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1 Johdanto

Olen aina pitanyt hyvaa perehdyttamista yhtena yrityksen suurimmista teoista, jolla voi
pienellakin panostuksella olla kauaskantoisia ja positiivisia merkityksia niin tydnantajan,
kuin tyontekijan ndkokulmasta. Olen itse saanut aiemmissa tydpaikoissani seka hyvaa,
etta huonoa perehdyttamista, jonka olen huomannut vaikuttavan suuresti omaan motivaa-

tiooni seka tyoni tulokseen varsinkin heti tyon alkuvaiheessa.

Olen toiminut muutamana vuonna perehdyttdmassa ja kouluttamassa uusia tyontekijoita
joulukauden oppaan tydhon Lapissa sijaitsevassa matkanjarjestajayrityksessa jo ennen
opinnaytetydprosessin aloittamista. Jouluoppaan tyé on normaalista matkaoppaasta var-
sin poikkeavaa, silla jouluoppaat toimivat aina asiakkaiden nahden niin sanotusti "oikeina”
Joulupukin tonttuina. Halusin lahtea rakentamaan opinnaytetydtani taman mielenkiintoisen
perehdyttamisprosessin ymparille, joten esitin toimeksiantajayritykselleni ajatuksen taméan

kirjoittamisesta ja sain toimeksiannon.

Tein opinnaytetyoni Lapissa sijaitsevalle matkanjarjestajalle, joka tarjoaa ulkomaalaisille
asiakkaille jouluteemaisia matkoja joulukuun aikana. Naita matkoja varten joulukuussa
palkataan useita oppaita lyhytaikaiseen sesonkitython, joiden perehdyttdmiseen olin itse
jo ehtinyt osallistua aiempina vuosina tydskennellessani sekd uutena oppaana, etta itse
perehdyttajand. Opinnadytetyon tavoitteena oli suunnitella ja toteuttaa kauden 2018-2019
jouluoppaille neljan paivan perehdytys- ja koulutusjakso. Oppailta kerattiin palautetta en-
sin heti koulutuksen jalkeen liittyen koulutukseen ja oppaiden mielikuvaan koulutuksen ja
tulevan ty6tehtavan kohtaamisesta, seka uudestaan kauden jalkeen, liittyen enemman
itse jouluoppaan tyéhdn seké organisoinnin toimivuuteen. Molemmissa palautteissa pyy-

dettiin antamaan kehitysehdotuksia tulevaisuutta varten.

Opinnaytetyoni koostuu teoriaosuudesta seké empiirisesta osuudesta. Teoriaosuudessa
kasittelen tydn tietoperustaa, perehdyttdmista ja tydnopastusta sekd perehdytysprosessia
ja sen kehittamista. Kasittelen teoriaosuudessa perehdytysta ja perehdyttamisprosessia
enemman organisaation ja yrityksen suunnalta. Empiirisesséa osuudessa kuvaan ensin toi-
meksiantajayrityksen joulun matkailijoita ja jouluoppaan ty6ta, kayn lapi perehdyttamisen
suunnittelun ja jouluoppaiden perehdyttdmisen haasteita seka itse perehdyttamisen to-
teuttamisen. Naiden jalkeen kayn lapi palautekyselyiden toteutuksen ja kerron niiden tu-
loksista. Raportin lopussa arvioin tyon onnistumista sek& omaa oppimistani opinnaytetyo-

prosessin aikana.



Opinnaytetytssa kaytetdan kasitteita perehdyttaminen, tydénopastus ja kouluttaminen seké
perehdyttaja ja kouluttaja. Perehdyttamiselld tarkoitetaan kaikkia toimenpiteitd, joiden
avulla tyontekija oppii tuntemaan tydyhteison, sen tavat ja ihmiset seka tyohon liittyvat
odotukset. Tyonopastuksella tarkoitetaan taas kaikkia niité toimenpiteitd, jotka liittyvéat itse
tyon tekemiseen. (Tyoéturvallisuuskeskus 2019.) Opinnaytety6n empiirisessa osassa kaikki
perehdyttamisen ja tydtnopastuksen toimenpiteet lasketaan yhdeksi kokonaisuudeksi,
josta kaytetaan myds yhteistermia koulutus. Perehdyttdjasté ja tydbnopastajasta kaytetaan

nain ollen myos yhteistermia kouluttaja.



2 Perehdyttdminen

Perehdyttdmisen kasite muuttuu paljon tarkastellessa sité eri organisaatioiden valilla seka
ajan kuluessa. Perinteisesti perehdyttdminen on ndhty ensisijaisesti tydsuhteen alussa
tehtavaan vastaanottamiseen ja ohjaukseen, joilla pyritddn saamaan uusi tyontekija
osaksi tydyhteista. Itse tydntekoon opastusta ja tyohon liittyvien sisaltdjen hallintaan oh-
jaavia toimenpiteitéd on taas kutsuttu usein tydnopastukseksi. Yha useammin kuitenkin pe-
rehdyttdminen nahdaan yleistermina tyén alussa tapahtuvalle ohjaamiselle seka tyon-
opastukselle eika sita liiteta vain tydsuhteen alkuun, vaan sita kaytetaan myos silloin, kun
tyontekijoitéa opastetaan uusiin tyétehtaviin vanhassa tydpaikassaan. (Kupias & Peltola
2009, 17-18.)

Perehdyttaminen

Perehdyttaminen Tydnopastus

Kuvio 1. Perehdyttdmisen perinteinen maarittely (mukaillen Ty6turvallisuuskeskus 2019)

Kokonaisvaltainen perehdyttéamisjarjestelma yrityksessa sisaltaa tiedottamisen ennen tydn
alkua, vastaanoton tdihin, yritykseen perehdyttdmisen, tydsuhdeperehdyttamisen ja tyon-
opastuksen. (Viitala 2013, 193.)

2.1 Perehdyttdmisen hyddyt ja tavoitteet

Perehdyttdmisen tavoitteena on yleisesti saada uusi tyontekija sopeutumaan perehdytta-
van yrityksen tai organisaation tyohon ja tydyhteisoon. Perehdyttdmisen nykyinen tavoite
on kuitenkin siirtymassa osaamisen jatkuvaan uudistamiseen. Kjelinin ja Kuusiston mu-
kaan perehdyttamisella tytntekija saadaan aikaisemmin tuottavaksi, jolloin rekrytointiin
kaytetty investointi saadaan nopeammin takaisin. Organisaation kannalta perehdyttami-
sessé on siis paddosin kyse kannattavuudesta ja organisaation strategian toteuttamisesta.
(Kjelin & Kuusisto 2003, 9-10.)



Kjelin ja Kuusisto (2003, 20) mainitsee laadukkaan perehdyttamisen olevan keino yrityk-
selle saavuttaa kilpailuetua vahentamalla tyontekijoiden tekemid virheitd. Rekrytoidessa
lyhyessa ajassa monia uusia tydntekijoitd, voi yrityksessa olla samanaikaisesti useita
tyontekijoita, joiden kokemukset on hankittu eri organisaatioista, joissa on erilaiset ty6ta-
vat ja -kulttuurit. Huonosti perehdytettyna tyontekijat voivat toiminnallaan heikentaa yhteis-

ten prosessien sujuvuutta ja aiheuttaa viivastyksia.

Perehdyttdminen on myds yrityksen yksi suurimmista keinoista estaa tai vahentaa uusien
tyontekijoiden ennenaikaista irtisanoutumista, josta voi koitua suuria kuluja yritykselle. Pe-
rehdytetty tyontekija, joka tuntee tydyhteison, sen tavat, seka omat tydtehtavansa hyvin,
jaé huomattavasti todennakdisemmin tydskentelemaan yritykseen verrattuna tyontekijaan,
joka tuntee olonsa ulkopuoliseksi ja epavarmaksi tydtehtavissdan. (Armstrong 2009, 603,
606.)

Nykyaan nuoret tyontekijat arvostavat tdissaan entista enemman viihtyvyyttd, haasteita ja
uuden oppimista seka kehittymismahdollisuuksia. (Virolainen 2012, 9.) Hyvalla perehdyt-
tamisell& saadaan uusi tyontekija viihtymaén, sitoutumaan yritykseen ja motivoitumaan
tyohon, jota he tekevat. (Psycon 2013.) Motivoitunut tydntekija voi tehda pitkaankin toita
laadun eteen, mutta jos johtamisen, prosessienhallinnan tai henkildstén osaamisen vuoksi
ei ole mahdollista tehdé laadukasta ty6ta, voi tydntekijan motivaatio laadukkaaseen tyon-
tekoon heikentya. Jos tyontekijat eivat pysty yrityksessa kohtaamaan omia laatustandar-
dejaan ja he joutuvat jatkuvasti pettymaan, heidén sitoutumisensa yritykseen laskee ja pa-

himmillaan aiheuttaa suurempaa vaihtuvuutta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 21-23.)

Oinonen ja Aaltonen (2007, 36.) mainitsevat perehdyttamisen ja tydnopastuksen puuttei-
den olevan yksi suurimmista syista tydpaikoilla tapahtuville tapaturmille. Alttimpia ty6tapa-
turmille tydpaikoilla ovat uudet ja organisaation sisalla tyétehtavidan vaihtavat tyontekijat.
Hyvin toteutetulla perehdytyksellda vahennetaan siis myds tyétapaturmariskeja seka tyon-

tekijoiden stressia. (Vehkapera 2018.)

2.2 Perehdyttamisen suunnittelu

Perehdyttdmisen suunnittelu pohjautuu yrityksen henkildstépolitikan yleisiin periaatteisiin
seka pelisdantoihin. Henkilostopolitikassa maaritellaan henkilostéhankintaan liittyvia seik-
koja, kuten mihin tehtéaviin palkataan ammattitaitoisia koulutettuja henkilgita ja mihin niin
sanottuja aloittelijoita, joita joutuu itse kouluttamaan. Miten ja mista kyseisia tyontekijoita

rekrytoidaan; kaytetaanko vuokratydvoimaa, palkataanko osa-aikaisia ja sijaisia, kayte-



taanko oppisopimuskoulutusta ja niin edelleen. Miten tyontekijoita palkitaan tyosta, tue-
taan ja ohjataan tyon jatkuessa sekd miten heita tarvittaessa irtisanotaan tai sijoitetaan

uudelleen tydpaikan sisalla. (Kangas & Hamalainen 2007, 6; Viitala 2013, 25.)

Uuden tyontekijan lahin esimies vastaa perehdyttdmisen ja tydnopastuksen suunnitte-
lusta, toteutuksesta ja seurannasta, vaikka esimies ei itse aina edes osaa opastettavia
toita. Taman vuoksi esimies voi delegoida opastuksen eteenpéin jollekin muulle tydnteki-
jalle tai hankkia koulutetun tyénopastajan. Esimiehella kuitenkin on aina loppupeleissa

vastuu perehdytyksen ja opastuksen asianmukaisuudesta. (Lepistd 2004, 59.)

Perehdytyksen suunnittelussa on siis hyva ottaa huomioon perehdyttajan ja tydnopastajan
valinta ja valmentaminen tehtavaan. Perusedellytyksend on hyva ammattitaito mutta sen
liséksi perehdyttajalla on hyva olla motivaatiota ja myodnteinen asenne seka itse opetta-
mistaitoa opastamiseen. On tarkeaa, etta tydpaikalla on selkeét ohjeet ja asianmukainen
opastus kaikille, joiden tehtaviin siséltyy tydnopastusta. (Kangas & Hamalainen 2007, 6;
Tyoterveyslaitos 2019.)

Perehdyttdmisen ja tyénopastuksen laajuus ja sisalto riippuu suuresti perehdytettavasta
tyontekijastd, tyontekijan tilanteesta seka perehdytettavasta tyotehtavasta. Perehdytyksen
perusta voi olla lahestulkoon sama, mutta sitd sovelletaan jokaiseen tilanteeseen erik-
seen. (Kangas & Hamalainen 2007, 2.) Suunnittelussa on otettava huomioon, suunnitel-
laanko perehdytysté ensisijaisesti vanhalle tyontekijalle vai uudelle tulokkaalle. On selvi-
tettava perehdytettavan tydntekijan aikaisemmat tiedot ja taidot aiemman koulutuksen tai
kokemuksen perusteella seka hanen asenteensa uuteen tehtavaan tai muutokseen. (Le-
pistd 2004, 63.)

Suunnitelmallisuudella tuodaan johdonmukaisuutta ja tehokkuutta henkiléstén perehdytta-
miseen ja kehittamiseen. Suunnitelmaan on hyvéa luoda tavoitteellisia perehdyttamisoh-
jelma, jonka toteutumista on mahdollista selvittdd mydhemmassa tilanteessa. Perehdytta-
misohjelmiin maaritellaan mit&, milloin, miten ja kuka opastaa perehdytettavaa. Sisaltoon
suunnitellaan siis aiheet ja asiat, aikataulutus, apuvalineet ja oheismateriaalit seké& vastuu-
henkilot. Ohjelmien laajuus voi vaihdella tarpeiden mukaan ja ne voivat olla yksil6llisia tai
tietyille ryhmille tarkoitettuja. Perehdytysohjelma on hyva muisti- ja tarkistuslista niin pe-
rehdyttajalle, kuin perehdytettavélle seka myds koko tydyhteisdlle. (Kangas & Hamalainen
2007, 2.)

Perehdytyksen olisi hyva aina olla yhteydessa myds muuhun osaamisen kehittdmiseen

yrityksessa. Perehdytyksen tulisi olla luonnollinen osa henkildston kehittdmisté ja muita



kehittamiskaytantoja, kuten kehitys- ja palkkakeskusteluita. Perehdyttdmisesséa on otet-
tava huomioon seké nykypaivan vaatimukset, etta varauduttava tulevaisuuteen. (Kangas
& Hamalainen 2007, 13; Kupias & Peltola 2009, 51.)

2.3 Perehdytys- jatybnopastusprosessi

Vartiainen, Teikari ja Pulkkis (1989, teoksessa Kjelin & Kuusisto 2003, 234) jakavat tyon-
opastuksen prosessin niin sanottuun viiden askeleen menetelmaan, minka vaiheet ovat

valmistautuminen, opetus, mentaalinen harjoittelu, taidon kokeilu ja tarkastus.

Valmistautuminen

Motivoi
Arvioi tietojen ja ; Mielikuvaharjoittelu
taitojen taso Pyyda
Kuvaa tehtéava ja havainnoimaan
tehtavakokonal- | entava Pyyda i
suus Nayta tyd selostamaan tyo
Aseta tavoiteja | Selostaja Ohjaa palautteella | Anna kokeilla
vélitavoitteet perustele, miksi | Anna pelkistetyt | Ohjaa palautteella - — :
saannot : Arvioi taitotaso ja
Kerro opastuksen |Amna Anna kokeilla o
toimintamalli toimintasaanndt | pyyda toistamaan | uudestaan onhi autiell
ajatuksissa Anna harjoitella jaa pajautieelia
Rohkaise
kysymaan
Anna
tyoskennelléd yksin
Sovi seurannasta

tai paata opastus

Kuvio 2. Viiden askeleen menetelmé (mukaillen Ty6turvallisuuskeskus 2019)

Kupias ja Peltola (2009, 102) kuvaavat puolestaan perehdyttamista prosessina, jonka voi
jakaa seuraaviin vaiheisiin:
e Ennen rekrytointia
e Rekrytointivaihe
e Ennen tdihin tuloa
* Vastaanotto
= Ensimmainen paiva
= Ensimmainen viikko
= Ensimmaéinen kuukausi
= Koeajan paatyttya
= (TyOsuhteen aikana)
o Tyb6suhteen paattyminen



2.3.1 Ennen rekrytointia ja rekrytointivaihe

Perehdyttdminen ja sen valmistelu alkaa jo ennen rekrytointia. Tassé vaiheessa selvite-
taén rekrytoitavan tehtavan vaatimuksia ja tarvittavaa osaamista. Ennen ulkoista rekry-
tointia yrityksen on hyvé varmistaa, 10ytyyko rekrytoitavaan tehtavaéan osaamista organi-
saation sisalta ja hytdyntaa tata mahdollisuuksien mukaan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 73;
Kupias & Peltola 2009, 102.)

Rekrytointivaiheessa maaritelladn haettavan tehtavan, tydyhteisén ja organisaation ku-
vaukset ja vaatimukset. Tama on tarkea vaihe perehdytyksessa, silla liian yleisluontoisella
tehtavankuvauksella ja tydpaikkailmoituksella on vaarana muodostaa hakijalle seka tyon-
antajalle erilaiset mielikuvat tydn todellisuudesta. Todellisuuden poiketessa hakijan itse
luomasta mielikuvasta, on mahdollista, etta hakijalle syntyy negatiivinen ensivaikutelma
tydsté ja tydnantajasta, jolloin tydssa epaonnistumisen riski on kasvanut jo ennen tyésuh-
teen alkua. (Kjelin & Kuusisto 2003, 74; Inkila 2017.)

Mita parempi kuva organisaatiolla on rekrytoitavasta osaamisesta, taméan tunnistamisesta
ja kaytosta, sitd todennékodisempaa rekrytoimisen onnistuminen on. Onnistunut rekrytointi
taas antaa hyvan pohjan perehdyttamiselle ja itse tydssa onnistumiselle seka kestavalle
tyosuhteelle. (Kjelin & Kuusisto 2003, 74; Kupias & Peltola 2009, 103.)

2.3.2 Ennen tdihin tuloa ja vastaanotto

Valitun henkilon ollessa tiedossa, voidaan alkaa suunnitella itse tulevaa perehdyttamista.
Tyosuhteen kestosta tai tyénkuvasta riippumatta on tulokkaalle annettava perusperehdyt-
tamista, eli tydsuhteen alkuun liittyvia kaytannon asioiden hoitamista, tydyhteison peli-
saantojen selvittamistd, tydyhteisoon ja tydkavereihin tutustuttamista seka organisaation
arvojen ja strategian selvittdmistd muun muassa. Perehdyttdmisen koordinoijan on hyva
ottaa tassa vaiheessa yhteytta tulokkaaseen saadakseen tietoja perehdyttamissuunnitel-
maa varten seka antaakseen tulokkaalle mahdollisuuden kysya epéselvia asioita. Samalla
uusi tulokas saa kontaktin jo ennen tdihin tuloa, joka voi helpottaa ja mukavoittaa téiden
aloittamista. (Kupias & Peltola 2009, 103.)

Uuden tydntekijdn vastaanotto on tarkea osa perehdyttdmista. Siind tulokas saa ensivai-
kutelman tydyhteisdstd, jolla voi olla kauaskantoiset vaikutukset. Hyvan ensivaikutelman
saanut tyytyvainen tyontekija toimii verkostoissaan yrityksen bréandildhettilaana riippu-

matta hanen tydroolistaan tai tyotehtavastaan. Sama on totta myds huonossa ensivaiku-

telmassa, jota taas voi olla vaikea paikata mythemmin. Vastaanotossa tarkeinta on, etta



tulokas tuntee itsensa tervetulleeksi ja odotetuksi tydyhteisdon. (Kupias & Peltola 2009,
103-104; Inkila, R. 2017.)

2.3.3 Ensimmainen paiva, viikko ja kuukausi

Tybsuhteen ensimmaisend paivana kannattaa hoitaa kaikista kiireisimmat kaytannén
asiat, kuten avainten, kulkulupien ja tunnusten luovuttaminen. Ensimmaisen paivan ai-
kana tulokkaalle esitellaan hanen tyopisteensd, lahimmat ty6toverit seka tyotilat. Tulok-
kaalla on oltava riittavasti tekemistd, mutta tietoa ei saa tulla niin paljoa, etta kaikkea ei
pysty omaksumaan. Liiallisen tiedon jakaminen heti alussa voi aiheuttaa sen pirstaloitumi-
sen, jolloin asioiden omaksuminen huononee. Uudelle tulokkaalle merkityksetdn tieto
tyonaloitusvaihteessa kuormittaa turhaan ja mahdollisesti antaa vaaran kuvan organisaa-
tiosta ja perehdyttamisesta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 201; Kupias & Peltola 2009, 105.)

Ensimmaisen viikon aikana tulokkaan on tarkeaa paasta kiinni tyéhénsa, mihin auttaa ko-
konaiskuvan saaminen uudesta tyfstd, tydyhteisosté ja organisaatiosta. Uusi tydntekija
haluaa olla hytdyksi omassa tydssaan, joten on tarkeda, ettd han paéasee niin sanotusti
oikeisiin tdihin mahdollisimman nopeasti. Talla tavoin tulokas voi yhdistda perehtymisen
omiin ty6tehtaviinsa seka tarkkailla yleisempié asioita konkretian kautta. (Kupias & Peltola
2009, 105.)

Tassa vaiheessa perehdytysta tulee selvittda tulokkaan kokemukset ja osaaminen ja laa-
tia tai tAsmentaa taman pohjalta hanen oppimistaan tukevaa perehdyttdmissuunnitelmaa.
Ensimmaisen viikon perehdyttdmisohjelmasta ei kannata laatia liian tiivista, vaan on tér-
keda opastaa misté lisétietoa voi saada tarvittaessa. Jos tulokas ei ehdi tehda yhtaén
omia tuleviaan tditd, voi perehdyttamista pitaa liian tiiviind. Ensimmaisen tyoviikon jalkeen
on myds hyva pitdd palautekeskustelu, missa voidaan arvioida mihin asioihin taytyy jat-

kossa panostaa ja mitd voidaan jattdd vahemmalle. (Kupias & Peltola 2009, 105.)

Ensimmaisen kuukauden aikana tulokkaan on tarkoitus paasta kiinni tuottavaan tydéhon ja
tydyhteison toimintakulttuurin sisalle. Perehdyttaminen jatkuu suunnitelman mukaan en-
simmaisen kuukauden aikana mutta usein pddvastuu perehdyttamisesta siirtyy vahitellen
perehtyjalle itselleen. Tassa vaiheessa tulokkaalla on oltava myds mahdollisuus tuoda
esille omia ndakemyksiaan tytsta, joita voidaan parhaimmillaan hyddyntaa organisaation

toimintatapojen kehittamisessa. (Kupias & Peltola 2009, 105-106.)



2.3.4 Koeajan kuluessa ja tydsuhteen paattyessa

Perehdyttdmiseen liittyva kehittamisprosessi on usein mahdollisesti lyhyempi kuin lain sal-
lima neljan kuukauden koeaika. Tavoitteena perehdyttamiselle on, ettd tulokas paasee hy-
vin alkuun ja selviytyy itsenaisesti tyotehtavissdan seké osaa tarvittaessa hankkia liséa
tietoa tydstaan. Perehtyminen jatkuu tarpeen tai suunnitelman mukaan, josta voidaan kes-
kustella koeajan lopulla pidettavassa palautekeskustelussa. Keskustelussa kaydaan lapi
rekrytoinnin ja perehdytyksen onnistumista seké tyésuhteen mahdollista jatkumista. (Ku-
pias & Peltola 2009, 109.)

Kjelinin ja Kuusiston (2003, 205) haastattelemien henkildiden mukaan perehdyttaminen
jatkuu niin pitkaéan, kuin uusi tulokas saa esittamiin kysymyksiinsa selkeita vastauksia.
Kun tulokas esittdd kysymyksia, joihin organisaatiossa ei enda osata vastata, voidaan pe-

rehdytyksen nahda olevan loppumassa.

Perehdyttdminen voi myots paattya tulokkaan lahtemiseen yrityksestd. TAma voi tapahtua
nopeastikin irtisanomisella tai koeaikapurulla, mutta se voi myés olla etukateen tiedossa
esimerkiksi maéardaikaisen sopimuksen muodossa tai luonnollisena paattymisena pitkassa
tyosuhteessa. Tyontekijan lahtiessa yrityksesta syysta tai toisesta, on hyva kayda viela
lAhtokeskustelut, joissa kaydaan lapi niin perehdyttamista, kuin muita kokemuksia ja nake-
myksia. (Kupias & Peltola 2009, 109-110.)

2.4 Perehdyttgjaja perehdytettava

Kupiaksen ja Peltolan (2009, 94-95) mukaan uuden perehdytettavan tydntekijan perehdyt-
tamisesta on aina viime kédessa vastuussa esimies. Kuitenkin suuremmissa organisaa-
tioissa tai suuren vaihtuvuuden takia, voi esimies olla delegoinut osan perehdytyksesta
muille, kuten nimitetylle perehdyttdjalle tai useammalle uuden tyontekijan tydkaverille.
Naissa tapauksissa on tavallista, etta uutta tyontekijaa tulee perehdyttamaan isompi

joukko perehdyttajia.

Esimiehen ei kuitenkaan kannata delegoida perehdyttamisté kokonaan pois, eika jattaa
sitd puolitiehen. Perehdyttdessa uutta tulokasta henkilokohtaisesti, voi h&n auttaa itsedan
seka tulokasta kehittdmalla heidan valistdnsa suhdettaan tulevaisuutta varten. Tydsuh-
teen alussa, perehdytettaessé, muodostuu se tapa, jolla he tulevat tulevaisuudessa vuoro-
vaikuttamaan. Hyv&na tavoitteena on paasta tilanteeseen tydsuhteen myohemmassa vai-
heessa, jossa tyontekija voi pelkdamatta kysya ja miettia omaa osaamista ja sen kartutta-
mista esimiehelta ja johdolta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 188-189.)



Kjelin ja Kuusisto (2003, 186) mainitsee tarkeaksi, etta tydyhteisdsséa vahintd&n nimetaan
henkild, perehdyttaja, jolta uusi tydntekija voi odottaa tukea ja apua. Parhaimmassa ta-

pauksessa silti yrityksessa vallitsee vahva yhteisvastuun tunne ja koko tyéyhteisd osallis-
tuvat perehdyttamiseen seké jokainen luo henkilokohtaisen suhteen tulokkaaseen, mikali

tuntee siihen tarpeen.

Perehdyttamisella pyritaan paasemaan tilanteeseen, missa tulokkaasta tulee itsendinen
tekemassaan tyossa ja perehdyttija itse jaa tarpeettomaksi perehdyttamisen jalkeen. Pe-
rehdyttaja voi tietysti jaada perehdytettavalle jatkossa tukihenkiloksi, kuten Kjelin ja Kuu-
sisto mainitsivat, mutta lopputuloksena haetaan suhteiden muuttumista tavanomaisiksi
tyokaverisuhteiksi tai esimies-alaissuhteeksi. Perehdyttdjan tulee siis ymmartaa, milloin

hanen roolinsa perehdyttajastd muuttuu tyotoveriksi. (Kupias & Peltola 2009, 139.)

2.5 Perehdyttamisen lainsdadanto

Perehdyttaminen ja yleisesti tydnteko ovat lainsdadannon piirissa suojeltua ja valvottua.
Laeissa on nimenomaan kiinnitetty huomiota tyénantajan vastuuseen opastaa ja pereh-
dyttaa tyontekijoita tyontekoon. Varsinaisesti perehdyttamista kasittelevat tydsopimuslaki,
laki yhteistoiminnasta yrityksissa seka tyoturvallisuuslaki. (Kupias & Peltola 2009, 20, 27.)

Tydlainsdadantd on usein niin sanotusti pakottavaa oikeutta, eli tyontekijan vahimmaisoi-
keudet ovat lakiin maariteltyja ja niiden heikentdminen on oltava erikseen mainittuna
laissa. Ty6nantajia velvoittavissa saadoksissa on muun muassa perehdyttdmiseen ja kou-
lutukseen liittyvia vaatimuksia. Laeissa tavoiteltava toiminta on lahtokohtaisesti tyontekijaa
suojaavaa ja sopeuttavaa. Lakeja ja tyontekijan seka tydnantajan oikeuksia ja velvolli-
suuksia taydentavat viela erikseen tehdyt tydehtosopimukset. Lainmukaisella ja luotetta-
valla toiminnalla on positiivinen vaikutus yrityksen kilpailukykyyn ja menestymiseen seké

tydhyvinvointiin ja -turvallisuuteen. (Kupias & Peltola 2009, 20-21, 27.)

Tybsopimuslain (26.1.2001/55) 2 luvun 1 § maaraa tybnantajan vastuun huolehtia siita,
ettd tydntekijan on mahdollista suoriutua tydstaéan myds yrityksen toimintaa, tehtavaa
tyota tai tydmenetelmid muutettaessa tai kehitettdessa. Tama yleisvelvoite koskee seka
uusia, ettéa vanhoja tyontekijoitd. Tydsopimuslain mukaan tydnantajan on myads pyrittava
edistamaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittya tyéurallaan etenemiseksi. (Kupias & Pel-
tola 2009, 21.)

Ty6turvallisuuslain (23.8.2002/738) 2 luvussa 14 § maaritellaan tydnantajan velvollisuu-

desta antaa tyontekijalle riittavat tiedot tydpaikan haitta- ja vaaratekijoista. Lain mukaan
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tyontekij on perehdytettava tyontekijdn osaaminen ja tyokokemus huomioon ottaen riitta-
vasti muun muassa tyohon, tydolosuhteisiin ja turvallisiin tyétapoihin erityisesti ennen uu-
den tai muuttuneen tyon tai tehtavan aloittamista. Tyontekijélle on annettava opastusta
tyon haittojen ja vaarojen estamiseksi ja valttamiseksi. Naita opastuksia ja ohjauksia on

my0s taydennettava tarvittaessa.

Tybnantajan ja tyontekijan yhteistoimintaa on myds maaritelty lainsdadannossa. Laki yh-
teistoiminnasta yrityksissa (334/2007) maarad muun muassa perehdyttamisesta, tyo-
hdnoton yleisista periaatteista ja menetelmista sekd henkiléstosuunnitelmasta ja koulutus-
tavoitteista. Olennaista tydpaikoilla on tehda perehdyttamisen jarjestelyt nakyviksi tyonte-
kijoille. Tyontekijoiden tulee tietédd, miten heita tai uusia tyontekijoita tullaan kouluttamaan
ja opastamaan uusiin tai muuttuviin tyétehtaviin ja -menetelmiin. (Kupias & Peltola 2009,
25-26.)

2.6 Perehdyttamisen seuranta, arviointi ja kehittaminen

Parhaimmillaan perehdyttdminen on vuorovaikutuksellista oppimista, kyselemistd, keskus-
telemista, kuuntelemista sekd kannustamista. Perehdyttamisen ja tyéskentelyn ohessa
kaydyissa keskusteluissa voidaan antaa ja saada palautetta puolin ja toisin. Keskusteluja
on hyva kuitenkin tdydent&é seuranta-, arviointi- ja kehityskeskusteluilla, joihin seka tyon-
antaja, etta tyontekija voi valmistautua etukateen. (Kangas & Hamaldinen 2007, 17.)

Kuvio 3. Perehdyttdmisen seuranta, arviointi ja kehittdminen (mukaillen Kangas & Hama-
l&inen 2007)

Perehdyttdmisen arvioinnilla ja seurannalla saavutetaan kaksi tulosta: uuden tyontekijan
tilanteen ja oppimisen arviointi seka yrityksen perehdyttéamisjarjestelmén toimivuuden arvi-
ointi. Perehdyttdmisen toteutumista seurataan samalla, kun sita toteutetaan ja oppimistu-
loksia arvioidaan yhdessa tulevien kehitystavoitteiden laatimista varten. Oppimistulosten

arvioinnissa on hyva paasta laadulliseen keskusteluun, jossa tulokkaan omaa kokemusta
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voidaan tarkkailla, kun taas perehdyttamisjarjestelméan toimenpiteiden arvioinnissa tarkas-
tellaan seka yrityksen ja perehdyttdmisen vastuuhenkildiden toimintaa, etta tulokkaan
omaa toimintaa. Perehdyttdmisen arvioinnissa voidaan kayttaa hyvaksi esimerkiksi haas-

tatteluita, keskusteluja tai lomakekyselyja. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245-246.)
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3 Joulumatkat ja jouluoppaiden tehtavat

Jarjestettyjen joulumatkojen asiakkaat ovat englanninkielisia perheitd, jotka ovat usein en-
simmaista kertaa Suomessa ja Lapissa. Asiakkaat ovat kansainvalisen matkatoimiston
kautta varanneet kolmen tai neljan paivan pakettimatkan yhteen Lapin matkailukohteista,
joka jarjestetaan paikallisen matkanjarjestajan ja hotellien kanssa. Asiakkaiden pakettiin
kuuluu lennot l&himmalle lentokentélle, talvivarusteet koko matkan ajaksi, kuljetukset kaik-
kiin sisallytettyihin aktiviteetteihin, hotelliydpyminen ja aktiviteettipéiva, jolloin asiakkaat
paasevat myds ndkemaan Joulupukin. Matkapaketin perimmainen idea on olla mahdolli-
simman jouluinen, niin mukana olevien oppaiden, kuin aktiviteettien seka oheistapahtu-

mien puolesta.

*Saapuminen * Aktiviteettipaiva *Safareita «Lahto
lentokentalle «Joulupukin «Jouluillallinen lentokentalle
*Varusteiden tapaaminen «Varusteiden
haku «Safareita palautus
*Hotelleille
kuljetus

Kuvio 4. Asiakkaiden suuntaa antava neljan paivan matkaohjelma

Asiakkaiden ohjelma on pitkalti suunniteltu lapsiperheita varten. Matkansa aikana asiak-
kaat paasevat muun muassa aktiviteettipaivanaan nakemaan poroja, kokeilemaan husky-
ja moottorikelkkasafaria, kokeilemaan talvipeleja ja jouluisia leikkeja, leikkimaan Joulupu-
kin tonttujen kanssa seka paaasiana tapaamaan itse Joulupukin. Asiakkaat saavat viimei-
send iltanaan ohjelmallisen jouluisen illallisen. Asiakkailla on my6s mahdollista ostaa

muun muassa pidempié moottorikelkka-, husky- ja porosafareita matkanjarjestajan kautta.

Asiakkaiden mukana kaikissa kuljetuksissa ja aktiviteeteissa kulkee aina matkatoimiston
edustaja seka matkanjarjestajan opas. Joulumatkoilla, pois lukien joitain asiakkaiden erik-
seen ostamia safareita, matkanjarjestajan opas esittaytyy aina Joulupukin tonttuna, tonttu-
pukuineen ja -nimineen seka tarinoineen. Kaikilla jouluoppailla ovat omat ennalta maaritel-
Iyt tonttunimet seka heidan itse kehittdmansa taustatarinat, joiden perusteella he esiinty-

vat niin sanotusti "oikeina” Joulupukin apulaisina kaikille asiakkaille ja varsinkin lapsille.

Jouluoppaan toimenkuva on paasaantdisesti olla perinteisend matkaoppaana ohjaamassa

ja opastamassa asiakkaita kohteisiin, aktiviteettien aikatauluttamista ja asiakkaiden turval-
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lisuudesta huolehtimista, mutta isoimmaksi jouluoppaan rooliksi voidaan matkan idean on-
nistumista varten ajatella joulutunnelman luomista omalla olemuksellaan seka tarinoilla ja
lauluilla. Jouluoppaan yleisimpiin tehtaviin kuuluu asiakkaiden noutaminen hotelleilta tai
muista kohteista, bussissa tulevan ohjelman ja turvallisuusohjeiden kertominen seka asi-

akkaiden viihdyttdminen bussimatkojen ajan.

Esimerkkina jouluoppaan tavallisesta paivasta voidaan kayttaa asiakkaiden ostamaa hus-

kysafaria ja sen opastamista:

— Toihin tultua tyémaaraimen hakeminen, mista nakee kyseessa olevan safarin kohde,
kuljetusten muoto ja aikataulu, mukana olevien asiakkaiden nimet, maarén ja hotellit
seka muut tarvittavat lisatiedot.

— Safariraportin tayttdminen tydmaaraimen tiedoilla.

— Tonttuasun pukeminen ja tarvittavien materiaalien tai lisatietojen varmistaminen esi-
miehiltd tarvittaessa.

— Bussin saavuttua asiakkaiden hakeminen hotelleilta ja varmistaminen, etta oikeat hen-
kilét ovat kyydissa.

— Bussissa matkalla huskyfarmille ohjelmasta seka turvallisuusohjeista kertominen ja
yleinen jouluinen viihdyttaminen.

— Huskyfarmilla asiakkaiden ohjaaminen farmin oppaiden luo seka oppaiden auttaminen
tarvittaessa.

— Safarin paatyttyd asiakkaiden ohjaaminen takaisin bussiin ja varmistaminen, etta
kaikki ovat mukana.

— Takaisintulomatkalla asiakkaiden viihdyttdminen ja tulevista ohjelmista infoaminen.

— Asiakkaiden palattua hotelleille safariraportin viimeistely ja palautus seka esimiehille

tarvittaessa tiedottaminen safarin kulusta.
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4 Jouluoppaiden perehdytys

Tassa luvussa kaydaan lapi, kuinka jouluoppaiden perehdyttdmista ja tydnopastusta alet-
tiin suunnitella ja miten se eteni ennen varsinaisia koulutuksia. Luvussa kaydaan myos

tarkemmin |&pi perehdyttdmisen haasteita jouluoppaan tyohon.

4.1 Perehdyttamisen suunnittelu

Uusien joulukauden tydntekijoiden perehdyttaminen on yrityksessa ollut aina tydntekijoi-
den [&himman esimiehen eli joulukauden koordinaattorin vastuulla. Aloitin kyseisen kau-
den ty6t koordinaattorina lokakuun 2018 alussa, jolloin aloitin hiljalleen myés perehdytta-
misen ja koulutuksen suunnittelun. Toinen koordinaattoreista aloitti loka-marraskuun vaih-

teessa ja loput joulukauden henkildstdsta saapui marraskuun puolella.

Olin ollut itse perehdytettavand samaan tyohon muutamaa vuotta aiemmin ja sen jalkeen

ollut perehdyttdjana kahtena kautena, joten minulla oli jo valmiiksi hyvin tiedossa perehdy-
tyksen ja koulutuksen tarpeet. Koulutuksen sisaltéa ja ohjelmaa lahdin alustavasti suunnit-
telemaan siis paasaantdisesti vanhoista kokemuksista kayttaen hyvaksi edellisvuosien pa-
lautteita ja kehitysehdotuksia. Tulevan joulukauden asiakkaiden ohjelmamuutosten vuoksi

joitain koulutuksen sisaltja seka kohteita jouduttiin kanssa suunnitella uusiksi.

Toisen koordinaattorin saavuttua aloimme suunnitella tarkempaa sisaltda, aikataulutusta
seka tarvittavaa henkilostta perehdyttéamiselle ja tydnopastukselle. Paatimme hyddyntaa
halukkaita vanhoja jouluoppaita sek& muita yrityksen tyontekijoitd perehdytyksen suunnit-
telussa ja toteutuksessa heidan jo olemassa olevien tydkokemusten perusteella. Jouluop-
paiden koulutuksissa oli myds tarkedssé osassa hatéensiapu seka nayttelemisen harijoit-
telu, joihin paatimme rekrytoida ulkoiset kouluttajat edellisten vuosien hyvien kokemusten

perusteella.

Koulutuksen kesto oli jo ennalta paatetty olevan nelipdivdinen aiempien kokemusten ja
palautteiden perusteelta. Koulutuksen ajankohta oli siis jo aiemmin sovittu, mutta tarkem-
man aikataulutuksen suunnittelu ohjelmalle oli meidan perehdyttgjien vastuulla. Aikataulu-
tusta ja sisaltéa pyrimme suunnittelemaan niin, ettd se toimisi mahdollisimman hyvin seka
uusille, etté palaaville tyontekijoille. Tarkoituksena koulutuksella oli kuitenkin saada kai-
kille, niin vanhoille, kuin uusille, sama pohja tyon toteuttamiselle sek& osaltaan saada

kaikki tyontekijat hyvaan yhteishenkeen ja -toimintaan tyon luonteen vuoksi.
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4.2 Suunnittelun aikataulu

Perehdytyksen ja koulutuksen suunnittelu toteutui loka- ja marraskuun aikana melko no-

pealla aikataululla muiden tdiden ohessa.

Kuvio 5. Koulutuksen suunnittelun kulku

Lokakuun alku

Alustava suunnittelu aloitettiin heti koordinoijien saavuttua toihin. Lokakuun alkupuolella
viela selvitettiin tulevan kauden todellista ohjelmaa, aikataulutusta ja rekrytoinnin maaraa,
joten tassa vaiheessa suunnittelu oli yleisesti enemman vain ajatuksen ja muutaman sah-

kopostin tasolla.

Lokakuun loppu

Lokakuun loppua kohden, kun ohjelmat ja rekrytoinnit alkoivat olla kasassa, alettiin kokoa-
maan itse koulutuksen ohjelmaa sisalldllisesti suunnitelmaan. Suunnitelma ja sisélto olivat
kuitenkin vield alustavia ja niita tdydennettiin lahes paivittain. Yhteistydkumppaneihin ja
koulutukseen liittyviin henkil6ihin oltiin alustavasti yhteydessa tilanteista ja summittaisista

aikatauluista.

Marraskuun alku

Kuukauden vaihtuessa ja lopun koordinointiryhman henkildstén saavuttua toihin, alettiin
koulutusta suunnitella konkreettisemmin. Tasséa vaiheessa aloimme selvittdm&an kaikilta
yhteistydkumppaneilta heidan mahdollisista aikatauluistaan koulutuksia varten ja laitta-
maan suunnitelmaan ylos tarkempia paivAmaaria ja kellonaikoja ndiden perusteella. Ja-
oimme koordinointiryhman kesken koulutukseen liittyvia t6it kuten perehdytys- ja tydma-
teriaalien paivittaminen ja kokoaminen seka perehdytyksessa tapahtuvien toimien suunnit-

telun.
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Marraskuun loppu

Marraskuun edetesséa teimme viimeisid varauksia kuljetustarpeista, ruokailuista seka tar-

vittavista tiloista ja vahvistimme aikatauluja yhteisty6kumppaneilta. Perehdytysmateriaalit,
tonttuasusteet seka tilojen ja tarvittavien valineiden valmistelut viimeisteltiin ennen uusien
tyontekijoiden saapumista kohteeseen. Koulutus alkoi viimein marraskuun viimeisella vii-

kolla, noin viikkoa ennen ensimmaisten asiakkaiden tuloa.

4.3 Perehdyttamisen haasteet

Jouluoppaiden perehdyttamisesséa on havaittavissa monia haasteita. Naistd haasteista
[6ytyy niin yrityksesta ja perehdytysprosessista riippuvia tekijoita, joita on mahdollista ke-
hittda ja parantaa, kuin myos ulkoisia, esimerkiksi ymparisttekijoita, joille harvoin voi

tehda mitaan.

Rekrytointi on suuressa osassa perehdyttamisen haasteiden valttdmisessa. Jouluoppaan
sesonkiluonteisen ty6n vuoksi palkataan usein monia uusia tyontekijéita joka vuosi. Jou-
luoppaan tyonkuva tonttuna nayttelemisen vuoksi voi myds usein olla hyvinkin erilainen tai
kokonaan uusi tydnhakijoiden aiempiin kokemuksiin verrattuna. Tall6in rekrytoijan taito
I0ytaa oikeanlaisia henkiloita kasvaa suureen merkitykseen. Rekrytoijalla on myds suuri
vaikutus siihen, miten tydnhakija ensimmaisené suhtautuu esimerkiksi juuri tahén naytte-
lemisen osaan ty0ssa, jos tasta ei ole mainittu haastatteluissa, voi se tulla isonakin yllatyk-

sena koulutuksien alkaessa.

Barona Lapin aluejohtaja Antti Rotko mainitsee Ylen (2018) haastattelussa paikallisista
matkailutyéntekijoista olevan pulaa Suomessa. Taman vuoksi joulusesongin ajaksi palka-
taan monia ulkomaalaisia tydntekijoita, joista kaikki eivat valttamatta ole ennen kayneet-
kadan Lapissa tai asuneet arktisissa olosuhteissa. Tama voi tuottaa haasteita siind kohtaa,
kun lyhyessa ajassa voi uusia tyontekijéita joutua opastamaan niin tydssa, kuin myos ylei-
sesti kylmassa elamisessa. Tama on yksi asia, joka on otettava huomioon perehdyttami-

sessd; olosuhteet Lapissa voivat olla hyvinkin erilaiset, kuin mihin on tottunut.

Uusien tyontekijoiden kokemusten kirjo on myos kattavaa. Osalla voi olla paljonkin koke-
musta asiakaspalvelusta ja opastamisesta mutta ei yhtdan rooliin elaytymisesta, kun toi-
sella taas on paljon nayttelytaustaa mutta ei kokemusta opastamisesta. Tama voi tuoda
haasteita koulutuksiin, kun eri ihmiset voivat tarvita paljonkin erilaista koulutusta. Aiempi
tyokokemus ei kuitenkaan ole ainoa tai aina paras viite uuden tydntekijan mahdollisesta

osaamisesta; tyontekijan persoona ja pehmeat taidot vaikuttavat paljon tyossa.
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Stand up-koomikko

*Valmistunut matkailualalta ja tehnyt t6itd matkaoppaana.
*Kokemusta improvisoinnista ja heittaytymisesta stand up-komiikan kautta.

Talonrakentaja

*Paljon erdkokemusta ja tietoutta Lapista.

Maskotti

*Tytskennellyt maskottina erilaisille yrityksille.

Liiketalouden maisteri
*Kokemusta tapahtumien jarjestamisesta ja asiakkuudenhallinnasta.

Leirijohtaja
*Tydskennellyt lapsille suunnatuilla leireilla neuvojana ja leirijohtajana.
+Kokemusta lasten kanssa tydskentelysta ja aktiviteettien vetamisesta.

Kuvio 6. Esimerkkeja tyontekijéiden taustoista

Kun tyontekijoita tulee monista erilaisista taustoista, on hyva mahdollisuus hyédyntaa hei-
dan omia kokemuksiaan toistensa kouluttamiseen, mita pyrimme tekemé&éan mahdollisim-
man paljon. Jos jollain on taustaa nayttelemisesta tai esiintymisesta, niin pyrimme saa-
maan hantd tuomaan omia taitojaan muille koulutusten aikana. Samoin jos jollain on pal-

jon kokemuksia lasten kanssa tydskentelysta tai tietoutta Suomen maastosta ja joulusta.

Yrityksesta riippumattomia haasteita ovat muun muassa keliolosuhteet. Joulusesonki
Lapissa on lahes poikkeuksetta talvesta ja lumesta riippuvainen, jolloin huono lumitilanne
voi aiheuttaa ongelmia niin koulutuksissa, kuin itse tydnteossa. Lumitilanteita voi olla vai-
kea ennakoida, joten varasuunnitelmia taytyy myds tehda. Esimerkiksi huonon lumitilan-
teen vuoksi voi olla mahdotonta kdyda tutustumassa varsinaisiin safareihin, koska niiden
toteuttamiseen tarvitaan paljon lunta reiteilla. TAma voi hankaloittaa oppaiden ty6td, kun
he eivat valttamatta ole nahneet oikean safarin toteutusta ennen asiakkaiden saapumista.
Naita tilanteita pyrimme korjaamaan mahdollisimman pikaisesti lumitilanteen parannuttua

antamalla kaikille mahdollisuuden kayda tutustumassa safareihin.

Yksi haaste jouluoppaiden perehdyttamisessa on myos kauden lyhyys. Kjelin ja Kuusisto
(2003, 205) mainitsevat tyon hallinnan saavuttamisen ja asettumisen uuteen organisaa-

tioon kestavan paikoin jopa puoli vuotta. Joulukausi taas kestda useimmilla kausityonteki-
joilla kuudesta seitsemaan viikkoa. Tahén jaksoon pitda saada mahdutettua niin perehdy-
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tykset ja koulutukset, kuin itse tyonteko seka kauden purku. Jouluoppaan ty6 on usein hy-
vin aktiivista perehtymista ja uusien tehtavien opettelua heti koulutuksista aina viimeiseen

paivaan asti.
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5 Perehdytyksen toteutus

Tassa luvussa on kuvattu jouluoppaiden perehdytyksen ja koulutuksen varsinainen toteu-
tus vaiheittain, ennen koulutusta, koulutuksen aikana paivittdin sek& miten perehdytys jat-
kui koulutuksen jalkeen.

*Yhteydenotto rekrytoituihin séhkdpostitse
*Tybntekijoiden vastaanotto tydpaikalla

*Organisaation ja tytehtavien esittely
*Ensiapu- ja esiintymiskoulutukset

* Asiakaskohteissa vierailu ja tutustuminen
«Kaytannon téiden harjoittelu

Paivittainen tyttehtaviin opastaminen tarvittaessa
*Palautekeskustelut

Kuvio 7. Perehdytyksen toteutus

5.1 Ennen toiden alkua

Rekrytoinnin jalkeen kaikille tulokkaille l&hetettiin s&hkopostitse niin sanottu Tervetuloa ta-
loon-kirje sekd ennakkomateriaalia luettavaksi. Ennakkomateriaaliin siséltyi muun muassa
infoa Suomesta, Lapista, joulusta ja Joulupukista seka yleista tietoa opastamisesta ja toi-
hin saapumisesta. Tassa vaiheessa tyontekijoille annettiin myds mahdollisuus halutes-

saan kysya lisétietoa tyosta ja tdihin saapumisesta.

Useimmat tydntekijat saapuivat paikalle muutamaa paivaa ennen itse koulutuksen alkua,
jolloin heidat otettiin vastaan toimistolla. TAssa vaiheessa kaytiin pikaisesti lapi tarkeita
paikkoja kohteessa, toimistoa seka tyokavereita, tulevan koulutuksen seka kauden kulkua
ja jaettiin koulutuksen aikataulu. Vastaanottamassa oppaita toimistolla oli aina joko esi-

mies tai muu koordinointitiimin jasen.
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5.2 Ensimmainen koulutuspéaiva

Ensimmaisen koulutuspaivan paatarkoituksena oli kayda lapi koulutuksen ohjelmaa ja op-
paiden tulevaa tyonkuvaa seka organisaatiollisia asioita, kuten tydnantajan ja asiakasyri-
tyksen esittely, verotuksen toimenpiteet niin ulkomaalaisille, kuin suomalaisille tydnteki-
joille seké koordinointi- ja muun tiimin esittely. Heti paivan alussa oppaita alettiin tutustut-
tamaan toisiinsa sek& muihin tiimin jaseniin tutustumisleikeilla ja esittelykierroksella. Pai-
van aikana kaytiin lapi joulun asiakkaiden ohjelmaa seké jouluoppaan tehtavat teorian ta-

solla, jota lahdettiin seuraavina paivina purkamaan kaytanndssa.

Paivan aikana kaytiin myos lapi oleellisia tytkohteita, kuten asiakastilat, toimisto, oppai-
den tilat seka lahimmat tarkeat palvelut ja hotellit kohteessa. Péaivan paatteeksi oppaille
jaettiin tydvaatteet, mukaan lukien heidan tonttupukunsa seka tonttuiluun liittyvat materi-
aalit, kuten joululauluja ja tarinoita seka safari- ja asiakasinfoja. Tassa vaiheessa oppaille
jaettiin myos heidan tonttunimensa, joita he tulivat kaudella kayttamaan. Oppaita pyydet-
tiin tutustumaan materiaaleihin seka tarinoihin tulevia koulutuspaivia varten, jotta he pys-
tyisivat jatkossa yhdistamaan materiaaleissa olevan teorian ja k&ytannon paremmin toi-
siinsa. Oppaille annettiin myos kotitehtavaksi valmistella viimeiselle koulutuspaivélle hei-
dan esittelypuheensa, niin sanottu "welcome speech”, joka kerrotaan asiakkaille, kun he

saapuvat Lappiin.

5.3 Toinen koulutuspaiva

Toisen koulutuspaivan ohjelmassa oli ensiapukoulutus seka esiintymiskoulutus, joita mo-
lempia oli ohjaamassa ulkopuoliset kouluttajat. Tyo- ja asiakasturvallisuus ovat tarkeita
osia yrityksen toiminnassa, joten niihin panostettiin pitamalla kaikille oppaille ensiapukou-
lutus, jos sellaista ei ennestéaén ollut suorittanut. Ensiapukouluttaja oli EFRI-sertifioitu yri-
tyksen tyontekija, joka on ennenkin kouluttanut niin yrityksen jouluoppaita, kuin myos koko

kauden tydskentelevia safarioppaita.

Esiintymiskoulutusta oli pitamassa koulutettu ulkopuolinen ohjaaja. Olimme edellisvuosina
jo havainneet esiintymiskoulutuksen olevan erinomainen tyokalu tonttuna esiintymisen
harjoitteluun silla monet uusista oppaista eivat olleet ennen tydskennelleet roolinomai-

sesti. Esiintymiskoulutus oli my6s erinomainen ryhmaytymismenetelma oppaiden kesken.
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5.4 Kolmas koulutuspéaiva

Kolmantena koulutuspéivéané ohjelmassa oli bussikierros eri kohteiden vélilla seka harjoit-
telua bussissa opastamisesta. Bussikierroksen tarkoituksena oli antaa kaikille mahdolli-
suus harjoitella bussissa mikrofoniin puhumista seka tarinoiden kertomista kohteisiin tu-
tustumisen ohessa. Kierroksella kaytiin lentokentélla tutustumassa alueeseen ja lentoken-
talla tydskentelevien tehtaviin, porofarmilla tutustumassa porosafarilla toimimiseen seka
tutustumassa aktiviteettipdivan kohteeseen ja harjoittelemassa aktiviteettipaivan ohjelmia,

kuten Joulupukin tapaamista.

lllalla oppaiden oli suunnitellun mukaan tarkoitus paasta moottorikelkkasafarille tutustu-

maan, miten moottorikelkkasafari toimii, mutta huonon lumitilanteen ja moottorikelkkareit-
tien huonon kunnon vuoksi tata ei voitu toteuttaa. Sovimme ratkaisuksi, ettd myéhemmin
kaudella, heti lumitilanteen parannuttua ja sopivan ajankohdan selvittya, kaikki paasisivat

kuitenkin kokeilemaan moottorikelkkailua ja safaria.

5.5 Neljas koulutuspaiva

Oppaita oli neuvottu pukemaan valmiiksi tonttuasunsa paadlle, silla viimeisen koulutuspai-
van aamuna oli vuorossa kaytannon harjoittelua tonttuna olemisessa; muun muassa tont-
tuleikkien leikkimista ja harjoittelua, lauluja seka tarinoita. Aamulla kaikki paasivat myos
kertomaan heidan esittelypuheensa, joka oli annettu tehtavéksi ensimmaisené koulutus-
paivana ja kaikki saivat mahdollisuuden kuulla seké perehdyttdjilta, etta tyokavereilta pa-
lautetta puheestaan.

lltapaivan ohjelmana oli vuorossa toinen bussikierros missa kaytiin lapi loppuja kohteista.
Huskyfarmilla k&ytiin tutustumassa farmin toimintaan ja tapaamaan farmin oppaita. Alun
perin oli tarkoitus paasta kdymaan huskysafarilla, mutta lumitilanteen vuoksi se jouduttiin
perumaan. Sovittiin sama kuin moottorikelkkasafarin kanssa, etta kaikki paasisivat kokei-
lemaan safaria lumitilanteen parannuttua. Kaytiin myts katsomassa toista aktiviteettipai-
van kohdetta ja sielld toimimista seka harjoittelemista. Bussikierroksen aikana loputkin op-
paista paasivat harjoittelemaan mikrofoniin puhumista. Neljannen koulutuspaivan jalkeen

oppailla oli vapaapéiva ennen kuin ensimmaiset asiakkaat saapuivat kohteeseen.

5.6 Kauden alettua

Kauden aikana ensimmaisesta ty0paivasta viimeiseen asti perehdyttamista tapahtui viela
l[&hes paivittain. Tiiviin koulutusviikon aikana ei aina ehdi kayda lapi jokaista pientakin oh-

jelmaa ja seikkaa kauden tapahtumista, joten itseoppiminen seké tiedonhankinta nousi
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suureen osaan oppaiden oppimisessa. Oppaita neuvottiin kysyméaan toisiltaan seké esi-
miehiltddn aina ennen téiden alkua, jos oli viel& epaselvia asioita. Usein tydnpdaivan
alussa kaytiin kaikkien kesken vield paivan ohjelmaa lapi, jotta kenenkaan ei tarvitse lah-

ted uusiin tehtaviin ilman opastusta.

Noin viikoittain pidettiin koko joulukauden oppaiden ja koordinointitiimin kesken palaute-
keskustelu, missa kaytiin lapi ohjelmien toimimista, kehitysehdotuksia ja uusia ideoita,
puutteita seka toimivia asioita. Palautekeskusteluissa kaikilla oli mahdollisuus paasta ker-
tomaan omia nakemyksiaan asioista halutessaan. Oppaita pyydettiin myds antamaan pa-
lautetta paivittain tarpeen mukaan, minka avulla pystyttiin varmistamaan ohjelmien ja sa-

farien toimiminen ja kehittaminen.
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6 Palautekyselyt

Tassa luvussa on esitelty lyhyesti tutkimusmenetelm&é seka tuloksia toteutetuille palaute-
kyselyille. Tutkimusongelmana oli miten hyvin jouluoppaiden perehdytys ja tydnkuva koh-
taavat. Kyselyita jarjestettiin kaksi, jotta voidaan selvittaa seka heti koulutuksen jalkeinen
nakemys ja kuulla valittomat palautteet seka kauden jalkeiset mielipiteet ja kehitysehdo-
tukset. Tutkimusmenetelmina kaytettiin laadullisia ja maarallisia tutkimusmenetelmia. Vas-
taukset keréttiin kyselylomakkeilla, joissa oli sek&a avoimia kysymyksia, etta asenneas-
teikoita.

6.1 Laadullinen ja méaarallinen tutkimus

Kyselytutkimuksen tavoitteena on hankkia tutkimuksen tarkoitukseen sopivaa tietoa. Tutki-
musmenetelmid on monenlaisia mutta yhteista kaikille on se, ettd tavoitteena on vastauk-
sen saaminen tutkimuksen ongelmasta johdettuihin kysymyksiin. (Taanila 2019, Heikkila
2004, 13.) Tiedonkeruumenetelmana tutkimuksessa kaytettiin informoitua kyselya, jossa
tutkimuksen tekija tai haastattelija vie ja noutaa itse kyselylomakkeet. (Heikkila 2014, 17.)

Tata menetelmaa kaytettiin, koska tutkimuksen perusjoukko oli pieni ja aina saatavilla.

Opinnaytetydn tutkimuksen perusjoukkona oli ennalta maaritellyt henkilot; kaikki tyonteki-
jat, jotka perehdytetddn jouluoppaan tyéhon, joten tutkimuksessa kaytetty otanta oli etuka-
teen harkittu ja valittu. Tutkimuksessa kaytetty otantamenetelma oli siis harkinnanvarainen
nayte, jonka vuoksi tilastollista paattelya ja tarkkoja arvioita ei valttamatta voida luotetta-
vasti tehda, mihin vaikuttaa myds tutkittavan perusjoukon pieni koko. (Heikkila 2014, 38-
39, 42))

Kyselyssa kaytettiin osittain kvalitatiivista, eli laadullista ja osittain kvantitatiivista, eli maa-
rallista tutkimusmenetelmaa. Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii ymmartamaan tutkimuskoh-
detta ja tuomaan uutta tietoa tutkittavasta ilmidsté. Laadullinen tutkimus sopii hyvin toimin-
nan kehittamiseen. Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa keratdan yleisesti pienelta
maaralta, mutta sita pyritdédn analysoimaan mahdollisimman tarkasti. Aineistoa voidaan
ker&td vahemman strukturoidusti laadullisessa tutkimuksessa, kuin maarallisessa tutki-
muksessa. Maarallinen tutkimus vaatii usein suuria otantoja, joista voidaan johtaa luku-
maariin tai prosentteihin liittyvia kysymyksia, miké taas ei laadullisella tutkimuksella niin
onnistu. (Heikkila 2004, 16-17.)
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*Vastaa kysymyksiin mika, missa, *Vastaa kysymyksiin miksi, miten ja

paljonko, kuinka usein millainen
*Numeerisesti suuri otos *Suppea, harkinnanvaraisesti koottu
nayte
«[lmién kuvaus numeerisen tiedon *[Imién ymmartadminen niin sanotusti
pohjalta pehmeén tiedon pohjalta

Kuvio 8. Maaréllisen ja laadullisen tutkimuksen erot (mukaillen Heikkila 2014)

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa selvitetdan siis lukumaariin ja prosentti-
osuuksiin liittyvia vastauksia. Maarallisen tutkimuksen aineiston keruussa kaytetaan ylei-
sesti standardoituja tutkimus- tai kyselylomakkeita, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot.
Tutkimusta kuvataan numeeristen suureiden avulla ja tuloksia havainnoidaan taulukoilla
tai kuvioilla. M&arallisella tutkimuksella saadaan yleisesti kartoitettua olemassa olevaa ti-
lannetta, mutta ei pystyta selvittdmaan asioiden syita. (Heikkila 2014, 15.)

Tutkimuksissa voidaan kayttaa erilaisia kysymystyyppeja aineistonkeruussa. Kvalitatiivi-
sissa tutkimuksissa kaytetddn useimmiten avoimia kysymyksia, jolloin vastaajien vastaus-
mahdollisuuksia rajoitetaan mahdollisimman vahan. Avointen kysymysten vastauksilla voi-
daan saada myds uusia ndkodkulmia, joita pelkilla numeerisilla tai valmiilla vastauksilla ei
valttamatta ole mahdollista saada. Toinen kyselyssa kaytetty kysymystyyppi oli Likert-
asenneasteikko, jonka etuna on suuren maaran tietoa saaminen pieneen tilaan. Heikkou-
tena asenneasteikoilla on, ettd vastauksista ei voi paatella niiden painoarvoa eri vastaa-
jilla. Mielipidevaittamissa kaytetaan yleisesti Likert-asteikkoa, joka on nelja- tai viisiportai-
nen asteikko, jossa toisena aaripadna on useimmiten taysin samaa mielta ja toisena tay-
sin eri mielta. Vastaajan tulee valita asteikolta eniten omaa kasitystdan vastaava vaihto-
ehto. (Heikkila 2004, 49-53.)

6.2 Kyselyiden toteutus

Ensimmainen palautekysely toteutettiin heti koulutusten jalkeen ennen varsinaisten tbiden
alkua (liite 1). Taman kyselyn tarkoituksena oli selvittdd oppaiden ndkemystd itse pereh-
dyttamisesta, perehdyttajista ja perehdytysmateriaaleista seka heidan mielikuviaan sen

riittdvyydesta tyon aloittamista varten. Kyselyssé pyydettiin arvioimaan asteikolla muun
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muassa kouluttajien taitotasoa seka koulutusmateriaalien ja koulutuksen keston riitta-
vyytta. Kyselyssa pyydettiin myos vastaamaan avoimesti mista koulutuksessa pidettiin

eniten ja mika vaatisi eniten parannusta seka muita kehitysehdotuksia.

Toinen palautekysely toteutettiin kauden jalkeen, kun viimeiset asiakkaat olivat lahteneet
(liite 2). Taman kyselyn tarkoituksena oli taas selvittaa oppaiden ndkemysta itse tydsta
seka organisoinnin toimivuudesta tyonteon aikana. Kyselyssa pyydettiin arvioimaan as-
teikolla organisoinnin eri osia, kuten tydvuorolistoja, kommunikointia, toimiston toimi-
vuutta, tdiden ja vapaa-ajan maaraa seka uudestaan koulutuksen ja koulutusmateriaalien
riittavyytta tyon toteuttamiseen. Kyselyssa pyydettiin avoimesti vastaamaan tyon hyvista ja

huonoista puolista, organisoinnin toimivuudesta seka kehitysehdotuksista.

Koulutusten jalkeisia kyselyita jaettiin 25 kappaletta eli kaikille koulutuksen kayneille ty6n-
tekijoille. Naista vastauksia saatiin 10 kappaletta. Kauden jalkeisia kyselyita jaettiin 23
kappaletta. Naista vastauksia saatiin 14 kappaletta.

30
25
20
15

10

&)

Koulutusten jalkeinen kysely Kauden jalkeinen kysely

mVastanneiden maara  mKyselyiden maara

Kuvio 9. Kyselyihin vastanneiden maara

6.3 Kyselyiden tulokset

Molemmissa palautekyselyissa kasiteltiin niin perehdytykseen ja koulutukseen seka tyon-
tekoon liittyvia asioita, kuin myds organisointiin ja yrityksen siséisiin toimiin liittyvia asioita.
Tassa opinnaytetydssa kayn lapi vain perehdyttdmiseen ja koulutuksiin seka itse tyonte-
koon liittyvia palautteita.
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6.3.1 Koulutuksen jalkeiset kyselyt

Tarkasteltaessa koulutusten jalkeisen kyselyn kaikkien asenneasteikon kysymysten yh-
teenlaskettuja vastauksia ndhdaan, etta eniten valittu vastausvaihtoehto oli samaa mielta,
jonka osuus vastauksista oli 52 %. 44 % vastauksista oli vahvasti samaa mielta ja 4 % eri
mieltd. Yksik&én vastaajista ei ollut vahvasti eri mieltd mistaan kysytyisté asioista. Tarkas-
teltaessa jakaumaa voi ndhda, ettd kokonaisuudessaan vastaajat ovat olleet tyytyvaisia

koulutuksen toteutukseen.

Asenneasteikon mielipiteet

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Vahvasti eri mielta Eri mielta Samaa mielta Vahvasti samaa mielta

Kuvio 10. Asenneasteikon yhteenlaskettujen vastausten jakauma koulutusten jalkeisesséa
kyselyssa (N=80)

Vastauksista eniten samaa mielté oltiin materiaalien tuomasta avusta (30 % vahvasti sa-
maa mieltd) ja kouluttajien tietotaidosta seka valmistautumisesta koulutukseen (40 % vah-
vasti samaa mielta.) Eri mielta oltiin koulutusjakson pituuden riittavyydesta (10 %) seka

koulutuksen riittavyydesta tydhdn valmistautumiseen (20 %.)

Koulutuksen parhaat puolet
Suurin osa vastaajista mainitsi kdytannon harjoittelun seka esiintymiskoulutuksen olleen
selvasti paras ja hyddyllisin osa tonttuna olemisen harjoitteluun. Monet mainitsivat myos

farmeilla vierailun olevan kaikista hauskin osa koulutusta.

"I liked the practical side of the training and thought this was the most effec-

tive part of the training.”

“l enjoyed the day out (Friday) the most as | feel it best prepared us in the

role of an elf.”
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“Seeing the destinations and meeting the colleagues of the different activi-

ties before guiding the groups.”

“Practicing on the coach with everyone, showing off your skills, songs and

games.”

Koulutuksen kehitysehdotukset

Koulutuksen kehitysehdotuksia vastanneilta tuli myés monenlaisia. Osa vastaajista mai-
nitsi halunneensa tonttuna olemisen harjoittelua lisaa, sekd enemman ja tarkempaa tietoa
safareista seka varsinaisista ohjelmista. Lumitilanteen vuoksi safarien valiin jaamista har-
miteltiin. Yksi vastaajista mainitsi myos koulutuspdivien olleen liian pitkia ja tiiviita ja eh-

dotti paivaa pidempaa koulutusta.

”Maybe more examples of how exactly to entertain guests, and what to do

when you’re in various destinations.”

“Maybe more role play activities.”

“Wasn't anyone’s fault because of the lack of snow but was resolved later in
the season when | asked to try the safaris. Company was very good at mak-

ing sure we had the best experience.”

“Experience the safaris ourselves before starting (understand we weren't

able to due to the weather.)”

6.3.2 Kauden jalkeiset kyselyt

Tarkasteltaessa taas kauden jalkeisen kyselyn asenneasteikon kysymysten yhteenlasket-
tuja vastauksia nahdaan, etta eniten valituksi vastausvaihtoehdoksi nousi vahvasti samaa
mielta, jonka osuus vastauksista oli 61 %. 37 % vastauksista oli samaa mielta ja 3 % eri
mielta. Myodskaan kauden jalkeisessa kyselyssa yksikaan vastaajista ei ollut vahvasti eri
mieltéd mistdén. Jakaumaa tarkasteltaessa voi néhda, etté kokonaisuudessaan vastaajat

ovat olleet erittéin tyytyvaisia kauteen ja tydntekoon.
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Asenneasteikon mielipiteet

3 46 77
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Vahvasti eri mielta Eri mielta Samaa mielta Vahvasti samaa mielta

Kuvio 11. Asenneasteikon yhteenlaskettujen vastausten jakauma kauden jalkeisessa ky-
selyssé (N=126)

Eniten samaa mieltéa vastauksista oltiin kommunikoinnin toimivuudesta tydnjohdon ja tont-
tujen valilla (93 % vahvasti samaa mieltd.) Huomattavaa vastauksissa oli myés, etta kau-
den jalkeen kaikki olivat samaa tai vahvasti samaa mielta koulutuksen riittdvyydesta tyon

tekemiseen.

Tyon parhaat puolet
Palautekyselyiden perusteella eniten tyssa tykattiin itse tonttuna olemisesta seka ihmis-
ten kanssa leikkimisesta. My6s jouluoppaiden valinen ryhmahenki mainittiin monesti ol-

leen erinomainen.
”The diversity of the different tasks
Opportunities to do some stuff (as safaris) at work, which is super cool!
That we all shared the same team spirit
International work team/friends”

”1 like the variety of tasks, everyday different duties and time.”

“We were a great team, had fun with all the workers and customers. | really

enjoyed the experience!”
“Being able to be stupid and make kids laugh (and the fun trips.)”

“The most | liked how kids saw us magical creatures and really believed that

we are true elves.”
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Kehitysehdotukset

Kehitysehdotuksia kauden jalkeisessa palautekyselyssa annettiin 1&hinn& vain yrityksen
sisdisista asioista. Samanlaisia mainintoja koulutuksista kuitenkin tuli viela téssa vai-
heessa, kuin heti koulutusten jalkeisessa kyselyssa; ehdotettiin lisda kaytannon harjoitte-

lua seka infoa ohjelmista ja safareista.

Yhden palautteen haluan vielda mainita, mika kuvaa hyvin, etta pelkka alun perehdytys ei

aina riitd vaan on tarkedd myos muistaa jatkuva itsendinen oppiminen.

” Training was good, but like always when you start to work for real you un-

derstand more, what you need to do and how you need to do it.”
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7 Johtopdaatokset ja pohdinta

Perehdyttdminen on hyvin kaytannonlaheisté ja sen perimmaisena tarkoituksena on
saada uusi tyontekija tuottavaksi seka toimimaan mahdollisimman nopeasti osana tydyh-
teis6d. Hyvin perehdytetty tyontekija tuntee olonsa tervetulleeksi yritykseen ja on motivoi-
tuneempi tekemaéan hyvaa jalkea tyossaan. (Psycon 2013.) Hyvin perehdytetty tyontekija
on myds valmiimpi tuomaan omia nakokulmiaan ja kehitysehdotuksiaan, joita yritys voi
hyoddyntaa toiminnassaan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 33.)

Perehdytykseen ei ole vain yht& oikeaa tapaa, se on jokaisen yrityksen ja perehdyttajan
itse suunniteltava tyopaikan ja perehdytettavan tarpeiden perusteella. (Ty6turvallisuuskes-
kus 2017.) Yritykselld, jossa opinnaytetydni tein, on ollut samankaltainen perehdyttamis-
ja koulutusprosessi jo useita vuosia kaytdssa. Seka omien aiempien kokemusteni, etta
opinnaytetydssani saamieni palautteiden perusteella taméa prosessi nahdaén jo erittain toi-

mivana.

Kyselyissa saamieni palautteiden perusteella koulutuksessa selvasti eniten tykataan ja ar-
vostetaan kaytannon harjoittelua, mika voidaan mahdollisesti selittaa erikoisella tyénku-
valla. Toisaalta tyd voidaan nahda perinteisend matkaoppaana mutta suuri osa tydsta on
lahestulkoon nayttelemista. Tama tonttuna nayttelemisen osa nakyi monissa kyselyn vas-

tauksissa erittain positiivisena.

Palautteiden perusteella ehdotukseni koulutuksen kehittamista varten on panostaa kay-
tannon harjoitteluun entisestéaan seka kehittda tarkempaa ja seikkaperaisempaa tietope-
rustaa ohjelmista oppaille. Yrityksessa jo olemassa oleva tonttukansio on toimiva pereh-
dyttamismateriaali, jota on helppo jatkossa paivittda. Taman ohelle olisi hyva rakentaa
viela konkreettinen perehdyttamisopas.

Opinnaytetydprosessin aikana opin paljon perehdyttamisen teoriasta, suunnittelusta ja to-
teuttamisesta. Vaikka olen tehnyt perehdyttamista jo useampaan kertaan ennen tdman
opinnaytetyon kirjoittamista, on se silti aina opettavaista saada jo tehdyille toimille ja ta-
voille konkreettista ja teoreettista viitekehystéd. Uskon opinnéytetydprosessin aikana kehit-
tyneeni paremmaksi perehdyttajéksi ja varmasti myds paremmaksi perehtyjaksi. Kirjoitta-
essa tata opinnaytetyota opin oikeanlaisen palautteen pyytamisen ja antamisen tarkeyden
yrityksen prosessien sekd osaamisen kehittAmisessa. Jatkuva oppimisen seuranta ja arvi-
ointi ovat darimmaisen tarkeité prosesseja, joilla voidaan varmistaa kehityksen jatkumi-

nen, niin organisaatioissa, kuin myds henkilékohtaisesti.
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Liitteet

Liite 1. Palautekysely perehdyttamisen jalkeen

The objectives and structure of the training were clear.

The content was organized and easy to follow.

The materials given were helpful.

The trainers were knowledgeable about the topic.

The trainers were well prepared.

The time allotted for training was sufficient.

The meeting room and facilities were adequate

and comfortable.
The training was sufficient preparation to accomplish

the job effectively.

What did you like most about the training?

What aspects of the training could be improved?

What other things would you have liked to see or hear in the training?

Other comments and remarks:

34

Strongly

agree

O

O

Agree

O

Disagree

O

Strongly
disagree

O

O



Liite 2. Palautekysely kauden jalkeen

The training helped to prepare for the work.

Materials given in the training were helpful during work.

Communication between supervisors and elves worked

well.

Supervisors were professional and helpful.

Tonttula (the office) was organized and adequate for its

purposes.

The rota was easy to read and sufficient.

The working hours were planned well and shared

equally.

The different work tasks were shared equally (everyone

managed to try everything).

There was enough time to rest and have fun outside of

work.

Strongly
agree

O

O

What did you like the most and the least about the work?

What are the aspects that need the most improvement?

What were the aspects that worked especially well?

What would you change on the organization side?

Other comments, remarks, greetings, thanks and apologies:
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Agree

O

Disagree

O

Strongly
disagree

O

O



