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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli kehittda kokkolalaisen kahvilan, Café Stii-
nan perehdytysprosessia. Tarkoituksena oli luoda yritykselle perehdytysmateri-
aali. Kahvilaan tulee jonkin verran tyoharjoittelijoita ammattikoulusta, ja kattava
perehdytysmateriaali helpottaisi seka harjoittelijoiden etta uusien tyontekijoiden
perehdytysprosessia.

Tutkimusmenetelmina opinnaytetyossa kaytettiin kyselya ja haastattelua. Kyse-
lyn kohteena oli 15—24-vuotiaat nuoret. Vastauksia saatiin 52. Kyselyn vastaus-
ten perusteella 63 % nuorista piti viimeisimman tyo- tai harjoittelupaikkansa pe-
rehdyttamisen laatua hyvana tai erinomaisena, loput 27 % kohtalaisena tai huo-
nona. Kysyttaessa perehdytyksen onnistumista eri osa-alueilla, kavi ilmi, etta eni-
ten tyytyvaisia oltiin tydtehtaviin perehdyttamiseen seka perehdyttajan ammatti-
taitoon. Vahiten tyytyvaisia oltiin tyoturvallisuuteen seka koneisiin ja laitteisiin pe-
rehdyttdmiseen. Nuorten mielestd perehdytyksestd onnistuneen tekee riittava
aika perehdytykselle, mahdollisuus esittaa kysymyksia epaselvissa tilanteissa
seka perehdyttajan patevyys ja ammattitaito.

Haastateltujen perehdyttajien mielesta nuoren perehdytysprosessissa tulee huo-
mioida se, ettd kun kokemusta ei uudella tulokkaalla ole, asiat eivat valttamatta
lahde heti sujumaan. Muita tarkeita seikkoja nuoren perehdytyksessa oli tydela-
man pelisaantojen kertaaminen seka se, ettei perehdytettavaa jateta alussa kos-
kaan yksin. Haastateltavien mielesta nuoret saavat heidan organisaatioissaan
tarpeeksi perehdytysta.

Tutkimustuloksia hyodynnettiin kehittamistyon suunnittelussa ja toteutuksessa.
Kehittamistyon tuloksena syntyi perehdytyspolku, jonka pohjalta laaditaan myo-
hemmin infovihkonen ja perehdytyksen tarkistuslista. Perehdytys toteutetaan
tyontekijakokemus huomioiden. Tama tarkoittaa esimerkiksi perehdytyksen yksi-
IOllistamista harjoittelijan tai tyontekijan kokemustason mukaan. Perehdytysma-
teriaalit otetaan kayttdoon heti niiden valmistuttua.
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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
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa perehdytysta kokkolalaisessa kah-
vilassa, Café Stiinassa. Olen kyseisessa kahvilassa toissa ja perehdytan seka
ohjaan harjoittelijoita. Tyon tarkoituksena oli suunnitella perehdytysmateriaali pe-
rehdytysprosessin tueksi. Ajatus tyohon lahtikin siita, etta kaytdssamme on aino-
astaan perehdytyksen runko harjoittelijoita ja uusia tyontekijoita varten. Laajem-
paa perehdytysmateriaalikokonaisuutta ei yrityksessa ole. Eniten perehdytysma-
teriaalia tarvitaan ammattikoulusta saapuvia harjoittelijoita varten, jotka useimmi-
ten ovat nuoria. Perehdytysprosessi olisi hyva saada alulle jo ennen harjoittelun
alkamista, jotta tulokkaalla olisi etukateen jonkinlainen kasitys tyopaikan toimin-

nasta. Kokemukseni mukaan tdma tehostaa ja nopeuttaa perehtymista.

Café Stiina on vuonna 2017 perustettu, Kokkolan keskustassa sijaitseva tunnel-
mallinen kahvila. Valikoimaan kuuluvat mm. itse valmistetut seka lahialueen lei-
pomoiden tuotteet, erikoiskahvit ja keittolounas. Gluteenittomia tuotteita on tar-
jolla hyva valikoima. Toiminnan tarkeimpia kulmakivia ovat laatu, asiakaskoke-

mus ja asiakkaan huomioiminen.

Kehittamistyota [ahestyttiin tutkimalla, mita kokemuksia seka toiveita 15—24-vuo-
tiailla nuorilla on tyo- tai tyoharjoittelupaikan perehdyttamisprosessiin liittyen. Li-
saksi haluttiin selvittaa, mita eroavaisuuksia organisaatioiden perehdytyskaytan-
ndissa on nuoren ja kokeneen harjoittelijan tai tyontekijan valilla. Perehdytysma-

teriaali suunniteltiin tutkimusten tulosten tukemana.

Tyodssa haluttiin ottaa huomioon myos tyontekijakokemus, silla se liittyy vahvasti
perehdyttamiseen ja on nykyaan tarkea osa monien organisaatioiden strategiaa.
Raportin alussa kasitelldan perehdyttamisen ja tydntekijakokemuksen teoriaa
seka aiempia perehdytyskokemuksiin liittyvia tutkimuksia. Loppuosassa esitel-
laan tutkimuksia ja saatuja tuloksia. Lahdemateriaalina kaytettiin kirjallisuutta,

aiempia tutkimuksia ja asiantuntija-artikkeleita.



2 PEREHDYTTAMINEN

2.1. Perehdyttamisen kasite ja hyodyt

Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, joiden avulla uusi tulo-
kas oppii uuden tyopaikkansa tavat ja tehtavat, tyohon liittyvat odotukset, tyoym-
pariston, henkilokunnan seka sidosryhmat. Perehdyttaminen on yleiskasite, ja
siitd voidaan erottaa yksityiskohtaisempi tydnopastus, jonka avulla uusi tyontekija
oppii konkreettiset tehtavansa. Nopea sitoutuminen ja valmius itsenaiseen tyos-
kentelyyn vaikuttaa tydn tehokkuuteen, laatuun seka turvallisuuteen. Systemaat-
tinen perehdyttaminen auttaa henkildostoa hydodyntamaan yhteista tietamysta, toi-
mintatapoja ja kieltd. Se myds ohjaa tydyhteis6a toimimaan yrityksen tavoitteiden
suuntaisesti, luo perustan tyotyytyvaisyydelle ja hyville yhteistydsuhteille. (Piili
2006, 124—-125.) Perehdytys tarjoaa tyoyhteisdlle mahdollisuuden tarkastella tyo-
taan hieman etaammalta, kun uusi tyontekija mahdollisesti tuo esiin omia havain-
tojaan ja nakokulmiaan. Perehdytyksen hyotyja ovat siis myos tyoyhteison kehit-

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

Perehdytys auttaa tutustumaan yhteistydverkostoihin ja helpottaa ihmissuhteiden
luomista tyopaikalla. Perehdytys tuo esiin organisaation toimintatavat seka kirjoit-
tamattomat saanndét ja toimintakulttuurin. Tama auttaa tyontekijaa lahestymaan
tyotehtaviaan oikealla tavalla. Perehdyttaminen auttaa lisaamaan tulokkaan vas-

tuunottoa seka mielenkiintoa ja sitoutumista tehtavaansa. (Hatonen 2011, 71.)

Hyvan perehdytyksen hyotyja uuden tyontekijan ja yrityksen kannalta ei voi aliar-
vioida. Aiemmin on tehty tutkimuksia siita, miten paljon nopeammin perehdytetty
tydntekija paasee suorittavassa tydssaan urakkavauhtiin kuin tyontekija, jota ei
ole perehdytetty. (Helsila 2009, 48.) Perehdyttamisen avulla yllapidetdan myds
tyontekijan motivaatiota, ja ottamalla hanet hyvin vastaan osoitetaan hanen ole-
van osa ammattimaista organisaatiota. Uusi tulokas haluaa kokea olevansa hy-
vaksytty uuteen joukkoon. (Hokkanen, Makela & Taatila 2008, 62—63.) Joidenkin
tutkimusten mukaan uuden tulokkaan sitoutuminen on korkeimmillaan ty6sopi-
muksen solmimisen hetkella, mutta alkaa laskemaan sen jalkeen. Jotta sitoutu-

mista saataisiin pidettya ylla, ennen tyon alkamista tulokkaaseen kannattaa pitaa
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yhteytta sopivalla tavalla seka huolehtia kuntoon kaikki kaytannon asiat. Tama

auttaa my0s positiivisen tydnantajamielikuvan kehittdamisessa. (Luoto, 2012.)

Hyvassa perehdytyksessa huomioidaan uuden tyontekijan esiin tuomat ideat ja
kehitysehdotukset. Hanella saattaa olla myds opintojen pohjalta tietoa alan uu-
simmasta kehityksesta. Tulokkaan esittamia kehittamisideoita kannattaa siis ak-

tiivisesti kerata ja vieda eteenpain organisaatiossa. (Hokkanen ym. 2008, 63.)

Perehdyttamisen avulla pyritdaan luomaan tulokkaalle myonteinen asenne tyoteh-
tavia seka tyoyhteisda kohtaan. Hyva perehdyttaminen vahentaa virheiden teke-
misen maaraa, jolloin niiden korjaamiseen ei myoskaan kulu paljoa aikaa. Asioi-
den sujumisella on positiivinen vaikutus koko tyoyhteis6on seka uuden tyonteki-
jan mielialaan ja motivaatioon. Kun tulokas toivotetaan ystavallisesti tervetul-
leeksi ja hanta opastetaan riittavasti alussa, todennakoisesti hanen motivaati-
onsa vahvistuu. Painvastainen toiminta taas vaikuttaa heikentavasti tyomotivaa-
tioon. Perehdytyksen laatu vaikuttaa tyontekijan poissaoloihin myds motivaation
kautta: jos perehdytysta ei hoideta kunnolla, poissaolojenkin maara todennakai-

sesti kasvaa. (Kangas & Hamalainen 2007, 4-5.)

Monissa organisaatioissa huonosti hoidettu perehdytys saattaa aiheuttaa turval-
lisuusriskeja, jos talon tapoja ja sovittuja menetelmia ei ole kayty lapi tarpeeksi
hyvin. liman hyvalaatuista perehdyttamista tyontekija voi olla epavarma tyotehta-
vistaan ja -tavoistaan viela monen kuukaudenkin jalkeen. Laadukkaan perehdyt-
tamisen avulla tulokkaasta voi lyhyessakin ajassa tulla tuottava tyontekija, taus-
tasta ja tyotehtavista riippuen jopa muutamassa tunnissa tai viikkossa. (Hokkanen
ym. 2008, 62.)

Hyvin toteutettu perehdyttaminen vaatii aikaa. Toisaalta se myds maksaa itsensa
takaisin, silla kun tulokas pystyy aloittamaan itsenaisen tydskentelyn mahdolli-
simman nopeasti, han ei tarvitse enaa niin paljoa ohjausta muilta tydyhteison ja-
seniltd ja talléin aikaa saastyy. (Joki 2021, 85.) Perehdyttamisprosessin alussa ja
uuden tyontekijan viela tutustuessa tydtehtaviinsa yrityksen tehokkuus laskee
hetkellisesti. Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys varmistaa, etta tehokkuus

laskee minimaalisesti ja vain vahaksi aikaa. (Eklund 2020.)
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Tutkimusten mukaan voi menna jopa kuudesta kahteentoista kuukautta siihen,
ettd uudesta tulokkaasta tulee tuottava tyontekija. Mitd nopeammin prosessia
pystytaan nopeuttamaan, sitd enemman organisaatio hyotyy. Ensimmaiset 90
paivaa ovat kriittisimmat tyosuhteessa pysymisen kannalta. (Tainio-Kenonen
2020.)

Tydntekija on 58 % todennakdisyydelld yrityksessa vield kolmen vuoden paasta,
jos perehdytys on tehty virallisen perehdytysohjelman mukaan (Farren 2007, 1).
Yrityksessa tulisi siis olla yleinen perehdytyssuunnitelma, jossa maariteltaisiin pe-
rehdyttamiseen liittyvat yleiset periaatteet. Yleissuunnitelmassa on kirjattuna ne
asiat, jotka jokaisen yrityksen palveluksessa olevan henkilon tulee tietaa. Pereh-

dytyksen laajuus riippuu henkilon tydsuhteen laadusta. (Erasalo 2008, 64.)

SilkRoad-nimisen perehdytysohjelmistoja kehittavan yrityksen tutkimuksen mu-
kaan tyonantajat nakevat perehdyttamisen ratkaisevana tekijana yrityksen me-
nestymisessa. Perehdytysohjelmat ovat kuitenkin liilan lyhyita tdhan tarkoituk-
seen. 70 % tutkimukseen vastanneista yrityksistd kertoi aikovansa kiinnittaa
enemman huomiota perehdytysprosessiin seuraavien kolmen vuoden aikana.
Talla tavalla voidaan lisata tyontekijoiden sitoutumista ja vahentaa vaihtuvuutta.
Johtajat kiirehtivat perehdytysprosessin kanssa, koska heidan mielestaan yli vuo-
den kestava perehdytys ei tee tulokkaasta taysin tydnsa oppinutta tyontekijaa.
Edelleen jatkuva perehdytys ei kuitenkaan tarkoita sita, etteikd tyontekija tekisi

tyétaan kunnolla. (Maurer 2018.)

2.2. Perehdyttaminen ja tyonopastus

Perehdyttaminen alkaa jo rekrytointivaiheessa ja on osa laajempaa kokonai-
suutta. Kun hakija lahettaa tydbhakemuksen, hanella on jo jonkinlainen kasitys or-
ganisaatiosta. Hakijan ollessa vuorovaikutuksessa mahdollisen tulevan tyopaik-
kansa henkildiden kanssa, hanelle alkaa muodostua mielikuva organisaatiosta.
Rekrytointiprosessin aikana mielikuvat joko vahvistuvat tai haalistuvat. Varsinai-

nen perehdytys alkaa rekrytoinnin jalkeen. (Juholin 2008, 233.)
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Vastuu perehdyttamisesta on esihenkildlla, mutta han voi nimeta avukseen toisen
perehdyttajan. Tulokkaiden edellytetdan tuovan esiin omat tarpeensa perehdyt-
tamisessa ja hankkivan aktiivisesti tietoa. Ensimmaisina paivina kannattaa valt-
taa liilan suuren tietomaaran esiintuomista. Tarkeimmat asiat kdydaan lapi ensin,
jataman jalkeen tietamysta aletaan taydentaa ja laajentaa. Perehdytysmateriaali,
kuvat ja kirjalliset dokumentit auttavat kokonaisuuden hahmottamisessa. Pereh-
dyttamisen systemaattisuuden ja kattavuuden varmistamisen avuksi olisi hyva
laatia muistilista. Tyosuhteen alkaessa perehdyttaja kay listan Iapi uuden tyonte-
kijan kanssa, ja listaa voidaan soveltaa tarpeen ja tilanteen mukaan. (Piili 2006,
125.) Uusi tyontekija tarvitsee aikaa ja toistoa uusien toimintatapojen omaksumi-
seen. Tyonantajan tuleekin olla valmis kayttamaan perehdytykseen tarpeeksi re-
sursseja. Perehtyjan ja perehdyttajan tulee tutustua toisiinsa tarpeeksi hyvin, jotta
he ymmartavat toisiaan paremmin ja voivat tydskennella tehokkaasti yhdessa.
(Eklund, 2020.)

Uutta tyontekijaa varten hankitaan tarvittavat valineet ja hanelle jarjestetaan oma
tyopiste ennen taman saapumista tyopaikalle. Tilat ja tydyhteiso esitellaan mah-
dollisimman alussa. Yrityksen tavoitteet ja menettelytavat on hyva kayda myos
lapi heti alkumetreilla. Jos yritykseen palkataan useita tyontekijoita samaan ai-
kaan, voi uusille tulokkaille pitaa yhteisen perehdyttamiskurssin. Tama on heille
my0Os hyva tilaisuus verkostoitua keskenaan ja olla toistensa tukena. (Piili 2006,
125.) Kokonaisvaltaiseen perehdyttamisjarjestelmaan kuuluu tiedottaminen en-
nen toiden alkamista, vastaanoton, perehdyttamisen yritykseen ja tydsuhteeseen
seka tyonopastuksen. Perehdyttaminen toimii myos yrityskuvamarkkinointina,
kun valintamenettelyyn osallistuneille kerrotaan tietoa yrityksesta ja tyosta. (Vii-
tala 2013, 193.)

Mahdollisuus palautteen antamiseen tulokkaalta perehdyttajalle olisi hyva tehda
toivottavaksi ja luontevaksi osaksi perehdyttamisprosessia. Nain perehdytyk-
sessa mahdolliset tehdyt virheet saadaan oikaistua, eivatka ne aiheuta ongelmia
tyoyhteisOssa. Perehdyttamisessa tulee valttaa murre- tai slangisanojen kaytta-

mista vaarinymmarrysten valttamiseksi. (Tyohon perehdyttaminen 2022.)

Perehdyttamisen ytimen muodostaa itse tyotehtava. Siihen kuuluu esimerkiksi

menetelmien lapikdyminen, materiaali- ja informaatiovirrat, jarjestelmat ja koneet,
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tyoturvallisuus seka hairididen korjaaminen. Tarkea osa-alue perehdyttamisessa
on myods tydsuhdetta maarittavat periaatteet ja saannoét. Naitd ovat esimerkiksi
palkkaukseen ja palkkaan liittyvat asiat, tyoajat ja poissaolot, vastuut ja seuraa-
mukset saantojen laiminlyonneista, tietoturva-asiat, ruokailu- ja taukotilat, tyoter-

veyshuolto, tydsuhde-edut seka virkistyspalvelut. (Viitala 2013, 194.)

Varsinaiseen tyohon perehdyttaminen on tydnopastusta. Sen tarkoituksena on
riittdvan toimintavarmuuden takaaminen uuden tyon aloittamiseen. Tassa koh-
teena ovat muun muassa lahimmat tyoétoverit, tydymparisto, tyon sisalto, tyon te-
kemisen vaiheet ja periaatteet, tyon tulosten laadun osatekijat ja tydon menestyk-
sellisyyden arviointi, tydhon liittyvat laitteet ja tarvikkeet seka niiden sijainti, kayttod
ja yllapito, tydpaikan siisteys ja turvallisuus seka oppimis- ja kehittymismahdolli-
suudet jatkossa. (Viitala 2013, 194.)

Tyonopastus tulee suunnitella huolellisesti. Uusi tulokas tarvitsee opettelua ja ko-
keilua. On tarkeaa, etta han voi saada kokemuksia ja oppia niista. Seka tulokkaan
etta perehdyttajan on arvioitava toimintaa, jotta voidaan saada tietoa, mita jo osa-
taan ja mita osaamista pitaisi kehittaa. Nain tyontekija oppii ymmartamaan tyonsa
vaatimukset. Kun opittuja ja oivallettuja asioita sovelletaan, tieto ja kasitys tehta-
vistd laajenee. Talloin tulokas on jalleen valmis uuteen oppimiseen. (Helsila
2009, 49.)

Erilaiset kirjalliset ohjeet esimerkiksi poikkeus- ja hairictilanteita seka puhdistus-
ja huoltotdita varten ovat hyva apua tyonopastuksessa. Tydonopastukseen kuuluu
myOs tydpaikan pelisdannoista kertominen, kuten esimerkiksi ohjeistus uhkaa-

vien tilanteiden varalle. (Tydturvallisuuskeskus n.d.)

2.3. Perehdytyksen apumateriaalit, lainsaadanto ja kehittaminen

Perehdytyssuunnitelman tarkoituksena on pitaa perehdytysprosessi tasalaatui-
sena ja tukea kaytannon perehdyttamista. Suunnitelmassa tulisi olla kirjattuna
vahintaan ne asiat, jotka kdydaan lapi uuden tydntekijan kanssa. Perehdytys-

suunnitelmaa laadittaessa on hyva kokeilla uusia ja erikoisiakin ideoita. Jos jokin
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idea koetaan toimimattomaksi, siirrytaan seuraavaan. Kokeilemalla voidaan |0y-
taa kaytanteita, jotka sopivat erinomaisesti organisaation kulttuuriin. (Eklund
2018, 173-174.)

Hyvassa perehdytyssuunnitelmassa on viisi avainkohtaa, jotka vastaavat kysy-
myksiin kuka, mita, milloin, miten ja kenelle. Kuka on vastuussa kyseisen tehta-
van perehdyttamisesta tai siita, ettéd asia tulee hoidetuksi? Esihenkild on vas-
tuussa perehdytyksen riittdvyydesta, mutta voi antaa vastuun perehdytyksesta
jollekin toiselle. Vastuunjaon tulee olla selke3, jotta ei tehda paallekkaista tyota
ja jotta perehdyttaminen on riittavaa jokaisella osa-alueella, eika mikaan alue jaa
lian vahalle huomiolle. Mita laitteita, pelisaantoja ja toimintatapoja perehdytyk-
sessa kaydaan lapi? Suunnitelmaan on hyva kirjata kaikki asiat, jotka uuden tyon-

tekijan tulisi oppia. Tarkistuslistat toimivat hyvana apuvalineena. (Eklund 2020.)

Perehdyttamisessa kaytettavien materiaalien on tarkoitus auttaa asioiden muis-
tamisessa ja mieleen painamisessa. Ensimmaisena tydpaivana uudelle tulok-
kaalle tulee vastaan paljon uutta asiaa. Informaation vastaanottamista helpottaa,
jos on voinut lukea asioista etukateen. Videoiden ja esitteiden katsominen pereh-
dyttajan samalla selostaessa, auttaa asioiden mieleen painamisessa. Tulokas voi

myos myohemmin tarkistaa materiaalista asioita. (Kangas 2004, 8.)

Apumateriaaleja voivat olla esimerkiksi Tervetuloa taloon -oppaat, Internet-sivut,
perehdyttamisen tarkistus- ja muistilistat ja perehdytyskansio perehdyttgjien kayt-
toéon. Tervetuloa taloon -tyyppiset oppaat sisaltavat yleensa asiaa yrityksesta, ta-
lon tavoista seka tydosuhteeseen liittyvista seikoista. Niissa voi olla asiaa myos
toimenkuvista seka tyoohjeita. Apumateriaalien tekeminen vie aikaa, mutta saas-
taa aikaa perehdyttamisessa. Materiaalia suunniteltaessa ja laadittaessa kannat-
taa sopia, kuka ottaa vastuun sen paivittamisesta. (Kangas 2004, 8—10.) Pereh-
dyttdmisohjelman osalta ei voi tyytya siihen, etta kerran tehtyna se on aina kayt-
tokelpoinen sellaisenaan, mutta hyvin suunniteltua ja tehtya suunnitelmaa on tar-

vittaessa helppo paivittaa. (Joki 2021, 88.)

On hyva tehda myos lista asioista, jotka tulee hoitaa ennen uuden tulokkaan en-

simmaista tyopaivaa. Naita asioita voivat olla esimerkiksi tulokkaan tervetulleeksi
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toivottaminen vaikkapa sahkopostiviestilla, tervetulopaketin 1ahettaminen, tulok-
kaan tyopisteen valmistelu, ilmoittaminen kollegoille uudesta tydntekijasta, sopi-
malla kuka hanet ottaa vastaan ensimmaisena paivana seka aikatauluttamalla
tarkeat tapahtumat ja kokoukset, jossa uusi tyontekija esitellaan. (Rockwood
2020.)

Laeissa on seka monia suoria maarayksia etta viittauksia perehdyttamiseen. Eri-
tyisesti huomiota on kiinnitetty tydnantajan vastuuseen perehdyttaa uusi tyonte-
kija tydhonsa. Perehdyttamiseen ja kouluttamiseen liittyvat vaatimukset kuuluvat
tyonantajaa velvoittaviin saadoksiin, eli tydehtosopimukset eivat voi nailta osin
heikentaa tyontekijoiden oikeuksia. Tyosopimuslaki, tyoturvallisuuslaki ja laki yh-
teistoiminnasta yrityksissa kasittelevat erityisesti perehdyttamista. (Kupias & Pel-
tola 2009, 20.)

Tyéturvallisuuslain (2. luku, 14 §) mukaan tyontekijalle on annettava riittavat tie-
dot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista. Tyontekija tulee perehdyttaa riittavissa
maarin itse tyohon, tydpaikan olosuhteisiin, tyovalineisiin seka turvallisiin tyota-
poihin. Tyontekijaa ohjataan ja opastetaan siten, etta han oppii valttamaan tur-
vallisuutta ja terveytta uhkaavat haitta- ja vaaratekijat. Hanet ohjeistetaan myos
toimintaan esimerkiksi huolto-, puhdistus- ja korjaustdiden seka hairio- ja poik-
keustilanteiden varalle. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738.)

Tyonantajan on huolehdittava, etta tyontekija pystyy suoriutumaan tyodstaan
my0s yrityksen toimintaa tai tydomenetelmia muutettaessa tai kehitettaessa. Ta-
man lisaksi tydnantajan on pyrittdva edistamaan tyontekijan mahdollisuuksia ke-
hittya kykyjensa mukaan, jotta tama voisi edeta tyourallaan. Nama saadokset ei-
vat aina toteudu tyopaikalla kiireen, paineen tai poissaolojen takia, vaan tyonte-
kija voi joutua uuteen tydtehtavaan ilman kunnollista perehdyttamista. Tama tulee
kalliiksi tydnantajalle, kun jalkikateen kuluu aikaa virheiden korjaamiseen. Lisaksi

tydntekijalle jaa tasta huono muisto. (Kupias & Peltola, 2009, 21.)

Myds tydergonomia on otettava huomioon, jottei tyontekija kuormitu turhaan. Jos
uusi tyontekija on kokenut, han todennakoisesti osaa jo tunnistaa tydpaikan vaa-

ratekijat seka tietaa oikeat tydmenetelmat. Nama on kuitenkin aina kaytava lapi



13

perehdyttamisprosessissa. Tyoturvallisuus kuuluu hyvin tarkeana osana pereh-
dyttamiseen. (Kupias & Peltola 2009, 23.)

Perehdyttajan ja esihenkilon kasitykset perehdyttamisen laadusta saattavat poi-
keta toisistaan. Siksi esimerkiksi perehdyttamista kehitettdessa lahtotilanteen
selvittaminen on aina tarkeaa, koska talloin saadaan selvitettya tarkeimmat ke-
hittamiskohteet. Perehdytettavien haastattelu on oiva tapa saada tietoa perehdy-

tysprosessin kehittamiseen. (Tyohon perehdyttaminen 2022.)

Organisaation kehittyminen on mahdollista vain silloin, kun kyetaan tunnistamaan
aiempia onnistumisia ja epaonnistumisia. Myos perehdyttamisessa suunnitelmal-
lisuus mahdollistaa virheista oppimisen. Jotta perehdyttamista voidaan kehittaa,
taytyy tunnistaa kehityskohteet. Organisaation perehdytyssuunnitelma maarittaa,
mita perehdytyksella tarkoitetaan ja mista se koostuu. Kun kaikki tietavat mita
tarkoitetaan, kun organisaation sisalla puhutaan perehdytyksesta ja kaikilla on
yhteinen nédkemys asiasta, on mahdollista Iahted tarkastelemaan, mika proses-

sissa toimii ja missa on kehitettavaa. (Eklund 2018.)

2.4. Nuoren tyontekijan perehdyttaminen ja perehdytyspolku

Tyonantajan tulee huolehtia siita, ettei nuori tyontekija aiheuta vaaraa itselleen
eika muille. Tyonantajan on annettava opastusta ja opetusta nuorelle tyonteki-
jalle, jolla ei ole ammattitaitoa eika kokemusta tyosta. (Laki nuorista tyontekijoista
19.11.1993/998.) Nuori tulokas tarvitsee jo perusasioista enemman tietoa kuin
kokenut tyontekija, ja taman vuoksi nuoren perehdytysjakso kestaakin kauemmin
kuin kokeneen tulokkaan (Joki 2021, 87). Tilanteessa on otettava huomioon tyo-
paikan tyodolot seka tulokkaan henkildkohtaiset ominaisuudet ja ika. Hyvin toteu-
tetusta nuoren perehdyttamisestd on monenlaista hyotya. (Tydsuojelu 2021.)
Kun tyontekijalle kerrotaan perusasiat yrityksesta ja sen tuottamista palveluista,
hanen on helpompi ymmartaa yrityksessa tehtavia paatoksia. Arvot ja tavoitteet
olisi hyva tuoda esiin. Erityisesti nuorille tydntekijdille arvojen esittely on tarkeaa.
(Pellinen 2019.)
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Hyva opastus auttaa tulokasta oppimaan tyotehtavat nopeammin, virheet ja ta-
paturmat vahenevat, tyon tekemisen teho ja laatu paranevat, nuoren stressi va-
henee ja han paasee nopeammin osaksi tyoyhteisda. Nuoren tyontekijan osaa-
minen tulisi selvittaa, koska talldin perehdyttamisen kesto ja laajuus voidaan
suunnitella paremmin. Tyopaikalla tulisi olla ajantasainen perehdytyssuunnitelma
ja -materiaali seka perehdyttajilla riittavasti aikaa perehdyttamiseen. (Tyésuojelu
2021.)

Nuorelle tyontekijalle tulee kertoa, ettd hanen odotetaan noudattavan tyopaikan
saantogja ja ohjeita seka kertovan tyonantajalle, jos huomaa tyopaikalla vikoja tai
puutteita. Lisaksi hanelle tulee kertoa, etta hanen odotetaan kayttavan sopivaa
vaatetusta ja suojaimia seka ohjeiden mukaisesti koneita ja laitteita. Nuori tyon-
tekija tulee perehdyttdd myos hairio- ja poikkeustilanteissa toimimiseen. Nuorta
tulee rohkaista kysymaan lisaopastusta, jos jokin asia on jaanyt hanelle epasel-

vaksi. (Tydsuojelu 2021.)

Kun rekrytointiprosessi on ohi, on aika aloittaa uuden tyontekijan perehdyttami-
nen. Anna Heilién (2020) mukaan perehdytyksessa kannattaa pohtia muutamia
asioita. Sen lisaksi, ettd perehdytysprosessi olisi organisaation nakdinen, tulee
ottaa huomioon ainakin perehdytyksen osittaminen. Kukaan ei opi kaikkea ker-
ralla, joten perehdytys muodostuu poluksi ikdan kuin automaattisesti. Hajautta-
minen auttaa perehtyjan oppimista ja tuo perehdytysprosessiin myods organisaa-

tion kannalta tarkeaa joustavuutta. (Heilié 2020.)

Perehdyttamisen monimuotoisuuteen kannattaa kiinnittda huomiota, silla se on
hyvin olennainen osa organisaation osaamisen kehittamista. Selkeys ja seurat-
tavuus ovat tarkeita asioita, ja hyva perehdytyspolku onkin helposti hahmotetta-
vissa. Sen lisaksi, ettd perehtyja tietdd oman perehtymisprosessinsa vaiheet ja
haneen kohdistuvat odotukset, myds esihenkilon on voitava seurata prosessin
kulkua. Digitaaliset valineet voivat olla suureksi avuksi prosessin seurannassa.
Uusi tulokas kannattaa ottaa mukaan aktiiviseksi osapuoleksi perehdyttamispro-
sessiin, jolloin han voi tuoda esille arvokkaita ndkemyksiaan ja kokemuksiaan.
(Heilié 2020.)
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2.5. Kokemuksia perehdyttamisesta

Tossavaisen (2006, 43, 48, 55, 56) Tyohon perehdytys asiantuntijaorganisaa-
tiossa -pro gradu -tutkielman tulosten mukaan hyvassa perehdytyksessa tulisi
maaritella tavoitteet ja tydnkuva, tukea tydyhteis6on sosiaalistumisessa, opastaa
tyossa seka ottaa huomioon uuden tyontekijan aiempi kokemus. Tutkimuksen
mukaan useimmat kohdeorganisaation haastateltavista ja kyselylomakkeeseen
vastanneista olisivat kaivanneet tydnopastusta. Yleinen perehdytys oli monien
mielesta riittdvaa, mutta opastus omiin tyétehtaviin ja omaan yksikkdon jai monen

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

Tossavaisen (2006) mukaan useimmat tulokkaat olivat kokeneet vastaanottonsa
uudessa tyopaikassaan positiivisesti. Toisia taas ei ollut esitelty tydtovereille ol-
lenkaan. Ne tyontekijat, jotka oli esitelty tydyhteisodlle, muistavat asian erittain po-
sitiivisena ja kyseisen perehdytysosion onnistuneena, kun taas niita tulokkaita,
joilta esittelykierros jai valiin, asia jai vaivaamaan. Strategiaan liittyvat seikat, ku-
ten arvo ja visio tulivat vastaajien mielesta esille liian aikaisessa vaiheessa, kun

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

Emilia Kallio suoritti vuonna 2008 tutkimuksen uusien tydntekijdiden perehdytys-
prosessin arvioinnista ja kehittamisesta. Tutkimuksen kohderyhmat antoivat pe-
rehdytykselle keskimaaraisen kouluarvosanan 8. Kohderyhmana olivat seka pe-
rehdytettavat etta kaksi perehdyttajaa. Perehdytyksen kokonaisarvosanaa laski
liiallinen yksityiskohtaisuus. Uudet tyontekijat olivat tyytyvaisia tyopaikan ilmapii-
riin ja tyokavereihin. Kaikki uudet tulokkaat oli tutustutettu kollegoihin. (Kallio
2008, 59.)

Kallion (2008) tutkimuksen mukaan suurin osa perehdytettavista oli saanut en-
simmaisten paivien aikana kayttdonsa jonkinlaista materiaalia tyotehtavista ja
yleisista asioista. Muutama uusi tyontekija ei ollut saanut minkaanlaista materi-
aalia tai ainoastaan perehdyttajan tekemia muistiinpanoja eri prosesseista. Tyo-
turvallisuuteen liittyvaa perehdyttamista ei ollut saanut juuri kukaan, mutta moni
oli oma-aloitteisesti lukenut tyoturvallisuuteen liittyvaa asiaa tyopaikan seinilla

olevilta tauluilta. Sammutuspeitteen tai varauloskaynnin sijaintia ei ollut kerrottu



16

kenellekaan perehdytyksen yhteydessa. Onnistunein osa-alue perehdyttami-
sessa oli monien tydntekijdiden mielesta hyva tyoilmapiiri ja yhteishenki. Joiden-
kin mielesta perehdyttamisen jakaminen useammalle henkildlle oli parhaiten on-
nistunut asia. (Kallio 2008, 60, 65, 68.)
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3 TYONTEKIJAKOKEMUS

Tyontekijakokemus kasitteena on hyvin moniulotteinen, eika sita ole helppo maa-
ritella. Kaikki tyopaikan asiat eivat vaikuta tyontekijakokemukseen, vaan organi-
saatiolla tulisi olla selkea, yhteinen nakemys siita, mita tyontekijakokemus juuri
heille tarkoittaa. Kun tama nakemys on yhteisesti sovittu, voidaan tyontekijako-
kemusta johtaa tavoitteellisesti. Tyontekijakokemus on tyontekijan ja tydnantajan
vuorovaikutustilanteissa syntyvia ajatuksia ja tunteita tyosta, tydymparistosta ja
yrityksesta tydnantajana. (Huhta & Myllyntaus 2021, 120.) Tyontekijakokemus
syntyy vuorovaikutustilanteessa esimerkiksi silloin, kun keskustelussa esiintyy
eriavia mielipiteita tai ristiriitoja. Ero hyvalla ja huonolla tydntekijakokemuksella
tallaisessa tilanteessa on hyvin pieni. Tydnantajan tulisi ottaa huomioon tyonte-
kijan nakokulmat asiaan, eika ainoastaan olla mukana keskustelussa vastatak-
seen eriavalla mielipiteellaan. Myaos ristiriitatilanteesta voi syntya positiivinen ko-
kemus tyontekijalle, kunhan johtaja osaa huomioida tyontekijan motiivit seka pyr-

kii luomaan tunnesidetta. (Keranen 2014.)

Panu Luukka (2019, 128) kuvaa tydntekijakokemuksen olevan henkildkohtainen
kokemus, jossa yksilolle annetut lupaukset ja taman odotukset térmaavat yhteen
tydarjen ja organisaation kulttuurin kanssa. Tasta seuraa joko tyytyvaisyytta ja
sitoutumista tai tyytymattomyytta ja sitoutumattomuutta. Tyontekijakokemusta
voidaan johtaa tuntemalla ja ymmartamalla tyontekijoitd. (Luukka 2019, 128-
129.)

Tyontekijakokemus alkaa muodostua jo ennen tyosuhteen alkua. Tyontekija voi
lukea tietoja tyOpaikasta organisaation verkkosivuilta ja sosiaalisesta mediasta.
Lisaksi tuttavilta voi saada tietoa ja kuulla heidan mahdollisista kokemuksistaan
kyseisessa tyopaikassa. Kokemus alkaa muodostua positiiviseksi, jos kaikki tie-
tolahteet valittdvat yhtenaista viestia. (Kaihua, Kemi, Tapaninen & Vahakuopus
2020, 14.)

Parhaassa tapauksessa positiivinen tyontekijakokemus jatkuu perehdytyspro-
sessin aikana ja sen jalkeen. Jotta nain tapahtuu, on tarkeaa, ettd perehdytyk-
sessa otetaan huomioon selkeys, jatkuvuus seka perehdytettavan valmiudet ja



18

kyky vastaanottaa uutta tietoa. Perehdytyksen suunnitelmallisuuteen on hyva
kiinnittdad huomiota esimerkiksi henkilokohtaisella perehdytyssuunnitelmalla. Po-
sitiivista tyontekijakokemusta perehdytyksen aikana tukevat tekemalla oppimi-
nen, koulutukset, mentorin opastuksella tyoskentely seka organisaatioon ja tyo-

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

Tyontekijakokemuksen hyotyja on lukuisia. Naita ovat esimerkiksi motivoituneet
tyontekijat, pienempi tyontekijavaihtuvuus, vahvempi tydnantajabrandi, pienem-
mat palkkakustannukset, parempi kriisinsietokyky ja parempi asiakaskokemus,
mika kasvattaa myos liikevaihtoa. (Huhta & Myllyntaus 2022.) Tyontekijakoke-
mus on parhaiden mahdollisten edellytysten luomista tyontekijoille, jotta he voivat
saada aikaan parhaita mahdollisia tuloksia (Talent Vectia n.d., 2). Schwartzin,
Royn, Hauptmannin ja Van Durmen (2019) mukaan positiivisen ja motivoivan
tyontekijakokemuksen syntymiseen vaikuttavat paaasiassa tyon merkitykselli-
syys ja henkilokohtainen kasvu. Nykyaan voidaan tehda paljon tyon ja yksityis-
elaman tasapainottamiseksi. Kaikista tarkein tekija on kuitenkin itse tyo: tyon te-
keminen mielekkaaksi seka tunne yhteenkuuluvuudesta ja luottamuksesta. Or-
ganisaation tulisi keskittya ennemmin tyon sopivuuteen, suunnitteluun ja merki-

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

Asiakaskokemuksesta on puhuttu jo pitkaan ennen tyontekijakokemusta, mika on
ymmarrettavaa, silla asiakkaidenhan ansiosta yritykset voivat yllapitaa toimin-
taansa. Asiakaskokemuksen kehittamisen oppeja onkin voitu soveltaa tyonteki-
jakokemukseen. Asiakaskokemuksen kolmea tarkeaa lahtdkohtaa voidaan kayt-
taa soveltaen myds tyontekijakokemuksen kehittamiseen. Naita lahtokohtia ovat
asiakkaana olemisen vapaaehtoisuus, tarkeimpien asiakasryhmien tunnistami-
nen seka asiakkaan toiveiden kuunteleminen. Yritysten strategioista 10ytyy jo
asiakaskokemus — yhta lailla niissa tulisi ottaa huomioon tydntekijakokemus.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 52-54.)

Seka asiakas- etta tyontekijakokemus kuuluvat osaksi ihmiskokemusta. Ihmisko-
kemuksella tarkoitetaan kaikkia niita tunteita ja ajatuksia, joita ihminen kokee ela-
mansa aikana. On esitettykin argumentteja, etta tyontekijakokemuksen sijaan

tyoelamassa tulisi kehittaa ihmiskokemusta. Ihmiskokemus tuo enemman arvoa
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yksilolle, kuin tyontekijakokemus, joka keskittyy ainoastaan tyoelamaan. Tyonte-
kijakokemus kuuluu osaksi ihmiskokemusta, joka on tydnantajan vaikutuspiirissa.
Siksi tydelamassa kaytetaankin enemman tyontekijakokemus-kasitetta. Raja ih-
miskokemuksen ja tyontekijakokemuksen valilla on paikoin hailyva, eika eroja ole

tarpeen aina tarkasti maaritellakaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, 124-125.)

Nykyaan eri palveluilta vaaditaan helppokayttoisyytta ja monipuolista sisaltoa.
Tama patee myos tydelamaan, silla tydpaikkojen uudet tulokkaat odottavat vas-
taavaa kokemusta tyOnantajiltaan. Miksi tyOpaikalla pitaisi tyytya huonommin
suunniteltuihin palveluihin ja huonompiin kokemuksiin kuin vapaa-ajalla? Tyonte-
kijoiden yksilolliset tarpeet tulisi ottaa huomioon tyoelamassa. Myonteisia koke-
muksia vahvistamalla ja minimoimalla negatiiviset kokemukset voidaan parantaa
seka sitoutumista etta tydhyvinvointia, jolloin myds tuottavuus paranee. Jotta esi-
merkiksi perehdyttamisesta ja tyontekijan ensimmaisesta paivasta uudella tyo-
paikalla voidaan tehda hyvin onnistunut, ensikokemus tulee rakentaa tyontekija-
lahtbisesti. Tama tapahtuu ottamalla huomioon tydntekijan lahtdtaso ja raata-
I6imalla perehdytys yksildllisesti. Tyontekija voisi ensin itse valita parhaaksi na-
kemansa tyovalineet ja saada perehdytyksen niiden kayttoon. Taman jalkeen han
paasisi laajempaan koulutukseen seka tapaamaan johtajia ja uusia tyOkavereita.
Han saisi tietoa myods tarkeimmista tyontekijapalveluista. Taman tyyppinen aloi-
tus tyopaikassa takaa innostavan ja tuottoisan alun uudelle tyontekijalle. Tyonan-
tajaorganisaatiot haluavat erottautua markkinoilla saadakseen palvelukseensa
parhaat tyontekijat, jotta voivat kehittaa ja sitouttaa heidat tarjoamalla heille yhta

hyvia kokemuksia kuin asiakkailleenkin. (Huurinainen & Hyytiainen 2016.)

Talent Vectian (n.d.) tekeman tutkimuksen tulosten mukaan ty6paikoilla tiede-
taan, etta hyva tyontekijakokemus on tarkea tekija, mutta kaytannossa se ei kui-
tenkaan laheskaan aina toteudu. Esimerkiksi vaikutinta "Tunnen itseni osaavaksi
omaa tyota tehdessani’ pitaa tarkeana 98 prosenttia vastaajista, mutta vain 71
prosenttia kokee taman toteutuvan omalla kohdallaan. 93 prosenttia pitaa vaiku-
tinta "Tunnen kehittyvani paivittaisessa tyossani” tarkeana, mutta ainoastaan 56
prosentin mielesta tdma toteutuu omassa tydssa. Esihenkildasemassa olevien
kohdalla tyontekijakokemus toteutuu paljon paremmin kuin ei-esihenkildase-
massa olevilla. Esihenkiloista tyonsa kokee merkitykselliseksi 74 prosenttia, ja ei-
esihenkildasemassa olevista vain 52 prosenttia. (Talent Vectia n.d., 6-7.)
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4 KYSELYTUTKIMUS JA HAASTATTELU

4.1. Kyselyn toteuttaminen

Taman opinnaytetyon yhdeksi tutkimusmenetelmaksi valittiin kyselytutkimus,
jonka tarkoituksena oli kerata tietoa nuorten kokemasta perehdytyksesta. Kyse-
lyjen avulla saatuja tietoja tarvittiin Café Stiinan perehdytysprosessin kehittami-
seen. Kyselytutkimus koettiin parhaaksi vaihtoehdoksi, silla sen avulla saa kerat-
tya tietoa isolta joukolta ja kyselya on helppo jakaa esimerkiksi sosiaalisen me-

dian avulla.

Kysely on yksi keskeinen survey-tutkimuksen menetelma aineiston keraamiseen.
Surveylla tarkoitetaan sellaista tutkimuksen muotoa, jossa tietysta ihmisjoukosta
poimitaan otos, ja kerataan aineisto esimerkiksi strukturoidulla kyselylomak-
keella. Kyselytutkimuksen avulla keratty aineisto kasitellaan yleensa kvantitatiivi-
sesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 130, 188.)

Kyselytutkimuksen etu on, etta silla voidaan kerata laaja tutkimusaineisto suu-
relta ihmisjoukolta. Kyselyt tuottavat paljon numeerista tietoa, ja tietojen kasitte-
lyyn on olemassa valmiit analyysi- ja raportointitavat. Heikkoutena kyselytutki-
muksessa taas on se, etta tuotettu tieto voi olla pinnallista. Ei voida myoskaan
tietaa, miten vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen tai ovatko vas-
tausvaihtoehdot onnistuneita vastaajan nakokulmasta. (Ojasalo, Moilanen & Ri-
talahti 2014, 121.)

Kyselytutkimus toteutettiin seka paperiversiona etta sahkoisena. Sahkdinen ky-
sely tehtiin Forms-ohjelmalla. Tama helpotti aineiston analysointia, silla Formsin
avulla monivalintakysymysten vastauksia pystyy tarkastelemaan seka maaralli-
sesti etta prosentuaalisesti. Erillistd aineiston analysointiohjelmaa tarvittiin aino-

astaan avoimista kysymyksista saatujen vastausten analysointiin.

Kyselylomakkeesta (liite 1) pyrittiin tekemaan ytimekas ja kysymyksista mahdol-

lisimman lyhyita, jotta vastaaminen ei tuottaisi haasteita. Kysymyksia oli yhteensa
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kahdeksan. Lomakkeessa kysyttin muun muassa henkilon kokemusta tyoela-
masta, miten han koki vimeksi saamansa perehdytyksen, mitka tekijat tekevat
vastaajan mielesta perehdytyksesta onnistuneen ja kokisiko han hyodyllisena
tydpaikan asioihin tutustumisen sahkodisen tai paperisen perehdytysmateriaalin
avulla ennen toiden tai harjoittelun alkamista. Kyselyssa oli seka avoimia etta va-
lintakysymyksia. Kyselylomakkeen sahkoinen linkki jaettiin Facebookissa Jalas-
jarvi- seka Puskaradio Kokkola -ryhmiin. Muutama vastaus paperiselle kyselylo-
makkeelle saatiin Keski-Pohjanmaan ammattiopiston opiskelijoilta. Kysely suori-

tettiin kevaan ja kesan 2022 aikana.

4.2. Kyselyn tulokset ja niiden analysointi

Kyselyyn saatiin 52 vastausta 15—24-vuotiailta nuorilta. Vastaajien keski-ika oli
20,3 vuotta. Kyselyyn vastaamisen ehtoina oli vastaajan kuuluminen edella mai-
nittuun ikdhaarukkaan seka kokemus tydharjoittelusta tai palkkatyosta. Kysytta-
essa perehdytyksen laadusta vastaajaa pyydettiin miettimaan edellista tyo- tai
harjoittelupaikkaansa. 40 % piti perehdytyksen laatua hyvana, 25 % kohtalai-
sena, 23 % erinomaisena ja 12 % huonona. Kukaan ei vastannut jadneensa ilman

perehdytysta.

Valtaosa (54 %) koki saaneensa riittdvan perehdytyksen ja 27 % osittain riittavan
perehdytyksen. 19 % ei kokenut perehdytysta riittdvaksi. Vastaajia pyydettiin ar-
vioimaan perehdytyksen onnistumista eri osa-alueilla asteikolla 0—4 (4 = Erin-
omaisesti, 3 = Hyvin, 2 = Kohtalaisesti, 1 = Huonosti, 0 = Perehdytysta/kyseista
osa-aluetta ei ollut). Eniten tyytyvaisia oltiin tydtehtaviin perehdyttamiseen seka
perehdyttajan ammattitaitoon. Vahiten tyytyvaisia oltiin tyoturvallisuuteen ja ko-
neisiin ja laitteisiin perehdyttamiseen. Kaikki vastaajat olivat saaneet ainakin jon-
kintasoisen perehdytyksen kullakin osa-alueella. Keskimaarainen arvosana pe-
rehdytyksen onnistumiselle asteikolla 1-4 oli 2,8. Kuvio 1 havainnollistaa vastaa-

jien keskimaaraista tyytyvaisyytta perehdytyksen osa-alueisiin.



22

Perehdytyksen onnistuminen osa-alueittain
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KUVIO 1. Perehdytyksen onnistuminen (52 vastaajaa).

Tutkimustulosten mukaan tyoyhteisoon tutustuttaminen on jaanyt puutteelliseksi.
Asteikolla 1-4 tyoyhteisoon perehdyttamisen keskimaarainen arvosana oli 2,8.
Tulos on samansuuntainen Tossavaisen (2006) tutkimustulosten kanssa. Useim-
mat tulokkaat olivat kokeneet vastaanottonsa uudessa tyopaikassaan positiivi-
sesti, mutta osaa ei ollut esitelty tyétovereille ollenkaan (Tossavainen 2006, 44).
Toisaalta Kallion tutkimustapauksessa kaikki uudet tyontekijat oli tutustutettu kol-
legoihinsa (Kallio 2008, 59). Tutkimustulokset eivat ole taysin vertailukelpoisia
keskenaan, koska tutkimuksilla on eri kohderyhmat ja ajankohdat. Tuloksissa na-

kyy, etta yritykset panostavat perehdytyksessa eri asioihin.

Vahiten tyytyvaisia vastaajat olivat tyoturvallisuuteen perehdyttamiseen. Keski-
maarainen arvosana talle osa-alueelle oli 2,5. Myoskaan Kallion (2008) tutkimuk-
sen mukaan juuri kukaan ei ollut saanut perehdytysta tyoturvallisuuteen. Monet
olivat kuitenkin tutustuneet itsenaisesti tyoturvallisuusasioihin tyopaikan seinilla

olevien taulujen avulla. (Kallio 2008, 65.)

Tydbturvallisuuslain (2. luku, 14 §) mukaan tyontekijalle tulee antaa riittavat tiedot
tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista. Tyontekija on perehdytettava riittavissa maa-
rin itse tyohon, tydpaikan olosuhteisiin, tydvalineisiin seka turvallisiin tydtapoihin.
TyoOntekijaa ohjataan ja opastetaan siten, etta han oppii valttamaan turvallisuutta

ja terveytta uhkaavat haitta- ja vaaratekijat. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738.)

Nuorilta kysyttiin avoimella kysymyksella, mitka 3-5 asiaa tekevat heidan mieles-

téan perehdytyksesta onnistuneen. Aineiston analysointiin kaytettiin teemoittelu-
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menetelmaa. Siina aineisto pilkotaan ja ryhmitellaan eri aihepiirien mukaan, jol-
loin voidaan vertailla tiettyjen teemojen esiintymista aineistossa (Tuomi & Sara-
jarvi 2017, luku 4.1.). Teemoittelussa kaytettiin apuna Excel-taulukkoa. Avointen
kysymysten vastaukset kaytiin lapi yksi kerrallaan, ja samalla seurattiin, minka
tyyppisia aihepiireja aineistosta 10ytyy. Paadyin neljaan aihepiiriin: perehdyttaja,
perehdytettava, perehdyttamisprosessi seka tyoyhteisd. Aihepiirien alle kerattiin
teemoja, jotka aineistossa esiintyivat. Vastauksia lapikaydessa teemojen koh-
dalle merkittiin, kuinka monta kertaa se on vastauksissa esiintynyt. Nain saatiin
selville, mita teemoja esiintyy eniten ja mita nuoret nain ollen pitavat tarkeimpina

asioina perehdytyksessa.

Seuraavaksi esitellaan esille tulleet teemat aihepiireittain. Aihepiirien alle koottiin

kaikki teemat, myds yksittaisissa vastauksissa esiintyneet.

Perehdyttaja

Vastauksissa esille nousseita perehdyttajaan ja taman ominaisuuksiin liittyvia toi-
veita olivat selkeys, patevyys ja ammattitaito, halu opettaa, iloinen ja huomaavai-
nen asenne, helposti lahestyttava, rauhallinen, avoin, rento, rehellinen, huumo-
rintajuinen, karsivallinen seka palautteen anto- ja vastaanottokyky. Lisaksi mah-

dollisuutta kysymysten esittamiseen pidettiin tarkeana.

Perehdytettava

Perehdytettavat toivoivat, etta voisivat kokea olonsa turvalliseksi tyopaikalla niin,
etta uskaltavat esittda kysymyksia perehdyttajalleen. Lisaksi yksilollinen pereh-
dytys, perehdytettavan mielipiteiden arvostaminen seka taitotason ja lahtdokohtien
huomiointi tulivat esille. Hokkasen ym. (2008, 63) mukaan hyvassa perehdytyk-

sessa huomioidaankin uuden tyontekijan esiin tuomat ideat ja kehitysehdotukset.

Perehdytysprosessi

Vastauksissa nousi esille monia perehdytysprosessiin liittyvia seikkoja, jotka te-
kevat siita vastaajien mielesta onnistuneen. Naita olivat esimerkiksi riittava aika,
kertaus, perinpohjaisuus, osallistavuus, jarjestelmallinen eteneminen, tavoittei-
den lapikaynti, monipuolisuus, avoimuus puolin ja toisin, ajantasainen tieto asi-

oista, sopiva tahti ja ajan antaminen uusien asioiden oppimiseen, riittava laajuus,
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ymmarrettavyys ja yksinkertaisuus, taukojen pitaminen, tydhon opastaminen, ko-
konaiskuva tyotehtavista, perusteellisuus, tyoturvallisuus ja esittelykierros tyopai-
kalla. Esille nousi myos toive, etta kaikki tarkeat asiat kaytaisiin lapi, eika oletet-

taisi perehtyjan tietavan niita etukateen.

Riittava aika ja kertaus olivat monen nuoren mielesta tarkeimpia onnistuneen pe-
rehdytyksen edellytyksia. Myos Eklundin (2020) mukaan uusi tyontekija tarvitsee
aikaa ja toistoa uusien toimintatapojen omaksumiseen. Tyonantajan tuleekin olla

valmis kayttamaan perehdytykseen tarpeeksi resursseja. (Eklund 2020.)

Kyselyn vastausten mukaan nuoret pitivat tydnopastusta tarkeana osana pereh-
dytysta. Helsilan (2009) mukaan uusi tulokas tarvitsee opettelua ja kokeilua. On

tarkeaa, etta han voi saada kokemuksia ja oppia niista. (Helsila 2009, 49.)

Tyoturvallisuus nousi jonkin verran esille vastauksissa. Kuten aiemmin jo tuli
esille, tyoturvallisuuslaki edellyttaa perehdyttamista tyoturvallisuusasioihin. Lain
mukaan tyontekija tulee perehdyttaa riittavissa maarin itse tydhon, tyépaikan olo-
suhteisiin, tyodvalineisiin seka turvallisiin tyotapoihin. Tyontekijaa ohjataan ja
opastetaan siten, etta han oppii valttamaan turvallisuutta ja terveytta uhkaavat
haitta- ja vaaratekijat. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738.)

Tyoyhteiso
Hyva vastaanotto, tydyhteison pelisaantojen lapikayminen, henkilokunnan esit-
tely, hyva ja kannustava tyOyhteisd seka tydyhteisdon sisdan paaseminen olivat

vastaajien mielesta tarkeita asioita perehdytyksen onnistumiseen kannalta.

Henkilokunnan esittelya pidettiin tarkeana osana perehdytysta. Tata tulosta tukee
se, etta Hatésen (2011, 71) mukaan perehdytys auttaa ihmissuhteiden luomi-

sessa tyopaikalla.

Eniten vastaajien toiveet liittyivat perehdytysprosessiin ja perehdyttajana toimi-
vaan henkildon. Ylivoimaisesti eniten esille tulleita seikkoja olivat perehdytyksen
selkeys, riittava aika perehdytykselle, mahdollisuus esittaa kysymyksia epasel-

vissa tilanteissa seka perehdyttajan patevyys ja ammattitaito.
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Lisaksi perehdyttgjalta toivottin monissa vastauksissa rauhallisuutta ja avoi-
muutta. Nuoret toivoivat myds, etta asiat tulisivat esille sopivaan tahtiin, eika liian
nopeasti. Vastausten perusteella uuden tulokkaan esittely muulle henkilokunnalle
kuuluu myds onnistuneeseen perehdytykseen. Konkreettinen tyon opastaminen
tuli esille muutamissa vastauksissa: toivottiin, etta perehdyttgja nayttaa kaytan-

nossa, miten asiat tehdaan.

Nuorten vastauksia kysymykseen, mika tekee heidan mielestaan perehdyttami-

sesta onnistuneen:

"Perinpohjainen, osallistava ja rauhassa etenevé perehdytys.”

"Avoimuus puolin ja toisin, helpostilahestyttavyys, rehellisyys, palautteen anto- ja

vastaanottokyky.”

”1. Ei vaadita liikaa kerralla 2. llmaistaan selvésti, ettd perehdytettdvéaé ei jéteta
yksin tilanteiden kanssa vaan aina on joku, jolta saa apua 3. Perehdytettévaa

kuunnellaan, hdnen mielipiteitdédn arvostetaan ja kysymyksiin vastataan”

"Perehdytys on monipuolinen ja etenee jérjestelméllisesti. Kaikkea ei
tarvitse saman péivén aikana perehdyttééa, vaan kun tulee esim. uusi
tilanne niin perehdytetdan siihen silloin. Perehdyttéja on avoin ja héa-
nelté uskaltaa kysella kysymyksié ja niihin saa myds vastauksia. Téar-
keimmét asiat perehdytetéaén heti (esim. Tybajat, vaatteet, tilat, tauot,
poissaoloista ilmoittaminen, tarkeét puhelinnumerot)”

Nuorilta kysyttiin myds, pitaisivatké he hyddyllisena Tervetuloa taloon -tyyppisen
perehdytysmateriaalin lukemista ennen toiden tai harjoittelun alkamista. 73 %
vastaajista pitaisi materiaaliin tutustumista hyodyllisena. Loput 27 % ei kokisi tata
itselleen hyddylliseksi, vaan haluaisi, etta asiat kaydaan lapi tydpaikalla. Kankaan
mukaan perehdyttamisessa kaytettavien materiaalien on tarkoitus auttaa asioi-
den muistamisessa ja mieleen painamisessa. Ensimmaisena tyopaivana uudelle
tulokkaalle tulee vastaan paljon uutta asiaa. Informaation vastaanottamista hel-
pottaa, jos on voinut lukea asioista etukateen. (Kangas 2004, 8.) Yli puolet (58
%) vastaajista tutustuisi mieluummin paperiseen kuin sahkoiseen perehdytysma-

teriaaliin.
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4.3. Haastattelun toteuttaminen

Haastattelu on yksi yleisimmista tiedonkeruumenetelmista. Sita kaytetaan silloin,
kun halutaan korostaa yksilon kokemusta ja paasta pintaa syvemmalle. Haastat-
telumenetelmia on erilaisia, ja menetelman valintaan vaikuttaa se minkalaista
haastattelua suunnitellaan ja millaista tietoa kehittamistyon tueksi tarvitaan. Suu-
rimmat erot haastatteluissa liittyvat 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 jarjestys ja sanamuoto
voivat vaihdella. Haastateltavat vastaavat kysymyksiin omin sanoin. Tama haas-
tattelutyyppi on siis strukturoimattoman haastattelun ja lomakehaastattelun vali-
muoto. Ominaista talle haastattelutyypille on, ettad jokin haastattelun nakdkohta
on lydty lukkoon, mutta ei kuitenkaan kaikkia. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 47.) Puo-
listrukturoitu teemahaastattelu on vapaampi tapa aineiston keraamiseen ja se on
hyva tapa silloin, kun halutaan kerata tietoa jostain tietysta teemasta. Teema-
haastattelu toteutetaan kasvotusten paikan paalla tai puhelimitse. (Vilkka & Ai-
raksinen 2003, 63.) Tassa kehittdmistydssa haluttiin haastattelujen avulla selvit-
taa nuoren harjoittelijan perehdyttamiseen liittyvia kaytantdja perehdyttajan na-

kokulmasta.

Haastateltavaksi valittiin kolme henkil6a, joiden tydnkuvaan kuuluu nuorten har-
joittelijoiden ja tyontekijoiden perehdyttaminen. Kaikki kolme haastateltavaa oli-
vat majoitus- ja ravintola-alalta. Haastatteluilla (lite 2) haluttiin selvittaa esimer-
kiksi mita eroavaisuuksia yrityksissa on nuoren ja kokeneen tydntekijan perehdy-
tysprosessin valilla sekd miten nuorten perehdytysta voisi kehittaa kyseisessa

yrityksessa.

Haastattelut toteutettiin kesan 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 tydnkuvaan joko kuukausittain, viikoittain tai pai-
vittain. Haastateltavien mukaan perehdytyssuunnitelma ja itse perehdyttaminen
ei suuremmin eronnut nuorten ja kokeneiden tyontekijoiden valilla, paitsi pereh-
dytysjakson pituuden suhteen. Haastatteluissa nousi esiin, etta kaikki tyontekijat

ja harjoittelijat saavat saman tiedon iasta ja kokemuksesta riippumatta.

Kysyttaessa perehdyttajilta, mita pitaa ottaa huomioon nuoren tyontekijan pereh-
dytyksessa, vastauksissa nousi esiin ymmarrys siita, etta kun kokemusta ei uu-
della tulokkaalla ole, asiat eivat valttamatta heti 1ahde sujumaan. Muita esille
nousseita seikkoja olivat tyoelaman pelisaantojen kertaaminen seka se, ettei pe-
rehdytettavaa jateta alussa koskaan yksin. Eras haastateltava korosti tyoturvalli-
suuteen perehdyttamista, josta heilla 1ahdetaan aina liikkeelle. Aiemmin tulok-
sissa tulikin jo esille tyoturvallisuusasioihin perehdyttaminen, mitd myds tyotur-

vallisuuslaki edellyttaa.

Haastateltavat olivat yksimielisia siita, ettd heidan tydpaikoillaan nuoret saavat
tarpeeksi perehdytysta. Korostettiin, etta tyontekijat ovat pitkdan perehdyttajan
kanssa, ennen kuin alkavat tyoskennella itsenaisesti. Eras haastateltava toi esille
nakokulman, etta jossain vaiheessa perusteellisen perehdyttamisen jalkeen tyon-
tekija on jatettava yksin, ja talldin oppiminen saattaa tapahtua osittain ns. kanta-
paan kautta. Helsilan (2009, 49) mukaan uusi tulokas tarvitsee opettelua ja ko-
keilua. On tarkeaa, ettd han voi saada kokemuksia ja oppia niista. (Helsila 2009,
49.)

Kyseisen haastateltavan vastaus kysymykseen, saavatko nuoret tarpeeksi pe-

rehdytysta:

"Kylld& mun mielestd. Jossain vélissé on pakko ajatella, ettd kantapaén kautta.
Aika pitkéén ollaan toisen tybntekijdn kanssa ennen kuin jatetédan yksin. Olen itse

puhelimen pdésséa. Saa soittaa, jos tulee ongelmaa.”
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Haastateltavien mielesta heidan tyopaikoillaan ei ole mitaan suurempia kehitys-
kohteita perehdyttamisprosessiin liittyen. Eras perehdyttaja mainitsi, etta aikaa ja

panostusta voisi aina olla enemman.

Haastatteluista sai muutakin tietoa, kuin mitd alun perin lahdettiin hakemaan.
Haastateltavat olivat innokkaita kertomaan enemmankin tyopaikkansa perehdy-
tyskaytannoista ja -prosessista. Esimerkiksi yksi haastateltava kertoi, etta heidan
yrityksessaan perehdyttaminen on viety niin sanotusti maaliin asti. Heilla on kay-
tossaan perehdyttamisen tarkistuslista, jossa seurataan myos sita, etta uusi tyon-
tekija hallitsee kaikki osa-alueet. Perehdytettavat pitavat itse huolta siita, etta

kaikki asiat kaydaan lapi.

Eraan perehdyttajan mukaan hanen organisaatiossaan on perehdytettavia hyvin
erilaisista lahtokohdista ja vaatii paljon perehdyttajalta, etta pystyy johtaa montaa
asiaa ja ihmista yhta aikaa. Harjoittelijoita pyritaan ohjaamaan niin, etta he saavat
vastuuta. Kuitenkin vaikkapa keittiotyoskentelyssa matematiikka tuottaa monille
vaikeuksia, ja esimerkiksi ruokaan lisattavaa suolan maaraa voi olla vaikea hah-

mottaa. Talloin harjoittelija vaatii enemman ohjausta.
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5 PEREHDYTTAMISEN KEHITTAMINEN CAFE STIINASSA

5.1. Keskeiset tulokset

Tutkimuksen avulla saatiin tietoa perehdytyksen nykytilasta organisaatioissa
seka siita, miten nuoret kokevat saamansa perehdytyksen. Yhtena tyon keskei-
sena tuloksena pidetaan sita, miten hyvin tai huonosti perehdyttamisen eri osa-
alueilla onnistuttiin tyo- ja harjoittelupaikoilla. Tyytyvaisimpia oltiin tyotehtaviin pe-
rehdyttamiseen seka perehdyttajan ammattitaitoon. Vahiten tyytyvaisia tyonteki-

jat olivat tyoturvallisuuteen ja koneisiin ja laitteisiin perehdyttamiseen.

Vastaajat toivat esille hyvin monipuolisia vastauksia kysymykseen, mitka asiat
tekevat heidan mielestaan perehdytyksesta onnistuneen. Vastaajien toiveet liit-
tyivat pitkalti perehdytysprosessiin ja perehdyttajana toimivaan henkiloon. Eniten
esille tulleita seikkoja olivat perehdytyksen selkeys, riittdva aika perehdytykselle,
mahdollisuus esittaa kysymyksia epaselvissa tilanteissa seka perehdyttajan pa-

tevyys ja ammattitaito.

Lisaksi perehdyttgjalta toivottin monissa vastauksissa rauhallisuutta ja avoi-
muutta. Nuoret toivoivat myds, etta asiat tulisivat esille sopivaan tahtiin, eika liian
nopeasti. Vastausten perusteella uuden tulokkaan esittely muulle henkilokunnalle
kuuluu myos onnistuneeseen perehdytykseen. Konkreettinen tyon opastaminen
tuli esille muutamissa vastauksissa: toivottiin, ettd perehdyttgja nayttaa kaytan-

nossa, miten asiat tehdaan.

Suurin osa (73 %) pitaisi hyddyllisena Tervetuloa taloon -tyyppiseen perehdytys-
materiaalin lukemista ennen tdiden tai harjoittelun alkamista. Yli puolet haluaisi

perehdytysmateriaalin olevan mieluummin paperinen kuin sahkdinen.

Haastatteluissa nousi esiin, etta kaikki tyontekijat ja harjoittelijat saavat saman
tiedon iasta ja kokemuksesta riippumatta. Kysyttaessa perehdyttajilta, mita pitaa
ottaa huomioon nuoren tyontekijan perehdytyksessa, vastauksissa nousi esiin
ymmarrys siita, etta koska uudella perehdytettavalla ole viela kokemusta tyoteh-
tavista, asiat eivat valttamatta heti lahde sujumaan. Haastatteluissa kavi ilmi
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myos se, etta harjoittelijaa ei jateta yksin, vaan aina on joku neuvomassa ja aut-
tamassa. Eras haastateltava korosti tyéturvallisuuteen perehdyttamista, josta hei-

dan organisaatiossaan lahdetaan aina liikkeelle.

Jotta positiivinen tyontekijakokemus toteutuu perehdytyksessa, on tarkeaa, etta
prosessissa otetaan huomioon selkeys, jatkuvuus seka perehdytettavan valmiu-
det ja kyky vastaanottaa uutta tietoa. Perehdytyksen suunnitelmallisuuteen on
hyva kiinnittda huomiota esimerkiksi henkilokohtaisella perehdytyssuunnitel-
malla. Positiivista tyontekijakokemusta perehdytyksen aikana tukevat tekemalla
oppiminen, koulutukset, mentorin opastuksella tyoskentely seka organisaatioon
ja tydétovereihin tutustuttaminen. (Kaihua ym. 2014, 20.) Huurinainen ja Hyytiai-
nen (2016) tukevat tata teoriaa. Heiddn mukaansa ensikokemus tulee rakentaa
tyontekijalahtdisesti, jotta perehdyttamisesta ja tyontekijan ensimmaisesta pai-
vasta uudella tyopaikalla voidaan tehda hyvin onnistunut. Tama tapahtuu otta-
malla huomioon tyontekijan lahtotaso ja raataldimalla perehdytys yksilollisesti.
(Huurinainen & Hyytidinen 2016.) Tata teoriataustaa voidaan pitda keskeisena
kehittamissuunnitelman laatimisen kannalta, koska tassa kehittamistydssa halut-

tiin ottaa tyontekijakokemus huomioon.

Haastatteluissa vastaavasti nousi esille, etta perehdyttamisesta vastaavien orga-
nisaatioissa perehdyttaminen on jokaiselle samanlainen. Jatkossa toki toinen tar-
vitsee enemman ohjausta kuin toinen, joten perehdyttaminen ikaan kuin muotou-

tuu yksildlliseksi sen jatkuessa.

5.2. Kehittamissuunnitelman laatiminen

Kehittamiskohteena tassa tydssa oli Café Stiinan perehdytysprosessi. Perehdy-
tyksesta puuttui suunnitelmallisuus ja materiaaleja, kuten tarkistuslista. Siksi yri-
tykselle paadyttiin laatimaan oma perehdytyspolku, jonka pohjalta laaditaan myo-
hemmin perehdytyksen tarkistuslista seka "infovihkonen”, jossa kerrotaan perus-
tietoja yrityksesta ja ty6elaman pelisdanndista. Uusi tulokas saa vihkosen luetta-

vaksi ennen toiden tai tyoharjoittelun alkamista. Kehittamisessa tullaan kaytta-
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maan hyodyksi tarkeimpia tutkimustuloksia, jotka saatiin kyselyista ja haastatte-
luista. Lisaksi teoriaa hyddynnetaan kehittamistyota tehdessa. Kehittamistydssa

otetaan huomioon myds toimeksiantajan toiveet.

Vaikka kahvilatoiminnan perusperiaatteet ovat usein samantyyppiset, kokemuk-
seni mukaan eri kahviloiden tyotehtavien kaytanteet voivat vaihdella paljonkin.
Esimerkiksi uusi tyontekija on saattanut tydoskennella aiemmin jossain toisessa
kahvilassa, ja kokemus toisenlaisesta tyOpaikasta on tietenkin hyva asia. Kaikki
tyotavat eivat ole “kiveen kirjoitettuja”, vaan uusi tyontekija voi tuoda esille kehi-
tysehdotuksiaan tyotapoihin liittyen. On kuitenkin tarkeaa, etta tietyt talon tavat
tulevat tutuiksi. Taman takia olisi hyva, etta ainakin alussa perehdytys on saman-
lainen kaikilla, [ahtétasosta ja iasta riippumatta. Kaydaan lapi tydpaikan pelisaan-
not, tutustutetaan tydyhteisoon ja tiloihin, opetetaan koneiden ja laitteiden kaytto
tyoturvallisuus huomioiden, kerrotaan jatteiden kierratyksen periaatteet seka pe-

rehdytetaan tyotehtaviin sopivassa tahdissa.

Tyoturvallisuuteen perehdyttdminen nousi esille seka kyselyissa ettd yhdessa
haastattelussa. Huomiota kiinnitti se, etta perehtyjat olivat vahiten tyytyvaisia tyo-
turvallisuuteen perehdyttamiseen. Eras haastateltava taas kertoi, etta heidan or-
ganisaatiossaan perehdytyksessa lahdetaan aina liikkeelle ty6turvallisuudesta.
Tyoturvallisuus tullaan siis ottamaan huomioon perehdytyssuunnitelmaa laaditta-
essa. Kuten jo teoriaosuudessa kerrottiin, tydturvallisuuslain (2. luku, 14 §) mu-
kaan tyontekijalle on annettava riittavat tiedot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista.
(Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738.)

Café Stiinan perehdytysprosessissa tullaan kaymaan lapi tydturvallisuus ja
tydssa esiintyvat vaaratekijat. Suurimmat mahdollista vahinkoa aiheuttavat tilan-
teet ovat kuumien tuotteiden valmistaminen. Tahan liittyy erikoiskahvikoneen ja
tiskikoneen kayttd, lounaskeiton valmistaminen seka uunin kayttdminen. Turval-
lisuusasiat on luontevaa kayda lapi laitteiden kayton opastamisen yhteydessa.
Lisaksi kaydaan lapi poistumistiet sekda sammutusvalineiden ja ensiaputarvikkei-

den paikka.



32

5.3. Kehittamistyon tulos

Kehittamistyon tuloksena syntyi perehdytyspolku (kuvio 2), jonka mukaan pereh-
dytys toteutetaan ja jonka pohjalta laaditaan myohemmin infovihkonen seka pe-
rehdytyksen tarkistuslista. Infovihkonen tulee sisaltamaan tietoja Café Stiinasta
ja tydelaman pelisdanndista. Se annetaan harjoittelijalle tai uudelle tydntekijalle
luettavaksi ennen toiden alkua. Perehdytyspolussa liikkkeelle lahdetaan kevyem-
mista asioista, ja kun perehdytys etenee, paastaan syventymaan paremmin tyo-

tehtaviin ja yrityksen toimintamalleihin.

Perehdytys alkaa jo
harjoittelijan R Keittidtydskentely:
sopimuksen | | tuotteiden valmistus ja

tgkovaihEESSElf kdytinteiden opettelu « leipominen ..
tyohaastattelussa | N (@”‘i

Kaikkea hyvas Sinulle —

; Kun tydtehtavat ja
Tervetuloa Café

a | Erikoiskahvien ja kdytannot ovat tulleet
Stiinaan. muiden tilausjuomien tutuiksi, siirrytaan
-infomateriaalin valmistus hiljalleen itsendiseen
| lukeminen | _ 2 _ tydskentelyyn.
- " Tuotteisiin tutustuminen
et — Uusia asioita voi tulla
Tilojen ja henkiloston mkz:ti’;”ﬁ:tgﬂtﬁrh;ﬁ:“ vastaan vield pitkankin
i esittely, avaimet, e p” ajan jilkeen
tytvaatteet. Tydohijeisiin ja aslakkaalle. S
L ) . Perehdytetddn sita
omavalvontasuunnitelmaan Cluteenitto t -
h A EENILLOMUUS Ja muu mukaa kun niita tulee
tutustuminen. Tiskihuolto. | | erikoisruokavaliot. =

KUVIO 2. Café Stiinan perehdytyspolku.

Kaytannon perehdytyksessa kuvion osa-alueisiin perehdyttamisen jarjestys voi
vaihdella. Tyoharjoittelijoilla on usein myds erilaisia tavoitteita harjoittelun suh-
teen, riippuen miltéa koulutusalalta he tulevat. Toisilla painotetaan keittiotydsken-
telya ja toisilla asiakaspalvelua. Joskus molemmat voivat olla tydharjoittelun ta-
voitteena. Tassa tuleekin ottaa huomioon tyontekijakokemus ja sita kautta pereh-
dyttamisen yksilollisyys: tyoharjoittelijoiden perehdytys ja ohjaaminen toteutetaan
harjoittelujakson tavoitteiden mukaisesti. Jos uudella tulokkaalla on vankka ko-
kemus vaikkapa erikoiskahvien valmistuksesta, tdma huomioidaan perehdytyk-

sessa.
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Perehdytyksesta tehdaan entista selkeampi ja prosessille pyritdan antamaan riit-
tavasti aikaa. Kuten tahankin asti, perehdytettavat saavat esittaa tyotehtaviinsa
liittyvia kysymyksia — niin monta kertaa kuin tarve vaatii. Asiaa tulee yleensa pal-
jon, ja kaikki ei valttamatta jaa kerralla muistiin. Café Stiinan kaikki tyontekijat
osallistuvat yleensa jollain tavalla kaytannon tydnopastukseen, ja jokainen tyon-
tekija on pateva tahan. Mielestani perehdyttajien ammattitaito on hyvalla tasolla.
Perehdytyspolun pohjalta tullaan laatimaan perehdytyksen tarkistuslista, jonka
avulla osa-alueet kaydaan lapi perehdytettavan kanssa yksityiskohtaisesti. Tar-
kistuslista tekee perehdyttamisesta selkeampaa, ja sen avulla voidaan seurata,
mitka osa-alueet on jo kayty lapi. Kaikkia materiaaleja paivitetaan aina tarvitta-

€Sssa.



34

6 POHDINTA

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa Café Stiinan perehdytysprosessia.
Tarkoituksena oli luoda perehdytysmateriaali tydharjoittelijoiden ja uusien tyonte-
kijoiden perehdyttamisprosessin tueksi. Kehittamistyon tuloksena syntyi pereh-
dytyspolku, perehdyttamisen tarkistuslista seka perehdytysvihkonen. Nama
kaikki materiaalit auttavat seka tulokasta etta perehdyttajaa ja selkeyttavat pe-

rehdytysprosessia. Materiaalit otetaan kayttoon heti niiden valmistuttua.

Yhtena tarkeimpana taman tutkimuksen loydoksena pidan sita, mitka asiat teke-
vat nuoren mielestd perehdyttamisesta onnistuneen. Tata vastausta haetaan
my0s tydon nimen perusteella. Nuoret haluavat perehdytykselta selkeytta, riittavaa
aikaa seka mahdollisuutta esittaa kysymyksia epaselvissa tilanteissa. Perehdyt-
tajan patevyys ja ammattitaito ovat myos avainasemassa. Naiden lisaksi pereh-
dyttajalta toivotaan rauhallisuutta ja avoimuutta. Perehdytyksen sopiva tahti ja
uuden tulokkaan esittely muulle henkildkunnalle kuuluu myds onnistuneeseen

perehdytykseen. Lisaksi toivotaan konkreettista tyon opastusta.

Haastatteluissa ja teoriataustassa tyoturvallisuuteen perehdyttamista pidettiin hy-
vin tarkeana. Nuorille kohdistetun kyselyn tulokset kuitenkin kertovat, etta tyotur-
vallisuuteen perehdyttaminen tyo- ja harjoittelupaikoilla on melko vahaista, kuten
myos koneisiin ja laitteisiin liittyva opastus. Usein koneet ja laitteet seka tyotur-
vallisuus liittyvat toisiinsa. Voikin pohtia, etta jos koneiden toimintoja ei ole ope-
tettu kunnolla, onko ty6turvallisuusasiatkin siina samalla jaaneet kaymatta 1api?
Tyoturvallisuuteen perehdyttaminen ei myodskaan onnistuneen perehdyttamisen

osatekijoita kysyttaessa juuri noussut esille.

Turvallisuus on yksi tydn tekemisen tarkeimpia elementteja. Mielestani tyonteki-
jan on voitava kokea olonsa turvalliseksi tydpaikalla seka fyysisesti ettéa psykolo-
gisesti. Jos nama asiat eivat ole kunnossa, riski sairauslomiinkin on suurempi.

Tyoturvallisuus vaikuttaa myos tyontekijakokemukseen.
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Nuorista 54 % koki saamansa perehdytyksen riittavaksi, osittain riittavaksi 27 %
ja riittdmattomaksi 19 %. Haastateltavien mielestd heidan tydpaikoillaan pereh-
dyttaminen on riittavaa, mutta kuitenkin aikaa ja panostusta voisi olla aina hieman
enemman. Tyopaikoilla voisi yleisesti enemman tiedustella harjoittelijoilta ja uu-
silta tyontekijoiltd, miten he perehdytyksen kokevat ja mita kehitettavaa siina

mahdollisesti on.

Mielestani oli yllattavaa, etta vallitsevana digiaikana yli puolet nuorista piti pape-
rista perehdytysmateriaalia parempana kuin sahkoista. Ehka paperinen versio on
katevammin saatavilla ja siitda on helpompi tarkistaa asioita tarvittaessa? Vaikka
nykyaan monet materiaalit ja kirjat ovat sahkoisessa muodossa, uskon, etta

konkreettiset materiaalit tulevat pitamaan pintansa viela pitkaan.

Keskimaarainen arvosana perehdytyksen onnistumiselle asteikolla 1—4 oli 2,8.
Tama ei ole huippuarvosana, mutta ei mydskaan huono tulos. Organisaatioissa
voitaisiin kiinnittdd enemman huomiota ainakin tyoturvallisuuteen, koneisiin ja

laitteisiin seka tyoyhteisdon perehdyttamiseen.

Haastateltavien mukaan heidan organisaatioissaan kaikki saavat suunnilleen sa-
man perehdytyksen. |ka ja kokemus eivat vaikuta asiaan. Matkailu- ja ravintola-
alan kullakin tyOpaikalla on varmasti hyvin erilaiset "talon tavat”, mikali toimi-
paikka ei kuulu ketjuun. Pohdinkin, etta esimerkiksi saman ketjun ravintoloissa
on varmasti hyvin pitkalti keskenaan samantyyppiset toimintatavat. Jos sama
tyontekija siirtyy tydskentelemaan ketjun toiseen toimipisteeseen, perehdytys ei
luultavasti vie niin paljoa aikaa kuin taysin uuden tyontekijan perehdytys. Mikaan
taman tutkimuksen haastateltavien tyopaikoista ei kuulunut ravintola-, kahvila- tai

hotelliketjuun.

Haastateltavien perehdyttajien mukaan nuoren perehdytyksessa taytyy ottaa
huomioon taman kokemattomuus. Kun kokemusta ei ole, asiat eivat ehka lahde
ihan heti sujumaan. Pienessa yrityksessa ei valttamatta ole paljoa aikaa pereh-
dyttamiselle. Kaikki riippuu oikeastaan siita, kuinka paljon on asiakkaita ja muita
tydtehtavia hoidettavana. Sen takia olisikin hyva, ettd vaikkapa kahtena ensim-
maisena uuden tyontekijan perehdytyspaivana aikaa tyonopastukselle ja ohjaa-
miselle olisi jarjestetty enemman. Perehdytys saattaa vaatia karsivallisyytta seka
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tulokkaalta etta perehdyttajalta. Jos karsivallisyyden ja ymmarryksen puute nay-
tetdan uudelle tulokkaalle, tdama heijastuu tyontekijakokemukseen. Perehdyttajan

on hyva muistaa, etta on itsekin joskus ollut perehdytettavan roolissa.

Tutkimuksen validiteetti toteutui mielestani hyvin. Kohderyhma ja kysymykset oli-
vat oikeat tutkimusongelmaa ajatellen. Saatiin selvitettya, mita elementteja on-
nistuneeseen perehdytykseen nuorten mielesta kuuluu. Tutkimustulosten avulla
saadaan kehitettya toimeksiantajayrityksen perehdytysprosessia. Eettiset peri-
aatteet otettiin hyvin huomioon tutkimusta toteutettaessa. Kyselyyn vastattiin ni-
mettdomana, eika haastateltavien henkildllisyytta tuotu esiin tutkimuksessa. Li-
saksi kyselyn ja haastatteluiden vastaukset havitettiin tyon valmistuttua. Tutki-
muksen avulla saatiin uutta tietoa nuorten perehdyttamisesta ja siitd, miten he
sen kokevat. Tuloksia voivat hyodyntaa esimerkiksi sellaiset henkilot, joiden tyon-

kuvaan nuorten perehdyttaminen kuuluu.

Alussa kartoitin mahdollisuuksia kyselyn jakamiseen sosiaalisen median kautta.
Vaikka somen voisi kuvitella olevan tdynna mahdollisuuksia tallaisen kyselyn to-
teuttamiseen, koin asian hieman hankalaksi. Kyselyn jakaminen olisi voinut hel-
pottua vaikkapa jonkin yhteistyotahon kautta. Yllatyin kuitenkin positiivisesti siita,
ettd kahden Facebook-ryhmien kautta sain kyselyyn kymmenia vastauksia. Fa-
cebook oli hyva vayla vastaajien tavoittamiseen. Vastauksia kertyi lopulta 52,
vaikka alun perin tavoiteltiin suurempaa vastaajajoukkoa. Lopullista vastausten
maaraa pidettiin kuitenkin kohtalaisena, joten vastauksia ei lahdetty hakemaan

enempaa.

Kyselyn kaikki kysymykset olivat pakollisia. Vastaajat pystyivat jattaa vastaa-
matta ainoastaan avoimeen kysymykseen, jossa kysyttiin asioita, jotka heidan
mielestaan tekevat perehdyttamisesta onnistuneen. Yhteensa kuusi vastaajaa oli
jattanyt kohdan avoimeksi. Jos kaikki olisivat vastanneet, lopputulos olisi saatta-
nut olla erilainen. Monivalintakysymys olisi voinut olla varteenotettava vaihtoehto.
Talloin vastaajilla olisi ollut valmiit vaihtoehdot, mista valita 3—5 tarkeinta pereh-
dytyksen onnistumiseen vaikuttavaa seikkaa. Olisiko vastaaminen toisaalta ollut
talléin "liilankin” helppoa? Ehka kuitenkin oli parempi, ettd nuoret saivat itse miet-
tia ja kirjoittaa vastaukset. Siitdkin huolimatta, ettd osa vastaajista jatti vastaa-
matta kysymykseen.
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Kysymysten 7. ja 8. (liite 1) vastausten valille syntyi pienta ristiriitaa. 7. kysymyk-
sessa 14 vastaajaa koki, etta perehdytysmateriaalin lukeminen ennen toiden tai
harjoittelun alkamista ei olisi hyddyllista. 8. kysymyksessa kysyttiin, haluaisiko
nuori luettavakseen mieluummin paperisen vai sdhkoisen perehdytysmateriaalin.
Vastausvaihtoehtona oli myds edelleen "En kokisi materiaaliin tutustumista hyo-
dylliseksi”. Talldin ainoastaan kolme vastaajaa oli valinnut kyseisen vaihtoehdon.
Eli suuri osa heistakin, jotka eivat perehdytysmateriaalia kaivanneet, toivat esille
kumpi vaihtoehto perehdytysmateriaaleista olisi mieluisampi. Tama ei ehka ole

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

Kyselytutkimuksen avulla olisi voinut saada kerattya enemmankin tietoa pereh-
dytyksesta. 12 % vastasi saamansa perehdytyksen laadun olleen huono. Olisi
kiinnostanut tietaa, mitka tekijat tahan arvosanaan erityisesti vaikuttivat. Kysy-

myksia ei toisaalta haluttu esittaa lilkkaa, jotta vastaaminen pysyisi mielekkaana.

Erityisesti puutteet tyoturvallisuuteen perehdyttdmisessa heratti huomion tutki-
mustuloksia analysoidessa. Jatkotutkimuksen voisikin tehda tyoturvallisuuteen
liittyen. Tutkimuksessa voisi selvittaa tarkemmin, mita puutteita tyoturvallisuus-
asioihin perehdyttamisessa tyopaikoilla on, ja laatia kehittdmissuunnitelman tu-

losten pohjalta.
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LIUTTEET

Lite 1. Kyselylomake

1(3)

Kyselylomake 15-24-vuotiaille, aiheena perehdyttaminen tyopaikoilla.

Vastaathan vain, jos

* Kuulut kyseiseen ikdryhmaan JA

* Olet ollut tySharjoittelussa tai sinulla on kokemusta tydelamaéasta (esimer-
kiksi kesatoista)

Tervehdys! Olen Suvi Pajula Kokkolasta, ja opiskelen Tampereen ammattikor-
keakoulussa Palveluliiketoiminnan johtamisen koulutusohjelmassa. Teen opin-
naytetydta nuorten onnistuneesta perehdyttamisesta tyd- ja haroittelupaikoilla.
Kéaytan taman kyselyn avulla saamiani tietoja opinnaytetydssani. Kyselyyn vas-
tataan nimettbmana, ja keratty aineisto havitetaan tyon valmistuttua.

Perehdyttamisen méaaritelméa: Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niita toimen-
piteita, joiden avulla henkild tutustuu tyGpaikkansa pelisaantoihin ja yhiteisodon
seka oppil tyopaikan tavat, tyétehtavat ja tyohon littyvat odotukset. Useimmiten
uuden tydntekijan perehdyttamisen hoitaa tydyhteison jasen tai esihenkild.

1. lka

2. Millaista kokemusta sinulla on tydelamasta? Voit valita useamman vas-
tausvaihtoehdon.

Olen ollut tydharjoittelussa

Olen ollut kesatoissa

Kayn / olen kaynyt toissa opiskelun ohella

Olen / olen ollut tydelamassa kokoaikaisesti tai osa-aikaisesti (esi-
merkiksi valmistumisen jalkeen)

Muu, millaista kokemusta?

N I [

]
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3. Mieti viimeisinta tyd- tai harjoittelupaikkaasi. Miten koit siella saamasi pe-

rehdytyksen laadun? Valitse yksi vaihtoehto.

Perehdytyksen laatu ol

Erinomainen

Hyva

Kohtalainen

Huono
Perehdytysta ei ollut

Iy |

4. Koitko saavasi riittdvan perehdytyksen?

Kylla

Osittain

En

Perehdytysta ei ollut

I Iy B

5. Miten seuraavat asiat perehdytyksessa onnistuivat? Rastita mielestéasi

sopivin vaihtoehto.
4 = Ennomaisesti 3 = Hyvin 2 = Kohtalaisesti
0 = Perehdytysta/kyseista osa-aluetta ei ollut

1 = Huonosti

Perehdytys tyGpaikan pelisdantdinin ja kaytantdihin (esim. tauot,
tyGvaatetus)

Ty06- ja sosiaalitilojen esittely

Perehdytys tyoturvallisuuteen

Perendytys tyotentaviin

Perendytys koneisiin ja laiteisin

Perendytys ja tUtustuttaminen tyoyhteisoon

Perehdyttaja oli ammattitaitoinen

Asiat tulivat esille sopivaan tahtiin, jotta pystyin omaksumaan ne

Mahdollinen perehdytysmateriaali oli selked ja ymmarrettava

Perehdytys yrityksen perustietoinin ja strategiaan (ts. mita varten
yritys on olemassa)
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6. Mitka asiat tekevat mielestasi perehdyttamisesta onnistuneen? Mainitse
3-5 mielestasi tarkeinta asiaa.

7. Jos saisit luettavaksesi Tervetuloa taloon -tyyppisen perehdytysmateriaa-
lin ennen toiden tai harjoittelun alkamista, miten kokisit taman? (Perehdy-
tysmatenaali sisaltaa tietoa esimerkiksi kyseisesta tyopaikasta, sen ta-
voista ja tyésuhdeasioista.)

0 Mateniaalin lukemisesta olisi hydtya
0 En kokisi lukemista hyddylliseksi, vaan haluaisin, etta asiat kay-
daan lapi tydpaikalla

8. Jos haluaisit tutustua asioihin ennen harjoittelun tai tGiden alkamista, lu-
kisitko mieluiten paperisen vai sahkoisen version?

U Paperiversion

[ Sahkoisen
[ En kokisi materiaaliin tutustumista hyodylliseksi

Suuri kiitos vastauksistasil
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Liite 2. Haastattelulomake

Kuinka usein perehdytat nuoria tydntekijoita?

Kuvaile nuoren perehdytyspolkua yrityksessanne.

Miten

teita?

Eroaako perehdytyssuunnitelmanne nuorten ja kokeneiden tyotekijoiden

valilla?

Miten nuorten perehdyttaminen yrityksessanne eroaa kokeneempien

tydntekijoiden perehdyttamisesta?

Mita asioita yrityksessanne otetaan huomioon erityisesti nuoren henkildn

perehdyttamisessa?

Eroaako perehdytyssuunnitelmanne nuorten ja kokeneiden tyotekijoiden

valilla?

Saavatko nuoret mielestasi tarpeeksi perehdytysta tydpaikallanne?

kehittaisit yrityksessanne nuorten tyontekijoiden perehdyttamiskaytan-



