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Tama opinnaytetyo on toteutettu toiminnallisena opinnaytetyona Ravintola Preston toimek-
siannosta. Taman tyon tavoitteena on kehittaa ravintolan perehdytysprosessia palvelumuotoi-
lun menetelmia kayttaen. Tyon tarkoituksena on luoda selkea tyokalu, perehdytysopas, joka
omalla osallaan auttaa saamaan Preston perehdytysprosessin mahdollisimman motivoivaksi ja
toimivaksi. Opinnaytetyossa tavoitteena on, etta jokaisen uuden ja palaavan tyontekijan on
helppo ja innostava astua uusiin tyotehtaviin Ravintola Prestossa.

Toimeksiantaja Ravintola Presto on Royal Ravointolat Oy:n suuri italialinen ravintolakokonai-
suus. Tyo antaa organisaatiolle konkreettisen perehdytysoppaan muodossa selkeat ohjeistuk-
set uusille ja vanhoille tyontekijoille. Suunniteltu perehdytys ja kaikille samat saannot luovat
eettisen ja tasapainoisen tyoyhteison.

Tyon teoreettinen viitekehys on rakennettu henkilostojohtamisen ja perehdyttamisen ympa-
rille. Teoria pohjautuu suunnitelmallisen henkilostojohtamisen tarkeyteen osana hyvaa joh-
tamiseta. Oleellisiksi teoksiksi nousivat Viitalan (2013) Henkilostojohtaminen - Strateginen
kilpailutekija, Kupiaksen ja Peltolan (2009) Perehdyttamisen pelikentalla seka aiheeseen liit-
tyvat artikkelit. Produktin tekemisen kolmiportainen malli rakennettiin mukaelmana Tuula-
niemen (2013) Palvelumuotilun ja Moritzin (2005) Service Design -teosten mukaisesti. Produk-
tina valmistuva perehdytysoppaasta julkaistaan vain sisallysluettelo, silla opas sisaltaa salassa
pidettavaa materiaalia.

Opinaytetyon produkti tehtiin palvelumuotoilun keinoja kayttaen. Produktia lahdettiin tuot-
tamaan ravintolan sisaiselle asiakkaalle eli tyontekijoille. Tyon tekeminen eteni kolmiportai-
sen mallin mukaisesti, jonka osina olivat ymmarra (1), kehita (2) ja toteuta (3). Ymmarra-
vaiheessa tutkittiin haastatteluilla ravintolan perehdytyksen nykyista tilaa ja millaisia toiveita
sen kehittamiselle olisi. Kehita-vaiheessa tehtiin palvelupolku yhdessa henkilokunnan kanssa,
jonka avulla luotiin yhtenainen palvelujarjestys ravintolaan. Taman jalkeen oppaan ensim-
mainen versio oli valmiina. Toteuta-vaiheessa havainnoitiin oppaan kayttoa ja sen perusteella
sita hieman paranneltiin. Taman jalkeen opas viimeisteltiin valmiiksi.

Teorian ja palvelumuotoilumenetelmien avulla oppaasta tuli hyvin tiivis ja kattava. Toimek-
siantajan mukaan tyosta tulee olemaan merkittavaa hyotya tulevaisuudessa niin vanhoille se-
ka uusille tyontekijoille. Toimeksiantaja oli erittain tyytyvainen lopputulokseen.

Asiasanat: Henkilostojohtaminen, Palvelumuotoilu, Perehdyttaminen, Perehdysyopas, Tyon-
opastus
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This functional thesis focuses on human resource managemet and the job orientation process.
The purpose in this thesis is to create an orientaton guide for new- and returning employees
of Restaurant Presto. The objective of this work is to develop the restaurant’s orientation
process by using service design methods. This thesis was commissioned by Restaurant Presto.

The commissioner of this thesis, Restaurant Presto, is an italian restaurant complex which
includes lunch buffet, a | carte and banquet services.

The theoretical framework is built around the concepts of human resource management and
job orientation. The theory is based on the importance of systematic human resource man-
agement as a part of good management. In the theoretical framework the essential exploited
books were written by Viitala (2013) and Kupias & Peltola (2009). In the functional section,
essential the exploited books were on service design written by Tuulaniemi (2013) and Moritz
(2005).

The orientation guide was created by using a mixed template of Tuulaniemi (2013) and
Moritz’ (2005) service design theories.The template included three different steps: under-
standing (1), creatinge (2) and executinge (3). By including the service design methods and
theoretical framework, the orientation guide was very concise and comprehensive. According
to the commissioner, this work will be a significant asset for both old and new employees in
the future. The commissioner was very satisfied with the outcome.

Keywords: Human resource management, Orientation, Orientation guide, Service Design,

Work guidance
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1 Johdanto

Tyytyvainen asiakas - AINA, on yksi Preston tarkeimmista arvoista. Taman toiminnalisen opin-
naytetyon paaajatus on kohdata jokainen uusi ja palaava tyontekija asiakkaana. Tavoitteena
on, etta Prestossa my0os nama asiakkaat ovat tyytyvaisia - AINA. Tama ajattelu kulkee lapi
opinnaytetyoprosessin ja produktina tasta syntyy perehdytysopas Preston uusille ja palaaville
tyontekijoille. Opinnaytetyo keskittyy ravintolan salin puolen tyoyhteisoon. Aihetta tarkastel-
laan henkilostojohtamisen prosessina keskittyen eritoten perehdyttamiseen. Kirjoittajan kiin-
nostus aiheeseen herasi oman tyon kautta Prestossa, missa on perehdyttamisen taso on koettu
melko heikkona. Tyo auttaa tulevaisuudessa kirjoittajan omaa tyota tyopaikkaohjaajana seka

valtavasti uusia seka palaavia tyontekijoita.

Tyo tehdaan toimeksiantona Ravintola Prestolle kirjoittajan oman tyon ohella. Tama lahesty-
mistapa antaa tuoretta nakokulmaa opinnaytetyolle, silla uudet ajatukset ja korjaukset saa-
daan heti kirjoitettua ylos. Riskina tallaisessa lahestymistavassa on hankkeen raporttiosuuden
hidas valmiiksi saaminen. Opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa ravintolan perehdytysproses-
sia. Tyon tarkoituksena on luoda malli ja tyokalu, jolla Ravintola Preston perehdytysprosessi
saadaan mahdollisimman tulokselliseksi ja motivoivaksi. Tyossa tavoitteena on, etta jokaisen
uuden ja palaavan tyontekijan on helppo ja innostava astua uusiin tyotehtaviin Ravintola

Prestossa.

Tyo0 toteutetaan toiminnallisena opinnaytetyona, joka on yksi opinnaytetyon muodoista am-
mattikorkeakoulussa. Toiminnallinen opinnaytetyo tavoittelee ammatillisessa kentassa neljaa
eri asiaa: kaytannon toiminnan ohjeistamista ja opastamista seka toiminnan jarjestamista ja
jarkeistamista. (Airaksinen 2009, 6.) Opinnaytetyon produkti toteutaan Tuulaniemen (2013)
palvelumuotoilumallin vaiheita kayttaen. Tyota toteuttaessa oleellisiksi teoriateoksiksi nousee
Kupiaksen ja Peltolan Perehdyttamisen pelikentalla (Kupias & Peltola 2009), Viitalan Henki-
l6stojohtaminen - Strateginen kilpailutekija (Viitala 2013) seka Tuulaniemen Palvelumuotoilu
(Tuulaniemi 2013). Teoreettinen viitekehys rakentuu henkilostojohtamiseen, perehdytykseen
seka tyonopastukseen. Tyossa hyodynnetaan myos ajankohtaisia artikkeleita, jotta aiheeseen
saadaan uutta nakokulmaa. Tyon lahdekirjallisuus kulkee produktin kanssa alusta saakka kasi

kadessa.

Opinnaytetyo eteenee selkeasti. Luvussa 2 esitellaan toimeksiantaja, ravintola Presto. Luku 3
kattaa tyon teoreettisen viitekehyksen, jossa tarkastellaan henkilostojohtamista, perehdyt-

tamista ja sen prosessiajattelua. Luku 4 on hankekuvaus, jossa kaydaan lapi kuinka perehdy-
tysopas luotiin innoivonnin ja yhteistyon tuloksena. Opinnaytetyo paattyy lukuun 5, josta loy-

tyy yhteenveto seka johtopaatokset tyosta.



2 Ravintola Presto

Ravintola Presto kuuluu Royal Ravintolat Oy:n ravintoloihin. Royal Ravintolat on ravintola-alan
suurin yksityinen yrityskokonaisuus, johon kuuluvat talla hetkella emoyhtio Royal Ravintolat
Oy seka tytaryhtio Royal Konseptiravintolat Oy. Royal Ravintoloilla on 35 ravintolaa ja Royal
Konseptiravintoloilla on nelja kasvavaa ravintolakonseptia. Emoyhtio ja tytaryhtio luovat yh-
dessa tyopaikan yli 900 tyontekijalle. Jokaisen ravintolan ja konseptin tavoitteena on olla
omassa kategoriassaan markkinoiden edellakavija. Taman tavoitteen toteutumisen mahdollis-
taa asiakkaiden yksilollinen palvelukokemus seka ravintoloiden laadukkaat tuotteet. (Pereh-
dytysopas 2015, 3.)

Organisaatiokulttuurin kivijalan muodostavat arvot. Arvot ovat niita asioita, joita organisaatio
pitaa arvostettavana ja tarkeana. Ne kertovat mita organisaatiossa pidetaan oikeana ja vaa-
rana, ja sen mita tavoitellaan ja mita koitetaan valttaa. Selkeat arvot luovat toiminnalle sy-
vemman pohjan ja toimivat kalliona, jonka paalle toimintaa rakennetaan. (Viitala 2013, 28.)
Preston arvoiksi ovat nousseet Royal Ravintoloiden maarittelemat yrityksen kuusi perusarvoa:
tyytyvainen asiakas - AINA, jatkuva kehittyminen, ihmisten arvostus - yksilon kunnioitus, pe-
rinteiden arvostus - yksikdittemme vahvuus, menestyminen - taloudellinen ja laadullinen seka
vastuullisuus. (Ravintolapaallikko 29.9.2015.) Opinnaytetyolle tarkeimmat arvot ovat tyyty-
vainen asiakas - aina, jatkuva kehittyminen seka ihmisten arvostus - yksilon kunnioitus. Tyyty-
vainen asiakas - AINA -arvon takana on ajatus siita, etta tahdotaan luoda pitkaaikaisia asia-
kassuhteita. Jatkuvan kehittymisen taustalla on taas usko siihen, etta yritys voi kehittya yh-
teisona vain, kun jokainen yhteison jasen kehittyy yksilona. Ihmisten arvotustuksen tausta on
taas arvostus kykyyn sitoutua ja saada aikaan tulosta, silla ihminen on yrityksen tarkein voi-

mavara. (Perehdytysopas 2015, 3.)

Presto on suuri italialaishenkinen ravintolakokonaisuus Helsingin ytimessa. Konsepti koostuu
hyvin yhteen nitoutuvasta lounas- ja iltatuotteesta, banquet-tilaisuuksista ja valiaikatarjoi-
luista. Ravintola on helposti lahestyttava ja se omaa hyvan hinta-laatusuhteen. Preston ruoka-
ja juomatuotteet sisaltavat aitoja italialaisia makuja laadukkaista raaka-aineista. Presto on
ruoka- ja seurusteluravintola, jossa saatava palvelu on rentoa, aitoa ja tehokasta. (Ravintola-
paallikko 29.9.2015.)

Ravintolan laajuudesta johtuen tyontekijoita on Prestossa paljon. Suurien banquet-
tilaisuuksien ja kiirekausien vuoksi ravintolassa kaytetaan myos paljon vuokratyovoimaa, jol-
loin suunniteltu perehdyttaminen mahdollistaa huomattavasti nopeampaa tulosta ja motivoi-
tuneempia sisaisia asiakkaita eli tyontekijoita. Taman hetkisen perehdytyksen lahtotila selvi-
tettiin teemahaastattelemalla ravintolapaallikkoa ja sen jalkeen tekemalla laadullinen neli-

kenttahaastattelu ZEF-tyokalun avulla, jolla haastateltiin anonyymisti kolmikantamallissa yhta



hovimestaria, ravintolapaallikkoa seka tarjoilijaa. Teemahaastattelu on tapa, jolla kerataan
aineistoa kysellen haastateltavalta teema-alueittain kysymyksia. Haastattelutilanne on va-
paamuotoinen, ja teemojen esittamisjarjestys on vapaa. (Vilkka 2015, 226.) Laadullinen tut-
kimusmenetelman avulla yritetaan ymmartaa yksilon tai ryhman toimintaa ihmisten niille an-
tamien merkitysten eli laatujen avulla. (Vilkka 2015, 224.) Naiden vastausten avulla saatiin
selville laajempi kuva perehdytyksen sen hetkisesta tilasta, ja siita kuinka tarkeaa on kehittaa

sita tulevaisuutta varten. Tulokset haastatteluista avataan luvussa nelja.

3 Perehdyttaminen osana henkilostojohtamista

Tassa luvussa tarkastellaan opinnaytetyon teoreettista viitekehysta, jonka avulla on voitu ke-
hittaa opinnaytetyon produkti, perehdytysopas. Teoreettinen viitekehys auttaa avaamaan na-
kemysta alan teoroiden ja sielta nousevien kasitteiden avulla. (Vilkka 2003, 42.) Teoreettinen

viitekehys rakentuu henkilostojohtamisen kautta perehdyttamiseen ja tyonohjaamiseen.

Suomalaiset tyontekijat ovat elamastaan keskimaarin toissa 8 prosenttia. Tama tarkoittaa 36
vuoden ajanjaksolla 7000 paivaa ja 56 000 tuntia. Tyo vaikuttaa suuresti siihen, millaista op-
pimista ja kehittymista ihmisessa tapahtuu naina vuosina. Tyo on suuri tekija siina, millainen
kasitys ihmisella on itsetaan ja kyvykkyydestaan. Saannollisesti tehtavat nuorisotutkimukset
osoittavat sen, etta hyvan tyopaikan loytaminen on nuorilla toiveissa todella korkealla. (Viita-
la 2013, 13-14.) Viitala kuvailee hyvan tyon tunnusmerkeiksi muun muassa monipuolisen sisal-
lon, rakenteellisen kokonaisuuden, sopivan fyysisen ja psyykkisen kuormituksen, merkityksel-
lisyyden, vuorovaikutuksen ja ihmisen autonomialle tilaa antavuuden. (Viitala 2013, 17-18.)
Hiltunen (2012) kiteyttaa nykytilanteen kuitenkin siihen, kuinka tyo on muuttunut itseisarvoi-
sesta elamantehtavasta enenmman rahan ansaitsemisen valineeksi. Tyon pitaa olla juuri se
oikea, muuten sita vaihdetaan murehtimatta toiseen. Jos toive on periaatteessa noin helppo,

miksi tyopaikkojen pysyvyys ja tyontekijoiden sitoutuminen on ongelma?

Viitalan mukaan nuorten ensimmaiset kokemukset tyoelamasta heijastavat siihen, onko luot-
tamus tyonantajaa kohtaan kunnossa ja millaisia odotuksia heilla on tyonantajaa kohtaan.
Tyoelaman kehittamiselle on siis tarkeata se, kuinka nuoria kohdellaan tyoelamapolun alku-
vaiheissa. (Viitala 2013, 15.) Vasaman (2015.) artikkelissa johtamisesta todetaan se, etta yksi
tarkeimmista syista tyopaikan vaihtoon on tyontekijoilla tutkimusten mukaan oman esimiehen
toiminta. Tasta voiaan todeta, etta kokemus hyvasta tyosta ja hyvasta esimiehesta kulkevat
kasikadessa. Teoria ja tutkimukset nostavat nain ollen tarkealle korokkeelle hyvin toteutetun

henkilostojohtamisen.

Perehdyttamista tarvitaan tyoyhteisoissa yha enemman, silla tyon tekemisen vaatimukset,

tekotavat ja yhteistyokumppanit muuttavat alati. Uuteen tehtavaan ja toimintaan oppiminen



sujuu helpommin, kun tyoyhteiso tukee muutosten tapahtuessa, eika jata yksin. (Kaartinen
2011, 14.) Kaartinen puhuu julkaisussaan, siita kuinka nykyisessa tyoelamassa jokaisen on uu-
distettava osaamistaan koko tyouransa ajan. Tyopaikkojen tulokselliseuus edellyttaa henkilos-
ton osaamisen kehittamista, jolloin osaamiseen panostaminen olisi nahtava investointina.
(Kaartinen 2011, 10.)

3.1 Henkilostojohtaminen

Henkilostojohtamisella tarkoitetaan johtamistoiminnan ydinta. Korkiakangas & Makinen
(2015) maarittelevat johtamisen vuorovaikutusprosessina ihmisten valilla. Artikkelissa summa-
taan hienosti se, kuinka johtamisen hyvyytta tai huonoutta voidaan arvoida vuorovaikutuksen
kautta, eli siita kuinka vuorovaikutus ihmisten valilla saadaan todella toimimaan. Johtajalle
mitaton asia saattaa olla tyontekijalle merkittava. Vasaman (2015) artikkeli Arto Hiltusen aja-
tuksista hyvasta johtajuudesta jakaa samat arvot. Kyvykasta johtamistaitoa on se, etta asete-

tut tavoitteet saavutetaan yhteistyossa muiden kanssa. (Erasalo 2008, 13.)

Vasama (2015) haastattelee artikkelissaan Arto Hiltusta, joka tiivistaa hyvan esimiehen omi-
naisuudet viiten e-kirjaimella alkavaan asiaan. Empaattisuus, ennustettavuus, elastisuus,
energisyys ja eettisyys. Empaattisuuden maaritelma artikkelissa avataan kykyna aistia ja ym-
martaa, millaisia asioita johdettavan alaisen tai muun sidosryhman paassa liikkuu. Empaatti-
nen johtaja pystyy sopeuttamaan johtamistilanteen toisen ihmisen ajatusmaailmaan ja arvoi-
hin. Ennustettava esimies on johdonmukainen suhtautuen samantyyppisiin asioihin samalla
tavalla. Hiltunen toteaa artikkelissa: ”Jos johtaja ei ole johdonmukainen, asiat kasaantuvat
eivatka alaiset uskalla tehda mitaan omia paatoksia johtajan ollessa poissa”. Elastisuus seuraa
ennustettavaa. Elastisella esimiehella on kykya joustaa. Aiemmin valittu linja voidaan tarpeen
vaatiessa muuttamaan, mutta talloin muutokset on pystyttava perustelemaan. Energisyys joka
sateilee esimiehesta luo ymparistoon lisaa motivaatiota ja lisaa alaisten jaksamista. Negatiivi-
suus ja valittelu luo vastakkaista tunnetilaa tyoymparistoon. Viimeinen e-kirjain on sanalle
eettisyys. Hyvalta esimiehelta vaaditaan varsinkin vaikeina aikoina kykya aistia sita, milta
asiat nayttavat alaisten ja ulkopuolisten silmissa. Vaikeissa tilanteissa epaloogisuus on esi-
miehen pahimpia kompastuskivia. Yhteison on helpompi hyvaksya vaikeatkin muutokset, kun

asiat perustellaan loogisesti.

Paamaarana henkilostojohtamisella on varmistaa tyontekijoiden tyokykya, motivaatiota ja
halua sitoutua toteuttaa yrityksen tavoitteita. Osana henkilostojohtamista pidetaan myos si-
ta, etta yrityksessa huolehditaan siita kuinka henkilostoa koskevat asetukset, lait ja sopimuk-
set toteutuvat. Henkilostojohtaminen on siis lasna kaikessa yrityksen paatoksentekoon liitty-

vissa kysymyksissa. (Viitala 2013, 10.)
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Uudelleen ajateltu Preston arvo tyytyvainen asiakas - aina, toteuttaa Viitalan (2013) ajatusta
siita kuinka henkilosto voidaan nahda henkilostoyksikon ja henkilostopalveluiden kuluttajina
organisaatioissa. Henkilostojohtaminen toteutetaan hyvin, kun henkilosto kokee tyonsa mie-
lekkaaksi, laaditut tavoitteet mahdollisiksi ja ilmapiirin arvostavaksi seka kannustavaksi. Jos
asiakkaat eli henkilosto on tyytymatonta, vaarana voi olla sitoutumattomuus seka irtisanou-
tuminen. Tyonantajakuva karsii tallaisissa tilanteissa, silla negatiiviset asiat leviavat Viitalan
(2013) sanoin viidakkorummun lailla. (Viitala 2013, 19-20, 102-103.)

Asiakasryhmana henkilosto ei ole yhtenainen. lhmisten erilaiset elamantilanteet ja tarpeet
vaativat usein erilaisia jarjestelyja. Erityistarpeiden huomioiminen vaatii erilaisia henkilosto-
kaytantoja. Viitala (2013) avaa ajatusta henkilostopalvelujen portfoliosta, jossa huomioitaisiin
erilaiset tarpeet eri elamantilanteisiin ja sielta tyontekijat voisivat itse valita kulloiseenkin
elamantilanteeseensa sopivan vaihtoehdon. Yritykset odottavat tyontekijoiltaan enemman ja
enemman kasvavaa joustavuutta, jolloin myos he odottavat yrityksen joustavan mahdollisim-
man paljon. Tulevaisuuden haasteena Viitala nakee joustavuuden tasapainottamisen yritysten
ja tyontekijoiden valille. (Viitala 2013, 20.)

3.2 Perehdyttaminen prosessina

Suomen kielen sanakirja maarittelee sanat perehdyttaa ”saattaa perehtymaan”, perehtynyt
”tutustua johonkin” ja perehtynyt ”joka on perehtynyt, tutustunut johonkin”. (Nurmi 2004,
743.) Perehdyttaminen on laaja kokonaisuus kaikista niista toimista, joiden avulla henkilo
saadaan mahdollisimman nopeasti osaksi organisaatiota, tyoyhteisoa ja sidosryhmia seka op-
pimaan omat tyotehtavansa. Perehdytysta tarvitaan jokaisella kerralla, riippumatta oliko
terberg 2007, 90.) Tyoturvallisuuslaissa (738/2002) maaritellaan perehdyttamisen vahimmais-
velvoitteen. Laki edellyttaa sita, etta tyontekijan on saatava riittava perehdytys ja opastami-
nen tyon turvalliseen tekemiseen ottaen huomioon tyontekijan ominaisuudet ja tyopaikan
olosuhteet. (Erasalo 2008, 62.)

Perehdyttaminen termina kattaa tiedottamisen ennen tyohon tuloa, vastaanottamisen ja or-
ganisaatioon seka tyosuhteeseen liittyvan perehdyttamisen ja tyonopastuksen. Uusien henki-
loiden kohdalla perehdyttaminen alkaa aina jo tyosuhteen elinkaaren alussa, rekrytoinnissa.
(Kaartinen 2011, 14.) Erasalon mukaan rekrytoinnin tavoite on tayttaa yrityksen uudet tai va-
paat tyopaikat mahdollisimman tarkoituksenomaisesti, jotta yrityksen suunnittelemat tavoit-
teet tayttyisivat mahdollisimman halutulla tavalla. Erasalo toteaa myos sen, etta tilanne on
nahtava mahdollisuutena kehittaa yritysta haluttuun suuntaan, jolloin automaattista palk-
kaamista tulee valttaa. Valttamattoman tilanteen edessa tyopaikka tulee tayttaa heti. (Erasa-
lo 2008, 28.)



11

Kupias ja Peltola ovat kuvanneet perehdyttamisen prosessina kirjassa Perehdyttamisen peli-

kentalla (Kupias & Peltola 2009, 102-110.). Perehdytysprosessi jaetaan seuraaviin vaiheisiin:

Ennen rekrytointia

Valmistelu uutta tyontekijaa varten alkaa tyopaikalla, jo ennen rekrytoinnin aloittamista.
Tassa vaiheessa tulee miettia, millaista osaamista tehtava vaatii ja millaista henkiloa hae-
taan. Tehtava voi olla valmiina selkeana kokonaisuutena, tai haussa voi olla ns. hyva tyyppi
taydentamaan organisaation osaamista. Perehdyttamisen painopisteet maarittyy aina tilanne

kohtaisesti.

Rekrytointivaihe

Tarkea osa perehdytysprosessia on rekrytointivaihe. Tassa vaiheessa hakijoille kerrotaan haet-
tavan tehtavan, tyoyhteison ja organisaation erityspiirteita ja vaatimuksia. Organisaatio saa
rekrytointivaiheessa tietoa hakijoista, ja perehdytyksen tarvetta voi alkaa kartoittamaan jo

hakijakohtaisesti.

Ennen toihin tuloa

Kun uusi tyontekija on valittu on helppo alkaa suunnittelemaan tulevaa perehdyttamista. Jos
valittua tyontekijaa tullaan perehdyttamaan tiettyyn yksilinjaiseen tehtavaan, tulee pereh-
dyttamisen painopiste olla tehtavan vaatimuksissa ja niihin perehdyttamisessa. Tama on so-
peuttavaa perehdyttamista. Jos valittu tyontekija on tulossa organisaatioon sen osaamista
taydentavana henkilona, perehdytyksen painopiste on varmistaa se, etta organisaatio saa vali-
tusta henkilosta irti kaiken mahdollisen taydentavan osaamisen. Tallaista perehdytysta kutsu-

taan dialogiseksi perehdyttamiseksi.

Vastaanotto

Uuden tyontekjan saapuminen organisaatioon on tyonantajalle usein tavallinen paiva, ja vas-
taanotto jatetaan hieman huolimattomalle asteelle omien kiireiden takia. Saapuminen uuteen
tyohon luo ensimmaisia tarkeita mielikuvia uudelle tyontekijalle, joten tyonantajan tulisi pa-
nostaa vastaanottamiseen, jotta tulokas tuntisi olonsa odotetuksi ja tervetulleeksi. Huonoa
ensivaikutelmaa on vaikea muuttaa, jolloin myos tyontekijan motivaatio laskee jos han ei koe

hyvaksi.
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Ensimmaisena paivana perehdytysprosessissa on kiireellisimpien kaytannonasioiden hoitamisen
paiva. Talloin luovutetaan avaimet ja muut tyon aloittamista helpottavat luvat seka kaytan-
not. Ennen uuden tyontekijan saapumista tulee hoitaa kaikki mahdolliset luvat ja tyovalineet,
mitka ovat mahdollista hoitaa ennakkoon. Ensimmaisena paivana esitellaan tyopisteet, tyoti-
lat, tyotoverit seka kaytannon asioita. Uudella tyontekijalla tulee olla ensimmaisena paivana
riittavasti tekemista, mutta uutta tietoa ei pida tulla liikaa, silla kaikkea ei voi omaksua ker-

ralla.

Ensimmainen viikko

Ensimmaisella viikolla on tarkeata, etta uusi tyontekija paasee kiinni uuteen tyohonsa. Tassa
on apuna kokonaiskuvan saaminen uudesta tyosta seka tutustuminen tyoyhteisoon ja organi-

saatioon.

Ensimmainen kuukausi

Ensimmaisena kuukautena on tarkoituksena, etta tulokas on mukana tuottavassa tyossa ja
sisalla tyoyhteison toimintakulttuurissa. Perehdyttamisessa tulee muistaa, etta tulokkaan ei
tarvitse pelkastaan sopeutua tyoyhteisoon vaan han tuo myos omia ajatuksiaan ja nakemyksi-
aan tyoyhteisolle. Naiden avulla voidaan parhaimmillaan kehittaa uusia toimintatapoja. En-
simmaisen kuukauden aikana perehdyttamisen vastuu siirtyy vahitellen perehdytettavalle it-

selleen.

Koeajan kuluessa

Laissa on maaritelty koeajaksi maksimissaan nelja kuukautta. Perehdytyksen intensiivinen
osuus on usein tata lyhyempi, silla sen tavoitteena on saattaa tulokas hyvin alkuun uudessa
tyossaan ja toimimaan itsenaisesti tyoyhteisossa. Perehdyttaminen suunnitellaan tarpeen mu-
kaan, esimerkiksi kausityontekijoiden perehdytys riittavan lyhyeksi ja vakituisten kanssa tar-
peeksi pitkiksi. Perehtyksessa kuitenkin on paaasia on se, etta perehtyja saa riittavan hyvan
alun tyolleen. Ennen koeajan paattymista tulokkaan kanssa on hyva istua alas ja keskustella

perehdytysprosessin onnistumisesta ja tyosuhteen jatkumisesta.
Tyosuhteen paattyminen
Perehdyttamisprosessi voi paattya myos siihen, etta tyontekija paattaa jattaa yrityksen. Koe-

aikapurusta tai irtisanomisperusteesta riippuen tyontekijan lahto voi olla hyvinkin nopea. Tyo-

suhteen paattyminen voi olla myos ennalta tiedossa oleva tapahtuma, esimerkiksi kausityon-
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Tyosuhteen paattyminen ei tapahdu aina toivotulla tavalla, jolloin asiat voidaan hoitaa hel-
posti hyvin negatiivisella tavalla. Viimeisien tyovuorojen aikaan tulisi pitaa lahtokeskustelu,

jossa pyydetaan tyontekijalta palautettetta ja lopetetaan tyosuhde arvokkaasti.

Kuten Kupias & Peltolan (2011) maarittelemasta perehdytysprosessista voidaan todeta, pe-
rehdyttaminen on todella tarkea osa henkiloston kehittamisessa. Hyvaa perehdyttamiseta tar-
kastellaan kuitenkin yksittaisten perehdytystilanteiden kautta. Tiedostettu prosessiajattelu ja
tarkoituksen mukaiset perehdytyssuunnitelmat luovat erittain hyvan pohjan laadukkaalle pe-
rehdytystilanteelle, mutta jos perehdtytettavan ja perehdyttajan kohtaaminen oppimis- ja
ohjeustilanteessa epaonnistuu, on myos perehdyttaminen osin epaonnistunut. Perehdytysti-
lanteen uhkana voi olla myo0s yrityksen kohtalaiseti suunnitellut perehdytyskaytanteet. Talloin
perehdyttaja henkilona voi edistaa tulokkaan perehtymista yksittaisten kohtaamisten aikana.
Hyva perehdyttaja omaa hyvat ohjaustaidot ja omalla toiminnallaan tukee perehtyjaa. Pereh-
dyttajalla on tarkeaa olla osaamista oppimisesta, silla tehtavana hanella on edistaa perehty-

jan oppimista. (Kupias & Peltola 2011, 111-112)

3.3 Perehdyttamisesta tyonopastukseen

Tyonopastusta pidetaan varsinaiseen tyohon perehtymisena. Se on osa ennaltaehkaisevaa tyo-
suojelua, milla on tavoitteena poistaa seka vahentaa tyon aiheuttamia vaaratilanteita. Tyon-
opastamisella tyontekijoita ohjataan ennakoimaan ja tunnistamaan tyon mahdollisia ongelma-
tilanteita. Tyonopastaminen ei lopu perehdytysprosessin loppuun, vaan jatkuu aina kun huo-

mataan poikkeamia toimintatavoista tai laatukriteereista. (Erasalo 2008, 68.)

Tyonopastaminen alkaa organisaatioon perehtymisen jalkeen, jolloin huolehditaan, etta tyon-
tekija tulee saamaan riittavan toimintavarmuuden aloittaa uudessa tyossaan. Ennen tyonopas-
tamisen aloittamista on tarkeata selvitaa, millaista osaamista tulijalla on ja keskittaa opas-
taminen siihen, mika tieto on uutta. Perehdyttajan tulee tarkistaa tulokkaan todellinen
osaaminen, silla uusi tyontekija voi liioitella osaamistaan halutessaan antaa itsestaan mahdol-
lisimman hyvan kuvan. Osaamisen voi tarkistaa pyytamalla tyontekijaa nayttamaan tai selos-

tamaan sanallisesti osaaminen. (Erasalo 2008, 67.)

Viitalan mukaan tyonopastamisessa kaydaan lapi asioita, joita tyontekija tulee kohtaamaan
paivittain omassa tyossaan. Naihin lukeutuu tyoymparisto ja lahimmat tyotoverit, tyon sisalto
ja eri vaiheet seka yrityksen kaytanteet toimia naissa vaihessa. Tyonopastuksessa kaydaan
lapi tarkeita paivittaisia asioita kuten tyossa tarvittavien koneiden, laitteiden ja valineidein
sijanti, kaytto seka yllapito seka siisteyteen ja turvallisuuten liittyvat asiat. (Viitala 2013,
194.)
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Kuten jo luvussa 3.2 mainittiin, perehdyttamiseen liittyvat asiat ovat mainittu tyoturvallisuus-
laissa. Tyotehtavat voivat olla usein samanlaisia saman alan eri tyopaikoissa, mutta jokaisessa
tyopaikassa on kuitenkin omat kaytanteet tehda asioita. Taman vuoksi perehdyttamisen jat-

kaminen tyonopastamisen merkeissa on erittain tarkeata.

4  Perehdytysoppaan kehitysprosessi palvelumuotoilun menetelmin

Toiminnallisen opinnaytetyon toiminnallisena osana oli tuottaa perehdytysopas Prestoon. Ku-
ten jo johdannossa mainittiin, lapi tyon paaajatuksena toimi arvo tyytyvainen asiakas - aina.

Produktin tekemista lahdettiin lahestymaan palvelumuotoilun menetelmin. Kehitystyo eli pe-
rehdytysopas tehtiin Preston sisaiselle asiakkaalle normaalin ulkoisen asiakkaan sijasta. Sisai-
sia asiakkaita ovat Prestossa tulevat uudet- ja palaavat tyontekijat, jotka tulevat kayttamaan
perehdytysopasta. Tyon kehittaminen eri menetelmien avulla on tehty yhteistydssa vanhojen

asiakkaiden, eli nykyisen tyontekijoiden kanssa.

Perehdytysopasta varten on yhdistelty kahta palvelumuotoilun prosessia Moritzin (2005) ja
Tuulaniemen (2011) teoksista. Teoksista on yhdistetty produktia varten sopiva mukaelma pal-
velumuotoiluprosessiksi, joka kulkee lapi kolme eri vaiheen. Ymmarra-, kehita- ja toteuta-
vaiheet loytyvat molemmista teoksista erilaisin yksityiskohdin, mutta suunnannayttajana pro-
sessissa kulkee Tuulaniemi (2011) oppeineen. Palvelumuotoilun voi nahda ajattelu- seka toi-
mintatapana, sen vuoksi, etta se on luoto helppokayttoiseksi monenlaisten yritysten kayttoon.
Palvelumuotoilu on prosessi- ja tyokaluvalikoima, josta voidaan valita esimerkkeja toiminnan

kehittamiseen ja syventamaan osaamista. (Tuulaniemi 2011, 58.)

Perehdytysopas rakennettiin mukaillun palvelumuotoilumallin mukaisesti palvelumuotoilun
menetelmilla. Kehittamistyon eri vaiheissa on tehty kaksi haastattelua, palvelupolun rakennus
yhdessa henkilokunnan kanssa seka jatkuvaa havainnointia. Naiden avulla on rakennettu Pres-
ton perehdytysopas. Kuten jo luvussa 3.2 kuvattiin Kupiaan ja Peltolan (2009) mukaisesti teh-
ty perehdytysprosessi, tulee produkti asettumaan kohtaan vastaanotto. Perehdytysoppaan
sisalysluettelo tulee jakautumaan kolmeen osaan. Jokainen osa-alue on rakennettu aina eri-
laisen perehdyttamisen teorian pohjalta. Oppaan ensimmaista lukua lahestytaan organisaati-
oon perehdyttamisen nakokulmasta, toinen luku on rakennettu johtamisen nakokulmasta ja

kolmas luku on rakennettu perehdyttamisen nakokulmasta.

Palvelumuotoilun menetelmat ovat auttaneet saamaan oppaaseen konkreettisen kosketuspin-
nan. Tuulaniemen mukaan palvelumuotoilun maarittely on haastavaa, silla palveluiden peli-
kentta muuttuu alati globaaleissa muutoksissa. Maarittelyn ei ole tarpeellista olla yksiselit-

teista, silla lopulta palvelumuotoilun tavoitteena on asiakkaan saama sataprosenttinen tyyty-
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vaisyys palvelukokemuksesta. Palvelumuotoilun avulla pystytaan kehittamaan palvelukenttia
katsomalla asioita eri nakokulmista osallistamalla asiakkaita ja asiakaspalvelijoita kehityspro-
sessiin. (Tuulaniemi 2011, 12.) Moritz kuvaa palvelumuotoilun auttavan innovoimaan uutta tai
kehittamaan olemassa olevaa asiakaslahtoisemmaksi, kaytettavammaksi ja tehokkaamaksi.
(Moritz 2005.)

Perehdytysopas edistaa Tuulaniemen jakamaa ajatusta, jossa ihminen on keskeinen osa palve-
lua. Asiakaat, jotka tassa hankkeessa ovat tyontekijat, ovat aina osa palvelutapahtumaa ja
muodostavat palvelusta joka kerta uuden kokemuksen. Palvelumuotoilun avulla optimoidaan

se, etta jokainen palvelukokemus on mahdollisimman positiivinen. (Tuulaniemi 2011, 26.)

4.1  Perehdytysoppaan suunnitteluprosessi

Prosessi aloitettiin kartoittamalla tarpeet kasvattamalla asiakasymmarrysta ymmarra-
vaiheessa. Tuulaniemi tiivistaa taman tutkimuksena kohderyhman odotuksista seka tarpeista
ja tavoitteista. Tama vaihe on palvelumuotoiluprosessin kriittisimpia vaiheita. (Tuulaniemi
2011, 142.) Ymmarra-vaiheessa selvitettiin aluksi millaisia toiveita toimeksiantajalla on opas-
ta varten ja millaisia ajatuksia perehdytyksen tilanne silla hetkella antaa. Nama selvitettiin
puolistrukturoidulla teemahaastettelulla ravintolapaallikon kanssa 29.9.2015. Haastattelussa
kaytiin lapi Preston perehdyttamisen tamanhetkista tilaa ja millaisia toiveita toimeksiantajal-
la on opasta varten. Puolistrukturoidulla tavalla kysymykset olivat osin valmisteltu ja niiden
lisaksi kaytettiin selventavia lisakysymyksia, jotka nousivat eisin haastattelutilanteessa. (Era-
salo 2011, 40.)

Haastattelussa ravintolapaallikko kertoi, etta silla yhdella kolmesta hovimestareista on vastuu
perehdyttamiseen. Hanen kanssaan on tavoitteena, etta uusi tyontekija kay lapi viralliset ta-
lon asiat, sen jalkeen perehdytys ja tyonopastus tapahtuu tyon ohella. Royal Ravintoloilla on
keskitetty perehdytysopas koskien koko yritysta ja yrityksen yhteisia kaytantoja, jonka uusi
tyontekija saa aina luettavakseen. Royal Ravintoloiden yleinen perehdytysopas on saatavilla
aina tyovuoroissa, jos on jotain epaselvaa. Prestolla sen sijaan ei ole ollut lainkaan perehdy-
tysopasta. (Ravintolapaallikko 29.9.2015.)

Haastattelussa selvitettiin toimeksiannon raameja. Ravintolapaallikolla oli toiveena on saada
toimiva ja tiivis opas uudelle tyontekijalle, jossa kay kattavasti ilmi millainen Presto on. Op-
paan tarkoituksena on selvittaa talon toimintatavat mahdollisimman selkeasti alusta saakka,
jotta tyoyhteisosta saadaan yhtenainen ja uusi tyontekija paasee nopeasti selville omista tyo-
tehtavistaan. Suurin toive oppalle oli kehittaa tarjoilujarjestys yhteinaiseksi a’la carte-
puolelle. Ravintolapaallikko toivoi oppaasta sellaista, jota on mahdollista paivittaa aina tar-

peen vaatien. (Ravintolapaallikko 29.9.2015)
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Ravintolapaallikon haastattelun jalkeen perehdytyksen tilaa tutkittiin laadullisen nelikentta-
haastattelutyokalun ZEFin avulla. Haastatteluun osallistui anonyymisti pieni osa ravintolan
esimiehista ja tyontekijoista. Haastetteluun vastaajia oli yhteensa 6. Kysymyksia laadittiin
vain nelja (Liite 1), silla tyokalu avaa kysymyksia moniuloitteisiksi. Kolmeen ensimmaiseen
kysymykseen asetettiin samanlainen pohja ja viimeinen kysymys antoi mahdollisuuden kirjoit-
taa vapaita kommentteja haastateltaville. Kuvasta 1 nakyy selkeasti, etta horisontaalinen
akseli mittaa tarkeytta ja vertikaalinen onnistumista. Jokainen kontaktipiste 1-3 merkkaavat
kysymyksia ja niiden vastausten asettumista nelikenttaan. Naiden pisteiden ymparilla oleva
vaalempi rinkula merkitsee vastausten hajonnan maaraa. Jokaisen kysymyksen jalkeen oli

mahdollista jattaa avoin kommentti kysymykseen.

SUUTI

Tarkeys

ieni

heikko hyva
Onnistumin en

Kuva 1: Nelikenttahaastattelun tulokset

Ensimmaisessa kysymyksessa ”Preston perehdytyksen tila talla hetkella” kuvassa 1 on selvitet-
ty haastatteltavilta, kuinka he kokevat perehdytyksen alkutilannetta. Kontaktipisteesta 1 sel-
viaa, kuinka haastateltavat kokevat perehdytyksen tarkeyden olevan suuri, mutta onnistumi-
nen on keskiverrosti hieman lahempana heikkoa, kuin hyvaa. Avoimissa kommenteissa tode-

taan viela tarkemmin sama asia, mika selviaa nelikentasta. Haasteteltavat kokevat taytta tar-
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vetta perehdytyksen kehittamiselle, silla sen toteutuminen on haastetteluhetkella kiinni siita

kenella on aikaa perehdyttaa.

Toinen kontaktipiste kuvaa kysymysta kaksi ”Odotukset Preston perehdytykselle - Miten tar-
keana pidat perehdytysta?”. Kuvasta 1 nahdaan se, etta henkilokunnan odotukset perehdyt-
tamista kohtaan ovat korkealla. Avoimesta kommenttikentasta selviaa tarkemmin se, etta
henkilokunta kokee perehdytyksen hyvin tarkena, silla se luo varmuutta tyoskentelyyn ja pois-
taa mahdollisia virheita, vaarinkasityksia ja vaaratilanteita tyopaikalla. Haastateltavien mu-
kaan hyva perehdyttaminen auttaa tyossa jaksamisessa ja oikeiden tyotapojen loytamisessa.
Se luo myos yhteishenkea henkilokunnalle. Haastateltavat tiivistavat viela perehdyttamisen
tarkeyden siihen, etta sen avulla asiakkaat viihtyvat paremmin, silla hyvin perehdytetylta
tyontekjalta saa parasta mahdollista palvelua, silla han tuntee talon tavat ja myytavat tuot-

teet.

Kolmas kontaktipiste kuvaa kysymysta kolme ”Perehdytyksen kehittaminen - Naetko tarvetta
Preston perehdyttamisen kehittamiselle?”. Kuten kuvasta 1 voidaan todeta, henkilokunta on
sita mielta, etta perehdytyksen kehittamiselle on tarvetta ja he pitavat asiaa erittain tarkana
ja hyvana. Avoimessa kommenttikentassa tuli haastateltavilta yhtenaista toivetta siita, etta
olisi yhtenainen perehdytyskaytanto ja -malli. Toiveena on saada kirjallinen versio talon ylei-
sista toimintatavoista ja kaytannoista. Haastateltavat toteavat, etta yhtenaiset tavat toimia

helpottavat ja selkeyttavat tyontekoa.

Haastattelut toivat lisaarvoa perehdytysoppaan kehittamiselle siten, etta myos henkilokunta
koki tarvetta kehittaa sen hetkisia kaytantoja. Haastattelujen perusteella perehdytysoppaasta
lahdettiin rakentamaan selkea ja tiivis opas, josta lOytyvat talon kaytannot ja toimintatavat

seka toimeksiantajan toive, palvelujarjestys.

4.2  Perehdytysoppaan kehittaminen tyoyhteison kanssa

”ldeat syntyvat yksiloina, innovaatiot ryhmassa.” (Vilkka 2015, 22.) Kehita-vaiheessa keksityt-
tiin toimeksiantajan toiveeseen, palvelujarjestykseen. Tasman vaiheen tarkoituksena tavoit-
teena on ideoida uutta yhdessa asiakkaiden kanssa, ja loytaa mahdollisimman paljon uusia
ratkaisuja kehittamiskohdetta varten. (Tuulaniemi 2011, 180.) Tata varten lahdettiin suunni-
telemaan palvelupolkua, jossa keskiossa on Preston asiakas, ja millaisen reitin han kulkee ra-
vintolavierailunsa aikana ja kuinka ravintolahenkilokunnan tulisi toimia, jotta vierailu olisi
mahdollisimman onnistunut ja elamyksellinen. Tahan henkilokunnan tuli ottaa itse kantaa,
kuinka he ovat osana asiakkaan kokemusta. Talla tavoin oli tarkoituksena loytaa mahdolli-

simman paljon hiljaista tietoa, jotta saadaan kultainen linja yhteiseen palvelujarjestykseen.
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Kehita-vaiheessa toteutettiin Preston hissiin nakyvalle paikalle viikoksi palvelupolku, jossa
kuvattiin Preston asiakkaan lavitse kaytava polku ja henkilokunnan tuli miettia vaiheet miten
tarjoiluprosessi kaydaan lapi. Vakkuri & Lyback (2015) kuvaavat artikkelissaan palvelupolun
asiakkaan kokemina palvelun vaiheina koko palvelun kulutuksen aikana. Palvelupolun Tuula-
niemi kuvaa palvelukokonaisuuden kuvauksena. Polku kuvaa sen, kuinka asiakas kulkee ja ko-
kee palvelun aika-akselilla. Palvelupolku jaetaan kontaktipisteisiin ja palvelutuokioihin. Pal-
velumuotoilun avulla palvelupolku toimii suunnitelutyokaluna, jolloin asiakkaan kokema pal-
velun kulku kuvataan vaiheittain, ja silloin sita voidaan analysoida ja kehittaa paremmaksi.
(Tuulaniemi 2011, 78.)

Kuva 2: Palvelupolku Preston hississa

Osallistuvan henkilokunnan tuli pohtia tarjoilijan nakokulmasta vinkkeja, kuinka saada palve-
lusta mahdollisimman yhdenmukainen ja tehokas. Kuvassa 2 nahdaan kuinka polun viereen oli
asetettu post-it lappuja, jotka toimivat palvelupolun kontaktipisteina. Nailla kontaktipisteilla
henkilokunta sai anonyymisti jattaa mielipiteitaan siita, kuinka tarjoilijan tulisi toimia kussa-
kin eri palvelutuokion vaiheessa. Palvelutuokioiksi oli maaritelty asiakkaan saapuminen, ruo-
kien ja juomien tilaaminen, ruokailu, jalkiruokailu, ruoan jalkeen oleilu seka poistumistilan-

ne.
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Henkilokunnan jattamissa viesteissa nousi esille vahvasti se, etta asiakasta ei saa unohtaa
missaa vaiheessa. Hiljainen tieto palvelupolusta, mika usein unohtuu kertoa uudelle tyonteki-
jalle, nousi tassa tehtavassa todella hyvin esille. Tahan lukeutuu esimerkiksi katteiden vaih-

taminen oikeassa valissa ja erinaisten mausteiden vieminen poytaan oikeille ruokalajeille.

Naiden kahden ensimmaisen vaiheen perusteella rakennettiin ensimmainen versio Preson pe-

rehdytysoppasta.

4.3  Perehdytysoppaan havainnointi kaytannossa ja viimeistely

Toteuta-vaiheessa paastiin kayttamaan perehdytysoppaan ensimmaista versiota tyoharjoitteli-
joiden kanssa. Taman vaiheen tarkoituksena oli havainnoida loppuasiakkaan toimintaa hanen
kuluttaessaan palvelua, mita on luotu. Havainnointi menentelmana tuo erittain tarkeata tie-
toa kehityskohteesta, silla tassa vaiheessa nahdaan kuinka ihmiset todellisuudessa kayttavat

luotua palvelua ja tuotetta. (Tuulaniemi 2011, 150.)

Havainnoinnin perusteella opas toimi hyvin ja mitaan lisattavaa ei oppaan sisaltoon ollut. Ta-
man jalkeen oppaasta rakennettiin viimeinen versio, joka tulee olemaan valmis produkti. Ku-
vasta 3 nahdaan, etta opas on rakennettu kolmeen paalukuun. Ensimmainen luku kertoo orga-
nisaatiosta ja aihetta tarkastellaan ensin organisaatioon perehtymisen nakokulmasta. Toinen
luku kertoo Preston yleisista toimintatavoista ja sita tarkastellaan johtamisen nakokulmasta.
Luvussa on avattu Viitalan (2013) hyvan tyon tunnusmerkkeja, joita tyo Prestossa tarjoaa.
Kolmas luku tarkastellaan perehdyttamisen nakokulmasta. Luvussa puhutaan perehdyttamisen
tarkeydesta ja ainaisesta jatkuvuudesta, seka siita kuinka itse voi vaikuttaa perehdytyksen
sisaistamiseen olemalla aktiivinen. Luvussa esitellaan Preston tyopisteet, ja mita tyo niissa
pitaa sisallaan. Tarjoilujarjestys on asettunut tahan lukuun. Luvussa muistutetaan myos se,

etta tyohon opastaminen tapahtuu tyon ohella itse tyovuorossa.
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Kuva 3: Perehdytysoppaan sisallysluettelo

5  Tulokset ja johtopaatokset

Taman opinnayteytyon tavoitteena oli kehittaa Preston perehdytysprosessi sellaiseksi, etta
jokaisen uuden ja palaavan tyontekijan on helppo ja innostava astua uusiin tyotehtaviin Pres-
tossa. Jo opinnaytetyon otsikossa mainuttu Royal Ravintoloiden ja Preston arvo ”tyytyvainen

asiakas - aina” on kulkenut lapi projektin.

Taman toiminnallisen opinnaytetyon produktina kehitettiin perehdytysopas, joka toimii apu-
valineena paaasiassa perehdytysprosessin alkuvaiheessa. Oppaan avulla uusi tai palaava tyon-
tekija saa selkean kuvan Preston toimintatavoista ja Royal Ravintoloiden yrityskulttuurista.
Tuulaniemi korostaa teoksessaan palvelun jatkuvasta kehittamisesta: "Palvelu ei ole koskaan
valmis, niinpa palvelu on jatkuvaa kehittamista” (Tuulaniemi 2011, 243.) Se etta Prestoon on
nyt luotu konkreettinen tyovaline ei tarkoita sita, etta perehdyttamisen kehittamisen prosessi
on tullut paatokseen. Opas on askel kohti tasalaatuisempaa tyopanosta ja laadullisesti parem-
paa toimintaa, mutta kehittyminen ja kehittaminen jatkuu joka paiva ravintolan arkisissakin

askareissa.
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Opinnaytetyon tyostaminen tyon ohella oli haastava prosessi. Positiivisena puolena voi nahda
lahes jokapaivaisen havainnoinnin, joka antoi uusia nakokulmia ja heratti uusia tarpeita opas-
ta varten. Haasteena oli taas kirjallisen tyon hidas eteneminen. Prosessi on ollut tyon alla
noin yhdeksan kuukautta syksysta 2015 saakka, joten voidaan todeta, etta johdannossa arvioi-
tu riski hitaasta kirjoitustyosta toteutui. Hidas tyostaminen antoi mahdollisuutta oppia ai-
heesta mahdollisimman paljon, ja kirjoittaja on saanut taman opinnaytetyon myota syvan

ymmarryksen henkilostojohtamisesta ja perehdyttamisesta.

Toimeksiantaja oli erittain tyytyvainen perehdytysoppaaseen. Opas tulee olemaan Prestossa
merkittavasti hyodyksi uusille seka vanhoille tyontekijoille. Toimeksiantajan toiveena toteu-
tettu tarjoilujarjestyksen kehittaminen onnistui kiitettavasti. Toimeksiantaja nakee oppaan
erinomaisesti toteutettuna ja tiiviina tyokaluna uudelle ja palaavalle tyontekijalle. Toimek-
siantajan kanssa on suunniteltu jo, etta tulevaisuudessa opasta jatkokehitetaan muun muassa

luomalla perehdytyksen muistilista perehdytettavalle.
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Liite 1

Liite 1 Nelikenttahaastattelun kysymykset
Preston perehdytyksen tila talla hetkella

Odotukset Preston perehdytykselle - Miten tarkeana pidat perehdytysta?

Perehdytyksen kehittaminen - Naetko tarvetta Preston perehdytyksen kehittamiselle?
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