus toteutuu perehdytyksessä, on tärkeää, että 

prosessissa otetaan huomioon selkeys, jatkuvuus sekä perehdytettävän valmiu-

det ja kyky vastaanottaa uutta tietoa. Perehdytyksen suunnitelmallisuuteen on 

hyvä kiinnittää huomiota esimerkiksi henkilökohtaisella perehdytyssuunnitel-

malla. Positiivista työntekijäkokemusta perehdytyksen aikana tukevat tekemällä 

oppiminen, koulutukset, mentorin opastuksella työskentely sekä organisaatioon 

ja työtovereihin tutustuttaminen. (Kaihua ym. 2014, 20.) Huurinainen ja Hyytiäi-

nen (2016) tukevat tätä teoriaa. Heidän mukaansa ensikokemus tulee rakentaa 

työntekijälähtöisesti, jotta perehdyttämisestä ja työntekijän ensimmäisestä päi-

västä uudella työpaikalla voidaan tehdä hyvin onnistunut. Tämä tapahtuu otta-

malla huomioon työntekijän lähtötaso ja räätälöimällä perehdytys yksilöllisesti. 

(Huurinainen & Hyytiäinen 2016.) Tätä teoriataustaa voidaan pitää keskeisenä 

kehittämissuunnitelman laatimisen kannalta, koska tässä kehittämistyössä halut-

tiin ottaa työntekijäkokemus huomioon. 

 

Haastatteluissa vastaavasti nousi esille, että perehdyttämisestä vastaavien orga-

nisaatioissa perehdyttäminen on jokaiselle samanlainen. Jatkossa toki toinen tar-

vitsee enemmän ohjausta kuin toinen, joten perehdyttäminen ikään kuin muotou-

tuu yksilölliseksi sen jatkuessa.  

 

 

5.2. Kehittämissuunnitelman laatiminen 

 

Kehittämiskohteena tässä työssä oli Café Stiinan perehdytysprosessi. Perehdy-

tyksestä puuttui suunnitelmallisuus ja materiaaleja, kuten tarkistuslista. Siksi yri-

tykselle päädyttiin laatimaan oma perehdytyspolku, jonka pohjalta laaditaan myö-

hemmin perehdytyksen tarkistuslista sekä ”infovihkonen”, jossa kerrotaan perus-

tietoja yrityksestä ja työelämän pelisäännöistä. Uusi tulokas saa vihkosen luetta-

vaksi ennen töiden tai työharjoittelun alkamista. Kehittämisessä tullaan käyttä-
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mään hyödyksi tärkeimpiä tutkimustuloksia, jotka saatiin kyselyistä ja haastatte-

luista. Lisäksi teoriaa hyödynnetään kehittämistyötä tehdessä. Kehittämistyössä 

otetaan huomioon myös toimeksiantajan toiveet. 

 

Vaikka kahvilatoiminnan perusperiaatteet ovat usein samantyyppiset, kokemuk-

seni mukaan eri kahviloiden työtehtävien käytänteet voivat vaihdella paljonkin. 

Esimerkiksi uusi työntekijä on saattanut työskennellä aiemmin jossain toisessa 

kahvilassa, ja kokemus toisenlaisesta työpaikasta on tietenkin hyvä asia. Kaikki 

työtavat eivät ole ”kiveen kirjoitettuja”, vaan uusi työntekijä voi tuoda esille kehi-

tysehdotuksiaan työtapoihin liittyen. On kuitenkin tärkeää, että tietyt talon tavat 

tulevat tutuiksi. Tämän takia olisi hyvä, että ainakin alussa perehdytys on saman-

lainen kaikilla, lähtötasosta ja iästä riippumatta. Käydään läpi työpaikan pelisään-

nöt, tutustutetaan työyhteisöön ja tiloihin, opetetaan koneiden ja laitteiden käyttö 

työturvallisuus huomioiden, kerrotaan jätteiden kierrätyksen periaatteet sekä pe-

rehdytetään työtehtäviin sopivassa tahdissa. 

 

Työturvallisuuteen perehdyttäminen nousi esille sekä kyselyissä että yhdessä 

haastattelussa. Huomiota kiinnitti se, että perehtyjät olivat vähiten tyytyväisiä työ-

turvallisuuteen perehdyttämiseen. Eräs haastateltava taas kertoi, että heidän or-

ganisaatiossaan perehdytyksessä lähdetään aina liikkeelle työturvallisuudesta. 

Työturvallisuus tullaan siis ottamaan huomioon perehdytyssuunnitelmaa laaditta-

essa. Kuten jo teoriaosuudessa kerrottiin, työturvallisuuslain (2. luku, 14 §) mu-

kaan työntekijälle on annettava riittävät tiedot työpaikan haitta- ja vaaratekijöistä. 

(Työturvallisuuslaki 23.8.2002/738.) 

 

Café Stiinan perehdytysprosessissa tullaan käymään läpi työturvallisuus ja 

työssä esiintyvät vaaratekijät. Suurimmat mahdollista vahinkoa aiheuttavat tilan-

teet ovat kuumien tuotteiden valmistaminen. Tähän liittyy erikoiskahvikoneen ja 

tiskikoneen käyttö, lounaskeiton valmistaminen sekä uunin käyttäminen. Turval-

lisuusasiat on luontevaa käydä läpi laitteiden käytön opastamisen yhteydessä. 

Lisäksi käydään läpi poistumistiet sekä sammutusvälineiden ja ensiaputarvikkei-

den paikka. 
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5.3. Kehittämistyön tulos 

 

Kehittämistyön tuloksena syntyi perehdytyspolku (kuvio 2), jonka mukaan pereh-

dytys toteutetaan ja jonka pohjalta laaditaan myöhemmin infovihkonen sekä pe-

rehdytyksen tarkistuslista. Infovihkonen tulee sisältämään tietoja Café Stiinasta 

ja työelämän pelisäännöistä. Se annetaan harjoittelijalle tai uudelle työntekijälle 

luettavaksi ennen töiden alkua. Perehdytyspolussa liikkeelle lähdetään kevyem-

mistä asioista, ja kun perehdytys etenee, päästään syventymään paremmin työ-

tehtäviin ja yrityksen toimintamalleihin. 

 

 

KUVIO 2. Café Stiinan perehdytyspolku. 

 

Käytännön perehdytyksessä kuvion osa-alueisiin perehdyttämisen järjestys voi 

vaihdella. Työharjoittelijoilla on usein myös erilaisia tavoitteita harjoittelun suh-

teen, riippuen miltä koulutusalalta he tulevat. Toisilla painotetaan keittiötyösken-

telyä ja toisilla asiakaspalvelua. Joskus molemmat voivat olla työharjoittelun ta-

voitteena. Tässä tuleekin ottaa huomioon työntekijäkokemus ja sitä kautta pereh-

dyttämisen yksilöllisyys: työharjoittelijoiden perehdytys ja ohjaaminen toteutetaan 

harjoittelujakson tavoitteiden mukaisesti. Jos uudella tulokkaalla on vankka ko-

kemus vaikkapa erikoiskahvien valmistuksesta, tämä huomioidaan perehdytyk-

sessä.  
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Perehdytyksestä tehdään entistä selkeämpi ja prosessille pyritään antamaan riit-

tävästi aikaa. Kuten tähänkin asti, perehdytettävät saavat esittää työtehtäviinsä 

liittyviä kysymyksiä – niin monta kertaa kuin tarve vaatii. Asiaa tulee yleensä pal-

jon, ja kaikki ei välttämättä jää kerralla muistiin. Café Stiinan kaikki työntekijät 

osallistuvat yleensä jollain tavalla käytännön työnopastukseen, ja jokainen työn-

tekijä on pätevä tähän. Mielestäni perehdyttäjien ammattitaito on hyvällä tasolla. 

Perehdytyspolun pohjalta tullaan laatimaan perehdytyksen tarkistuslista, jonka 

avulla osa-alueet käydään läpi perehdytettävän kanssa yksityiskohtaisesti. Tar-

kistuslista tekee perehdyttämisestä selkeämpää, ja sen avulla voidaan seurata, 

mitkä osa-alueet on jo käyty läpi. Kaikkia materiaaleja päivitetään aina tarvitta-

essa.  
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6 POHDINTA 

 

 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli kehittää Café Stiinan perehdytysprosessia. 

Tarkoituksena oli luoda perehdytysmateriaali työharjoittelijoiden ja uusien työnte-

kijöiden perehdyttämisprosessin tueksi. Kehittämistyön tuloksena syntyi pereh-

dytyspolku, perehdyttämisen tarkistuslista sekä perehdytysvihkonen. Nämä 

kaikki materiaalit auttavat sekä tulokasta että perehdyttäjää ja selkeyttävät pe-

rehdytysprosessia. Materiaalit otetaan käyttöön heti niiden valmistuttua. 

 

Yhtenä tärkeimpänä tämän tutkimuksen löydöksenä pidän sitä, mitkä asiat teke-

vät nuoren mielestä perehdyttämisestä onnistuneen. Tätä vastausta haetaan 

myös työn nimen perusteella. Nuoret haluavat perehdytykseltä selkeyttä, riittävää 

aikaa sekä mahdollisuutta esittää kysymyksiä epäselvissä tilanteissa. Perehdyt-

täjän pätevyys ja ammattitaito ovat myös avainasemassa. Näiden lisäksi pereh-

dyttäjältä toivotaan rauhallisuutta ja avoimuutta. Perehdytyksen sopiva tahti ja 

uuden tulokkaan esittely muulle henkilökunnalle kuuluu myös onnistuneeseen 

perehdytykseen. Lisäksi toivotaan konkreettista työn opastusta. 

 

Haastatteluissa ja teoriataustassa työturvallisuuteen perehdyttämistä pidettiin hy-

vin tärkeänä. Nuorille kohdistetun kyselyn tulokset kuitenkin kertovat, että työtur-

vallisuuteen perehdyttäminen työ- ja harjoittelupaikoilla on melko vähäistä, kuten 

myös koneisiin ja laitteisiin liittyvä opastus. Usein koneet ja laitteet sekä työtur-

vallisuus liittyvät toisiinsa. Voikin pohtia, että jos koneiden toimintoja ei ole ope-

tettu kunnolla, onko työturvallisuusasiatkin siinä samalla jääneet käymättä läpi? 

Työturvallisuuteen perehdyttäminen ei myöskään onnistuneen perehdyttämisen 

osatekijöitä kysyttäessä juuri noussut esille. 

 

Turvallisuus on yksi työn tekemisen tärkeimpiä elementtejä. Mielestäni työnteki-

jän on voitava kokea olonsa turvalliseksi työpaikalla sekä fyysisesti että psykolo-

gisesti. Jos nämä asiat eivät ole kunnossa, riski sairauslomiinkin on suurempi. 

Työturvallisuus vaikuttaa myös työntekijäkokemukseen.  
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Nuorista 54 % koki saamansa perehdytyksen riittäväksi, osittain riittäväksi 27 % 

ja riittämättömäksi 19 %. Haastateltavien mielestä heidän työpaikoillaan pereh-

dyttäminen on riittävää, mutta kuitenkin aikaa ja panostusta voisi olla aina hieman 

enemmän. Työpaikoilla voisi yleisesti enemmän tiedustella harjoittelijoilta ja uu-

silta työntekijöiltä, miten he perehdytyksen kokevat ja mitä kehitettävää siinä 

mahdollisesti on. 

 

Mielestäni oli yllättävää, että vallitsevana digiaikana yli puolet nuorista piti pape-

rista perehdytysmateriaalia parempana kuin sähköistä. Ehkä paperinen versio on 

kätevämmin saatavilla ja siitä on helpompi tarkistaa asioita tarvittaessa? Vaikka 

nykyään monet materiaalit ja kirjat ovat sähköisessä muodossa, uskon, että 

konkreettiset materiaalit tulevat pitämään pintansa vielä pitkään.  

 

Keskimääräinen arvosana perehdytyksen onnistumiselle asteikolla 1–4 oli 2,8. 

Tämä ei ole huippuarvosana, mutta ei myöskään huono tulos. Organisaatioissa 

voitaisiin kiinnittää enemmän huomiota ainakin työturvallisuuteen, koneisiin ja 

laitteisiin sekä työyhteisöön perehdyttämiseen.  

 

Haastateltavien mukaan heidän organisaatioissaan kaikki saavat suunnilleen sa-

man perehdytyksen. Ikä ja kokemus eivät vaikuta asiaan. Matkailu- ja ravintola-

alan kullakin työpaikalla on varmasti hyvin erilaiset ”talon tavat”, mikäli toimi-

paikka ei kuulu ketjuun. Pohdinkin, että esimerkiksi saman ketjun ravintoloissa 

on varmasti hyvin pitkälti keskenään samantyyppiset toimintatavat. Jos sama 

työntekijä siirtyy työskentelemään ketjun toiseen toimipisteeseen, perehdytys ei 

luultavasti vie niin paljoa aikaa kuin täysin uuden työntekijän perehdytys. Mikään 

tämän tutkimuksen haastateltavien työpaikoista ei kuulunut ravintola-, kahvila- tai 

hotelliketjuun.  

 

Haastateltavien perehdyttäjien mukaan nuoren perehdytyksessä täytyy ottaa 

huomioon tämän kokemattomuus. Kun kokemusta ei ole, asiat eivät ehkä lähde 

ihan heti sujumaan. Pienessä yrityksessä ei välttämättä ole paljoa aikaa pereh-

dyttämiselle. Kaikki riippuu oikeastaan siitä, kuinka paljon on asiakkaita ja muita 

työtehtäviä hoidettavana. Sen takia olisikin hyvä, että vaikkapa kahtena ensim-

mäisenä uuden työntekijän perehdytyspäivänä aikaa työnopastukselle ja ohjaa-

miselle olisi järjestetty enemmän. Perehdytys saattaa vaatia kärsivällisyyttä sekä 
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tulokkaalta että perehdyttäjältä. Jos kärsivällisyyden ja ymmärryksen puute näy-

tetään uudelle tulokkaalle, tämä heijastuu työntekijäkokemukseen. Perehdyttäjän 

on hyvä muistaa, että on itsekin joskus ollut perehdytettävän roolissa.  

 

Tutkimuksen validiteetti toteutui mielestäni hyvin. Kohderyhmä ja kysymykset oli-

vat oikeat tutkimusongelmaa ajatellen. Saatiin selvitettyä, mitä elementtejä on-

nistuneeseen perehdytykseen nuorten mielestä kuuluu. Tutkimustulosten avulla 

saadaan kehitettyä toimeksiantajayrityksen perehdytysprosessia. Eettiset peri-

aatteet otettiin hyvin huomioon tutkimusta toteutettaessa. Kyselyyn vastattiin ni-

mettömänä, eikä haastateltavien henkilöllisyyttä tuotu esiin tutkimuksessa. Li-

säksi kyselyn ja haastatteluiden vastaukset hävitettiin työn valmistuttua. Tutki-

muksen avulla saatiin uutta tietoa nuorten perehdyttämisestä ja siitä, miten he 

sen kokevat. Tuloksia voivat hyödyntää esimerkiksi sellaiset henkilöt, joiden työn-

kuvaan nuorten perehdyttäminen kuuluu. 

 

Alussa kartoitin mahdollisuuksia kyselyn jakamiseen sosiaalisen median kautta. 

Vaikka somen voisi kuvitella olevan täynnä mahdollisuuksia tällaisen kyselyn to-

teuttamiseen, koin asian hieman hankalaksi. Kyselyn jakaminen olisi voinut hel-

pottua vaikkapa jonkin yhteistyötahon kautta. Yllätyin kuitenkin positiivisesti siitä, 

että kahden Facebook-ryhmien kautta sain kyselyyn kymmeniä vastauksia. Fa-

cebook oli hyvä väylä vastaajien tavoittamiseen. Vastauksia kertyi lopulta 52, 

vaikka alun perin tavoiteltiin suurempaa vastaajajoukkoa. Lopullista vastausten 

määrää pidettiin kuitenkin kohtalaisena, joten vastauksia ei lähdetty hakemaan 

enempää. 

 

Kyselyn kaikki kysymykset olivat pakollisia. Vastaajat pystyivät jättää vastaa-

matta ainoastaan avoimeen kysymykseen, jossa kysyttiin asioita, jotka heidän 

mielestään tekevät perehdyttämisestä onnistuneen. Yhteensä kuusi vastaajaa oli 

jättänyt kohdan avoimeksi. Jos kaikki olisivat vastanneet, lopputulos olisi saatta-

nut olla erilainen. Monivalintakysymys olisi voinut olla varteenotettava vaihtoehto. 

Tällöin vastaajilla olisi ollut valmiit vaihtoehdot, mistä valita 3–5 tärkeintä pereh-

dytyksen onnistumiseen vaikuttavaa seikkaa. Olisiko vastaaminen toisaalta ollut 

tällöin ”liiankin” helppoa? Ehkä kuitenkin oli parempi, että nuoret saivat itse miet-

tiä ja kirjoittaa vastaukset. Siitäkin huolimatta, että osa vastaajista jätti vastaa-

matta kysymykseen. 
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Kysymysten 7. ja 8. (liite 1) vastausten välille syntyi pientä ristiriitaa. 7. kysymyk-

sessä 14 vastaajaa koki, että perehdytysmateriaalin lukeminen ennen töiden tai 

harjoittelun alkamista ei olisi hyödyllistä. 8. kysymyksessä kysyttiin, haluaisiko 

nuori luettavakseen mieluummin paperisen vai sähköisen perehdytysmateriaalin. 

Vastausvaihtoehtona oli myös edelleen ”En kokisi materiaaliin tutustumista hyö-

dylliseksi”. Tällöin ainoastaan kolme vastaajaa oli valinnut kyseisen vaihtoehdon. 

Eli suuri osa heistäkin, jotka eivät perehdytysmateriaalia kaivanneet, toivat esille 

kumpi vaihtoehto perehdytysmateriaaleista olisi mieluisampi. Tämä ei ehkä ole 

huono asia, mutta ristiriidan olisi voinut välttää erilaisella kysymysten asettelulla.  

 

Kyselytutkimuksen avulla olisi voinut saada kerättyä enemmänkin tietoa pereh-

dytyksestä. 12 % vastasi saamansa perehdytyksen laadun olleen huono. Olisi 

kiinnostanut tietää, mitkä tekijät tähän arvosanaan erityisesti vaikuttivat. Kysy-

myksiä ei toisaalta haluttu esittää liikaa, jotta vastaaminen pysyisi mielekkäänä.  

 

Erityisesti puutteet työturvallisuuteen perehdyttämisessä herätti huomion tutki-

mustuloksia analysoidessa. Jatkotutkimuksen voisikin tehdä työturvallisuuteen 

liittyen. Tutkimuksessa voisi selvittää tarkemmin, mitä puutteita työturvallisuus-

asioihin perehdyttämisessä työpaikoilla on, ja laatia kehittämissuunnitelman tu-

losten pohjalta. 
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LII T T E E T  

Liit e 1. K y s el yl o m a k e       

   1( 3)  
 

K y s el yl o m a k e 1 5 – 2 4 -v u oti aill e, ai h e e n a p er e h d ytt ä mi n e n t y ö p ai k oill a.  

V a st a at h a n v ai n, j o s  

• K u ul ut k y s ei s e e n i k ä r y h m ä ä n J A 

• Ol et oll ut t y ö h arj oitt el u s s a t ai si n ull a o n k o k e m u st a t y ö el ä m ä st ä ( e si m e r-

ki k si k e s ät öi st ä)  

 

T er v e h d y s! Ol e n S u vi P aj ul a K o k k ol a st a, j a o pi s k el e n T a m p er e e n a m m atti k or-

k e a k o ul u s s a P al v el ulii k et oi mi n n a n j o ht a mi s e n k o ul ut u s o hj el m a s s a. T e e n o pi n-

n ä yt et y öt ä n u ort e n o n ni st u n e e st a p er e h d ytt ä mi s e st ä t y ö - j a h arj oitt el u p ai k oill a. 

K ä yt ä n t ä m ä n k y s el y n a v ull a s a a mi a ni ti et oj a o pi n n ä yt et y ö s s ä ni. K y s el y y n v a s-

t at a a n ni m ett ö m ä n ä, j a k er ätt y ai n ei st o h ä vit et ä ä n t y ö n v al mi st utt u a.  

P er e h d ytt ä mi s e n m ä ärit el m ä: P er e h d ytt ä mi s ell ä t ar k oit et a a n k ai k ki a niit ä t oi m e n-

pit eit ä, j oi d e n a v ull a h e n kil ö t ut u st u u t y ö p ai k k a n s a p eli s ä ä nt öi hi n j a y ht ei s ö ö n 

s e k ä o p pii t y ö p ai k a n t a v at, t y öt e ht ä v ät j a t y ö h ö n liitt y v ät o d ot u k s et. U s ei m mit e n 

u u d e n t y ö nt e kij ä n p er e h d ytt ä mi s e n h oit a a t y ö y ht ei s ö n j ä s e n t ai e si h e n kil ö.  

 

1.  I k ä  _ _ _ _ _ 

 

2.  Mill ai st a k o k e m u st a si n ull a o n t y ö el ä m ä st ä ? V oit v alit a u s e a m m a n v a s-

t a u s v ai ht o e h d o n. 

 

  Ol e n oll ut t y ö h arj oitt el u s s a  

  Ol e n oll ut k e s ät öi s s ä  

  K ä y n / ol e n k ä y n yt t öi s s ä o pi s k el u n o h ell a  

  Ol e n / ol e n oll ut t y ö el ä m ä s s ä k o k o ai k ai s e sti t ai o s a -ai k ai s e sti ( e si-

m er ki k si v al mi st u mi s e n j äl k e e n)  

  M u u, mill ai st a k o k e m u st a ?  

 

_ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _

_ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _  

_ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _  

 

 

 

 

 



4 2  

 

      2( 3)  

 

3.  Mi eti vii m ei si nt ä t y ö - t ai h arj oitt el u p ai k k a a si. Mit e n k oit si ell ä s a a m a si p e-

r e hd yt y k s e n l a a d u n ? V alit s e y k si v ai ht o e ht o.  

 

P er e h d yt y k s e n l a at u oli  

 

  Eri n o m ai n e n    

  H y v ä  

  K o ht al ai n e n  

  H u o n o  

  P er e h d yt y st ä ei oll ut  

 

4.  K oit k o s a a v a si riitt ä v ä n p er e h d yt y k s e n ?  

 

  K yll ä  

  O sitt ai n  

  E n  

  P er e h d yt y st ä ei oll ut  

 

5.  Mit e n s e ur a a v at a si at p er e h d yt y k s e s s ä o n ni st ui v at ? R a stit a mi el e st ä si 

s o pi vi n v ai ht o e ht o.  

4 = Eri n o m ai s e sti         3 = H y vi n       2 = K o ht al ai s e sti      1 = H u o n o sti   

0 = P er e h d yt y st ä/ k y s ei st ä o s a -al u ett a ei oll ut  

 

    
 4  3  2  1  0  

P er e h d yt y s t y ö p ai k a n p eli s ä ä nt öi hi n j a k ä yt ä nt öi hi n ( e si m. t a u ot, 

t y ö v a at et u s) 

     

T y ö - j a s o si a alitil oj e n e sitt el y      

P er e h d yt y s t y öt ur v alli s u ut e e n       

P er e h d yt y s t y öt e ht ä vii n       

P er e h d yt y s k o n ei sii n j a l aitt ei sii n       

P er e h d yt y s j a t ut u st utt a mi n e n t y ö y ht ei s ö ö n      

P er e h d ytt äj ä oli a m m attit ait oi n e n       

A si at t uli v at e sill e s o pi v a a n t a htii n, j ott a p y st yi n o m a k s u m a a n n e       

M a h d olli n e n p er e h d yt y s m at eri a ali oli s el k e ä j a y m m ärr ett ä v ä       

P er e h d yt y s yrit y k s e n p er u sti et oi hi n j a str at e gi a a n (t s. mit ä v art e n 

yrit y s o n ol e m a s s a)  
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6.  Mit k ä a si at t e k e v ät mi el e st ä si  p er e h d ytt ä mi s e st ä o n ni st u n e e n ? M ai nit s e 

3 – 5 mi el e st ä si t är k ei nt ä a si a a.  

 

_ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _

_ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _

_ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _

_ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _

_ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _  

 

 

7.  J o s s ai sit l u ett a v a k s e si T er v et ul o a t al o o n -t y y p pi s e n p er e h d yt y s m at eri a a-

li n e n n e n  t öi d e n t ai h arj oitt el u n al k a mi st a, mit e n k o ki sit t ä m ä n ? ( P er e h d y-

t y s m at eri a ali si s ält ä ä ti et o a e si m er ki k si k y s ei s e st ä t y ö p ai k a st a, s e n t a-

v oi st a j a t y ö s u h d e a si oi st a.)  

 

  M at eri a ali n l u k e mi s e st a oli si h y öt y ä  

  E n k o ki si l u k e mi st a h y ö d ylli s e k si, v a a n h al u ai si n, ett ä a si at k ä y-

d ä ä n l ä pi t y ö p ai k all a  

 

8.  J o s h al u ai sit t ut u st u a a si oi hi n e n n e n h arj oitt el u n t ai t öi d e n al k a mi st a, l u-

ki sit k o mi el uit e n p a p eri s e n  v ai s ä h k öi s e n v er si o n ?  

 

  P a p eri v er si o n  

  S ä h k öi s e n  

  E n k o ki si m at eri a alii n t ut u st u mi st a h y ö d ylli s e k si  

 

 

S u uri kiit o s v a st a u k si st a si!  
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Liite 2. Haastattelulomake 

 

Kuinka usein perehdytät nuoria työntekijöitä? 

 

Kuvaile nuoren perehdytyspolkua yrityksessänne. 

 

- Eroaako perehdytyssuunnitelmanne nuorten ja kokeneiden työtekijöiden 

välillä?  

 

- Miten nuorten perehdyttäminen yrityksessänne eroaa kokeneempien 

työntekijöiden perehdyttämisestä? 

 

- Mitä asioita yrityksessänne otetaan huomioon erityisesti nuoren henkilön 

perehdyttämisessä?  

 

- Eroaako perehdytyssuunnitelmanne nuorten ja kokeneiden työtekijöiden 

välillä?  

 

- Saavatko nuoret mielestäsi tarpeeksi perehdytystä työpaikallanne? 

 

Miten kehittäisit yrityksessänne nuorten työntekijöiden perehdyttämiskäytän-

teitä? 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 


