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Tiivistelma

Ravintola-alalla kasvava tyévoimapula luo asetelman, jossa organisaatioiden taytyy kehitellad uusia toiminta-
tapoja toimintojensa yllapitamiseksi. Keskimaalla kayttoonotettu monitoimipaikkatyoskentely, ja paivysta-
jamaiset tyontekijat Mara-poolissa, on ndahty mahdollisuuksina vastata naihin tydvoimatarpeiden haastei-
siin ravintola-alalla.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tarkastella perehdyttamisen kdytanteita ja nilden mukauttamista ravin-
tola-alalle. Tarkastelu toteutettiin teorian tutkimisella ja alan ammattilaisten haastatteluilla. Tutkimuksella
haluttiin |6ytaa parhaimmat tavat perehdyttaa tyontekijat toimintavalmiiksi yksiloiksi tyokentélle, joka ta-
pahtuu systemaattisuuden, yksilollisyyden ja sitouttamisen avulla.

Tutkimusmenetelmana oli laadullinen teemahaastattelu ja analyysitapana haastatteluiden teemoittelu. Tut-
kimuksen haastateltavat olivat alan ammattilaisia tyontekijoiden, sekd tydnantajien keskuudesta. Haastatel-
tavia oli kolme tyontekijaa ja kuusi esihenkil6a eri toimipaikoista Jyvaskylan Keskimaan ravintoloista. Haas-
tattelukysymykset olivat: mita mielestasi on hyva perehdytys, kuinka tyontekija sitoutetaan tyéhonsa ja
miten kehittdisit perehdytysta. Haastattelut toteutettiin mukautuvasti, jolloin mahdollistettiin monipuoli-
sen tiedon saanti, seka johdattelun minimointi.

Perehdytysprosessi oli haastateltaville ennestaadn tuttu, mutta esihenkildiden keskuudessa selkeasti konk-
reettisempaa ja lasnad olevampaa. Suurimpina eroavaisuuksina tyontekijan ja esihenkiléiden nakemyksista
oli perehdyttamisen toteutumisessa, jossa erimielisyyksia nousi esimerkiksi perehdytyksen toimivuudesta,
ajankohdasta ja sen jatkuvuudesta. Toisena paakohtana kayty monitoimipaikkaisuus koettiin haastatelta-
vien keskuudessa erittdin positiiviseksi toimintatavaksi. Tutkimuksesta selvidaa hyva kaytantoja ja parannus-
kohteita perinteiseen perehdyttdmiseen, sekda nopeampaan ja intensiivisempaan monitoimipaikkapereh-
dyttamiseen.

Alan alati kehittyvan tydvoimapulan ratkaisemiseksi ei varmasti yksi ainoa toimi riitd, mutta monitoimipaik-
katyoskentely on, varteen otettava toimintamuoto, jonka hiomisella voidaan hyddyntaa vieldakin suurempaa
joukkoa, jo olemassa olevista henkilostoresursseista.
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Abstract

The growing labor shortage in the restaurant industry creates a situation where organizations need to de-
velop new operational methods to sustain their activities. The implementation of multi-location work and
on-call employees in the Mara pool at Keskimaa have been seen as opportunities to address these work-
force challenges in the restaurant sector.

The purpose of this thesis was to examine the practices of employee orientation and their adaptation to
the restaurant industry. This examination was conducted through theoretical research and interviews with
industry professionals. The aim of the study was to find the best ways to orient employees to become oper-
ationally ready individuals in the workplace, achieved through systematic, individualized, and engaging
methods.

The research method used was qualitative thematic interviews, and the analysis was conducted through
the thematization of the interviews. The interviewees were professionals from both employee and em-
ployer perspectives. There were three employees and six supervisors from various establishments within
Keskimaa's restaurants in Jyvaskyla. The interview questions included: what do you consider good orienta-
tion, how do you engage employees in their work, and how would you improve orientation? The interviews
were conducted adaptively to allow for the collection of diverse information and to minimize leading ques-
tions.

The orientation process was familiar to the interviewees, but it was clearly more concrete and present
among the supervisors. The main differences between employees' and supervisors' views were in the im-
plementation of orientation, where disagreements arose, for example, about the effectiveness, timing, and
continuity of the orientation. Another key point discussed was the multi-location work, which was per-
ceived very positively by the interviewees as a working method. The study reveals good practices and areas
for improvement in traditional orientation as well as in faster and more intensive multi-location orienta-
tion.

To solve the ever-evolving labor shortage in the industry, a single measure is unlikely to be sufficient, but
multi-location work is a viable operational method that, with refinement, can make even greater use of the
existing personnel resources
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work, Keskimaa
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1 Johdanto

Perehtyminen uuteen tydnkuvaan on asia, jonka jokaisen taytyy kayda |api jossain vaiheessa ela-
maansa. Perehdyttamisen keskeinen tavoite on saada tyontekija oppimaan ty6tehtavansa, paase-
maan osaksi tyoyhteis6d, ymmartamaan tydymparistonsa seka sisdistamaan tyohon kuuluvat si-
dosryhmat ja niiden tehtavat mahdollisimman nopeasti (Joki 2021, 85; Kauhanen 2012, 150;
Eklund 2019, 25). Tiedon ja taidon sisdistaminen on luontainen osa jonkin uuden asian oppimista,

tdma voi tapahtua monella eri tapaa, seka monella eri aikataululla (Kupias & Peltola 2019).

Tassad opinndytetydssa perehdyttamista tutkitaan Jyvaskylassa toimivien ravintola-alan tyontekijoi-
den nakokulmasta. Haastateltavina toimi kolme ravintola-alan tyontekijaa seka kuusi ravintola-

alan esihenkil6a eri toimipisteista. Tutkija on myos itse tyollistettyna ravintola-alalla, joka nayttay-
tyy muun muassa mielenkiintona kyseista aihealuetta kohtaa, silla han on itse kokenut potentiaalia

perehdytyksen parantamisessa.

Oppijoita ja oppimismuotoja on monenlaisia, jolloin onkin tarkeaa 16ytaa ihmiselle se paras muoto
oppia. Oppimismuotoja on monenlaisia, ja kdynkin naita lapi tarkemmin myéhemmissa luvuissa.
Vaikkakin oppimismuodot ovat erilaisia, niin yritysten on valmisteltava perehdytys ja sen toteutta-
minen niin, etta sita voidaan kayttaa oppimistapapreferenssista huolimatta kenelld tahansa, eli
suunnitella niin, etta jokainen tapa oppia on huomioitu samalla intensiteetilld perehdytysmateri-

aalissa.

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys pohjautuu laajaa-alaisesti tutkittuun tapahtumaan: pereh-
dyttamiseen. Opinnadytetyon tutkimusosio keskittyy oleellisimpiin teorian pohjalta katsottuihin ai-
healueisiin, joidenka avulla luotiin tutkimukselle kysymykset. Naihin kysymyksiin haettiin vastausta
laadullisen tutkimuksen kautta, joka toteutettiin teemahaastatteluiden avulla. Tutkimuskysymyk-
sind oli: Mita mielestasi on hyva perehdytys, kuinka tyontekija sitoutetaan tyéhonsa ja miten ke-

hittaisit perehdytysta?

Opinndytetyoni tarkoituksen on parantaa usean toimipaikan tyontekemisen omaksumista organi-
saation sisalla. Eli etsid ja kehittda mitka ovat toimivan perehdytyksen paalinjaukset, jotta tyonte-
kijan olisi mahdollisimman helppo sisaistda hanelta vaadittuja tyotehtavia ja tydnantajan mahdol-

lista kehittda perehdytystdan entisestdaan. Tavoitteena olisi, ettd tyontekija omaksuisi



monitoimipaikkatyoskentelyn kaytannot tarvittaessa hyvinkin nopeassakin aikataulussa. Tyon te-
kemisen lisaksi tarkoitus oli 16ytaa ne tarkeiksi koetut asiat, jotka helpottaisivat monitoimipaik-

kaisuuden vastaanottamista tyokentalla.

Ravintola-alalla henkilkunnan vaihtuvuus on yleistd muun muassa tyon sesonkimaisuuden ja opis-
kelijavaltaisuuden takia. Vaihtuvan henkiléston takia onkin hyva keksia keinoja, joilla saadaan pe-
rehdytettya tyontekijoita nopeasti tarpeiden vaatimalla tavalla (Gadwell & Crisp 1988, 4,52.) Vaik-
kakin alalla esiintyy suurta vaihtuvuutta, seka tyontekijoiden katoa, niin suuremmilla
organisaatioilla on aina paremmat mahdollisuudet houkutella tyontekijoita seka pitda heidat lis-
toillaan pidempaan (Vuosikertomus 2024). Isot organisaatiot, kuten tassa opinndytetyossa tarkem-
min kayty Keskimaa, ovat tallaisia toimijoita, joiden maine tyénantajina on toimialaymparistossa
todettu erinomaiseksi (mt 2024). Tasta huolimatta ravintola-alan heikko vetovoimaisuus ja varsin-
kin koronapandemian jalkeinen tyontekijakato on myds vaikuttanut suuresti tyéntekijamarkki-

noille ja ndin ollen suurempiinkin organisaatioihin (Larja & Peltonen 2023. 18, 224-228).

Henkilokunnan huonoon saatavuuteen on kehitelty Keskimaan toimesta monenlaisia aputoimia,
kuten esimerkiksi monitoimipaikkatyoskentely. Kyseessa on Keskimaan Hotelli- ja ravintola-alalla
yleistymaan pain oleva toimintomuoto, jossa tyontekijat voivat halutessaan tehda suunniteltuja

tyovuoroja eri toimipaikoissa ja ndin tuoda toimipaikoille lisaa tyontekijaresursseja.

Keskimaa on myo0s aloittanut uuden ravintola-pooli nimisen tyoyksikon, jossa tyontekijoiden kes-
keinen tydnkuva on toimia kaikissa Keskimaan ravintoloissa padsdantoisesti sairaustapauspaikkaa-
jina tai kiireapulaisina. Ravintola-pooli juontaa juurensa jo pitkdan toimineen Kaupan-poolin toi-
mintatapaan. Toimintatavassa tyontekij6illa suunnitellaan tyévuorolistat samalla tavalla kuin
muullekin henkil6kunnalle, mutta eroavaisuus tulee siind, ettd hdanen vapaana oleva tyévuoronsa
voidaan pyytaa ennalta sovittuihin toimipaikkoihin lisdkasiksi. Pelkistettyna poolilainen on erdaan-

lainen pdivystaja, jonka tydovuoro maaraytyy, tarpeen ilmentyessa jossakin alueen tyoyksikossa.

Tiedonhaku opinndytetyota varten tapahtui paasaantoisesti verkkohakukoneiden avulla. Hakuko-
neita olivat muun muassa Jyvaskylan Ammattikorkeakoulun oma Finna-palvelu tietoperustan ko-
koamisessa. Google-haku ja Google-Scholar toimi asiakeskeisten tietojen haussa, kuten lakiteks-

tien seka toimialakohtaisten ohjeistuksien 16ytamiseen. Taman lisaksi tiedonhaussa kaytettiin



Jyvaskylan Ammattikorkeakoulu Finna-palvelun lisensoimia e-kirja palveluita, kuten ProQuest
ebook central, Ellibs lukuohjelma, KauppakamariTieto sekd EBSCOhost. Tiedonhakua helpotti aikai-
sempien opintojen kautta tutuksi tulleet kirjat seka aihealueet, jotka olivat tallennettuina valmiiksi
kirjanmerkkeihin. N&ita olivat muun muassa henkilostéjohtamisen kasikirjat, teoriat eettiseen tut-
kimustapaan ja tutkimusmenetelmien verkkokasikirjat. Aihealueen mukaiset hakusanat ja yhdistel-
mat olivat: Perehdytys, perehdyttaminen, henkildstdhallinto, uuden tydntekijan perehdyttaminen,
opastus, oppi-minen, monitoimipaikkatydskentely, Keskimaa. Englanninkieliset vastineet olivat:
Job orientation, induction, human resources, new employee orientation, guidance, learning, multi-

location work, Keskimaa.

2 Tyontekijan perehdyttiminen

Perehdyttamisen keskeinen tavoite on saada tyontekija oppimaan tyétehtavansa, padasemaan
osaksi tyoyhteis6d, ymmartamaan tyoymparistonsa seka sisdistamaan tyohon kuuluvat sidosryh-
mat ja niiden tehtdavat mahdollisimman nopeasti (Joki 2021, 85; Kauhanen 2012, 150). Perehdytta-
miselld varmistetaan uuden tyontekijan turvallisuus hanen uudessa tyopaikassaan, seka taman in-
tegroituminen tyoyhteisdon. Mitd nopeammin uusi tyontekija saadaan toimivaksi osaksi
tyoyhteis6aan, niin sitd nopeammin hanesta on taloudellista hyotya organisaatiolle (Kauhanen

2012, 151-152).

2.1 Rekrytoinnista perehdyttamiseen

Oikeaoppinen perehdyttaminen aloitetaan jo rekrytointiprosessissa, jolloin tyontekijalle kerrotaan
tyonkuvasta ja tyopaikasta yleisesti. Tietoa nykyaikaisuuden mukaisesti on integroitu intra-palve-
luihin ja muihin tyopaikalla vallitseviin digitaalisiin jarjestelmiin, joista tyontekija voi itseohjautu-

vasti ammentaa tietoa uudesta tyotehtavastdaan seka tyopaikastaan (Viitala 2021).

Uusien tydtehtavien omaksuminen seka harjoitteleminen vie aina aikaa, ja virheita sattuu var-
masti. Hyvan perehdytyksen toiminta perustuu siihen, ettd minimoidaan mahdollisten virheiden
tapahtuminen keskeisissa toiminnoissa, vaikkakin virheistd saadun opin arvo on hyva pitda mie-
lessa. Hyva perehdytys on myds osa muidenkin tyontekijoiden arkea. Perehdytys on jatkuvaa, mika

tarkoittaa sita, ettei vastuussa oleva perehdyttdja voi aina olla Iasnd opastamassa, jolloin infor-



maation jakaminen perehdytettdvastd on hyva varmistaa. Nain koko tydyhteisé saadaan osaksi uu-
den tyontekijan perehdytysta, joka parhaimmillaan nopeuttaa asioiden omaksumista (Hyva pereh-

dytys 2007, 10-19.)

Ensimmainen pdiva on monesti tdynna jannittyneisyytta sekd epavarmuutta, tdma voi vaihdella
paljonkin riippuen minkalainen tausta, kokemus tai persoonallisuus kyseisella henkil6lla on (Joki
2021, 87; Gadwell & Crisp. 1988, 18). On todettu, ettd on erittdin tarkeda saada uusi tyontekija
rentoutumaan seka tuntemaan kuuluvuutta tyoyhteisoon alkuaskelista asti, silla ndin voidaan var-

mistaa oikeanlainen kasvu organisaation kulttuuriin (Gadwell & Crisp 1988, 18—22).

2.2 Onnistunut perehdyttaminen kannattaa

Perehdyttamiseen kannattaa kdyttaa reilusti resursseja, jotta varmistetaan selkea ja toimiva toi-
mintatapa uuden tyontekijan liittdmisesta organisaatioon. Vaikka henkilostoasiantuntija henkilds-
tohallinnosta saattaa tuottaa raamit perehdytykselle, tulee tyopaikan osoittaa toimipaikalla tapah-

tuvasta perehdytyksesta vastaava henkild, joka yleisesti on ldahiesihenkil6 (Maritta 2021, 88—89.)

Suomen tyoturvallisuuslaki pitaa sisalldan reunaehdot, jotka saatavat tydnantajan seka tyontekijan
velvollisuudet tyoymparistdssdan. Lain keskeinen tarkoitus onkin varmistaa ennaltaehkaista tyo-
oloista johtuvia tapaturmia ja henkisia karsimyksia. Laissa edellytetdan tyonantajan suunnittelevan
tehtavat tyot niin, ettd ne ovat turvallisuuslakien mukaisia. Muun muassa laitteiden ja toimenpitei-
den perehdytykset seka kouluttamiset ovat osa tydnantajan velvollisuuksia tyéymparistdssa toimi-
misen turvaamiseksi. Tyontekijalla on velvollisuus toimia tydnantajan oikeaoppisten toimintojen
mukaan. Hanen on siis omalla ohjeistetulla toiminnallaan varmistettava turvallinen tyonteko (Tyo-
turvallisuuslaki 738/2002). Suomen tydsopimuslaissa myods mainitaan tyonantajan velvollisuus
opastaa ja mahdollistaa tehtdavana oleva tyo, seka varmistaa, ettd se voidaan toteuttaa terveytta

vaarantamatta (Tydsopimuslaki 55/2001.)

Onnistuneen perehdyttamisen keskiossa ovat perehdytettava, eli tulokas, sekd perehdyttamisesta
vastaava taho. Taman lisdksi organisaatio, joka mahdollistavana tekijana, on toimija, jonka toimen-
kuvaan kuuluu valvoa ja kehittaa itse perehdytysprosessin toimivuutta (Kjelin & Kuusisto 2003,
193-194). Seuraavaksi kdynkin lapi kunkin osapuolen tarkeimmat vastuualueet, odotukset pereh-

dytysprosessissa ja ihannetilat.



2.2.1 Perehdyttdja

Perehdyttadjan tarkeimpana tehtavana on opastaa uutta tydntekijaa niin, ettd han omaksuisi tyo-
tehtdvansa, tarkoituksensa yrityksessa seka sen ettd han tulisi osaksi tyoyhteis6a ja sitd ymparoi-

vaa tyokulttuuria (Hyva perehdytys 2007, 10).

Yleisesti perehdyttdjana toimii ldhiesimies, joka on padsaantoisesti vastuussa tulokkaan perehdy-
tysprosessista, mutta perehdytysta voidaan delegoida yrityksen sisalla. Delegoinnin, eli ty6taakan
jakaminen perehdytystilanteessa on erittdin hyodyllista, silld ndin perehdytettava saa useita eri na-
kdkulmia perehtymiseensd, seka perehdyttdja pystyy pienentamaan tyokuormaansa (Eklund 2021,

140-141.)

Hyva perehdyttdja on olemassa oleva motivoitunut tydntekija, joka omaa perehdyttamisen kasit-
teen ja perusteet. Muita hyvia piirteita ovat: lasnaolollaan avun tarjoaminen, vuorovaikutustaidot
hyvissa- sekd haastavissa tilanteissa, kokemus tyostd, jota opetetaan ja paineensietokyky kiireelli-

sissa tai haastavissa tilanteissa (Mts, 143-150.)

2.2.2 Perehdytettava

Perehdytettdva eli tyontekija on myos osa toimivaa perehdytysprosessia, silld tydnmuovautumi-
nen, sen oppiminen ja tuloksen tekeminen on loppujen lopuksi tydntekijan vastuulla. Hyvin suun-
niteltu perehdytyssuunnitelma antaa hyvat lahtéasetelmat tydnantajan suosimien vahvuuksien
loytamiseen, jotka yleisesti ovat oma-aloitteisuus ja ennakointikyky (Eklund 2021, 161; Hyva Pe-
rehdytys 2007, 11.) Tyontekijan taytyy myos omalta osaltaan yllapitdaa vuorovaikutusta, niin tyoyh-
teison kuin perehdyttdjankin kanssa. Tyontekijan taytyy tulla toimeen tydyhteison, esihenkilon

sekd muun organisaation kanssa (Eklund 2021, 164).

Tyontekijan taytyy myos varmistaa oma kyvykkyys toimia perehdytettavassa tyossadan. Ammatti-
taidon yllapitaminen seka kehittaminen ovat selkeimmat tavat varmistaa oma toimintansa uu-
dessa tyossaan. Tyossa toimimisen lisdksi tulisi tyontekijan kyetad johtamaan itsedan, niin ettd han
voi toimia parhaalla mahdollisella tavalla. Kiteytettyna itsensa johtaminen on oman hyvinvoinnin

yllapitamistd, seka itsetuntemuksen tarkastelua. Kaytdnnossa yksilo varmistaa toimillaan fyysisen



ja psyykkisen hyvinvoinnin ylldpitamisen, joka pohjautuu elamansa aikatauluttamiseen, tyon orga-

nisointiin ja tunne-eldman taitoihin (Eklund 2021, 161-165.)

2.2.3 Organisaatio

Organisaation paatehtavana on tuottaa ja yllapitaa yhdenmukainen perehdytyssuunnitelma. Ta-
man laatimiseen tulee organisaation kdyttaa sen arvoja, visiota ja strategiaa. Perehdytyssuunnitel-
maan on tarkeaa sisallyttaa organisaation nakemykset ja tavoitteet tyontekijoillensa, jotta voidaan
edesauttaa henkil6d omaksumaan vallitsevat tyotavat ja -kulttuurit (Kjelin & Kuusisto 2003, 193—

195).

Henkilostotoimi on yleisesti vastuussa organisaation kaikesta perehdyttdamisestd, joka pitaa sisal-
laan toimintamallit, perehdytys ohjelmat, materiaalit ja tyénjaon perusteet. Tarkeimpana naista
kategorioista on perehdyttajien valmennus, heidan kykyjensa yllapito ja tukimateriaalien tuottami-

nen (Mts, 195.)

2.3 Toimiva perehdytysprosessi

Hyvan perehdytysprosessin takaa sen suunnitelmallisuus, jossa huomioidaan heti ensimmaisesta
paivasta asti, yksilon tarpeet, eli henkilokohtaisen perehdytyssuunnitelman laadinta, on avain oi-
keanlaiseen perehdytysprosessin aloittamiseen (Eklund 2021, 73; Kjelin & Kuusisto 2003, 198—
199). Henkilokohtaistamisen lisdksi perehdytysprosessin konteksti on tarkeaa, eli raamit, jossa pe-
rehdyttaja seka perehdytettava toimivat muovautuu tarkan harkinnan, suunnittelun ja yhteistyon
kautta. On oleellista, ettd perehdytysprosessia kdydaan lapi useasta eri nakdkulmasta, mika mah-

dollistetaan esimerkiksi perehdyttajien tiimityoskentelylla (Eklund 2021, 74-75.)

Eklund (2021, 76—80) havainnollistaa perehdytyssuunnitelman mahdollistavia tekijo6ita, jotka tulisi
ottaa huomioon perehdytysta suunniteltaessa, seuraavanlaisella kuviolla (Kuvio 1). Kuviossa hah-
motetaan osa-alueet perinteisilla kysymyssanoilla, joiden tarkoituksena on avata perehdytyspro-

sessin vastuualueet, seka kuvata ndita nakdkulmia ja antaa punainen lanka suunnittelulle.



_— Mita Milloin Miten

r -Tehtdva -Ajankohta -Koulutus

e -Jarjestys -
Esimies e — Jesty Keskustelu

-Kollega S54Nnts -Kesto -Tekeminen

Kenelle
-Kokemus
-Osaaminen

-Motivaatio

Kuvio 1. Perehdytyksen suunnittelussa huomioon otettavat nakokulmat (Eklund 2021. Kuvio

muunnettu)

Kuka viittaa vastuuhenkiloon, perehdyttadjaan, perehdytysmateriaalin laatijaan ja toiminnan dele-
goijaan, joka varmistaa kunkin kyseessa olevan osa-alueen perehdytyksen, suunnittelun ja/tai sen

eteenpain viemisen.

Mita kertoo konkreettisen tavoitteen eri osa-alueiden oppimisessa, eli yksityiskohtaisen ja seurat-
tavissa olevan suunnitelman, jossa tehtavaan vaadittu osaamistaso on lopputulemana. Esimerkiksi

toiminnot, jotka tyonkuvan toteuttamiseksi tullaan tyontekijalta vaatimaan.

Milloin luo tehtavalle, eli perehdytykselle aikakdsitteen. Milloin puolestaan kuvaa, miten tehtavan
vaatimat asiat opetetaan ja missa vaiheessa perehdytysprosessia. Henkilokohtaisen oppimisen ta-
kia on mahdotonta kehitella tarkat aikataulut oppimiselle, vaikkakin sitd monesti odotetaan jonkin
tapahtuvat tietyn ajanjakson sisaan. Yksityiskohtaiseen suunnitteluun ei kannata ryhtya, vaan |la-

hinnd pohtia mielekasta jarjestysta ja tarkastella riippuvuussuhteita opeteltavissa olevien asioiden

valilla.

Miten pitaa sisallaan tavat perehdyttda uusi tyontekija. Tapoja on hyva olla monenlaisia, silla oppi-
joita on myos erilaisia. Yleisimpiin tapoihin lukeutuu yhteiset koulutustilaisuudet, henkilokohtaiset

opastukset sekd materiaalipaketit itseopiskeluun.



10

Kenelle viittaa siihen, kenelle perehdytysta suunnitellaan. Jokainen oppii eridvasti muista, joten
onkin tarkeaa sisdistaa jokaisen henkilékohtainen kyky oppia perehdytyssuunnitelmaan. Tama voi-
daan mahdollistaa silla, etta luodaan mahdollisimman joustava perehdytyssuunnitelmalla, seka
silla ettd, itse perehdytyssuunnitelmaa voidaan muokata tarvittaessa perehdytyksen aikana (Ek-

lund 2021, 76-80.)

2.4 Oppiminen perehdytyksessa

Ihmisen uuden oppiminen on ldhestulkoon aina tiedon sisdistamista, sen hahmottamista seka opi-
tun tiedon tuottamista lopulta itsendisesti. Tyoelamassa oppiminen tapahtuu usein tiedon siirtona
kollegalta toiselle, mutta on huomioitava tarpeellinen toisto ja sisdistaminen tiedon siirtyessa, jol-

loin voidaan varmistaa tdma tiedon oikeanmukainen valittyminen (Kupias & Peltola 2019.)

Kupiaksen ja Peltolan (2019) mukaan oppiminen on aina henkilokohtainen prosessi, johon on nah-
tava aikaa ja vaivaa. He mainitsevat avoimuuden, itsensa tuntemisen seka selkedn vision olevan
avain tekijoina uuden opettelussa, tai esimerkiksi jo opitun asian puolueetonta tarkastelua niin,

etta sitd on mahdollista parantaa ja tehostaa (Mt 2019.)

Vallitseva tyéilmapiiri myo6s vaikuttaa henkilon oppimiseen, silla mydnteinen ilmapiiri mahdollistaa
helpommin rakentavan palautteen tai virheistd annetun palautteen vastaanottamista. Positiivi-
sessa ympadristdssa ihminen on uutta tietoa kohtaan vastaanottavaisempana. Negatiivisesti oppi-
miseen vaikuttavia tekij6itd ovat muun muassa stressi tai henkilokohtaisen elaman epavakaus, jol-

loin ihminen on jo valmiiksi kuormittunut ja lopulta vaikuttaa heikentavasti oppimista (Mt 2019.)

Jotkin tydpaikalla opittavat asiat saattavat vaativa erilaisia oppimistyyleja riippuen opittavasta asi-
asta. Esimerkiksi standardien mukaiset toiminnot, ketjupohjaiset toiminnot tai turvallisuuteen liit-
tyvat asiat tarvitsevat yleisesti yksityiskohtaisia ja tarkkoja toimintatapoja, jolloin voidaan valttya
suuremmilta virheilta. Jotkut asiat taas tarvitsevat asian kehitysta tai soveltamista, kuten esimer-
kiksi yrityksen strategian ja arvojen pohjalta suuntautuva ajattelumalli asiakkaiden kohtaamisessa
ja palvelemisessa. Ndiden kahden lisdksi ihmisen luovuus voidaan ndhda olevan osa oppimista.
Luovuus nadyttdaytyy muun muassa tyotehtavien rakentavana tarkasteluna tai organisaation toimin-

tamallien kriittisend arvioimisena (Mt 2019.)
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Oppimistyylejakin on useita ja on hyva hahmottaa itsessdan vallitsevat tavat oppia asiat parhaiten,
mutta on hyva muistaa, ettei kangistu liikaa omiin tapoihinsa vaan myds pitda mielen avoimena eri
oppimistyyleille, jolloin kerran huonoksi koettu tapa ei jaa vaivaamaan tulevaisuuden oppimismuo-

toja ja mahdollisuuksia (mt 2019).

Kupias ja Peltola (2019) luokittelevat eri oppimistyylit kirjassaan neljaan luokkaan, jotka olen ki-
teyttanyt seuraavasti: osallistuja, tarkkailija, paattelija ja toteuttaja. Osallistujaksi he kertovat ole-
van henkild, joka on innokas kokeilemaan uutta, oppii parhaiten omakohtaisen kokemuksen
kautta, konkreettiset neuvot edistdvat oivaltamista sekd omien tuntemuksien peilaaminen auttaa
asioiden omaksumista. Tarkkailijaksi he kuvailevat henkil6a, joka tahtoo nahda asiat monesta eri
nakokulmasta, pohtii asioiden tarkoitusta ja tarvitsee opetusta esimerkkia nayttaen. Paattelija on
heidan mielestdan henkild, joka tukeutuu logiikkaan asioiden taustalla, hakee parasta mahdollista
tulosta, tutustuu asioiden teorioihin ja ndiden yhteyksiin seka oppii parhaiten teoriavetoisesti. Vii-
meinen oppimistyylin omaa toteuttaja, joka tarttuu asioihin ja ideoihin nopeasti ja lahtee naita

heti toteuttamaan, jonka takia han myo6s oppii tekemalla (Mt 2019.)

Kupias ja Peltola (2019) painottavat myds reflektoinnin, intuition ja motivaation vaikutusta oppimi-
sessa. Reflektointi on pysahtymista ja pohtimista omien toimintojen tarkastelun kannalta, jossa
ihminen pohtii yksin tai yhdessa toimintaansa, jolloin han havaitsee paranneltavia kohtia toimis-
saan ja tarttuu naiden korjaamiseen. Intuitio, eli niin sanottu vaistomaisuus voi toimia oppimisen
kehittdja, joka yleisesti esiintyy vahvan asiantuntemuksen tai vision avulla ja monesti ajatuksen
taustaprosessina, josta sitd ei aina pysty huomioimaan. Motivaatio perehdyttamisen kontekstissa
koetaan olevan parhaimmillaan, kun ihminen aloittaa uuden mieluisan tyon, jossa han paasee in-
nostumaan uusien mielenkiintoisten asioiden pariin, joten onkin tarkeaa, ettd motivaatiolle luo-

daan hyva positiivinen pohja aina perehdytyksen yhteydessa.

Oppiminen yleisesti tapahtuu henkilokohtaisesti, mutta on hyva muistaa avunanto ja sen matalalla
kynnykselld tarjoaminen. Vaikeilta tuntuvien asioiden opettelemisessa saattaa joskus tarvitakin
toista osapuolta, opastajaa tai esihenkildd, jolloin kynnys tarttua vaikealta tuntuvaan asiaan ma-

daltuu (Mt 2019.)
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2.5 Nopea perehdyttaminen

Lahden ammattikorkeakoulun tekeman perehdytysoppaan (2007) mukaan on oleellista sisallyttaa
vain valttamattomina koetut tydsuhdeasiat, kuten esimerkiksi tilat, tyoaika, poissaolot ja tauot.
Taman lisaksi valttamattomat tyohon liittyvat opastukset, kuten laitteet, menetelmat ja turvalli-
suus. Ndiden kahden valttamattomien osa-alueiden muistamiseksi on hyva laatia kiteytetyt muisti-

listat, sekda mahdolliset toimintaopasteet (Hyva Perehdytys 2007, 13.)

Nopean perehdyttamisen vastuu voi olla my6s rivityontekijalla, silla aina ei voida varmistaa, etta
paikalla olisi perehdytettavan vastuuhenkild. Tama kulminoituu varsinkin monivuoroty®ssa, jossa
vastuuhenkilén lasndoloa voi olla vaikea jarjestaa. Tyovuorosuunnitelman tulisi olla laadittuna niin,
ettd perehdytettdva saisi vastuuhenkilonsa tueksi alkutaipaleessaan, mutta kuten mainittua sita ei
voida aina varmistaa, joten on oleellista, etta tyoyhteisdssa ollaan tietoisia ndista tapahtumista

(Eklund 2021, 77.)

Lyhytaikaisten-, vuokra-, osa- tai sesonkity6ldisten perehdyttaminen voi olla hyvinkin nopeaa ja
tiukkaan pakettiin ahdettua, jolloin tulee esiin hyvan perehdytyssuunnitelman tarpeellisuus (Hyva
Perehdytys 2007, 13). Lyhytaikaiseltakin tyontekijalta voidaan edellyttaa osaamistasoa, joka lahen-
telee kokoaikaisen tyontekijan tasoa. Nain ollen onkin hyvin oleellista, ettd organisaatio, joka toi-
mii vaihtuvan henkildston piirissd, suunnittelee selkean ja nopean perehdytyksen strategian itsel-
leen. Monesti tallaisessa perehdytysmuodossa linjatyontekijat ovat merkittavassa asemassa uuden

tyontekijan perehdytyksessa (Gadwell & Crisp 1988, 52—-54).

Perehdyttamisen laajuus tulee selville parhaiten, kun hahmotetaan ensiksi mihin tarkoitukseen
uusi tulokas perehdytetaan. Talléin on mahdollista laatia lista tarvittavista ominaisuuksista, jotka
tulee tyontekijan osata joko entuudestaan, ja jotka voidaan nopealla aikavililld opettaa (Eklund

2021, 77; Kjelin & Kuusisto 2003, 198-199.)

2.6 Tukimateriaali perehdytykseen

Perehdytysmateriaalien laatimisessa tulee ottaa ensimmaisena huomioon niiden helppokayttoi-

syys (Kjelin & Kuusisto 2003, 206). Toisin sanoen on olennaista, etteivat materiaalit paisu liian suu-
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riksi tai ettei niitd ole lukittu kaappiin, yldhyllylle, vailla avainta. Materiaalien ylldpitamiseen, kehit-
tdmiseen ja paivittamiseen tulee olla vastuuhenkild valittuna (mts, 206). Oleellista on, ettd naista

materiaaleista perehdytettdva saa tarvitsemaansa apua.

Intranetissa, eli yrityksen omassa henkilostoviestintavalineessa olevasta perehdytysmateriaalista
tulisi kayda ilmi organisaation arvot, strategia, visio ja ajankohtaiset tapahtumat. Henkilostoasetel-
mat, yhteystiedot ja mahdolliset henkilokuvat auttavat myds uutta tyontekijaa perehtymaan uu-
teen organisaatioonsa. Intranetin tarjoamat viestinta seka yhteydenpito mahdollisuudet on myds
hyva opastaa, sekd hyodyntaa. Nadihin on hyva myos olla perehdytykset suunniteltuna, jotta kayt-
toonotto olisi mahdollisimman jouhevaa. Verkossa-oppiminen on osa intranetin tarjoamia hyodyk-

keitd, jotka tulisi organisaatiossa valjastaa (Mts, 206—-209.)

Toinen hyddyllinen tukimateriaali perehdytykseen on uuden tyontekijan vihkonen, jossa esitellaan
uudelle tyontekijalle oleellisia ja kiinnostavia asioita. Oleellisinta vihkossakin on ytimekkyys, eli
kerrottu asia on helposti luettavaa, ajankohtaista ja sisdistettavaa. Vihkoa suunnitellessa on hyva
muistaa ulkoasun ja kontekstin keskittyvan positiivisiin, tarkeiksi koettuihin asioihin, jolloin valty-

taan huonolta ensivaikutelmalta (Mts, 211-213.)

2.7 Perehdytyksen jatkuvuus

Perehdytys ei paaty ensimmaisten perehdytyspaivien tai viikkojenkaan jalkeen. Kauhanen (2012)
kertoo perehdytyksen kestavan tavallisesti vuoden verran, jonka jalkeen henkild yleisesti on omak-
sunut tyotehtavansa siten, ettd han pystyy toimimaan tarkoituksenmukaisella tavalla. Hin mainit-
see, ettd on olemassa nopeammatkin mahdollisuudet perehtya, varsinkin pienemmissa organisaa-
tioissa (Kauhanen 2012, 15.) Viitala (2021) taas mainitsee tyontekijan onnistuneen perehdytyksen
nakyvan silloin, kun tyontekija tuntee olevansa osa tyoyhteisoa seka tietaa hanelta vaaditut tyo-

tehtavat ja raamit, joiden sisalla hanelld on mahdollisuus toimia (Viitala 2021).

Jotta lhannetilanne, eli ty6tehtavien taysindinen omaksuminen saavutetaan, on seurattava pereh-
dytettavaa aloitusperehdytyksen jalkeenkin. Eli on siis olennaista sopia ennalta pdivamaaria ja ai-

katauluja, jolloin keskustellaan perehtymisesta, aloittamisen jalkeenkin. Nain voidaan taata muun
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muassa tavoitteiden saavutettavuutta, sekd luoda vélittava suhde tyontekijaan, jolloin perehdytet-
tava myos kokee itsensa ja hdnen oppimisensa tarkedksi osaksi uutta organisaatiota (Joki 2021,

95-96.)

Perehdyttamisen seurantaan tulee myos kiinnittda huomiota, silla ndin voidaan arvioida tulokkaan
tilanne, seka perehdytysprosessin toimivuutta. Uuden tyontekijan kanssa kannatta pitaa keskuste-
luhetkid, jossa peilataan hdnen nakemystaan perehdyttamisesta ja asioista, jotka on hanelle ope-

tettu (Kjelin & Kuusisto 2003, 245-246.)

2.8 Tyontekijan sitouttaminen

Ihmisen houkutteleminen ja sitouttaminen on Iahtokohtaisesti henkiléstéhuollon keskeisin toi-
menkuva, silld heidan kasissadan on tyontekijalle viestiminen erinomaisuudestaan seka henkilosto-
lahtoisyydestaan. Esihenkilétoiminnalla on myds iso vaikutus tyontekijan viihtyvyydessa tydssaan,

jonka vastuu on ensisijaisesti henkilostohuollolla (Kjelin & Kuusisto 2003, 25-26.)

Ihmisen sitoutuminen tyéhdn on prosessi, joka voi pohjautua muun muassa saatuun hyétyyn, tun-
teisiin, tai velvollisuuden tunteeseen. Naista vahvimpana Kjelin ja Kuusisto (2003) mainitsevat tun-
teisiin perustuvan sitoutumisen. Taman he perustelevat: kun tyontekija kokee organisaation tar-
koituksen ja arvot itselleen tarkeiksi ja samaistuttaviksi, niin talldin han sitoutuu edistamaan

itselleen arvokkaaksi kokemaansa organisaatiota tulevaisuudessakin (mts, 27).

Eklund (2021) mainitsee sitoutumisen kannalta edistaviksi tekijoiksi vuorovaikutuksen, lasnadolon,
palauteen, kasvun mahdollisuudet ja luottamuksen. Taman lisdksi han mainitsee ihmiselle tarkeiksi
koettuja asioita, kuten tyén mielekkyyden, sosiaalisen ymparistdn ja tydssa onnistumisen vaikutta-

van ihmisen sitoutumiseen (Eklund 2021, 68).

3 Perehdytys Keskimaalla

3.1 Mika Keskimaa?

Suomen Osuuskauppojen keskuskuntaan (SOK) kuuluva Keskimaa on Keski-Suomen yksi suurim-

mista peruspalveluiden tarjoajista, joihin kuuluu muun muassa, vahittadistavarakauppa toiminta,
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hotelli- ja ravintolapalvelut seka liikennemyymalat. Keskimaa konserni edustaa palveluliiketoimin-

taa monella eri toimialalla.

Osuustoiminta syntyi epdinhimillisen kaupanteon vastapainoksi 1800-luvulla Euroopassa, jossa
kauppiaat maksimaallisia voittoja tavoitellessaan laiminloivat tuotteiden laatua ja hygieniaa. Suo-
men ensimmadinen kulutusosuuskunta perustettiin 1800-luvun lopussa, jonka toiminnan periaat-
teina olivat: velkakaupan kielto, jasenien yhdenvertaisuus, ja ylijdaman jakautuminen ensisijaisesti

ostosten mukaan ja toissijaisesti osuuksien perusteella (Historia 2023.)

Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta perustettiin 1904, jonka toiminta ajatuksena oli hoitaa yh-
teisostoja, neuvontaa ja ohjausta. Kymmenen vuoden jalkeen SOK:n perustamisesta, avattiin myos
heidan ensimmaiset tuotantolaitoksensa. 1920-luvulla s-ryhma nousikin keskeiseksi toimijaksi Suo-
malaissa yhteiskunnassa, jolloin he myo6s perustivat tyontekijoiden koulutusyksikkdnsa, seka useita
omia teollisuus tehtaita. 1950-luvulle tultaessa myds tunnetut Sokos-tavaratalot seka -hotellit lan-
seerattiin. 1970-80 luvulla tulleiden taloudellisten kriisien myo6ta, oli s-ryhman myos mukaudut-
tava, jolloin mm. realisoitiin omaisuutta pinnalla pysymiseksi seka lakkautettiin oma teollisuus tay-
sin. Tasta selvittydan, s-ryhma ehosti entisestddan omistaja-asiakkuuden hyotyja, joka nakyi 1990-
luvulla aloitetulla Bonus-asiakasohjelmalla. 2000-luvulla liikennemyymalat ja polttonestekauppa
muodosti nopeasti Suomen laajuisen verkoston. Nykypaivaan tultaessa on s-ryhma myos lansee-

rannut oman Pankkinsa, seka vienyt toimintaansa ulkomaille mm. Venajalle seka Viroon (Mt 2023.)

Nimensad mukaisesti Keskimaa operoiva Keski-Suomessa, ja on suurin alueella vaikuttava yksityinen
organisaatio. Sitd suurempi on vain Jyvaskylan kaupunki. Keski-Suomessa, Keskimaan paamark-
kina-alueena toimii Jyvaskyla, joka on yksi maan nopeimmin kehittyvista alueista. Keskimaa toteaa
tilinpaatoksessaan (2022) globaalien vaikutusten, kuten: Covid-19-pandemian ja Vendjan sodan
vaikuttaneen suuresti toimintaansa ja varsinkin kuluttajien luottamus -indikaattorin mukaiseen os-

toalttiuteen (Tilinpdatos 2022).
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Keskimaa-konserni muodostuu emo-osuuskunnasta Osuuskappa Keskimaasta, kahdeksasta tytar-
yhtiosta ja neljasta osakkuusyhtiosta. Naita hallinnoi konsernijohtoryhma, joka koostuu: toimitus-
johtajasta, toimialajohtajista, talousjohtajasta, viestinta- ja markkinointijohtajasta ja henkilosto-

johtajasta.

Jasenet Yli 130 000 Keskimaan jasenta/omistajaa

50 jasenta
Edustajisto Toimikausi 4 vuotta

21 jasenta, joista 2 henkilokunnan jasenia

Hallintoneuvosto Toimikausi 3 vuotta, 1/3 erovuoroisia
vuosittain

Puheenjohtajana toimitusjohtaja + 4 jasenta
Toimikausi yksi vuosi

Kuva 1. Hyva hallintotapa 2023

Kuvassa (Kuva 1) havainnollistetaan demokraattinen struktuuri Keskimaassa. Asiakasomistajat (ylin
sarake) valitsee 50 jasenta (toinen sarake) heidan keskuudestaan edustajistoon, hallintoneuvosta
(kolmas sarake) koostuu luottamushenkildistd, jotka valvovat omistajaedustusta ja sen korrektia
toimeenpanemista, tdman lisdksi he valitsevat hallituksen ja toimitusjohtajan (Hyva hallintotapa

2023).

3.2 Toimialat
3.2.1 Market- ja tavaratalokauppa

Keskimaa omistaa 43 paivittdistavarakauppaa Keski-Suomessa, jotka ovat nimeltaan joko Prisma,
Sale tai S-market. Pdivittdistavaroihin luetaan elintarvikkeet ja paivittain kaytettavat kulutustava-
rat, joita hankitaan ruokaostosten yhteydessa. Naitd ovat teknokemian tuotteet, kodin paperit, tu-

pakkatuotteet, lehdet ja paivittdiskosmetiikka. Keskimaalle marketit ovat tuotollisesti kannattavin
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liiketoiminta kaikista liikealueistaan 520 miljoonan euron liikevaihdolla, joka on koko konsernin yh-

teisesta 733 miljoonan liikkevaihdosta n. 71 prosenttia (Tilinpaatds 2022.)

Suomen piivittdistavarakaupan ryhmittymien markkinaosuudet 2022
21 636 milj. €

MARKKINA-  PT-MYYNTI,

OSUUS, %  MILLE
@ sruui 0 10163
@ i 35.2 1613
@ 98 2123
@ roxunn 33 nz
@ v 06 130

@ v 03 656"
MUUT YKSITYISET® 38 829

Paivittsistavaral mapynti sis_ahe

Lahde: NielsenlD Paivittaistavaramyymaslanckisteri
*-meriityt, [3hde PTY
** M- ketjun myyniti sicsless ksymotavaramyyntis, [shde: FTY

Kuva 2. PTY Markkinaosuusdiagrammi (2022).

PTY:n, eli paivittdistavarakaupan tukiyhdistys, jonka paatehtavana on edistda vapaata
kilpailuymparistoa paivittaistavarakaupalle (2024) tekeman markkinaosuusdiagrammista (Kuva 2)
on nahtavilla mm. S-ryhman seka K-ryhman paivittdistavarakaupan tiukka kilpailu Suomen

kuluttajamarkkinoilla (PTY 2024.)

3.2.2 Matkailu- ja ravitsemiskauppa

Keskimaa tarjoaa Keski-Suomessa monipuolisia ravitsemispalveluita, joihin lukeutuu muun muassa
pika-ruokaketju Hesburger, grilliruokaa, skandinaavisia seka kansainvalisia makuja tarjoilevat Jalo

kitchen & lounge, Green Egg ja Revolution, ranskalainen bistro Frans & Sandra seka italialaistyyppi-
nen Rosso. Majoituspalveluita tarjoavat Keskimaan Sokos Hotellit Alexandra ja Solo Paviljonki (Pal-

velut 2023.)

3.2.3 Liikennemyymaila- ja polttonestekauppa

Keskimaan liikenne ja polttoainekauppoihin kuuluu ABC-keskus ja niihin liittyvat car-wash, bensa-
pumput ja sahkoéauton latauspisteet. ABC Liikennemyymalan yhteydessa on aina polttonesteen

tankkaus mahdollisuuden lisdaksi ravintola sekd ruokakauppa. Monet ABC-asemat palvelevat myos
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juhlapyhina ja osa jopa vuorokauden ympéri. Keskimaa tarjoaa monia levahdyspisteitd ympari
Keski-Suomea, jotka ovat havainnoitavissa kuvassa 4 (Kuva 4.) ja S-ryhma puolestaan kattaa ver-

koston aina Helsingista - Inariin asti (Tietoa 2023.)

3.2.4 Tuki- ja pankkipalvelut

Keskimaalla on asiakasomistaja ja pankkipalvelupisteitd heiddn myymaldidensa yhteydessa, seka
saavutettavissa S-Pankin Facebook ja Twitter-tilien kautta palvelun aukioloaikoina. S-Pankin palve-
luita oli vuonna 2022 my0s tarjolla pienemmille paikkakunnille kiertavalla palveluautolla, S-Biililla,
joka liilkennoi saannollisesti Keski-Suomessa (Keskimaa vuosikertomus, 13). Pankkiasioita voi myos
hoitaa S-mobiilin kautta ympari vuorokauden. S-Pankin palvelut ja kdyttd ovat maksuttomia asia-
kasomistajille. S-Pankin toiminta on suunniteltu muun s-ryhman mukaisesti omistaja-asiakaslahtoi-
sesti, joka jakautuukin omistusosuuksien mukaan (Kuva 3) valtakunnallisesti (Tdma on S-Pankki
2023). Pankilla on 3,2 miljoonaa asiakasta joista 592 tuhatta luokitellaan aktiivisiksi ja sen liike-
voitto vuonna 2022 oli n. 45 miljoonaa euroa (S-Pankki vuosikertomus 2022). Keskimaan omistus-
osuus S-Pankista on 3,30 % ja osakkaiden lukumaara 222 209 vuonna 2022 ja vuonna 2021 ylitti
ensimmaisena osuuskauppana S-mobiilissa 50 % aktiivisen kayttdjan rajan (Tama on S-Pankki

2023).

J PANKKI

Kuva 3. S-Pankin omistusosuudet (2022).
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Kuva 4. Keskimaa tanaan (2022).

3.3 Keskimaa ty6nantajana

Tybnantajakilpailussa tulevat voittamaan ne organisaatiot, jota pitdvét kirkkaana mielessd, ettd

tyonhakija pddttdd siitdé, mihin organisaatioon hdn haluaa tulla (Kjelin, Kuusisto 2003, 23).

Vetovoimaisen tyonantajan maineen saanti on ollut Keskimaalla strateginen valinta, joka on mah-
dollistettu muun muassa systemaattisilla tyohyvinvointikyselyilld vuosittain, seka tyonantajabran-
din kehittamisella markkinointi- ja viestintatoimisto Aava & Bang:in avulla (Referenssit 2020). Toi-
saalta tyontekijan I6ytaminen palvelualoille on isompienkin organisaatioiden haasteena

tulevaisuudessa. Toimintakykynsa yllapitamiseksi suuretkin organisaatiot joutuvat kehittelemaan
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uusia tapoja lisata kiinnostusta tyontekijoissa, joka voidaan todeta esimerkiksi alan laskevasta

tyontekijavetovoimasta (Kuva 7, kts 23).

LIKEVAIHTO 2022 2021 muutos muutos
Liiketoiminta-alueittain milj. € milj. € milj. € %
Market- ja tavaratalokauppa 523,7 502,3 21,4 4,3 %
Liikennekauppa 165,0 129,4 35,6 27,5 %
Matkailu- ja ravitsemiskauppa 37,1 27,8 9,3 33,6 %
Tuki- ja palvelutoiminnot 10 6,6 0,9 13,9 %
Konserni yhteensa 733,2 666,0 67,2 10,1 %

Kuva 5. Keskimaa Liikevaihto (2022).

Keskimaan aktiivisessa tyosuhteessa oli vuoden 2022 lopussa 1965 henkil6a, joista n. 26 prosenttia
kokoaikaistyollistettyja. Keskimaa maksoin palkkaa ja palkkioita 58 miljoonaa euroa ja henkildsivu-
kuluja n. 13 miljoonaa euroa. Taman lisdksi Keskimaan henkilosto sai erinaisia tulos- ja kannustin-
palkkoja n. 4 miljoonaa euroa (Kuva 5). Henkil6stén maaraan viittaavassa kuvassa (Kuva 6) voidaan
havaita market- ja tavaratalokaupan tyoéllistavan Keskimaan tydntekijoita eniten, joka on kokoai-
kaisiksi henkilévuosiksi muutettuna n. 70 prosenttia koko henkildstosta (Tilinpaatos ja toimintaker-

tomus 2022.)

HENKILOSTO KOKOAIKAISIKSI MUUNNETTUNA 2022 2021 muutos muutos
Liiketoiminta-alueittain henkilod henkil6d  henkiléa %
Market- ja tavaratalokauppa 1189 1159 29,9 2,6 %
Liikennekauppa 204 192 11,3 59 %
Matkailu- ja ravitsemiskauppa 318 252 65,8 26,2%
Tuki- ja palvelutoiminnot 42 50 -84 -16,7%
Konserni yhteensa 1752 1654 98,7 6,0 %

Kuva 6. Keskimaa Henkiloston maara (2022).

3.4 \Visio, strategia ja arvot

Visio, strategia ja arvot luovat pohjan organisaatiossa tehtavalle tyolle. Jotta organisaatiossa voi-
daan toimia halutulla tavalla, seka paasta tehdysta tyosta haluttuun lopputulokseen, on organisaa-
tion kyettava informoimaan sen toiminta, koko henkilokunnalle (Kjelin & Kuusisto 2003, 79.) Tasta
syysta organisaatioiden on tehtava selkeat linjaukset koskien sen visiota, strategiaa seka arvoja.

Visio yleisesti kuvastaa tulevaisuutta ja haluttua paamaaraa, strategia havainnollistaa kuinka sinne
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pddstaan ja arvot sisadltdavat mm. tyokulttuurin, arkipdivan paatoksenteot, eettiset periaatteet ja
sisdisen tahtotilan, eli minka vuoksi ty6ta tehdaan (Maritta 2021, 115). Vision, strategian ja arvojen
selkeys organisaatiossa on hyvaksi, kun rekrytoidaan uusia henkil6ita yritykseen, silla silloin on rek-
rytointiprosessi selkedampi luoda, osaamisen tarpeet kartoittaa ja luoda tydyhteison sisélle var-

muutta mahdollisesta, tehtdvan tasalla olevasta tulokkaasta (Kjelin & Kuusisto 2003, 79-81).

Keskimaan toimintaan vaikuttavat visio, strategiat ja arvot:

Visio

Keskimaan visiona on palveluiden luonti, yllapito ja kehittdminen, joka luodaan kestavalla pohjalla
omistaja-asiakkailleen. Taman lisdksi arjen helpottaminen on osa Keskimaan visiota, joka myos na-
kyy Keski-Suomen yritysten, kulttuurijarjestdjen ja urheiluseurojen tukemisella (Tietoa meista

2023.)

Strategia

Keskimaan ydinstrategiana on yritysmuotonsa takia, palveluiden tuottaminen mahdollisimman te-
hokkaasti, hyodyllisesti ja edullisesti omistaja-asiakkailleen. Taman lisaksi, kokonsa takia, on pai-
kallisten toimijoiden seka yritysasiakkaiden tukeminen myds osa Keskimaan toimintastrategiaa

(Vuosikertomus 2022, 10.)

Arvot

Valtakunnallisesti organisaation arvot on saneltu osuuskauppojen keskuskunnan mukaan, jonka
tehtdvana on luoda paapiirteittainen kehikko eri osuuskaupoille ja muille osuuskunnille. Satavuoti-
sen taipaleen jalkeen, asiakasomistaja on edelleen keskiossd. Taman lisdksi arvoiksi on kuvattu
myo6s toiminnan jatkuva uudistaminen, ihmisten ja ympariston vastuun kanto, seka tuloksellinen

toiminta (Arvot strategia ja visio 2023.)

Taman lisaksi Keskimaa on kehittanyt yhdessa Aava & Bang markkinointi- ja viestintatoimiston
kanssa osuuskaupan omat yksityiskohtaisemmat arvonsa. Yhteistyo tuli tarpeelliseksi, kun Keski-
maa halusi [dhted parantamaan tyonantajabrandiaan strategiansa yhdeksi kulmakiveksi. Punaisena
lankana toimi Keskimaalaisten omat kokemukset tyopaikastaan, joista lahdettiin rakentamaan yri-

tyksen mukainen kokonaisuus. Helpottaakseen viestin saavutettavuutta he lanseerasivat neljan
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kohdan arvokokoelman, jonka pohjana toimi henkilokunnan tarkedksi kokemat asiat (Referenssit

2022.)

Sydamella: Me keskimaalaiset teemme ty6ta aina koko sydamestamme ja aitoina itsenamme. Ha-
luamme jakaa arjessa aitoja ja lampimia kohtaamisia.

llolla: Me keskimaalaiset suhtaudumme arjessa tyohon positiivisesti ja iloitsemme pienistakin asi-
oista. Ja vaikka iloa edeltaisikin pieni tai vahan suurempikin moka, niin tieddmme my0s, ettd myos
keskimaalla, tekevalle sattuu ja tekemalla oppimme.

Sisulla: Me keskimaalaiset tieddmme, etta tavoitteet on tehty saavutettaviksi. Me teemme yh-
dessa kaikkemme onnistuaksemme, vaikka se ei aina ole helppoa.

Yhdessa: Me keskimaalaiset tiedamme, etta jokainen meista on arvokas. Me onnistumme yhdessa
ja teemme tyota yhteisen hyvan puolesta. Ylpeasti, jokainen omana itsenamme, ja hyvalla fiilik-

selld (Arvot 2020.)

3.5 Ravintola-alan ja Keskimaan tulevaisuuden nakymat
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Kuvio 2. Palveluiden henkildstokehitys (Suhdannebarometri 2024)

Suhdannebarometria (Kuvio 2) voidaan selittda esimerkiksi Tyo- ja elinkeinoministerion vuonna
2023 teettaman tutkimuksen Tyévoiman saatavuus, tyévoimapula ja kohtaanto-ongelmat avulla
(2022). Tutkimuksessa tutkittiin muun muassa, suurien tyottomyysasteiden suhdetta vallitsevaan

osaajakuntaan, eli kiteytettyna miksi alan tyolliset eivat ole tyollistyneet ndihin toimiin. Majoitus-
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ja ravintola-alalle ongelmiksi nostettiin: palkkataso, joka on ldhestulkoon kaikissa avoimissa tyopai-
koissa alle 16e/h, koronakriisista johtuneen tyontekijéiden kaikkoaminen, seka heikot niin sanotut
epatyypillisetsopimukset, kuten vuokratyd, osa-aikaisuus ja lyhyet maaraaikaisuudet. Tutkimuk-

sessa mainittiin muihin majoitus- ja ravintola-alan tyonimikkeisiin verrattuna suhteellisen suuri tar-

joilijoiden tyévoimapula (Larja & Peltonen 2023, 18, 224-228.)

Tilastokeskuksen kuluttajien luottamus -indikaattori (Kuvio 3) kuvastaa kuluttajien luottamusta, eli
heidan nakemystaan omaan seka Suomen talouteen. Koettu taloustilanne vaikuttaa positiivisesti
tai negatiivisesti siihen, uskaltaako kuluttaja tehda hankintoja, ottaa lainaa tai saastaa (Kuluttajien

luottamus 2024).

Kuluttajien luottamusindikaattori (A1) 2007M01-2024M04

Saldoluku
10

L | il
NATIER R

-20

2008M01 2010M01 2012M01 2014M01 2016M01 2018M01 2020M01 2022M01 2024M01

Lahde: Tilastokeskus, kuluttajien luottamus

Kuvio 3. Luottamusindikaattori (Tilastokeskus 2024)

Tastd voidaan paatelld, kuinka edelld mainittu indikaattori on osittain suoraan verrannollinen Kes-
kimaan tulokseen, silla liikevaihdosta (Kuva 5) selvida kuinka suuri tuloera, esimerkiksi market- ja
tavaratalokauppa on. Koettelemusten mukana tuli myos suuri inflaatiopiikki, joka vaikutti raaka-
aineiden seka polttoaineiden hintaan merkittavasti. Pandemian paatyttya on Keskimaassa todettu
kasvua kuluttajien ostokayttaytymisessa ja varsinkin ravintoloiden rajoitteiden poistuttua, palvelut

ovat jalleen |oytdneet asiakkaansa (Tilinpaatos ja toimintakertomus 2022.)
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4 Tutkimusasetelma

Tutkimuksen tavoitteena on selventaa perehdyttdamisen kaytanteita ravintola-alalla seka luoda

katsaus hyviin toimintatapoihin haastateltavien keskuudesta. Tutkimus keskittyy teemahaastatte-
luihin tydnantajaosapuolen seka tyontekijoiden nakemyksista perehdyttamisen kokonaisuudesta.
Tutkimuskysymyksina oli: Mita mielestdsi on hyva perehdytys? Kuinka tyontekija sitoutetaan tyo-

honsa? Miten kehittdisit perehdytysta?

Opinndytetyossa pohditaan ja tutkitaan ravintola-alalla vaikuttavan tyontekijapulan haittavaiku-
tuksien minimointia, monitoimipaikkaperehdyttamisen avulla. Monitoimipaikkatydskentely on uu-
denlainen useaan toimipaikkaan kohdistuva tyéntekomalli, jolloin tyontekijalla on mahdollisuus
liilkkua organisaation sisalla eri toimipisteissa, aina tarpeen mukaan. Monitoimipaikkatyoskentelyn
olennainen osa-alue on tutkimuksen valossa perehdyttaminen, jonka takia sen kehittamisen koen

tarkedksi osaksi organisaation eri toimipaikkojen tyontekijéiden hydodyntamisessa.

Taman tutkimuksen avulla voidaan toimipaikoissa, seka organisaatiossa |0ytaa uusia tapoja, tai ke-
hityskohteita perehdyttdamisessa. Haastateltavien nakemyksista nousseet keskeiset teemat: yksi-
I6llisyys, sitouttaminen ja systemaattisuus. Nama teemat mahdollistavat tarkastelua olemassa ole-
viin prosesseihin, sekda mahdollisiin lisakaytanteisiin. Yksil6llinen, systemaattinen ja sitouttava
perehdyttaminen saattaa olla jo olemassa oleva tavoite, mutta tutkimuksen valossa sita on viela

tarpeen kehittaa.

Keskimaa suurena organisaationa on luonut jo ennalta vetovoimaisen tyépaikan maineen Keski-
Suomessa ja heilld on jo olemassa hyvat raamit ja perusteet perehdyttamiselle, tydhyvinvoinnin
edistamiselle ja uuden tydvoiman saamiselle. Hienosaato on aina mahdollista ja koenkin tekemani

tutkimuksen nayttavan hieman suuntaa tulevaisuuden kehityskohteisiin.

4.1 Laadullinen vs. maarallinen tutkimus

Laadullisen (kvalitatiivisen) ja maarallisen (kvantitatiivisen) tutkimuksen vélistd eroa voidaan tul-
kita metodologisesti eli tavalla, jolla tutkimusta halutaan suorittaa. Pdasdaantoisesti kvantitatiivinen
tutkimus ndahdaan deduktiivisena eli teoriavetoisesti kohti tulosta. Deduktiivisuuden ominaispiir-

teitd ovat syysuhteiden etsintg, teoria keskeisyys seka pyrkimys yleistamaan yhdenmukaisuuksia ja
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suhteita tutkittavana olevien aineistojen avulla (Hirsijarvi, Hurme 2022). Kvalitatiivinen tutkimuk-
sen perusteeksi katsotaan Hirsijarven ja Hurmeen (2022) mukaan olevan induktiivisuus, eli pro-
sessi, jossa esimerkiksi haastatteluiden kautta saatu informaatio tuottaa informaatiota, joka vai-
kuttaa tutkittavan aiheen aikaisempiin tai myohempiin vaiheisiin (Hirsijarvi, Hurme 2022).
Kiteytettyna deduktiivinen on yleisesti nahtyna teoriavetoista ja induktiivinen on aineistovetoista.
Nama jaottelut eivat kuitenkaan poista mahdollisuutta kayttda molempia tapoja, mikali huomat-

taisiin tutkimuksen tuottamisen nain vaativan (Juhlia 2021.)

Induktiivisen ja deduktiivisen tutkimusprosessin lisaksi voidaan ajatella laadullisen tutkimuksen
yleisesti nojautuvan empiirisen tietoon, jota ei yleisesti saateta numeeriseen muotoon. Hyvina esi-
merkkeina ovat laadullisen tutkimuksen haastattelut, kuvat tai tilat, joiden tutkimiseen vaaditaan
tulkitsevaa havainnointia (Juhila 2021). Maarallinen tutkimus taas edeltdvasta poiketen haluaa
paadsta laskettavaan ja yleistettavaan muotoon, jolloin tutkimustulosta voitaisiin mahdollisimman

hyvin peilata teoriapohjaan (Tutkimusprosessi 2021).

4.2 Laadullinen tutkimuksen valinta

Laadullisen tutkimuksen ominaispiirteena on edestakainen tutkimustoiminta, eli tyon edetessa

tutkija loytaa tutkimuksen etenemiseen vaikuttavia tekijoita, jonka takia saattaa tutkija muuttaa
jotain jo tehtya osiotaan vastaamaan paremmin tutkittua asiaa kohtaan. Taman lisdksi tutkimus-
vaiheet, kuten aiheenvalinta, teoriaosio, tyon tarkoitus tai paakysymyksen luominen tapahtuvat

monesti samanaikaisesti ja jalkijohteisesti (Saldana 2011, 65-66.)

Tutkimustavaksi valitsin laadullisen Idhestymistavan ja teemahaastattelun sen toteutustavaksi.
Laadullinen tutkimus on padsaantoisesti tapa, jolla halutaan kuvata sosiaalista elamas, tai sen vai-
kutuksesta tapahtuvia ilmioita (Juhila 2021). Saldana (2011) kertoo paakysymyksen useasti vaikut-
tavan voimakkaasti siihen milla tavalla asiaa tutkitaan. Kysymyksen tarkoituksena on johtaa tutki-
musta siihen suuntaan, kuinka eri nakdkulmat tai prosessit vaikuttavat sen kohteena oleviin
ihmisiin tai ilmioihin (Saldana 2011, 69-70). Tassa opinndytetydssa paakysymyksena toimi: mitd on
hyva perehdytys? Kuinka, mitd, miten ja miksi -sosiaaliset tapahtumat esiintyvat tietylla tavalla,
ovat laadullisille kyselyille tyypillisid kysymyksia (mt, 70). Tutkimuskysymykset tuli laatia niin, etta

ne tukisivat tutkittua aihealuetta mahdollisimman hyvin, mutta kuitenkin niin ettd haastateltavien
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omat nakemykset ja tuntemukset tulisivat mahdollisimman spontaanisti esille. Yksi laadullisen tut-
kimuksen paapiirteitd onkin haastateltavan johdattelun minimointi, jolloin saadaan mahdollisim-
man totuudenmukaista tietoa heidan kokemuksistaan (Juhila 2021). Koska perehdyttaminen ja pe-
rehtyminen on oppimista, opettamista ja ihmisten, seka asioiden valista diskurssia on ndin ollen

laadullinen tutkimustapa oivallinen lahestymistapa tutkimaan asiaa (Juhila 2021).

4.3 Haastatteluiden toteuttaminen

Tassad opinndytetydssa perehdyttamista tutkittiin Jyvaskyldssa toimivien ravintola-alan tyontekijoi-
den ndkokulmasta, kahden kuukauden aikana huhtikuusta toukokuuhun 2024. Haastateltavina
toimi kolme ravintola-alan tyontekijaa seka kuusi ravintola-alan esihenkil6a eri toimipisteista.
Haastateltavien valilla oli monia samankaltaisuuksia titteleiden ja kokemuksien kohdalla, mutta
my06s eroavaisuuksia oli. Esimerkkina osa esihenkildista oli toiminut tehtavassaan hyvinkin lyhyen
ajan, kun taas toisilla oli kokemusta vuosikymmenia. Tyontekijoiden taustat taas olivat hieman sa-
mankaltaisempia, joka nakyi esimerkiksi vuosikymmenien kokemuksesta ravintola-alan eri tehta-
vissa. Haastateltavien tyostatuksia oli useita, mutta useiten esiintyneet ammattinimikkeet olivat:

tarjoilija, kokki, vuorovastaava ja vuoropaallikko.

Tutkimuksen haastattelut pidettiin puolistrukturoituina, jotta tutkimuksessa olevaan kontekstiin
padsisi parhaiten kasiksi. Haastatteluiden tulee kertoa ihmisen omakohtainen mielipide, silla pe-
rehtyminen ja sen toteuttaminen todetaan jo teoriassa olevan suurimmaksi osaksi henkilékoh-
taista (Kjelin, Kuusisto 2003, 198). Taman takia valitsin menetelmaksi teemahaastattelun, jotta tar-
keimmiksi koetut, seka hyviksi nahdyt toimintamallit saataisiin paivanvaloon ja mahdollisesti

opetettavaan muotoon.

Haastattelut toteutettiin paikan paalla haastateltavien tarpeiden mukaisesti eri ravintoloiden ti-
loissa. Haastattelut toimivat keskustelunomaisesti ja eteneminen teemasta toiseen oli aina haas-
tattelun kannalta loogista. Haastattelut poikkesivat hieman toinen toisistaan, mutta teemakysy-
myksiin pyrittiin aina kdyttamaan suunnitellusti 5-10 minuuttia. Haastatteluiden
vapaamuotoisuuden takia kaytiin myds monenlaisia muita suunnittelemattomia asiakohtia lapi,
joista osaa hyddynsin lisakysymyksina seuraavissa haastatteluissa. Haastattelut tallennettiin puhe-
limessa olevan aaninauhurin avulla, jonka jalkeen Word litteroi tekstit automaattisesti. Taman li-

saksi haastatteluiden yhteydessa kirjasin tarkeimpia asioita muistiin manuaalisesti.
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Wordin tekemat litteraatit olivat puhekielen ja huonon ymmartamisen takia hieman hankalalukui-
sia, joten ne taytyi vield oikolukea. Oikolukemisen jalkeen litteraatit syotettiin tekodlyohjelmaan
(Chat GPT), jonka avuksi annettiin komentoja, jotka pohjautuivat teoriaosuudesta ja muistiinpa-
noista. Adniperusteisen tallentamisen lisdksi, haastattelija teki muistiinpanoja manuaalisesti. Muis-
tiinpanojen kirjoitusmuoto oli supistettua ja Iahes yksisanaista. Tama muistiinpanotapa todettiin

hyvaksi silloin, kun tahdottiin palata nopeasti haastatteluiden paakasityksiin.

4.4 Laadun takaaminen ja eettisyys

Ennalta mietityt teemat luovat pohjan haastattelurungolle. Naiden teemojen lapikaynti ja tutkimi-
nen edesauttaa haastatteluiden sujuvuudessa seka tarkoituksenmukaisuudessa. Laadullisuutta voi-
daan varmistaa video- & daaninauhureiden kunnossapidolla, muistiinpanoilla ja mahdollisimman

nopealla litteroinnilla (Hirsijarvi & Hurme 2022).

Haastatteluaineiston luotettavuuteen Hirsijarven ja Hurmeen (2022) mukaan vaikuttavat sen to-
teuttamisen systemaattisuus, mika nayttaytyy haastatteluiden samankaltaistamisessa. Kiteytet-
tyna he mainitsevat aanen huonon kuuluvuuden, litteroinnin epatasaisuuden tai epamaaraisten
haastatteluiden vaikuttavan suuresti haastatteluiden luotettavuuteen (Hirsijarvi & Hurme 2022.)
Tassa kyseisessa tutkimuksessa pyrittiin varmistamaan aineiston validiteetti, haastattelurungon

sitouttamisella kaikkiin haastatteluihin samalla logiikalla.

Reliaabelius tassa tutkimuksessa on mahdollista todeta haastatteluiden kontekstin avulla, jossa
kysymykset pohjautuivat haastateltavien kokemuksiin ja ndkemyksiin tutkimusalueella. Kokemuk-
set ja nakemykset eivat muutu, vaikka haastattelu toistettaisiin tai sen pitaisi joku toinen henkil®
kertoo Hirsijarvi ja Hurme (2022). Tietty on hyva tiedostaa mahdollisuus haastattelutapojen muu-
toksesta ja/tai haastattelun etenemiseen vaikuttavan subjektiivisen logiikan muutoksesta, mikali
henkild vaihtuu haastatteluita toistettaessa (Hirsijarvi & Hurme 2022.) Validius nakyy tutkimuk-
sessa ennakoitavuuden, samankaltaisuuksien seka syy-seuraussuhteiden kautta (Hirsijarvi &
Hurme 2022). Haastateltavien nakemykset kontekstiin olivat selkeitd, vaikkakin omakohtaisesti
kerrottuja, niin lopulliset toteamukset olivat kaikkia samansuuntaisia. Samansuuntaisuudella tar-
koitan teoriapohjan avulla havaittavissa olevalla syy-seuraussuhteen avulla, esimerkiksi haastatel-

tavat vastasivat hyvan perehdyttamisen kysymykseen teoriapohjasta havaitun tiedon mukaisesti.



28

Vaikka haastattelut etenivatkin eri tavalla, niin haastattelurungon kysymykset kaytiin lapi siitd huo-

limatta, joskin hieman eritahtisesti ja eriaikaisesti.

Eettisyyden takaamiseksi on myds laadittu hyvan tieteellisen kdaytannon perusperiaatteet, joita
tutkimuseettinen neuvottelukunta valvoo. Kdytdnnon perusteet voidaan luokitella neljaan eri paa-
kohtaan. Luotettavuus, eli varmistetaan laadukkuus tutkimusta tehdessa, esimerkiksi [ahdekriitti-
syyden avulla. Toisena paakohtana rehellisyys pitda sisallaan ndkemyksen avoimuudesta ja puolu-
eettomuudesta tutkimusta kohtaan. Kolmantena arvostus, joka nahdaan toisten tdiden
oikeaoppisessa ja arvostavassa tavassa, sita lainatessaan tutkimuksessaan. Neljanneksi kohdaksi
on nahty vastuunkato, joka kuvastaa tutkimuksen vaikutuksista elinkaaren kaikissa vaiheissa (Hyva

tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa, 12.)

5 Tutkimuksen tulokset

Haastatteluiden puitteissa esiintynyt paateemat olivat hyva henkilokohtainen perehdytys, joka ko-
ettiin olevan kulmakivena uuden tyontekijan sitouttamisessa, seka tyontekijan viihtyvyydessa tyo-
ymparistossa. Toiseksi haastatteluiden perusteella nousi esiin selkedan perehdytysprosessin tar-
keys, joka olisi mahdollista mukauttaa aina perehdytettdvan tarpeiden mukaisesti. Kolmantena
padkohtana nahtiin positiivisen yhteisollisyyden tarkeys tyopaikalla, mika koettiin olevan olennai-

nen osa tyontekijoiden viihtyvyydessa, tarkeaksi kokemisessa ja toisten tyon arvostamisessa.

5.1 Haastatteluissa esiintyneet teemat

Opinndytetyon tarkoituksena oli nimenomaisesti l0ytaa hyvia perehdyttamisen kdytanteita ja var-
sinkin siihen mitka asiat koetaan tarkedksi alan ammattilaisten keskuudessa. Monitoimipaikkatyds-
kentely vaatii onnistuakseen hyvin suunnitellut ja erittdin selkeat toimintaohjeet tyopaikoille, jotta
saataisiin kipedasti tarvittavia lisdkasia avuksi. Teemoiksi yksil6llisyys, koettu tarkeys sitouttami-

sessa, systemaattinen sujuvoittaminen.

5.1.1 Systemaattisuus

Perehdytyssuunnitelman tulee olla yhtenevainen organisaatiolaajuisesti, jossa taytyy ottaa huomi-

oon muun muassa henkilékohtainen opetussuunnitelma, toimipaikkojen ja tydonkuvien tarkeimmat
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eroavaisuudet sekd selked systemaattinen perehdytyksen etenemistapa. lImi kdy myos arvostus
hyvin laadittujen perehdytysmateriaaleja kohtaan, jotka ndhdaan hyvana itseopiskelu ja itseorien-
toitumisvalineena perehdytyksen lisana. Perehdyttamismateriaalien paivittaminen, tarkoituksen-
mukaistaminen ja tehtdavaan kohdistaminen, ovat asioita, jotka tulisi laatia kayttajaystavallisem-

miksi.

”Saatavissa periaatteessa ne materiaalit sielld, niin toisilla oli paremmin laadittu toi-
sella huonommin ja sitten se, ettd kun sulla ei vélttdmdttd ollut siind liikeideasta
niinku kokemusta entuudestaan”

Taman lisaksi tutkimuksesta nahdaan tarkeana vastuuperehdyttdjan rooli ensivaikutelman tekijana
tydyhteisdon ja toimipaikkaan. Vastuuperehdyttajan tulisikin olla pitava yhteys toimipaikan seka
perehdytettavan valilla. Jotta tdssa onnistuttaisiin, tulee vastuuperehdyttdjan haluta itse perehdy-

tettdvan onnistumista seka tuntea intohimoa perehdyttamista kohtaan.

“Ettd on selked vastuu ja tehtdvdt... mun mielestd se on silti kiva, ettd se vuoropddl-
likké sanoo sulle, ettd hei ettd sd oot tdnddn takasali”

“Perehdyttdjd saisi sen perehdytyksen aloittaa jo sieltd tavallaan... sieltd ihan alusta.
.... ettd siitd pdivdstd, kun hdn tulee tuohon taloon ja avaa oven.

“lhan turhaan md selitdn.... mitd ne on jo kéynyt aikaisemmin Iépi”

5.1.2 Sitouttaminen

Perehdyttamisen tarkeys koetaan haastatteluissa yksiselitteisesti suurimpana vaikuttava tekijana
henkilon sitouttamisessa, joten nakisin perehdytysprosessin kehittdmisen olevan oiva keino siihen,

etta tyontekija jatkaa tydsuhteessaan.

“No kylldhdn se vaikuttaa, jos on hyvd perehdytys, niin mielesténi se vaikuttaa kaik-
keen, ettd sitten se tyéntekijé voi paremmin ja silld on varmempi olo sen tyossa”

Keinoja perehdyttamisprosessin kehittamiselle |10ytyy esimerkiksi toimipaikkojen perehdytys- ma-
teriaalien ja tapojen yhtenevaistamisessa. Tyoyhteison mukaan tuominen perehdytyksessa tiiviim-
min voi vahentaa tyonkuormittavuutta vastuuperehdyttajalta. Esimerkiksi tehtavien delegoinnissa
kdytettaisiin systemaattista tapaa, jolla varmistetaan osapuolten asian sisdistamisen ja valvomisen

asian toiminnanmukaisesti.
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“Aina kun uusi henkild tulee taloon niin siité infotaan tietenkin ihan ensimmdisend
kaikki henkilékunnan jésenid”

Keskusteluyhteyksien molemminpuolisuus nahtiin tarkeana tekijana tyontekijan viihtyvyydessa
tyopaikalla, eli osapuolten valinen rakentava keskustelu ja toiminnan tarkastelu. Tama on hyva to-
teuttaa neutraalissa ymparistdssa ja tydkeskeisellad tavalla, jolloin vahennetdan palautteesta johtu-

vaa puolustautumista ja sen arvottomaksi tekemista.

”On sitten mahdollisuus jéttdd puolin ja toisin sitéd palautetta. Ja jos jétetddn sitten
rakentavaa palautetta, niin nimenomaan niin ettd sitten kehutaan myés hyvié puolia,
koska ainahan niitd on”

5.1.3 Yksilollisyys

Yksil6llistaminen mahdollistaa henkilokohtaisen etenemisvauhdin ja suunnan, jolla voidaan vahen-
taa tyontekijan kokemaa stressia tydnopettelussa ja asioiden sisdistamisessa. Toimintaa vastaavan
perehdytyksen tarkeys tulee erityisesti esiin, kun toimipaikoilla on tarkoitus perehdyttaa tyontekija
kiireellisessa ymparistossa. Onkin hyva pohtia ne osa-alueet entuudestaan valmiiksi toimipaikoille,

joita uudelta tyontekijalta tullaan vaatimaan.

”0On kylld yleensé mennyt tosi hyvin, etté on vield laittanut semmoisille vahvoille tyy-
peille.... etté on ollut kauan talossa ja tietéié miten homma toimii”

“tdd tulee sun kanssa nyt ekaa kertaa iltavuoroon... tarvitsee opastusta ndissd asi-
oissa”

5.2 Haastatteluiden tulokset

5.2.1 Yksilollisyys

Suurinta eroavaisuutta tyontekijoiden ja tydnantajien haastatteluissa oli havaittavissa liittyen pe-
rehdytysprosessin laatuun. Tyontekijat kertoivat laadun vaihtelevan suuresti toimipaikkojen valilla

ja kokivat perehdytysprosessin olleen paikoittain haparoivaa tai puutteellista.

“Ehkd se niinku esimiesten informointi, ettd ne sitten myés kertovat kaikille, vaikka
yhteisessd ryhmissd... ettd mikddn tédé homma on”
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“Alussa sitten on vaikka se tunnin, se joku tyyppi, joka jonka kanssa kévelee ja katsoo
paikkoja”

”Joku viikolla, vaikka kun vdhdén rauhallisempi ilta koska ei lounaalla tietenkddin se
kerked tutustua taloon”

”Se oli niin yksikéstd kiinni”

Tydnantajat kokivat perehdytyksen olevan suurin piirtein hyvalla malilla, mutta tiedostivat esimer-
kiksi toimipaikkojen eroavaisuudet seka alan hektisyyden tuomat vaikeudet yksildllisen tuen tar-

joamisessa tyodaikana.

”Kylld Keskimaa on niin kun, mun mielestd ihan hyvin asiansa hoitaa, ndd perehdytyk-
set ynnd muuta”

”Jos tulee monelta eri mallia ja neuvomisia niin siindhén menee se uusi ihminen vd-
hdn sekaisin”

”Kun sulle tulee se perehdytettdvd, niin itse perehdyttdjé saisi olla vain ja ainoastaan
sen perehdytettdvd kanssa, etté sd et tavallaan sen oman tyési ohella joudu sitd pe-
rehdytystd tekee”

“Joo eri vuoroja tehdddin ja tulee sairaslomia ynnd muuta ja sitten joutuu toinen
paikkaamaan sen, ettd tota. Se on haastavaa vidlillG”

“Ettd tdd nytten tulee sitten ensimmdisen kunnon tyévuoroon, etté ottakaa se vas-
taan ja neuvokaa ja jaksakaa neuvoa”

Tyontekijoiden haastatteluista kay ilmi, kuinka he kokivat avoimen, yhteiséllisen ja turvallisen tyo-

ympariston olevan erityisen tarkea hyvalle perehdytykselle.

“Mun mielestd niinku sen uuden tydntekijén pitdd kokea, ettd se on tervetullut... Tyo-
kaverit on siité kiinnostuneita ettd “hei kuka sd oot ja misté sd oot tullut” ja huomioi-
daan niinku uusi kaveri tyéyhteisésséd”

“Kylléd asiakaspalaute, jos on positiivisia... niin kylléihéin se tsemppaa... sitd tavallaan
sité, me henked”

Vaikka ty6nantajaosapuoli huomioikin tdman nakemyksen, niin heidan kokemuksensa perehdytyk-

sesta painottui yksilolliseen ja jatkuvaan prosessiin.
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"Perehdyttdminen vaatii mun mielestd, ettd sd ndet sen ihmisen ihmisend... Saat tie-
tdd vdahdn sen taustaa niin se helpottaa munkin niin kun hommaa siiné ettd millé md
Iéhden niin kun héntd ottamaan vastaan, niin kun mistd me aloitellaan"

"On vdlttdmdtontd, ettd uudet tydntekijéit tietdvdt, kenen puoleen kddntyd ongelma-
tilanteissa ja ettd he tuntevat olonsa turvalliseksi kysyé apua milloin tahansa".

"Perehdytys tulisi rédtdléidd niin, ettd se ottaa huomioon henkilén aikaisemmat ko-
kemukset ja taidot, eikd oleta, ettd kaikki ldhtevdt samalta viivalta.

5.2.2 Sitouttaminen

Haastatteluissa haluttiin myos tiedustella nakemyksia henkilokunnan sitouttamisesta, joka on ra-
vintola-alalla keskeisimpia kysymyksid, kuten teoriaosuudessa asiasta mainitsinkin. Mahdollisuuk-
sia sitouttamiselle nahtiin ikuisen palkkatoiveen lisdaksi henkilokuntaedut, tyéterveys, hyvin toimi-
vat tyoajat, etenemismahdollisuudet seka tyopaikan ilmapiiri. Monet haastateltavat nakivat
tyoyhteison olevan ensisijaisen tarkeda tyopaikalla viihtymiseen. Viihtyminen néin ollen voidaan

nahda olennaisena osana tyontekijan sitouttamisessa.

"Kylléhdn nyt varmaan tydstd, kun on kysymys, niin hyvin monella se ensimmdinen
motivaattori on se palkka... mutta mité itse koen, ettd niin kun sitouttaa ja motivoi
omaan tyéhén niin mahdollisuus edetd".

"Kun uusi tydntekijé tulee taloon, hdnen pitdisi tuntea itsensd tervetulleeksi ja arvos-
tetuksi"

5.2.3 Systemaattisuus

Viimeisimpana haastatteluiden avulla esiin nousseet asiat olivat ndkemykset perehdytyksen mate-
riaaleihin, kehitykseen ja kokemuksiin. Materiaalit koettiin olevan hyvin kasitteellisia ja niihin toi-
vottiin lisda konkretiaa, seka nadiden systemaattinen paivittaminen nahtiin ontuvan. Konkreettisiksi
asioiksi mainittiin muun muassa dokumentaatiot tiloista, pelkistetyt tydohjeet ja vastuualueen tyo6-
tehtdvat. Perehdytysmateriaalien tutkiminen nahtiin yleisesti itseopiskeluna, joka tapahtuu tyo-
ajan ulkopuolella. Tasta poikkeuksena yhteiset perehdytyspaivat, koulutukset ja tydpaikalla 16yty-
vien tehtavakohtaiset materiaalit. Vaikka perehdytysmateriaalia saattaakin |6ytya tyopaikoilta

paljon, niin koettiin niiden paivittamisessa olevan parantamisen varaa.

"Niin ensinndikin se, ettd se olisi koko talon sisélld suht yhtendinen”
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“Joillakin oli niinku hirvedn tarkkaan sepustettu, ettd missé asennossa joku kukka pi-
tdd olla poyddssd ja toisella oli sielld niinku ruokalistoja”

“Esimerkiksi sinne voisi just lisdtd, vaikka sen ruokien bongaamiseen ohjeen”
5.2.4 Nopeasta perehdytyksesta

Nopean perehdytyksen (Fast Track-ajattelu) kannalta tarkeimmiksi asioiksi haastatteluissa koettiin,
yksinkertaiset ja helposti sisdistettavissa olevat toiminnot. Useat haastateltavista kertoivat kii-
reapulaisten tydonkuvan kohdistuvan yksinkertaisiin askareisiin, jotka ovat muun muassa tiskaaja
tai niin sanottu food-runner eli ruoankuljettaja. Nopean perehdytyksen tapauksissa, kuten vuokra-
tyontekijat koettiin, ettei haastavampien tyotehtavien tekemiselle ole juurikaan mahdollisuutta.
Haastateltavat mainitsivat, etta toistuvan vuokratydldisen on mahdollista oppia muitakin tyotehta-

via, mutta painottivat taman yleisesti tapahtuvat tyontekijan oma-aloitteisuudesta.

"Fast Track eroaa... silld, etté keskitytddn vain olennaiseen ja kiireelliseen opastuk-
seen"”

"Fast Track on hyvd, koska se auttaa nopeasti saamaan kdsityksen tyéstd ja tyéym-
pdristostd, mikd on tdrkedd erityisesti vuokratyontekijbille, jotka vaihtavat tyépaik-
koja usein

”Kdytdnteet mitd sen pitdd tietdd sen tyontekijéin, ettd se pdrjéd siind”

6 Pohdinta

Opinndytetyon tavoitteena oli tutkia ravintola-alan tyontekijoiden nakemysta, yleisestd perehdyt-
tamisesta ja kokemuksista Keskimaalla vallitsevasta toimintatavasta siihen liittyen. Toisena tavoit-
teena oli tarkastella monitoimipaikkaperehdyttamista ja sen tuomia mahdollisuuksia alalle. Tutki-
muskysymyksena ja toteutuksen suunnannayttdjana toimi: mita on hyva perehdyttaminen?
Tarkeimmiksi nousseet osat perehdyttamisessa oli kiteytettyna: Yksilollinen, sitouttava ja syste-
maattinen perehdytysprosessi, jossa toiminta on suunniteltua, delegoitavissa olevaa ja yhte-

nevaista yli toimipaikkojen.
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6.1 Monitoimipaikkaperehdyttaminen

Mara-pooli toiminta haastatteluiden perusteella on koettu erinomaiseksi koko tyékentalla. Mah-
dollistavana tekijana on koettu poolilaisten ammattitaito ja kyky mukautua uusiin tehtaviin seka
tydymparistoihin. Mara-pooli toimintaan edellytetaankin jo rekrytointiprosessissa henkilélta alan
ammattitaitoa, rohkeutta, mukautumiskykya ja itseohjautuvuutta. Toiminnan aloittamisesta asti
mukana olleena, on myos kehityskohteiden havainnointi ollut Iaheisessa kosketuksessa. Tutkimuk-
sen haastatteluista havaittu perehdytysprosessin kehittaminen olisi my&s omasta mielestani ensi-

sijaisena kehityskohteena.

Monien uusien tyopaikkojen samanaikainen opettelu on raskasta seka haastava. Poolissa toimimi-
nen vaatiikin hyvin paljon itseohjautuvuutta, muun muassa ruokalistojen opettelemisessa, tapah-
tumien silmalla pitamisessa ja palvelumallien muistamisessa. Vaikka tyéntekija on ravintolassa
toissa, jossa on samat ateriakokonaisuudet, kassajarjestelmat ja toimenkuvat, niin eroavaisuuksia
on kaikkien toimipaikkojen valilla. Naista esimerkkeina erot ruokien tilaamisen ja kirjaamisen
kanssa, seka palvelupolku, eli asiakkaan palveluprosessin eroavaisuudet. Toki on hyva pitda mie-
lessa, etta esimerkiksi vuokratydntekijalle, joka toimii eri organisaatioiden parissa, on vield tatakin
vaikeampi padsta monimutkaisiinkin prosesseihin kasiksi. Ndiden asioiden valossa, systemaattinen
perehdyttamisen lapikaynti toimipaikoittain voisi olla oiva keino kehittaa perehdytyksen toimi-

vuutta.

Tutkimuksesta kdy myos ilmi liian suurien tietopakettien haitallisuus, ja niiden vaikea sisaistami-
nen. Tiedon tulisi olla oikea-aikaistettua, porrastettua ja toimenkuvan mukaista. Tietopaketit koe-
taan haastatteluiden perusteella yleisesti omatoimisen opiskelun valineena, vaikka ne nahdaankin
oleellisina osina perehdytyksessa. Tyontekija voi halutessaan palata unohtamaansa tai viela oppi-
matta olevaan asiaan, saatavilla olevan tietopaketin avulla. Omatoimisuuden painottaminen saat-
taa olla hankalaa, varsinkin kun se monesti tapahtuu tyontekijan vapaa-ajalla. Tyontekijan sitoutu-
minen organisaation mahdollistaa itseohjautuvuuden positiivisemman nakokulma, silld tyon
arvokkuuden ja tarkoituksellisuuden tunteminen edesauttaa ammattitaidon yllapitoa ja kehitta-

mista.
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6.2 Tutkimuksen toteutuksesta

Teemahaastattelulla toteutettu tutkimus on hyvin mielekasta, silla silloin ollaan tekemisissa ihmis-
ten ja ihmisyyteen liittyvien asioiden kanssa. Teoriaosion nakemykset perehdytyksesta liittyen tut-
kimuksen tuloksiin olivat hyvin samankaltaisia, mutta hieman lisakontekstia teorialle toi haastatel-
tavien omakohtaiset kokemukset. Hyvana esimerkkind samankaltaisuudesta |6ytyy johdannossa
mainittu tiivistelma: Perehtyminen uuteen tyénkuvaan on asia, jonka jokaisen taytyy kayda lapi
jossain vaiheessa elamaansa. Perehdyttamisen keskeinen tavoite on saada tydntekija oppimaan
tyotehtdvansa, pddsemaan osaksi tyoyhteis6a, ymmartamaan tyoymparistonsa seka sisdistamaan
tyohon kuuluvat sidosryhmat ja niiden tehtdavat mahdollisimman nopeasti (Joki 2021, 85; Kauha-
nen 2012, 150; Eklund 2019, 25). Tahan tiivistelmaan lisdamalla tutkimuksesta esiin nousseet tee-
mat: systemaattisuus, yksilollisyys ja sitouttaminen antavat hyvan alkuasetelman perehdytyspro-

sessin lapikaynnille.

Sitouttamisen kannalta mielenkiintoisena asiana nain, kuinka vahan haastateltavat painottivat
tyonantajan arvojen vaikuttavan tyontekijan sitoutumiseen. Silla jo teoriaosuudessa havaittu, ar-
vomaailmojen kohtaaminen tydnantajan ja tyontekijan valilla nahtiin luovan vahvimmaksi todetun
siteen (Kjelin & Kuusisto 2003, 27). Haastateltavat kylla mainitsivat olemassa olevat ty6suhde-edut
ja muut oheistarjonnat, mutta itse arvomaailman kohtaaminen oli hieman pimennossa. Sen puut-
teellisuus saattaa johtua niin ikdan myds haastattelijasta, tai hdnen luomasta haastattelurungosta
ja sen etenemisesta. Todeta silti voidaan, ettd haastatteluissa kommentoitiin arvomaailmaa sup-

peasti.

6.3 Eettisyys & luotettavuus

Opinnaytetyossa sitouduttiin noudattamaan tutkimuseettisia periaatteita ja hyvaa tieteellista kay-
tantoa. Naiden valossa esimerkiksi henkilotiedot ja tunnistettavuus haastatteluista on taysin pois-
tettu. Teoriapohjaa luodessa kaytettiin harkinnan ja tutkinnan varaista lahdekriittisyyttd, jolloin
mahdollistettiin tunnettujen teorioiden paikkansapitavyys. Lahdeviittauksissa kaytettiin usein tii-
vistettya viittaustapaa, mutta kuitenkin niin, ettei alkuperainen ajatus ja tieto vaaristynyt. Suorissa

lainauksissa kaytetiin oikeaoppista viittaustapaa.
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Tekodlyn apu opinnaytetyossa tehtiin JAMK:in tekoalyn kdyton opasteiden mukaisesti. Liitteeksi
opinnaytetyohon tallennetaan tekoalylle syotetyt komennot. Naen tekodlyohjelman toimineen
suuntaa antavana tekijana opinnaytetyélle, joka toimi mahdollistavana, ei johdattelevana tyoka-

luna.

Opinndytetyossa esilla oleva Keskimaa ja sen tydntekijoiden nakemykset on kirjoitettu hyvaa tapaa
kunnioittaen, ja tutkimuksen kontekstissa kaytetty tieto Keskimaasta on kaikille avointa. Opinnay-
tetyon aloitusvaiheessa kaytiin lavitse tutkimuksen paapiirteet myos asiasta vastaavan tahon
kanssa, joka ei nahnyt asian tutkimisessa ongelmia. Haastateltaville kerrottiin aina haastattelun
alussa aineiston keruun kaytanteet, eli henkilétietosuojauksen, tallenteiden elinkaaren ja opinnay-

tetyon kayttotarkoituksen.

Koska itse olen tydllistettyna Keskimaalla, niin haastateltavat olivat entuudestaan tuttuja, mika sen
perusteella on saattanut vaikuttaa heidan kertomaansa. Esimerkiksi uskaltaako haastateltava ker-
toa kaikkia negatiivisia asioita, silla tietaa etta kohtaa minut viela tyéelamassa uudestaan, tai us-
kaltavatko he kertoa koko totuutta sen pelossa, etta se paatyisin taholle, jolle sita ei ole haluttu
sanoa. Opinndytetyon luotettavuutta lisda suuri haastateltavien maara (Tyontekijoita kolme, esi-

henkiloita kuusi), jolloin tutkimuksessa esiintyvat tiedot ovat jotakuinkin yleistettavia nakemyksia.

6.4 Jatkomahdollisuudet

Ihmisen kokema asia tai mielipide on erittdin tarkeda saada tutkimuksen kannalta johdattele-
matta. Keskustelun looginen jatkumo oli ajoittain vaikeaa ohjata ja johdottelemattomuuden yllapi-
taminen oli satunnaisesti haastavaa. Varsinkin mikali haastateltava ei ymmartanyt kysymysta tai
tiedostanut konseptia, oli vaikeuksia saada hanelta sen syvallisempaa tietoa ulos. Haastatteluiden
kysymysasetelman tarkempi suunnittelu, on varmasti keino, joka auttaa tahan ongelmaan tulevai-
suudessa. Toisena kehityskohteen tutkimukselle voisi olla maarallisen ja laadullisen tutkimusten
yhdistaminen niin, etta laadullisen tutkimuksen kysymykset muovautuisivat pelkistettyjen, alalla
toimivien tyontekijoiden maarallisista ndakemyksista, jolloin pystyttaisiin vahentamaan tutkijan

subjektiivisuutta teoriapohjaa tai tutkittavaa aihetta kohtaan.

Keskimaa on kehitellyt erdanlaista monitoimipaikkatydskentelya jo aikaisemmin. Maravaanari on

tyontekija, joka toimii useassa eri toimipaikassa Keskimaalla. Monitoimipaikkatyoskentelyn tai
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tassa yhteydessa kutsuttu ristiin tyoskentelyn, kerrotaan lisddntyneen vuodesta 2022 vuoteen
2023 mennessa noin 15 %. Keskimaan vuosikertomukseen (2023) kirjoitettu artikkeli kertoo kol-
men monitoimipaikkatyontekijan kokemuksista. Haastateltavat kertovat muun muassa vaihtelun
virkistavyyden, uuteen tydyhteis66n tutustumisen, uuden oppimisen ja toisten auttamisen vaikut-
tavan positiivisesti ristiin tyoskentelyssa (Vuosikertomus 2024). Toki tatakin artikkelia on syyta kat-
soa varauksella, koska kyseessa on Keskimaan oma artikkeli aiheesta. Monitoimipaikkatyoskente-
lya on siis jo aloitettu harjoittamaan ravintola-alalla, mutta kokisin etta tama esitelty hanke voisi

syvemman tarkastelun avulla, saavuttaa suuremman kannatusjoukon.

Perehdyttaminen Keskimaalla on erittdin monisaikeinen prosessi, jossa ison organisaation tapaan
on niin sanotusti sopalla monta keittdjéid. Tutkimuksen valossa, nden perehdyttamisprosessissa
Keskimaalla ja yleisesti ravintola-alallakin olevan mahdollisuuksia parempaan tekemiseen. Varsin-
kin tyokentalta saadun tiedon keruu, haastatteluiden muodossa, tuo selkeasti esiin konkreettiset
hyviksi ja huonoiksi koetut asiat. Tutkimuksesta selvida, kuinka kaytannonlaheisyytta tutkittaessa
on hyvin tarkeda kuunnella kaikkia asian ymparilla toimivien tahojen nakemyksia, silla nain voi-

daan luoda mahdollisimman hyvat toimintatavat kaikista nakokulmista.

Jatkotutkimuksia ajatellen, tutkimusta voisi laajentaa muun muassa SOK:n muihin alueosuuskaup-
poihin, esimerkiksi Pirkanmaan Osuuskaupalle, jossa on esimerkiksi harjoitettu Mara-pooli toimin-
taa useiden vuosien ajan ja sielld henkiléstomaara huomattavasti suurempi. Kaupan-alan pooli on

myo0s varteen otettava vertauskohde tulevaisuuden tutkimuksille, vaikka tydnkuvat saattavat erota

toisistaan, niin kokemukset perehdyttamisesta saattavat silti tuoda erinomaista tietoa.
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Liitteet

Liite 1. Chat GPT komennot

Henkildt A, B ja C edustavat tydntekijdosapuoita.

-Laadi yhteenveto padkysymyksista tydntekijdosapuciten haastatteluista. Padkysymykset olivat: Mitd/mika
on hyvd perehdytys? Miten mielestdsi uusi tydntekijd sitoutetaan uuteen tyohdn? Kuinka kehittdisit
perehdytysta?

-Mita haastateltavat sanoivat Fast Track — ajattelusta? Laadi siitd yhteenveto.

-Milka asia toistui eniten haastatteluissa, littyen perehdytykseen?

Henkildt D, E, F, G, H ja | edustavat esihenkildpuclta, eli ns. tydnantajaa.

-Laadi yhteemeto padkysymyksists esihenkiliden haastatteluista. Padkysymykset olivat: Mitd/mikd on hyws
perehdytys? Miten mielestasi uusi tydntekija sitoutetaan uuteen tydhon? Kuinka kehittaisit perehdytysta?

-Mita haastateltavat sanoivat Fast Track — ajattelusta? Laadi siitd yhiteenveto.

-Mika asia toistui eniten haastatteluissa, littyen perehdytykseen?

Kaikille yhteizet komennot.

-Mika asia oli eniten ristiriidassa haastatteluryhmien valilla, eli tyontekijd vs. tydnantaja?
-Minkalainen tulevaisuuden nakyma haastateltavilla oli yleisesa?

-Mita Keskimaalle kohdistuvia uudistuksia, tai huomioita haastatteluista nousi esiin?

-Mita mieltd haastateltavat olivat perehdytyksen tukimateriaaleista?
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Liite 2. Haastattelurunko

Minkdlainen on hyvd perehdytys?
-muut tydntekijat?

-jathkunauus?

-persoconat?

-lahtdkohdat?

-Ensimmainen paiva

Miten mielestasi uusi tydntekijd sitoutetaan tyohonsd?
“lannustimet

~vuorovaikutus

-lasnaclo

-tyGyhteiss

-tyopaikan edut, mm terveydenhuolo

Fast Track- perehdytys.

Miten kehittdisit perehdytystd?
-Keskimaan tulki

-aila, paikka, toimintatavat
~vastuuhenkilot
-yhtendistaminen

-systemaatisuus

Oma sana?

Tulevaisuuden nakymat?
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