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Taman opinnéaytetydn tavoitteena on tutkia Radisson Blu Seasiden ravintolapuolen esi-
miesten saadun perehdytyksen laatua ja sen vaikutusta omaan esimiestyéhén. Tyon tar-
koituksena on luoda pohjatietoa nykyisesta uusien esimiesten perehdytyksen tasosta seka
luoda yritykselle sen pohjalta uusien esimiesten perehdytyssuunnitelma kayttéon tulevai-
suuden rekrytointeihin. Tavoitteena on loytaa tutkimuksen avulla mahdollisia puutteita seka
muutoksia kaipaavia kohtia, jotta uusien esimiesten perehdytys olisi mahdollisimman moni-
puolinen, tasalaatuinen ja kattava.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasitellaan esimiehen tydhyvinvointia ja sen vaikutusta
omaan tydhon ja tydyhteisén muihin jaseniin seka toimivaa tydyhteista. Tutkimuksen teo-
ria kdsittelee perehdytysprosesseja seka perehdytyksen suunnittelua ja sen toteutusta. Li-
saksi teoria koostuu erilaisista perehdytystyyleista seka perehdytyksen vaikutuksesta tyo-
hyvinvointiin ja tydyhteis66n. Teoriaosuuden lopussa on kayty lapi perehdytyksen edut ja
ongelmakohdat niin tydntekijan kuin organisaation nakdkulmasta.

Tutkimus on toteutettu kevaan 2019 aikana lahettamalla Webropol-kyselylomake seitse-
malle ravintolapuolen esimiehelle. Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tut-
kimusmenetelmaa ja tutkimuksen kohdejoukko on valittu tarkoituksenmukaisesti ja harkin-
nanvaraisesti. Tutkimuksessa on selvitetty esimiesten saatu perehdytyksen taso heidan
aloittaessaan Radisson Blu Seasiden palveluksessa seka perehdytyksessa oman esimies-
tyon kannalta tarkeita asioita.

Tutkimustulokset osoittavat, ettéa perehdytyksellda on merkityksellinen vaikutus esimiesten
tydhyvinvointiin seké tydssa viihtyvyyteen. Tutkimuksesta kdy myds ilmi, etté esimiehille
tarkeiden asioiden perehdytys on ollut kyseisessa toimipaikassa hyvin suppea. Perehdy-
tykseen toivotaan kaytettdvan enemman aikaa seka suunnittelua.
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1 Johdanto

Opinnaytetyoni aiheeksi olen valinnut uusien esimiesten perehdytyksen nykyisessa ty6-
paikassani Radisson Blu Seasidessa. TyOpaikassani on ollut suurta esimiesvaihtuvuutta
ravintolapuolella, joten p&étin tutkia perehdytyksen tarkeytta uusien esimiesten aloittaessa

seké sen vaikutusta vaihtuvuuteen.

Tarkoituksenani on |0ytdd esimiesten perehdytyksesté onnistumisia, epakohtia seka kehi-
tysté vaativia asioita, joiden pohjalta voidaan rakentaa esimiesten perehdytyssuunnitelma.
Tutkimuksellani haluan olla my6s avuksi tydnantajalleni, ravintolatoiminnan toiminnallisten
ongelmien ratkaisemisessa seka olla mukana kehittaméassa hotellimme ravintolapalveluita

seka perehdytysta entistéakin paremmaksi.

1.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetydn tavoitteena on kehittdd Radisson Blu Seasiden ravintolapalveluiden esi-
miesten perehdytysta seka pienentéa kyseisen toimipaikan vaihtuvuutta esimiestehta-

vissa. Tutkimus on rajattu ravintolan ja kokousosaston seitsemaan esimieheen.

Opinnaytetydni padkysymyksena on:

Onko uusien esimiesten saadulla perehdytyksen laadulla merkitysta vaihtuvuuden ja hy-
vinvoinnin kannalta?

Opinnaytetydni alakysymyksia ovat muun muassa:

— Onko perehdytys suoritettu suunnitelmallisesti?

— Onko esimies kokenut perehdytyksella tai sen laadulla olevan vaikutusta tydssa
viihtyvyyteen?

— Mitk& asiat ovat uusien esimiesten perehdytyksessa tarkeita?

— Miten perehdytystad voidaan kehittaa paremmaksi?

Seasidessa tytskentelee yhteensa seitseméan Service Manageria eli vuoropaallikkda,

joista yksi vastaa aamiaispalveluista, kaksi kokous- ja tapahtumaosastosta seké nelja ra-
vintola- ja baaripalveluista. Olen rajannut vastaanoton Service Managerit pois tasta opin-
naytetyosta, silla heidan tyénkuva poikkeaa merkittdvasti muiden Service Managereiden

tydsta ja heidan vaihtuvuutensa on ollut hyvin pienta.

Tavoitteena on lopuksi saada selville, onko perehdytyksella ollut vaikutusta vaihtuvuuteen
ja miten sita voidaan tarvittaessa kehittda. Tutkimuksen tavoitteena on saada selville, mil-
laisen perehdytyksen jokaisen osaston esimies on aloittaessaan saanut. Lisaksi tavoit-

teena on saada selville, mihin asioihin perehdytyksen taso on vaikuttanut seka mité olen-



naista perehdytyksesta jai heidan mielestddn uupumaan. Tyon tarkoituksena on myos tut-
kia, miten uusien esimiesten perehdytysté voidaan parantaa seké voiko perehdytyksen

laadulla olla vaikutusta suureen vaihtuvuuteen kyseisessa toimipaikassa.

Tutkimukseni tulokset ovat suoraan hyddynnettavisséa tydpaikallani suunniteltaessa uusien
esimiesten perehdytyssuunnitelmaa. Perehdytyssuunnitelman luominen on tarkeaa, jotta
jokainen esimies saisi tasalaatuisen ja samantasoisen perehdytyksen ty6tehtaviinsa. Tut-
kimus tuo ty6nantajalle mahdollisuuden loytaa perehdytyksen epakohdat seka kehittéaa
niité toimiviksi. Lisdksi tutkimuksesta selvida, mitd konkreettisia asioita esimiehet pitavat

perehdytyksessa tarkeana tyonsa kannalta.

1.2 Taustatietoa

Radisson Blu on suuri kansainvalinen ketju, joka omaa tarkat ketjukohtaiset standardit
vaikkakin jokainen Radisson Blu hotelli on ilmeelta&n toisistaan poikkeava. TAman opin-
naytetyon tutkimus keskittyy yhteen paakaupunkiseudun Radisson Blu hotelleista. (S-ka-

nava.)

Radisson Blu Seaside on Helsingin Ruoholahdenrannassa sijaitseva 349 huoneen hotelli.
Rouhea ja stadilainen Seaside mukautuu urbaaniin satamamiljéon seké Jatkasaaren ja
Punavuoden citykulttuuriin sisustuksellaan. Seasidesta I6ytyy stadilaisia makuja tarjoileva
kortteliravintola Bistro Gimis seka aulan viihtyisa RO-RO baari. Lisaksi hotellista 16ytyy
uniikit Double King- huoneet, jotka ovat ensimmaista laatuaan Suomessa. Huoneissa on
kaksi jattisankya, joihin mahtuu majoittumaan suuri perhe tai ystavaporukka. Radisson Blu
Seaside on ensimmainen hotelli maailmassa, jossa on kokousmaailman suunnittelussa
hyédynnetty monialaista tutkimustietoa. Seasiden kokousympéristossa- ja palveluissa on
hyoddynnetty aistiystavallista ajattelua, joka mahdollistaa tuloksellisen tydskentelyn. Ko-
koustilojen valot seka @animaailma on muunneltavissa erilaisiksi tunnetiloiksi, joilla ko-

kouksesta saadaan energisoiva, rauhoittava, inspiroiva tai virkistava. (S-kanava.)

Radisson Blu Seaside on pala Suomen historiaa. Hotellin Kalevankadun puoleiset tilat toi-
mivat vuosina 1931-1992 Valion seka Kemiantutkimussaation laboratoriona ja Lonnrotin-
kadun puoli puolestaan Valion juustovarastona vuosina 1942-1992. Naissa tiloissa on
tydskennellyt vuonna 1945 Nobel palkinnon voittanut A. |. Virtanen, joka tunnetaan AlV-
suolan ja rehun kehittajana. Tasta juustoisesta historiasta meitd muistuttavat hotellihuo-
neiden vankat betonipylvaat, joiden vuoksi vuonna 1993 ovensa avanneessa hotellissa on

kymmenia erikoisia ja erimallisia huoneita. (S-kanava.)



2 Esimiehen vastuu tyoyhteisdsséa

TyOpaikoilla iimenee usein ongelmia muun muassa esimiestyon, johtamisen seké pereh-
dytyksen puutteista. Naiden asioiden puutteellisuus vaikuttaa suoraan myds alaisiin ja hei-
dan osaamiseen seka suoriutumiseen tydssadan. Esimiehen vastuu tydyhteisdssa on mer-
kittdvassa roolissa ja sen tarkeytta ei tulisi véhatella. Asemansa vuoksi esimies jaé usein
puun ja kuoren valiin, kun paineet ja vaatimukset kohdistuvat suoraan esimiehille alaisilta,

johdolta sek& asiakkailta. (Tampereen yliopisto 2011, 1.)

Toimivassa ty6yhteiséssa on yhteinen paamaara ja tavoite seka selkeé tyonjako. Jokai-
sen tulisi tietdd, mitd hanelta odotetaan tydssa ja toimintatavat tulee sopia yhdessa. Hy-

van tyoyhteistn esimiestyt on oikeudenmukaista ja tasapuolista. (Tyoterveyslaitos.)

2.1 Esimiehen ty6hyvinvointi

TyOhyvinvointi on tyOpaikalla maéaritelty usein fyysisen kunnon ja hyvan terveyden yllapita-
mista tukevana toimintana. Tyohyvinvointiin vaikuttaa lisaksi vahvasti tyon henkinen kuor-
mittavuus, oma kokemus tyon hallinnasta, oman roolin merkityksellisyys ja sen palkitse-
vuus, tasa-arvoinen kohtelu seka oikeudenmukainen johtaminen. Ty6éhyvinvointi on jokai-
sen yksiléllinen kokemus. Jokainen tydyhteison jasen suhtautuu asioihin eri nakékulmasta
ja jokainen kokee tyonsa merkityksellisyyden eri tavalla. Nama yksil6lliset kokemukset vai-
kuttavat kuitenkin koko tyoyhteis66n ja sen ilmapiiriin. Negatiiviset asenteet tarttuvat hy-
vinkin nopeasti, jonka vuoksi tydhyvinvoinnista huolehtiminen on seka jokaisen yksilon,

ettd koko tybyhteisén asia. (Tyoturvallisuuskeskus 2010, 3.)

Hyva johtaminen on menestyvan tydyhteisdn kulmakivi ja esimiehen tehtavana onkin
saada tyoyhteis6 motivoitumaan, innostumaan ja toimimaan kohti organisaation tavoitteita
ja paamaaraa (Tyoturvallisuuskeskus 2010, 3). Esimieheltd vaaditaan paljon, silla esimies
on suunnan nayttaja, paatoksen tekija, ihmisten johtaja seka esimerkillinen toimija tydyh-
teisdssa. Vaikka esimiehiltd vaaditaan paljon, tarvitsevat he myds kannustusta, tukea ja
voimavaroja tydlleen. Jos esimiehelta loppuu motivaatio ja jaksaminen, se vaikuttaa ha-
nen omaan eldmaansa, laheisiin seka tydyhteis6on. On tarkeaa, ettd esimies huolehtii
my6s omasta jaksamisestaan, tydn kuormituksesta seka voimavaroista ja lisaksi saa jak-
samiselleen tukea omalta esimieheltéén, kollegoiltaan, henkilostéltaan seka tydn ulkopuo-

lisesta elamasté. (Akavalainen, 2013.)



Esimiehen tyOhyvinvointi ja jaksaminen joutuvat usein asemansa vuoksi koetukselle. Tyo-
hyvinvointia tukee hyvin erilaiset asiat ja jokainen kuormittuu tydstaan eri tavalla. Tyohy-
vinvointi kiinnittyy vahvasti yhteisoon, jossa yhteison tuki saattaa vaikuttaa tydsta suoriutu-
miseen. Vastaavasti oma osaaminen, henkilékohtaiset tavoitteet ja arvot muodostavat jo-
kaisen yksilon kohdalla omanlaisensa kokonaisuuden. (Tampereen yliopisto, 2011.)

Monipuolinen osaaminen ja vaihtelevuus tydssa pitavat mielenkiintoa ylla, mutta kun tyo-
tehtavia ja vastuuta tulee lisaa, jotakin pitaisi samalla myds vahentda. Pahimmassa ta-
pauksessa voi kadottaa tyon hallinnan tunteen. Esimiehia on kahdenlaisia, toiset valttele-
vat tietynlaisia tyotehtavia kun toiset taas haalivat niité itselle. Tama tehtéavajakojen raja
tyontekijoiden kesken on usein hyvin hailyva ja joskus epdoikeudenmukainen. Ratkaisua
tehtavajakojen oikeudenmukaisuudelle tulisi yrittaa etsia, silla vastuun ja tyon haalijoita voi

uhkaa uupumus. (Tampereen yliopisto 2011, 9.)

Tyb6ajan ja vapaa-ajan rajat ovat hamartyneet, kun mobiililaitteet ja tietoverkot mahdollista-
vat tyon teon myos etaaltd. On hienoa, jos on |6ytédnyt ammatin, jota haluaa tehda myos
vapaa-ajalla, mutta lepoon, palautumiseen ja sosiaalisiin suhteisiin on kiinnitettava riitta-
vasti huomiota. Tydmatkat ovat myds melko huomaamaton tydta vapaalle tyéntava tekija
ja suomalaiset tekevat poikkeuksellisen paljon t6itd muualla kuin omalla ty6paikalla. (Tam-

pereen yliopisto 2011, 10.)

Ty6hyvinvointi on tarkea investointi, silla se vaikuttaa yrityksen tulokseen, maineeseen
seka kilpailukykyyn. Hyvin suunniteltu investointi voi maksaa itsensd moninkertaisena ta-
kaisin. Ty6hyvinvoinnilla on mydnteinen merkitys yrityksen tulosmittareihin kuten vahai-
seen tyontekijavaihtuvuuteen, sairaspoissaoloihin, tapaturmiin ja asiakastyytyvaisyyteen.
(Tyoterveyslaitos.) Osaava, hyvinvoiva ja motivoitunut henkilésté on monen organisaation
tavoite. Tyohyvinvointi on loppujen lopuksi tyontekijan subjektiivinen tunnetila. Tyéhyvin-
vointi on kuitenkin yksi organisaation menestyksen tarkeimpia osatekijoita. (Hyppanen
2013, 192.)

Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu hyvaan johtamiseen. Puhe tyéhyvinvoinnista
kaantyy usein ongelmien ja haasteiden puolelle, joten tulisi lisdta enemman huomiota hy-

vinvointia lisaaviin ja positiivisiin asioihin. (Hyppanen 2013, 193.)

2.2 Toimiva tydyhteiso

Hyvan tydyhteisdn piirteita ovat kannustava ja motivoiva ilmapiiri, toimiva vuorovaikutus ja

viestinta seka oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo. Mita vapautuneempi tydyhteison ilmapiiri



on, sitd enemman jokainen tydyhteison jasen tuntee olevansa tervetullut. Vuorovaikutus ja
asenne vaikuttavat merkittavasti hyvin toimivaan tydyhteisoon. Jokainen tydyhteison jasen
voi valita, miten tydpaikalla kayttaytya. Tyoyhteison ilmapiiriin voi jokainen vaikuttaa
omalla asenteellaan, motivaatiollaan seka yhteisty0- ja vuorovaikutustaidoillaan. (Tyo6tur-

vallisuuskeskus.)

Toimivassa tytyhteistssé esimies havaitsee arjen haasteet, kdy jatkuvaa vuoropuhelua
tydyhteison jasenien kanssa seka kannustaa tydyhteison jasenia avoimuuteen. Hyvan tyo-
yhteison esimiestyd on osallistavaa ja erilaiset nakdkulmat ja mielipiteet koetaan hyodylli-
siksi. Tybyhteison toimivuutta voi edistdd muun muassa yhteisilla keskusteluilla, sujuvalla
tyolla, suunnitellulla prosessilla, rehellisyydella seké luottamuksella. (Tyoturvallisuuskes-
kus 2010, 15).

Toimiva tydyhteiso
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Selked organisaation perustehtdva

Kuvio 1. Toimivan tydyhteisdn peruspilarit (Hyppanen 2013.)

Yll& olevassa kuviossa kuvaillaan tydyhteisén toimivuutta temppelina, jonka pohjana on
selkeé organisaation perustehtava. Temppelin pilareina ovat tydntekoa tukeva organisaa-
tiorakenne, oikeanlainen johtamistapa, hyvin suunnitellut tdiden jarjestelyt, yhteiset peli-
saannot, tydyhteisén avoin vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi. Organisaation
vastuulla on huolehtia, etta johtamistavat tukevat tyon tekemista. Esimiehen tulee huoleh-
tia, ettd oma johtamistapa auttaa muita onnistumaan. Toiden selkea organisointi ja peli-

saantojen luominen kuuluvat esimiehen tydtehtaviin. Esimiehen tulee omata hyvat vuoro-



vaikutustaidot ja osata kannustaa tydyhteison jasenia hyvaan ja avoimeen vuorovaikutuk-
seen. Esimiehen tehtavana on lisdksi seurata ja arvioida organisaation toimintaa liiketoi-

minnan menestymisen ja tydyhteisén toimivuuden kannalta. (Hyppanen 2013, 167.)

Luottamus muodostaa tyOpaikoilla pohjan kaikelle toiminnalle ja hyvin toimivassa tydyhtei-
sossé luottamuksen taso tulee olla korkealla. Luottamus on seka tydntekijan ja tytnanta-
jan valinen, etta koko tyéyhteisdn ilmid. Luottamuksen ilmapiiri nakyy keskusteltavissa asi-
oissa, jaettavassa palautteessa seka onnistumisessa. Luottamus tyopaikalla vaikuttaa tyo-
yhteisdn jasenten yhteistydhalukkuuteen seka viestinnan avoimuuteen. Jokainen tyéyhtei-
son jasen voi vaikuttaa tydyhteisdn tunneilmapiiriin monella tavalla. Tunteet tarttuvat ja le-
viavat helposti tydyhteison sisalla. Tydpaikan tunneilmapiiria voidaan helposti tarkastella
erilaisilla kysymyksilla kuten muun muassa Tervehtivatko ihmiset toisiaan? Onko keskus-
telu avointa ja myonteista? Puhutaanko kielteisella adnenséavylla? Tehd&anko toita suljet-

tujen ovien takana vai avoimesti? (Tyoturvallisuuskeskus 2010, 10.)

Erimielisyydet ja erilaiset konfliktit niin esimiesten, alaisten kuin tydkavereiden kesken
ovat lisdantyneet tyopaikoilla ja nama ovat osa normaalia arkea (Tampereen yliopisto,
2011). Erimielisyydet kannattaa ratkaista viipymatta niiden henkiléiden kanssa, jotka ovat
erimielisyydessé osallisena (Tyoturvallisuuskeskus). Hyvin toimivassa tyoyhteistssa
kaikki ristiriidat ja konfliktitilanteet uskalletaan nostaa esille ja kasitella rakentavassa hen-
gessa. Useimmiten kyse on vaarinkasityksesta tai kielimuurista. Esimiehen tulee luoda
tarpeeksi avoin ilmapiiri, jotta jokainen tydyhteison jasen uskaltaa nostaa ongelmat esiin.
Jokaisen vastuulla on kuitenkin nostaa epdkohdat esille ja keskustella niista avoimesti.

(Tyoturvallisuuskeskus, 2010.)

Hyvinvoivassa tydyhteisdssa jokainen tydyhteisdn jasen arvioi aktiivisesti omaa toimin-
taansa, sitoutuu yhteisiin toimintatapoihin, noudattaa tyopaikan pelisaantoja, osoittaa ar-
vostusta kollegoitaan kohtaan seka antaa ja vastaanottaa palautetta. Hyva tydyhteison ja-
sen osallistuu aktiivisesti ratkaisujen ldytamiseen, ottaa esille kehittdmista vaativia asioita

seka jakaa tietoa ja taitoa. (Tyo6turvallisuuskeskus, 2010.)



3 Perehdytys

Perehdytyksen tarkoituksena on, ettd tyontekija oppii hallitsemaan tyénsa ja sopeutuu tyo-
yhteis66n. Perehdytys on uuden oppimista ja tiedon soveltamista organisaation asetta-
mien tavoitteiden mukaisesti. Organisaation tehtavana on sopeutua uuden tyontekijan tuo-
maan muutokseen sek& muokata tarvittaessa olemassa olevia toimintatapojaan. Jokainen
perehdytettava ja tydtehtava on erilainen. Perehdytyksen tarkempi sisaltd, aikataulu ja ta-
voitteet ovat hyvin organisaatio- ja yksilokohtaisia. (Eklund 2018, 25-26.)

Perehdyttaminen tarkoittaa toimenpiteita ja tukea joiden avulla uuden tydntekijan osaa-
mista, tydymparistoa ja tydyhteisda kehitetdén niin, ettd han paasee tyosséaan hyvin al-
kuun ja selviytyy tyotehtavistddn mahdollisimman nopeasti itsenéisesti. (Kupias & Peltola
2009, 86.)

3.1 Perehdytys osana tydhyvinvointia

Perehdytys on tarke& osa henkiloston kehittdmista ja se voidaan ndhda investointia, jolla
lisatddn henkiloston osaamista ja tydssa viihtyvyytta, tuetaan jaksamista ja terveytta seka
vahennetaan tapaturmia ja poissaoloja (Tyo6turvallisuuskeskus 2009, 2). Tydhyvinvointi-
asiat ovat tarkeita niin organisaatiolle kuin tyontekijoille. Tyéhyvinvointiin vaikuttaa monet
terveydelliset tydokykyyn ja jaksamiseen liittyvat haasteet, jotka voi pahimmillaan johtaa
tyokyvyttomyyteen. Tyontekijan tydkyvyttdmyys aiheuttaa organisaatiolle suuria kustan-
nuksia. (Hyppanen 2013, 172.)

Perehdytyksella on suuri vaikutus tydntekijan tyéhyvinvointiin, tyéssa viihtyvyyteen, tydsta
suoriutumiseen seka tydyhteiséon sitoutumiseen (Eklund 2018, 31). Tybntekijan perehdy-
tysjakson ensimmaiset kuukaudet ovat sitoutumisen kannalta tarkeimpia. Sitoutuneet
tyontekijat tydskentelevat tehokkaammin ja ovat tyytyvaisempia tydssaan. Jotta hyvista
tyontekijoista saadaan pidettya kiinni, jokaisen organisaation on tarkeda tunnistaa seka

nostaa esille sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. (Eklund 2018, 34-35.)

Erittain térked osa perehdytysta on tydyhteisén valmistaminen uuden tydntekijan saapu-
miseen, jotta uusi tyontekija voi kokea, ettéa han on tervetullut tydyhteisédn. Tyodyhteisén
tapa vastaanottaa uusi tyontekija voi vaikuttaa merkittavasti tyontekijan tyotyytyvaisyy-
teen. Uuden tydntekijan tulisi kokea, etta hanen tydllaan on merkitysta ja sita arvostetaan,
silla se vaikuttaa myonteisesti tyotyytyvaisyyteen. Ty6tehtavan oppimisen ja kehittymisen
kannalta riittdva positiivinen palaute ja kannustus ovat oleellisia perehdytyksen alussa.
(Eklund 2018, 35.)



Oppiminen, tybn osaaminen sekd omien taitojen nayttdminen ovat tyontekijan hyvinvoin-
nin kannalta trkeita asioita. Perehdytyksen on tarkoitus helpottaa uuden tyéntekijan so-
peutumista ja oppimista seka lisata tyon sujuvuutta. Kun tydntekij kokee hallitsevansa
tyon vaatimukset, tapaturmariskit seka psyykkinen kuormitus vahenevat. (Ty6turvallisuus-
keskus 2009, 3.)

3.2 Perehdytyksen suunnittelu ja toteutus

Perehdyttdminen voidaan toteuttaa monella eri tavalla. Ajan kuluessa perehdytyksen si-
séltd on muuttunut ja se merkitsee eri organisaatioissa eri asioita. Kirjallisuudessa pereh-
dyttaminen nahdaan yleisterming, joka pitaa sisélladn myds tydopastuksen. Nama kaksi
asiaa kuitenkin erotetaan omiksi kokonaisuuksiksi. Perehdyttaminen tarkoittaa kaikkea
tyOpaikalla tapahtuvaa alkuohjausta ja vastaanottoa, jonka tavoitteena on saada uusi tulo-
kas tuntemaan kuuluvansa uuteen tyéyhteis6on. Tyénopastus on taas sellaista jarjestel-
mallista toimintaa, joka tavoittelee tyttehtavien hallintaa ja omaksumista. Kasitteena pe-
rehdyttdminen kattaa seka tyonopastuksen, ettd niin sanotun alku- ja yleisperehdyttami-
sen. Perehdyttamisesta voidaan puhua myds silloin, kun tehtdvankuva muuttuu, vaikka
tydymparistod pysyisikin samana. Perehdytyksen tarve voi olla esimerkiksi perhevapaa tai

pitka sairaspoissaolo. (Kupias & Peltola 2009, 17-18.)

Perehdytys ei ole ainoastaan uusien tapojen ja taitojen oppimista, vaan se tarkoittaa myos
olemassa olevan osaamisen kehittamista ja hyodyntamista. Perehdyttaminen voi olla

muun muassa: (Kupias & Peltola 2009, 17.)

— Tyon hallinnan edistamista

— Sopeuttamista tydhon ja tydyhteiston

— Sitouttamista

— Tyb6hyvinvointia

— Tuloksellisuutta ja kannattavuutta

— Organisaation uudistamista ja strategian toteuttamista
— Virheiden vahentamista

— Turvallisuutta

— Tyotehtavien oppimista

— QOsaamisen jakamista

Onnistuneen perehdytyksen suunnittelu tehdéén jo rekrytoinnin aikana, silla toimiva pe-
rehdytys ei pelasta pieleen mennytta rekrytointia. Kun taas onnistunut rekrytointi voidaan
helposti pilata huonolla perehdytyksella. (Eklund 2018, 34.) Huonon perehdytyksen vuoksi
menetetddn paljon tehokkaita tyGtunteja sekd aiheutetaan turhaa stressia niin tyontekijalle
kuin tydnantajallekin (Eklund 2018, 19).



Perehdytys on onnistunut, kun tydntekijd on omaksunut tydtehtavansa seka nékee organi-
saation asiat kokonaisuutena. TyOntekijd osaa soveltaa osaamistaan muuttuvissa tilan-

teissa seké ottaa itsendisesti asioista selvaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2009, 3.)

Perehdytysta tarvitaan tydpaikan koosta tai toimialasta riippumatta. Hyva perehdytys edel-
Iyttda suunnitelmallisuutta, dokumentointia, jatkuvuutta, arviointia ja seurantaa. Hyvan pe-
rehdytyssuunnitelman laatimiseen tarvitaan esimiesten, tyéyhteison jasenten, tydterveys-
huollon, henkiléstéhallinnon seka tydsuojelun asiantuntijoiden tukea ja yhteisty6ta. (Tyo-
turvallisuuskeskus 2009, 2.)

Perehdytyksen kulkua ja tuloksia tulee seurata ja arvioida. Miten onnistunut suunnitelma
oli, sujuiko perehdytys suunnitelman mukaisesti, saavutettiinko tavoitteet, onko kehityseh-
dotuksia ja parannuksia. (Tyoturvallisuuskeskus 2009, 7.) Perehdytyksen kesto riippuu
tyotehtavasta ja sen vaativuustasosta, mutta yleensa perehdytys kestaa yhta pitkdan kuin
koeaika. Mita vaativampi ja laajempi tydtehtava, sitd enemman aikaa ja resursseja pereh-
dytykseen tulee kayttad. Hyvin suunnitellussa ja kattavassa perehdytyksessa uutta tietoa
jaetaan pienind kokonaisuuksina, jotka myohemmin rakentuu laajempaan kokonaisuu-
teen. Talla tavoin perehdytettava pystyy omaksumaan tiedon paremmin seka jo harjoitte-
lemaan opittuja asioita. Opituista asioista tulee osaamista, jolloin organisaatio alkaa hyo-

tya uuden henkilon tytpanoksesta. (Hyppéanen 2013, 220-221.)

3.3 Perehdytysprosessi

Perehdytysprosessi on yksi keino toteuttaa organisaation strategiaa seka johtaa sita kohti
sen tavoitteita. Perehdytysprosessi on yksi organisaation johtamisen valineista. (Eklund
2018, 27.) Perehdytysprosessille asetettujen tavoitteiden avulla voidaan lahteéa rakenta-
maan organisaatiokohtaista nakemysta perehdytyksen tavoitteista. Perehdytysprosessille
asetettuja tavoitteita voivat olla muun muassa tukea organisaation strategiaa, tukea uuden
tydntekijan ammatillista ja henkilokohtaista kehittymista sekad vahvistaa vuorovaikutuksen
laatua (Eklund 2018, 30). Kun tavoitteet on méaaritelty, tarvitaan toimiva perehdytyssuunni-

telma, jotta asetetut tavoitteet voidaan saavuttaa (Eklund 2018, 74).

Tavoitteiden maarittdmisen jalkeen ryhdytaén tekeméaan perehdytyssuunnitelmaa. Pereh-
dytyksen suunnittelussa taytyy miettia tarkkaan, missa jarjestyksessa asioita kaydaan lapi
ja kuka on vastuussa mistékin asiasta. Naiden asioiden lisaksi tulee ottaa huomioon, mi-

ten jokainen tyontekijd huomioidaan perehdytyksessa yksilona, jotta perehdytys olisi juuri



hanelle sopiva. Organisaation nimetty henkild on vastuussa uuden tyontekijan perehdytyk-
sesta. Esimiehella on kuitenkin aina pdavastuu perehdytyksen jarjestamisesta ja sen dele-
goimisessa eteenpain. (Eklund 2018, 76-77.)

Kun perehdyttdja on nimetty, tehddan suunnitelma perehdytettavisté asioista. Minkélaisia
tehtavig, toimintatapoja, pelisdéntja, jarjestelmia ja laitteita tulee uuden tyontekijan
kanssa kayda lapi perehdytyksen aikana. Kaikki nama asiat tulisi kirjata perehdytyssuun-
nitelmaan. Seuraavaksi suunnitellaan aikataulu perehdytykselle. Aikataulusta ei kannata
tehda liian tiukkaa, silla ei voida ennakoita uuden tyontekijan asioiden omaksumisen ai-
kaa. On hyva hahmotella suunnitelmaan aikataulu ja miettia, minkalainen jarjestys ja

kesto tukisivat parhaiten uuden henkildon oppimista. (Eklund 2018, 77-78.)

Seuravaksi voidaan miettid, miten perehdytys suoritetaan. Yleisempia perehdytysmuotoja
ovat yhteiset koulutustilaisuudet, kaytannon tekeminen, itsenainen opiskelu, ryhmatyos-
kentely, Webinaarit ja videot seka verkkokurssit. Virtuaalisten oppimisymparistdjen kaytto
on yleistynyt perehdytyksessa ja digitalisoitumisen myota perehdytysprosessit tulevat siir-
tymaan entistd enemman digitaaliseen ymparistoon. Lopuksi tulee miettia, miten jokaisen
uuden tyontekijan yksilélliset ominaisuudet huomioidaan perehdytyksessa. Rekrytoinnin
aikana on mahdollista aloittaa jo ennakkotietojen selvitysprosessi, jotta perehdytyssuunni-
telma voidaan raataléida mahdollisimman sopivaksi uudelle tydntekijalle. (Eklund 2018,
79-80.)

Uudelle tydntekijalle tulee esitellda hdnen tydpisteensa seka tydvalineensa seka esitella
tydyhteison muille jasenille, jotta hdn kokee olevansa tervetullut ja odotettu. (Juuti & Vuo-
rela 2015, 64.)

3.4 Perehdyttamisen edut ja ongelmakohdat

Perehdytys on organisaatioiden yksi kalleimpia ja tarkeimpid prosesseja. Hyvin suunni-
teltu ja toteutettu perehdytys voi parhaimmillaan olla hyva kilpailuetu seka tydnantajamieli-
kuvaan positiivisesti vaikuttava tekija. (Eklund 2018, 25.) Perehdytyksen tavoitteiden maa-
rittdminen on ensimmainen askel kohti tehokkaampaa perehdytysta. Hyvista tyontekijoista
halutaan pitaa kiinni, silla niiden korvaaminen on usein pitka ja haastava prosessi. Hyvin
suunniteltu ja laadukas perehdytys mahdollistaa perehdytyksen tasapuolisuuden, jotta jo-
kaisella uudella tydntekijalla olisi samanlaiset mahdollisuudet onnistua ty6ssaan. (Eklund
2018, 29-31.)
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Epaonnistuneesti johdettu perehdytys johtaa jatkuvaan tuottavuuden laskuun. Aarimmai-
sessé tapauksessa se johtaa tyontekijan irtisanoutumiseen tai irtisanomiseen. Epaonnis-
tuneen perehdytyksen kustannukset voivat olla erittain suuret ja nykyisen tyontekijan kor-
vaaminen voi maksaa organisaatiolle jopa yhden tyontekijan kaksinkertaisen vuosipalkan
suuruisen summan. Jos vaihtuvuus organisaatiossa on korkea, nama kustannukset ovat
vield suurempia. (Eklund 2018, 32.)

Perehdytysajan kokemukset ovat seka organisaation, etta tyontekijan kannalta merkitta-
vid. Seka tyontekijan, ettd tydnantajan tulee koeajan aikana varmistua siita, etta rekrytoin-
tipaatds on ollut oikea. Uuden tydntekijan myonteinen tydantajamielikuva joko vahvistuu
tai epavarmuus lisdantyy. Tama voi pahimmillaan johtaa irtisanoutumiseen koeajalla.
(Hyppanen 2013, 223.)

Hyvin suoritetun perehdytyksen seurauksena syntyvat hyvat suhteet esimiehiin, tydyhtei-
s60n seka luottamushenkiloihin. Liséksi se luo hyvan perustan tyéssa viihtyvyyteen seka
tyoéhyvinvointiin. (Juuti & Vuorela 2015, 64.)

3.5 Erilaiset perehdytystyylit

Nykypaivan tydelamassa ovat hyvin yleistyneet lyhyet maaraaikaiset sekd osa-aikaiset
tydsuhteet. Perehdytyksen tavoitteeksi tuleekin asettaa esimerkiksi nopea oppiminen ja
rutiinien omaksuminen. Kun taas pitkaaikaisissa tydsuhteissa perehdytykseen voidaan
kayttdd enemman aikaa ja silloin my6s tavoitteet ovat erilaiset. Pitkdaikaisessa suhteessa
tyontekijoilta odotetaan sitoutumista, jolloin myds heidan kehityspolkuunsa ollaan valmiita

panostamaan pitkalla aikavalilla. (Eklund 2018, 28-29.)

Organisaation tehtadvana on miettia, mita perehdytyksella tavoitellaan ja mita silla halutaan
saavuttaa. Lisaksi tulee suunnitella, kuinka paljon resursseja perehdytykseen kayttaa, riip-
puen onko tavoitteet monien vuosien sitoutumiseen tahtaavia vai lyhytaikaisia ja nopeaan
tuottavuuden kasvuun keskittyvia. (Eklund 2018, 29.)

Perehdytystapoja on erilaisia, eiké yhta oikeaa tapaa ole olemassa. Kupias ja Peltola

(2009, 49-50) ovat nimenneet viisi erilaista perehdyttamiskonseptia ja koonneet ne yh-

teen taulukkoon, josta nékee kuinka eri toimijat, vastuut ja yhteisty® korostuu.
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Taulukko 1. Toimijoiden tyonjako eri perehdyttdmiskonsepteissa.

Vierihoito-

Toimii mentorina.

Perehtyja Hiljaisen tiedon

Henkilosto-
ammattilainen

Joku kollega voi
toimia mentorina.

Tybyhteisd/
kollegat

Nimetty

perehdyttajd  ELEEIEESS

perehdyttiaminen

siirtdmisen kohteena.

Ei aktiivista roolia.

Ei yleensd kayteta.

mentorin roolissa.

Malli-
perehdyttiaminen

Tyonjohdollinen
esimiesrooli.

Sopeuttavan
perehdyttamisen
kohteena.

Hoitaa
yieisperehdyttamisen.
Tuottaa materiaalia ja
ohjeita. Rooli tirked
koordinoijana ja
suunnittelijana.

Kollegat osallistuvat
tyonopastukseen
selkedn tydnjaon
mukaisesti.

Valmistaa
sovitunlaisen
tydopastuksen ja
perehdyttamisen
yhdenmukaisuuden.

Laatu-
perehdyttiaminen

Koordinoi
perehdyttamis-
prosessin
kehittamista
tiimitydn kautta.

Oppii prosessit ja
jatkuvan laadun
parantamisen.

Tuottaa tarvittavaa
yhteista materiaalia
ja tukea tiimeille ja

tyéyksikaille.

Tiimi keskeisessa
asemassa
perehdyttamisen
laadun kehittdjénd ja
toteuttajana.

Voi olla tiimissa
esimiehen apuna.

Radtalsity
perehdyttaminen

Sovittaa yhteen
tulokkaan osaamisen
ja perehdyttamisen
moduulit ja kytkee
siihen tarvittavan
verkoston (tai
delogoi sen nimetylle

perehdyttajalle).

Osallistuu
perehdyttamis-
suunnitelman
laatimiseen.

Kehittas
perehdyttamisen
moduuleja ja antaa
tukea tyoyksikaille.

Kollegat osallistuvat
sovittujen osa-
alueiden
perehdyttamiseen.

Kuten esimies, mutta
ei tyonjohdollista
roolia.

Dialoginen
perehdyttdminen

Luo edellytyksid
dialogille ja kehittsa
tybyhteison
dialogiosaamista.
Osallistuu dialogiin.

Osallistuu aktiivisesti
dialogiin. Tuo omaa
osaamistaan
aktiivisesti
tydyhteison
hyddynnettavaksi.

Lue edellytyksia
dialogille koko
organisaatiossa ja
nostaa sitd esille.

Koko tyoyhteiso
osallistuu dialogiin ja
on halukas
kehittamaan ja
kehittymaan.

Osallistuu dialogiin ja
tuo oppimiseen
liittyvia asioita esille
ja tukee
dialogisuuden
kehittymista.

Vierihoitoperehdyttamisessa perehdyttajan rooli korostuu mentorina, jossa hyvassa pereh-

dyttamisessa painottuvat mentorin taidot. Vierihoidossa perehtyja oppii tydn seuraamalla

mentoriaan, joka on kokeneempi tyossa. Se, ettd perehdyttdminen on yhden mentorin

osaamisen varassa, voi koitua myds vaaratekijaksi. (Kupias & Peltola 2009, 49.)

Malliperehdyttamisesséa on selkedasti maaritelty tydnjako seka vastuut ja se hoidetaan

usein keskitetysti esimerkiksi henkilostdammattilaisten avulla. Perehdyttdjia voi olla yksi

tai useampi ja perehdyttdminen jaa yleensa perehdyttdjan seka organisaation vastuulle.

Malliperehdyttdmisessa esimiehen rooli on ottaa uusi tyontekija vastaan ja kertoa tyésuh-

teen tavoitteista ja odotuksista seké tehda perehdyttamisen tydnjako. Malliperehdytyksen

hyva puoli on perehdytyksen tasalaatuisuus, kun kaytossa on valmiita toimintamalleja.
(Kupias & Peltola 2009, 50.)
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Laatuperehdytyksessa kaikki tydyhteison jasenet osallistuvat perehdytykseen tavalla tai
toisella. Tiimin rooli korostuu vahvasti laatuperehdyttdmisessa seké perehdyttdmisproses-
sin kehittamisessa. Esimies on tassa avainasemassa ja sen vastuulla on koordinoida pe-
rehdyttdmista. Hyvané puolena laatuperehdyttamisesséa on tydyhteisdn tuottama ajanta-
sainen perehdyttaminen. Riskind on kuitenkin, etta jos vastuu perehdytyksesta annetaan
koko tyoyhteisélle, todellista perehdyttdmisvastuuta ei ota kukaan. (Kupias & Peltola
2009, 50.)

Raataloidyssa perehdytyskonseptissa koordinoijan rooli on merkittdva. Koordinoijalta vaa-
ditaan paljon erityisosaamista seké taitoa muokata perehdyttdmisen olennaisista moduu-
leista yksil6llinen perehdytysohjelma uuden tydntekijan tarpeiden mukaan. Raataldidyn
perehdyttdmisen etuna on se, etta perehtyjaa kuunnellaan ja sen osaamista huomioidaan,

mik& vahvistaa sitoutumista tyotehtavaan. (Kupias & Peltola 2009, 50.)

Dialogisessa perehdytyskonseptissa perehdytyssuunnitelma laaditaan yhdessa perehty-
jan kanssa ja vastuuta siirretaan perehtyjalle itselle. Tama konsepti soveltuu silloin, kun
tyotehtava, johon uusi tyontekija on tulossa, on muokattavissa oman osaamisen ja yrityk-
sen tarpeiden mukaan. Tassa konseptissa molemmat osapuolet oppivat ja kehittyvéat koko
perehdytysprosessin ajan. Dialoginen perehdytyskonsepti edellyttdd koko tydyhteisdn yh-
dessa ajattelua ja jokaisella tydyhteisdn jasenelld tulee olla osaamista ja taitoa kayda
tasa-arvoista ja aitoa vuoropuhelua uuden tyéntekijan kanssa. (Kupias & Peltola 2009,
50.)
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4  Tutkimus

Opinnaytetydssa kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelméaa, jossa koros-
tuu se, etta kohdetta tutkitaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Tutkimuksen kohde-
joukko on valittu tarkoituksenmukaisesti ja harkinnanvaraisesti ja tutkimustuloksia kéasitel-
laan ainutlaatuisina. Kyseinen tutkimusmenetelma tukee tutkimuksen tavoitteiden saavut-
tamista. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 134-135.)

Opinnaytetydn tutkimuskohteeksi on valittu tietty yhteiso ja prosessi, ja tdssa tapauksessa
kohdeyrityksen ravintolan esimiehet seké heidéan perehdytys. Naiden tuloksien pohjalta on
tarkoitus luoda yritykselle kaytt66n uusien esimiesten perehdytyssuunnitelma. Tassa lu-

vussa kerrotaan tutkimuksen etenemisesta ja sen toteutuksesta. Lopuksi kaydaan lapi tut-

kimustulokset kuvioiden seka taulukoiden avulla.

4.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkin aihetta Webropol- kyselylomakkeella, jonka lahetin nykyisille ravintolan, aamiaisen
seka kokouspalvelujen esimiehille kevaalla 2019. Kysely on rakennettu kymmenesté ky-
symyksestd, joista kahdeksan on monivalintakysymyksia ja kaksi avointa. Olen valinnut
tutkimukseen ainoastaan ravintolan, aamiaisen seké kokousosaston esimiehet. Puhtaus-
palveluiden seka vastaanoton esimiehet on rajattu tasta tutkimuksesta pois. Tassa tutki-
muksessa keskitytdan pelkastaan kohdeyrityksessa tehdyn esimiesten perehdytykseen,

eika tama tutkimus kohdistu muihin Radisson Blu hotelleihin.

Survey- tutkimuksen eli kyselytutkimuksen avulla tietoa keratdén standardoidussa muo-
dossa kayttaen kyselylomaketta tai lomakehaastattelua. Standardoitu muoto tarkoittaa,
ettd kaikilta kyselyyn osallistuneilta kysytaan tasmalleen samat asiat, samassa jarjestyk-
sessd ja samalla tavalla. (Vilkka 2007, 28.) Kyselyssa selvitetdan esimiesten saama pe-
rehdytyksen taso heidan aloittaessaan Radisson Blu Seasiden palveluksessa seka heidan
mielestd perehdytyksessa tyon kannalta tarkeitd asioita. Taman opinnaytetydn tavoitteena
on luoda tietoperusta, jonka avulla voidaan luoda perehdytyssuunnitelma Radisson Blu

Seasiden uusille esimiehille.

Toteutettava tutkimus on laadullinen sen vuoksi, koska olen kayttanyt harkinnanvaraista
otantaa. Tutkimus tehdaan pienella tarkoin valitulla perusjoukolla. Aineisto on keratty
Webropol- kyselylla, jossa on monivalintakysymyksia koskien perehdytysta seka avoimia
kysymyksiad koskien kehitysehdotuksia ja perehdytyksen onnistumista. Kysely on lahetetty

kaikille sahkopostitse ja aineiston analysoinnin suoritan kuvioiden ja taulukoiden avulla.
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Analysoin tutkimuksessani seitseméan esimiehen vastauksia kyselysta, jossa on kymme-
nen tutkittavaa kohtaa. Tutkittavia aiheita ovat muun muassa organisaatioon perehdytta-
minen, oma perehdytys ja sen toteuttaminen, perehdytyksen tarkeimpia asioita oman esi-
miestyon kannalta, saatu perehdytys naistéa asioista seka millaisiin asioihin perehdytyksen
laadulla on ollut vaikutusta. Kaksi avointa kysymysta antoivat mahdollisuuden kertoa avoi-
mesti perehdytyksen onnistumisia sek& epaonnistumisia.

4.2 Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa kasitellaan kyselyn tulokset kuvioiden seka taulukoiden avulla. Kyse-
lysséa on Likert-asteikolla tehtyja kysymyksia sekd avoimia kysymyksia. Kysely on lahe-
tetty seitsemadlle esimiehelle ja ndin ollen vastausprosentti on 100 %. Tutkimuksen tulok-
set esitellddn kyselylomakkeen mukaisessa jarjestyksessa kysymys kerrallaan.

1. Kuinka pitkaan olet tydoskennellyt nykyisessa yrityksesséa esimiestehtavissa?

29% (2) T 28% (2]

145 (1)

T 29% (2)

® alle 6 kk ® yli6kk ® alley ylilwv

Kuvio 2. Tydsuhteen kesto tutkimushetkella

Ylla olevassa kuviossa on kuvailtuna esimiesten tydsuhteen kestoa kyseisessa toimipai-
kassa. Vastaajista kaksi ovat tydskennelleet yrityksessa alle 6 kuukautta, yksi heisté on
tydskennellyt alle vuoden. Kaikista ravintolan esimiehista vain kahden esimiehen tyo-

suhde on kestanyt yli vuoden ja kaksi heista ovat olleet yrityksessa juuri yli 6 kuukautta.
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Vastaushaarukka on tehty pieneksi, silla kukaan esimiehista ei ole ollut yrityksessé kahta
vuotta pidempad, kun tama kysely on tehty. Tama kertoo myds siitd, ettd kyseisen toimi-

paikan esimiehissa on suuri vaihtuvuus.

Alla olevassa taulukossa on selvitetty perehdytysta organisaatioon, sen toimintatapoihin ja
historiaan. Kysely on toteutettu Likert-asteikolla, jossa on viisi vastausvaihtoehtoa. Kuten
taulukosta nékee, riittavasti tietoa Sokotelista yrityksend on saanut vastaajista nelja.
Nama nelja vastaajaa eivat kuitenkaan olleet taysin samaa mielt&, vaan jokseenkin samaa
mieltd, eli tieto on ollut joltain osin puutteellinen. Vastaajista kolme olivat jokseenkin eri
mieltd saamastaan perehdytyksesta Sokotelista yrityksena.

Vastaajista viisi olivat jokseenkin eri mieltd saamastaan tiedosta yrityksen toimintata-
voista. Yksi vastaajista ei osannut sanoa ja yksi koki olevansa jokseenkin samaa mielta

siitd, etta tietoa yrityksen toimintatavoista on saatu riittavasti.

Seuraavassa vaittamassa kysyttiin saatua perehdytysta Sokotelin visiosta ja strategiasta.
Yksi vastaajista ei kokenut saavansa lainkaan tietoa Sokotelin visiosta ja strategiasta.
Kolme vastaajista olivat asiasta jokseenkin eri mielta ja loput kolme jokseenkin samaa

mielta siita, etta tietoa yrityksen visiosta ja strategiasta on ollut riittavasti.

Kysymyksista huolestuttavin koskee hotellin turvallisuusasioita ja niiden hallintaa. Vastaa-
jista viisi kokee, etta turvallisuusasioista ei ole puhuttu riittavasti. Yksi vastaajista ei osaa
sanoa ja vain yksi vastaaja on jokseenkin samaa mielta siita, etta tietoa turvallisuudesta

on ollut riittavasti.

Radisson Blu Seasidella on merkityksellinen historia vanhana Valion tehtaana. Viimei-
sessd kysymyksessa kysyttiin, onko tietoa talon historiasta saatu perehdytyksessa riitta-
vasti. Vastaajista kaksi olivat asiasta taysin eri mielta ja loput viisi olivat jokseenkin eri
mielta. Asteikolla 1-5 kysymykset organisaatioon perehdyttamisesta on saanut yhteensa
keskiarvoksi 2,49.

Taulukko 2. Perehdyttdminen organisaatioon.

2. Organisaatioon perehdyttaminen

Valitse alla olevista vaittamista sopiva vaihtoehto

1= taysin eri mielta, 2= jokseenkin eri mielta, 3= en osaa sanoa, 4= jokseenkin samaa

mieltd, 5= tdysin samaa mielta

Kes-
112 |3|4|5| Yhteensa _
kiarvo
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Sain riittavasti tietoa Sokotelista yrityksena |0 3 [0 |4 |0 7 3,14
Sain riittavasti tietoa yrityksen toimintata-
) 0Ol 5(1(1|0 7 2,43
voista
Sain riittavasti tietoa Sokotelin visiosta ja
_ 113|0|3]|0 7 2,71
strategiasta
Sain riittavasti tietoa tyopaikkani turvalli-
o 0Ol 5(1(1|0 7 2,43
suusasioista
Sain riittavasti tietoa talon historiasta 2| 5|10|0]|0 7 1,71
Yhteensa 3(21(2|9|0 35 2,49

Kyselylomakkeen kolmas kohta kasitteli esimiesten omaa perehdytysta. Vastaajista kaksi
olivat jokseenkin samaa mielta siita, ettd omasta tyttehtavasta ja sen sisallosta on pereh-
dytyksessa saatu tarpeeksi tietoa. Kaksi eivit osanneet sanoa ja kaksi olivat jokseenkin
eri mieltd. Yksi vastaajista koki, ettd hdnen omasta tydtehtavastaan ei saanut tarpeeksi
tietoa. Kaksi esimiesta olivat jokseenkin eri mieltd saamastaan tiedosta ja sen riittavyy-

desta koskien omaa tyotehtavaa.

Kolme vastaajista olivat jokseenkin eri mielta siitd, ettd annetut tyétehtavat tayttivat heidan
odotuksensa. Kolmen vastaajan mielestad odotukset tayttyivat ja yksi ei osannut sanoa.
Vain yksi vastaajasta sai jokseenkin hyvan kasityksen oman tydnsa vastuualueista. Yksi
ei osannut sanoa ja viiden esimiehen mielesta kasitys oman tyonsa vastuualueista oli
huonoa. Seuraavassa kohdassa selvitettiin, oliko opastusta esimiestehtavissa tarvitsemiin
jarjestelmien kayttéon saatu riittavasti. Yksi vastaajista kokee, ettei opastusta jarjestel-
mien kayttoon ollut lainkaan. Nelja vastaajista on jokseenkin eri mielta ja kaksi esimiesta

ovat asiasta jokseenkin samaa mielta.

Esimiesten perehdytysprosessin aikana yksi tiesi tarkalleen, mista saa tukea omaan esi-
miesty6hon. Yksi ei osannut sanoa ja yksi ei tiennyt ollenkaan, mista tukea ja apua omaan
tydhdnsa saa. Esimiehista kaksi oli jokseenkin samaa mielta ja kaksi jokseenkin eri mielta
siita, ettd tukea oli helposti saatavilla. Oman perehdytyksen kohdalla vastauksien kes-

kiarvo on 2,71.
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Taulukko 3. Esimiehen oma perehdytys.

3. Oma perehdytys

Valitse alla olevista vaihtoehdoista sopivin

1= taysin eri mieltd, 2= jokseenkin eri mielta, 3= en osaa sanoa, 4= jokseenkin samaa

mieltd, 5=taysin samaa mielta

Yh- Kes-

teensa kiarvo

Sain hyvin tietoa omasta tyotehtavastani 11222 1|0 7 2,71
Tyo6tehtavat tayttivat odotukseni 0| 3(13]0 7 3
Sain hyvan kasityksen tyoni vastuualueesta [0 5 |1 1 |0 7 2,43
Sain riittvasti opastusta esimiestehtavassa
_ o _ 114 |0] 2|0 7 2,43
tarvitsemieni jarjestelmien kayttoon
Tiedan, mistd saan tukea ja lisatietoa esi-
_ 11212 |1 7 3
miestyohon
Yhteensa 3/16|5]|10|1 35 2,71

Kyselyn neljannessa kohdassa kasiteltiin perehdytyksen toteutusta toimipaikassa omaan
tyotehtavaan. Vain yksi esimiehista koki, ettd perehdytys uuteen tyétehtavaan oli hyva.
Vastaajista nelja oli jokseenkin eri mielta ja kaksi oli sita mieltd, ettei perehdytys ollut lain-
kaan hyvalla tasolla. Perehdytysmateriaalin saatavuudesta kaksi oli tadysin samaa mielta
ja kaksi vastaajista oli jokseenkin eri mieltd. Kolmen esimiehen mielesta perehdytysmate-
riaalia ei ollut lainkaan saatavilla. Kaytettavissa ollut perehdytysmateriaali oli kahden esi-
miehen mielesta riittava. Kolme vastaajista oli jokseenkin eri mielta ja kaksi oli sitd mielta,

ettei kaytettavissa ollut materiaali ollut riittava tai sita ei ollut lainkaan.

Toiseksi alhaisin keskiarvo 1,57 on kohdassa, jossa kysyttiin oliko perehdytykselle varattu
riittdvasti aikaa. Esimiehista nelja oli sita mieltd, ettd aikaa ei ollut varattu lainkaan riitta-
vasti, kaksi oli jokseenkin eri mielta ja yksi ei osannut sanoa. Alhaisin keskiarvo 1,43 on
kohdassa ” Perehdytys oli suunniteltu hyvin”, jossa jopa viisi esimiesta olivat asiasta tay-

sin eri mielta, yksi oli jokseenkin eri mielta ja yksi ei osannut sanoa.

Kahdessa viimeisessa kysymyksessa perehdytyksen toteutuksesta kasitellaan saatua
apua ja tukea omalta esimiehelta seka tydyhteison muilta jaseniltd. Tassa selkeasti tydyh-
teisbn muilta jaseniltéd sai tarvittavaa apua ja tukea omiin tyétehtaviin enemman kuin

omalta esimiehelta.
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Taulukko 4. Perehdytyksen toteutus toimipaikassa.

4. Perehdytyksen toteutus

Valitse alla olevista vaihtoehdoista sopivin

1= taysin eri mieltd, 2= jokseenkin eri mielta, 3= en osaa sanoa, 4= jokseenkin samaa

mieltd, 5=taysin samaa mielta

Yh- Kes-
1|12(3|4]|5 _
teensa kiarvo
Minut perehdytettiin hyvin uuteen tehtéavaani | 2 | 4 (010 7 2
Saatavillani oli perehdytysmateriaalia 3|12(0|0]2 7 2,43
Kaytettavissa ollut materiaali oli riittava 213|011 7 2,43
Aikaa perehdytykselle oli varattu riittavasti 412 (1|00 7 1,57
Perehdytys oli suunniteltu hyvin 5(1(1|{0|0 7 1,43
Sain apua ja tukea perehtymiseen esimie-
_ 114(0|2]|0 7 2,43
heltani
Sain apua ja tukea perehtymiseen muilta
_ _ _ 0|1]1|3]|2 7 3,86
tydyhteison jasenilta
Yhteensa 17|17 |3|7|5 49 2,31

Viides kysymys kasittelee omassa tydssa tarvittavien jarjestelmien osaamista ja niiden tar-
keytta uusien esimiesten perehdytyksessa. Kaikki esimiehet kokevat toimipaikan turvalli-
suusasiat todella tarkeaksi. Myds yrityksen visio & strategia on suurimmalle osalle hyvin
tarked osa perehdytysta. Yksi vastaajista kokee, ettei talon historia ole kovinkaan tarkea

kun taas kuusi vastaajaa kokee sen olevan tarkea perehdytyksessa.

Muita asioita, joita esimiehet kokevat tarkeiksi tai todella tarkeiksi omassa perehdytykses-
saan ovat ty6terveyshuolto seké henkiléstéedut, organisaation tukitoiminnot kuten IT-tuki,
henkilostohallinto seké vuokraty6. Lisaksi tydpaikan sdaédnnot ja kaytannot, RIS-kassataus-
tajarjestelma seké Elli-tydvuorosuunnitteluohjelma ovat esimiesten mielesta perehdytyk-

sessa todella tarkeita.

Esimiehista jokainen oli sitd mieltd, ettd Radisson Rewards, S-Card seka muut etukortit ja
niiden kayttd ovat perehdytyksessa todella tarkeita. Suurin osa myo6s kokee, ettéa Hessu-
varausjarjestelma on paivittdisena tyokaluna hyvin tarkeéd. Hotellivarausjarjestelma Opera,

inventaario seka Laari ovat monelle myds merkittavia asioita omassa perehdytyksessa.
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Taulukko 5. Uudessa tyotehtavéassa tarvittavien jarjestelmien osaaminen ja niiden tarkeys.
5. Kuinka tarkeana pidan alla olevia asioita uusien esimiesten perehdytyk-
sessa?

Valitse alla olevista vaihtoehdoista sopivin

1= ei lainkaan tarkeé, 5=Todella tarked

Yh- Kes-
1(2(3| 4|5 _
teensd | kiarvo

Turvallisuusasiat 0/0|0| 0|7 7 5
Yrityksen visio & strategia 0|0|1|2 ]| 4 7 4,43
Talon historia 0110, 5|1 7 3,86
Ty6terveyshuolto sekd henkilostéedut 0|0|0| 3| 4 7 4,57

Organisaation tukitoiminnot (esim. henkilosto-
. _ _ o(ojo| 2|5 7 4,71
hallinto, vuokraty0 tai IT-tuki)

Ty6paikan saannot ja kaytannot 0|0|0| 1| 6 7 4,86
RIS-taustajarjestelma 0|0|0| 2|5 7 4,71
Elli-tydvuorosuunnittelu 0/0|0| 1|6 7 4,86

Opera 00|12 3| 2 7 4
Inventaario 00|05 | 2 7 4,29
Raflaamo.fi/Laari 0/|0|2|4 |1 7 3,86

Radisson Rewards, S-Card sek& muut etukor-
o 0/0|0| 0|7 7 5
tit ja niiden kayttod

Hessu-varausjarjestelméa 0|0|0| 1| 6 7 4,86
Yhteensa 0|1|5]|29]|56 91 4,54

Alla olevassa taulukossa kasitellaén saatua perehdytysta ja sen tasoa asioista, joita esi-
miehet pitivat omassa perehdytyksessaan tarkeind aiemmassa kysymyksessa. Vaikka tur-
vallisuusasiat olivat kaikille tarkeitd, kolme vastaajista ei ollut vakuuttunut saamastaan pe-
rehdytyksesta ja kolme kokivat saaneensa jonkintasoisen perehdytyksen talon turvalli-
suusasioista. Kaksi vastaajista ei kokenut saaneensa perehdytysta yrityksen visiosta ja
strategiasta, kun taas viidelle esimiehelle nama asiat oli perehdytetty. Talon historia ei ole

esimiehille tullut tutuksi perehdytyksen aikana.

Keskitasoisen perehdytyksen esimiehet ovat saaneet muuan muassa tyéterveyshuollosta
seka henkildstdeduista, organisaation tukitoiminnoista seka tytpaikan sdéanndista ja kay-
tannoistd. RIS- kassataustajarjestelmén seka Elli-tydvuorosuunnitteluohjelman keskiarvo
on 2,71, joten tdmé& osuus selkeésti kaipaa parempaa perehdytysta, silla ndméa asiat olivat

esimiehille omassa perehdytyksessaan todella tarkeitd. Huonoimman keskiarvon 1,57 on
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saanut hotellivarausjarjestelma Opera, jossa jopa viisi esimiehistad ovat vastanneet, ettei

perehdytysta kyseiseen kayttojarjestelmaén ollut lainkaan.

Hyvin puutteellinen perehdytys on ollut myos Laarista, inventaariosta seka hotellin kaytta-
mista etukorteista ja niiden kaytosta. Myos néita asioita esimiehet pitivat perehdytykses-
saan todella tarkeina. Hessu- varausjarjestelméa on suurimmalle osalle esimiehista pereh-

dytetty hyvin.

Taulukko 6. Perehdytyksen taso

6. Kuinka hyvan perehdytyksen olet saanut alla olevista kohdista
Valitse alla olevista yksi vaihtoehto

1= en ole saanut lainkaan perehdytystd, 5= olen saanut kattavan perehdytyksen

Yh- Kes-
112 |3 |4]5 _
teensa | kiarvo
Turvallisuusasiat o|113]|2]1 7 3,43
Yrityksen visio & strategia 0}2|]0]4]|1 7 3,57
Talon historia 0|5]2|0]0 7 2,29
Ty6terveyshuolto sekd henkilostéedut 0|2|2]|1]2 7 3,43
Organisaation tukitoiminnot (esim. henkilds-
_ _ . 0(2|2]|2]|1 7 3,29
téhallinto, vuokraty6 tai IT-tuki)
Ty6paikan saannot ja kaytannot 0O|1(3]|2]|1 7 3,43
RIS-taustajarjeselma 1122 ]2]|0 7 2,71
Elli-tydvuorosuunnittelu 1122 |21|0 7 2,71
Opera 5/10(2]01|0 7 1,57
Inventaario 2112210 7 2,57
Raflaamo.fi/Laari 211121210 7 2,57
Radisson Rewards, S-Card seka muut etu-

o 2122|110 7 2,29

kortit ja niiden kaytto
Hessu-varausjarjestelméa o|1]2 |40 7 3,43
Yhteensa 13122126246 91 2,87

Alla olevassa taulukossa esimiehiltd on kysytty, kuinka tyytyvaisia he ovat saamaansa pe-
rehdytykseen. Kaksi esimiehista olivat perehdytykseensa taysin tyytymattomia, kolme jok-

seenkin tyytymattomia ja kaksi jokseenkin tyytyvaisia.

Taulukko 7. Perehdytyksen onnistuminen.

7. Perehdytys
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1=tay- | 2=jok- 3 4=jok- | 5=erit-
=en
sin seenkin seenkin tain Yh- Kes-
osaa ) _
tyyty- | tyytyma- tyytyvai- | tyyty- | teensa | kiarvo
sanoa _
maton ton nen vainen
Kuinka tyyty-
vainen olet
_ 2 3 0 2 0 7 2,29
saamaasi pe-
rehdytykseen?
Yhteensa 2 3 0 2 0 7 2,29

Kahdeksannessa kohdassa oli mahdollisuus jattda avoimia kommentteja ja kertoa, mitka
asiat onnistuivat perehdytyksessa hyvin. Esimiehista viisi oli jattdnyt avoimia komment-
teja. Talon esittely seka hotellin turvakierros koettiin onnistuneena perehdytyksessa. Li-
séksi yhdelle vastaajista visio, strategia, raflaamo seké RIS- kassataustajarjestelma oli
perehdytetty hyvin. Tydyhteison muut jasenet olivat suuri apu tarvittaessa yhdelle esimie-
helle. S-ryhman sisainen intranet, mika sisaltda paljon verkkoperehdytysmateriaalia oli yh-
den esimiehen mielesta hyddyllinen tydkalu perehdytyksessa. Yksi vastaajista koki onnis-
tuneena perehdytyksena sen, etta Sokotel kouluttaa tydntekijoitaéan paljon ja kayttda kou-
lutuksiin aikaa ja resursseja. Koulutuksien maarasta huolimatta, organisaatiolla on viela

paljon toimintatapoja, jotka eivét ole viela esimiehelle tuttuja.

Toiseksi viimeinen kysymys kéasitteli asioita, joita olisi perehdytyksessa voinut kasitella
enemman esimiehen oman tydn kannalta. Myos tahan kysymykseen oli mahdollista vas-
tata avoimilla kommenteilla, johon kuusi esimiehista vastasi. Esimiehista kaksi olisivat toi-
voneet perehdytyksen sisdltavat enemman turvallisuusasioita, talon historiaa sekéa Radis-
son Blu ketjun standardeja. Lisdksi oman tydn kannalta tarkeiksi asioiksi koettiin tilitysten
tarkastus, bongaus seka tekniikan kayttd esimerkiksi kokoustiloissa. Enemman perehdy-
tysta pitaisi olla erilaisiin hotellissa kaytettaviin jarjestelmiin ja aikaa perehdytykselle olisi
pitényt varata paljon enemman. Perehdytyksessa tulisi olla nimettyna selkea perehdyttaja,
silla liilan paljon on sen varassa, mitd esimies itse muistaa tai osaa kysya, mika voi johtaa

siihen, ettd asioita opetellaan asiakkaiden kustannuksella.
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10. Koen, etté perehdytyksellani on ollut vaikutusta:
Valitse alla olevista vaihtoehdoista ne, johon koet perehdytyksesi vaikuttavan. Valitse use-
ampi vaihtoehto.

Omaan osaamiseen

Henkildkunnan osaamiseen

I'voyhteison ilmapiiriin

Omaan motivaatioon

Omaan tydhywinvointiin

Henkildkunnan viihtywyyteen

5%

L
=~

Ia

Cmaan kehitykseen

Kuvio 3. Perehdytyksen vaikutus tydssaoloon.

Viimeinen kysymys kasittelee perehdytyksen vaikutusta esimiesten jokapaivaiseen tybhon
ja hyvinvointiin. Esimiehet ovat valinneet vastaukset sen perusteella, mihin he kokevat
oman perehdytyksen tason, onnistumisen tai epaonnistumisen vaikuttavan. Tassa kysy-
myksessa oli mahdollista valita useampi vaihtoehto. Kaikki esimiehet kokevat, etta heidan
perehdytyksen laatu on vaikuttanut heidan tydssa viihtyvyyteen, oli sitten perehdytys on-
nistunut tai epdonnistunut. Kuusi esimiehista kokee perehdytyksensa vaikuttaneen omaan
osaamiseen sekd myo6s henkilokunnan osaamiseen. Suurin osa vastaajista on myos sita
mielta, ettd oma motivaatio seké tydyhteisdn ilmapiiri on osittain rippuvainen saadun pe-
rehdytyksen tasosta. Esimiehista viisi kokevat perehdytyksen vaikuttaneen myés omaan

tydhyvinvointiin, henkilokunnan viihtyvyyteen seka omaan kehitykseen.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa pohditaan tutkimuksen tuloksia, niiden pohjalta tehtyja johtopaatoksia seka
opinnaytetyon tekoprosessia kokonaisuudessaan. Aluksi kaydaan lapi tutkimuksen johto-
paatokset, jotka ilmenivat tutkimustuloksissa seka tutkimusta tehdessa.

Liséksi tassé luvussa esitetaan tutkimuksen pohjalta kehitysehdotuksia seka jatkotoimen-
piteitd kyseiselle toimipaikalle k&yttoon. Luvussa on pohdittu muuan muassa, miten pereh-
dytysta voitaisiin parantaa ja varmistaa esimiesten osaaminen seka viihtyvyys tydpaikalla.

Lopuksi pohditaan omaa oppimista seka opinndytetydn sujuvuutta.

5.1 Johtopdaatokset ja kehitysehdotukset

Opinnaytetydn suunnittelu pohjautui omaan tyépaikkaani, jossa toimin kokouspalvelujen
esimiehena. Tyopaikallamme on ollut vuosien ajan hyvin suuri vaihtuvuus ravintolapuolen
esimiesten kesken, joten koin tAman opinndytetydn aiheen seka tutkimuksen hyvin ajan-
kohtaiseksi. Halusin selvittaa, mitka asiat esimiesten perehdytyksessa vaikuttavat heidan
tydssa viihtyvyyteen sekad heidan omaan osaamiseen ja kehitykseen. Mita asioita voitaisiin
tehda toisin tai paremmin, jotta perehdytys saataisiin kattavaksi ja omia tyttehtavia tuke-

vaksi.

Tutkimusta tehdessa ilmeni paljon puutteita esimiesten saadussa perehdytyksessa heidan
aloittaessaan Radisson Blu Seasidessa. Tama on vaikuttanut merkittavasti heidan osaa-
miseen, omaan kehitykseen seké tydhyvinvointiin tydpaikalla. Esimiehet kokevat myds,
ettd heidan perehdytyksella on ollut vaikutusta omaan tydmotivaatioon seka tydyhteison
ilmapiiriin. Esimiesten vajavainen perehdytys vaikuttaa myds siihen, etta heilla ei ole riitta-
via taitoja oman henkilokunnan perehdyttamiseen, mika taas vaikuttaa suoraan henkil6-

kunnan tydviihtyvyyteen ja hyvinvointiin seka tydpaikan yleiseen ilmapiiriin.

Teoriaan pohjaten, perehdytys on organisaation yksi tarkeimpia investointeja, jotka epa-
onnistuessaan voivat koitua yritykselle hyvin kalliiksi. Perehdytysprosessi tulisi aloittaa jo
rekrytoinnin aikana, silla onnistunut perehdytys voi pelastaa epaonnistuneen rekrytoinnin,
kun taas huono perehdytys voi pilata onnistuneen rekrytoinnin. Hyvista tydntekijoista halu-
taan pitaa kiinni, silla niiden korvaaminen on todella pitka prosessi ja voi tulla yritykselle
hyvin kalliiksi. Radisson Blu Seasiden kohdalla, perehdytyksen puute on koitunut esimie-
hille haastavaksi suoriutua omista tydtehtavistaan seka pitdd oma motivaatio ylla. Osaa-
misen puute vaikuttaa negatiivisesti esimiesten motivaatioon, jaksamiseen, omaan kehi-

tykseen seké osaamisen jakamiseen.
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Perehdytysta tarvitaan aina riippumatta yrityksen koosta tai toimialasta. Hyvan perehdy-
tyssuunnitelman laatimiseen tarvitaan yhteisty6ta esimiesten, tydyhteison jasenten, tyoter-
veyshuollon, henkilostéhallinnon seké tydsuojelun asiantuntijoiden kanssa. Uusien esi-
miesten perehdytys tulisi olla hyvin suunniteltu ja perehdytykselle tulisi nimeta vastuuhen-
kilo. Perehdytyksen tulisi olla kaikille uusille tydntekijdille tasapuolinen ja kaikki esimiesten
tyohon tarvittavien tyovalineiden seka erilaisten ohjelmien kaytto tulisi perehdyttéé perus-
teellisesti. Perehdytyksen sujuvuutta ja tavoitteiden saavuttamista tulisi seurata koko ajan.
Hyvin suunnitellussa perehdytyksessa tietoa jaetaan pienind maarina, joista myéhemmin
koostuu laajempi kokonaisuus. N&in jo opituista asioista tulee osaamista ja organisaatio

pystyy hydtyma&an uudesta tydntekijasté jo perehdytyksen aikaisessa vaiheessa.

Tehdyn teorian, tutkimuksen seka tutkimustulosten pohjalta tarkoituksena on tehda Radis-
son Blu Seasidelle jatkotoimenpiteena esimiesten perehdytyssuunnitelma kayttéon. Talla
hetkelld kyseisessa toimipaikassa ei ole kaytdssa perusteellista perehdytysmateriaalia
eikd perehdytyssuunnitelmaa, vaan perehdytys toteutetaan muiden tyéyhteisén jasenien
seka esimiesten tukemana. Asioista otetaan selvaa itse ja ty6tehtavia opetellaan suurim-
maksi osaksi omatoimisesti. Omat ty6tehtavat seka vastuu jaa monelle usein epaselvaksi

ja tydyhteis6on ja omaan tyétehtavaan usein mukaudutaan ajan kanssa.

Tutkimuksen vastaukset olivat melko samansuuntaisia kaikilla esimiehilla, mutta joitakin
poikkeamia nékyi. Vastauksien poikkeamista voi huomata, kuinka vaihteleva perehdytys
on ollut. Joillekin esimienhille tietynlaiset asiat olivat hyvin tuttuja kun taas toisille hyvin tun-
temattomat. Naita ovat muun muassa talon historian esittely seka yrityksen strategia ja vi-

sio.

Esimiehet toivovat tydssaéan paljon tukea erilaisten ohjelmien kayttoon seka tietoa itse yri-
tyksesta, talon historiasta, yrityksen strategiasta seké& omien tydtehtavien laajuudesta.
Naiden tuloksien pohjalta esimiesten perehdytyssuunnitelma on tarkoitus tehda heti vuo-
den 2020 alusta, jonka jalkeen kyseista suunnitelmaa voidaan kayttda pohjana uusien
tydntekijoiden perehdytyssuunnitelmaa varten. Tulevan perehdytyssuunnitelman on paa-
tarkoitus tukea esimiesten tyota, mutta lisaksi pienentda toimipaikan vaihtuvuutta seka li-

sata esimiesten tyoviihtyvyytta.
Esimiehien maara tutkimuksessa oli seitseméan henkil6d ja nain ollen vastausprosentti oli

100 %. Vastaajia oli maaraltddn vahan, mutta siita huolimatta sain hyvin arvokasta tietoa.

Pidén vastauksia luotettavina ja uskon niista olevan hyotya kohdeorganisaatiolle perehdy-
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tyksen kehittdmisessa. Selkeita kehitysehdotuksia ja parannuskohteita nousi tutkimuk-
sessa hyvin selkeasti esille. Nama parannusta vaativat kohdat voi suoraan lisata uuteen
perehdytyssuunnitelmaan.

5.2 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyo opetti minulle paljon perehdytyksen tarkeydesté tyopaikalla uusien tyonteki-
joiden aloittaessa, niin organisaation kuin tyontekijan kannalta. Opin myds, miten monella
eri tavalla perehdytys voidaan toteuttaa seké perehdytyksen mahdolliset edut ja ongelma-
kohdat. Lisaksi sain kattavasti tietoa siitd, kuinka esimiehen oma hyvinvointi ja jaksaminen

voi vaikuttaa koko tyéyhteis6on niin positiivisessa kuin negatiivisessa mielessa.

Tutkimustulokset olivat mielestani hieman huolestuttavat. Niistd huomasi kuinka huonolle
tasolle esimiesten perehdytys oli kyseisesséa toimipaikassa jaanyt. Lisaksi se, kuinka moni
hyvin tarkea asia esimiesten perehdytyksessa oli perehdytetty hyvin vahan, jos ollenkaan.
Tama opinnaytetyd vahvistaa ajatustani siita, etta kohdeorganisaation suuri esimiesten
vaihtuvuus johtuu hyvin pitkalti saadusta huonosta perehdytyksesta. Taman opinnayte-
tyon pohjalta uskon vahvasti, etté hyvin tehdylla perehdytyssuunnitelmalla Radisson Blu

Seasiden vaihtuvuus esimiehissa pienenee seka tyoviihtyvyys paranee.

Opinnaytetydprojektin aloitin jo vuoden 2019 alussa tekemalla Webropol- kyselyn, jonka
l&hetin tyopaikkani esimiehille. Taméan jalkeen opinnaytetydn tekeminen hidastui ja palasin
siihen vasta loppusyksysta. Olin my6s kahden vaiheilla opinnaytetydn seka paivakirja-
muotoisen opinnaytetydn valilla. Olen kuitenkin tyytyvadinen, etta paatin loppujen lopuksi
tehda taman tyon, silla koen tdméan olevan erinomainen apuvaline tulevan perehdytys-
suunnitelman suunnittelussa yhdessa hotellin muiden esimiesten kanssa. Tutkimuksen
vastauksien pohjalta minulla on selkea tieto siita, mita tulevaan esimiesten perehdytys-
suunnitelmaan tulee sisallyttaa ja minkalaisia asioita esimiehet perehdytykseltaéan toivo-
vat. Toivon myos, etta taman opinnaytetydn seka tutkimuksen tuloksista on tulevaisuu-

dessa hyottya Radisson Blu Seasiden toiminalle ja perehdytyksen kehittamiselle.
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Liitteet

Liite 1 Saatekirje

Saatekirje

Hei kollegat,

Opiskelen Haaga-Helian ammattikorkeakoulussa ja olen tekemassa opinnaytetyota, johon
toivoisin saavani teiltd apua. Tarkoituksenani on tutkia Radisson Blu Seasiden ravintolan

vuoropaallikdiden perehdytysta ja sen tarkeytta esimiestydssa.
Pidan aihetta téarkeana, silla perehdytys ja sen onnistuminen vaikuttaa koko tydyhteis66n
seka tyopaikan ilmapiiriin. Muun muassa naiden asioiden vuoksi hyvin toteutettu perehdy-

tys on merkityksellinen.

Osallistumalla tutkimukseen autat tydyhteisosi perehdytyksen kehittamista. Vastauksesi

kasitelldan luottamuksellisesti.

Terveisin,

Maria Rasskazova
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Liite 2 Kyselylomake

1. Kuinka pitkaan olet tyoskennellyt nykyisessa yrityksessa esimiestehta-
vissa? *

" alle 6 kk

" yli 6 kk
 alletv
o oylityv

2. Organisaatioon perehdyttaminen *

Valitse alla olevista vaittamista sopiva vaihtoehto 1= taysin eri mielta, 2= jokseenkin eri mielta,
3= en osaa sanoa, 4= jokseenkin samaa mielta, 5= taysin samaa mielta

1 2 3 4 5
Sain riittavasti tietoa Sokotelista yrityksené c c c Cc C
Sain riittavasti tietoa yrityksen toimintatavoista c o o o C
Sain riittavasti tietoa Sokotelin visiosta ja strategiasta c o o o C
Sain riittavasti tietoa tyopaikkani turvallisuusasioista c c c Cc C
Sain riittavasti tietoa talon historiasta c o c Cc C

3. Oma perehdytys *

Valitse alla olevista vaihtoehdoista sopivin 1= taysin eri mielta, 2= jokseenkin eri mielta, 3= en

0saa sanoa, 4= jokseenkin samaa mielta, 5=taysin samaa mielta

—_
N
w
N
(8,1}

Sain hyvin tietoa omasta tyotehtavastani C e CcOCC
Tyo6tehtavat tayttivat odotukseni C c o
Sain hyvan kasityksen tyoni vastuualueesta C c o
Sain riittavasti opastusta esimiestehtavassa tarvitsemieni jarjestel- ¢~ ¢ ¢ ¢

mien kayttoon

Tiedan, mistd saan tukea ja lisétietoa esimiestyéhon

4. Perehdytyksen toteutus *

Valitse alla olevista vaihtoehdoista sopivin 1= taysin eri mielta, 2= jokseenkin eri mielta, 3= en
0saa sanoa, 4= jokseenkin samaa mielta, 5=taysin samaa mielta

5

—_

2 3 4
Minut perehdytettiin hyvin uuteen tehdavaani c o c O
Saatavilla oli perehdytysmateriaalia c o c O
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Kaytettavissa ollut materiaali oli riittava
Aikaa perehdytykselle oli varattu riittavasti
Perehdytys oli suunniteltu hyvin

Sain apua ja tukea perehtymiseen esimieheltani

S S TS B T
S S TS B B
S S TS B B
S S TS B B
S S TS B T

Sain apua ja tukea perehtymiseen muilta tydyhteison jasenilta

5. Kuinka tarkeana pidan alla olevia asioita uusien esimiesten perehdytyk-
sessa? *
Valitse alla olevista vaihtoehdoista sopivin 1= ei lainkaan tarkea, 5=Todella tarkea

1.2 3 4 5
Turvallisuusasiat . c
Yrityksen visio & strategia CC o0
Talon historia c o
Tyoterveyshuolto seka henkilostoedut CcCC e

Organisaation tukitoiminnot (esim. henkiléstéhallinto, vuokratyo tai
I T-tuki)

S
)
S
S
S

Raflaamo.fi/Laari

Radisson Rewards, S-Card sek& muut etukortit ja niiden kaytto

Ty0Opaikan sdaannot ja kaytannot CCCCCC
RIS-taustajérjeselmé CCcCCC
Elli-tydvuorosuunnittelu CCCCCC
Opera cCCCcCC
Inventaario CCCCCC
CCcCCC
CCcCCC
CCcCCC

Hessu-varausjarjestelméa

6. Kuinka hyvan perehdytyksen olet saanut alla olevista kohdista *

Valitse alla olevista yksi vaihtoehto 1= en ole saanut lainkaan perehdytysta, 5= olen saanut kat-
tavan perehdytyksen

—_

o Jie Tie Mile!
5 Jio Tilo Wile TN

Turvallisuusasiat
Yrityksen visio & strategia

Talon historia

o Jie Tile Mo NP
o T ile Mile BN
o T Tile Milio PN

Tyoterveyshuolto sekéd henkilostdedut

Organisaation tukitoiminnot (esim. henkildstohallinto, vuokratyo tai
IT-tuki)

Ty06paikan sadnnot ja kaytannot c oo o C

S
)
S
S
S
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RIS-taustajérjeselmé
Elli-tybvuorosuunnittelu
Opera

Inventaario
Raflaamo.fi/Laari

Radisson Rewards, S-Card sek& muut etukortit ja niiden kaytto

S NS NS B S TS B
SIS TS RS NS TS B
S S RS B S TS B

Hessu-varausjarjestelméa

7. Perehdytys *

3=en

S S RS B S TS B

S NS NS B S TS B

1= taysin 2= jokseenkin  osaa 4= jokseenkin 5= erittain
tyytymaton tyytymaton sanoa tyytyvainen tyytyvainen

Kuinka tyytyvainen
olet saamaasi pereh- C C C C
dytykseen?

8. Mitka asiat onnistuivat perehdytyksessa hyvin?

9. Mita asioita olisi voinut kasitella enemman oman tyosi kannalta?

e

10. Koen, etta perehdytyksellani on ollut vaikutusta: *

&

Valitse alla olevista vaihtoehdoista ne, johon koet perehdytyksesi vaikuttavan. Valitse useampi

vaihtoehto.

[~ Omaan ty6hyvinvointiin
Tyossa viihtyvyyteen
Omaan osaamiseen

Henkilokunnan osaamiseen

[ R N

Henkilokunnan viihtyvyyteen
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[~ Tyoyhteison ilmapiiriin
[~ Omaan motivaatioon

[T Omaan kehitykseen
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