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Taman opinndytetyén aiheena oli tutkia perehdyttdmisen kokemuksia Panimoravintola
Plevnassa seké perehdyttéjien ettd perehdytettdvien kannalta. Perehdytyksen nykytilan
kartoittamiselle ja sen kehittdmiselle oli tarvetta Plevnassa. Tein laadullisen
tutkimuksen avoimin kysymyksin kesélla 2011. Koska kyseessd oli oma tydpaikkani,
omilla kokemuksillani ja havainnoillani oli merkitysta tutkimusta tehdessa.
Opinnaytetyostani  saatavia tutkimustuloksia tullaan hyédyntdmddn Plevnassa
perehdytyksen kehittamiseksi.

Tyon teoriaosuudessa kasiteltiin ensimmaéisend perehdytettédvén ja perehdyttdjén rooleja.
Miten perehdyttdjan kuuluu toimia ja miten tulokas asettuu uuteen tyOpaikkaansa.
Toinen osio késitteli perehdytystd prosessina. Kolmannessa osiossa késiteltiin uuden
tulokkaan perehdytystd sek& henkiloston kehittdmistd. Samaan aikaan seka
ainutkertainen ettd yhdenmukainen perehdytys on prosessi, jossa tulokas otetaan vastaan
ja kohdataan yksilona yrityksen arvot ja strategiat laatutavoitteineen huomioon ottaen.

Perehdytys koettiin Plevnassa johdonmukaiseksi ja asiantuntevaksi. Kuitenkin sen
nahtiin Kkestoltaan ja resursseiltaan olevan melko suppea. Kyselyn vastaukset olivat
yhdenmukaisia sek& keskendan ettd omien ké&sitysteni kanssa. Vastauksista pystyi
nakemaan sen, kuinka yksil6ollisesti ja henkilékohtaisesti perehdytys kuitenkin koetaan.
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The aim of this thesis was to research experiences of job orientation in Brewery
Restaurant Plevna. The present state of orientation needed to be charted and enhanced,
and therefore a qualitative study was conducted in summer 2011 using an open
questionnaire. My own experiences and findings were also vital of my job in Plevna.
The results of the thesis will be utilized in Plevna in order to improve the orientation
process.

The first part of the theory section of this thesis concerned the roles of those who carry
out the orientation and those who receive it, as well as how they acted and how new
employees were integrated into the work community. The second part concerned
orientation as a process. The third part, the orientation of a new employee and human
resources development were discussed. Consistent and at the same time unique
orientation is a process where a newcomer is received and treated as an individual
considering the company’s values, strategies and quality objectives.

Orientation was experienced logical and competent in Plevna, however it was
considered narrow in terms of its length and resources. The questionnaire responses
were consistent with my own observations. The responses revealed how individually
one-to-one orientation was experienced.

Key words: Orientation, orientation process, roles, developing.
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1 JOHDANTO

Panimoravintola Plevna on vuonna 1994 Finlaysonin alueelle perustettu
saksalaistyylinen ruoka- ja olutravintola. Sen yhteydessé toimii Koskipanimo Oy, jonka
tuotteita ravintola myy. Plevnassa on 400 asiakaspaikkaa ja tyontekijoité ravintolassa on
40, joista ravintoloitsijan (2011) mukaan yli puolet on osa-aikaisia. Plevnan, panimon ja
kahden Panimoravintola Oy:n omistuksessa olevan pubin tyéntekijamaara on yhteensa
arviolta 50 henkil6a. Koska Plevna myy pédéasiassa Koskipanimon tuotteita, on uuden
tyontekijan perehdyttdminen tuotteisiin ensiarvoisen tarkeda. Panimo valmistaa talla
hetkelld 15 eri olutta, kolmea siiderid ja panimosimaa. Monipuolisessa ravintolassa
pidetdan illanistujaisia, juhlia ja kokouksia muutamista ihmisistd monen sadan hengen
tilaisuuksiin. Ala carte- ja noutopdytatilausten hoitaminen ovat arkipéivaa. Paitsi etta
uusi tyontekija hallitsee teknisesti tyénsa monipuolisesti, on hanella oltava my6s hyva
paineensietokyky. Kokonaisuuden hahmottaminen vie monesti aikaa oppia, kun satoja
asiakkaita ja kymmenid tyOtovereita pyoOrii ympérilld. Sosiaalisuutta ja tehokkuutta,

mutta my06s yksilollisyytta kiireisessda, monisatapaikkaisessa ravintolassa korostetaan.

Opinnaytetyossani tutkin perehdyttjan ja perehdytettdvéan rooleja Panimoravintola
Plevnassa. ldean tyohoni sain omista kokemuksistani ja keskusteluistani tyopaikallani
Plevnassa. Avoimia kyselylomakkeita kayttden tiedustelen, mitkd ovat kunkin
kokemukset perehdytyksestd. Kartoitan perehdytyksen nykytilaa ja sitd miten se vastaa
tarpeisiin. Lopuksi pohdin kyselysta saatujen tietojen perusteella parannusehdotuksia ja
sitd miten perehdytystd voitaisiin kehittdd. Tutkimustuloksia tullaan hyodyntdmé&én
Plevnassa perehdytyksen Kkehittdmiseksi. Aihepiiri Kkiinnostaa minua tyoni takia.
Helpottaa omaa tydskentelyani, jos uusi tulokas oppii nopeasti talon tavat. Olen
tyoskennellyt Plevnassa vuodesta 2005 alkaen, joten omilla havainnoillani ja
kokemuksillani on ollut suuri merkitys opinnédytetyon edetessa.

Teoriaosuus kasittelee perehdytystd prosessina seka perehdyttajan ja perehdytettavén
rooleja. Sitd miten perehdytys vaikuttaa yksilon tyon tekemiseen ja sitd miten koko

yritys voi hyotyé hyvin tehdysta perehdytyksesta.



2 PEREHDYTYS

2.1 Perehdyttdjan ja perehdytettavan roolit

Rooli tarkoittaa sosiaalipsykologisen madritelmén mukaan johonkin tiettyyn tehtavaan
tai asemaan kuuluvaa odotustenmukaista kéyttdytymistd (Erdsalo 2011 B, 88).
Perehdyttdjan ja perehdytettdvan asemissa olevilla henkildilla on viralliset roolit, joiden
mukaan heidan oletetaan kéyttdytyvan, ja joiden mukaan he toimivat. Perehdyttajan
roolissa toimivan henkilon tietysti odotetaan perehdyttavan ja perehdytettavan tulee
asettua perehdyttdvén rooliinsa opastettavana ja uutena ryhman jasenend. Heill4 on
virallisten roolien liséksi epaviralliset roolit, jotka he omaksuvat usein
luonteenpiirteidensd kautta tai olosuhteiden maérittelemand. Onko perehdyttéja
aktiivinen ja innokas kouluttaja vai passiivinen ja valinpitdméaton kertovat, miten hén on
omaksunut roolinsa, miten hyvin hdn on tunnistanut rooliinsa kohdistuvat odotukset ja
sen miten han pystyy vastamaan odotuksiin. Perehdytettdvan ei useinkaan odoteta
ottavan johdattelevaa tai méaaréilevaa roolia perehdytystilanteessa, vaan hénen oletetaan

olevan kuunteleva ja tarkkaileva, mutta ei kuitenkaan vain passiivinen vastaanottaja.

Hyvé perehdyttdja hallitsee tyonsd hyvin ja osaa asettua perehdytettdvdn asemaan.
Hénen tulee olla kérsivéllinen ja halukas tehtavaan. On hyvé, jos han on itse saanut
hyvan perehdytyksen ja opastuksen perehdyttamiseen. Perehdyttdjan tulee olla tilanteen
tasalla. Palautetta tulee pystyd antamaan niin hyvéssa kuin korjaavassakin mielessé.
Hénen on hyva olla luonteeltaan sellainen, johon perehdytettdva voi luottaa ja uskaltaa
nain ollen kertoa tarpeistaan. (Erésalo 2011 A, 66-67.) Pisimpaan talossa ollut tai
ammattitaitoisin henkild ei aina ole paras perehdyttdja eikd ammattiosaaminen takaa
sit4, ettd han on hyva opastaja. Perehdyttdjan tulee olla kiinnostunut ja motivoitunut,
kaikki eivat edes pysty tai halua tehtdvaan. (Kangas 2003, 14.)

Jokaisella perehdytettdvalla on hyva olla joku, jonka ty®6nantaja on nimennyt
paaperehdyttajaksi. Hanen tulee olla hyvin perill& perehdyttdmisestd, sen kdytannoista
ja menetelmistd. Han osaa opastaa ja ohjata perehdytettdvad yksilollisten tarpeiden
mukaan henkilokohtaisesti ja vuorovaikutteisesti. (Frisk 2003, 42-43.) Pééperehdyttdjan
lisdksi koko tydyhteison osallistuminen vuorollaan perehdyttdmiseen takaa tasaisemman
tyon jakautumisen ja néin voidaan saavuttaa suuremmat edut (Kjelin & Kuusisto 2003,



195). Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan hyva perehdyttdja luo ensin kokonaiskuvan
ja kertoo tulokkaalle perehdyttdmisen tavoitteista ja suunnitelmistaan sen
toteuttamiseksi. Aluksi asiat on hyva liittdd aina kokonaisuuteen ja sen jélkeen
perehdytystd voi alkaa jaksottaa. Tiedon sd&nndstely on paikallaan varsinkin tyon
aloitusvaiheessa, silld usein uuden informaation tulva on valtaisa. Yleiset asiat kannattaa

kayda aluksi l&pi ja keskittyéa sitten uusiin ja yksityiskohtaisempiin seikkoihin.

Hyvélla perehdyttajalla on kyky sek& kertoa ettd kuunnella. Avoin vuorovaikutus on
tdssa  keskeistd.  Esimerkiksi  pysahtyminen kahvikupin  &ireen voi olla
perehtymistilanteena mitd mainioin. Hyva perehdyttdjd myos luo sellaisia tilanteita,
jotka antavat tulokkaalle mahdollisuuden itsensé ja toimiensa arviointiin ja tarkasteluun.
Tallaisen peilind toimimisen mahdollistaa vuorovaikutus, yhteinen toimiminen muiden
kanssa. Kokemusten vaihtaminen ja palautteen antaminen tulee mahdolliseksi, kun
tulokkaan annetaan itse tehda ja toimia. Hyva perehdyttdjd antaa perehdytettavalle
aktiivisen roolin, jossa hdn asettaa itselleen tavoitteita ja suunnittelee itsekin
perehtymistddn. “Tiedollisten valmiuksien lisdksi hyvdssd oppimistilanteessa
huomioidaan myods tulokkaan tunne-eldamykset ja oppimistilanteen merkitys
tulokkaalle.” Perehdytyksen loppumisen aistiminen on hyvalle perehdyttgjalle
ominaista. Han osaa pikkuhiljaa vet&é itsensa pois perehdyttdjan roolista hylkaamatta
kuitenkaan tulokasta. Hanen tulee kuitenkin antaa tulokkaan ymmartaa, ettd perehdytys
alkaa olla valmis. (Kjelin & Kuusisto 2003, 195-197.)

Perehdytyksestd saa parhaan mahdollisen hyddyn, jos perehdytettavé on itse aktiivinen,
ja halukas oppimaan ja ymmartamaan kokonaisuutta (Pentikdinen 2009, 28).
Oppimiseen ja opitun  sisdistamiseen  vaikuttaa  henkilén  omatoimisuus,
motivoituneisuus sek& kyky ja mahdollisuus itsensé reflektointiin. N&iden asioiden
tukeminen hyodyttédé perehdytettdvaa kokonaisuuden hallinnassa. (Frisk 2003, 43.) Se,
etta tyontekija on motivoitunut ja innostunut on sekd hanelle itselleen ettd tyonantajalle
hyva asia. Kupias ja Peltola (2009) toteavat: “Perehdyttdmistyota tekevien on hyvé
tunnistaa  erilaisten  tyontekijoiden motivaatiotekijoitd ja niiden  vaikutusta
perehdyttdmiseen. Uuden perustehtédvan on oltava tyontekijan kannalta mielekds pohja

innostumiselle.”



Ensimmaisté kertaa taloon tullut henkild on herkk& arvostelemaan uutta tydpaikkaansa
ja hénen késitykseensa siitd vaikuttavat monet tekijat. Esimerkiksi se, miten hénet on
vastaanotettu tai millainen oli rekrytointitilanne vaikuttavat tulokkaan ennakko-
odotuksiin vahvasti. Omille tuntemuksille ja ennakko-odotusten tarkasteluun on syyta
antaa aikaa. Moni asia on kiinni perehdytettdvan omasta asenteesta, silld haneltakin

odotetaan virallisen roolinsa mukaista kayttdytymista. (Kupias & Peltola 2009, 64.)

2.2 Perehdytysprosessi

On téarkedd, ettd uusi tyontekija saa myonteisen ensivaikutelman uudesta ty0paikastaan.
Se luo vankan pohjan yhteisty6lle tydnantajan ja tydyhteison kanssa. lhmisten valinen
vuorovaikutus positiivisine asenteineen auttaa tulokasta kokemaan itsensé tervetulleeksi
ja tarpeelliseksi. Mydnteisen vaikutelman luominen ja koko perehdytysprosessi alkaa jo
tyohonottovaiheessa. Tydnantaja kertoo tyohon liittyvista vaatimuksista, organisaatiosta
ja sen toimintaperiaatteista. (Viitala 2004, 261.)

Ty6hon valitulle uudelle tyontekijélle esitellaan taloa ja tyovuorossa olevat tyotoverit.
Yrityksen esittely antaa kokonaiskuvaa tulevasta tyopaikasta ja auttaa uutta tydntekijaa
hahmottamaan tyéhonsa liittyvid seikkoja. Uuden tyontekijan ensimmaéisen pdivan
tulohetki jattdd usein pitkéaikaisen mielikuvan, varsinkin, jos se on ollut negatiivinen
kokemus. Siksi se on erityisen tarked perehdytyksen osa varsinkin yrityskuvan kannalta.
Ensimmaisend péaivandén tulokas on vastaanottavaisella mielelld ja herkalla paéalla
aistimaan erilaisia tunnelmia. Asenteiden muodostumisen kannalta kaksi ensimmaéista
tyoviikkoa ovat keskeisié. (Viitala 2004, 261.)

Perehdytettavallad itsellddn on suuri vastuu perehdytyksestd. Etukéteen annettuihin
apumateriaaleihin, kuten ruoka- ja juomalistoihin, on syyta tutustua ennen varsinaiseen
tyévuoroon saapumista, silla se helpottaa konkreettisten asioiden omaksumista ja
tuotetuntemusta.  Tydyhteisén on my6s hyva valmistautua uuteen tulokkaaseen
ennakkoon. Hanta ollaan vastassa ja hanelle on varattu tarpeelliset asiat kuten kirjalliset
tyoohjeet, -asut, avaimet ym. Tulokkaan saapuessa perehdyttdja kdy hanen kanssaan
rauhassa keskustelun hénen tavoitteistaan ja odotuksistaan uutta tydpaikkaansa kohtaan.

Perehdyttdmisohjelman vaiheet on syyta kdyda samalla 1api. Kannattaa miettid kuinka



paljon ja millaisia asioita siséllyttad ensimmaiseen pdivaan ja jaksottaa koko perehdytys
yksilon omaksumiskyky huomioonottaen. (Kangas 2003, 9.) Perehdytykselld ei pyrit4
ammatin syvimpien salojen hallintaan, vaan siihen, ettd uusi tyontekija oppisi
suoriutumaan tyostaan perusvarmasti ilman virheitd, jannitystd ja véarinkasityksia.
Perehdytykselld pyritddn tyon tekniseen hallintaan ja yksilon tydsséan oppimiseen.
TyoOyhteiso vaikuttaa uuden tyontekijan viihtyvyyteen ja sosiaalistumiseen. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 46-47).

Erasalon (2011 A) mukaan perehdytys voidaan jaotella rekrytointivaiheeseen,
tyosuhteen  solmimiseen,  tyon  aloittamisvaiheeseen,  yleisperehdytykseen,
tyonopastukseen ja seurantavaiheeseen. Jo tydpaikkailmoitukseen sisallytetddn tietoa
tyopaikasta, yrityksen toimintaperiaatteista ja arvoista sekd perusosaamisvaatimukset
tyonhakijalle. Rekrytoinnin edetessa tietoa annetaan lisdd. Seuraavassa vaiheessa
solmitaan tydsopimus, jossa tyon alkamisesta ja tyOsuhteen ehdoista sovitaan. Tyon
aloittamisvaiheessa tyontekija otetaan vastaan ja hé&nelle on varattuna kaikki ty6ssaén
tarpeellinen, kuten pukutilat, tyovaatteet, avaimet jne. Hanet esitellddn perehdyttéjalle,
jollei esimies itse perehdytd uutta tyontekijad. Tavoitteet ja perehdyttdmisohjelma

kaydaan tassa vaiheessa l&pi, jotta voidaan aloittaa yleisperehdytysvaihe.

Yleisperehdytyksen jélkeen on tyonopastus, jossa selvitddn uudelle tulokkaalle
tyotehtavat seikkaperdisesti. Tyotehtdvia harjoitellaan ja toteutetaan yksilon tarpeen
mukaan. Tyonopastuksen tavoitteena on tulokkaan monipuolinen osaaminen ja
tietotaito, sekd niiden mukaan toimiminen. Perehdyttdmisté ja oppimista tulee seurata
koko ajan ja kaikissa vaiheissa. Palautteen antaminen on térkeéd, ja arviointikeskustelu
on syytd kaydd viimeistddn, kun koeaika on umpeutumassa. Koeajan jalkeen
tyosuhdetta ei voida purkaa ilman erittdin hyvid perusteluja. Jos tyOntekija ei opi
tyotédan tai muuten osoittautuu, ettd rekrytointi ei ollut onnistunut, voidaan kayttaa
koeaikapurkua. Arviointia ja tyontekijdn soveltuvuutta tyOopaikkaan on néin ollen
pohdittava koeajan puitteissa. (Erdsalo 2011 A, 65.)

Samaan aikaan sek& ainutkertainen ettd yhdenmukainen perehdytys on prosessi, jossa
tulokas otetaan vastaan ja kohdataan yksilona yrityksen arvot ja strategiat
laatutavoitteineen huomioon ottaen. Keskeista perehdyttdmisen yhdenmukaisuudessa on

yhtendinen késitys tavoitteista ja toimintatavoista. Valineitd, tukea, valmennusta ja
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mallin  prosessille  perehdyttdja saa yrityksen kattavasta ja yhtendisestd
perehdyttamisjarjestelmastd. (Kjelin & Kuusisto 2003, 193-194.) Jokaisen
perehdytettdvén kohdalla perehdytyksen méaran tarve punnitaan yksilollisesti. Kaikilla
opastettavilla on erilaisia psyykkisida ja fyysisid ominaisuuksia, heiddn tietonsa ja

taitonsa ovat erilaisia, samoin asenteet, motivaatiot ja oppimistyylit. (Kangas 2003, 13.)

Tulokkaalle olisi hyva laatia yksilollinen perehdytyssuunnitelma tavoitteineen valmiin
yleissuunnitelman rungon perusteella. Yleissuunnitelmassa on otettu huomioon
yrityksen tarpeisiin liittyvat seikat ja kéytettavissé olevat resurssit. Siind tulee kayda
ilmi kaikki sellaiset asiat, jotka jokaisen tyontekijdn pitdd yrityksestd ja sen
toimintatavoista ja tavoitteista tietdd. Jokaisen tulokkaan kohdalla yleissuunnitelmaa
apuna kayttaen lopullinen perehdytyksen tarve tulee arvioida. Taytyy ottaa huomioon
perehdytettdvdn osaaminen ja tausta, sekd pitdd mielessa koko tyoyhteisén oppimisen
nakokulma. (Erésalo 2011 A, 64-65.)

Kun perehdyttdmistd ja tyonopastusta jarjestetddn, on otettava huomioon, ettd
yrityksessa on nimettynd vastuuhenkild/-henkil6t, jotka koulutetaan ja opastetaan
tehtdviinsa perehdyttdjind. Perehdytys on suunniteltava hyvin ja koottava tarvittava
apumateriaali tehtdvan helpottamiseksi. Koko tydyhteison tulisi tietdd oma paikkansa
perehdytysprosessissa. Valmennus ja avoin keskustelu auttaa kunkin roolinsa
sisdistamiseen sekd perehdytyssuunnitelman kehittdmiseen ja tarkistamiseen.
(Mantynen & Penttinen 2009, 3.)

2.3 Uuden tyontekijan perehdytys ja henkildston kehittdminen

Perehdyttdmiselld tarkoitetaan niitd toimenpiteitd, joiden avulla uusi tyontekija oppii
tuntemaan tyonsa ja siihen liittyvat odotukset seké tyopaikkansa tapoineen ja ihmisineen
(Mantynen & Penttinen 2009, 2). Perehdytyksen avulla perehdytettdva oppii tyonsa
oikein ja nopeasti. Nain ollen virheet véhenevat ja niiden korjaamiseen kuluva aika
pienenee, samoin tapaturmien ja onnettomuuksien riski. Perehdytettdva pystyy
perehdytyksen avulla nopeammin itsendiseen tydskentelyyn. Hyvin hoidettu perehdytys
antaa uudelle tyontekijalle myonteisen ensivaikutelman tyopaikasta ja -yhteisosta.

TyoOnantajalle saattaa seurata jopa séastoja, mikéli tulokas on perehdytetty hyvin, silla
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tehokkuus paranee eikd virheitd synny yhtd helposti. Huonosti hoidettu perehdytys
saattaa aiheuttaa tapaturmia ja onnettomuuksia sek& niistd seuraavia poissaoloja,
hévikkid, virheiden jatkuvaa korjausta, ja jopa tyotekijan vaihtumista. Se, ettéd
perehdytettdvét saavat kannustavan ja rohkaisevan mielikuvan tyopaikastaan vahentaa
poissaoloja ja tyontekijoiden vaihtuvuutta. Hyvin hoidettu perehdys vaikuttaa
myonteisesti yrityskuvaan, jota yrityksen tyontekijat luovat. (Kangas 2003, 5-6.) Se
auttaa yllapitaméan yrityksen kilpailuetua, joka erityislaatuisen osaamisen kautta on
saavutettu. Perehdyttdmiselld pyritddn vaikuttamaan sek& uuden tyontekijan osaamisen

kehittymiseen ettd koko yrityksen tulokseen. (Erdasalo 2011 A, 60.)

Asioihin ja thmisiin tutustumisen lisdksi perehdyttdmisen avulla pyritddn luomaan
myonteistd asennoitumista tyotd ja tyOyhteiséd kohtaan. Perehdytettdva sitoutetaan
tyoyhteisoon, silla perehdyttdminen hyoddyttdd myos sitd. Tydyhteisd vaikuttaa uuden
tulokkaan tyoskentelyyn ja oppimiseen. Kun ilmapiiri on auttavainen ja positiivinen,
tulokas motivoituu ja innostuu tyostddn ja ndin hénestd tulee tyOyhteisonsa
taysivaltainen jasen. Uusi tyontekija vaikuttaa véistamatta tietenkin myos valmiiseen
tydyhteisdon ja hammentaa sitd joko positiivisesti tai negatiivisesti. Useimmiten uuden
tulokkaan rooli on olla se, joka tietdd véhiten. Talléin yhteisé ei nouse takajaloilleen
vaan auttaa tulokasta viihtymé&an ja tuntemaan olonsa turvalliseksi. (Kupias & Peltola
2009, 68-69.)

Perehdytettdvd on aktiivinen toimija vuorovaikutusprosessissa, joka perehdytys
pohjimmiltaan on. Vuorovaikutus ulottuu koko tyOyhteisoon, ei pelk&staan
perehdyttajan ja perehdytettdvan vélille, silld yksilon oppimisen liséksi perehdytyksen
tavoitteena tulisi olla myds organisaation osaamisen jakaminen ja tydyhteison
kehittyminen. Samalla, kun uutta tyontekijdd perehdytetddn talon tapoihin, on
tyoyhteison hyva pysahtyd miettimdan omia toimintatapojaan ja kaytantojaan.
Ty0Oyhteison avoimuus ja kyky oman toiminnan Kriittiseen tarkasteluun voi antaa paljon
sille itselleen. (Frisk 2003, 42-43.)

Perehdyttdmisen avulla uusi tyontekija saadaan sulautumaan ty6yhteisdon,
sosiaalistumaan (Erdasalo 2011 A, 60-61). Sosiaalistuminen on térkeda tydyhteison
arvojen, normien, roolien ja tapojen omaksumisen kannalta. Tarkoitus ei kuitenkaan ole

se, ettd tulokas alistetaan omaksumaan vanhoilla tavoilla tehdyt asiat, jollei niille ole
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jarkevia perusteluja. Se, etté jotenkin on aina tehty, ei riita perusteluksi. Uusi tyontekijé
nékee asiat aluksi ulkopuolisen silmin ja saattaa mahdollistaa koko organisaation
oppimisen ja kehityksen.

Perehdyttdminen on henkildston osaamisen kehittamistd. Perehdyttaminen siséltaa paitsi
uuden tyontekijdn ohjaamista tyohonsd, myds opastusta muuttuviin tyotehtéviin tai
uusiin laitteisiin vanhoille tydntekijoille. Pitkadn pois ollut tyontekija saattaa kaivata
uudelleen opastusta, jotta hdn péésee takaisin sisdén tyohonsa. (Erésalo 2011 A, 61.)
Tyontekijd ja hénen osaamisensa nahdaan tarpeellisena yrityksen kehityksen ja
menestyksen kannalta. Se, ettd henkil0st6d koulutetaan ja valmennetaan, saattaa taata
henkildiden jatkon organisaatiossa epévarmoinakin aikoina. Turvallisuuden ja
luottamuksen tunne syntyy, kun tyénantaja tukee ja kannustaa tyontekijoita. (Helsild &
Salojérvi 2009, 155-157.)

Osaamisen tietoinen kehittdminen on tarkeda yksilon tyomotivaation ja sitoutumisen
kannalta, mikd edistdd henkilén suoriutumista hyvin tehtdvistdadn. Yksittaisten
tyontekijoiden kehittdminen on térkedd, koska tydntekijoiden osaaminen ja vastuu on
usein yha ldhempand tyOnantajien osaamisalueena pidettyjd tehtavid, kuten
reklamaatioiden hoitaminen tai rahavirtojen kasittely. (Helsila & Salojarvi 2009, 155—
157.) Tasta kéytetddn termid voimaantuminen tai valtuuttaminen, empoverment.
Yhdelle tai useammalle tyotekijalle annetaan enemmén valtaa ja mahdollisuuksia tehda
tyopaikkaansa koskevia paatoksia ja esimiesten toiksi koettuja tyotehtavid. (Burgess &
Burgess 1999.) Henkiloston kehittdminen on panostusta sekd tyontekijoiden
ammattitaitoon ettd tyéhyvinvointiin. Ty0 koetaan merkitykselliseksi onnistumisen
kokemusten kautta, joita syntyy kehityksen tuloksena. (Helsila & Salojarvi 2009, 155-
157.)

Paitsi tyoturvallisuuslaissa (23.8.2002/738), myods uudessa Matkailu-, ravintola- ja
vapaa-ajanpalveluita koskevassa tydehtosopimuksessa on maininta tydnantajan
velvollisuudesta perehdytykseen: “Tydsuhteen alkaessa tyonopastuksen liséksi
tyonantaja perehdyttdd tyontekijan tyon turvallisiin ja terveellisiin suoritustapoihin,
tyopaikan  terveyshuollon  siséltoon, tyOpaikan  sairauspoissaolokayténtoihin,
mahdollisiin tydturvallisuusriskeihin sekd& tyosuojeluorganisaatioon.” (TES 2010.)

Vaikka lahin esimies onkin vastuussa perehdytyksestd, han voi delegoida tehtévén
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jollekin muulle, joka vastaa kunkin uuden tulokkaan perehdyttdémisesta siihen kuuluvine
seikkoineen. Perehdyttdjaksi kannattaa valita henkild, jolla on motivaatiota ja halua
tehtdvdén. Hanen tulee hallita tyd kokonaisuutena ja osata olla kannustava ja
rohkaiseva. Hénen on hyva olla perilla oppimisprosessista ja hallita koulutustilanne.
(Erédsalo 2011 A, 66-67.) Perehdytys koskee siis sekd uutta tyontekijéa
perehdytettdvdna osapuolena ja oppijana ettd perehdyttdjaa paitsi kouluttajana, myos
omaa kehitystansa silmélla pitden. Perehdyttamiselld vaikutetaan sekd tyontekijoiden

kehittymiseen tydssaan ettd koko yrityksen tulokseen ja kilpailuetuun.
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3 PEREHDYTYKSEN NYKYTILA

Talla hetkelld perehdytys kestdd Plevnassa yhdestd pdivastd muutamaan pdivéan
riippuen kuinka paljon opastusta perehdytettdvdn koetaan keskustelun perusteella
tarvitsevan. Ensimmaiseen pdivaan kuuluu yleensa kierros talossa, tydasun valinta,
laitteiden turvalliseen kayttdon opastaminen ja tyon lomassa alkava tyOyhteisoon
sulautuminen. Tulokkaalle annetaan tydhonottotilanteessa ruoka- ja juomalistat seka
kirjalliset tyGohjeet, joissa kerrotaan aamu- ja iltavuoron tyotehtévat paépiirteittain.
Kirjalliset tyoohjeet ovat téll4 hetkelld vain salihenkilokuntaa varten. Perehdytettdvan
tutustumista materiaaliin ei erityisesti valvota, vaan oletetaan h&nen perehtyvan niihin

omatoimisesti.

Ty6nantaja on nimennyt 2-3 henkildd, jotka hoitavat padosin perehdytyksen eli toimivat
paéperehdyttdjind, mutta kaikki tyontekijat ottavat osaa opastukseen. Perehdyttdjilla ei
ole erikseen tyonjakoa, vaan kaikki opastavat kaikissa asioissa. Valilla uuden tulokkaan
ensimmaisend péivana aikaa on tutustua ja perehtyd, mutta toisinaan kiireen kohdatessa
tutustuminen uuteen tydpaikkaan jaa valitettavan hataraksi. Talon tapoihin ja
tyotehtaviin tutustuminen tapahtuu usein pikkuhiljaa ty6td tehdessd. Perehdytettavén
itsensé vastuu oppimisestaan on iso. Hanen on oltava aktiivinen ja tarkkaavainen sek&
kyseltdva paljon. Siihen ja kertaamiseen kannustetaan, koska on mahdotonta siséistaa
kaikkea informaatiota kerralla, mihin ei tietysti pyritdkadn. Tulokkaiden odotetaan
oppivan tyOtavat nopeasti, mutta yksityiskohtien muistamiseen ja yrityksen suurten
linjojen omaksumiseen annetaan aikaa. Kaikki eivat voi muistaa heti, ettd esimerkiksi
ruokailuvélineitd kuuluu olla illan paatteeksi ruukussa kuusitoista kappaletta, varsinkaan
jollei syyta siihen ole perusteltu. Plevnassa uskotaan nopeaan tydssa oppimiseen ja ns.
maalaisjarjen kayttoon. Nykytilaa kartoitan enemman tutkimustuloksia tarkastellessani

paaluvuissa 5 ja 6.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimuksen tehtdvand oli tutkia perehdytettdvien ja perehdyttdjien kokemuksia
Panimoravintola Plevnassa. Laadin avoimen kyselyn sek& uusille, vastaperehdytyille
tyontekijoille ettd perehdyttajan roolissa toimiville tyontekijoille. Tutkin kuinka he
kokevat omat roolinsa, ja kuinka he ovat kokeneet perehdyttdmisen prosessina.
Vastaajiksi valitsin kolme uutta tyontekijééd ja kolme perehdyttdjan roolissa toimivaa
tyontekijad. Koska olen itsekin ollut perehdytettavana ja toiminut myos perehdyttdjén
roolissa, omat havainnointini ovat myods keskeisessé asemassa tutkimusta tehdessa.
Kysymysten laadintaan kaytin apuna aiheesta aiemmin Kirjoitettuja opinnaytetoité ja

alan kirjallisuutta.

Kyseessa on avoimin kyselylomakkein (LIITTEET 1 ja 2) tehty laadullinen tutkimus,
jossa ladhtokohtana on todellisten kokemusten kuvaaminen. Valitsin menetelman sen
joustavuuden vuoksi. Avoin kysely sallii sekd kysymysten ettd vastauksien
tdsmennykset tarvittaessa - muutaman kerran tdsmennyksid kysymyksiin tarvittiin.
Menetelman avulla sain kuvaavia esimerkkejé vastaajien kokemuksista ja mielikuvista.
Lahetin kyselylomakkeet vastaajille sekd s&hkoOisessé muodossa ettd tulostettuna
versiona kesakuussa 2011. Osa vastasi sahkopostilla, osa sosiaalisen median avulla ja
osa kirjoitti vastauksensa kéasin. Kyselyyn vastaaminen kesti 30—60 minuuttia. Aineiston
koottuani tein paatelméat vertaamalla kyselyn tuloksia siitd, miten perehdytysta voitaisiin
parantaa Panimoravintola Plevnassa. Pyrkimyksend on havaita, kuinka perehdytettavien
ja perehdyttajien vastaukset yhtenevat, ja kuinka eroavat toisistaan. Kysymykset ovat

kummallekin ryhmalle miltei samat, pienié poikkeuksia lukuun ottamatta.

Perehdytettavat, joille kyselyn tein, ovat uusia tulokkaita, jotka ovat tyOskennelleet
Plevnassa alle vuoden. Perehdyttgjistd kaksi on tyoskennellyt Plevnassa miltei
kymmenen vuotta ja kolmaskin viisi vuotta. He ovat toimineet perehdyttajiné
vakinaistamisestaan asti eli kukin useamman vuoden. Yhdesta perehdyttéjista tuli juuri
vuoropéaallikko, han on toiminut alalla yli kaksikymment& vuotta. Muut ovat tavallisen

rivityoldisen asemassa. Kaikki ovat ammattilaisia omassa tyossaan.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Vaikka perehdytys on yksilollistd, tutkimuksen tekeminen auttaa perehdyttdjan roolissa
toimivia tyontekijoita tehostamaan koko perehdytysprosessia aina uusien tyontekijoiden
tullessa taloon. Perehdytettdvien kokemukset auttavat perehdyttdjia oppimaan
mahdollisista virheistdan. Tehokas perehdytys on kaikkien etu. Se, ettd uusi tyontekijé
omaksuu nopeasti talon tavat, on tdrkeda sek& tehokkuuden ettd sosiaalistumisen

kannalta.

5.1 Perehdyttgjat

Perehdyttdjina toimivat henkilot kokevat roolinsa vastuulliseksi ja tarkedksi. Uudelle
tyontekijalle halutaan antaa positiivinen kokonaiskuva tyOpaikasta ja sen ilmapiirista.
Koetaan myos, ettd perehdytettdvd on jollain lailla riippuvainen perehdyttdjésta eika
hanen haluta jdévan tyhjan paalle. Halutaan valittdd uudelle tyontekijalle se tietotaito,
mika itsellakin on ja se mink& kokee tytssddn tarkeédksi. Vastaajien mukaan neuvojen

antaminen on antoisaa, mutta toisinaan myds turhauttavaa.

Perehdyttdjien mukaan paikkojen nayttaminen ja asioista kertominen kestdd Plevnassa
muutaman tunnin, jonka jalkeen hénelle annetaan joitakin pdivia aikaa tyon ohessa
tutustumiselle. Sitten on syyta jo tarttua toimeen. Perehdyttdjien mielesté prosessi saisi
kestdd kauemminkin ja olla kokonaisvaltaisempaa. Usein kuitenkin perehdytysté
hoidetaan omien tdiden lomassa, joten aika on rajallinen. Erds vastaajista toteaakin:
”Perehdytys on vahan pdéivasta riippuen erimittainen, omat ty6t on kuitenkin
hoidettavana siind samalla. Vaikka ndin ei mielestani kuuluisi olla, niin ndin se menee.”
Uudelle tulokkaalle j&& useimmiten itselle vastuu ottaa selvda asioista. Keittiossa
tulokas joudutaan laittamaan tiukempaan paikkaan nopeammin, kuin salin puolella,
koska Kkeittiossa on vahemmaéan henkilokuntaa. Nain uuden tydntekijan sisadnajo
tapahtuu tyota tehdessd. Tyon konkreettinen tekeminen koetaan kuitenkin parhaaksi

tavaksi tutustua tyotapoihin ja tuotteisiin.

Kaikkien perehdyttdjien mukaan péaavastuu perehdytyksestd on tydnantajalla, ja

esimiehelld hanen edustajanaan. Ravintola- ja keittiopéaallikkd seka vuoropaallikot
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hoitavat perehdytyksen tai nimedvéat jonkun tyéntekijan hoitamaan asian. Tyontekijan,
joka perehdytystd hoitaa tulee olla sellainen, joka tuntee hyvin talon tavat, hallitsee
tyonsa ja pystyy toimimaan ohjaajana. Mielellddn hanen tulisi olla pidempéaén talossa
tyoskennellyt henkild. Hanelle tulee antaa kunnolliset, selkeét ohjeet kuinka perehdytys

toteutetaan, ettei mitdén ja& uudelle tulokkaalle kertomatta.

Nékemykset perehdytyksen toteutumisesta erosivat kyselyssé hieman. Keittion puolella
johdonmukaisuutta ei useinkaan ole ja perehdyttdjéksi valitaan vain joku paikalla oleva
tyontekija. Uuden tyontekijan kasketddn vain kysella eikd edes hénelle merkittavia
asioita muisteta kiireessd kertoa. Vastaajien mukaan on hyvé asia, ettd asiat kdydaén
edes jotenkin lapi, mutta kdantdpuolena on se, ettei aikaa j&& pintaraapaisua syvemmalle
perehdytykselle. Salissa aikaa saadaan useammin jérjestymaén, ja tyokuvan seka
tyétilojen esittely hoidetaan asiallisesti ja jamakésti yksil6llisyys huomioon ottaen.
Valilla kuitenkin saattaa uuden tyGtekijan ensimmainen péiva olla odotettua vilkkaampi,
ja silloin kiire sotkee rauhallisen perehdytyksen. Toiset perehdytettavista tarttuvat
nopeammin toimeen kuin toiset eivatkd tarvitse opastusta kaikessa tekemisesséan.
Toisille tarvitsee asiat kertoa yksityiskohtaisemmin, ja heilld aikaa kuluu asioiden

sisdistamiseen kauemmin.

Useimmat perehdyttdjan roolissa toimineista eivat kokeneet antavansa palautetta
perehdytettdville. Suoraan sanotaan asioista, joihin on aihetta puuttua — hyvdssé ja
pahassa. Se kuitenkin koetaan ennemminkin kuuluvan itse opastukseen kuin
varsinaiseksi palautteen annoksi. Kukaan perehdyttdjistd ei ole kokenut saaneensa
myoskaan itse varsinaista palautetta perehdytettéviltd. Toisinaan on kiitosta kuitenkin
annettu. Tyoyhteisd ja esimiehet kannustavat ja antavat vertaistukea perehdyttdjille,

mika koetaan ddrimmaisen tarkeaksi seikaksi.

Apumateriaalina kdytetddn annoskortteja, ruoka- ja juomalistoja ja salin tydohjeita.
Keittiosta paivitetyt tydohjeet puuttuvat. Naista uusi tyontekija saa kopiot kotiinsa, jossa
voi rauhassa tutustua niihin. Varsinaista perehdytyskansiota Plevnassa ei ole ja sitd
vahan perehdyttdjan roolissa olevat kaipaisivatkin. Kukaan ei ole koskaan saanut
kirjallisia ohjeita siitd, kuinka perehdytys tulisi hoitaa. Kokemuksen tuomaan

varmuuteen ja rutiineihin luotetaan osittain apumateriaaleja enemman.
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”Ongelmatilanteessa pitdd ottaa selville mistd kyseinen ongelma on johtunut.
Selvitetdan syy ja sen jalkeen se korjataan parhaalla mahdollisella tavalla.” Eras
vastaajista toteaa. Ongelmatilanteita kohdatessa perehdyttdjat kokevat, ettd puhuminen
asiasta ja ongelman syyn selvittdminen on paras tie asian ratkaisemiseksi. Jos itse ei
osaa esimerkiksi vastata uuden tyontekijan kaikkiin kysymyksiin, on oltava valmis
pyytdmaan apua muilta. Ongelmatilanteita syntyy vdhemman, jos uusi tyontekija myos
muistaa kysyd epdvarmoissa tilanteissa muilta neuvoa. Laitteiden ja tavaroiden
oikeanlaisten sdilytys- ja huoltotapojen opastus my6s véhentdd ongelmatapausten
syntymistd. Esimerkkina tilanne, jossa asiakkaalla on vakava ruoka-aine- tai
mausteallergia. Jos uusi tyontekijd on epévarma mitd mikin annos siséltdd, on
ensiarvoisen tdrkedd pystyda kysymaan neuvoa muilta. Kyseessd voi pahimmassa
tapauksessa olla asiakkaan henki. Kyselemiseen ja asioista selvdd ottamiseen

kannustetaan Plevnassa.

5.2 Perehdytettavat

Myo0s perehdytettavat kokivat roolinsa vastuullisiksi. Vastaajat pitivdt omaa rooliaan
yhtd tarkednd, ellei jopa tdrkedmpéand, kuin perehdyttdjien roolia. He pitavat
perehdytysta tdrke&dnd osana kokonaisuuden hallinnan kannalta. Perehdytys olisi syyté
hoitaa kunnolla, mahdollisimman tarkasti, jotta ongelmatilanteilta valtyttéisiin, ja etta
laitteiden k&ytto olisi turvallista. Perehdytettdvan on néin ollen oltava itse tarkkaavainen
ja aktiivinen. Hanelld on vastuu kuunnella, kysella ja yritt4d parhaansa mukaan siséistaa
hanelle kerrotut asiat. Vastaajien mielestd perehdytys on vuorovaikutusta. Asioista ja
ty6tavoista tulee pystya keskustelemaan. Kultainen keskitie on keskeista 10ytad, jotta

pystyy miellyttdméén kaikkia ammatillisesti.

Perehdytettdvat ovat perehdyttdjien kanssa samaa mieltd perehdytyksen keston
riittdvyydesta ja siitd, kuinka tyon oppii parhaiten tekemaélla itse. Koska kaikkea ei voi
sisdistad kerralla, on jalleen perehdytettavallé itselladn suurin vastuu siité, ettd kysyy
aina, kun jokin asia on epéaselva. Turvallisuuteen ja laitteiden ja tyovélineiden oikeaan
kayttdon on syytd aina perehtyd huolella. Perusteellisempaa ja johdonmukaisempaa
perehdytystd perdénkuulutetaan tapauksissa, joissa perehdytys on jaényt vahemmadlle

huomiolle esimerkiksi yllattavan kiireen sattuessa. Vastaajien mielestd kunnollisen
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perehdytyksen puuttuminen vaikeuttaa yksilon kehittymistd tydsséan, ja saattaa
aiheuttaa sosiaalistumisessakin ongelmia, kuten eripuraa uusien ja vanhojen
tyontekijoiden valilla.

Perehdytettdvien mukaan tytnantajan tulee osoittaa tehtdvaan joku, jolle on varattu
aikaa perehdyttamiseen, Joku, joka toimii itse kyseisesséd ty0dssd ja omaa perusteellisen
tietotaidon. Esimiehell& on vastuu, mutta suorittavassa tydssd toimivat tyOyhteison
jasenet hoitavat kaytanndssé perehdytyksen ja auttavat uutta tulokasta eteenpéin.

Osa perehdytettavista koki perehdytyksensé erittdin positiivisena kokemuksena. Yhden
kokonaisen paivdn kestdnyt perehdytys oli ollut asiallinen, rauhallinen ja
johdonmukainen. Ajan tasalla olevassa tyoohjeistuksessa on tarkeimmaét tiedot, jotka
kaytiin 1api. Sen jalkeen esiteltiin yleinen turvallisuus; varaulostie, palohélyttimet ja —
sammutinten paikat. Vastaajien kokemusten mukaan paras tapa perehtyd on itse
huomata ottaa asioista selvdd ja kysella paljon. ”Mielestéani Plevnassa oli paras
perehdytys tyohistoriassani. Oli varattu aikaa sekd henkild, joka kertoi talontavoista.

...0sasi kertoa asiat rauhallisesti ja johdonmukaisesti.” Yksi perehdytettavista toteaa.

Useimmat perehdytettdvista kokivat saaneensa kannustusta ja positiivista palautetta
ensimmaisiné paivindan. Osa oli my6s antanut kiitosta perehdyttéjilleen. Perehdyttéjista
oli jadnyt mukava ja huolellinen kuva, ja heitd oli ollut helppo lahestyda, mikali
kysyttavaa oli tullut, tai jos ensimmadisten asioiden joukossa kuultu asia oli jo pééssyt
unohtumaan. Erds vastaajista koki saaneensa erittdin paljon palautetta, samoin kuin
antaneensa sitd. Tama pitéé vastaajan mielestd sosiaaliset suhteet kunnossa, kun asioista
voidaan puhua suoraan salailematta ja kiertelemattd. Hyvaa ja rakentavaa palautetta on
mukava saada, jotta tietdd missd menestyy ja mikd asia kaipaa toisenlaista

l&hestymistapaa.

Perehdytettdvat saivat  kotiinsa  luettavaksi  listat ja  tyOohjeet.  Liséksi
paloturvallisuusohjeet oli joillekin vastaajista annettu luettavaksi ja kuitattavaksi. Se on
tapana luetuttaa kaikille Plevnassa kerran vuodessa. Vastaajien mielestd paperit olivat

oiva lisd, mutta parhaiten oppii keskustelemalla ja tekemalla tyota.
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Myos perehdytettdvien mielestd ongelmatilanteissa paras ratkaisu oli kyselld muilta,
mikali ongelmaan ei itse l6oytdnyt ratkaisua. Esimerkiksi vierasta drinkkid tehdessé

kysya voi myos suoraan asiakkaalta mit& kyseinen juomasekoitus siséltaa.
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6 JOHTOPAATOKSET

Nalle Puh sanoo osuvasti: “Tiedot voi antaa monella tavalla. Mitd useampia tapoja
kaytat, sen selkeampéé ja uskottavampaa. Viestin taytyy kuitenkin olla kaikilla tavoilla

sama. On olennaisen térke&a olla johdonmukainen.” (Allen, 1997.)

Kyselyyn vastanneiden ndkemykset perehdyttdmisestd Plevnassa ovat huomattavan
yhdenmukaisia perehdytettdvien ja perehdyttdjin nakokulmasta. Perehdytyksen
paatavoitteet on sisdistetty melko hyvin ja vastaajat olivat kohtuullisen tyytyvaisia.
Prosessiin ja perehdyttdjind toimiviin ithmisiin luotetaan. Kyselyyn vastanneiden
mielipiteet  perehdytyksen nykytilasta vastaavat sek& padpiirteittdin  ettd
yksityiskohtaisesti omiani eika vastauksissa ilmennyt yllatyksid. Plevnassa perehdytys

on vastausten mukaan nopeaa ja pintapuolista, vaikkakin johdonmukaista ja rauhallista.

Kaikki vastanneet tiedostivat sen kenelld on vastuu perehdytyksen toteutuksesta. He
my06s kokivat omat roolinsa asianmukaisesti térkeiksi ja vastuullisiksi. Perehdyttéjat
ovat motivoituneita ja asiantuntevia tehtdvaansa. Taman huomaa seké perehdytettavien
myonteisestd savysta kyselyssa sekd perehdyttdjien omista mielipiteisté perehdytyksesta
ja sen térkeydestd. Monet vastaajista huomauttivat kuitenkin tilanteista, joissa
perehdytys jaa vahaiseksi, mika johtuu joko siitd, ettei perehdytykselle ole jérjestetty
riittdvasti aikaa tai resursseja, tai perehdytettdvdn omasta motivaation ja aktiivisuuden
puutteesta. Perehdyttdmisen resursointi onkin mielestdni Plevnassa hieman
puutteellinen. Perehdyttdvan tyontekijadn omia toitad pitaisi keventdd perehdytyksen

ajaksi, etteivat muut asiat hairitsisi perehtymisté ja siihen keskittymista.

Vaikka suurin osa vastaajista pitddkin yhden pdivan perehdytysta riittdvana, ei se
mielestani kaytannossa riita kuin alkuun paasemiseen. Tosin ravintola-alalla on yleisesti
ongelmana se, ettei uusia tulokkaita perehdytetd juuri lainkaan, silld usein heidat on
otettu kiireen keskelle nopeaksi apuvoimaksi. Keskustelut, jotka olen tydtovereideni
kanssa kaynyt, osoittavat sen, ettd kasitteend perehdytys koetaan ensimmaisen
tyopdivan projektiksi, ei niinkddn kuukausien kokonaisvaltaisen tyon hahmottamisen
tulokseksi.
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Sekd perehdytettavalla ettd perehdyttdjalla on tavoitteena paastda mahdollisimman
nopeasti lopputulokseen, jossa uusi tyontekija pystyy itsendiseen tydskentelyyn. Se, etté
uusi tyontekija padsee tekemdan ty6td, johon hédnet on palkattu, motivoi koko
tydyhteisdd kannustamaan ja auttamaan mahdollisimman paljon. Todellisuudessa koen
itse tyopaikallani toteutettavan perehdytyksen paljon laajemmaksi kuin mitd kyselyn
tulokset antavat ymmaértdd. Tamé johtunee kasitteen hahmottamisen erilaisuudesta.
Tosin ei nykytila vastaa kaytdnnossa sitd, mitd perehdytyksen kaikessa laajuudessaan

tulisi olla.

Ongelmien ratkaisuna keskustelu ja kyseleminen koetaan parhaimmaksi keinoksi.
Kéytanndssé Plevnassa tdma on hyva tapa, silla kyseessa on iso ravintola panimoineen
ja tyontekijoitd on paljon. Usein perehdyttéjilla ja perehdytettavilla saattaa olla erilaiset
nakemykset tiettyjen toimintojen suorittamisesta. Vuorovaikutuksen ansiosta oikeat
toimintatavat saatetaan kaikkien ulottuville. Tietyt asiat on tehtéva tietylla tavalla ja
niille on syysta perusteet. Nama perusteet on tuotava julki, jotta uusi tulokas ymmartéa
miksi ndin toimitaan. Koska perehdytys pyritddn hoitamaan nopeasti, saattaa palautteen
antaminen olla kannustettaessakin tiukkaa. Jotkut uudet tulokkaat saattavat kokea sen
akkindiseksi ja karkkaaksi. Téssakin tapauksessa yksilollisyys on otettava huomioon.
Kaikkien kanssa ei voi toimia samalla tavalla. Palautteen antaminen ja saaminen ja
niiden kokeminen on aina erilaista eri ihmisten valilla. Epdonnistumisen pelkoa ei
Plevnassa kuitenkaan ole kysymyksiin vastanneiden kesken havaittu. Tydilmapiiri on
hyva ja useimmissa tapauksissa uusi tyontekija on otettu positiivisesti vastaan. Suureen
tydyhteisdon tottuneet vanhat tyontekijat eivat karta uuden tulokkaan kanssa toimimista

ja ndin ollen tulokkaan sosiaalistuminen yhteisé6n tapahtuu nopeasti ja kivuttomasti.

Toimintatapojen opettelu ja tuotteiden tuntemus karttuu tyotd tekemalla.
Ammattitaitoisellekin ihmiselle uuteen tyopaikkaan tulo on aina oppimisen paikka.
Jokaisella ihmisell& on yksil6llinen tapa oppia ja sisdistdd hénelle kerrotut asiat. Tdma

on kyselyyn vastanneiden mukaan otettu huomioon Plevnassa.

Apumateriaali koetaan pédosin riittavéksi tydohjeineen ja ruoka- ja juomalistoineen.
Mielestani kunnollisen perehdytysoppaan laatiminen Plevnaan olisi paikallaan. Sita
my0s vastauksissa toivottiin. Kaikkien etu olisi se, ettd jokainen uusi tulokas saisi

samanlaisen perehdytyksen ja kéasiinsa kaikki samat avaimet tyohonsa kuin muutkin.
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Kuten tutkimukseni osoittaa, perehdyttédjid ei ole varsinaisesti koulutettu tehtdvaansa
eik& heille ole varsinaista apumateriaalia tarjolla. Kaikki k&ytossé oleva materiaali on
uusia tulokkaita varten eiké itse perehdytyksen opastamiseen ole kiinnitetty huomiota.

Oppimisen sisdistamistd ei Plevnassa juurikaan valvota. Uuden tulokkaan odotetaan
oppivan tyostd kaytannon kautta, mutta edistykselle ei ole varsinaisia raameja, joiden
mukaan  tulokkaan  opitun  sisaistdmistd  voitaisiin  seurata.  Yrityksen
perehdyttamissuunnitelmaan pitdisi kuulua myds seurantavaihe, jonka avulla seka
perehdyttdja ettd perehdytettdva pystyisivat seuraamaan tulokkaan kehitystd ja
mahdollista kertauksen tai muun tyossa tukemisen tarvetta. Paitsi, ettd perehdytyskansio
sisaltaisi kaikki ne asiat, jotka jokaisen tyontekijan tulisi tietdd, my0s sen missé ajassa
ne tulisi omaksua, ja sen miten sita valvottaisiin. Opinnaytety6téni apuna kayttaen olisi
hyva jatkaa tutkimuksia perehdyttdmisen tarpeesta, jotta perehdytysopas Plevnaan

saataisiin aikaiseksi.

Laadullinen tutkimus avoimine kysymyksineen toimi téssa tapauksessa erittdin hyvin,
vaikka tutkimukseni perustuessa kuuden ihmisen otantaan ja omiin kokemuksiini ei tee
siita erityisen luotettavaa. Kyselyyn vastanneiden ndkemysten yhdenmukaisuus omieni
kanssa kuitenkin todistaa sen, ettei suuremmalle otannalle ole mielesténi tarvetta.
Kyselyyn osallistuneet henkilot olivat vastauksissaan perusteellisia ja analyyttisia.
Vastauksista pystyi pédatteleméaédn sen, kuinka osallistujat halusivat antaa panoksensa
opinndytetyoni onnistumista varten. Vastaajien palautteiden perusteella kysely itsess&dén
sai heiddn ajattelemaan tyonsd moninaisuutta, perehdytyksen ja palautteen annon
tarkeyttd seka sosiaalistumista tydyhteisossd. Sekd perehdyttdjat ettd uudet tulokkaat
kenties tulevina perehdyttdjind kavivat kyselyyn vastatessaan ldpi omia

toimintatapojaan, ja miettivat mahdollisia parannusehdotuksia tulevaisuuden varalle.

Vastauksista huokui perehdyttdjien ja perehdytettdvien asenteiden kiinnostava ero.
Perehdyttdjien vastaukset olivat ylimalkaisempia ja keskittyivat perehdytykseen
rutiinina, joka on hoidettu kerrasta toiseen. Heid&n esimerkkinsd eivat koskettaneet
mitéan tiettyd, yksittaistd hetked, vaan vuosien varrella koettuja, kenties toistuvia
tilanteita.  Yksityiskohtiin  tyOpaikalla ei  kenenk&in vastauksissa puututtu.
Perehdytettavilla sen sijaan oli vastauksissaan runsaasti yksityiskohtiin pureutuvia

esimerkkeja omasta perehdytyksestadn, mika kertoo mielestani siita, ettd perehdytys on
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heiddn kohdallaan koettu henkil6kohtaisesmmaksi prosessiksi kuin mité perehdyttajat
kokivat. Usein muistetaan hyvin se kuka minut on perehdyttanyt, mutta ei sitd, kenet
kaikki min& olen perehdyttanyt. Tamé kertoo mielestani siitd, kuinka henkilokohtainen
ja yksilollinen kokemus perehdytys on jokaiselle perehdytettavalle, mika kaikkien

perehdyttdjien tulisi aina muistaa.
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LITTEET

LITE 1
PEREHDYTTAJAN KOKEMUKSIIN LITTYVAT KYSYMYKSET:

1.
2
3
4.
5
6
7

Miten koet roolisi perehdytt4jana?

Kuinka kauan perehdytys kestdd? Kauan sen tulisi kestaa?
Kenell&/keilla on vastuu perehdytysprosessin toteutuksesta? Miksi?
Miten perehdytys on Plevnassa toteutettu?

Millaista tukea tai palautetta sait? Millaista annoit?

Mit& materiaalia k&ytat perehdytyksessa ja miten?

Miten toimit kohdatessasi ongelmatilanteen? (Esimerkki?)
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LITE 2
PEREHDYTETTAVAN KOKEMUKSIIN LITTYVAT KYSYMYKSET:

N o a > w Db oE

Miten koet roolisi perehdytettavana?

Kuinka kauan perehdytys kestdd? Kauan sen tulisi kestaa?
Kenelld/keilla on vastuu perehdytysprosessin toteutuksesta? Miksi?
Miten perehdytys on Plevnassa toteutettu?

Miten toimit kohdatessasi ongelmatilanteen? (Esimerkki?)
Minkalaista materiaalia perehdytyksessési kdytettiin ja miten?

Millaista tukea tai palautetta sait? Millaista annoit?
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