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TIIVISTELMA

Kattava tyoharjoittelun laadun parantaminen ehkaisee riskitekijoiden synty-
mista tyoharjoitteluiden aikana seka valmistelee vielakin tasmallisemmin tyo-
harjoittelijaa tulevaan tydelamaan. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tut-
kia toimeksiantajan Scandic Tampere Hameenpuiston vastaanoton tyoharjoit-
telun nykytilaa entisten tyoharjoittelijoiden nakdkulmasta ja saada heilta kehi-
tysideoita. Opinnaytetyd vastasi kysymyksiin: Miten vastaanoton tyéharjoittelu
palvelee opiskelijoita ja kuinka tyoharjoittelua voidaan kehittaa.

Opinnaytetyd on toteutettu laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksen aineisto
kerattiin kyselylomakkeella. Kysely toteutettiin Webropol-nettilinkin kautta,
mika valitettiin vastaanottajille sahkopostiviestin valityksella saatekirjeen
kanssa. Kysely suunnaattiin vuosina 2020-2022 Scandic Tampere Hameen-
puistossa kaynneille ammattiopisto- ja ammattikorkeakoulutyoharjoittelijoille.
Kysely lahetettiin kahdeksalle henkildlle helmi- ja maaliskuun 2023 aikana. Ky-
selyn vastaajat vastasivat anonyymina.

Kyselylomakkeesta saadut tulokset analysoitiin viitaten opinnaytetydn teoreet-
tiseen viitekehykseen. Teoria osuudessa kasitellaan tarkeita teemoja, jotka
vaikuttavat harjoittelijan kokemukseen tyoharjoittelusta organisaatiossa. Opin-
naytetyon teoreettinen viitekehys koostuu tyoharjoittelun perehdytyksesta ja
ohjauksesta, palautteen saamisen ja antamisen tarkeydesta, arviointikeskus-
telusta, tyGilmapiirista ja ammatillisesta kasvusta.

Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd Scandic Tampere Hameenpuiston vas-
taanoton tyoharjoitteluiden tilanne on hyva ja vain muutama kehityskohde tuli
esille. Kehitysideat koskivat paaosin tyoharjoitteluiden perehdytysta ja tydnoh-
jausta. Tyoharjoittelu vastasi harjoittelijoiden odotuksia seka henkildkunnan
ystavallisyys tuli useasti esille kyselylomakkeen vastauksissa. Saatujen tutki-
mustulosten avulla voidaan tulevaisuudessa kehittaa vastaanoton tydharjoitte-
luiden laatua.

Asiasanat: perehdytys, tyoharjoittelu, tydyhteisd
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ABSTRACT

The comprehensive improvement of the quality of the practical training pre-
vents the emergence of risk factors during internships and prepares the intern
even more precisely for the future work in the field. The purpose of this thesis
was to investigate the state of practical training in Scandic Tampere Hameen-
puisto from the point of view of former practical trainees and to gain develop-
ment ideas from them. This thesis sought to answer the questions how the
practical training at the reception serves students’ needs and how practical
training can be developed.

The thesis work was conducted as a qualitative study. A questionnaire was
used as a data collection method. The survey was conducted via Webropol
web link, which was forwarded to the respondents via e-mail message includ-
ing a cover letter. The survey was aimed for students of vocational colleges
and universities of applied sciences students that completed their on-the-job
training in Scandic Hameenpuisto reception between 2020-2022. The survey
was sent to eight respondents in March 2023., who responded anonymously.

The replies obtained from the questionnaire were analysed with reference to
the theoretical framework of the thesis. The theory part of the thesis discusses
important themes that affect the practical trainee’s experience of the practical
training in the organization. The theoretical reference framework of the thesis
consisted of orientation and supervision of practical training, the importance of
receiving and giving feedback, evaluation discussion, work atmosphere and
professional growth.

In conclusion it can be stated that the situation of Scandic Tampere Hameen-
puisto reception practical training is good and only a few areas of develop-
ment emerged. The development ideas mainly concerned the orientation of
work placements and job guidance. The practical training met the trainees’ ex-
pectations, and the friendliness off the staff emerged several times in the
questionnaire replies. The received development proposals can be used to im-
prove the quality of reception internships in the future.

Keywords: introduction, practical training, work community
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1 JOHDANTO

Tybnantajan vastuulla on perehdyttad uusi henkild niin, ettd han saa tarvitta-
vat evaat tydssa suoriutumiseen (Tehy s.a). Ylen artikkelissa esiintyva tyotur-
vallisuuskeskuksen asiantuntija Paivi Sarmalan (2022) mukaan nuorelle tulee
kertoa tybeldmaéan peliséénnét oli sitten nuorella tyontekijalla tybeldméntaitoja
tai ei. Artikkelissa myos mainitaan tyonantajien panostuksesta nuoriin tydhon
tulijoihin. Artikkelin mukaan heihin tulisi panostaa entista enemman. Itse nuo-
ret tyontekijat tuntevat oppineensa parhaiten tyonsalat, kun asiat on kayty la-
vitse kokeneemman tyontekijan kanssa. (Kasurinen 2022.) Nuoret kaipaavat
tydnantajilta reilua kohtelua, mahdollisuutta oppia uutta sekd monipuolisia teh-
tavia (Vihanta 2012).

Opinnaytetyon tavoite on, etta tydon pohjalta toimeksiantaja pystyy kehitta-
maan tulevaisuudessa kyseisen yksikon vastaanoton tyoharjoittelua. Opinnay-
tetyon tuotoksena oli tarkoituksena luoda tilannekatsaus toimeksiantaja yksi-
kolle tyoharjoittelun tilanteesta, tyoharjoittelijoiden nakokulmasta seka toimivia
kehitysideoita, joita voi hyddyntaa tulevaisuudessa harjoitteluiden suunnittele-
misessa. Opinnaytetydssa haettiin vastauksia kysymyksiin: Miten vastaanoton
tybharjoittelu palvelee opiskelijoita? sekéa kuinka tybharjoittelua voidaan kehit-
taa? Opinnaytetydssa kaytettiin laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetel-
maa, jossa aineisto kerattiin Webropol-kyselylomakkeeseen. Kyselylomak-
keen vastaanottajiksi rajautui ammattiopistojen ja ammattikorkeakoulujen
opiskelijat, jotka olivat kdyneet tyoharjoittelun Scandic Tampere Hameenpuis-

ton vastaanotossa vuosina 2020-2022.

Idea opinnaytetyohon tuli oman tydharjoittelun aikana Scandic Tampere Ha-
meenpuiston vastaanotossa, kun huomasin muutamia kehittdmiskohteita.
My®os kiinnostus tyohyvinvointiin on kasvanut opintojen edetessa. Ehdotin
opinnaytetydni aihetta Scandic Hameenpuiston vastaanottopaallikdlle ja vuo-
ropaallikdlle, minka jalkeen aihe hyvaksytettiin hotellipdaallikdlla. Toimeksianta-
jalle ei ole ennen tehty tasta aiheesta opinnaytetyota. Opinnaytetydn aihe on
ajankohtainen, se tuo toimeksiantaja organisaatiolle arvokasta tietoa yksi-
kossa toteutettujen tyoharjoitteluiden laadusta.



2 TOIMEKSIANTAJAN KUVAUS

Oman tyokokemukseni aikana Scandic Tampere Hameenpuiston vastaan-
otossa, olen omaksunut seuraavassa kappaleessa mainitut tiedot vastaanotto-

paallikolta ja tyokavereilta.

Toimeksiantajana toimii Scandic Tampere Hameenpuisto, joka on muutaman
kilometrin paassa Tampereen keskustasta sijaitseva 7 kerroksinen hotelli,
jossa on yhteensa 178 huonetta. Hotelli tunnettiin ennen nimellda Cumulus Ha-
meenpuisto, joka rakennettiin vuonna 1990, kunnes Scandic osti Restelin
koko hotelliliiketoiminnan ja kevaalld 2018 Cumulus Hameenpuiston nimi vaih-
tui Scandic Hameenpuistoksi. Hotellin ensimmaisesta kerroksessa on vas-
taanotto seka ravintola Bellmanni, joka aloitti toimintansa vuoden 2022 lopulla.
Sitd ennen ravintola tunnettiin nimelld Grillsson. Ravintolan tiloissa on aami-
aistilat seka kabinetti Puisto, jossa pidetaan juhlatilaisuuksia ja kokouksia. En-
simmaisessa kerroksessa on myods yhteistyd kuntokeskus GoGo. Toisessa
kerroksessa on silityspiste seka myos hotellihuoneet alkavat samasta kerrok-
sesta. Kolmannessa kerroksessa on hotellin kahdesta kokoustilasta toinen;
Ruukki, joka muuntautuu kesaisin lasten leikkihuoneeksi. Ylimmassa kerrok-

sessa on kaksi saunaa 1. sauna miesten ja 2. sauna naisten.

Scandic Tampere Hameenpuiston vastaanottopaallikén mukaan asiakaskunta
koostuu paaasiassa arkisin yritysmatkaajista / likematkaaijista ja viikonloppui-
sin vapaa-ajan matkustajista. Hotelli sijaitsee lahellda Tampereen Tyovaen Te-
atteria, joten hotelli houkuttelee naytdspaivina myos teattereissa kayvia seniori
matkustajia. Hotellielama vilkastuu etenkin kesalla, kun hotelli taytyy lapsiper-

heista.

Hotelli kuuluu Scandic-hotelliketjuun Scandic Hotel Group, joka perustettiin
vuonna 1984. Scandic hotellit toimivat nimelld Esso Motor Hotel vuodesta
1963 vuoteen 1984 asti, kunnes Esso Motor Hotel moi hotellitoimintansa
Scandicille. Joulukuussa 2017 Scandic sai paatoksen Restelin Suomen hotel-
liliketoiminnan oston, jonka seurauksena Scandicista tuli johtava hotelliope-

raattori suomessa. (Our History s.a.)



8

Scandic on Pohjoismaiden suurin hotelliketju, jolla on yli 280 hotellia kuudessa
maassa; Suomi, Ruotsi, Norja, Tanska, Puola, Saksa. Suomessa Scandic ho-
telleja toimii talla hetkella Iahes 30 paikkakunnalla yhteensa 53. (Hotellit
Suomi s.a.) Scandic on myds huonemaaralla mitattuna suurin hotellioperaat-

tori Pohjoismaissa (The Nordic Hotels Market s.a).

Scandicin tarjonta houkuttelee etenkin liikematkaajia ja vapaa-ajanmatkusta-
jia. Vapaa-ajan matkustajat koostuvat paasaantoisin ryhmista, urheiluseu-
roista ja yksittaisista vapaa-ajan matkustajista. Paaasiakaskunta koostuu liike-
matkustajista ja viranomaisista, jotka tuottavat Scandicille 70 % heidan liike-
vaihdostansa. Scandicin hotelleihin tullaan paaasiassa kotimaasta tai Pohjois-
maista. Kuitenkin kansainvalisten matkustajien osuus kasvaa jatkuvasti. (Cus-

tomers s.a.)

Ketjun visio ” A world-class Nordic hotel company”, tarkoittaa olla maailman-
luokan Pohjoismainen hotelliyritys. Konkreettisesti tama tarkoitta arvostetta-
van kokemuksen tuottamista joka paiva, niin vieraille, tiimin jasenille seka

omistajille. (Our Strategy s.a.)

Ketjun mission "create great hotel experiences for the many people” tarkoituk-
sena on olla hotelli, joka sopii mahdollisimman monelle ihmiselle. Tarkoituk-
sena on tuottaa hotellikokemuksia kaikille ihmisille, riippumatta siita keita he
ovat, miten he pukeutuvat, mista he ovat kotoisin tai minne he ovat menossa.
Ihmiset, aito hyva palvelu ja kutsuva ilmapiiri luo hotellikokemuksesta vieraille

ainutlaatuisen. (Our Strategy s.a.)

3 TYOHARJOITTELU

Tyoharjoittelu on osa tutkintoa ammattiopistoissa seka ammattikorkeakou-
luissa. Tyoharjoittelussa sovelletaan opittua teoriatietoa tyéelaman kaytannon
tehtaviin. Tyoharjoittelu on oiva mahdollisuus opiskelijalle solmia kontakteja
tydelamaan seka yritykselle tulla tunnetuksi tydnantajana. (Opintopolku s.a.)
Tyoharjoittelupaikka tulisi olla omaa koulutusta tukeva seka sellainen, joka tu-
kee omaa osaamista ja urasuunnitelmaa. Tyoharjoittelupaikkaa haetaan itse-
naisesti, mutta myos omasta oppilaitoksesta kannattaa kysya neuvoa ja tukea
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harjoittelupaikan I0ytamiseen. Itsendinen harjoittelupaikan etsiminen antaa

opiskelijalle kuvaa oman alan tydomarkkinoista. (Studentum 2020.)

Tyoharjoittelusta tulee aina sopia jonkinlainen sopimus. Yleensa sopimus on
harjoittelusopimus, jonka allekirjoittaa harjoittelija, harjoittelupaikan edustaja
seka oppilaitoksen edustaja. Harjoittelusta voidaan tehda myds tydsopimus,
jolloin harjoittelija saa harjoittelusta palkkaa seka parantaa asemaansa kuulu-

malla tyépaikan ty6terveydenhuollon- ja tydsuojelupiiriin. (Proliitto s.a.)

3.1 Tyoharjoittelun perehdytys

Perehdyttaminen on uuden tydntekijan vastaanottamista ja alkuohjausta uu-
teen tydtehtavaan. Siihen kuuluvat kaikki ne toimenpiteet ja tapahtumat, joilla
tuetaan organisaatioon uutta tyontekijaa tyon alussa niin, etta han paasee
mahdollisimman hyvin alkuun tydssaan seka selviytyy itsenaisesti tydssa
mahdollisimman nopeasti. Perehdyttaminen ei pelkastaan opeta uusia tietoja
ja taitoja uudelle tyontekijalle vaan ihanteellisessa skenaariossa se auttaa yk-
sil6a I16ytamaan ja parantamaan jo olemassa olevia taitoja. (Kupias & Peltola
2009, 17-20). Tahan prosessiin tarvitaan seka harjoittelijan, esihenkilon etta

tydyhteison panostusta (Kupias 2009, 16).

Uudesta tydharjoittelijasta tulisi aina informoida kaikille tyontekijoille ennen
kuin harjoittelija aloittaa tyot yksikossa. Nain kaikki ovat valmistautuneet har-
joittelijan tuloon ja osaavat huomioida hanet. (Tyoterveyslaitos s.a.). Uusi
tydntekija tai harjoittelija saa kuvan, ettd hanta on odotettu, kun hanen tuloaan
on valmisteltu hyvin. Jos hanen tuloonsa ei olla valmistauduttu hyvin voi ha-
nelle jaada negatiivinen kuva siita, etta hanta ei olla odotettu téihin. (Juuti &
Vuorela 2015, luku 3: Perehdyttdminen ja tydnopastus.) Uusi tydsuhde saa
heti alkuvaiheesta lahtien miinus ja plus pisteista uudelta tyontekijalta. En-
nakko-odotukset perehdytyksen onnistumisen suhteen voivat olla hyvinkin
korkealla. Uusi tyontekija tarkastelee mm. miten perehdytys onnistui seka toi-

vottivatko uudet tyokaverit tervetulleeksi. (Kupias & Peltola 2009, 64.)

Oman kokemuksen mukaan hotellin vastaanotossa on valilla hyvin Kiire, jolloin

on mahdollista, etta tyoharjoittelijaa ei ehdi tehokkaasti auttamaan asiakkaan



10

kanssa tai harjoittelija joutuu keskeyttamaan toisten ja/tai omat tyot, jolloin ty6-
tahti hidastuu ja asiakkaat joutuvat odottamaan haluttua kauemmin. Hyva pe-
rehdyttaminen hyodyttaa siis koko tyoyhteisda. Hyvan perehdytyksen lopputu-
loksena uuden tyoharjoittelijan virheet vahenevat ja niiden korjaamiseen kay-
tetty aika vahenee, turvallisuusriskit vahenevat ja uusi tyOharjoittelija tuntee
olonsa turvalliseksi seka tyoharjoittelijan mieliala pysyy positiivisena. Perehdy-
tyksen onnistumiseen vaikuttaa myos perehdyttajan oma mielenkiinto ja ha-
lukkuus tehtavaa kohtaan. (Osterberg 2014, 115.)

Yleensa perehdytyksen hoitaa esihenkild, mutta uuden tyontekijan perehdytta-
misen voi nimeta myos toiselle tyontekijalle (Juuti & Vuorela 2015, luku 3: Pe-
rehdyttdminen ja tydnopastus). Perehdyttajaksi sopii henkild, joka on ammatti-
taitoinen ja halukas perehdyttamaan uusia tyontekijoita. Perehdyttajan ei tar-
vitse olla talossa pisimpaan ollut tyontekija. Niinpa perehdyttajaksi sopiikin hy-
vin sellainen henkild, joka on ollut talossa toissa vasta lyhyemman ajan. Heilla
onkin yleensa hyvassa muistissa oma perehdyttaminen ja pystyvat nain hyo-
dyntamaan sita uuden tyontekijan perehdytyksessa. Yllattavat tilanteet esim.
perehdyttajan sairastuminen tulisi ottaa huomioon perehdytyssuunnitelmaa
tehdessa. Kuka perehdyttaa, kun perehdyttajaksi nimetty henkilo ei paase-
kaan paikalle. (Osterberg 2014, 119). Hyvan perehdytyksen seurauksena uusi
tydntekija tuntee nopeammin, etta han kuuluu tydporukkaan. (Tyoterveyslaitos

s.a.)

Uuden tyontekijan perehdytys alkaa perehdyttajan ja perehdytettavan keskus-
telulla, jossa tutustutaan toisiin seka kaydaan lavitse perehdytysohjelma. Tu-

lokkaalle esitellaan organisaation strategia, tydoskentelytavat ja tulokkaan oma
rooli yrityksessa ja miten perehdyttamisessa edetaan. Mita kattavampi pereh-
dytys sitd vahemman turhia virheitad seka tydtapaturmien riski laskee. (Juuti &

Vuorela 2015, luku 3: Perehdyttaminen ja tydnopastus.)

Tyoharjoittelu kestaa yleensa muutamasta viikosta muutamaan kuukauteen
(Studentum 2020). Lyhyen sijaisuuden takia perehdyttdmiseen on kaytetta-
vissa vain lyhyt aika, jolloin tulisi perehdyttaa tyoharjoittelija vain oleellisiin tyo
tehtaviin. Perehdyttaessa taytyy ottaa huomioon perehdytettavan tuleva tyo-
rooli, ikd, ammatillinen osaaminen ja tyokokemus. Tulisi myds huomioida se,

etta tydharjoittelijat ovat yleensa nuoria, joilla tydelamasta ei saata olla saman
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verran ammattiosaamista kuin vanhemmalla tyontekijalla. Nain ollen nuoria
tyoharjoittelijoita ei voida perehdyttaa tyotehtaviin samanlailla kuin kokenutta
tyontekijaa. Nuori tyoharjoittelija tarvitsee enemman aikaa uusien asioiden op-
pimiseen. Yleensé nuori tarvitseekin tietoa aivan perusasioista. (Osterberg
2014, 116-117.) Kun uuden harjoittelijan perehdytys on kunnossa, voidaankin

siirtya tyonohjaukseen.

3.2 Tyoharjoittelun tyonohjaus

Tyodnohjaus tai samaa sanaa tarkoittava tydnopastus on ohjausta, jolla tahda-
taan tydtehtavien omaksumiseen ja hallintaan. Tyon ohjauksen tavoitteena on
mahdollistaa itsendinen tydskentely ja tydn sisalldllinen hallinta. (Juuti & Vuo-

rela 2015 luku 3: Perehdyttaminen ja tydnopastus.)

TyOharjoittelu on hyvin yksildllinen, henkilokohtainen ja kokemuksellisesti va-
rittynyt prosessi. Jotta ohjaus onnistuisi tydharjoitteluprosessissa tulisi oh-
jausta tarkastella yhteistydna ja sosiaalisena kaytanténa. Onnistuneen ohjauk-
sen ansiosta ohjattava tunnistaa oman paikkansa yhteisossa, tunnistaa moti-
vaattorinsa olla yhteis0ssa seka kehittaa tapoja toimia yhteisdssa. Tyoharjoit-
telun alkuvaiheessa tulisi tydharjoittelun ohjaajan ja tyoharjoittelijan eli ohjatta-
van keskustella siitd, miten ohjattava nékee edessa olevan tydharjoittelu pro-
sessin ja oman tilanteensa. Tyoharjoittelun ohjaajan ja ohjattavan ei tulisi olet-
taa, ettd molemmilla on yhteinen kasitys siita mita ollaan tekemassa ja mihin
ollaan pyrkimassa. Ohjauksen tavoitteet tulisi yhdessa rakentaa toimiviksi ko-
konaisuuksiksi neuvotellen ja keskustellen. (Vehvilainen 2020, luku 1: Mita oh-

jaus on.)

Ohjausta voidaan tarkastella yksilo-, ryhma- ja yhteisétason toimintana. Hotel-
lin vastaanotossa tydharjoittelun ohjausta toteutetaan yleensa yhteiséna. Tyo-
harjoittelun aikana tyoharjoittelijaa ohjaa harjoittelupaikan ohjaajan lisaksi har-
joittelupaikan muut tyontekijat seka koulun oma yhteyshenkilo. Kun ohjausta
toteutetaan yhteisdna, tulisi huomioida, etta kaikilla ohjaustyéprosessiin osal-
listuvilla on sama tavoite, eli yhteisymmarrys ohjauksen tavoitteista ja toivotun
tuloksen kriteereista. Ohjaavan yhteison tulisi katsoa ohjattavaa prosessia oh-
jattavan kannalta seka viestia yhteisossa prosessista niin, etta kaikki ymmar-

tavat. Tama vaatii hyvia sisaisen viestinnan ja yhteistyon taitoja. Tydskentely
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useamman ohjaajan kassa tuo tyoharijoittelijalle hyvia ja erilaisia nakokulmia
seka oppeja tyohon. (Vehvildainen 2020, luku 4: Ohjausta ryhmassa ja yhtei-

sOssa.)

Oppimista voidaan harjoittaa erilaisilla harjoituksilla. Mielikuvaharjoittelu on
naista yksi vaihtoehto, jolla voidaan auttaa tyoharjoittelijaa oppimaan tyohon
littyvia aiheita. Mielikuvaharjoittelussa opastettava kay mielessaan lavitse,
kuinka tyo tehdaan. Mielikuvaharjoittelun jalkeen opastaja pyytaa nayttamaan
ja selostamaan samalla, kuinka opastettava tekisi tyon. Tama konkretisoi op-
pimista. Mielikuvia luomalla ja niita paassa lavitse kaydessa opastettava oppii
tyon eri vaiheita tehokkaasti. Varsinainen oppiminen alkaa vasta kun yksilo
suoriutuu itsenaisesti tydssaan. Kun siirrytaan tyonohjauksesta siihen, etta
henkilo tyoskentelee itsenaisesti, tulisi siityminen tapahtua niin, etta henkilo
saa tarvittaessa tukea muilta jo kokeneemmilta tydpaikalla olevilta henkiloilta.

(Juuti & Vuorela 2015, luku 3. Perehdyttaminen ja tydnopastus.)

4 TYOHARJOITTELIJA OSANA TYOYHTEISOA

4.1 Palautteen saamisen ja antamisen tarkeys

Palautteen saaminen antaa tyontekijan tyolle merkitysta, jos palautetta ei saa
voi tydntekijan tydmoraali ja hyvinvointi heikentya (Hakanen 2017). Jos ihmi-
nen tuntee, etta han ei saa arvostavaa ja vahvistavaa palautetta tydstaan no-
jautuu han hakemaan palautetta tyostaan vertaamalla omaa tilannetta muihin
seka tarkastelemalla ympariston viesteja. Nain saattaa tulla esiin vain negatii-
viset viestit, jotka sydvat tydontekijan motivaatiota ja arvoa tyontekijana. (Tyo-

terveyslaitos 2018.)

Positiivisen palautteen saaminen edistaa tyon imua ja positiivia tunteita seka
motivoi oppimaan ja kehittymaan lisaa. Kun palautteen vastaanottopaassa on
nuori henkild, voi positiivinen palaute vaikuttaa jopa ammattivalintaan. Kun
tyopaikalla hyvan palautteen antaminen on rutiinia, otetaan huonompikin pa-

laute vastaan helpommin. (Hakanen 2017.)
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Palautteen antamistavalla on merkitysta. Aina tulisi huomioida palautteen saa-
jan yksildllisyys ja palaute tulisi antaa arvostavalla tavalla. Palautteen antami-
sen painopisteen tulisi olla onnistumisissa, jotta tyontekija tuntisi onnistu-
neensa ja rohkaistuisi kehittymaan edelleen. Myonteisen palautteen saaminen
toisilta ihmisilta aiheuttaa voimakasta mielihyvan tunnetta seka vahentaa
stressia ja ahdistusta (Aro 2018, 52). Tyontekijan kanssa tulisi myos keskus-
tella asioista, jotka ylittavat mukavuusrajan. Tallaisia tapahtumia voi olla esim.
epaonnistumiset ja heikko suoriutuminen. Jos mahdollisia epaonnistumisia ja
heikkoa suoriutumista ei oteta koskaan esille, ei palaute keskustelu ole aidosti
hyddyllinen eika tyontekija kehity. (Aarnikoivu 2011, 147-148.)

Voitaisiin kuvitella, etta korjaavan palautteen vastaanottaminen olisi haasta-
vaa mutta yleensa se menee niin, etta suhtautuminen onnistumista koskevaan
palautteeseen on haastavampaa. Tasta voimme "syyttaa” suomalaista kulttuu-
ria missa vaatimattomuutta korostetaan ja positiivista palautetta otetaan vas-
taan hyvin epailevasti. Koska yksilot ovat erilaisia tulisi palautteen antajan
huomioida yksilon erityispiirteet; nauttiiko han julkisista kiitoksista ja kehuista
vai tulisiko positiivinen palaute antaa kahden kesken. Onnistumista koskevaa
palautetta tulisi antaa niin, etta se tukee palautteen vastaanottamista. (Aarni-
koivu 2014, 150.) Positiivisen palautteen antamista voi harjoitella esimerkiksi
kaupan kassalla, myyjan kiittaminen hyvasta palvelusta edistaa tulevan positii-

visen palautteen antamisen helppoutta (Roivainen 2015).

Tasokas ja tehokas palaute auttaa palautteen vastaanottajaa muokkaamaan
omia toimintatapoja niin, etta han pystyy parantamaan omaa suoritustaan.
Kun annetaan korjaavaa palautetta, tulisi siihen liittda konkreettinen kehityseh-
dotus. (Aarnikoivu 2011, 147-148.) Tyoharjoittelun alussa harjoittelijat ovat
yleensa ensikertalaisia, joiden kanssa keskustellaan tasmallisesti heidan ta-
sostansa ja siita mihin tasoon halutaan paasta. Tasta ei ole kuitenkaan mitaan
hyotya, jos hanella ei olisi taitavaa ohjaaja, joka osaisi konkreettisesti antaa
palautetta niin, ettd harjoittelija saisi lahemmaksi nykyisen tason ja tavoitellun
tason eroa. (Nieminen 2019, 92.) Konkreettinen palaute on hyvin perusteltu
palaute, joka sisaltaa kritiikin lisksi ratkaisuehdotuksia (Duunitori 2022).
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Korjaavan palautteen antaminen vaatii antajalta rohkeutta, luottamusta, omien
tunteiden hallintaa, maaratietoista otetta seka kykya kuunnella toista osa-
puolta. Jotta korjaava palaute otettaisiin vastaan onnistuneesti, tulisi palaut-
teen antajan huomioida ihmisten persoonalliset eroavaisuudet. Ohjaavan pa-
lautteen antamisessa ei onnistuta, jos ei huomioida palautteen vastaanottajan
toimintatyylia. Toimintatyyleja ja persoonallisuuksia luokittelevia mallinnuksia
I0ytyy paljon. Niissa luokitellaan ihmiset asia- tai ihmiskeskeisiksi. Kun anne-
taan palautetta henkilGille, jotka ovat asiakeskeisia, palautteen tulisi olla suo-
raa ja faktapohjaista seka heille tulisi antaa mahdollisuus parantaa tyosuori-
tusta. Keskustelussa tulisi valtella tunneilmaisua ja henkildiden persoonallisia
toimintatapoja. Ihmiskeskeiselle henkilolle korjaavan palautteen antaminen on
asioiden pohtimista yhdessa. Palautetta antaessa tulisi korostaa positiivisia
puolia seka henkildiden vahvuuksia ja persoonallisia toimintatapoja. (Ristikan-
gas & Grunbaum 2014, 99-100.)

Palautteen antamisen onnistumiseen vaikuttaa myos, palautteen vastaanotta-
jan kyky ottaa palaute vastaan rakentavasti. Palautteen vastaanottaminen tu-
lisi nostaa esiin tyontekijan rooliin kuuluvana oikeutena ja velvollisuutena. Esi-
henkildon tehtavana on osoittaa, etta tydntekijan toimintaan kuuluu palautteen
antaminen ja vastaanottaminen. Kehittavan palautteen vastaanottaminen voi
osoittautua joillekin hankalaksi. Jos palautteen vastaanottaminen tuntuu han-
kalalta, sita pystytaan kehittdamaan pyrkimalla suhtautumaan kaiken savyiseen
palautteeseen positiivisesti. My0s itsereflektoinnilla voidaan arvioida omaa pa-

lautteen vastaanottamista. (Aarnikoivu 2011, 152,153.)

4.2 Kehittava arviointikeskustelu

Arviointikeskustelu kaydaan tydharjoittelun lopussa, mutta arviointia tulisi
tehda koko harjoittelujakson ajan. Arviointikeskustelussa kaydaan lavitse tyo-
harjoittelijan suoriutumista ennestaan maaritetyissa tyotehtavissa seka tavoit-
teissa. Arvioinnilla varmistetaan, etta harjoittelijan osaaminen vastaa tutkin-

nossa tai koulutuksessa maariteltyja kriteereita. (Opetushallitus 2023.)

Tyoharjoittelun oppimisprosessia voidaan arvioida diagnostisilla ja formatiivi-
silla tavoilla ja oppimistuloksia summatiivisella tavalla. Diagnostinen arviointi

on sita keskustelua tyoharjoittelun alussa, jolloin selvitetaan harjoittelijan sen
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hetkinen taitotaso, jonka avulla voidaan maarittaa juuri hanelle sopivat tavoit-
teet. Formatiivinen arviointi auttaa opiskelijaa ymmartamaan tamanhetkisen
oman osaamisen ja edistymisen. Loppuvaiheessa puhutaan summatiivisesta
tavasta, joka on oppimistuloksen ja asetettujen tavoitteiden vertailua. (Marttila-
Tornio 2020.)

Tyoharjoittelijan itsearviointia voidaan evaluoida osana ammatillista kehitysta.
Tyoharjoittelijan itsearviointi ei kuitenkaan ole kaikkien tutkintojen perusteissa
ammattitaidon osoittamistapa. Talldin mahdollinen arviointikeskustelussa kay-
tava itsearviointi ei saa vaikuttaa arviointiin osaamisesta tai lopulliseen arvo-
sanaan. Itsearviointi kuitenkin kuuluu yleensa ammatillisten tutkintojen perus-
teisiin, jolloin arvioidaan joko omaa toimintaa, tyon suoriutumista tai -tuotosta.
(ePerusteet 2018.)

Arvioidaan sitten pitkdaikaisen tydntekijan onnistumista tydssaan tai harjoitteli-
jan harjoittelujaksoa tulisi arviointikeskusteluissa fokusoida onnistumisiin. Po-
sitiivisuuteen keskittyminen kaikenlaisissa arviointikeskusteluissa lisaa henki-
IOn itsearvostusta seka antaa merkityksellisyyden tunnetta. (Ristikangas &
Grinbaum 2014, 113-114.) Hyva arviointi pitaa sisallaan keskustelua, joka
perustuu tavoitteisiin ja tukee harjoittelijan ammatillista kasvua. Hyva arviointi
kannustaa harjoittelijaa reflektoimaan oppimaansa seka se motivoi, tukee ja

kannustaa harjoittelijaa kehittymaan lisaa. (Marttila-Tornio 2020.)

Arviointikeskustelun aikana tulisi keskustella myos kehittamiskohteista, raken-
tavasti ja toista kunnioittaen. Tulisikin keskusteluun kehittamiskohteista tai
epaonnistumisista edeta varovaisin askelin. (Luostarinen 2019, 260.) Ymparis-
t0ssa, jossa on kasitelty onnistumisia ja jonka ilmapiiri on onnistumis- ja kan-
nustamiskeskeinen, otetaan palautetta epaonnistumisista vastaan helpommin.
(Ristikangas & Grinbaum 2014, 113—-114.) Kun kasitelldan tyéharjoittelijan ke-
hittamiskohteita, tulisi keskustelun aikana antaa harjoittelijalle tilaa miettia
miksi tavoitteeseen ei olla paasty ja mita tulisi tehda, jotta siihen tavoitteeseen
paastaisiin. Tata prosessia voidaan avustaa syventymalla ja tukemalla ajatte-
luprosessia omilla havainnoilla. (Luostarinen 2019, 260.)
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4.3 Hyvan tyoilmapiirin tarkeys

Tydilmapiirilld voidaan tarkoittaa aina organisaatiokulttuurista tyopaikan tun-
nelmaan. Tyoilmapiiri on seuraus tyooloista. Se on helppo aistia ja se valittyy
helposti asiakaspalvelussa seka toiminnassa muiden sidosryhmien kanssa.
Tyoilmapiiri ei ole sama asia kuin tyotyytyvaisyys, vaikka nama kaksi asiaa
ovat yleensa sidoksissa toisiinsa. TyGilmapiiri riippuu organisaatiokulttuurista
ja sen terveydesta. Organisaatiokulttuuri voi olla terve, normaali, neuroottinen
tai psykoottinen. Terveyden aste liittyy keskeisesti tyon rakenteiden toimivuu-
teen. Toimivat rakenteet luovat turvaa, ennustettavuutta seka mahdollistaa
keskittymisen tyohon. (Aro 2018, 33—42.) Hyvan tydilmapiirin rakentamiseen
ei tarvitse tutkintoja tai erityistaitoja. llmapiirin rakentamisen valineet ovatkin

hyvin yksinkertaisia perusasioita (Aro 2018, 25).

Hyva tydilmapiiri ei ole pysyvaa, se pitaa joka paiva luoda uudestaan. Hyvaa
tyoilmapiiria pitaa siis yllapitaa. Hyva ilmapiiri syntyy vain yhteistydon voimin.
Peraanantamatonta pidattyvaisyytta ja puurtamista tarvitaan tyoilmapiirin ylla-
pitoon. Hyvan tyoilmapiirin saavuttaminen voidaan jakaa kolmeen keskeisim-
paan asiaan: tyontekijat tietdvat oman tydnsa merkityksen ja sen asettumisen
yrityksessa kokonaisuudessaan, ylin johto tasmentaa yrityksen keskeisimmat
tavoitteet tasmallisesti ja selkeasti seka johtoryhma toimii maaritettyjen arvo-
jen mukaisesti. (Aro 2018, 25-26.)

Hyva ja terve tyoilmapiiri ei ole yksinomaan vain positiivinen ilmapiiri. Tydilma-
piiri liittyy tunteisiin, on inhimillista tuntea positiivisia seka negatiivisia tunteita.
Tunteita ja niiden ilmaisemista ei tulisi valtella. Taytyy muistaa, etta tunteiden
kokeminen ja niiden ilmaiseminen ovat kuitenkin kaksi eri asiaa. Tyopaikoilla
valit voivat kiristya, kun tyon nostattama kielteinen tunnekuorma kay liian suu-
reksi. Negatiivisten tunteiden valittaminen vihamielisesti toisia kohtaan ei ole
oikeutettua. Huono kaytos tyopaikalla aiheuttaa stressia, pahaa mielta seka
haittaa yksilon ja yhteison terveydelle, joka luo tyoyhteis6on huonon ilmapiirin
ja haittaa suuresti tyon tekemista. Tyoilmapiiri asioita valtellaankin juuri sen ta-
kia, etta ne liittyvat tunteisiin. Tunteita tulisi kuulla ja pyrkia ymmartamaan.
Toinen syy tydilmapiiriasioiden valttelyyn on se, etta asioita eritellaan "koviin”
ja "pehmeisiin”, jossa "kovat” ovat oikeat tydasiat ja "pehmeat” esim. tyoilma-

piiri. Naita ei siis katsota kokonaisuutena, vaikka tosi asia on se, ettd nama
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asiat ovat kasikadessa toistensa kanssa. Hyvan tyoilmapiirin luomiseen ja sai-
lyttamiseen tarvitaan kaikkien tydyhteison jasenien tydyhteisotaitoja (Aro
2018, 23, 29-30, 31-32, 50.)

Myonteiset tunteet ovat hyvin arvokasta pagomaa. Niita tulisi vaalia ja vahvis-
taa. Myonteisia tunteita vahvistetaan antamalla tydntekijalle mahdollisuus tyy-
dyttaa psykologisia perusmotiiveja, jotka ovat itsemaaraamisen, patemisen,
laheisyyden ja osallisuuden motiivit. Motivaatio ja sitoutuminen tyohon seka
organisaatioon vahvistuu, kun tyopaikalla on myonteinen tunneilmasto. (Aro
2018, 31.)

Esihenkilolla on iso rooli tuoda jatkuvalla toiminnalla tyoyhteisdssa luottamuk-
sen tunnetta, avoimuutta ja me-ajattelua inmisten valille. Luottamusta esihen-
kilo luo jakamalla avoimesti ja ketdan loukkaamatta tietoa tyopaikan tapahtu-
mista. Kaikkien yhteinen esihenkild kohtelee kaikkia tasavertoisesti. Han ei
nosta ketaan jakkaralle eika lyttaa ketaan alas, han ei anna oman henkilokoh-
taisen mielipiteensa inmisesta vaikuttaa hanen tapaansa puhua tyontekijasta.
Hanen kuuluu puhua kaikista kunnioittavaan savyyn. Jos kun esihenkilosta
tuntuu hankalalta puhua toisen henkilon kayttaytymisesta myonteiseen sa-
vyyn, tulee hanen kayttaa mieluummin harkitsevaisesti valkoisia valheita kuin
kertoa mielipiteensa suorasukaisesti. (Juuti & Vuorela 2015, luku 2: Luottamus

ja avoimuus.)

4.4 Ammatillinen kasvu

Ammatillinen kasvu on koko tyéuran mittainen oppimisprosessi (Longon &
Mone 1999, Niiranen & Nokelainen 2020, 5 mukaan). Jotta oppimisprosessi ei
katkeaisi tulisi yksilon kokea, etta hanella on tydssaan jatkuvasti mahdolli-
suuksia kehittya. Ihmiset kehittavat kasvupyrkimystaan, kun heille tarjotaan
mahdollisuuksia, tukea ja haasteita kehittaa. Tallainen kehittamistoiminta to-
distetusti vahvistaa motivaatiota seka lisaa ja yllapitada ammatillista kompe-
tenssia. (Ruohotie 2005, 59.)

Ei ole harvinaista, etta kasvuprosessi katkeaa. Tama tapahtuu, kun henkilo on

vakiintunut omaan ammattirooliinsa ja ajautunut urarutiiniin. Silloin tydmotivaa-
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tio heikkenee, tyo tehtavien tekeminen tuntuu rutiinilta ja tyd menettaa merki-
tysta. Talloin tulee miettia mita askelia tulisi ottaa, jotta saataisiin laukaistua
taas halu kasvuun. Ruohotien (2005) mukaan kasvua laukaisevia tekijéité voi
16ytéé yhteiskunnasta, organisaatioista, tyoroolista, ja yksil6sté itsestaén. Or-
ganisaatiossa vallitsevia kasvuedellytyksia ovat ihmisen omat havainnot ja tul-
kinnat tyosta seka tyoymparistosta. Tyon kannustearvo ja vaikutusmahdolli-
suudet seka haasteellinen, vaihteleva ja itsenainen tyo vaikuttaa positiivisesti
kasvumotivaatioon. Tyon muotoilulla voidaan lisata mahdollisuuksia henki-
seen kasvuun. Henkilokohtaisia kasvuntekijoita ovat esimerkiksi ika ja terveys.
Persoonallisuuden tekijat kuten joustavuus, kestavyys ja epavarmuuden sieto-
kyky tekevat elamanhallinnasta helpompaa seka tukahduttavat tydopaineiden
negatiivisia seurauksia. Elamanvaiheet ja niiden muutokset vaikuttavat ura-
kayttaytymiseen. (Ruohotie 2005, 50, 54.)

Henkildiden halua osallistua kehittamis- toimintaan, edistda koulutuksen hyo-
dyn ymmartaminen ja omien kehittamistarpeiden tunteminen, oppimismotivaa-
tio seka halu konkreettisesti hyodyntaa opeteltua tietoa. Ne, joilla on positiivi-
sia kokemuksia koulutuksesta ja jotka tiedostavat kehittamis- tarpeensa seka
ottavat myonteisesti vastaan organisaation arvioinnin yksilon kehittamistar-
peista omaavat oppimismotivaation, joka on keskivertoa korkeampi kuin
muilla. Organisaatiossa tydskentelevien henkildiden tulisi tunnistaa oman mi-
nakuvan heikkoudet ja tiedostaa miten niita kehitetdan ja kuinka samalla luo-
daan uusia vahvuuksia. Tama on oppimismotivaation kannalta tarkeaa. (Ruo-
hotie 2005, 54-55.)

Intensiivistd kommunikaatiota pidetdan osana ammatillista kasvua. Kun tyoyh-
teisdssa kommunikaatio on intensiivista, saadaan tilaa uusille ideoille ja niiden
nakokulmille. Intensiivisen kommunikaation edellytyksia ovat avoimet keskus-
telut ja nopea palautteen anto. Myos palkkiot tyontekijan hyvasta tyosta voi-
daan pitda osana ammatillista kasvua. Palkkioilla voidaan yllapitaa yksilollisen
kasvun edellytyksia seka kehitysta. Palkkiot seka suoritustavoitteet tulisivat
olla realistisia. Palkankorotus tai vaikka bonuksen saaminen tulisi saada hy-
vasta ty0sta ja uusista taidoista eika vain esim. pakollisista/vapaaehtoisista
koulutuksista. Harjoittelijalle palkkio hyvasta tydpanoksesta harjoittelun aikana

voi olla esim. lupaus tydpaikasta harjoittelun jalkeen. (Ruohotie 2005, 64-65.)
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Yritysten ja koulujen yhteistyot tukevat ammatillista kasvua. Yhteistyo tukee
kaikkia osapuolia, jollain tavalla. Opiskelijat saavat tydelaman kontakteja ja
useimmiten tyollistyvat yhteistoiden kautta. Yhteistoiden avulla opettajat saa-
vat ihannetapauksissa uusia oppeja tyoelaman muutoksista ja taman seurauk-
sena pystyvat uudistamaan opetusta. Yritykset hyotyvat yhteistoista saamalla

potentiaalisia rekrytoitavia, tuoreita nakokulmia ja tyokaluja. (Hiillos 2018.)

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyon kulkua, kaytettya tutkimusmenetel-

maa, tutkimuksen analysointia ja lopuksi tutkimuksen luotettavuutta.

5.1 Opinnaytetyon kulku

Opinnaytety6 prosessi alkoi syksylla 2022, kun ehdotin opinnaytetyon aihetta
Scandic Tampere Hameenpuiston vastaanottopaallikdlle seka vastaanoton
vuoropaallikdlle. Aineiston keruu ja kirjoittaminen alkoi heti aiheen hyvaksymi-
sen jalkeen. Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu tydharjoittelun pe-
rehdytyksesta ja tyonohjauksesta, palautteen saamisen ja antamisen tarkey-
desta, kehittavasta arviointikeskustelusta, tyoilmapiirista ja ammatillisesta kas-

vusta.

Tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui anonyymi kyselylomake, jossa kysymyk-
set tukivat opinnaytetyon teoreettista viitekehysta. Paatos kyselylomakkeen
valinnasta tuli yksinkertaisesti siita, etta suurin osa entisista vastaanoton tyo-
harjoittelijoista eivat tydskennelleet tutkimuksen aikana kyseisessa yksikdssa,
joten kyselylomake, jonka pystyi lahettamaan sahkopostiviestin valityksella, ol
tutkittavien saavutettavuuden kannalta oleellisin vaihtoehto. Kyselylomakkeen

suunnittelu ja rakentaminen alkoi jo ennen teoriaosuuden valmistumista.

Kyselylomake lahetettiin vastaanottopaallikdlle ja vuoropaallikdlle ennen kyse-
lyn kohderyhmalle lahettamista. Kyselylomake lahetettiin saatekirjeen kanssa
kahdeksalle vastaanottajalle vastaanottopaallikon tydosahkopostin valityksella
helmikuun ensimmaisella viikoilla. Kyselylomake koostui 15 kysymyksesta,
joista kolme oli taustakysymyksia, yhdeksan monivalintakysymyksia, joihin

useampaan pystyi avaamaan vastausta lisatekstikentassa ja 2 avointa kysy-
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mysta. Jotta kyselylomakkeen voisi tayttaa, taytyi vastaajien hyvaksya tieto-
suojalomake, joka oli linkitetty kyselylomakkeeseen. Vastaanottajien maara oli

pieni, joten tavoitteena oli saada mahdollisimman monta vastausta.

Helmikuun aikana kyselyyn vastasi vain kaksi harjoittelijaa, joten maaliskuun
alussa vastaajille lahetettiin ensimmainen muistutusviesti, joka ei tuottanut tu-
losta. Maaliskuun puolivalissa harjoittelijat vastaanottivat viimeisen muistutus-

viestin, joka tuotti tulosta. Vastaaja maara kasvoi neljalla.

Tutkimustulosten analysointi alkoi heti toisen muistutusviestin vastausten tul-
tua. Vastaukset analysointiin vertaamalla niita opinnaytetyon teoriaosuudessa
kaytettyyn kirjallisuuteen. Tuloksia kirjoitettiin auki luvussa kuusi seka sen ala-
luvuissa hyodyntaen nayttokuvia kyselylomakkeen vastauksista. Tutkimuksen
analysointi, johtopaatokset ja pohdinta suoritettiin loppuun maalis-toukokuu
2023 aikana.

5.2 Tutkimusmenetelma

Valitsin opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi kvalitatiivisen eli laadullisen me-
netelman. Menetelma valikoitui sen ominaisuuksien ja aineiston keraamista-
pojen vuoksi. Laadullinen tutkimusmenetelma perustuu ihmisten subjektiivis-
ten kokemusten ja nakemysten tarkasteluun. Keskidssa on siis ihnminen. Siina
keskitytaan tutkimaan ihmisten ajatuksia, tuntemuksia, kasityksia ja tulkintoja
erilaisista asioista. (Juuti & Puusa 2020, Johdanto: Mita laadullisella tutkimuk-
sella tarkoitetaan.) Halusin tutkia ihmisten sosiaalista todellisuutta sisaltapain,
tutkimukseen osallistuvien ihmisten nakokulmasta. Tiedon tuottamisessa kiin-
nostus oli henkil6itd koskevissa kokemuksissa. (Vilkkala 2021.) Tutkimuksen
tavoitteet ilmaisin kahden tutkimuskysymyksen muodossa. Taman opinnayte-
tydn tutkimuskysymykset ovat; "Miten vastaanoton tybharjoittelu palvelee opis-

kelijoita?” ja "Kuinka tybharjoittelua voidaan kehittaa?”.

Yleisimpia laadullisen tutkimuksen aineistokeruumenetelmia ovat kysely,
haastattelu, havainnointi seka dokumenteista koottu tieto. Edella mainittuja
tutkimusmenetelmia voidaan kayttaa, myos maarallisessa tutkimuksessa.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, Luku 3: Aineiston hankinta ja maara laadullisessa

tutkimuksessa.) Tassa opinnaytetydssa kaytettiin aineistokeruumenetelmana
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kyselya. Kyselylomakkeesta saadaan kaikki hyoty irti, kun sen on testattu toi-
mivaksi, se on selko lukuinen, kysymykset on aseteltu johdonmukaisesti ja ky-
sely on mahdollista toistaa uudestaan. Vastausten saamiseen auttaa esim. ky-
selylomakkeen lyhyys ja saatekirjeessa mainitut tekijan- ja yhteiskunnan hyo-
dyt vastaamisen myota. Kyselylomakkeiden kysymykset voivat olla hyvin joh-
dattelevia ja vastaukset annetaan vain tutkijan esittamiin kysymyksiin. (Luoto
2009, 1947-1953.) Tata mahdollista ongelmaa estettiin lisaamalla kyselylo-
makkeeseen avoimia kysymyksia seka valintakysymyksiin lisatekstikenttia.

Nain vastaajilla oli mahdollisuus tuoda omia ajatuksiaan enemman esille.

Tutkimuksen kohderyhmaksi valikoitui vuosina 2020, 2021 ja 2022 vastaan-
otossa harjoittelujaksonsa kayneet ammattiopisto- ja ammattikorkeakouluopis-
kelijat. Kyselylomakkeen tutkimuskysymykset perustuivat aiemmin tutkittuun
tietoon eli teoreettiseen viitekehykseen. Kysely sisalsi yhteensa 15 moniva-
linta- ja avointa kysymysta, joista ensimmainen oli tietosuojaselosteen hyvak-
syminen ja kolme seuraavaa olivat taustakysymyksia. Taustakysymyksissa
kysyttiin harjoittelun ajankohtaa, pituutta seka miksi haki yksikosta harjoittelu-
paikkaa. Varsinaisia tutkimuskysymyksia oli yksitoista, joista yhdeksan oli mo-
nivalintakysymyksia, joihin pystyi myos kirjoittamalla avaamaan vastaustaan
lisatekstikentassa seka kaksi avointa kysymysta. Tietosuoja ja kaksi ensim-
maista taustakysymysta olivat ainoat pakolliset kysymykset kyselylomak-
keessa. Webropol-kyselylomakkeen nettilinkki [ahetettiin sahkdpostivalityk-
sella saatekirjeen kanssa valitulle kohderyhmalle vastattavaksi. Aineiston ke-
ruumenetelmaksi valikoitui Webropol-kyselylomake, koska kyselylomake oli

helpoin tapa tavoittaa entiset vastaanoton tyoharjoittelijat.

5.3 Tutkimustulosten analysointi

Puusa ja Juuti mukaan (2020) aineiston analyysin tavoitteena on kuvailla, tul-
kita ja ymmartaa tutkimuksen kohteena olevaa ilmiéta. Onnistunut tutkimus
edellyttaa sita, etta analyysiprosessi viedaan niin pitkalle, etta tutkija pystyy ir-
rottautumaan aineiston yksittaistapauksista ja saa niista jotakin yleisemmalla
tasolla. Paamaarana laadullisen tutkimuksen aineistonanalyysissa on onnistu-
neet tulkinnat. (Puusa & Juuti 2020, Luku 4: Laadullisen tutkimuksen aineiston
hankintamenetelmia.) Raporttiin oli tarkoituksena koota sanallinen, selkea ja

ymmarrettava kuvaus koko prosessista eri vaiheineen.
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Ennen tulosten analysointia tutkimuksen kyselylomakkeen vastauksista karsit-
tiin kaikki epaolennainen pois, josta ei ollut tutkimukselle hyotya mm. sanat
emt ja joo. Karsimisen jalkeen vastauksista etsittiin samankaltaisuuksia, kaikki
samankaltaiset vastaukset ryhmiteltiin ja yhdistettiin eri luokiksi. Taman jal-
keen muodostui alaluokka, ylaluokka ja paaluokka erilliselle Word-tiedostolle.
Luokittelu on taman tyon liitteena (liite 1). Tutkimustulosten karsimisen, ryhmit-
telyn ja luokittelun jalkeen tulosten analysointi oli helpompaa. Tutkimustulok-
set analysoitiin luvussa kuusi seka sen alaluvuissa. Tutkimustulokset kuva-
taan sanallisesti apuna kayttaen kyselylomakkeen vastauksista otettuja nayt-

tokuvia tulosten havainnollistamiseksi.

5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Puusan ja Juutin (2020) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta koske-
vat pohdinnat voidaan kiteyttda kolmen késitteen avulla. Némé ké&sitteet ovat
uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Uskottavuus on sita, etta tutkimuksessa
kuvataan asiat niin, etta vieraatkin aiheet tulevat lukijalle selviksi seka heidan
tulee olla vakuuttuneita siita, etta tutkimuksessa esitetyt asiat ovat tapahtuneet
ja ne on kuvattu kunnollisesti ja huolellisesti. Jotta tutkimus olisi luotettava, tu-
lee tutkijan uskottavasti vakuuttaa lukija siita, etta han on valinnut ja kayttanyt
hyvin perusteltuja seka oikeanlaisia menetelmia ratkaistakseen tutkimusongel-
man ja toteuttaakseen tutkimuksen. (Juuti & Puusa 2020, luku 5: Laadullisen
tutkimuksen luotettavuus.) Tutkimus tukee eettisia periaatteita, kun tutkija kun-
nioittaa tutkittavien ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta, aineellista ja ainee-
tonta kulttuuriperintéa seka luonnon monimuotoisuutta ja kun tutkija toteuttaa
tutkimuksen niin, etta siita ei koidu haittaa tutkittavana oleville ihmisille, yhtei-
soille tai muille tutkimuskohteille merkittavia riskeja, vahinkoja tai haittoja (Ih-
miseen kohdistuvan... 2019, 7). Maarallisen tutkimuksen luotettavuuden arvi-
ointi perustuu tutkimuksen kykyyn tuottaa yleistettavia tuloksia. Kun taas laa-
dullisessa tutkimuksessa luotettavuutta arvioidaan tutkimuksen antamissa ke-
hyksissa ja sen mukaan, mita laadullisia menetelmia on kaytetty. (Aaltio &

Puusa 2020, luku 5: Laadullisen tutkimuksen luotettavuus.)

Taman tutkimuksen luotettavuutta on pyritty varmistamaan selkeilla tutkimus-

kysymyksilla seka hyvin mietityilla tutkimus- ja aineistokeruumenetelmilla.
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Luotettavuutta on myos pyritty lisdamaan kyselylomakkeen hyvin mietityilla ja
selkeilld kysymyksilla, jotta valtyttaisiin vaarinymmarryksilta. Myos tutkimustu-
lokset on arvioitu kriittisesti ja pohtien, onko tutkimustavoitteen selvittaminen
onnistunut. Vastaukset tulivat Webropol-kyselylomakkeen kautta, jolloin vain
vastaaja ja tutkija paasivat nakemaan vastaukset. Todennakoisyys siita, etta
vastaajat ovat vastanneet kyselylomakkeen kysymyksiin rehellisesti on mah-
dollinen, koska vastauksissa nousi esiin myos muutamia negatiivisia tunteita
tyoharjoittelusta seka vastauksissa nahtiin yhtalaisyyksia. Kukaan vastaajista
ei myoskaan tyoskennellyt hotellissa kyselyn ajankohtana, uskon taman vah-
vistavan tutkimuksen luotettavuutta. Vastausten rehellisyydesta ei kuitenkaan

voida olla taysin varmoja mika voi alentaa tutkimuksen luotettavuutta.

Tutkimustuloksia voidaan pitaa ajankohtaisina, koska kaikki tutkittavat olivat
kayneet tyoharjoittelun viimeisen neljan vuoden aikana. Taytyy myos ottaa
huomioon vuodesta 2020 alkanut Korona epidemia, joka vaikutti ihmisten ja
yritysten arkeen. Uskon, etta kyselyn vastaanottajien maara olisi ollut isompi,
jos korona ei olisi vaikuttanut tyoharjoittelijoiden rekrytointiin, jolloin vastaajia
kyselyyn olisi mahdollisesti ollut enemman ja tutkimuksen luotettavuus olisi ta-

ten noussut.

6 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimukseen sain vastauksia yhteensa kuudelta entiseltd Scandic Hameen-
puiston vastaanoton tyoharjoittelijalta. Kahden ensimmaisen taustakysymyk-
sen avulla sain selville, ettd vastaajista kolme (50 %) olivat kdyneet tyoharijoit-
telun vuonna 2022, kaksi (33 %) vuonna 2021 ja yksi (17 %) vuonna 2020.
Harjoittelujakson pituus oli kestanyt viidella (83 %) henkildlla 2—-3 kuukautta ja
yhdella (17 %) henkildlla yli 3 kuukautta.

Kolmannessa taustakysymyksessa vastaajilta kysyttiin tekijaa, jonka takia he
valitsivat kyseisen yksikon. Vastauksia oli kuusi. Kahdessa vastauksessa kay
ilmi, etta heille oli suositeltu Scandic Hameenpuiston vastaanottoa harjoittelu-

paikaksi. "Opettaja suositteli paikkaa minulle ja hotelli ei ollut entuudestaan tuttu niin kiinnos-
tuin”

"Kuulemma oli sellainen paikka, misséd saa paljon tehda”.
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Yksi vastaajista mainitsi saaneen hyvan fiiliksen ja tunsi etta pystyi olemaan
oma itsensa. ” Henkilékunta ja rento fiilis seké saa olla oma itsensa”. Myds nama kom-

mentit tulivat esille avoimessa kysymyksessa:

” Majoitusala kiinnostaa ja koulun kautta sain tietdd, ettd Scandic tarjoaa tydharjoittelupaik-
kaa”

“Olin kiinnostunut harjoittelupaikasta Scandicissa ja halusin saada uusia kokemuksia seké
oppia varausjérjestelman”

"Meilld oli koulun kautta vastaanotossa tyéskentelyn tyéssé oppi ja Scandic Hémeenpuisto oli
ensimmadinen paikka, josta luin ja menin pienimuotoiseen face to face keskusteluun. Scandic
Héameenpuisto oli hyvélla sijainnilla ja hotelli oli ‘riittédvéan kokoinen’ ensimmaiseksi hotelli tyds-
sdoppi paikaksi’.

Kyselytutkimus toteutettiin pohjautuen taman opinnaytetyon kahteen tutkimus-
kysymykseen, jotka ovat ” Miten vastaanoton tyoharjoittelu palvelee opiskeli-

joita ja kuinka tyoharjoittelua voidaan kehittaa?”.

Tutkimustulokset on jaettu kahteen eri alalukuun, jotka ovat kokemuksia tyo-
harjoittelusta ja kehitysideoita tyoharjoitteluun. Lopuksi viimeisessa alaluvussa
tuloksista on tehty yhteenveto ja verrattu tuloksia opinnaytetyossa kaytettyyn

teoriaan.

6.1 Kokemuksia tyoharjoittelusta

Tama luvun alaluvut avaavat opinnaytetyon ensimmaista tutkimuskysymysta

"Miten vastaanoton tyoharjoittelu palvelee opiskelijoita?”

6.1.1 Kokemuksia perehdytyksesta ja tyonohjauksesta

Valintakysymyksella kartoitettiin entisten tyoharjoittelijoiden kokemuksia siita,
kokivatko, ettéd heidan osaamisensa ja tavoitteet huomioitiin tyoharjoittelun pe-
rehdytyksessa/ohjauksessa. (Kuva 1.) Vastausvaihtoehdot olivat kylla, ei ja en
osaa sanoa. Valintakysymyksessa sai valita vain yhden vaihtoehdon. Vastaa-
jilla oli mahdollisuus perustella vastatustaan lisatekstikentassa. Vastaajia oli

kuusi.
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7. Huomigitiinko tydharjeittelun perehdytyksessilohjaamisessa osaamisesi ja tavoittessi T

wastaajen madri: 6

En asas santa

Kuva 1. Tydharjoittelun perehdytys/ohjaus

Kaikki kuusi vastaajaa olivat sita mielta, etta heidan henkilokohtainen osaami-
sensa ja tavoitteet huomioitiin tydharjoittelun perehdytyksessa/ohjauksessa.

Tahan kysymykseen vastaaijilta ei tullut lisakommentteja.

6.1.2 Kokemuksia palautteen annosta ja arviointikeskustelusta

Tyoharjoittelun aikana saatujen positiivisten seka kehittavien palautteiden
maaraa kartoitettiin monivalintakysymyksella (Kuva 2). Vaihtoehdot olivat
kylla, en ja en osaa sanoa. Halutessaan vastauksen pystyi myos perustele-

maan. Vastaajia oli kuusi.

10. Saitko positiivista seka kehittdvad palautetta lapi tyGharjoitteluprosessin?

‘astag|ien madra; 6

Kuva 2. Positiivinen ja kehittadva palaute

Tyodharjoittelijoiden kokemukset tyoharjoittelun aikana saadusta palautteen
maarasta ja laadusta ovat positiiviset. Tyoharjoittelijat kokivat saavansa posi-
tiivista ja kehittavaa palautetta lapi tydharjoitteluprosessin. Yksi vastaajista ei
osannut sanoa saiko han positiivista seka kehittavaa palautetta lapi tyoharjoit-
teluprosessin. Lisaksi vastaajista kaksi taydensivat vastaustaan lisatekstikent-

taan sanoin: "Tyékavereilta ja pomoilta” ja "Jatkuvasti”.
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Vastaajilta kysyttiin myds arviointikeskustelun onnistumista valintakysymyksen
avulla (Kuva 3). Valintakysymyksessa pystyi vastaamaan vain yhden vaihto-
ehdon, vastausvaihtoehdot olivat kylla, ei ja en osaa sanoa. Tahan kysymyk-
seen vastaajat pystyivat myos avaamaan omaa vastaustaan lisatekstiken-

tassa. Vastaajia oli kuusi.

13. Kavin h-ﬂrjl:llﬁﬁ'll.ll'l |&PLI'5 g3a arvisintikeksustalun hHI'_IDIE[BlIJr.'IaIkBH nh]aajan ]a.'[ﬂl Opelialan kanssa, Jossa H-EI:.'TIII'I lavitss
suorivtumistani ennestaan maardlyissa yolehtiivissa sekd lavoilleissa, Keskustelussa keskityttiin onnistumisiin,
washzafen masns:

Ei

En asaa S6M08

Kuva 3. Onnistumisiin keskittynyt arviointikeskustelu

Vastaajat olivat yksimielisia. Kaikki vastaajista olivat kayneet arviointikeskus-
telun harjoittelupaikan ohjaajan ja/tai opettajan kanssa, jossa kaytiin lavitse

henkilokohtaista suoriutumista ennestaan maaratyissa tyotehtavissa seka ta-
voitteissa niin, ettd keskustelussa keskityttiin onnistumisiin. Tahan kysymyk-

seen vastaajilta ei tullut lisakommentteja.

6.1.3 Kokemuksia tyoilmapiirista

Monivalintakysymyksessa kartoitettiin vastaanoton tydilmapiiria (Kuva 4).
Vaihtoehtoja sai valita useita. Vaihtoehdot olivat: kannustava, motivoiva, kired,

epamukava ja en osaa sanoa. Vastaajia oli kuusi. Vastauksista kay ilmi, etta



27

kaikki vastaajat kokivat tyOharjoittelun aikana vallitsevan tyoilmapiirin kannus-

tavaksi ja motivoivaksi.

Karnustasa

Motvrdva

Epamukan

En %37 sano

Kuva 4. Kokemukset tydilmapiirista

Entisten tydharjoittelijoiden mielipidetta siita, tunsivatko he olevan tasavertai-
sia tyOyhteison jasenia, kysyttiin valintakysymyksen avulla (Kuva 5). Vastaus-
vaihtoehtoina oli kylla, en ja en osaa sanoa. Vastaaja pystyi valitsemaan vain
yhden vastausvaihtoehdon. Vastauksen sai perustella halutessaan lisateksti-

kenttaan. Vastaajia oli kuusi.

i, Koetko, ettd sinut huomioitiin tasavertaisena tydyhteison jisenend tybharjoittelussa ollessasi?
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Kuva 5. Tasavertainen tydyhteison jasen
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Viisi harjoittelijaa oli sitd mielta, etta heidat huomioitiin tasavertaisina tyoyhtei-
sOn jasenina. Yksi harjoittelijoista ei osannut vastata kysymykseen. Yksi har-

joittelija oli myos lisannyt myonteisen vastauksen peraan kommentin: "Taysin”.

Vastaajien kokemusta siita, saivatko he tukea muilta vastaanoton tyontekijoilta
harjoitteluprosessin aikana, kartoitettiin valintakysymyksella (Kuva 6). Vas-
tausvaihtoehtoina oli kyll4, ei ja en osaa sanoa. Vastaajilla oli mahdollisuus

perustella vastaustaan lisatekstikentassa. Vastaajia oli kuusi.

11. Koltko, elid kaikki vastaanolon tydntekijét olivat harjoittelun tukena?

Waslaajen maErs: 6

1% 21 3% ¢ [% ailta Gll% Pl ] Bl

l.-"J “

En 0zaa sansa

Kuva 6. Muiden vastaanoton tydntekijdéiden antama tuki

Vastaajista viisi olivat sita mielta, etta he saivat kaikilta vastaanoton tyonteki-
jOilta tukea harjoitteluun. Vastaajista yksi koki, etta han ei saanut tukea tyohar-
joitteluun vastaanoton tyontekijoilta. Vastaajista kaksi olivat myods tarkentaneet
vastauksiaan. MyoOnteista vastausta oli tarkennettu sanalla: "Suhteellisen” ja vas-
taaja, joka oli vastannut kysymykseen "ei” oli tarkentanut vastaustaan nain:

“Pari tybntekijéé olivat térkeité tai ainakin vaikuttivat silta”.

Tyoharjoittelijoiden kokemaa luotettavuuden tunnetta kartoitettiin NPS- eli Net
Promoter Score -mittarilla (Kuva 7). Vastaajat valitsivat numeroiden 0-10 va-

lilta, jossa arvo O tarkoitti, etta vastaajasta tuntui silta, ettd haneen ei ollen-
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kaan luotettu eikd hanelle annettu missaan vaiheessa vastuuta ja arvo 10 tar-
koitti sita, ettd vastaaja koki, ettd haneen luotettiin taysin ja hanelle annettiin

vastuuta. Vastaajia oli kuusi.

12, Minuun luotettiin ja minulle annettiin vastuuta,

Wasim) kn misini: §

aT

i Arvosielijat Pagaiiviast Suositblijel

Kuva 7. Luotettavuus ja vastuu asteikolla 0—-10

Yhden entisen tyoharjoittelijan mielesta luotettavuuden ja vastuun taso on 10,
kolme entista tydharjoittelijaa arvioi sen olevan 9 ja kahden vastaajan mielesta
arvo on 8. Entisten tyoharjoittelijoiden kokeman luotettavuuden ja vastuun

keskiarvo on 8.8. NPS tulos on positiivinen.

Kyselylomakkeen vastauksissa kay myds useasti ilmi, ettd suurin osa vastaa-
jista pitivat vastaanoton henkilokuntaa mukavina. Kokosin alle muutaman lau-
seen, joista tulee esille entisten tyoharjoittelijoiden kokemuksia vastaanoton

tydilmapiirista.

"Kaikki olivat mukavia ja téaydellisid.”

"Henkilbkunta aina ollut tosi mukavia.”

“Pari tyOntekijdéa olivat térkeité tai ainakin vaikuttivat siltd”

6.2 Kehitysideoita tydharjoitteluun

Tama luku avaa opinnaytetydn toista tutkimuskysymysta "Kuinka tyoharijoitte-
lua voidaan kehittaa vastaanotossa?”. Kokosin lukuun kyselylomakkeen kysy-

mykset, joissa haluttiin vastaajilta suoranaisia kehitysideoita.

Kyselylomakkeessa kysyttiin vastaajien odotuksien tayttymista tydharjoitte-
lusta ” Vastasiko harjoittelu odotuksiasi, jos ei miksi?” (Kuva 8). Valintakysy-
mykseen vastausvaihtoehtoja oli kolme- kylla, ei ja en osaa sanoa. Vastaajilla
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oli myds mahdollisuus tarkentaa vastaustaan lisatekstikentassa. Vastaajia oli

kuusi.

14. Vastasiko harjeillelu odoluksiasi? Jos i, miksi?

WaslEa{lzn mAsnh:

Kuva 8. Tydharjoittelun odotuksien tayttyminen

Kysymyksen vastauksista kay ilmi, etta tyoharjoittelu vastasi kaikkien kyselyyn
vastanneiden odotuksia. Kysymyksen vastausvaihtoehto "kylla” vastausmaara

oli 100 %. Vastaajat eivat tarkentaneet vastaustaan lisatekstikentassa.

Entisilta tyOharjoittelijoilta kysyttiin myos mahdollisia kehittamiskohteita tyohar-
joittelun ohjaukseen. Avoimeen kysymykseen vastasi kolme henkilda.
Vastaukset olivat: "Henkilékunta on aina ollut tosi mukavia, mutta alkuaikoina saattoivat
olla pikkuisen kireité ja eivat huomioineet alkuun. Seké joskus tuntui silta, ettd tybajat menivét
yli, mutta se saatiin selvitettyd”

"Kaikki olivat mukavia ja téaydellisid”

"Ei mielestani”.

Kyselylomakkeen viimeisena kysymyksena oli avoin kysymys (Kuva 9). "Mita
parannettavaa Scandic Hameenpuiston vastaanoton tydharjoittelussa viela
olisi? Koitko, etta jotain jai viela uupumaan harjoittelusta? Haluatko viela pe-

rustella joitain lomakkeen kysymyksien vastauksia?” Vastaajia oli nelja.

Wastauksat

Li=58 volel Kahlibs sk, enid hanfoital]st wesivat onpla |rjestelmsn nopes:sd |& auttamslla

e hankl daahtalgest aalm hyvin 2hleLsta | ensimmascnd patand hotallzse. Minclke esitstin hotelln st |3 husnest scka alka nopassd padsin |
wastaaratisankin bdhin. Pidin misds it atth ymdameidin o2 tandlsl apua, sika het Lrbaodutu!

Elmun miglesta all [otaln jaks wol kenids kabkl ol mukava |3 gsln hienon kakemuza slals

PubcImesr vastaamsta harkaietin alka lsppuvalhocssa, miks an s ymmarstsvss, mutta muots ol ule misieen. Saksraksvsebascst s
narjoital! Ja opetiave

44 A

Kuva 9. Kehittamisehdotukset ja muuta kommentoitavaa
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Kyselylomakkeen viimeisen avoimen kysymyksen vastaukset olivat: "Lisaa voisi
kehittééa sité, ettd harjoittelijat voisivat oppia jérjestelmén nopeasti ja auttamalla”

"Itse henkilokohtaisesti sain hyvin ohjausta jo ensimmaéisené péivéné hotellissa. Minulle esi-
tettiin hotellin tilat ja huoneet seké aika nopeasti pédésin jo vastaanottoonkin téihin. Pidin my6s
siité, ettd ymmarrettiin jos tarvitsi apua, eika heti turhauduttu!”

"Ei minun mielestani ollut mitd&n mité voisi kehittda, kaikki olivat mukavia ja sain hienoja ko-
kemuksia sieltd”

"Puhelimeen vastaamista harjoiteltiin aika loppuvaiheessa, mikd on toki ymmaérrettavaéa, mutta
muuta ei tule mieleen. Kokonaisvaltaisesti hyvéa harjoittelu! Ja opettava”.

Varsinaisia kehitysideoita vastaajilta tuli vain muutama esille. Kehitysideat liit-
tyivat enimmakseen tyoharjoittelun perehdytykseen ja tyonohjaukseen. Kehi-
tysideoissa tuli esille se, etta haluttiin oppia nopeammin vastaanoton jarjes-
telma tyontekijoiden avustuksella seka haluttiin, ettd puheluihin vastaamista
opetettaisiin varhaisemmassa tyoharjoitteluprosessin vaiheessa. Myos muissa
kyselylomakkeen kysymyksissa tuli esille kehityskohteita. Kysymysten lisa-
tekstikohdissa mainittiin siita, kuinka henkildkunta olivat tyoharjoittelun alkuai-
koina kireita eivatka huomioineet harjoittelijaa. Myos tydajat menivat jollain
vastaajalla ylitse, mutta asia saatiin kuitenkin korjattua. Lomakkeessa mainit-

tiin myos kerran tyontekijoiden epaasiallisuudesta.

6.3 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Tutkimuksen 5.2 luvun viimeisessa kappaleessa kirjoitin auki kaikki kehitys-
kohteet mita kyselylomakkeen vastauksissa tuli esille. Seuraavaksi tarkastelen
tutkimustuloksia suhteessa opinnaytetyossa kaytettyyn teoriaan, tarkoituksena

|Ooytaa yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia.

Suurin osa tydharjoittelijoista tunsivat itsensa olevan osa tydyhteis6a. Pereh-
dytykseen ja tydnohjaukseen liittyvissa vastauksissa kuitenkin tuli ilmi, etta
yhta tyoharjoittelijaa ei ollut tydharjoittelun alkuaikoina huomioitu. Jotta uusi
tydntekija, tassa tapauksessa uusi tyoharjoittelija, kokisi kuuluvansa tydyhtei-
soon tulisi jo harjoittelun alkuaikoina osata huomioida hanet. Huomioiduksi tu-
lemisen tunnetta voidaan avustaa informoiden kaikille muille tyéntekijéille har-

joittelijan tulosta, jotta tieto ei tulisi tydntekijoille yllatyksena. Nain tydntekijat
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pystyvat valmistautumaan uuden harjoittelijan tuloon ja osaavat tuolloin huo-
mioida hanet. (Tyoterveyslaitos s.a.) My0Os tyopaikalla vallitseva kiire voi vai-
kuttaa tyoharjoittelijan kokemukseen siita, tunteeko han olonsa tervetulleeksi.
Nopealla ja hyvalla perehdytyksella avitetaan tyoharjoittelijan paasya toihin ja
tyoyhteis6on. Kun uusi tyOharjoittelija tuntee kuuluvansa tyoyhteisoon, tuntee

han myds olonsa turvalliseksi ja vastaanotetuksi. (Osterberg 2014, 115.)

Vastauksissa tuli myos esille halu oppia vastaanoton jarjestelma nopeammin
seka puheluihin vastaamista olisi haluttu opetella tyoharjoittelun aikaisem-
massa vaiheessa. Hotellin vastaanottovirkailijalla voi olla monta eri lankaa ka-
sissa samaan aikaan. Vastaanottovirkailija huolehtii esim. hotellin asiakkaiden
sisaan- ja uloskirjauksesta, ottaa vastaan huonevarauksia mm. puhelimitse ja
sahkopostitse seka hoitaa laskutuksen (Vamia s.a.). Nain ollen ty6tehtavien
opettelussa voi kestaa hetki etenkin nuorella tydharjoittelijalla, joka todenna-
koisesti tarvitsee tietoa ihan perusasioista. Tyoharjoittelun pituus on yleensa
vain muutaman kuukauden mittainen, jonka takia tulisi harjoittelija perehdyttaa
vain oleellisiin tyotehtaviin ja perehdytyksen tulisikin edeta sen mukaan, miten
harjoittelija on oppinut asioita. Yleensa nuori tarvitseekin enemman aikaa asi-
oiden oppimiseen, jolloin joillakin esim. kyselylomakkeen vastauksissa mai-
nittu puheluihin vastaaminen saatetaan kayda vasta tyoharjoittelun loppuvai-
heessa. (Osterberg 2014, 116—117.) Hotellin vastaanotto on paikka, jossa
tydskentelee yleensa useampi henkild, tulisi talldin kaikilla vastaanoton tyonte-
kijoilla olla tiedossa tavoite ja tulokset, joihin pyritdan tyoharjoittelijan ohjauk-
sessa. Tavoitteista ja tuloksista viestimalla tyoyhteisdssa voidaan paasta
eroon vaarinymmarryksista esim. kyselylomakkeen vastauksissa mainittu tyo-
aikojen vaarinkasitys, ja tydharjoittelija paasee nopeammin tekemaan toita,
kun tydyhteison sisainen viestinta on kunnossa. (Vehvilainen 2020, luku 4:

Ohjausta ryhmassa ja tydyhteisdssa.)

Tyoharjoittelijat kokivat, etta arviointikeskusteluissa keskityttiin heidan onnistu-
misiinsa, joka on hyva, koska silloin myds palautetta epaonnistumisista ote-
taan vastaan helpommin (Ristikangas & Glinbaum 2014, 113—-114). Arviointi-
keskustelussa tulisi kysya harjoittelijan mielipiteita ja nakemyksia harjoittelu-
prosessin perehdytyksen ja ohjauksen onnistumisesta seka mahdollisista ke-

hitysideoista. Nain yritys voi kehittaa harjoittelua parempaan suuntaan. Myos
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tyoharjoittelussa saadun palautteen laatu koettiin hyvaksi. Suurin osa vastaa-
jista koki saavansa tyOharjoittelun aikana positiivista seka kehittavaa pa-
lautetta. Positiivisen palautteen saaminen edistaa esimerkiksi tyoharjoittelijan
tydn imua ja positiivisia tunteita seka voi jopa vaikuttaa ammattivalintaan (Ha-
kanen 2017). Hyvan kehittavan palautteen avulla tyOharjoittelijat saavat tyoka-
luja, joiden avulla he paasevat lahemmaksi tyoharjoittelun alussa sovittua ta-

voiteltua tasoa (Nieminen 2019, 92).

Peilattaessa opinnaytetyon kyselytutkimuksesta saatuja vastauksia teoreetti-
seen viitekehykseen voidaan todeta, etta Scandic Tampere Hameenpuiston
vastaanoton tyoharjoittelu on hyvalla mallilla. Esille tuli vain muutamia kehitys-
kohteita. Harjoittelijat kokivat tydharjoittelun onnistuneeksi, opettavaiseksi
seka saivat hyvia kokemuksia. Onnistunut yhteisty6 tyoharjoittelijan ja yrityk-
sen valilld on hyva sijoitus. Ne tukevat harjoittelijan ammatillista kasvua. On-
nistuneen tydharjoittelun seurauksena harjoittelija saa uusia oppeja, tydela-
mankontakteja seka mahdollisesti myds tyollistyy yhteistydon seurauksena. Yri-
tys taas saa uudenlaisia nakokulmia ja tyokaluja seka mahdollisen rekrytoita-
van. (Hiillos 2018.) Ottaen myds huomioon, etta jokainen tydharjoittelija on
oma yksilo, vaikuttaa tydharjoittelun laatuun harjoittelijan oma-aloitteisuus,
asenne tyoharjoittelua kohtaan seka sen hetkiset kollegat. Harjoitteluiden va-
lilld on muutama vuosi, joten henkilokunta ja tyotavat ovat myos voineet muut-
tua vuosien aikana. Koen, etta kaikkien kuuden vastaajan kohdalla, harjoittelu
Scandic Hameenpuiston vastaanotossa auttoi heita tydelamaan valmistautu-

misessa seka tuki heidan omaa osaamistansa seka urasuunnitelmia.

7 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli, etta tydon pohjalta toimeksiantaja pystyy kehitta-
maan tulevaisuudessa kyseisen yksikon vastaanoton tyoharjoittelua. Opinnay-
tetyon tuotoksena syntyi tilannekatsaus toimeksiantaja yksikolle tyoharjoittelun
tilanteesta, tyoharjoittelijoiden nakokulmasta seka kehitysehdotuksia, joita voi

hyoddyntaa tulevaisuudessa harjoitteluiden suunnittelemisessa.

Tavoitteena oli saada mahdollisimman monta vastausta. Tavoite onnistui. Ky-
selylomake lahetettiin kahdeksalle henkildlle ja kuusi heista vastasi kyselyyn.

Voidaan siis todeta, etta onnistuin tekemaan kyselylomakkeesta tarpeeksi
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kiinnostavan. Kyselylomakkeeseen olisin kuitenkin toivonut vastaajilta konk-
reettisempia perusteluita niihin lomakkeen kysymyksiin, joissa siihen oli mah-
dollisuus. Tulosten analysointi koitui ajoittain hieman haastavaksi vastausten
suppeuden takia. Uskon, etta vastaukset olisivat olleet kattavampia ja erityi-
sesti kehitysideat konkreettisempia, jos kyselylomakkeessa olisi ollut enem-
man avoimia kysymyksia, mutta uskon myos, etta vastauksia olisi tullut va-
hemman, koska silloin lomakkeen tayttamiseen olisi mennyt huomattavasti
enemman aikaa ja vastaajien mielenkiinto olisi todennakoisesti lopahtanut,
joka pahimmassa tapauksessa johtaisi kokonaan vastaamisen lopettamiseen.
Lahetettyani kyselylomakkeen saatekirjeen, nopeasti havainnoin, etta saate-
kirje oli lilan pitka. Uskon taman vaikuttaneen vastausprosenttiin, joka oli
aluksi pieni. Vaikka saatekirje ei tuottanut isoa tulosta, pidan saatekirjetta silti
hyvana, koska vastauksia kuitenkin tuli seka saatekirjeessa oli mielestani

kaikki oleellinen tieto.

Ensimmaisesta saatekirjeesta viisastuneena, kirjoitin lynyemman muistutus-
viestin kyselyn vastaanottajille. Tasta olisin voinut tehda myos hieman houkut-
televamman kuuloisen, mutta paaajatuksena oli, ettd muistutusviesti olisi pal-
jon tiiviimpi kuin ensimmainen saatekirje, jotta sen lukemiseen ei menisi paljon
aikaa. Onnistuin hyvin saamaan saatekirjeeseen kaiken oleellisen tiedon.
Muistutusviesti ei kuitenkaan tuottanut tulosta. Viimeista muistutusviestia teh-
dessani keskityin myods vain olennaiseen ja unohdin kaiken sen taustainfon,
jota luulin tarkeaksi kirjoittaessani saatekirjetta. Vaihdoin taktiikkaan viestin ot-
sikon Kirjoittamisessa, tein siita kysymyksen. Kokeilin erilaisia kysymyslauseita
ja paadyin lopuksi lyhyeen kysymyslauseeseen. Tahan muistutus viestiin en
enaa laittanut deadlinea. Kun viesti on tarpeeksi kiinnostava, vastataan siihen
heti eika deadlinella mielestani ole enaa merkitysta kyselyn vastaajalle. Voi-
daan todeta, ettd muistutus viesti oli kiinnostava. Se sai vastaajat avaamaan

kyselylomakkeen ja vastaamaan siihen.

Miellyttavin opinnaytetyon osuus oli Webropol kyselylomakkeen suunnittelu ja
toteutus. Tuntui hyvalta paasta eroon teorian kirjoittamisesta hetkeksi ja tehda
jotain luovempaa. Kysely- ja raportointisovellus Webropol oli minulle tuttu, jo-
ten sen tarjoamien palveluiden kaytto tuntui luontevalta. Jo ennen teoriaosuu-
den kirjoittamista olin laatinut kysymyksia lomakkeeseen, jotka muovautuivat

kayttokelpoisiksi prosessin edetessa. Kyselylomakkeen vastausten odottelu oli
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hermoja rasittavinta aikaa. Palkitsevinta oli saada toisen muistutusviestin jal-

keen useampi vastaus kyselyyn.

Koko opinnaytety6 prosessiin on mennyt lukuisia tunteja aikaa. Opinnaytety6-
prosessin alussa luulin saavani opinnaytetyon valmiiksi jo 2023 tammi-helmi-
kuun aikana. En osannut arvioida kuinka paljon aikaa opinnaytetyon tekemi-
seen menee ottaen huomioon myds muu sosiaalinen elama esim. ty6t. Oletin
myos, etta en tarvitsisi apua, joten en hyodyntanyt ohjausta tarpeeksi opinnay-
tetyOprosessin alussa. Raportoinnin alkuvaiheessa aiheen rajaaminen oli
haastavaa seka oman tekstin tuottaminen koitui yllattavan hankalaksi. Huoma-

sin hyvin pian, etta ilman apua en selvia.

Virheista kuitenkin oppii ja niin tapahtui myds minun kohdallani. Olen oppinut

kysymaan apua minua viisaammilta ja kokeneemmilta seka lukemaan muiden
opinnaytetoita, pro graduja sekad muuta kirjallisuutta aiheesta. Minulle opinnay-
tetyOprosessi on opettanut sinnikkyytta ja pitkajanteisyytta seka opinnaytetyo-
prosessi kaikkeudessaan oli haastavaa seka antoisaa. Kirjoittaminen oli valilla
hyvin uuvuttavaa etenkin opinnaytetydprosessin loppuvaiheilla. Koko opinnay-
tetydnprosessin ajan sain paljon uutta tietoa aiheesta ja haluan tulevaisuudes-

sakin syventya enemman aiheeseen.
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Kehitysideoita tyoharjoitteluun Scandic Tampere
Hameenpuistossa

@ Pakolliset kysymykset merkitty téhdella (*)

Kyselyn tarkoituksena on selvittda, minkalainen tyoharjoittelun tilanne on talla hetkella
Scandic Hameenpuiston vastaanotossa ja miten harjoittelua voidaan kehittaa.

Lomake koostuu 15 kysymyksest3, joista suurin osa on monivalintakysymyksia.
Suurimmassa osassa monivalintakysymyksistd on kohta missa voit perustella vastausta.
Vastauksen perusteluista on minulle suuri apu saatujen vastausten analysoinnissa.

Vastaukset ovat luottamuksellisia ja tietoja kdytetaan ainoastaan tutkimuksen aineiston
osana, jonka jélkeen ne havitetdan.

Aikaa lomakkeen tayttamiseen menee noin 5-10 minuuttia.

Tietosuojaselosteeseen padset tisti.

Annan mielellni tarvittaessa lisdtietoa.
Nea Kupiainen
oneku001@edu.xamk.fi



1. Tietosuoja *

O Hyviksyn tietosuojaselosteen

2. Min3 vuonna olit ty6harjoittelussa Scandic Tampere Himeenpuiston
vastaanotossa? *

O 2022
O 2021
O 2020

3. Harjoittelujakson pituus *

O muutama pdiva
(O 1-2 viikkoa

O kuukausi

O 2-3 kuukautta

() vli 3kk

4, Mik3 sai sinut hakemaan harjoittelupaikkaa Scandic Himeenpuistosta?

5. Millaisena koit tydilmapiirin? Valitse yksi tai useampi.

I:l Kannustava
|:| Motivoiva
[[] Kirea

I:l Epimukava
|:| En osaa sanoa



6. Koetko, ettd sinut huomioitiin tasavertaisena tydyhteistn jasenenad
tyoharjoittelussa ollessasi?

O Kyl
O En

O En osaa sanoa

7. Huomioitiinko tyéharjoittelun perehdytyksessa/ohjaamisessa osaamisesi ja
tavoitteesi?

O Kyl
O

O En osaa sanoa

8. Onko mielestasi jotain kehitettdvaa tydharjoittelun ohjauksessa? Jos on, mita?

9. Sain aina apua kun kysyin ja jos en ymmartanyt jotain, selitettiin se minulle
niin, ettd varmasti ymmarsin asian.

c 1 2 3 4 5 &6 7 & 9 10

OO0 000000QQQ Brneme



10. Saitko positiivista seka kehittavaa palautetta lapi tyéharjoitteluprosessin?

O Kyllti| |
En

O En osaa sanoa

11. Koitko, ettd kaikki vastaanoton tyontekijat olivat harjoittelun tukena?

O K*,fll'zi|
O

O En osaa sanoa

12. Minuun luotettiin ja minulle annettiin vastuuta.

o 1 2 3 4 5 &6 7 8 9 10
Taysin eri Taysin samaa
miets O O O OO0 O0O00O0OO0 iy

13. Kavin harjoittelun lopussa arviointikeksustelun harjoittelupaikan ohjaajan
ja/tai opettajan kanssa, jossa kdytiin ldvitse suoriutumistani ennestdan
maaratyissa tyotehtdvissa sekd tavoitteissa. Keskustelussa keskityttiin
onnistumisiin.

O Kyl
O |
En osaa sanoa

14. Vastasiko harjoittelu odotuksiasi? Jos ei, miksi?

O Kylléi|
O

O En osaa sanoa




15. Mit3 parannettavaa Scandic Himeenpuiston harjoittelussa viel3 olisi?
Koitko, ett3 jotain jai vield uupumaan harjoittelusta? Haluatko vield perustella
joitain lomakkeen kysymyksien vastauksia?

(Edellinen) (Léheté)
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Viesti otsikko: Kehitysideoita tyoharjoitteluun Scandic Tampere Hameenpuistossa
Arvoisa entinen Scandic Hameenpuiston tydharjoittelija,

Kyselyn tarkoituksena on selvittdd, minkélainen tyoharjoittelun tilanne on talla
hetkellad Scandic Hameenpuiston vastaanotossa ja miten harjoittelua voidaan kehittaa.

Kyselysta saadut vastaukset ovat erittain merkityksellisia, niiden avulla voidaan
kehittaa tulevaisuudessa tydoharjoittelua Scandic Hameenpuiston vastaanotossa.

Kyselylomake on osa Kaakkois-Suomen Ammattikorkeakoulun restonomi
koulutusohjelmassa suoritettavaa opinnaytetydtani. Opinnaytetyoni aiheena on
Kehitysideoita tydharjoitteluun Scandic Tampere Hameenpuistossa.

Tama kysely toteutetaan \Wehropgl-pohjaisella nettilomakekyselylla, joka on
anonyymi. Vastaukset ovat luottamuksellisia ja tietoja kdytetdan ainoastaan tutkimuksen
aineiston osana, jonka jalkeen ne havitetdan. Suurin osa kysymyksistd on monivalinta-
kysymyksia. Arvostaisin kovasti, jos vastaat kyselyn muutamaan avoimeen kysymykseen
mahdollisimman laajasti, jotta saan tuloksista mahdollisimman paljon irti.

Aikaa lomakkeen tayttamiseen menee noin 5—10 minuuttia.
Vastaathan kyselyyn seuraavien viikkojen aikana.

Kyselyyn voi vastata taman viestin mukana tulevan linkin kautta.
Kiitos yhteistydsta ja vastauksista jo etukateen!
Tarvittaessa voit olla minuun yhteydessa.

Nea Kupiainen
oneku001@edu.xamk.fi
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Arvoisa entinen Scandic Hameenpuiston tydharjoittelija,
Kyselyn tarkoituksena on selvittad, minkalainen tydharjoittelun tilanne on talld hetkelld Scandic Hdmeenpuiston vastaanotossa ja miten harjoittelua voidaan kehittaa.
Kyselystd saadut vastaukset ovat erittéin merkityksellisid, niiden avulla voidaan kehittdd tulevaisuudessa tydharjoittelua Scandic Hadmeenpuiston vastaanotossa.

Kyselylomake on osa Kaakkois-Suomen Ammattikorkeakoulun restonomi koulutusohjelmassa suoritettavaa opinndytetyotani. Opinndytetydni aineena on Kehitysideoita
tybharjoitteluun Scandic Tampere Hameenpuistossa.

Tama kysely toteutetaan Webropol-pohjaisella nettilomakekyselylla, joka on anonyymi. Vastaukset ovat luottamuksellisia ja tietoja kdytetadn ainoastaan tutkimuksen aineiston
osana, jonka jalkeen ne havitetdan. Suurin osa kysymyksista on monivalinta- kysymyksid. Arvostaisin kovasti, jos vastaat kyselyn muutamaan avoimeen kysymykseen
mahdollisimman laajasti, jotta saan tuloksista mahdollisimman paljon irti.

Aikaa lomakkeen tdyttamiseen menee noin 5-10 minuuttia.

Vastaathan kyselyyn seuraavien viikkojen aikana.

Kyselyyn voi vastata tdman linkin kautta
https://link.webropolsurveys.com/S/C806EE3073F63D7A

Kiitos yhteistydsta ja vastauksista jo etukéteen!
Tarvittaessa voit olla minuun yhteydessa.

Nea Kupiainen
oneku001@edu.xamk.fi




"Tieddmme, ettd kyselyt voivat joskus olla tylsia.

Tassa kuitenkin 2 syyta, miksi sinun kannattaa vastata:

1. Kysely on selked ja tiivis
2. Kehitamme toimintaa palautteesi pohjalta

Paaset vastaamaan tasta linkista.

Iso kiitos ja aurinkoista maaliskuuta!”
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