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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa ravintolani perehdytysmallia seka
perehdyttamisen laatua. Tavoitteena oli tukea tydntekijan osaamista ja jaksa-
mista perehdyttamisella. Opinnaytetydssa keskityttiin uuden tyontekijan ensim-
maisiin tydpaiviin ja siihen, miten perehdyttamisella voidaan tukea tyontekijan op-
pimista, tydhyvinvointia ja sitoutuneisuutta tydymparistéssa. Opinnaytetyd on pai-
vakirjamuotoinen ja se on toteutettu Oulun Rotuaarin Hesburger ravintolassa.

Olen kasitellyt tietoperustassa tyohyvinvointia, johtamisen merkitysta ravintola-
alalla seka perehdyttamista. Perehdytyksen laadun parantamisessa on kaytetty
menetelmind havainnointia seka yksilo- ja ryhmakyselyita. Keratyn tiedon perus-
teella arvioitiin perehdyttamisen onnistumisia seka kehityskohteita. Ravintolan
esihenkilot ovat toimineet perehdyttajan roolissa seka raportoineet tyontekijoiden
kehittymista projektin aikana.

Opinnaytetyon paivakirjamallin tuloksena syntyi erilaisia ajatuksia, miten pereh-
dyttamista pitaisi kehittaa. Ajatukset liittyvat niin yksildtason kuin ryhmatyon ke-
hittamiseen. Lahtokohtana on, etta vahemman on enemman. Maaran sijasta laa-
tuun keskittyminen yksittaisilla osa-alueilla lisda perehdytettavan itseluottamusta
hallita asiakokonaisuuksia alue kerrallaan. Ty0 osoittaa, etta huolellisuus tyonte-
kijan alkutaipaleella parantaa tyontekijan osaamista, tydhyvinvointia ja sitoutunei-
suutta. Nama kaikki parantavat yhdessa koko tyoyhteison kuormaa ja tyohyvin-
vointia.

Tata paivakirjamuotoista opinnaytetyota voivat hydédyntaa myoés muut ravintola-
alan esihenkilét. Se haastaa pohtimaan omaa johtamista ja perehdyttamista hek-
tisella alalla. Opinnaytetyd kannustaa kehittdmaan omia perehdytysprosesseja
sekd omaa johtamisen filosofiaa.

Avainsanat perehdyttaminen, tydhyvinvointi, esihenkilotyo, johtami-
nen, ravintola-ala
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The aim of this thesis was to develop the onboarding model and improve the
quality of orientation in my restaurant. The goal was to support the employees’
skills and well-being through orientation. The focus was on the first working days
of a new employee and how onboarding can support learning, well-being at work,
and commitment to the work environment. The thesis follows a diary-based
format and was implemented at the Hesburger restaurant located in Rotuaari,
Oulu.

The theoretical framework covers work well-being, the importance of leadership
in the restaurant industry, and onboarding practices. To improve the quality of
onboarding, methods such as observation and both individual and group surveys
were used. The collected data was used to assess the successes and
development needs of the orientation process. Restaurant supervisors acted as
mentors and reported on the development of employees throughout the project.

As a result of the diary-based approach, various ideas emerged on how to
develop the onboarding process. These ideas relate to both individual
development and teamwork. The guiding principle was "less is more": focusing
on quality over quantity in specific areas helps increase the confidence of the new
employee to manage broader entities one step at a time. The study demonstrates
that thorough onboarding at the start of employment improves employees’
competence, well-being, and commitment. These benefits, in turn, reduce overall
workload and enhance the well-being of the entire work community.

This diary-based thesis can also be utilized by other supervisors in the restaurant
industry. It encourages reflection on one’s own leadership and onboarding
practices in a fast-paced work environment. The thesis inspires the development
of onboarding processes as well as one’s personal leadership philosophy.

Keywords onboarding, well-being at work, supervisory work, lead-
ership, restaurant industry
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1 JOHDANTO

Laadukas perehdyttaminen ravintola-alan tydéssa on keskeinen osa uuden tyon-
tekijan sulautumista tyotehtaviin ja tydyhteisdéon. Tyoskentely matkailu- ja ravin-
tola-alalla on asiakaslahtoista, hektista ja monen asian suorittamista yhta aikaa.
Tama opinnaytetyo tarkastelee, kuinka laadukas perehdyttaminen vaikuttaa tyon-
tekijan sopeutumiseen uudessa tydymparistossa, tydtehtavien omaksumiseen ja
sitoutumiseen. Perehdyttamisen kehittaminen on tarkeaa, etta alalle saadaan Ii-

saa osaaijia.

Matkailu- ja ravintola-alalla tyontekijoiden vaihtuvuus on suuri. Perehdytys on
suuressa roolissa tyontekijoiden sitouttamisella alalle seka tyoyhteison hyvinvoin-
nin kasvussa. Tama opinnaytetyd kasittelee tyohyvinvointia, esihenkilbtaitoja,
henkilostohallintoa seka osaamisen kehittdmista tydyhteisdssa. Osaava henkilo-

kunta parantaa ravintolan asiakastyytyvaisyytta seka ravintolan tulosta.

Opinnaytety6 yhdistyy tyéelamaan ja koulutukseeni tarjpamalla ratkaisuja seka
esimerkkeja perehdytyksen parantamiseen. Perehdytysmateriaaleja ja johtami-
sentaitoa kasitteleva opinnaytetyd hyodyttaa alan yrityksia tarkastelemaan omia
kaytantoja perehdyttamisen kannalta. Kehittamalla ja kouluttamalla ruohonjuuri-
tason tyontekijoita yritys voi parantaa tyossa viihtyvyytta ja tyontekijoiden vaihtu-
vuutta. Se voi parantaa asiakastyytyvaisyytta ja tehda tuloksellista yritystoimin-
taa. Sujuva perehdytysprosessi tukee tyontekijan kehittymista ja oppimista. Op-
piminen ja tyon sujuminen edistavat tyohyvinvointia koko tydyhteison keskuu-

dessa.

Tama opinnaytetyo toteutetaan paivakirjamuotoisena. Tyon tarkoitus on edistaa
oman ravintolani perehdytyskulttuuria. Tyon tavoite on tehda perehdyttamisesta
johdonmukaista, tavoitteellista seka luoda yhteisia tavoitteita koko henkilokun-
nalle. Haluamme tehda tyostamme sujuvaa ja tehokasta, joten perehdyttaminen
ja jatkuva oppiminen tukevat tata tavoitetta. Asia, mita tydostdmme ensimmaisena
perehdyttamisessa on kaytannonasiat. Kaytannonasioita ovat esimerkiksi tyo-
vuorolistojen tulkitseminen, tydvuorotoivomukset, miten toimitaan sairaustapauk-

sissa. Kaytannonasiat jaavat usein taka-alalle tai asiat kasitelldadn ohimennen.



Tiedottomuus tydpaikan saannoista kuormittaa aloittavaa tyontekijaa seka ravin-
tolan esihenkiloita. Toinen teema perehdyttamisessa on asiakaspalvelun ja tuot-
teiden laatu seka ravintolan ulkoilmeesta huolehtiminen. Ravintolamme sijaitsee
Oulun ydinkeskustassa, jossa kilpailu on kovaa. Alueelta |0ytyvat kaikki pika-
ruoka-alan ravintolat, mitka haastavat Hesburgeria. Oulun pikaruokapaikat kilpai-
levat samoista asiakkaista, joten palvelun laatu, tuotteen laatu ja ravintolan yleis-

ilme tulee olla priimaa, jotta asiakas valitsee meidan ravintolan kilpailijan sijasta.

Kartoitan ravintolan perehdytyksen nykytilan. Pyrin tunnistamaan perehdytyksen
haasteet ja etsimaan keinot parantamaan perehdytysprosessia. Tavoitteenani on
lOoytaa uusia perehdytysmalleja, jotka tukevat tyossa jaksamista, kehittymista, tu-

loksellisuutta seka motivaatiota etta sitoutuneisuutta.

Opinnaytetyon tavoitteena on olla hyddyksi ravintola-alan esihenkildille seka pe-
rehdyttamisesta vastaaville henkildille. Sen tavoitteena on saada alan esihenkilot
miettimaan omia perehdytysprosesseja ja [0ytamaan kehityskohteet. Tavoite on
myos, etta esihenkilot tiedostavat ne asiat, mitka ovat jo hyvin. Tyonantajat ja
esihenkilot voivat saada tasta tyosta ideoita omiin perehdytysmateriaaleihinsa.
Uudet tyontekijat saavat paremmat |ahtokohdat tyduralleen sekd jo olemassa
oleva tyoyhteiso hyotyy osaavasta henkilokunnasta. Toiden jakaminen ja tehok-
kuus parantuvat, mika lisaa tyossa viihtyvyytta ja sitoutuneisuutta. Laadukkaampi

perehdytys voi olla avain ravintola-alan maineen kasvuun tydnantajana.



2 LAHTOTILANTEEN KUVAUS

2.1 Oma osaaminen ja tydnkuva

Toimin talla hetkelld ravintolapaallikkona Oulun Rotuaarin Hesburgerissa. Olen
tyoskennellyt yhtajaksoisesti Hesburgerilla 17 vuotta. Tyotehtavani ravintolapaal-
likkdna ovat monipuolisia ja ajoittain haastavia. Paivittaisen operatiivisen johta-
misen lisaksi vastuulleni kuuluvat vuorosuunnittelu, tyontekijoiden rekrytointi ja
perehdyttaminen, kassa- seka keittiotyoskentely seka ravintolan paivittaisista toi-
minnoista huolehtiminen. Vastaan myynnin ja tulosten seuraamisesta ja niiden
raportoinnista aluepaallikolle. Osallistun aktiivisesti kaytannon tyotehtaviin ja toi-

min esihenkildona koko ravintolan henkilokunnalle.

Ravintolapaallikon tyossa vaaditaan laajaa osaamista henkiloston johtamisesta,
organisoinnista seka taloudesta. Esihenkilon tyo vaatii hyvaa paineensietokykya,
jatkuvaa reagointia muuttuviin tilanteisiin ja joustavuutta. Alan tydehtosopimuk-
sen tunteminen on tarkea osa tyotani. Tydssa tarvitaan myos ongelmanratkaisu-

kykya seka kykya luoda positiivinen ja oppivainen tyoilmapiiri.

Tyourani alkoi lukioikdisena tyontekijan roolista. Olen edennyt tyotehtavasta toi-
seen aina ravintolapaallikoksi asti. Olen myos opiskellut tyduran aikana lukion
lisdksi merkonomin tutkinnon seka lahiesihenkilétyon tutkinnon. Suurin osaami-
nen esihenkilon tydssa on kuitenkin tapahtunut kaytannon tydssa. Olen tyésken-
nellyt esihenkilon tehtavissa yli 13 vuotta ja kehittynyt matkan varrella parem-

maksi johtajaksi.

Pystyn tunnistamaan vahvuuteni esihenkilona, mutta tiedan myos kehityskoh-
teeni. Oma ajankayton hallinta ja pitkajanteisyys esimerkiksi perehdyttamisessa
ovat kehityskohteeni. Haluan myos parantaa perehdytyksen laatua ja siihen tama

opinnaytetyo keskittyy.

Ketjullamme on kaytdssa hyvin laaja perehdytyssuunnitelma. Suunnitelma on
hyva, mutta mielestani siina on liikaa asiaa kuuteen harjoitteluvuoroon. Minun
pelkoni aina on, etta tyontekija lannistuu opittavasti maarasta, kun nakee pereh-

dytyssuunnitelman. Materiaali on todella hyva, mutta mielestani sita ei tarvitsisi



niin orjallisesti noudattaa. Ravintola ja tapauskohtaisesti pitaisi edeta perehdytta-

misessa.

Jatkossa panostan tyopaikalla tapahtuvaan perehdyttamiseen ja sen laatuun.
Haluan myos itse kehittya paremmaksi kouluttajaksi, joka huomioi tyontekijat yk-
siléina ja ottaa heidan erilaiset tarpeensa ja osaamistasot huomioon. Tavoitteena
on saada ravintolaamme johdonmukainen perehdyttaminen ja jatkuva oppimi-

nen.

Osaamiseni taso on hyva taman hetken tyotehtaviin nahden. Pystyn huolehti-
maan ravintolan paivittaisesta toiminnasta itsenaisesti. Osaan tarvittaessa rapor-
toida mahdollisista ongelmista ja puutteista esihenkildlleni. Pystyn johtamaan ra-
vintolan toimintaa asiakas ja henkilokunta edella seka ennakoimaan muuttuvia
tilanteita. Vuosien varrella olen oppinut tunnistamaan eri ajankohdat, milloin muu-
toksia esimerkiksi ravintolan henkilokunnassa alkaa tapahtumaan. Olen taitava
monessa ravintolan tyétehtavassa, mutta oppiminen ei lopu koskaan. Sen takia

haluan kehittaa itseani ja jatkaa mahdollisesti opintoja tulevaisuudessa.

2.2 Sidosryhmat

Hesburgerilla ravintolapaallikolla on laaja verkosto sidosryhmia. Yhteistyd
sidosryhmien valilla vaatii vuorovaikutustaitoja, viestintaa seka ymmarrysta
toisten tarpeista ja odotuksista. Kuvio (1) on havainnollistava kuva Hesburgerin
ravintolapaallikdiden sidosryhmista. Yksi sidosryhma voi pitaa sisallaan monta eri
yhteistyotahoa. Esimerkiksi ravintolaani toimitetaan tavaraa ja raaka-aineita

useammasta eri yrityksesta. Lisaksi huolto- ja korjausliikkeita on useampi eri

yritys.

Tydssani keskeisimpia sidosryhmia ovat ravintolan tydntekijat seka esihenkilot,
asiakkaat ja aluepaallikkd. Naiden sidosryhmien kanssa olen paivittain tekemi-
sissa. Esihenkiloni ja asiakkaiden odotukset vaikuttavat paivittaiseen toimintaani.
Pyrin tydssani tayttamaan sidosryhmien tarpeet seka tasapainottelemaan niiden

valilla.
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Kuvio 1. Hesburgerin ravintolapaallikon sidosryhmat.

Keskeisimman sidosryhman muodostavat asiakkaat. llman asiakkaita, meilla ei
olisi t6itad. Pyrin opettaman henkilokunnalle, ettd asiakas on meidan tarkein
asiamme. Haluamme, etta asiakas palaa meille uudelleen. Tehtavamme on tar-

jota heille laadukas tuote, hyva palvelu seka siisti ymparisto.

Ravintolan tyontekijat muodostavat Iahimman verkoston. Tehtavani on luoda mu-
kava ja viihtyisa tyoilmapiiri seka turvallinen tydpaikka. Tavoitteeni on tarjota
heille mahdollisuus kehittya tyossaan. Laadukas perehdyttaminen ja tasa-arvoi-

nen johtaminen tarjoavat heille viihtyisan tydympariston.

Aluepaallikkd on lahiesihenkildn, kenelle raportoin ravintolassa tapahtuvat asiat.
Aluepaallikkd ohjaa ravintoloita saavuttamaan asetetut tavoitteet. Aluepaallikko
ja ketjun johto odottavat ravintoloiden toimivan tuloksellisesti tinkimatta laadusta,

siisteydesta ja tyontekijdoiden hyvinvoinnista.
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Sidosryhmiin kuuluvat myods oppilaitokset. Tarjoamme opiskelijoille turvallisen ja
opettavaisen tyoharjoittelupaikan. Haluamme olla tukemassa opiskelijoita heidan
tyduransa alkutaipaleella. Oppilaitokset tarjoavat myos meille mahdollisuuden
osallistua heidan jarjestamilleen rekrytointimessuille. Talvella 2025 osallistuimme
Oulun ammattiopisto Luovin kesaksi toihin! — kesatyotapahtumaan. Kavin yh-
dessa apulaisravintolapaallikon kanssa tapahtumassa kertomassa, minkalaista
tyoskentely Hesburgerilla on, ja minkalaisia mahdollisuuksia Hesburger tarjoaa

esimerkiksi opiskelijoille tdiden suhteen.

Hesburgerin tukipalvelu auttaa it-alan ongelmissa. Kassajarjestelmat ja tietoko-
neet ovat heidan erikoisalaansa. Teknisissa ongelmissa kaannyn heidan puo-
leensa. He pystyvat etdna selvittamaan ravintolan tekniset haasteet ja opasta-
maan, miten ravintolasta kasin mahdolliset ongelmat voidaan korjata.

Korjausliikkeet auttavat ravintolan laitteiden kanssa. Olen tehnyt yhteisty6ta Ou-

lussa toimivan yksityisyrittajan kanssa jo monta vuotta.

Viranomaiset ja ty6terveyshuolto varmistavat tydhyvinvoinnin seka turvallisen toi-
minnan tyopaikalla. Heidan intressinsa on, etta noudatamme lainsaadantda seka
maarayksia. He varmistavat myos, etta tyontekijoiden turvallisuudesta huolehdi-
taan. Viranomaisista esimerkiksi pelastuslaitoin suorittaa ravintolaan vuosittain

palotarkastuksen.

2.3 Vuorovaikutuksen merkitys esihenkilon tyossa

Yksi tarkeimmista esihenkilon taidoista on se, miten kohtelet muita. Esihenkilon
asenne valittyy pienista asioista kohdata muita: katsekontaktista tai sen
puutteesta, aanen savysta, ilmeista, sanavalinnoista seka siita, etta hakeutuuko
vai valtteleekd han muita. Hyvat vuorovaikutustaidot edistavat asiallista ilmapiiria,
jossa jokaisella on mahdollisuus tulla kuulluksi seka tuoda oma osaamisensa
esille. Ryhmahenkea ja halukkuutta yhteistydhdn heikentavat epaystavallisyys,

asioiden kiertely, valinpitamattomyys seka arvostelu. (Kuusela 2013, 41.)

Esihenkilon hyvat vuorovaikutustaidot nakyvat muiden arvotuksena seka

yhteistyohalukkuutena. Kuunteleminen seka toisten ymmartaminen ovat
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oleellinen osa hyvia vuorovaikutustaitoja. Taitavan vuorovaikuttajan tunnistaa
siita, kun han osaa havainnoida ymparistonsa tunteita ja tapahtumia ja huomioi
nama toiminnassaan. Esihenkilo hyvaksyy erilaiset mielipiteet ja on valmis

joustamaan yhteisten tavoitteiden saavuttamisen eteen. (Kuusela 2013, 41.)

Ravintolapaallikon tydssa vuorovaikutus on osa arkipaivaa. Toimin paivittain eri
sidosryhmien kanssa ja jokainen sidosryhma vaatii selkeaa viestintaa seka
tilannetajua. Suurin ja tarkein vuorovaikutus tapahtuu ravintolan tyontekijoiden
kanssa. Tehtavani esihenkildona on luoda turvallinen ja avoin ilmapiiri, missa
jokainen paasee kuulluksi. Haluan, etta jokainen uskaltaa esittda mielipiteita ja,
etta ne tulevat kuulluksi seka ymmarretyksi. Tyontekijoilla pitaa olla mahdollisuus

vaikuttaa.

Perehdytyksessa ja koulutuksessa vuorovaikutus on molemmin puoleista. Mina
kuuntelen, kerron ja opastan tyontekijaa tyovuorossa. Odotan, etta tyontekija
kuuntelee, toimii ohjeiden mukaisesti ja tarvittaessa kysyy apua. Vuorovaikutus
on erilaista tyontekijoiden valilla ja minun esihenkilona taytyy osata mukautua

vaihteleviin vuorovaikutustilanteisiin.

Asiakkaiden kanssa vuorovaikutus voi olla positiivista kanssakaymista tai vaikea
asiakaspalaute tilanne. Asiakas haluaa saada reipasta ja iloista palvelua.
Vuorovaikutukseen asiakkaan kanssa voi vaikuttaa myos kielimuuri. Valilla
asiakkaan kanssa ei 10ydy yhteista kieltd, jolloin siirrytdan kommunikoimaan
eleilla, kasilla, kynalla ja paperilla tai kdantajan avulla. Vaikeisiin tilanteisiin pitaa

osata suhtautua rauhallisesti, jottei tilanne vaikeudu entisestaa.

Asiallinen ja selked viestinta jokaisen sidosryhman valilla on avain
onnistumiseen. Vuorovaikutus ulkoisten sidosryhmien kuten tavarantoimittajien
kanssa on yleensa aikatauluista sopimista. Viesti ja kohtele muita niin kuin

haluaisit heidan kohtelevan sinua.

Hektisella alalla vuorovaikutus voi ajoittain olla haastavaa. Kiireen keskella
kuunteleminen voi jaada pintapuoliseksi ja asiat voivat unohtua. Kiireen keskella
pitaisi oppia pysahtymaan hetkeksi ja kuunnella asia alusta loppuun. Harjoittelua
vuorovaikutuksessa vaatii rakentavan palautteen antaminen niin, ettei siita

loukkaannuta. On tarkea muistaa myos rakentavan palautteen kanssa kertoa ne
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asiat, mitka jo sujuvat hyvin. Kuuntelemista ja kuullun rekisteréimista minun tulee

harjoitella.

Esihenkildon tarkeimpia ominaisuuksia ovat empaattisuus ja kyky asettua toisen
asemaan. Liiallinen empaattisuus voi olla myos haitaksi esihenkilon johtamiselle.
Pitda osata tasapainotella empaattisuuden ja “pehmean” kovuuden valilla.
Tyontekija on yksild ja yksilot kokevat ohjeet ja palautteet eri tavalla. Tehtavani
on osata lukea ja tuntea tyontekija ja tietdaa, miten ja milld tavoin han oppii
parhaiten palautteesta. Haluan oppia antamaan viela paremmin rakentavaa
palautetta, mikd motivoisi tyontekijaa tyotehtavissa onnistumiseen ja uuden

oppimiseen.

Vuorovaikutuksessa voi kehittya. Sitéa pitda harjoitella, jotta oppii antamaan ja

ottamaan palautetta vastaan.

Asiakkaat Tyontekijat
- Palvelu - Kuuntelu
- Palaute - Palaute

- Kielimuuri - Ohjaus

RAVINTOLAPAALLIKKO

Haasteet
Sidosryhmat >
. - Kiire
- Viestinta

- Aikataulut

- Kuuntelu
- Muistaminen

Kuvio 2. Ravintolapaallikon vuorovaikutuksen kuvio.
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3 PEREHDYTTAMISEN PERUSTEET JA LAHTOKOHDAT

3.1 Tyosopimus: Pelisaannot selviksi

Kun nuori tyontekija allekirjoittaa mahdollisesti ensimmaista tydsopimustaan, on
hyva tehda selvaksi tydsopimuksessa maaritellyt asiat. Allekirjoituksellaan han
sitoutuu noudattamaan tyosopimuksessa mainittuja asioita. Ty0sopimus sitoo
myos tyonantajaa ja han allekirjoituksellaan sitoutuu noudattamaan
tyosopimuksessa maariteltyja asioita seka vastaa tyontekijan tyoturvallisuudesta

seka noudattaa alan tydehtosopimusta.

Tydsuhde alkaa tyosopimuksen tekemisella joka voi olla kirjallinen, suullinen tai
sahkoinen. Sopimuksella maaritellaan tydnehdot, kuten tydaika, palkka ja
tyosuhteen kesto. Tyontekija tekee tyOnantajalle tyota johdon ja valvonnan
alaisena ja saa siitd korvaukseksi palkkaa. Tydsuhteessa on oikeuksia ja
velvollisuuksia. Tyontekijalla on esimerkiksi oikeus lainmukaiseen palkkaan,
turvalliseen tyOoymparistoon. Hanella on lisaksi velvollisuus noudattaa
tyonantajan ohjeita. Tyonantaja noudattaa tydoehtosopimusta, huolehtii riittavasta

perehdytyksesta ja palkanmaksusta. (PAM 2023.)

TyOsuhteita on olemassa erilaisia. Tyo voi olla kokoaikaista tai osa-aikaista. Tyo
voi olla vakituinen tai maaraaikainen. Vakituisessa tyosuhteessa ei ole maaritelty
tyon paattymisajankohtaa vaan tyo paattyy joko tyonantajan tai tyontekijan
irtisanoutumisesta. Talldin tuleen noudattaa osapuolten irtisanoutumisaikaa.
Kokoaikaista tyota tehdaan yleensa viitena paivana viikossa 37,5 tuntia. Enintaan
tyota tehdaan 40 tuntia viikossa. Osa-aikatyd on vahemman kuin 37,5 tuntia
viikossa tehtavaa tyota. (PAM 2025.)

TyOsuhteen alussa on koeaika, joka on kuusi kuukautta tai enintdan puolet
maaraaikaisen tydosuhteen kestosta. Koeajan tarkoitus on antaa tyGsuhteen
molemmille osapuolille aikaa tutustua tyohon ja selvittaa, vastaavatko molempien
odotukset tydssa suoriutumista. Koeajalla tydsuhde on helpompi purkaa kuin
koeajan jalkeen. Tyosuhteen purkautuminen koeajalla tarkoittaa, etta tyo paattyy
heti. Tyosuhteen purkamiselle koeajalla taytyy olla kuitenkin painava syy. Se ei
saa liittya syrjintdan, raskauteen, sukupuoleen, ikaan tai poliittiseen toimintaa.
(PAM 2024.)
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3.2 Perehdyttaminen ravintola-alan tyossa

Laadukasta perehdyttamista tarvitaan aina, oli kyseessa uusi tyontekija tai vuok-
rafirman tyontekija, tai tyontekija, joka millaan tavalla omalla panoksellaan vai-
kuttaa yrityksen toimintaan. Esihenkildiden vastuulla on toteuttaa yrityksensa pe-
rehdytyssuunnitelmaa. Perehdytyksen tehtavana on auttaa tyontekijaa oppimaan
tydtehtdvansa nopeasti ja suoriutumaan niista tehokkaasti. Oppiminen lisaa viih-
tyvyytta tyOpaikalla. Laadukkaalla perehdyttamisella on monia positiivisia vaiku-
tuksia. Parhaimmillaan tyontekija oppii perehdytyksen aikana toimimaan tehok-
kaasti osana tyoyhteiso3, silla han tiedostaa oman roolinsa ja kuinka voi vaikuttaa
positiivisesti tehokkaalla tydskentelylld koko tydyhteis6on. Oppiminen ja siita
saama palaute vaikuttavat myos oppijan kasitykseen tyonantajasta. Positiivisen
palautteen kautta tyontekijan itsetuntu paranee, mika vaikuttaa suoraan tyohyvin-
vointiin. (Viitala 2021, 83.)

Perehdytyksen tarkeyttd kuvataan myds fyysisella tydhyvinvoinnilla. Tama tar-
koittaa tyoturvallisuuden ymmartamista ja toimimista tyoturvallisesti. Parhaimmil-
laan tydntekija ei joudu jannittamaan ensimmaisten tyopaivien aikana, jolloin han
rasittuu henkisesti ja fyysisesti vhemman. Perehdyttaminen voidaan jakaa nel-
jaan eri osa-alueeseen: ennen tydhontuloa tapahtuvaan informaatioon, tdiden al-
kaessa vastaanotto ja perehdyttaminen yritykseen, tyosuhdeperehdyttaminen

seka tyota koskeva opastaminen. (Viitala 2021, 83.)

Tyohon opastaminen ja mentorina toimiminen on tarkea osa perehdyttamista.
Mentorina tai kouluttajan toimiva henkilo vaikuttaa suuresti uuden tyontekijan
mielikuvaan yrityksesta seka tyotehtavista. Laadukas perehdytys takaa tehok-
kaan ja luotettavan tydympariston. Tama myods ennaltaehkaisee mahdollisia tyo-

tapaturmia.

3.3 Perehdyttamisen ja mentoroinnin merkitys tydssa onnistumiseen

Tyohon opastamisessa uusi tydntekija tutustutetaan fyysisesti toimintaymparis-
toon seka henkildkuntaan. Opastamisen tavoite on saada uusi tydntekija tunte-
maan olonsa tervetulleeksi seka varmaksi aloittaessaan ty6t. Tassa vaiheessa

opastetaan kayttamaan koneita ja laitteita oikein, kdydaan lapi tydnsisaltd seka
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tyon periaatteet. Tassa vaiheessa kaydaan myos lapi, miten tyo etenee ja min-
kalaisia tuloksellisia tavoitteita yrityksella on seka kuinka tyota arvioidaan. Tyo-
hon opastamisessa kaydaan myos tyoturvallisuuteen liittyvia asioita lapi, kuten
siisteytta koskevat kaytannot seka tyotapaturmien ennaltaehkaisevia asioita. Tar-
keda on myos kertoa, kuinka toimitaan poikkeus- ja hairidtilanteissa. Onnistunut
opastus saa tyontekijan itsevarmaksi toiden aloituksen suhteen. Han luottaa it-
seensa seka siihen, etta saa tukea tyoyhteisosta seka esihenkiloista. Esihenkilon
ja tyokavereiden kanssa seurataan, kuinka opastus on sujunut ja kdydaan mah-
dollisesti palautekeskusteluita. (Viitala 2021, 84-85.)

Valmentava mentorointi perustuu luottamukseen ja ajatukseen yhteisen hyvan
kehittamisesta. Mentoroinnissa hyodynnetaan aiempaa osaamista seka koke-
musta. Valmentava mentori kannustaa mentoroitavaa, ja rohkaisee tata kokeile-
maan erilaisia kehittamisprosesseja seka tekee tyosta tavoitteellista. Tavoitteelli-
nen oppiminen voi olla yhdessa oppimista, jossa molemmat osapuolet vaikuttavat
toisiinsa. Valmentava mentorointi on tapa saada organisaatioon valmentavaa
ajattelu- ja toimintatapaa. Jotta yritys menestyisi, tarvitsee se yhteisen toiminta-
tavan, yhteista ajattelua seka keskustelua ja ideointia tiimissa. Menestyva yritys
tarvitsee myds keskustelua, ideointia, ajatusten vaihtoa menestyakseen. (Risti-
kangas, Ristikangas & Alatalo 2019,16.)

Laaduton perehdyttaminen johtaa rooliepaselvyyksiin tydpaikalla. Talla tarkoite-
taan, etta tyontekija ei tieda hanen rooliansa tydyhteisdssa eika han tiedosta, mita
hanelta odotetaan. Lisaksi tiedon puute hankaloittaa tydskentelya. Roolikonflikti
syntyy, kun tyontekijalle asetetut odotukset ovat epaselvia tai ristiriitaisia. Epasel-
vyyksien takia tyopaikalla voidaan ajautua suhdekonflikteihin. Silloin henkildiden
suhteet tyOyhteisdssa karsivat. Negatiivinen tydskentelyilmapiiri aiheuttaa moti-
vaation laskua ja vaikuttaa nain ollen tydsuorituksiin. Odotukset asettavat
yleensa esihenkilo tai tydohon perehdyttaja. Perehdyttamisella on tarkea rooli,
jotta epaselvyyksia ja konflikteja ei paase syntymaan. (Raub, Borzillo, Perretten
& Schmitt 2021, 2-3.)
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Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys luo uudelle tyontekijalle hyvat Iahtokoh-
dat jatkaa tyoskentelya. Tyomotivaatio ja tyohon sitoutuminen ovat korkealla ta-
solla. Itseluottamus kasvaa, mita enemman pystytaan kayttamaan aikaa pereh-

dyttamiseen.

Koko tyoyhteiso hyotyy, koska henkiloston vaihtuvuus pienenee. Lisaksi tyoteh-
tavien jakaminen helpottuu ja tata kautta tydhyvinvointi lisaantyy. Tyon tuottavuus
kasvaa, mita paremmin tyontekija osaa tyotehtavansa. Koko organisaatio hyotyy

laadukkaasta perehdyttamisesta.

3.4 Hyvin johdettu alku on tyohyvinvoinnin perusta

Tyohyvinvointi lahtee liikkeelle henkiloston kuuntelemisesta, kunnioittamisesta
seka arvostamisesta. On tarkea, etta yrityskulttuuri tukee naitéd kolmea asiaa ja,
etta esihenkilot ovat rakentamassa ja kehittamassa tyohyvinvointia. Jotta tyohy-
vinvointi on osana yrityksen arkipaivaa, on yrityksen ymmarrettava tyontekijoi-
taan ja heidan tarpeitaan. Yrityksen liiketoiminnan kannalta on kannattavaa pa-
nostaa henkiloston tyohyvinvointiin seka tyontekijaymmarryksen lisaamiseen.
Mita enemman tyontekija kokee voivansa vaikuttaa tyohon ja omaan kehittymi-
seensa, sitda vahvemmin se tukee tydssa onnistumista ja tyohyvinvointia. Huo-
nosti voiva henkilo ei ole tehokas, sitoutunut tai asiakaspalveluhenkinen. Huo-
nosti voiva tyontekija maksaa yritykselle enemman, mita hyvinvoiva tyontekija.
(Saramies & Tornroos 2021, 41.)

Uuden tyontekijan tyohyvinvointia tukee kunnollinen perehdyttaminen ja tydhon
opastaminen. Perehdyttaminen lahtee jo alkuohjauksesta liikkeelle ja sen tavoit-
teena on saada tyontekija tuntemaan itsensa tervetulleeksi tyoyhteisoon. Tyon-
tekija jannittaa uutta tydymparistoa, tydkavereita ja esihenkildita. Talldin on syyta
muistaa ystavallisyys uutta tydntekijaa kohtaan. Tyontekija tutustutetaan tyoka-
vereihin yhdessa perehdyttajan kanssa, jottei uusi tyontekija koe jaavansa yksin.
Perehdyttaminen on syyta aloittaa maltillisesti. Rauhallisuudella ja tutustumisella
tyoymparistoon voidaan poistaa tyotapaturmia ja keventaa tyontekijan jannitysta.
(Juuti & Vuorela 2015, luku 3.)

Tyohyvinvointiosaaminen on esihenkildiden yksi keskisimmista johtamisen pate-

vyyksista. Esihenkilon luottamus itseensa ja alaisiinsa seka johtajan arvomaailma
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ja inmiskasitys sisaltyvat tyohyvinvoinninosaamiseen. Johtajalla on oltava myos
tunnealya seka kyky johtaa itsedan. Olennaista on kunnioittaa itseaan seka tyon-
tekijoita. Johtajan taytyy myos ymmartaa, etta han tarvitsee ohjausta ja apua ke-
hittymiseen. Kun organisaation johto on aidosti kiinnostunut tyohyvinvoinnin ke-

hittdmisesta, on se tyohyvinvointiosaamisen ydin. (Suonsivu 2022, 167.)

Tyohyvinvoinnissa patee kolmen K:n saanto: kuuntele, kunnioita ja kannusta.
Esihenkilon tarkein taito on kuuntelemisen taito. Hanen taytyy osata kuuntelemi-
sen kautta lukea tyontekijaa myos rivien valista. Tama voi olla keino 10ytaa epa-
kohtia tydntekijan tydtavoista ja henkilokohtaisista asioista. Kuuntelemalla pystyy
puuttumaan naihin epakohtiin jo varhaisessa vaiheessa. TyoOntekija ei aina us-

kalla sanoa asioita suoraan, vaan ne voivat esiintya ohi mennen keskusteluissa.

Lapset tarvitsevat kannustusta harrastuksissa ja opiskeluissa, jotta saamme ko-
hotettua heidan itsetuntoansa ja intoa jatkaa eteenpain. Sama patee tyontekijoi-
hin. Jokainen tarvitsee kannustusta ja kehuja, jotta yltaa parhaimpaansa suori-

tukseen.

Esihenkilon tulee myds kunnioittaa tyontekijoita. Esihenkilon tulee itsekin noudat-
taa saantoja, mita han tyontekijoilleen antaa. Kaikki paatokset ja linjaukset taytyy
olla perusteltuja ja Iapinakyvia. Hanen tulee kohdella tyontekijoita tasapuolisesti.
Mielestani kunnioittava esihenkild myoOs jakaa vastuuta tyontekijoilleen ja nain

osoittaa luottamusta.

Itse arvostan esihenkilossa rehellisyytta ja auttavaisuutta. Hanen tulee kohdella
kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti eika suosia esimerkiksi tyokavereita, jotka oli-
sivat mahdollisesti tydajan ulkopuolella myos hanen ystaviansa. Vastuunjakami-
nen kehittaa tyontekijoita ja antaa lisda intoa tyontekoon. Oppiminen lisaa kiin-
nostusta tydta kohtaan ja parantaa tydhyvinvointia. Jos tydntekija tekee liian
kauaa samaa tyotehtavaa, han menettaa kiinnostuksensa tyota kohtaan ja tyon-
teho laskee. Pyrin itse tarjoamaan tyontekijoille mahdollisuuden oppia erilaisia
tyotehtavia. Tama helpottaa omaa tyotaakkaani seka kehittaa tyopaikan osaami-

sentasoa.
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Perehdytyksen alussa on hyva kannustaa ja kehua tyontekijaa suorituksissaan.
Han saa itsevarmuutta jatkaa tyoskentelya ja tulee tyovuoroihin positiivisella mie-

lella.

3.5 Organisaatiokulttuurin tuntemisesta kohti merkityksellista tyota

Tyon merkityksellisyyden kannalta on tarkeaa, etta tyontekija tuntee yrityksen
kulttuurin. Han tuntee organisaation kulttuurin, tavoitteet ja paamaran. Organi-
saatiolla on viisi maamerkkia: missio, arvot, resurssit, visio ja strategia. Missio
vastaa kysymyksiin, miksi olemme olemassa ja, keta tai mita varten olemme ole-
massa. Arvot taas kertovat mitd haluamme olla ja millainen tydyhteis6 haluamme
olla. Arvot kuvastavat kulttuurin ydinta. Visio voi olla muuttuva ja se voi olla aikaan
sidottu. Vision tehtava on kertoa, mihin tahtaamme. Resurssit kertovat, mita
meilla on kaytossa tavoitteiden saavuttamiseksi. Kun puhutaan resursseista, tar-
koitetaan yleensa taloudellista tilannetta. Mihin yrityksella on varaa, minkalaista
teknologiaa ja tydévoimaa silla on kaytettavissa. Strategia konkretisoi visiota oh-
jaamalla yrityksen valintoja seka rajaten sen toimintaa. Se on yksi toimintasuun-
nitelman perusta. Yksinkertaisuudessaan organisaation kulttuuri vastaa tyonteki-
jalle miksi ja keta varten teemme tyotamme, miten haluamme toimia yhdessa,
jotta saavuttaisimme paamaaramme toimimalla meille annetuilla resursseilla.
(Aaltonen, Ahonen, Sahimaa & Saari 2020, 266-267.)

TyOyhteison johtamisessa on tarkea kiinnittda huomioita erilaisiin tekijoihin. Joh-
tajien tulee arvostaa tyontekijoitdan sellaisenaan kuin he ovat katsomatta ikaan,
sukupuoleen tai etniseen taustaan. Terve ja tasa-arvoinen tyoyhteiso takaa hy-

van tyéhyvinvoinnin. (Suonsivu 2022, 168-169.)

Esihenkil6illa on tarkea rooli organisaatiokulttuurin luomisessa ja sen viemisessa
eteenpain. Mielestani esihenkildiden tai muiden tydpaikan johtamisrooleissa ole-
vien taytyy omalla esimerkilla ja asenteella vieda tyopaikan kulttuuria eteenpain.
Heidan tehtava on luoda tyopaikasta innovatiivinen ja mielekas paikka tyosken-

nella.

Johtaja on suunnannayttaja. Johtaja on esimerkki. Johtaja kuuntelee ja kannus-
taa. Inmisten johtamisesta on tullut yha henkilokohtaisempaa. Johtaja nakee jo-

kaisen yksilona, osana tyoyhteis6a. Erilaisuuden arvostaminen ja kannustaminen
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kasvuun seka oppimiseen ovat hyvan johtajan merkki. Yksildiden seka ryhmien
kuuntelu seka paatoksentekoon osallistaminen on yksinkertaista ja tuottavaa joh-
tamista. Tulevaisuuden tyoelamassa korostuvat jatkossa hyvat vuorovaikutustai-

dot, empatiakyky seka rohkeus ja uskallus toimia johtajana. (Kuistiala 2019, 191.)
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4 PEREHDYTYSMALLI

Perehdytysprosessi alkaa jo rekrytointivaineessa. Onnistunut rekrytointi rakentaa
hyvan pohjan perehdyttamiselle. Onnistunut rekrytointi voi tuoda hyvan tyénteki-
jan lisaksi yritykselle innovatiivisuuden kannalta, mutta epaonnistunut rekrytointi
voi olla kallis ja haitallinen yritykselle seka asiakkaille. (Viitala 2021, luku 3.3). On
siis tarkeaa, etta rekrytointi hoidetaan huolellisesti, jotta kalliilta virheilta valtytaan.
Kuvio (3) mukaisesti lahdemme rakentamaan perehdyttamista huolellisesta aloi-

tuksesta eli rekrytoinnista.

1. Rekrytointi ja tyontekijdiden
valinta

2. Tyosopimuksen laatiminen ja
alkuinfo

3. Suunnitelmallinen
perehdytyksen aikataulutus

4. Ensimmaiset perehdytysvuorot
- kéytdnnon asiat
- kassa- ja asiakastyo

5. Oppiminen osissa
- selkedt tavoitteet
- rauhallinen tahti

6. Vuorovaikutus ja mentorointi

- esihenkil6t ja kouluttajat

- jatkuva tuki henkilokunnalta

7. Palautekeskustelut ja arviointi

8. Itsendisyys ja vastuu

9. Sitoutuminen ja tydhyvinvointi

- kehityksen seuranta
- yksilollinen palaute

- hyva tydilmapiiri

- osaamisen laajentaminen I
- motivaatio kasvaa

Kuvio 3. Perehdytysmalli.

Tydsopimuksen laatiminen ja alkuinfo kuuluu vastuulleni. Juuti & Vuorelan (2015)
mukaan tama vaihe ehkaisee epavarmuutta ja luo pohjan avoimelle viestinnalle,
kun tyosuhteen pelisaannot ovat selvat uudelle tyontekijalle. Taman vaiheen huo-
lellinen lapikdyminen hyddyttdd myos ravintolapaallikkoa, koska yleensa peli-

saannot ja tydsopimuksen sisaltd aiheuttavat paljon kysymyksia tydntekijalta.

Hyva ja johdonmukainen suunnittelu mahdollistavat uuden tydntekijan oppimisen
ilman kuormittavuuden tunnetta. Hyppanen (2007) kirjoittaa tekstissaan, etta
uutta tietoa tulee antaa pienina palasina, jotta henkild pystyy omaksumaan ne
paremmin ja hanesta kehittyy tuottavampi tyontekija. Etenemme perehdytysvuo-
rot rauhallisesti, ravintolamme perehdytystarpeita mukaillen. Kaikki tarkea ja tyo-

turvallisuuden kannalta oleellinen tieto kasitellaan heti ensimmaisessa vuorossa.
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Ensimmaisten vuorojen aikana meilla esihenkilGilla seka kouluttajilla on suuri
vastuu tyontekijan turvallisuudesta ja tyohyvinvoinnista. Kuvion (3) kohdan nelja

mukaisesti etenemme kaytannonasioiden kautta asiakaspalvelutyoskentelyyn.

Hyppasen (2007) tekstia voidaan myos soveltaa kuvion (3) kohtaan viisi, selkeat
tavoitteet ja rauhallinen tahti oppimisessa. Jokaiselle oppijalle tehddan oma pe-
rehdytyssuunnitelma ja sita mennaan uuden tyontekijan oppimistahdissa eteen-
pain. Osa oppii nopeammin kuin toiset, joten yksildlliset erot tulee huomioida pe-

rehdyttamisen tahdissa.

Mentorin on lahtdkohtaisesti uudelle tyontekijalle tuki tyopaikalla. Mentori voi olla
kokeneempi tyontekija kenelta voi kysya neuvoa. Mentorin ei tarvitse olla ohjaa-
misen ammattilainen, vaan hanelta odotetaan osaamista tyoskentelysta seka hy-
via vuorovaikutustaitoja. Han voi jakaa kokemuksiaan uusien tyodntekijoiden
kanssa. TyOpaikalla tiedon ja osaamisen jakaminen luo kannustavaa ilmapiiria,
minka ansiosta spontaania mentorointia tapahtuu. (Kupias 2014, 20-22.) Uuden
tyontekijan ensimmaiset tyovuorot on lahtokohtaisesti suunniteltu kokeneen esi-
henkilon tai kouluttajan kanssa. Jatkossa tydvuoroissa on tukena myos kokeneita

tydntekijoita, keneltd on helppo kysya neuvoja ja apua tydoskentelyyn.

Palautekeskustelut mahdollistavat tavoitteiden seuraamisen, niiden saavuttami-
sen ja mahdollisten oppimistarpeiden huomioimisen, kirjoittavat Saramies &
Tornroos (2021). Tulen huomioimaan palautekeskustelut tydvuorosuunnitte-
lussa, jotta niilla olisi varattu aikaa ja rauhallinen paikka. Tyovuorojen aikana kay-
daan uusien tyontekijoiden kanssa jatkuvasti keskustelua, annetaan positiivista

ja korjaavaa palautetta, jotta voimme tukea tyontekijan oppimista.

Itsendinen tyoskentely ja tyohyvinvointi lisdantyvat sitd mukaan, kun tyontekija
oppii tyétehtavia. Juuti & Vuorelan (2015) seka Suonsivun (2022) mukaan tyon-
tekijan sitoutuneisuus, motivaatio ja tyohyvinvointi kasvavat ja han pysyy toden-
nakdisesti pidempaan organisaatiossa. Olen aina pyrkinyt luomaan ravintolaan
hyvan tyGilmapiirin, kiireisesta tyoskentelyilmapiiristd huolimatta. Ravintola-alan
tydssa tarvitaan tiimity6ta seka kannustusta niin esihenkilgilta kuin tyontekijoilta.

Hyva ilmapiiri lisda varsinkin sitoutuneisuutta tydpaikkaa kohtaan. Tydhyvinvoin-
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nin ollessa kunnossa, valtytaan jatkuvilta rekrytoinneilta. Rekrytointi on aina in-
vestointi ja laadukkaalla perehdyttamisella taataan, etta tama investointi maksaa

itsensa takaisin. Toivottavasti moninkertaisena.

Perehdyttamismalli on hyddyllinen ja muokattavissa oleva omiin tarpeisiinsa. Se
etenee loogisesti vaiheittain tukien koko henkilostda. Malli huomioi perehdytta-
misvaiheen heti rekrytoinnista alkaen, jolloin tydnhakijalle luodaan mielikuva yri-
tyksesta. Malli muistuttaa vuorovaikutuksen tarkeydesta seka yksiloiden eroavai-

suuksista asettamalla henkilokohtaisia tavoitteita.
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5 PEREHDYTYKSEN PAIVAKIRJA HESBURGERISSA

5.1 Viikot 9-11: Tyontekijoiden valinta

Viikolla 9 pidimme tyonhakijoille ryhmahaastattelut. Ravintolani sai lahes 200
tydbhakemusta, joten paras vaihtoehto oli pitad ryhmahaastatteluita.
Haastattelemalla hakijoita ryhmissa, pystyi haastattelijat kutsumaan

mahdollisimman monta hakijaa paikalle ryhmahaastatteluun.

Osaltani perehdyttaminen alkoi haastattelijoiden ohjeistamisella. Olin valinnut
haastattelijoiden rooleihin apulaisravintolapaallikon seka ravintolan tyontekijan.
Kolmantena haastattelijana oli mukana aluepaallikkd. Pystyin antamaan heille
mahdollisuuden oppia uutta ja kehittdaa omia taitojaan. Kavin yhdessa
haastattelijoiden kanssa lapi tydhakemuksia ja valitsemme haastatteluun 42
hakijaa. Meilla oli tietyt kriteerit, minkalaisia tyontekijoitd haemme. Haimme
tyontekijoita, ketka pystyisivat tydskentelemaan viikonloppuisin ja hakijan tuli olla
taysi-ikainen ravintolan pitkien aukioloaikojen takia. Lisaksi odotimme hakijalta
ulospainsuuntautuneisuutta, aktiivisuutta ryhmakeskustelluissa seka

positiivisuutta henkivaa energiaa.

Haastattelutilanteessa haastattelijat kayttivat taulukkoa, mihin kirjasivat
havaintoja tyonhakijoista. Havaintojen perusteella tyontekijat jaettiin kylla, ei ja
ehka kansioihin. Pohdimme yhdessa apulaisravintolapaallikon seka tyontekijan
kanssa, ketka olivat ne parhaimmat hakijat ja tadydentaisivat hyvin meidan
tyodtimiamme. Valinnat teimme sen perusteella, ketka hakijoista osoittivat eniten

kiinnostusta tyopaikkaamme kohtaan ja olivat aktiivisia keskusteluissa.

Viikolla 10 olin yhteydessa jokaiseen tyonhakijaan. Ketjumme kaytanto on, etta
vastaamme jokaiselle tydnhakijalle riippuen siita, paasikd han tydhaastatteluun
vai ei, valittinko hanet haastattelun perusteella vai ei. Valittujen hakijoiden

kanssa sovin tydsopimuksen allekirjoittamisesta.

Viikolla 11 tein tydsopimuksia valittujen tyontekijoiden kanssa. Varasin jokaisen
valitun kanssa tyosopimuksen tekoon vahintaan 30 minuuttia. Tyosopimus kaytiin
jokaisen uuden tyontekijan kanssa lapi huolellisesti. Kerroin, mitd koeaika ja

harjoitteluaika tarkoittavat, mita tyétuntimaara tyésopimuksessa tarkoittaa seka
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mitd eroa on maaraaikaisella ja toistaiseksi voimassa olevalla tydsopimuksella.
Viela yksi kasiteltava asia oli tydn osa-aikaisuus. Lisaksi kavimme lapi uuden
tyontekijan kanssa matkailu- ja ravintola-alan tydehtosopimuksessa maariteltya

palkkataulukkoa seka palkanmaksupaivat.

Hesburgerilla on olemassa jo hyvin kattava perehdytysmateriaali. Materiaalissa
on paljon opittavaa, mitka ovat mielestani haastava omaksua 24 tunnin
perehtymisella. Taman takia paatimme ravintolan esihenkildiden kanssa, etta
perehdymme aluksi tyosuhteen pelisdantoihin ja ravintolan toimintatapoihin.
Naiden lisaksi opettelemme uusien tyontekijoiden kanssa asiakaspalvelua seka
kassan kayttoa. Materiaalin mukaan meilla tulisi opettaa uudelle tyontekijalle
myos Kkeittiotoimintaa, mutta kaymme sita vain pintapuolisesti Iapi. Tavoite on

osata kassatydskentely ja tyopaikan kaytannot 24 tunnin perehdytyksen jalkeen.

Ravintolassamme jo pidempaan tyoskennelleet harjoittelevat keittidtoimintaa.
Jokainen pidempaan tyoskennellyt osaa keittion tyotehtavat, mutta haluamme
sen olevan viela sujuvampaa ja nopeampaa. Lisaksi esihenkildiden tyotehtavat

tulevat heille pikku hiljaa tutuiksi.

5.2 Viikkoanalyysi

Haastattelijoiksi valitsin apulaisravintolapaallikon seka tyontekijan, koska tama
tukee osallistavaa johtamista. Kun tyontekijoille antaa tilaisuuksia tehda ja oppia
uutta, sitouttaa se enemman tyoyhteisdon. Tama tukee tydyhteison osaamista ja
sen jakamista seka vahvistaa tiimihenkea. (Suonsivu 2022,167). Tama on myds
hakijoille hyva esimerkki siita, etta vastuullisempia tyotehtavia paasevat

tekemaan myos muut kuin ravintolapaallikko.

Taustatiedoissa korostetaan, ettd laadukas perehdyttaminen alkaa jo
rekrytointivaiheessa. Rekrytointiprosessissa hakijat saavat informaatiota jo
ennen toiden aloittamista. Rekrytointivaiheessa on tehty jo selkeaa ja ystavallista
viestintda, mitkd auttavat tydnantajamielikuvan rakentamisessa. (Viitala 2021,
83-85.)

Haastattelijat hyddynsivat hyvin valintakriteereitd, mitd olimme etukateen

sopineet. Haastattelijat toimivat ammattimaisesti, ystavallisesti ja rakensivat
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hakijoille jo mielikuvaa tyonantajasta. Haastattelijat taustoittivat hyvin,

minkalaista tyomme on ja minkalaista tyopanosta odotamme hakijalta.

Tyosopimuksen  kirjoittamisvaiheessa kavin uuden tyontekijan kanssa
huolellisesti 1api, mitd sopimuksessa mainitut asiat tarkoittavat. Tama tukee
henkista tyohyvinvointia, koska se vahentaa jannitysta ja epavarmuutta tyon

aloittamisesta. (Juuti & Vuorela 2015).

Ensimmaiset viikot loivat vahvan pohjan onnistumiselle. Tyontekijan
tydhyvinvointi, sitouttaminen ja kehittaminen ovat tarkeimmat tehtdvamme
onnistuneelle perehdyttamiselle. Tavoitteellinen ja osa-alueittain eteneva

perehdyttaminen tukee tyontekijan oppimista ja itsevarmuutta.

5.3 Viikot 11-12: Aikataulutus, suunnittelu ja suunnitelma

Viikkojen 11-12 aikana aikataulutin perehdytysten aloittamisen viikoille 13-14.
Tyovuorolistoihin oli suunniteltu jokaiselle uudelle tyontekijalle aloitusvuorot ja
heille kouluttajat. Aikataulutuksessa on ollut tarkea ottaa huomioon, etta
ravintolan kouluttajat tai esihenkilot ovat perehdyttamassa uusia tyontekijoita.
Ensimmaiseen perehtymisvuoroon on varattu kouluttajalle nelja tuntia. Vuorot on
pyritty sijoittamaan niin, ettd ne eivat ole kiireisimpana aikana mutta eivat

myodskaan hiljaisimpana aikana.

Olen yhdessa apulaisravintolapaallikon kanssa suunnitellut, kuka hoitaa
perehdytyksen. Uudet tyontekijat on jaettu vuoropaallikdille seka kouluttajalle.
Talla varmistetaan ettei yhden kouluttajan tyotaakka kay liian raskaaksi. Lisaksi
vastuun jakaminen on myos jo kauemmin tyoskennelleiden tyontekijoiden
kouluttamista. He paasevat tyoskentelemaan kouluttajan roolissa seka
toimimaan mydhemmassa koulutuksen vaiheessa mentorina. Eri roolit ja vastuut

lisdavat myos tyossa viihtyvyytta ja tydhyvinvointia.

Aikataulutuksessa on otettu huomioon ravintolan eri tyoskentely ajankohdat. Eri
tyovuoroissa on erilaisia tehtavia, joten perehtymisvuorot on jaettu eri
tyovuoroihin. Tyovuorot sijoittuvat niin, etta tyontekija paasee opettelemaan

ravintolan avaamiseen seka sulkemiseen liittyvia tyotehtavia.
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Uusi tyontekija on kaksi ensimmaista vuoroa nimetyn kouluttajan kanssa. Taman
jalkeen tyovuorot sijoitetaan niin, etta tyontekija paasee tyoskentelemaan myos
ravintolan muiden, kokeneiden tyontekijoiden kanssa. Mielestani on hyva, etta
muutkin tyontekijat paasevat auttamaan uuden tyontekijan perehdyttamisessa
kuin vain alkuun nimetyt kouluttajat. Ravintolan esihenkilot ovat kuitenkin joka

vuorossa vastuussa perehdyttamisen sujuvuudesta ja huomioiden tekemisesta.

Perehdytys ei ole pikajuoksu vaan ennemmin maraton. Mita enemman pystyy
panostamaan ja kayttamaan aikaa perehdytyksen alkutaipaleella, sita

nopeammin tyontekijaan kaytetty aika ja raha maksavat itsensa takaisin.

Kun perehdyttamisessa jaetaan tietoa pienemmissa osissa, uusi tyontekija
pystyy omaksumaan tietoa paremmin. Hanen on helpompi harjoitella
oppimaansa kaytannossa kun tieto tulee pienemmissa osissa. Pienista tiedon
osista alkaa hahmottumaan isompi tyonkuva. Jos tyOnkuva sisdltaa paljon
erilaisia tyotehtavia, sita enemman uusi tyontekija tarvitsee aikaa perehtymiseen.
(Hyppanen 2007, 197-198.)

Perehdyttamiseen vaikuttavat myds uuden tyontekijan ika, kokemus ja
ammatillinen osaaminen. Yleensa nuori tyontekija tarvitsee enemman aikaa
perehdyttamiseen, koska hanella ei ole viela ammatillista osaamista eika
tyokokemusta. Nuori tyontekija tarvitsee tietoa perusteista asti kuten esimerkiksi
tydsuhteen pelisaanndista. Kokenut tydntekija yleensa jo tietda, miten tydsuhteen
pelisdanndt toimivat. Perehdyttamiseen kaytetty aika on yksildllista, koska
uudella tyontekijalla saattaa olla jo kokemusta alalta tai samankaltaisista
tyotehtavista. (Joki 2024, 88.)

Tein viikon 12 aikana kuvion (4) perehdytyssuunnitelman mika on hyvin yksinker-
taistettu versio, jolla paasee mielestani hyvin alkuun. Olen kirjannut suunnitel-
maan perehdytysvuoroihin ne opittavat asiat, mitka ovat talla hetkella tarkeita
omassa ravintolassani. Valmiiksi tehtya suunnitelmaa on helppo muokata uuden
tyontekijan tarpeiden mukaisesti. Aikaa perehdyttamiseen on kaytettavissa 24
tuntia, joten mielestani se aika pitaa kayttaa hyvin, keskittyen vain tiettyyn osa-
alueeseen.

Ravintolamme ottaa kayttoon Hesburgerin perehdytyssuunnitelman seka kuvan
kaksi suunnitelman. Naita yhdistelemalla saamme opetettua tarkeimmat asiat
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koulutusvuorojen aikana. Hesburgerin suunnitelmasta 16ydamme hyvin kaikki
kaytannon asiat ja kuvan suunnitelman mukaisesti voimme lahtea opettelemaan

kassatyoskentelya.

Uuden tyontekijan
perehdytyssuunnitelma

Perustiedot

Tyontekijan nimi:
Aloituspéivi:
Esihenkila
Rooli/tehtavi:

Vuorot 1-3 — Perusasiat ja tydympadristéon tutustuminen

Paivi Sisalto Perehdyttija Muistiinpanot
i Tervetuloa,
tyoyhteisén esittely,
kierros ravintolassa

1 Tyosuhdeasiat,
saannot,
hygieniaohjeet

1 Tyéturvallisuus,
ensiapu,
paloturvallisuus

1-2 Kerailytabletin kaytto
2-3 Kassajarjestelmd,
asiakaspalvelutilanteet
3 Asiakaspalvelu ja
kassajarjestelman
kiyttd

Vuorot 4-6 — Ty6tehtédvien hallinta
Paiva Sisdltd Perehdyttdja Muistiinpanot
4 [tsendinen
tydskentely kassalla
seki siisteydesta
huolehtiminen

5 Kassan ja keittion
laitteiden hallinta
6 [tsendiset

tyotehtavat,
palautteen anto
Harjoitteluvuorojen | Ensimmainen
jilkeen palautekeskustelu

Kuvio 4. Yksinkertaistettu perehdytyssuunnitelma

Viikon 12 aikana tarvitsin aikaa, suunnitelmallisuutta seka karsivallisyytta. Use-
alle tyontekijalle perehdytyksen suunnittelu on aikaa vieva tehtava. Minun on tay-
tynyt huomioida ravintolan myynnin kayttaytyminen ja sen tuomat haasteet pe-
rehdytyksen aloitukseen. Ensimmaiset vuorot on hyva aloittaa rauhallisimmista
hetkista, mutta kuitenkin niin etta uudelle tyontekijalle riittaa kaytannon tyotehta-

vid. Omat haasteensa tuo uuden myyntikanavan aukeaminen huhtikuun alussa.
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Aikataulutus ja suunnitelmat perehdyttamisen kaynnistamiselle on tehty. Materi-
aalit on tulostettu kouluttajille valmiiksi. Kaytéssa on Hesburgerin perehdytys-
suunnitelma seka oma, yksinkertaistettu versio. Naita yhdistelemalla uskotaan,
ettd saamme prosessin hyvin liikkeelle ja uusille tyontekijoille valitettya tervetul-

leen olon tyopaikallemme.

5.4 Viikkoanalyysi

Paivakirja korostaa, ettd perehdyttamista voidaan verrata pikajuoksun sijasta
maratoniin. Se vaatii suunnitelmallisuutta, harjoittelua, valmistautumista seka
pitkajanteisyytta. Viitalan (2021) ajatus on, ettd uuden oppiminen tyéssa on
pitkajanteinen prosessi, mika vaatii suunnitelmallisuutta, tavoitteita ja vaiheittain

etenemista.

Pyrin suunnittelemaan perehdytyksen pieniin osiin, jotta tydntekijan olisi
helpompi alkaa hahmottamaan isompaa kokonaisuutta. Olen tehnyt suunnittelua
yhdessa ravintolan esihenkildiden seka tyontekijoiden kanssa. Tama osoittaa
vastuun jakamista ja sita, etta olen aidosti kiinnostunut kuulemaan muidenkin
tyontekijoiden mielipiteita. Keskustelemalla ja ajatusten jakamisella saamme

uusia ideoita, miten toteuttaa perehdyttamista paremmin.

5.5 Viikot 13—-16: Perehdytys kaynnistyy

Perehdyin tyontekijan kanssa Tervetuloa Hesburgeriin- saatteeseen
tydsopimuksen allekirjoitus vaiheessa. Saatteesta (kuvio 5) l0ytyy tietoa
tyosuhteen pelisaannoista. Kavin lapi yleiset pelisaannot seka lisaksi ravintolani
pelisdanndt. Kuvasta nelja nakee Hesburgerin perehdytyssuunnitelman
ensimmaisen sivun. Tyontekija lukee itsendisesti materiaalit ja kuittaa ne
luetuiksi. Ravintolani omassa suunnitelmassa kyseisiin  kasikirjoihin ja
suunnitelmiin  perehdytdan ensimmaisessa vuorossa yhdessa kouluttajan
kanssa. Kuvassa mainitut materiaalit sisalta paljon tarkeaa tietoa, mitka ovat
tarpeellisia kayda yhdessa tyontekijan kanssa lapi.
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Nimi:

Tyiisuhde alkanut:
Ensimméinen palautekeskustelu:
Toinen palautekeskustelu:

Kuittaus materiaalien lukemisesta Pvm. Kuittaus
Tervetuloa Hesburgeriin-saate
Hampurilaisten reseptiikka [
Salaattikdsikirja
Hesburger-késikirja
Omavalvontasuunnitelma
Turvallisuuskésikirja
Pelastussuunnitelma
Krilsiviestintdsuunnitelma
Tietoturvapolitiikka

* H ESBU RGE * PCI DSS koulutus vaaditaan tydtehtévién O Ky 0O E
Verkkokoulutus suoritettu a

Tervetuloa Hesburgeriin-koulutus suoritettu O

Hampurilaistydntekijéin perehdytyssuunnitelma PR o

Allekirjoitukset, kun perehdytyssuunnitelma on valmis:

Kuvio 5. Hesburgerin perehdytysmateriaalin aloitussivu (Hesburger 2024.)

Tyontekijat saivat perehdytyssuunnitelman. Heidan on tarkoitus pitaa sita
matkassa joka tydvuorossa. Suunnitelmaa kaydaan jokaisessa vuorossa lapi

yhdessa tyontekijan ja kouluttajan kanssa.

Viikolla 13 kolmen ensimmaisen uuden tyontekijan kanssa perehdytykset ovat
lahteneet hyvin kayntiin. Ensimmaisen tydvuoron olemme kayttaneet tutustuen
ravintolan toimintatapoihin, henkilokuntaan, tyoturvallisuus asioihin seka
aloittaen kassatyodskentelyn harjoittelun. Yleisimmat asiat, mitka herattavat
kysymyksia ovat tydvuorot ja tydvuorotoiveet, sairastumiset, tydterveyshuollon
palvelut ja Hesburgerin intranetin toiminta. Olemme kasitelleet nama asiat
kadesta pitaen ensimmaisen vuoron aikana. Ensimmaisessa vuorossa on
asetettu myos yleensa yksi tavoite. Tavoite on riippunut siita, kuinka hyvin
tydntekija on sisaistanyt asioita ensimmaisten tuntien aikana. Yksi tavoite on
esimerkiksi ollut opetella kayttamaan kahvikonetta. Toisella harjoittelijalla tavoite
on ollut osata kayttda kahvikonetta seka huolehtia itsenaisesti ravintolan
asiakastilojen siisteydesta. Asetetut tavoitteet ovat hyvin yksildllisia ja jatkossa

my0Os asetamme naita pienia tavoitteita tukemaan tydntekijan oppimista.

Perehdytyksen toisena paivana perehdyttdja on esittanyt tyodntekijalle

kysymyksia liittyen edelliseen vuoroon. ltse olen esittanyt kysymyksia liittyen
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esimerkiksi sairaustapauksiin, kenelle ilmoitat ja milloin sairastumisesta tai mihin
tarkoitukseen voit kayttda Hesburgerin intranettia. Osalta uusista tyontekijoista
vastaukset ovat tulleet kuin apteekin hyllylta ja osaa on pitanyt auttaa
virkistamaan muistia. Koen kuitenkin naiden ensimmaisten vuorojen perusteella,

etta alkuperehdytys on onnistunut hyvin.

Yksi uusista tyontekijoista on ollut aiemmin toissa asiakaspalvelualalla. Taman
huomaa selvasti kun verrataan toiseen uuteen tyontekijaan, kenella ei ole viela
tyokokemusta. Aiemmin asiakaspalvelu tehtavissa tydskennellyt oppii
nopeammin, koska hanella on jo tydsuhteen perussaanndét selvilla. Lisaksi han
osaa kohdata asiakkaan ja on oma-aloitteisempi. Han on my0s sosiaalisempi ja
on itsenaisesti kysellyt tydvuorossa olleilta vanhemmilta tyontekijoilta ohjeita
seka tutustunut heihin helpommin. Kokemattomamman tyodntekijan kanssa
olemme kayttaneet enemman aikaa sosialisoitumiseen. Tervetullut olo ja tuki
lisaavat tyontekijan itsetuntoa ja tama helpottaa jatkossa asiakkaiden

kohtaamista.

Vuorojen jalkeen tyodntekijoiden kanssa on kayty lyhyita palautekeskusteluita,
siitd missa onnistuimme ja mitd voisimme seuraavassa vuorossa kehittaa.
Ravintolan esihenkilot seka kouluttajat ovat pitaneet minut ajan tasalla
perehdytyksien etenemisesta. Olen saanut tietoa, kuka parjaa jo itsenaisesti
lyhyellakin perehdyttamisella ja kuka taas tarvitsee enemman tukea. Positiivisen

palautteen antaminen on tuottanut tulosta tyontekijan kehittymisessa.

Viikolla 14 mennessa olemme saaneet kolmelle uudelle tyontekijalle jo kahdesta
kolmeen vuoroa suoritettua. Neljas uusi tyontekija aloitti talla viikolla ensimmaiset
vuoronsa. Olen kiinnittanyt huomiota jo yhteen tydntekijaan, kenella olisi
mahdollisuudet edetd vaikka vuoropaallikoksi. Hanella tuntuu olevan niin

positiivinen ja hyva asenne, etta se tulee kantamaan hanen urallaan.

Positiivinen yllatys on ollut, ettei esimerkiksi tyovuorotoiveista, intran
kayttamisesta tai muista kaytannon asioista ole tullut tekstiviesteja. Tyontekijat
ovat osanneet itse kayda laittamassa intranettiin tydvuorotoiveet. Alkuperehdytys
on mennyt hyvin perille, koska yleensd ensimmaisen viikon aikana saan

useamman viestin naihin asioihin liittyen.



31

Viikkoon 14 mennessa jokainen oli kaynyt suorittamassa vaaditun
tietoturvallisuuskoulutuksen. Olin jo jokaiselle kertonut tydsopimuksen kirjoitus
vaiheessa tietoturvakoulutuksesta, etta se tulee suorittaa mahdollisimman pian,
kun saa intranettiin tunnukset. Tama oli ensimmainen kerta kun minun ei tarvitse
muistuttaa koulutuksen suorittamisesta. Mahtava huomata, ettd minua ja

kouluttajia on kuunneltu.

Viikkoon 15 mennessa uudet tyontekijat ovat paasseet tekemaan jo useampia
vuoroja. Tydvuoroissa tyontekijoitd haastetaan kysymalla kysymyksia edellisista
vuoroista. Kommunikointi ja vuorovaikuttaminen tydvuoroissa ovat osoittautuneet
tarkeiksi tekijoiksi oppimisen kannalta. Kysymysten esittaminen ja avoin
keskustelu vahvistavat oppimista. Nama auttavat tyontekijaa kiinnittamaan
huomiota tarkeisiin asioihin kaytannon tydssa. Ravintolan esihenkilt ovat olleet

uusien tyontekijoiden tukena.

Kouluttajien kommentit ovat olleet positiivisia siita, kuinka perehdytys on edennyt.
Yhden tyontekijan kanssa on jo koko tekemani perehdytyssuunnitelma kayty lapi

ja opeteltu pienin askelin lisaa tyotehtavia.

Viikolla 16 haasteita tuotti paasiaisen kiireet, mihin emme osanneet varautua.
Uudet tyontekijat paasivat tosi paikan eteen harjoittelemaan. Hyva ja kannustava
ilmapiiri kantoi meidan hektisten paivien lapi. Tyontekijoiden palaute kiireesta
huolimatta oli positiivista ja asiakkaille valittyi myds positiivinen tydskentely silla
saimme taas paljon positiivista asiakaspalautetta. Valilla paineen alla tydskentely
voi saada myos uusista tyontekijoista enemman irti. Kiireen keskella uusia

tyontekijoita ei jatetty yksin, kommunikointi ja tyotehtavien jakaminen toimi hyvin.

YksilOlliset erot ovat selkeitd. Oppijaan tulee kiinnittdd jatkossakin huomiota
yksilona ja  suunnitella perehdytys  sen mukaisesti.  Aiempaa
asiakaspalvelukokemusta omaava tyontekija on kehittynyt selkeasti enemman,
mitd nuoremmat ja kokemattomat tyontekijat. Jokaisessa on kuitenkin nakynyt
oppimisen halua ja kiinnostusta tyopaikkaa kohtaan. Kokematon asiakaspalvelija
tarvitsee rohkaisua ja esimerkkia, miten toimia asiakaspalvelutilanteissa.
Olennaista on, etta tydntekija saadaan osaksi tyOyhteisda heti ensimmaisesta

vuorosta alkaen. Kun oppija tuntee olonsa tervetulleeksi, pystyy han
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sosialisoitumaan ja ottamaan helpommin kontaktia muihin tyontekijoihin. Tata

kautta han rohkaistuu asiakaspalvelutilanteissa.

Tyontekijoiden palaute on ollut positiivista liittyen perehdyttamiseen seka
tydpaikan ilmapiiriin. He ovat kokeneet itsensa tervetulleeksi tydyhteisoon. Apua
on ollut helpompi kysya ja virheet ovat vahentyneet. Oma huomioni on, etta uudet
tyontekijat ovat suoriutuneet tydvuoroissa hyvin. Isommilta virheilta on valtytty ja
pienemmat virheet on ollut helppo korjata yhdessa tyontekijan kanssa. En tieda
onko sattumaa, mutta kevaan aikana olemme saaneet useamman positiivisen
asiakaspalautteen. Yleensa naita positiivisia palautteita ei valttdamatta tule yhtaan

vuoden aikana.

Kuluneiden viikkojen aikana on tullut mieleen, voisiko kouluttajille jarjestaa
valmennusta liittyen vuorovaikutustaitoihin. Hyvin usein kay niin, ettei tulla
miettineeksi omia sanavalintoja ja eleita. Jotkut eleet ja ilmeet voivat vaikuttaa
negatiivisesti, joten mielestani olisi hyva perehdyttaa kouluttajia

vuorovaikutuksen saloihin.

5.6 Viikkoanalyysi

Viikkojen aikana keskityin vuorovaikuttamiseen. Ristikangas ym. (2019) esittavat,
ettd vuorovaikutus on vahvasti yhteydessa mentorointiin ja etta ne perustuvat
luottamukseen, yksilon tukemiseen seka kannustamiseen. Olemme yhdessa
esihenkildiden ja kouluttajien kanssa esittaneet aktiivisesti kysymyksia tukien
uuden tyontekijan oppimista. Kokeneemman tyontekijan lasnaololla ja palautteen
antamisella saimme tyontekijan olon turvalliseksi. Tyontekijat ovat kokeneet
itsensa tervetulleeksi tydyhteisoon. Tata on tukenut ystavallinen ja auttavainen
vastaanotto. Rauhallinen ja ystavallinen vastaanotto tukee uuden tydntekijan

hyvinvointia ja ehkadisee henkista kuormitusta. (Juuti & Vuorela 2015).

Joki (2024) korosti tekstissaan kuinka nuori tyontekija tarvitsee enemman tukea,
koska hanelle ei ole kertynyt viela tyokokemusta. Pyrin huomioimaan taman
jokaisen tyodntekijan kohdalla. Osa tarvitsi alussa enemman tukea kuin ne,
kenella oli jo tydkokemusta. On normaalia, etta kaikki eivat opi samaan tahtiin ja

jokaisen esihenkildn pitaisi tydssaan ymmartaa tyontekija yksildllisena oppijana.
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5.7 Viikko 17: Loppuarviointi ja haastattelut

Viikolla 17 sain arviointikyselyyn vastauksia. Kuvion (6) arviointikyselyn pohjalta,
saimme hyvia tuloksia perehdytyksen nykytilanteesta. Yleisarvion pohjalta
saimme tulokseksi noin 4,5/5. Uudet tyontekijat kokivat, etta perehdytys oli hyvin
suunniteltu ja kouluttajat ottivat heidat hyvin vastan. Rauhallinen tahti ja mukava

tyoilmapiiri vahvistivat oppimista seka tyoporukkaan sopeutumista.

Perehdytyksen arviointikysely

1. Yleisarvio
Miten tyytyvainen olet saamaasi perehdytykseen asteikolla 1-57 (1 = erittéin tyytymaton,
5 = erittdin tyytyvainen)

Mitka asiat perehdytyksessé toimivat erityisen hyvin?

2. Tiedon saaminen
Koitko saavasi riittavasti tietoa tydtehtavistasi ja tydymparistosta?

3. Ohjaus ja tuki
Saitko mielestasi tarpeeksi tietoa ja tukea?

4. Tyotehtavat
Missé tydtehtavassa kaipaisit enemman ohjausta?

5. Tydyhteison ilmapiiri
Tunsitko itsesi tervetulleeksi tydyhteis6én?

6. Kehitysehdotukset
Miten perehdytysprosessia voisi mielestasi parantaa?

7. Muuta palautetta

Onko sinulla muuta palautetta koskien ilmapiirid, tydymparisto tai muuta, mita mieleen
tulee?

Kuvio 6. Perehdytyksen arviointikysely.

Uusi tydntekija koki saavansa tarpeeksi tietoa jokaisessa vuorossa. Suurin osa
tyontekijoista tiedosti, ettd he voivat saada lisatietoa Hesburgerin nettisivuilta,
Hesburgerin intranetista seka suorittamalla verkkoperehdytyksen. Verkkopereh-
dytys koettiin myos hyvaksi tapaa oppia omaan tahtiin. Tyotehtavista koettiin saa-
van myos hyvin lisatietoa kysymalla tydvuorossa olevilta tydntekijoilta. Tydoympa-
ristd oli pikkuhiljaa alkanut tulemaan tutuksi, viela kaivattiin ohjeistusta esimer-

kiksi jatealueella toimimiseen.
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Ohjausta ja tukea koettiin saavan kiitettavasti tydvuoroissa. Lisaksi nousi esille,
etta mielta askarruttavia asioita on uskaltanut kysya myaos tyopaikan WhatsApp
ryhmassa. Varsinkin ensimmaisten vuorojen aikana tuen saaminen oli hyvalla ta-
solla, koska naissa kouluttaja pysyi samana. Tuen ollessa jatkuvaa myos itsevar-
muus kasvoi. Hektisissa ja kiireisissa tyovuoroissa perehdyttajan tuki saattoi hie-
man jaada, koska hanen apuaan tarvitsivat muutkin vuorossa olleet tyontekijat.
Tasta huolimatta ohjaus ja tuen tarve sai hyvat arvostelut. Uudet tyontekijat ym-
marsivat, etta hektisella alalla kouluttaja ei ehdi seisomaan uuden tyontekijan vie-

rella koko tyovuoroa.

Tilaustabletin kayttd oli arviointikyselyn perusteella helppoa sekd& nopea oppia.
Kassakoneen kaytto vaatii lisda opastusta. Yleisimmat tuotteet ja maksutavat |0y-
tyvat helposti kassasta, mutta haastetta tuo erikoisten tuotteiden Ioytaminen.
Kassakoneen kayttaminen vaatii paljon harjoitusta ennen kuin jokainen tuote 10y-
tyy helposti. Tyotehtavista helppoja ja omatoimisesti suoritettavia olivat asiakas-
tilojen siisteyden yllapitaminen seka kassan varastojen tayttdminen. Yksi koki

viela asiakaspalvelutilanteet jannittavaksi ja haluaisi siihen varmuutta.

Erittain positiivista palautetta sai tyoilmapiiri. Jokainen tunsi itsensa tervetulleeksi
tydyhteisdon. limapiirista saimme kommenteiksi: rento ja kannustava, uskaltaa
olla oma itsensa. limapiirin ansiosta avun kysyminen helpottui ja tyopaikalle on
mukava tulla. Suora lainaus eraasta kyselysta: ” Minua kouluttanut kertoi hyvin
selkeasti tyopaikan saanndista, opasti tilaustabletin kaytdssa ja kertoi tyotehta-

vista ja tydporukasta hyvia juttuja.”

Avoimissa kysymyksissa tyOilmapiiria kehuttiin. Toivottiin myos lisaa uusia tyo-
tehtavia heti kun edelliset asiat on opittu. Tyopaikkaa myos verrattiin edellisiin
kokemuksiin toisista tydpaikoista. Palaute oli positiivista ja vertailu tapahtui ni-

menomaan tyodilmapiirin ja perehdytyksen valilla.

Kouluttajien ja esihenkildiden palaute perehdyttamisesta oli myos positiivista.

Keskustelimme ennen perehdytyksien alkamista siita, mitd haluamme opettaa
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ensimmaisena uusille tyontekijoille. Heidan palautteensa oli, etta aloitetaan asia-
kaspalvelusta ja edetaan yksilollisesti perehdytyksessa. Toive oli, etta ensimmai-
sen tyovuoron aikana olisi mahdollisuus istua tyontekijan kanssa alas, kayda lapi
perehdytyssuunnitelmaa ja kertoa odotuksista, kaytannon asioista, tyopaikan
saanndista ja opetella tuntemaan ravintolan tilat. LAhdimme siis naiden toiveiden

pohjalta toteuttamaan perehdyttamista.

Perehdyttajat kokivat erittain hyvaksi sen, etta heille annettiin aikaa perehdytyk-
sen alussa valmistautua. Olimme maaritelleet jokaiselle vuorolle pienia tavoit-
teita, mita haluamme asiakaspalvelun lisaksi opettaa. Kouluttajan oli helppo to-
teuttaa tama tavoite, koska tavoite oli mutta oleellinen asia oppia. Se ei vienyt

liikkaa aikaa eika vaivaa.

Paallisin palaute haastatteluissa oli, etta uudet tyontekijat ovat hyvin oppineet
asiakaspalvelun perusasioita. Kehitys on ollut yksilollista ja osan tyontekijoiden
kanssa on voitu siirtya jo uusiin tyotehtaviin. Toive on, etta jatketaan pienilla as-

kelilla eteenpain koulutusprosessia.

Projektiin osallistuneiden kouluttajien palaute oli hyvin tarkeaa. Heilla on kaytan-
non kokemus ja nakemys, mitka asiat vaativat viela kehittamista. Kuuntelemalla

heidan ajatuksiaan, voimme parantaa tyon tehoa, jatkuvuutta ja tydn sujuvuutta.

5.8 Viikkoanalyysi

Juuti & Vuorelan (2015) ja Saramiehen & Tornroosin (2021) mukaan
ensimmaiset viikot ratkaisevat sen, kuinka turvalliseksi uusi tyontekija kokee
tyoympariston. TyOyhteison tuki ja tyopaikan ilmapiiri saivat hyvat arvostelut
kyselyssa. Turvallisuuden tunne tukee tyontekijan sitoutumista, sosiaalisuutta ja

vahentaa jannitysta. Nama vaikuttavat suoraan tyohyvinvointiin.

Paasiaisen kiire kokeili timihenked ja paineensietokykya. Tydyhteison tuella
selvisimme kuormittavista hetkista. Tama viittaa siihen, etta olemme onnistuneet

koko henkilokuntana luomaan hyvan yhteishengen ja lisaksi olemme onnistuneet
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perehdyttamisen aloituksessa hyvin. Viitala (2021) korosti tekstissaan, etta

pienista ja hallituista asekeleista syntyy lopulta isompi kokonaisuus.

Palautteen antaminen ja saaminen on keskeinen osa oppimista. Palautteen
avulla voimme kehittaa kouluttajina toimintaamme ja palautteen saaja voi kehittya
tydssaan paremmaksi osaajaksi. Ristikangas ym. (2019) mainitsevat, etta
palaute on keskeinen osa yksilon ja yhteison kehittymista. Jokainen uuden
tyontekijan perehdyttamiseen osallistunut antoi vuorovaikutustilanteessa

palautetta oppijalle.
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6 TULOKSET

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli luoda ravintolaani sopiva perehdytysmalli,
mista jatkossa voisi hyotya myos ketjun muut ravintolat. Perehdyttamismallista
voi seurata, mita pitda ottaa huomioon ja lisaksi, mitd seuraavassa vaiheessa
perehdyttamisessa tapahtuu. Opinnaytetyon tarkoitus oli kehittda pieni osa ker-
rallaan uuden tyontekijan perehdyttamista. Pyrimme opettamaan yhden asiako-
konaisuuden kerrallaan niin, etta tyontekija hallitsee sen ennen kuin siirtyy uuteen
tydtehtavaan. Hanen ei tule kokea stressia, jannitysta tai ahdistusta tyon teosta

perehdytyksen aikana tai sen jalkeen.

Tyo toteutettiin paivakirjamuotoisena, jolloin pystyin seuraamaan prosessin ete-
nemista ja arvioimaan kehitystarpeita. Sain mahdollisuuden seurata myos, miten
perehdytys toteutuu kaytanndssa. Olin mukana perehdyttdamassa uutta henkilo-
kuntaa. Seurasin my0s sivusta, miten ravintolan esihenkil6t ja kouluttajat toimivat

perehdytystilanteissa.

Yksi keskeisimmista asioista, milla saimme hyvia tuloksia, oli selkeys. Tyovuorot
ja kouluttajat oli suunniteltu etukateen, mika helpotti kouluttajan valmistautumista.
Perehdytys toteutettiin pienind hallittavina kokonaisuuksina. TyoOntekija pystyi
rauhallisessa tahdissa omaksumaan uusia tyotehtavia. Tyontekijalle kerrottiin

selkeasti keskeisimmat tyotehtavat ja annettiin mahdollisuus edeta omaan tahtiin.

Vuorovaikutustaidot nousivat tarkeaan osaan perehdyttamisessa. Tyontekija sai
henkilokohtaisesti tukea perehdytysvuorojen aikana. Heidan oli helppo kysya
apua, koska ravintolan koko henkilokunta otti heidat hyvin vastaan. Avoin ja kan-
nustava ilmapiiri motivoi tyontekijoita, vaikka uuden oppiminen oli jannittavaa.
Kouluttajien esittamat kysymykset edistivat oppimista. Ravintolan koko henkilo-
kunta oli uusien tydntekijoiden tukena. Hyvat vuorovaikutustaidot toivat tyopaikal-

lemme lisaa avoimuutta ja yhteisOllisyytta.

Vuorovaikutus taidot ovat myds harjaantuneet minulla esihenkiléna. Olen huo-
mannut, etta annan enemman palautetta, positiivista ja rakentavaa. Kiitan tyon-
tekijoita tydvuoroissa hyvista suorituksista. Kiittdminen ja kehuminen on tullut

osaksi arkea.
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Olemme saaneet positiivisia asiakaspalautteita paljon. Osa syy tahan on var-
masti kouluttamiseen panostaminen. Kouluttamista ja uusien tyotehtavien opet-
tamista on tapahtunut myos vanhemmalle henkilokunnalle. Tata kautta tydilma-
piiri on mielestani erinomainen. Hienoa huomata, etta tilanteessa kuin tilanteessa

kaikki yrittavat parhaansa seka auttavat kaveria.

Kouluttajien ja esihenkildiden tyomaara ja vastuu on valtava. Pystyimme jaka-
maan hienosti vastuuta perehdyttamisessa. Heille tulisi antaa myos viela enem-
man aikaa ja resursseja suunnitella tulevia perehdytyksia ja koulutustarpeita.
Tama lisaa heidan motivaatiotansa kehittaa henkilokuntaa seka perehdyttamisen

laatua eteenpain.
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6 POHDINTA

Opinnaytetyoprosessi on ollut pitkd ja vaiheikas matka. Olen paassyt kehitta-
maan ammatillista osaamistani seka koko tydyhteisén osaamista. Olemme yh-
dessa suunnitelleen ja pyrkineet toteuttamaan kaytadnnossa tekemidmme suun-
nitelmia. Minusta on ollut hienoa, etta koko ravintolan esihenkilGtiimi on ollut mu-
kana kehittamassa ravintolamme perehdytysta. Paivakirja muotoinen toteutus-
tapa auttoi minua reflektoimaan esihenkildiden ja tydntekijoiden kokemuksia pe-

rehdytyksen kehittymisesta.

Konkreettisin havainto perehdytyksesta oli, kuinka yksilollista se on. Johdonmu-
kaisuus ja suunnitelmallisuus olivat aivan avainasemassa perehdytyksessa. "Va-
hemman on enemman’- ajattelu vaikuttaa tyontekijan oppimiseen, jaksamiseen
ja tyohyvinvointiin. Tyoteho kasvaa, mitad paremmin tyontekija oppii hanelle ope-
tetun vastuualueen. Sen takia mielestani on helpompi ja tehokkaampi aloittaa
perehdytys yhdesta osa-alueesta ja perehtya siihen kunnolla ennen kuin siirry-

tdan seuraavaan opittavaan asiaan.

Haasteita toivat ajan- ja resurssien puute. Uusien tyontekijoiden perehdytys olisi
pitanyt saada aikaisemmin kayntiin. Tasta viisastuneena toimimme seuraavalla
rekrytointi kierroksella eri tavalla. Kuitenkin perehdytykseen kaytetty aika tulee
varmasti maksamaan itsensa takaisin tulevan kesan aikana. Virheiden maara on
mielestani ollut todella pienta ja lisaksi positiivisten palautteiden maara on kas-

vanut.

Opinnaytetyon aikana kohtasin myds omia heikkouksiani. Ajankayton hallinta ja
suunnitelmissa pysyminen tuottivat valilla vaikeuksia. Oli osattava suhtautua
suunnitelmien muutoksiin paivien ja jopa tuntien sisalla. Myos haluni auttaa muita
menivat oman jaksamiseni edelle. Esihenkilon on myos tarkea osata sanoa ei.
Hyva esihenkild ei voi auttaa muita ja suoriutua tyostaan erinomaisesti, ellei huo-

lehdi omasta hyvinvoinnistaan.

Taman opinnaytetyon aikana olen myos kiinnittanyt huomiota omaan johtami-

seeni. Olen pyrkinyt ottamaan yksil6lliset erot enemman huomioon. Olen pyrkinyt



40

omalla asenteella ja esimerkilla viemaan yksildiden oppimista eteenpain. Jat-
kossa kiinnitan enemman huomiota viela pitkajanteisempaan ja ennakoivaan joh-
tamiseen. Omalla esimerkilla voin vaikuttaa tydyhteisén hyvinvointiin kannusta-
malla ja kuuntelemalla tyontekijoiden ajatuksia. Avoin keskustelu herattaa luotta-
mista ja tata kautta tyontekijat pystyvat entistd enemman avaamaan mahdollisia

epakohtia tyossa tai sen ulkopuolella.

Ravintola-alalla toimiville esihenkilGille ja kouluttajille antaisin ensimmaisena oh-
jeena, etta luota itseesi. Tee suunnitelma, noudata sitd, mukaudu muutoksiin ja
toteuta hyvaksi havaitsemiasi asioita. Toinen ohjeeni olisi, etta jaa vastuuta. Anna
ravintolan muille esihenkilGille mahdollisuus osallistua perehdytysprosessiin ja
luota heidan taitoihinsa. Priorisoi mitka tyotehtavat ovat tarkeinta oppia ensim-

maisena.

Tama perehdytysprojekti ei ole viela valmis. Aion jatkaa sen kehittamista, etsia
hyvat ja toimivat asiat ja ratkoa epakohtia. Kehitys kehittyy ja jatkossa nakisin yha
enemman digitaalisuuden hyddyntamista. Perehdytyssuunnitelmat voisivat olla
sahkoisessa muodossa, ei enaa pino paperia, mika on tyontekijan jaljilta aina
hukassa. TyOpaikaltamme |0ytyy tabletit, joten naiden hyddyntaminen perehdy-
tysmateriaalin kannalta voisi olla hyva idea. Esimerkiksi koulutusvideot, perehdy-

tyssuunnitelma ja muita hyddyllisia materiaaleja voisi 10ytya tabletin kautta.

Esihenkildiden ja kouluttajien rooli on ollut tarkea tassa projektissa. He ovat
omalla ammattitaidolla, kokemuksella ja asenteella toivottaneet uudet tyontekijat
tervetulleiksi tydyhteis6on. Myos kokeneempi henkilokunta on osallistunut pereh-
dyttamiseen ja on ollut ravintolapaallikkdna ihana huomata, kuinka mahtava hen-
kilokunta meilla on. Pienet eleet, sanavalinnat ja adnenpaino vaikuttavat oppimi-
seen, tutustumiseen ja kanssakaymiseen. Kaiken hektisyyden keskelld he ovat
pitaneet positiivista ilmapiiria ylla ja viela kouluttaneet henkilokuntaa. Lasnaolo ja
inhimillisyys hektisella alalla ovat nousseet uusiin sfaareihin. Kyyneleet silmissa
tata kirjoittaessa taytyy todeta, etta koko 17 vuoden Hesburger uran aikana mi-

nulla ei ole ollut nain mahtavia tyokavereita.
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