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Tyon tavoitteena on selvittdd Hotel Sorsanpesan perehdyttdmisen nykytila laadul-
lisen tutkimuksen keinoin. Kattava teoriapohja seké tutkimustulokset henkilékun-
nan ja johdon haastatteluista luovat yhdessé kokonaisuuden, joka antaa hyvét vé-
lineet toiminnan kehittdmiseksi ja tavoitteiden saavuttamiseksi.

Teoriaosa on ajankohtainen katsaus perehdyttdmisen maailmaan. Se pitaa sisél-
l4&n suunnittelua ja toteutusta seka ilmidn merkityksen ja sen arvon tarkastelua.
Teoriaosan alussa késitellaédn perehdyttamisen liittymistd sen laajempiin asiako-
konaisuuksiin. Sisédinen markkinointi seka strategian ja arvojen yhteys perehdyt-
tdmiseen on tarkedd ymmartad, jotta sen toteutuksesta saadaan tehtya laadukasta ja
tarkoituksenmukaista.

Tutkimustulokset osoittivat, etta perehdyttdminen on ollut hotellilla hyvin vapaa-
muotoista, mutta ei silti heikkoa. Henkilokunnalla oli hyvin erilaisia kokemuksia
keskendén. Perehdytykseen kaivataan enemmaén suunnittelua ja loogisuutta asioi-
den kasittelyyn. Vahvuutena perehdyttdmisessa voidaan pitédé avointa ja lammin-
henkista tyoyhteisod seka sitd, ettd henkilokunnalle annetaan sopivasti valtaa ja
vastuuta heti tydsuhteen alussa.
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The goal of the study was to find out the current state of employee orientation at
Hotel Sorsanpesd by using qualitative research methods. A comprehensive theo-
retical base and research create the relevant tools for developing operations and
achieving the set goals.

The theoretical study gave a current view to the field of employee orientation. It
includes planning and implementation as well as the importance and value review
of this phenomenon. The beginning of the theoretical study deals with the wider
concept of employee orientation. The context of internal marketing, strategy and
values are important issues to understand so that implementation of employee ori-
entation can be of high quality and appropriate in content.

The research showed that employee orientation has been informal but still not
weak at the case company. The personnel had very different experiences of the
orientation. They would like to have a more systematic and logical way to learn
things. The strength of the employee orientation at the case company is an open-
minded and warm environment. It is also seen as good that employees can have
power and responsibility already at the beginning of the employment.
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| JOHDANTO-OSA

Johdanto-osassa kasitelladn opinnaytetyon taustatietoa ja kerrotaan tyon sisallosta

yleisesti. My0s toimeksiantaja esitella&n lyhyesti johdannon loppupuolella.

1 JOHDANTO

Hotelli- ja ravintola-alan uskotaan tyollistdvan télla hetkelld (2012) jopa 80 000
henkilod. Alalle on odotettavissa ainakin 50 000 uuta tyOpaikkaa vuoteen 2020
mennessa. Hotelli- ja ravintola-ala tulee kasvamaan nopeasti, silla ihmisen tyota ei
pystytd korvaamaan koneilla. Matkailu on myods noussut tarkeaksi elinkeinoksi
ympéri Suomen. Matkailu- ja ravintolapalveluiden MaRa ry:n toimitusjohtaja Ti-
mo Lappi pitad tarkednd, ettd ala tarjoaa tyopaikkoja niin ammattilaisille, nuorille

kuin myos henkil6ille, joilla on vahaisempi koulutustausta. (Vartiainen 2012)

Tyd on merkittdva osa ihmisen elamaa. Uusi tydtehtdva ja tydympéristd vaativat
kuitenkin opastusta, silld kuten sananlaskukin sanoo “kukaan ei ole seppa synty-
essadn”. Mestarikin on ensin tarvinnut harjoittelua. Uuden tyon alkuvaiheessa ta-
pahtuvaa kehittdmista sanotaan perehdyttamiseksi. Perehdyttdminen koskettaa
kaikkia yrityksia ja jokaista tyontekijaa, joka on uuden tydsuhteen tai tydtehtavan
edessd. Perehdyttamisen ldhtokohtana ovat yrityksen arvot ja strategia. Useissa
organisaatioissa perehdyttdmisen merkitys on tiedostettu ja sen avuksi on luotu
suunnitelmia ja erilaisia ohjelmia. Kirjo vaihtelee kuitenkin laidasta laitaan ja har-
voin kuuleekin tarinoita onnistuneesta perehdytyksestd. Hyvéa perehdyttdminen ei
ole taattua, vaikka lainsdadanto siihen velvoittaakin. (Kupias & Peltola 2009, 9-
15; Kjelin & Kuusisto 2003, 9)

Aikaisemmin perehdyttdminen on késittanyt vain tydnopastuksen, mutta nykyaan
organisaatioiden ja tyotehtavien ollessa yhd monitahoisempia, on laajempi pereh-
dyttdminen tullut entistd tarkedmmaksi. Tyontekijan tulee tutustua tyon lisaksi
koko ty0ympéristoon ja ymmartdd myos yrityksen toiminnan ldhtékohdat. Pereh-
dyttdmisessa on kaikki mahdollisuudet joko onnistua tai ep&onnistua. Uudessa
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ty6suhteessa tai uuden tyon edessa on kuitenkin paljon mahdollisuuksia menes-
tymiseen. (Kupias 2009, 9-15)

Perehdyttdmista voidaan pitéa kaikista tarkeimpana koulutusmahdollisuutena yri-
tyksessa. Kun uusi tyontekija aloittaa ty6t, on johdolla erinomainen mahdollisuus
orientoida tyontekija osaksi yritystd ja sen toimintaa. Tutkimukset ovat osoitta-
neet, ettd perehdyttdmiselld on suotuisia vaikutuksia muun muassa yrityksen tu-
loksiin, kuten sen toimintakykyyn ja liikevaihtoon (Gomez-Mejia, Balkin & Car-
dy 2001, 285). Perehdyttamisen hyotyja ja merkityksia voidaan tarkastella mones-
takin ndkokulmasta, mutta lopulta ne ovat Kkaikille yhteisid. Perehdyttdmisesta
hyotyy niin tyontekija, esimies kuin koko tydyhteiso (Lepistd 2004, 56-57). Hyo-
dyt ovat todella monipuoliset, silld kyse on merkityksellisestd ja monitahoisesta
prosessista. Perehdyttdmisen véliton tavoite on antaa tyontekijalle valmiudet suo-
riutua tyostaan. Perehdyttamiselld nopeutetaan tyon oppimista seka suoritusten ja
tuottavuuden parantamista. Sen avulla uusi tyontekija oppii tyotehtdvansa nopeas-
ti ja kerralla oikein. Néin virheet vahenevat ja niiden korjaamiseen kéytetty aika
séastetaan. Tasta hyotyy koko tydyhteiso, koska usein virheiden korjaamiseen tar-
vitaan useamman ihmisen tyépanosta ja aikaa (Osterberg 2005, 90; Kjelin 2003,
46-47). Myos esimies hyotyy perehdyttdmisestd, silla tydongelmien ratkaisut hel-
pottuvat ja yhteistyélle muodostuu vahva perusta. Esimies sadstada myos aikaa
vastaisuudessa, kun asiat on opetettu jo perehdytysvaiheessa (Lepistdé 2004, 56—
57). Liiketoiminnan tavoitteina perehdytyksessé voidaan pitéé sisaisté tehokkuut-
ta, asiakkaan kokemaa laatua ja yrityksen saavuttamaa tulosta. (Kjelin 2003, 47)

Hyvin hoidettu perehdyttdminen edesauttaa tyontekijéiden sitoutumista yritykseen
ja sen tavoitteisiin ja vahentdd ndin myods poissaolojen maarad. Vahéiset poissa-
olot vaikuttavat puolestaan tuottavuuden kasvuun. Tyontekijan perehdyttdminen
yrityksen arvoihin ja toimintatapoihin saa hanet sitoutumaan paremmin, jolloin
tyontekija alkaa toteuttaa nditd arvojen mukaisia toimintatapoja my6s kaytannon
tasolla. Onnistunut perehdytys on myds keino vahentadd epavarmuutta ja uudesta
tydympadristosta aiheutuvaa henkistéd rasitusta ja stressid (Poutiainen & Vanhala

1999, 21-22). Tyopaikalla tapahtuva orientointi on tarke& osa myds niin sanottua
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sosiaalistumista. Sosiaalistuminen tarkoittaa pitkdaikaista prosessia, joka auttaa
tyontekijaa sopeutumaan uuteen organisaatioon, ymmartaméaan sen kulttuuria, yri-
tyksen odotuksia tyontekijalta seké& auttaa tyohon asettumisessa. (Gémez-Mejia,
2001, 285- 286)

2 TUTKIMUSONGELMA JA TUTKIMUKSEN TARKOITUS

Tahan tutkimukseen saatiin alun perin toimeksianto Hotel Sorsanpesén johdolta
vuoden 2011 syksyll&, silloisen perehdyttamistoiminnan kehittdmiseksi. Sek& ho-
tellin johto ettd henkilosto olivat tiedostaneet merkittdvan ongelman perehdytta-
misessa ja sen vajaavaisuudessa, joten asialle haluttiin tehda jotain. My6s lainsaa-
danto velvoittaa perehdyttdmisen toteuttamista, joten asiaa ei olisi voitu sivuuttaa.
Tutkimusta ei kuitenkaan ehditty aloittamaan, ennen kuin koko hotellin johtopor-
ras vaihtui hotellinjohtajaa myodden toukokuussa 2012. Uuden johdon kanssa péa-
tettiin, ettd tutkimus toteutetaan vaihdoksesta huolimatta, sen merkityksellisyyden
vuoksi. Nain tutkimusongelma sai lopullisen muotonsa, joka on perehdyttdmisen

nykytilan selvittdminen Hotel Sorsanpesélla.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittad perehdyttdmisen nykyinen taso hotellilla.
Koska vuosien varrella on ollut useita toimintamalleja ja johtajat ovat vaihtuneet
useasti, oli asian selvittdaminen paikallaan. Selvaa on, etta yhteista linjaa ei pereh-
dyttdmisen suhteen ole koskaan ollut. Tarkoituksena on selvittdd, mitk& ovat t&-
manhetkiset vahvuudet sekd kehittdmiskohteet perehdyttdmisesséd. Vahvuuksia
voidaan jatkossa yllapitaa ja vahvistaa entisestddn kun taas heikkouksiin pyritdan
Kiinnittdm&&n huomiota enemman, jotta toiminta kehittyisi. Se miten henkildsto
on kokenut perehdyttdmisen, miten kyseiseen tilanteeseen on ajauduttu ja mitka
ovat tulevaisuuden tavoitteet, ovat tutkimuksen kannalta hyvin oleellisia kysy-

myksia.
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Talle tyolle on asetettu kolme paatavoitetta, joita ovat:

1. Tyo6 antaa valmiudet hyvan perehdyttdmiskokonaisuuden suunnitteluun ja

toteuttamiseen.

Kattava teoriapohja aiheesta seka hotellille suoritettu tutkimus saavat yhdessé ai-
kaan kokonaisuuden, jonka pohjalta on hyva kehittad toimintaa kohti haluttua
suuntaa sek& hotellin omia tarpeita vastaaviksi. Tdmén tyon avulla he voivat
suunnitella ja toteuttaa mieleisensé kokonaisuuden, joka on johdettu aiheen teori-

asta seké tutkimuksen avulla saatuja tietojen pohjalta.

2. Tutkimus auttaa tekemaan oikeita ratkaisuja.

Tutkimus ei koskaan itsesséan ratkaise mahdollisia ongelmia, vaan sen tarkoituk-
sena on auttaa tekemaan oikeita ratkaisuja. Tutkimus auttaa suunnan valitsemises-
sa. Yrityksen péaatoksentekijat voivat tehdé ratkaisuja taman tutkimuksen tietoihin
nojaten, eika niinkaan omiin henkildkohtaisiin mieltymyksiinsa. N&in yritys ei
toimi pelkan vaiston varassa, vaan paatosten tukena on myos tutkimuksen avulla

saadut tiedot.

3. Tutkimus luo arvoa sisdisille asiakkaille (henkilostd) ja sitd kautta myos

ulkoisille asiakassuhteille (kuluttajat).

Tutkimuksen tavoitteena on aina luoda arvoa jollekin. Tdma tutkimus luo arvoa
sisdisille asiakkaille eli Sorsanpesan henkil6kunnalle. He ovat tdmén tutkimuksen
kautta saaneet &anensa kuuluviin ja saaneet mahdollisuuden vaikuttaa heitd kos-
keviin asioihin. Hotellin pé&&toksentekijoilla on tdman tyon kautta mahdollisuus
kohdistaa resurssejaan asioihin, jotka viestittavat hotellin henkildstoajattelua ja
ovat merkityksellisid tyontekijoille. Mikali yrityksen sisdiset suhteet ovat kunnos-
sa, nakyy se ulospéin asiakkaan kokemana laatuna.
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3 TUTKIMUKSEN RAJAUS

Empiirinen tutkimus on rajattu koskemaan ainoastaan Hotel Sorsanpesan pereh-
dyttamiskokonaisuutta. Tarkoitus ei ole tutkia ilmiota yleiselld tasolla, esimerkiksi
koskien koko hotellialaa, vaan selvittdd perehdyttdmisen nykytaso nimenomaan
Hotel Sorsanpesalla. Tarkoituksena on antaa valineet hyvén perehdyttamiskoko-
naisuuden luomiseen, joita hyodyntdmalla hotelli voi luoda itselleen parhaan
mahdollisen kokonaisuuden omiin tarpeisiinsa sopivaksi. Haastatteluissa saatuja
tutkimustuloksia ei nain ollen pystyta puhtaasti yleistimaan koko alaa koskevaksi,
silla tutkimus on tehty kyseisen hotellin henkil6stolle ja vain sen lahtékohdat
huomioiden. Uskon kuitenkin, ettd vastaavanlaisia piirteitd 16ytyy myos muiden
hotellien perehdytyksestd. Tutkimuksesta voikin olla hydtyd myos muille alalla
toimiville yrityksille. Nama yritykset voivat vertailla timén tutkimuksen tuloksia
omaan perehdyttdmiseensd ja l10ytda néin yhtaldisyyksid ja omia vahvuuksiaan
sekd kehittdmiskohteita. Uskon, ettd tdma tyo tarjoaa jokaiselle suomalaiselle ho-

tellille osviittaa perehdyttdmisensa toteutukseen.

Loppupeleissé jokainen yritys voi mielestani hyotyéd tdaman tyon sanomasta, vaik-
ka se on tehty Hotel Sorsanpeséan esimerkkia kayttden. Pidan tyotani merkittavana
koosteena perehdytyksen teoriasta, jossa empiriaosa tuo ymmarrysta ilmién mer-
kittdvyyden ja laajuuden tarkastelussa. Koen perehdyttdmisen olevan ajankohtai-
nen tutkimusaihe sek& tarked teema jokaisessa yrityksessd, koska valitettavan
usein tyopaikoilla ei ole aikaa perehdyttamisen kokonaisvaltaiseen tarkasteluun,
sen suunnitteluun tai toteutukseen. Edelle menee moni muu tarkeé asia. Tietopoh-
ja ei myoskaan ehka ole ajan tasalla yrityksessd, eika sen selvittdmiseen ole yli-
maaréisia resursseja. Voi myos olla, ettd perehdyttdmisen merkitys on unohdettu
tai sitd ei ole tiedostettu ollenkaan. N&ma ovat syitd, miksi tydstani voi hyotya

moni yritys.

Tyon teoriaosuuden teoriat kasittelevét perehdyttdmista monipuolisesti, mutta pois
on rajattu aiheita, jotka eivét ole tarkoituksenmukaisia tutkittavan hotellin toimin-

taan ndhden. Poisrajattuja aiheita ovat perehdyttamisen erikoistilanteet, kuten ul-
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komaille muuttavan tyontekijan perehdyttdminen. Hotel Sorsanpesa on yksityinen
hotelli, joka toimii ainoastaan yhdell& paikkakunnalla Suomessa, joten tdméntyy-

listen kokonaisuuksien tarkastelu ei ole relevanttia.

4 TUTKIMUKSEN RAKENNE

Tama opinndytetyd koostuu kolmesta padosasta, jotka ovat johdanto, teoriaosa
sekd empiirinen osa. Teoriaosa antaa merkityksen empiriaosuudessa késiteltaville
asioille. On tarkeaa siséistéa teoriat, jotta pystyy ndkemaan asiat kokonaisuuksina
ja kytkeméén teoriaa ja kdytantoa yhteen. Teoriaosa etenee suurista kokonaisuuk-
sista aina pienempiin. Ensin késitelldén tutkimuksen aiheen liittymista laajempiin
asiakokonaisuuksiin, joita ovat sisdinen markkinointi, strategia ja arvot. Edella
mainittuja aiheita ei ole késitelty irrallisina aihealueinaan, vaan ne on kytketty
osaksi perehdyttdmisen teoriakokonaisuutta. Laajempien yhteyksien jalkeen pe-
rehdyttdmisen teoriasta kerrotaan yksityiskohtaisemmin antaen samalla myos kay-
tdnnon esimerkkeja hotellialaan ja Hotel Sorsanpesédén liittyen. Tuon my6s omia
mielipiteitdni tyon aikana esille. Empiriaosuudessa kdydaan ensin l&pi markki-
nointitutkimuksen teoriaa, jonka jalkeen esitelladn haastattelulomake, tutkimustu-
lokset seké johtopédatokset. Lopuksi tarkastellaan teorian ja tutkimustulosten vli-
sid kytkoksia sek& pohditaan tyon luotettavuutta. Ty0 on kvalitatiivinen eli laadul-
linen tutkimus, jonka tarkoituksena on tutkittavan ilmion syvallisempi ymmarta-

minen.

5 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

5.1 Hotel Sorsanpesan historia

Hotel Sorsanpesa on alkujaan Rantasipin  vuonna 1971 rakennuttama,
ympyranmuotoinen hotelli Seingjoella (Asiakaslehti 2011). Se sijaitsee kauniilla
Torndvan asuinalueella, noin neljan kilometrin péaassd kaupungin sykkeesta.

Torndva on Seingjoen vanhin asuinalue, joka on tunnettu muun muassa sen
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historiallisesta museoalueestaan sekéd jokavuotisesta Provinssirock -festivaalista,
joka jérjestetdadn alueen tuntumassa. 41 -vuotias hotelli on jo legendaariseksi
muodostunut maamerkki, jonka taustaa vérittad mielenkiintoinen ja monenkirjava

historia.

Sorsanpesa eli loistokauttaan 80 -luvulla, jolloin se oli maakunnan suosituimman
tanssipaikan maineessa. Menestystarinan kaynnisti vuoden 1975 laajennuksessa
tehty Prunni -sali, joka tanssi-iltoineen houkutteli paikalle asiakkaita ympari
Suomen. Tuohon aikaan hotellissa vieraili jopa 10 000 asiakasta kuukausittain.
Tarkoituksena oli laajentaa hyvin menestynyttd hotellia entisestdan, mutta
valitettavasti 90 -luvulla iskenyt talousahdinko vaikutti myds Sorsanpesan
toimintaan. Kahdenkymmenen vuoden menestysputki oli tullut tiensa paahan;
hotelli joutui laman seurauksena sulkemaan ovensa vuosikymmenen lopulla
(Asiakaslehti 2011). Seindjoen kaupungin pyynndsta hotelli avattiin tuohon aikaan
vain isoja tapahtumia varten, kuten Tangomarkkinoiden ja Provinssirockin ajaksi.
Meritan Kiinteistéjen omistama Rasi Kiinteistot (entinen Rantasipi-ketju) omisti
hotellikiinteistosta talloin 80 % ja Seindjoen kaupunki 20 %. Yrittdjand toimi
Jorma Liljeroos, joka my6hemmin katosi kuvioista talousvaikeuksien takia (Tuuri
1998).

Rasi Kiinteistdjen toimitusjohtajan Aulis Lahteen mukaan Sorsanpesén Kiinteistoa
tarjottiin kaikille suurille hotelliketjuille ostettavaksi, mutta kukaan ei ollut siita
kiinnostunut. Rakennuksen hinta oli tuohon aikaan noin 15-16 miljoonaa
markkaa. Lahde on myds ehdottanut, ettd Seindjoen kaupunki ostaisi Sorsanpesan
Kiinteiston ja siitd tulisi vanhustentalo. Seindjokelainen kunnallispoliitikko Rauha
Maijala puolestaan suositteli aikanaan kiinteiston muuttamista hotelli- ja
ravintola-alan oppilaitokseksi (Tuuri 1998). Vuosituhannen vaihteessa Seicon Oy
osti Kiinteiston ja omistajana toimi lopulta Harmada Invest, jonka taustalla
vaikuttaa 11 varakasta pohjalaista. Sijoitusyhtion ideana on auttaa potentiaalisia,

mutta ahdinkoon joutuneita yrityksié takaisin tolpilleen (Saastamoinen 2005).
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Vuodesta 2007 alkaen rakennuksessa alkoi viimein uusi aikakausi, kun Pauli
Lampinen otti ohjat késiinsé ja l&hti pyorittdmaan uutta konseptia nimeltddn Ho-
telli Stuertti. Lampinen halusi rakentaa taysin uutta, eikd yrittdd nostaa vanhaa
Sorsanpeséa takaisin jaloilleen. Rakennuksen omisti talloin Seindjoen Motelli Oy,
jonka yhtend osakkaana oli sdhkolaitoskaupoilla ja ravihevosilla omaisuutensa
kerdnnyt Reima Kuisla Seindjoelta (llkka 2009). Stuertin toiminta kesti kolme
vuotta, loppuen vuonna 2010. Ongelmana nahtiin muun muassa se, etta hotellin
konseptissa toteutettiin véhan kaikkea, joten mikaan palvelu ei oikein lopulta erot-
tunut edukseen (Seindjoen Sanomat 2009).

5.2 Sorsanpesa tanaan

Vuonna 2010 hotelli koki suuria mullistuksia. Omistajiksi vaihtuivat Reima
Kuislan lisdksi vaatekauppiaana ja Kiinteistosijoittajana tunnettu Jaakko Aukia,
jotka omistavat Kkiinteiston nyt puoliksi. My6s hotellin vanha ja maineikas nimi
palautettiin takaisin. Hotelli oli kulkenut Sorsanpesa -nimelld jo vuosikymmenten
ajan ja tulisi nytkin kulkemaan. Vanha loisto haluttiin saada jalleen henkiin.
Omistajavaihdoksen seurauksena rakennukseen tehtiin laaja remontti vuoden
2010 aikana (Asiakaslehti 2011). Kuislan mukaan paikan saneeraukseen ei ole
riittdnyt miljoona euroa (llkka 2012). Tilasuunnittelu ja kabinetit ovat arkkitehti
Eckhard Strahlin kasialaa ja varimaailman on suunnitellut sisustusarkkitehti
Jaakko Puro (Jarvinen 2010). Kuisla pitdd hotellin  remontointia
puolikulttuuritekona (Rintala 2010).

Hotel Sorsanpesan on tarkoitus toimia pé&&asiallisesti kokous -ja
kongressihotellina, johon se tarjoaa loistavat puitteet. Tavoitteena on olla
Seingjoen uniikein hotelli, jossa panostetaan laadukkaaseen toimintaan ja
raataloityihin asiakaspaketteihin. Asiakaskunnassa tavoitellaan liikematkailijoita
ja kokousasiakkaita. Hotellin sijainti koetaankin etuna, silld kohdeasiakkaat
arvostavat esimerkiksi omaa rauhaa ja ulkoilumahdollisuuksia. My6s lentoketté
I0ytyy ldheltd. Keskustan palveluiden saatavuutta pidetd&n sivuseikkana, kun

kyseessa ovat liikematkailijat (Rintala 2010). Omistajavaihdoksen myd6ta hotelli
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on taas kovaa vauhtia palaamassa siihen loistoon, jota se oli 70 — ja 80 -luvuilla.
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Il TEORIAOSUUS

Teoriaosuudessa kasitellaan perehdyttamisen keskeisid teorioita, jotka ovat myos
tutkimuksen kannalta oleellisia. Teoriaosa on kokonaisuus siitd, mita aiheesta tie-
detd&n tdhan mennessé. Néaiden teorioiden pohjalta Hotel Sorsanpesddn voidaan
luoda kokonaisvaltainen ja toimiva perehdytysohjelma. Teoriaosuudessa kéydaan
lapi perehdyttamisen merkitysta ja tavoitteita, sen suunnittelua ja prosessia, seké
arviointia ja seurantaa. My0s strategian ja arvojen yhteytta perehdyttamiseen tar-
kastellaan. Teoriaosuudessa kdydaan lapi myos keskeisimmét lainsdddannot ai-

heeseen liittyen.

6 PEREHDYTTAMINEN KASITTEENA

Perehtyminen on tutustumista johonkin. Tarkoituksena on siséistaa asioita ja tot-
tua erilaisiin tilanteisiin ja olosuhteisiin. Sen keskeisena tavoitteena on saada ih-
minen tuntemaan, ettd han on merkittava osa uutta tydyhteiséa (Juuti & Vuorela
2002, 48). Perehdyttdminen on yksi tarkeimmista tyopaikoilla toteutuvista koulu-
tuksista. Sen merkitys tydmotivaatioon, tyon tuloksiin, tyéturvallisuuteen ja koko
tydyhteison hyvinvointiin on kiistaton (Lepistdé 2004, 56). Kysymyksessé on ko-
konaisvaltainen oppimistapahtuma, jonka vaikutus on merkittdvampi kuin monen
muun edessapéin tulevan tilanteen (Kjelin 2003, 45). Perehdyttdmisesta voidaan
luoda selked brandi, joka viestittaa tyontekijoille yrityksen henkildstoajattelua ja
sen tapaa toimia. Sen toteuttamiseen ei ole yht4 oikeaa ratkaisua, mutta tarkeinté
on, ettd perehdyttdmisen merkitys ymmaérretéan ja sisdistetddn ja uudesta tyonteki-
jasté ollaan aidosti kiinnostuneita (Kjelin 2003, 252).

Tyoyhteis0 ja koko yhteiskunta kokee jatkuvasti muutoksia. Uusia tytpaikkoja
syntyy ja toisia lopetetaan. Tyontekijé vaihtaa tyopaikkaa, ja ehk& kouluttautuu
uuteen ammattiinkin. Mééaraaikaisia ja tilapdisia tyontekijoitd on yhd enemman ja
enemman. Perehdyttdmistd ja tyOnopastusta tarvitaan siis jatkuvasti muuttuvassa

maailmassa (Kangas 2000, 3). Perehdyttdminen yhdistetddn useimmiten uuden
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tyontekijan tulemiseen taloon, mutta myos silloin puhutaan perehdyttdmisestd,
kun tyontekijan tehtdvat muuttuvat osin tai kokonaan vaikka tyoympéristd pysyy
samana. Pitkaan jatkuneelta poissaololta palaaminen, kuten perhevapaa tai saira-
usloma ovat tilanteita, jolloin perehdyttaminen voi olla ajankohtaista (Kupias
2009, 18). Koska hotelliala on nopeatempoinen ja muuttuva maailma, on perehdy-
tyksell& suuri merkitys. Tydyhteisoon tulee jatkuvasti uusia tyontekijoita erilaisiin
tehtaviin, esimerkiksi harjoittelijoita ravintolapuolelle tai ekstratydntekijoita eri-
laisiin tilaisuuksiin. Perehdyttamista vaaditaan siis monessa tilanteessa hotellilla

ja sen tarve on alituinen.

Tydyhteisoon ja tydohon perehdyttdmisen tavoitteena on, etta tyontekija pystyy
mahdollisimman nopeasti tyoskentelemaan ilman muiden apua (Kangas 2000, 3).
Uudelle tyontekijélle taytyy opettaa hanelle uudet asiat ennemmin tai myéhem-
min. Mité vaillinaisempi perehdytys on, sitd kauemmin uusi tyontekija tarvitsee
tyénsa suorittamiseen apua muilta. Jos asiat opetetaan heti kunnolla, paésee tulo-
kas tekemadn tyOtehtéviadn itsendisesti ja saa ndin myos aikaan tuottavaa tyota.

Tasta hyotyy koko tydyhteiso.

Perehdyttdminen on moniulotteinen tapahtumasarja, joka lahtee liikkeelle jo rek-
rytoinnista ja jatkuu vastaanoton sekd alkuohjauksen jalkeen itse ty6lla oppimi-
seen (Réasénen 1994, 234). Tana pdivana organisaatiot ja tyotehtavat ovat yha mo-
nimutkaisempia, joten perehdyttdminen on entistd tarkedmpéa. Pelkkd tyohon
opastaminen ei enaa riit4, vaan tyontekijan on ymmarrettdvd miten organisaatio
toimii ja miksi se on olemassa (Kupias 2009, 13). Perehdyttamisen avulla tyonte-
Kijd oppii tuntemaan my0ds tyOyhteison; han tutustuu yrityksen toiminta-
ajatukseen, sen visioon ja arvoihin seka tapaan toimia. On myds tarkead tutustua
henkil6kuntaan ja tyGtovereihin yrityksen asiakkaita unohtamatta (Kauhanen
2010, 151).

Hyva perehdyttdminen pitaa sisalldén toimia, jotka edesauttavat uuden tyontekijan
onnistumista tydssaan. Yrityksen toimintatapa ja pelisddnnot on huomioitava pe-

rehdyttdmisessd — tyontekijan taustalla olevaa kokemusta unohtamatta. Perehdyt-
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tdminen kehittad parhaimmillaan paitsi itse perehtyjdd myos vastaanottavaa tydyh-
teisdd ja koko organisaatiota (Kupias 2009, 19 - 20). Perehdyttamisessa onkin lo-
pulta kysymys tiedon jakamisesta ja siitd, miten tdhan tiedon jakamiseen suhtau-
dutaan yhteisdssé (Talouseldma 2011). TyoOyhteistssa on loistava tilaisuus am-
mentaa uudelta tyontekijaltd hanen kokemuksiaan ja oppia niistd samalla myos
itse seké saada uutta nakokulmaa omaan tyohon. Perehdytys ei ole ainoastaan uu-
den tyontekijan oppikokemus, vaan se tulisi nahda tilaisuutena, jossa jokainen voi
oppia jotain toisiltaan. Hotellimaailmassa on monta tapaa tehda asioita; isoissa
ketjuissa voidaan tehd& asiat hyvin eri tavalla kuin yksityisellda puolella. Koska
Hotel Sorsanpesa on yksityinen hotelli, voidaan tyontekijoiden kokemusten kautta
kehittdd toimintaa, jos siihen vain suhtaudutaan avoimesti. Mikali tyoyhteisd on

vastaanottavainen, on jokaisella tyontekijalla varmasti jotain annettavaa sille.

Vaikka perehdyttdminen kasitteend saattaa tuntua yksiselitteiseltd, on sen tarkem-
pi sisdltd kuitenkin muuttunut ajan mittaan. Eri organisaatioissa se merkitsee eri
asioita ja tulee jatkossakin merkitseméan. Tahan vaikuttaa erityisesti organisaati-
on tapa kytke& perehdyttdminen strategiaansa ja muuhun toimintaan. Esimerkiksi
jotkut yritykset pitdvat perehdyttamista viimeisend ja ratkaisevana osana tyonteki-
jan rekrytointiprosessia. Prosessi ei ole valmis ennen kuin uusi tyontekija on tur-
vallisesti perehdytetty organisaatioon ja hantd on autettu selviytymaan tyon en-
simmaisista viikoista. (Kupias 2009, 17; Stredwick 2000, 319). Mikali tyontekija
jatetdén perehdyttamattd, oppii han asiat yrityksen ja erehdyksen kautta. T&han ei
uskoisi olevan kenellék&én varaa (Résénen 1994, 234).
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7 PEREHDYTTAMINEN ON SISAISTA MARKKINOINTIA

Siséinen markkinointi on laajin asiakokonaisuus, johon perehdyttdminen kuuluu.
Sisaisella markkinoinnilla tarkoitetaan johtamisfilosofiaa, jossa tyontekijoita koh-
dellaan kuin asiakkaita. Ulkoiset asiakassuhteet eivat voi olla menestyksekkaita
ilman toimivia suhteita yrityksen sisalla. Yrityksen henkilostoa tulee kasitella yhta
asiakaslahtoisesti kuin ulkoistakin asiakaskuntaa. Sisdisen markkinoinnin tarkoi-
tuksena on edistéa ja yllapitad henkiloston vélisia suhteita sekd motivoida heita
palvelemaan niin kollegoitaan kuin ulkoisiakin asiakkaita mahdollisimman palve-
luhenkisesti ja asiakaslahtoisesti. (Gronroos 2003, 431- 459)

Koulutus on yksi sisdisen markkinoinnin tarkeimmistd toiminnoista. Perustaksi
tarvitaan kokonaisvaltaista opettamista yrityksen strategiasta, jokaisen yksilon
asemasta suhteessa muihin yksiloihin, yrityksen toimintoihin ja sen asiakkaisiin.
Mikali koulutusta laiminlyddaén, on henkildston mahdotonta olla palveluhenkinen
kollegoilleen ja ulkoisille asiakkaille. Jos tyontekijat ovat koulutettu huonosti ja
he eivét saa tarvitsemaansa tukea johdolta, yritys ei voi menestyé. Sisdisen mark-
kinoinnin onnistuminen edellyttddkin tietotaidon jakamista sek& johdon jatkuvaa
tukea, joka nakyy puheiden rinnalla myds kaytdnndn teoissa. Johdon on rohkais-
tava henkilostoa ja otettava heitd mukaan suunnitteluun. Heille on annettava pa-
lautetta ja vuorovaikutteista viestintéda seka luoda avoin ja myonteinen ilmapiiri
tyoyhteisoon. Sisdisen markkinoinnin yksi tavoitteista on saada tyontekija pysy-
maan yrityksessa eli sitoutumaan sen toimintaan. Palvelujen merkitysten kasvu
alalla kuin alalla on saanut yritykset ymmartdmaan, ettd heidén téarkein resurssi
ovat hyvin koulutetut ja palveluhenkiset tyéntekijat. Onkin tarke&é saada yrityk-
seen oikeanlaisia tyontekijoitd ja ennen kaikkea saada heiddt pysymé&an siind.
(Gronroos 2003, 431- 459)
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8 STRATEGIA JA PEREHDYTTAMINEN

Tarkastelen strategian liittymistd perehdyttamiseen kahdesta eri syystd. Ensinné-
kin, mikali yritys on taysin ymmartanyt perehdyttdmisen arvon, kuuluu perehdyt-
tdminen talloin oleellisena osana yrityksen strategiaan. Se ei ole irrallista ja sattu-
manvaraista, vaan se on keskeinen osa toiminta-ajatusta. Jos perehdyttdmisen
merkitys on sisdistetty, se on tavoitteellista toimintaa, jonka kautta yritys haluaa
aina saavuttaa jotain. Perehdytys toteutetaan yrityksen strategian nimissa niin, etta
se kokonaisuutena edistaa strategian mukaista toimintaa ja sen pddmaaria. Késitte-
len strategian liittymistd perehdyttamiseen myds toisesta syystd. Perehdyttdminen
tulee fokusoida niin, ettd tyontekija saa yrityksesta paljon laajemman kasityksen,
kuin vain oman tyotehtavéansa verran. Tyontekijélle tulee antaa kokonaisvaltainen
kuva siit4, missa hdn on toissé. Tydymparisto, historia, toiminta-ajatus, arvot ja
tyontekijaan kohdistetut odotukset ovat asioita, joista on syyta kertoa jo tydsuh-
teen alussa. Syvillisempi ymmarrys yrityksen toiminnasta sitouttaa tyontekijan
paremmin ja saa hanet tyoskentelem&dn halutulla tavalla yrityksen tarkoitusta
edistéen. Pidan strategista tarkastelua tarkednd osana perehdyttdmisen merkityk-

sen ymmartamisessa.
8.1 Mika on liiketoimintastrategia?

Strategia voidaan méaéritelld l&hestymistapana, jota yritys seuraa saavuttaakseen
tavoitteensa. Yritys tuottaa yleensd enemman kuin yhden strategian kerrallaan. Eri
strategiat on kohdistettu liiketoiminnan eri osa-alueille, kuten esimerkiksi henki-
16stoon ja asiakkaisiin (Cooper & Schindler 2006, 8-9). Strategian perusta on toi-
minta-ajatus. Strategiat laaditaan tdmén toiminta-ajatuksen liiketoiminnallisen laa-
juuden ja suunnan pohjalta (Grénroos 2003, 471). Yrityksen liiketoimintastrategia
kulminoituu kilpailuedun saavuttamiseen eli sithen missa kilpaillaan ja miten kil-
paillaan. Kyse on siitd mihin yrityksen resurssit kohdennetaan ja mihin johdon
huomio kiinnittyy. Yrityksen toiminnan laajuus rajoittuu siihen, mita tuotteita ja
palveluita se tarjoaa, ja mité se on paattanyt olla tarjoamatta. Lisaksi on mietittdva

mill& markkinoilla halutaan toimia ja mitk& puolestaan jatetadn sen ulkopuolelle.
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Mitk& toimijat nahdaén kilpailijoina ja keita vastaan jatetdan kilpailematta? Yksi
tarkeimmistd valinnoista toiminnan laajuutta maériteltdessa, on tehda paatoksia
siitd, mitd palveluita ja segmentteja jatetddn sen ulkopuolelle. Yritys hukkaa re-
surssejaan, jos se kohdistaa voimavarojaan véariin asioihin. Tarkeintd on kaantaa
katseet tulevaisuuteen. Mit&d markkinoita yritys tavoittelee ja miltd markkinoilta
ollaan kenties jadmassa pois tulevina vuosina? Mité valintoja tullaan tekeméén ja
mihin resursseja investoidaan? Yrityksen voimavarat, kuten talous, koneisto seké
ihmiset, taytyy fokusoida néiden strategisten paatosten pohjalta. Asioiden oikein
kohdistaminen on strategian avain. (Aaker & McLoughlin 2007, 5-7) Mik&éan ei
ole traagisempaa kuin organisaatio, joka epdonnistuu, koska se ei ole tehnyt stra-

tegisia paatoksia ennen kuin on jo lilan myohaista (Aaker 2007, 14).
8.2 Strategia antaa suunnan perehdyttamiselle

Perehdyttdmisen voidaan sanoa olevan johtamista, jonka tavoitteena on omalta
osaltaan edistdé organisaation strategian ja padmaéarien mukaista toimintaa (Kjelin
2003, 49). Perehdyttdmisessa kdy usein niin, ettd puhutaan yrityksen tavoitteista,
strategiasta ja visiosta, mutta ei suunnitella, miten perehdyttdminen pitéisi organi-
soida, jotta se edistdisi tavoitteiden ja strategian toteutumista mahdollisimman te-
hokkaasti (Kjelin 2003, 45). Strategia on keskeist4, mutta se on kuitenkin saatava
osaksi kaytannon toimintaa (Kjelin 2003, 64). Organisaation arvot, visio ja strate-
gia saadaan tuotua kaytdnnon tasolle vain konkreettisilla toimilla tyotehtévissa ja
muussa toiminnassa (Kjelin 2003, 78). Strategian kdytantoon vieminen edellytta
myos, ettd tyontekijoiden tavoitteet ovat johdettu yrityksen strategiasta (Kjelin
2003, 249). Opinndytetytohjaajani Kim Skatarin sanoja lainaten, “perehdyttdmi-
nen on vain paperi joka leijailee ilmassa, mikali se ei kuulu yrityksen strategiaan”.
Mielestani tdmé lause kiteyttdd hyvin ajatuksen siitd, ettd perehdyttdminen ei ole
irrallinen toimenpide yrityksessd, vaan se on suunniteltua ja tavoitteellista toimin-

taa - edellyttden tietenkin, ettd sen merkitys ja vaikutus on sisdistetty.

Yrityksen strategia auttaa myos tulokasta ymmaértamaan yrityksen toimintaa ja sen

tavoitteita. Strategian avulla tyontekijan on mahdollista edistda yrityksen pddmaa-
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ri& oman tekemisensa kautta. Kaikki perehdyttdmisen tavoitteet ovat myos johta-
misen tavoitteita. Liiketoiminnan tavoitteina voidaan pitda sisdista tehokkuutta,
asiakkaan kokemaa laatua ja yrityksen saavuttamaa tulosta. (Kjelin 2003, 47) Jos
yritys pyrkii liiketoiminnassaan tehokkuuteen, sen kannattaa hakea sitd nimen-
omaan perehdyttamisesta. Perehdyttdmisen avulla pystytddn lyhentdméan aikaa,
jolloin uuden tyontekijén tyépanos muuttuu tuottavaksi (Valvisto 2005, 47). Tama
taas vie yritystd lahemmaksi sen strategian ja arvojen mukaista paddmaaraa. Pereh-
dyttdminen onkin hyvé tyokalu rakentaa kestava pohja tyontekijan pitkdaikaiselle
sitouttamiselle. (Valvisto 2005, 47)

Perehdytyksen tarkeéna tehtdvanéd on saada myds tyontekija sisdistaimaan yrityk-
sen identiteetti, joka pitkalti muodostuu sen strategiasta ja tuotteista. Parhaimmas-
sa tapauksessa juuri yrityksen identiteetti on saanut uuden henkilén hakeutumaan
yritykseen tOihin (Valvisto 2005, 47). Véitan, ettd tyontekijat, jotka hakeutuvat
Hotel Sorsanpesalle tdihin, ovat nimenomaan kiinnostuneita sen toimintaympaéris-
tosta ja mielekkéaéstd konseptista. Tdman vuoksi on tarkedd antaa heille kattava
perehdytys hotellista sen historiaa ja toiminta-ajatusta mydden. Olen varma, etta
henkilostd on halukas siitd kuulemaan ja olemaan myos itse oleellinen osa téatéa

toimintakokonaisuutta.

Uuden tyontekijan tulee ndin ollen ymmartaa yritys laajemmassa merkityksessa,
kuten tietdd sen menneisyydestd, nykytilasta, yrityskulttuurista ja tulevaisuuden
visioista. Uudella tyontekijalla tulee olla selked kuva siitd, mitd yritys odottaa ha-
nen tydskentelyltd ja kaytokseltd. Ymmartaméalld nama asiat, tulokas pystyy toi-
mimaan tydssaan yrityksen toivomalla tavalla (Dessler 2006, 152). Térke& osa
perehdyttdmistd onkin toiminta-ajatukseen ja liikeideaan perehdyttdminen. Toi-
minta-ajatus méaarittelee sen miksi yritys on olemassa. Liike — ja palveluideaan

sisaltyvét ainakin seuraavat asiat:

- yrityksen asiakaskunta
- yrityksen tarjoamat palvelut ja tuotteet

- yrityksen tapa toimia
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- henkilostolta edellytettavat tiedot, taidot ja asenteet
- asiakaspalvelun toimintamallit

- henkildston kéytdnnon toimintatavat. (Kangas 2000, 4)

Hotellialalla yrityksen laaja-alaiseen tutustumiseen on mielesténi todella tarvetta.
Esimerkiksi hotellin asiakkaihin perehdyttdminen jaa usein taka-alalle, mutta
asiakaskunnan tiedostaminen ja hallinta olisi hyva etu uudelle tyontekijalle ja ndin
my0s Kilpailuvaltti yritykselle. Tyontekijélta ei voida mydskéan odottaa tietynlais-
ta asennetta tai toimintatapaa, jos hén ei ole saanut niiden toteutuksesta tarvittavaa
opastusta. Hotelli koostuu usein monesta eri osastosta, joten on térkeéa, ettd halut-
tu toimintamalli on kaikkien tiedossa, jotta koko henkilstd voi mennd samalla

tarmolla yhteistd paddmaaraa kohti.

Jokainen yrityksen palveluksessa oleva henkilé on asemastaan riippumatta yrityk-
sen kayntikortti. Jokainen toimii tuotteiden ja palvelujen myyjana seka yritysku-
van edistdjana. He viestittavat toiminnallaan kuvaa tyonantajastaan. Siksi jokaisen
on tiedettdva organisaatiostaan paljon laajemmin kuin vain oman tyotehtavéansa ja
osattava asioita myos tydtehtdvadnsa laajemmin. Syvallinen perehtyminen yrityk-
sen toimintaan auttaa henkiléd nakeméaan oman tyonséd osana organisaation tehté-
vakokonaisuutta. TAmaé taas auttaa omaan tyéhon motivoitumista (Heinonen 1997,
143). On hyvé miettid etukateen mitd tulokkaalle kerrotaan yrityksen strategiasta
ja tyoskentelytavoista sekd sen osaston toiminnasta ja tavoitteista, jossa henkild

tulee tydskentelemaan (Juuti 2002, 49).

Yrityksen strateginen suunnittelu on muuttunut 2000 — luvulla voimakkaasti. Pit-
kéaikaisten suunnitelmien tilalle on tullut nopea sopeutumiskyky muuttuviin tilan-
teisiin. Td&méa ei kuitenkaan tarkoita jatkuvaa alusta aloittamista vaan yrityksen
arvojen mukaista toimintaa muuntautumisen edessd. (Kjelin 2003, 248) Koko
strategian muuttuessa voi olla tarpeen muuttaa radikaalisti toimintakonseptia. On

pohdittava minké&laista perehdyttdmistd ja perehtymisté juuri silla hetkelld vaadi-
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taan ja mik& organisaatiossa on mahdollista toteuttaa resurssien puitteissa (Kupias
2009, 43). Hotel Sorsanpesén johto on vaihtunut tiuhaan sitten vuoden 2010. Té&-
ma vaikuttaa luonnollisesti myos hotellin toimintaan ja ndin my6s perehdyttdmi-
sen toteuttamiseen. Koen, ettd tdma tutkimus on erittdin ajankohtainen, sill& pe-
rehdyttdmisen nykytilan kartoittaminen on tarke&a selvittad toimintatavan hieman
muuttuessa ja johtajan ollessa uusi. Nykyinen hotellinjohtaja on aloittanut tyos-
séan toukokuussa 2012. On hyvé tehda katsaus siihen, miké& on perehdyttamisen
todellinen tilanne, ennen kuin sen eteen voidaan tehda oikeanlaisia ratkaisuja. On
my06s mielenkiintoista tietdd, millaista perehdyttamista talla hetkella tarvitaan alati
muuttuvassa hotellimaailmassa. Perehdyttamisenkin tarve voi muuttua muiden

asioiden vaikutuksesta.
8.3 Arvot ja perehdyttdminen

Yhteiset arvot muodostavat ohjenuoran yrityksessa. Mikéli ndma arvot ovat hyvin
vahvoja, ne ovat juurtuneet syvélle henkilokunnan mieliin ja ne ohjaavat selkeasti
toimintaa. On todettu, ettd vahva yhteinen arvopohja saa esimiehet ja alaiset omis-
tautumaan paremmin ty6honsd, silld he ovat motivoituneita parempaan suorituk-
seen. On kuitenkin huomattava, etta yhteiset arvot ovat saattaneet vanhentua, jol-
loin ne eivét endd ole linjassa nykyisen strategian kanssa (Gronroos 2003, 469-
470). Hotel Sorsanpesélla on toimintamalli muuttunut useasti vuosien varrella eri-
laisten muutosten seurauksena. On hyva huomioida, ettd arvot, jotka ovat joskus
vallinneet hotellilla, eivat valttdmatta vastaa endad taméan péaivan tarpeita, eivatka
my0dskaan uuden johdon ja nykyisen henkilokunnan nakemyksia. Arvoja on hyva
valilla pyséhtya miettimaan. Ovatko ne niin selvia ja vahvoja, ettd ne ohjaavat ko-

ko henkil6ston toimintaa haluttua paamééraa kohti?

Yrityksen kulttuuri ja sen arvot ovat muodostuneet sen historiasta lahtien. Yrityk-
sen historian tietdminen auttaa tulokasta ymmartdmaan tdméan paivan tilannetta
sekd tulevia paatoksid. Parhaimmillaan yrityksen vaalimat arvot ovat niin asiak-
kaiden, omistajien kuin henkilostonkin omaksumia. Arvojen pitdd nakya myos

perehdyttamisessa. Esimerkiksi, jos yrityksen arvona olisi joustavuus, on tyonte-
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Kijan pystyttava tuomaan tdméa arvo osaksi omaa kaytannon tyGtaan, niin etta se
valittyy myos asiakkaalle. (Kjelin 2003, 202) Arvot eivéat ole ainoastaan johdon
sanelemia maarayksia, vaan mielestani yhteisten arvojen asettaminen ja niiden
mukaan toimiminen on koko henkildkunnan yhteinen asia. Ndin jokainen pystyy
kokemaan ne omakseen, jos kaikkien ndkemys on otettu huomioon. Arvoihin pys-
tyy talléin myds paremmin sitoutumaan, jos ne eivat ole olleet ulkopuolelta tullei-
ta ohjauksia. Yhteisen arvopohjan luominen onnistuu Hotel Sorsanpesalla maini-
osti sen ollessa yksityinen toimija ja suhteellisen pieni yhteisd. Sorsanpesén ar-

voista kerron myéhemmin tyon loppupuolella olevassa empiriaosuudessa.

Myaos yrityksen strategia pitaé siséllaan arvolupauksen asiakkaille. Néita lupauk-
sia on yleensa yksi tai useampi ja niiden taytyy olla merkityksellisia ja relevantte-
ja asiakkaille sek& heijastaa yrityksen tuotteita ja palveluja. Tukeakseen menes-
tyksekasta strategiaa, arvolupausten taytyy olla kestavia pitkalla tahtaimelld ja
erottua kilpailijoiden lupauksista. Arvolupaukset voivat sisdltdd seuraavanlaisia
elementteja: hyvét arvot, huippuosaaminen, kokonaislaatu, tuotevalikoiman laa-
juus, innovatiiviset tarjoukset ja ylellisyys. (Aaker 2007, 7-8) Mielesténi Hotel
Sorsanpesan arvolupaukset viestittavat kuluttajalle ajatusta siitd, ettd heilld voi-
daan tehdd “mahdottomasta mahdollista”. Tarkoitan sitd, ettd hotelli on yksityi-
nen, jolloin sen puitteissa onnistuu asiakkaan toiveiden toteuttaminen hyvin pit-

kalle. Hotelli viestittad mielestani kuluttajille myos laadukkuutta ja ylellisyytta.
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9 PEREHDYTTAMISEN TAVOITTEET JA MERKITYS

Perehdyttdmisen tarkeyttd on mahdollista, mutta vaikea todistaa. Perehdyttamisté
voidaan pitaa kaikista tarkeimpéana koulutusmahdollisuutena yrityksessa. Kun uusi
tyontekija aloittaa tyot, on johdolla talléin erinomainen mahdollisuus orientoida
tyontekija osaksi yritystd ja sen toimintaa. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd pe-
rehdyttdmiselld on suotuisia vaikutuksia muun muassa yrityksen tuloksiin, kuten
sen toimintakykyyn ja liikevaihtoon (Gomez-Mejia, Balkin & Cardy 2001, 285).
Oli tyontekijan valintaprosessi ollut kuinka onnistunut tahansa, sen arvo katoaa,
jos tulokas huomaa lyhyen ajan pééasté, etta yritys ei ollut hanta varten. Tutkimuk-
set ovat vahvasti ndyttaneet, ettd ensimmaisilla kolmella, neljalla kuukaudella on
ratkaiseva vaikutus tyontekijan paatokseen tyon jatkamisesta. On selvéd, ettd hy-
vin suunnitellulla perehdyttdmisell& on suuri vaikutus tdmén paatoksen tekemises-
sé (Stredwick 2002, 110).

Monet tyontekijat tunnistavat tyohistoriansa ajalta kokemuksia olemattomasta pe-
rehdytyksestd uudessa tyOpaikassa tai tyotehtdvassd. Toivon mukaan perehdytta-
misen arvo tullaan ymmaértamaan yrityksissd paremmin, jotta néitd huonoja ko-
kemuksia olisi yha vdhemman tulevaisuudessa. Perehdyttdminen kannattaa ottaa
vakavissaan, jo siitakin syysta, ettd sana Kiirii usein nopeammin kuin osataan
odottaa (Talouseldma 2011). Perehdyttdminen on tarkedaa silla usein ihmiset muis-
televat siihen liittyvia kokemuksia hyvinkin innolla. Ensimmainen tyopdaiva palau-
tuu jokaisen mieleen yksityiskohtaisesti, ja se muistetaan koko loppueldman, oli
kyse sitten vuosienkin takaisesta tyopaikasta. (Kjelin 2003, 161; Juuti 2002, 52).
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Taulukossa 1 on esitelty perehdyttdmisen merkityksia yleisesti:

Taulukko 1. Perehdyttamisen merkityksié. (Kupias & Peltola 2009, 17)
MERKITYKSIA

sitouttaminen

tuloksellisuus ja kannattavuus

E :g"h-‘..: '-lﬂf 0 -!H:Li

organisaation uudistaminen

tvintekijin koko kapasiteetin hyddyntiminen

sisdinajo

organisaation strategian toteuttaminen

johtamisen viline

mutos, kehittyminen

sdilyttiminen, undistaminen

vihemmin virheitd

tutvallisuus

menestyminen

tyttehtdvien oppiminen

osaamisen jakaminen

Perehdyttdmisen hyotyja ja merkityksid voidaan tarkastella monestakin nakokul-
masta, mutta lopulta ne ovat kaikille yhteisid. Saadut hyddyt ovat joka tapaukses-
sa moninaiset. Perehdyttdmisesta hyotyy niin tyontekija, esimies kuin koko tydyh-
teisO. Perehdyttamisen hyodyt tyontekijéalle ovat seuraavanlaiset:

- Epdvarmuus ja jannitys vahenevat.

- Tydyhteis66n sopeutuminen on helpompaa.

- Tyo on sujuvampaa, kun se opitaan tekemaan alusta alkaen oikein.

- Perehdytettdvan osaaminen tulee paremmin esille.
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- Tyontekijan mielenkiinto sekd vastuuntunto ty6ta kohtaan kasvaa.

- Ammattitaidon kehittyminen ja tydssé oppiminen nopeutuvat.

- Laatutavoitteet saavutetaan nopeasti. (Lepistd 2004, 56-57)
Perehdytyksen hyodyt tyontekijélle ovat laaja-alaiset. Kaiken muun hyddyn ohella
mielesténi tarkeimméksi nousee mielenkiinto ja vastuuntunto ty6td kohtaan. Pe-
rehdytyksen kautta tyontekija paasee kiinni tyohon ja koko tydymparistoon seké
ymmartaa tyonsa merkityksen paremmin. Tdma motivoi tyontekijaa nayttdmaan

omaa osaamistaan seka kantamaan ja ottamaan vastuuta tyostaan.

Perehdyttdmisen hyddyt esimiehelle ovat seuraavanlaiset:

- Tulokas opitaan tuntemaan tydyhteisdssa paremmin.

- Tyodongelmien ratkaisut helpottuvat.

- Hyvalle yhteisty6lle muodostuu vahva perusta.

- Esimies saastaa aikaa vastaisuudessa. (Lepistd 2004, 56-57)
Mielestani hyvéa ndkdkulma on se, ettd jos esimies hoitaa perehdyttdmisen hyvin
tarjoamalla siihen hyvat ldhtokohdat, sd&stdd hdn omaa aikaansa jatkossa. Mikéli
tyontekija perehdytetddn huonosti, seuraa siitd aina erindisia ongelmia, joita esi-
mies joutuu lopulta itse ratkomaan. Hyva perehdytys on siis sijoitus myods esimie-

helle itselleen.

Perehdyttdmisen hyoddyt tyoyhteisolle ovat seuraavanlaiset:
- Tyon tulos ja laatu paranevat huomattavasti.
- Asenne tyOpaikkaa ja itse ty6tad kohtaan muodostuu myonteiseksi.
- Virheitd ja tapaturmia sattuu vahemman.
- Havikin mééra vahenee.
- Tyontekijoiden poissaolot vahenevat.
- Tyontekijoiden vaihtuvuus pienenee.
- Hyvin hoidettu perehdyttdminen parantaa yrityskuvaa oleellisesti. (Lepisto
2004, 56-57)
Perehdyttdmisesta hyotyy koko ympérilla oleva tydyhteisé. Huonosti hoidettu pe-

rehdyttdminen voi pahimmassa tapauksessa johtaa tydntekijoiden jatkuviin pois-
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saoloihin ja lopulta suureen vaihtuvuuteen. Tdémé vaikuttaa koko tydyhteison il-
mapiiriin merkittavésti. Se vaikuttaa oleellisesti myds yrityskuvaan puhumatta-
kaan siitd, kuinka sana kiirii tydnhakijamarkkinoilla. Sana kantautuu aina myos
viimein asiakkaiden korviin. Perehdyttdminen vaikuttaa moneen asiaan, joita ei

usein ole tullut edes ajatelleeksi. Pienet asiat tekevét suuren kokonaisuuden.

Perehdyttdmisen tavoitteet ovat todella monipuoliset, silla kyse on merkitykselli-
sestd ja monitahoisesta prosessista. Perehdyttamisen vélitdn tavoite on antaa tyon-
tekijélle valmiudet suoriutua tyostaén. Perehdyttdmisell&d nopeutetaan tyon oppi-
mista sekd suoritusten ja tuottavuuden parantamista. Sen avulla uusi tydntekija
oppii tyotehtdvansa nopeasti ja kerralla oikein. Nain virheet vahenevat ja niiden
korjaamiseen kaytetty aika séastetddn. Asialla on merkitysta silld, usein virheita
joutuu korjaamaan useampi tyontekija. (Osterberg 2005, 90; Kjelin 2003, 46-47).

Hyvin hoidettu perehdyttdminen edesauttaa tydntekijoiden sitoutumista yritykseen
ja sen tavoitteisiin ja vahentdd ndin myds poissaolojen maarad. Véhaiset poissa-
olot vaikuttavat puolestaan tuottavuuden kasvuun. Tyontekijan perehdyttdminen
yrityksen arvoihin ja toimintatapoihin saa hanet sitoutumaan paremmin, jolloin
tyontekijé alkaa toteuttaa néita arvojen mukaisia toimintatapoja mygs kaytannon
tasolla. Onnistunut perehdytys on myds keino védhentaa epavarmuutta ja uudesta
tydymparistosta aiheutuvaa henkistéd rasitusta ja stressid (Poutiainen & Vanhala
1999, 21-22).

Perehdyttdmisen tavoitteena on muun muassa:

- antaa perustiedot tyopaikasta

- luoda kokonaiskuva yrityksesta seka tyotehtévistd ja niiden yhteys muu-
hun toimintaan

- luoda valmiudet tydssa menestymiseen ja positiiviseen tydmotivaatioon

- luoda perehdytettavélle myonteinen asenne organisaatioon tai vahvistaa si-
ta

- poistaa epavarmuutta ja stressia

- opastaa uuteen tehtavaan
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- lyhent&& oppimisaikaa kokonaisuudessaan

- varmistaa tydyhteison toiminta nyt ja tulevaisuudessa

- edistad vuorovaikutuksen syntymistéa esimiesten ja tydtovereiden vilille

- ennaltaehkaistd virhemahdollisuuksia ty6tehtavissa. (Heinonen & Jérvinen
1997, 142; Lepist0 2004, 58)

Kun yhteistyd on keskeinen osa tyota ja voidaan todeta, ettd parhaat tulokset syn-
tyvét vain yhteisty6lld, on perehdyttdmisen tavoitteeksi asetettava yhteistyon ke-
hittdminen ja osaamisen avoin jakaminen. Toimintaympéristd voi olla lilan nopea-
tempoinen ja moniséikeinen, ettd yksin saisi tulosta aikaan. Yhdessa tekemista on
opeteltava ja perehdyttdminen luokin tahan oivallisen tilanteen. (Kjelin 2003, 32—
33) Esimerkiksi hotellilla palveluprosessi toteutetaan pitkélti yhteisvoimin. Koska
eri osastojen taytyy tehdd yhteistyotd keskenéén, on tiarkedd luoda ”me-henked” jo
perehdyttamisesta alkaen. Avoin ilmapiiri mahdollistaa tydyhteison, jossa kaikKi

voivat oppia toisiltaan, ei pelkastaan uusi tyontekija.

Tyopaikalla tapahtuva orientointi on tarked osa my®s niin sanottua sosiaalistumis-
ta. Sosiaalistuminen tarkoittaa pitkdaikaista prosessia, joka auttaa tyontekijéa so-
peutumaan uuteen organisaatioon, ymmartamaan sen kulttuuria, yrityksen odotuk-
sia tyontekijalta ja auttaa tyohon asettumisessa. Kokonaisvaltainen ja systemaatti-
nen sosiaalistuminen on vélttdmatontd, jotta uudesta tulokkaasta tulisi tuottava
tyontekija. Sosiaalistuminen voidaan jakaa kolmeen osaan, joita ovat ennakoiva
vaihe, kohtaaminen ja asettuminen. Ennakoiva vaihe tarkoittaa hakijan ennalta
saamaa kuvaa ja odotuksia yrityksestd, jotka han on muodostanut mieleensa eri
kanavien kautta. Kohtaamisvaiheessa uusi tydntekija on jo aloittanut tyot ja koh-
taa talloin tyon todellisuuden. Asettumisvaiheessa tyontekija alkaa tuntea olevan-
sa 0sa organisaatiota. Mikali tdma vaihe onnistuu, tyontekija tuntee olonsa muka-
vaksi niin tydssa kuin tyoyhteistssakin. Jos asettumisvaihe epéonnistuu, kokee
tyontekija itsensa ulkopuoliseksi tydyhteisosta. Laaja-alaisinkaan sosiaalistumis-
prosessi ei saa tulokasta tuntemaan oloaan tervetulleeksi, jos hanen perehdyttajén-

sé eivat ole antamassa tarvittavaa tukea. On muistettava, ettd sosiaalistumispro-
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sessi voi kestédéd kuukausia, ei vain muutamaa péivad. (Gémez-Mejia, 2001, 285-
286)
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10 ONNISTUNUT PEREHDYTTAMINEN

Perehdyttdmisen toteutus erottelee hyvat yritykset vahemman hyvistd (Helsila
2009, 50). Se on viesti siit4, mita yrityksessé todella arvostetaan ja mit& pidetadn
tarkedna (Kjelin 2003, 181). Hyvin hoidettu perehdyttdminen on aitoa kiinnostus-
ta uutta henkil6a kohtaan. Hyva perehdyttdminen voi olla myo6s véhaeleistd. Ky-
symys on normaalin tyon sisalle rakennettua toimintaa. Vahaiselta vaikuttava te-
keminen voi olla harkittua ja laadukasta perehdyttamistd, jossa eri asiat ja koko-
naisuudet kytketaan toisiinsa. Hoidettiinpa perehdyttdminen tarkan ohjelman mu-
kaan tai luovuutta kayttaen, tydyhteison ja tuloksen kannalta on tarkeaa, etta se
hoidetaan. Kun uusi henkilé pédsee mahdollisimman nopeasti osaksi porukkaa,
jolla on halu tehda hyvié tuloksia, silla on merkitysta koko toiminnan menestyk-
seen (Osterberg 2005, 99; Kjelin 2003, 52-53). Perehdyttaminen on monitahoinen
ilmid, jonka toteuttamiseen ei ole yhtd ainoaa tietd. Se vaatii hyvéa tilannetajua
perehdyttajalta ja silméé oikeanlaisten ratkaisuvaihtoehtojen tekemiseen (Kjelin
2003, 250).

Ensimmaiset tydpdivat ovat aina ratkaisevia. Uusi henkil6 tulee taloon tdynna in-
toa ja suuria odotuksia. Hanelle on aikaisemmin muodostunut jonkinlainen kuva
yrityksestd ja asiat on saatettu esittad hanelle yrityksen puolelta hyvinkin positiivi-
sessa valossa. Nyt onkin aika tayttdd lupaukset. Jos ensimmaisten tyOpdivien ai-
kana joutuu pahasti pettymaan, heijastuu tdméa tunne luonnollisesti myds tulevaan.
Koko rekrytointitiimin on asetettava odotusten rima oikealle kohdalle. Se ei asetu
sinne itsestadn, vaan sitd on jokaisen etsittdva tietoisesti. Jos tyopiste, tyokalut ja
valmis perehdytysohjelma odottavat uutta tydntekijdd ensimmaisend tyopaivand,
saa se aikaan tunteen, ettd han on yritykselle tarked — yhta tarke& kuin yritys ha-
nelle (Valvisto 2005, 48). Henkil6 kokee olevansa tervetullut taloon vain, jos ha-
net todella huomioidaan (Juuti 2002, 49).

Tyosuhteen alussa jokainen joutuu kasittelemaan paljon uutta tietoa. Hiljalleen

tyontekija pystyy muodostamaan niistd kokonaiskuvan. Hyva perehdytys on
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suunniteltu tukemaan t&ssa tilanteessa selvidmistd ja erottamaan oleellisen epé-
oleellisesta. Perehdytys on vaillinaista, jos sen yhteydessa ei puhuta arvoista ja
talon tavasta toimia. Se jaa& myos silloin vaillinaiseksi, jos uusi henkild ei saa
mahdollisuutta kyseenalaistaa tai tuoda tietoon omia nakemyksidan (Valvisto
2005, 49). On hyva muistaa, ettd myos yritys saa arvokasta tietoa omista toiminta-
tavoistaan. Uusi, motivoitunut tydntekijé haluaa luonnollisesti verrata uusia asioi-
ta aiemmin kokemiinsa. Nain yritys hyotyy uuden henkilon palautteesta ja pystyy
halutessaan kehittdmaan omaa toimintaansa (Helsild 2009, 49). Hyva perehdyt-
tdminen ottaa huomioon sen mitd tulokas osaa jo ennestaan ja pyrkii hyddynta-
maan sitd mahdollisimman paljon. Tasta hyotyvét niin tydnantaja, koko tydyhtei-
sO kuin tulokas itsekin (Kupias 2009, 19).

Hyvid kokemuksia on saatu myos siitg, ettd uudella tyontekijalla on oma kummi,
joka on hénen tukenaan alkuvaiheessa. Kummi oppii samalla itsekin enemman
yrityksestd, kun han joutuu selittdméén ja perustelemaan uudelle tyotoverille talon
toimintaa ja tapoja (Valvisto 2005, 49). Useamman perehdyttdjan kaytté on kui-
tenkin suositeltavaa, silla silloin tulija tottuu tyoskentelemaan useamman henkilon
kanssa kerralla (Erasalo 2011, 67).

Kaikkea tyotehtavéssé tarvittavaa osaamista ei ole mahdollista opettaa heti aluksi
eikéd tarvitsekaan. Uusi tyontekija siirtyy véhitellen yrityksen yleisen koulutuksen
piiriin. Perehdyttdminen ei ole ainoastaan uusien tietojen ja taitojen kehittamista,
vaan parhaimmillaan se auttaa tyontekijad saamaan esille, jalostamaan, tunnista-
maan sekd hyddyntaméén hanelld jo olevaa osaamista (Kupias 2009, 19-20). Mita
nopeammin perehdytettdva pystyy tyoskentelemaan ilman muiden jatkuvaa lasna-
oloa, sitd nopeammin siitd hyotyy jokainen ja perehdyttdmiseen kaytetty aika tu-
lee moninkertaisesti takaisin (Osterberg 2005, 90). Lopulta yrityksen asiakas maa-
rittdd kuinka perehdyttdminen on onnistunut arvioidessaan saamaansa palvelua
(Kupias 2009, 16). Mikali perehdytys on hoidettu hyvin hotellilla, nékyy tulos lo-
pulta asiakkaiden kokemana laatuna ja sen tasaisuutena. Tyontekijat tietdvat hy-

van opastuksen kautta mitd tekevat, joka lisdd myos luottamusta asiakassuhteisiin.
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Mielestani Sorsanpesélld on hyvat edellytykset onnistua perehdyttdmisessa. Tyo-
yhteisd on tiivis ja avoin, joten kommunikointi on helppoa ja yhteiséon on helppo
paasta mukaan. Perehdyttdmisestd pystytadn tekeméan myos todella henkildkoh-
taista ja opetukseen pystytddn paneutumaan ajan kanssa. Pdivittain tulee vastaa
myos tilanteita, jossa uusi tyontekija paasee todella nékemaan ja myos itse kokei-
lemaan, ja sitd kautta saa hyvin kiinni tyén luonteesta. Molemmin puolista oppi-
mista edesauttaa se, ettd hotelli on yksityinen; henkilokunta tietda, etta tyon tulos
on tdysin heidén kdasissddn, joten sitd halutaan myods yhdessa kehittdd ja vieda

eteenpain.
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11 PEREHDYTTAMISEN KOMPASTUSKIVIA

Jokainen pitdd perehdyttamisté tarkeand, mutta silti se on yksi laiminlyodyimmis-
t4 prosesseista organisaatiossa (Kjelin 2003, 14). Suunnitelmallinen perehdytta-
minen tuntuukin unohtuneen monissa yrityksissd tdnd paivand. Yrityksissa voi
olla niin sanottu perehdyttdmiskansio, jonka uusi tyontekija kay lapi samalla kun
han aloittaa tyot. Ajatellaan, etta tyo tekijaansé opettaa ja niin se tekeekin, mutta
valitettavasti yrityksen ja erehdyksen kautta. Tydntekijan toiminta muodostuu hé-
nen tulkintojensa pohjalta, mutta ne eivat valttdmatta ole yhta yrityksen tarkoitus-
ten kanssa (Eréasalo 2011, 60). Ongelmana saattaa myos olla lyhytnékdisyys. Hen-
kilo perehdytetdan vain johonkin yksittdiseen asiaan ja unohdetaan laajempi ko-
konaisuus (Poutiainen 1999, 24). Esimerkiksi hotellilla tyontekija perehdytetdan
ainoastaan hénen tyotehtavaéansa eiké sen lisdksi muisteta perehdyttda hanta yri-

tyksen toiminta-ajatukseen ja toimintaymparistoon.

Ajan puute on useimmiten syynéd, kun puhutaan perehdyttamisen puutteellisuudes-
ta. Riittamaton aika ei kuitenkaan ole ongelman ydin; mikéli aika ndhdaén ongel-
mana, ei perehdyttdmisen merkitysta ole silloin ymmarretty. Ajan puute on vain
seurausta itse ongelmasta. Jos perehdyttdminen ei saa tarpeeksi johdon tukea,
suunnataan yrityksen voimavarat todennéakoisesti toisaalle (Poutiainen 1999, 24).
Usein ajatellaan, etté tyontekijoiden omat tyotehtavat sitovat heitd niin paljon, ettd
aikaa toisen perehdyttamiseen ei ole. Tulokkaalta ei mydsk&an t&lloin voida odot-
taa kunnon ty6tuloksia, jos hadnelle ei ole annettu tarvittavaa opastusta. Uuden
ihmisen odotetaan sopeutuvan itsestdan ja auttavan muita, eikd niin, ettd hanesta
koituisi lisatoitd muille. Ei voida kuitenkaan olettaa, ettd tulokkaan téytyy itse ar-
vailla, mika on oikea toimintapa juuri tassé yrityksessa. Taman takia henkilokun-
nalle on tehtava selvaksi perehdyttdmisen hyodyt koko yritykselle. (Kjelin 2003,
242; Juuti 2002, 50) Esimerkiksi tyopaikoilla on havaittu lukuisia onnettomuuk-
sia, joita on tapahtunut nuorille tyontekijoéille muutaman ensimmaisen paivén ai-
kana, koska johto on nuukaillut perehdyttdmisen kanssa (Stredwick 2002, 110).

Hotellilla on paljon tilanteita, joissa piilee onnettomuusriski. N&ita on esimerkiksi
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keittiolla. Mikali tyontekijoille ei ole opetettu tarpeeksi hyvin laitteiden ja konei-

den kayttoa, on riski onnettomuuksien sattumiselle suurempi.

Kun uusi tyontekija palkataan yritykseen, han on luultavasti nayttanyt paperilla
hyvélta. Ikava kylla joskus voi kéyda niin, ettd kukaan ei ja4 katsomaan uuden
tyontekijan perdan tyopaikalla ja sitd mitd han todellisuudessa osaa. Yleista onkin,
ettd mitd korkeammalle tasolle tydntekijé on tulossa, sitd enemman perehdytys jaa
vaillinaiseksi tai sitd ei talldin ole jarjestetty ollenkaan (Korhonen 2010). Tyonte-
kijdn osaaminen on resurssi, jonka yritys pystyy menettdmééan todella nopeasti.
Osaamista ei pida pitd4d voimavarana, joka kerran hankitaan ja sitten jatetaan
huomiotta (Kjelin 2003, 250). Uuden tyontekijan osaaminen jaa hyddyntamatta,
koska hénta ei tunneta tarpeeksi hyvin. Perehdyttdmisen laiminlyonti johtaa myos
helposti tulokkaan tyGtehtavén epéselvyyteen. Tdéma hankaloittaa tyontekijan
tyoskentelyd padmadréatietoisesti, jos hanen roolinsa ei ole tdysin selvd (Kjelin
2003, 10, 63). Aina ei muisteta, etta perehdyttamiseen kaytettavaan aikaan kuuluu

myaos sen valmistelu- ja suunnitteluvaihe (Poutiainen 1999, 24).

Perehdytykseen ei mydskaan ole vélttdmatta jaksettu kiinnittdd huomiota, jos ko-
kemukset ovat sellaisia, ettd tyontekija vaihtaa kuitenkin toiseen tydpaikkaan tai
toiseen tehtavaan. Talléin perehdyttdjan on vaikea motivoida itseddn. Epaselvyyt-
ta tuo myos se, jos tydnjako perehdyttamiseen ei ole kaikille selvaa. Helposti kuu-
lee lausahduksia ei kuulu minulle”, varsinkin jos oma perehdytys oli aikanaan
puutteellista (Korhonen 2010). Vanhempien tyokavereiden keskuudessa saattaa
olla pelkoa, ettd nuorempi tulee ja tekee ty6t paremmin, eivétkd sen takia halua
auttaa uusia tyontekijoita. Mestari-kisélli-asetelmassa kannattaa kuitenkin pitaa
mielessd, ettd mestarin osaaminen ei koskaan katoa tietoa jakamalla (Hakola
2012).

Tyypillinen ongelmatilanne on myo6s usein esimerkiksi pk-yrittdjilla, jotka eivat
ole toimineet tydnantajana aiemmin. Heiltd puuttuvat kdytannén kokemus ja tie-
toa, miten laki velvoittaa heitd toimimaan. Kun menndan vain eteenpéin, kasvaa

yhdestd ongelmasta ongelmien rypas lumipalloefektin lailla. (Ranta 2012)



39

Sorsanpesélla perehdyttamisen ongelmiksi saattaa koitua esimerkiksi epéselva
tyénjako sen suhteen, kuka perehdyttda ja mita asioita. Koska tyontekijén taytyy
osata oman tyonsa lisaksi perusasioita joka osastolta, on tarkeda tietdad kuka hénta
opettaa missakin vaiheessa. Ongelma voi myos olla, etta tyontekijat, jotka osallis-
tuvat perehdyttdmiseen eivét ole aivan selvilla sen merkityksesta ja tarkeydesta
yritykselle ja koko yhteisélle. Motivaatio perehdyttdmiseen on aivan erilainen, jos
ymmarretddn miksi sita tehdaén. Koska kyseessa on palveluala, huomaavat asiak-
kaat hyvin nopeasti, jos tydntekijat eivat ole saaneet kunnollista perehdytysta tyo-
tehtaviinsa.

Yritys voi saavuttaa kilpailuetua, mikali sen perehdytys on laadukasta. Kysymys
on siita, ettd perehdyttamisen avulla pyritddn vahentdmaan virheitd. Tyypillisia
tilanteita, joissa yrityksen laatuongelmat lisdantyvét, ovat voimakas kasvu yrityk-
sessd sekd suuri henkildston vaihtuvuus. Mitd enemman yritys on rekrytoinut pie-
nen ajan sisalla, sitd enemman yrityksessa on uusia tyontekijoita, joilla on erilai-
nen tausta ja tyokokemus. Téallgin yhteiset mallit puuttuvat. Huonoimmillaan se
tarkoittaa sitd, ettd yrityksessd on joukko “yrittdjia”, joiden suurin yhteinen tekiji
on yrityksen nimi palkkanauhassa. Huonosti perehdytetty henkild heikentaa pro-
sessien sujuvuutta ja aikataulujen pitdvyyttd. Naistd johtuvat seuraukset voivat
pahimmillaan aiheuttaa asiakkaiden menetyksia ja yrityksen maineen vahingoit-
tumista. Tiedetdan, ettd asiakkaat puhuvat muille ennemmin laatuvirheistd kuin
onnistuneista kokemuksista. Toistuvat virheet vaikuttavat myos yrityksen uskotta-
vuuteen henkilokunnan silmissa. Kun tydmaara lisaantyy entisestaan, aletaan laa-
dustakin tinki& helpommin ja mahdottomien tehtdvien edessa sitoutuminen tyéhon
heikkenee ja mieliala laskee. Jos henkilsto joutuu jatkuvasti pettymaan, lisaa se
oleellisesti vaihtuvuutta yrityksessd, varsinkin jos johtaminen tai henkiloston
osaaminen eivét edes mahdollista hyvéan laadun syntymistd (Kjelin 2003, 20-21,
58).

Sorsanpesalld on uuden konseptin astuttua voimaan vuonna 2010, ollut havaitta-
vissa vastaavanlaisia piirteitd. Taloon on tullut lyhyessa ajassa paljon uusia tyon-

tekijoité erilaisten kokemustensa kanssa. Talloin yhteinen malli on puuttunut toi-
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minnasta. Vaillinainen perehdytys vaikuttaa omalta osaltaan heikentdvasti toimin-
taan. Esimerkiksi vuonna 2011 syksylla Sorsanpesan remontti alkoi olla viimeista
piirtoa myéden valmis. Silloin aloitettiin tihed mainostaminen hotellin tapahtu-
mista ja uusi asiakaslehtikin saatiin jakoon. Asiakkaat olivat todella kiinnostuneita
jalleen kokemaan uuden Sorsanpeséan, joka oli nostettu takaisin jaloilleen. Pikku-
joulut myytiinkin loppuun hyvissa ajoin ennen sesongin alkamista. Kun pikkujou-
lukausi koitti, oli tyontekijoiden keskuudessa havaittavissa pienta jannitysta. Saa-
daanko kaikki pelaamaan toivotulla tavalla? Hotelli oli buukattu tallgin tayteen ja
talossa oli paljon uusia asiakkaita suurten odotustensa kanssa. Henkil6kunnalla ei
silti mielestani ollut kaikkia valmiuksia sesongin lapiviemiseen. Pikkujouluista
suoriuduttiin, mutta virheitd ja sekaannuksiakin mahtui joukkoon. Vaitan, ettd
kunnollisen perehdyttdmisen avulla ndmékin virheet olisi saatu karsittua, ja tyyty-
vaisia asiakkaita olisi entistd enemman — niin siséisia kuin ulkoisiakin. Perehdyt-
tdmisen vaillinaisuus tulee mielestani parhaiten esiin juuri Kiireisten sesonkien
aikana. Uskon, ettd tdma ilmid nakyy hotelleissa ympari Suomen. Mikali tyonteki-
jat ovat saaneet kattavan perehdytyksen, onnistuu sesonkien lapivienti moitteet-
tomasti ja kovankin paineen alla tyon tulos on laadukasta. Heikosta perehdytyk-

sestéd syntyy paljon virheit, joista lopulta kérsii eniten kuluttaja.
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12 PEREHDYTTAMISEN SUUNNITTELU

Suunnittelu on asioiden ennalta pohtimista tietoisesti ja tavoitteellisesti. Sen avul-
la pyritddn myds vaikuttamaan tulevaisuuteen. Suunnitelmallisuus lisdéd myos joh-
donmukaisuutta toimintaan (Kangas 2000, 7). Systemaattista suunnittelua saadaan
aikaan, kun perehdyttamisté suunnitellaan koko organisaation tai tyoyksikon voi-
min ja laaditaan erilaisia perehdyttdmissuunnitelmia seka ajankohtaista materiaa-
lia perehdyttdmisen tueksi (Kupias 2009, 102). Perehdyttdaminen aloitetaankin pe-
rehdyttdmissuunnitelman laatimisella (Juuti 2002, 49). Seuraava kuvio sisaltda
hyvia apukysymyksia perehdyttdmisen suunnitteluun (Kangas 2007, 14). Naihin
kysymyksiin saadaan vastauksia myohemmin téssa kappaleessa.

Ketd opastat?

Miksi opastat?

Mitd opastat?

M iten opastat?

M iten varmistat
oppimisen?

Kuvio 1. Tydnopastuksen suunnittelun apukysymyksia. (Kangas 2007, 14)

Suunnitteluun sisdltyy aina tavoitteiden asettaminen. Perehdyttdmistd koskevat
tavoitteet voidaan maaritelld yleisesti, mutta usein on tarpeellista tarkentaa tavoit-
teita myos eri tyotehtdvien mukaan. Esimerkiksi ravintolassa esimiesten seké sali-
ja keittiohenkiloston tavoitteet ovat osittain erilaiset. Ravintolassa myos eri tehta-
viin tulevien tilapéistyontekijoiden ja harjoittelijoiden tavoitteet eroavat vakinai-
sen henkil6kunnan kanssa (Kangas 2000, 7). Hyva suunnittelu ja perehdyttami-
seen valmistautuminen sdéstéa aikaa itse toteuttamisvaiheessa. Kun tavoitteet ovat

selvilla, voidaan suunnitella opetustilanne, kuten opeteltavat asiat, kéytettavat
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apuvalineet ja oppimisen seuranta. Perehdyttdmisohjelmat vaihtelevat lyhyista,
epéavirallisista ohjeistuksista pidempiin, virallisiin ohjelmiin. Molemmissa tapauk-
sissa uusi tyontekijé saa jonkinlaista painettua tekstid, jossa on yleista tietoa muun

muassa yrityksestd, turvallisuusohjeista ja sddnnoksista (Dessler 2006, 151).

Tehokkaan ajankayton suunnittelu on tarkeimpié edellytyksia myos perehdyttdmi-
sessd. Suunnittelussa arvioidaan perehdyttdmiseen tarvittava aikaa ja huomioidaan
se myo6s tyévuoroja suunniteltaessa. Asioiden tarkeysjarjestyksen pohtiminen on
my0s oleellista. Mitk& asiat on kaytava l&pi heti? Paljonko tarvitaan aikaa? Mitké
asiat voidaan jatt44d kokonaan pois tai ké&sitellda myohemmin? Mitka asiat uuden
tulokkaan kanssa kdydaan ensimmaisend paivana lapi ja mitka puolestaan vasta

seuraavalla viikolla? (Kangas 2000, 8)

Perehdyttdmisen ja tyonopastuksen jarjestiminen edellyttda seuraavanlaisia toi-
menpiteita:
- vastuuhenkil6iden nimeédminen
- perehdyttéjien ja tydnopastajien koulutus tehtavaan
- tarvittavan aineiston kokoaminen
- suunnitelman laatiminen
- tydyhteisdn valmennusta siten, etta kaikki tietdvat oman osuutensa pereh-
dyttdmisprosessissa
- avointa keskustelua tydyhteistssa ja suunnitelmien jatkuvaa kehittdmisté.
(Penttinen & Méntynen 2009, 3)

Mikali edelld oleva luettelo on toteutettu kohta kohdalta, ovat l&htékohdat jo to-
della hyvat. Kun vastuuhenkil6t on selkedsti nimetty, voivat he suunnitella pereh-
dyttdmisen tarpeiden mukaan. Hotellialalla taytyisi mielestani olla jokaisella osas-
tolla vastuuhenkild, joka suunnittelee ja vastaa perehdytyksen laadukkaasta toteu-
tuksesta yrityksen strategian mukaisesti. Kun perehdyttdmiseen on nimetty vas-
tuuhenkildt, kokevat he talloin myos olevansa merkityksellisessé roolissa ja otta-
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vat tehtdvansd varmasti vakavasti. Mikali vastuuhenkilQita ei nimetd, perehdytys

ei lopulta kuulu kenenkaan tehtaviin ja sen toteutus jaa heikoksi.

Kun esimies tekee tydvuorolistoja, on h&nen katsottava, ettei uusi tyontekija jaa
heti yksin, vaan t0issé on samaan aikaan myds niin sanottuja asiantuntijoita. Tyo-
paikalla voi myds olla tilanne, ettd useampi tyontekija on uusi. Esimiehen on tal-
I6in katsottava, ettd he eivét ole heti painsa tyévuorossa. Esimiehen on hyva miet-
ti& ty6vuoroja tehdessdéan tyontekijoiden ammatillinen osaaminen. On varmistet-
tava, ettd jokaiseen tydvuoroon on tulossa tarpeeksi asiantuntijoita. Tyontekijat
voi jaotella karkeasti kolmeen ryhmééan heidédn osaamisen perusteella. Aloittelija
on henkild, joka suoriutuu yksittaisista tyotehtavistd, mutta han tarvitsee vield pal-
jon ohjausta tydssaan. Osaaja suoriutuu tyotehtavisséan itsendisesti, jos tilanteet
ovat ennalta tuttuja. Han osaa ja uskaltaa kysya neuvoa muilta. Asiantuntija pys-
tyy hoitamaan tyotehtavat hyvin yllattavissakin tilanteissa. Han hahmottaa hyvin

kokonaisuudet ja pystyy itsendiseen tydskentelyyn. (Kangas 2000, 18)

Ajankaytto riippuu siitd, kuinka varattu aika kaytetdan. Esimerkiksi puolen tunnin
tehokas tyonopastus ilman hairiétekijoita on aivan eri asia kuin muutaman tunnin
sekava opetus keskelld asiakasruuhkaa (Kangas 2000, 8). Hyvin hoidettuun pe-
rehdyttdmiseen ei vélttdmattd mene yhtdan sen kauemmin aikaa kuin huonosti
hoidettuun perehdyttdmiseen. Oleellista onkin mitd kyseisessa ajassa saadaan ai-
kaan (Kjelin 2003, 45). Myos tydsuhteen alkamisajankohtaa kannattaa miettié tar-
koin myos perehdyttdmisen ndkdkulmasta. Jos yrityksessd on meneilldan kiireinen
sesonki ja isot tapahtumat, ei huolelliseen perehdyttdmiseen ole silloin mahdollis-
ta panostaa ajallisesti, vaikka ne olisivatkin hyva tilaisuus oppia (Kjelin 2003,
242). Esimerkiksi hotellilla tyontekijan ensimméisté tyopdivaa ei kannata kaavail-

la keskelle kiireista iltaa.

Perehdyttdmisen toteuttamista varten yrityksessa tulisi olla yleissuunnitelma, jossa
maadritelld&n perehdyttamisen yleiset periaatteet. Yleissuunnitelma on runko, jo-
hon on kerétty ne asiat, jotka jokaisen yrityksen tyontekijan tulee tietdd (Erdsalo

2011, 64). Yleissuunnitelman pohjalta tehddén tulokkaalle henkil6kohtainen pe-
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rehdyttamissuunnitelma. Tarkkaa perehdyttamissuunnitelmaahan ei voida tehda
ennen kuin tiedetaén, ketd perehdytetaan ja millaiseen tydohon. On suorastaan re-
surssien tuhlausta, jos jokaiselle on sama paketti riippumatta henkilon taustasta ja
osaamisesta. Perehdyttdmisessa tulee pitad mielessé koko tyGyhteisén oppiminen
(Erésalo 2011, 64-65). Sorsanpesélld uusia tyontekijoita ei koskaan tule montaa
kerralla, joten perehdyttdmissuunnitelmasta voidaan todella tehda henkildkohtai-
nen. Isoissa firmoissa saatetaan ndhdéd ongelmana se, etta taloon tulee samaan ai-
kaan todella monta uutta tyontekij&a ja heille kaikille annetaan yksi ja sama pe-
rehdytyspaketti. Talloin tyontekijoiden taustaa ja osaamista ei ole huomioitu mi-
tenkaan. Osa tyontekijoistd saa liikaa informaatiota kerralla, kun taas toiset kai-

paisivat vield syvempaa tietdmysté asioista.

Kerran perusteellisesti mietitty perehdytysohjelma on helppo ottaa kayttoon ja
ajan kanssa siitd muodostuu yleinen toimintatapa. Kerran tehty perehdytysohjelma
ei kuitenkaan ole aina sellaisenaan kayttokelpoinen. Hyvin suunniteltua ja kayt-
toonotettua ohjelmaa on kuitenkin helppo péivittaa ja pitad ajan tasalla aina tarvit-
taessa (Osterberg 2005, 93). Suunnitelmaan kannattaa myG6s miettid varasuunni-
telmia yllattavien ja poikkeuksellisten tilanteiden varalta. Esimerkiksi kuka ottaa
uuden tyontekijan vastaan, jos esimies ei padsekaan itse paikalle? Tai kuka toimii

perehdyttdjan sijaisena hdnen sairastuessa tai loma-aikanaan (Kangas 2000, 8)?
12.1 Kuka perehdyttaa?

Perehdyttdmistd voidaan pitdd koko henkilGston oppimistapahtumana. Se vaatii
aktiivisuutta ja myonteista suhtautumista yritykseen ja sen toimintaan kaikilta
osallistuvilta (Heinonen 1997, 143). Kaikki, jotka osallistuvat perehdyttamiseen
pyrkivét toteuttamaan sen yrityksen arvojen ja strategian mukaisesti sekd yhte-
naistd laatutasoa tavoitellen (Kjelin 2003, 194). Yleenséd kaikki ne tydntekijat
osallistuvat perehdyttdmiseen, joiden kanssa uusi tyontekija tulee olemaan tule-
vaisuudessa tekemisissd (Kauhanen 2010, 152). Perehdyttdminen on jokaisen teh-

tava ja kaikki osallistuvat perehdyttdmisprosessin suunnitteluun ja kehittamiseen.
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Samoin perehtyjé itse osallistuu enemman perehdyttamisohjelmansa tekemiseen,

eik& néin ole vain perehdyttdamisessa toimenpiteen kohteena (Kupias 2009, 47).

Vastuu perehdyttdmisen toteuttamisesta on kuitenkin lahimmalla esimiehelld. Han
voi hoitaa perehdyttdmisen yksin tai delegoida sen jollekulle alaiselleen tai tyo-
tiimille, johon tyontekija sijoitetaan (Kupias & Peltola 2009, 82). Usein orientaa-
tio aloitetaan yhden henkilon kanssa kaymalla lapi yleiset asiat, kuten tyoajat ja
lomat, jonka jélkeen tyontekija voidaan siirtad oppimaan tyoyhteisoé ja tyota kos-
kevat asiat toisen henkilon kanssa (Dessler 2006, 152). Nimetty perehdyttaja toi-
mii aina esimiehen tukena ja tekee yhteisty6ta hanen kanssaan. Kukaan ei kuiten-
kaan pysty yksin toteuttamaan laadukasta perehdyttdmistd. Esimiehen panos on
aina merkittava, kuten myds koko muun tydyhteisén (Kupias 2009, 84). Varsinkin
pienessé tyoyhteisdsséa on luontevaa, ettd suurin osa perehdyttdmisestd on esimie-
hen vastuulla (Kupias 2009, 94).

On tarkeéd, ettd esimies on ottamassa vastaan uutta tyontekijaa timan ensimmai-
send tyOpdivana. Hyva vastaanotto luo positiivisen vaikutelman ja on kivijalka
tulevalle yhteistyolle. Joskus esimiehen lasn&olo on kaytdnnon syistd mahdotonta
ensimmaisend tyopdivanad. Tapaaminen on téllgin sovittava mahdollisimman pian
toiseen ajankohtaan. Uusi tapaaminen olisi hyvé olla jo ensimmaisend péivana

tyontekijan tiedossa, esimerkiksi perehdyttamissuunnitelmassa. (Kupias 2009, 58)

Esimiehen tehtavat perehdyttamisessa on
- varmistaa tulokkaan tyon kytkeytyminen strategiaan
- varmistaa johdonmukainen perehdytys tydyhteisoon.
- olla paikalla ensimmaisend tyopaivana tai mahdollisimman pian etukéteen
sovittuna ajankohtana
- varmistaa ettd tyontekija sisdistad perustehtavansa
- sopia tavoitteista suoriutumiseen, oppimiseen ja kehittymiseen liittyen
- tehda seurantaa ja antaa palautetta
- kayda lapi koeaikaan liittyvét asiat

- pitad huolta, ettd muu tydyhteisd on myds mukana auttamassa
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- taata tyontekijan turvallisuus ja tyéhyvinvointi
- antaa tukea kaikille perehdyttamistyota tekeville.
(Kupias 2009, 62; Kjelin 2003, 189)

Esimies ei ole se, joka viime kddessa tekee suurimman perehdytystyon, vaan han
luo edellytyksia siihen. Mikéli esimies kiinnittdd huomiota perehdyttamiseen, va-
hentéé se haneen itseensd kohdistuvia paineita myéhemmaéssa vaiheessa. Esimie-
hen on térke&a saada luotua avoin ja luotettava keskusteluyhteys uuden tyonteki-
jan kanssa, ettei turha pelon tunne hallitsisi suhdetta. On myos oleellista, etté esi-
mies kertoo omasta tydstaan uudelle tyontekijalle. Mitka ovat esimerkiksi hanen
tavoitteensa, ja tyoskentelytapansa. Taman lisaksi esimiehen on otettava huomi-
oon oma osaaminen ja oma ajankayttd. Delegointi ja organisointi ovat tassé koh-
taa avain asemassa. Kun antaa muillekin mahdollisuuden opastaa uutta tyontekijaa
hyvaan alkuun tyosséédn, oppivat he samalla itse. (Kupias 2009, 63; Kjelin 2003,
189-190) Mikéli esimies antaa tyontekijoilleen mahdollisuuden perehdyttad tu-
lokkaita, on se luottamuksen osoitus heille ja he kokevat itsensé tarkeaksi. Pereh-
dytyksen merkitys taytyy vain olla heille selvillg, jotta motivaatio tehtdvan suorit-

tamiseen on korkealla.

Huono lahtdkohta on, kun uusi tyontekija ilmestyy tyopaikalle, ja kukaan ei tien-
nyt hanen tulevan eikéd kukaan ole hanté vastaanottamassa (Erasalo 2011, 64). Uu-
si tyontekijd havaitsee nopeasti onko h&nt4 odotettu vai ei (Juuti 2002, 49). Ajal-
laan hoidettu seka selked viestintd takaa sen, ettd koko tydyhteisé valmistautuu
ottamaan vastaan uuden tyontekijan. Tyoyhteisolle on kerrottava kuka on tulossa,
mitd h&n on tulossa tekemé&an ja miten perehdyttdminen hoidetaan. Helpoin ja no-
pein tiedotuskanava on luultavasti sdéhkoposti, mutta myods yhteiselle ilmoitustau-
lulle voi laittaa tietoja uudesta tyontekijastd, vaikka valokuvan kera (Kupias 2009,
76).

Perehdyttgjan taytyy tietdd vastuunsa. Oppijaa ei saa jattdd koskaan yksin olipa
han sitten aloittelija tai asiantuntija. Hanta taytyy tukea, kannustaa ja valmentaa ja

virheet tulee sallia. Luottamus on pohja kaikelle. Oppijalle kannattaa kertoa kaikki
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ja vield vahan enemménkin, totuuden ja rehellisyyden nimissa (R&sédnen 1994,
237). Olennaista ettd opastus suunnitellaan huolellisesti. Henkild saa uusia koke-
muksia, mutta han tarvitsee paljon opettelua, kokeilua ja toimintaa saavuttaakseen
ne (Helsila 2009, 49).

Opetuksen hyvyys ei niink&&n riipu opastajan opetustaidoista, vaan siité, ett4 han
etenee sopivalla tahdilla, on innostava, kannustava ja rohkaiseva seka tekee ope-
tuksen mahdollisimman havainnolliseksi, konkreettiseksi ja siten mielenkiintoi-
seksi. Perehdyttdjan tulisi myds pystya samaistumaan perehdytettdvan asemaan.
Perehdytettévét olisi hyva ndhda yksiloing, joiden tarpeet voivat olla hyvinkin eri-
laisia (Poutiainen 1999, 25; Juuti 2002, 50). Hyvé perehdyttdja luo ensin koko-
naiskuvan siitd mitd meinaa tehdd. Han kertoo suunnitelmastaan, mité asioita ai-
koo kéayda lapi ja missé aikataulussa. Opastaja kertoo asioista liittden ne suurem-
piin kokonaisuuksiin (Kjelin 2003, 196). Esimerkiksi hotellilla voidaan tyonteki-

jalle kertoa, kuinka hanen tyoroolinsa vaikuttaa toisen osaston tydskentelyyn.

Oppijalta pyritdan poistamaan turhat pelot ja epaluulot turvallisuudentunnetta
luomalla. Hanelle osoitetaan, ettd hanen tydpanoksensa on tarpeellinen tydyhtei-
sOlle ja sen vaikutus laajempiin kokonaisuuksiin. Hanelle tehddén tutuiksi tyopai-
kan s&annot, oikeudet ja velvollisuudet sek&d muut toimintatavat. Hant& autetaan
sopeutumaan uusiin oloihin ja hanen ammatillista kehittymistaan tuetaan. Tyonte-
kijaa ohjataan ajattelemaan tuloksia ja kantamaan vastuuta tyostaan seka luomaan
avoimet ja luottamukseen perustuvat vuorovaikutussuhteet lahimpien esimiesten
kanssa (Résénen 1994, 235).

Perehdyttdjan on hyva huomioida, ettd uusi tulokas ei vélttaméattd ymmarrd am-
mattislangia, joten tyodssa kaytettavia késitteitd on hyva avata (Kjelin 2003, 97).
Perehdyttdmis- ja opastusvastuussa olevat tarvitsevat koulutusta ja valmennusta
tehtévaan, silla on térkedd, ettd he siséistavéat opettamis- ja oppimisprosessin.
Opastajan arviointitaidot ovat myos tarkeét, jotta he pystyvat kehittdmaan opastet-

tavan taitoja ja kykyja (Penttinen & Mantynen 2009, 3). Perehdyttgjan taytyykin
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olla ensisijaisesti kiinnostunut toisen opettamisesta ja auttamisesta (Kjelin 2003,
196).

12.2 Keta perehdytetdan?

Yrityksen suurin perehdyttdmisen kohderyhmé on ylivoimaisesti uudet tyonteki-
jat. (Poutiainen 1999, 23) Myds Sorsanpesélld suurimpana perehdyttdmisen koh-
deryhména ovat uudet tyontekijat. Koska hotellin konsepti on melko uusi, ja se on
kokenut suuria muutoksia, on henkildstokin vaihtunut ja uudistunut. Toinen iso
kohderyhm4, joka vaatii perehdyttdmistd, ovat opiskelijat ja harjoittelijat, joita
sorsapesalla on ollut joka osastolla ja tulee varmasti jatkossakin olemaan. Myds
tdma kohderyhma tulee uutena taloon, mutta he ovat sielld eri syistd. Seson-
kiaikoina myos ekstratyontekijoiden kayttd on lisdéntynyt. He tekevat tyovuoroja
harvemmin, joten on mietittava, millainen olisi hyva perehdytys heille.

Myos yrityksen vanhat tyontekijat tarvitsevat perehdyttamista, silla tydmenetel-
mat muuttuvat ja kehittyvét jatkuvasti. (Kangas 2000, 5) Esimerkiksi hotellin keit-
tidlle voi tulla uusia koneita, tai vastaanottoon uusia jarjestelmid, joiden kaytt6on
henkilokunta taytyy perehdyttdd. Hotellilla tulee jatkuvasti vastaan asioita, joita
tullaan jatkossa tekemé&én toisella tavalla tai asioiden tekemiseen 16ydetdén koko-
naan uusi kaytantd. Taman takia myos vanhojen tyoéntekijoiden perehdyttdminen

muuttuviin tilanteisiin ja kehittyvaan toimintaan on todella tarkeéa.

Jos tyontekija vaihtaa tehtdvaa yrityksen siséllg, tulee hanelle antaa perehdytysta
uudesta tehtdvasta. Perehdyttdmista tarvitsevat myos ne henkil6t, jotka ovat olleet
pitkdan poissa yrityksesta ja palaavat tauon jélkeen vanhaan tyoéyhteiséon. Var-
sinkin nopeasti kasvavilla ja muuttuvilla aloilla ehtii vuodenkin aikana tapahtua
paljon ja silloin osaamisvaatimukset muuttuvat. (Poutiainen 1999, 23) Hotelliala
on juuri tallainen nopeasti muuttuva ymparistd. Esimerkiksi keittioll& voi ruoka-
lista ehtid jo kokonaan muuttumaan silla vélin, kun tyontekijé on ollut poissa, ku-

ten pitkalla sairaslomalla.
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Uusi tyontekija on aina tydyhteison tarkein henkild. Uutta tyontekijaé ei pida néh-
da organisaation toimintaa hairitsevané tekijana vaan painvastoin; kun hanta aute-
taan, oppii myos tydyhteisd aina jotain uutta. Uuden oppijan kanssa ei kannata
ottaa voitto-tappiovaittelyja, silla ndissa vaittelyissa ei kukaan voita. (R&sé&-
nen1994, 236) Perehdyttdmisen kohteena ovat mm. seuraavat ryhmat:

- uudet tyontekijat

- 0sa-aikaiset tyontekijat

- harjoittelijat ja opiskelijat seka opinndytetdiden tekijat

- keséatyontekijoiksi tulleet

- sisdisen siirron saaneet tyontekijat (Heinonen 1997, 142 )
Kaikki edella mainitut tapaukset tarvitsevat perehdyttdmista. Hotellialalla on pal-
jon esimerkiksi opiskelijoita ja harjoittelijoita erindisissé tehtdvissa, joten hekin
tarvitsevat perehdytystd tyohonsd, jotta saavat siitd parhaan mahdollisen hyddyn
irti. Myos yrityksen sisélld tapahtuu muutoksia tyotehtavissa. Esimerkiksi Hotel
Sorsanpesalla tyontekijat saattavat ajan kuluessa vaihtaa kokonaan toiselle osas-
tolle tai heidat opetetaan tekemaan tyétehtavid myods oman osastonsa ulkopuolelta.
Saatetaan my0s huomata, ettd jokin tyorooli puuttuu yhteisostad kokonaan ja siihen
taytyy perehdyttdd henkild joko tyodyhteison sisélta tai palkata kokonaan uusi

tyontekija.
12.3 Mita kaydaan lapi?

On téarke&d, ettd yrityksessa selvittdd perehdyttdmisen vahimmaistarve eri néko-
kulmista katsottuna. Mité jokaisen henkilon, joka yrityksessa toimii, tulisi tietdd ja
mitd hé&neltd odotetaan. Tarpeet taytyy miettid, oli sitten kyseessa vuokratyonteki-
ja, yrityksen oma tyontekija tai ulkoistettua palvelua suorittava henkild (Erésalo
2011, 60). Aikaa perehdyttdmiseen kdytetddn usein muutama pdiva tai muutama
tunti useampana paivéana. (Kauhanen 2010, 152).

Jos yritykseen on tulossa toihin hyvin koulutettuja, ammattitaitoisia henkil0ité,
keskitytddn perehdyttdmisessa enemman yritykseen ja sen toimintatapoihin, eika

varsinaista tyohon liittyvad perusopastusta juurikaan tarvita. Jos yritykseen palka-
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taan henkiloitd, joilla on vdhemman ammattitaitoa ja tyokokemusta, on tydnopas-
tukseen varattava luonnollisesti enemman aikaa. Perehdyttdmiseen vaikuttaa myos
se, miten paljon yrityksessa kaytetdan vakituista henkilokuntaa ja miten paljon
uutta. (Kangas 2000, 7) Seuraava taulukko tiivistad hyvin tyypilliset perehdytté-
misessé kaytavat asiat.

Taulukko 2. Tyypillisen orientaatio-ohjelman siséltd (Schwarz & Weslowski 1995, 48)

Yritystason tietoa

Yrityksen yleiskatsaus (arvot, historia, missio)
Keskeisettoimintalinjaukset ja menetielyt
Palkkaus

Tyontekijlle tarjottavat edut ja palvelut
Turvallisuus ja onnettomuuksien ennaltaehkaisy
Tydntekija jaammattiliitto

Taloudelliset tekijat

Asiakassuhteet

Osastotason tietoa

Osaston toiminnat ja filosofia

TyGtehtdvat javastuut

Toimintalinjaukset, menettelyt, s33nnot jamaaraykset
Tulosodotukset

Osastokierros

TyGkavereihin tutustuminen

Muut

Yhteisd
Asuminen
Perheeseen liittyvat jarjestelyt

Taulukko 2. pitéé sisélld&n niin yritystason tietoa kuin myos tietoa osastosta, jossa
tyontekija tulee tyoskentelemdan. Aiheet kasittelevat niin sosiaalisia kuin tek-
nisiakin lahtokohtia. Taulukon Muut — kohdan informaatio auttaa ulkopaikkakuntalaista

oppimaan ympardivasta yhteisosta. (Noe, Hollenbeck, Gerhart & Wright 2007, 236)
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Uuden tehtdvan vastaanottaneen henkilon pitéa olla perehdyttdmisen jalkeen sel-
villd ainakin seuraavista asioista:

- yrityksen paamaaré ja sen tavoitteet

- yrityksen tapa toimia mm. organisaatiorakenne

- markkinatilanne

- yrityksen Kilpailijat

- yrityksen tunnusluvut

- yrityksen vahvuudet ja heikkoudet

- ty6paikan ilmapiiri sekd ihmisten valinen kanssakdyminen

- tyoskentelytavat, tydmenetelmat ja tehtdvien sisaltd

- tybnjohto, seuranta ja paatoksentekotavat

- tyovélineet, koneet ja laitteet sek& néiden sijoittelu

- tyopaikan sijainti, tyotilat sek& kulku — ja viestintayhteydet

- tybn organisointi ja tydorganisaatio, tdiden ja tyopaikan suunnittelu. (Ra-

sénen 1994, 234-235; Heinonen 1997, 143)

Kaikista tarkeimpana kokonaisuutena pidan toimintaympéristoon perehdyttdmista.
Se, ettd tyontekija ymmaértad yrityksen nykytilaa, sen historiaa ja tulevaisuuden-
nakymaéa, ovat asioita, jotka tuovat mielestani huomattavaa kilpailuetua yrityksel-
le ja toisaalta my6s vastuunhaluisuutta itse tyontekijélle. Jos tydntekijaan on pa-
nostettu perehdyttdmalld hanet hyvin ja kertomalla avoimesti myos ndistd edell
mainituista kokonaisuuksista, antaa hén vastaavasti paljon myds itsestddn oman
tyopanoksensa kautta. Tyontekija ndkee myds oman roolinsa merkityksellisyyden
paremmin. Mit4 enemman tyontekija tietdd yrityksestd, sitd enemman han siihen
Kiintyy ja sitoutuu. Toinen tarked kokonaisuus, josta tydntekijan tulisi perehdyt-
tdmisen jalkeen olla selvilld, on hanen tyotehtédvéansa. Tydnopastusta tarkastellaan

seuraavassa luvussa.
12.4 TyoOnopastus

Perehdyttdmisen jalkeen alkaa varsinainen tyonopastus, joka kestdd tehtévésta

riippuen muutamasta paivastd muutamaan kuukauteen. Tyonopastus on tyohon
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liittyvien tietojen ja taitojen opettamista. Tyonopastuksessa keskitytdan tyon kes-
keisten taitojen oppimiseen. Opastuksen tarkoituksena on tukea opastettavaa myos
itsendiseen ja omatoimiseen ajatteluun seka itsendiseen oppimiseen. Tyodnopastus
kytkeytyy kiinteasti tydyhteison ja sen toimintojen jatkuvaan kehittamiseen. Voi-
daan sanoa, ettd noin vuoden kuluttua taloon tulemisesta henkild pystyy hallitse-
maan oman tyotehtdvansa taydellisesti. Pienemmissa yrityksissa perehdyttdminen
ja tyonopastus voivat tapahtua paljon nopeamminkin. (Kauhanen 2010, 152;
Kangas 2000, 13)

Ty6hon perehdyttdminen on tyoll& oppimisen ensimmainen askel. Jokainen tyon-
tekija tulee ensimmaiseksi perehdyttda yrityksen toiminta-ajatukseen ja vallitse-
viin olosuhteisiin, toimintatapoihin ja liséksi tydsuojelu- ja turvallisuusméaarayk-
siin. Perehdyttdmisen yhteydessa tyontekijalle tulee kertoa mahdollisen ty6turval-
lisuuden uhista ja niiden valttdmisestd, huomioon on otettava erityisesti seikat,

jotka saattavat koskettaa juuri tydntekijan omaa tydaluetta. (Rasanen 1994, 234)

Tydnopastusta tarvitaan muun muassa seuraavanlaisissa tilanteissa:

- muuttuvat tyotehtévat

- uusi tyotehtava

- muuttuvat tydmenetelmat

- uusien koneiden tai laitteiden kéayttéonotto

- uusien materiaalien hyddyntaminen

- entinen tydnopastus on jaanyt jalkeen kehityksestd, jolloin tarvitaan uutta
osaamista

- muuttuvat tyoturvallisuusohjeet

- sattuu tyOtapaturma, jonka seurauksena opastusta pyritdén tehostamaan en-
tisestddn vastaavan tapahtuman vélttdmiseksi jatkossa. (Heinonen 1997,
145)
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Tyonopastuksen suunnittelun ja toteutuksen avuksi on olemassa erilaisia mene-
telmid, yksi kaytetyimmista malleista on niin sanottu viiden askeleen menetelma.
(Kangas 2000, 14)

5 Opitun varmistaminen
4 Taidon kokeilu ja harjoitteleminen
3 Mielikuvaharjoittelu
2 Opetus
1 Opastustilanteen aloittaminen

Kuvio 2. Tydnopastuksen viisi askelta (Kangas 2000, 14)

Opastustilanteen aloittaminen on ensimmainen vaihe tyonopastuksessa. T&ssé
vaiheessa selvitetdan mité tyontekija osaa jo valmiiksi kyseisesta aiheesta. Talldin
opastaja voi pyytaa tyontekijaa nayttamaan mita osaa, ja he voivat yhdessa arvioi-
da osaamista ja kehittdd sitd. Myonteinen asenne kantaa opettelussa pitkalle, ja
perehdyttdja voi vaikuttaa siihen kannustavalla ilmapiirilla. (Kangas 2000, 14)
Esimerkiksi, jos Hotel Sorsanpesélla paneudutaan Hotellinx — hotellijarjestelman
opetukseen, voi tyontekija aluksi nayttdd, mita kaikkea han jo osaa valmiiksi.
Opettaja voi samalla arvioida uuden tydntekijén taitoja ja hén saa kasityksen siitd,

mita pita4 vield opetella.

Toisessa vaiheessa péaastadn itse opetukseen. Tdman vaiheen tavoitteena on, etté
opastettava saa kokonaiskuvan kyseessa olevasta asiasta. Usein opastajat naytta-
vét itse koko tyGvaiheen ja puhuvat paljon samalla kun tekevat kaiken itse. Opas-

tettava ei valttamatta talloin pysy mukana opetuksessa eika hanelle j&& asiat mie-
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leen. Ongelmana tallaisessa tilanteessa on vuorovaikutuksen puuttuminen. Laaja
kokonaisuus kannattaakin jakaa osiin. Siind edetaan vaihe ja yksi asiakokonaisuus
kerrallaan. Opastettava otetaan mahdollisimman paljon mukaan tekemiseen ja
keskusteluun. Opastajan on myds varmistettava, ettd ensimmaéinen asia on hallin-
nassa, ennen kuin etenee seuraavaan. Asioiden perusteleminen on térkedd: miksi
nain tehddéan ja mita siitd seuraa jos tehdaan toisin? Opastajan ei toki tarvitse pe-
rustella kaikkea itse vaan on hyva kysya perusteluja opastettavalta itseltdaan. Tal-

I6in hédn joutuu itse miettimaan asiaa ja oppii paremmin. (Kangas 2000, 15)

On myds hyva huomioida ihmisten erilaiset oppimistyylit. Jokainen oppii eritaval-
la asioita. Yksi oppii kuulemalla, toinen nakemalla ja kolmas tekemaélla. Joku voi
haluta lukea ensin painettua materiaalia ja toinen taas haluaa paasta heti itse ko-
keilemaan mahdollisimman pian. Jos perehdyttdjd pystyy huomioimaan erilaiset
oppimistyylit opastuksessa, tehostaa se opetustilannetta ja tulokkaan oppimista
(Kangas 2007, 13). Perehdyttdjan selostaessa tyotd, on térkeda puhua oikeilla ter-
meilld. Jos perehdyttdjd selostaa, ettd ’tdma tdnne ja tuo tuohon”, on opastettavan

vaikea saada kiinni ajatuksesta ja oppiminen hankaloituu (Erésalo 2011, 69).

Kolmas vaihe on mielikuvaharjoitusta. Siind kaydaan lapi kuvitteellinen tilanne
juuri opituista asioista. Kertoessaan tilannetta daneen, opastettava joutuu mietti-
maan tilanteen vaihe vaiheelta ja mikd on missékin vaiheessa tarkedd. (Kangas
2000, 15) Esimerkiksi hotellilla voidaan kdyda lapi kuvitteellinen tilanne, jossa

opastettava joutuu selittdmé&an asiakkaan sisdankirjautumisen hotelliin.

Neljés vaihe on kaytdnnon harjoittelua. Taidot opitaan vasta tekemalld, joten tdssé
vaiheessa opastettava tekee koko tyGvaiheen itsendisesti alusta loppuun. Tyodnteki-
ja arvioi suoritustaan ensin itse ja sen jalkeen opastaja antaa palautetta. Tilannetta
toistetaan aina tarpeen mukaan (Kangas 2000, 15). On hyva pit&é taukoja uuden
asian lomassa, silla ne parantavat oppimistulosta. Niin opastaja kuin opastettava

pystyvat talloin sulattelemaan juuri kéytyjé asioita (Juuti 2002, 51).
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Viimeisessé eli viidennessa vaiheessa varmistetaan, ettéd tyotehtavasta pystyy suo-
riutumaan itsendisesti. Opastettava saa tydskennelld yksin ja opastaja seuraa hanté
aina silloin talléin. On hyva myos kokeilla uutta asiaa muissa samantapaisissa ti-
lanteissa. Hyva keino varmistua osaamisesta, on toiselle opettaminen. Opastettava
voi nyt opastaa jotain toista. Silloin viimeistdan selvidvat aukot omassa osaami-
sessa. (Kangas 2000, 15) Esimerkiksi hotellin vastaanotossa tulokkaan tyokaveri
voi seurata hdnen tyoskentelydédn ja olla niin sanottuna henkisend tukena uusien

tilanteiden edessa.
12.5 Perehdyttamiseen kaytettava materiaali

Apumateriaalien tarkoitus on tukea asioiden muistamista. Jos tydntekija on voinut
etukateen tutustua materiaaleihin, hdnen on helpompi sisaistda kuulemaansa. Var-
sinkin ensimmaéisend tyopdivand tulokkaalle kerrotaan paljon uutta asiaa, joten
materiaaliin tutustumisesta etukateen on hyotya. Jos perehdyttdja antaa opastetta-
valle samalla myo6s katsottavaa asioita selostaessaan — esitteita tai monisteita —
asiat jaavat yleensa paremmin mieleen. Tulokas voi myds jalkeenpain tarkistaa

asioita saamastaan materiaalista. (Kangas 2000, 10)

Perehdyttdmisessé voidaan kéyttdd apuna organisaation olemassa olevia aineisto-

ja, kuten seuraavia:

- yrityksen vuosikertomukset

- yrityksen henkildkunta- ja asiakaslehdet

- yrityksen tuote- ja palveluesitteet

- yrityksessa olevat tuotehakemistot ja — kuvastot

- organisaation omaan toimintaan liittyvéat kirjalliset aineistot, kuten yritysfi-
losofia, kirjallinen toiminta-ajatus seka liikeideat, organisaatioesite, tyo-
s&annot ja turvallisuusohjeet (Heinonen 1997, 144)

- yrityksessd oleva "Tervetuloa Taloon — opas”

- yrityksen internetsivut

- AV-aineisto, kuten videot. (Kangas 2000, 10)
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Useat organisaatiot ovat laatineet tyontekijoilleen erilaisia opaskirjoja ja esitteita,
kuten “tervetuloa taloon” — opas, joka kuvaa organisaation rakennetta ja toimintaa
usein hyvin kattavasti. Tallaiset informatiiviset kirjaset pyritdan tekeméaéan sisallol-
taan sellaiseksi, ettei sitd tarvitse uusia jatkuvasti (Heinonen 1997, 144). Henkil6l-
le kannattaa antaa yritykseen liittyvaa kirjallista materiaalia, kuten vuosikerto-
muksia, tiedotteita ja tuote-esitteitd, joihin han voi tutustua omalla ajallaan (Helsi-
14 2009, 48). Apumateriaalien tekeminen on ty6lastd, mutta se sdastaa paljon aikaa
itse perehdyttdmisessé. Aineistoa suunniteltaessa ja tehtdessé kannattaa heti sopia
siitd, kuka pitad aineiston ajan tasalla ja miten usein sitd on tarvetta paivittaa
(Kangas 2000, 8).
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13 PEREHDYTTAMISEN PROSESSI

Perehdyttdminen on prosessi, joka voidaan jakaa seuraaviin vaiheisiin:

Ennen rekrvtointia

Rekrytointivaihe

Ennen téthin tuloa

Vastaanotto

Ensimmainen paiva

EnsimmiEinen viildco

Ensimmainen luulausi

Koeajan paatvttvi

Tvdsuhteen padttvminen

Kuvio 3. Perehdytysprosessin vaiheet. (Kupias & Peltola 2009, 102)

Perehdyttdmisen valmistelu alkaa jo ennen itse rekrytointia. Tall6in mietitddn mil-
laista osaamista tarjolla oleva ty6tehtdva vaatii uudelta tyontekijéaltd. Perehdytta-
misen painopiste maaraytyykin sen mukaan millaista henkil6& yritykseen haetaan
ja minkéalaiseen tehtdavéan (Kupias 2009, 102). Uuden henkilon perehdytys alkaa-
kin jo ensimmaisestd yhteydenotosta mahdollisen kandidaatin kysellessé lisétieto-
ja tyOpaikasta (Valvisto 2005, 37). Rekrytointivaihe on tarkea osa perehdyttamis-
prosessia. Haastattelussa hakijalle kerrotaan yrityksesta ja tyotehtdvésta ja samalla

hé&n antaa itsestidn ja osaamisestaan kuvan (Kupias 2009, 102).
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Kun henkil6 on valittu tyotehtavaan, on helpompi saada késitys tulevan perehdyt-
tdmisen Kkulusta ja sisallostd. Ennen kun uusi henkild aloittaa tehtédvassaan, on ha-
neen otettava yhteyttd yrityksen puolesta. Suotavaa olisi, ettd tyontekijaan olisi
yhteydessé sellainen henkil®, joka on tulevassa perehdyttdmisessd mukana. Par-
haiten yhteydenotto tapahtuu puhelimitse. Keskustelussa kaydaan 1api molemmil-
le osapuolille epéselvia asioita. Yrityksen edustaja saa ndin lisatietoa henkildsta ja
pystyy suuntamaan perehdytysohjelmaa viela paremmin. Myds uusi tyontekija saa
ennen toihin tuloa kontaktin perehdyttdjaénsa. (Kupias 2009, 103) Uuden tyonte-
kijan etsimisen ja valinnan jalkeen alkaa hénen orientointi ja koulutus uuteen tyo-
hon. Taméan avulla tyontekija saa hyvan tietopohjan yrityksesta, jonka avulla han
pystyy suoriutumaan uudesta tyostaan. Perehdyttdminen on yksi keino saada tyon-
tekijé sisaistamadn yrityksen asenteet, vaatimukset, arvot ja kayttaytymismallit.
(Dessler 2006, 151)

Tyontekijan vastaanoton tarkeytté ei voi tarpeeksi painottaa. Siina tulokas saa en-
sivaikutelman koko tydyhteisosta (Kupias 2009, 104). Mydnteinen esivaikutelma
syntyy ennen kaikkea ihmisten vélisesta vuorovaikutuksesta eli puheesta, ilmeisté,
eleistd, ddnensdvysta ja katsekontaktista (Kangas 2000, 9). Vastaanottoon kannat-
taa panostaa, sill4 sen vaikutukset kantavat pitkalle ja sitd on vaikea paikata jal-
keenpdin. Tarkead on, ettd tulokas kokee itsensa odotetuksi. Rauhallinen ja ysta-
vallinen vastaanotto vaikka kahvikupin aarellda antaa hyvan alun. Tama lievittaa

my0s uudesta tilanteesta aiheutuvaa jannitysta (Kupias 2009, 104; Juuti 2002, 49).

Ensimmaisend paivana hoidetaan kaikki kaytdnnon asiat. Tyontekijélle esitelldan
hé&nen tyopiste, tyotoverit sekd muut tilat. Myos itse tydtehtavaan liittyvid asioita
kaydaan jo lavitse. Erilaiset luvat ja tyovélineet tulee hankkia hyvissé ajoin ennen
tulokkaan ensimmaista tyépaivaa (Kupias 2009, 105-106). Ensimmaéisena paivana
on l&hinn4 tarkoitus oppia kulkemaan tyétiloissa ja oppia I0ytdméaan tyotarvikkeet
ja — vélineet sek& saada yleiskuva tyopisteen tehtdvista ja siind tydskentelevisté
ihmisista. Pédivan aikana on hyva antaa tyontekijélle myos erilaisia yhteystietoja,

kuten yhdyshenkildiden nimet ja numerot, sekd hatanumerot. Myos ty6hon ja ym-
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paristoon liittyvat riskit on hyva kayda heti lavitse ja nayttad esimerkiksi ensiapu-
kaapin paikka (Kangas 2000, 9).

Hyvé apuvéline perehdyttamisessa on tarkistuslista. Yksinkertaisimmillaan tarkis-
tuslista on lyhyehkd muistilista, johon perehdyttdja voi merkitd kasitellyt asiat.
Tallainen tarkistuslista riittdnee esimerkiksi sijaisen tai harjoittelijan perehdytta-
miseen, joka tulee muutamaksi péivaksi tehtdvaan (Kangas 2000, 16). Muistilistaa
laajentamalla siitd saadaan kayttokelpoinen tilanteisiin, jolloin asioita on paljon
kasiteltdvanad. Tarkistuslista voidaan antaa tulokkaalle myds omaksi. Perehdytet-
tava voi itse seurata perehdytyksenséd etenemistda merkitsemalld asiat sitd mukaa,
kuin ne hénelle opetetaan (Kangas 2000, 16). Tyontekijalle tehty perehdyttamis-
ohjelma ja tarkistuslista on hyvé antaa hénelle heti ensimmaisena paivana. Pereh-
dyttdmisohjelman eri osa-alueista on etukéteen mietittdvd kuka on vastuussa mis-
takin osasta opetusta (Osterberg 2005, 97).

Ensimmaisen viikon aikana tulokkaan tulisi paasta kiinni omaan tyohonsa. Koko-
naiskuvan hahmottaminen on tarkedd. Ensimmadisen viikon aikana kaydaan paljon
asioita lapi, mutta on hyva huomioida, ettd kaikki eivat pysty omaksumaan tietoa
yhtd paljon kerralla. Tyon alussa kannattaakin keskittyd kokonaisuuksiin eiké pie-
niin yksityiskohtiin. Perehdytysohjelma on liian tiivis, jos tyontekija ei ehdi tehda

omia toitdan ensimmadisen viikon aikana. (Kupias 2009, 105-106)

Ensimmaisen kuukauden jalkeen tyontekija pystyy jo hyvin ilmaisemaan omia
nakemyksidan tyopaikan asioista. Tydyhteisd hyotyy kehitysehdotuksista, jos se
vastaanottavainen ja halukas kehittyméaén. Palautekeskustelu olisi hyvé kayda 1api
yhden tai kahden kuukauden jalkeen tyon aloittamisesta. Talloin palautetta saa
molemmat osapuolet ja toimintaa pystytaan kehittdméan haluttuun suuntaan. Pe-
rehdyttdminen jatkuu suunnitelmien mukaan, mutta ajan kuluessa perehtymisen

paavastuu siirtyy usein tulokkaalle itselleen. (Kupias 2009, 106-107)

Uudessa tydsuhteessa ensimmaiset neljd kuukautta ovat koeaikaa, jolloin on tar-

koitus arvioida molemminpuolista soveltuvuutta. Osaamista on aina peilattava an-
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nettua perehdytystd vasten. Onko annettu opetus ollut riittdvad ja onko héanelle

annettu tarvittavat tiedot onnistuakseen. (Kupias 2009, 23)

Perehdyttdminen loppuu siihen, kun tydsuhde paattyy. Lahtevalla tyontekijalla on
paljon kokemuksia ja ndkemyksia yrityksestd, joten on hyva kdydéa hanen kans-
saan lahtokeskustelu. Keskustelun sdvy on arvostava ja tarkoituksena on saada ja
antaa palautetta. On myods hyva huomioida, etta tydntekija voi jatkossa olla yri-
tyksen asiakas. Tyylipisteitd on siis hyva keratd tyosuhteen paattyessa. (Kupias
2009, 109-110)
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14 PEREHDYTTAMISEN SEURANTA JA ARVIOINTI

Arvioinnilla ja seurannalla on kaksi tavoitetta. Tarkoituksena on arvioida tulok-
kaan tilannetta sek& arvioida yrityksen perehdyttamiskokonaisuuden toimivuutta.
Perehdyttdmisen kehittdmiseen ja seurantaan kannattaa paneutua, vaikka yrityk-
seen ei olisikaan juuri palkkaamassa uutta tyontekijaa (Kjelin 2003, 45, 245). Seu-
rannan avulla voidaan varmistaa, ettd perehdyttdminen on onnistunut eli asia on
opittu. Seurannan apuna Vvoi kayttdd esimerkiksi tarkistuslistaa, johon laitetaan
merkinta kun asia on kasitelty. Perehdyttdmisessé ei siis ole pelkastadn kyse asi-
oiden opettamisesta vaan oleellista on my0ds tarkistaa, ettd asiat on opittu oikein
(Kangas & Hamalainen 2007, 17). Seurannan avulla varmistetaan suunnitelman
onnistuminen, kuten saavutettiinko tavoitteet ja miten suunnitelma muuten onnis-
tui? Jotta asiat voi korjata ja niita pystyy kehittdmaan, on selvitettdvd mika meni
pieleen. Seuranta ja arviointi ovat yhta tarkeitd kuin perehdyttdamisen suunnittelu

ja tyénopastus (Kangas 2000, 16).

Perehdyttdmisen onnistumista voidaan seurata niin haastattelun kuin kyselylo-
makkeenkin avulla. Kyselyssa pitdd muistaa, ettd selvitetddn myods onnistumista
yrityksen tavoitteiden kannalta (Kjelin 2003, 246). Perehdyttdmisohjelmaan kan-
nattaa merkita tuleva seurantakeskustelu ja sen ajankohta valmiiksi, ettd keskuste-
lu muistetaan varmasti kayda lapi (Kangas 2007, 7). Esimies tai perehdyttajané
toiminut henkild varaa keskustelulle ajan ja rauhallisen paikan. Tarkoituksena on
yhdessa tulokkaan kanssa pohtia perehdyttamisen toteutumista. Keskustelussa ar-
vioidaan suoritusta, sovitaan uudet tavoitteet ja mietitddn kehitysehdotuksia. Mika
onnistui ja mit4 pitd4 vield harjoitella? Mitk& ovat toiveet ja kuinka jatketaan
eteenpéin? Perehdyttdja vastaa siitd, ettd yhdessa sovitut asiat myos toteutetaan
(Kangas 2007, 17).

Oppimisen arvioinnilla tarkistetaan kuinka hyvin tydnopastuksen ja koulutuksen
tavoitteisiin on péasty. Arvioinnin avulla eri osapuolet saavat tietoa siitd, missa
menn&an. Miten oppiminen on edistynyt ja mité pitad kehittdd. Arviointi on myos

erittdin hyva motivointikeino (Kangas 2000, 18). Kun oppimista l&hdetdan arvi-
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oimaan, on muistettava, etta tyopaikalla voi olla samaan aikaan opiskelijoita, jotka
suorittavat eri tutkintoja. Heitd ei siis pida verrata keskendan, vaan arviointi tulee

tapahtua heidan omiin tavoitteisiinsa nahden (Kangas 2000, 18).

Perehdyttdmisen tavoitekéytanto lahtee liikkeelle yrityksen visiosta ja strategiasta.
Miksi yritys on olemassa ja mika on sen tehtdva? Mitka ovat tulevaisuuden tavoit-
teet? Nama kysymykset kertovat, millaisena yritys halutaan nahda nyt ja tulevai-
suudessa. Taman lisaksi on tiedettavd, miten yritys onnistuu strategiansa toteutta-
misessa tdna paivana. Nakyyko se toiminnassa ja tyontekijoiden jokapdivaisessa
arjessa? Ent4 onko toimintakonsepti sellainen, joka johtaa menestykseen? Pereh-
dyttamisen kehittdmisessa on rakennettava tie, joka johtaa nykyisesta tilanteesta
kohti tavoitetta. (Kupias 2009, 51-52) Koulutus pitéda suunnitella asianmukaisesti
yrityksessa, mutta jatkuvan kehityksen takaamiseksi koulutusta pitad tapahtua
muissakin tilanteissa, kuin vain uuden tyésuhteen alussa tai tiettyind satunnaisina
hetkind uran aikana. Sen sijaan koulutuksen taytyy olla jatkuva prosessi, jossa
tyontekijat saavat tukea ja kannustusta johdolta jatkuvaan kehittymiseen (Arm-
strong 1992, 155).



63
15 PEREHDYTTAMISEN ERITYISTILANTEITA

Tassa kappaleessa kayn lapi perehdyttdmisen erityistilanteita, joita ovat lyhytai-
kaisen tyontekijan perehdytys, esimiehen perehdytys, muutoksiin perehdyttami-

nen seka monimuotoisuuteen perehdyttdminen.
15.1 Lyhytaikaisten tyontekijoiden perehdyttaminen

Kun kyseessé on lyhyt sijaisuus, harjoittelija tai kesatyontekija on perehdyttami-
seen kaytettavissa vain vahan aikaa. Talloin on osattava jakaa vain tyon kannalta
kaikkein oleellisin tieto (Osterberg 2005, 91). Selkeat ohjeet, ajan tasalla oleva
perehdyttamismateriaali ja ennakkovalmistelut séastavat kaikkien aikaa ja hermo-
ja (Kangas 2007, 11). Perehdyttdjan tyota helpottaa luonnollisesti se, jos yrityk-
sessd pystytdan kayttamaan tuttua tilapdisten reservid, jolloin sijaisia ei tarvitse
perehdyttdd joka kerta erikseen. Heité varten voi koota esimerkiksi oman muisti-
listan tarkeimmistd asioista (Kangas 2007, 3). Varsinkin kesatyontekijoiden pe-
rehdyttdmisessé on paapaino kuitenkin ennen kaikkea tydelaméan ja toimintasaan-
toihin tutustumisessa ja tyonopastuksessa (Kjelin 2003, 166) Esimerkiksi hotellil-
la voidaan tehd& valmiita muistilistoja lyhytaikaisia tyontekijoita varten. Jos keit-
tidlle tulee esimerkiksi vain yhden vuoron ajaksi tyontekija tuuraamaan, voi han

itsekin katsoa muistilistasta tarkeimmat asiat, jotka pitaa vuoron aikana muistaa.

Etenkin lyhytaikaisten tyontekijoiden perehdyttdminen on samalla yrityksen ima-
goon panostamista (Kjelin 2003, 165). Harjoittelijoiden ja opiskelijoiden kerto-
mukset yrityksestd vaikuttavat mielikuvaan, joka muodostuu muille opiskelijoille
ja kotivéelle (Kangas 2007, 5). Jos joku on saanut negatiivisen kuvan yrityksests,
on sitd vaikea lahted muuttamaan. Siksi on tirke&ad hoitaa myos lyhytaikaisten
tyontekijoiden perehdyttaminen mallikkaasti (Osterberg 2005, 92). Esimerkiksi
hotellille tulevat harjoittelijat ja opiskelijat saattavat myohemmin hakea hotellille

toihin, mikali heille jai hyva kuva sen toiminnasta.

Tydpaikoille tulee yhd enemman opiskelijoita ja harjoittelijoita. Tallainen tyGssé-

oppimisen jakso vaihtelee yhdesta pdivasta useisiin kuukausiin. Myds oppimista-
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voitteet vaihtelevat paljonkin eri opiskelijoiden vélill&. Opiskelijoille annetaan
perehdyttamistd samoin kuin muillekin eli perehdyttdminen toteutetaan tarpeen ja
tilanteen mukaan. Ty6paikan ja oppilaitoksen on kuitenkin hyva sopia keskenaan
mité opiskelijoiden kanssa k&ydaan lapi, sill& oppilaitoksilla on yleensé omia ope-
tussuunnitelmiin liittyvid toiveita ja tarpeita (Kangas 2000, 5). On hyvd myos
miettid yrityksen sidosryhmien perehdyttamistd, kuten yhteistydkumppaneiden ja
vuokratyontekijoiden suhteen (Kjelin 2003, 166). Hotellialla on seké yhteistyo-
kumppaneita, kuten pesuloita ettd vuokratyontekijoitd, jotka tulevat eri yritysten
kautta hotellille téihin. Heidan perehdytyksen suhteen on mietittdva miten se to-

teutetaan ja mitka ovat perehdytyksen painopisteet.
15.2 Esimiehen perehdyttaminen

Uuden taloon tulevan esimiehen perehdyttdminen vaatii aina laajemman perehdyt-
tdmisohjelman. Uudelle esimiehelle on tehtdva hénen rooliinsa selvaksi. On selvi-
tettdva hanen vastuunsa ja valtansa suhteessa alaisiinsa ja muuhun organisaatioon.
Uudelle esimiehelle on kerrottava yrityksen toimintatapa ja mika on hanen roolin-
sa ainakin paatoksenteossa, viestinnassd, rekrytoinneissa, perehdyttamisessa, kehi-
tyskeskusteluissa, suunnittelu- ja budjetointitoimissa sekd henkildston kehittamis-
tavoissa (Osterberg 2005, 92). Esimiehen perehdyttamisti ei pida laiminlyoda sii-
nakaan tilanteessa, ettd han nousee asemaan omasta ryhmastaan, vaikka han tun-
teekin toiminnan hyvin. Tdssa tilanteessa uuden esimiehen saattaa olla vaikea tot-
tua uuteen rooliinsa ryhmastd nousevien odotusten ja paineiden takia (Kjelin
2003, 165).

15.3 Muutoksiin perehdyttdminen

TyoOyhteisossd tulee jatkuvasti monenlaisia muutoksia. Henkilokunnassa saattaa
tapahtua muutoksia ja suurimpia niista on esimiehen vaihdos. Myd6s uudet laitteet
ja tyodvalineet tuovat muutoksia ja niiden kéayttéonotto vaatii opettelua. Asiakas-
kuntakin saattaa jollain tavalla muuttua tai uusiutua (Kangas 2000, 19). Muutokset

tapahtuvat nykyddn yha nopeammin, joten niihin on vdhemman aikaa sopeutua.
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Muun muassa teknologian kehitys on tuonut suuria muutoksia tyopaikoille (Kan-
gas 2000, 19).

Muutosvaiheessa tunteet usein karjistyvat ja patoutuneetkin tunteet saattavat
kummuta esille (Juuti 1990, 92). Muutos tuntuu aina uhkalta yksilolle. Se aiheut-
taa hairiota tuttuun ja turvalliseen, minka takia muutokset koetaankin usein kiel-
teisend. Jotta Kielteiset kokemukset jaisivat vahaisiksi, tulee muutos toteuttaa
mahdollisimman myonteisessé ja keskustelevassa ilmapiirissé (Juuti 1990, 95).
Pelko epéonnistumisesta ja virheiden tekemisestd ovat yleisimpia syitd muutos-
vastarintaan. Riittdva ja oikea-aikainen tiedonsaanti sekd kunnollinen tyénopastus
uuteen asiaan ovat erittdin tarkeita seikkoja (Kangas 2007, 20). Kaikkien on olta-
va alusta alkaen selvilla siitd, miksi muutosta tarvitaan. Muutosta ei pida kokea
uhkana vaan mahdollisuutena, joka tarjoaa yritykselle entistd paremman tulevai-
suuden (Juuti 1990, 95).

Muutoksen alla on tarkeda saada seké henkiléston tavoitteet ettd organisaation ta-
voitteet kulkemaan kasi kadessé ja sitd kautta yhdessd muuttamaan organisaatiota
ja sen toimintaa (Juuti 1990, 93). Luottamus on aina muutoksen perusta. Luotta-
mus tarkoittaa sitd, ettd jokainen tyontekija voi luottaa organisaatioon, esimiehiin
ja tyotovereihin. Toisten sanoihin ja tekoihin on pystyttavé luottamaan. Organi-
saatiot, joissa ihmiset luottavat toisiinsa, eivatké pyri hydtymaan toistensa kustan-
nuksella, pystyvat tehostamaan keskindista yhteistydtaan. Talléin myos tiedon-
kulku on sujuvaa (Juuti 1990, 94).

15.4 Monimuotoisuuden perehdyttdminen

Erilaisuuden lisddntyminen tyopaikoilla tuo mukanaan liséhaasteita. Monimuotoi-
suuden johtamisessa on kyse siitd, etté eri sukupuolia, eri-ikaisia ja erilaisista kult-
tuuritaustoista tulevia ihmisid kohdellaan tasa-arvoisesti. Keskeistd on kehittaa
avointa tyoyhteisfd. Avoimuus kasittaa reilun palautteenannon ja hyvié vuorovai-
kutustaitoja (Kupias 2009, 60). Lisaantyvasta monimuotoisuudesta on kuitenkin

hy6tya niin tydyhteisolle kuin yrityksellekin. Moninaisuus lisda kuitenkin haastei-
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ta varsinkin tyésuhteen alussa. Naihin haasteisiin tormaa ensimmaisena seka esi-
mies ettd perehdyttdja (Kupias 2009, 98). Moninaisuus tarkoittaa hotellimaailmas-
sa nakyvimmin ulkomaalaisia tydntekijoitd, joiden perehdyttdminen tuo lisdhaas-
teita tyOyhteisoon. Esimerkiksi Hotel Sorsanpesélld on ollut joka osastolla ulko-
maalaisia tyontekijoitad toissa, joista viimeisend espanjalainen harjoittelija vas-

taanotossa.

Tydyhteisolle tarjotaan moninaisuuden edessa mahdollisuus nahda omat toimin-
tansa eri valossa. Ehk& voidaan luoda uusia perinteita tydyhteisoon, kun huoma-
taan ulkomaalaisen tyontekijan tavat paremmiksi. Moninaisuus antaa yritykselle
perspektiivia kohdata myds monikulttuurista asiakaskuntaansa (Kupias 2009, 99).
Esimerkiksi hotellimaailmassa on usein tyontekijoita eri kulttuureista, mika on

vain etu, silld usein hotelleissa vierailee hyvinkin monikulttuurista asiakaskuntaa.

Samat perehdyttdmisen kaytdnnot patevat jokaiseen tyontekijadn hanen taustas-
taan riippumatta. Kuten edellisissa kappaleissa on kéyty lapi, tulee perehdyttdmis-
suunnitelma raataloida jokaiselle henkilokohtaiseksi. Talloin huomioidaan tulok-
kaan taustat ja osaaminen. Jos yhteisté kieltd on hankala I0yt&&, on ohjeiden olta-
va hyvin selkeat ja yksinkertaiset. Talloin tekemé&ll& oppiminen voi olla paras rat-
kaisu (Kupias 2009, 100).
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16 LAINSAADANTO VELVOITTAA PEREHDYTTAMISEEN

Yritysten on seurattava tydlainsdadantoa ja niiden vaikutuksia perehdyttamiseen.
(Kupias 2009, 14) Laissa on useita méardyksia ja viittauksia perehdyttdmisen vel-
vollisuudesta. Huomiota on kiinnitetty nimenomaan tydnantajan vastuuseen tyo-
hon opastamisessa sekéd toiminnasta, joka on tyontekijad suojaavaa. Perehdytta-
mista kasittelevia lakeja on muun muassa tydsopimuslaki, tyéturvallisuuslaki ja
laki yhteistoiminnasta yrityksessa. (Kupias 2009, 20) Lainmukaisella toiminnalla
on positiivinen vaikutus muun muassa kilpailukykyyn, tyéhyvinvointiin ja menes-
tymiseen. Sadnnosten ja sopimusehtojen huolellinen noudattaminen lisad luotta-
musta tydpaikalla. Kunnolla hoidettu perehdyttdminen tukee yrityksen strategian
toteutumista sek& hyvaa ja reilua mainetta tyonantajamarkkinoilla. (Kupias 20009,
21) Esimies on lopulta vastuussa tyontekijoistaan ja heidan kohtelustaan. TyoOnte-
kijoihin kuuluvat vakinaisen henkilékunnan lisaksi mééraaikaiset tyontekijat, eta-
tyontekijat ja vuokratyontekijat. Johdon lisaksi tydsuojeluviranomaiset valvovat

tyOlainsaddannon toteutumista tyopaikoilla. (Kupias 2009, 27)
16.1 Tyosopimuslaki

Tydsopimuslaissa mainittu velvollisuus voi kuulostaa itsestadnselvyydeltd, mutta
pyrkimykset sen toteuttamiseksi saattavat jaada vain sananhelinéksi. Kiireet, pois-
saolot ja tyOpaineet johtavat tyOpaikalla pikaperehdyttdmiseen. Oppiminen on tal-
I6in hankalaa tyontekijalle sek& kallista tyonantajalle, koska han joutuu jalkeen-

péin paikkaamaan aiheutuneita virheita. (Kupias 2009, 21)

moin kuin tyontekijoiden keskindisia suhteita. TyOnantajan on huolehdit-
tava siitd, ettd tyontekija voi suoriutua tyostddn myos yrityksen toimintaa,
tehtdvaa tyota tai tydmenetelmid muutettaessa tai kehitettdessa. Tyonanta-
jan on pyrittavéa edistdamaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjen-
s& mukaan tyourallaan etenemiseksi.” (L 26.1.2011/55.)
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Tama yleisvelvoite pitaa sisallaéan jatkuvan kehityksen velvoitteen. Tyontekijalle
on annettava mahdollisuus kehittyé tydssadn lapi koko tyésuhteen ajan. Tyonteki-
jalle voidaan tarjota esimerkiksi koulutusta taatakseen hénen kehitys. Tybantajan
on huolehdittava, etta tyontekija pystyy suoriutumaan tydstddan myos muutostilan-

teessa. Talloin hénelle on annettava opastusta muuttuvan tilanteen edessa.
16.2 Tyoturvallisuuslaki

Tydympariston on oltava turvallinen tydntekijoille. Oikeanlainen tyéturvallisuus
on raatéldintid, jossa tyd, olosuhteet sekd ymparistd on huomioitu. Tyontekijéé on
opastettava seké annettava héanelle riittavéat tiedot tyopaikan vaaratekijoista. Koke-
nut tyontekija saattaa itsekin tunnistaa vaaratekijat tyopaikalla, mutta tdima on aina
varmistettava perehdyttamisen yhteydessa. Ty6turvallisuus on erittdin merkittava
osa perehdyttamistd. Palvelualalla térméataan hyvin erilaisiin turvallisuuteen liitty-
viin tilanteisiin. Ravintola-ala on yksi aloista, joissa asiakkaat hakevat oikeuksi-
aan uhkaamalla. Ty6turvallisuudessa ei olekaan kysymys pelkésta fyysisesta tur-
vallisuudesta, vaan myods henkinen turvallisuus on huomioitava. Mikali tydpaikal-
la havaitaan tyopaikkakiusaamista, heijastaa se ty0yhteison oireita muusta pa-
hoinvoinnista. Mikali tyontekija on joutunut opettelemaan kaiken kantap&an kaut-
ta, kierrdttdd han helposti vahinkoa eteenpdin, joka ilmenee lopulta tyopaikka-
kiusaamisena. (Kupias2009, 23 -24)

»TyOn vastaanottajan on erityisesti huolehdittava tyontekijan perehdytta-
misestd tyohon ja tyOpaikan olosuhteisiin, tydsuojelutoimenpiteisiin sek&
tarvittaessa tyosuojelun yhteistoimintaa ja tiedottamista seka tyoOterveys-
huoltoa koskeviin jarjestelyihin.” (L 23.8.2002/738.)

»Ty0Onantajalla on oltava turvallisuuden ja terveellisyyden edistamiseksi ja
tyontekijoiden tyokyvyn yllapitdmiseksi tarpeellista toimintaa varten oh-
jelma, joka kattaa tydpaikan tydolojen kehittdmistarpeet ja tydymparistéon
liittyvien tekijoiden vaikutukset (tydsuojelun toimintaohjelma). Toiminta-
ohjelmasta johdettavat tavoitteet turvallisuuden ja terveellisyyden edista-
miseksi seka tyokyvyn yllapitdmiseksi on otettava huomioon tydpaikan
kehittdmistoiminnassa ja suunnittelussa ja niitd on késiteltdva tyontekijoi-
den tai heiddn edustajiensa kanssa.” (L 23.8.2002/738.)
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”Tyonantajan on annettava tyontekijalle riittdvat tiedot tyopaikan haitta- ja
vaaratekijoista seka huolehdittava siitd, ettd tyontekijan ammatillinen
osaaminen ja tydkokemus huomioon ottaen:

1) tyontekija perehdytetadn riittavasti tydhon, tydpaikan tydolosuhteisiin,
ty0- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tyovalineisiin ja niiden oi-
keaan kayttoon seké turvallisiin ty6tapoihin erityisesti ennen uuden tyon
tai tehtdvan aloittamista tai tyGtehtdvien muuttuessa sekd ennen uusien
tyovélineiden ja tyo- tai tuotantomenetelmien kayttoon ottamista;

2) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen es-
tamiseksi sekd tyosta aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan hai-
tan tai vaaran valttamiseksi;

3) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta sé&to-, puhdistus-, huolto- ja
korjaustoiden seké héirio- ja poikkeustilanteiden varalta; ja

4) tyontekijalle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetédn tarvittaessa.” (L
23.8.2002/738.)

“TyoOnantajan tulee antaa tyOntekijoille riittdvén ajoissa tarpeelliset tiedot
tyopaikan turvallisuuteen, terveellisyyteen ja muihin tydolosuhteisiin vai-
kuttavista asioista seka niitd koskevista arvioinneista ja muista selvityksis-
t4 ja suunnitelmista. Tyonantajan on my6s huolehdittava siitéd, ettd naita
asioita asianmukaisesti ja riittdvan ajoissa kasitellaan tydnantajan ja tyon-
tekijoiden tai heidén edustajansa kesken.” (L 23.8.2002/738.)

Tydpaikkatapaturmia sattuu yleensé eniten uusille tyontekijoille. Vaikka tyonteki-
jalla olisikin tietoa ja taitoa, ei han tunne tydpaikan vaaratilanteita. Turvallisuus-
asiat ovatkin tarkeé osa perehdyttamisprosessia. (Kangas 2000, 6) Turvallisuuteen
liittyvat asiat jadvat valitettavan usein kertomatta henkilokunnalle ja varsinkin uu-
delle tyontekijalle. Siihen kiinnitetd&dn usein huomiota vasta sen jalkeen, kun jo-
tain on sattunut. Esimerkiksi hotellilla olisi tarkeda kayda lapi vaaratilanteita, joita
saattaa aiheutua esimerkiksi uhkaavan asiakkaan johdosta. Naiden tilanteiden li-
séksi on myos itse tyontekoon liittyvia riskitilanteita. Esimerkiksi vastaanotto-
tyontekija voi joutua valiaikaisesti keittiolle toihin. Talla tyontekijalla ei valtta-
métta ole oikeaoppista koulutusta keittion koneiden ja laitteiden ké&ytosta. Tassa

voi olla iso turvallisuusriski, kun erilaisia koneita kéytetdan kiireen alla vaaralla
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tekniikalla. Miké&li tyOpaikalla sattuu onnettomuus ja todetaan, etta tyoturvalli-
suutta ja siihen liittyvaa perehdyttamistd on laiminly6ty, voidaan tyonantaja tuo-
mita sakkoihin (Erasalo 2011, 63).

16.3 Pelastustoimiasetus (Turvallisuussuunnitelma)

Pelastustoimilain 9 §:n 3 momentissa esitetty suunnitelma on laadittava yrityksiin,
laitoksiin ja vastaaviin kohteisiin, joissa tyontekijoiden ja samanaikaisesti paikalla
olevien muiden henkildiden méara on vahintddn 30. Suunnitelma tai siitd tehty
yhteenveto on toimitettava kunnan pelastusviranomaisille kunnan antamia ohjeita
noudattaen. Siitd on myos tiedotettava tyontekijoille ja muille, joiden on osallis-
tuttava suunnitelman toimeenpanoon. Suunnitelma on pidettavé ajan tasalla. (Pe-
lastustoimiasetus 857/1999)

”Pelastustoimilain 9 §:n 3 momentissa tarkoitetussa suunnitelmassa on
selvitettava:

1) vaaratilanteet ja niiden vaikutukset;

2) toimenpiteet vaaratilanteiden ehkaisemiseksi ja suojautumismahdolli-
suudet;

3) suojeluhenkildstd, sen varaaminen ja kouluttaminen sekd muun henki-
l6ston perehdyttdminen suunnitelmaan;

4) tarvittava suojelumateriaali; seké

5) suunnitelma toiminnasta erilaisissa onnettomuus-, vaara- ja vahinkoti-

lanteissa.” (Pelastustoimiasetus 857/1999)

Esimerkiksi hotellilla on erittdin tarkead, ett4 olemassa olevan turvallisuussuunni-
telma kaydaan lapi koko henkilékunnan kanssa. Henkildston on tarkeéa tietad mi-
ten toimia erilaisten vaaratilanteiden kohdatessa ja myos hallita eri toimenpiteet
niiden ehké&isemiseksi. Asiakkaiden etua on mietittdvé turvallisuusasioissa. Hotel
Sorsanpesa on tilannut loppuvuodesta 2012 opinndytetyon kokonaisvaltaisesta

turvallisuussuunnitelmasta, joka tata tyoté kirjoittaessa on myds tyon alla. Samana
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vuotena hotellilla on kayty turvallisuuskoulutus pelastuspééallikkd Harri Setélan
johdolla.

16.4 Yhteistoimintalaki

Ty6nantajan ja tyontekijan yhteistoimintaa on mééritelty laajasti lainsdaddanngssa.
Ty6paikan johdon on neuvoteltava monista eri asioista henkilokunnan kanssa.
Lain tavoitteena on edistaa viestintadd tydpaikalla. Vuorovaikutus, tiedottaminen
sekd tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet ovat keskitssa. Perehdyttamisen jar-
jestelyt on tehtavé tyopaikoilla nédkyviksi. Tyontekijoiden on tiedettava, miten ja
milloin he saavat opetusta ja koulutusta. Sama koskee muutostilanteita. Avoin tie-
dottaminen asioista véhentda epavarmuutta ja lisaksi vahvistaa koko tydyhteison
vastuuntuntoa. (Kupias 2009, 25 -26)

”Télla lailla edistetddn yrityksen ja sen henkildston vilisid vuorovaikutuk-
sellisia yhteistoimintamenettelyjd, jotka perustuvat henkildstolle oikea-
aikaisesti annettuihin riittaviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitel-
mista. Tavoitteena on yhteisymmarryksessé kehittaa yrityksen toimintaa ja
tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksiin,
jotka koskevat heidén tyotadn, tydolojaan ja asemaansa yrityksessa. Tar-
koituksena on myds tiivistaa tyonantajan, henkiléston ja tydvoimaviran-
omaisten yhteistoimintaa tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja heidan

tyollistymisensd tukemiseksi yrityksen toimintamuutosten yhteydessd.” (L
334/2007)

”Yrityksessa on laadittava yhteistoimintaneuvotteluissa vuosittain henki-
I6stosuunnitelma ja koulutustavoitteet tyontekijoiden ammatillisen osaa-
misen yllapitdmiseksi ja edistdmiseksi.

Henkilostosuunnitelmaa ja koulutustavoitteita laadittaessa on otettava
huomioon ennakoitavat, yrityksen toiminnassa tapahtuvat muutokset, joilla
ilmeisesti on henkiloston rakennetta, madraa tai ammatillista osaamista
koskevaa merkitystd.” (L 334/2007)

Yhteistoimintalain tarkoituksena on yrityksen toiminnan ja tyéolosuhteiden kehit-
tdminen. Tdman takaamiseksi, henkiloston vaikutusvaltaa on lisdtty heidan tyo-

tdén ja tyopaikkaansa koskevissa asioissa (Helsila 2009, 134). On tarkeaa, ettd
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yrityksessa edistetddn avointa kommunikointia tyontekijoiden valilla. Johdon on
annettava henkilékunnalle riittavasti ajankohtaista tietoa yrityksen tilasta ja sen
suunnitelmista. Tyontekijoiden on voitava vaikuttaa paatoksiin, jotka koskevat
heitd ja heidan tydolojaan. Tdmé vaatii vuorovaikutteista, oikea-aikaista ja avointa
tiedottamista tyoyhteisosséa.

16.5 Laki nuorista tyontekijoista

Nuorilla tyontekijoilla ei luonnollisesti ole yhtd vahvaa kokemusta tyostd, kuin
vanhemmilla tydntekijoilla. Nuoret ovat olleet véhemmaén aikaa tydelamassa, jol-
loin he eivét vield tunnista ymparilla olevia riskeja ja vaaratekijoitd. Nuoret tyon-
tekijat ovat myos tyopaikoilla usein vahemman aikaa. Taman vuoksi etenkin tur-
vallisuusperehdyttdminen on tarked4 heti tyosuhteen alussa. Nuoret tulevat yleen-
sé kesatoihin tai muihin pétkatoihin yritykseen. Talloin on hyvd muistaa valittaa
yrityksesta reilua ja hyvéaa tyonantajakuvaa nuorille tyontekijoille, silla mielikuva
yrityksestd muodostuu vahvaksi hyvin aikaisessa vaiheessa. Nuoret ovat tulevai-
suuden tekijoita.

“Tyo6nantajan on huolehdittava, ettd nuori tyontekijé, jolla ei ole ty6hon
tarvittavaa ammattitaitoa ja kokemusta, saa opetusta ja ohjausta tyéhonsa
seka tyoolojen, ik&nsa ja muiden ominaisuuksiensa edellyttdmaa henkil6-
kohtaista opastusta tydssa niin, ettd han valttyy aiheuttamasta vaaraa itsel-
leen tai muille.” (L 19.11.1993/998)

Esimerkiksi Sorsanpesalle tulee nuoria harjoitteluun ja tytssdoppimiseen. Kaikilla
heill& on erilaiset tarpeet oppimisjakson suhteen. Heille on ensisijaisen tarkeéa,
ettd he pystyvat suorittamaan annetut tydtehtévat turvallisesti ja oikein. Esimer-
kiksi Hotel Sorsanpesan keittidlle tuleva harjoittelija on opastettava tyotehtéviinsa
niin, ettd han pystyy tekemaan ne turvallisesti aiheuttamatta vahinkoa itselleen tai

muille.
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16.6 Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajanpalveluita koskeva tyéehtosopimus

Perehdyttdminen on mainittu myos tydehtosopimuksissa. Tydnantajan vastuu ko-
rostuu, mutta myos tyontekijan vastuu ja aktiivisuus kasvavat yha voimakkaam-
min. Tyontekijan aktiivisuus nékyy esimerkiksi palkkauksessa. Osaamisen kehit-
tdmiseen liittyva palkitseminen voidaan arvioida lisddntyvan useissa yrityksissé.
(Kupias 2009, 26 -27)

”TyoOsuhteen alkaessa tyonopastuksen lisdksi tyOnantaja perehdyttda tyon-
tekijan tyon turvallisiin ja terveellisiin suoritustapoihin, tydpaikan tyoter-
veyshuollon sisaltéon, tydpaikan sairauspoissaolokéytantoihin, mahdolli-
siin tyoturvallisuusriskeihin seké tyosuojeluorganisaatioon.”

”Tydnantaja selvittdd uudelle tyontekijélle alan jérjestd- ja neuvottelusuh-
teet ja ilmoittaa, ketk& toimivat tydpaikan luottamusmiehend, tydsuojelu-
valtuutettuna ja tyosuojeluasiamiehend seka antaa tyontekijélle heidan yh-
teystietonsa.”

”Vikivallanuhkaa tulee torjua huolehtimalla ainakin seuraavista toimenpi-
teista:

* laatimalla menettelytapaohjeet vékivaltatilanteen varalle

« antamalla tyontekijélle riittdva opastus tai koulutus kéaytdssé oleviin tur-
va- ja halytysjarjestelmiin

* suunnittelemalla tyGpisteet rakenteellisesti turvallisiksi

* huomioimalla vikivallan uhka tydvoiman mitoituksessa sekd tyovuoro-
ja tybaikasuunnittelussa

« varmistamalla yhteydensaanti poliisiin tai vartiointiliikkeeseen, esimer-
kiksi puhelimella. ”’(Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajanpalveluita koskeva
tydehtosopimus 1.4.2012 — 30.4.2014)

Myo6s matkailu- ravintola- ja vapaa-ajanpalveluita koskeva tyéehtosopimus vel-
voittaa tyOnantajaa perehdyttdmiseen. TyOehtosopimuksessa nousee esille tyon
turvallinen suorittaminen ja tyoturvallisuus kokonaisuudessaan. Menettelytapaoh-
jeet vakivaltatilanteiden varalle sek& koulutus turva — ja halytysjarjestelmiin ovat

myos hotellialalla todella tarkeitd kokonaisuuksia, jotka tulisi perehdyttdé jo tyo-

suhteen alussa.
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17 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Teoreettisessa Vviitekehyksessé tarkastellaan teoriaosuudessa kéytyjen teorioiden
merkitysta lapi. Teoriaosuudessa kdyd&an perehdyttdmisen teoriaa hyvin koko-
naisvaltaisesti. Pois on rajattu aiheita, jotka eivat ole tarkoituksenmukaisia hotel-
lin toimintaan nahden. Poisrajattuja aiheita ovat perehdyttdmisen erikoistilantei-
siin liittyvat tapaukset, kuten ulkomaille muuttavan tyontekijan perehdytys. Hotel
Sorsanpesa on yksityinen hotelli, joka toimii ainoastaan yhdelld paikkakunnalla,
joten tdmantyylisten kokonaisuuksien tarkastelu ei ole relevanttia.

Teoriaosuudessa edetdan suurista kokonaisuuksista pienempiin. Suurin kokonai-
suus, johon tutkittava aihe liittyy, on sisédinen markkinointi. Se tarkoittaa ajatusta-
paa, jossa yrityksen henkilostoéd kohdellaan kuin asiakkaita. Ennen kuin ulkoiset
asiakassuhteet voivat olla menestyksekkaitd, on tarkedd saada ensin siséiset asiak-
kaat tyytyvaiseksi eli oma henkilostd. Tarkedd on oivaltaa, ettd tyontekijoihin
kannattaa panostaa, silld henkildstd on yksi yrityksen tarkeimmisté ja kallisarvoi-
simmista voimavaroista. Koulutus kuten perehdyttdminen on yksi tarkeimmista
toimista ja sen on erinomainen tyokalu sisdisten asiakassuhteiden edistamiseen ja
yllapitamiseen. Sisaisen markkinoinnin yksi tavoitteista on saada tyontekija sitou-
tumaan yrityksen toimintaan. (Grénroos 2003) Sisdista markkinointia késittelevan
kappaleen avulla lukija ymmartaa, ettd perehdyttdmisessa on kysymys laajasta
kokonaisuudesta, joka tuottaa arvoa henkilostolle ja sitd kautta koko toimintaan.

Myaos strategian ja arvojen osuutta perehdyttdmiseen on tarkasteltu teoriaosiossa.
Perehdytys tulisi kuulua oleellisena osana yrityksen toimintaan. Se ei ole irralli-
nen toimintakokonaisuus, vaan sen avulla halutaan aina saavuttaa jotain. Myos
tyontekijan tulee ymmartaa yrityksen toimintaa laajemmin kuin vain oma tyoteh-
tdvansa. Perehdyttdminen jaakin usein vain tyénopastuksen tasolle, mutta yhta
tarked osa on myos toiminta-ajatukseen perehdyttdaminen. Tyontekijalla tulisi olla
selked kasitys siitd, miten yritys odottaa hénen toimivan tydssaan. Myds arvot
ovat merkityksellisi&, silla parhaimmillaan ne ohjaavat yrityksen toimintaa niin,

etta jokainen menee samaa padmaaraa kohti. On myos todettu, ettd yhteinen arvo-
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pohja saa koko henkildston sitoutumaan paremmin tyohonsa, silld motivaatio on

korkealla yhteisia asioita ajaessa. (Kjelin 2003)

Perehdyttdmisen hyotyja ja merkityksid voidaan tarkastella monestakin nakokul-
masta, mutta lopulta ne ovat kaikille yhteisia. Saadut hyédyt ovat hyvin moninai-
set. Siitd hyotyy niin tyontekijd, esimies kuin koko tydyhteisd. (Lepistd 2004)
Kappale, joka kasittelee perehdyttdmisen tavoitteita ja merkitystd, auttaa lukijaa
saamaan kuvan perehdytyksen tuomasta arvosta. Lopulta sen vaikutukset ovat

vahvemmat kuin osataan ajatellakaan.

Teoriaosuudessa kasitelladn myds sitd, mista asioista onnistunut perehdyttaminen
koostuu. Myds epéonnistumiseen johtavia seikkoja on kayty lapi. Kappaleen on
tarkoitus saada lukija huomaamaan, miten jo pienilla asioilla saadaan hyvé koko-
naisuus aikaan ja toisaalta kokemuksesta saadaan hyvin helposti myds epéaonnis-
tunut vahatteleméalla perehdyttamisen merkitystd. On hyva tunnistaa molempiin

kokonaisuuksiin johtavia seikkoja.

Perehdyttdmisen suunnittelu on yksi isoimmista ja tdrkeimmist4 osioista. Avain-
kysymyksia ovat: kuka perehdyttdd, ketd perehdytetddn, mitd kaydaan lapi, mil-
laista on tyGnopastus ja mité on lisamateriaali. On hyvé suunnitella perehdyttami-
sen kokonaisuus monesta nakokulmasta katsottuna. Kappaleen tarkoitus on saada
lukija havaitsemaan, ettd hyva suunnittelu on perehdyttdamisen avain. Usein pe-
rehdyttdmisen suunnitteluvaihe hypétaan yli ja opetetaan asioita spontaanisti. Hy-

va suunnittelu johtaa kuitenkin parempiin tuloksiin.

Perehdyttdmisen prosessista kertova kappale helpottaa perehdytyksen toteuttami-
sen hahmottamista. Prosessi lahtee liikkeelle jo ennen rekrytointia. Perehdyttami-
sestd voi tehda loogisesti ja tdsmallisesti etenevén kokonaisuuden, jossa on mietit-
ty ensimmadisen paivan, ensimmaisen viikon ja ensimmaéisen kuukauden ohjelma.
(Kupias 2009) Lukija ymmartaa taman kappaleen avulla perehdyttdmisen vaiheit-

taisen etenemisen.
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Perehdyttdmista tapahtuu yrityksissa jatkuvasti. Uusia tyontekijoita tulee tydyhtei-
s00n ja muuttuvia tilanteita tulee vastaan, jotka vaativat perehdytysta koko henki-
lostolle (Kangas 2000). Taman vuoksi perehdytyksen arviointi ja seuranta ovat
myo0s tarkeéd osa kokonaisuutta. Se on valitettavasti osa, joka j&& usein taka-alalle
perehdytyksessé. Prosessi on vaillinainen, mikéli arviointia ei tehdd missaan vai-
heessa. On kuitenkin tarkeda saada ja antaa palautetta vastavuoroisesti, jotta voi-

daan kehittya puolin ja toisin.
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11 EMPIIRINEN OSUUS

Empiriaosuudessa kasitelladan aluksi markkinointitutkimuksen teoriaa, jonka jal-
keen tarkastellaan Hotel Sorsanpesaan liittyvaa tutkimusta. Esittelen haastattelu-
lomakkeen ja tutkimustulokset. Henkil6kunnalle suoritetut haastattelut k&ydaan
vaihe vaiheelta l&pi ja myos johdon nédkokulma perehdyttamisesta tuodaan esille.
Lopuksi esitan johtopaatoksia tuloksista ja teoriakytkentdja tulosten ja aiheeseen
liittyvien teorioiden vélilla. Arvioin my6s tyon luotettavuutta ja ehdotan sopivia
aiheita mahdolliselle jatkotutkimukselle.

18 MARKKINOINTITUTKIMUKSEN TEORIAA

18.1 Bisnesaly

Liiketoimintaa johtaessa kohdataan paivittdin monenlaisia kysymyksia, kuten ket-
ka ovat kannattavimpia asiakkaita? Mitkd toimittajat pitéisi valita? Entd onko
henkilokunta valittu oikein? Tehokkaan liiketoiminnan johtamisessa taytyy osata
kysya oikeita kysymyksid ja pystyd myOs nopeasti osoittamaan faktoja. Bis-
nesalyn ydin on kyky hakea tietoa useista lahteistd ja ennen kaikkea analysoida
sitd. Tarkoituksena on saada tietoa, joka auttaa tekeméaan oikeita paatoksia liike-
toiminnan eri osa-alueilla. Bisnesély on tiedon kerdaamisté ja arviointia siitd, mita
markkinoilla tapahtuu yleisesti, kuinka kilpailijat toimivat, ja mit4 tapahtuu sosi-
aalisessa, poliittisessa, taloudellisessa ja teknisessd ymparistossd. Bisnesaly luo
tietoympariston, joka auttaa ihmisid selvittdmaan, mitkd asiat vaikuttavat tiettyjen
ilmididen takana. Bisnesdlyn avulla paastdaan ajankohtaisen ja luotettavan tiedon
ldhteelle, voidaan tehda kriittisia ja menestyksekkaitd paatoksia seka ajatella stra-
tegisesti. Tieto on valtaa, ja se on ehdottomasti valtaa silloin, kun tehdaan liike-
toiminnallisia p&&toksia tietoon nojaten. (Aaker, Kumar, Day 2004, 1-4; Kent
2007, 80)
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18.2 Markkinointitutkimus

Yritykset tarvitsevat markkinointitutkimuksia, jotta johtajat pystyvét tekeméén
parempia, tietoon perustuvia paatoksid. Maailman muuttuu ja kehittyy, joten on
tarkedd keratd ajankohtaista tietoa pysyakseen ajan hermolla. Markkinointitutki-
mus on systemaattinen tutkimus ja se keskittyy usein seikkoihin, jotka tuovat ar-
voa asiakkaille. Se on prosessi, joka koostuu tiedon hankinnasta ja analysoinnista.
Tutkimus antaa yritykselle ajankohtaista tietoa ja oivalluksia, jotka auttavat teke-
maan oikeita paatoksid, ja lopulta johtaa liiketoiminnan paranemiseen (Kent 2007,
6- 7; Cooper 2006, 24). Kaikki yritykset eivat kaytd markkinointitutkimuksia tu-
kemaan péaatoksentekoa, mutta menestyvat yritykset tekevat sitd yha useammin.
Huipputason yritykset ndkevét tutkimukset ensimmaisend tarkeané askeleena mis-
s tahansa hankkeessa. Yritys voi itse toteuttaa tutkimuksia, mikali heill4 on tar-
vittava osaaminen, tai ostaa kyseinen palvelu yrityksen ulkopuolelta. Usein tutki-
muksen suorittajana on ulkopuolinen taho. Koska tutkimuksia tehdaan nimen-
omaan tietyn yrityksen tarpeisiin, sisaltavat tulokset talloin herkkéa tietoa, joka
halutaan pitd4 usein vain yrityksen sisalld. Tdmén vuoksi tutkimuksen tulokset
ovat harvoin yleistettavissa muihin yrityksiin. Akateemiset tutkijat puolestaan tut-
kivat ilmigitd ja yleistavat niita yleiselle tasolle, koska he eivét tee ty6ta kenen-
kaan yrityksen puolesta. (Cooper 2006, 9-13; Kent 2007, 6, 45).

Tutkimus on olennainen véline ymmartadksemme jopa tavallisia jokapéivaisia
ilmioita. Paatoksia on hankala tehdd, ellei ilmidsta tai asiasta keraté ensin tarkem-
paa tietoa. Tiedonkeruun jélkeen vastauksista tehdadn analysointia, jolloin saa-
daan ratkaisuja ongelmiin ja helpotusta paatoksentekoon. Raportti tuloksista onkin
tutkimuksen avain. Tarkoituksena ei ole opiskella organisaation ongelmia, vaan
tehda niille jotain. Taytyy muistaa, ettd tutkimus ei itsessadn ratkaise mitdén on-
gelmia tai takaa menestystd, vaan on apuvéline. Markkinointitutkimukset ovat
yleisid toimia etenkin keskikokoisissa ja suurissa yrityksissa, joissa suurin osa
paatoksista tehdaan tutkimuksiin nojaten (Ghauri & Gronhaug 2010, 9; Kent
2007, 7-8). Mikali johto tekee paatoksia systemaattisesti, esimerkiksi tutkimusten

pohjalta, pitéisi niiden johtaa parempiin tuloksiin kuin péaatokset, jotka ovat tehty
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pelkan intuition tai henkilokohtaisten mieltymysten pohjalta. (Ghauri & Gronhaug
2010, 10).

18.3 Tutkimusprosessi

Tutkimusprosessi voidaan karkeasti jaotella kuuteen vaiheeseen. Tutkimus ei aina
toteudu tiettyd kaavaa noudattaen, joten tutkijan ei tarvitse olla huolissaan, mikali
tutkimus ei etene yhtd systemaattisesti, kuin seuraavaksi kuvattu kuusivaiheinen
prosessi. Tutkimusprosessi lahtee liikkeelle tutkimusongelman maarittdmisella.
Mika on siis se ongelma, johon tutkimuksella halutaan etsia vastauksia? Kysymys
on siit4, mit4 halutaan tutkia ja miten valittu aihe rajataan. Kun tutkimusongelma
on madritetty, voidaan miettia milla menetelmélla kyseinen ongelma voidaan rat-
kaistua. Toisessa vaiheessa tarkastellaankin tutkimuksen lahestymistapaa. Kuinka
tutkittavasta aiheesta saadaan kerattyd oleellinen tieto? Entd mika on se kohde-
ryhmé4, jota halutaan tutkia? Kolmannessa vaiheessa luodaan tutkimussuunnitelma
tutkimuksen toteuttamiseksi. Suunnitelma voi olla jokseenkin muodollinen, mutta
se on hyvé kuitenkin tehda tavoitteita vastaavaksi, jotta hahmotetaan mita tehdaéan
milloinkin. Mitd suurempi projekti on Kkyseessd, sitd tdrkeampi asianmukainen
suunnitelma on. Neljas vaihe kasittelee tutkimusaineiston kerddmistd. Keitd halu-
taan tutkia ja miten tutkimusaineisto kerdtd&dn? Aineisto voidaan esimerkiksi keré-
td kyselylomakkeella tai haastatteluiden avulla. Kun tutkimusaineiston keruuta-
vasta on péaatetty, toteutetaan varsinainen aineiston kerddminen. Viidennessa vai-
heessa tutkimusaineisto lopulta analysoidaan. Analysointi pitaa sisallaén esikasit-
telyn, tiedon muuntamisen toiseen muotoon, puhtaaksikirjoitusta seka verifioinnin
eli todentamisen. Prosessin viimeisessd vaiheessa tulokset raportoidaan ja esitel-
ld4n. Tutkimus taytyy raportoida kirjallisesti. Raportissa esitelldan tutkimuskysy-
mykset, kuvaillaan ldhestymistapa, tutkimussuunnitelma, tiedon kerdys - ja ana-
lysointitapa sek& esitellddn tulokset. (Malhotra & Birks 2003, 14- 18; Ghauri &
Gronhaug 2010, 29; Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 13-14, 28.)
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18.4 Kuvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa pyritddn syvéllisempéan ymmar-
rykseen tutkittavasta ilmiosta. Tutkimuksessa pyritaan selvittdmaan miksi ja miten
ithmiset toimivat niin kuin nyt toimivat. Joskus on mahdotonta keré&ta tietoa kayt-
tamalla taysin muodollisia keinoja. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa onkin keino
kerété tietoa, jota ei pystytd suoraan mittaamaan. Kvalitatiivisessa tutkimusottees-
sa voidaan tutkia erilaisia teemoja, kuten tunteita, ajatuksia, aikomuksia ja kay-
toksid. Haastattelut ovat ensisijainen tiedonkeruu menetelmad. Haastattelut voidaan
suorittaa ryhmissa tai yksilollisesti. Kysymykset ovat intensiivisempia ja vapaa-
muotoisempia, kuin kyselylomakkeisiin pohjautuvat tutkimukset. Laadulliseen
tutkimukseen tulevat henkil6t valitaan, eli heita ei poimita tilastollisin otantame-
netelmin. Vastaajien joukko on pieni ja haastattelussa on joustoa, joten vastauk-
sissakin on enemman syvyyttd. Tdma mahdollistaa my6s uudet oivallukset ja néa-
kdkulmat tutkimuksessa. (Aaker, Kumar, Day 2004, 189; Ghauri & Gronhaug
2010, 106; Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 69; Cooper 2006, 200- 204.)

18.5 Erot kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen valilla

Kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa maaréllista tutkimusta, jossa ké&sitelladn mit-
tauksessa saatua aineistoa tilastollisin menetelmin. Kvantitatiivista tutkimusotetta
kaytetaan silloin, kun on mahdollista madaritella mitattavia tai muutoin numeeri-
sessa muodossa osoitettavia muuttujia. Laadullisella tutkimuksella on puolestaan

tarkoitus tulkita ja antaa merkityksid tutkittavalle ilmidlle (Méntyneva 2008, 31).

Maaréllinen tutkimus pyrkii yleistettavyyteen, ennustettavuuteen ja kausaaliyhte-
yksiin, kun taas laadullinen tutkimus pyrkii kontekstuaalisuuteen, tulkintaan ja
ymmartamiseen. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan persoonallisuus ja tunteet
vaikuttavat tutkimukseen, kun taas maarallisessa tutkimuksessa tutkija pyrkii pi-
tdmé&an nama erilldén. Kvantitatiivinen tutkimus ottaa niin sanotusti ulkopuolisen

nékokulman ja kvalitatiivinen osallisen ndkdkulman. (Hirsjarvi 2000, 22 - 23).
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Laadullisen tutkimuksen aineisto perustuu kirjoitettuun tekstiin, puheeseen ja ei —
numeraaliseen aineistoon. Laadullisessa tutkimuksessa samasta aineistosta voi
syntya hyvin erilaisia tulkintoja, silld tutkijan omat kokemukset ja kiinnostunei-
suus ohjaavat tulkintaa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetddn esimerkiksi
haastatteluja tai havainnointia ja ilmiota siind pyritddn ymmaértdmaan ilmiota.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskitytddn puolestaan maariin ja numeroiden
kayttoon. Laadullinen tutkimus on paras tyovéline uutta ilmiotd hahmottaessa.
Molempia tutkimuksia voidaan kayttdd myos rinnakkain, mutta tallgin tutkijan on
hallittava molemmat metodit laajasti. (Kananen 2008, 10 — 11)

18.6 Syvéahaastattelu laadullisen tutkimuksen keinona

Haastattelu téhtda tiedon kerd&miseen ja on ennalta suunniteltua seka paamaara-
hakuista toimintaa. Syvahaastattelu on vapaamuotoinen haastattelu, jossa on lasné
haastattelija ja haastateltava. Haastattelu etenee haastattelijan johdolla. Pyrkimyk-
send on saada lisaselvyyttd ja syvyytta tutkittavalle asialle. Haastattelun etuihin
kuuluu muun muassa sen joustavuus sekd mahdollisuus saada vastaaja innostu-
maan ja motivoitumaan aiheesta sekd saamaan esille kuvaavia esimerkkeja tutkit-
tavasta aiheesta. Haastattelun kesto riippuu paljon aiheesta ja haastateltavasta,
mutta yleensa ne vaihtelevat 20 minuutista kahteen tuntiin. Haastattelupaikka vali-
taan niin, ettd ympéristd on mahdollisimman luonnollinen ja kommunikointi olisi
hairiotontd. Rennossa ilmapiirisséd haastateltavat kertovat usein aidosti nakemyk-
sidan ja tunteitaan. Haastateltavia ei valita satunnaisotoksella, vaan tietojen anta-
miseen kdytetdén tiettyja henkilditd, joita kutsutaan informanteiksi. Haastatteluun

valitaan henkil6ita, joilla on tietoa tai kokemusta tutkittavasta teemasta.

Yhteydenoton haastateltaviin voi tehdd monella eri tavalla. Yksi lahestymistapa
on sellainen, ettd haastattelija ei ilmoita tulostaan etuk&teen, vaan haastattelupyyn-
t0 esitetddn samassa hetkessd, jolloin se pyritd&n suorittamaan heti. Tutkittaville
voi my0s esittdd haastattelupyynnon etukéteen. Henkil6itd haastatellaan niin kau-
an, ettd uudet haastateltavat eivat anna endd mitaan oleellista uutta tietoa. Kysei-

nen menetelméd tunnetaan paremmin nimelld saturaatio. Joissain tapauksissa tut-
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kimusaineisto kylladntyy jo alle kymmenen haastattelun jélkeen, ja viimeistaan 20
haastateltavan kohdalla. Aihe tulee esitell4 haastateltavalle neutraalisti, ilman kan-
taaottavaa sdvya. Haastateltava ei saa johdatella kysymyksilldan vastaajaa tiettyyn
suuntaan. Tutkija ei saa my0skaan sortua huijaukseen tuloksia analysoidessaan.
Tutkimuksen luotettavuus vaatii rehellisyytté niin haastattelijalta kuin vastaajalta-
kin. Haastattelu tallennetaan esimerkiksi nauhuriin, jotta haastattelu saadaan ete-
neméaan nopeammin ja ilman katkoja. (Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 71
— 73; Cooper 2006, 208, 246-249; Hirsjarvi & Hurme 2000, 36,42,46, 60,
84,86,92)

18.7 Kvalitatiivisen tutkimuksen analysointi

Laadullisen tutkimuksen analyysi alkaa usein jo itse haastattelutilanteessa. Kun
tutkija tekee itse haastattelut, voi han tehda havaintoja ilmidstd jo haastatellessaan.
Kasittelematon aineisto on melko arvotonta, ellei sitd analysoida. Kvalitatiivisen
aineiston analysointi voidaan toteuttaa monellakin eri tapaa. Olemassa on vain
vahan standardoituja tekniikoita eika ole mitaan tapaa, joka olisi ylitse muiden.
Tutkijat etsivét aineistosta malleja, teemoja ja suhteita, mutta heill& on usein oma
l&hestymistapa analysoinnin suorittamiseen. (Hirsjarvi 2000, 136; Kent 2007,
262). Kvalitatiivisen tutkimuksen suorittajat pitdvat vaikeana selittad tarkalleen
miten analysoivat aineistoa ja tekevéat johtopéatoksia. Tulkinta on usein kuvattu
mystisend prosessina mielessd, joka on intuitiivinen, luova, innostava, mielikuvi-
tuksellinen, vapaamielinen, rento, rajaton, esteettisesti miellyttava, ihanteellinen ja
tunteisiin vetoava. Laadullisen tutkimuksen analysointi on ajattelemista, ratkaisu-

jen l0ytamisté ja tarkoitusten luomista (Kent 2007, 264).

Kvalitatiivisen haastatteluaineiston raportissa keskeiset osat ovat:

1. Johdatus tutkimusongelmaan ja perustelut aiheen tarkeydesta
2. Tutkimuksen toteuttaminen, jossa annetaan selvitys siitd, keitd on tutkittu
jamilloin, sekd missa ja miten haastattelut suoritettiin

3. Kuvaus tutkittavasta ilmiosta
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4. Johtopaatokset, joissa kerrotaan tiivistettyné se, mihin haastatteluaineiston
perusteella on tultu. Tulokset suhteutetaan lopuksi teoriaan. (Hirsjarvi
2000, 192 —193)

Kun haastattelun aineisto kirjoitetaan puhtaaksi, tutkijan on l6ydettdva vihjeitd
siitd, mitd vastaajat sanoivat ja miten he sen sanoivat. Puhtaaksikirjoitus voi olla
suora kaannos haastattelusta, jossa kaikki sanat ja yksityiskohdat kirjoitetaan ylos.
Sanasta sanaan puhtaaksikirjoittamista sanotaan litteroinniksi (Hirsjarvi 2000,
138). Aineistosta voidaan myos kirjoittaa yhteenveto siitd mitd vastaajat sanoivat.
Voi olla tarpeen kuunnella nauhoitus useamman kerran l&pi eri ndkokulmista kat-
soen. Taman jélkeen tutkijan on kiinnitettdvd huomio tiettyihin asioihin aineistos-
sa. Tekstistd valitaan asioita, jotka ovat relevantteja ja selvasti heijastavat tutki-
muksen tavoitteita. Vastaukset voidaan jakaa eri kategorioihin, joissa samaa aihet-
ta koskevat vastaukset on koottu yhteen. Kategorioiden taytyy olla tyhjentévia ja
toisensa poissulkevia. Niitd ei saa mydskaan olla liian montaa. Yli kuuden katego-
rian kaytto ei ole suositeltavaa. Kategorioita saatetaan joutua muokkaaman useaan
otteeseen, jotta valtytaan paallekkaisyyksilta. Tutkijat etsivat aineistosta yhtélai-
syyksia ja eroavaisuuksia sekd yhdistelmid, jotka nédyttavat esiintyvan yhdessé.
(Kent 2007, 264—265)

Aineistoa kasiteltdessa voidaan sitd tarkastella esimerkiksi seuraavanlaisin tee-

moin:

- olosuhteet: olosuhteiden kuvaus

- madrittelyt: tilanteiden havainnointi

- prosessit: jatkuvuudet, muutokset ja kddnnekohdat

- toiminnat: sd&nnollisesti ilmenevét kayttaytymistavat
- tapahtumat: erityiset tapahtumat tai kohtaukset

- strategiat: kuinka ihmiset toimivat

- suhteet: ystavyyssuhteet, klikit. (Hirsjarvi 2000, 143).
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Aineiston kuvaileminen on analyysin perusta. Kuvailu voi kuitenkin olla hyvin
monenlaista. Aineiston kommentointi edellyttdd, ettd tutkija yrittdd selvittdd mita
vastaajan sanojen takana piilee. Laadullinen tutkimus tehd&an aina tietyssa kult-
tuurisessa tai sosiaalisessa ympéristossa. Voidaankin miettid onko esimerkiksi
ryhmaén vaikutuksella merkitystd vastaajan sanomisiin? Tai mitd vastaaja kenties
jatti sanomatta? Entd mitd vastaaja haluaa viestittdd sanomisillaan? Tutkijan on
peilattava vastausten patevyytta ja uskottavuutta. (Kent 2007, 265-266)
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19 TUTKIMUS CASE HOTEL SORSANPESA

Tassa tutkimuksessa selvitetddn Hotel Sorsanpesan perehdyttdmisen tilannetta
haastattelujen avulla. Tutkimus auttaa yritysta tekeméan oikeita ratkaisuja pereh-
dyttdmisen suhteen, silla paatokset voidaan néin tehda tutkimuksen tietoihin noja-
ten, eikéd niinkdan omiin vaistoihin luottaen. T&ma opinnaytetyo tarjoaa Hotel Sor-
sanpesalle tyokaluja hyvéan perehdyttdmiskokonaisuuden luomiseen. Opinnayte-
tyon alkuosassa esitelty teoria yhdistettynd tutkimuksen tuloksiin, antavat hyvét
valmiudet toimivan kokonaisuuden rakentamisessa. Tamé tutkimus ei itsessdan
ratkaise mahdollisia ongelmia tai takaa menestystd, vaan se on apuvéline oikean
tien valitsemisessa. Koska tutkimus pyrkii aina tuomaan arvoa asiakkaille, on ta-
man tutkimuksen tarkoitus tuottaa arvoa juuri siséisille asiakkaille, eli henkilostol-
le. Tat4 kautta arvoa pystytdén tuottamaan myos ulkoisille asiakassuhteille, joita
ovat péaasiassa hotellin palveluja kéyttavat kuluttajat. Kuten alun teoriaosuudessa
mainittiin, taytyy ensin sisdisten suhteiden olla toimivia, jotta saadaan aikaan

my0s menestyksekkaita ulkoisia asiakassuhteita.
19.1 Haastattelujen toteutus

Hotel Sorsanpesdlle tehty tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus.
Tutkimus suoritettiin  syvahaastatteluna Hotel Sorsanpesén tiloissa loka-
marraskuun taitteessa vuonna 2012. Johdolle oli l&hetetty etukéteen haastattelu-
pyyntd séhkopostilla, jossa sovittiin haastattelun toteutuksesta ja aikataulusta.
Haastattelut suoritettiin kolmen péivan aikana tutkijan sek& hotellin resurssien
puitteissa. Johtoa haastateltiin ensin, jonka jalkeen haastateltiin tyontekijoita sita
mukaan, kun he péé&sivét irtaantumaan toistdan eli sattumanvaraisessa jarjestyk-
sessd. Haastattelussa haastateltiin yhteensd kymmentéd henkil6d, joista kahden
voidaan sanoa kuuluvan niin sanottuun johtoportaaseen ja loput kahdeksan muu-
hun henkilékuntaan. On kuitenkin vaikea vetad selkedd rajaa tyoroolien vélille,
silld tallaisessa kohtuullisen pienessa yhteisdssa henkilosto tekee toita yli roolira-
jojen, myds oman paatehtavansa ulkopuolelta. Organisaation hierarkia on matala,

eli johto on hyvin l&helld henkil6kuntaa. Haastattelua varten oli tehty haastattelu-
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runko, jonka pohjalta keskustelu eteni. Johdolle ja henkiltstolle oli eri haastatte-
lupohjat. Haastattelurungot olivat molemmille kohteille erilaiset, koska halusin
selvittad heilta erilaisia asioita ja saada vertailukohtaa tutkimukseen. Molemmat
haastattelurungot 10ytyvat tdman tyon liitteistd tyon lopusta. Kaikki haastattelut

nauhoitettiin tarkan dokumentoinnin vuoksi.
19.2 Henkilokunnan haastattelut

Henkil6kunnan haastatteluun halusin valita mahdollisimman kirjavan joukon ho-
tellin tyontekijoitd. Nakokulmaa halusin saada hyvin erilaisiin [&htokohtiin ja roo-
leihin tulleilta henkil6iltd. Haastatteluihin valitut henkilét valitsin hyvin sattu-
manvaraisesti. Sattumanvarainen valinta ilmenee siten, ettd en ollut etukdteen
miettinyt keitd henkildita haastattelen, vaan ollessani paikan péélla hotellilla,
haastattelin heitd, jotka olivat tyovuorossa silloin ja péaasivat irtaantumaan tois-
tdan. Valitsin heidéat itse, hotellin puolelta ei oltu ennalta valikoitu haastatteluun
tulevia henkilditd. En etukateen tiennyt, millaista henkilokuntaa tydpaikalla on

nykyéan toissa.

Kun ndin hotellin henkildston paikan p&éalla, halusin, ettd haastatteluun osallistuisi

seuraavanlaiset henkilot:

- henkilo, joka on tydskennellyt hotellilla uuden hotellinjohtajan aikana
(toukokuu 2012)

- henkild, joka on tydskennellyt hotellilla vuodesta 2010, jolloin Sorsanpesé
aloitti toimintansa

- henkild, joka tytskentelee vastaanotossa

- henkild, joka tydskentelee kerroksella

- henkild, joka tydskentelee keittiolla

- harjoittelija

- ekstratyontekija

- ulkomaalaistaustainen tyontekija
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Ké&vin hotellilla haastattelemassa kolmena eri kertana, jotta sain edell& mainitut
henkilot haastateltua. Henkilokuntaa haastateltiin yksitellen, jokaista vuorollaan.
Henkilostoltd haluttiin selvittdad heidan mielipiteensé perehdyttdmisen onnistumi-
sesta. Miten perehdytys suoritettiin heidan kohdallaan, mika oli hyvéaa ja mika
huonoa? My0s arvoista ja hotellin toiminnasta puhuttiin.

Henkilokunnan haastattelussa vastaukset alkoivat kasitella hyvin nopeasti samoja
asioita. Haastattelin kuitenkin niin kauan kunnes olin saanut sellaisten henkildiden
vastaukset, jotka koin tyoni kannalta oleelliseksi. Perusteet haastatteluiden lopet-
tamiseen olivat siis siind, ettd sain haastateltua kaikki henkil6t, jotka kiinnostivat
minua heidan taustansa vuoksi ja olivat tyon kannalta merkityksellisid. Halusin
haastatella henkildita jokaiselta osastolta ja liséksi henkilditd, jotka ovat aloitta-
neet tydsuhteensa hiljattain ennen haastattelujen suorittamista. My6s sellaisten
tyontekijoiden nakokulma oli térked, jotka olivat olleet talossa jo useamman vuo-
den. Naiden lisdksi halusin haastatella myos perehdyttamisen erikoistapauksia,
joita tassa tapauksessa olivat harjoittelija, ekstratydntekija sekd ulkomaalaistaus-
tainen tyontekija. Lopetin haastattelut, kun olin saanut haastateltua ndma edella
olevat tapaukset. Haastatteluja henkilokunnan piirissa tuli ndin yhteensé kahdek-
san. Haastattelut suoritettiin kolmena pdivana: torstaina 25.10.2012, perjantaina
26.10.2012 seké perjantaina 9.11.2012.

19.3 Johdon haastattelu

My®0s johtoa haastateltiin, jotta saataisiin lisdd perspektiivid tutkimukseen ja saa-
taisiin heidankin nakemys asiasta. Aikaisemmin sanoin, etta johto on hyvin lahelld
muuta henkilokuntaa. Tahan haastatteluun valittiin kuitenkin henkil6t, joiden tyo-
tehtavét ovat eniten irrallaan muista tyérooleista. Haastattelussa voidaan sanoa
olevan niin sanotut paatoksentekijat, eli hotellinjohtaja Juha Leppaniemi seka ta-
lousasioiden parissa tydskentelevd Rebekka Kujala. Heidén valintansa téhan joh-
don haastatteluun oli selked, muita vaihtoehtoja en miettinyt. Haastattelussa he
olivat yhté aikaa. Johdon haastattelussa tarkoituksena oli 16ytaa syitd ja seurauk-

sia. Miksi perehdyttdmisen tilanne on nyt se mikd on? Haastattelussa kaytiin
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muun muassa seuraavia aiheita: perehdyttdmisen ldhtokohdat, strategia, arvot seka

tavoiteltava tila. Johdon haastattelu suoritettiin torstaina 25.10.2012.
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20 HAASTATTELULOMAKKEEN ESITTELY

Haastattelulomake toimi runkona seka henkilékunnan ettd johdon haastattelussa.
Koska kyseessd on syvadhaastattelu, on kysymyksid ja henkilokunnan mietteita
voinut ilmaantua haastattelutilanteessa spontaanisti my6s tdman valmiiksi mieti-

tyn pohjan ulkopuolelta. TAmé tuo vain liséé syvyytta ja varia tutkimukseen.

Padroolia tutkimuksessa nayttelee henkilékunnalle suunnattu haastattelu. Kuiten-
kin my0s johtoa haastateltiin, jotta ymmarrettdisiin vield syvemmin perehdyttdmi-
sen toteutumiseen johtavia seikkoja, seké sitd, mita perehdytykselld tavoitellaan.
Johdon haastattelussa painopisteena olivat arvot, strategia seké syiden ja seuraus-
ten tarkastelu. Haastattelupohjassa oli heille yhteenséd 22 kysymysta. Kysymyksia
ei ole esitelty tassa erikseen, silla heiddn vastauksistaan oli tarkoitus tehd4 pelkas-
tdan koonti ja vertailukohde henkilokunnan mielipiteiden rinnalle. Itse tutkimus
keskittyy siis enemmaén henkildston haastatteluun. Johdon haastattelurunko 16ytyy
tdman tyon liitteistd, mikéli heille esitetyt yksittaiset kysymykset herattavat kiin-

nostusta. Johdon haastattelu on esitetty kokonaisuudessaan luvussa 2.10.

Henkilokunnalle suunnattu haastattelu oli tutkimuksen kannalta oleellisin, joten
haastattelurunko on esitelty taustateorioineen tdssa kappaleessa. Haastattelulo-
makkeessa oli yhteensd 23 kysymystd, jotka on johdettu aiheen teoriapohjasta.
Myos tdmé haastattelupohja 16ytyy liitteista tyon lopusta. Kysymykset kasittelevét
neljaé eri padryhmaa, jotka ovat tygsuhteen ensimmadiset péivét, perehdyttdminen,
hotellin arvot ja toiminta sekd perehdytyksen arviointi. Kysymykset seka niihin

liittyva teoria on esitelty seuraavassa:
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20.1 Kysymykset 1-8, tydsuhteen ensimmaiset paivat
1. Otettiinko sinut hyvin vastaan ensimmaisena paivana?

Tyontekijan vastaanoton térkeytté ei voi tarpeeksi painottaa. Siina tulokas saa en-
sivaikutelman koko tydyhteisostd (Kupias 2009, 104). Vastaanottoon kannattaa
panostaa, silla sen vaikutukset kantavat pitkélle ja sitd on vaikea paikata jélkeen-
pain (Kupias 2009, 104; Juuti 2002, 49). Kysymyksen avulla haluttiin selvittaa
miten henkil6std on kokenut vastaanoton hotellilla. Kysymys on tarkea, silla vas-
taanotto on alku koko ty6suhteelle. Paljon voi menné pieleen jo pelkan epdaonnis-

tuneen vastaanoton takia, jos uusi henkil0 ei koe olevansa kovin tervetullut taloon.
2. Oliko sinun esimiehesi vastassa sinua ensimmaisena paivana?

On tarkeéd, ettd esimies on ottamassa vastaan uutta tyontekijaa timan ensimmai-
send tyopdivand. Hyva vastaanotto luo positiivisen vaikutelman ja on kivijalka
tulevalle yhteistyolle. (Kupias 2009, 58) Joskus esimiehen lasn&olo on kaytannon
syistd mahdotonta ensimmaéisena tyopdivand. Tapaaminen on talléin sovittava
mahdollisimman pian toiseen ajankohtaan. (Kupias 2009, 58). Koska esimiehen
rooli on edelld mainittujen seikkojen vuoksi tarkeé heti tydsuhteen alussa, koettiin
tdma kysymys aiheelliseksi kysya henkilokunnalta.

3. Vaikuttiko silta, ettd sinua oli odotettu?

Huono l&htdkohta on, kun uusi tyontekijé ilmestyy tyopaikalle, ja kukaan ei tien-
nyt hénen tulevan eik& kukaan ole hanta vastaanottamassa (Erasalo 2011, 64). Uu-
si tyontekija havaitsee nopeasti onko h&nt4 odotettu vai ei (Juuti 2002, 49). Ajal-
laan hoidettu seka selked viestintd takaa sen, ettd koko tydyhteisé valmistautuu
ottamaan vastaan uuden tyontekijan. (Kupias 2009, 76). Tarkeinté on, ettd tulokas
kokee itsensa odotetuksi. (Juuti 2002, 49). Koko ty6yhteison valmistautuminen ja
tietoisuus uuden tyontekijan tulosta on tarke&ad. Tyontekijoiltd haluttiin kysya,
ovatko he kokeneet olevansa odotettuja henkilGita hotellilla ja miten se on ilmen-

nyt.
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4. Oliko esimiehesi selvasti valmistautunut tuloosi?

Esimiehen tehtdvat perehdyttdmisessa on

- varmistaa tulokkaan tyon kytkeytyminen strategiaan
- varmistaa johdonmukainen perehdytys tyoyhteisoon.
- olla paikalla ensimmaisena tyopdaivana tai mahdollisimman pian etukéteen
sovittuna ajankohtana
- varmistaa ettd tyontekija sisdistad perustehtavansa
- sopia tavoitteista suoriutumiseen, oppimiseen ja kehittymiseen liittyen
- tehdd seurantaa ja antaa palautetta
- kéyda 1api koeaikaan liittyvét asiat
- pitdd huolta, ettd muu tydyhteisd on myds mukana auttamassa
- taata tyontekijan turvallisuus ja tydhyvinvointi
- antaa tukea kaikille perehdyttamistyota tekeville
(Kupias 2009, 62; Kjelin 2003, 189)
Vaikka esimies ei valttdmatta suoritakaan koko perehdyttamista yksin, on hanelld
tarked rooli sen toteuttamisessa. Kysymyksellda haluttiin saada selville, ovatko
tyontekijat kokeneet esimiehen toimissa jonkinlaista ennalta valmistautumista ja
suunnitelmallisuutta. Miké&li valmistautumista on tehty, tyontekija havaitsee tamén
kyll& nopeasti.

5. Oliko osastosi selvasti valmistautunut tuloosi?

Perehdyttdmistd voidaan pitdd koko henkildston oppimistapahtumana. Se vaatii
aktiivisuutta ja myonteista suhtautumista yritykseen ja sen toimintaan kaikilta
osallistuvilta (Heinonen 1997, 143). Kaikki, jotka osallistuvat perehdyttamiseen
pyrkivét toteuttamaan sen yrityksen arvojen ja strategian mukaisesti sekd yhte-
néistd laatutasoa tavoitellen (Kjelin 2003, 194). Yleensa kaikki ne tydntekijat
osallistuvat perehdyttdmiseen, joiden kanssa uusi tyontekija tulee olemaan tule-
vaisuudessa tekemisissa (Kauhanen 2010, 152). Kaikki osallistuvat perehdytta-
misprosessin suunnitteluun ja kehittdmiseen. (Kupias 2009, 47). Koska hotelli-

maailmassa perehdyttdmiseen osallistuu vaistdmattakin useampi henkil®, on tér-
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kedd, ettd he ovat valmistautuneet jotenkin uuden tulokkaan saapumiseen. Oma
osasto voi valmistautua uuden tydntekijan tulemiseen monellakin tavalla ja pie-
netkin eleet riittavat sen toteuttamiseen, siksi tdma kysymys koettiin aiheelliseksi
kysya. Kysymyksen avulla paljastuu myos se, onko osastolle annettu esimiesléh-

toisesti neuvoja tulokkaan vastaanottamiseen ja siitd mik& heidén roolinsa on.
6. Kuka toimi perehdyttdjana?

Kysymyksen avulla haluttiin selvittdd, oliko perehdyttdjia koettu olevan yksi vai
useampi. Entd mika esimiehen rooli on ollut? Kysymyksen avulla haluttiin myds
tietdd, olivatko tyontekijat tyytyvaisia siihen kuka perehdyttdjana toimi, oli se sit-
ten yksi tai useampi henkild. Nain jatkoon saataisiin kenties yhteinen malli siité,

kuka perehdyttdjana toimii ja taméa malli olisi tydntekijoille mieleinen.
7. Oliko perehdyttaja selvasti valmistautunut tuloosi?

Hyvéa suunnittelu ja perehdyttdmiseen valmistautuminen séastavét aikaa itse to-
teuttamisvaiheesta. Kun tavoitteet ovat selvilla, voidaan suunnitella opetustilanne,
kuten opeteltavat asiat, kdytettavat apuvalineet ja oppimisen seuranta. (Dessler
2006, 151). Hyvéa perehdyttdja luo ensin kokonaiskuvan siitd mitd meinaa tehda.
Hén kertoo suunnitelmastaan, mité asioita aikoo kayda lapi ja missa aikataulussa.
(Kjelin 2003, 196). Mikali perehdyttdja on etukateen suunnitellut sen miten aikoo
perehdyttamisen toteuttaa, on tydskentely tdsmallista ja rutinoitunutta ja se sadstaa
aikaa jatkossa, silla asiat joudutaan opettamaan tyontekijalle ennemmin tai myo-
hemmin. Se tuo myos loogisuutta ja selkeyttd toteutukseen. Kysymys on tarkea,

silla mikali valmistautumista ei ole tehty, menee paljon resursseja hukkaan.
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8. Oltiinko taustastasi ja kokemuksistasi kiinnostuneita kuulemaan?

Opastustilanteen aloittaminen on ensimmainen vaihe tyonopastuksessa. T&ssé
vaiheessa selvitetdadn, mitd tyontekija osaa jo valmiiksi kyseisestd aiheesta. Tal-
I6in opastaja voi pyytda tyontekijaa nayttdmadan mitd osaa, ja he voivat yhdessa
arvioida osaamista ja kehittaa sitd. (Kangas 2000, 14) Opastajan kannattaa selvit-
tad, mita tyontekija osaa jo ennestdén ja ndin antaa hanelle hénen taitotasoaan vas-
taavaa opastusta. On ajan ja resurssien hukkausta, jos tyontekijalle opetetaan mita

sattuu.
20.2 Kysymykset 9-14, perehdyttaminen
9. Oliko perehdyttamisesi aikataulutettu jarkevasti?

Tehokkaan ajankayton suunnittelu on tarkeimpié edellytyksia myos perehdyttami-
sessd. Suunnittelussa arvioidaan perehdyttdmiseen tarvittava aikaa ja huomioidaan
se myo6s tydvuoroja suunniteltaessa. Asioiden tarkeysjarjestyksen pohtiminen on
myos oleellista. Mitka asiat on kaytava lapi heti? Paljonko tarvitaan aikaa? Mitka
asiat voidaan jattaa kokonaan pois tai kasitella myohemmin? Mitka asiat uuden
tulokkaan kanssa k&ydaan ensimmaisend paivand lapi ja mitkd puolestaan vasta
seuraavalla viikolla? (Kangas 2000, 8) Aikataulu tuo toteutukseen johdonmukai-
suutta ja helpottaa asiakokonaisuuksien opetuksessa. Aikataulun laatiminen on

tarked osa perehdytysta, joten kysymys oli erittdin aiheellinen.
10. Tutustuitko perehdyttdmisen avulla riittavasti tydyhteisoosi?

Perehdyttdmisen avulla tydntekija oppii tuntemaan myds tydyhteisén; han tutus-
tuu yrityksen toiminta-ajatukseen, sen visioon ja arvoihin, seka tapaan toimia. On
myos tarkeédd tutustua henkilokuntaan ja tyotovereihin yrityksen asiakkaita unoh-
tamatta (Kauhanen 2010, 151). Tyontekijan tulisi tietdd hotellista laajemminkin
kuin vain oman tyotehtdvansd verran. Ndin han nékee paremmin kokonaisuuden
ja oman roolinsa siind. Hotelli on monisdikeinen kokonaisuus, joten oli tarkea

kuulla, miten henkildstd on kokenut tydymparistoon perehdyttamisen.
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11. Oliko perehdytys tyotehtaviin hyva?

Tydnopastus on tydhon liittyvien tietojen ja taitojen opettamista. Tydnopastukses-
sa keskitytddn tyon keskeisten taitojen oppimiseen. Opastuksen tarkoituksena on
tukea opastettavaa myos itsendiseen ja omatoimiseen ajatteluun seké itsendiseen
oppimiseen. Tyonopastus kytkeytyy Kiinteésti tydyhteison ja sen toimintojen jat-
kuvaan kehittdmiseen. (Kauhanen 2010, 152; Kangas 2000, 13). Suunnitelmalli-
nen tyonopastus on kaikkien kannalta paras ratkaisu. Tyodntekija oppii suoritta-
maan tehtavat itsendisesti, eikd néin tarvitse jatkuvasti muiden apua. Henkilokun-
nalta haluttiin selvittdd, kuinka tyotehtavat on heille opetettu. Onko opetus ollut

selkeéé ja johdonmukaista vai péinvastoin?
12. Saitko tarpeellista materiaalia perehdyttamisen tueksi?

Apumateriaalien tarkoitus on tukea asioiden muistamista. Jos tydntekija on voinut
etukateen tutustua materiaaleihin, hanen on helpompi sisdistdad kuulemaansa. Jos
perehdyttdjd antaa opastettavalle samalla myos katsottavaa asioita selostaessaan —
esitteitd tai monisteita — asiat jaavat yleensa paremmin mieleen. Tulokas voi my6s
jalkeenpdin tarkistaa asioita saamastaan materiaalista. (Kangas 2000, 10) Materi-
aalit tuovat lisdarvoa perehdytykseen, joten henkildstolta haluttiin selvittadd kysy-
myksen avulla, onko heidan perehdytyksessaan kéytetty jotain materiaalia. Mate-
riaalin kaytto ei ole valttamatonta, mutta joku voi kokea sen hyddylliseksi oppi-

misprosessissa.

13. Perehdyitko joka osaston toimintaan?

Koska hotellialalla joutuu usein hallitsemaan tydtehtavid myds oman osaston ul-
kopuolelta, haluttiin tdman kysymyksen avulla selvittdd, onko perehdytysté annet-
tu hotellilla myds muihin osastoihin. Mikéli tyontekijaa vaaditaan ajoittain suorit-
tamaan tyoOtehtdvia myos muilla osastoilla, tulee hanelle talloin antaa siihen

asianmukainen perehdytys.
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14. Koetko olleesi itse aktiivinen perehdyttamisaikana?

Perehtyja osallistuu myds itse perehdyttdmisohjelmansa tekemiseen, eika ndin ole
vain perehdyttamisessa toimenpiteen kohteena (Kupias 209, 47). Kysymyksella
haluttiin 1&hinnd selvittdd, onko tyontekija kokenut perehdytyksen olevan vasta-
vuoroista, vai onko hén joutunut itse tekemdaan sen eteen enemman toitd, kuin mi-
td hdn on kokenut saavansa. Tyontekijan taytyy toki olla myos itse aktiivinen,
mutta tarkeda on, ettd han saa hanelle oikeutettua kokonaisvaltaista opetusta hotel-

lin aloitteesta.
20.3 Kysymykset 15-18, hotellin arvot ja toiminta
15. Tunnetko yrityksesi arvot?

Tyontekijan perehdyttdminen yrityksen arvoihin ja toimintatapoihin saa hanet si-
toutumaan paremmin, jolloin tyontekijé alkaa toteuttaa nditd arvojen mukaisia
toimintatapoja myo6s kaytdnnon tasolla. (Poutiainen & Vanhala 1999, 21-22).
Henkilokunnalta haluttiin kysya, ovatko he puhuneet yrityksen arvoista yhdessé
muun henkiléston tai esimiehen kanssa. Mikéli arvoista on puhuttu, ovatko ne
otettu esille jo perehdyttdmisaikana vai vasta jalkeenpain. Kysymyksessa pohdi-
taan myos henkilokunnan omaa nakemysté arvoista. Jos niita ei ole luotu yhdessa,

mité henkil6std nékisi niiden olevan?
16. Miten voit tydssasi edistaa naita arvoja?

Yhteiset arvot muodostavat ohjenuoran yrityksessa. Mikali ndma4 arvot ovat hyvin
vahvoja, ne ovat juurtuneet syvalle henkilokunnan mieliin ja ne ohjaavat selke&sti
toimintaa. (Gronroos 2003, 469- 470). Organisaation arvot, visio ja strategia saa-
daan tuotua k&ytannon tasolle vain konkreettisilla toimilla tyGtehtdvissé ja muussa
toiminnassa (Kjelin 2003, 78). Mikali arvot ovat henkildston tiedossa, kuinka he
ovat k&ytdnnossa niitd toteuttaneet omassa tydssaan? Enté miten he toteuttaisivat

naitd omia ndkemyksié yrityksen arvoista omassa tydskentelyssaan?
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17. Onko sinulla selke& kuva hotellin tuotteista ja palveluista?

Tarked osa perehdyttdmistéd on toiminta-ajatukseen ja liikeideaan perehdyttami-
nen. Toiminta-ajatus maarittelee sen miksi yritys on olemassa. Liike — ja palve-
luideaan siséltyvét ainakin seuraavat asiat:

- yrityksen asiakaskunta

- yrityksen tarjoamat palvelut ja tuotteet

- yrityksen tapa toimia

- henkilostolta edellytettavét tiedot, taidot ja asenteet

- asiakaspalvelun toimintamallit

- henkil6ston kéytannon toimintatavat (Kangas 2000, 4)
Henkilokunnalta haluttiin kysyd, onko heilla selked késitys hotellin tarjonnasta.
Yksityisessa hotellissa on kaytdnndssd mahdollista toteuttaa monenlaisia ratkaisu-
ja asiakkaille. On kuitenkin tarkead, ettd henkilokunnalla on kasitys siit4, mité asi-

akkaille tarjotaan ja minkalaisia kokonaisuuksia on tuotteistettu.
18. Koetko saaneesi riittavasti tietoa hotellista ja sen toimintatavoista?

Jokainen yrityksen palveluksessa oleva henkild on asemastaan riippumatta yrityk-
sen kayntikortti. Jokainen toimii tuotteiden ja palvelujen myyjané seka yritysku-
van edistdjana. He viestittavat toiminnallaan kuvaa tyonantajastaan. Siksi jokaisen
on tiedettava organisaatiostaan paljon laajemmin kuin vain oman tyotehtavénsa ja
osattava asioita myos tyotehtavaansa laajemmin. Syvallinen perehtyminen yrityk-
sen toimintaan auttaa henkil6d nakemé&én oman tyonsé osana organisaation tehté-
vakokonaisuutta. Tdmé taas auttaa omaan tyéhon motivoitumista (Heinonen 1997,
143). Tyontekijan tyon kannalta on tarkedd, ettd han tiedostaa yrityksen toiminta-
tavat, jotta voi edistda niitd omassa tydssaan. TyOympariston tunteminen auttaa

hahmottamaan kokonaisuutta ja ymmartamaéan missé oikein lopulta tyoskentelee.
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20.4 Kysymykset 19-23 , perehdytyksen arviointi
19. Oletko tyytyvéainen perehdytykseen kokonaisuutena?

Perehdyttdminen on kokonaisvaltainen oppimistapahtuma, jonka vaikutus on
merkittdvampi kuin monen muun edessapdin tulevan tilanteen (Kjelin 2003, 45).
Kysymykselld haluttiin selvittd, onko henkilosto tyytyvdinen saamansa perehdyt-
tdmisen kokonaisuuteen. Miksi he ovat tyytyvaisid ja mitka asiat puolestaan hei-
kentavat kokonaisuuden onnistumista? Miten kokonaisuudesta saisi entistd pa-

remman?

20. Oletko jalkeenpdin arvioinut esimiehesi kanssa perehdyttdmisesi onnistu-
mista?
Arvioinnilla ja seurannalla on kaksi tavoitetta. Tarkoituksena on arvioida tulok-
kaan tilannetta seka arvioida yrityksen perehdyttdmiskokonaisuuden toimivuutta
(Kjelin 2003, 45, 245). Arvioinnin avulla eri osapuolet saavat tietoa siitd, missa
mennaan. Miten oppiminen on edistynyt ja mita pitaa kehittdd. Arviointi on myds
erittdin hyva motivointikeino (Kangas 2000, 18). Perehdyttamisprosessi jaa vailli-
naiseksi, mikali siit4 ei lopulta anneta vastavuoroista palautetta. Arvioinnin kautta
toimintaa voidaan kehittdd eteenpdin ja siitd saavat molemmat osapuolet, niin

tyontekija kuin esimieskin arvokasta tietoa.
21. Miké perehdyttamisessa oli hyvaa?

Kysymyksen avulla tyontekijoilta haluttiin selvittdd, mitka asiat he ovat kokeneet
mielekkdind perehdyttdmisessa. Missa on heidan mielestd onnistuttu? Taman ky-
symyksen avulla saadaan tietoon, mitd asioita voi jatkossa pitdd mukana toimin-

nassa ja jopa korostaa entisestaan.
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22. Mité tekisit toisin perehdyttdmisessa?

Kysymyksen avulla tyontekijoilta haluttiin selvittdd, mitka asiat he tekisivat toisin
perehdytyksessd. Missa he nakevét puutteita ja mihin asioihin he kaipaavat paran-
nusta vastaisuudessa? Kysymyksen avulla saadaan selville, mitd asioita pitaa viela

kehittaa tai tuoda osaksi toimintaa.
23. Mitka ovat toiveesi?

Taman kysymyksen kohdalla henkilékunnalta haluttiin kuulla toiveita perehdy-
tyksen suhteen. Kysymyksessa pohdittiin mitd he toivoisivat perehdytyksen ole-
van henkil6lle, joka tulisi nyt uutena taloon. N&ma kolme viimeista kysymysta
nitovat yhteen koko perehdyttamisprosessin. Naiden kysymysten kautta tulee esil-
le vahvuudet ja heikkoudet hotellin perehdytyksessd, joten ne osoittavat lopulta

perehdyttamisen nykytason ja henkil6kunnan suhtautumisen siihen.
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21 TUTKIMUSTULOSTEN ANALYSOINTI

Tassa tutkimuksessa henkilokunnaan haastatteluista saatu aineisto on jaettu nel-
jaan eri paakategoriaan Ray Kentin (2007) kirjassa mainitun ajatuksen mukaisesti.
Kent toimii markkinoinnin lehtorina Stirlingin yliopistossa Skotlannissa. Han on

toiminut tyosséan lahes 40 vuotta. Valitut kategoriat ovat:

Ty6suhteen ensimmaiset péivat (8 kysymysta)
Perehdyttdminen (6 kysymysta)

Hotellin arvot ja toiminta (4 kysymysta)

M WD

Perehdytyksen arviointi (5 kysymysta)

Naiden otsikoiden alle on koottu tiivistelmét siit4, mita henkilokunta vastasi aihe-
alueisiin liittyen. Analyysissa kaydaan lapi haastateltavien vastaukset vaihe vai-
heelta. Esille pyritadn tuomaan myds se, mika oli yleisvaikutelma aiheesta. Ana-
lyysissd pyritddn mahdollisimman hyvin kuvailemaan taménhetkista tilannetta,

vastauksia vaaristelematta.

Vastauksia on vaikea suoraan verrata tyontekijoiden kesken, silla kaikki ovat tul-
leet taloon eri aikoina ja taysin eri lahtokohtiin. Heill& on niin erilaiset kokemuk-
set keskenadn, ettd ei voida tehda mustavalkoisia linjauksia heidan vélille. Kuten
edelld mainittiin, hotellin konsepti on muuttunut vuonna 2010 ja liséksi hotellin-
johtajat ovat vaihtuneet useaan otteeseen viimeisen kahden vuoden aikana. Nama
seikat ovat vaikuttaneet hotellin toimintaan oleellisesti ja ndin myo6s perehdytta-
miseen. Uusin hotellinjohtaja on toiminut tehtdvéassaén toukokuusta 2012 l&htien.
Tallaisessa pienessa tydyhteisdssa hotellinjohtajan vaihdoksella on merkitysté ja
muutokset nékyvat koko tyOyhteisossd. Osa tyontekijoista on ollut talossa use-
amman vuoden ja ndhneet monta merkityksellista vaihetta, kun taas uusimmat

tyontekijat ovat tulleet taas hieman uudenlaisen toimintatavan keskelle.

Tarkoituksena ei ole niinkdan vertailla eri henkildiden perehdyttdmista kesken&an

edelld mainituista syistd johtuen. Henkil6kunnan vastauksista pyritddn osoitta-
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maan mahdollisimman hyvin se, miten henkilokunta on kokenut perehdyttdmisen
kokonaisuudessaan, jotta sitd voidaan jatkossa kehittda eteenpain sekd vahvistaa
asioita, jotka ovat koettu onnistuneina. Riippumatta siitd, koska ja kuinka tyonte-
kijat ovat perehdytyksensa saaneet, haastattelun vastauksista voidaan paatelld, mi-
k& perehdyttamisessa on tyontekijoille relevanttia, ja mik& voisi olla toimintamalli
jatkossa. Néiden vastausten pohjalta voidaan jatkoon luoda kaikille yhteinen pe-
rehdyttdmisen malli, joka on juuri Hotel Sorsanpesén tarpeita vastaava ja jossa

kaikilla tyontekijoilla on samat l&htokohdat ja oikeudet.

Henkil6kunnan haastatteluanalyysin jalkeen kerrotaan myds johdon ndkemyksesta
perehdyttamiseen. Heidan vastausten kautta ymmarrdamme paremmin sitd, miksi
perehdyttaminen on ténd paivéana toteutettu tietylla tavalla ja mita he haluavat pe-
rehdyttdmisen kautta saavuttaa. Vastausten yhteenvedossa ja johtopa&toksissa ver-
taillaan henkilokunnan ja johdon nakemyksia seka tehddén paatelmia vastauksista.
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22 TUTKIMUSTULOSTEN ESITTELY

Seuraavassa on esitelty henkilékunnan vastaukset kdyden jokainen kysymys vuo-
rotellen 1&pi. Kysymykset on jaettu neljaan eri paékategoriaan edelld mainitun lu-
vun mukaisesti. Kategoriat ovat tydsuhteen ensimmaiset paivat, perehdyttdminen,
hotellin arvot ja toiminta seka perehdytyksen arviointi. Ensin kdydaan lapi kuiten-

Kin taustatietoa vastaajista.
22.1 Tietoa vastaajista

Tyontekijoita haastateltiin yhteensa kahdeksan. Haastatteluun pyriittiin saamaan
mahdollisimman monipuolinen vastaajien joukko. Heitd haastateltiin niin kerrok-
selta, vastaanotosta kuin Keittidltékin eli jokaiselta osastolta. N&in saatiin myds
erilaisten tydroolien ndkokulmaa perehdyttdmisestd, vaikka rajanveto hotellin eri
roolien valilla onkin hieman hailyvad. Taémén takia ei voida suoraan sanoa, mon-
tako ihmist4 on haastateltu mistdkin osastolta. Voisin kuitenkin todeta, ettd suh-
teessa haastattelijoiden maaraan nakokulmaa saatiin eniten ravintolan puolelta,
sitten vastaanotossa ja vahiten kerrokselta. Tutkimukseen saatiin lisad syvyytta ja
vertailukohtia haastattelemalla myds niin sanottuja perehdyttamisen erityistapauk-
sia. Naita erityistapauksia olivat ulkomaalaistaustainen tyontekija, harjoittelija ja
ekstratyontekija. Heidan ndakdkulmansa on mielenkiintoinen erilaisten lahtokoh-
tiensa vuoksi. Kaikista vastaajista kaksi oli miehi& ja loput kuusi naisia. Kaikki
vastaajat olivat idltdan alle keski-ikaisié.

Sen liséksi, ettd haastatteluun saatiin ndkemyksia jokaiselta osastolta, olivat tyon-
tekijat myos tyoskennelleet talossa hyvin vaihtelevia aikoja. Koska kyseessé on
perehdytyksen nykytilan selvittdminen, olin erittdin innoissani saadessani myos
sellaisia henkil6ita haastatteluun, jotka olivat aloittaneet tyosuhteensa uuden ho-
tellinjohtajan aikana, joka puolestaan on toiminut tydssaan toukokuusta 2012.
Nailta henkil6ilta saatiin hyvin ajankohtaista tietoa, silla heidan vastauksensa ku-
vastavat sitd, mika perehdyttamisen tilanne on talla hetkella uuden tydsuhteen al-

kuvaiheissa. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd perehdyttdminen ei ole ainoastaan uu-
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den tyOsuhteen alussa tapahtuvaa opastusta, vaan sita tapahtuu myos muutostilan-
teissa tai henkilon tullessa takaisin téihin pitkén tauon jalkeen. Se liittyy myos yri-
tyksen toimintatapaan, arvoihin ja koko tydyhteis66n. Muun muassa naista edella
mainituista syistd perehdytyksestd haluttiin kuulla my6s henkilGilta, jotka ovat
olleet talossa jo kauemman aikaa. Vastaajista puolet eli nelja henkil64 olivat aloit-
taneet tyonsa uuden hotellinjohtajan aikana ja puolet olivat aloittaneet jo ennen

tata.

Pisimpé&én talossa ollut henkild, jota haastattelin, oli ollut hotellilla vuodesta 2007.
H&n on siis nahnyt my6s Hotelli Stuertin ajan sekd suuren muutoksen vuonna
2010, kun uusi konsepti astui voimaan ja Hotel Sorsanpesé aloitti toimintansa.
Kaksi vastaajista olivat olleet talossa vuodesta 2010 ja yksi vuodesta 2011. Vuo-
den 2010 jalkeen hotellinjohtaja on vaihtunut neljé kertaa, joten my6s heidan na-
kokulmansa oli todella arvokas tutkimuksen kannalta, sill& toimintatapakin on
luonnollisesti aina erilainen johtajan vaihtuessa. Naméa nykyisen hotellinjohtajan
aikana tulleet nelja tyontekijaa olivat ehtineet olla tydssaan vasta vahan aikaa en-
nen suorittamiani haastatteluja. Yksi heisté oli tehnyt vasta nelja vuoroa, kun taas
toinen oli ollut téissa kolme viikkoa. Kolmas heisté oli aloittanut tyonsa kuukausi
sitten ja neljas henkil6 oli tydskennellyt nelja kuukautta.

22.2 Kategoria 1: Tydsuhteen ensimmaiset paivat

1. Otettiinko sinut hyvin vastaan ensimmaisena paivana?
Kysymykselld haluttiin selvittdd millainen vastaanotto tyontekijoilla on hotellilla
ollut. Hyva vastaanotto saa aikaan positiivisen kuvan ja tyontekija muistaa en-
simmaisen tyopéaivan usein loppueldménsé ajan. Vastaanotolla on myods kauaskan-
toiset vaikutukset tyontekijan viihtyvyyden kannalta. Vastaanottoon kannattaakin

panostaa, silla sitd on vaikea lahted jalkeenpéin paikkaamaan.

Kaikki vastaajat olivat yksimieleisia siitd, ettd vastaanotto on hotellilla ollut hyvé.
Tama kysymyksen kohdalla vastaajien ei tarvinnut eparéida, silld muistikuva vas-

taanotosta oli kaikilla hyvin selkedna mielessd. ”Oli hyvé vastaanotto”, kuului
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monen vastaus. Kukaan ei ollut sitd milta, ett4 vastaanotto olisi epdonnistunut.
Hyvén vastaanoton perusteluiksi mainitaan muun muassa todella mukava henki-

I6kunta ja heidédn ystavéllinen suhtautumisensa uutta tyontekijaa kohtaan.

2. Oliko sinun esimiehesi vastassa sinua ensimmaisena tyopaivana?

Tama kysymys otettiin haastattelussa esille, koska on tarkeaa, etta esimies on vas-
taanottamassa uutta tyontekijaé heti ensimmaisena tyopaivéana. Se luo hyvan luot-
tamuspohjan jatkoa varten ja antaa hyvan kuvan yrityksen toiminnasta. Se myos
viestittadd uudelle henkil6lle, ettd han on tarked yritykselle. Mikéli esimies ei paase
paikalle ensimmaéisena tyOpéivand, pitda uusi tapaamisajankohta olla sovittuna jo

etukéateen.

Léhes jokainen vastaaja on kokenut, etta heidén esimiehensé on ollut paikalla en-
simmaisena tydpaivana. Ainoastaan yksi vastaaja sanoi, etta esimies ei ollut tdissa
ollenkaan hanen ensimmaisena tydpaivanaan, mutta néki hanet jo seuraavana pai-
vand. Erds vastaajista sanoi hyvan nakokulman siitd, ettd vaikka esimies oli pai-
kalla hotellilla, ei hén silti ollut vastassa uutta tyontekijad. ”Kun henkil6 tulee en-
simmaista kertaa hotellille, olisi hyva, ettd joku olisi vastassa heti aulassa ja oh-
jaamassa sieltd eteenpdin”, tyontekija sanoo. H&n koki tilanteen hieman hammen-
tavana, silla han tuli ensimmaisté kertaa taloon ja joutui itse etsimaan tien puku-
huoneisiin ja sielti eteenpdin. Esimiehen han naki mydhemmin samana péivéna.
Toisenlainen kokemus oli puolestaan kerrostyontekijélld, joka kertoi, ettd esimies
oli odottamassa hanté heti hotellin aulassa ja se tuntui hyvalta. Kyseisen esimie-
hen ystavallisyys ja lasndolo ensimmaisend tyopaivana tekivat vaikutuksen uuteen

tulokkaaseen ja saivat hédnen olonsa néin rennoksi.
3. Vaikuttiko siltg, ettd sinua oli odotettu?

Kysymyksessa haluttiin selvittdd, kokiko uusi tyontekija itsensa odotetuksi henki-
I6ksi tyopaikalle mennessdén. Téhan asetelmaan vaikuttaa 1&hinna se, onko muu

henkilokunta ollut tietoinen uuden tyontekijan tulosta taloon. Mikali he eivét ole
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tietoisia asiasta, tulee uudelle tyontekijalle helposti olo, ettd hén ei ole erityisen
tarked henkilé tydyhteisélle. Huono lahtékohta on, jos uusi tyontekija ilmestyy

tyopaikalle ilman, ettd kukaan on tiennyt hanen tulevan.

Vastaajat uskovat yleisesti ottaen olleensa odotettuja henkil6ita tyopaikalla. Vas-
tauksista nousee kuitenkin esille, ettd koko tydyhteiso ei valttamétta ollut tietoinen
tyontekijan tulosta, vaan, etta osa tiesi ja osa ei. Vaikka koko henkildsto ei véltta-
mattd ole ollut tietoinen uuden henkildn tulemisesta, ei se kuitenkaan vaikuttanut
merkittavasti vastaajien késitykseen siitd, tunsivatko he olonsa odotetuksi vai ei,
silld vastaanotto oli kuitenkin ystavéllinen. Suurimmassa osassa tapauksista tu-
lokkaiden oma osasto oli kuitenkin tietoinen uuden tydntekijan tulosta ja se riitti

saamaan aikaan positiivisen tunteen.

Erds vastaaja sanoi osuvasti: ”Vaikutti kylld siltd, ettd minua oli odotettu, mutta
toisaalta ei ehka tuntunut siltd, ettd juuri minua odotettiin, mutta etta joku tyonte-
kija oli tulossa”. Salin puolella tyoskentelevd henkilé mainitsee, ettd aivan koko
osasto ei tiennyt hénen tulostaan, silla esimerkiksi alakerran tyontekijat tiesivat,
mutta ylakerran keittiohenkilokunta ei. Tiivistd tyota tehddén kuitenkin seké ala-
kerran etta ylékerran keittiohenkilokunnan kanssa yhden tydvuoronkin aikana.
Tyontekija, joka aloitti tyonsa vuonna 2010, sanoo, ettd laheskaan kaikki eivat
olleet tienneet hanen tulostaan. Tallin hotellila elettiin suurten muutosten aikaa
omistajavaihdoksen takia. Yhdessék&an tapauksessa ei tullut ilmi, ettd koko hen-
kilosto olisi tiennyt uuden tyontekijan tulosta.

Muutama vastaajista kertoo huvittuneena, kuinka he tunsivat olleensa odotettuja
henkiloitd, koska hotellilla oli havaittavissa henkilokuntapulaa. Oli syy mika ta-
hansa, odotetuksi tuleminen on aina positiivinen asia — niin myods naissékin tapa-
uksissa. Eras tyontekijd mainitsee myos, ettd koska muut tiesivat hanen tulostaan,
koki hén itsensé odotetuksi. Ulkomaalaistaustainen tyontekija mainitsee, ettd han-

t& jannitti aluksi todella paljon, mutta koska hanelld oli niin lamminhenkinen ja
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ystavéllinen vastaanotto, jannitys katosi nopeasti ja han koki olonsa hyvin terve-

tulleeksi.
4. Oliko esimiehesi selvasti valmistautunut tuloosi?

Taman kysymyksen avulla haluttiin selvittad oliko esimies jotenkin valmistautu-
nut perehdyttdmiseen uuden tyontekijan mielesta. Oliko hanelld selkea suunnitel-
ma siitd, kuinka opastuksessa edetaan ja mité asioita kasitellaan? Nakyiko valmis-
tautuminen jotenkin muuten? Lopulta esimies on vastuussa perehdytyksen toteu-

tumisesta.

Taman kysymyksen kohdalla vastaajat joutuivat miettimaan hieman tarkemmin.
Vastaukset jakautuivat lopulta kahtia. Osa sanoo, ettd esimies oli valmistautunut
ja osa sanoo, ettd erityista valmistutumista ei ollut havaittavissa. Vastaajat kéytta-
vit ilmaisuja ”jotenkin valmistautunut”, ~oli ja ei ollut valmistautunut™, “’ei ollut
ehtinyt valmistautua, koska ei varmasti vain ollut aikaa siithen”. Erddn tyontekijén
nakokulma oli, ettd erityistd valmistautumista ei ehké niinkaan ollut, mutta esi-
miehestd huomasi, ettd han oli niin kokenut opastamaan uusia tydntekijoita, etta
tiesi vanhasta kokemuksesta mitd han tulee tekemé&én. Yhdessa tapauksessa esi-
mies oli k&skenyt tulla tuntia aikaisemmin paikalle, jotta han ehtii ndyttaa talon
uudelle tulokkaalle ennen oman vuoronsa loppumista. Kyseinen tyontekija koki

taman tilanteen esimiehen valmistautumisena.
5. Oliko osastosi selvasti valmistautunut tuloosi?

Kysymyksen avulla selvitettiin, oliko tulokkaan mielestd hanen oma osastonsa
selvasti valmistautunut hanen tuloonsa. Oliko esimerkiksi havaittavissa jotain
suunnitelmallisuutta siitd, kuka tyokaveri opastaa ja mitd, tai kuinka he ovat
yleensékin opastuksessa mukana. Vaikuttiko osaston toiminta jotenkin etukateen

mietityltd toiminnalta?



106

Vastauksista ilmeni yhteisesti, ettd tyontekijoiden oma osasto ei ollut erityisem-
min valmistautunut uuden tydntekijén tuloon. ”Esimies taisi olla eniten valmistau-
tunut ja muut kertoivat sitten, jos kysyin tai minulle tuli jotain mieleen”, erds
tyontekija sanoo. ”No joo, muut opettivat oman tyonsd ohessa samalla kun tuli
jotain”, kuuluu erdén henkilon vastaus hieman epardiden. Toki joukossa oli kaksi
tapausta, joissa kyseiset tyontekijat olivat ensimmaisia tyontekijoitd omalla osas-
tollaan, joten heilld ei vield ollut muita tyokavereita osastolla. Tydntekijé, joka on
hiljattain tullut taloon, kokee, ettd osasato oli ihan hyvin valmistutunut, silla he
nayttivat hanelle uusia asioita. Mitaan erikoista valmistautumista han ei silti ko-
kenut olevan. Yksi vastaaja sanoo, ettd “muut ottivat minut heti mukaan tekemi-

seen ja ndyttivit asioita”. Han koki osastonsa olevan hyvin mukana opetuksessa.

6. Kuka toimi perehdyttdjana?

Kysymyksessé haluttiin selvittdd kuka on toiminut uuden tydntekijan perehdytta-
jand. Oliko se esimies vai joku muu? Oliko heitd yksi vai useampi? Kuinka muu

tyoyhteisO on osallistunut perehdyttdmiseen?

Suurimmassa osassa tapauksista esimies on toiminut padasiallisena perehdyttaja-
na. Vastaajat mainitsevat kuitenkin samassa yhteydessa, ettd myods muitakin pe-
rehdyttédjia on ollut esimiehen rinnalla. Erés vastaajista kokee, ettd on hyvé jos on
yksi padperehdyttdja, jolta voi aina kysyd, mutta tarkedd on myos muilta tyokave-
reilta saatu opastus ja tieto. Muutama vastaaja sanoo, etta pitda hyvéana sita, etta
perehdyttdjid on useampi. "Koko tydyhteison apu on arvokasta”, erds toteaa. YKSsi
vastaaja sanoo: “on hyvi, ettd on useampi perehdyttdjd niin saa useamman ihmi-
sen ndkdkulman asioihin, ndin se on monipuolisempaa”. YKksi vastaaja ei koe, ettd
esimies olisi ollut nimenomainen perehdytt&jd, vaan kaikki ovat toimineet tassa
roolissa. Tyontekijat sanovat, ettd esimies on ollut ensin mukana, jonka jalkeen
muu tyOyhteis0 on perehdyttdnyt. Ndméakin tapaukset poikkeavat siind mielessa
toisistaan, ettd erddssa tapauksessa esimies on ollut vain ensimmaisen tunnin pe-

rehdyttdjéna ja sitten muu tydyhteiso. Toisessa tapauksessa esimies on ollut l1asné
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ensimmaisen tyopaivan ja kolmannessa tapauksessa ensimmaisen viikon. Tapauk-
sissa, jolloin ei ollut vield muita tyontekijoitd samalla osastolla, on esimies toimi-
nut perehdyttdjand. Toinen naistd vastaajista sanoo, ettd nyt kumpi vain voi jat-
kossa toimia perehdyttéjand, han itse tai hdnen esimiehensé. Kaksi vuotta sitten
taloon tullut henkild sanoo, ettd hanen perehdyttdjané ei toiminut esimies, vaan

kaksi lahinté tyokaveria.

7. Oliko perehdyttaja selvasti valmistuntunut tuloosi?

Tama kysymys linkittyy hieman kysymyksiin, joissa kasiteltiin esimiehen ja osas-
ton valmistautumista uuden tyontekijan tuloon. Kysymykselld haluttiin joka tapa-
uksessa selvittdd perehdyttdjan valmistautumista, oli han kuka tahansa henkil®

tyoyhteisosta.

Kaikki vastaajista eivat osanneet suoraan sanoa, oliko jotain erityista valmistau-
tumista tehty. Yleisesti ottaen vastauksista nousi kuitenkin esille, ettd mitdan sel-
vad suunnitelmallisuutta tai valmistautumista ei perehdyttdmisessa ollut, vaan
opastus tuli sitd mukaan kun asioita ja tilanteita tuli eteen. Aikaisemmassa kappa-
leessakin mainittiin esimerkki, jossa tyontekija koki perehdyttajan olevan jo niin
rutinoitunut opastamaan uusia tyontekijoita, ettd héan tiesi vanhastaan, mita tulee
tekemaan. Tat4 tapausta ei voi kuitenkaan yleistdd koskemaan kaikkia perehdytta-
jid. Erés vastaajista sanoo, etta hédnen perehdyttdjansa ei ollut valmistautunut, kos-
ka han tuli osastolle toihin niin yhtdkkid. Tapaus on vuodelta 2010. Erds vastaa-
jista sanoo, ettd perehdyttdja ei ollut valmistutunut, koska héan ei vain luultavasti
ollut ehtinyt. Tydntekijoiden mielesta perehdytykseen ei oltu valmistauduttu, silla

toiminnassa ei nékynyt suunnitelmallisuutta ja opetus eteni epaloogisesti.
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8. Oltiinko taustastasi ja kokemuksistasi kiinnostuneita kuulemaan?

Kysymykselld haluttiin selvittaa, oltiinko tyontekijoiden taustasta kiinnostuneita
yleensa ottaen ja lisdksi siitd nakdkulmasta, ettéd selvitettiinkd opastustilanteen yh-
teydessd, mitd henkil6 osaa jo entuudestaan ja opetettiin sitd mukaan uutta. On
oleellista, ettd tyontekijalle annetaan hé&nen taitotasonsa mukaista opetusta, silla

nain saastetaan kaikkien aikaa.

Kaikki paitsi yksi vastaajista sanoivat, ettd heidan kokemuksistaan ja taustastaan
oltiin yleisesti ottaen kiinnostuneita kuulemaan. Usea vastaaja sanoo, ett4 oli kiva
kun kyseltiin, ettd kuinka on viihtynyt. ”No joo, kylld nyt vdhédn kyseltiin, mutta ei
nyt mitddn erikoista”, erds vastaaja sanoo. Puolet vastaajista mainitsee, etta heilta
kyseltiin, mité he jo osaavat valmiiksi ja sitd mukaan opetettiin uusia asioita. YKsi
vastaaja oli erityisen iloinen siitd, ett4d h&dn sai oman taitotason veroista opetusta,
sill& perehdyttaja oli kiinnostunut siitd, mité han jo osaa entuudestaan. ”Sain oman
taitotasoni veroista opetusta”, hidn kertoo. Yksi vastaajista sanoo hyvén nakokul-
man siitd, ettd sen liséksi, ettd han ei vield osaa kaikkea, on asioita, joita muu hen-
kilokunta ei tied4 hanen taidoistaan. H&n sanoo: asioita kéytiin siind jarjestykses-
sé l&pi kun tuli tekemista, jolloin kysyttiin, osaanko tdman jo, ja sitd mukaan ope-
tettiin. On varmasti vieldkin paljon asioita, joita he eivit tiedd, ettd osaan”. Kaksi
vuotta sitten taloon tullut henkild kertoo, ettd hanen perehdyttdjansa ei ollut selvit-
tanyt tyontekijan kokemuspohjaa. Han koki, ettd perehdyttdja ei ollut erityisem-

min kiinnostunut siita.
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22.3 Kategoria 2. Perehdyttaminen

9. Oliko perehdyttaminen aikataulutettu jarkevésti?

Tama kysymys esitettiin, koska aikataulutus kuuluu oleellisena osana hyvéan pe-
rehdyttamiseen. Aikatauluun kuuluu asioiden hyva suunnittelu. Missé jarjestyk-
sessd asioita opetellaan ja milloin tyontekija tulee tekemé&éan ensimmaisen tyévuo-
ronsa. Onko sina paivana aikaa kayda asioita rauhassa lapi? Tyovuorolistoja teh-
dessé on myos kiinnitettava huomiota siihen, ettd uusi tyontekijé ei jaa yksin, vaan
samassa vuorossa on myos kokeneita tyontekijoitéa.

Jokainen vastaajista sanoi, etta perehdyttdmisessé ei ollut mitdan selvaa, aikatau-
lua siitd, missé jarjestyksessa asioita opeteltiin. He sanovat, ettd uudet asiat kéytiin
sitd mukaan kun tilanteita tuli vastaan. He ovat myds tulleet eri ajankohtina hotel-
lille. Osa on tullut keskelle hektista tilannetta ja osa on paassyt perehtyméén asi-
oihin rauhassa, ilman hiiridtekijoitd. Yksi vastaajista sanoo, ettd ’perehdytys ei
edennyt jarkevasti, silld ensimmaiset pari viikkoa olivat yhtd kaaosta hotellissa
tapahtuvien muutosten takia”. Toinen vastaaja kertoi, ettd hin tuli pikkujou-
lusesonkina toihin keskelle h&ssdkk&d. Han teki ensimmadisen tydvuoronsa, kun
hotelli oli tdynna asiakkaita ja yksi tarjoilija tissa hanen lisdkseen. Esimies eli
myoskaan ollut paikalla tuolloin. Toisen tyopéivan han sanoo olevan rauhallisem-
pi, jolloin hénelle kerittiin ndyttdmain enemmaén asioita. Kolmannen henkilon
kohdalla hotellissa oli meneilldan suuria muutoksia, joten hanen perehdyttamises-
sé ei ollut mitaan aikataulua. Yksi tyontekijoistd sanoo myds: “opetuksessa meni
ihan sekaisin kaikki, ei ollut mitd&n jarjestelmallisyytta”. Toisenlaisen vaikutel-
man ovat saaneet henkil6t, joille perehdyttdminen on suoritettu rauhassa, vaikka
varsinaista aikataulua ei ole heiddn mielestaddn ollutkaan. Erés vastaajista sanoo
olleensa ensimmaisen pdivéan ldhinnd vain esimiehensa kanssa, ja he ovat tutustu-
neet rauhassa tyossa tarvittavaan jarjestelmaan. Tyontekija kokeekin padsseensa
heti hyvin mukaan. Toinen vastaaja sanoo, ettd ensimmaéisend tyopaivanéan hén

oli tarjoilija haissa. Kyseisella tyontekijalla oli ennestdén kokemusta tydsté, joten
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hanesta ei tuntunut silta, ettd olisi tullut keskelle kaaosta. Koska tilaisuus oli aika

rauhallinen, ehti tyontekija opetella ja sisdistaa hyvin asiat.

10. Tutustuitko perehdyttamisen avulla riittavéasti tydyhteisoon?

Koska perehdyttamisen avulla on tarkoitus tutustuttaa tyontekija myos koko tyo-
yhteisoon, kuten toimitiloihin ja henkil6kuntaan, oli tdm& kysymys paikallaan.
Ensimmaisten pdivien aikana on esimerkiksi tarkeédd, ettd henkilé oppii kulke-

maan tyOpaikan tiloissa itsendisesti ja tunnistaa jo tyokaverinsa.

Yleisesti ottaen aiheesta jai haastattelujen perusteella sellainen kasitys, ettd tyoyh-
teisdon tutustumista ei valttamatta kayty perehdyttdmisen yhteydessa lapi, vaan
siihen on tutustuttu myéhemmin tdiden ohella. Vastaajat kommentoivat asiaa esi-
merkiksi ndin: “eri osastojen kanssa ei tullut heti tutuksi, vaan pikkuhiljaa tutustui
nithin”. Erds vastaaja sanoi my®ds, ettd hin ei aluksi tiennyt kaikkia henkilokunnan
jasenid, jotka tyoskentelevét eri osastolla kuin han. Hiljattain taloon tullut tyonte-
Kija sanoo, etta tyoyhteisdon ei perehdytty kauheasti, mutta muutama huone kay-
tiin kylla katsomassa. Hanen vastauksensa vaikutti siltd, ettd kokonaisvaltaisempi
katsaus tydyhteisoon ei olisi ollut pahitteeksi. Yksi vastaaja sanoo: ”No joo ja ei,
tietysti itse olen tutustunut, mutta ei perehdytyksen yhteydessa niinkdan tutustut-
tu”. Han mainitsee, ettd henkilokunnalla oli kuitenkin palaveri, jossa oli esitelty
kaikki henkil6t toisilleen. Han koki tdman hyvaksi. Loput vastaajista sanoivat
hieman miettelid&na, ettd ovat kyll& lopulta tutustuneet tydyhteiséon tarpeeksi hy-
vin. Heidan eleistdadn paatellen, ndma vastaajat eivat ehkd osanneet yhdistaa tyo-
yhteisoon tutustumista juuri perehdyttdmisvaiheeseen, vaan se on tullut tutuksi

lahinn& ajan kuluessa.
11. Oliko perehdytys tyotehtaviin hyva?

Kysymyksen avulla haluttiin selvittdd, kokivatko tyontekijat opastuksen itse tyo-
tehtaviin hyvéksi. Tyonopastuksessa keskitytddn tyon keskeisten taitojen oppimi-
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seen. Sen tarkoituksena on tukea opastettavaa itsendiseen ja omatoimiseen tyos-

kentelyyn.

Vastaajilla on tyonopastuksesta monenlaisia kokemuksia. Karkeasti sanottuna
voidaan todeta, ettd henkilGilld, jotka ovat tulleet uuden hotellinjohtajan aikana
taloon, on parempia kokemuksia tyonopastuksesta. Ne, jotka ovat puolestaan
aloittaneet tydsuhteensa paljon aikaisemmin, ovat oppineet kaytannossa kaiken
itse. Kyseiset henkil6t eivat néin ollen ole tyytyvaisia tydnopastukseen, koska mi-
taén sellaista ei ole heille annettu. Ei ollut hyvé, koska ei perechdytetty”, erds sa-

noo.

Vastaajat kertovat, ettd heidan tydnopastuksensa on lahinné edennyt niin, etté he
ovat seuranneet vieresta ja osallistuneet itse tekemiseen. Perehdyttdjat ovat opet-
taneet tulokkaita lahinnd oman tyon ohessa. Haastattelussa olleet kertoivat, etta
asioita on opetettu siind jérjestyksessa, kun tilanteita on tullut vastaan. "Kysymaél-
14 saa vastauksia”, moni heista toteaa. YKksi vastaaja sanoo, ettd han kyselee jatku-
vasti, koska héan ei vield osaa kunnolla kaikkea. ”Pakko koko ajan kysya, kun olen
vield epdvarma”, hian sanoo. Haastattelussa kdy myds ilmi, ettd henkilokunta on
hyvin samanhenkistd keskendan, silla usea heistd sanoo oppivansa tekemisen
kautta parhaiten. Eras heistd kuitenkin mainitsee tassé yhteydessa, etta tyénopas-

tus voisi olla silti selkedmpaa.

Kiitosta tulee muun muassa siité, etté asioita ei tullut liikaa kerrallaan. Ulkomaa-
lainen tyontekija on iloinen siité, ettd kieli ei koitunut opastuksessa ongelmaksi.
Erds tyontekija sanoo, etté tyo oli tuttua ’hommaa”, mutta talon tavat oli vaikein
asia oppia ja siséistdd. Turvallisuusasioihin vastaajat kaipaisivat myos lisaa pereh-
dyttdmistd. Monikaan ei osannut sanoa kuinka toimisi hatatilanteessa. Yksi heista
sanoo: “turvallisuusasioista kaipaisi lisdohjeistusta, olisi hyvé lukea ne jostain tai

katsoa vaikka pohjapiirustusta”.
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Tyontekijat muistelevat myods ajankohtaa, jolloin tyGsuhde konkreettisesti alkoi.
Erds vastaaja kertoo, ettd ensimmaisend pdivanéd han sai jo tehdd monipuolisesti
erilaisia tehtavia. Han kertoo, ettd se mita tehddéan ja missé jérjestyksessa, opetet-
tiin hénelle ihan hyvin. Han sanoo ensimmaisen péivén olleen kuitenkin kiireinen,
joten han selvitti my6s paljon itse asioita. Toisen tyontekijan kokemus oli sellai-
nen, ettd hanen ensimmadisena paivanaan hotellilla ei tapahtunut oikein mitaén,
Kun taas toisena pdivana tapahtui liikaakin. ”Oli kauhea kiire ja minulla oli kassan
kanssa vdhén ongelmia, kun en aivan osannut vield”, hin toteaa. Kolmas henkild

kertoo tulleensa hyvéén aikaan toihin, silla han kerkesi opetella rauhassa asiat.

12. Saitko tarpeellista materiaalia perehdyttdmisen tueksi?

Henkilokunnalta kysyttiin onko heiddn perehdytyksessaan kéytetty materiaalia
oppimisen tueksi ja tehostamiseksi. Téllaista materiaalia voi olla esimerkiksi pe-
rehdyttdmisen tarkistuslista, jossa asiat merkitadan kasitellyksi sitd mukaan, kun ne
on opetettu. Hyvia apumateriaaleja ovat myos erilaiset esitteet ja esimerkiksi Ter-
vetuloa taloon — opas.

Kaikki vastaajista sanoivat, ettd perehdyttdmisessa ei ole kaytetty mitaan lissmate-
riaalia. Vastaajista erés sanoi, ettd olisi hyva jos olisi jotain mustaa valkoisella,
niin voisi itse opiskella materiaalista. Yksi vastaajista sanoi osuvasti: ’opetuksen
ohessa olisi voinut olla materiaalia, mutta riippuu aina ihmisest4, milla tavoin op-
pii, silld joku oppii lukemalla, toinen tekemalla”. Yksi tyontekijd sanoo, ettd tiesi
vasta vuotta myohemmin, ettd hotellilla on k&ytdssé Hotellinx — hotellijarjestel-
man opas. Han olisi kaivannut opasta jo hieman aikaisemmassa vaiheessa tyonsé
tueksi. Kolme vastaajista ovat myos sitd mieltd, ettd materiaalia ei ole kaytetty,
mutta tyopisteelld olevat aamuvuoroa ja iltavuoroa varten tehdyt muistilistat voi-

sivat olla tata kyseista lisémateriaalia perehdyttdmiseen.
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13. Perehdyitkd joka osaston toimintaan?

Tama kysymyksen avulla haluttiin selvittad, onko tyontekija perehdytetty osastoi-
hin, joissa tyontekijan oletetaan tekevén toita. Hotellilla on tarkeda perehtyé jokai-
sen osaston toimintaan, koska usein tulee tilanteita vastaan, jossa joutuu mene-
madn toiselle osastolle suorittamaan jotain tehtdvaa. Pienessé yhteisdssé on jokai-
sen osattava tehda tyotehtavia myods oman osaston ulkopuolelta. Esimerkiksi vas-
taanottovirkailijan on huolehdittava myds kerroksella yllattden tapahtuvista asiois-
ta, jos osaston omaa henkilokuntaa ei ole paikalla. T&llainen tapaus voisi olla
vaikka varavuoteiden vieminen huoneisiin, jos kerroshoitaja on sen unohtanut
tehda. Nain ollen on hyva, etta tyontekijat perehdytetdan jollain tasolla joka osas-
ton toimintaan, ettd yllattavien tilanteiden keskelld ei joudu asioiden eteen, joista

ei tiedd yhtdén mitaan.

Haastatteluista jaa yleiskuva, ettd henkil6t on perehdytetty padosin vain oman
osaston toimintaan. Ainoastaan yksi vastaajista kokee, ettd hanet on perehdytetty
suunnilleen joka osaston toimintaan. Kyseinen henkild on tullut téihin vuonna
2007, jolloin elettiin viel& hotelli Stuertin aikaa. Vastaajista puolet sanoo, ettd pe-
rehdytys on tapahtunut vain omaan osastoon, ja toinen puoli on sitd mieltg, etta he
ovat saaneet opetusta jollain tasolla muihinkin osastoihin. Vastaajien kommentit
asiasta olivat seuraavanlaisia: “olen itse ottanut selvdd, mutta mitddn opastusta ei
ole ollut”. Erds tyontekijd sanoo, ettd “aloitin tietylld osastolla, jonka jdlkeen mi-
nua opetettiin hiljalleen my6s toisen osaston tydtehtdviin”. Kaksi vastaajista ko-
kee, ettd opetus muihin osastoihin ei ole ollut suunnitelmallista, vaan niihin on
tutustunut erindisten tilanteiden saattelemana. Erés tyontekija kommentoi kysy-
mystd ndin: “pikkujouluaikaan voin tehdd toitd myos toisella osastolla, mutta se

vaatii sitten perehdyttdmista”.
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14. Koetko olleesi itse aktiivinen perehdyttamisaikana?

Kysymyksella pyrittiin selvittdméén, ovatko tyontekijat myos itse olleet aktiivisia
oppimaan uusia asioita ja toisaalta myos sitd, onko opetus ja oma aktiivisuus ol-

leet tasapainossa kesken&an.

Kaikki vastaajista sanoivat, ettd he ovat itse olleet aktiivisia perehdyttdmisaikana.
Taman kysymyksen kohdalla ei tarvinnut kenenkaan eparéida. Vastauksista nou-
see esille, ettd tyontekijat ovat kokeneet itse tehneenséd enemman perehtymisen
eteen kuin, ettd asioita olisi opetettu heille pyytdmattakin. Osa henkilostosté kokee
tdman negatiivisena asiana, koska ovat joutuneet selvittaméan kaiken itse. Moni
vastaajista kuitenkin korostaa, ettd he ovat toimeliaita ihmisia, joten pitdvat posi-
tilvisena asiana sitd, ettd saa itse olla aktiivinen. Erés vastaajista kuitenkin toteaa,
etta on ikdvad, jos uudet tilanteet tulevat eteen silloin, kun asiakas on edessa eika

tieda miten toimia. Nain ollen asioiden ennalta opettelu olisi paikallaan.

22.4 Kategoria 3: Hotellin arvot ja toiminta

15. Tunnetko yrityksesi arvot?
Arvot otettiin osaksi haastattelua, koska parhaimmillaan ne ohjaavat yrityksen
toimintaa. On todettu, ettd vahva yhteinen arvopohja saa henkiléston omistautu-
maan paremmin tyolleen. Arvojen pitdd ndkya myos perehdyttdmisessa. Esimer-
kiksi, jos yrityksen arvona olisi joustavuus, on tyontekijan pystyttdva tuomaan
tdmé arvo osaksi omaa tyGtaén, niin ettd se valittyy myos asiakkaalle.

Tamén kysymyksen kohdalla vastaajat joutuivat todella miettim&én tarkemmin.
Itse arvo sanan aiheutti jo h&mmennystd, ja kysymys tuntui vaikealta. Kaikki vas-
taajat olivat yhta mielta siité, ettd arvoista ei ole yhdessa puhuttu misséén yhtey-
dessé. Haastattelussa vastaajat saivat esittdd oman ndkemyksensa siitd, mité4 arvot
voisivat heidan mielestdan olla. Kolme vastaajista eivat saaneet yhtaan kiinni siit,

mité arvot voisivat olla. Erds vastaajista sanoo, ettd “arvoista ei ole ollut puhetta,
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vaikka tyonopastuksen yhteydessé puhuttiin kylla asiakaslahtoisyydestd, mutta ei
mitenkddn kauaskantoisesti”. AsiakasldhtGisyys tulee esille myos muiden vastauk-
sissa: ’arvo voisi olla asiakaskeskeisyys niin, ettd asiakkaiden tarpeisiin vastataan
mahdollisimman hyvin, mutta en osaa sen tarkemmin sanoa” eréds vastaaja toteaa.
Yksi vastaajista nakee, ettd arvo voisi olla tyylikkyys. Han kokee eduksi sen, etta
Sorsanpesa on yksityinen hotelli. Silloin asiakkaat voidaan palvella jokainen yksi-
I6llisesti, eikéd yhtena suurena massana. Kyseinen tyontekija kertoo myos naurun
saattelemana, ettd han on yrittdnyt kdyda lukemassa arvoista hotellin nettisivuilta.
IImeisesti tuloksetta.

Haastateltavien vastauksista nousee esille myds upea miljoo. Erdan haastateltavan
mukaan hotellin hienoista puitteista, sen sijainnista ja kauniista jokimaisemasta
puhutaan paljon niin asiakkaiden kuin henkil6kunnankin piirissd. Han nakeekin,
ettd ndma asiat voisivat kuulua jotenkin hotellin arvoihin. Yksi vastaajista nakisi
arvojen liittyvan ehdottomasti laadukkuuteen. Siihen, ettd kaikki asiat toimivat
jouhevasti, kuten asiakaspalvelutilanteet. Han uskoo asiakkailla olevan myos tie-
tynlainen mielikuva hotellin pienestd yhteisosté, jota hdn kutsuu myos “perhekes-
keisyydeksi”. Yksi vastaajista ei osaa muuten luetella arvoja, mutta kertoo ainakin

Iahiruoan olevan kovassa roolissa.

16. Miten voit tyossasi edistada naita arvoja?

Koska vastaajat eivat tienneet hotellin yhteisié arvoja, tdssa kysymyksessa mietit-
tiin miten heiddn omat ndkemyksensa arvoista voisi tuoda kaytdnnon tasolle edis-

tdmélla ndiden arvojen mukaista toimintaa omassa tydsséaan.

Asiakaslahtoisyytté voisi erdan vastaajan mielesta edistaa esimerkiksi juttelemalla
asiakkaalle, kun han kirjautuu hotellille ja samoin kun hén on lahddssa. Toisen
mielestd hyvid keinoja on olla positiivinen, aktiivinen, vastaanottavainen sek&
palvelualtis. Vastaajat sanovat, ettd asiakkaan yksiléllinen huomioiminen on tar-

kedd. Niin ett4 asiakkaalle saadaan positiivinen tunne aikaan ja ett4 han on terve-
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tullut uudestaan. Erds vastaaja sanoo myds, etta kaikkien asiakkaiden taytyy tun-
tea itsensa tervetulleiksi, oli kyse sitten vaikeammastakin asiakkaasta tai hankalas-
ta palvelutilanteesta. Yksi vastaajista sanoo, ettd pitdd olla ohjeistuksia siiti,
kuinka laatu toteutetaan omassa tyossa ja pitdd myos itse toimia esimerkking. L&h-
tokohta on, ettéd jokainen asiakas on hemmetin tarkeé ja heidat pitaé palvella niin

hyvin, ettd he tulevat uudestaan takaisin”.

17. Onko sinulla selke& kuva hotellin tuotteista ja palveluista?

Kysymyksen avulla haluttiin selvittad, ovatko tyontekijat saaneet heti aluksi kat-
tavan kuvan hotellin tarjonnasta. Tyontekijalle taytyy perehdyttdmisen yhteydessa

antaa tyhjentavé kuva siitg, mita hotelli tarjoaa asiakkailleen.

Vastaukset tulivat kaikilta pienen harkinnan jalkeen. Yleisesti ottaen kaikille on
“suurin piirtein selvaa” mitd hotelli tarjoaa asiakkailleen. Erés vastaajista sanoo,
ettd tarjonta on melko selvd, koska hdn on ollut mukana erilaisissa tapahtumissa.
Vastauksista tulee myos ilmi, ettd jokin osa palveluista ei ole talla hetkell& selvaa,
esimerkiksi ruokapuoli tai haihin liittyvat kokonaisuudet. Yksi vastaaja kertoo,
etta tuotteistus on mennyt paljon eteenpéin hotellilla ja se on kdynnissé edelleen-
kin. Han sanoo, etta tarjonta on aikaisemmin ollut hieman epéselvaa ja sekavaa,
mutta pikkuhiljaa tdméa puoli on selkeytyméssa. Ainoastaan yksi vastaaja sanoo

varmana, ettd hanelld on selked kuva tarjonnasta.

18. Koetko saaneesi riittavasti tietoa hotellista ja sen toimintatavoista?

Tamén kysymyksen kohdalla haluttiin selvittdd onko henkil6kunnalla hotellin
toimintatapa selvd. Entd ovatko he saaneet riittdvasti tietoa tydpaikastaan, siité
missa he ovat t6issa? Perehdyttdmisen yhteydessa tulisi kdyda haluttu toimintata-
pa lapi, jotta tyontekija voi tehdé toivotulla tavalla toitddn. On myos tarkeaa, etta
tyontekija tietdd yrityksestd kokonaisvaltaisesti, jolloin h&n pystyy paremmin si-

toutumaan sen toimintaan.
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Vastauksista heijastuu, ettd toimintatapa on ehki hieman “katsojan silmissa”. Erds
vastaaja sanoo, ettd hanella on melko selked kuva hotellin toimintatavoista, mutta
se on kyll& vaihtunut aina samalla, kun hotellinjohtajakin on vaihtunut. \Vuoden
2010 jalkeen hotellilla on ollut nelja hotellinjohtajaa. Toinen puolestaan sanoo,
etta tyyli siitd kuinka toimitaan, on tullut ripotellen. H&n sanoo itse kyselleensa ja
ottaneensa selvad, ja kokee, ettd padasiat ovat selvilla. Muutama vastaaja mainit-
see, ettd historiasta olisi hyva tietdd enemman. Toinen heisté toivoo, etta historia
olisi oikein mustaa valkoisella painettuna. Han mainitsee myads, ettd talon histori-
asta on saanut kuulla paljon asiakkaiden kautta, silla jokaisella asiakkaalla on oma
tarina kerrottavanaan talon suhteen. Han sanoo, ettd hotelli on tarinan tayteinen
talo. Keskustelussa paddyttiinkin hauskaan ja osuvaan termiin “tarinapesd”. ”Téalla

paikalla on tarina, ehka se voisi olla yksi arvoista”, tyontekijad keksii.

Hyvén nakdkulman antaa tyontekijé, joka on ollut pitkddn poissa tdista ja tullut
nyt takaisin. Han ei koe saaneensa riittavasti tietoa hotellista ja sen toiminnasta
talla hetkella, vaikka on tydssa ollut taas mukana jo jonkin aikaa. Toimintatavan
epéselvyyteen vaikuttaa henkilokuntavaihdokset, joissa suurimpana hotellinjohta-
jan vaihdos. Hotellimaailmassa moni asia ehtii my6s muuttumaan paljon tyonteki-

jan poissa ollessa, jolloin henkilon uudelleen perehdyttdminen on paikallaan.

22.5 Kategoria 4. Perehdytyksen arviointi

19. Oletko tyytyvéainen perehdytykseen kokonaisuutena?

Kysymykselld haluttiin selvittdd ovatko tyontekijat perendyttdmisen kokonaisuu-
teen tyytyvaisid. Mitkd seikat ovat vaikuttaneet tyontekijoiden kasitykseen sen

onnistumisesta?

Tyontekijat olivat pitkalti tyytyvaisia tai ihan tyytyvaisia kokonaisuuteen. Vastaa-
jat ottivat esille avoimen ilmapiirin, jossa tyhmid kysymyksié ei ole olemassa.

”Kysymilld saa vastauksen ja apua saa aina”, he summaavat. ”T4élla uskaltaa aina
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kysya”, yksi tyontekija tdydentdd. Yksi vastaajista kertoo saaneensa myos riittd-
vasti tyonopastusta. Hdn kommentoi asiaa ndin: ”olen saanut kaiken sen tarvitta-
van tiedon, mitd tarvitsen tydssani. Minulla on sellainen olo, ettd tavallaan se, mi-
td omaan tyontekoon tarvitsen, niin kaiken sen tarvittavan tiedon olen saanut”.
Kyseinen henkilo on ekstratyontekija. Yksi vastaaja on sitd mieltd, ettd opetus on
ollut hyvin vastavuoroista, jolloin molemmat osapuolet ovat olleet aktiivisia pe-

rehdyttdmisen eteen.

Esille tulee myos se, ettd tietoa ei tullut aluksi liikaa kerrallaan, mutta asiat vaati-
vat silti paljon kertausta. Usea vastaajista mainitsee myds, ettd he kokivat hyvana
asiana sen, ettd paasivat heti tekemaéan itse. Ulkomaalaistaustainen tydntekija an-
taisi perehdyttajalleen taydet pisteet, silld h&dn on niin ystavallinen, eika tyonteki-
jan tarvitse yhtaan ujostella. Perehdyttdja oli myos hyva selittdmaan asioita. Tama
tyontekija oli naiden seikkojen vuoksi todella tyytyvainen saamaansa kokonaisuu-

teen.

20. Oletko jalkeenpain arvioinut esimiehesi kanssa perehdyttdmisesi onnistu-
mista?

Kysymyksen tarkoituksena oli saada selville perehdytyksen arviointiin liittyvia
asioita. Arviointi tulisi tehda perehdytyksen jalkeen, silla sen avulla eri osapuolet
saavat tietoa siit4, missd mennadn. Miten oppiminen on edistynyt ja mita pitaa ke-
hittdd. Arviointi on myos erittain hyva motivointikeino.

Kaikki vastaajat ovat yksimielisia siitg, ettd varsinaista arviointia ei ole kayty lapi.
Erds vastaajista sanoo, ettd he eivat ole arvioineet yhdessa perehdyttdmisen onnis-
tumista, mutta hanelta on kyselty, ettd miltd alun jalkeen tuntuu ja onko hén pééas-
syt hyvin mukaan. Toisen tyontekijan kommentoi pienen mietinnén jalkeen, etta
”saunaillassa on jotain puhuttu ohimennen, mutta ei muuten”. Hyvéd nidkdkulma
tulee tyontekijélta, joka sanoo, ettd palautetta olisi aina kiva saada omasta tyos-
td4dn ja mukavaa olisi myos, jos tyontekijalta varmisteltaisiin, onko jaényt jotain

epéselvaa tai kysyttavaa.
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21. Miké perehdyttamisessa oli hyvaa?

Taman kysymyksen avulla oli tarkoitus selvittdd, mitd tyontekijat pitdvat heille
annetussa perehdyttamisessa hyvand, jotta sitd voi jatkossakin pitdd toiminnassa

ylla ja jopa korostaa entisestaan.

Kaikki vastaajat pitivat hyvana sitd, ettd he saivat heti tarttua toimeen. Erddn vas-
taajan kommentti kuuluin muun muassa néin: "hyvéa oli se, ettd sai itse tehda he-
ti, tekemdlld oppii parhaiten”. Yksi vastaajista kertoo myds mielenkiintoisen na-
kokulman: “koen olevani siksi nyt niin hyvé tydssini, silld minulla oli aikanaan
niin hyvit opettajat hotellilla”. Tyontekijd, joka tuli taloon niin sanotusti keskelle
kaaosta vuosia sitten sanoo, ettd vaikka alku oli sekavaa, oppi han lopulta tunte-
maan hyvin ihmissuhteita. Han oppi lukemaan muita tydntekijoita niin, etté ei tar-

vinnut kuin vilkaista paalle, kun tiesi jo mita toinen tarkoittaa.

Useampi haastateltava sanoo hyvéksi asiaksi sen, ettd hotellilla on avoin ilmapiiri,
jossa uskaltaa kysyd. "Meille on tehty selvéksi, ettd tddlld saa kysyd”, erds heistd
toteaa. Vastauksista nousee paljon esille myos se, kuinka esimiehet ovat samalla
viivalla kuin muutkin. Tallainen matala hierarkia saa paljon Kiitosta. Hyvéna asia-
na pidetddn myos sitd, kun muut kyselivat kuinka on viihtynyt ja saa kysya ja jos
on jotain epaselvaa. Hiljattain taloon tullut henkil6 pitad hyvéna sita, ettd tyopai-
kalla oltiin kiinnostuneita siitd mitd hén osaa entuudestaan. Héin sanoo, ”minua el
pidetty ihan tyhménd, mutta ei oletettu ettd osaa kaiken jo valmiiksi. Opetus oli
oman taitotason veroista. Kaikkeen tarvittavaan sai neuvoa, mutta ei ollut turhaa

paapomista”.
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22. Mité tekisit toisin perehdyttdmisessa?

Taman kysymyksen avulla haluttiin selvittdd mihin asioihin vastaajat eivat olleet
tyytyvaisiéd perehdyttamisessa tai mita tekisivat toisin. Naihin asioihin voi jatkossa

kiinnittdd enemman huomiota perehdyttamisté suunniteltaessa ja toteuttaessa.

Kaksi vastaajaa kokee kysymyksen vaikeaksi, eivatka vield osanneet sanoa, mité
tekisivat toisin. Toinen heista kuitenkin mainitsee, etta varsinaista perehdyttamista
kesti oikeastaan vain tunnin. H&n sanoo, ettd tyopisteelld olevan tarkistuslistan
olisi vield voinut kayda yhdessa esimiehen kanssa l&pi ihan ajan kanssa. Eréan
vastaajan ndkokulma on seuraava: ”jos olisi jotain sanottavaa, niin uskaltaisi kylla
avata suunsa, mutta en ole sellainen uudistajaluontoinen tyyppi, vaan enemman
mukautuvainen, ettd ei ole tarvetta tuoda uusia ajatuksia esille”. Han kertoo ilma-
piirin kuitenkin olevan vastaanottavainen, joten uskaltaisi kylla sanoa paran-

nusehdotuksia toimintaan, jos siihen olisi tarvetta.

Erds tyontekija kertoo, ettd on tottunut hakemaan itse tietoa, mutta jatkossa, jos
tulee uusia tyontekijoita, perehdyttdmisen pitéisi olla parempaa, kuin hanelld on
ollut. ”Olisi kiva, jos ei aina tarvitsisi itse kyselld, vaan joku kertoiskin”, hin
summaa. Tyontekija ehdottaa toimintaan jarjestelméllisyyttd ja selkeda ohjeistus-
ta. Erddn tyontekijan kommentti asiaan on seuraavanlainen: “tehtéisiin yhti asiaa
yhdelld kertaa, eikd kymmentd asiaan yhdelld kertaa”. Han tarkoittaa juuri sit,

ettd asioiden opastuksessa olisi loogisempi eteneminen.

Yksi tyontekija sanoo, ettd alun alku on kaikista tarkein. Han pit&a tarkeana sita,
ettd uutta tyontekijéa olisi vastassa joku heti hotellin aulassa. Han sanoo, etté jos
tulee yksin ensimmadista kertaa taloon, niin on vaikea I0yt&é esimerkiksi pukuhuo-
netta yksin. Han ehdottaakin, etti tulokasta olisi joku vastassa ja ohjaamassa
eteenpdin: “kun olet vaihtanut vaatteet, niin tule ylos ja katsotaan sitten lisdd”, hdn

kuvailee. Eras vastaaja kokee, ettd hanen perehdyttdmiseen ei ollut aikaa. Han sa-
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noo myos, kuinka tdrkedd on pystyd kysyméén muilta henkil6iltd apua. ”Avun ky-
syminen on vaikeaa, jollei ole ketddn paikalla keltd kysya”, hédn toteaa. Lisdksi
kaksi vastaajista kaipaavat turvallisuusasioihin perehdyttamistd. Toinen heistd
kertoo jonkinlaisen koulutuksen turvallisuusasioihin olleen, mutta se pitaisi jarjes-

taa uudestaan, silla henkilokunta on vaihtunut tdmén jalkeen.

23. Mitka ovat toiveesi?

Kysymyksen avulla haluttiin selvittdd, minké&laista kokonaisuutta tyontekijat toi-
vovat perehdyttdmisen suhteen. Haastattelun aikana pohdittiin myds, mita he toi-

voisivat perehdyttamisen olevan henkil6lle, joka nyt tulisi uutena taloon.

Erés vastaaja nostaa haastattelussa esille sen, ettd viikko ei riitd mihink&an pereh-
dytyksessd. Héan sanoo, ettd koko talo pitda kaydéa tarkasti lapi. Jos tulee esimer-
kiksi tilanne, etta joutuu toiselle osastolle tekemaan jotain tehtavad, on hyva tietaa
osastosta tarkemmin ja myos sen, mista I0ytyy mikakin tarvittava asia. Myos toi-
nen tyontekija mainitsee, ettd uuden tyontekijan kanssa taytyy olla jonkun henki-
I6n ensimmaiset kaksi viikkoa. L&hella tdytyy olla koko ajan joku jolta kysya.

Samansuuntainen toive loytyy myds henkildltd, joka toivoo, ettd perehdyttdja
kayttéisi aikaansa tulokkaaseen, ettd oppija ei jaisi yksin misséén tilanteessa. Han
toivoo perehdyttdjdn kayttivin aikansa kokonaan tulokkaalle, ”vain minulle”.
Hyva opastus on erddn vastaajan mielesta sitd, ettd ollaan rauhassa eiké ole muuta
halindd. Han toivoo myds opastuksen olevan kaikenkattavaa: “mistd valot laite-

taan paille? En vieldkddn tiedd mistd ne laitetaan pois”, hin sanoo huvittuneena.

Toiveena on my0s, etté asiat olisi selkeésti jaoteltu, esimerkiksi, mit4 kukin tekee
ja kenelta voi kysya? Opastukseen toivotaan lisaa selkeyttd. Loogista etenemisté
asioiden lapikdymisessa korostetaan. Kaytaisiin yksi kokonaisuus kerrallaan. Hy-
va olisi myos, jos otetaan selvaa siitd, mitd tyontekija osaa jo valmiiksi ja opete-

taan sitd mukaan uutta. On tarkeaa, ettd perehdytys on sellaista, etté ei oleteta, etta
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kaikki asiat osataan jo valmiiksi. Ekstratyontekija sanoo, ettd on térke&da opettaa

ensin se mité tarvitsee tydnteossa, ja sitten laajentaa kokonaisuutta.

Erds henkilo sanoo tiedonsiirron olevan tarkedd. Han itse tyoskentelee vastaan-
otossa ja sanoo, etté sielld taytyy olla koko ajan tilanteen tasalla, joten jonkinlai-
nen infokansio voisi olla kova sana. Myds toinen tyontekija toivoo mustaa valkoi-
sella; “ettd arvot olisi ndyttdd oikein paperilla sekd mita t&alla tehdéan, kelle teh-
ddédn, ja miksi tehdddn”. Perehdytyksen tulee olla jarkevéd, niin, ettd yksi asia
naytetddn kerrallaan. H&n kertoo tdn&én taloon tulleen uuden harjoittelijan. Ku-
kaan ei perehdyttanyt, joten hén yritti nayttaa paikkoja ja kertoa jotain oleellista.
Tama oli ollut tietysti turhauttava tilanne molempien osapuolten kannalta. YKksi
vastaaja tekee hyvidn yhteenvedon toiveistaan: “on tirkeédd, etti perehdyttdja on

kiltti, ystdvéllinen, ja saa tulokkaan hoitamaan hyvin tyonsa”.
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23 JOHDON NAKEMYS PEREHDYTTAMISEN KOKONAI-
SUUDESTA

Tutkimusta varten haastateltiin myos nykyista hotellinjohtajaa Juha Leppéniemea
sekd taloushallinnon parissa tydskentelevada Rebekka Kujalaa. Heitd haastateltiin,
jotta saataisiin myds johdon nakemys perehdytykseen liittyvisté asioista ja ym-
marrettéisiin paremmin syitd ja seurauksia. Haastattelun tarkoituksena oli saada
lisad syvyytta tutkittavan ilmién hahmottamiseen seka vertailukuvaa henkilokun-

nan vastauksille.

Haastattelu 1&hti kdyntiin arvoista puhumalla, silla niiden kuuluisi olla oleellinen
osa perehdytyksen toteuttamista sek& ohjata toimintaa tyOpaikalla. Arvoiksi hotel-
linjohtaja luettelee hyvén ja laadukkaan asiakaspalvelun. Tavoitteena on olla Sei-
najoen laadukkain hotelli niin puitteiden kuin palveluidenkin osalta. Esille tuo-
daan myos hotellin persoonallisuus. Kéytdnngssa se tarkoittaa esimerkiksi raata-
I6ityja tarjouksia, jolloin asiakkaiden toiveita voidaan kaytdnnossa toteuttaa kuin-
ka vain hotellin puitteissa. Tama on merkittava lisdarvo hotellille. Arvojen mu-
kaista tydskentelya heidan mielestddn edistdaa kaytannon toiminnassa tietynlainen
vapaus tehdi asioita. ”Vastuuta pitdd ja saa ottaa”, sanoo hotellinjohtaja. Arvojen
toteutumista kaytannon tasolla puolestaan estéaé tiettyjen pelisaantdjen aukikirjoit-
tamattomuus. Tama tarkoittaa, ettd tyontekijoilla ei valttamatta ole tarkkaa tietoa,

mité asiakkaille saa lopulta luvata ja mité ei.

Hotellinjohtaja veikkaa, ettd muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta, suurin osa
tyontekijoista ei valttdmattd osaisi luetella hotellin arvoja. Han uskoo, etté tyonte-
kijoiden on muun muassa ymmarrettdva tuotteiden taloudellisesta puolesta kuten
katteista, jotta he voisivat edistdd hotellin arvoja omassa tyéssaan. Tamé koskee
niin vastaanottoa kuin keittidpuoltakin. Mika on jarkevéa ja mika ei, taloudellises-
ti katsottuna? Kerroksella taytyy puolestaan olla tieto siitd, mihin laatutasoon py-
ritddn ja minka laatutason alle ei voi mennd. Arvoja on tdhan mennessa hyédyn-

netty jonkin verran markkinoinnissa.
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Arvokeskustelun jalkeen siirryttiin puhumaan itse perehdyttamisesta, jolla he sa-
novat olevan todella iso merkitys Sorsanpesille. Hotellinjohtaja summaa: ”pereh-
dyttdminen on ollut melko vapaamuotoista, mutta ei kuitenkaan heikkoa”. Pereh-
dytyksen eteneminen on ollut paljon perehdyttdjasta kiinni. Voidaan karkeasti sa-
noa, ettd viikko tehdaan toisen tydntekijan kanssa toitd, eli noin viisi vuoroa ja sen
jalkeen itsendisesti. Talla hetkelld perehdytyksessa ei noudateta mitdén tiettya
kaavaa. ”Tyo6tehtdvat ja talon tavat perehdytetddn suurin piirtein, mutta usein hy-
vin oleellistenkin asioiden kertominen jaa valitettavasti tekeméttd, kuten arvoista
ja laadusta puhuminen”, lisdd Kujala. Sidosryhmien perehdyttdminen jaa puoles-
taan kaytdannon kokemuksen tasolle, jossa siirtyy pitkalti hiljaista tietoa. Osa-
aikaiset, harjoittelijat ja ekstratyontekijat perehdytetdén ihan samalla tavalla kuin
muukin henkilokunta. Hotellinjohtaja kertoo turvallisuusperehdyttamisen jadvén
perehdyttdjan harteille. Turvallisuussuunnitelma on hotellilla olemassa.

Hotellissa perehdyttdjana toimii osaston esimies. Siihen, ettd osaston esimies pe-
rehdyttad, koetaan olevan tarpeeksi aikaa. Hotellinjohtaja pitéisi perehdyttdmisen
jatkossakin esimiesvetoisena. Keskustelussa ilmoille heitetty ajatus siitd, etta pe-
rehdytettavalla olisi esimerkiksi ns. kummi, jonka kanssa han perehtyy asioihin, ei
saa johdolta kannatusta. Varsinaista perehdytysmateriaalia ei hotellilla ole kaytds-
sd. Vastaanotossa ja ravintolassa on olemassa muistilista eri tydvuoroja varten. Jos
hotellille otetaan esimerkiksi ekstratyontekijoita toihin tilaisuuksiin, heille ei ole
olemassa mitéén erityistd muistilistaa siitd, mit4 tyovuorossa tulisi tehdd, vaan
heille annetaan pikainen perehdytys ennen tyévuoron alkua. Vuonna 2011 ilmes-
tyneen asiakaslehden jalkeen ei ole tehty uusia esitteitd hotellista. Tatd aiemmin
ilmestynyttéd asiakaslehted ei ole kédytetty perehdyttdmisen yhteydessa lisémateri-
aalina osittain vanhentuneen tietonsa vuoksi. Johto toivoisi, ettd tietoa hotellista
olisi ihan mustaa valkoisella. Missio, visio ja arvot olisi hyva kirjoittaa ylos koko
henkilokunnan nadhtéville ja niin, ettd tyontekijat osaisivat kertoa taté tietoa myos
asiakkaille. Esimerkiksi talon historiaa olisi hyva olla myds painettuna teksting,
silld monikaan tyontekijoisté ei talla hetkell& siitd osaa kertoa asiakkaan kysyessa.
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Ongelma perehdyttdmisessa on tdéhdn mennessa ollut rutiinien puuttuminen. Liike-
toiminta perustuu pitkalti tilauksiin; on huippuja ja hiljaisia hetkid, joten tyéympa-
risté voi muuttua hurjastikin pienen ajan sisalla. ”Hotellilla pitdd melkein olla
vuoden mukana, ettd péésee aidosti mukaan sithen mit4 tapahtuu” toteaa Leppa-
niemi. Hotellinjohtaja punnitsee keskustelussa eri vaihtoehtoja siihen, miksi tilan-
ne on perehdyttdmisen suhteen nyt se mikéd on. ”Minulla itsellani ei ole ehka ollut
vain viitselidisyytta tai aikaa miettia perehdyttdmiseen liittyvid asioita”, héin sa-
noo. Kujala sanoo, ett4 he ovat keskittyneet ensin muuhun oleelliseen. Johtaja us-
koo kuitenkin hyvan perehdyttamisen vaikuttavan koko palveluketjun eheytymi-
seen, jonka hén nakee ehdottoman tarkeéna asiana. Kujalan mukaan kapasiteetti,
joka talossa on télla hetkelld, ei ole mahdollistanut perehdyttdmisen suunnittelua
ja siihen kéytettdvad aikaa. Syyné hotellinjohtaja ndkee myos sen, ettd esimiehet
ovat vaihtuneet hotellilla tiuhaan tahtiin aikaisemmin. ”Ei ole syntynyt talon tapaa
tehda asioita, vaan on ollut ennemminkin kulloisenkin esimiehen tapa tehda asioi-

ta. Ei ole ollut selvda talon kulttuuria.”, hédn toteaa.

Johto tavoittelee paremmalla perehdyttamisella koko palveluketjun eheyttamista
seka palvelun laadun tasaisuutta, jotta heikkoja lenkkeja ei olisi. He toivovat tyon-
tekijoiden saavan jatkossa perehdyttdmisen mydtd enemman infoa siitd, missé he
ovat toissa ja mitd tekeméassd. He toivovat sen vaikuttavan myos tyontekijoiden
asenteeseen tyonteosta. Jos kaikki olisi selvad itse tyonteossa, toisi se varmuutta
lisdd. ”On noloa asiakkaan edessd ruveta miettimddn ja epidrdimédn, jos ei tiedd”,
Kujala kertoo. Ennen hotellilla on saattanut olla niin, ettd sekd asiakkaat etta hen-
Kilosto ovat olleet epdvarmoja toiminnan lapiviennista onnistuneesti. Jos henkil6s-

t0 on epavarma, heijastuu se asiakkaisiinkin.

Haasteena perehdyttdmisen toteuttamisessa voi johdon mukaan olla se, ettd Sor-
sanpesa on yksityinen hotelli. Kaikille tyontekijoille ei ole valttamatta selvaa, mita
saa tai pitad tehda tai mika kuuluu kenellekin. Talon sisélla kaikki asiat kuuluvat
vahan kaikille, joten ei ole mustavalkoista roolinjakoa siitd kuka tekee ja mita. On

myo0s haasteellista, kun ei ole ketjun taustaa ja tukea. ”Kaikki asiat pitaa selvittaa
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tassé ja nyt, silla ei ole ketaan kelle soittaa tai ohjekirjaa misté katsoa”, hotellin-
johtaja sanoo. Han toteaa, ettd vaikka hotellilla olisi kuinka hyvé perehdyttamis-
kansio tahansa, niin aina osa tiedosta siirtyy hiljaisena tietona vain kokemuksen
kautta. Vahvuus hotellin perehdyttamisessa voisi olla se, ettd osataan kertoa talon
historiasta paremmin. Se, ettd tyOntekijit osaisivat kertoa tarinoita talosta ja sen

historiasta, voisi tuoda lisdarvoa asiakkaille.

Lopuksi haastattelussa puhuttiin strategiasta. Hotellinjohtaja sanoo, etté strategia-
na on olla Sein&joen uniikein hotelli, ja tietylta osin laadukkain. Siksi vain tietylta
osalta, koska heilla ei esimerkiksi ole fyysistd yovastaanottoa ollenkaan, mika
vaikuttaa myos turvallisuusasioihin. ”Kun yOvastaanottoa ei ole, se nakyy myods
laadussa, silld turvallisuus on ainakin minun mittapuulla katsottuna laatukysy-
mys”, Leppéaniemi sanoo. Hén ei talta osin koe, ettd Sorsanpesa olisi yhté turvalli-

nen hotelli, kuin ne joissa on myds yovastaanotto.

Kuten aikaisemmin mainittiin, perehdytys on hotellilla ollut pitkalti tydnopastusta,
jolloin tarkeita seikkoja on jaanyt kaymatta lapi, kuten strategiaan perehdyttdmi-
nen. Johtajan mielesté strategiaa edistaa hotellin toiminnassa yksil6llisyys, ja per-
soonallisuus. “Esimerkiksi tarjoukset ja sopimukset voidaan raatéloida juuri niin
kuin halutaan. Tiedén, ettd tdmé ei onnistu isoissa ketjuissa”, sanoo hotellinjohta-
ja. He voivat tilata vaikka tietyn juoman asiakkaan tilaisuuteen, koska esimerkiksi
sopimukset muiden yritysten kanssa eivat estd sen toteuttamista. Strategian mu-
kaista toimintaa voi puolestaan hidastaa se, ettd sen toteuttaminen k&ytdnnossa
vaatii henkilOstolta paljon. ”Se vaatii koko henkilokunnalta sisdistd yrittdjyytta.
Sitg, ettd haluaa ja pystyy tekemdén raatdloitya palvelua”, johtaja summaa. Asia-
kaspalvelutilanteissa onnistuminen jaa myos todella paljon sen henkilén varaan,
joka tilannetta hoitaa. Se personoituu siihen tyontekijaan, joka on tilanteessa tai
palvelussa ollut. Tyontekijan luonteenpiirre vaikuttaa paljon siihen, kuinka hén
pystyy edistdmaén strategian mukaista toimintaa tyossdan. Tyontekijalla taytyy
olla "tuntosarvet”, eli hyvat hoksottimet kasitell& asioita. Tarkka pitéda olla monen

asian kanssa. Ei saa esimerkiksi luvata liikaa asiakkaalle. Tyontekijalta vaaditaan
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maalaisjarked ja hyvia asiakaspalvelutaitoja, jotta strategia saadaan k&ytannon ta-
solle. Johto kokee, ettd henkildstd menee aika hyvin samaa pddmaéaraa kohti, jos-
kus jotkut vetdvat venettd vaarédan suuntaan, mutta sitd tapahtuu joskus kaikille.
He uskovat, ettd yhteinen suunta olisi viela kirkkaammin selvilld, jos arvot olisi

puhtaasti Kirjoitettu auki.
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24 VASTAUSTEN YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tassa kappaleessa teen yhteenvedon tutkimuksessa saamistani tuloksista seké teen
johtopaatoksid vastauksista. Henkilokunnan haastatteluissa nousi melko selvasti
esille se mihin ollaan tyytyvaisia ja mihin asioihin kaivataan muutosta. Myos
kaymani haastattelu hotellin johdon kanssa osoitti sen, ettd paremmalla perehdyt-
tamiselld on selvét tavoitteet. He olivat myos tietoisia siita, etta kehitettavaa 10y-
tyy varmasti. Asioita ei vaaristelty, vaan niistd puhuttiin haastatteluissa suoraan
turhia kiertelemétta. T&sté olen kiitollinen, silla tuloksista saatiin totuudenmukai-
sia, ja nain toimintaa voidaan vieda eteenpdin. Uskon, ettd koko henkildsto pystyy
katsomaan perehdyttdmisen heikkoja kohtia vastaanottavaisesti ja avoimin mielin.
Seuraavassa taulukossa olen tehnyt koonnin tuloksista. Asiat on selitetty tarkem-
min taulukon jélkeisissé kappaleissa.

Taulukko 3. Yhteenveto ja kehitysehdotuksia

Kategoria 1:
TYOSUHTEEN ENSIMMAISET PAIVAT

- hotellilla on ollut vstivillinen vastaanotto

- esimiehen tulisi olla vastaanottamassa tulokasta heti ensimmaiisend
tvipdivini

- koko henldldstn tulisi olla tietoinen uuden tvéntekijin tulosta taloon

- henkilékunta on tvvtvviinen siihen, etti ensin esimies perchdvttiija
sitten muu tyvdvhteisd

- perehdvttijin (esimies + tvivhteisd) valmistautumiseen toivotaan
enemmin suunnitelmallisuutta

Kategoria 2
PEREHDYTTAMINEN

- perchdvtvkseen toivotaan selvii aikataulua, miti opetetaan ja missi
jirjestvksessi”

- toivomus on, etti kivdiin vksi kokonaisuus kerrallaan lipi

- kattavampi tutustuminen tvévhteisdén heti perehdvtvsvaiheessa

- kaikki mahdollinen materiaali kivtt&dn oppimista tehostamaan

- tulokkaalle pereshdvtvs joka osaston toimintaan

- annetaan tietoa ja opastusta enemméin, kuin miti tulokas joutuu itse
selvittimiin ja opettelemaan
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Kategoria 3:
HOTELLIN ARVOT JA TOIMINTA

- vhteiset arvot selviksi kaikille
- arvot chjaamaan kivtinnén toimintaa
- toimintamalli selviksi jo perehdvtvsvaiheessa

Kategoria 4:
PEREHDYTTAMISEN ARVIOINTI

- tvintekijit kokevat hvviksi, ettd heille annetaan valtaa ja vastuuta heti
tvidsuhteen alussa

- percehdvtvksen arviointi ja palautekeskustelu osaksi toimintaa

- avoin ilmapiiri saa paljon kiitosta

Vastaanotto on hotellilla ollut kaikkien vastanneiden mielesta hyva. Tamé on
merkki siit4, ettd henkilokunta suhtautuu ystavéllisesti ja avoimin mielin uusiin
tulokkaisiin. Esimies on lahes kaikissa tapauksissa ollut paikalla, kun uusi tulokas
on tullut t6ihin ensimmaisend paivana. Uudelle tydntekijélle on kuitenkin tarkeaa,
etta esimies on myos konkreettisesti vastassa héntd. Tapaukset, joissa esimies on
ollut nimenomaan vastassa uutta tulokasta, ovat jattdneet hyvan vaikutelman tyon-
tekij&an ja toisaalta vastakkaisetkin tapaukset eivéat ole jadneet huomiotta henkil6-
kunnan keskuudessa. Voidaankin todeta, ettd esimiehen lasndolo on tyontekijoille
merkityksellinen. Suurin osa vastaajista kokivat myos olevansa odotettuja henki-
I6ita tyOpaikalla. Henkild kokee olevansa odotettu, mikali henkildstd on ollut tie-
toinen hénen tulostaan eli hanté on tosiaan osattu odottaa. Esille nousi kuitenkin,
ettd koko henkilokunta ei ole ollut tietoinen uuden henkilon tulosta taloon. Tyon-
tekijoille ei siis ole informoitu tarpeeksi hyvin uuden tydsuhteen alkamisesta.
Tydyhteison valmistautuminen uuden tulokkaan perehdyttdmiseen ei siina tapauk-

sessa voi olla kovin hyvaa tai laadukasta.

Vastaajat sanovat, ettd heidan padasiallinen perehdyttdjansé on ollut heidan esi-
miehensd. Vastaajat kokevat kuitenkin, ettd koko tydyhteisdé on ollut mukana pe-
rehdyttdmassa. He sanovat koko tydyhteison avun olevan tarkeaa, silla kaikilta saa

uutta ndkdkulmaa asioihin. Esimiesten antama perehdytys eroaa toisistaan siten,
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etta he ovat olleet uuden tydntekijén kanssa eripituisia aikoja. Aika, jonka esimies
on jollain tasolla viettanyt tulokkaan kanssa perehdytyksessd, vaihtelee tunnista
viikkoon. Vastaajat sanovat kuitenkin, ettd muu osasto tai tydyhteiso ei ole erityi-
semmin valmistautunut perehdytykseen, vaikka he ovat siis kuitenkin toimineet
my0s perehdyttdjind. Myos johto sanoo, ettd perehdytyksen eteneminen on paljon
perehdyttajasta kiinni. Seka henkilékunnan ettd johdon vastauksista péaatellen yh-
teistd mallia tai linjaa ei ole perehdyttdjien keskuudessa asetettu, vaan jokainen
hoitaa sen oman mielen mukaan. Yhteisen toimintamallin puuttuminen nakyy
my0s turvallisuusperehdyttdmisestd, joka johdon mukaan jd& myos perehdyttgjan
harteille. Henkilokunnan vastauksista voidaan todeta, etta turvallisuusjohtaminen
on tdhan mennessa puuttunut kokonaan. Turvallisuusasioihin tulisi perehdyttéa
joka tapauksessa, joten sen toteuttamisesta tulisi tehd& yhteinen k&ytantd. Myos

lainsaadanto vaatii taman.

Vastauksista kay ilmi, ettd suunnitelmallisuus puuttuu perehdytyksesta kokonaan.
Esimiehilla ei ole ollut selkedd suunnitelmaa uuden tulokkaan perehdyttdmiseksi.
Suunnittelemattomuus ndkyy muun muassa selvan perehdytysaikataulun puuttu-
misena seka siind, ettd osasto ei ole erityisemmin valmistautunut tyontekijan tu-
loon. Henkilokunta kaipaa liséksi tyonopastukseen loogisempaa etenemista niin,
ettd kdydaan kokonaisuus kerrallaan lapi. Perehdytys on télla hetkella tapahtunut
sitd mukaan kun tilanteita on tullut vastaan. Moni vastaajista sanoo, etta heidan
taytyy jatkuvasti kyselld, koska eivat tiedd. Jos asiat olisi opeteltu kerralla kunnol-
la, pystyisi tyontekija nopeammin itsendiseen tydtekoon ja tekisi tuottavaa tyoté.
Kun henkilo opetetaan silla periaatteella, ettd asiat kdydaan vasta tilanteiden tul-
lessa vastaan, sitoo se koko henkildston resursseja valtavasti. Tdma johtaa myos
siihen, ettd uusia asioita opetellaan vasta silloin, kun on tosi kyseessa ja asiakas
edessd. Uusi tulokas ik&&n kuin sulautuu hiljalleen osaksi tydyhteisén toimintaa
periaatteella, "ty tekijaénsa opettaa”. Perehdytys on suoritettu melko spontaanis-
ti. Tyontekijat kokevat yleisesti ottaen, ettd ovat tehneet enemman itse perehtymi-
sen eteen kuin, ettd asioita olisi opetettu heille pyytamattakin. Selked perehdytys-

suunnitelma nopeuttaisi huomattavasti tyontekijan selviytymista itsendisesti tyo-
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tehtavistaan, ilman ettd han tarvitsisi jatkuvasti muiden apua. Tyontekijat pitdvat

kuitenkin hyvané asiana omaa aktiivisuutta ja toimeen tarttuvaa tyootetta.

Suunnitelmallista perehdyttdmistd muihin osastoihin ei voida myoskaan sanoa
olevan, vaan tyontekijat ovat tutustuneet niihin itse tydon ohessa. Vastaajat ovat
pikemminkin oppineet tuntemaan henkilékunnan ja tydympariston ajan kuluessa,
eikd niink&éan perehdyttdmisen aikana. He sanoivat muun muassa, ettd eivét tun-
nistaneet kaikkia henkil6kunnasta tai, etta eri osastojen kanssa ei tullut heti tutuk-
si. Yksi vastaaja sanoo myos, ettd han ei kauhean paljon tutustunut tydymparis-
to0n, ettd “muutama huone kaytiin katsomassa”. Hanen eleistdédn ja sanoistaan voi
paatelld, ettd tama katsaus ei riittdnyt hanelle ja kokee kattavamman tutustumisen

tyoymparistoon tarkeaksi.

Vastaajat kertovat, ettd mitaan lisimateriaalia ei ole kédytetty perehdytyksessa. Ho-
tellilla on kuitenkin olemassa erindisid oppaita, esimerkiksi Hotellinx — jarjestel-
méan opas sekd Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajanpalveluita koskeva tydehtoso-
pimus. Johto sanoo myds turvallisuussuunnitelman olevan hotellilla. Turvalli-
suusperehdyttdmisessd voi kayttad apuna myos hotellin pohjapiirustusta. Kaikkea
hotellilla olevaa materiaalia kannattaa kayttaa hyvékseen, silla joku voi kokea sen
hyvané lisdnd oppimiselle tai kertaamiselle. Tyontekija voi lukea niita omalla ajal-
laan. Osa vastaajista olikin sitd mieltd, ettd voisivat mielellddn syventéé tietojaan
lukemalla aiheesta.

Ainoastaan muutama vastaaja oli tdysin tyytyvdinen saamaansa kokonaisuuteen
perehdyttdmisessd, ja heidan oli myos vaikea keksid, mité tekisivat toisin. Lopuil-
la oli ja&nyt jotain hampaankoloon, mutta he olivat silti aivan tyytyvéisia kokonai-
suuteen. Kun heiltd kysyttiin haastattelussa, miksi he olivat tyytyvdisid, vaikka
selvasti heilld oli moitittavaakin, vastasivat he, ettd ovat itse ottaneet asioista sel-
vaa ja oppineet néin kantapdan kautta. He ovat siis tehneet todella suuren tyén op-
pimisen ja tiedonsaannin eteen. Tastd voidaan péatelld, ettd tyontekijat eivét siis

olleet lopulta ehké aivan tyytyvéisia saamaansa kokonaisuuteen, vaan pikemmin-



132

kin lopulta tyytyvaisia omaan panokseensa eli tyytyvéisié itseensé. Yleisesti otta-
en, tyontekijat, jotka ovat tulleet taloon nykyisen hotellinjohtajan aikana, ovat tyy-

tyvaisempia perehdytykseen, kuin henkilot, jotka ovat tulleet jo aikaisemmin.

Seka johto, etta haastattelussa olleet henkil6t olivat sitd mieltd, ettd arvoista ei ole
yhdessé keskusteltu. Mikéli koko henkilokunnalla olisi yhteinen arvopohja oh-
jaamassa toimintaa, menisi kaikki samaa paamaéaara kohti viela selkedammin. Joh-
don ja henkil6ston arvonakemykset olivat kuitenkin melko l&hella toisiaan. Voi-
daan myos paatelld, ettd yhteisen arvopohjan puuttuminen heijastuu toimintatavan
epéselvyytend. Kaikille tyontekijoille ei ollut aivan taysin selvaa hotellin nykyi-
nen toimintatapa. He ovat muodostaneet siité itse jonkinlaisen kuvan, joka ei tar-
koita sitd, ettd se olisi linjassa sen kanssa miké on todella tarkoitus. Erds tyonteki-
ja sanookin ndin: ’ty0 oli tuttua hommaa, mutta talon tavat oli vaikein asia oppia
ja siséistaa”. Hotellinjohtaja sanoo, etté tietynlaiset rutiinit ja toimintamalli ovat
olleet hotellilla hailyvaisia, koska johtajat ovat vaihtuneet niin usein. Yhteisen
toimintamallin selkeyttdminen olisikin kaikkien kannalta tarkead, silla hotellilla
on my0s tyontekijoitd vuosien takaa. Nama tyontekijat ovat ndhneet hyvin laajan
Kirjon toiminnasta ja kaipaisivat kenties ohjausta nykyisen toimintamallin siséis-

tamiseen.

Haastattelujen perusteella voidaan paatelld, ettd hotellialalle hakeutuu hyvin sa-
manhenkisia ihmisia toihin. Henkilokunta vaikuttaa aktiiviselta ja oma-
aloitteiselta. Moni tyontekijoista pitad hyvana asiana sitd, ettd paésee nopeasti itse
kokeilemaan. Itselleni tuli kuva, ettd suurin osa tyontekijoistd ovat jo pitkalti
osanneet tyohon liittyvéat taidot toihin tullessaan. Heistd osa sanookin, ettd suurin
opeteltava asia on tyyli, jolla asiat tehddan. Tdma kuvastaa mielestani sitg, etta
hotellimaailmassa térkedd on toimintatapaan perehdyttdminen, koska ty0 osataan
jo itsessédan melko hyvin. Henkilokunnan puheista paatellen perehdyttdminen vai-
kuttaa olevan hyvin vastavuoroista hotellilla. Avoimessa yhteisdssé kyselldan
puolin ja toisin. Johto mainitsee, ettd henkilékunta saa ottaa vastuuta ja sita pitaa-
kin ottaa. Tamé tulee esille my6s haastattelussa olleiden tyontekijoiden vastauk-

sista. Kaikki nayttavat olevan tyytyvaisia tahan asetelmaan. Perehdytysprosessin
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kruunaa lopulta arviointi. Henkilékunnan mukaan perehdytyksen arviointia ei ole
kuitenkaan jalkeenpdin suoritettu. Tama tarkoittaa, etta esimies ei ole vienyt pe-
rehdyttdmista aivan loppuun asti. Kun arviointia ei ole, jaa paljon arvokasta tietoa
saamatta puolin ja toisin. Arviointi tulisi kayd& aina esimiehen ja tyontekijan vé-
lilla.

Haastattelutulosten pohjalta voin todeta, ettd ialla tai sukupuolella ei ole ollut
merkitysta perehdyttamisessa. Nama asiat eivat siis vaikuta perehdytykseen hotel-
lilla. Kuten hotellinjohtajakin sanoi, on perehdyttdminen ollut hyvin vapaamuo-
toista ja jaanyt pitkalti perehdyttdjan omille harteille, silld mitdén yhteisté linjaa ei
ole ollut. Nain ollen ei suoraan voida sanoa, etta eri osastoilla olisi aina tietylla
tavalla toistuva malli, vaan perehdytyksen toteutus on aina perehdyttajasta kiinni,
oli osasto mika hyvéansa. Tama ilmenee myo6s henkilokunnan vastauksista. Keit-
tiopuolella vaikuttaisi oleva kaikista sattumanvaraisista perehdytystd. Tyonteki-
joilla ei ole oikein ollut selvad kuvaa siitd, kuka hoitaa perehdytyksen misséakin
tapauksessa ja mita siihen kuuluu. Vastaanotossa puolestaan tuntuisi olevan jon-
kunlaista systemaattisuutta, mutta osastokin on pienempi. Kerroksella vaikuttaa
olevan kaikista selkein perehdytys. Uskon téhédn vaikuttavan sen, ettd sama esi-
mies on ollut jo pidemman aikaa tehtivassaan, ja osasto on melko pieni, joten pe-
rehdytys sujuu mutkitta. Myo6s heidan tyoroolinsa on selkeét, joten tydnopastus on
varmasti sujuvampaa myds tdman vuoksi. Muilla osastoilla, kuten vastaanotossa,
tyon luonne on usein ennalta-arvaamatonta ja muuttuvaa. Vastaanotossa taytyy
olla pitkaan, ennen kuin saa kasityksen tyon eri puolista. Haastattelussa sanoin
haastatelleeni my6s perehdytyksen erityistapauksia. Ulkomaalaistaustaisen tyon-
tekijan perehdytys oli mennyt todella hyvin ja hén oli siihen erittdin tyytyvéinen.
Hén oli itse jannittdnyt tyon alkua erilaisen taustansa takia. Mitdan ongelmia ei
kuitenkaan ollut tullut vastaan. Harjoittelijan ja ekstrayontekijan perehdytyksessa
el 16ytynyt mitddn muista poikkeavia erityispiirteitd. Heidan perehdyttdmisensa on
k&ytanndssa mennyt samalla tavalla eli tyét on opetettu sitd mukaan kuin tilanteita
on tullut vastaan. Myo6s johto sanoo, ettd heidat perehdytetddn samalla tyylilla

kuin muukin henkilokunta.
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Yhteenvetona voidaan todeta, ettd henkilosto on todella tyytyvainen siihen, ettd he
saavat sopivasti “valtaa ja vastuuta” tyOpaikalla. He ovat kiitollisia avoimesta yh-
teisOstd, jossa tyhmia kysymyksia ei ole olemassa. Matala organisaatiohierarkia,
jossa johto on hyvin samalla viivalla muun henkiloston kanssa, on henkilokunnal-
le tarked asia ja se nousee selvasti esille vastauksista. Tyokavereita pidetdan ysta-
vallisin ja vastaanottavaisina. Perehdyttdmiseltd he toivoisivat kuitenkin enem-
man suunnitelmallisuutta ja loogisempaa etenemisté asioiden opetteluun. Tydnte-
kijat toivovat myos, ettd perehdyttdja panostaisi kunnolla uuden tulokkaan opas-
tukseen; seké& ajallisesti ettd opetuksen sisallolta. Johto mainitsee perehdytyksen
keskittyvan téalla hetkelld ainoastaan tyonopastukseen ja tdma nakyy myds henki-
Iokunnan ajatuksissa. Yhteinen arvopohja seka toimintamalli eivét néin ollen ole
kaikille vield selkeitd. Syvempi tietdmys saisi henkildston sitoutumaan paremmin
toimintaan seka todella olemaan osa yritysta.

Jokaisella haastattelemallani henkil6lla oli omanlainen perehdyttdmiskokemuk-
sensa. Koska kaikilla tyontekijoilla on ollut niin erilainen lahtékohta perehdytyk-
seen ja he ovat tulleet taloon eri aikoina ja eri tilanteisiin, ei ole mielesténi niin-
kaan jarkevaa asettaa painopistettd heidan vélisten erojen etsimiseen. Halusin pi-
kemminkin keskittyd Hotel Sorsanpesén perehdyttdmisen heikkouksien ja vah-
vuuksien esille tuomiseen, silla se on asia, johon voi jatkossa vaikuttaa. Mielen-
kiintoinen nakokulma asioiden tarkasteluun on myds pohtia, millaista perehdytys-
t& hotellilla tarvitaan juuri tdmén péivan vaatimuksiin. Kaikki ymparilla kehittyy
ja muuttuu jatkuvasti. Myods johdon vaihdosten seurauksena tulleet muutokset
saavat miettimé&éan, miten perehdytys pitda toteuttaa, ettd siit4 saadaan yhdenmu-
kainen tdman hetken tilanteen kanssa ja mita resursseja sen suorittamiseen on kay-
tossé. Enta millaista perehdytysta tarvitaan vuonna 2013 nopeatempoisessa ja vaa-
tivassa hotellimaailmassa, jossa asiakkaidenkin tarpeet muuttuvat? Tdmén tutki-
muksen perusteella voisin sanoa, ettd yha tarkedmmaksi asiaksi nousee yrityksen
historian, nykytilan ja tulevaisuuden katsaukseen perehdyttdminen. Tyon luonne
ja tydympéristd voivat muuttua, mutta uskon, ettéd yrityksen olemassaolon perim-

mainen tarkoitus pysyy. Toinen asia, johon Kiinnittaisin huomiota, on asiakaspal-
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velu, jossa pyrittéisiin tiettyyn laatutasoon. Niin, ettd jokainen tyontekija tietéda
tason, johon pyritddn ja miten sitd tasoa pidetédan ylla. Myo6s laadun tasaisuus on
tarkedd asiakaspalvelussa. Kuten hotellinjohtaja totesi, paremmalla perehdyttami-
sell& tavoitellaan koko palveluketjun eheyttdmisté seka palvelun laadun tasaisuut-
ta. Sanoisin, ettd naihin asioihin keskittymélla tavoitteessa onnistutaan. Mikali
tyontekija todella tietdd yrityksestéd laaja-alaisesti seka edistéa ja yllapitaa tiettya

asiakaspalvelun tasoa, tuo se huomattavaa Kilpailuetua yritykselle.
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25 TEORIAKYTKENNAT

Tassa kappaleessa on tarkoitus pohtia henkilokunnan vastauksien yhteyttd teo-
riaosuudessa kasiteltyihin teorioihin, joissa tarkasteltiin perehdyttdmisen kokonai-
suutta monipuolisesti. Haastatteluja tehdessé tuntui valilla silta, kuin tyontekijoi-
den vastaukset olisivat olleet suoraan teoriakirjasta. Selvid kytkentoja 16ytyi siis jo
haastatteluja tehdessa. Vaikka joskus saattaa tuntua siltd, etta jotkut teot ovat va-
hapatoisia, ovat ne silti voineet vaikuttaa henkil6ihin voimakkaasti ja jaéneet vah-
vasti mieliin. Haastatteluja tehdessani yllatyin siitd, kuinka henkilosto oli kiinnit-
tanyt huomioita sellaisiin asioihin, joita teoriassa painotettiin, mutta helposti nii-
den merkitysta ei kuitenkaan huomata perehdytyksessa. Pienilld asioilla on iso

vaikutus, sen teoriakytkenndt mielestani osoittavat.

Tassa kappaleessa teoriakytkennat haluttiin esitelld konkreettisin esimerkein. N&-
ma tapaukset esitellddn vaihe vaiheelta, niin, ettd lukijan olisi mahdollisimman
helppo kdyda ne lapi ja ymmartaa teoreettinen pohja kéytannossa tapahtuneille
asioille. Tapauksissa esitellaan ensin teoria ja sitten esimerkki tutkimustuloksista.
Konkreettisia esimerkkejé tutkimuksen tulosten ja teorioiden valisistd kytkoksista

ovat seuraavat tapau kset:

Teoria (luku 1.6): Perehdyttdmisen merkitys tyomotivaatioon, tyon tulok-
siin, tyoturvallisuuteen ja koko tydyhteison hyvinvointiin on kiistaton.
(Lepistd 2004, 56)

—> Haastatteluiden perusteella voidaan todeta, ettd perehdyttdmisell& on ol-
lut merkitysta nykyiseen tyémotivaatioon ja koko tydyhteison ilmapiiriin.
Ty6suhteen ensimmaisid paivié ja sen jélkeisia vaikutuksia ei ole yksikaan
tyontekija unohtanut. Heilla, joilla perehdytys on aikanaan ollut vaillinais-
ta, vaikuttaa se jollain tasolla tdménkin péivan tyoskentelyyn. Heidén ko-
konaiskésitys tyopaikasta muodostuu pidemmaltad ajalta ja luonnollisesti
alunkin tapahtumat vaikuttavat tdman kuvan muodostumisessa. Suurim-
malla osalla oli kuitenkin hyvida kokemuksia perehdyttdmisestd, ja ndaméa

kokemukset heijastuvat heidédn olemuksestaan positiivisesti. He my6s né-
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kevét yrityksen hyvéssa valossa. Kyseiset tyontekijat ovat aloittaneet tyo-

suhteensa uuden hotellinjohtajan aikana.

Teoria (lukul.6): Perehdyttdmisestd voidaan luoda selked brandi, joka
viestittad tyontekijoille yrityksen henkilGstoajattelua ja sen tapaa toimia.
(Kjelin 2003, 252).

- Tyontekijoiden piti hieman miettid, mika perehdyttdmisen kokonaisuus
oikeastaan onkaan hotellilla. Heille ei ollut aivan selvaa kuvaa siitd, miké
kokonaisuus on ja mitd kaikkea se pitaa sisallaan. Haastatteluista paatellen
perehdyttamisestd ei ole luotu selkedd mallia hotellilla, joten tyonteki-

joidenkin oli vaikea hahmottaa sita.

Teoria (luku 1.6): Perehdyttdminen yhdistetadn useimmiten uuden tyonte-
kijan tulemiseen taloon, mutta myos silloin puhutaan perehdyttdmisesta,
kun tyontekijan tehtavat muuttuvat osin tai kokonaan vaikka tyoympéristo
pysyy samana. Pitkdan jatkuneelta poissaololta palaaminen, kuten perhe-
vapaa tai sairausloma ovat tilanteita, jolloin perehdyttdminen voi olla
ajankohtaista. (Kupias & Peltola 2009, 18).

-> Erés tyontekija kertoi olleensa pidemman aikaa pois tdista. Han on tul-
lut takaisin jonkun aikaa sitten, mutta kertoi, ettd hanell ei ole talla het-
kelld selkedd kuvaa hotellin toimintatavasta. Hotellilla on ehtinyt tapahtua
paljon hénen poissa ollessaan, joten uudelleen perehdyttaminen olisi ollut

paikallaan.

Teoria (luku 1.6 & 1.9): Tydyhteis66n ja tyéhon perehdyttdmisen tavoit-
teena on, ettd tyontekija pystyy mahdollisimman nopeasti tydskentelemaan
ilman muiden apua (Kangas 2000, 3). Perehdyttdmisen véliton tavoite on
antaa tyontekijalle valmiudet suoriutua tydstaan. Perehdyttamiselld nopeu-
tetaan tyon oppimista seka suoritusten ja tuottavuuden parantamista. Sen
avulla uusi tyontekija oppii tydtehtdvansa nopeasti ja kerralla oikein. Nain

virheet vahenevat ja niiden korjaamiseen kaytetty aika sadstetdan. Mité
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nopeammin perehdytettdva pystyy tydskentelemadn ilman muiden jatku-
vaa l&sndoloa, sitd nopeammin siitd hyotyy jokainen ja perehdyttamiseen
kaytetty aika tulee moninkertaisesti takaisin. (Osterberg 2005, 90; Kjelin
2003, 46-47)

- Vastaajat kertovat, ettd asioita opetellaan sitd mukaa, kun tilanteita tu-
lee vastaan — ja namé tilanteethan eivat aivan heti lopu kesken. Hotellilla
ei siis selkedsti opeteta yhtd kokonaisuutta kerrallaan, vaan asiat tulevat
hieman ripotellen. T&ma tarkoittaa sit4, ettd jonkun taytyy olla opastamas-
sa ja nayttdmassa uudelle tyontekijélle asioita melko pitk&an. Tyontekijat
kertovat kuinka he joutuvat jatkuvasti kyselemaan yksinkertaisiakin asioita
ja olemaan hieman epavarmoja, silla kokonaiskuvasta jaa aina jotain puut-
tumaan. Jos tyontekijélle opetettaisiin asiat heti selkeind kokonaisuuksina,
he parjdisivat tyossd nopeammin omillaan. Lisaksi uutta asiaa ei nain tar-
vitsisi opetella ensimmaista kertaa suoraan asiakkaan edessd, kun se olisi

opeteltu jo aikaisemmin.

Teoria (luku 1.6 & 1.7): Pelkkd tydhon opastaminen ei enéa riitd, vaan
tyontekijan on ymmarrettdva miten organisaatio toimii ja miksi se on ole-
massa (Kupias 2009, 13). Tyontekijan perehdyttaminen yrityksen arvoihin
ja toimintatapoihin saa hanet sitoutumaan paremmin, jolloin tyontekija al-
kaa toteuttaa ndit4 arvojen mukaisia toimintatapoja myods k&ytannon tasol-
la (Poutiainen & Vanhala 1999, 21-22).

- Vastaajat kertovat, ettd yrityksen arvoista ei ole puhuttu yhdess, eiké
niitd ole késitelty myodskaan perehdyttdmisen yhteydessa. Vastaajilla oli
kuitenkin samansuuntaisia ajatuksia arvoista, kuin johdollakin. Mikéli ar-
vot kasiteltaisiin yhdessa, ne ohjaisi toimintaa viela selkedmmin kohti yh-

teistd paamaaraa.

Teoria (luku 1.6 & 1.9): Hyva perehdyttdminen pit&a sisallaan toimia, jot-
ka edesauttavat uuden tydntekijan onnistumista tyossaén. Yrityksen toi-

mintatapa ja pelisadnnot on huomioitava perehdyttdmisessé — tyontekijén
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taustalla olevaa kokemusta unohtamatta. Hyva perehdyttdminen ottaa
huomioon sen mita tulokas osaa jo ennestéan ja pyrkii hyodyntdmaan sité
mahdollisimman paljon. (Kupias 2009, 19 - 20).

—> Erés tyontekija kertoo olevansa todella tyytyvainen siihen, kuinka hén
sal taitotasoaan vastaavaa tyonopastusta. Hanen aikaisempi osaamisensa
oli selvitetty ja opetettu sitd mukaan uutta. Han toivoi tdman kaytdnnon

jatkuvan perehdyttamisessa myos vastaisuudessa.

Teoria (luku 1.9.1): Mikali tyontekija jatetddn perehdyttdmattd, oppii han
asiat yrityksen ja erehdyksen kautta (Résédnen 1994, 234). Ajatellaan, ettd
ty6 tekijaansa opettaa ja niin se tekeekin, mutta valitettavasti yrityksen ja
erehdyksen kautta. Tyontekijan toiminta muodostuu hanen tulkintojensa
pohjalta, mutta ne eivat vélttamatta ole yhta yrityksen tarkoitusten kanssa.
(Erésalo 2011, 60)

- Talossa on muutamia henkil6itd, jotka ovat oppineet asiat taysin itse.
N&ma henkil6t ovat aloittaneet tyonsa hotellilla vuosia sitten. He ovat op-
pineet asiat nimenomaan yrityksen ja erehdyksen kautta. Mikéli perehdy-
tys puuttuu, oppivat tyontekijat asiat omasta ndkdkulmastaan tai tekevét
vadria johtopaatoksia, jotka ei valttamatta ole linjassa yrityksen paamaari-

en kanssa.

Teoria (luku 1.7): Kun uusi tyontekija aloittaa tyot, on johdolla tall6in
erinomainen mahdollisuus orientoida tyontekija osaksi yritysté ja sen toi-
mintaa. (GoOmez-Mejia, Balkin & Cardy 2001, 285)

—> Perehdyttdminen on loistava tilaisuus kertoa yrityksen toimintatavasta
ja arvoista uudelle tyontekijélle. Johdon kanssa kdydyssé keskustelussa
esille nousikin se, ettd perehdytys on kaytdnnossa ollut vain tydnopastusta,

mutta itse tydyhteison ja toimintatavan l&pi kdymiseen ei ole niinkdan kes-
Kitytty.
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Teoria (luku 1.7): Perehdyttdminen on tarkeaa silld usein ithmiset muiste-
levat siihen liittyvia kokemuksia hyvinkin innolla. Ensimmainen tyopaiva
palautuu jokaisen mieleen yksityiskohtaisesti, ja se muistetaan koko lop-
pueldman, oli kyse sitten vuosienkin takaisesta tyopaikasta. (Kjelin 2003,
161; Juuti 2002, 52).

—> Jokainen vastaaja muisti hyvinkin selvasti ensimmaisen tyopéivansa ja
ensimmadiset tyoviikot. Perehdyttamisen tarkeytta ei siis kannata véhatell,

sill& sen vaikutukset kantavat pitkélle.

Teoria (luku 1.7): Perehdyttamisen hyodyt tyontekijalle ovat seuraavanlai-
set:

- epdvarmuus ja jannitys vahenevat

- tybyhteis66n sopeutuminen on helpompaa

- ty6 on sujuvampaa, kun se opitaan tekeméaén alusta alkaen oikein

- perehdytettdvan osaaminen tulee paremmin esille

- tyontekijan mielenkiinto sek& vastuuntunto tyota kohtaan kasvaa

- laatutavoitteet saavutetaan nopeasti (Lepistd 2004, 56-57)
- Kaikki namé edelld olevat kohdat tulivat esille vastaajien kertomuksis-
sa. Perehdyttdmiselld on siis monipuolisia hyotyja tyontekijan nakokul-

mastakin katsottuna.

Teoria (luku 1.7): Onnistunut perehdytys on myos keino vahentéé epévar-
muutta ja uudesta tydymparistosta aiheutuvaa henkista rasitusta ja stressia.
(Poutiainen & Vanhala 1999, 21-22).

—> Erés tyontekija kertoi kuinka héanta oli jannittanyt aluksi paljon. Koska
hanen vastaanottonsa oli ollut niin ystavallinen ja ldamminhenkinen, katosi
h&nen jannityksensa nopeasti. Han korostaa ystavallisen vastaanoton tar-

keyttd ja yhdistaa sen keinoksi saada uusi tulokas rauhoittumaan.
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Teoria (luku 1.8.3): Yrityksen kulttuuri ja sen arvot ovat muodostuneet sen
historiasta lahtien. Yrityksen historian tietdminen auttaa tulokasta ymmaér-
tdmaén tdman péivan tilannetta seké tulevia paatoksia. (Kjelin 2003, 202)

—> Vastaajat kertoivat, ettd heilla kaikilla ei ole selke&a kasitysta hotellin
historiasta. Historian tietdminen auttaisi heitd ymmartaméaan, miksi hotelli
on tana paivana sellainen kuin on. Hotellilla on varikés ja mielenkiintoinen
historia, joten sen tietdminen olisi oleellista. Historian tuntemus toisi lisé-

arvoa myos asiakkaille.

Teoria (luku 1.9 & 1.6): Hyvin hoidettu perehdyttdminen on aitoa kiinnos-
tusta uutta henkilod kohtaan. (Osterberg 2005, 99) Perehdyttamisen kes-
keisend tavoitteena on saada ihminen tuntemaan, ettd hdn on merkittava
0sa uutta tyoyhteisod. (Juuti & Vuorela 2002, 48)

-> Tyontekijat, joilla oli hyva vastaanotto ja joista tuntui siltd, etta he oli-
vat odotettuja henkil6itd tydyhteisossd, tunsivat itsensad merkityksellisiksi.
Perehdytyksen ei tulisi olla pakonomaista, vaan aitoa kiinnostusta jakaa ja
vastaanottaa tietoa.

Teoria (luku 1.10.1): On tarkead, ettd esimies on ottamassa vastaan uutta
tyontekijaa taman ensimmaisena tyopaivana. Hyvéa vastaanotto luo positii-
visen vaikutelman ja on kivijalka tulevalle yhteistydlle. (Kupias 2009, 58)
- Suurimmassa osassa tapauksista esimies on ollut vastaanottamassa
tyontekijad. Erds vastaajista sanoo kuitenkin hyvan né&kokulman siita,
kuinka esimiehen tulisi olla nimenomaan vastassa ja lasna, eika pelkastaan

paikalla jossain rakennuksessa.

Teoria (luku 1.9): Ensimméiset tyopdivat ovat aina ratkaisevia. Uusi hen-
kilo tulee taloon tdynnd intoa ja suuria odotuksia. Koko rekrytointitiimin
on asetettava odotusten rima oikealle kohdalle. (Valvisto 2005, 48).

- On tédrkeéd, ettd tulokkaan osasto on my6s valmistautunut hanen tu-

loonsa jollain tavalla. Osa vastaajista kertoi kuinka kaikki eivét olleet tien-



142

neet uuden tyontekijan tulosta, joten hammentéviakin tilanteita oli koettu.
Esimiehen tehtdva on valmistaa tydyhteisé kohtaamaan uusi tulokas. On
tehtdva selvaksi kuka hoitaa mitékin asioita ja ainakin varmistettava, etta
kaikki tietdd uuden tyontekijén tulemisesta. Mikali tyontekijan odotukset
ovat olleet korkeammat kuin itse kokemukset, joutuu hén jollain tasolla

pettymaan.

Teoria (luku 1.9.1): Ongelmana saattaa olla lyhytnakoisyys. Henkilo pe-
rehdytetddn vain johonkin yksittaiseen asiaan ja unohdetaan laajempi ko-
konaisuus. (Poutiainen 1999, 24).

- Vastaajat kertoivat, ettd heidat on padasiassa perehdytetty vain omaan
osastoon, mutta joutuvat satunnaisesti tyoskentelemaan myds muilla osas-
toilla. Erds tyontekija sanoi, ettd han voisi kylla pikkujoulusesongissa olla
toisellakin osastolla toissd, mutta se vaatisi sitten perehdytystd. On tarkeaa,
ettd hotellilla annetaan perehdytystd muidenkin osastojen toiminnasta, jos

tyontekijélta vaaditaan niissa tyoskentelya.

Teoria (luku 1.9.1): Ajan puute on useimmiten syynd, kun puhutaan pe-
rehdyttdmisen puutteellisuudesta. Riittdmaton aika ei kuitenkaan ole on-
gelman ydin; mikéli aika nahdaén ongelmana, ei perehdyttdamisen merki-
tystd ole silloin ymmérretty. (Poutiainen 1999, 24).

- Kolme vastaaja kertoi, ettd heidan perehdytykseen ei ollut aikaa, vaan
he ovat oppineet tekemalla. Voidaan todeta, ettd resurssit on téllgin koh-

dennettu jonnekin toisaalle perehdytyksen kustannuksella.

Teoria (luku 1.10 & 1.10.1): Tehokkaan ajankdytdon suunnittelu on tar-
keimpid edellytyksid myos perehdyttdmisessd. Oleellista on mitd ajassa
saadaan aikaan (Kangas 2000, 8). Hyva perehdyttdja luo ensin kokonais-
kuvan siitd mit4 meinaa tehdd. Han kertoo suunnitelmastaan, mité asioita

aikoo kayda lapi ja missé aikataulussa (Kjelin 2003, 196).
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—> Vastaajat kertovat, ettd mitaan selkead tai jarkevaa aikataulua ei pereh-
dytyksessa ollut. My6s suunnitelmallisuus puuttuu vastaajien mielesta pe-
rehdytyksestd. Vastaajat toivoivatkin jatkossa jarjestelmallisyytta perehdy-
tyksen toteutukseen.

Teoria (luku 1.10): Kun esimies tekee tydvuorolistoja, on hénen katsotta-
va, ettei uusi tyontekijé jaa heti yksin, vaan tdissa on samaan aikaan myos
niin sanottuja asiantuntijoita. (Kangas 2000, 18)

- Tyontekija, joka tuli taloon vuonna 2010, kertoi jd&dneensa yksin tyo-
vuoroon, vaikka hén ei osannut laheskadn kaikkia tydvuorossa tarvittavia
asioita. Tama tapaus on ikdva esimerkki perehdyttdmisen laiminlyonnista

ja huonosta suunnittelusta.

Teoria (luku 1.10): Myds tydsuhteen alkamisajankohtaa kannattaa miettia
tarkoin myos perehdyttamisen nakdkulmasta. Jos yrityksessd on meneil-
I&&n kiireinen sesonki ja isot tapahtumat, ei huolelliseen perehdyttdmiseen
ole silloin mahdollista panostaa ajallisesti, vaikka ne olisivatkin hyva tilai-
suus oppia. Kjelin 2003, 242).

- Erds tyontekija kertoo tehneensa ensimmaisen tydvuoronsa todella kii-
reisend ja sekavana iltana. Hanen tydsuhteensa alkamisajankohtaa ei ollut
suunniteltu aivan loppuun asti, silla alkuohjaus ja& vaistdmattakin puut-
teelliseksi vastaavanlaisessa tilanteessa. Tyontekijd muistelikin hdnen en-

simmaisté tyopdivéaansa todella huvittuneena.

Teoria (luku 1.10.1): Yleensa kaikki ne tyontekijat osallistuvat perehdyt-
tdmiseen, joiden kanssa uusi tyontekija tulee olemaan tulevaisuudessa te-
kemisissa (Kauhanen 2010, 152). Kukaan ei kuitenkaan pysty yksin toteut-
tamaan laadukasta perehdyttdmistd. Esimiehen panos on aina merkittava,
kuten myo6s koko muun tydyhteison (Kupias 2009, 84).

- Vastaajat kertovat kuinka esimies on laittanut opastuksen kéyntiin,

mutta koko muu tydyhteisd on ollut myds mukana opastuksessa. Vaisté-
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matta niin kaykin, jos uusia asioita opetetaan aina tilanteiden tullessa vas-
taan ja opastajakin saattaa olla joka kerralla eri henkild. Vastaajat kokivat
hyvaksi sen, ettd tietoa ja nakokulmia saa useammalta henkil6lta, eika pel-
kastaan yhdeltd. Hotellinjohtaja pitdd parhaimpana ratkaisuna sité, etta
esimies perehdyttdd, mutta on hyva huomioida, ettd koko tyéyhteisd on pe-

rehdytyksessa aina jollain tavalla vaistamattakin mukana.

Teoria (luku 1.10.1): Perehdyttajan taytyy tietdd vastuunsa. Oppijaa ei saa
jattad koskaan yksin olipa han sitten aloittelija tai asiantuntija. (Rasénen
1994, 237)

- Vastaajilta kysyttiin mita he olisivat tehneet perehdytyksessa toisin.
Osa heistd mainitsee, etta olisi hyvé, jos uuden tydntekijan kanssa olisi al-
kuajan koko ajan joku henkild. He toivoivat, ettd uuden tyontekijan ei tar-
vitsisi jaada yksin missaan tilanteessa. Edellda mainittiin esimerkki siita,
kuinka tyontekija oli jatetty esimerkiksi tydvuoroon yksindén, ilman vaa-

dittavaa tietotaitoa. T&mé oli vastuutonta perehdyttéjalta.

Teoria (luku 1.10.1): Tyontekijalle osoitetaan, ettd hanen tyOpanoksensa
on tarpeellinen tyoyhteisolle. (Rasanen 1994, 235).

- Tyontekijoilta tuli paljon Kiitosta siitd, ettd he ovat paasseet heti teke-
maan itse. Tamé& on tietysti luottamuksen osoitus tyontekijalle. Vallan ja

vastuun saaminen tietyssa maarin, nostaa myos tyontekijan motivaatiota.

Teoria (luku 1.10.1): Perehdyttdmis- ja opastusvastuussa olevat tarvitsevat
koulutusta ja valmennusta tehtavaan, silla on tarkeé, ettd he sisdistavat
opettamis- ja oppimisprosessin. (Penttinen & Mantynen 2009, 3).

- Esimerkiksi yksi tyontekija kertoo, kuinka tyopaikalle oli tullut uusi
harjoittelija, ja kukaan ei ollut valmistautunut h&nen perehdytykseensa mi-
tenkaan. Niinpa han oli itse paattanyt nayttaa ja kertoa harjoittelijalle kes-

keisi& asioita. Tilanne oli kuitenkin turhauttava molemmille osapuolille.
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Teoria (luku 1.10.5): Henkil6lle kannattaa antaa yritykseen liittyvaa kirjal-
lista materiaalia, kuten vuosikertomuksia, tiedotteita ja tuote-esitteita, joi-
hin han voi tutustua omalla ajallaan. (Helsilad 2009, 48)

—> Vastaajat kertovat, ettd materiaalia ei ole kdytetty perehdyttdmisen yh-
teydessé. Heisté osa kuitenkin sanoo, ettd olisi mukava lukea omaksi ilok-
seen hyodyllistd materiaalia, jolla voisi tdydentda tietojaan. Osa heista toi-
voo, ettd esimerkiksi talon historia olisi hyva lukea mustaa valkoisella.
Yksi tyontekijoista kertoo kuinka oli tiennyt Hotellinx- oppaan olemassa-
olosta vasta vuoden paasta siitd kun oli tullut toihin. Kaikkea tallaista ma-
teriaalia kannattaakin kayttad hyvakseen, silla joku voi kokea niiden luke-

misen merkityksellisend ja tukea antavana tietona.

Teoria (luku 2.1): Arvioinnilla ja seurannalla on kaksi tavoitetta. Tarkoi-
tuksena on arvioida tulokkaan tilannetta seka arvioida yrityksen perehdyt-
tdmiskokonaisuuden toimivuutta (Kjelin 2003, 45, 245). Tarkoituksena on
yhdessa tulokkaan kanssa pohtia perehdyttdmisen toteutumista. Keskuste-
lussa arvioidaan suoritusta, sovitaan uudet tavoitteet ja mietitddn kehitys-
ehdotuksia. Mik& onnistui ja mitd pitdé vield harjoitella? Mitka ovat toi-
veet ja kuinka jatketaan eteenpdin? Perehdyttdja vastaa siita, ettd yhdessa
sovitut asiat myos toteutetaan. (Kangas 2007, 17).

—> Vastaajat kertovat, ettd arviointia ei ole jalkeenpéin ollut. Erés tyonteki-
Jjoistd mainitsee kuitenkin, ettd palautteen saaminen olisi mielekésta ja ter-

vetullutta.
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26 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS

Tutkimuksen pddmaarand on saada mahdollisimman luotettavaa ja totuudenmu-
kaista tietoa. Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa kaytetddn validiteettia ja
reliabiliteettia, jotka molemmat tarkoittavat luotettavuutta. Validiteetti tutkii lyhy-
esti sanottuna tutkimusongelman kannalta oikeita asioita ja reliabiliteetti puoles-
taan tutkimustulosten pysyvyyttd. Validiteetissa ja reliabiliteetissa voidaan erottaa
my06s useampia alaluokituksia. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa, kun
kiinnitetddn huomiota validiteetti- ja reliabiliteettikysymyksiin (Kananen 2008,
79). Tutkimustulosten luotettavuutta tarkasteltaessa on huomio kiinnitettava kah-
teen paaseikkaan. Ensiksi tarkastellaan saatujen tulosten luotettavuutta, eli miten
hyvin tulokset vastaavat todellisuutta, ja toiseksi saadaanko tutkimuksessa kayte-
tylla menetelmélla todella vastaukset haluttuihin tutkimusongelmiin (Eratuuli,
Leino, Yli-Luoma 1994, 98).

26.1 Validiteetti eli patevyys (mittarin tarkkuus)

Validiteetti -késite on perdisin kvantitatiivisesta eli méaaréllisesta tutkimuksesta.
Mittari on silloin validi, jos se mittaa juuri sitd, mitd sen taytyykin mitata. Validi-
teetti voidaan varmistaa kayttdmalla oikeaa tutkimusmenetelméaa ja oikeanlaista
mittaria seka lisdksi mittaamalla oikeita asioita. Hyva esimerkki oikeasta mittaris-
ta on lampomittari, joka mittaa lampoa seka painemittari, joka mittaa ilmanpainet-
ta. Validiteetin arvioinnissa huomio kiinnitetddn siihen, kuinka tutkimusmenetel-
mé seka siind kdytetyt mittarit vastaavat ilmiota, jota tutkitaan. Korkean validitee-
tin saamiseksi pyritddn koko tutkimusprosessi kuvailemaan mahdollisimman tar-
kasti raportointivaiheessa. Valinnat tulee olla my6s hyvin perusteltuja ja tulosten
tulkintaa ja ymmartdmista taytyy suhteuttaa aiheen teoriapohjaan. Tutkimus ra-
portoidaan niin tarkasti, ettd se on mahdollista toteuttaa vastaavanlaisena uudel-
leen. Validiteetin hyvyyttd on vaikeampi arvioida kuin reliabiliteetin. (Hirsjarvi
2000, 186; Kananen 2008, 81; Méntyneva 2008, 34)
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Validiteetissa on seuraavanlaisia alalajeja:

ulkoinen validiteetti (yleistettavyys)
- sisdinen validiteetti (syy-seuraus-suhde)
- face-validiteetti (tutkimuksen tiedonantajat arvioivat tulosten osuvuutta)
- sisaltovaliditeetti (saadut tutkimustulokset ovat seurausta kéytetyistd muut-
tujista)
- ennustevaliditeetti (yhdestd tutkimuskerrasta pystydan ennustamaan myo-
hempien tutkimuskertojen tulos)
- kasite- eli rakennevaliditeetti (heijastavatko kaytetyt muuttujat juuri halut-
tua asiaa)
- kriteerivaliditeetti (muiden vastaavien tutkimusten tulosten tarkastelu)
(Kananen 2008, 81; Hirsjarvi 2000, 186; Tuomi & Sarajarvi 2002, 139)

Siséinen ja ulkoinen validiteetti muodostavat yhdessa kokonaisvaliditeetin. Siséi-
nen validiteetti tarkoittaa tutkimusprosessin systemaattista luotettavuutta. Ulkoi-
nen validiteetti puolestaan tarkoittaa tutkimustulosten yleistettavyyttd, sitd miten
hyvin otoksesta saadut tutkimustulokset vastaavat perusjoukkoa. Siséisen validi-
teetin toteutumisen arviointi on kuitenkin osoittautunut lahes mahdottomaksi. Do-
kumentoimalla tutkimusprosessi tarkasti ja maarittelemall& seké johtamalla kasit-
teet tarkasti teoriaan pohjautuen, voidaan néin sisdistad validiteettia pienentdvia
tekijoitd pyrkid poistamaan. (Kananen 2008, 83-84) Nama molemmat luotetta-
vuuden osatekijat madarittelevat yhdessé sen, kuinka hyvin aineistoon voidaan
luottaa. Validi mittaaminen ei pelasta epdedustavaa otosta, eikd edustava otos an-
na anteeksi mittausta, joka on validisudeltaan kelvotonta. Molempiin seikkoihin
on kiinnitettdvd huomiota, jotta tutkimuksen kokonaisluotettavuus olisi mahdolli-
simman hyva. (Uusitalo 1998, 84-85)

Validi mittari on osoitus siitd, ettd mittarin méaarittely on onnistunut hyvin. Mitta-
rin tarkka dokumentointi ja madrittely auttavat arvioimaan validiteettia. Myos kie-
li asettaa vaatimuksia. Tutkimuksessa kaytettyjen kysymysten kieli taytyy olla

ymmarrettdvaa seka mielellddn sellaista, ettd kaikki tutkittavat kasittavat kysy-
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mykset samalla tavalla. (Kananen 2008, 83) Toistettaessa tutkimus voi olla, etta
tutkimustulokset pysyvét, mutta mittari on silti virheellinen. Vaikka mittaria on
pidetty varmana, se voi toistaa virheellisia tuloksia. Tutkimuksen reliabiliteetti voi
olla korkea, mutta validiteetti puolestaan pieni tai korkea. Validiteetti edellyttéa,
ettd tutkimuksen reliabiliteetti on kunnossa. Mité alhaisempi reliabiliteetti on, sité

alhaisempi on myos validiteetti. (Kananen 2008, 83)

Validiteettiongelmat vaihtelevat sen mukaan, mitd haluamme mitata. Jotkut asiat
voidaan mitata ilmeisenkin validisti. Esimerkiksi vastaajan ik&, yrityksen liike-
vaihto tai valtion veroaste ovat hyvinkin validisti mitattavissa, koska ndma kasit-
teet ovat myos reaalimaailman késitteitd. On huolellisesti pohdittava, miten késit-
teellistimme kiinnostuksen kohteena olevan ilmion ja kehittdé sille mittareita.
(Uusitalo 1998, 85)

Validiteetin totaalinen puuttuminen tutkimuksesta tekee siita arvottoman. Silloin-
han tutkimme todellisuudessa aivan muuta asiaa, kuin mité oli tarkoitus. Puutteel-
linen validiteetti merkitsee siis sitd, ettd empiiriset havaintomme menevat enem-
man tai vdhemman sivuun siitd, mitd olemme ajatelleet tutkia. Yksi tekija, joka
alentaa mittauksen validisuutta on reliabiliteetin puute. Sen sijaan taysin reliaabeli
mittaus ei valttdmatta takaa validisuutta. (Uusitalo 1998, 86)

26.2 Reliabiliteetti eli mittauksen pysyvyys

Reliabiliteetti liittyy erityisesti kvantitatiiviseen eli maaralliseen tutkimukseen.
Reliabiliteetti tarkoittaa saatujen tulosten pysyvyytta. Reliaabeliuden maarittami-

seen voidaan ottaa kolme eri ndkdkulmaa, joita ovat:

1. Tulos on reliaabeli, jos tutkittaessa samaa henkil64 saadaan kahdella tut-
kimuskerralla sama tulos

2. Tulos on reliaabeli, jos kaksi arvioitsijaa paatyy samaan lopputulokseen

3. Tulos on reliaabeli, jos kahdella rinnakkaisella tutkimusmenetelmélla saa-

daan sama tulos
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Saadut tulokset eivét johdu kuitenkaan sattumasta. Reliabiliteetilla tarkoitetaankin
tutkimusmenetelmén ja mittareiden kykya saavuttaa luotettavia tuloksia, jotka ei-
vat ole sattumanvaraisia. On myods huomioitava, etta reliabiliteetti ei takaa validi-
teettia (Hirsjarvi 2000, 186; Kananen 2008, 79; Mantyneva 2008, 34). Esimerkik-
si, jos tdnddn mitataan kaikkien opiskelijoiden pituudet ja seuraavana paivana mit-
taamme pituudet uudelleen samoilta henkil6ilta, tuloksen ollessa sama jokaisen
opiskelijan kohdalla, on mittauksemme ollut reliaabeli. Jos taas tulos ei olisi toi-
sella mittauksella tasmélleen sama kuin ensimmaisessa mittauksessa, olisi mittaus
ollut talléin satunnaista. Tavoitteena on luonnollisesti korkea reliabiliteetti, silla

sattumanvaraiset tulokset eivit ole suotavia (Uusitalo 1998, 84).

Satunnaisia virheitd voi syntyd mittauksessa monestakin eri syysta. Esimerkiksi
kysely- ja haastattelututkimuksissa vastaaja saattaa muistaa jonkin asian vaarin tai
ymmartad kysymyksen toisella tavalla kuin tutkija on itse sen ajatellut. Vastaaja
tai haastattelija voi merkitd vastauksen vaarin tai tallennettaessa vastauksia tieto-
koneelle, saattaa tulla joitain virheitd. Vaikka tavoitteena onkin mahdollisimman
reliaabeli mittaus, ei puutteellinen reliabiliteetti ole valttdmétta tutkimukselle tu-
hoisa. Kéytettyjen mittarien reliabiliteettia on tarkedd pyrkia arvioimaan, jolloin
my0s sen vaikutukset ovat arvioitavissa. (Uusitalo 1998, 84) Tutkimusta tehtdes-
s&, on huomioitava mahdolliset muuttuvat ominaisuudet, silla esimerkiksi ihmisel-
le on luontaista ajan my6té tapahtuva muutos. Erot kahden tutkimuskerran vélilla
eivat valttdmattad ole ndin menetelmén heikkoutta, vaan seurausta muuttuneista
tilanteista. (Hirsjéarvi ja Hurme 2000, 186)

Reliabiliteetissa voidaan erottaa kaksi osatekijag, jotka ovat stabiliteetti ja konsis-
tenssi. Mittari voi olla validi ja omata korkean reliabiliteetin, mutta ilmi0 saattaa
kuitenkin muuttua ajan mukana. Stabiliteetti mittaakin mittarin pysyvyytté ajassa.
Stabiliteettia pystytddn nostamaan suorittamalla mittauksia ajallisesti perakkéin.
Alhainen reliabiliteetti voikin johtua ilmién muutoksesta eikd mittarin epétasai-
suudesta. Konsistenssi tarkoittaa yhtendisyyttd eli mittarin osatekijat mittaavat

samaa asiaa. (Kananen 2008, 80)
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26.3 Validiteetti ja reliabiliteetti kvalitatiivisessa tutkimuksessa

Tutkija on lukioilleen velkaa uskottavan selityksen siitd, kuinka aineisto on koot-
tu. Prosessi tulee kuvata yksityiskohtaisesti ja tarkasti. Toisin sanoen tutkijan on
annettava lukijoille riittavasti tietoa siitd, miten tutkimus on tehty, jotta lukijat
pystyvat arvioimaan sen tuloksia (Tuomi 2002 138). Olisi houkuttelevaa véittaa,
ettd asiakkaat eivét ole kiinnostuneita luotettavuuskysymyksista, silla tallaiset
huolet ovat ldhinna tutkijoiden murheena. Kuitenkin tutkimukset, jotka eivét ole
patevid, pystyvat tarjoamaan asiakkaille ainoastaan rajoitettua hyotya kéytannos-
sé. Se mistd asiakkaat eivét lopulta ole liioin kiinnostuneita ovat menettelytavat ja
tekniikat, joilla tutkimuksen luotettavuutta on osoitettu (Kent 2007 277-278).

Validiteetin ja reliabiliteetin kasitteet sanotaan olevan peraisin kvantitatiivisesta
eli madrallisesta tutkimuksesta, eivatka nain ollen vastaa laadullisessa tutkimuk-
sen tarpeita. Termit uskottavuus ja kestavyys voisivat olla kelvollisempia. Osuvia
termeja voisi myos olla esimerkiksi tasmallisyys, aitous, vahvistettavuus ja yh-
denmukaisuus. Erdan nakemyksen mukaan tutkimus on validi, jos se auttaa ratkai-
semaan ongelmia tai on sitd, mitd asiakas halusikin. Validiteetti voi laadullisessa
tutkimuksessa tarkoittaa esimerkiksi tulosten hyvyyttd; tiedon tarkkuuta, sen mer-
kitystd, kestavyyttd, rikkautta seka varikkyyttd. Mik& tahansa malleista on sopiva.
Tarkastelutapa riippuu tutkimuksen tavoitteista. Laadullisen tutkimuksen etuna
on, ettd aiheita ja ideoita voidaan lahestya eri nakokulmista. Se on joustava ja
myotamielinen tutkimus, joka herattdd paljon ajatuksia ja saa lukijan ajattelemaan
luovasti. (Kent 2007, 277-278)

Kuten edelld mainittiin mittauksen validiteetti ja reliabiliteetti liittyvat kvantitatii-
viseen tutkimukseen. Kvalitatiivisten tutkimusten yhteydessé on luontevampaa
puhua analyysin arvioitavuudesta eli toisin sanoen siitd, etta lukijalla on mahdolli-
suus seurata tutkijan paattelyd. Sama koskee myos toistettavuutta, joka edellyttaa,
etté tutkijan kayttdma luokittelu ja tulkinta ovat yksiselitteisid ja niitd noudatetaan
johdonmukaisesti. (Uusitalo 1998, 82) Validiteetti- ja reliabiliteettikysymykset

ovat laadullisessa tutkimuksessa vahemman térkeitd, vaikka niitd kdytettdan ny-
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kyaan myos kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa. (Kananen
2008, 79)

Maaréllinen tutkimus on reliabiliteetille edullinen, koska sen todentaminen on yk-
sinkertaista. Eri tutkimusvaiheet voidaan toistaa, jos tutkimuksen jokainen vaihe
on vain dokumentoitu riittdvan tarkasti ja ratkaisut hyvin perusteltu. Nain tyon
arvioitsija pystyy nékemaan tutkimusprosessin aukottomuuden alusta loppuun
(Kananen 2008, 83-84). Laadullisen tutkimuksen yhteydessa ei siis tavallisesti
kaytetd validiteetin k&sitettd. Kuitenkin myos kvalitatiivisessa tutkimuksessa on
vaatimuksena, ettd teoreettiset ja empiiriset méaritelmat kytkeytyvét toisiinsa.
(Uusitalo 1998, 86).

Kun analysoidaan kvalitatiivista eli laadullista aineistoa, koskee reliaabelius la-
hinna tutkijan toimintaa kuin haastateltavan vastauksia, eli sitd kuinka luotettavaa
tutkijan analyysi on materiaalista ollut. Talldin on katsottava, onko kaikki kaytet-
tavissa ollut materiaali huomioitu ja ovatko ne purettu oikein. Tulosten tulisi hei-
jastaa mahdollisimman pitkélle tutkittavien ajatusmaailmaa. On kuitenkin muistet-
tava, ettd haastattelun tulos on aina seurausta yhteistoiminnasta, jossa on mukana
sekd haastattelija ettd haastateltava (Hirsjarvi 2000, 189). Kun puhutaan luotetta-
vuuden paranemiseen vaikuttavista tekijoistd laadullisessa tutkimuksessa, on pe-
rusvaatimuksena, etta tutkijalla on ollut riittavasti aikaa tehda tutkimustaan (Tuo-
mi 2002, 139).

26.4 Osoitus tutkimuksen luotettavuudesta

Kuten edelld mainittiin, laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole
yksiselitteisia ohjeita. Tdman tutkimuksen luotettavuus osoitetaan lukijoille kéayt-
tden apuna luotettavuuden arvioinnin listaa Jouni Tuomin ja Anneli Sarajarven
kirjasta Laadullinen tutkimus ja siséllénanalyysi (2002, 135- 138). Kohtia on yh-

teensd kahdeksan ja ne esitelladn seuraavassa:
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1. Tutkimuksen kohde ja tarkoitus, (mité tutkitaan ja miksi):
Tutkimuksessa tutkin perehdyttamisen nykytilaa Hotel Sorsanpesalla. Sita,
miten henkilostd on kokenut perehdyttamisen, miké siind on ollut hyvaa ja
mitk& asiat kaipaisivat kehittdmista. Tutkimus todettiin aiheelliseksi, koska
hotellin perehdyttdmisen toteutuksessa on koettu aikaisemmin vajaavai-
suutta ja selkeitd puutteita niin johdon kuin henkilékunnankin mielesta.
Hotellin toimintakonsepti on uudistunut kokonaan mittavan remontin yh-
teydessd vuonna 2010. Vuoteen 2012 mennessd myods hotellinjohtaja on
ehtinyt vaihtumaan nelja kertaa. Ndma muutokset ovat vaikuttaneet luon-
nollisesti perehdyttdmisen tasoon, jolloin nykytilan selvittdminen oli pai-

kallaan.

2. Omat sitoumukset tutkijana tassa tutkimuksessa, (miksi tutkimus on tutki-
jan mielesta tarked, mita tutkija oletti tutkimusta aloittaessa ja muuttuivat-
ko ajatukset):

Tutkimus on mielesténi tarked, koska hyvan perehdyttdmisen avulla saa-
daan henkild viihtymdan ja sitoutumaan tyopaikalleen. Hyvin hoidetusta
perehdytyksesta hyotyy koko tydyhteiso ja sen vaikutukset kantavat pitkéal-
le. Perehdytyksen vaillinaisuus nakyy toiminnassa laadun heikkoutena.
Tulee virheita ja sekaannuksia, kun ei tiedetd kuinka pitéisi toimia. Tall6in
my0s henkiloston vélit kiristyvét ja asenne ty6ta kohtaan vaihtuu helposti
valinpitdmattoméksi. Perehdytys on mielestani parhaimmillaan tiedon ja-
kamista suuntaan ja toiseen. Kun taloon tulee uusi henkild, tuo hdn muka-
naan myos arvokasta tietoa ja taitoa, joka voi tarjota tyoyhteisolle paljon
hyotyja. Henkilon perehdyttdminen tulisikin ndhdd molemminpuolisena
oppimiskokemuksena, jossa niin perehdytt&ja kuin perehtyjakin oppii toi-
seltaan uutta. Koska Hotel Sorsanpesa on yksityinen hotelli ja suhteellisen

pieni yhteiso, nakyvat perehdytyksen jéljet toiminnassa joko vahvistaen tai
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heikentden sitd. Lopulta ndma seuraukset nakevat ulkoinenkin asiakas eli

hotellin palvelun kuluttaja.

Kun aloitin tutkimuksen tekemisen, oletin, etta tilanne olisi ollut heikompi
perehdyttdmisen suhteen, sill4 omakohtaiset kokemukset hotellin perehdy-
tyksesta olivat piirtyneet syvélle mieleeni. Tutkimus kuitenkin osoitti mi-
nun olevan tietyltad osin vaarassa, silld nykyinen taso perehdytyksessa on
huomattavasti parempi kuin aikaisemmin. Olen suorittanut nelja kuukautta
kestdvan ammattiharjoitteluni hotellilla syksynd 2011. My6s oma koke-
mukseni perehdytyksesté voisi sanoa olevan jo vanhentunut, sill& toiminta
on muuttunut sen jalkeen. En ole halunnut, ettd oma kokemukseni vaikut-
taa tdman tutkimuksen tekoon tai tuloksiin niin, ettd se ohjaisi hallitsevasti
tyotd. Kertomieni esimerkkien on tarkoitus havainnollistaa tekstid ja auttaa
lukijaa ymmartamaan paremmin asiakokonaisuuksia. Koen tutkimukseni
aiheen todella tarkeéksi ja merkitykselliseksi seka yleisella tasolla katsot-

tuna ettd tdméan casen kohdalla.

Aineistonkeruu, (miten aineistonkeruu tapahtui, mika oli menetelma ja
tekniikka, oliko erityispiirteitd tai ongelmia tai muita merkityksellisia
seikkoja):

Taman laadullisen tutkimuksen aineiston kerésin haastattelujen avulla.
Mielesténi haastattelu oli oikea ratkaisu aineistonkeruussa. Sen avulla sain
tutkittua sitd, mitd halusinkin tutkia. Haastatteluja suoritin niin kauan kun-
nes olin saanut haastateltua ne henkilot, jotka olin ajatellutkin haastatella.
Haastatteluja tein yhteensa kymmenen. Kymmenesté haastateltavasta kak-
si kuului niin sanottuun johtoon ja loput kahdeksan muuhun henkilékun-
taan. Johdolle ja henkilokunnalle oli eri haastattelurungot. Haastattelurun-
gon kysymykset oli suunniteltu aiheen teorian pohjalta. Henkilokuntaa
haastateltiin yksitellen jokaista vuorollaan. Johdon haastattelussa oli pai-
kalla hotellinjohtaja seké talousasioiden parissa tydskenteleva henkild. He

olivat haastattelussa yhtd aikaa. Kaikki haastattelut nauhoitettiin ana-
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lysointia varten. Haastattelut sujuivat oikein mallikkaasti, mitdan ongelmia
en kokenut olevan. Haastateltavia ei tarvinnut suostutella haastatteluihin,

vaan he tulivat siihen mielellaan.

Henkil6kunta pystyi mielestdni antamaan vastauksia tyhjentévasti ja haas-
tattelupaikassa oli hyva keskittyd. Haastattelut olivat myds rentoja, tun-
nelma ei ollut kired tai jannittynyt. Uskon, etta henkildst6 sai sanottua kai-
ken, mité heilld oli mielessa. He uskalsivat tuoda ndkemyksiaan rohkeasti

esille ja he keskittyivat hyvin haastatteluun.

Tutkimuksen tiedonantajat, (Mill& perusteella heidat valittiin, miten heihin
oltiin yhteydessd)

Hotellin johtoon oltiin etuk&teen yhteydessa asian tiimoilta sdhkdpostin
valityksella. Né&in esitin heille asiani ja saimme sovittua aikataulusta.
Haastattelut suoritettiin loka — marraskuun taitteessa 2012. Haastatteluja
tein kolmena eri péivand. Ensin haastattelin johtoa ja sen jalkeen henkil6-
kuntaa siing jarjestyksessa, kun he paasivat irtaantumaan toistaan. Haastat-
teluun valitsin henkilQitd jokaiselta osastolta, sekd lisaksi halusin haasta-
tella perehdyttamisen erityistapausten piiriin kuuluvia henkil6itd, joita oli
ulkomaalaistaustainen tyontekija, harjoittelija seké ekstratydntekija. Haas-
tatteluun halusin myos valita henkil6itd, jotka ovat tulleet taloon hiljattain
ja myos heitd, jotka ovat olleet hotellilla t6issa jo useamman vuoden.
Kaikki haastattelemani henkilot olivat tulleet t6ihin aivan eri tilanteisiin ja
lahtokohtiin, mikd mielestani rikastuttaa tutkimusta. Olen tyytyvéinen

saamaani haastateltavien joukkoon sen monipuolisuuden vuoksi.

Tutkija-tiedonantaja-suhde, (arvioi, kuinka suhde toimi):

Henkilokunta suhtautui hyvin haastatteluihin ja moni Kiitti sen jalkeen
mukavasta hetkestd. Kaikki vastaajat tulivat mielelld&n haastatteluun ei-
vatka he ujostelleet kertoa omia mielipiteitddn. He jaksoivat myos keskit-

tyd kysymyksiin ja miettid vastauksia. Vaikutti silt, ettd heista oli hienoa
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saada oma &&ni kuuluviin. Myos johdon kanssa haastattelu sujui hyvin ja

he osallistuivat siihen mielellaan.

Tutkimuksen kesto, (milla aikataululla tutkimus tehtiin):

Aloitin opinnéytetyon tekemisen syyskuun alussa 2012. Teoriaosuutta Kir-
joitin kaksi kuukautta ja empiirisen osuuden kanssa minulla meni kuukau-
si. Tyd oli valmis marraskuun lopussa, jonka jalkeen olen vield korjaillut
ja parannellut ty6td. Aikaa meni siis yhteensa lahemmas nelja kuukautta.
Olen keskittynyt tdman tutkimuksen tekoon hyvin intensiivisesti ja koko-
paivéisesti. En ole samaan aikaan tehnyt mitadn, mika olisi hidastanut ta-
man prosessin edistymistd. Myos tutkimustulokset analysoin heti haastat-
telujen jalkeen, jotta saisin tilanteet kuvattua mahdollisimman elavésti ja

hyvin analyysissa.

Tutkimuksen luotettavuus, (arvio miksi tutkimus on eettisesti korkeatasoi-
nen, arvio miksi tutkimusraportti on luotettava):

Tutkimus on mielestani eettisesti tasokas. Haastattelutilanteen alkaessa se-
litin haastateltaville miksi teen tutkimusta ja miten se vaikuttaa myds hen-
kilostoon. Haastateltavat suostuivat haastatteluun mielellaan. Kerroin heil-
le, ettd haastattelut nauhoitetaan analysointia varten. Nauhoituksia ei
myoskaan tulla kayttdmaan mihink&&n muihin tarkoituksiin tutkimuksen
lisdksi. Vastaajat pystyvat myos luottamaan siihen, ettd heidan sanojaan ei
vadristelld tuloksia analysoidessa. Raportissa henkilokuntaa ei esitelld ni-
meltd, eik& saateta heitd negatiiviseen valoon tai eriarvoisiin asemiin kes-
kenddn. Johdon nimet esitelldaan, koska se on mielesténi asiallista ja néin
saadaan myos kasvot heidén sanojensa taakse. Tutkimusraportin luotetta-
vuutta lisad merkittavasti myos se, ettd vastaukset analysoitiin heti haastat-
teluiden jalkeen. Kuukausi haastatteluista oli kaikki vastausten analyysit ja
johtopéatokset tehtynd. Koska tyon tarkoituksena oli tutkia perehdytyksen
nykytilaa, tutkii tdmé tyé nimenomaan sitd nopean analysointiprosessin

vuoksi.
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8. Tutkimuksen raportointi, (miten aineisto on koottu ja analysoitu):
Ty0 eteni mielestédni hyvin maaréatietoisesti ja olen keskittynyt viimeiset
kolme kuukautta vain ja ainoastaan tdman tutkimuksen tekemiseen. Tut-
kimuksen tulokset on raportoitu yksityiskohtaisesti ja tarkasti. Haastattelun
jalkeen kuuntelin nauhoitukset ja kirjoitin ne heti ylés, kun tilanteet olivat
vield tuoreessa muistissa. Analysointivaiheessa jaottelin vastaukset kysy-
myksineen neljain eri kategoriaan aiheiden mukaisesti. Analysointia teh-
dessa yritin tuoda parhaalla mahdollisella tavalla esiin vastaajien koke-
mukset ja sen, missa tyontekijat nakivat vield puutteita perehdytyksen suh-
teen ja mitka asiat he ovat kokeneet hyviksi. Kaikkien kokemukset pereh-
dytyksesté eivat tietenkdaan olleet samanlaiset, joten olen pyrkinyt osoitta-
maan kaikkien nakokulman tekstissd seka vetdméaan niista esille nousseen
yleisen mielipiteen. Tarkoituksena ei ollut kuitenkaan vertailla eri koke-
muksia keskendan vaan osoittaa esimerkkien kautta mitd henkilosto pitaa
perehdytyksessé tarkednd. Johdon ndkemyksen kuvailin l&hes sanatarkasti,
jotta heidén nédkemys saataisiin totuudenmukaisesti esiin, mitéan siihen li-
sdamatta tai pois jattaméttd. Nain heidan nakemystaén pystyttiin rinnasta-

maan myos henkilokunnan vastauksiin.
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27 TYON YHTEENVETO

Tama opinnaytetyd sai toimeksiannon Hotel Sorsanpesaltd loppuvuodesta 2011.
Seka henkilosto, ettd johto olivat havainneet puutteita perehdytyksessa, joten asi-
alle haluttiin tehdd muutos. Tyo aloitettiin kuitenkin tarkoituksenmukaisesti vasta
syksylla 2012. Tassa vélissa oli hotellin johtoporras ehtinyt kokonaan vaihtua,
mutta tutkimus paétettiin silti toteuttaa aiheen merkityksellisyyden vuoksi. Hotel-
liala on nopeasti muuttuva ymparisto, joten perehdyttdmisen nykytila oli hyva
selvittda. Perehdyttdminen vaikuttaa toiminnan laatuun joko vahvistamalla sitd tai
heikentamalld sitd. Sen vaikutukset nakyvat seké sisdisille asiakkaille eli henkil6s-

tolle ettd ulkoisille asiakkaille eli kuluttajille.

Aiheen teoriapohjan kattavan tutkinnan jalkeen hotellin henkil6kunnalle ja johdol-
le suoritettiin haastattelut, jonka avulla selvitettiin perehdyttamiseen liittyvia asi-
oita. Henkilokunnalta haluttiin selvittdd, miten he ovat omalta kohdaltaan koke-
neet perehdyttamisen; mika on ollut hyvaa ja missé on vield kehitettavédd. Myos
johdon ndkemys asioihin haluttiin kuulla, jotta ymmarrettdisiin syité ja seurauksia
paremmin. Taméan tyon avulla haluttiin selvittdd perehdytyksen nykytilaa, jotta
sitd voitaisiin jatkossa kehittdad. Tarkoituksena on antaa valineet hyvan perehdyt-
tdmiskokonaisuuden luomiseen. Tutkimus ei itsessadn ratkaise mahdollisia on-

gelmia vaan on apuna oikeiden ratkaisujen tekemisessa.

Tutkimustuloksista selvisi, ettd perehdytys on parantunut uuden hotellinjohtajan
astuttua kuvioihin kevaalla 2012. Henkil6t, jotka ovat tulleet tdihin ennen téta,
eivét yleisesti ottaen olleet tyytyvdisia perehdytykseensd; sité ei ole ollut ollen-
kaan tai siind on ollut suuria puutteita. Tyontekijat, jotka ovat tulleet taloon vuo-
den 2012 aikana, olivat kokonaisuuteen huomattavasti tyytyvaisempié. Haastatte-
luissa ilmeni, etta tyontekijat kaipaisivat perehdytykseen enemmaén suunnitelmal-
lisuutta ja loogisuutta opetuksen etenemiseen. He toivovat, ettd opetuksessa kay-
taisiin yksi kokonaisuus kerrallaan, eikd montaa asiaa samanaikaisesti. Johto sa-

nookin, ettd perehdytykseen ei ole ollut mitdan yhteistd mallia, vaan sen toteutta-
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minen on ollut pitkalti perehdyttajasta kiinni. Tama nakyy muun muassa tyonteki-
joéiden hyvin erilaisina kokemuksina. Seka johto, ettd henkilékunta ovat yha miel-
td myos siita, ettd perehdytys on télla hetkella keskittynyt pelkéastaan tyonopastuk-
seen. Tydymparistoon perehdytys on jaanyt taka-alalle, kuten arvoihin, yhteiseen
toimintamalliin tai talon historiaan tutustuminen. Tyontekijat antavat paljon Kkii-
tosta avoimesta tydyhteisostd, jossa saa kysya ja ihmetelld. Myds matala organi-
saatiohierarkia, jossa johto on hyvin lahell& tyontekijoitd, on koettu hyvéksi asiak-

si henkilokunnan keskuudessa.

Tyon luotettavuudesta kielii muun muassa sen yksityiskohtainen ja tarkka rapor-
tointi. Analysointia tehdessa yritin tuoda parhaalla mahdollisella tavalla esiin vas-
taajien erilaiset kokemukset ja sen, mitk& asiat tyontekijat ovat kokeneet perehdy-
tyksessa heikkoutena ja mitk& puolestaan vahvuutena. Myos itse haastattelut su-
juivat moitteettomasti. Kaikki haastattelut on myds nauhoitettu tyén luotettavuu-
den nimissa. Haastatteluihin saatiin mukaan monipuolinen vastaajien joukko ja
uskon, ettd henkil4sto sai sanottua kaiken, mita heill& oli mielessé. He uskalsivat
tuoda ndkemyksi&an rohkeasti esille ja he keskittyivat hyvin haastattelun kulkuun.
Vastaajat pystyvat myos luottamaan siihen, ettd heidan sanojaan ei ole vaaristelty
analyysissa. Raportissa henkilokuntaa ei mydskéén saateta negatiiviseen valoon
tai eriarvoisiin asemiin keskenaan. Tyd eteni mielestani hyvin méaaratietoisesti ja
olen keskittynyt sen tekemiseen hyvin intensiivisesti. Ndin prosessin etenemiseen
ei ole tullut ylimaaraisia taukoja, joka mielestani vaikuttaa myos tyon luotetta-
vuus-seikkoihin. Vastaukset analysoitiin heti, joten tutkimuksella voitiin nimen-
omaan tutkia perehdytyksen nykytilaa. Jos vastausten analysointi olisi pitkittynyt,

ei tutkimus olisi tutkinut sitd mika oli tarkoitus.

Toivon, ettd tdma tyo innostaisi Hotel Sorsanpeséda kehittdméan toimintaansa ja
toisaalta my0ds vahvistamaan niit4 asioita, joissa on jo onnistuttu. Perehdytyksen

onnistumiseen on hyvét edellytykset, silld tydyhteiso on pieni ja lamminhenkinen.
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28 EHDOTUKSET JATKOTUTKIMUKSILLE

Koska hotellimaailma on kaikin puolin nopeasti muuttuva ala, olisi mielestani tar-
ked& seurata perehdyttdmisen tasoa séannollisesti. Uusia tyontekijoita tulee lisaa
ja muuttuvia tilanteita vastaan, jolloin perehdytysta tarvitaan koko henkildstolle.
Taman tutkimuksen voisi siis suorittaa uudelleen jatkossakin. Tutkimuksen voi
toteuttaa esimerkiksi puolen vuoden tai vuoden paastd uudelleen, niin nahtéisiin
nousevatko samat asiat viel& uudelleen esille vai onko toiminnassa menty eteen-

pain. Nain tutkimustuloksia voisi vertailla kesken&én, jotta n&htéisiin erot ja kehi-

tys.

Mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe olisi my6s kyselyn toteuttaminen hotellin
ulkoisille asiakkaille eli kuluttajille. Mikali perehdyttdminen on hoidettu hyvin,
nakyy vaikutukset myos néille asiakkaille asti. Lomakkeessa voitaisiin kysyé ho-
tellin toimintaan seka palvelun sujuvuuteen liittyvia kysymyksia. Myos henkil6-
kuntaan ja heidan suorituksiin liittyvid kysymyksié voitaisiin kysya. Vastauksista
nahd&aan, mihin asioihin tarvitaan muutosta ja voisiko henkilokunnalle opettaa joi-
takin asioita paremmin tai sopia selkeammat ja yhtendisemmat pelisaanndt. Ky-
seinen tutkimus suoritettaisiin siis hotellin palvelujen kuluttajille ja tutkimus voisi
olla kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Tutkimus voitaisiin suorittaa esi-

merkiksi opinnéytetyona.
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LOPPUSANAT

Toimeksiannon saadessani, ei tarvinnut miettia kahta kertaa otanko sen vastaan.
Aihe oli todella mielenkiintoinen ja motivoiva toteuttaa. Pidan myds Hotel Sor-

sanpeséa erittain kiinnostavana toimintaymparistona ja yrityksena.

Kun aloitin opinndytetyoni, péatin, ettd aion keskittyd pelkastadn sen tekemiseen
kokoaikaisesti. En ole tehnyt mitadn sellaista, joka vaikuttaisi tdméan tyon suorit-
tamiseen hidastamalla tai vaikeuttamalla prosessin etenemistd. Tata paatostd en
ole katunut. Opinndytety6ta tein hyvin intensiivisesti syyskuusta marraskuuhun
2012. Koko prosessi kesti lahemmas neljd kuukautta.

Viimeiset kuukaudet ovat opettaneet paljon. Tyon tekeminen on ollut innostavaa
ja se on saanut minut suhtautumaan Kriittisesti ndkemaani ja kuulemaani. Olen
saanut kokea oivaltamisen ja oppimisen iloa. Uskon my0s ajatteluni kehittyneen.
Olen todella tutkinut aihetta ja uskon sisdistdneeni sen hyvin. Voin sanoa loy-
taneeni itsestani pienen tutkijan tyoni kautta. Tdma oli mieleenpainuva ajanjakso

elamaéssani, jonka tulen varmasti muistamaan aina.

Haluan kiittaa laheisidni saamastani rohkaisusta sekd Hotel Sorsanpeséda yhteis-
tyosta ja toimeksiannosta. Kiitan myos ohjaajaani Kim Skataria arvokkaista neu-
voista. Olen myds hyvin kiitollinen viettdméstani ajasta sek& saamistani koke-

muksista Vaasan Ammattikorkeakoulussa. Oli kannattava matka.
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Liite 1: Henkilékunnan haastattelussa apuna kéytetty runko

Yleista

1. Mill& osastolla olet tdiss&?
2. Kauanko olet ollut tdissé Sorsanpesalla?

Tydsuhteen ensimmaiset paivat

Otettiinko sinut hyvin vastaan ensimmaisena paivana?

Oliko sinun esimiehesi vastassa sinua ensimmaisena tyopaivana?
Vaikuttiko silta, ettd sinua oli odotettu?

Oliko esimiehesi selvasti valmistautunut tuloosi?

Oliko osastosi selvésti valmistautunut tuloosi?

Kuka toimi perehdyttdjana?

Oliko perehdyttdja selvasti valmistautunut tuloosi?

Oltiinko taustastasi ja kokemuksistasi kiinnostuneita kuulemaan?

O N bk owDdE

Perehdyttdminen

9. Oliko perehdyttaminen aikataulutettu jarkevasti?

10. Tutustuitko perehdyttamisen avulla riittavasti tyoyhteisoon?
11. Oliko perehdytys tyotehtaviin hyva?

12. Saitko tarpeellista materiaalia perehdyttamisen tueksi?

13. Perehdyitkd joka osaston toimintaan?

14. Koetko olleesi itse aktiivinen perehdyttdmisaikana?

Hotellin arvot ja toiminta

15. Tunnetko yrityksesi arvot?

16. Miten voit tydssasi edistda naita arvoja?

17. Onko sinulla selked kuva hotellin tuotteista ja palveluista?

18. Koetko saaneesi riittdvasti tietoa hotellista ja sen toimintatavoista?
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Perehdytyksen arviointi

19. Oletko tyytyvainen perehdytykseen kokonaisuutena?

20. Oletko jalkeenpain arvioinut esimiehesi kanssa perehdyttdmisesi onnistu-
mista?

21. Miké perehdyttamisessa oli hyvaa?

22. Mita tekisit toisin perehdyttamisessa?

23. Mitka ovat toiveesi?
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Liite 2: Johdon haastattelussa apuna kaytetty runko

o &~ w0 DN e

© © N o

10.
11.
12.

13.
14.

15.
16.
17.
18.

19.
20.
21.
22.

Mika on Sorsanpesan henkilostomaara?

Mitka ovat Sorsanpesan arvot?

Mika edistd ndiden arvojen mukaista tyoskentelya?

Mika estda naiden arvojen mukaista tyoskentelya?

Mité tyontekijoiden on hallittava tai ymmarrettdva, jotta han voi edistaa
naita mainittuja arvoja?

Onko arvoja hyédynnetty toiminnassa jotenkin talla hetkell&?

Mika on perehdyttamisen merkitys Sorsanpesélle?

Miten perehdyttdminen suoritetaan talla hetkella?

Onko perehdyttamiselle olemassa tiettyd kaavaa jota noudatetaan?
Kuka uuden tyontekijan perehdyttaa?

Mité aihealueita kaydaan lapi perehdytyksessa?

Minkalaista materiaalia kéaytétte perehdyttamisessa ja jaetaanko tydnteki-
jalle jotain materiaalia?

Minkalaista toivoisitte perehdyttdmisen olevan hotellilla?

Mika perehdyttdmisessa on koettu ongelmalliseksi? Miten tdma nakyy
tyoskentelyssa?

Miksi perehdyttdmisen tilanne on nyt tdma?

Mihin halutaan paésté perehdyttdmisen suhteen? Tavoitteet?

Mitka asiat saattavat koitua haasteellisiksi perehdyttamisessa?

Mitka asiat koette vahvuutena perehdyttdmisessa? Missa voitaisiin onnis-
tua?

Mika on Sorsanpesan strategia?

Mika edistdd tdman strategian mukaista tyoskentelyd?

Mika estdd tamén strategian mukaista tyoskentelya?

Mita tyontekijoiden on hallittava tai osattava, jotta han voi edistad tata
strategiaa?



