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Tama opinnaytetyd tehtiin osana hotelli- ja ravintola-alan likkeenjohdon koulutusohjelmaa.
Opinnaytetyon tekija on tdissa Sushibar + Wine ravintoloissa ja on viimeisen vuoden aikana
havainnut puutteita kyseisten ravintoloiden perehdytyksissa. Puutteet perehdytyksessa eivat
ole ainoastaan yksittdisen henkildn mielipide, vaan siitd on ollut yleista keskustelua jo kesalla
2015. Taman opinnaytetyon tavoite oli saada selvitettya millainen perehdytysprosessi sopisi
parhaiten kyseisille ravintoloille.

Perehdytyksen tarkeys jaa usein toissijaiseksi, uutta henkildstta rekrytoidessa. Yritykset na-
kevat perehdytyksen usein kasvaneena kuluerdna henkilostékustannuksissa. Tassa tydssa
selvitettiin oikein jarjestetyn perehdytyksen hyotyja niin taloudellista kuin tydhyvinvoinnin na-
kokulmasta.

Tyon aineistona oli lukuisia kirjoja seka artikkeleita henkilostdjohtamisesta ja tutkimusmene-
telmista. Tyon alussa luatiin tietoperusta yleisesti perehdyttamisesta ja osaamisen johtami-
sesta. Seuraavaksi tyossa kasitellaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma. Ta-
man jalkeen tytssa esitetaan kvalitatiivinen tutkimus, joka suoritettiin teemahaastatteluilla.
Teemat on avattu tyéhon yksitellen omina lukuina. Tutkimuksentekija haastatteli kolmea keit-
tiohenkildkunnan jasenté ja selvitti heidan ndkemyksensa siitd, minkalainen perehdytyssuun-
nitelma ravintoloille sopi parhaiten. Opinnaytetyd tehtiin kokonaisuudessaan syyskuun 2015
ja marraskuun 2015 valissa.

Haastatteluissa todettiin, ettd perehdytysprosessin oli pysyttava yksinkertaisena ja kaikkien
hoidettavissa olevana, mutta yhtenainen perehdytyssuunnitelma tulisi kuitenkin tarpeeseen.
Haastatteluiden ja tekijan omien havaintojen perusteella paadyttiin luomaan perehdytys-
manuaali, joka on kolmiosainen. Ensimmainen osa siséltaa yrityskuvauksen: Liikeidea, arvot
ja ravintoloiden omistussuhteet. Toisessa osassa kaydaan lapi eri tydvuorojen eri tyotehtavat
ja vastuualueet. Manuaalin viimeinen ja tarkein osa on perehdytyksen tarkastuslista, jossa
ovat kaikki keittion paivittéain suoritettavat tydtehtavat.

Johtopaatdksena koko tyosta voidaan todeta, ettéa perehdytysté ei pida aliarvostaa. Se on
erittain toimiva keino saada kaikki potentiaali irti uudesta henkildston jasenestd, mahdolli-
simman nopeasti. Hyvin hoidettu perehdytys maksaa itsensa nopeasti takaisin.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoitus on selvittdd, minkalainen perehdytyssuunnitelma sopisi

Sushibar + Wine -ravintoloiden keittichenkilékunnalle parhaiten. Ravintola-alalla on ylei-
nen tapa, etta ainoastaan suuret ketjut hoitavat perehdyttdmisen ammattimaisesti. Miksi
tata kaytantoa jatketaan? Kay jarkeen, ettd jos perehdytys on taloudellisesti kannattavaa

suuressa mittakaavassa, kannattaa se pienemmissakin yrityksissa.

Olen tdissa Sushibar + Wine ravintoloissa ja olen viimeisen vuoden aikana havainnut, etta
joissain tapauksissa perehdytyksissa on suuria puutteita. Havaitsin, etta usein on taysin
tuurista kiinni, miten hyvin uusi keittichenkilokunnan jasen perehdytetaén. Niissa tapauk-
sissa, joissa perehdyttdja on aidosti kiinnostunut uuden tyontekijan liittamisesta tydyhtei-
s60n, perehdytys hoidettiin esimerkillisesti. Toisessa daripdassa ovat tilanteet, joissa uusi
tyontekijd saapuu ensimmaiseen vuoroonsa kiireiseen iltavuoroon, eikéa kenelldkaan ole
aikaa tai halua opastaa uutta tyontekijaa tehtavissaan. Jalkimmaiset tapaukset johtivat
mielestani huonoon lopputulokseen. Kesan alussa havaitsin, etta tyéntekijat, joita ei pe-
rehdytetty ajatuksella ty6tehtaviin ja tydyhteiston, eivat jaaneet tydskentelemaan yrityk-
sen palvelukseen pitkéksi aikaa. Tyontekijéiden vaihtuvuuden kasvaessa paine vanhojen
tyontekijoiden panoksessa kasvoi suuremmaksi. Tasta syysta paatin, etta teen opinnayte-
tyon siitd, miten uuden keittiohenkilokunnan jasenen perehdytys tulee hoitaa, jotta heidat
saadaan mahdollisimman nopeasti ja tehokkaasti toimivaksi osaksi keittiotd. Keskustelin
asiasta keittiomestarini kanssa ja han oli huomannut saman ongelman ja piti hyvana idea,

ettd mina lahden ratkaisemaan ongelmaa.

Aloitin taman opinnaytetydn tutkimalla jo Kirjoitettua tietoa perehdytyksesta ja osaamisen
johtamisesta. Aikani tutkittuani totesin, etta perehdytyksella tulee olla kolme ulottuvuutta:
perehdytys tydpaikkaan, perehdytys tydympéaristdon ja perehdytys tydtehtaviin. Totesin,
ettd perehdytyksessa on olemassa erityistilanteita, joissa normaalit perehdytysmenetelmét
eivat pade. Perehdyttdjan roolin tarkeys korostui monessa lukemassani kirjassa. Osaami-
sen johtaminen on mielestani myods looginen jatkumo oikein hoidetulle perehdytykselle.

Naisté asioista koostuvat opinnaytetyoni ensimmaiset kappaleet.

Seuraavaksi jatkan eteenpain kertomalla tutkimukseni lahtokohdista: mika on perehdytyk-
sen tilanne mielestani Sushibar + Wine ravintoloissa? Taman jalkeen kayn Iapi tutkimus-
ongelmani seké tutkimustavoitteet, eli lahden selvittamé&én, minkalainen olisi paras mah-

dollinen perehdytysprosessi kyseisessa ravintolassa ja miten se tulee toteuttaa.



Opinnaytetytraportin keskivaiheilla kayn lapi tutkimusmenetelmat, joilla toteutin tutkimuk-
seni. Kerron laadullisesta tutkimuksesta ja siitd, miksi se sopi juuri tdéhan tyéhon. Haastat-
telumenetelmaksi valitsin teemahaastattelun. Taman jalkeen siirryn itse haastatteluihin.
Kayn jokaisen haastateltavan, jokaisen teemavastaukset yksilokohtaisesti lapi ja teen niis-
ta yhteenvedon etsien yhtymakohtia haastateltavien vastauksissa. Yhtymakohtien perus-
teella teen johtopaatoksia minkalainen perehdytyssuunnitelman tulee olla.

Seuraavaksi siirryn itse perehdytyssuunnitelmaan, joka tulee liitteeksi tdéh&n opinnaytetyo-
hon (liite 1). Kuvailen sanallisesti mahdollisimman tarkasti minkalainen perehdytyssuunni-
telmasta on, seké kuvailen miten se jalkautetaan ja miten sita kaytetaan.

Viimeinen kappale kasittelee koko tdman produktin toteuttamista. Siind kayn lapi produktin
aikatauluja ja lopputulosta. Pohdin, mita olen mieltd koko produktin onnistumisesta, mita

tein hyvin ja mita olisin nain jalkikateen tehnyt toisin.



2 Perehdytys

Sana perehdyttdminen pitaa sisallaan kaikkia niita keinoja ja toimia, joiden avulla henki-
|6stdn jasen saadaan mahdollisimman nopeasti osaksi organisaatiota, tydyhteisoa ja si-
dosryhmia seka oppimaan omat tyétehtavansa. Perehdytys on tarpeellista, oli kyseessa
taysin uusi tydntekija tai yrityksen sisalta uusiin tyotehtaviin siirtynyt tyontekija. Pitkan ai-
kaa tydpaikaltaan pois olleelle tytntekijalle on hyva jarjestaa vahintaankin pienimuotoinen
perehdytys. Vaikka olisi ollut kyse sairaslomasta tai ditiysvapaasta, ovat tydskentelytavat
saattaneet muuttua. Kunnolla ja hyvin jarjestetty perehdytys vie aikaa, mutta on selvaa,
ettd kun tydntekijd omaksuu tyotehtavansa nopeasti, pystyy hén aloittamaan itsendisen
tydskentelyn nopeasti. Tama taas antaa muille tydyhteisdn jasenille mahdollisuuden kes-
kittya omiin t6ihinsa. (Osterberg 2007, 90; Kangas 2000, 4.)

Perehdytys on erittdain moniulotteista. Kun suunnitellaan perehdytysta yritykseen tai orga-
nisaatioon, sen tulisi kattaa vahintadan kolme osa-aluetta: Tydpaikka, tydymparisto ja tyo-
tehtavat. Perehdyttdmisen avulla yritetdén antaa tyontekijalle mahdollisimman rehellinen
ja oikea kuva organisaatiosta ja auttaa tyontekijaa luomaan myoénteisia kokemuksia orga-
nisaatiosta ja tyotehtavistdén. Perehdyttamiseen osallistuvat yleensa lahes kaikki ne tyon-
tekijat, joiden kanssa uusi tyontekija tulee tulevaisuudessa olemaan tekemisissa. Paavas-
tuu perehdyttamisen toteutuksesta on esimiehelld, jonka vastuulla on koko henkiloston
suunnittelu. Han voi hoitaa perehdytyksen yksin, mutta usein esimies delegoi perehdytta-
misen toteuttamisen alaiselleen tai sellaiselle tyétiimille, jossa uusi tyontekija tulee tydnsa
tekemaan. Hoitamalla perehdytyksen hyvin, pystyy esimies vaikuttamaan olennaisesti
koko tydilmapiiriin. (Kauhanen 2006, 145-146; Pirnes 2003, 48; Viitala 2008, 63.)

Perehdytys on jatkuvaa ja se alkaa jo rekrytointivaiheessa. Yrityksen jattaessa ilmoituksen
avoimesta tydpaikasta, se aloittaa perehdytyksen tulevalle tydntekijélle. Seuraava vaihe
perehdytysta on tydsuhteen solmiminen: tassa vaiheessa uusi tyontekija saa lisaa tietoa
yrityksestd ja sen toimintatavoista. Tata seuraa erittain tarkea vaihe, eli tyon aloittaminen.
Esimies ottaa tydntekijan vastaan, esittelee hanet muille tyéntekijoille seka nayttda hanel-
le, mita kaikkea hénelle on varattu kuten pukukaappi, avaimet, tyopiste ja kulkulupa. N&in
uusi tyontekija tuntee heti olevansa tervetullut. Seuraavana alkaa yleisperehdytys ja tyon-
opastus, joka tarkoittaa yksityiskohtaista opastusta tyotehtavien lapi. Yhdessa tehtavia
toistoja tulee olla tarpeeksi, jotta niistd muodostuu rutiineja. Tydnopastus on todella yksi-
tyiskohtaista, jos uudella tyontekijalla on jo aikaisempaa kokemusta samankaltaisista tyo-
tehtavista, kannattaa keskittya laadun parantamiseen alkeiden sijaan. Viimeinen kohta on
tyontekijan seuranta. Sen tulee olla jatkuvaa ja palautetta kannattaa ja pitdékin antaa.

Tyodntekijan kanssa on hyva kdyda keskustelua tasaisin véliajoin ja varmistaa tyontekijan



viihtyvyys yrityksessa. Ensimmainen arviointikeskustelu on hyva sijoittaa koeajan loppuun,
jotta tyontekija tietdd, mita han on tehnyt oikein ja mita hanen pitaa viela harjoitella. (Era-
salo 2008, 65; Valvisto 2005, 47-48.)

Perehdyttamista voidaan tarkastella eri nakokulmista, kuten tyontekijan oppimisen nako-
kulmasta ja koko organisaation oppimisen nakokulmasta. Usein ja& hahmottamatta, etta
kun tyontekija perehdytetdan huolellisesti, siitd on hydtya koko organisaatiolle, eika aino-
astaan tyontekijalle. Tasta syystd monissa yrityksissa jaa perehdyttaminen usein hoita-
matta ja annetaan tyéntekijan oppia asiat itse. TAma johtaa usein siihen, etté asiat opitaan
lAhes poikkeuksetta erehdyksen ja epaonnistumisen kautta, miké taas voi tulla yritykselle
kalliiksi. Kun huolellinen perehdytys jaa tekematta, se johtaa myos siihen, etta tyontekija
alkaa tehda paatoksia omien tulkintojensa pohjalta. Omien kokemusten pohjalta tydsken-
tely on mahdollisesti suurikin voimavara, mutta se ei valttamatta kohtaa yritysjohdon sane-

lemia menetelmia tai tarkoituksia. (Erasalo 2011, 60.)

Yrityksen on erittéin tarkea ottaa selvaa perehdyttamisen vahimmaistarve eri nakoékulmis-
ta. Jokainen yritykselle tytskenteleva henkilé edustaa yritysta. Tasta syysta jokaisen tulisi
tiedostaa yrityksen toimintatavat, -mallit ja arvot. On myds tarkeaé, etta jokainen tydntekija
tietaa millaista toimintaa haneltd odotetaan, oli sitten kyseessa yrityksen oma tyontekija,
tilapainen vuokratyontekija tai ulkoistetun palvelun siivooja. Paayrityksen on paatettava,
mit& se edellyttaa yhteistyokumppaneiden tuovan esille perehdytettdessa henkildokuntaa,
joka tulee toimimaan paayrityksen tiloissa ja osana sitd. (Erésalo 2011, 60.)

Perehdytyksella on aina oltava tavoitteet. Tavoitteet voivat olla hyvinkin erilaisia, riippuen
siitd, perehdytetdankd uutta, taydet tyétunnit tekevaa tyontekijad, vai kahdeksi kuukau-
deksi tulevaa kesatyontekijaa. Tavoitteena tulee olla taitava tyo ja laadukas tuote tai pal-
velu. Perehdyttamisen kokonaishyodtya on kuitenkin vaikea laskea tarkasti. On kuitenkin
tarkeda yrittaa laskea hyvasta tydmotivaatiosta, tydssa viihtymisesta ja asioiden nopeasta
omaksumisesta koituvia sdastdja. Perehdyttdminen on siis keskeisessa roolissa uuden
tydsuhteen kannattavuuden kannalta. (Kauhanen 2006, 146-147; Ty6tuvallisuuskeskus
2013)

Hyvin ja huolellisesti suunniteltu perehdytys osoittaa uudelle tyontekijalle heti millaiseen
yritykseen han on tullut téihin. Se antaa ammattimaisen kuvan ylipaataan siita, miten yri-
tyksessé toimitaan. Se osoittaa sen, etta yritys on kiinnostunut uudesta tyontekijasta, ja
ettd yritys haluaa hanesta taysivaltaisen jdsenen henkilostdonséa. Hyvin jarjestetty pereh-
dytys voi parhaassa tapauksessa valittya uudelle tyontekijalle valittamisena. Uusi tyénteki-

ja saa heti tuntea sen, ettéd haneen panostetaan, ja ettd h&nen tyopanoksensa tulee ole-



maan tarkeaa yritykselle. Silloin, kun tydntekijan stressi uusista tyétehtavista vahenee,
hanen tyohyvinvointinsa paranee. Tama taas johtaa parempaan viihtyvyyteen. Henkilos-
ton parempi viihtyvyys tydssaan johtaa henkildston vaihtuvuuden vahentymiseen, mikéa
taas johtaa konkreettisesti taloudellisiin s&&stoihin. (Kjelin & Kuusisto 2003, 100.)

2.1 Tyobpaikkaan

Tybnpaikkaan perehdytettdessa on huomioitava monia osa-alueita. Ensin on hyva esitella
yritys, sen toiminta ja asiakkaat. Tama pitaa sisallaan toiminta-ajatuksen seké palvelu- ja
likeidean, yrityksen omistajat, asiakkaat ja heidan yritysta kohtaan seka kaikki yrityksen
toimintaan liittyva aineisto ja materiaali eli esitteet, videot, internet, intranet ja muut vas-
taavat. (Osterberg 2007, 94.)

Seuraavaksi on hyva esitella yrityksen organisaatio ja henkilostd. Tama pitaa sisallaan
kaiken, mitéd organisaatiossa tapahtuu, seka sen toimipisteet. Toimipisteitd voi olla monia,
joten tydntekijan on hyva olla naista selvilla. Tyéntekijan on opittava tuntemaan esimiehet
ja vahintdankin tunnistamaan johto, vaikka han ei heité valttamatta tulisi koskaan tapaa-
maan. On tarked tunnistaa eri yksikdiden keskeiset yhteyshenkiltt. Yrityksen eri sidos-
ryhmat on hyva kayda lapi, jotta tydntekija saa heti suuremman kokonaiskuvan yrityksen
toiminnasta. On tarkeda tiedostaa vaikkapa kuka toimittaa mitékin, jotta mahdollisessa
ongelmatapauksessa tietdd miten toimia. Perehdyttdjan on esiteltéva itsensa ja hanen
mahdollinen sijaisensa, koska he tulevat olemaan uuden tyontekijan niin sanottu tukiverk-
ko. Tyontekijalle tulee myos esitella henkildstén yhteistoiminta- ja tydsuojeluorganisaatio
seka sen yhteyshenkil6t. Mitd nopeammin tyontekijd padsee mukaan tydyhteisoon, sita
nopeammin han alkaa omaksua tyopaikkaa omakseen. (Erasalo 2011, 64-66; Osterberg
2007, 94-95.)

Yrityksen yleiset toimintatavat on hyva esitella uudelle tydntekijalle heti alussa. Minkalai-
set asiat ovat yrityksessa tarkeita. Mitk& ovat yrityksen arvot? Heti alkuun on hyva kayda
lapi, mitd henkilostolta odotetaan, minkalainen ulkoinen olemus, minkéalaista kaytosta yri-
tyksessa arvostetaan ja mika on tydssa kaytettava tydasu. Minkalaista on yrityksen asia-
kaspalvelu ja myyntity6? Onko joistain asioista mahdollisesti vaitiolovelvollisuus vai onko
kaikki, mitd yrityksessa tapahtuu yleista tietoa. Eri yrityksissé on tasmallisyydesta eri kasi-
tyksid, ja on hyva kayda lapi kyseessa olevan yrityksen kasitys siitd, mita tasmallisyys
heille tarkoittaa. (Osterberg 2007, 94.)



2.2 Tyoymparistoon

Ennen kuin perehdytyksessa siirrytdan tydtehtaviin, taytyy tyontekija perehdyttaa tydym-
paristoon. Ymparistdsséa saattaa olla koneita ja laitteita, joita perehdytettava ei ole kos-
kaan aiemmin kayttanyt tai edes nahnyt. On siis hyva kayda lapi kaikki tydhon tarvittavat

tydvdlineet ja niiden oikeat kayttotavat. (Erasalo 2011, 67.)

Yrityksen tilat ja kulkureitit on esiteltava uudelle tyontekijélle heti tydsuhteen alussa, osa jo
jopa tybhaastattelussa tai tydhon kutsuttaessa. Tydpaikan sijainti on hyva kayda lapi, jotta
tyontekija ylipaataan 1oytaa toihin. Tyopaikalla kulkeminen ja kulunvalvonta on tarkeé tie-
dostaa. Perehdyttdessa on hyva kayda lapi varauloskaynnit, halytysjarjestelmaét ja hata-
poistumistiet. Myos ty6paikan likenneohjeet on hyva kertoa tyontekijalle, jotta han tietaa
parhaat reitit omalle tyopaikalleen, eika h&nen tarvitse itse opetella, miten mistékin paa-
see tyOpaikalle. (Osterberg 2007, 94.)

Yrityksilla on velvollisuus perehdyttaa tyontekijoille turvalliset ja terveelliset tavat suorittaa
tydnsa ja perehdyttaa heidat mahdollisiin tydturvallisuusriskeihin. Perehdyttajan velvolli-
suuksiin kuuluu kertoa, miten yrityksessa hoidetaan tyéterveyshuolto ja mika on yrityksen
sairauspoissaolokaytantd. Myos tythontulotarkastus ja tytpaikalle tarvittavat todistukset ja
dokumentit on hyva kayda lapi. Tyontekijan on aina tiedettava yrityksen turvallisuussuun-
nitelma, eli miten toimitaan suuronnettomuuksissa, tapaturmissa tai sairaskohtauksen
sattuessa. Paloturvallisuusohjeet on kaytava lapi. Tyontekijan on tiedettava, miten toimi-
taan, kun on vékivallan uhkatilanne. Menettelytavat kaikissa muissa hairié- ja poikkeusti-
lanteissa on hyva tietda: mihin soitetaan, jos vaikkapa sahkot lahtevat koko kiinteistosta
tai jos LVI-jarjestelmat pettavat. Tyontekijalle on opastettava yrityksen ymparistbasiat.
Miten jatehuolto toimii ja miten tarkkaan jatteet kierratetaan? (Erasalo 2011, 63; Osterberg
2007, 95.)

2.3 Tydtehtavaan

Tyotehtavaan perehdyttaminen on ehké se yleisin perehdytyksen muoto. Uuden tydnteki-
jan aloittaessa yrityksessa pidetaan usein tydtehtavaan perehdyttamista tarkeimpana osa-
alueena tai vahintaankin kiireellisimpané. Perehdytyksen kaikkia osa-alueita tulisi kuiten-
kin pitaa tarkeina. (Osterberg 2007, 95.)

Tyo6tehtavaan perehdytettdesséa on hyva aloittaa aivan perusteista, paivittaisella tasolla
suoritettavista tehtavista. Aluksi on selvitettdva uuden tyontekijan l&htdtaso, koska usein
tyOhaastattelussa uusi tyontekija haluaa antaa itsestdan mahdollisimman hyvan ja ammat-

titaitoisen kuvan, ja tdma saattaa johtaa vaarinkasityksiin uuden tyontekijan realistisista



taidoista. Tilanne kuitenkin selvida nopeasti, kun tydonteko aloitetaan. Kun perehdytettavan
tyontekijan suoritettavat tyotehtavat on kayty huolellisesti 1api, on hénelle maariteltava
héanelté odotettava tyonlaatu. Jos tyontekijalle ei heti selvia millaista laatua hanelta tyoteh-
tavissdan odotetaan, on hénen vaikea olla itsekriittinen tydonsa suhteen. Hanen siis taytyy
saada selkeat ohjeistukset, minkalaiset tavoitteet tydpaikalla on hanen suhteensa. Pereh-
dytettavalle tyontekijélle on opastettava huolellisesti hanelle tarkeat koneet ja laitteet, nii-
den kaytto- ja hoito-ohjeet. On kaytava lapi, miten niiden huoltotoimenpiteet tapahtuvat ja
kuka on niisté vastuussa. On jarkevaa kertoa uudelle tyontekijalle yleisimmisté hairidtilan-
teista, joita koneiden ja laitteiden kanssa on esiintynyt. Uudelle tyontekijalle on myds hyva
kertoa, mista han loytaa lisaa tietoa ja apua sita tarvittaessa. (Tyoterveyslaitos 2013; Os-
terberg 2007, 95.)

On tarkeaa kayda lapi uuden tyontekijan velvollisuudet: mitkd ovat sellaisia tyotehtavia
joiden suorittamista ei voi lykata ja mitka ovat sellaisia ty6tehtavia, jotka eivat ole kaikista
kiireisimpid. Tyontekijan on paljon helpompi tehda tyénsa, kun han ymmartaa tyén merki-
tyksen kokonaisuuteen. Usein kay niin, etta tyontekija ajattelee omaa tyotaan yksilotyéna,
vaikka han on selkeasti osana suurempaa kokonaisuutta. Tydpaikalla tapahtuvasta yhteis-

tyosta on saatava uudelle tyontekijalle selked kuva. (Osterberg 2007, 95.)

Tyontekijalle on opastettava, mitka ovat hanen velvollisuutensa ongelmatilanteissa. On-
gelmia saattaa syntya asiakaskontakteissa, omassa tydpanoksessa tai tydpaikan siséisis-
sé asioissa. Tyontekijan on tiedettava, miten hanen on toimittava, jos asiakas ei ole tyyty-
vainen suoritettuun tyéhdn tai jos hdn huomaa myohéastyvansa toista. Tyopaikan yleiset
pelisdannot on kaytava uuden tyéntekijan kanssa lapi heti tydsuhteen alussa, jolloin valty-
taan helposti mahdollisilta ongelmatilanteilta. Uuden tydntekijan on saata heti selked kuva
siit4, miten tyopaikalla toimitaan: mika on sallittua ja mika ei. (Osterberg 2007, 94-95;
Tyoturvallisuuskeskus 2013)

Heti alkuun tyontekijélle on kerrottava mahdollisesta koeajasta ja sen merkityksesta: mita
se antaa tyontekijalle ja mita se antaa tydnantajalle. Tyontekijan kanssa on myos kaytava
lapi kaikki mahdolliset eri vuorot, jos kyseessa on vuorotyd. Tyontekijalle ei saa tulla ylla-
tyksena se, etta tybajat saattavatkin vaihdella. Ruokailu ja kahvitauot on hyva kayda lapi
heti alkuun. Jos tyOhaastattelussa ei ole viela sovittu palkasta, on se sovittava heti en-
simmaisten pdivien aikana, jotta ei tule yllatyksia kummaltakaan osapuolelta. Myds pal-
kanmaksukéaytannot on kaytava lapi: montako kertaa kuukaudessa ja milloin on palkan-
maksupaiva. (Osterberg 2007, 94-95.)



2.4 Perehdyttamisen erikoistilanteita

Fuusio- tai yrityskauppatilanteissa perehdytyksen tarkeys jaa usein vahasiselle huomiolle.
Suurin osa voimavaroista keskitetdan liiketaloudellisten ja juridisten toimintojen oikein
hoitamiseen. Tama on kuitenkin virhe, silla hyvin harvoin, kun kaksi tai useampaa yritys-
kulttuuria kohtaa, sdastytaan kokonaan yhteentérmayksilta. Yhdistymistilanteisiin liittyy
lahes poikkeuksetta henkiloston huolestuneet ajatukset omasta tulevaisuudesta ja tdiden
jatkuvuudesta. Yleinen mielikuva yritysten yhdistymistilanteista on se, etta henkilosté tul-
laan tulevaisuudessa vahentdmaan, usein jopa lahitulevaisuudessa. Kahdessa tai use-
ammassa organisaatiossa, jotka yhdistyvat, voi olla hyvinkin erilaiset tavat hoitaa asiat.
On tarkeaa, ettd mahdollisimman nopeasti yhdistymisen jalkeen koko henkiléstoélle teh-
daan selvaksi uuden organisaation tavoitteet seké toimintastrategia, jolla tavoitteet on
tarkoitus saavuttaa. Henkildst6 on pidettava ajan tasalla organisatorisista muutoksista ja
esimiesten ja johdon vastuiden muutoksista. Tyontekijoiden on tiedettava, kenelle he vas-
taavat tydpanoksestaan ja kenen puoleen kdantya ongelmatilanteissa. Taméanlaiset pe-
rehdyttamiset ovat usein lahimman esimiehen vastuualueella. (Osterberg 2007, 98; Era-
salo 2011, 66; Valvisto 2005, 78.)

On tarkea muistaa, ettei johdolla valttamaétta ole heti yhdistymisen jalkeen kaikkia vas-
tauksia henkildston esittamiin kysymyksiin, mutta jo sekin, etta tiedottaa henkildstolle asi-
oiden etenemisesta tasaisin valiajoin antaa tyontekijdille pienen mielenrauhan. Asioista
avoimesti tiedottaminen lisdéa luottamusta ja motivoi tyontekijaa hoitamaan tydnsa. Jos
suurin osa henkilostdn tydajasta kaytetaan kaytavakeskusteluihin, joissa kaydaan lapi
likkeella olevia huhuja mahdollisista tulevaisuuden toimenpiteista, karsii koko liiketoimin-
ta. Jotta liikketoiminta saadaan jatkumaan ilman suuri hairidtekijoitd, on eri yrityksista tule-
ville henkildille jarjestettdva mahdollisuus tutustua toisiinsa ja toistensa vastuualueisiin.
(Osterberg 2007, 98.)

Suomalaisen tydntekijan lahtiessa tydkomennukselle ulkomaille expatriaatiksi, on pereh-
dyttamisessé omat erityispiirteensa. Tallaisissa tilanteissa saattaa perehdyttaminen kos-
kea koko perhetta. Yksi suurimmista syistéa ulkomaankomennuksen epaonnistumisiin on
perheen sopeutumattomuus kohdemaahan. Perehdytettaessa ulkomaankomennukselle,
on kaytava huolellisesti lapi kohdemaan olot, kulttuurierot, tydtehtavien muutokset ja koh-
deorganisaatio. Hyva perehdyttaminen ulkomaankomennukselle |ahtevélle tydntekijalle
siséltaa myaos kielivalmennusta, tapaamisia kohdemaahan jo aiemmin menneiden tyoteki-
joiden kanssa seka sen tulisi sisaltda tutustumiskaynti kohdemaahan. Organisaation, joka
l[Ahettdd tydntekijansd expatriaatiksi on huolehdittava lahtijélle ja hanen koko perheelleen

rokotukset, asuntoasiat, muuttokuljetukset, lasten kouluasiat, mahdollisen kotiavun ja ko-



timaassa tyotehtavien luopumiseen liittyvat asiat. Kaiken taman lisaksi tarvitaan viela
oleskeluluvat, tydluvat ja viralliset kdannokset todistuksista vaadituille kielille. Lisaksi vero-
tusasiat on kaytava lapi ja matkanjarjestelyista on huolehdittava. (Osterberg 2007, 98-99;
Stommer 1999, 89.)

Perhevapailta ja varsinkin aitiysvapaalta palaaminen tydelamaan koetaan usein haas-
teeksi. Tallaisissa tilanteissa on yhteisten pelisdénttjen ja perehdytyksen rooli erittain suu-
ri. On pidettava huolta, etta vapaalta palaavan tyontekijan halu palata takaisin toihin ei
kaadu siihen, etta tuntuu, etté ei ole enaé ajan tasalla. Tai siihen, etté ei enda osaa tyo-
tehtaviadn. On myos kaytava lapi, onko vauva tai lapsi mahdollista ottaa tarvittaessa mu-
kaan tyopaikalle. Yrityksesta riippuen myo6s imetykselle voi olla selkeat pelisddnnét. Pal-
kansaajajarjestot ovat pohtineet, tarvitaanko lainsdadantdon osio imetyksesta, mutta tois-
taiseksi on todettu, etta ei. Yritykselle on joka tapauksessa taloudellisesti jarkevaa saada
perhevapailta palaava tuore vanhempi nopeasti takasin osaksi tydyhteisda. (Suomen

Ammattiliittojen Keskusjarjestd 2014)

2.5 Hyva perehdyttaja

Perehdyttamisesta on vastuussa esimies. Usein esimies kuitenkin delegoi perehdyttami-
sen jollekulle muulle henkildston jasenelle. Esimiehen on oltava tarkkana delegoidessaan
sitd, kenelle han asian maaraa hoidettavaksi. Itse perehdyttdja on todella tarkeassa roo-
lissa perehdytyksen onnistumisen kannalta. Perehdyttdjalla tulee olla tarpeeksi kokemusta
asiasta, johon han tulokasta perehdyttaa. Perehdyttajalla on oltava riittavasti tyékokemus-
ta, jotta han pystyy opettamaan muita, mutta hanen ei tarvitse kuitenkaan olla yrityksessa
pisimpaan tyéskennellyt tydntekijan. On hyva, jos perehdyttajalla on vield tuoreessa muis-
tissa hanen oma tulokasaikansa, silla nain han pystyy helpommin asettumaan uuden
tydntekijan saappaisiin ja muistelemaan helposti, miltd hanesta itsestdan tuntui, kun han
aloitti kyseisessa yrityksessa. Erityisesti, kun kyseessa on nuori ja kokematon uusi tyonte-
kija, on perehdyttajan tarkedd ymmartad uuden tyéntekijan tuntemuksia ja mielentiloja.
Hyvalla perehdyttdjalla on oltava positiivinen perusasenne, hanen on nautittava tydstaan
ja tehtava sitd mielellaan. (Erasalo 2011, 66; Opetushallitus 2015)

On tarkeda, ettéd halu ruveta perehdyttamaan Ioytyy itse perehdyttijasta. Ketdan ei tulisi
maaraté perehdyttdjaksi vasten hanen tahtoaan. Téllaisesta tilanteesta karsii koko yritys.
Jos asenne perehdyttamisté kohtaa ei ole oikea, on todella epatodennékoista, ettéd pereh-
dytyksella on toivottu lopputulos. Perehdyttajan on siis haluttava ottaa vastuuta ja hoitaa
perehdytys kunnolla. Perehdyttdmisprosessia helpottaa suuresti, jos perehdyttaja on jol-

lain m&arin perilla oppimisprosesseista ja han hallitsee koulutustilanteen. Lisaksi on my6s



suuri etu, jos perehdyttdja on itse saanut hyvan ja kattavan perehdytyksen ja ettéd han on
saanut jonkunlaisen opastuksen itse perehdyttamisen suorittamiseen. Tunnetusti kertaus
on opintojen Aaiti, eli karsivallisyys on piirre, joka perehdyttgjalta on 16ydyttava. Perehdytta-
essa uutta tyontekijaé ei voida olettaa, ettd jokainen asia, joka on kerran kerrottu tai nay-
tetty, on uudella tyontekijalla hallussa ja siihen ei tarvitse enaa palata. (Erasalo 2011, 66.)

Perehdyttamisté aloittaessa on aluksi tarkeaa kayda lapi jakson tai tapahtuman tavoitteet.
Perehdytettavan on hyva hahmottaa heti, mita jaksolla tulee tapahtumaan ja minkalaisella
aikavalilla. On perehdytettavan kannalta todella turhauttavaa, jos han ei hahmota minka-
laisella aikavalilla hdnen tulee osata mitakin. Tavoitteita asetettaessa on perehdytettava
saatava innostettua aktiiviseen rooliin. Uuden tydntekijan on oltava itse oman toimintansa
tekija eika kohde. Yhdessa selvitetdan kokonaiskuva kaikista perehdytysjaksojen sisallois-
ta, mista on kysymys ja mité tullaan tekeméaan. Kun eri osa-alueet on kayty lapi, ne liite-
taan kokonaisuuksiksi. Hyvan perehdyttdjan on oltava riittavan lahella valvoakseen pe-
rehdytettavan ty6ta, mutta kuitenkin riittavan kaukana, jotta perehdytettava saa tilaa tyos-
kennella itsendisesti, eikd hanella ole olo, ettéa han on koko ajan valvovan silmén alla. Uu-
delle tyontekijalle on annettava mahdollisuus oivaltaa asioita myos itse. Perehdyttaja ei
saa kahlita uutta tyontekijaa omiin pinttyneisiin toimintatapoihin, mutta perehdyttajan on
silti tehtava heti alusta alkaen selvaksi, minké tasoista suorittamista tavoitellaan ja minka-

laista tasoa héanelta tullaan tulevaisuudessa odottamaan. (Eréasalo 2011, 66—67.)

Hyvan perehdyttdjan tulee olla kannustava ja rohkaiseva. Hanen tulee antaa uudelle tyon-
tekijalle kiitosta ja mahdollisimman paljon rakentavaa palautetta tilanteen mukaan. Pe-
rehdyttdmistapahtuman jalkeen on hyva arvioida sen onnistuneisuutta yhdessa. On tarke-
aa kayda lapi, mitka asiat menivat hyvin, mitka asiat vaativat viela lisda harjoitusta seka
mahdollisesti vield opastusta. Arviointitilanteessa taytyy rohkaista tyontekijaa tutkimaan
itse omaa osaamistaan, jotta kaikki aika, mitd perehdytykseen on varattu, pystytdan koh-
dentamaan niihin osa-alueisiin, jotka uusi tyontekija kokee hallitsevansa heikosti. Arviointi-
tilanteen tunnelman taytyy olla niin vapautunut ja avoin, etté tulokas uskaltaa kertoa tar-
peistaan ja heikkouksistaan. On tarkead, ettd perehdyttajalle on raivattu aikaa omista tois-
taan, ettéa han pystyy keskittymaan perehdyttamiseen sen vaatimalla panostuksella. (Era-
salo 2011, 67.)

Jotkut yritykset kayttavat "lkummisysteemia”: uudelle tyontekijalle nimetaan yksi henkild,
joka on vastuussa uuden tyontekijan koko perehdytyksesta. Talla systeemilla tulokkaalla
on heti yritykseen saapuessaan vahintdan yksi henkild, joka on hanen tuki ja turvansa.
Useaa perehdyttajaa kaytettdessa uusi tyontekija oppii heti tyéskentelemaan useamman

henkilon kanssa ja tutustuu ndin myds nopeammin uuteen tydyhteisdonsa. Kun perehdyt-
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tajia on useampi, on tyénjaon oltava erittéin selva, muuten saattaa helposti kayda niin,
ettd moni eri perehdyttdja keskittyy vain samoihin asioihin ja niita tahkotaan monta paivaa.
Na&in tapahtuessa jaa helposti moni tarkea asia vaille perehdyttdmista kokonaan ja uusi
tyontekija saa suppeamman kokonaiskuvan omista tdistaén, joita hanen pitaa tulevaisuu-

dessa suorittaa itsenaisesti. (Erasalo 2011, 67; Tyoterveyslaitos 2015.)
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3 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen pitaa sisallaan kaiken sellaisen tarkoituksellisen toiminnan, jonka
kautta yrityksen strategian vaatimaa osaamista vaalitaan, uudistetaan, kehitetédan ja han-
kitaan. Kasitteella osaamisen johtaminen viitataan yrityksen koko johtamisjarjestelmaan,
jonka varassa ja ohjaamana tuo kaikki tapahtuu. Osaamisen johtamisen tulosten tulisi
nakya kehittyneempina toimintatapoina, parempina tuotteina ja palveluina, innovaatioina

ja viimekadessa parantuneena taloudellisena tuloksena. (Viitala 2013, 170.)

Osaamisen johtamisen hyddyllisin osa on yrityksessa tydskentelevien tydntekijoiden
osaamisen tason nostaminen, vaaliminen seka mahdollisimman tehokas hyddyntaminen.
Jokaisen yksilon osaaminen on l&htokohta koko yrityksen osaamiselle, ja se on myds
elinehto ja ratkaiseva tekija verrattuna muihin alan yrityksiin. Ei ole olemassa sellaista
osaamista, joka ilmestyy tyhjasta ja joka olisi saapunut yritykseen ilman, etta joku henki-
[6stdn jAsen sen on sinne tuonut. Tasta syysta on opittava ymmartamaan ja hyédynta-
maan jokaisen yksilon osaamista ja kykya oppia. Nain saadaan helpoiten oikeat ihmiset
oikeisiin tydtehtaviin. (Valvisto 2005, 28; Viitala 2013, 170.)

Muutoksesta on muodostunut tdnd paivana pysyva tila, joka vaatii jokaiselta yksikélta ja
organisaatiolta kykya jatkuvaan uusiutumiseen ja sopeutumiseen. Osaaminen vanhenee
talla hetkella niin nopeasti, ettd ainut keino sailyttaa tydmarkkinakelpoisuus on kyky nope-
aan oppimiseen ja valmius omaksua uusien haasteiden vaatimia tietoja ja taitoja. Tekno-
logia ja tekniset taidot ovat vanhaa osaamista jo muutamassa vuodessa. Vuonna 2006
arvioitiin, ettd keskimaarin kaikesta tiedosta vuosittain uusiutuu 15-20%, vahimmillaankin
7%. On tietysti olemassa myds sellaista tietoa ja osaamista, joka on taysin ajatonta ja
relevanttia monien vuosin paasta. Tama osaaminen on opittava tunnistamaan, jotta se

saadaan sailytettya yrityksessa. (Kauhanen 2006, 140-141.)

Osaamisen johtamisen tarpeita voi kirjata henkiléstdsuunnitelmaan seuraavina kysymyk-
sina:
e Mitd ja minka tasoista osaamista yrityksen liiketoiminnan suunnitelmat edellyttavat
nyt ja tulevaisuudessa?
e Mitd osaamista meilla on yrityksen sisalla ja mita ostamme ulkopuolisilta?
¢ Keneltd me ostamme ulkopuolisen osaamisen?
o Paljonko ja milloin yrityksesta poistuu sitéd osaamista, jonka poistuminen voidaan
ennakoida?
e Paljonko uutta osaamista ja uusia osaajia tarvitaan?

e Mistd osaamisesta tullaan tulevaisuudessa luopumaan ja milloin?
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¢ Kuinka paljon tarvittavan osaamisen varmistaminen maksaa?
e Mikéa on henkilostossa tarvittavien osaajien méara ja minkalaisissa tydsuhteissa
heidan tulisi toimia? Mihin he maantieteellisesti ja organisatorisesti sijoittuvat?

(Viitala 2013, 170; ; Harward business review 2015.)

3.1 Osaaminen kilpailutekijana

Yrityksen kilpailukyky maaraytyy suurelta osin siité, mika yrityksessa osataan tehd&, miten
kyseista osaamista kaytetaan ja kuinka nopeasti osataan sopeutua eri tilanteisiin oppimal-
la uutta. Jotta kilpailukyky sailyy, on yrityksen pystyttava uusiutumaan jatkuvasti. Siita
huolimatta, etta osaamisella on inhimillinen luonne, on sité kyettava tarkastelemaan myos
raaka-aineen tavoin. Markkinat eivat tule ikina pysahtymaan paikalleen, siksi olisi jarjeton-
ta kuvitella, etta yrityksen osaaminen voisi. Kasite knowledge management kdéannetaén
suomeksi kahdella eri tavalla: osaamisen johtaminen ja tiedon johtaminen. Naista ensim-
maista voidaan ajatella kattokasitteena kaikille yrityksen tai organisaation osaamisen eri
nakokulmia kasitteleville keskusteluille. Tiedon johtamisella tarkoitetaan useimmiten jar-

jestelmaa, jolla yritys hankkKii, prosessoi, varastoi ja levittaa tietoa. (Viitala 2013, 170-171.)

Yritysten ja organisaatioiden uudistumista ja kehittymista kuvataan kasitteella organisaati-
on oppiminen. Silla tarkoitetaan prosessia, jonka kautta yritys oppii. Oppiminen voidaan
jaotella kolmelle tasolle: yksilon, ryhmé&n sek& organisaation ja verkoston taso. Oppimisen
perustana on aina yksilétasolla tapahtuva oppiminen. Yksittaisen tyontekijan oppiminen ei
vield kuitenkaan riitd uudistamaan yrityksen toimintaa niin suuresti, ettd esimerkiksi asiak-
kaat huomaisivat muutoksen. Tarvitaan siis suurempien joukkojen oppimista, minka seu-
rauksena monet ihnmiset alkavat ajattelemaan ja toimimaan uudella tavalla. Tata kutsutaan
ryhmaoppimisen tasoksi. Kehitys ja uudistuminen eivat kuitenkaan ja& ainoastaan ihmis-
ten sisdiseksi tiedoksi tai ymmarrykseksi, vaan joukkojen oppimisen tuloksena syntyy or-
ganisaatioon uusia toimintamalleja, prosesseja, keraantynytta tietoa, mahdollisia tuotein-
novaatioita ja muita nakyvia merkkeja kehityksesta. Ne ovat merkkeja tyéntekijéiden op-
pimisesta ja ne sailyvat organisaatiossa senkin jalkeen, kun ihmiset ovat sielta poistuneet.
Tata kutsutaan myds kasitteella organisaation muisti. Eli kaikki se, mitd organisaation ja-
senet ajan saatossa oppivat, muovautuu yhteisiksi kaytannoiksi ja ajatusmalleiksi. Se on
organisaation yhteinen muisti. Muisti pitaa sisalladn monia eri ulottuvuuksia, esimerkiksi
yhteisid uskomuksia, tietoa, arvoja, normeja, myytteja, kertomuksia, kayttaytymisrutiineja,
prosessikuvauksia, laatuodotuksia, ohjelmistoja, kirjoituksia, ulkoasuja ja logoja. Organi-
saation muistiin lasketaan siis laajimmillaan sek& organisaatiokulttuuri ettd dokumentoitu
tai muuten organisaatioon tallentunut tieto. (Viitala 2013, 172; Hrward business review
2015.)
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Yrityksen kilpailukyvyn maarittelevaa osaamista on alettu lahivuosina kutsua nimityksilla
strateginen osaaminen ja ydinkyvykkyys. Strateginen osaaminen on sitd osaamista, mita
ei olisi mahdollista toteuttaa ilman yrityksen valitsemaa kilpailustrategiaa. Ydinkyvykkyys
on juuri se kyky, jolla yritys saa tuotteilleen lisdarvoa asiakkaiden silmisséd. Se muodostuu
strategisten prosessien varassa kahdesta peruspilarista, jotka ovat resurssit ja henkilo-
kunnan ammattitaito. Monille yrityksille osaaminen on téarkein padomaera. Usein ihmisten
hallussa oleva osaaminen on ainoa etulydntiasema, jonka varassa yrityksen padoma
muodostuu. Kaikilla yrityksilla tai organisaatioilla ei valttamatta ole enaa fyysista omaisuut-
ta, jonka rahallisen arvon voisi laskea. (Viitala 2013, 172.)

Ainoastaan osaamisen kehittdminen ei siis ole tarpeeksi, vaan organisaation on jatkuvasti
kehitettava jarjestelmia ja johtamista seka luotava hyvaa ilmapiiria ja vahvistettava organi-
saation omaa kulttuuria. Taman liséksi yrityksen on pidettava huolta tyontekijoistaan: on
pidettava huolta, etta tyontekijat voivat hyvin ja sailyttavat motivaationsa. Johtamisen ja
kaikkien muidenkin edellytysten on oltava kunnossa ennen kuin osaaminen saadaan ku-
koistamaan ja kanavoiduksi yrityksen maksimaaliseksi hyodyksi. Esimerkkina tyéntekijoi-
den hukuttaminen liiallisiin tydpaineisiin: tyontekijan ajattelumaailma kapeutuu, ja han ru-
peaa ajattelemaan ainoastaan selviytymista paivan valttamattomista rutiineista, jolloin

voimavaroja innovaatioille, oppimiselle ja uusille kokeiluille ei jaa. (Viitala 2013, 173.)

3.2 Alyllinen paaoma

Alyllisen padoman voi laskea kolmeen osatekijaan: inhimilliseen padomaan, rakenteelli-
seen pdaomaan ja sosiaaliseen pddomaan. Inhimillinen padoma maaraytyy organisaation
jasenten tietojen, taitojen ja kokemusten perusteella. Se voi olla nékyvaa ja nakymatonta
tietoa. Taman padaoman potentiaalin 10ytdminen vaatii esimiehilta kykya ottaa selvaa, mita
yrityksen suorittavalla tasolla tapahtuu, onko yrityksessé oikeanlaista osaamista ja miten
sitd kehitetdaan. Rakenteellinen pddoma pitaa sisallaén sen, mita yrityksessa on niin sano-
tusti 6isin, kun kaikki tyontekijat ovat lahteneet kotiin. Se on ainoastaan nakyvaa tietoa,
joka on esimerkiksi prosesseissa ja jarjestelmissa, ohjeissa, poliitikoissa, tietojarjestelmis-
s4, kuvauksissa, patenteissa sekéa tekijanoikeuksissa. Sosiaalinen pddoma on myaos tar-
ked padoma yrityksen tuloksen kannalta. Se pitda sisallaan yrityksen suhteet sen toimin-
nan kannalta tarkeisiin ryhmiin, jo muodostuneet yhteistyon tavat seka luottamuksen. Ka-
site sosiaalinen pddoma voidaan jakaa kolmeen osaan. Ensiksi, se alentaa yrityksen vaih-
tokustannuksia monilla osa-alueilla, koska luottamus lisd& yhteistyén nopeutta ja jousta-
vuutta. Toiseksi, hyvat suhteet yhteistydkumppaneihin tuottavat laadukkaampaa oppimis-

ta, silld luottamussuhteen ollessa vahva, tietoa virtaa vapaasti osapuolelta toiselle. Kol-
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manneksi, kahden osapuolen luottamukselliseen suhteeseen on ulkopuolisen yrityksen
vaikea paasta valiin, tama on sellainen kilpailuedun lédhde, jonka kopioiminen ja siirtdmi-

nen ulos yrityksesta on vaikeaa. (Viitala 2013, 172-173.)
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4 Lahtokohdat

Sushibar + Wine on helsinkilainen sushiravintolakonsepti jonka liikeideana on yhdistaa
japanilaisia makuja ja skandinaavista muotoilua. Ravintoloita on talla hetkella kolme, mut-
ta tavoitteena on laajentua entisestaan. Kaikki kolme ravintolaa ovat hyvin erilaisia, mutta

ruoka, juoma ja palvelutuote ovat samat.

4.1 Sushibar + Wine ravintolat

Punavuoressa sijaitseva Uudenmaankadun Sushibar + Wine on ensimmaisend, vuonna
2009 perustettu ja se on pienin kaikista kolmesta. Siella on 25 ja vuorossa on aina 2 kok-
kia. Asiakaskunta koostuu paasaantdisesti keskusta-alueen, varsinkin Punavuoren asuk-
kaista. Lounasaikaan ravintolan tayttavat inmiset, jotka tydskentelevat lahialueella. Asia-

kasvaihtuvuus paivan aikana on korkea. (Laulajainen 2015.)

Seuraavaksi, vuonna 2010 avattu Fredrikinkadun Sushibar + Wine on hieman Uuden-
maankadun ravintolaa suurempi ja sielld on 34 asiakaspaikkaa. Siell& on vuorossa kaksi
tai kolme kokkia. Asiakaskunta on todella laaja, niin lounaalla kuin illalla, koska sijainti on
vain minuutin kvelymatkan pdassa Kampin metroasemasta. Tassa ravintolassa asiakas-
vaihtuvuus ei ole niin suuri kuin Uudenmaankadulla. T&ma johtuu siitd, etta ravintolan
asiakkaat tekevat keskimaarin suurempia tilauksia kuin Uudenmaankadulla. Viinia myy-
daan usein poytaan pulloittain, mika takaa sen, etté asiakas tulee istumaan ainakin niin

kauan kunnes pullo on tyhja. (Laulajainen 2015.)

Uusin Sushibar+Wine —ravintoloista on avattu vuonna 2013 ja sijaitsee T606l6ssé, Kulttuu-
rikeskus Korjaamolla. Korjaamon Sushibar + Wine on huomattavasti suurempi kuin kaksi

muuta. Sielld on noin 50 asiakaspaikkaa ja se on kolmesta ainut, joka ottaa vastaan poy-

tavarauksia. Tama johtuu siita, etta toisin kuin muut kaksi ravintolaa, Korjaamon Sushibar
+ Wine on harvoin tdynna. Asiakaskunnan maarittely on Korjaamolla vaikeaa, silla asiak-

kaita kdy koko keskustan ja T66l6n alueelta. Tana paivana ruokaa kotiin kuljettavat yrityk-
set, Foodora ja Wolt, kuljettavat myds Korjaamon Sushibar+Wine ravintolasta sushia sita
haluaville. (Laulajainen 2015; Sushibar + Wine 2015.)

4.2 Sushibar + Winen perehdytys

Laht6kohta Sushibar + Winen perehdytyksessé on se, etta ne henkilot, jotka uuden tyon-
tekijan kanssa ovat samassa vuorossa perehdyttavéat uuden tyontekijdn omalla valitsemal-

laan menetelmalld. Riippuen kiireen maarasta, usein uudet tyontekijat eivat ensimmaisten
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vuorojensa aikana ehdi ndkemaan kuin muutamia annoksia ruokalistalta. Oletetaan, etta
uusi tyontekija kylla ajan kanssa oppii tuntemaan ravintolan tydpisteet, kylmasailytystilat,

kuiva-ainevarastot ja kaiken muunkin oleellisen.

Uusilla henkildston jasenilla kuluu mielestani liilkaa aikaa siihen, etta ravintolassa tapahtu-
vaa kokonaiskuvaa ei hahmoteta, eika sita voi heiltd odottaakaan, ilman etta joku sen ha-
nelle selittaa. Uuden tyontekijan tullessa yritykseen, kestaa usein lilan kauan, ennen kuin
han pystyy tyoskentelemaan itsendisesti. Sellaiset vuorot joissa tyontekija on yksin, joudu-
taan sulkemaan alussa pois liian pitkaksi aikaa.
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5 Tutkimusongelma ja tutkimustavoitteet

Taman opinnaytetydn onnistumisen kannalta on selvitettava, minkalainen perehdytyspro-
sessi olisi paras mahdollinen Sushibar + Winelle. Ensimmainen alakysymys on se, miten
se tulisi toteuttaa. Toinen alakysymys on, pystyykod perehdyttaja toteuttamaan perehdy-
tyksen tyontekijalle tarkoitetun manuaalin avulla vai tarvitseeko perehdyttdja myds oman
perehdyttdjan manuaalinsa. Tavoitteena on saada luotua kayttévalmis perehdytysmanu-
aali Sushibar + Winelle. Perehdytysmanuaalin tarkoitus on helpottaa uuden tyontekijan
saapumista yritykseen ja tuoda molemmille osapuolille, niin uudelle tydntekijalle kuin yri-
tykselle, tukea ja turvaa tydsuhteen alkuun. Yksi opinnaytetydn tavoitteista on helpottaa
nykyisten tyontekijoiden tydtaakkaa perehdytyksessa ja saada luotua heille selkeét peli-
saannot perehdytyksen suhteen. Toinen tavoite on tehda manuaalista niin helposti lahes-
tyttava, etté se ei paady kaappiin keraamaan polya.

5.1 Tutkimusmenetelma ja kohderyhma

Kerasin tutkimuksen aineiston kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusotteella. Valitsin ta-
man menetelman, koska se sopi aiheeseen parhaiten, silla sen avulla pystyin |6ytdmaan
vastaukset kysymyksiin miksi ja miten. Kvalitatiivisella tutkimuksella on my6s helpompi
saada tapahtumista yksityiskohtaista tietoa kuin kvantitatiivisella eli maaralliselld tutkimuk-
sella. Kvalitatiivisella tutkimuksella sain tietoa tutkittavien omasta kokemuksesta ja omista
kasityksista, siitd mité he ovat itse mielta asiasta. Aineiston kerdykseen kaytin teemahaas-
tattelua.

5.2 Laadullinen tutkimus

Laadullisessa tutkimuksessa on yleista kerata aineistoa, joka mahdollistaa mahdollisim-
man monenlaisen tarkastelun. Tapahtumat on kuvattava mahdollisimman yksityiskohtai-
sesti, jotta niiden perusteella pystytdan tekemaan tulkintoja. Laadullinen tutkimus pyrkii
tulkitsemaan ja ymmartamaan tutkittavan nakdkulmaa eli nédkemaan todellisuuden niin
kuin tutkittavat nakevat ja kokevat sen. (Alasuutari 1994, 74—75; Hirsijarvi & Hurme 2010,
22.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavien maara on usein pieni, mutta tarkoin valittua jouk-
koa pyritdan analysoimaan mahdollisimman huolellisesti ja perusteellisesti. Tassa tutki-
musmenetelmassa laatua pidetddn tarkeAmpana kuin maaraéa. Tutkimusta tehdessa tutki-
ja ja tutkittava ovat koko ajan vuorovaikutuksessa ja nain yksilon aani tulee kuuluviin.
(Eskola & Suoranta 2003, 18; Hirsijarvi & Hurme 2010, 23-24.)
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5.3 Haastattelu

Haastattelu on yksi kaytetyimpia ja yleisimpia tiedonkeruumenetelmia. Haastattelu on
joustava menetelma, minka takia se sopii moniin erilaisiin tutkimustarkoituksiin ja tilantei-
siin. Yleisin haastattelun tavoite on saada tieto siita, mita joku ajattelee tai miten joku ko-
kee jonkun yksittaisen asian tai kokonaisuuden. Haastattelu antaa mahdollisuuden nahda
ihminen subjektina tutkimustilanteessa ja antaa ihmiselle mahdollisuuden tuoda itseaan
koskevia asioita esille vapaasti ja omin sanoin. Haastattelun onnistumisen kannalta on
tarkeaa, ettéd haastateltava on aktiivinen ja etta haastattelijalla on mahdollisuus asioiden
selvennykseen ja syventamiseen. Haastattelu on tutkimusmenetelmana aikaa vieva, ja
saatavaa tietoa on osattava tulkita kriittisesti. (Eskola & Suoranta 2003, 84-85; Hirsijarvi &
Hurme 2010, 34--35.)

Tassa tutkimuksessa paadyin valitsemaan haastattelumenetelméaksi teemahaastattelun.
Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelma. Siina on valmiiksi rakennet-
tu haastattelurunko ja teemat, joiden mukaan haastattelussa edetdén. Kysymykset ja nii-
den muoto saattavat vaihdella, kunhan kaikki haastattelun teemat kaydaan lapi. Teema-
haastattelussa tutkittavien aani tulee hyvin kuuluviin, koska haastattelun eteneminen mu-
kailee vastauksia. Teemahaastattelu antaa haastattelijalle mahdollisuuden paasta teke-
maan laajoja yksildllisia tulkintoja ja johtopaatoksia. (Hirsijarvi & Hurme, 47-48; Hirsijarvi,

Remes & Sajavaara, 268.)

5.4 Tutkimuksen toteutus

Haastattelut toteutettiin viikoilla 45 seka 46 ja ne kaytiin haastateltavien tytpaikoilla. Valit-
sin haastateltaviksi eri lahtokohdista tulleita kokkeja, mutta kaikkien haastateltavien tuli
olla talla hetkella tbissa jossain Sushibar + Winen tydpisteessa. Paatin, etta olisi hyva
saada mahdollisimman eri tehtavissa olevilta tyontekijoiltd heidan nakemyksensé, miten

perehdytys ravintoloissa tulisi toteuttaa.

Haastateltaviksi valikoitui yksi keittidmestari Sushibar + Wine ravintolasta. Han on tyos-
kennellyt yrityksessa noin viisi vuotta ja tehnyt toita kaikissa kolmessa ravintolassa.
Toiseksi haastateltavaksi valikoitui kokki, joka on tydskennellyt yrityksess& noin kolme
vuotta. Han on tyoskennellyt kaikissa yrityksen ravintoloissa. Kolmanneksi haastatelta-
vaksi valikoitui kokki, joka on tydskennellyt yrityksesséa noin 3 kuukautta ja on nahnyt no-

peasti kaikki kolme ravintolaa. Haastattelut kestivat 13—16 minuuttia (Kuvio 1).

Taulukko 1 Haastattelujen paivamaarat ja kestot
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Haastateltava paivamaara Haastattelun kesto, min.
kokki 1 01.11.2015 16 min.
kokki 2 06.11.2015 14 min.
kokki 3 15.11.2015 13 min.

Kuvio 1. Haastattelut

Kaikki haastattelut nauhoitettiin, vastaukset kaytiin lapi yksi kerrallaan seka esitellaan tas-

sa raportissa. Haastattelut tehtiin teemahaastatteluina, teemojen alakysymykset liitteend

(Liite 2) ja teemoina olivat:

- Yleista haastateltavan tyosta ja yksikosta

- Sushibar + Winen perehdytys

- Perehdytyksen merkitys
- Minkalainen perehdytys Sushibar + Winessa tulisi olla

- Pystyvatko tyontekijat perehdyttdméaan
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6 Haastattelut

Tassa luvussa kayn lapi teemahaastattelujen vastaukset lapi yksi teema kerrallaan. Lo-
puksi teen yhteenvedon ja johtopaatoksia haastattelujen vastauksia ja yritan etsia niista
yhtyméakohtia. Samankaltaisten vastausten pohjalta pystyn aloittaa perehdytysmanuaalin

hahmottelun.

6.1 Teema 1. Yleista haastateltavan tyosta ja yksikdsta

Tassa luvussa kartoitan haastatellut henkildt, mitka ovat heidan tyétehtavansa ja tyopis-
teensa Sushibar + Wine ravintoloissa. Selvitan myds, kuinka monta tyontekijaa he ovat

perehdyttaneet tahanastisen uransa aikana tassa ravintolassa.

Ensimmainen haastateltava on Sushibar + Winen keittiomestari ja tydoskentelee paaasias-
sa Sushibar + Wine Korjaamolla, mutta satunnaisesti tekee vuoroja kahdessa muussakin
pisteessd. Han on aiemmin tyoskennellyt tdyspaivaisena Uudenmaankadun tyopisteella.
Han arvioi, ettd on taman yrityksen palveluksessa henkilokohtaisesti perehdyttanyt noin
20 uutta tydntekijaa.

Toinen haastateltu henkilo tyoskentelee kokkina Sushibar + Wine ravintoloissa. Télla het-
kelld h&n tyoskentelee Fredrikinkadun toimipisteesséd, mutta on tydskennellyt kaiken kaik-
kiaan kaikissa kolmessa ravintolassa. Han arvioi olleensa osana noin 5-10 henkilon pe-
rehdytysta.

Kolmas haastateltavista henkildista tydskentelee kokkina Sushibar + Wine ravintoloissa.
Han on juuri aloittanut ja tulee tydskentelemaan paaasiassa Korjaamon pisteessa. Tahan
mennessa han on tehnyt vuoroja suunnilleen yhta paljon kaikissa kolmessa ravintolassa.

Han ei ole vield tahanastisen uran aikana tassa yrityksessa perehdyttanyt ketaan.

6.2 Teema 2. Sushibar + Winen perehdytys

Tassa luvussa selvitan, miten haastateltavien henkildiden mukaan Sushibar + Winessa
perehdytetaan uudet keittiohenkildston jasenet. Selvitdn myds, mita mieltd he ovat ravin-
toloiden perehdytyksesta. Kartoitan mygs sitd, minkd he kokevat olevan perehdytyksen

tarkoitus kyseisessa ravintolassa.

Haastateltavan mukaan talla hetkella yrityksen ravintoloissa uusi keittiohenkilokunta pe-

rehdytetaan pitkalti tydvuorossa. Alussa on usein koevuoro ja riippuen uuden tulokkaan
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aloitustasosta, jo koevuorossa saattaa paasta tekemaan jo samoja tydtehtavia, kuin taysi-
paivaiset kokit. Hinen mukaansa perehdytys, joka hoidetaan samanaikaisesti omia toita
tehdessa, ei ehké ole paras mahdollinen tyyli, mutta néin se kuitenkin talla hetkella paa-
asiassa hoidetaan.

H&anen mielestéaén ravintoloiden perehdytys voitaisiin hoitaa paremmin, mutta se on tie-
tenkin resurssikysymys. Han toteaa, etta perehdytys on sindnsa melko kallista. Jos ei olla
suorittavassa vuorossa perehdytysté tehdessa ja ollaan vaan oppimassa, se maksaa aina
rahaa. On pystyttava tekemaan kompromissi perehdytystéa suunnitellessa. Hanen mieles-
taan perehdytys olisi helpompi hoitaa, jos ei tarvitsisi tehd& muita t6itd samanaikaisesti,

mutta se ei hdnen mielestdan ole kuitenkaan realistinen tavoite.

Toisella haastateltavalla ei ollut selkeda kuvaa miten Sushibar + Wine ravintoloissa pe-
rehdytetaan uusi keittishenkilokunta. Hanen mielestaan silloin, kun han itse aloitti yrityk-
sen palveluksessa, ei ollut mitdan epaselvyyksiad. Hanen mukaansa kaikki kollegat avusti-
vat hanta aluksi ja olivat osana hanen perehdytystdan. Han ei kokenut kenenkaan yksit-
taisen henkildn olleen vastuussa hanen perehdytyksestaan. Joka puolelta tuli informaatio-
ta joka asiasta. Han toteaa, etta taméanlainen perehdytystyyli sopi héanelle ihan mainiosti,

mutta ymmartaa, etta se ei valttdmatta sopisi kaikille.

Haastateltavan mukaan perehdytys menee osittain niin kuin yleensékin ravintoloissa, eli
joutuu itse opettelemaan melko paljon. Kaikkea ei tietenk&an pystyta uudelle tyontekijalle
nayttdmaan juuri niin kuin ne tulee hoitaa. Han kuitenkin kokee, etta ravintoloiden pereh-

dytys on ihan hyvélla tolalla. Hanen mukaansa osalle ihmisista se toimii ja osalle taas ei.

6.3 Teema 3. Perehdytyksen merkitys

Tassa luvussa selvitan, mik& on haastateltavien mielesta tarkeinté perehdytyksessa. Kar-
toitan myos haastateltavien henkildiden nakemysta perehdytyksen taloudellisista hyddyis-
ta.

Haastateltavan mielesta perehdytyksen tarkoitus on oppia tekemaan mahdollisimman
hyvin sita tyota, mihin uusi tyontekija on palkattu. Toinen tarke& merkitys hanen mieles-
tdén on oppia sisdistdmaan yrityksen tavoitteet, liikeidea ja toiminta mahdollisimman hy-
vin. Hanen mielestddn perehdytys on tarkedd monelle eri taholle. Se on tarke&éa uudelle
tyontekijalle, yritykselle ja uuden tyontekijan kanssa tydskenteleville. On kaikkien edun
mukaista, ettd tyontekija pystyy tekemé&éan tydnsa mahdollisimman hyvin. Yritykselle on

erityisen tarkeaa, ettd tyot tehdaan niin kuin yritys haluaa ne tehtavan. Tydkavereiden
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nakokulmasta katsottuna heité helpottaa suuresti, kun uusi tyontekija pystyy tyoskentele-

maan itsenaisesti.

Haastateltava nakee perehdytyksessa myos taloudellisia hy6tyja. Taloudellisista hyddyista
keskustellessa héan toteaa, ettd mitd nopeammin oppii tydskentelem&én tehokkaasti, tyon-
teko muuttuu taloudellisemmaksi yritykselle. Han toteaa myos, etta mitéa paremmin pereh-
dytys hoidetaan ja mita enemman sita tekee, sitd enemmaéan se maksaa. Hanen mieles-
ta&n niiden tyontekijoiden, joissa on potentiaalia pitkaan tyosuhteeseen, kannattaa olla

valmiit sijoittamaan aikaa eli rahaa.

Toisen haastateltavan mielesta perehdytyksen tarkoitus on saada uusi tyontekija oppi-
maan seka toimimaan samoilla sdénndilla ja tavoilla kuin kyseisessa yrityksessa on tapa-
na tehda asiat. Hanen mielestdaan perehdytys on tarkeinta tydnantajalle ja tydpaikalle,
mutta siitd on toki paljon iloa myo6s tyontekijalle. Han ndkee perehdytyksen taloudellisten
hy6tyjen tulevan kuvaan silloin, kun tyontekija oppii toimimaan oikein. Kun ty6ta tehdaan
niin kuin se kuuluu tehda, hukka ja havikki vahentyvat. Myds alkutaipaleen virheet vahen-

tyvat ja tama saastaa aikaa ja rahaa.

Kolmannen haastateltavan mielesta perehdytyksen tarkoitus on, etta uuden tydntekijan ei
tarvitse alkaa arpomaan, miten ty6t hoidetaan. Han korostaa mya@s, etta on tarkeaa, etta

tyontekijat tekisivat tydtehtavat jokseenkin samoilla tavoilla.

Hanen mielestaan perehdytys on tarke&a niin tyontekijalle kuin tydnantajalle. Han kokee
sen kuitenkin loppupeleissa olevan tarkedmpaa yritykselle, koska uusien tyontekijéiden on
osattava tehda ty6tehtéavat oikein, jotta tuote pysyy samana ja laatu sailyy. Han nakee
perehdytyksessa monia taloudellisia hyotyja. Suurimmat hyddyt ovat hanen mielestaan
varmasti havikin pienenemisessa. Kun asiat tehdaan oikein, lentd& minimaalinen maara
raaka-aineita roskiin. Hanen mielestd on myos taloudellisesti kannattavaa pitaa ylla yleista

ammattimaista toimintaa.

6.4 Teema 4. Minkalainen perehdytys Sushibar + Winessa tulisi olla

Tassa luvussa kartoitan haastateltavien mielipidetta siité, etta pitaisikd Sushibar + Winen
ravintoloilla olla yhtenainen perehdytyssuunnitelma. Jos pitéisi, niin minkalainen suunni-
telman tulee olla. Selvitdn myds, mita he ovat mieltéa perehdytyksen tarkastuslistoista.
Lopuksi vield selvitan, etta jos ravintoloille tulee perehdytyksen tarkastuslista, niin mita

asioita sen tulee sisaltaa.

23



Ensimmaisen haastateltavan henkilon mukaan Sushibar + Wineen pitaisi ehdottomasti
muodostaa yhtenainen perehdytyssuunnitelma. Etenkin kun ravintoloita on kolme ja tar-
koitus on avata viela lisd&. Hanen mukaansa halutaan pitaéa yhtenainen linja. Sen sailyt-
tamisen kannalta on tarkedd, ettd perehdytykseen saadaan yhtendinen linja. Hanen mie-
lestaan olisi tarke&a, etta uudet tyontekijat saisivat samanlaiset lahtokohdat, riippumatta
siitd, missa kolmesta ravintolasta he aloittavat.

Hanen mielestaan perehdytykseen olisi hyva luoda manuaali, joka pitaisi lukea lapi. Siin&
kerrottaisiin nopeasti yrityksesta, tyonkuvasta ja kaydaan lapi tydtehtavia. Tama on kui-
tenkin kaytannon tyota ja siihen tulisi panostaa. Haastateltavan mukaan ei kannata olla
likaa kirjallisuutta, mutta nopea teoriapuoli on hyva opettaa uudelle tydntekijalle ja sen

jalkeen alkaisi kaytannon opit.

Ravintoloilla voisi myds olla yksi tyontekijd, joka on vastuussa perehdytyksesta aina uu-
den tydntekijan saapuessa yritykseen. Kaikki uudet tyontekijat tekisivat ensimmaiset vuo-
ronsa hanen kanssaan. Haastateltavan mielestaan liian usein esimies ei itse edes ole
missaan tekemisissa perehdyttdmisen kanssa. Han toteaa, etta perehdytyksen hoitavat
yleensa ne kokit, jotka sattuvat olemaan vuorossa, kun uusi tydntekija saapuu ensimmai-

siin vuoroihinsa. Hanen mielestaan se on lilan sattumanvaraista.

H&anen mielestd&n minun ehdottamani noin 20—40 kohtainen perehdytyksen tarkastuslista
kuulostaa erittéin selkeélta ja toimivalta ratkaisulta. Han toteaa, etté aika harvassa pai-
kassa omalla tydurallaan han on sellaisia manuaaleja kohdannut. Ne soveltuvat hanen
mielestaan suurille ketjuille. Han myods toteaa, etta perehdytysté suunnitellessa taytyy
ottaa huomioon se, etta uusilla tyontekijoilla on aina eri lahtokohdat, joista he yritykseen
saapuvat. Varsinkin sellaisille kokeille, jotka eivat ole tehneet sushia aikaisemmin, taman-
lainen tarkastuslista olisi hyvinkin kaytanndllinen, mutta vanhoille konkareille tAméanlainen
lista saattaisi olla liilan tarkkaa. Han kuitenkin toteaa, etta kaiken kaikkiaan han nakisi sen

toimivana ratkaisuna.

Haastateltavan mielesta tarkistuslistassa tulisi olla selkeitad kaytannon tyttehtavia. Osa
tydtehtavista on kuitenkin hankala maaritelld. Ohjeistus on, ettd annosten pitaa nayttaa
hyvalta. Hyvannékdinen annos on kuitenkin katsojan silmissa. Hyvannakoisen annoksen
maaritteleminen on vaikeaa kirjallisesti, silla annosten esille laitto hioutuu ainoastaan te-
kemalla. Tarkastuslistassa on hyva olla reseptit, jotta tyontekijat oppivat tekemé&én kaiken,

mita misa- eli esivalmistelulistalla on.
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Toisen haastateltavan mielesta Sushibar + Winen pitaisi muodostaa keittiohenkildkunnalle
yhtenainen perehdytyssuunnitelma. Hanen mielestaan siiné olisi tarkeinta, ettd se olisi
sama kaikissa kolmessa ravintolassa. Hanen mielestaan asiat helpottuisivat, mita va-
hemman on vaihtoehtoja. Jos perehdytyksessé on maaratty, etté tee nain, niin perehdy-
tyksen tehokkuus kasvaa. Jos taas toinen sanoo, etta tee ndin ja toinen, etta tee noin,
menee aikaa kokeillessa monia eri tapoja tehda helppoja asioita.

H&anen mielestaén olisi 4arimmaisen hyva idea luoda noin 20—40 kohtainen tarkastuslista
keittion keskeisista toiminnoista. Ainakin ajatustasolla se helpottaisi perehdytysta suuresti.
Eri vuorojen tehtavat olisi hyva kayda lapi perehdytyssuunnitelmassa.

Kysymykseen, kannattaako kaikkiin kolmeen ravintolaan muodostaa yhtenaista perehdy-
tyssuunnitelmaa, haastateltava vastaa kylla ja ei. Taméan jalkeen han tarkentaa, etta kan-
nattaisi kopioida Uudenmaankadun Sushibar + Winen kaikki tekeminen muihinkin ravinto-
loihin, koska siella on hanen mielestaan selkeimmaét ohjeistukset kaikessa ja siella kaikki

asiat ovat niille tarkoitetuilla paikoillaan. Hanen mielestéaén liika "nysvays” voi vieda ravin-

tolalta sen sielun, joka usein luo ravintolalle sen menestyksen.

Hanen mielestaan 20—40 kohtainen perehdytyksen tarkastuslista olisi hyva, mutta se olisi
pidettava simppelind, eika lilan pikkutarkkana. Hanen mielestaan sen kannattaisi keskittya
keittion pdivittain valmistettaviin tuotteisiin ja esivalmisteluihin, jotta tuote pysyisi saman
makuisena kaikissa kolmessa ravintolassa, vaikka se eroaisi ulkonaollisesti. Varsinkin
esivalmistelut ovat hdnen mielestd&n ongelma. Uusille tydntekijéille tulisi opettaa, miten
ne tehdaan, merkitddn ja varastoidaan. Laaduntarkkailua pitda opettaa uudelle tydntekijal-
le jo heti tydsuhteen alkumetreilld, jotta asiakkaan lautaselle ei p&atyisi mitdan, joka ei
sinne kuulu. Kaikki kastikkeet olisi jarkevaa kayda lapi uuden tyontekijan kanssa. Nyt pu-

hutaan ravintolaketjusta, joten makujen tulee olla samat, vaikka ravintola vaihtuu.

H&anen mielest&dén ravintoloilla on télla hetkella niin erilaiset tavat valmistaa kastikkeita,
ettd tarkistuslista tulisi kdyda lapi myds yrityksessa jo tytskentelevien kokkien kanssa.
Han nostaa esimerkiksi valkosipulimajoneesin. Kaikki yrityksen 20 kokkia tekevat sen eri-
tavalla. Eli yhteinen linja olisi hyva saada, varsinkin kun yrityksella on tarkoitus vielakin
laajentua. Jos ravintoloita olisi esimerkiksi 10, olisivat yhteiset pelisaannot valttamatto-

myys tasaisen laadun sdilyttdmisen kannalta.
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6.5 Teema 5. Pystyvatko tydntekijat perehdyttamaan

Tassa luvussa kartoitan haastateltavien ndkemysta siita, etta pystyvatké Sushibar + Wi-
nen nykyiset keittichenkilokunnan jasenet perehdyttdmaan henkiléstdon uudet tulokkaat.

Kartoitan my6s heidan ndkemystéan siita, miten esimiesten tulisi auttaa perehdyttajaa.

Haastateltavan mielesta han pystyy luottamaan siihen, ettd talossa pitkaan olleet tyonteki-
jat pystyvat perehdyttdmaan uuden tyontekijan oman ammattitaidon perusteella. Han ei
itse maaraisi sellaista ihmista perehdyttgjaksi, jonka han ei uskoisi pystyvan hoitamaan
perehdytysta hyvin. Tyontekijoiden omaan ammattitaitoon taytyy luottaa. Esimies on aina
viimekadessa vastuussa perehdytyksesta. Esimiehen pitaa olla aina osa perehdytysta:
hanen pitd& olla mukana neuvomassa perehdyttgjaa ja tukemassa perehdyttajaa seka
perehdytettavaa parhaalla mahdollisella tavalla.

Toisen haastateltavan mielesta jo yrityksen palveluksessa oleva kokki ihan varmasti pys-
tyy perehdyttdmaan uuden tydntekijan, mutta perehdytys varmasti parantuisi, jos olisi jon-
kun sortin suuntaviivoja siihen, miten se tulisi hoitaa. Han koki, etta yrityksessa pitkaan
tydskennelleet kokit omaavat ammattitaidon perehdyttamiseen, mutta olisi hyva, jos olisi
lista asioista, mita kaikkea tulee perehdyttaa. Periaatteessa han on sita mielta, etta pe-
rehdytys kuuluu esimiehille. Jos esimies delegoi perehdytyksen alaiselleen, hdnen mieles-
ta paras tuki esimiehelta perehdyttajalle olisi jonkun sortin manuaali. Jos linja olisi hyvin

yhtenainen, perehdytyskin onnistuisi helpommin.

Kolmas haastateltavista on sita mielta, etta jo yrityksessa tydskentelevat kokit pystyvét
hoitamaan perehdytyksen riittavasti, mutta jos uuden tydntekijan paras mahdollinen po-
tentiaali halutaan saada irti niin, sitten han on sitd mielta, ettd yleiskoulutus tydsuhteen
alussa voisi olla hyva asia. Hanen mielestdan ravintoloiden taso on véhan parantunut 1&a-
hiaikoina. Hanen mielestaan lahiaikoina yritykseen tulleet kokit ovat olleet sen verran
ammattitaitoisia, etta heité ei ole tarvinnut niin paljoa perehdyttdd. Hanen mukaansa jos-

sain vaiheessa olisi ollut erittdin paikallaan jonkinlainen yleiskoulutus.

Haastateltava on sitéd mielta, ettd esimiehen tuki perehdytyksessa pitéisi olla kokonaisval-
tainen prosessi. Hanen mielestaan voisimme ottaa kayttdon koulutuspaivén, jonka aikana
kaikki esimiehet nayttaisivat niin uusille kuin vanhoille kaiken, mité keittiéssa tapahtuu ja
kertoisivat, miksi asiat tehdaan niin. Sind paivana tehdyista tavoista tulisi ne oikeat toimin-
tatavat ja niitd ruvettaisiin noudattamaan ja perehdyttamaan uusille tyontekijoille heidan

aloittaessa yrityksessa. Tallaisen menettelyn jalkeen jokainen kokki osaisi opettaa seu-
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raavaa. Koulutuspaiva voisi olla hanen mukaansa vaikka vuosittain jarjestettava, riippuen

tietysti siitd, kuinka paljon on tapahtunut vaihtuvuutta henkilékunnassa.

6.6 Yhteenveto

Yhteenvetona teemahaastaluista voin todeta, etta valintani haastateltavissa henkildissa

onnistui hyvin, koska kaikki kolme haastateltavaa ovat eri vaiheessa uraansa Sushibar +
Winessa ja kaiken liséksi eri vaiheessa uraa kuin mina itse. Kaikki kolme haastateltavaa
ovat perehdyttaneet eri maaran henkildita Sushibar + Wine uransa aikana, yksi heista ei

vield ainuttakaan.

Kaikilla haastateltavilla oli mielipiteensa siitd, miten ravintoloissa uusi keittiohenkilokunta
perehdytetaan. Haastattelujen vastauksista voi paatella, etta ravintoloilla ei ole mitdan
yhté tapaa perehdyttaa uusia tulokkaita. Useimmiten uusi henkildstonjasen saa alkupe-
rehdytyksen tydvuorojen aikana. Jotkut tyontekijat paasevat nakemaan asiat nopeammin
kuin toiset. My6s se vaikuttaa, mitka ovat uuden tulokkaan lahtékohdat. Jos uusi tulokas
on tydskennellyt aikaisemmin sushiravintolassa, hdnen oletetaan oppivan asiat tyon
ohessa kyselemalla. Sushibar + Winen perehdytys oli haastateltavien mielestd melko pe-
rinteinen ravintola-alan perehdytys. Perehdytys koetaan yksimielisesti melko toimivaksi,
mutta kaikkien haastateltavien mielesté se voitaisiin hoitaa paremmin ja ammattimaisem-
min. Perehdytyksen tarkoituksesta oltiin my®s kohtalaisen yksimielisia, eli sen tarkoitus on
saada uusi tydntekija mahdollisimman nopeasti tehokkaaksi osaksi keittionhenkilostoa.
Haastateltavat olivat myds sita mielta, ettd perehdytyksen tarkoitus on my6s saada uusi
tydntekija sisaistdmaan juuri Sushibar + Winen tavat tehda asioita ja ravintolan laatukri-

teerit.

Haastateltavat olivat kaikki sitd mieltd, ettéd perehdytys on tarke&a niin tyontekijalle kuin
yritykselle. Yksi haastateltavista nosti myos esiin sen, ettd kaikki henkilokunnan jasenet
hyotyvat siitd, ettd henkildston uusin jasen pystyy tydskenteleméan itsendisesti. Haasta-
teltavien mielesta hyvin hoidetun perehdytyksen taloudelliset hyddyt nakyvét parhaiten
havikin vahenemisena. Kaikki haastateltavat nostivat myds esiin sen aspektin, etta pereh-
dyttaminen vie aina aikaa ja aika maksaa rahaa. Kukaan heista ei lahtenyt arvioimaan,

kuinka paljon perehdytys saisi maksaa ollakseen vielékin kannattavaa.

Kaikki haastatteluun osallistuneet henkildt olivat sita mielta, etta Sushibar + Winen tulee
ehdottomasti muodostaa yhtendinen perehdytyssuunnitelma. Haastateltavien mielesta
sen tulisi olla mahdollisimman kaytannonlaheinen. Heidan mukaansa siin& olisi hyva kay-

da lapi paivittdisessa tydssa eteen tulevia tyotehtavid. Kaikki kolme haastateltavaa olivat
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sitd mielta, etta perehdytyksen noin 20-40 kohtainen tarkastuslista olisi toimiva ratkaisu,
kunhan siité ei tulisi liian spesifioitu. Listalla tulisi heidan mielesta olla ainakin esivalmiste-
luiden eri osa-alueita, kastikkeiden valmistukset ja muutkin tyétehtéavat, joita eri vuoroissa

tulee eteen.

Haastateltavien mukaan Sushibar + Winessa tyoskentelevat kokit pystyvat perehdytta-
maan uutta keittihenkilokuntaa, mutta yhteiset linjaukset ja perehdytyksen pelisaannot
olisi jarkevaéa olla selkeat. Yksinkertainen ohjenuora perehdytykseen koettiin tarpeellisek-
si, jotta perehdyttajan rooliin méaratyt kokit tietéavat, mita kaikkea heidan taytyy uudelle
tyontekijalle perehdyttaa. Yksi haastateltavista oli myds sita mielta, ettéd kahden muun
ravintolan kannattaisi ruveta tekemaéan asiat niin kuin Uudenmaankadun Sushibar + Wi-
nessa tehdaan. Siella ei tosin lahes koskaan hoideta perehdyttamistéd, koska sinne ei
mahdu kolmatta kokkia tyoskentelemaan. Kaikki kolme haastateltavaa olivat yksimielisia
siitd, etta perehdytys on loppukadessa aina esimiehen vastuulla. Esimiehen tuki perehdy-
tyksessa koettiin tarkeaksi. Esimiehen tulisi olla perehdyttdjan tukena ja vahintaankin
osana perehdytysta. Esille nousi idea siita, etta esimies itse kouluttaisi yritykseen pereh-
dytysvastaavan, jonka kautta kaikki uudet tyontekijat saapuisivat yritykseen. Toinen hyva
idea oli, ettd yrityksessa alettaisiin jarjestamaan joka vuotinen koulutuspaiva, jolloin keit-
tiopaallikot kavisivat lapi kaiken, mita ravintoloiden keittiosséa tapahtuu. Tata kautta kokit

tietaisivat tasan tarkkaan, mita kaikkea eri ty6tehtavat pitavat sisallaan.

28



7 Perehdytysmanuaali

Taman opinnaytetyon paatavoite oli selvittdd, minkalainen perehdytysprosessi sopisi par-
haiten Sushibar + Winen keittichenkilokunnalle. Perustuen viimeisen vuoden aikana te-
kemiini havaintoihin seka viikoilla 45 ja 46 toteuttamiini haastatteluihin, paatin luoda
Sushibar + Wine ravintoloille kayttévalmiin perehdytysmanuaalin. Kuten jo tietoperustassa
todettiin, perehdyttdminen on hyva ja tehokas keino saada uudet henkildstonjasenet no-
peammin osaksi tydpaikan ammattitaitoa. Tama tyo kokonaisuudessaan on saanut minut
vakuuttuneeksi, ettd perehdytysmanuaali tulee ravintoloille tarpeeseen. Manuaali tulee
helpottamaan niin perehdytettavaa kuin perehdyttdjaa ja nain ollen myos antamaan esi-

miehille mahdollisuuden olla levollisin mielin perehdytyksen suhteen.

Haastateltuani ravintolan kokkeja, sain selkedn kuvan siita, millainen manuaalin tulisi olla.
Huomasin haastatteluissa, etta mitd&n sanasta sanaan kaiken lapi kayvaa manuaalia ei
Sushibar + Wineen haluta. Uskon, etté jos tekisin sellaisen, se ei paatyisi kaytettavaksi.
Tasta syysta paadyin hahmottelemaan manuaalista niin helposti lahestyttavaa, etta se on
helppo ottaa kayttoon, eika kukaan tarvitse opastusta sen kaytosta. Manuaali 16ytyy rapor-
tin liitteista. (Liite 1.)

Perehdytysmanuaali tulee kayttoon heti seuraavan uuden keittibhenkilokunnan jasenen
saapuessa Korjaamon Sushibar + Wineen. Manuaali sijaitsee yrityksen tietokoneella, jolta

uudelle henkildston jasenelle tulostetaan kopio hdnen ensimmaisen vuoron alkaessa.

7.1 Perehdytysmanuaalin siséltd

Perehdytysmanuaalin sisalté on mahdollisimman pelkistetty, mutta samalla se tulee kattaa
kaiken, mitd uuden tydntekijan tulee osata, jotta han pystyy tydskentelemaan itsendisena
osana Sushibar + Wine ravintoloiden keittitita. Kaikki manuaalin osat ovat yhden sivun
mittaisia, paitsi kolmas o0sa, joka on perehdytyksen tarkastuslista ja se on kaksi sivua pit-
ka.

Ensimmainen osa manuaalista on ainoastaan luettavaa uudelle tyontekijalle. Manuaalin
ensimmainen osa pitda sisdllaan nopean yrityskuvauksen. Siina kaydaan lapi ravintoloi-
den liikeidea, ravintoloiden strategia markkinoilla seké ravintoloiden arvot. Siind k&ydaan

myds lapi omistajat ja omistajien muut liiketoimet kokonaiskuvan ymmartamiseksi.

Manuaalin toinen osa on ainoastaan luettavaa uudelle tyontekijalle. Se selittda uudelle
tyontekijalle, mit& tapahtuu missékin vuoroissa. Uuden tyéntekijan on jarkevaa tietaa heti

aluksi, miten toimitaan aamu-, vali- ja iltavuoroissa ja miten ne eroavat toisistaan.
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Manuaalin kolmas osa on se, mitd olen suunnitellut jo pitkddn. Se on mielestani se, joka
antaa Sushibar + Winen perehdytykselle suuren harppauksen jarjestaytyneempaan ja
ammattimaisempaan suuntaan. Kolmas osa manuaalia on ravintoloiden perehdytyksen
tarkastuslista. Perehdytyksen tarkastuslista toimii niin, etta siina on taulukko, jossa ensin
lukee tyotehtavan nimi, nimen oikealla puolella on ruutu perehdytettavéan allekirjoitukselle
ja sen oikealla puolella on ruutu perehdyttajan allekirjoitukselle. Kun ruudussa lukeva ty6-
tehtava on perehdytettavalle opetettu, han laittaa allekirjoituksen ruutuun ja taman jalkeen
perehdyttaja laittaa allekirjoituksen omaan ruutuunsa. Talla tavalla voimme varmistaa, etta
uudelle tyontekijalle on varmasti opetettava kaikki, mit&d hanen on opittava. Jos vaikka
jostain syystéa ensimmaisen kahden viikon aikana uusi tyontekijé ei ole saanut opastusta
kaikkiin tarkastuslistan alueisiin, han voi tarttua perehdyttajaa tai keta tahansa muuta kok-
kia hihasta ja pyytaa, etta tama opettaa kyseisen tydtehtavan. Kun viimeinen ruutu tarkas-
tuslistasta saa nimikirjoituksen, tarjoaa sen Kkirjoittaja tulokkaalle vuoron jalkeen oluen tai

lasin viinia.

Tarkastuslista toimii molemminpuolisena turvaverkkona. Uusi tydntekija saa sen kautta
heti tietoonsa, mita kaikkea hanen pitda osata ravintolassa ja han pystyy myoés hyvin tark-
kailemaan omaa kehitystéaan. Perehdytyksen vauhti kuitenkin riippuu aina suurelta osin
perehdytettavan aktiivisuudesta. Vastapainona myods perehdyttaja tai perehdyttgjat tieta-
vat tarkkaan, misséa vaiheessa uuden tyontekijan perehdytystd mennaén, eivatka he lahde
opastamaan uudestaan asioita, jotka on jo tulokkaalle opetettu.

Tarkastuslista pitaa sisalladn yhdekséan osiota ja 55 eri tydtehtavaa ja muuta tarkeaa tyon-
tekoon liittyvad asiaa. Ensimmaisessa osassa kaydaan lapi manuaalin kaytto ja ravintolan
menut. Toisessa osassa tarkastuslistaa kaydaan lapi kasvisten kasittely: miten ne leika-
taan ja sailotaan. Kolmas pitaa sisallaan kaikki kastikkeet. Neljannessa osiossa kaydaan
lapi kalan kasittely: miten eri kalat esivalmistellaan aamulla ja miten eri kalojen eri osia
kaytetaan sushia valmistettaessa. Viidennessa osiossa ovat kaikki muut raaka-aineet.
Tarkastuslistan kuudes osio pitaa sisallaan itse sushin valmistuksen: millaisia eri rullia on
tarjolla seka nigirit, temakit ja riisipaperitaskut. Tarkastuslistan seitsemas osa pitaa sisal-
l&an koneiden ja laitteiden kayton. Kahdeksannessa osassa kaydaan lapi sailytystilat ja
niiden jarjestys. Sen osina ovat kylmiot, pakkaset ja kuiva-ainevarasto. Yhdeksas osio

siséltaa muita yleisia tyttehtavia.
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7.2 Perehdytysmanuaalin kaytto

Perehdytysmanuaalin kaytto tapahtuu niin, ettd uuden tyontekijan saapuessa yritykseen
esimies maaraa hanelle perehdyttdjan, joka on padvastuussa uuden tulokkaan perehdy-
tyksen toteutuksesta. Viime kadessa vastuu on kuitenkin aina esimiehelld, mutta vastuu

perehdytyksen toteuttamisesta on siirretty perehdyttajalle.

Perehdyttdja kay aluksi manuaalin lapi uuden tyéntekijan kanssa ja sen jalkeen antaa
manuaalin tulokkaalle. Perehdyttajan tarkoitus on saada uusi tulokas tajuamaan, ettéa suu-
ri osa h&nen perehdytyksen onnistumisesta ja laajuudesta riippuu perehdytettavan omas-
ta aktiivisuudesta. On siis tehtdva selvaksi, etta pitda olla halua nédhda kaikki perehdytys-
manuaalin tarkastuslistan osista mahdollisimman nopeasti. Aina, kun jokin osa tarkastus-

listalta on kayty I&pi molemmat allekirjoittavat sen toteutuneeksi.

Perehdyttaja ei valttamatta ole jokaisessa vuorossa perehdytettavan kanssa. Tallgin pe-
rehdytettavan tulee jatkaa tarkastuslistaa eteenpdin. Kuka tahansa keittiohenkilokunnan
jasen saa opastettuaan jonkin tarkastuslistan kohdan laittaa allekirjoituksen sen peraan.
Nainollen perehdytys pysyy aktiivisena, vaikka tulokkaalle maaratty perehdyttaja ei ole

itse vuorossa.
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8 Produktin kokonaistoteutus

Tama produkti toteutettiin syyskuun 2015 ja marraskuun 2015 vélisena aikana. Tarkempi
aikajana tapahtumien kulusta l6ytyy kuviona taman luvun lopusta (kuvio 2). Olin hahmotel-
lut mahdollista perehdytyssuunnitelman tarvetta Sushibar + Wine ravintoloille jo tammi-
kuusta 2015 asti, mutta viimeinen varmuus sen tarpeellisuudesta tuli kesalla 2015. Lyhyen
ajan sisaan kolme kokkia aloitti ravintolassa ja lopetti lahes heti. Rupesin miettiméén, mita
olisimme voineet tehda paremmin. Miksi he eivat viihtyneet yrityksessa? Itse koen ravinto-
lat lahes unelmatydpaikkana, mutta nama kyseiset kolme eivat padsseet kesan kiireessa
osaksi tata tyoyhteisoa. Silloin paatin, etta kirjottaisin ravintoloille perehdytysmanuaalin,
jotta uudet tydntekijat paasevat nopeammin kiinni tyétehtaviin ja sita kautta kokevat hel-

pommin olevansa osana tata tyopaikkaa ja tyoyhteisoa.

Aloitin koko produktin suunnittelemisen kirjoittelemalla ideoita papereille (liite 3). Pydritte-
lin asioita mielessé ja hahmottelin, mitk& asiat kuuluisivat yhteen ja mita kaikkia asioita
perehdytyksen tulee pitéé sisalladén omasta mielesténi. Aloin siis jo paperille laittaa ylos
omaa ndkemystani siitd, mitd on perehdytys. Seuraava vaihe produktissani oli tiedonhaku.
Etsin kirjaston tietokannasta teoksia perehdytyksesta, tydhon opastuksesta ja osaamisen
johtamisesta. Taméan jalkeen alkoi lukemisurakka. Tietoperustaa lukiessani tein kokoajan

muistiinpanoja post-it lapuille ja aloin valmistautua kirjoituksen aloittamiseen.

Kun tietoperusta opinnaytety6ta varten oli valmis, oli aika siirtya eteenpéin ja alkaa kartoit-
taa eri tutkimusmenetelmia. Olin jo ennen tyon aloittamista suunnitellut, etta tekisin laadul-
lisen tutkimuksen, mutta piti paattad, miten. Lainasin taas kirjastosta kirjoja tutkimisesta ja
tutkimusmenetelmista, ja paadyin valitsemaan teemahaastattelun tutkimusmenetelmaksi.
Valinta oli loppujen lopuksi helppo, koska teemahaastattelu oli jokseenkin vapaampi ja
antoi haastateltaville henkildille mahdollisuuden tuoda hyvin esiin omia mietteitdén ja mie-
lipiteitd&n. Mietin tarkkaan, keitd henkilékunnan jasenia minun kannattaa haastatella, jotta
saisin mahdollisimman laajan kasityksen perehdytyssuunnitelman tarpeista. Paadyin sii-

hen, etta valitsin kolmen taysin erilaista tyontekijaa.

Haastattelujen jalkeen rupesin kdymaan niiden vastauksia lapi. Minulle alkoi nopeasti
hahmottua, minkalainen perehdytyssuunnitelma haastateltavien mielesta sopisi parhaiten
Sushibar + Wine ravintoloille. Vaikka tyontekijat olivatkin eri taustoista ja olleet eri ajan
yrityksessa tdissa, heidan ndkemyksensa perehdytyssuunnitelmasta olivat samansuuntai-
sia. Heiddn ndkemyksensa suunnitelmasta vastasi pitkalle sita, mita olin jo ennen opin-
naytety6ta hahmotellut. Pystyin siis aloittamaan lopullisen perehdytyssuunnitelman luo-

misprosessin. Aloitin sen taas kerran hahmottelemalla papereille eri osa-alueita ja paadyin
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siihen tulokseen, etta sen olisi hyva olla kolme osainen. Kaksi luettavaa osaa uudelle tu-

lokkaalle ja yksi konkreettisten pdivittain suoritettavien tyotehtavien tarkastuslista.

Opinnaytety6n aikataulu kalenteriviikoittain

Opinnaytetyon viimeistely [
Manuaalin luominen [ ]

Manuaalin hahmottelu .|
Tutkimustulosten analysointi [

Haastattelujen toteutus ]
Tietoperustan kirjoitus ]
Materiaalien lukeminen [
Materiaalien kerddminen I
Produktin hahmottelu [N

Opinnaytetyo | ——
36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48

Kuvio 2. Toteutuksen aikataulu
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9 Pohdinta

Opinnaytety6ta aloittaessani mietin, onko Sushibar + Wine sen tyylinen yritys, joka kayttaa
perehdyttamiseen suunnitelmallisuutta. Tulin siihen tulokseen, etta se ei ole vield, mutta
sen ehdottomasti kannattaa tulla sellaiseksi. Mitd pidemmalle tydni eteni, sitd vakuuttu-
neemmaksi tulin siitd, etta tAma suunnitelma tulee tarpeeseen. Oli mielenkiintoista koota
tietoperustaa perehdytyksestd. Sita tehdessa todella ymmarsin perehdytyksen kaikki ulot-
tuvuudet ja sen tarkeyden. Ennen tata opinnaytety6ta mielsin perehdytyksen vain uuden
tydntekijan ensimmaisten vuorojen ohjaukseksi. Nyt ymmarran sen olevan todella paljon

enemman.

Minusta tuntuu, etta alitajuisesti lykkasin kirjoittamisen aloitusta viimeiseen asti. Luultavas-
ti pelkasin, ettd kun alan kirjoittamaan, kirjoitan kaiken, mita minulla tulee aiheesta mie-
leen ja se ei ole tarpeeksi. Tilanne oli kuitenkin painvastainen. Mita enemman Kirjoitin, sita
enemma&n minulle herasi kysymyksia, joten palasin takaisin kirjojen pariin ja sieltd kumpu-
si taas lisaa kirjoitettavaa. Mielestani koko opinnédytetyon kirjoitusprosessi sujui oikein hy-

vin.

Koen valitsemani tutkimusmenetelman, eli laadullisen tutkimuksen teemahaastattelulla,
onnistuneeksi nain jalkikateen. Olen pohtinut, miten tyoni olisi muuttunut, jos olisin valin-
nut jonkun muun menetelman, jossa kohderyhma ei olisi paassyt vapaasti kertomaan
omaa mielipidettaan. Uskon, etta perehdytyssuunnitelmasta olisi tullut pitkalle samanta-
painen, mutta silloin minua olisi jaanyt mietityttdmaan, onko taménlainen perehdytyssuun-
nitelma oikea talle ravintolalle vain minun mielesta, vai ovatko muutkin sitd mielta. Teke-
mani tutkimuksen perusteella voin todeta, ettd tamanlainen manuaali on oikeanlainen ma-

nuaali niin minun kuin tydkavereittenikin mielestéa.

Kaiken kaikkiaan olen tyytyvainen koko prosessiin. Perehdytyssuunnitelmasta tuli juuri
sellainen, mitd Sushibar + Wine tarvitsee ja mina koin koko produktin toteutuksen opetta-
vaiseksi kokemukseksi. Tamén opinndytetyon aikana opin paljon perehdytyksesta. Opin
itsestani sen, miten opin asiat parhaiten. Opin paljon tutkimusmenetelmista ja siitéa, mita
on tehda tutkimus. Koen, etta tata tyota varten tehdyt haastattelut menivét toinen toistaan
paremmin, silla mitd enemman haastatteluja oli tehnyt, sitéd helpompaa se oli. Kirjoitustai-
toni kehittyivéat tyon aikana ja erityisesti asiakielen kirjoittaminen tuntuu nyt taysin luonte-

valta.

Saatuani manuaalin raakaversion valmiiksi, menin sen kanssa tyOpaikalleni ja istuin alas

eraan kokin kanssa, joka on tydskennellyt ravintolassa noin 3 kuukautta. Pyysin hanta
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ensin lukemaan manuaalin luettavat osat ja kysyin hanelta tiesikd han jo kaiken, mité ol
juuri lukenut. Han totesi, etta ei tiennyt. Seuraavaksi kavin héanen kanssaan lapi kaikki
tarkastuslistan kohdat ja huomasimme, etta hanelle oli naytetty 32 tarkastuslistan 54
osasta. Han oli itse opetellut 13 osaa tarkastuslistasta ja yhdeksda osaa han ei ole viela
tehnyt kertaakaan. Suureksi ilokseni totesin, ettd nain ei olisi kaynyt, jos perehdytysmanu-
aali olisi ollut tukemassa h&nen perehdytystdan. Hymyssa suin han totesi, etta kylla ja
kysyi, miksi en ole tehnyt sita aikaisemmin.

Kavin perehdytysmanuaalin lapi Korjaamon Sushibar + Winen keittiomestarin kanssa ja
han totesi, ettd manuaalin on hdnen mielestdan taysin kayttévalmis. Heti tyéni ollessa
taysin valmis esittelen sen ravintoloiden omistajille, jos heidan nékemyksenséa yhtyy
omaani ja keittiomestarin nakemykseen, otetaan manuaalikayttoon seuraavan rekrytoidun
keittiohenkiloston jasenen kanssa. Olen siis erittain tyytyvainen omaan luomukseeni, kos-

ka tiedan sen onnistuneen ja tiedan sen tulevan tarpeeseen.
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LITTEET

Liite 1: Perehdytysmanuaali

Perehdytysmanuaali Sushibar + Wine
ravintoloiden keittiohenkilokunnalle

38



Yrityskuvaus

Sushibar + Wine ravintolakonsepti yhdistda japanilaistyylisen ruoan ja
skandinaavisen muotoilun. Jokaisella Sushibarilla on oma, alueen ominaispiirteista
ja tunnelmasta nouseva luonteensa. Sushibar kehittyy jatkuvasti ja osallisuu
aktiivisesti kaupunkikulttuurin kehittamiseen.

Ravintolan liikeidea on valmistaa sushia skandinaavisella twistilld,
skandinaavisessa ymparistossa. Mitddn ei ikind valmisteta etukdteen, vaan kaikki
a la carte -annokset valmistetaan tilauksesta. Ravintolat pitdvit suuressa arvossa
raaka-aineiden tuoreutta ja ekologisuutta. Ravintolan viinit ovat itse
maahantuotuja ja pientiloilla valmistettuja, usein myods luomutuotantoa tai
biodynaamisia viineja.

Sushibar + Wine ravintoloita on kolme ja kaikki sijaitsevat Helsingin
keskustaalueella: yksi Uudenmaankadulla, yksi Fredrikinkadulla ja yksi
Toolonkadulla.

Ravintolat omistavat monialaiset yrittdjat: Matti Sarkkinen ja Anders Westerholm.
He omistavat on tdlld hetkelld viisi ravintolaa: kolme Sushibar + Wine ravintolaa,
olutravintola Bier Bier seka viiniravintola Vin Vinin. He myos omistavat osan
lounasravintola Storysta, take awayhin erikoistuneesta, ravintola Storyn tuotteita
myyvasta Story Delistd seka ravintola Groteskista. Omistajat tekevat myos
ravintolakonsultointia ja omistavat osan viinin maahantuontiyrityksestd nimelta
Viinitie. Kaikki yritystoiminta toimii omistajiensa emoyhtion, We Are Groupin
alaisuudessa.
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Eri vuorojen tehtavat

Aamuvuoro:

-Avaa keittion ja laittaa koneet pdalle

-Purkaa saapuneet kuormat ja mittaa saapuneiden tuotteiden lampétilat
-Leikkaa kalat ja marinoi lohen

-Esivalmistelee lounaan aikana tarvittavat raaka-aineet
-Esivalmistelee illalla tarvittavat tuotteet

-Valmistaa lounaan ja lounaan take away —annokset

-Tekee tilaukset seuraavalle pdiville (Eriksson & Jh-Vihannes)
-Tekee valisiivouksen ja vie roskat

Vilivuoro:

-Jatkaa niistd esivalmisteluista mitd aamuvuoro ei kerennyt tehda
-Valmistaa a la carte annoksia ja take away -annoksia

-Siivoaa ldhtiessddn oman tyopisteensa
litavuoro:

-Valmistaa a la carte annoksia ja take away -annoksia
-Hiljaisina hetkina esivalmistelee seuraavaa pdivaa
-Sulkee keittio ja kelmuttaa kaiken tarvittavan kylmiéon
-Siivoaa koko keittion huolelliseti ja vie roskat

-Ottaa jdiset tuotteet sulamaan seuraavaa pdivada varten
-Tekee seuraavalle pdiville esivalmistelulistan

-Sulkee tiskinurkan ja pesee tiskikoneen (Fredalla vain ma, ke ja pe)
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Aloitus

Perehdytettava

Perehdyttdja

Manuaalin lapikdyminen

Ruokalistan ldpikdyminen

Lounastuotteen ldapikdyminen

svikset

Fenkolin leikkaus

Kurkku makeihin

Kurkku wakameen

Kevatsipulin leikkaus

1
2
3
Ka
4 | Cantaloupen leikkaus
5
6
7
8
9

Retiisin leikkaus

10

Retikan leikkaus

11

Ruohosipulin leikkaus

12

Salaattien pesu

Kastikkeet

13

Avocadomousse

14

Ceasar-kastike

15

Goma-kastike

16

Spicymajoneesi

17

Spicysesammajoneesi

18

Philadelphia

19

Ponzusoija

20

Yakitori

21

Yuzuvinagret

Kalat

22

Lohen misaus aamulla

23

Eri lohipalojen kdyttotarkoitukset

24

Siian misaus

25

Hamachin misaus

26

Jk-ravun keittaminen ja pakkaus

Muut raaka-aineet

27

Lohen marinadi

28

Riisin tyosto

29

Riisin tyostoliemi

30

Wakamen liotus

31

Kimchin valmistus

Su

shinvalmistus

32

Makien valmistus

33

Uramakien valmistus

34

Temakien valmistus

35

Sashimien valmistus

35

Nigirien valmistus
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36

Riisipaperitaskun valmistus

37

Wakamen esillelaitto

38

Kimchin esillelaitto

Koneet ja laitteet

39

Lampolevyjen kayttod

40

Sauvasekoittimen kdytto

41

Tiskikoneen kayttd / Sulkeminen

42

Tohon kaytt6 ja pullon vaihto

stystilat ja niiden jarjestys

43

Jadkaapit

44

Pakastin

45

Vetolaatikot

46

Kuiva-aine varasto

47

Siivousvalineet

48

Pukuhuoneet

Muut

49

Kuormien purku

50

Misa-listan teko

51

Loppusiivous (keittio ja tiski)

52

Siivousvadlinet
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Liite 2: Teemahaastattelujen alakysymykset

Teemahaastattelu

- Yleista haastateltavan tydsta ja yksikosta

1. Kuka olet, mika on tydpisteesi, tydotehtavasi ja kuinka monta uutta keittiohenkilokunnan
jasenta olet Sushibar + Wine ravintoloissa perehdyttanyt?

2. Montako uutta tyontekijaa olet perehdyttanyt Sushibar + Winessa?

Sushibar + Wine:n perehdytys
3. Miten Sushibari + Winessa perehdytetaan uusi keittichenkilokunta?
4. Mita mieltd olet Sushibari + Winen perehdytyksesta?

5. Mika on mielestasi perehdytyksen tarkoitus Sushibar + Wine:sa?

- Perehdytyksen merkitys
6. Kenelle perehdytys on mielestasi tarkeinta?

7. Minkalaisia taloudellisia hyotyja naet perehdytyksessa?

Minkéalainen perehdytys Sushibar + Wine:sa tulisi olla
8. Pitasikd sinun mielesta muodostaa yhtendinen perehdytys suunnitelma?
9. Millainen suunnitelman tulisi mielestasi olla?
10. Mita mielta olet noin 20-40 kohtaisesta "check-listasta”

11. Millaisia asioita "check-listalla” tulisi olla?

Pystyvatko tyontekijat perehdyttaméaan

12. Pystyyk®d jo firmassa oleva kokki perehdyttamaan uuden tydntekijan, vai pitaisikd
firmassa olla "perehdyttajanopas”

13. Miten esimiesten tulisi auttaa perehdyttajaa?
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Liite 3. Perehdytyksen hahmottelu
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