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Tiivistelma

Opinnaytetyodssa selvitettiin liikenneasema Shell Zeppelinin perehdytykseen nykytilanne ja sen kehittamis-
mahdollisuudet. Perehdyttaminen on prosessi, jossa uusi tyontekija otetaan vastaan uuteen tehtdvaan tai
tyopaikkaan. Perehdytyksen tavoitteena on saada tyontekijasta tehokas ja itsendinen osa tyoyhteisoa.
Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittda perehdytysta tehokkaammaksi.

Opinnaytetydn aihe nousi tydelamanlahtoisesta tarpeesta. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadulli-
sena tutkimuksena. Tutkimusta pohjustettiin teoreettisella tiedolla perehdytyksesta, viestinnasta ja tydhy-
vinvoinnista. Tiedonkeruumenetelmana toimi puolistrukturoidut teemahaastattelut. Haastatteluja toteutet-
tiin HR-paallikolle ja kolmelle tyontekijalle. Teemahaastatteluissa kartoitettiin tyontekijéiden kokemusta,
osaamista, puutteita perehdytyksessa ja ideoitiin parannuksia perehdytykseen. Haastattelut analysoitiin
anonyymeina. Analyysimenetelmana kaytettiin teemoittelua. Lopuksi haastattelujen perusteella koottiin
tutkimuksen tulos, jonka reliabiliteetti on epavakaa vahdisten haastattelujen takia.

Tutkimuksen tulokset osoittivat selkeitd kehitystarpeita perehdytyksessd, kommunikoinnissa, vastuunjaossa
ja osaamisessa tyoyhteisOssd. Perehdytykseen olemassa olevat apuvialineet eivat ole toimivia, koska henki-
|6stdn osaaminen ei ole riittavaa, joka johtuu osittain heikosta kommunikoinnista tydyhteiséssa. Tata puol-
taa my0ds epamadrainen tietous perehdytyksen osa-alueiden vastuusta.

Johtopaatoksiin voidaan todeta, ettd perehdytyksen kehittamiselle on tarvetta. Opinnaytetyon laajuudella
ei voida ratkaista koko ongelmaa, mutta osan siitd. Perehdytyksen ulkopuolisia vaikutuksia |0ytyi useampia,
joilla on vaikutusta tyohyvinvointiin. Viestinnan merkitys korostui tydyhteiséssa niin perehdytyksen kuin
tyohyvinvoinninkin kannalta.
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Abstract

In the thesis, the current situation, and its development possibilities for the familiarization of the Shell Zep-
pelin traffic station were studied. Familiarization is a process in which a new employee is welcomed to a
new work assignment or workplace. The goal of familiarization is to make the employee an efficient and
independent part of the work community. The aim of the thesis was to develop familiarization more effec-
tively.

The subject of the thesis appeared from a need based on working life. The study was made by using Quali-
tative research method. The data collection method was semi-structured theme interviews. Interviews
were conducted for the HR manager and three employees. In the theme interviews, employees' experi-
ence, capability, shortages in familiarization were determined and improvements to familiarization were
devised. The interviews were analyzed anonymously. The responses from the interviews were analyzed by
dividing them into main themes. Based on the interviews and theoretical knowledge, the result of the study
was composed. The reliability of the study was unstable due to the small number of interviews.

The results of the study showed clear development needs in familiarization, communication, division of re-
sponsibilities and the capability to complete challenging work assignments. The existing aids for familiariza-
tion are not functional because the staff's skills are not sufficient, which is partly due to weak communica-
tion in the work community. This is also supported by impaired knowledge of the responsibilities of the fa-
miliarization's areas.

The conclusions can be stated that there is a need for the development of familiarization. The extent of the
thesis is not sufficient to solve the entire challenges, but a part of it. Several effects outside of familiariza-
tion were found that have an impact on well-being at work. The importance of communication was empha-
sized in the work community, both in terms of familiarization and well-being at work.
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1 Johdanto

Yrityksen tavoitteellinen ja tuloksellinen toiminta vaatii henkildston, jolla on voimavaroja toteuttaa
yrityksen liiketoimintaa. Oikeanlaisella ja motivoituneella henkildst6lla on resurssit toimia sitoutu-
neesti ja hydodyntden osaamistaan, joka soveltuu heille maarattyihin tyotehtaviin. Henkilston toi-
mivuuteen vaikuttaa karkeasti sanottuna maara ja laatu. Riittava maara henkil6stoa, jolla on aiem-
min mainitut oikeanlaiset osaamiset ja on hyvinvoiva, voi toteuttaa liiketoimintaa kannattavasti ja
tuoda entistd enemman innovatiivista osaamista yritykselle. (Eklund 2018, 68; Viitala 2021, 30—
31.) Myo0s lisddantyva maara henkilostoa haluaa vaikuttaa tyohonsa ja sen sisaltéon. Uuden oppimi-
nen tyouran aikana ei ole enaa vieras kasite, joka osaltaan antaa vauhtia henkildstén intoon toimia
aktiivisemmassa roolissa tyossaan kuin aiemmin. (Puusa, Reijonen, Juuti & Laukkanen 2016, 252—

253.) Aron (2018, 93) mukaan tyoolojen vaikutus on suorassa yhteydessa tyoilmapiiriin.

Kohdeyrityksena toimii Shell Zeppelin. Shell Zeppelin on Kempeleessa sijaitseva liikenneasema,
jonka klusterikauppiaana toimii Lapin Asemat Oy. Liikenneasema ja kauppias toimivat tiiviissa yh-
teistyossa keskenaan seka Stl-konsernin kanssa. Kohdeyrityksessa tyoskentelee talla hetkella reilu
kymmenen henked, joista valtaosa osa-aikaisia. Tdma korostaa tiedonjakamisen tarkeytta, silla

tyoyhteisdssa tapahtuu useita muutoksia yhdenkin vuoden aikana.

Tutkimuksen kohdeyrityksessa Shell Zeppelinissa on havaittu tarve kehittaa perehdytysta ja vies-
tintaa. Tiedonkulku katkeilee, eikd sen oikeellisuudestakaan ole oikeastaan tietoa. Lilkkenneaseman
tyd on haastavaa ja useita eri taitoja vaativaa tyota. Tahan pureuduttiin tutkimalla syy-seuraussuh-
teita seka kartoittamalla erilaisia vaihtoehtoja tulevaisuudelle. Tavoitteena oli kehittaa nykyista
perehdytystd suunnitelmallisemmaksi ja parantaa tiedon kulkua tyoyhteisdssa perehdytykseen liit-

tyen.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena toimintatutkimuksena. Tietoa kerattiin neljalla teemahaastat-
telulla. Puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla oli tehokkainta kerata tietoa henkilostolta, joita
tilanne eniten koskee. Lisaksi HR-paallikon haastattelulla saatiin nakdkulma henkildston ajatuksiin,

jotta ratkaisusta tulisi parhain mahdollinen ja saavuttaisi todellisen hyotysuhteen.



2 Kohdeyrityksen esittely

Asema on kauppiaisvetoinen ja talla hetkellad kauppiaana toimii Lapin Asemat Oy, joka on kaup-
piasasemassa myos muilla pohjoisen Suomen Stl1- ja Shell asemilla. Lapin Asemat Oy perustettiin
Lapin alueen asemia varten, jotka siirtyivat kyseisen klusterikauppiaan alle vuonna 2022. Asemia
sijaitsee Rovaniemen alueelle nelja ja Oulun seudulla seitseman kappaletta. Kauppiasvetoiset ase-

mat toimivat tiiviissa yhteistydssa St1-konsernin kanssa, joiden toimintaa asemat toteuttavat.

Kohdeyritys tutkimuksen toteutukseen on Shell Zeppelin. Shell Zeppelin on asemista etelaisin.
Shell Zeppelin on huoltamoketjussa toimiva huoltoasema, josta I0ytyy pieni myymala, autopesu,
polttonestejakelu seka kahvila- ja ravintolatoimintaa. Lounasta tarjoillaan paaosin arkisin. Henki-
|6std koostuu aina opiskelijoista eldkeldiseen olevalla ikdhaarukalla. Yksikon henkilostda on talla
hetkelld hieman reilu 10 henked, jossa on mukaan luettuna myds yksikdn-, keittio- ja vuoropaal-
likkd. Asemakohtaista liikevaihtoa ei ole saatavilla, mutta Lapin Asemien liikevaihto vuonna 2022
oli noin 3,5 miljoonaa euroa (Lapin Asemat Oy n.d). Tahan taytyy huomioida myds kauppiaan vaih-

doksen ajankohta, mika tapahtui kesken vuoden. Edellisena kauppiaana toimi Restel Oy.

Asemalla tyoskennelldan paivittdin yhdessa tyokavereiden kanssa seka yksin. Tyotehtavat vaativat
tietoa ja taitoa, kuten myos erilaiset asiakaspalvelutilanteet. Liikkenneasemalla on runsaasti erilaisia
palveluja, joihin liittyy erilaisten jarjestelmien kayttamista. Myos lounaan ja listaruokien myynti,

valmistus ja tarjoilu vaativat osaamista. Henkildst6a voisi kuvata moniammatilliseksi, silla perattai-

sia tyotehtavia saattavat olla lehtipihvin valmistus ja ilmanpaineiden tarkastaminen asiakkaalle.

3 Koulutus ja kehittaminen

Henkiloston koulutus on tarkeaa ja kehittdaa henkilostoa toimimaan tehokkaammin, tuottavammin
seka soveltamaan saamaansa tietoa ja taitoa haastavissa tyotilanteissa. Tyotad tekemalla on to-
dettu olevan suurin opettava vaikutus. Jopa puolet oppimisesta tapahtuu nain. Toiseksi suurim-
pana vaikuttajana on tyoyhteisolta oppiminen vuorovaikutuksessa sekd muu verkostoituminen.
Tallainen tilanne voisi olla esimerkiksi vuoron vaihto. Vain 20 % kaikesta oppimisesta tulee suoraan

koulutuksista. Koulutuksen merkitysta ei voi vahatella: Sen avulla on mahdollista luoda tietopohja,



joka laajenee entisestaan tyoelamassa ja voi auttaa esimerkiksi ymmartamaan opittua paremmin.

(Kauhanen 2016, 39.)

Koulutuksen merkitys tyohon otettaessa

Ravintola- ja catering-alan perustutkinnon suorittaneella on taidot toimia ravitsemisalan eri tyo-
tehtavissa ja vaiheissa. Tutkinnosta voi valmistua joko kokiksi tai tarjoilijaksi. Tutkinnon suoritta-
neet voivat tyoskennella erilaisissa ravintoloissa, pubeissa, liikenneasemilla, kahviloissa, pitopalve-
luissa, suurkeittidissa ja niin edelleen. Mahdollisuuksia on monia. (Ravintola- ja catering-alan pe-

rustutkinto 2018, 2.)

Elinikdinen oppiminen on tiivistetysti sitd, kuinka havaitaan tarve ja halu oppia vielad aikuisidllakin
niin tydelamassa kuin vapaa-ajallakin, tai esimerkiksi jatkokouluttautumisella. (Mita elinikdinen op-
piminen tarkoittaa? Voiko siita olla sinulle apua? 2021). Mahdollistamalla uuden oppimisen tyopai-
kalla opettamalla ja my&s mahdollistamalla muun kouluttautumisen niin sanotusti tyén nimissa,
kasvattaa yksilon sitoutuneisuutta organisaation ja kasvattaa aineetonta padomaa. Sitoutunut
tyontekija on yleensa myos motivoitunut, jolloin han kasvattaa ammattitaitoaan todennakoisem-

min.

Aineeton padoma

Aineeton pdadaoma on henkildiden tuomaa padomaa, joka liikkuu henkilén mukana. Aineettomalla
pddomalla voi olla jopa suurempi arvo kuin fyysisella padgomalla, eli valineistolla. Taman omaami-
nen on yritykselle jopa kilpailuetu kilpaileviin yrityksiin nahden ja sita taytyy vaalia. Kommunikaa-
tiolla aineetonta pddomaa voidaan siirtda tyontekijaltd koko yrityksen kdyttoon, joka puolestaan
kasvattaa koko yrityksen aineetonta paddaomaa. Osaavan ja kokeneen henkiloston aineeton pdaoma
on yritykselle arvokasta. (Puusa, Reijonen, Juuti & Laukkanen 2014, 245-246.) Kommunikaatiolla
jaetaan tietoa, jonka avulla tyontekija kehittda osaamistaan ja ndin hdanen henkilokohtainen seka
my0s organisaation aineeton padaoma kasvaa. -Kuitenkin ainoastaan sen aikaa, kun henkil6 tyds-

kentelee yrityksen riveissa. (Christerson 1991, 50-52.)



3.1 Perehdytys

Perehdytys on prosessi, jossa uusi tyontekija otetaan vastaan uudelle tyopaikalleen, ja jossa ha-
nelle opetetaan tyotehtdvat, kdytanteet ja autetaan sopeutumaan uuteen tydyhteis6on. Perehdy-
tyksessa tavoitteina on saada sellaiset taidot uudelle tyontekijalle, joilla han osaa toimia tehok-
kaana seka itsendisena osana tydyhteistssa ja -ymparistossa. Oppiminen, tiedon soveltaminen ja
sopeutuminen ovat perehdytyksen avainsanoja seka kulmakivia. (Eklund 2018, 25.) Itseymmarryk-
sen lisddminen on tarkedaa myos perehdytyksen kannalta: Henkiloston tulee ymmartaa yrityksen
arvot, tavoitteet, toimintatavat ja pyrkimykset toimiakseen tyotehtavissdan laaja-alaisemmin (Sa-

vaspuro 2019, 49).

Perehdytysjaksoksi kasitetdaan ensimmaiset 90 padivaa uudessa tyossa. Suunnitelmallisella perehdy-
tyksella on huomattavia vaikutuksia tyontekijan sitoutuneisuuteen ja tehokkuuteen. Kattavalla pe-
rehdytyksella oli tutkimuksen mukaan 58 % suurempi todennakoisyys, etta tyontekija oli yrityk-
sessa viela kolmenkin vuoden paasta. Hyva perehdytys tyoyhteisoon auttaa myods huomattavasti
tyotyytyvaisyyteen, jonka vuoksi osa perehdytysprosessia on myos uuden tyontekijan tutustutta-
minen tyoyhteisoon seka tydyhteison vastuu ottaa uusi tyontekija tervetulleena tydyhteison tasa-

vertaiseksi jaseneksi. (Eklund 2018, 34-35.)

3.2 Lainsdaadanto

Tyo6turvallisuuslaissa saddetdan tyonantajan ja tyontekijan velvollisuuksista, joilla voidaan taata
kaikkien osapuolien turvallisuus. Tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tyontekijoiden turvallisuu-
desta seka perehdytyksesta. Tatd kutsutaan huolehtimisvelvollisuudeksi. (Tyosopimuslaki 55/2001,
8§.) Saman huolehtimisvelvollisuuden alle ylettyy velvollisuus antaa opetusta ja ohjausta tyonteki-
jalle riittavissa maarin. Tyonantajan tehtdviin kuuluu antaa riittdava perehdytys ja ohjaus, jotta
tyontekijalla on tarpeeksi taitoa ja osaamista tyon suorittamiseksi seka esimerkiksi erilaisten poik-
keustilanteiden hoitamiseksi. Tatd taitoa ja osaamista tulee tdydentaa tarpeen vaatiessa. (Tyosopi-
muslaki 55/2001,148.) Tyontekijan vastuulla on taas toimia kaiken jo aiemman osaamisensa seka

tyonantajan tarjoaman ohjauksen ja opetuksen mukaisesti tyopaikallaan (Tyésopimuslaki 55/2001,



188). Lisdaksi on maaritetty tydnantajan velvollisuus suunnitella tyo siten, etta siind otetaan huomi-
oon jokaisen tyontekijan seka fyysinen ja henkinen kyvykkyys hoitaa tyotehtavidaan turvallisesti

(Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 138§).

Vastuullinen organisaatio ottaa vastuun koko henkilostosta

Vastuulliseksi organisaatioksi kuvataan sellaista, joka pakollisen lainsdadannon lisdksi ottaa laaja-
alaisemmin vastuuta perehdytyksessa. Tama jaetaan yleensa kolmeen osa-alueeseen: Taloudelli-
nen, sosiaalinen ja ymparistovastuulliseen. Toimiva perehdytys tuo suoria vaikutuksia tyohyvin-

vointiin seka kasvattaa luottamusta tydyhteistssa. Hyvinvoiva henkilésté on myds tuottavampaa.
(Kupias & Peltola 2009, 186.) Hyppasen (2013, 156) mukaan yleinen tydarjen haastavuus voi joh-

taa tydyhteison sisdisiin ongelmiin.

Perehdytyksen sisallot vaihtelevat voimakkaasti yritysten ja organisaatioiden valilla. Tarkeda on,
ettd perehdytykseen kdytetdan riittavasti resursseja, joka on organisaation vastuulla. Vastuusta voi
saada myos kilpailuedun, mutta se voi olla vain valttamaton keino saada uusi tyontekija selviyty-
maan arjesta. Hyvalla perehdytykselld on selkea vaikutus muun muassa tyontekijan tehokkuuteen
ja hyvinvointiin. (Eklund 2018, 26, 31.) Savaspuron (2019, 28) mukaan henkilon motivaatiota kas-
vattaa kolme asiaa: 1. Vahvistava palaute omasta osaamisesta, 2. Omaehtoisuus ja 3. Tunne yhtei-

so0n kuulumisesta.

Ty6elamassa yleensakin yleistyvat lyhytaikaiset ja osa-aikaiset tyosuhteet. Perehdytykseen ei siis
valttamatta haluta sijoittaa paljoa resursseja vaihtuvuuden pelossa. Tata ei kuitenkaan kannattaisi
pelatd, silla hyvalla perehdytykselld voidaan saada aikaan kyseisen organisaation vakiintunut tyo-
yhteiso ja vahentda paikallista vaihtuvuutta yleistilanteesta huolimatta. Joissakin tilanteissa on kui-
tenkin realistista, etta tyontekijat vaihtuvat, jolloin perehdytyksen tavoite voikin olla nopea tyohén
oppiminen. Tdman vuoksi organisaation on hyva asettaa kysymys: Mitd apua haluamme perehdy-

tykselta? (Eklund 2018, 28-29.)



3.3 Perehdytyksen ongelmat

Tybhyvinvointi on noussut tarkeaksi puheenaiheeksi 2010-luvun aikana. Yritykset ja organisaatiot
haluavat panostaa henkildston hyvinvointiin. Hyvinvoiva tyontekija todenndakdisemmin pysyy yri-
tyksessa toissa ja jaksaa kehittdaa osaamistaan ja taitojaan yrityksessa. Oikeanlainen osaaminen ja
sitoutunut tyontekija antaa yritykselle vahvan perustan pyorittaa arkeaan. Tutkimusten mukaan
ty6hyvinvoinnilla on vaikutusta tydnantajamaineeseen, tuottavuuteen, taloudelliseen tulokseen ja
kilpailukykyyn. Tyéhyvinvoinnin lisddamisella on todettu olevan vaikutusta tyontekijéiden vaihtu-
vuudessa, eli hyvinvoiva henkildstd on todenndkdisemmin pidempiaikaisemmissa tyosuhteissa

kuin henkildsto, joka voi huonosti. (Kauhanen 2016, 17-18.)

Tyon kuormittavuus

Moniasia vaikuttaa tyon kuormittavuuteen. Suunnittelu, organisointi ja johtaminen ovat keskeisia
avainsanoja tyon onnistumiseen saattamisessa. Jatkuvat tyoyhteisdssa vaarin tehdyt tyotehtavat,
kasautuva kiire seka naiden tuoma turhautuminen turhasta tyosta ja ajankaytosta syovat henkilos-
ton voimavaroja. Huonosti perehdytetty tyontekija tekee vaistamatta virheitd, joita useampi tyon-
tekija ja jopa esihenkil6 joutuu selvittdmaan ja ratkaisemaan. Tama voi johtaa tyytymattomiin asi-
akkaisiin ja asiakassuhteiden katkeamiseen. (Aro 2018, 98.) Olennaista on myos varsinaisen pereh-
dytyksen jalkeen muistaa tyontekijan olevan tuore, joten hanelta kannattaa kysell3, josko han viela

tarvitsee tukea johonkin tyétehtaviin (Joki 2021, 96).

Viestinndn merkitys

Viestintdan tulee kiinnittaa erityistd huomiota. Juholinin & Rydenfeltin (2023) tutkimuksessa tuo-
daan esille nykyaikaisen viestinnan haastavuus, joka voi johtaa mis-, dis- ja malinformaation le-
vidmiseen. My0s polarisoituvalla puhekulttuurilla on vaikutuksensa nykyajan viestintaan. (Juholin
& Rydenfelt 2023, 66.) Tata edistaa avoin vuorovaikutus, jossa tuodaan esille selkedt paamaarat ja
tavoitteet perustellusti. Nain tydntekijalla on taysi tietoisuus, joka perustuu todelliseen tietoon.
Edelleen voi esiintya hairictekijoitd, jotka vaikuttavat tiedon vastaanottamiseen. Tallaisia asioita

voi olla esimerkiksi erilaiset tunteet ja tietodhky. (Hyppéanen 2013, 76.)



Uuden tyontekijan haasteet

Perehdytykseen liittyvat ongelmat ovat helppo kuitata ihmisen luonteella tai paivan kiireella. Uusi
tyontekija saa ensimmaisina paivina valtavan maaran tietoa, joka voi johtaa tietodhkyyn. IIman
kunnollisia taukoja ty0ssa tai riittavaa aikaa perehdytyksessa, on vaarana, ettei tieto mene perille
ja ndin itse oppiminen jaa oppimatta. Kuitenkin yleinen kasitys on, ettd mitd enemman tehdaan
toita, sita nopeammin oppii. Kuitenkaan suorituskyky ja tiedonsisdistaminen heikkenee liiallisen
tiedon tulvan aikana. Palautuminen tyopaivan keskelldkin on mahdollistettava, joka itseasiassa pa-
rantaa paivan tehokkuutta. Kognitiivisen levon myo6ta uusi tyontekija jaksaa keskittya tehokkaam-

min eika toistoja tarvita valttamatta niin montaa. (Eklund 2018, 47-50.)

Perehdyttdjan haasteet

My0s perehdyttajalla on haasteita edessaan, kun uudelle tyontekijille tulee opettaa ja kertoa
kaikki tieto ja taito, myos se hiljainen tieto. Rekrytoinnin ja perehdytyksen voivat tehda eri henkilo,
joten perehdyttaja lahtee usein alusta saakka kertomaan tulokkaalle kaiken tarpeellisen. On tar-
keda, etta perehdyttajalla on riittavasti aikaa kdyda lapi tarvittavat aiheet ja tyotehtavat ilman hai-
riotekijoita. Perehdytyksen suunnitelmallisuus on my6s avaintekijoita. Prosessin kulkua ohjaamalla
voidaan tietoisesti parantaa sen vaikutuksia, muokata tarkeimpien osa-alueiden laajuutta perehdy-
tyksessa seka esimerkiksi yksilollistaa perehdytysta silloin, kun se on tarpeen. Tyontekijat ovat yk-

siloitd, joten yksilollisyys on tarkeaa. (Eklund 2018, 31, 94-95.)

3.4 Perehdytys Shell- ja Stl-asemilla

Asemien, kuten myo6s Shell Zeppelinin, kdytosta 16ytyy "Tervetuloa taloon” -kdsikirja uuden tydnte-
kijan perehdytyksen tueksi. Kasikirja tarjoaa uudelle tyontekijalle kattavasti yleista tietoa aseman
toimista, tyontekijan vastuista ja tyotehtavista seka esimerkiksi erikoistilanteissa toimimisesta. Ka-
sikirjan liitteena tulee "Perehdyttdamisen tarkistuslista”, joka taytetdan perehdyttdjan ja tyonteki-
jan kanssa yhdessa sita mukaan, kun perehdytys etenee. Ndin varmistetaan, etta kaikki aiheet ovat
kayty lapi ja tyontekijalla on kattava osaaminen tyohonsa. Vastuu perehdytyksestd on tyontekijan

asemilla, joilla tyontekija tyoskentelee. (Tervetuloa taloon 2023.)
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Lapin Asemilla toteutetaan keskimaarin viisi perehdytysvuoroa, joissa ei tydskennellad yksin, vaan
turvana on aina perehdyttdja, jolta voi pyytaa apua tarpeen vaatiessa. Perehdytysvuoroja on mah-
dollista lisata taitojen kartoittamisen jalkeen. Naiden vuorojen aikana on tarkoitus oppia tarvitta-
vat tyotehtavat turvalliseen ja sujuvaan yksintydskentelyyn. Taman perehdytysjakson aikana tyo-

yhteison tuki on erityisen tarkeaa.

» Asiskaspalvelu
« Palveluetiketti,

aktiivimyynti + Palautekeskustelu

» Rahan kasittely + Perehdytyksen
» Veikkaus + eteneminen
verkkokurssit « Mahdollisen

= Puhelinetiketti

lisaperehdytystarpeen
« Asiakaspalautteet

maérittéminen

« Asiakaspalvelu
« Pelastusuunnitelma

» Sahkoéinen
» Halytyssuunnitelma
« Turvallisuuseina kayttopaivakirja
(SAKA)

» Kayttoturvatiedotteet

. I
« Polttoaineet Omavalvonta

« Siivousvalineet ja
pesuaineet
« Suojavélineet

@

« Tyopaikan pelisédédnnot

E
« Turvallisuuskévely * Asiakaspalvelu |
« Tyoterveyshuolto « Maksutavat o -
. Vﬁrhalse:ouuttum»sen + Autoilutuotteet i Muut verkkokurssit suoritettuna 1.
malli « Pesu I tySssdolokuukauden aikana
= Aseman tiloihin « Hyllykuvat, kempanjat
tutustuminen + Ulkoalueiden hoito |
« Tiedottaminen « Saks

(ilmoitustaulu, paivakirja,

viikkotiedotteet ja muut

aseman tiedotuskanavat
« Asiakaspalvelu

Kuvio 1. Perehdytyksen eteneminen tydsuhteen alussa Shell ja St1-asemilla. (Tervetuloa taloon
2023)

Energiaopisto

St1 ja Shell-asemat tarjoavat laajasti verkkokoulutuksia tyontekijoilleen. Verkkokoulutuksissa kay-
daan lapi yleisia ohjeita ja toimintamalleja, jotka patevat valtakunnallisesti. Ndistd koulutuksista
keratdan todistukset asemien koulutusmappeihin, jolla varmistetaan jokaisen tyontekijan tasapuo-
linen ja riittava koulutus tyotehtdviinsa. Aiheina ovat esimerkiksi turvalliset tyotavat, autonpesu,
asiakaspalvelu ja lisamyynti seka uhkatilanteet asiakaspalvelutydssa. Opiskeluohjeissa korostetaan
koulutuksen tehokkuutta suunnitelmallisuudella. (St1 Energiaopisto 2023.) Kauppiaalta tulee omia

tarkentavia ohjeitaan perehdytyksessd, mutta St1 maarittelee raamit perehdytykseen.
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3.5 Taidot toimia tydssa

Kun tyGnantaja on opettanut ja perehdyttanyt tyontekijan tyotehtaviinsa alkaa tyontekijan itsenai-
nen tyoskentely yrityksessa. Siind korostuu tyonantajan tai hanen edustajansa esimiestaidot seka
tyontekijan alaistaidot. Siirrymme koko ajan enemman siihen suuntaan, missa tyontekijalla on kas-
vava vastuu hoitaa tyotehtdvansa seka juokseviakin asioita itsenadisesti. Esimiehen rooli taas koros-
tuu enemman kokonaisvaltaisessa ja yleisemmassa johtamisessa, jossa han ei valttamatta puutu
itse tyontekoon. (Puusa, Reijonen, Juuti & Laukkanen 2014, 264-265.) Christersonin (1991, 29)
mukaan taytyy tyontekijalla myos olla niin valtuudet kuin osaaminenkin korjata virheitd esimer-
kiksi ennen virheellista tapahtumaa tai valittomasti asiakaspalautteen tultua. Naita asioita tukee
mahdollisuus jatkuvaan itsensa kehittamiseen seka valiton palaute (Savaspuro 2019, 46). Hollan-
derin teorian mukaan johdettavien henkildiden tulisi olla mukana paatoksenteossa. Johtajan osal-
listavalla johtamisen tyylilla luodaan vuorovaikutusta, jonka vaikutuksena muutoksiin reagoitaisiin

avoimemmin. (Haslam, Reicher & Platow 2012, 54.)

Hyva
Sitoutunut, palvelu- |
innostunut kokemus Sitoutuneet
: henkilsto asiakkaat Hyva
Sujuva
kannattavuus
tyo |

' ja kasvu

Kuvio 2. Palvelu-tulos-ketju. Huonolla perehdytyksella ketju katkeaa nopeasti. (Ldhde: Aro 2018,
87)

Esimiestaidot ja alaistaidot kulkevat pareittain
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Naita kahta termia kuvataan vastinpareina toisilleen. Molemmat osapuolet vastaavat jossain suh-
teessa toisilleen ja kommunikointia vaaditaan jarjestelman systemaattiseen toimimiseen. Aiem-
missa, jo osittain vanhentuneissakin johtamisen teorioissa, alaisia kuvattiin vihemman merkityk-
sellisind organisaation osina. Nykyisiltdan alaistaidot maaritellaan viidella elementilla: Halu auttaa,
huomaavaisuus ja hyvat tavat, reiluus ja rehtiys, tunnollisuus seka kansalaishyveellisyys. Kyse on
siis taidoista olla vastuullinen osa organisaation toimintaa kaikella ammatti- ja yleisosaamisellaan.

(Puusa ym. 2014, 264-269.)

4 Kehittamistyon menetelmakuvaus

Tassa luvussa kasitellaan kyseisen kehittamistyén ominaisuudet ja maaritellaan lahdeaineistoa
kdyttden tavat ja menetelmat, joilla kehittamistyo toteutettiin. Luvun aikana edetdan tutkimuksen
eri vaiheet ja maaritellaan niiden yleisia piirteita. Suunniteltu eteneminen edistda kehittamistyon

toteuttamista.

Tutkimuskysymys muodostui seuraavasti: Onko nykyinen perehdytys riittdva ja miten sita voitaisiin
parantaa? Kysymyksen muotoilu jatkui useamman kuukauden ajan, ja vasta viime metreilla ennen

tutkimuksen varsinaista alkua, se lyétiin lukkoon.

Tiedonhankinta tutkimukseen keskittyi fyysisen kirjaston lapikdaymiseen ja kirjojen takakansien lu-
kemiseen. Oppaita hankittiin myds suullisten suosittelujen perusteella, joita tukivat Jamkin verkko-
kirjaston (janet.finna.fi) tietokannat. Tutustumalla myds kymmeniin muihin opinndytetoéihin

(theseus.fi), I0ytyi useita mielenkiintoisia tietoldhteita.

4.1 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena oli kehittdaa kohdeyrityksen perehdytysta uusille tyotekijoille. Henkildston
vaihtuvuus on ollut suurta ja uusien tydntekijoiden sitouttamisessa on ollut suuria haasteita. Kehit-
tamiselld ja syy-seuraussuhteiden selvittamisella oli tavoitteena I6ytda menetelmia uusien henki-

|6ston jasenien perehdyttamiseen, jonka myotda myos tuottavuus ja sitoutuneisuus kasvaisi. Tyon-
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tekijoiden nakokulma oli ensisijainen, jotta varsinaisen myyntityon tekijoiden aani saadaan kuulu-
viin. Heilla on ensikaden tietoa, miksi joku ei toimi tai puolestaan toimii juuri hyvin sellaisenaan.
Tyontekijoilta saadun tiedon perusteella aiheita pohdittiin myds HR-paallikon kanssa, jotta mah-
dollisia kehityskohteita voidaan kartoittaa paremmin ja realistinen ratkaisu olisi toimintaa edista-

vaa.

Tutkimuksen tavoitteena ei ollut syventya taloudelliseen kannattavuuteen esimerkiksi laskemalla
mahdollisista muutoksia tulevia kuluja ja niiden hydtysuhteita. Tavoite keskittyi toiminnalliseen
kehitykseen, joka tietenkin osaltaan vaikuttaa myos taloudellisesti. Tata korosti tyontekijoiden na-

kékulma.

Opiskelijoilla on mahdollisuus harjoitella tutkimuksien ja kehittamistoiden tekemista (Hirsjarvi &
Hurme 2022). Lisdksi Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti (2015) kertovat, etta opiskelijan tehdessa tutki-
muksia ja kehittamistoita opiskelujen aikana, tulisi hanen olla osaava kehittdja tyéhon astuessaan.
Valmistunut korkeakouluopiskelija voi myos soveltaa saamaansa tietoa ja taitoa tyoelamassa. (Oja-
salo, Moilanen & Ritalahti 2015, 14.) Perehdytys on yksi useista kivijaloista tyoelamassa. Sen
vuoksi siihen perehtyminen ja sen osa-alueen asiantuntijuus nousivat pinnalle opinnaytetyon ai-

heen pohdinnassa.

Organisaatioiden kannattavuuden parantaminen vaatii kehitystoita, tietoa ja oppimista. Osaajat
ovat niitd henkil6ita organisaatioissa, jotka pystyvat kehittdamaan niin omaa kuin muidenkin tyota
kannattavammaksi ja tuotteliaammaksi. Osaajalla on historiaa ja kokemusta jo aiemmin tehdyista
muutosprojekteista ja kehittamistoista. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 12—14.) Kokemus ra-
vintola-alalta ja lilkkenneasemista toivat tietoa ja taitoa mukanaan kohdeyritykseen siirryttaessa.

Taito verrata toimintamalleja auttoi kehitystyon aikana.

Hirsjarven ja Hurmen (2022) mukaan Campbellin, Daftin ja Hultinin (1982) maarittelevat tutkimuk-
sen kriittisiksi pisteiksi tutkimuksen ongelmat ja kysymykset. Samalla linjalla ovat myds Ojasalo ja
muut (2015), jonka lisdksi he korostavat myos jarjestelmallisyyden merkitystd onnistuneessa kehit-

tamistyossa. Sen lisaksi, etta taytyy osata tunnistaa kehittamiskohde, on myos tarkedaa ymmartaa



14

sen sidosryhmien toimintaa ja syy-seuraussuhteita. (Ojasalo ym. 2015, 22—-23.) Niin sanottu punai-
nen lanka meinasi karata valill, silla jokainen aihe olisi vaatinut lisda huomiota ja herattanyt kiin-
nostusta. Aihe muuttui ja selkiytyi kehittdmistyon aikana, joten suunnitelman mukaan ei varsinai-

sesti edetty koko matkaa, mutta huomio kohdistettiin sinne, missa sille oli eniten tarvetta.

Laadullinen tutkimus

Seka Juhila (n.d) etta Hirsjarvi ja Hurme (2022) esittavat laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen
tutkivan ja analysoivan empiirisid aineistoja liittden sita teoreettisuuteen. Kvalitatiivinen tutkimus
edustavaa humanistisia tieteita ja hermeneuttista tutkimusotetta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
tarkastellaan enemman sidosryhmien vaikutuksia toisiinsa. (Juhila, n.d.; Hirsjarvi & Hurme 2022.)
Laadullisen tutkimuksen valinta menetelmaksi oli itsestdaan selvaa alusta asti, jotta oli mahdollista
tarkastella aiheita laajemmin ja perehtya syy-seuraussuhteisiin. Naiden merkitys tutkimuksessa oli

suuri.

4.2 Toimintatutkimus

Kuten Qjasalo ja muut (2015, 59) esittavat, toimintatutkimuksen yhteydessa voidaan esittaa kysy-
myksia kuten: ”"Miten tutkittavat kohteet voivat muuttua?” seka "Mikseivat ne muutu?”. Kuula
(n.d.) tdydentaa, etta toiminta tutkimuksen tavoitteena on muuttaa ja uudistaa nykyisia toiminta-
malleja, eli niitd konkreettisia asioita, joiden kehittdminen edistaisi toimintaketjujen kulkua. Kurt
Lewinin esitetdan olevan toimintatutkimuksen mallin perustaja ja kehittdja. (Kuula n.d.) Toiminta-
tutkimuksen ominaispiirre on sidosryhmien osallistaminen yhteisen kehittdmistyon ratkaisussa
(Ojasalo ym. 2015, 58). Edelld mainitut kysymykset nadyttelivat suurta roolia tutkimuksen edetessa.
Analyysin aikana pohdittiin erilaisten uusien toimintamallien vaikutusta henkilést6on ja siihen,

kuinka jokainen voisi kehittya tyossaan ja miten se olisi mahdollista.

Tutkimusmuodon ominaispiirre on kdytannonldheinen ongelmanratkaisu tutkitun tiedon pohjalta,
josta koostetaan uusi rakenne tai jarjestelma. Tutkimuksessa yhdistetdaan jo olemassa olevan teo-

reettisen tiedon kayttamista seka kerdtdan uutta, empiirista aineistoa esimerkiksi kohteen kaytan-
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non toimista. Naita yhdistamalla voidaan luoda tutkimustulos, eli tassa tapauksessa edistava toi-
mintamalli perehdytykseen, jota voidaan sitten arvioida sen mukaan, kuinka paljon siita saadaan
konkreettista hyotyd, joka on my06s teoreettisesti perusteltua. Tutkimuksessa on my0ds oleellista

tutkijan ja kdaytannon johdon yhteistyo eli molempien osapuolien aktiivinen osallistuminen. (Oja-

salo ym. 2015, 65.)

4.3 Teemahaastattelu

Haastattelu on toimintatutkimuksessa kattava tyyli kerata aineistoa suoraan henkil6ilta, jotka toi-
mivat kehittamiskohteen keskitssa ja tulevat vastaamaan uudenlaisen toimintamallin kdyttoon-
otosta. Haastattelu on kaytetyimpia tiedonkeruumenetelmia, joista viela vapaamuotoisemmat
haastattelut ovat lisddantyneet. Vahemman strukturoidut haastattelut antavat tilaa haastateltavalle
ja haastattelijalle ohjata keskustelun etenemista. Vapaampi eteneminen puolestaan antaa tilaa uu-
sille nakdkulmille, joita ei ennen haastattelua osannut ennustaa laisinkaan. Haastattelussa koros-
tuu se, kuinka vastaaja nahdaan subjektin ja nostattaa vastausten laatua. (Hirsjarvi & Hurme 2022;
Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 205 Ojasalo ym. 2015, 106—107.) Haastatteluista keratty tieto

korosti mielipiteiden ja nakemysten tarkeytta.

Haastattelujen paateemat jakautuivat kolmeen aiheeseen: Taidot toimia tydssa, sosiaalinen merki-
tys tyossa ja tyohyvinvointi. Naitd teemoja kasiteltiin laajasti niin haastatteluissa kuin viela analyy-
sissakin. Paateemojen vaikutus tutkimustulokseen oli huomattava. Analyysin avulla teemoja voitiin

kasitelld tarkemmin.

4.4 Analyysi teemoittelulla

Myds haastattelujen avulla keratty aineisto taytyy analysoida, ennen kuin siita saadaan kaytetta-
vaa tietoa tutkimuksen tai kehittamistyon ratkaisuun. Kun haastattelujen saturaatiopiste on koh-
dattu, on keratty tarpeeksi tietoa. Saturaatiopiste tarkoittaa sita, kun uusi aineisto ei tuota enaa
uutta tietoa, vaan se alkaa toistaa itsedan. Sen jalkeen voidaan alkaa analysoimaan tietoa. Haastat-

telujen litteroituja aineistoja analysoidaan usein teemoitetulla tavalla. Tama tarkoittaa sita, etta
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litteroidusta tekstista etsitaan aiheita ja teemoja, jotka toistuvat useassa haastattelussa. Teemoit-
telu on mahdollista vain laadukkaalle aineistolle. Mydntavista ja kieltavista vastauksista saadaan
hyvin vahan teemoja auki, eika varsinaista analyysia voida edes tehda. (Ojasalo ym. 2015, 110—

111.)

Haastattelut danitettiin, jonka jalkeen litteroitiin my6hempaa tarkastelua varten. Eettisen mene-

telman mukaan, aaniraidat tuhottiin litteroinnin jalkeen, eivatka haastattelut tule kuulumaan mui-
den korville. Litteroiduista ja anonymisoiduista haastatteluista tehtiin analyysi, joka johti johtopaa-
toksiin tutkimuksessa ja oli ndin osana lopputuloksen ratkaisua. Haastatteluista puhutaan henkilén

aseman mukaan eli joko tyontekija, esihenkild tai HR-paallikko.

Tutkimuksen aineisto analysoitiin teemoittelulla. Teemoittelun perusperiaate on etsia aineistosta
keskeisid teemoija ja aihepiireja, jotka nousevat usein esille (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2016). Keskeisia teemoja tarkasteltiin sitten tarkemmin. Kayttamalla aineistolle sopivaa analyysi-
menetelmaad, voidaan paasta tarpeeksi analyyttiseen ja perusteltuun lopputulemaan. Teemoitte-
lussa nousi esiin kolme aiemmin mainittua paateemaa, joita analysoitiin tietopohjaan verraten.

Analyysissa korostui teemojen valinen yhteys.

4.5 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksessa noudatettiin hyvaa eettista kdytantoa. Tata osoittivat muun muassa vapaaehtoinen
tutkimukseen osallistuminen, henkilotietojen anonymisointi tyontekijéiden haastatteluissa ja to-
tuudenmukainen raportointi. Tutkimukseen liitetty Liite 2 on salassapitovelvollinen ja siitéd on laa-

dittu toimeksiantajan kanssa asiallinen ja sitova sopimus.

Tutkimuksessa toimitaan vuorovaikutuksessa kohdeyrityksen toimijoiden kanssa seka kasitelldan
henkil6tietoja. Kuten ihmissuhteissakin, myds tutkimuksessa tulee seurata hyvia eettisia toiminta-
tapoja. Aineistonhallintasuunnitelmassa kuvataan tarkemmin tapoja, joilla muun muassa tietojen-
kasittelyn oikeellisuutta valvotaan ja noudatetaan. (Ojasalo ym. 2015, 48—-49.) Keskeisia eettisyy-

den ja luotettavuuden tekijoita tutkimuksessa oli muun muassa neutraalius puhuttaessa toiminta-
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tavoista, henkilotietojen kasittely seka tiedonhankintamenetelmien eettisyys ja kaytanteet koh-
deyrityksessa. Kaikki aineisto tutkimukseen on suojattu salasanojen taakse, mika takaa henkildiden

ja yrityksen tietosuojan.

Tutkimus oli tyoelamalahtoinen, joten se taytyi suorittaa rehellisesti, huolellisesti ja parasta osat-
tua tarkkuutta kayttdaen. Parhaita tutkimustuloksia saadaan, kun aineistonkeruussa haastateltavat
pystyvat luottamaan eettisiin toimintatapoihin ja voivat olla varmoja, ettei heidan henkilétietonsa
levia, tai heidan antamia tietojaan ei kayteta vaarin. Yleisia rehellisyyden kompastuskivia tutkimuk-
sissa voi olla muun muassa plagiointi ja harhaanjohtava tai vajaa raportointi. (Ojasalo ym. 2015,

48-49.)

Rehellisyys ja asioiden todellinen laita ovat merkittavia haasteita tutkimuksessa. Tutkijan seka mui-
den osallistujien on kyettava huomioimaan vain totuuden mukaiset faktat ilman henkilon oman
mielipiteen heijastamista liiaksi toimintatapoihin. Talldin totuudenmukaisen tutkimuksen tuotta-

minen on mahdollista (Ojasalo ym. 2015, 48—49).

5 Tutkimuksen tulokset

Puolistrukturoituja teemahaastatteluja toteutettiin yhteensa nelja kappaletta. Kolme naista oli
kohdeyrityksen tyontekijoita ja viimeinen HR-paallikko. Kaksi haastattelua peruuntui tutkimuk-
sesta riippumattomista syista. Haastatteluissa kasiteltiin erilaisia teemoja tietoon, osaamiseen, pe-
rehdyttamiseen ja muutostarpeisiin liittyen. Haastattelujen suunniteltu kesto oli noin puoli tuntia,
joka kasvoi peruuntuneiden haastattelujen vuoksi 40 minuuttiin. Yksi haastattelu vendhti noin 50
minuuttiin, mutta oli keskustelultaan erittdin antoisa ja toi hyvin nakékulmia, mita ei muista haas-

tatteluista tullut.

Eniten esille nousseita teemoja olivat taidon ja tiedon puute, tydhyvinvointi sekd palautteen mer-
kitys tyossa. Nama tiedot analysoitiin teemoittelulla, jonka avulla ratkaisua etsittiin enemmankin

perehdyttamisen taitojen parannuksella ja kehitykselld. Osa haastateltavista ilmaisi, ettei heilld ole
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omasta mielestaan riittavia taitoja opettaa uudelle tyontekijalle kattavasti tyotehtavia ja esimer-
kiksi taitoja suoriutua erilaisista erikoistilanteista, kuten auton pesuhallin vikatilanteista. Haluttiin

oppia opettamaan ja oppia itse lisaa.

Kaikissa haastatteluissa ilmeni paljon samankaltaisia seikkoja. Tyontekijoilla oli yhtenevia nake-
myksid, kuitenkin havaittavissa kokemuksen maara. Osalla oli jannitteita esihenkil6a kohtaan, mika
osaltaan vaikutti heiddan motivaatioonsa tehda ty6ta ja pyytda apua. Lopulta avun pyytaminen it-
sessaan koettiin olevan matalalla kynnykselld, mutta reagointi avun pyyntd6n toi oman jannit-
teensa. Toisaalta koettiin reagoinnin olevan auttava, mutta myds toisinaan syyttava, joka johti it-

sessaan motivaation ja itsevarmuuden laskemiseen.

5.1 Havaittuja epdkohtia perehdytyksessa

Perehdytyksen peruspohjana oleva tarkistuslista oli kaikkien haastateltavien mielesta kattava,
mutta myos liian pitka. Kaikkia kohtia ei myoskadan ymmarretty, eika valttamatta tiedetty, mitad ne
tarkoittavat. Tyontekijoiden haastatteluissa ilmeni, ettei tarkistuslistaa edes kayteta perehdytyk-

sessd. Ndin ollen varsinainen suunnitelmallisuus siis perehdyttamisesta jaa kokonaan uupumaan.

Ty6ssa kaytetdan paljon erilaisia jarjestelmia, laitteita ja koneita, joiden hallinnan opettelu vaatii
paljon aikaa. Perehdytyksen ohella ei koettu olevan tarpeeksi aikaa varattuna naihin. Myos pereh-
dytyksen keskeytyminen toistuvasti vuoron muiden kiireiden vuoksi koettiin haastavana niin pe-
rehdyttdjan kuin perehdytettavankin kannalta. Muut juoksevat asiat koettiin hairitsevan perehdy-
tyksen prosessia ja aiheuttavan jopa opetetun unohtamisen. Haastatteluista pystyi paattelemaan,
ettd perehdytykselle tarkea asioiden toistaminen oli puutteellista, mikda myos vaikutti itsevarmuu-

teen.

Itsevarmuuden vaikutus oli tutkimuksen keskeisimpia |0yddksia. Itsevarmuudella oli tutkimuksen
haastattelutuloksissa selkea rooli osaamisen ja aktiivisuuden kannalta. Haastatteluissa nousi ilmi
useaan kertaan, ettda mikali itsevarmuutta on vahemman, tyontekija jattaa herkemmin tyétehta-
vaan apua pyytamatta tai jattaa koko tyotehtavan tekematta. Tahan kerrottiin olevan ratkaisuna

laajempi perehdytys ja toistojen lisdaminen.
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Kommunikointi

Esille nousi myds tarkea aihe varsinaisten tyotehtavien ulkopuolelta: Sosiaaliset taidot tyoela-
massa. Huolenaiheena oli etenkin tyduraansa aloittavien opettaminen erilaisiin asiakaskohtaami-
siin ja muihin sosiaalista tilannetajua vaativiin tilanteisiin. Téhan todettiin olevan tarvetta varata

enemman aikaa myods perehdyttamisessa.

Shell Zeppelinissa tydskentelee henkildstoa niin Lapin Asemien kuin henkildstovuokraus yrityksen
Go On:n kautta. Lapin Asemien henkilostda kutsutaan tuttavallisesti “talon viakena”. Toivottiin,
ettda myos talon vakea informoitaisiin Go On:n toimintamalleista esimerkiksi sairauspoissaoloissa ja
toisinpdin, jotta perehdyttdja seka muut tyokaverit osaisivat neuvoa tarpeen tullen. Kaikissa haas-

tatteluissa korostui tiedon jakamisen tarkeys ja tietynasteinen puute kommunikoinnissa.

Samaan aiheeseen kytkeytyi myos palautteen merkitys tyossa. Haastateltavat kokivat saavansa
suurimmaksi ainoastaan negatiivista tai rakentavaa palautetta. Positiivisen palautteen maaraa toi-
vottiin lisda etenkin esihenkildlta ja silla koettiin olevan suora yhteys motivaatioon ja jaksamiseen
tyossa. Tyokavereilta saatu palaute oli pddosin rakentavaa tai positiivista. Siina ei koettu olevan

negatiivisia savyja.

Kokemuksen merkitys perehdytyksessa

Kokemus niin ravintola-alalta kuin yleensa ty6elamastakin koettiin helpottavan perehdyttdamisen
prosessia kummaltakin puolelta ajateltuna. Tietenkin jokaisella on kerran se ensimmainen tyopaik-
kansa, mutta kokemuksen koettiin olevan avain jopa tiiviimpaan perehdytykseen. Siten voisi suh-
teuttaa taloudellisia kuluja perehdytyksessd, kun tyduransa aloittaville voitaisiin pitda pidempi pe-
rehdytysjakso kuin kokeneemmille. N&in resursseja jaettaisiin sen tarpeen mukaan ja varmistettai-

siin niiden hyotyaste.

Ruoan valmistus
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Annosruokien valmistuksessa koettiin haasteita. Perehdytysjakson aikana ei ole tarpeeksi aikaa
kayda lapi valmistettavia lista-annoksia, mika voi johtaa epavarmuuteen ja virheisiin tilanteessa,
jolloin tehdaan jo itsendisesti toita. Tahan ratkaisuksi koettiin iltavuoron perehdytyksen yhteyteen
lisattava kaksi tuntinen jakso, joka varattaisiin ainoastaan ruokien valmistukseen. Keittion tyoteh-

tavat tuntuvat aiheuttavan eniten haasteita ja epavarmuutta: Jopa epaonnistumisen pelkoa.

Autopesu

Liikenneasemalla toimii vuorokauden ympari autopesu, johon asiakas voi ostaa pesukoodin joko
aseman kassalta aukioloaikojen puitteissa tai vaihtoehtoisesti digipesukoodin internetista. Haas-
tatteluista ilmeni, ettei kaikilla tyontekijoilla ole tietoa ja taitoa kertoa erilaisista pesuista katta-
vasti tai hoitaa erikoistilanteita koneeseen liittyen, kuten pesukoneen jumittuminen kesken pesun.
Mikali ongelmatilanne syntyy, osaamattomammat tydntekijat kokivat parhaaksi soittaa suoraan
esihenkil6lle paivasta ja kellonajasta riippumatta. Hanen koettiin osaavan auttaa. Autopesun kemi-
kaaleista ei myoskaan ollut kaikilla riittavasti tietoa ja ymmarrysta. Eras koki taman jopa turvalli-

suusuhkana. Tahan aihealueeseen toivottiin huomattavasti enemman aikaa perehdytyksessa.

Ydinongelma

Tiivistettyna voisi sanoa, etta perehdytykseen on olemassa materiaalia, jota ei kuitenkaan osata
hyoédyntaa eika se ole opetettavissa annetussa ajassa perehdytysvuorojen aikana. Nain kokivat
haastateltavat, jotka ovat aiemmin toimineet perehdyttdjana yrityksessa. Tarve pidemmasta ja

kontrolloidummasta perehdytyksesta oli yksi avainteemoja haastatteluissa.

5.2 Haastatteluissa esiin nousseita kehitysideoita

Tutkimuksen yhteydessa toteutetut teemahaastattelut korostivat tarkeyttd kuulla asioista suoraan
osallisilta. Vaikka yritykselld on kdytdssa kattava perehdyttamisen malli, oli tarkeaa tietaa sen kay-
tannon toimivuudesta. llmeni, ettei tatd mallia kdyteta aktiivisesti: Sen koetaan olevan epéselvi,
eika tiedeta tarkkaan, mita listan asiat kdaytdannossa tarkoittavat. Tama puolestaan antoi tietoa,

milld tavoin niin kohdeyrityksen kuin mahdollisesti muidenkin asemien olisi hyva antaa taitoja
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opettamiseen. Haastatteluissa korostui erityisesti nykyisen henkiléston epavarmuus tyétehtavista

ja taidoista toimia toissa.

Perehdytysopas

Tama antoi ideaa siitd, etta nykyiselle henkildstolle voitaisiin tarvita opas perehdyttamiseen. Pe-
rehdytykseen on talla hetkelld kaytossa perehdytyskasikirja uudelle tyontekijalle seka perehdytta-
misen tarkistuslista. Perehdytyksen kasikirjassa tieto ei ollut tarkkaa ja eriteltya, eika siina kasitella
varsinaisia aseman tyotehtavia tarpeeksi. Nama tukevat perehdytyksen prosessia ja antavat tar-
keaa tietoa. Kuitenkin haastatteluista ilmennyt tiedon ja taidon puute korosti sitd, ettd esimerkiksi
perehdytyksen tarkistuslista olisi hyva olla kirjoitettuna auki, jotta sita oikeasti kaytettaisiin. Esi-
merkiksi turvallisuusotsikon alla olevista asioista useampi tai jopa kaikki aiheet olivat epaselvia tai
jopa taysin tuntemattomia. Mikali naista olisi kirjoitettuna selkedammin aihealueiden toimintatavat
ja tiedot ylos asemakohtaisesti, se helpottaisi oikeellisen ja ajankohtaisen tiedon antamista. Tallai-
nen voisi olla perehdytyskansio, josta voisi tarkistaa tyotehtavia ja erikoistilanteita muissakin tilan-

teissa.

Perehdytyskansio koettiin ideana hyvana, mutta pelkona oli pituus, joka saattaisi lamauttaa todel-
lisen kayton. Kiire tyOpaivissa on jatkuvaa ja myos perehdyttdmisen ohella taytyy normaalit vuoron
tehtdvat toteuttaa. Kuitenkin sen ajateltiin myds kannustavan parempaan perehdyttamiseen, kun

oikea tieto olisi saatavilla. Perehdytyskansion pdivittaminen tietojen uusiutuessa huoletti. Vanhen-

tunut tieto ajaisi jalleen heikentyvaan perehdytykseen ja virheisiin tydssa.

Perehdytyskysely

Toisena vaihtoehtona haastatteluissa nousi uudelle tyontekijalle annettava perehdytyskysely, jo-
hon han vastaisi perehdytyksen paatyttya, esimerkiksi ensimmaisen tydssaolo kuukauden jalkeen.
Kyselyssa testattaisiin tyontekijan osaamista ja tietoa suorista tyotehtavistd ja muun muassa kay-
tanndista tyopaikalla. Kyselyn tarkoituksena ei olisi rangaista tydntekijaa eika hanen perehdytta-
jédansa, vaan tuoda ilmi puutteita perehdytyksessa. Kun puutteet saataisiin tietoon, voisi perehdyt-

tdja kasvattaa osaamistaan nailla osa-alueilla seka uusi tyontekija paasisi opettelemaan nama
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asiat. Ehdotettiin myos, ettd nama lomakkeet sailéttaisiin Lapin Asemien haltuun, jotta he pystyisi-
vat pitamaan tilastoa perehdytyksen tasosta yhdella tai useammalla asemallaan. Onhan perehdy-

tys kriittinen piste monestakin nakékulmasta katsottuna.

Taman koettiin olevan parempi kannuste suoraan oppimiseen tyopaikalla. Kyselysta havaittaisiin
suoraan ilmenneet puutteet tiedoissa ja taidoissa, joka johtaisi tilanteen korjaamiseen. Huonona
puolena esitettiin pelko negatiivisesta palautteesta esihenkilolta epdaonnistuneesta perehdytyk-

sestd. Perehdytyskyselyyn ei kuluisi suhteellisesti yhta paljoa aikaa, kuin perehdytyskansion lapi-

kdaymiseen. Kayttoasteen arveltiin olevan suurempi.

5.3 HR-paillikon ndkemys

Opas perehdyttamiseen tai perehdytettavan perehdytyskysely eivat olleet missdan vaiheessa ta-
voitteita tutkimuksessa, mutta huomioiden henkil6ston ilmaisemat selkeat tarpeet ja huolenai-
heet, alettiin ideoimaan erilaisia ratkaisuja. Ensimmaisena toteutettiin tyontekijoiden haastattelut,
jotta ideointia pystyi viimeisena kyselemaan myos HR-paallikolta. Hanen mietteensa naista kah-

desta ehdotuksesta olivat hyvin samankaltaisia.

Opas perehdyttamiseen eli perehdytyskansio sai kannatuksen sen selkeyden vuoksi. Tyontekijoille
ja perehdytettaville olisi tarkeda antaa tarpeeksi tietoa, jonka voi tarkistaa tarvittaessa. Etenkin
harvinaisemmissa erikoistilanteissa tiedon tarkistaminen olisi tarkeaa. Tasta olisi apua myos, kun
tyontekijoiden korkea vaihtuvuus aiheuttaa paljon opettamista ja tiedon jakamista, jolloin myds

inhimilliset tietokatkokset ovat mahdollisia.

Samalla linjalla han oli my6s perehdytyskyselysta. HR-paallikkod korosti useasti tiedon jakamisen
tarkeytta aseman sisalla kuin my6s asemien ja henkildstohallinnan ja kauppiaan valilla. Kun tieto
liilkkuu nopeasti, on myos henkilstéhallinnolla ja kauppiaalla mahdollista reagoida tarvittaessa
sekd tehda tarpeellisia muutoksia. Tyoyhteison merkityksen han koki tarkeéaksi, koska asemien tyo-
tehtavat vaativat useiden jarjestelmien ja liikkuvien osien hallitsemista, mutta kannatti myos ul-
koista seurantaa, jotta epakohtia on mahdollista korjata ennen niiden paisumista lumipalloefek-

tiksi.
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5.4 Varhainen vilittaminen ja henkil6ston kuuleminen

Lapin Asemilla on kayt6ssaa varhaisen valittamisen malli, jonka avulla voidaan puuttua ajoissa epa-
kohtiin tyontekijan kohdalla. Tama tarkoittaa esimerkiksi tyontekijan jaksamisen seurantaa tiiviim-
min tietylla ajanjaksolla, mikali tietty maara poissaoloja kertyy ajanjaksolla. Varhaisen valittamisen
mallilla on mahdollista ehkaista tyduupumusta ja estaa tilanteen eskaloituminen pahimmillaan

tyokyvyttomyyteen saakka.

Vuoden 2024 alkupuolella kdyttéon tulee Lapin Asemien oma perehdytyskysely, jonka avulla kar-
toitetaan uuden tyontekijan tilannetta ensimmaisten kuukausien aika. Siten on tulevaisuudessa
helpompi kartoittaa perehdytyksen onnistumisia ja parannuskohteita, tyontekijan sen hetkisia tai-
toja seka sopeutumista tydymparistoon. Tama keskittyy enemmilta osin tyontekijan omaan koke-

mukseen kuin varsinaiseen tietoon tyotehtavista.

Yli 50 tyontekijan yrityksissa tulee ottaa kaytt6on anonyymi ilmoituskanava, jonka avulla on tarkoi-
tus puuttua epakohtiin ja ongelmiin tyépaikoilla. lImoituskanava on otettava kaytt66n viimeistaan
17.12.2023. limoituskanavan kayttéonotossa perusteena oli ilmiantajan aseman suojelu ja sivuva-

hinkojen minimointi. (Monti 2023.) Palvelu tulee kayttoon myo6s Lapin Asemilla.

5.5 Perehdyttdjan rooli

Myos perehdyttajien lukumaaraa pohdittiin. Uudelle tyontekijalle tulisi olla vain yksi perehdyttdja,
jotta perehdytyksesta saataisiin kokonaisuutena yhtendisempi ja henkilékohtaisempi. Henkilékoh-
taisemmalla perehdytyksella koettiin olevan vaikutusta aloittavan tyontekijan tasapainoisempaan
alkuun tyopaikalla. Uusi tyontekija ei haastatteluiden mukaan joutuisi heitteille tyontekijalta toi-
selle vaan hdaneen panostaisi yksi henkild. Tukihenkild toimintaa ehdotettiin yhdeksi vaihtoeh-

doksi.
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Toisaalta mikali tydntekijan perehdyttaisi useampi henkild, voisi han tutustua paremmin koko tyo-
yhteis06n ja saada nopeammin koko henkilostdn tutuksi, mika edistaisi ryhmaytymista tyoyhtei-
sossa. Toiminnallisesti siis koettiin yksi perehdyttdja parempana, mutta sosiaalisesti useampi pe-

rehdyttdja sai enemman kannatusta.

Pohdittiin myds, olisiko parempi, ettd koko tyoyhteisdssa olisi vain pari henkilda, jotka toteuttavat
perehdytyksid. Nain kaikille uusille tyontekijoille tulisi yhdenmukainen perehdytys ja myds pereh-
dyttdjan rooli olisi selkeampi. Nama esimerkiksi kaksi perehdyttajaa voitaisiin kouluttaa paremmin
seka antaa taitoja perehdytykseen. HR-paallikén mukaan tama olisi kannattavaa opetuksen kan-
nalta, mutta kaiken osaamisen keskittdaminen yhteen tai kahteen henkil66n voisi olla riskialtista
sairastumisen tai tyosuhteen paattymisen kannalta. Han kannatti enemman laajemman osaamisen
toimintatapaa, jotta vastuu ei painaisi kenenkaan harteita liiaksi. Kuitenkin han korosti, etta jo tyo-
vuorolistojen suunnittelussa otetaan huomioon perehdyttdjan osaaminen ja kokemus, jotta voi-

daan myotavaikuttaa uuden tulokkaan oppimiseen.

5.6 Ratkaisu ongelmiin

Ennen tutkimuksen aloittamista ajatuksena oli tehda kohdeyritykselle oma perehdytyssuunni-
telma. Mutta kuten useinkin tutkimuksissa, ratkaisu voi vaihtua lennosta. Tutkimuksen hyddylli-
syys olisi ollut paljon alhaisempi, mikali tutkimuksen aikana kerattyihin aineistoihin ei olisi rea-
goitu. Tama johti siihen, etta yritykselle suunniteltu oma perehdytyssuunnitelma hylattiin ja ratkai-

sua haettiin muilla keinoin.

Perehdytyskansion hyoty olisi ollut kieltamatta suuri, mutta tutkimuksen aikataulun ja opinnayte-
tyon laajuuden puolesta, se ei milladn mahtunut raameihin. Kuitenkin harkinnan aikana myos pe-
rehdytyskansiosta toteutettiin raakaversio, jonka jatkoty6staminen olisi mahdollista. Toimeksian-

tajalle toimitetaan se versio, jota he voivat halutessaan jatkaa.

Ratkaisuksi siis pdatyi perehdytyskysely. Sen hyéty koettiin olevan riittava oppimiseen kannustami-

sessa sekd uudella tyontekijalld ettd hanen perehdyttajallaan. Kysely lisda vuorovaikutusta ja kom-
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munikointia tyoyhteisdssa, mika koettiin osin puutteelliseksi. Kyselysta saadun tuloksen perus-
teella kaydaan keskustelua esihenkilon ja perehdyttdjan kanssa ja taytetdaan osaaminen tarvitta-
vilta osin. Eklundin (2018) mukaan perehdytyksen seuraaminen on olennaista myods perehdyttami-
sen kehityksen kannalta. Hdn myds korostaa intensiivisen perehdyttamisen jalkeista aikaa, jolloin

tyontekijalla on edelleen opittavaa, mutta siitd taytyy huolehtia muun tyon ohessa. (109-110.)

Perehdytyskyselyn aiheet valikoitiin perehdytyksen tarkistuslistan aihealueiden mukaan, jotta ky-
sely olisi my6s St1-konsernin mukainen. Kysymykset ovat siind jarjestyksessa kuin, mita aihealueita
myo6s perehdytyksen tarkistuslistasta [6ytyy. Lisaksi aiheista |0ytyy autonpesu, joka ei ole perehdy-
tyksen tarkistuslistassa, mutta vaatii perehdytyksessd enemman huomiota haastattelujen perus-
teella. Painoarvo on niissa asioissa, joita ei valttamatta jokapaivadisessa arjessa kohtaa, mutta ovat

eteen tullessaan erityisen tarkeita.
Perehdytyskyselyn padaiheet ovat seuraavat:

Aseman tilat
Ty6paikan pelisaannot
Omavalvonta

Varastot

Puhtaanapito
Laaduntarkkailu

Perakarryvuokraus

)

)

)

)

)

)

)

y  Mittarikentta
»  Turvallisuus
Y Asiakaspalvelu
) Kassa

Yy Myymala
) Keittio

)

Autopesu
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6 Johtopaatokset

Koska suurin osa oppimisesta tapahtuu ty6ssa ja vuorovaikutuksessa tyoyhteisén kanssa (Kauha-
nen 2016, 36), oli tyontekijoiden nakokulmalla erityisen suuri vaikutus tutkimuksessa. Heidan tyos-
kentelynsa saa liikevaihtoa yritykselle, joten tydskentelyn taytyy olla sujuvaa ja tiedon ajantasaista

ja riittavaa. Ongelma loytyi jo perehdytyksesta.

Johtopaatoksiin voidaan todeta, ettd perehdytyksessa on parantamisen varaa. Perehdytyksen tar-
kistuslista ei ole kayttokelpoinen, niin kauan kun perehdyttajat eivat hallitse sen sisaltéa. Puutteel-
linen perehdyttdminen aiheuttaa katkoksia tyossa, joka vaikuttaa tydyhteison lisaksi myos asiak-
kaisiin. Perehdytyksen vastuu on epaselva ja puutteellinen. Joustava maara perehdytysvuoroja
auttaa oppimisessa, mutta opettamisen laatua taytyy parantaa. Eklundin (2018) kuvaamat tekijat
perehdytyksessa korostuvat tassa vaiheessa. Naista korostuvat erityisesti itsendinen tydskentely

osana tyoyhteisda ja tyoyhteison tasavertainen jasenyys. (25, 34—-35.)

Kommunikoinnilla tyoyhteison sisalld on suuri vaikutus myos perehdyttamiseen. Epaselva ja katko-
nainen viestinta aiheuttaa osakseen vaikeuksia tietoisuuden jakamiseen perehdytyksessa. Vastuu
viestinndn parantamisesta tulisi olla jokaisella, mutta sen varmistaminen kuuluisi esihenkildlle. Esi-
henkilon aktiivisuutta muuhun tydyhteis66n tarvitaan huomattavasti enemman. Tahan ratkaisuna
voisi olla sdannolliset kehityskeskustelut, joilla voitaisiin parantaa avointa kommunikointia ja pa-
lautteen antamista seka vastaanottamista puolin ja toisin. Kehityskeskustelut ovat systemaattinen
keino pitaa ylla kommunikointia tyoyhteisossa ja lisdta oppimisen maaraa (Eklund 2018, 111). Ke-

hityskeskustelut tulisi kdynnistaa viipymatta.

Tutkimuksen aikana korostui misinformaation tuomat haasteet tyoyhteisdssa, joihin myo6s Juholin
& Rydenfelt (2023, 66) viittasivat. Vaaran ja virheellisen tiedon liikkuminen tydyhteiséssa suusta
suuhun voi aiheuttaa haittaa tyoyhteison yhteishengessa, tyotehtavien tiedoksiannossa ja muussa
tiedon vélittamisessa. Misinformaation vaikutukset ilmenivéat jo haastatteluiden aikana tiedon-
puutteena ja virheellisena tietona. Viestintaan tulisi kiinnittaa yrityksessa huomattavasti enemman

resursseja. Vaihtoehtoina voisi olla esimerkiksi tydpaikan yhteinen paivékirja, johon voisi merkita
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ajankohtaisia asioita, ja olisi kaytossa jokaisella tydntekijalla. Nain vuorojen valinen kommunikointi

voisi kehittya ja myods osa-aikaisten tyontekijoiden saavutettavuus paranisi.

My0s perehdyttajan tietoa tulisi laajentaa. Selkea tarve perehdytyskansiolle on havaittu, jonka
tuottaminen voisi auttaa ottamaan perehdytyksen tarkistuslistan uudelleen kayttéén. Sen avulla
perehdytyksesta voitaisiin saada suunnitelmallisempi ja tuottavampi seka vaikuttaa uuden tyonte-
kijan oppimiseen jarjestelmallisyydella. Kattavammalla perehdytyksella voitaisiin vaikuttaa tyonte-
kijoiden vaihtuvuuteen yrityksessa. Vaihtuvuuteen ja sitoutuneisuuteen vaikuttaa moni asia,

mutta perehdytyksen merkitysta ei tule vahatella.

Toisen tutkimuksen mukaan kattavalla perehdytykselld saadaan 58 % suurempi todennakoisyys,
ettd tyontekija olisi yrityksessa vield kolmen vuoden kuluttua (Eklund 2018, 34). Tama seikka tulisi
huomioida kaikessa toiminnassa perehdytyksessa, jotta tyontekijoiden sitoutuneisuutta voitaisiin
parantaa. Kehitetylla perehdytyksella voisi saada positiivisia vaikutuksia tydyhteisolle. Kauhasen
(2016, 17-18) mukaan vaihtuvuuteen vaikuttaa myds yleinen tyéhyvinvointi. Tyohyvinvoinnin voi-
daan todeta olevan erittdin merkittavassa roolissa yrityksen perehdytyksessa: Hyvinvoiva henki-

[6st6 on pidempi aikaisemmissa tydsuhteissa ja kerryttavat taitoja, joita perehdyttajalta vaaditaan.

Esihenkilon kiire ja kasaantuneet tydtehtavat voivat vaikuttaa tahan kaikkeen, mutta sen seikan
varmistaminen jai tekematta puuttuneen haastattelun vuoksi. Kiiretta kuitenkin kuvasivat tyonte-
kijoiden nakokulmasta haastatteluissa ilmennyt jatkuvasta uupumus, tyotehtadvien kasaantuminen,
kirea tyoilmapiiri ja puutteellinen viestinta. Tyéhyvinvoinnilla on vaikutusta tyontekijoiden sitoutu-
neisuuteen ja vaihtuvuuteen (Kauhanen 2016, 17-18). Edelld mainituilla tutkimuksen johtopaatok-

silld voidaan todeta, etta tyohyvinvointi on karsinyt heikon perehdytyksen ja viestinnan vuoksi.

7 Pohdinta

Opinndytetyon toimeksiantajan |[6ytaminen ja vahvistaminen oli projektin helpoin ja nopein osuus.
Aikataulu oli alusta asti haastava ja se toi oman vivahteensa etenkin tutkimuksen loppuvaiheessa.

Neljan kuukauden aikana toimeksiantajanalkuperdinen yhteyshenkild, joka vaihtui myéhemmin,
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ohjaaja seka mina itse lomailtiin jokainen eriaikaan, joka hidastutti tiedonkulkua. Tahan kului yh-
teensa kahdeksan viikkoa kaikesta ajasta, eli puolet jo valmiiksi tiiviista aikataulusta. Tietenkin
asiat etenivat myos silloin, mutta paljon hitaammin. Toisaalta siten sai aikaa perehtya teoreetti-

seen tietoon syvemmin, joka antoi parempaa ymmarrysta koko aiheesta.

Tutkimusongelma oli leijunut ilmassa jo kevaasta 2023 asti, kun henkilokohtaisen kokemuksen pe-
rusteella oli helposti todettavissa tyontekijéiden korkea vaihtuvuus, joka vaatii uusien perehdytta-
mista tihedan. Jo vuoden alusta saakka on ollut helppoa havaita tiedon jakamisen tarkeys yrityk-
sessa. Kun jokin tieto ei liikkunut, tuli virheitad. Virheet veivat ylimaaradista tydaikaa ja aiheuttivat

kireyttd. Ongelman paikantaminen perehdytykseen ja kiireeseen ei tuottanut vaikeuksia.

Vaikeudet ja haasteet alkoivat lahes saman tien varsinaisen tutkimuksen aloituksessa. Haastatelta-
via oli vaikea saada kiinni ja haastattelujen aikatauluja sovittua. Alun perin tarkoituksena ollut viisi
haastattelua paisui ideaan kuudesta haastattelusta: Viisi tyontekijaa, aseman paallikko eli esihen-
kilo seka HR-paallikko. Talla oli selked vaikutus tutkimuksen reliabiliteettiin, silla toistovarmuutta

tutkimustuloksiin ei juurikaan saatu.

Kuten ei varmaan ensimmaista kertaa tutkimuksien historiassa, suunnitelmat muuttuivat. Kaksi
haastattelua peruuntui: Yhden tyontekijan seka esihenkilon. Tyontekijoiden ndkokulma oli tutki-
muksessa erityisen tarkead, joten niiden vaheneminen haittasi tutkimuksen laadullisuutta. Esihenki-
|6n haastattelun puuttuminen kirpaisi kovasti aseman sisaisen nakdkulman ja tiedon saatavuuden
kannalta. Esihenkil6lla olisi mitd ilmeisemmin voinut olla suoraa tietoa perehdytyksen kaytannén
vastuusta, menettelytavoista, tydnjaosta, tiedonannosta, kommunikoinnista, ilmeisen kiristy-
neesta tydilmapiirista seka etenkin ideointia tilanteen parantamiseen. Han olisi tietdnyt aseman
tilanteen seka resurssit. Nyt ndiden kahden tiedon yhdistaminen jai HR-paallikon ja tyontekijoiden

haastatteluista yhdistellyn tiedon varaan.

Vahentyneen haastattelujen maaran vuoksi niitad pidennettiin puolesta tunnista noin 40-50 mi-
nuuttiin. Siten sai korvattua hieman puuttuvia nakokulmia, mutta myos laajennettua haastattelua.

Kasiteltavia asioita voitiin tarkastella syvemmin ja yksityiskohtaisemmin. Jalkikateen ajateltuna,
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olisivat lyhyemmat haastattelut jattaneet liikaa avoimia kysymyksia, joten vaikka otanta on maa-
rallisesti pienempi, on kuitenkin yhden haastattelun arvo korkeammalla. Tietenkin parempi olisi

ollut, mikali kaikki haastattelut olisivat onnistuneet.

Eettisyys

Kireys tyoilmapiirissa nostatti eettisyyden kysymykset erityisen tarkedan asemaan. Tutkimuksen
tavoitteena oli tietenkin kehittaa ja edistda, joten vaati runsasta huomiointia, ettei tulos olisi pain-
vastainen. Taman vuoksi tyontekijoiden haastatteluja ei eritelty missdan vaiheessa esimerkiksi
Haastattelu A:na tai B:na. Vaikka silla on vaikutusta haastattelujen tulkintaan lukijan kannalta, oli
vastausten kokoaminen yhdeksi massaksi lopulta parempi paatos. Tyontekijat olisivat olleet pie-
nellakin paattelylla lopulta tunnistettavissa. Tutkimuksen minkdanlainen tarkoitus ei ole osoittaa

sormella kehenkaan.

Kokonaisuudessaan tutkimus oli erittdin monivivahteinen ja vaati tarkkaa huomiokykya ja tilanne-
tajua. Tunteet ja mielipiteet olivat vahvassa roolissa haastatteluiden ajan, mika myo6s vaikeutti oi-
keellisen tiedon |6ytamista mielipiteiden ja ndkemysten joukosta. Sen vuoksi myos kirjoittaminen
vaikeutui, koska sanamuotojen merkitysta taytyi tulkita entistakin enemman. Vaaran sanan koros-
taminen olisi voinut jopa muuttaa tutkimustulosta. Vaikka reliabiliteetti karsi tutkimusten maaralli-
syyden vuoksi, validiteetti oli oikea. Talla tarkoitetaan, ettd tutkimuksen kohderyhma eli tyénteki-

jat on oikein valittu ja kysymykset ovat relevantteja.

Tutkimuksesta opittu tulevaa varten

Kuten kaikesta, my0s tasta projektista pystyi oppimaan uutta. Kirjallisuus lisasi tietoisuutta tyonte-
kijan, esihenkilon ja ylemman johdon yhteistydsta, hyvista tavoista, perehdytyksesta prosessina ja
kokonaisuutena sekd monesta muusta polttavan kiinnostavasta aiheesta. Sellainen tieto ja tuleva
taito on nuorelle henkildlle erittdin tdrkedd muiden taitojen ohella. Tutkimuksen toteuttaminen
puolestaan opetti, kuinka tietoa etsitdan, milla tavoin tietoa kerataan ja kuinka laadukasta tietoa

kerdtdan. Parantamisen varaa olisi ollut, mutta ensi kerralla kokemus kertoo jo hieman enemman.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Kohde
Y,E H

Y,E H

Y,E H
EH

EH

EH

Y,E.H

EH

EH

EH

Y,E H

EH

Y,E H

Y,E H

Y, E H

Kysymys

Millainen on hyvinvoivan ja sitoutuneen henkildstdn merkitys
yritykselle?

Onko nykyisilla tyontekijdilla tarvittavia tydkaluja (resursseja)
kouluttaa vutta henkildkuntaa standardien tasolle?

Mitkd koet olevan perehdytyksen tirkeimmat kulmakivet?
Mitkd ndistd edelld manituista toteutuvat taman hetken
tybymparistdssa?

Kuinka nykyisen perehdytyksen taso vaikuttaa omaan
tybskentelyysi jokapdivaisissa tehtavissasi?

Koetko taitojesi olevan riittavid uuden tyéntekijan
kokonaisvaltaiseen perehdytykseen?

Kuormittaako uuden tyontekijin perehdytys henkildstoa?
Mitkd ovat yleisimpia virheita, joita uusi tydntekija tekee?
Saitko positiivista tai rakentavaa palautetta tydsuhteesi alussa?
Olisitko kaivannut sellaista? Vaikuttiko tama motivaatioosi?
Koitko olevasi kykeneva hoitamaan tydtehtavat perehdytyksen
jalkeen ja tybskentelemain itsendisesti?

Teet tybssisi virheen, kun olet yksin tydvuorossa. Onko sinulla
taitoja ja valtuuksia korjata tilannetta?

Millaisilla toimenpiteilld koko henkildstdn taitoja

perehdyttamiseen voitaisiin kehittda?

Tulisiko perehdytyksessa olla syventdvaa tietoa vai sisallytetddnkd

tama vasta mydhempadn tydn ohella oppimiseen? Kuinka paljon
syitd tai perusteita tydntekija tarvitsee alkuun suorittaakseen
perustydtehtavia?

Miten henkildston ymmarrysta tydtehtdvien merkityksesta
voitaisiin parantaa?

Onko talla hetkella toteutuva perehdytys riittdva lainsaadanndn
kannalta?

Milld tydntekijdiden osaaminen varmistetaan?
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Teema

Yleistieto

Nykytila

Yleistieto

Nykytila

Nykytila

Tunnetila

Tunnetila

Nykytila

Tunnetila

Tunnetila

Tunnetila

Tulevaisuus

Tulevaisuus

Tulevaisuus

Nykytila

Nykytila



Y,E H

Y,E H

Y,E H

Y,E H

EH

Y,E H

E,H

Y,E H

Y,E H

Y,E H

Y, E

Miten perehdytyksen puutteet ilmenevit? Mitd haittaa tastd
aiheutuu?

Ottaako nykyinen perehdytys huomioon jokaisen tyontekijan
henkisen ja fyysisen kywykkyyden?

Miten wvoitaisiin kannustaa tyontekijoitad jatkuvaan oma-
aloitteiseen oppimiseen tyGymparistGssa?

Mikd motivoi perehdyttdmaan uuden tyontekijan?

Mita apuvilineita toivot perehdyttamisen tueksi?

Mitkd ovat sellaisia aiheita, joihin toivot perehdytyksen varaavan
enemman aikaa?

Uusi tyéntekijd aloittaa tydssa, jonka perehdytys on sinun
vastuullasi. Mita vaiheita kdytte ensimmadisend 1api?

Tiedatkd omat vastuualueesi ja tydtehtivasi?

Oliko oma perehdytyksesi riittava?

Mikd on perehdyttijdn muistilista? Oletko koskaan kayttanyt sita?
Milloin viimeksi?

Mitkd ovat perehdytyksen tavoitteet?

(Y=Yrittdja Kauppias, E=Esihenkils, H=Henkildsta)

Nykytila

Tunnetila

Tulevaisuus

Tunnetila

Ratkaisu

Ratkaisu

Mykytila

Nykytila

Nykytila

Nykytila

Yleistieto

MNama kysymykset ovat ainoastaan niin sanottuja padkysymyksid/aibekysymyksid. Haastattelu on
puolistruktuoitu teemahaastattelu, jonka vuoksi tiysin valmista kaavaa ei ole. Vastaajan vastauksista
esitetddn lisdkysymyksid, jotka tarkentavat vastauksia. Esimerkiksi: Miltd e tuntuu, kun saat positiivista
palautetta? /Mitd mielta olet siitd, kun virheisiin reagoidaan talla tavalla?

Kysymykset muotoillaan jokaiselle vastaajalle erikseen. Kysymykset ovat pohjalla yleisessd muodossa.
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Liite 2. Perehdytyskysely (salassa pidettava)
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