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1 JOHDANTO

Opinnéaytetyoni aiheena oli tutkia perehdyttamista ja henkildstojen valisté yhteistyota.
Opinndytetydni kohdeorganisaationa toimii SaimaaHoliday Oravin yritykset Oravin
Kylakauppa Oy, Saimaan Erépalvelu Oravi Oy ja Loma-Oravi Oy. Opinnaytetyoni

aihe ja kohde valikoitui aikaisemman tyokokemukseni perusteella yrityksista.

Tyoni tarkoituksena on tutkia tyontekijoiden mielipiteitd ja kokemuksia koskien aikai-
semmin luomaani perehdyttdmisopasta seka yleista perehdyttamista yrityksissa. Yri-
tyksilla ei aikaisemmin ollut yhteistd perehdyttamisopasta, joten sen kehittdminen on
tarkedd. Opinndytetyoni tarkoituksena on myds tutkia yhteisty6té ja tiedonkulkua niin
yritysten sisaisesti kuin yritysten henkilostojen vélilla. Yritysten toimialoista johtuen
kausiluontoisen tyévoiman kaytto on yleistd, joten yritysten tuleekin kiinnittaa erityis-

t4 huomiota perehdyttdmisen ja yhteistyon onnistumiseen.

Opinnéytetyoni teoreettinen viitekehys on jaettu kahteen osa-alueeseen, henkildsto-
johtamiseen ja perehdyttdmiseen. Henkilostojohtamisen teoreettisessa osuudessa kes-
Kityin yritysten viestintaan ja tiedottamiseen, yhteistyohon ja ilmapiiriin, tydyhteison
ja henkildston kehittdmiseen seké rekrytointiin. Perehdyttdmisen teoreettinen osuus
kattaa sen merkityksen ja toteutuksen yrityksissd, perehdyttamisen eri osa-alueet, pe-
rehdyttdmisen seurannan ja kehittdmisen seké perehdyttamista koskevat lait ja asetuk-

set.

Empiirisen osion toteutin luomalla kyselyn yritysten tyontekijoille. Kysymykset kos-
kivat edella mainittuja tutkittavia asioita. Tutkimusmenetelméksi valikoitui laadulli-
nen tutkimus yritysten vahdisesta tyontekijamaaréstéd jontuen. Syyna laadullisen tut-
kimuksen valintaan oli myds se, ettd sen avulla saatiin kyselystéd kéyttokelpoisempia

tuloksia.

Tutkimustulokset kootaan opinndytety0Oni empiirisessa osiossa yhteen. Raportti sisél-
tdd my0s johtopaatoksia kyselystéd saaduista tuloksista ja suosituksia seka jatkotoi-

menpide-ehdotuksia tutkimuksesta selvinneisiin asioihin.



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Henkildstéjohtaminen on perinteisesti jaettu kolmeen eri padalueeseen Kirjallisuudes-
sa, koulutuksessa seké litkkeenjohdon tutkimuskentéssa. Namé kolme eri p&éaluetta
ovat johtajuus eli leadership, tyéeldman suhteiden hoitaminen eli industrial relations
sekd henkilostovoimavarojen johtaminen eli human resource management. Kdytannon
ty6ssa nama padalueet kuitenkin sekoittuvat keskenadn, eika niita voida selvasti eroit-

taa toisistaan. (Strommer 1999, 12.)

Johtajuudella tarkoitetaan esimiestyon ja johtamisen keskeista aluetta. Tarvittavat
asiat saadaan hoidettua johtajuuden avulla muiden ihmisten vélityksell&. Johtajuus
tarkoittaa myds sitd, ettd esimiehet ja johtajat toimivat kasvokkain tyontekijoidensa
kanssa. Kasvokkain toiminen késittaa tyontekijoiden kannustamisen ja rohkaisemisen
yksikdiden sisalla. Johtajuuteen liittyy myos tyontekijoiden innostaminen, motivoimi-
nen, arvioiminen, ohjaaminen sek& kehittdminen. Johtajuuden yksi tarked osa-alue on
myo0s tavoitteiden madritteleminen tyontekijoille. Johtajuus ei sisalla pelkéstaén kas-
vokkain toimimista vaan johtajat toimivat myos ryhmatasolla, esimerkiksi johtamalla
ja kokoamalla erilaisia tiimeja. Ryhmatasolla toimimisen lisaksi johtajuus kasittaa
myos yksikdn tasolla johtamista. Tadma sisaltaa etenkin yrityskulttuurin luomista ja

yllapitdmista. (Strommer 1999, 14.)

Ty0Oeldman suhteiden hoitaminen sisaltad tyontekijoiden ja itse tydnantajan valisten
suhteiden hoidon. Ty6eldamén suhteiden hoitamisen tarkeitd alueita yrityksissa ja or-
ganisaatioissa ovat yhteistoiminta, tydehtosopimusten méérdysten noudattaminen ja
hallinta seka mahdollisten riitojen késittely. Nykypéaivana tybeldman suhteiden hoita-
miseen kuuluu useasti myos paikallinen sopiminen tyonantaja- ja tyontekijapuolen
valilla. (Strémmer 1999, 14.)

Henkilostévoimavarojen johtamisella tarkoitetaan ihmisyyden ja ihmisten johtamista
yrityksissd, seké tyontekijoiden suhteita oman yrityksensé kanssa. HenkilGstovoima-
varojen johtamisen tavoitteena on taata se, etta yrityksen tyontekijat tydskentelevét
sellaisissa tehtévissa yrityksessa, jossa he voivat kayttdd kaikkia mahdollisia taitojaan,
jolloin itse yritys hyotyy heistéd eniten. Henkilstovoimavarojen johtamisen tavoittee-
na on my0s taata se, ettd tyontekijoita palkitaan niin materiaalisesti kuin psykologises-

tikin heidan suorittamastaan tyostd. (Graham & Bennett 1998, 3.) Henkiléstovoimava-
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rojen johtaminen sisaltdd my0s organisaation ihmisjarjestelman hankinnan ja sen yll&-
pidon, motivoinnin, palkitsemisen seké kehittdamisen. Hankinnalla tarkoitetaan sita,
ettd organisaatio kykenee houkuttelemaan palvelukseensa haluamiaan henkil6ita. Ih-
misjarjestelman, eli tyontekijoiden yllapitaminen taasen siséltdd kannustamisen, moti-
voinnin seké edellytysten luomisen hyviin tydsuorituksiin. Edella mainitut seikat aut-
tavat yritysta pitdimaan tyontekijat organisaatiossaan. Yrityksen tai organisaation tulee
myo0s tarvittaessa kyeta kehittdmaan tyontekijoitadn seka yllapitaméan tyontekijoiden
tyokykya, jotta he pystyvat suorittamaan tyonsa tarkoituksenmukaisesti niin tulevai-

suudessa kuin nykypaivékin. (Kauhanen 2006, 16.)

2.1 Yrityksen sisainen viestinta ja tiedottaminen

Viestintd ja tiedottaminen tarkoittavat kahta eri asiaa, vaikka niist4 16ytyy myos yhta-
laisyyksié. Tiedottaminen tarkoittaa 1&hinné yksisuuntaista viestintad. Talla tarkoite-
taan esimerkiksi sitd, kun esimies kertoo alaisilleen jonkun tiedotettavan asian yrityk-
sen ilmoitustaululla tai sahkopostin valitykselld. Talla tavoin toimiessa tiedottaminen
on hoidettu ja vastuu tiedotteen lukemisesta siirtyy tyontekijoille. Viestinnalla, toisin-
sanoin kommunikoinnilla, tarkoitetaan tapahtumaa, jossa alaisella on myds mahdolli-
suus antaa palautetta saadusta tiedotteesta tai viestistd. Tehokkaimpia viestinnén kei-
noja yrityksessa tai organisaatiossa onkin keskindinen keskustelu esimiehen ja tyonte-
kijan valilla. Talldin voidaan varmistua viestin valittymisesté ja sen ymmartamisesté.
(Helsild 2002, 94.)

Tyo6yhteistssa jokainen tyontekija tarvitsee paljon erilaista tietoa voidakseen hoitaa
paivittdiseen tyohonsa liittyvia ratkaisuja seké hoitaakseen tyonsa mahdollisimman
hyvin. Padvastuun viestinnasta ja tiedottamisesta kantavat yrityksen esimiehet. Hy-
vaan tiedonkulkuun tarvitaan kuitenkin kaikkien panostusta. Jotta tarvittava tieto kul-
kee eteenpdin edellyttda se joka suuntaan toimivaa viestintdd. Kun viestinta toimii
yrityksen sisélld, vahénevat niin vaarinkésitykset kuin sekaannuksetkin. (Kangas
2000, 58.)

Viestintad yritys tarvitsee kertoakseen organisaationsa tapahtumista niin omalle henki-
I6st6lle kuin ulkopuolisillekin toimijoille. Hyvin hoidettuna viestintd mahdollistaa
sen, ettd omalle henkilOstolle kerrotaan yrityksen tai organisaation oleellisista asioista

mahdollisesti ensin tai ainakin samanaikaisesti kuin ulkopuolisille toimijoille. Vies-
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tinndn epdonnistuessa ikavin vaihtoehto henkiléstolle on kuulla omaa tyota koskevista

muutoksista ensimmadisenda esimerkiksi tiedotusvalineistd. (Kauhanen 2006, 168.)

Siséinen viestinta kohdistuu nimenomaan yrityksen tai organisaation jaseniin. Sisaisen
viestinnan sisalto ja tarve riippuu hyvin paljon organisaatiosta tai yrityksesta itsestaan.
Etenkin palveluyrityksissé yksi menestyksekkaan liiketoiminnan elinehdoista on hy-
vin hoidettu siséinen viestintd. Siséisen viestinnén tarkoituksena on tarjota yrityksen
tai organisaation tyontekijoille tietoa yrityksen arvoista ja visioista. Yrityksen palve-
lut, tuotteet ja strategiat tulee my0s saattaa tyontekijoiden tietoon sisdisen viestinnan
avulla. Sisdinen viestinta tarjoaa myos tarkeita tietoja tyontekijoille, kun yrityksen tai
organisaation toiminnassa tai taloudellisessa tilanteessa tapahtuu mahdollisia muutok-
sia. Tyontekijat saavat myds tarkeaa tietoa yrityksen yhteistyékumppaneista viestin-
nén avulla. Tarkeitd siséisen viestinnan tavoitteita on myos parantaa yrityksen tai or-
ganisaation toiminnan tuottavuutta, tehokkuutta ja sujuvuutta, sekd myos edistaa yh-

teistoimintaa yrityksen sisalla. (Kauhanen 2006, 168 - 170.)

Yllamainituissa muutostilanteissa viestinndn merkitys korostuu entisestaan. Puutteel-
linen viestinté saattaa aiheuttaa yrityksen tai organisaation tyontekijoille helposti eri-
laisia pelkoja ja vaaria huhuja. Tdman vuoksi todenmukainen ja oikea-aikainen vies-
tinta on tarkeda. Muutostilanteissa tyontekijoille on tarjottava tieto viestinnan avulla

siitd mita on tapahtumassa ja miten sekd keihin muutos vaikuttaa. Vastauksia on an-

nettava myos keskeisiin kysymyksiin, siitd milloin mahdollinen muutos tapahtuu, ku-
ka tastd muutoksesta paattad ja onko mahdollinen muutos tarpeellinen. Tydntekijoille

on myds tiedotettava muutoksen etenemisesta. (Strommer 1999, 219.)

Kauhasen mukaan (2006, 170) yha useammissa yrityksissa ja organisaatioissa huo-
mattava osa henkilostosta koostuu mééraaikaisissa tyosuhteissa olevista henkil@isté.
Suuren osan henkildstostd voi myds muodostaa osa-aikaiset seka etatyota tekevat
tyontekijat. T&mé asia onkin viestinnan kannalta kriittinen, silld miten ndma tyonteki-
jat saadaan hyddyntdmaan ja tarvittaessa hankkimaan organisaation tai yrityksen tar-
joamaa tietoa. Osa henkiltstosta voikin suhtautua tyhonsé jopa vélinpitamattomasti

ja asenteella ”en tiedd, olen vain tdissa taalla”.

Yrityksen tai organisaation sisdisen tiedottamisen keinoina ja valineina ovat tavalli-

sesti erilaiset informaatiotilaisuudet, ilmoitustaulut, keskustelut sek& palaverit. Useis-
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sa yrityksissa tarkeimmaéksi tiedottamisen valineeksi nousee puhelin nyt ja tulevaisuu-
dessa. Nykypaivana sdhkdposti ja yritysten sisdinen intranet kasvattavat osuuttaan
tiedottamisen valineind. Yrityksissa on myds sddnnoksid, joiden on oltava aina jokai-
sen saatavilla. Naméa sédannokset ovat pysyvéisohjeita, joilla tarkoitetaan muun muassa
tyoehtosopimuksia, tytlakeja seka yritystd koskevia pelisaantdja. Vaikka useimmat
tiedottamisen vélineet ovat kayttokelpoisia, mikaan ei voita henkilokohtaista kanssa-
kaymista, palavereja, keskusteluja ja neuvotteluja. Keskusteluissa asioita voidaan tar-
vittaessa tdydentaa ja tarkentaa, esittdd mielipiteitd puolin ja toisin seka esittdd omia

ehdotuksia ja néin ollen vaikuttaa toisiin ihmisiin. (Kangas 2000, 58 - 59.)

Henkilokohtainen keskustelu onkin arvostetuin ja tehokkain viestintdkanava. Tutki-
muksissa on havaittu, etta tyontekijat pitdvat omaa esimiesta tarkeimpané tiedonlah-
teend yrityksen tai organisaation sisélld. Tyontekijat odottavat saavansa esimieheltdan
tietoa lahes kaikista asioista ja tilanteista. Etenkin suurissa yrityksissa esimiehen tulee
koota tiedotettavat asiat sekd suhteuttaa ne omaan yksikkéon sopiviksi. Tdma tarkoit-
taa sitd, ettd esimies kertoo miten tiedotettava asia vaikuttaa yksikkdon tai tiettyyn
tyontekijaan. (Kortetjarvi ym. 2002, 109 - 110.)

Yrityksen tai organisaation viestinnan laatua ja riittdvyyttd on myos jatkuvasti seurat-
tava seka kehitettava. Apuna tassa prosessissa voidaan kayttaa erilaisia testauksia ja
kyselyitd. Tyontekijoiden mielipiteité viestinnan toimivuudesta voidaan kysya keskus-
teluiden tai erilaisten lomakkeiden avulla. Joskus yritys voi myds testata sita asiaa,
miss& madrin jokin tiedotettu asia on huomattu. Viestinnan kehittdminen edellyttaa
tarkkaa analysointia ja pysahtymista. Viestinnésta vastaavien onkin pohdittava yrityk-
sen strategisia tavoitteita sekd sitd minkélaista viestintdd nama edell&d mainitut strate-
giat tarvitsevat toimiakseen. Ennen kehittdmistoimien aloittamista on yrityksen kui-
tenkin selvitettdva viestinnén nykytila tutkivalla ja kriittisell4 otteella. Tam& muodos-
taa hyvan lahtokohtatilanteen viestinnén kehittdmiselle. Vastuu tasta viestinnén kehit-
tamisesta kuuluu kaikille yrityksen tai organisaation tyontekijoille. Viestinnan kehit-
tdmissuunnan ja merkityksen korostaminen kuuluu kuitenkin viime kédessa yrityksen
johdolle ja esimiehille. Viestinnén kehittdminen ei onnistu ilman johdon tukea, koska
se on yleensa yrityksen tarkein vaikuttava elin. Henkilostojohtamisessa tulisikin Kiin-
nittdd huomiota siihen, ettd kukin tydntekija osaltaan systematisoisi ja arvioisi omaa

viestintddnsa ja néin ollen kehittaisi sitd. Tydntekijan paivittaiseen tyéhon tulisikin
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kuulua olennaisen osana tarpeellisten tietojen toimittaminen ja viestiminen niille hen-

kil6ille, jotka niité tarvitsevat ja jotka niistd voisivat hyotya. (Strommer 1999, 220.)

2.2 Yhteisty0 ja ilmapiiri

Y hteisty6 organisaatioiden ja yritysten siséll4 on yleensd moni-ilmeistd, ja se on myds
valttamatonta organisaation tai yrityksen toiminnalle. Normaalien paivérutiinien ja
asioiden sujuminen sekd niiden edelleen kehittdminen vaatii aina tydyhteistssa tyds-
kentelevien keskindistd avunantoa ja vuorovaikutusta. (Helsila 2002, 139.) Lyhyesti
sanottuna yhteistyon tarkoituksena on yhteisten tavoitteiden saavuttaminen. Jotta
tyontekija voi tehda yhteistyta muiden tyontekijoiden kanssa, tulee hanen tietdd mita
muut tyontekijat odottavat héneltd. Jokaisen tyontekijan tulee tietdd yhteiset tavoitteet
seka se asia, ettd mita haneltd odotetaan nédiden yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.
(Kangas 2000, 67.)

Yleisesti katsoen yhteistyon puute johtuu vain harvoin yhteistyohalun puuttumisesta.
Y hteistydn puutteeseen voi olla syyna se, etteivat tarvittavat asiat ole selvid kummal-
lekin osapuolelle. Yhteistydn onnistumisen kannalta yksi tarkeimpia johtamiseen si-
séltyvié asioita on se, ettd esimiehen tulee selvittaa jokaiselle tydyhteison jasenelle
hé&nen toimenkuvansa tarkasti. Tydntekijélle tulee myds selvittad hanen tyohonsa koh-
distuvat odotukset, jotta han voi tehda yhteisty6té tehokkaalla tavalla muiden tyonte-
kijoiden kanssa. Muutosten tapahtuessa edelld mainittuihin toimenkuviin ja tyotehté-
viin on esimiehen tehtévéna selvittdd muutostilannekin niin, ettd tyontekija sen omak-
suu taydellisesti. Vasta tdman jalkeen tyontekijalta voidaan edellyttda yhteistyon su-

jumista muiden tydyhteisdssa tydskentelevien kanssa. (Kangas 2000, 67.)

Tyontekijoiden vélinen kanssakédyminen ja yhteisty6 luovat tyopaikalle tunteen siita,
minkalaista sielld on tydskennelld. Tydpaikalla vallitseva ilmapiiri ja tunnelma vaikut-
tavat seka jokaiseen sielld tyoskentelevaén yksittdiseen ihmiseen ettd koko tyoyhtei-
soon. Hyvan ilmapiirin vallitessa ty6t sujuvat yleensé hyvin. Jos ilmapiiri on taasen
huono se haittaa tydskentelyd ja vahentéa tyopaikan viihtyisyyttd huomattavasti.
(Kangas 2000, 65.)

Myonteisen ilmapiirin vallitessa tyopaikalla yhteistyd toimii tyontekijoiden valilla.

Tyontekijoilla on yhteiset tavoitteet seké heidan vastuualueensa ovat heille selvilla.



Myonteiseen ilmapiiriin vaikuttaa myos se, ettd k&ytdnnon pelisddnnot ovat selvat
tyontekijoille, mutta niitd voidaan noudattaa joustavasti. Mahdollisten ongelmien rat-
kaiseminen yhteisesti, henkiloston aktiivisuuden korostaminen seka henkiloston mah-
dollisuudet vaikuttamiseen ovat myos myonteisen ilmapiirin merkkeja tydyhteisossa.
Ajatusmalli oppivasta ja kehittyvésté yhteisosta henkii myds myoénteisen ilmapiirin
merkkeja. (Kangas 2000, 65.)

Kielteisesta ilmapiirista yrityksessa tai organisaatiossa kertoo yleinen ” ei kuulu meil-
le”-asenne seka “ei kannata”-ajattelu. Ilmapiirin huonontumisen voi myds todeta siité,
ettd erilaisia selittelyja ja syyttelyja tapahtuu tydyhteisossa entistd enemman. Laadittu-
jen s&antdjen noudattaminen huonosti seké erdénlainen kielteisyys ovat myds tunnus-
merkkeja kielteisesta ilmapiiristd. Jos tydyhteisossa vallitsee kielteinen ilmapiiri voi
sinne syntya erilaisia kuppikuntia ja klikkeja tyontekijoiden valilla, huonosta ilmapii-
rista kielii myos tyontekijéiden suuri vaihtuvuus seké suuret poissaoloméarat. (Kangas
2000, 65.)

Yrityksen tai organisaation ty0yhteison ilmapiiri on suuri kokonaisuus, johon vaikut-
tavat monet eri tekijat. Naita tekijoita on esimerkiksi esimiehen johtamistapa. Esimie-
helld on asemansa takia paras vaikutusmahdollisuus ilmapiiriin, vaikka siihen vaikut-
taa omalla tavallaan jokainen tydyhteisossa tyoskenteleva tyontekija. Tasta johtuen
esimieheltd odotetaankin aktiivisia toimenpiteitd tydilmapiirin parantamiseksi ja ylla-
pitdmiseksi. Esimies ndyttaakin omalla toiminnallaan esimerkkia kaikille tyontekijoil-
le. Tyopaikan ilmapiiri muodostuu sosiaalisista vuorovaikutussuhteista tyGtovereiden
ja esimiesten valilla, kattaen ndin koko tydyhteison. Nama sosiaaliset suhteet perustu-
vat ldhinnd virallisiin verkostoihin, mutta myos epéviralliset ihmissuhteet tyépaikan
sisalla ovat tarkeita. Naiden sosiaalisten suhteiden tulisikin antaa voimavaroja esimer-

kiksi tydssé esiintyvien ongelmien kasittelyyn. (Kangas 2000, 65 - 66.)

Hyvén ilmapiirin omaava tyOpaikka ehkéisee erilaisten stressitekijoiden syntymistd,
mutta huono ilmapiiri voi jo sellaisenaan olla yksi stressié aiheuttava tekija tydyhtei-
s0ssd. Hyvan ilmapiirin tunnusmerkkejé tydyhteisdssa on erilaisuuden suvaitseminen
seka avoin ja toisia tukeva vuorovaikutus. Erimielisyyksien ilmetessa ne kasitellaan
avoimesti ja tydyhteison tiedonkulku on suoraa seké avointa. Hyvan ilmapiirin omaa-
vassa yrityksessé tai organisaatiossa kaikki ihmiset tydyhteisdssa ovat sitoutuneet

asetettuihin yhteisiin padmaariin. Hyvan ilmapiirin saavuttamiseksi ei riita pelkastaan
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ihmisten vélisen kanssakaymisen kehittdminen, vaan se vaatii myos asioiden ja ihmis-

ten johtamisen seké hallinnollisen rakenteen kehittdmista. (Kangas 2000, 66.)

2.3 Tyoyhteison ja henkildston kehittdminen

Ty0Oyhteison kehittdminen on erittdin jarjestelmallista toimintaa, jonka tarkoituksena
on parantaa tuottavuutta yrityksessa ja organisaatiossa sekéd kohottaa tyotyytyvaisyyt-
t4. Kaikki tekijat, jotka parantavat tyOtyytyvaisyyttd, eivat valttdmatta paranna tyon
tuottavuutta tai painvastoin. Kumpaakin osa-aluetta voidaan samanaikaisesti edistaa
fyysisen tydympariston muutoksilla, henkiloston palkitsemis- ja palkkausjarjestelmilla
seka eduilla ja oikeuksilla. Tyytyvéisyytta ja tuottavuutta parantavat myds tydyhteison
sosiaaliset suhteet sekd tyon siséllolliset ominaisuudet. Tydyhteison kehittdmiseen on
monia eri keinoja, mutta tarkeintd prosessissa on tarkastella koko yhteison tarpeita
seka sitoutumista kehittdmiseen. Kehittdmiskohteeksi voidaan valita joku tietty kehit-
tdmishanke tai se voi olla jatkuvaa kehityssuuntautunutta toimintaa. Kehittdmishank-
keet voidaan yleensa vied 1api tydyhteison omin voimin, mutta joskus siihen saate-
taan tarvita ulkopuolista apua, joka pystyy arvioimaan tilannetta uusin silmin.
(Strdmmer 1999, 206 - 207.)

HenkilOston kehittdmisen tavoitteena on varmistaa tyontekijoiden riittavat taidot hoi-
taa tyonsa hyvin ja odotetulla tavalla niin nyt kuin tulevaisuudessakin. Perehdyttami-
nen on yksi tarked osa henkildston kehittdmista yrityksissa ja organisaatioissa, mutta
se ei pelkéstdan riité tavoitteiden saavuttamiseksi. Koko yhteiskuntaa koskevat nope-
asti tapahtuvat muutokset luovat kovia paineita myds muuhun henkiloston ja tyOyhtei-
son kehittamiseen. Oman ammattitaidon yllapitdminen ja kehittdminen on jokaisen
tyontekijan seka tyonantajan vastuulla. Henkilostoa kehitettédessa lahtokohtana on
selvittaa kehittdmistarpeet. Kehittdmistarpeella tarkoitetaan eroavuutta siind, kun ver-
rataan nykyistd ammattitaitoa nykyisen tai mahdollisesti tulevan ty6tehtavéan edellyt-

tdmaén ammattitaitoon. (Kangas 2000, 54.)

2.4 Rekrytointi

Rekrytoinnilla tarkoitetaan avoimen ty6paikan tayttdmisen ensimmadista vaihetta. Vai-

he sisaltd4 avoimen tyopaikan l&hempad tarkastelua seka niiden lahteiden harkintaa

minka kautta uusia tyontekijoitéd aletaan etsia. Rekrytointiin kuuluu myds yhteydenpi-



to tyonhakijoihin sek& heidan tydhakemustensa vastaanottaminen. Rekrytoinnin jal-
keistd toimenpidettd voidaan kutsua valinnaksi, jonka aikana tyonhakijoita arvioidaan
erilaisin keinoin. Valinta-vaiheen lopuksi tyGnantaja valitsee sopivan tyontekijan ja

tarjoaa talle avointa tyopaikkaa. (Graham & Bennett 1998, 206.)

Rekrytointi on ensimmainen vaihe koko valintaprosessin aikana, jolloin niin tyénhaki-
ja kuin ty6nantaja viestivat toisilleen ja tarkkailevat toisiaan silla silmallg, ettd onko
heidan ennakkokasityksiinsé toisistaan vastattu. Tamén tilanteen perusteella he teke-
vat paatoksia siita siirtyvatko rekrytoinnin jalkeiselle vaiheelle neuvottelemaan niin
juridisista sopimuksista kuin psykologisista sitoumuksista. Kummatkin osapuolet yrit-
tavéat prosessin aikana vaikuttaa toisen odotuksiin niin tulevasta tydpaikasta kuin tyon-
tekijastakin. (Storey 1995, 211.)

Markkasen mukaan (2002, 9) koko rekrytointitapahtumaa voidaankin tarkastella oma-
na projektinaan, se kdynnistyy jostain tietysta tarpeesta ja paattyy lopussa ratkaisuun.
Projektiin sisaltyy suunnittelu-, toteutus-, paatoksenteko- ja seurantavaihe. Seuranta-
vaiheella tarkoitetaan tydsuhteen alussa olevaa, niin sanottua koeaikaa. Yleensa rekry-
tointiprojektista vastaa yrityksen tai organisaation esimies. Kangas kertoo (2000, 40),
ettd rekrytoinnin avulla taytettavat tyopaikat voivat olla kokonaan uusia tai vanhoista
tyopaikoista avautuvia. Tyoyhteisd johon uusia tydntekijoita haetaan, voi taasen olla
vasta toimintaansa aloitteleva tai jo toiminnassa oleva yritys tai organisaatio. Henki-
Iostohankintaprosessin, eli rekrytointiprosessin aikana selvitetdén se, etta kuinka mon-
ta ja millaisia tyOntekijoité yritys tai organisaatio tarvitsee. Tydsuhteen laatu ja pituus
tulee myds selvittaa. Prosessin tarkoituksena on myds paikallistaa ne keinot misté ja
minka avulla tyontekijat 16ydetadn. On tarkeda selvittdd myos rekrytointiprosessin
kokonaiskustannukset ja se, etta mita projekti saa kokonaisuudessaan maksaa. (Kan-
gas 2000, 40.) Yritysten ja organisaatioiden kaytettavind on monia erilaisia rekrytoin-
tikanavia uuden tyontekijan I6ytdmiseen. Kaytettava rekrytointimenetelma saattaa
vaihdella taytettavéan tyopaikan seké tilanteen mukaan. Yrityksellda on myds mahdol-
lista kayttdd monia eri rekrytointikanavia yhta aikaa hakiessaan uutta tyontekijaa.
Kéytettavia rekrytointikanavia voivat olla esimerkiksi yrityksen sisdinen haku, erilai-
set rekrytointimessut ja lehti-ilmoittelu. Tydntekijaé voidaan myds etsia tyonvalitys-
toimistojen sek& tyévoimaa vuokraavien toimistojen kautta. Nykypaivéana Internet on
my6s mahdollinen uuden tyontekijan hakuvéline. Yritys voi myos kayttaa erilaisia

rekrytointipalveluyrityksia tai omien tyontekijéidensa vihjeita hyvista tyontekijoista.
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Osa vapaista tyopaikoista voidaan tayttad myos tyontekijan lahettdmén oma-

aloitteisen tyéhakemuksen avulla. (Kortetjarvi ym. 2002, 152 - 153.)

Nykypéivana yrityksissa ja organisaatioissa pyritdan mahdollisimman joustavaan ja
tehokkaaseen toimintaan henkiloston hankinnassa. Tésté johtuen tyontekija sijoitetaan
entistd suunnitelmallisimmin tyopaikkaansa yrityksissé ja organisaatioissa. Tyonteki-
jan sijoittaminen kasittdd muun muassa henkiloston hankinnan ja valinnan eri vaiheet
seka tyodntekijan perehdyttdmisen. Henkiléston sijoittaminen siséltdd myos mahdolli-
sen toisiin tehtdviin siirtdmisen tai pahimmassa tapauksessa henkiloston véhentdmisen
vaiheen. Tavoitteena talle sijoittamisen toiminnolle on 16ytda avoimeen tydpaikkaan
ja yritykseen tai organisaatioon mahdollisimman hyvin sopiva tyontekija tiettyjen ra-
jojen puitteissa. Rajoittavia tekijoita voivat olla esimerkiksi koulutustaso, palkka-

hierarkia, tyontekijan motivaatio ja osaaminen. (Kauhanen 2006, 67.)

Henkiloston hankinta, eli rekrytointi, voidaan jakaa yleisesti ottaen kahteen eri osa-
alueeseen. Nama osa-alueet ovat sisdinen ja ulkoinen rekrytointi. Sisaisella rekrytoin-
nilla tarkoitetaan tilannetta, jossa jo yrityksessa tyGskenteleva henkilé nimitetdan
avoinna olevaan tyopaikkaan. Ulkoinen rekrytointi tarkoittaa taas tilannetta, jossa
avoimeen virkaan valitaan tyontekija yrityksen tai organisaation ulkopuolelta. Maari-
teltdessd kumpaa rekrytointitapaa yritys tai organisaation kayttaa, tulee tarkastella
muun muassa avoimen tyopaikan luonnetta, kilpailutilannetta alalla sek& koko yritys-
kulttuuria. Kummallakin hankintatavalla on tilanteesta riippuen niin hyvat kuin huo-

not puolensa. (Kauhanen 2006, 68.) Né&it4 puolia kuvataan alla olevassa taulukossa.
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TAULUKKO 1. Sisdisen ja ulkoisen rekrytoinnin edut ja haitat. (Kauhanen

2006, 69)

Sisdinen lahde:

Edut

-tyopaikkaan valitun mieliala
-parempi tyokykyjen arviointi
-rekrytointiprosessin nopeus

-hyva suoriutumismotivaatio tyéhon

-tyopaikkaan valittu tuntee yrityksen

Haitat

-ty6paikkaan valitsematta jaaneiden mie-
liala

-mahdolliset sisaiset kuppikunnat ja tais-
telut uramahdollisuuksista

-yritykseen ei tule uusia ndkemyksié ja

-uusia ndkemyksia ja ideoita
-mahdollisesti halvempaa kuin vanhan
tyontekijan uudelleenkouluttaminen

-ei yrityksen siséisia kuppikuntia tuke-
massa valintaa

-uusi tyontekijé saattaa tuoda mukanaan

kilpailijan salaisuuksia

entuudestaan ideoita
Ulkoinen lahde:
Edut Haitat

-valitun henkilon sopivuudesta ei var-
muutta

-voi aiheuttaa mielialaongelmia avointa
tydpaikkaa yrityksen sisalla haluaville
-perehdyttamisjakson pituus

-uusi tyontekijé saattaa tuoda toiminta-
malleja mukanaan vanhasta tydpaikas-

taan

Yleisesti katsottuna yritykset ja organisaatiot ovat perinteisesti olleet henkildstohan-
kinnassaan niin sanotusti tyonantajal&htoisia. Kun tyévoimaa on ollut tarjolla runsaas-
ti, on ty6nantaja voinut valita parhaaksi katsomansa tyontekijan avoinna olevaan tyo-
paikkaan. Téssa tilanteessa tydntekijan nakemykset ja toiveet tyGpaikan suhteen eivat
ole olleet ensisijaisessa asemassa. Sopeutumisehdotukset koskevat talldin ainoastaan
tulevaa tyontekijéé, eika niinkaan tyonantajapuolta. Tietyilla toimialoilla on my6s
mahdollista olla rekrytointivaikeuksia. Tésta johtuen yritysten on taytynyt panostaa
vahvasti henkildstohankintaan. Yritys tai organisaatio on tassé tilanteessa voinut jar-
jestaa esimerkiksi erilaisia tydvoiman hankintakampanjoita tai tayttaa avoimia tyo-
paikkoja myds koulutuksen avulla. (Jarvinen & Korosuo 1992, 17.) Storeyn mukaan
(1995, 211) organisaatiot voivat yrittdd myos vaihtaa rekrytointi taktiikoitaan tai
muuttaa houkuttimiaan sekd kannustimiaan mité tarjotaan tyontekijalle. Yrityksella tai

organisaatiolla on my6s mahdollista laajentaa rekrytointiverkkoaan tarpeen tullen esi-
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merkiksi ottamalla kohderyhmékseen etniset vahemmistot. Heikurainen ja Joutsen-
kunnas kertoo kirjassaan (1996, 44), ettd etenkin palvelualan yritykset voivat kdyttaa
monia eri kohderyhmid osa-aikaisena tydvoimana. Naihin ryhmiin lukeutuvat esimer-

kiksi opiskelijat, kotididit, koululaiset ja elakelaiset.

3 PEREHDYTTAMINEN

Perehdyttdminen sanana merkitsee henkildston kehittdmisté ja koulutusta (Lepistod
1988, 6). Henkilon perehdyttdmisella tarkoitetaan paapiirteittain yhta suurta prosessia.
Taman kyseisen prosessin aikana perehdytettava tyontekija saa mahdollisuuden oppia
ja omaksua uudet tehtédvansé seké& uuden organisaationsa toimintaperiaatteet. (Kauha-
nen 1996, 123.) Strommerin mukaan (1999, 259) perehdyttamiselld tarkoitetaan myds
uuden tyéntekijan tukemista siihen asti, kunnes uusi tulokas omaa riittdvan varmuu-
den ottaakseen uudet tyttehtdvansa hoitaakseen. Perehdyttdminen on erittéin suunni-
telmallinen, pienista osa-alueista koostuva suuri kokonaisuus, joka sisaltdd muun mu-
assa erilaisia tutustuttamis-, opetus- ja ohjaustapahtumia. Nama kaikki tapahtumat
saavat paikkansa perehdyttamisen aikajanalla tydhdénoton ja omatoimisen tydskente-
Iyn aloittamisen valilla. (Lepisto 1988, 6.) Perehdyttdaminen on erittéin tarkeé osa niin
uuden tyontekijan kuin koko henkildston kehittdmista. Perehdyttdmista voidaan pitéé
jatkuvina prosesseina, jota kehitetddn tyOpaikan sek& henkildston tarpeiden mukaan.

(Ty6hon perehdyttdminen ja opastus 2009, 2.)

3.1 Perehdyttamisen merkitys

Perehdyttdmisen suunnittelu ja toteuttaminen tuleviin tyotehtaviin seka tyépaikkaan
on tarke&é toteuttaa hyvin. Hyvin suunniteltu perehdyttdminen parantaa laadukkaan ja
taitavan tyon aikaansaamista, edistaa henkista hyvinvointia tydpaikalla seké toteuttaa
ennakoivaa tyosuojelua. Perehdyttdminen on néiden edellisten lisdksi myds varsin

tarked johtamisen valine. (Lepistd & Saarinen 2002, 13.)

On erittdin tarkeaa, etta perehdyttdminen suoritetaan mahdollisimman pian ja perus-
teellisesti uuden tydntekijén tullessa uuteen tyopaikkaansa. Toimimalla tall& tavoin

voidaan valttyd mahdollisilta ty6tapaturmilta, seké véltetddn mahdollisia helposti ai-
heutuvia virheitd tyonteossa. Nama tahattomat virheet, jotka voivat johtua huonosta

perehdyttamisesta saattavat aiheuttaa tyonantajalle suuriakin taloudellisia tappioita.
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(Kauhanen 2003, 87.) Lepiston mukaan (1988, 6) hyvin suoritettuna perehdyttdminen
edistdd uuden tyodntekijan oma-aloitteista suhtautumista omaan tyéhonsa seka antaa
tyontekijalle paremmat mahdollisuudet kehittdd omaa ty6tansa, tydyhteisodan seka
my06s omaan itsedan. Strommerin mukaan (1999, 259) hyva perehdyttdminen on
eréanlainen palvelus koko yrityksen imagolle, laadun séilyttdmiselle organisaation
sisalla seka itse uudelle tulokkaalle. Perehdyttdmisen tulisi koskea kaikkia organisaa-
tiossa tyoskentelevid henkiloité juurikin edell&d mainittujen asioiden takia. Perehdyt-
tdminen tulisi ulottaa aina harjoittelijoista yrityksen sisélla uusiin tydtehtaviin siirty-

viin tyontekijoihin saakka.

Hyvin ja perusteellisesti hoidettuna perehdyttaminen poikii yritykselle lukuisia hyoty-
ja. Uuden tyontekijan tai tydtehtavié vaihtavan vanhan tydntekijan oppiminen tehos-
tuu ja itse oppimisaika lyhenee hyvén perehdyttdmisen johdosta. Hyvan perehdyttami-
sen rakentama myonteinen suhtautuminen tyohon, tydkavereihin seka koko tydyhtei-
s00n lisdavat huomattavasti tyontekijan sitoutumista omaan ty6honsa. Tyohonsé hyvin
sitoutunut henkild tydskentelee tavoitteellisesti seka on valmis kehittdméaan itsedéan
seké ty0yhteisodan. Hyvén perehdytyksen ansioista tyontekija kantaa vastuuta omasta
osaamisestaan ja oppimisestaan. Han on valmis kertaamaan oppimaansa seké kysy-
maan apua tarvittaessa niin perehdyttajaltdan kuin muiltakin tydyhteiséon kuuluvilta
henkildilta ongelmatilanteen sattuessa. Kattava perehdytys antaa myos mydnteisen
kuvan yrityksesté tai organisaatiosta niin tyontekijalle kuin asiakkaillekin sek& véhen-
tdd huomattavasti tapahtuneiden virheiden korjaamiseen tarvittavaa aikaa. Tama seik-
ka taasen véhentad yritykselle aiheutuvia kustannuksia erilaisten hairiotekijoiden va-

hentyessa. (Tyohon perehdyttdminen ja opastus 2009, 3 - 4.)

3.2 Perehdyttamisen toteutus

Monissa yrityksissé ja organisaatioissa perehdyttdminen toteutetaan suunnitelmallises-
ti ja tiettyjen perehdyttédjien avulla. Yrityksen koosta riippuen perehdytys voidaan
toteuttaa eri tavoin. Esimerkiksi suurissa organisaatioissa voidaan jarjestaa niin sanot-
tuja perehdytysjaksoja, joissa on mukana monia uusia tyontekijoitd samanaikaisesti.
Pienill& yrityksilla ei valttamétté ole resursseja tallaiseen toimintaan, joten henkil6s-
topulasta johtuen uuden tyodntekijén perehdytys saattaa jaédda vain pelkéstaan tyon

tekemisen opastamiseen. Tallainen toimenpide saattaa pidentad tarvittavaa aikaa, jon-
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ka uusi tyontekijé tarvitsee kokeakseen kuuluvansa yritykseen tai organisaatioon.
(Strémmer 1999, 259.)

Uuden tyontekijan tullessa taloon perehdytyksen hoitaa ja perehdytyssuunnitelman
tekee yleensa hanen I4hin esimiehensé. Jos yrityksell& tai organisaatiolla on oma hen-
Kilosto- tai koulutusosasto on néiden tehtédvéana auttaa perehdyttdmisprosessissa suun-
nittelemalla erilaisia perehdyttdmisoppaita ja perehdyttdmisvélineitd esimiehen kayt-
toon uuden tyontekijan perehdyttamiseen. (Lepistd 1988, 7.) Useissa suurissa seka
keskisuurissa yrityksissa ja organisaatioissa perehdytysohjelma onkin usein laadittu
kirjalliseen muotoon perehdyttamiskansioksi tai ainakin lyhyeksi muistilistaksi (Kau-
hanen 1996, 123).

Suomen tyosuojelulainsdddannossa on méaritelty useita eri velvoitteita tydnantajaa
kohden perehdyttamisen jarjestdmiseksi. Esimiehen kuuluu vastata perehdyttamisen ja
tyonopastuksen suunnittelusta, suunnitelmien toteuttamisesta seka toteuttamisen val-
vonnasta. (Ty6hon perehdyttaminen ja opastus 2009, 2.) Esimiehelld on kuitenkin
apunaan prosessissa mahdollisesti koko yrityksen henkil6sto tai ainakin koulutetut ja
erikseen valitut perehdyttajat, jotka kuuluvat yrityksen tai organisaation henkildstoon.
Perehdyttdmisen ja tydnopastuksen vastuun jakaminen eri henkil6ille on tarkeaa, kos-
ka uuden tyontekijan on talldin helpompi tutustua eri henkil6ihin seka eri tiden osaa-
jiin heti ensimmaisesté paivésté alkaen. Itse uusi tyontekija tulee talla tavoin tutuksi
myaos yrityksessa aikaisemmin tydskenneelle henkildstélle. Perehdyttdjien valinta on
itsessadn térked prosessi, silla he luovat uudelle tyontekijélle ensivaikutelman yrityk-
sestd tai organisaatiosta. (Strommer 1999, 259 - 260.) Yritykset ja organisaatiot voivat
nimetd uudelle tyontekijalle niin sanotun kummin vanhasta tyontekijasta, jonka puo-
leen uusi tulokas voi ongelmatilanteissa kaantya (Lepistd 1988, 7). Esimiehen liséksi
uuden tyontekijan perehdyttdmisesté voi vastata myos tutor- tai mentor-henkil, jonka
tehtdvana on avustaa uutta tyontekijad ympéristdon sopeutumisessa (Poutiainen &
Vanhala 1999, 24).

Uuden tyontekijén tullessa yritykseen tai vanhan tyontekijan siirtyessa uusiin tehtéviin
hyvan perehdyttdmisen ja tydnopastuksen saavuttamiseksi yrityksen tai organisaation

on tehtava tarkat toimintasuunnitelmat kummallekin eri osa-alueelle. Toimintasuunni-
telmat tulee sisaltaa tarkkaa dokumentointia, paneutuvaa valmistelua seka jatkuvuutta.

Toimintasuunnitelmiin tulee myds sisallyttédd arviointia ja seurantaa prosessin etene-
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misestd. Hyva toimintasuunnitelma siséltdd myos perehdytyksessa ja tyonopastukses-
sa toimivien henkildiden tarvittavan koulutuksen seka opetusaineiston luomisen. Ai-
neiston kokoamisessa voidaan kéyttad apuna yrityksen toimintaan liittyvad materiaalia
ja erilaisia esitteita yrityksesta. Myos erilaiset alan tydsuojeluoppaat auttavat aineiston
kasaamisessa. Hyvan toimintasuunnitelman laatimiseksi perehdyttamiseen seka tyon-
opastukseen vaaditaan monien eri asemassa olevien tydntekijoiden ja sidosryhmien
yhteistyOtd. Tarkedd yhteisty6td suunnitelman luomisessa tekevat muun muassa tyo-
paikan esimiehet, tydsuojelun ja tydterveyshuollon asiantuntijat seka henkilostohal-
linnon ja eri henkildstoryhmien edustajat. (Tyohon perehdyttdminen ja opastus 20009,
2.) Yrityksen tai organisaation on tarkeaa luoda omaa perehdytysta ja tyénopastusta
varten tdma systemaattinen jarjestelmd, joka turvaa perehdytyksen ja opastuksen laa-
dun. Tété jarjestelmaa on syyté péivittaa ja kehittda koko ajan mahdollisesti muuttuvi-
en tilanteiden vuoksi. Lyhimmillaan jarjestelma siséltaa tiedot siitd, kuka hoitaa uuden

tyontekijan perehdyttdmisen ja missa taméa tapahtuu. (Strommer 1999, 260.)

Yrityksilla ja organisaatioilla voi olla my&s apunaan perehdyttamisessa niin sanottu
perehdyttajan kasikirja. Kasikirjaan voidaan listata niité asioita, jotka tulee kayda l&pi
uuden tyontekijan saapuessa taloon. Kasikirja on loistava apuvéline perehdyttdmisen
apuna, koska sen avulla asiat voidaan kayda jarjestelméllisesti lapi uuden tyontekijan
kanssa eika talloin mitadn tarkeéda jaa perehdyttamisestd uupumaan. Perehdyttdjan
ké&sikirjaan voidaan siséllyttaa tulevaa tyGsuhdetta méadrittelevat puitteet. Naita puittei-
ta ovat muun muassa tydsopimukseen liittyvat asiat, sen lapikayminen, allekirjoitta-
minen sek& tydsopimuksen luovuttaminen uudelle tyontekijalle. Ké&sikirjaan voidaan
myo0s listata asioita organisaatiosta, tydyksikosta ja itse tyosta ja siitd, miten uuden
tyontekijan tuleva tyo liittyy organisaation toimintaan. Perehdyttdjan avuksi listassa
voi myds olla tarvittavat asiat erilaisista aikatauluista ja tydajoista, myos palkanmak-

supéivamadrét ja -perusteet kannattaa sisallyttaa kasikirjaan. (Strommer 1999, 262.)

Perehdyttdjan tulee huomioida se seikka, etta jokainen perehdytettava henkil6 on eri-
lainen niin tiedoilta kuin taidoiltaan seka asenteeltaan ja motivaatioltaan. Perehdytta-
jan taytyy tasté syysté joustaa opastettavan tilanteen ja edellytysten mukaan, jotta pe-
rehdyttdminen onnistuisi mahdollisimman tehokkaasti. Yleisimpid virheitd perehdyt-
tdmisen toteuttamisessa ovat kaikkien asioiden opettaminen kerralla seka se, etta pe-

rehdyttdja ei 10ydéa yhteista kieltd opastettavan kanssa. (Kangas 2000, 52.)
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3.3 Perehdyttamisen osa-alueet

Perehdyttdmisohjelman tai -jarjestelman tulisi olla ajoitukseltaan seka sisalloltdén
joustava, koska perehdytettavat tyontekijat saattavat erota koulutukseltaan, sopeutu-
miskyvyltédén seka tyokokemukseltaan hyvinkin paljon. Joustavuutta perehdyttamis-
jarjestelmassé tai -ohjelmassa tarvitaan juurikin sen takia, etta jokaisen perehdytetta-
van erilaiset tarpeet voidaan ottaa huomioon. Esimiehen tulisikin ottaa mahdollisim-
man paljon selvéé perehdytettavien tyontekijéidensa taustatiedoista, jotta heidan 1ah-
totilanne saataisiin selville. L&htdtilanteen selvittyd perehdytettaville voitaisiin laatia
mahdollisesti omakohtainen perehdyttdmissuunnitelma tai -ohjelma ja perehdyttdmi-
seen kaytettava aika séadettéisiin jokaisen henkilon kohdalla erikseen. Perehdyttami-
sen ajoituksessa ja sisallossa tulisi ottaa myds huomioon tulevien tydmenetelmien ja -
tehtdvien vaativuus seké tulevan tydntekijan kehittyminen tydsséan. (Lepistd 1988, 7.)
Yleisesti katsottuna perehdyttamisjarjestelma sisaltad nelja eri osa-aluetta. Osa-alueet
voidaan jakaa tiedottamiseen ennen ty6hon saapumista, vastaanottoon ja yritykseen
perehdyttdmiseen, tydsuhdeperehdyttdmiseen sekd viimeisend tydnopastukseen.
(Strommer 1999, 260.)

3.3.1 Tiedottaminen

Tyo6honottohaastattelutilanteessa tydnhakijalle tulee antaa riittavasti oikeanlaista tie-
toa mahdollisen tydsuhteen sisallostd, kuten tyotehtévistd, yrityksen toiminnasta, tyo-
suhteen ehdoista seka tulevan tydnantajayrityksen tavoitteista ja toiminnasta. Haastat-
telun yhteydessa tyonhakijalle annetaan usein myos kirjallista aineistoa edelld maini-
tuista asioista tyopaikkaan liittyen. Hakijalle on myds tarkeéa kertoa, keneen han voi
ottaa yhteyttd esimerkiksi jos han tarvitsee lisatietoja tyopaikasta tai tyonantajasta.
(Lepistd 1988, 7.) Valintamenettelyvaiheessa aloitettu perehdyttdminen tydnhakijaa
kohtaan voidaan ndhda myos yrityskuvamarkkinointina. Valintaprosessin loputtua
valittuihin tyontekijoihin otetaan yleensé yhteytta puhelimitse. Tassé tilanteessa on
tarkedd keskustella tulevan tydntekijan kanssa tarkemmin tulevista tyotehtavisté seké
tyosuhteen aloittamisesta. Valitulle tyontekijalle on myds hyva luovuttaa Kirjallista
materiaalia yrityksestd ja sen toiminnasta, johon hén voi tutustua jo ennen tydsuhteen
alkamista. Uudelle tydntekijélle voidaan antaa niin sanottu tervetuloa taloon esite en-
nen tygsuhteen varsinaista aloittamista. Ennakkomateriaali on tarkea tyovéline uudelle

tyontekijalle, silla sen avulla hdn voi valmentautua tulevaan tyéhonsa ja yritykseensa
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JO ennen varsinaista perehdyttdmisvaihetta. Hyva valmentautuminen auttaa uutta tyon-
tekijaa paadsemaan tehokkaammin alkuun perehdytysjaksolla. Odotusaika valintapro-
sessin paattdmisesta aina tydsuhteen aloittamispéivaéan saattaa kestaa jopa useita kuu-
kausia, joten aikaa valmentautumiselle on mahdollisesti riittavasti. (Strommer 1999,
260.)

Yrityksen tai organisaation rakentamaan itseopiskelumateriaaliin voidaan sisallyttaa
organisaatiosta tai yrityksesta riippuen monia eri asioita. Materiaaliin voidaan sisallyt-
taa esimerkiksi yrityksen tai organisaation esite ja vuosikertomukset. Sisélt6a voidaan
kartuttaa myos liikeideoilla ja toiminta-ajatuksella. Uuden tydntekijan on myds hyva
tietdd tulevan tyopaikkansa periaatteet tiedotus-, henkiloston kehittdmis- ja henkil6s-
topolitiikasta. Itseopiskelumateriaali voi myos siséltaa erilaisia asiakas- ja henkilokun-
talehtia seka yrityksen tiedotteita. Yrityksen toimialasta riippuen tyontekijélle on
myos tarkeda kertoa yrityksen tuottamista palveluista seka tuotteista, joten esitteet
naista tulee siséllyttdd materiaalin mukaan. Uuden tyontekijdn on myds tarkeda oppia
tyoturvallisuusohjeista seké tyésaanndista ennen tydsuhteensa alkamista. Tydsuhtee-
seen kiinteasti kuuluvat asiat, kuten tyoterveyspalvelut, henkilokuntaedut sekd poissa-
oloilmoituskaytannot tulee myos saattaa uuden tyontekijan tietoisuuteen ennen tyo-
suhteen alkamista. (Strdmmer 1999, 261 - 262.)

3.3.2 Yritykseen perehdyttaminen ja uuden tyontekijan vastaanotto

Uuden tyontekijan ensimmainen pdiva uudella tyopaikalla on erittain tarked. Erityises-
ti huono ja vélinpitdmé&ton vastaanotto voidaan muistaa pitk&én. Uusi tydntekija on
vastaanottavaisella mielelld ensimmaisend péivanaan, joten hyvan yrityskuvan luomi-
nen tassé tapaamisessa on erittain tarkedd. (Strommer 1999, 261.) Lepiston ja Saarisen
mukaan (2002, 19) uusi tyéntekija muodostaa muutamien ensimmaisten minuuttien
aikana késityksen uudesta tyOpaikastaan, olosuhteista ja tydpaikan ilmapiiristd. Tamé
késitys saattaa olla hyvinkin pysyva ja vastaanoton voi hyvinkin muistaa vuosienkin
kuluttua tyosuhteen alkamisesta, joten mydnteisen mielikuvan luominen organisaati-

osta tai yrityksestd onkin erittéin tarkeda. (Lepistd & Saarinen 2002, 19.)

Uuden tyontekijan esimiehen tehtdviin kuuluu vastaanottaa tuleva tyontekijé. Jos esi-
mies on estynyt pdédsemaén kyseiseen tapahtumaan, tulee h&dnen huolehtia joku toinen

tyontekijoista tilalleen. Vastaanoton voi esimerkiksi suorittaa aikaisemmin mainittu
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kummi-tyontekija. (Lepistd 1988, 7.) Vastaanoton jalkeen siita huolehtivan henkilén
tulee esitelld uusi tyontekija ainakin muutamille lahimmille tydtovereille, joiden kans-
sa uusi tyontekija tulee tydskentelemaan. Tyontekija ja vastaanottaja voivat myos
suunnitella perehdyttdmisohjelman uudelle tyontekijalle ensimmaisend tyopéivana.
(Strommer 1999, 261.)

Nykypéivana organisaatiot tai yritykset saattavat suunnitella perehdytettavalle niin
kutsutun perehdyttdmiskartan, jonka avulla perehdytettava liikkuu melko itsendisesti
paikasta toiseen tyopaikan siséll& tutustuen néin eri henkil6ihin tyopaikalla, jotka pe-
rehdyttavat hanet tarvittaviin toimintoihin. Tallainen toiminta edellyttdé kuitenkin
hyvéaa tiedon kulkua yrityksen tai organisaation siséllg, jotta kaikki perehdyttdmiseen
osallistujat voivat valmistautua ensimmaiseen kohtaamiseen uuden tyéntekijan kans-
sa. Jos perehdyttdminen tapahtuu edelld mainitun tavoin se parantaa uuden tyontekijan
oma-aloitteisuutta ja itsendisyytta heti alusta alkaen. Esimiehen tulee tassé tilanteessa
kuitenkin muistaa olla tavoitettavissa ja osoittaa tall& tavoin kiinnostustaan perehdy-
tettdvéan toimiin. (Strommer 1999, 261.) Pienissa yrityksissa perehdyttdmisen jakami-
nen monille ihmisille ei valttdmatta ole kdytanndn syistd mahdollista. Talloin koko
perehdytyksen hoitaa esimies aina vastaanotosta yrityksen esittelyyn ja tydnopastami-
seen saakka. (Lepistd & Saarinen 2002, 20.)

Ensimmaising paivina tyontekijé perehdytetadn koko yritykseen tai organisaatioon
seka mahdolliseen omaan tulosyksikkddnsa. Ohjelmaan kuuluu myés henkildston ja
toiminnan esittely. (Lepistd 1988, 7.) Perehdyttdamiseen siséallytetddn myds tutustumi-
nen organisaation toimintatapoihin seké tavoitteisiin. Samalla perehdyttéja voi tuoda
ilmi myos yrityksen tai organisaation tulevaisuuden ndkymét seka ulkoiset toiminta-
kentét. Perehdyttamisessa on erittdin tarkeda saada yrityksen liikeidea siséistettya uu-
delle tyontekijalle, silla sen avulla henkil6 saa sisdisen mallin oman ty0nsé taustalle.
(Strommer 1999, 261.) Jos uusi tyontekija on siirtynyt uudelle paikkakunnalle, voi-
daan perehdytykseen siséllyttdd myds tutustuminen paikkakunnan térkeimpiin kohtei-

siin seké palveluihin (Lepist6 1988, 8).

3.3.3 Tyobsuhdeperehdyttdminen

Perehdyttdmisen yhtend osiona on tydsuhdeperehdyttaminen, joka tarkoittaa lahinna

uuden tyontekijan perehdyttdmistd omaan tydyksikkoonsa, sen sijaintiin, tehtaviin ja
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toimintaan. My0s tyoyksikon tavoitteet kdydaan lapi tassé perehdyttdmisen osiossa.
Oman tydyksikon sisaisen tiedonkulun selvittdminen uudelle tydntekijéalle on myos

tarkedssé osassa tydsuhdeperehdyttdmisessé. (Lepistd 1988, 8.)

Ty0Osuhdeperehdyttdmisessa kaydaan l&pi tarkemmin oman osaston tydtilat, ruokailu-
seka sosiaalitilat, mahdolliset varastot ja terveysasemat. Uudelle tyontekijalle tuodaan
julki my6s ty6hon kiinteasti liittyvien palveluiden jarjestelyt. Oman tydyksikon ohjeet
ja saannostot, joita sdilytetaan tyopaikalla, esitellaan tyontekijalle. Hanet opetetaan
kéayttdmaan myos muita tarvittavia kirjallisia aineistoja. Tarked osa tydsuhdeperehdyt-
tamista on esitelld uudelle tydntekijélle tyopaikan tydsuojeluhenkildstd, luottamus-
henkil6t seka eri henkilostoryhmien edustajat. Ensisijaisella paikalla esittelyssa on

tyontekijan oman ammattijarjeston edustajan esitteleminen. (Lepistd 1988, 8.)

3.3.4 Tyonopastus

Kauhanen (2003, 146) kertoo kirjassaan, etta perehdyttamisen jalkeen uutta tyonteki-
jaa odottaa varsinainen tyonopastuksen vaihe, joka saattaa kestdd muutamasta paivasta
jopa muutamaan kuukauteen tyontekijan tulevasta tehtavéasté riippuen. Tydnopastuk-
sella tarkoitetaan varsinaiseen tyéhon opettamista ja perehdyttamista. Tydnopastuk-
sessa huolehditaan siitd, ettd uusi tyontekija saa tarvittavan toimintavarmuuden uuden
tyonsa aloittamiseen. (Strommer 1999, 262.) Opastuksen tulisi olla erittain suunnitel-
mallista toimintaa, jonka tavoitteena on antaa uudelle tyontekijalle asenteelliset, tai-
dolliset seké tiedolliset valmiudet tulevien tydtehtaviensa hoitamiseen. Edella mainitut
asiat tulisi sulautua kiinteasti yhteen, ja néin ollen niistd muodostuisi uudelle tydnteki-
jalle sisainen malli omasta tydstéan, jonka avulla han pystyisi luomaan tydsuorituksis-
taan taitavia seka turvallisia. (Lepist0 1988, 11.) Taitavalla tyosuorituksella Lepisto
(1988, 11) tarkoittaa tietyn tavoitteen saavuttamista niin tarkasti, nopeasti kuin talou-
dellisestikin. TyOsuoritukseen liittyy aina joku pddmaéra ja tarkoitus, jotka antavat
sille merkityksen. (Lepist6 1988, 11.)

Tyonopastuksessa tyontekija opetetaan kayttdmaan tydssaan tarvitsemia laitteita ja
koneita. Tydmenetelmien ja niissa tarvittavien vélineiden esittely ja koulutus kuuluu
my0s tyonopastuksen piiriin. Tydnopastus paneutuu myds edelld mainittujen koneiden
ja laitteiden huoltamiseen, puhdistukseen sek& mahdolliseen korjaamiseen. (Lepist0 &

Saarinen 2002, 22.) Tyonopastukseen tulee myos siséllyttaa tyontekijan mahdollisesti
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tarvitsemien suojavaatetuksen, suojalaitteiden seka henkilokohtaisten suojaimien oi-
keanmukaisen kéyton kouluttaminen. (Lepistd 1988, 11.) Henkil6kohtaisen suojauk-
sen lisaksi tyonopastuksessa tulee kiinnittdd huomiota tyopaikan yleiseen siisteyteen
seka sen turvallisuuteen liittyviin ndkékohtiin. Tydntekijalle tulee esitella erilaiset
mittarit sek& arvioinnit koskien tydn menestyksellisyyttd. Hanelle kannattaa tuoda
julki myos tulevaisuuden oppimismahdollisuudet. (Strémmer 1999, 262.) Tydnopas-
tuksessa tulee korostaa yhteisty6- ja vuorovaikutustaitoja, oma-aloitteisuutta seka
joustavuutta. Palvelualttius, nopea reagointi erilaisiin tilanteisiin seka olennaisen erot-
taminen epéolennaisesta ovat osana tydntekijan ammattitaitoa, jota tulee korostaa

tyonopastuksessa. (Lepistd & Saarinen 2002, 22.)

TyoOnopastusta tarvitsee aina uudet tydntekijat seké kaikki ne joille tietty tehtava on
uusi. Tehtdvakohtaista tydnopastusta tarvitsevat ne henkil6t, jotka siirtyvat tehtavasta
toiseen tai ne joiden tehtavat muuttuvat entisestd. Jos tyoturvallisuudessa havaitaan
puutteita joidenkin tyontekijoiden osalta, tulee heille my6s jarjestaa tyonopastusta.
(Lepistd 1988, 11.) Opastus on myds erityisen tarkeéa silloin, kun tyontekija on ollut
pitkadn poissa tyostaan. Tallgin on hyva kerrata myos aivan tuttujakin asioita. (Tyo-
turvallisuuskeskus 2009, 4.) Lepiston ja Saarisen mukaan (2002, 22) tarkein ryhma
tyonopastukselle ovat erityisesti tyoeldmaénsa aloittelevat nuoret, silla noin puolet
kaikista tydtapaturmista sattuu juurikin nuorille, alle vuoden tydeldmassa olleille hen-

kiloille.

TyOnopastusta tulee jarjestad aina silloin kun tyopaikalle hankitaan jokin uusi kone,
tyovaline tai aine jota kdytetaan paivittaisessa tydssa. Opastus on myds tarkeéa silloin
jos ty0 toistuu harvoin. Esimiesten tulee ottaa tyokalukseen opastus silloin kun tyo6-
paikalla havaitaan jokin ammattitauti ja sielld sattuu ty6tapaturma. (Tyohon perehdyt-
tdminen ja opastus 2009, 4.) TyOnopastusta voi vaatia tilanteet, joissa sovitut laatuvaa-
timukset eivat toteudu seka etenkin asiakaspalveluammateissa saatu mahdollinen asi-

akkaan antama huono palaute palvelusta (Lepistd & Saarinen 2002, 22).

Hyvin hoidetun ja suunnitelmallisen tydnopastuksen tuloksena tyontekija oppii tyo-
tehtdvansa heti oikein ja nopeasti. Tyodntekijan kartuttaessa taitojaan hanen ammatti-
taitonsa kehittyy seka tyon tehokkuus ja laatu paranevat. (Ty6hon perehdyttdminen ja
opastus 2009, 4.) Sopeutuminen tydyhteisdon nopeutuu aina hyvan tyonopastuksen

ansiosta. Uuden tulokkaan mielenkiinto ty6taan kohden ja vastuuntunto kasvavat seké
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tarkeimpané tapaturma-alttius vahenee perusteellisen tydnopastuksen ansiosta. (Lepis-
t6 1988, 11.)

Esimiehen kannalta hyva tyonopastus saastaa aikaa huomattavasti, tyéongelmien rat-
kaiseminen helpottuu sekd hyva yhteistydhenki auttaa eteenpdinpyrkivéaan yhteistyo-
hon. Tydnopastuksen lomassa esimies seka muut tydntekijat oppivat tuntemaan uuden
tyontekijan tasapuolisemmin sek& paremmin. Yrityksen kannalta asiaa katsottaessa
tyonopastus parantaa tulosta seké tehtévan tyon laatua. Toiminnassa tarvittavien ka-
luston ja valineiden huolto helpottuu sek& uusi tydntekija saadaan tuottamaan nope-
ammin katetta tydlleen. Opastuksen ansiosta tyontekijan asenne tydpaikkaansa seka
itse tyotadén kohtaan muodostuu myonteiseksi. (Lepistd 1988, 12.) Alla oleva kuvio
esittda tyonopastuksen viiden askeleen menetelmad, joka on yksi tunnetuimmista me-
netelmistd. Menetelmé& on kehitetty tydnopastuksen toteutuksen ja suunnittelun apuva-

lineeksi. (Tydhon perehdyttdminen ja opastus 2009, 6.)
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KUVIO 1. Viiden askeleen menetelma (Tyohon perehdyttdminen ja opastus
2009, 6)

3.4 Perehdyttamisen seuranta ja kehittaminen

Tyonopastuksen seka perehdyttamisen tuloksia tulee arvioida ja seurata. Huomiota
kannattaa kiinnittad siihen saavutettiinko asetetut tavoitteet, miten laadittu perehdyt-
tdmissuunnitelma onnistui ja oliko siind puutteita. Seurannassa kannattaa selvittaa
suunnitelmaan mahdollisesti tarvittavat muutokset sek& korjata ne. Itse perehdytetyn
tyontekijan kokemukset ja mielipiteet prosessista kannattaa kayttada hyvaksi perehdyt-
tdmisen kehittdmisessa. (Ty6hon perehdyttdminen ja opastus 2009, 7.) Seurannan tyo-
kaluna voidaan kéyttaa esimerkiksi kyselya joka tulee kohdistaa kaytdnndn henkil6s-

tokysymyksid hoitaviin esimiehiin ja asiantuntijoihin sek eri henkilostoryhmien
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edustajiin. Saadun palautteen avulla voidaan tarvittavat perehdyttdmistoimien ja -

suunnitelmien puutteet korjata. (Jarvinen & Korosuo 1992, 267.)

Ennen tyonopastuksen ja perehdyttamisen kehittdmista tydnantajan tulee ymmartaa
niiden tarkeys. Vaikka tyopaikan henkil6sto vaihtuvuus olisi vahaista, tulee perehdyt-
tamisjarjestelmaa yllapitaa siksi, ettd esimerkiksi nopeat muutokset seké yleistyva
vuokratydvoiman kaytto aiheuttavat tyonopastus- seké perehdyttamisjarjestelmille
jatkuvasti uusia vaatimuksia. Yrityksen tai organisaation tyontekijat, jotka osallistuvat
perehdyttamisen prosessiin, tarvitsevat myos valmennusta ja koulutusta tehtdvaansa.
Tarkeimpia asioita perehdyttdjille on ymmartaa koko oppimis- ja opettamisprosessia
sekd ohjata perehdytettavaa oikeaan suuntaan. (Ty6hon perehdyttdminen ja opastus
2009, 7.)

3.5 Perehdyttamista koskevat lait ja asetukset

Perehdyttdmisen suunnittelu ja kdynnistdminen vaatii tyontekijoiden ja tyénantajan
yhteisty6td. Laki yhteistoiminnasta yrityksessé saataa tyénantajalle velvollisuuden
neuvotella toimihenkildiden edustajien ja tyontekijoiden tai henkilston edustajien
kanssa ennen paatosta perehdyttdmisen jarjestelyisté toimenpiteiden vaikutuksista,
perusteista ja vaihtoehdoista. Neuvotteluissa tulee olla osallisena kaikki ne henkil6t,

joiden tyohon jarjestelyt vaikuttavat. (Lepistd 1988, 8.)

Perehdyttdmisen seka tyonopastuksen toteuttamista sdadellaan etenkin tyéturvalli-
suuslaissa. Tyoturvallisuuslaki on suurimmalta osaltaan teollisuuspainotteinen, mutta
séédelty laki koskee kuitenkin kaikkia tyfelamassé olevia. (Lepistd & Saarinen 2002,
26 - 27.)

Tyoturvallisuuslain 2. luvun 14. 8:n mukaan tyonantajan on huolehdittava siitd, etta
tyontekijalle on annettu riittavéat tiedot tydpaikan vaara- ja haittatekijoista. Tyonteki-
jan tulee myds saada riittava perehdytys tyohonsé, tuotanto- ja tydmenetelmiin seka
koko tydpaikan tyéolosuhteisiin. Hanet tulee myds perehdyttaa riittavasti tarvittaviin
tyovalineisiin ja niiden kayttoon seka turvalliseen tytapaan. Jos tyOtehtavat tai -
valineet muuttuvat tai menetelmét vaihtuvat tulee tyontekijé perehdyttéa niiden kéyt-
toon uudestaan. Tyontekijélle tulee my6s antaa ohjausta ja opetusta haittojen ja vaaro-

jen estamiseksi seka tyon tekemisestd aiheutuvan terveytté tai tyontekijén turvallisuut-
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ta uhkaavan vaaran tai haitan valttdamiseksi. Hanet tdytyy myos perehdyttaa poikkeus-
ja hairiotilanteiden seké korjaus-, sdato-, huolto- ja puhdistustdiden varalta. Laki vel-
voittaa tydnantajan myos tdydentdmaén annettua perehdytysta aina tarvittaessa. (Tyo-
turvallisuuslaki 738/2002)

Tyoturvallisuuslain mukaan tyénantajan tulee varmistua myos siité, etta tydpaikalla
mahdollisesti tydskentelevat ulkopuoliset tyonantajat seké niiden henkildstot ovat
saaneet tarpeelliset ohjeet ja tiedot mahdollisista tydnaikaisista terveyshaitoista seké
vaaratekijoistd. (Lepistd & Saarinen 2002, 27.) Laki nuorista tyontekijoista puolestaan
velvoittaa tydnantajan opettamaan sekéd ohjaamaan nuorta tydntekijaa. Lain 3. luvun
10. § saatéa tyonantajan huolehtimaan siitd, ettd nuorelle tyontekijélle, jolla ei ole
tyon vaatimaa kokemusta tai ammattitaitoa, saa ohjausta ja opetusta tyéhonsa. Hanelle
on my0s annettava henkildkohtaista opastusta tydsséén ikansa, tydolojensa sek& mui-
den ominaisuuksiensa edellyttamalla tavalla niin, ettd han ei aiheuta vaaraa niin itsel-

leen kuin muille tydntekij6ille. (Laki nuorista tyontekijoistd 998/1993)

Tyoterveyslain 4. luvun 17. 8:n mukaan tyGnantajan on tuotava ty6terveyshuollon
palvelujen tuottajan avulla tydntekijélle ilmi tarpeellisia tietoja tydpaikalla ja tydssa
esiintyvista terveyden haitoista ja vaaroista sek& niiden torjuntakeinoista (Tyoterveys-
huoltolaki 1383/2001). Tydnantajan tulee myos jarjestaa tyontekijoille opastusta ja

koulutusta oikeisiin tydmenetelmiin seka tyoskentelytapoihin (Lepistd 1988, 9).

Tyosuojelutoimikunnan tulee seurata tyopaikalla tapahtuvaa perehdyttamisté seké
tyonopastusta terveellisyyden seka turvallisuuden kannalta Asetuksen tydsuojelun
valvonnasta 5. luvun 29. §:n mukaan. Tyosuojelutoimikunnan tulee myds tehda tyon-
opastusta koskevia esityksia tyonantajalle. Toimikunnan tehtaviin kuuluu myds suun-
nitella tyopaikan tydsuojelukoulutus ja tehda sitd koskevia esityksia tyonantajalle.
Toimikunta voi my0s jarjestdd koulutuksen jos nain on sovittu. (Asetus tydsuojelun
valvonnasta 954/1973)

4 TUTKIMUSPROSESSI
Tama luku késittelee koko tutkimusprosessini sisalloén. Luku siséltaé esittelyt opinnay-

tetyoni kohdeorganisaatiosta ja tutkimuksen lahtokohtatilanteesta. Luvussa késittelen

mya0s tutkimukseni tavoitteet sekd vaiheet siitd miten tutkimukseni toteutin. Lukuun
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kuuluu myos esittelyt kaytetysta tutkimusmetodista ja tutkimuksesta saadun aineiston

analysoinnista.

4.1 Kohdeorganisaatio

Kohdeorganisaationa opinnaytetyo6lleni toimii siis SaimaaHoliday Oravin yritykset
Saimaan Erépalvelu Oravi Oy, Oravin Kyldkauppa Oy sekd Loma-Oravi Oy. Yrityk-
set kuuluvat Saimaan luonto- ja elamysmatkailualueeseen. Alue koostuu kolmesta
erillisestd kohteesta, jotka sijaitsevat Linnansaaren ja Koloveden Kansallispuistoista ja
niiden ymparistoista. Alueen palvelut sijoittuvat paikkakunnallisesti Savonlinna -
Oravi - Rantasalmi akselille. SaimaaHoliday:lla tarkoitetaan erdadnlaista palveluyritys-
ten verkostoa, jotka toimivat tiiviissa yhteisty0ssé toistensa kanssa. Verkosto on pe-
rustettu vuonna 2000 ja tall& hetkelld siind on mukana 6 eri yritysta. Verkosto tyollis-
tad ympadrivuotisesti n. 30 henkil6a ja sesonkina 90 henkil6a. SaimaaHoliday verkosto
toimii valtakunnallisena malliesimerkkind yritysten verkostoitumisesta ja kasvaa télla

hetkella kovaa vauhtia.

SaimaaHoliday-verkoston toiminta-ajatuksena on kehittdd matkailutoimintaa Savon-
linnan talousalueella. VVerkostossa toimivat yritykset pyrkivat hallittuun kasvuun seka
nostamaan esille toisiaan tukevia kehitysideoita seka investointeja. SaimaaHoliday-
verkostoon kuuluvat yritykset ovat viimeisen viiden vuoden aikana investoineet noin
10 miljoonaa euroa Oravissa seké& Rantasalmella toimiviin yrityksiinsa. SaimaaHoli-
day-tuotemerkin omistaa yhdistys, johon kuuluvat perustajajasenet Saimaan Erapalve-
lu Oravi Oy, Lomakeskus Jarvisydan, Oravin Kyldkauppa Oy, PV-Group , Loma-
Oravi Oy seké& Lomasydan Oy. Edelld mainituilla yrityksilla on velvollisuus ja oikeus
kayttad SaimaaHoliday- tuotemerkkid omassa markkinoinnissaan sekd mainonnas-

saan. (SaimaaHoliday on matkailuyritysten tehokas verkosto)

SaimaaHoliday Oravin yritykset tarjoavat tasokkaita ohjelmapalveluita raataloityna
niin yrityksille kuin yksityishenkil6illekin. Ohjelmapalveluihin kuuluvat muun muas-
sa erilaiset melonta-, kalastus- seka jarvisafariretket, joita vetdvat ammattitaitoiset
erdoppaat. Uutena palveluna SaimaaHoliday Oravi tarjoaa talvisaikaan tapahtuvia
retkiluisteluretkid ja -tapahtumia. Edella mainittujen ohjelmapalveluiden liséksi Sai-
maaHoliday Oravi tuottaa myos tasokkaita majoitus-, ravintola- seka kauppapalvelui-

ta.
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Saimaan Erédpalvelu Oravi Oy on perustettu vuonna 1996. Yrityksen toimipiste Oravin
Outdoor Center sijaitsee Oravin kanavan rannalla. Pdatoimenkuvana yrityksella on
erahenkisten ohjelmanpalveluiden tuottaminen Linnansaaren- ja Koloveden kansallis-
puistojen jarviluonnossa. Painopistealueet ovat melonta, kalastus, jarvisafarit, kalus-
tonvuokraus ja retkiluistelu. Yrityksille ja ryhmille jérjestetadn tilauksesta monipuoli-
sia tdydenpalvelun ohjelmia. Yritys toimii myds SaimaaHoliday Oravin keskusvaraa-

mona. Keséaikaan yrityksen vastuulla on my®és reittiliikenne Linnansaareen.

Oravin kylakauppa Oy on perustettu vuonna 2000. Yritykseen kuuluu Tarmo Kyla-
kauppa sekd Ravintola Ruukinranta. Yritys sijaitsee aivan kanavan varrella Saimaan
Erapalvelu Oravi Oy:n vieressa. Oravin Kylakauppa on palveleva Tarmo-lahikauppa
Ravintola Ruukinrannan yhteydessd. Kylédkaupassa on liha- ja kalatuotteiden irto-
myyntipiste. Kaupan tuoretuotevalikoimassa panostetaan erityisesti paikallisuuteen.
Kyldkaupasta saa ruoka- ja péivittaistavaroiden lisdksi mm. polttoaineita, kaasuja seka
yleisimpia veneily- ja retkeilytarvikkeita. Lahikaupassa palvelevat myds asiamiesposti
kesésta 2008 alkaen Veikkaus sek& Alkon tilauspalvelupiste. Kylédkauppa jarjestéa
mya0s tarvittaessa kotiinkuljetuspalveluja. Ravintola Ruukinrannassa on kesdaikana
paivittain tarjolla aamiaista, lounasta noutopOydéastd, pizzaa seka paikallisia & la carte
-herkkuja. A-oikeuksin varustetussa ravintolassa on sisélla 150 ja aurinkoterassilla
170 asiakaspaikkaa. Viikonloppuisin ravintolassa nautitaan eldvastd musiikista ja
tanssista. Ympéri vuoden toimiva catering-palvelu toimittaa ruoat tarjoiluvalmiina
kesamokeille tai SaimaaHoliday Oravin huviloille. Kesall4 hyvinkin vilkas vieras-
venesatama ja saunapalvelut kuuluvat yrityksen toimenkuvaan. Oravin vierasvenesa-
tama sijaitsee suojaisassa ja luonnonkauniissa Oravin avokanavassa Savonlinna-
Kuopio veneilyreitin varrella Linnansaaren ja Koloveden kansallispuistojen valissa
Saimaan Erédpalvelu Oravi Oy:n sekd Oravin Kylakauppa Oy:n vélittdméassa laheisyy-
dessa. Sataman palvelurakennuksessa veneilijoiden kaytettavissa ovat wc:t, suihkut,
lasten leikkipaikka, polttoaineautomaatti, septitankin tyhjennyspiste, ekopiste, vesipis-

te sekd sahkotolpat.

Loma-Oravi Oy on perustettu vuonna 2003. Toimialana majoituspalvelut. Yritys

omistaa seitsemén korkeatasoista lomahuvilaa, jotka sijaitsevat Oraviveden rannalla
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noin kilometrin paassa Oravin keskustasta. Yritys omistaa lisaksi hirsihuvila Villa

Koloveden Enonkosken Kakotaipaleella.

SaimaaHoliday Oravin yritykset toimivat tiiviissé yhteistydssa keskenédén ja taydentéa-
vat samalla omilla palveluillaan toisten yritysten tarjoamia tuotteita ja palveluita. Yri-
tysten toiminta on kausiluontoista, joten jokaisessa yrityksessa kaytetaan paljon niin
kutsuttua kausityovoimaa. Henkil0stoa palkataan paljon esimerkiksi vain kesén ajaksi.
Henkiloston 16ytamiseen kdytetadn usein vuokratydvoiman valitysfirmoja seka omia

kontakteja.

4.2 Lahtdkohtatilanne

Tyoskentelin Oravin Kylédkauppa Oy:ssé kesind 2006 ja 2007, jonka aikana saimme
SaimaaHoliday Oravin yritysten johdon kanssa idean luoda yrityksille yhteisen pereh-
dyttamiskansio, joka sisaltdisi kaiken tarvittavan tiedon niin itse SaimaaHolidaysta ja
sen toiminnasta, sek& SaimaaHoliday Oravin yrityksista ja niiden palveluista. Yrityk-
silld ei ollut yhteista perehdyttdmiskansiota, jonka avulla he pystyisivat perehdytta-
mé&an uudet tyontekijat niin omiin yrityksiinsa, kuin paikkakuntaankin. Perehdytta-
miskansio luotiin yhteisty6ssa yritysten kanssa kevaalla 2008 ja se otettiin kayttoon
heti kesan 2008 alussa, jonka jalkeen sitd on kéytetty niin uusien tydntekijoiden pe-
rehdyttamisen apuvélineend, kuin vanhojen tydntekijoiden eradnlaisena muistiona,
josta he voivat tarvittaessa tarkastaa unohtuneita asioita esimerkiksi yritysten tarjoa-

mista palveluista.

Ennen varsinaista tutkimusprosessia luomani perehdyttdmiskansio sisaltaa johdanto-
osion, jossa lukijalle kerrotaan kansion siséllosté ja sen kayttotarkoituksista. Kansio
sisaltad perustietoa paikkakunnan, eli Oravin historiasta ja nykypaivéasta. Lukijalle
esitellddn mita tarkoitetaan SaimaaHoliday:lla ja mitd yrityksia siihen kuuluu. Yritys-
esittelyt on jaoteltu paikkakuntien Oravi ja Rantasalmi kesken. Yritysesittelyissa ker-
rotaan yrityksista itsestdn ja niiden tarjoamista palveluista. Kansio siséltdd myos esit-
telyt Koloveden sekd Linnansaaren kansallispuistoista, silla SaimaaHoliday:n toiminta
painottuu vahvasti ndiden kahden kansallispuiston l&heisyyteen. Kansioon on myds
koottu SaimaaHoliday:n yritysten yhteiset periaatteet ja arvot, joita tyontekijoiden
tulee noudattaa paivittaisessa tydssaan. Yritysten toimiessa tiiviissa yhteistydssa kan-

sioon lisattiin myos yrityksien ja yrityksisséa tydskentelevien henkiléiden yhteystiedot,
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jotka koettiin tarpeelliseksi. Kansion viimeisessé osiossa lukijalle esiteltiin SaimaaHo-
liday Oravin yritysten hinnastot. Luotu kansio tulostettiin ja jaettiin yritysten tyonteki-
joille heidan luettavaksi ja kansio jéi heille itselleen my6hempé&é kayttoa varten. Kan-

sioita tulostettiin myds tydpaikoille yhteista kayttoa varten.

Opinnaytetyoni tutkimusosion lahtékohtana toimii siis tilanne, jossa luomani pereh-
dyttamisopas on ollut yrityksilla k&ytossa perehdyttdmisen seka paivittaisen toiminnan
apuna. Varsinainen perehdyttdmisopas ei siis kuulu opinnaytetyéhoni vaan se on lah-

tokohtana tutkimukselle.

4.3 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd henkilokuntien mielipiteitd aikaisesmmin luodus-
ta perehdyttdmisoppaasta ja siitd miten sitd voitaisiin parantaa edelleen. Tutkimuksen
tavoitteena oli myos tutkia yritysten yleisen perehdyttamisen tasoa perehdyttdmiskan-
sion ulkopuolella ja sitd miten perehdyttdminen hoidetaan yrityksissa. Tutkimuksen
avulla haluttiin selvittdd myos se seikka, ettd kenet tai minké tietol&dhteen tyontekijéat
kokivat perehdyttdmisoppaan lisaksi auttaneen héntd perehdyttdmisjaksolla. Liséksi
tutkittiin sitd, ettd kokiko tyontekija tapahtuneen perehdyttdmisen riittdvan hyvéksi,

jotta han pystyi suorittamaan paivittaisen, haneltd odotetun tyénsa hyvin.

SaimaaHoliday Oravin yritysten toimiessa erittdin tiiviissa yhteistydssa tutkimuksen
toisena paéatavoitteena oli tutkia tyontekijéiden mielipidetta yritysten valisesté yhteis-
tyosté seka tiedonkulusta, niin oman yrityksen siséisesti kuin eri yritysten valillakin.
Kyselyn avulla suoritetun tutkimuksen tavoitteena oli myds selvittdd mill& tavoin ja
mill& keinoin yritysten tyontekijat haluaisivat ja toivoisivat yritysten valisté yhteistyo-

té4 ja tiedonkulkua kehitettavan.

Kyselyssa kerdttiin taustatietoja yritysten tyontekijoilta heidan tyékokemuksestaan ja
siitd missa SaimaaHoliday Oravin yrityksessa he tyoskentelivat tai tyoskentelevét
edelleen. Taustatietoja kerattiin myds siitd, oliko tyontekijélla aikaisempaa tydkoke-
musta samanlaisilta toimialoilta mitd SaimaaHoliday Oravin yritykset edustavat. Toi-
mimalla télla tavoin tutkimuksen muita tuloksia voitiin verrata myos siihen, etté oliko
tyontekija saanut saman alan perehdytysta esimerkiksi aikaisemmissa tyOpaikoissaan

ja oliko hanelld mahdollisesti aikaisempaa kokemusta yritysten valisesté yhteistyosté.
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Tutkimuksen tavoitteena oli parantaa SaimaaHoliday Oravin yritysten toimintaa enti-
sestdan. Perehdyttdmisen tehostaminen kuului myds tutkimuksen padasiallisiin tavoit-
teisiin. SaimaaHoliday Oraviin kuuluvien yritysten toiminta kasvaa koko ajan ja nain
ollen haluttiin maarittad myos yhteistyon nykyinen tila ja siind mahdollisesti olevat

puutteet. Saatujen tulosten avulla yhteisty6ta ja tiedonkulkua yrityksissa ja niiden vé-

lilla haluttiin parantaa ja mahdolliset puutteet korjata.

4.4 Tutkimusprosessin vaiheet

Tutkimusprosessini voidaan laskea alkaneen siitd, kun loin kyselylomakkeen Saimaa-
Holiday Oravin yritysten tyontekijoille, koskien aikaisemmin luomaani perehdytta-
misopasta, perehdyttamista yrityksissé yleensa ja SaimaaHoliday Oravin yritysten
sisdistd sekd keskindisté yhteistyota seka tiedonkulkua. Nama asiat valittiin suoritetta-
van kyselyn sisélloksi yhteistyssa yritysten johdon kanssa, koska he halusivat kehit-
t44 omaa perehdyttamistaan, perehdyttdmisopasta seka yhteistyota ja tiedonkulkua
niin yritysten sisalld, kuin niiden valillakin. Kyselyssa esiintyvat asiat koettiin tarke-
aksi, koska yritykset toimivat tiiviissa yhteistyossa keskendén ja kausiluontoisesta
tyévoimasta johtuen perehdyttdminen haluttiin saada tehokkaaksi toiminnoksi seka
Sitd ja yhteistyota haluttiin parantaa entisestdan. Kyselylomake luotiin kevaan 2008

aikana.

Kyselyyn vastasivat kesélld 2008 yrityksissa tydskennelleet tyontekijat. Kyselyé ei
rajoitettu pelkastadn koskemaan uusia tyontekijoitd, vaan siihen vastasivat myos yri-
tysten vanhat tyontekijat. Tallaiseen jarjestelyyn paadyttiin siksi, koska haluttiin saada
myds vanhojen tyontekijoiden mielipiteet tutkittavista asioista esille ja ndin ollen ke-

hitt4a yritysten toimintaa parempaan suuntaan.

Kyselyn ajankohta ajoittui kesan 2008 loppuun. Ajankohta valittiin tallaiseksi sen
takia, koska perehdyttdmiskansio ehti olemaan yritysten kéytdssa koko kesan ajan.
TyoOntekijat padsivat kayttdmaan ja tutustumaan siihen rauhassa ja muodostamaan

omat mielipiteet sen sisallostd ja mahdollisesti tarvittavista parannusehdotuksista.

Kysely jaettiin kausityontekijoille heidén tydsuhteensa loppupuolella. Kyselyyn he

vastasivat nimettdmasti, jonka jalkeen he palauttivat sen l&himmélle esimiehelleen.
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Vanhat tyOntekijat vastasivat kyselyyn kesan 2008 lopussa. Kyselylomake on liittees-
sé 2. Esimiehet palauttivat taytetyt kyselylomakkeet minulle kootusti. Eripituisista

tyosuhteista johtuen taytetyt kyselyt palautettiin alkutalveen 2008 mennessa.

45 Tutkimusmetodi

Yleinen tutkimustoiminta voidaan paésaéntoisesti jakaa kahteen eri osa-alueeseen,
empiiriseen ja teoreettiseen tutkimukseen. Empiirinen tutkimus jaotellaan myds kah-
teen osaan, kvantitatiivisin tutkimuksiin sekd kvalitatiivisiin tutkimuksiin. Kvantitatii-
visen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmind kdytetaan tyypillisesti esimerkiksi eri-
laisia lomakekyselyitd, kokeellista havainnointia, Internetissa tapahtuvia kyselyitéa
sekd systemaattista havainnointia. Kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kaytettéessa
aineistoa kerétaan esimerkiksi henkilékohtaisten haastattelujen avulla, osallistuvalla
havainnoinnilla, rynmé&haastatteluilla sek& valmiista aineistoista ja dokumenteista.
(Heikkila 1998, 13.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla, jota nimitetddn usein my®os tilastolliseksi tutki-
mukseksi, selvitetadn prosenttiosuuksiin ja lukumaéariin liittyvia kysymyksid. Tutki-
muksen avulla voidaan myos selvittda eri asioiden vélisia riippuvuuksia tai tutkitta-
vassa asiassa mahdollisesti tapahtuvia muutoksia. Kvantitatiivisen tutkimuksen toteu-
tus edellytta riittavan suuria ja edustavia otoksia tutkittavasta aiheesta. Aineistoa
kerataan yleensd erilaisilla tutkimuslomakkeilla, joihin vastausvaihtoehdot ovat ennal-
ta méaaritetyt. Vastausvaihtoehtoja voidaan kuvata numeeristen suureiden avulla ja
néista saatuja tuloksia voidaan esittaa erilaisin kuvioin ja taulukoin. (Heikkild 1998,
16.)

Kuvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen avulla pystytddn ymmartamaén tutkimus-
kohdetta, esimerkiksi asiakkaita tai yritysta. Tutkimuksen avulla voidaan my0s selit-
taa tutkimuskohteen kayttaytymista ja sen tekemien paatosten syitd. Laadullisessa
tutkimuksessa rajoitutaan yleensé vain pieneen mééraan tutkittavia. Pienestd otannasta
huolimatta tutkittavat pyritddn analysoimaan mahdollisimman tarkasti. Kvalitatiivinen
tutkimus sopii erityisen hyvin tilanteeseen, jossa on tarkoitus kehittd4 esimerkiksi
yrityksen toimintaa. Aineisto laadullisessa tutkimuksessa kerataan véhemman struktu-
roidusti kuin tilastollisessa tutkimuksessa. Laadullisen tutkimuksen aineisto onkin
usein tekstimuotoista. (Heikkila 1998, 16 - 17.)
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Opinnaytetydssani tutkimusmetodina kaytin kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutki-
muksen yhdistelma, jota Hirsjarven ja Hurmeen mukaan (2004, 28) voidaan kutsua
monistrategiseksi tutkimukseksi. Tutkimusaineisto kerattiin toteuttamalla kysely Sai-
maaHoliday Oravin yritysten tyontekijoille. Kyselylomake sisélsi niin ennalta péaatet-
tyja vastausvaihtoehtoja, kuin avoimiakin kysymyksia, joihin valmiita vastausvaihto-

ehtoja ei ollut annettu.

Kyselylomakkeen toteuttaminen ja suunnittelu edellyttaa aiheeseen liittyvaan kirjalli-
suuteen tutustumista, erilaisten késitteiden méaérittelya seké tutkimusongelman pohti-
mista. Lomaketta suunniteltaessa tulee myds ottaa huomioon se, mill4 tavoin saatuja
vastauksia kasitelladn. Kyselylomakkeen tulee nayttaa ulkonddn osalta kutsuvalta,
jotta vastaaja haluaa vastata siihen. Kyselylomakkeen alkupuolelle tulisi yleensa si-
joittaa helppoja kysymyksia. Naiden helppojen kysymysten tarkoituksena on herattaa
vastaajan mielenkiinto tutkimusta kohtaan. Kyselylomakkeen alkuun kannattaakin
tastd johtuen laittaa valmiita vastausvaihtoehtoja sisaltavia kysymyksia. (Heikkila
1998, 47 - 48.) Heikkila (1998, 49) kertoo kirjassaan, etta laadullisissa tutkimuksissa
kaytetddn padsaantoisesti avoimia kysymyksid, joiden vastaukset saattavat joskus tuo-
da mukanaan parannusehdotuksia ja uusia nakokantoja. Ne saattavat siséltdd myos

hauskoja ja persoonallisia kommentteja.

Paaséantoisesti tutkimus voidaankin luokitella laadulliseksi tutkimukseksi, koska
avointen, ilman valmiita vastausvaihtoehtoja olevien kysymysten mééra oli huomatta-
vasti suurempi, kuin kvantitaviiseksi luokiteltavien kysymysten. Laadullinen tutkimus
valittiin tutkimusmetodiksi sen takia, koska vastaajien maara ei ollut tarpeeksi suuri,
jotta kysely olisi voitu suorittaa kvantitatiivisesti. Laadullisen tutkimuksen avulla tu-
loksista saatiin myds paljon yksityiskohtaisempia ja parempia niiden jatkokayttoa aja-
tellen. Eskolan ja Suorannan mukaan (1998, 18) laadullisessa tutkimuksessa keskity-
tadnkin usein varsin pieneen madraan tutkittavia ja ndiden tutkittavien vastaukset pyri-
taan analysoimaan mahdollisimman tarkasti. Tassé tilanteessa saadun aineiston tie-
teellisyyden kriteerind ei ole sen maaré vaan aineiston laatu (Eskola & Suoranta 1998,
18).

Tutkimus toteutettiin kyselyna yritysten tyontekijoille. Kyselylomake sisélsi saatteen,

jossa kerrottiin pd&dkohdat tulevasta kyselysta seké sen siséllostd. Saatteessa vastaajal-
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le kerrottiin my0s kyselyn tdyttoohjeet ja tiedot siitd mihin kyselyn vastauksia kayte-
taan. Saate sisalsi myos kyselyn tekijén, eli minun yhteystiedot silta varalta, etta joku
kyselyyn vastanneista olisi tarvinnut lisatietoja kyselysta tai siihen vastaamisesta. Ky-
selyn saate on liitteessa 1. Itse kyselylomakkeen jaottelin kolmeen eri osioon. Ensim-
maisessa osiossa vastaajan tuli vastata taustatietoja koskeviin kysymyksiin. Osio sisal-
si ennalta maarétyilla vastausvaihtoehdoilla rakennetun kysymyksen seka avoimia
kysymyksia. Kyselyn toinen osa koski aikaisemmin tekemé&éni perehdyttdmisopasta ja
sen kehittdmista. Viimeinen, kolmas osio sisélsi kysymyksia koskien yritysten sisdista
ja niiden valisté yhteistyota seka tiedonkulkua seka kehitysehdotuksia edelld mainit-
tuihin asioihin. Toisen osion kysymykset sisalsivét niin avoimia kuin vastausvaihto-
ehdoilla rakennettuja kysymyksid. Kolmas osio oli rakennettu pelkastaan avoimilla

kysymyksilla.

4.6 Aineiston kuvaus ja analysointi

Tutkimusprosessin tekijan valinnat koko prosessin alkuvaiheessa vaikuttavat osittain
siihen miten saatua tutkimusaineistoa tulkitaan ja késitellaan. Tutkijan asettamat tut-
kimusongelmat saattavat ohjata niiden menetelmien valintaa miten aineistoa analysoi-
daan. Tutkimuksen avulla keratyn aineiston tulkinta, analyysi ja johtopaatosten teke-
minen on koko tutkimusprosessin padasia. Tutkimusaineistoa analysoidessaan tutkijal-
le selvidd minkalaisia vastauksia han saa tutkimusprosessin alkuvaiheessa asettamiin-
sa ongelmiin. Aineistoa analysoidessa eteen saattaa tuolla myos sellainen tilanne, etta
tutkija huomaa miten ongelmat olisi oikeastaan pitanyt asettaa. (Hirsjarvi ym. 1997,
209.)

Analysoitaessa laadullista aineistoa tarkoituksena on luoda saatuun aineistoon selkeyt-
t4 ja sen avulla saada uutta tietoa tutkittavasta asiasta. Analyysin avulla pyritdan tiivis-
tdmaén saatu aineisto siten, ettd sen sisaltdmad informaatiota ei kadoteta prosessin
aikana. Informaatioarvoa pyritaankin kasvattamaan mahdollisuuksien mukaan teke-
malla aineistosta mieleké&sté ja selkedd. Laadullisen tutkimuksen aineiston analysointi
on yleensa vaikein prosessi koko tutkimuksessa, silla selkeét tydskentelytekniikat ovat
puuttuneet analysoinnin apuvalineista. (Eskola & Suoranta 1998, 138.) My0s Hirsjéar-
ven ym. mukaan (1997, 210) kvalitatiivisesta, eli laadullisesta tutkimuksesta saadun

tutkimusaineiston jarjestelyssé on suuri tyo.
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Saatuani kyselyn tulokset takaisin aloitin aineiston analysoinnin. K&vin jokaisen kyse-
lylomakkeen yksitellen 14pi ja tarkastin, ettd vastaajat olivat vastanneet kysymyksiin
tarkoittamallani tavalla. Taytettyjéd vastauslomakkeita sain itselleni takaisin yhteensa
12 kappaletta. Takaisin saatujen kyselylomakkeiden maara oli odotettu ja se vastaa

hyvin yrityksissé tydskentelevien tyontekijoiden méaraa.

Vastauslomakkeet olivat suurimmalta osin hyvin tdytettyja ja niistd huomasi, etta ky-
selyyn vastaamiseen oli kaytetty aikaa. Kyselylomake sisélsi nelja kysymysta, joissa
vastausvaihtoehdot olivat ennalta méaritellyt. Loput kysymyksista olivat niin sanottu-
ja avoimia kysymyksid. Yhteensa kyselylomakkeessa oli 15 erilaista osiota, joista osa
oli jaoteltu useampiin osioihin. Kysymyksia lomakkeessa oli yhteensa 30. Useimmat
vastaajista olivat vastanneet jokaiseen kysymykseen, mutta myds poikkeuksia 16ytyi.
Avointen kysymysten luonne oli yksi syy miksi jokainen vastaajista ei ollut vastannut
jokaiseen esitettyyn kysymykseen. Kyselylomakkeeseen en sen toteuttamisvaiheessa
halunnut laittaa pelké&stdan ennalta valittuja vastausvaihtoehtoja siséltavia kysymyk-
sid, koska siité saatujen tuloksien informaatioarvo olisi ollut huomattavasti pienempi

kuin avoimia kysymyksia sisaltavan kyselyn.

Saatujen vastausten pituus vaihteli aina muutaman sanan mittaisesta vastauksesta mo-
nen virkkeen lauseisiin. Kyselyn vastauksista tuli ilmi monta sellaista asiaa, joista
lahes kaikki olivat samaa mieltd. Kyselyn vastauksista saatiin selville monta tarkeda
asiaa siitd missa oltiin onnistuttu. Myos tarkeita parannusehdotuksia kysely toi ilmi.
Tarkemmin naihin kysymyksiin ja vastauksiin paneudutaan opinnéytetyoni empiirisen

0sion seuraavassa 0sassa.

Kysymyslomakkeista saatujen tietojen analysoinnin aloitin siten, ettd numeroin jokai-
sen vastauslomakkeen juoksevalla numeroinnilla. Talla tavoin toimimalla analysointi
on helpompaa ja tarvittaessa tiettyjen vastausten etsiminen helpottuu myds huomatta-
vasti, koska kyselylomakkeisiin vastattiin nimettémana. Numeroinnin jalkeen kokosin
jokaisesta kysymyksesta saadut vastaukset samaan paikkaan sanatarkasti, jolloin nii-
den tulkinta helpottui huomattavasti. Koonnin jélkeen siirsin kaikki saadut vastaukset
kysymyksittain valmiiseen kyselylomakkeeseen, jossa myds kysymykset nékyivat.
Jokainen saatu vastaus koottiin yhteen silla kieliasulla milla vastaaja oli sen kirjoitta-

nut.
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Aineisto analysoitiin kokoamalla vastauksista saadut paakohdat yhteen. Jos moni vas-
taajista oli vastannut kysymykseen samalla tavalla, Kiinnitettiin siihen erityista huo-
miota. Jos tietty yksittdinen vastaus poikkesi huomattavasti yleisista vastauksista,
Kiinnitettiin sithen myds huomiota ja pyrittiin selvittdmaan mista tallainen poikkeava
vastaus voisi johtua. P&&aosin kyselysta saadut vastaukset kirjoitettiin niin sanotusti
puhtaaksi. Jokaista yksittéista vastausta ei Kirjoitettu erikseen tutkimuksen tuloksiin.

Kaikki kyselyn kysymykset analysoitiin edella mainitulla tavalla.

5 TUTKIMUSTULOKSET

Opinnéytetyoni tassa osiossa késittelen suorittamani kyselysta saatuja tutkimustulok-
sia. Tulokset on jaoteltu kysymyksittéin eri teemoihin, jotta ne olisi helpommin luet-
tavissa ja seurattavissa. Teemat muodostuvat vastaajien taustatietoja koskevista ky-
symyksistd, perehdyttdmiskansioon liittyvista kysymyksista seka yhteistyota ja tiedon-

kulkua koskevista kysymyeksista.

5.1 Vastaajien taustatiedot

Kysyttdessa vastaajien taménhetkista tydpaikkaa SaimaaHoliday Oravi sisélla kavi
ilmi, ett kahdeksan vastaajista tyoskentelee Oravin Kyldkauppa Oy:ssd. Kolme vas-
taajista ilmoitti tyOpaikakseen Saimaan Erdpalvelu Oravi Oy:n. Yksi vastaajista ty0s-

kenteli Loma-Oravi Oy:ssa.

Viisi vastaajaa ei ollut aikaisemmin tyoskennellyt missadn SaimaaHoliday Oravin
yrityksissa. Neljan vastaajan osalta tyokokemusta oli karttunut kahdesta kolmeen vuo-
teen edelld mainituissa yrityksissé. YKksi vastaajista oli tydskennellyt SaimaaHoliday
Oravin sisdlla edellisena kesana kyselya suoritettaessa. Kaksi vastaajaa oli jattanyt
vastaamatta kyseiseen kysymykseen kokonaan. Vastaamatta jattdmisesté ei voida ve-
tdd varmoja johtopaatoksia, joko he eivat olleet tydskennelleet yrityksissé aikaisem-

min tai sitten he eivat halunneet vastata kysymykseen.

Kolmas kysymys taustatiedoista koski tyokokemusta samanlaisilta toimialoilta mita
SaimaaHoliday Oravin yritykset edustavat. Vain kolmella vastanneista ei ollut lain-
kaan tyokokemusta samankaltaisista aloista. Nelj& vastanneista ilmoitti omaavansa

runsaan tyokokemuksen aloilta. Kolme ndista vastanneista oli hankkinut noin kym-
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menen vuoden tyokokemuksen itselleen. Noin kahden vuoden tydkokemus kyselyyn
vastanneista oli neljalla tyontekijalla. Yksi tyontekija ilmoitti omaavansa tyokokemus-
ta aloilta, mutta maarad vastaaja ei maininnut. Vastauksista voidaankin pééatelld, etta
SaimaaHoliday Oravissa tydskentelee paljon tydkokemusta hankkineita tyontekijoita.
Vastaukset tukevatkin sité seikkaa, etté yritykset suosivat kausityolaisissa aikaisem-
min SaimaaHoliday Oravin sisalla tydskennelleita seka tyonvalitysyritysten kautta

saatuja jo ammattitaitoisia tyontekijoita.

5.2 Perehdyttamisopas

Kyselyn toisessa osiossa keskityttiin jo kaytdssa olleeseen perehdyttamisoppaaseen,
sen sisaltoon seka sen kehittdmiseen. Osio jaoteltiin padteemoittain Oravin historiaan,
SaimaaHoliday:n sisaltoon, Koloveden ja Linnansaaren kansallispuistoihin, Saimaa-
Holiday:n periaatteisiin ja arvoihin, oppaassa oleviin yhteystietoihin sek& hinnastoihin

ja kehitysehdotuksiin.

5.2.1 Oravin historia

Kysyttdessa vastaajien mielipidetta siitd, tarjosiko perehdyttamisopas riittavasti tietoa
Oravin historiasta paikkakuntana, vastaukset olivat varsin yksimielisid. Kymmenen
vastaajista oli sitd mieltd, ettd perehdyttdmisoppaasta loytyva tieto oli riittavaa. Kah-

den vastaajan mielesté historiasta tarjottava tieto oli yleistiedoksi riittavaa.

Seitsemdn vastaajista ei ollut aikaisemmin tutustunut Oravin kyl&n historiaan lain-
kaan. Kahdelle vastaajista, joille historia oli jo ennestéan tuttua, perehdyttamisopas toi
pieni& yksityiskohtia historiasta ilmi, mité he eivat aikaisemmin tienneet. Yhdelle ky-
selyyn vastanneista historiaosio ei tuonut mitaan uutta tietoa. Kaksi tyontekijoista jatti

vastaamatta kysymykseen kokonaan.

Perehdyttdmisopas paransi paikallistuntemusta Oravista paikkakuntana riittdvan hyvin
neljan kyselyyn vastanneen mielestd. Kaksi vastaajista kommentoi, ettd perehdytta-

misoppaan osio ei parantanut paikallistuntemusta mill&an tavalla. Vastaajien mielesta
paikallistuntemus parani asukasluvun osalta ja siten, ettd perehdyttdmiskansion avulla

eri toimipisteiden ja paikkojen sijainnin hahmottaminen helpottui. Kaksi vastaajista
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jatti vastaamatta myos tdhan kysymykseen. Vastauksista kavi ilmi myds se seikka, etta

historia osion siséltdma tieto on tarpeellista tydsuhteen alkaessa.

Historiaosiota haluttaisiin kehittad lahinna lisédmalla siihen tietoa Oravin l&hihistori-
asta ja se voisi olla samalla myds laajempikin. Historiaosioon haluttaisiin myds pienié
niin sanottuja knoppi-tietoja. Puolet kyselyyn vastanneista oli kuitenkin sita mielta,
ettd perehdyttdmiskansion historiaosio oli riittava, eiké sita tarvitsisi kehittaa eteen-

pain.

5.2.2 SaimaaHoliday

Perehdyttdmisoppaan yhtend tarkoituksen oli antaa tyontekijdille tietoa siitd miké
SaimaaHoliday oikein on ja mita se sisaltdd. Kyselysta saaduista vastauksista kdy hy-
vin ilmi se seikka, etté téssa tarkoituksessa onnistuttiin. Yhtd lukuun ottamatta kaikki
tyontekijat olivat sitd mieltd, ettd perehdyttdmisopas auttoi heitd hyvin ymmartdmaén
sen mitd SaimaaHoliday siséltaa. Ainoastaan yhdelle vastaajista SaimaaHolidayn asiat
olivat jo ennalta tuttuja. Opas auttoi vastaajien mielestd ymmartdmaan ketjun laajuu-
den, yritysten toisiinsa linkittymisen sek& sen mitd kaikkia palveluita SaimaaHoliday

sisaltaa.

Oppaan avulla kaikki vastaajat paasivat omasta mielestaan hyvin tai jopa todella hy-
vin SaimaaHolidayn sisélle. Tietoa oli vastaajien mielest riittavasti. Kehittdmisehdo-
tuksina osiolle ilmeni se seikka, etté jostain SaimaaHolidayn yrityksista olisi voinut
olla viela tarkemmat yritysesittelyt. K&vi myds ilmi, ettd lopullisen ymmaértamisen
SaimaaHolidaysta ja sen toiminnasta hahmottaa parhaiten vasta kdytannon tydssa ja
arjessa. Yleisesti katsottuna perehdyttdmisoppaan sisaltéon SaimaaHolidaysta oltiin

kuitenkin varsin tyytyvaisia.

SaimaaHoliday Oravin ja Rantasalmen yritysten esittelyihin perehdyttdmisoppaassa
oltiin p&&osin tyytyvaisid. Kahdeksan vastanneista oli sitd mieltd, etta tieto yrityksista
oli riittavaa. Kahden tydntekijan mielesta perehdyttdminen kansion tietojen avulla
yrityksiin onnistui kohtalaisesti. Yksi vastaajista oli sitd mielt4, ettd perehdytta-
misopas ei auttanut perehdyttdmisessa yrityksiin millaan tavalla. Yhdelle tyontekijois-
té eri yritysten asiat olivat jo ennestdén tuttuja. Perehdyttdmisoppaan kerrotaan anta-

neen hyvaét yrityskuvaukset eri yrityksista ja ndin ollen mahdollistaneen asiakkaille
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kertomisen myds muiden yritysten palveluista. Perehdyttdmisoppaasta saatiin myds
yksityiskohtaisia tietoja yrityksisté perustietojen liséksi, naita olivat esimerkiksi yri-

tysten perustamisvuodet seké edelldkin mainitut yritysten tarjoamat palvelut.

Perehdyttamisoppaan tarjoamiin tietoihin SaimaaHolidayn yritysten tuottamista palve-
luista oltiin p&dosin tyytyvaisia tai todella tyytyvaisia. Vain kaksi vastaajista oli sita
mieltd, ettd perehdytysopas tarjosi heikosti tietoa siitd mita palveluita yritykset tarjoa-
vat asiakkailleen. Vastanneiden tyontekijoiden mielesta tarjottavat palvelut kerrotaan
oppaassa hyvin ja sielld oleva tieto on maaréllisesti riittdvad. Osa vastaajista olisi kui-

tenkin halunnut oppaaseen vield tarkempaa tietoa eri palveluiden siséllosta.

Kuten aikaisemmista kohdista kdy ilmi, vastaajat olivat tyytyvaisia perehdyttamisop-
paan tarjoamiin tietoihin eri yrityksista. Vastaajat kertovat kuitenkin tarvinneen péi-
vittaisessa tydssdan muiden yritysten hintatietoja seka esimerkiksi erilaisia aikataulu-
ja, joita ei perehdyttdmisoppaasta l16ytynyt. Saaduista vastauksista kavi myos ilmi, etta
paikallisten tarinoiden ja luonnon tuntemus kuului paivittaiseen tyéhon, naita ei kui-

tenkaan vastaajan mukaan voi saada oppaasta vaan kaytantt opettaa naihin asioihin.

5.2.3 Koloveden ja Linnansaaren kansallispuistot

SaimaaHoliday Oravin yritykset toimivat Koloveden ja Linnansaaren kansallispuisto-
jen valittdméssa laheisyydessa. Tastd johtuen perehdyttdmisoppaassa oli myds esitte-

Iyt néista kansallispuistoista. Kysyttdessa vastaajien mielipidettd perehdyttdmisoppaan
kansallispuisto-osiosta, he pitivét sitd hyvéna tai todella hyvand. Yhdenkaan vastaajan

mielesté perehdyttdmiskansion tiedot eivat olleet riittavia.

Kyselyyn vastanneilta tiedusteltiin myds kehitysehdotuksia perehdyttdmiskansion
osioon Koloveden seka Linnansaaren kansallispuistoista. Suurin osa vastaajista piti
kansallispuistojen esittelyja riittavina, eik& heidan mielestaén lisattavaa osioon loyty-
nyt. Vastaajien antamat kehitysehdotukset koskivat kuvien maéran lisdamista seka
paikallisien tarinoiden yhdistamistd kansallispuistoista perehdyttdmiskansioon. Kyse-

lysté kévi ilmi, etté yritysten asiakkaat ovat néista tarinoista ja taruista kiinnostuneita.
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5.2.4 Periaatteet ja arvot

SaimaaHoliday on tiivis yhteiso, jolle on laadittu yhteiset periaatteet sek& arvot joiden
mukaan tyontekijoiden tulee toimia paivittdisessa tydssaan. Periaatteet ja arvot olivat
yksi térkeista perehdyttdmiskansion osa-alueista, joten kyselyssa kiinnitettiin huomio-

ta myos niihin.

Suurin osa kyselyyn vastanneista tyontekijoista oli sitd mieltd, ettd perehdyttdmiskan-
sion avulla heidat perehdytettiin hyvin SaimaaHolidayn periaatteisiin ja arvoihin.
Vain kahden vastaajan mielestd kansion osio antoi heille vain kohtuullisen perehdyt-
tdmisen arvoihin ja periaatteisiin. Osio oli vastaajien mielesté tarke ja arvot seké pe-
riaatteet nékyivét paivittaisessa tyossa. Kyselysté kévi ilmi, ettd periaatteita ja arvoja
ei oltu valttamatta nahty Kkirjoitetussa muodossa aikaisemmin, joka korostaakin toteu-

tetun perehdyttamiskansion tarkeytta.

Vastaajat toteuttivat SaimaaHolidayn yhteisid periaatteita ja arvoja paivittaisessa tyos-
s&&n huomioimalla niin asiakkaat, kuin omat tyétoverinsa mahdollisimman hyvin.
Periaatteita ja arvoja pyrittiin hyddyntaméaan siten, ettd ne nakyvat paivittaisessa tyos-
sé. N&itd annettuja periaatteita ja arvoja toteutettiin myos iloisella tydskentelylld seka
asiakkaiden yksilollisell& palvelulla. Avainsanoja periaatteiden ja arvojen kayttoon
jokapaivéisessé tyossa olivat myos yhteistyo, sdéntdjen noudattaminen seka ystavalli-
syys. Paasaantoisesti laadittuja periaatteita ja arvoja toteutettiin kyselyyn vastanneiden

tyontekijoiden mielesté hyvin.

5.2.5 Yhteystiedot ja hinnastot

Perehdyttdmisopas tarjosi lukijoilleen myos tarkeimmaét yhteystiedot SaimaaHoliday

Oravin sisélla, joita jokainen tydntekija mahdollisesti tarvitsee paivittdisessa tydssaan.
Y hteystiedot jaoteltiin yrityksittain, seka oppaaseen lisattiin myos tarvittavien huolto-
ja siivouspalveluiden puhelinnumerot. Perehdyttdmisopas sisélsi myds SaimaaHoliday

Rantasalmen yhteystietoja seka muita tarkeitd puhelinnumeroita.

Y hteystietojen kattavuudesta vastanneet tyontekijat olivat samaa mieltd. Heidan mie-

lestdadn oppaan tarjoamat yhteystiedot olivat kattavat sill& tavalla, ettd he pystyivét
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toteuttamaan paivittaisen tyonsa niiden avulla. Kausityolaisista johtuen perehdytté-
misoppaaseen ei lisatty yksittaisten tydntekijoiden yhteystietoja. Oppaan yhteystieto-
jen kattavuudesta johtuen vastanneet tyontekijat eivét toivoneet muita yhteystietoja
oppaseen. Vastauksista kdvi myods ilmi, ettd vastanneet tydntekijat ymmarsivat miksi

yksittdisten tyontekijoiden yhteystietoja ei oltu lisétty oppaaseen.

Vastanneet tyontekijat olivat myos tyytyvaisié perehdyttdmisoppaassa oleviin hinnas-
toihin eri yritysten tarjoamista palveluista. Kysyttaessd mitd muita hintatietoja he ha-
luaisivat oppaasta l16ytyvén, kavi ilmi, ettd perehdyttdmiskansioon voitaisiin lisata

erilaisten tuotepakettien hintatietoja.

5.2.6 Kehitysehdotukset

Kyselyn seuraava osio koski yleistd perehdyttdmista yrityksissa ja vastanneiden kehi-
tysehdotuksia toteutettuun perehdyttdmisoppaaseen. Vastaajien mielesta tarkeimmat
tietoldhteet, jos perehdyttamiskansiota ei oteta huomioon, olivat tyGtoverit seka yritys-
ten esimiehet silloin kun he tarvitsivat johonkin kysymykseen vastausta. YKksi vastan-

neista mainitsi tietoldhteekseen myaés Internetin.

Yleista perehdyttamista yrityksissa luonnehdittiin p&apiirteittain hyvaksi. Kaksi vas-
taajista oli sitd mieltd, etta perehdytys tyohon oli ollut yrityksissa vain kohtalaista.

Y leistd perehdyttamista kuvailtaessa vastaajat korostivat tyontekijan oma-
aloitteisuutta seka tekemalld oppii-asennetta. Vastaajien mielesté kysyttyihin kysy-

myksiin oli saatu vastaukset aina kun niita oltiin tarvittu.

Yleisesti katsottuna yritysten tydntekijoiden mielesta he saivat riittavat tyovalmiudet
suorittaakseen oman tydnsa yrityksissa suoritetun perehdytyksen ansioista. Heidan
mielestédan suoritetusta perehdytyksesta ei jaanyt paapiirteittain mitaén oleellista puut-
tumaan. Yksi vastaajista toi ilmi, ettd han ei tiennyt ensimmaisend tyopaivanaan mité
hén oli tullut toihin tekemé&an. Tastd voidaan paatelld, ettd hédnen kohdallaan tiedotta-
minen ennen tydsuhteen alkamista ei ollut toteutunut toivotulla tavalla. Vastauksista
ké&vi my0s ilmi, ettd yhden vastaajan mielesta perehdyttdmista voitaisiin kehittaa siten,

ettd asioita ei jatettéisi niin paljoa oma-aloitteisen kyselemisen sekd oppimisen varaan.
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Viimeisend kehityskohteena kyselyssa tiedusteltiin yritysten tyontekijoiden kehitys-
ehdotuksia luotua perehdyttdmiskansiota kohtaan. Kansiosta haluttiin olevan mahdol-
lisimman paljon hy6tya tulevaisuudessa niin uusille kuin vanhoille tyontekijoillekin,

joten kehitysehdotuksia tiedusteltiin kansiota kayttaneilta tyontekijoilta.

Vastanneiden tydntekijoiden mielestd tulevaisuudessa jokaiselle SaimaaHoliday Ora-
vin yrityksille voitaisiin luoda omat perehdyttdmisoppaat. Oppaaseen voitaisiin myos
lisata vanhojen tyontekijoiden mietteitd ja neuvoja uusille tyontekijoille erdanlaiseksi
kannustimeksi. Oppaan rinnalle toivottiin myos tutustumiskéynteja toisissa Saimaa-

Holiday verkoston yrityksissa.

5.3 Yhteisty0 ja tiedonkulku

Kyselyyn vastanneiden mielesté yhteistyo ja "yhteen hiileen puhaltaminen” toimii
SaimaaHoliday Oravin sisélla yleisesti katsottuna melko hyvin. Kiitosta vastaajilta saa

etenkin Oravin Kyl&dkauppa Oy:n sisdinen yhteisty6 sek& yhteen hiileen puhaltaminen.

Vastaajien mukaan asiassa on kuitenkin kehittamista, silla yhteistydn sujumisessa
saattaa valilla esiintyd notkahduksia. Vastauksista kdy myos ilmi, ettd Saimaan Eréa-
palvelu Oravi Oy:n ja Oravin Kyldkauppa Oy:n valinen yhteisty0 kaipaisi myos kehit-
tamista. Erés vastaaja painotti myos sita seikkaa, etta sisaisen tiedonkulun tulisi paran-
tua seka virheista ja hyvisté suorituksista tulisi palaute antaa heti. Vastaajan mielesta
tyontekijoiden tulisi huomioida myds talon séanndét seka toimintaohjeet ja toteuttaa
niit4d omassa tygssaan. Talloin yhteistyon ja yhteen hiileen puhaltamisen laatu myos
paranisi. Ainoastaan yhden vastaajan mielesté edelld mainitut asiat eivat toimineet

ollenkaan SaimaaHoliday Oravin yritysten sisalla.

SaimaaHoliday Oravin yritykset saavat tyontekijoiltdan hyvaa palautetta yritysten

sisdisesta yhteistyosta. Lahes kaikki vastaajat luokittelevat siséisen yhteistydn laadun
hyvéksi oman yrityksensé sisélla, eika eroja yritysten valilla 10ydy. Y hteisty6té luon-
nehditaan tiiviiksi ja apua on saatavilla kun sité tarvitaan. Erikseen mainittakoon mui-

den tyontekijoiden joustavuus esimerkiksi sairaslomatapauksissa.

Vain yksi vastaajista luonnehti oman yrityksensé siséista yhteisty6té vaihtelevaksi.

Kyselysta saaduista vastauksista voidaan nostaa esille myos se seikka, ettd SaimaaHo-
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liday Oravin yrityksiin tulevien uusien tyontekijoiden saattaa olla vaikea pé&ésté niin
sanottuun kulttuuriin sisalle ja néin ollen oivaltaa miten tarvittavat tyo6t olisi tarkoitus

hoitaa.

Kyselyn seuraava kohta koski SaimaaHoliday Oravin yritysten sisdista tiedonkulkua.
Noin puolet vastaajista oli sitd mieltd, etté sisdinen tiedonkulku toimi tydntekijan
oman yrityksen sisélla hyvin ja mutkattomasti. Tarvittavat asiat oltiin saatu selville
ilman ongelmatilanteita. Toinen puolisko vastaajista tunsi asian olevan kuitenkin toi-
sin. Heidan mielestéan sisdinen tiedonkulku oli vain kohtuullisella tasolla ja ajoittain
vaihtelevaa. Tiedonkulkua kuvattiin myods haasteelliseksi prosessiksi etenkin Saimaan
Erdpalvelu Oravi Oy:n siséllg, silla tydntekijét tyoskentelevat suurimman osan tyo-

ajastaan niin sanotusti kentalld, eli oppaina luonnossa erilaisten ryhmien kanssa.

Oravin Kylékauppa Oy, Saimaan Erapalvelu Oravi Oy sekd Loma-Oravi Oy saavat
yritysten valisesté yhteistyOsté paapiirteittadin hyvaa palautetta tyontekijoiltaan. Yh-
teistyd ei valttdmatté aina ole ollut mutkatonta, mutta se toimii niin, ettei se hairitse
paivittdista tyoskentelyd. Yritysten vélisen yhteistyon kommentoitiin sisaltdvan myods

rentoa fiilista.

Tiedonkulku SaimaaHoliday Oravin yritysten vélilla ei tydntekijoiden mielesta toimi
vield tarvittavalla tavalla. Tiedonkulkua luonnehdittiin suurimmaksi osaksi vain koh-
tuulliseksi. Vastaajat ovat ymmarténeet yritysten valisen tiedonkulun olevan tarkeé

osa yritysten toimintaa, koska ne toimivat niin tiiviissa yhteistydssé keskenan.

Tiedonkulussa I0ytyy tyontekijoiden mielesta siis parantamisen varaa. Vastauksista
kéay myos ilmi, ettd tiedonkulun tarkeané tehtavéana yritysten valilla on pitaa jokainen
tyontekija ajan tasalla erilaisista tilauksista, aikatauluista sek& tapahtumien kulusta.
Muutama vastaajista oli kuitenkin tyytyvainen yritysten véliseen tiedonkulkuun ja

koki saaneensa tarvittavaa tietoa tarpeeksi.

Y hteistydn kehittdminen niin yritysten valilla ja niiden siséll& sai paljon kehitysehdo-
tuksia. Vastaajat toivoivat paljon yhteisia palavereita ja erilaisia illanviettoja, joissa
voitaisiin kasvattaa niin yhteishenke& kuin parantaa tiedonkulkua ja yhteisty6té. Yh-
teisten tapaamisten tulisi sisaltaa tietoja siitd mitd, milloin ja miten tietyt asiat tehdaan

ja tulevat tapahtumat hoidetaan.
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Toisen tekeméan tyéhon tulisi suhtautua myods positiivisemmin, vaikka se ei aina tois-
ta osapuolta miellyttéisikaan. Vastaajat toivoivat myos avoimuutta ja rehellista mei-
ninkia tyonteossa. Yhteistyon kehittamiseksi mahdollinen palaute toisen tekemasta
tyosta tulisi antaa heti sille kenelle se kuuluu. Yhteistyén parantamiseksi tulisi saada
mya0s selvat tydohjeet. Tiedonkulun parantaminen ja tasméllisyys olivat myds kehi-

tysehdotuksia yhteistyén parantamiseksi.

6 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Ty0ni tassé osiossa esittelen tekemésténi tutkimuksesta saatuja paatuloksia. Vertaan
néité saatuja tuloksia myds viitekehyksen tarjoamiin teoreettisiin malleihin. Tarkaste-
len myos tutkimukseni luotettavuutta teorian ja omien mielipiteideni avulla. Esitan

myos suosituksia ja jatkotutkimuskohteita saatujen tulosten ndkdkulmasta.

6.1 Yhteenveto paatuloksista

Tutkimuksen pa4tavoitteena oli selvittdd SaimaaHoliday Oravin yritysten tyontekijoi-
den mielipiteitd luodusta perehdyttamisoppaan siséllosta ja sen vaikutuksesta pereh-
dyttamiseen. Tyontekijoiden mielipiteitd tutkittiin myos koskien yleisté perehdytta-
mista ja sen laatua. Aikaisemmin laadittu perehdyttamisopas oli ensimmainen yhtei-
nen tyokalu SaimaaHoliday Oravin yrityksille, jonka avulla yritykset pystyivét paran-
tamaan ja tehostamaan perehdytysté ja sen laatua, joten kyselysta saadut tulokset oli-
vat erittain tarkeitd perehdytysoppaan seké yleisen perehdyttamisen jatkokehityksen

kannalta.

Tutkimuksen toisena tavoitteena oli selvittad SaimaaHoliday Oravin yritysten valisen
tiedonkulun ja yhteistyon laatu ja saada kehitysehdotuksia ndihin edella mainittuihin
asioihin. Tutkimuksessa kiinnitettiin huomiota myds yritysten sisdiseen yhteistyohon

ja tiedonkulkuun.

Tutkimuksen taustatiedoista selvisi, etta suurin osa vastaajista tydskenteli Oravin Ky-
lakauppa Oy:ssd. Lahes puolet vastaajista eivét olleet aikaisemmin tydskennelleet
SaimaaHoliday Oravin yrityksissd, joten heille luotu perehdyttdmiskansio oli erittéin

tarked tyovaline perehdyttdmisen aikana. Tyokokemusta tutkimukseen vastanneilta
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tyontekijoilta 10ytyi suhteellisen paljon samanlaisilta toimialoilta, joita SaimaaHoliday

Oravin yritykset harjoittavat.

Yleisesti katsottuna kyselyyn vastanneet SaimaaHoliday Oravin yritysten tyontekijat
olivat hyvin tyytyvaisid perehdyttdmisoppaan tarjoamaan sisaltéon. Tyontekijat saivat
mielestéan tarvittavan maaran tietoa niin Oravista paikkakuntana ja sen historiasta,
itse SaimaaHoliday:n toiminnasta kuin paikkakunnan lahell4 sijaitsevista kansallis-
puistoista. Oppaan avulla kyselyyn vastanneet tydntekijat oppivat SaimaaHoliday ver-
koston periaatteet ja arvot hyvin ja pystyivét néin ollen toteuttamaan ndita paivittai-
sessa tydssaan. Vastaajat olivat myos tyytyvaisia perehdyttdmisoppaassa oleviin yh-

teystietoihin ja hinnastoihin.

Saatujen vastausten perusteella tyontekijat pitivat luotua perehdyttdmisopasta hyvané
tyokaluna péivittaisessa tyossaan seka hyodyllisend osana itse perehdyttamista. Isoja
puutteita tyontekijat eivat oppaassa havainneet. Saaduista tuloksista voimmekin péé-

telld, ettd kayttokelpoisen perehdyttdmisoppaan luomisessa onnistuttiin hyvin.

Kyselysta saadut tulokset koskien yleista perehdyttamista yrityksissa olivat myds hy-
vid. Tarkeimmiksi tietolahteiksi perehdyttdmisoppaan lisaksi tyontekijat ilmoittivat
tyotoverinsa ja esimiehensa. Yleinen perehdyttaminen luokiteltiin yrityksissa hyvaksi.
Vastaajat korostivat myds oma-aloitteisuutta ja k&ytdnnon kautta oppimista perehdyt-
tdmisen onnistumiseksi. Lepistd (1988, 6) kertoo Kirjassaan hyvén perehdyttamisen
edistdvan tyontekijoiden oma-aloitteisuutta, jota SaimaaHoliday Oravin tydntekijat
korostivat myds suoritetun kyselyn tuloksissa. Lepiston ja Saarisen (2002,13) mukaan
hyvin toteutettu perehdyttdminen parantaa tyon laatua ja henkista hyvinvointia ty6-
paikoilla. Kyselysta saatujen tulosten pohjalta voidaankin sanoa, etta tyon laadun ja
henkisen hyvinvoinnin tila SaimaaHoliday Oravin yritysten sisall& on perehdyttami-

sen nakokulmasta katsottuna hyva.

Yhden vastaajan kohdalla perehdyttamisen kaikki osa-alueet eivat olleet kuitenkaan
onnistuneet. Vastaajan mukaan han ei tiennyt ensimmaéisend tyopdivanaan mita han oli
tullut yritykseen tekemaan. VVoidaankin sanoa, ettd yhdessa perehdyttdmisen osa-
alueessa, tiedottamisessa, ei oltu onnistuttu vastaajan kohdalla. Lepiston (1988,7) mu-
kaan tiedottaminen kuuluisi tydhonottohaastatteluun, jolloin tydntekijélle tulisi kertoa

mahdollisen tydsuhteen sisallosté.
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Tutkimuksen toisena tavoitteena oli tutkia yhteisty6ta ja tiedonkulkua SaimaaHoliday
Oravin yrityksissa siséisesti ja yritysten valilla. Tuloksista voidaan todeta, ettd yhteis-
ty6 ja "yhteen hiileen puhaltaminen” toimii SaimaaHoliday Oravin sisélla paasaantoi-
sesti hyvin. Vastauksista kdy myds ilmi se seikka, ettd naissé edell& mainituissa asi-
oissa olisi kuitenkin vield kehitettdvad. Naiden asioiden kehittdminen onkin tarkeda,
silla esimerkiksi Helsildn mukaan (2002,139) paivittdisen tyon hoitaminen vaatii aina

tydyhteison siséistd vuorovaikutusta ja avunantoa.

Yritysten sisaisen yhteistyon laatu on vastauksista saadun tiedon perusteella erittdin

hyvalla mallilla. Kyselyyn vastaajien mukaan myds siséinen tiedonkulku yrityksissé
toimii padsaantoisesti hyvin, mutta parantamisen varaa myos 16ytyy. Tahan seikkaan
tulee kiinnittdd huomiota, sill& esimerkiksi Kauhasen mukaan (2006, 168 - 170) yksi
menestyksekkaan liiketoiminnan elinehdoista palveluyrityksissa on huolella hoidettu

sisdinen viestinta.

SaimaaHoliday Oravin yritysten vélinen yhteisty6 ja tiedonkulku toimii kyselyyn vas-
tanneiden tyodntekijoiden mukaan hyvin. Ainoastaan tiedonkulussa olisi hiukan kehi-
tettdvad. Strommer mainitseekin (1999, 220) kirjassaan, etté yrityksen viestinnan laa-
tua ja sen riittavyyttd on seurattava ja kehitettava jatkuvasti esimerkiksi suorittamalla
erilaisia testauksia ja kyselyitd. VVoidaankin sanoa, ett4 SaimaaHoliday Oravin yrityk-
set ovat ottaneet ensimmaisen askeleen tiedonkulun parantamiseen tdman toteutetun

kyselyn avulla.

Kyselyyn vastanneet tyontekijat toivoivat yhteisid tapaamisia ja palavereita, joiden
avulla yhteisty6ta ja tiedonkulkua voitaisiin kehittaa edelleen. Yhteisten tilaisuuksien
myOta myos ilmapiiri kehittyisi parempaan suuntaan. Kyselysta saaduissa tuloksissa
mikaan ei viittaa ilmapiirin huonouteen, mutta sen kehittdminen on tarkeaa silla esi-
merkiksi Kangaksen mukaan (2000, 65) ty6t sujuvat yleensd paremmin hyvan ilmapii-
rin vallitessa, mutta jos ilmapiiri on taasen huono se haittaa tydskentelya ja vahentéa

tyOpaikan viihtyisyytta.

Kyselyn avulla suoritetun tutkimuksen tuloksista voidaan todeta, etta tutkimuksessa
saavutettiin sille asetetut tavoitteet. SaimaaHoliday Oravin yritykset saivat tyonteki-

joiltadn mielipiteitd ja kehitysehdotuksia koskien aikaisemmin luotua perehdytté-
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misopasta ja yleista perehdyttamista yrityksissa. Tutkimuksen avulla selvisi myo6s
yhteistyon ja tiedonkulun nykyinen tila, niin yrityksien sisalla kuin yritysten valilla-
kin. Kyselysté saadut vastaukset ovatkin varsin kayttokelpoinen tytkalu yrityksille

tulevaisuuden kehityskohteita ajatellen.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusta tehdessa pyrkimyksend on valttaa virheitd mahdollisuuksien mukaan, mut-
ta silti tutkimuksista saatujen tulosten patevyys ja luotettavuus saattaa vaihdella. Tasta
johtuen kaikissa tehdyissé tutkimuksissa tulisikin pyrkié arvioimaan myos sen luotet-

tavuutta. Luotettavuuden arvioimiseen on olemassa monia erilaisia tutkimus- ja mitta-

ustapoja. (Hirsjarvi ym. 1997, 216.)

Tutkimuksen reliaabeliuksella tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta. Tutkimus-
tuloksia voidaan pitéé reliaabeleina silloin, kun kaksi eri tutkijaa paatyy samanlaiseen
tulokseen. (Hirsjarvi ym. 1997, 216.) Tutkimuksen reliabileteetilla tarkoitetaan myos
tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia (Jarvenpaa 2006, 36). Toinen
tapa arvioida tutkimusta on sen validius, jolla tarkoitetaan tutkimuksen pétevyytta.
Patevyydella tarkoitetaan sitd, ettd kaytetyn tutkimusmenetelman avulla voidaan mita-
ta sitd, mitd on tarkoituskin mitata. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa esimerkiksi kyse-
lylomakkeesta saadut tulokset eivat ole silloin patevié jos vastaajat ovat késittaneet
kyselyn tekijan laatimat kysymykset eri tavalla kuin kyselyn tekijé on ne tarkoittanut.
(Hirsjarvi ym. 1997, 216 - 217.) Validiteetti voidaan jakaa kahteen eri osa-alueeseen,
ulkoiseen ja sisdiseen valideettiin. Ulkoisella valideetilla tarkoitetaan sitg, ettd onko
suoritettu tutkimus mahdollista yleistaa joihinkin tiettyihin ryhmiin. Sisdisella validi-
teetilla taasen tarkoitetaan suoritetun tutkimuksen omaa luotettavuutta. (Metsamuuro-
nen 2006, 48.)

Tarkasteltaessa kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta itse tutkimuksen tekijaa
voidaan pit4é péaasiallisena luotettavuuden kriteerind. Tasté johtuen luotettavuutta
arvioitaessa on tarkasteltava koko tutkimusprosessia. (Eskola & Suoranta 1998, 211.)
Suoritettaessa laadullista tutkimusta sen luotettavuutta parantaa tutkijan tekema tarkka
selostus tutkimuksen kulusta ja sen toteuttamisesta. Tutkimuksen kaikki vaiheet tulee

tasté johtuen selostaa tarkasti. (Hirsjarvi ym. 1997, 217.)
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Katsottaessa teorian sisaltdmaa tietoa luotettavuudesta ja tekemaani tutkimusta, voi-
daan tutkimustani mielesténi pitaa luotettavana. Olen kuvannut jokaisen tutkimuspro-
sessin vaiheen tarkasti aina tutkimuksen lahtokohtatilanteesta tutkimuksesta saatuihin
tuloksiin saakka. Kyselylomake luotiin siten, ettd kysymykset olisi mahdollisimman

helppo ymmartad ja néin ollen vaaria tulkintoja ei tapahtuisi.

Kyselysta saadut tulokset antavat mielestani oikean kuvan yritysten tyontekijoiden
mielipiteistd ja tulkintani saaduista vastauksista on tehty pelkastaan tyontekijoiden
antamien vastauksien perusteella. Tutkimuksen luotettavuutta liséd myos se, etta suo-
ritettuun kyselyyn vastasivat kaikki yritysten tydntekijat mahdollisuuksiensa mukaan.
Tasta johtuen aineisto kattaa vastauksia aina esimiehiltd uusiin tyontekijoihin saakka.
Luotettavuutta lisddvana tekijané voidaan pitdd myds aikaisempaa tyokokemustani
SaimaaHoliday Oravin siséll&. Yritysten toiminta ja lahtokohtatilanne on itselleni tut-

tu, joten pystyin analysoimaan kyselysté saadut vastaukset mielesténi hyvin.

6.3 Suositukset ja jatkotoimenpiteet

Kyselysta saaduista tuloksista selvisi, ettd tutkittavat asiat olivat melko hyvalla tasolla
SaimaaHoliday Oravin sisalla. Luotuun perehdyttamiskansioon ja yleiseen perehdyt-
tdmiseen yritysten tyontekijat olivat varsin tyytyvéisia. Suosittelisin naiden tietojen
perusteella yrityksille perehdyttdmiskansion jatkuvaa kehittdmista ja siind olevien
asioiden seurantaa. Hinnastot ja yhteystiedot muuttuvat kausittain, joten niiden péivit-
tdminen oppaaseen on tarkedd. Oppaita tulee myds muistaa séilyttaa tydpaikoilla hel-

posti saatavilla, jotta niiden k&ytto olisi niita tarvittaessa mahdollisimman helppoa.

Tulevaisuudessa opasta tulee myos péivittad muilta osin aina, kun siihen tulee muu-
toksia. Perehdyttdmisopas tulee myds antaa uudelle tyontekijalle aina perehdytyksen
alkuvaiheessa, mielell&d&n heti valitsemisen jalkeen, jolloin hén ehtii tutustua oppaa-
seen rauhassa ennen tydsuhteen alkamista. Talla tavoin toimiessa uudella tyontekijalla
on edes jonkinlainen perustieto yrityksista ja Oravista paikkakuntana. Etukéteen saatu
tieto auttaa myds tydyhteisoon tutustumisessa ja yhteenkuuluvuuden tunteessa. Mie-
lesténi toteutetun kyselyn voisi my6s antaa jokaiselle kausityontekijélle heidén tyo-
suhteen paattyessa. Talla tavoin yritykset saisivat heti tarkeéé tietoa siitd miten tyon-

tekijat kokivat perehdytyksen ja yhteistydon omalla kohdallaan.
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Tulevaisuudessa olisi my6s mahdollista kehittaa jokaiselle yritykselle omat perehdyt-
tamiskansiot, joissa keskityttaisiin vain tietyn yrityksen toimintaan. Kansiot tukisivat
my0s yleista perehdyttamista ja niihin voitaisiin lisata erilaisia tarkistuslistoja, joiden
avulla perehdyttaminen tapahtuisi suunnitellusti. Talla tavoin toimiessa tarkeité asioita

ei jaisi puuttumaan koko perehdyttdmisprosessista.

Kyselyyn vastanneet olivat myds p&éosin tyytyvaisié toiseen tutkittuun asiaan, eli
yritysten tiedonkulkuun ja yhteisty6hon. Etenkin yhteistyo sai paljon kiitosta vastaa-
jilta, mutta siihenkin kannattaa nyt ja tulevaisuudessa kiinnittdd huomiota, jotta sen
taso ei paasisi laskemaan. Kyselyyn vastanneiden mukaan tiedonkulun osalta kehitet-

tavaa l1oytyi, vaikka sekin padosin toimi heidan mielestaan toivotulla tavalla.

Suosittelisinkin yrityksille tiedonkulun seurantaa ja mahdollista kehittdmista niin yri-
tysten sisdisesti, kuin yritysten valilla. Tiedonkulkua saataisiin kehitettyd eteenpdin
esimerkiksi luomalla kysely tydntekijoille koskien pelkastédén tiedonkulkua ja siihen
liittyvia asioita. Kyselyn avulla tiettyja parannuskohteita ja -ideoita saattaisi l0ytya

helpoiten.

Yhteenkuuluvuutta ja ilmapiiria parantaisi tyontekijoiden toivomat yhteiset palaverit
ja erilaiset illanvietot. Palavereiden avulla myds tiedonkulku paranisi, jos naita jérjes-
tettdisiin mahdollisimman usein. Yritysten toimialoista johtuen kaikkien osallistumi-
nen palavereihin ei kaytanndsséa olisi mahdollista. Tieto saataisiin kulkemaan kuiten-
kin esimerkiksi yhteyshenkilGiden avulla, jotka osallistuisivat tapaamisiin ja jakaisivat

sieltd saadun tiedon eteenpdin sita tarvitseville tyontekijoille.

Jatkotoimenpiteind tamén opinndytetydn valmistuttua suosittelisin yrityksille sita, etta
kyselysta saadut tulokset kaytaisiin tyontekijoiden kanssa lapi. Samalla voitaisiin kes-
kustella kehitysehdotuksista ja kysella tyontekijéiden mielipiteitd asioiden paranta-
mista ja kehittdmistd varten. Optimaalinen tilanne tapaamiselle olisi se, ettd jokaisen
yrityksen tyontekijéat paasisivat osallistumaan siihen. Talldin asiat nahtéisiin eri yritys-
ten ndkokulmasta ja samalla parannettaisiin myds ilmapiirid ja yhteisty6ta. Jatkotoi-
menpiteend voitaisiin myds tutkia sitd, onko kyselystéd saadut tulokset vaikuttaneet

yritysten ja niiden henkildst6jen toimintaan tulosten luovuttamisen jalkeen.
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7 PAATANTO

Tarkastellessani opinnédytetydprosessiani kokonaisuutena voisin sanoa, etta sain suori-
tettua koko prosessin l&pi hyvin ja lahes tavoitteideni mukaisesti. Opinndytetyoproses-
si opetti minulle tarkeitd tietoja koskien etenkin perehdyttdmisté ja siihen kuuluvia
osia. Yhteistyon ja tiedonkulun térkeys yrityksissé selveni minulle my6s huomattavas-
ti, niin teorian kuin kéytannonkin tasolla. Opinnéytetydni aihe oli mielesténi erittéin
mielenkiintoinen ja sit4 oli mukava tehd&. Mielenkiintoisuuteen ja mukavuuteen vai-
kutti mielestani myos se seikka, ettd opinnaytetyoni toimeksiantaja oli minulle ennes-
taan tuttu, niin yrityksien kuin niiden henkil6kunnankin osalta. Olen tydskennellyt
yhdessé kohdeorganisaation yrityksista kaksi kesaa ja néin ollen luonut suhteita jokai-
seen yritykseen. Halusin tehdd opinnéytetydni mahdollisimman hyvin, sill& tiesin siita

olevan hydtya kehitettdessé yritysten toimintaa.

Aiheen valinta oli mielestani helppoa aikaisemmin luotuun perehdyttdmisoppaaseen
nojaten ja sitd suunniteltiin huolellisesti kohdeorganisaation kanssa. Aihe oli minulle
tuttu ainoastaan siltd osin mité itse olen kokenut perehdyttdmisen ja yhteistyon osalta
ké&ytannossé eri tydsuhteiden aikana. Aiheen laajuus yllatti minut ja sitd tutkiessa
opinkin arvostamaan perehdyttdmisen ja yhteistyon tarkeyttd palveluyritysten joka-
paivaisessa arjessa. Teoreettista tietoa aiheeseeni oli saatavilla runsaasti ja haastavaa

olikin saada tarvittava tieto suhteutettua sopivaksi omaan opinnaytety6honi.

Haastavaa tyossani oli myos kyselylomakkeen luominen. Kysely oli ehka tarkein yk-
sittdinen opinndytetyoni osa. Sen avulla oli tarkoitus saada mahdollisimman paljon
tietoa luodusta perehdyttdmisoppaasta, perehdyttamisestd yleensa ja yritysten yhteis-
tyon ja tiedonkulun laadusta. Kysymysten laadinta olikin térked vaihe, jotta edell&
mainitut asiat saavutettiin. Kyselylomake onnistuikin mielestani hyvin ja saatujen

vastausten avulla yritykset pystyvéat kehittdmaan toimintaansa edelleen.

Mielenkiintoisinta ja samalla my6s haastavaa oli yhdisté4 teoriaa ja kyselysté saatua
tietoa toisiinsa. Mielenkiintoista oli ndhda yhtaldisyyksia kyselylomakkeesta saaduista
vastauksista ja teorian tarjoamasta tiedosta siitd miten asiat pitéisi hoitaa oikein. Kyse-
lylomakkeista saadut tiedot vastasivat melko hyvin myds omia kokemuksiani siité

miten asiat SaimaaHoliday Oravin yrityksissa hoidetaan.
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Aikataulullisesti opinndytetyOprosessini ei edennyt alkuperéisten suunnitelmieni mu-
kaisesti. Alkuperdinen tarkoitukseni oli valmistua normaalissa ajassa. Tydskentelen
kuitenkin vakituisesti, niin aikaa opinndytetydn tekemiseen ei tdiden lomassa jaanyt.
Vaikeinta opinnédytetydprosessissani oli mielestani koko prosessin aloittaminen. Suun-
nitelmien ja sisallysluettelon selvitessd prosessi alkoi edetd omalla painollaan ja aikaa
toiden ohella opinndytetyon tekemiseen 16ytyi. Suuri apu opinnédytetydprosessin aloit-

tamisessa olikin opinndytetyon ohjaajan opastus ja tapaamiset hanen kanssaan.

Olen omasta mielestani erittdin tyytyvainen opinnaytetydhoni kokonaisuutena. Sain
toteutettua sen haluamallani tavalla seka omien standardieni mukaisesti. Uskon opin-
naytetyostani olevan myos konkreettista hyotyd SaimaaHoliday Oravin yrityksille,
joka oli yksi tarkeimmista tavoitteistakin koko prosessissa. Opin myos itse tarkeitéa
taitoja jo valmiina olevan tiedon etsimiseen ja kayttoon, seké tutkimuksen luomisesta
aina sen analysointiin asti. Opinnédytetyd onkin mielesténi hyva tapa paattaa tra-

denomin opinnot.
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LIITE 1.
Saate

Hei!

Kédessési oleva kyselylomake koskee aikaisemmin saamaasi seka lukemaasi
SaimaaHoliday Oravin yhteist4 perehdyttdmisopasta. Kysely ja saamasi
perehdyttdmisopas ovat osana allekirjoittaneen opinndytetyota. Kyselyn avulla on
tarkoituksena tutkia ja kehittdd SaimaaHoliday Oravin yritysten perehdyttdmista ja
etenkin yhteista perehdyttamisopasta. Kyselyn avulla halutaan myos tutkia ja kehittaa
yritysten henkildstojen valista yhteistyota.

Kysely on jaettu kolmeen eri osioon. Ensimmainen osio sisaltéé yleisia kysymyksia
taustatiedoista. Toisen osion kysymykset koskevat uutta yhteista
perehdyttdmisopasta. Kolmas osio siséltda kysymyksia koskien yhteistyota yritysten
valilla.

Kysymyksiin vastataan rengastamalla oikea vaihtoehto tai Kirjoittamalla vastaus
annetuille riveille. Jos annettu tila ei riitd, vastausta voi jatkaa paperin kaantdpuolelle.
Kyselyyn vastataan nimettdbmana ja kyselyn vastaukset ovat taysin luottamuksellisia.
Kyselysté saadut tulokset kootaan ja analysoidaan kyselyn suorittajan toimesta.

Lisatietoja kyselysta ja perehdyttdmisoppaasta saat tarvittaessa sahkopostitse tai
puhelimen valityksella alla olevasta osoitteesta sekd puhelinnumerosta.

hirvonen.antti@gmail.com

050-3474043

Mikkelissa kesalla 2008

Antti Hirvonen



LITE 2(2).
Kyselylomake

Taustatiedot

Ympyroi oikea vaihtoehto tai kirjoita vastauksesi annetuille riveille.

Jos annetut rivit eivat riit4 voit jatkaa vastauksen kirjoittamista paperin k&&ntépuolelle.

1) Minka yrityksen palveluksessa tydskentelet tall& hetkella?
a) Saimaan Erédpalvelu Oravi Oy
b) Oravin Kylékauppa Oy
C) Loma-Oravi Oy
2.) Oletko aikaisemmin tydskennellyt joissain ndissa yrityksissa? Jos olet, niin kuinka
kauan?
3.) Onko sinulla aikaisempaa tyokokemusta samanlaisilta toimialoilta mita

SaimaaHoliday Oravin yritykset edustavat? Jos on, niin kuinka paljon?




4.)

4.a)

4b))

4.c.)

4.d)

LITE 2(2).
Kyselylomake

Perehdyttamisopas

Ympyroi oikea vaihtoehto tai kirjoita vastauksesi annetuille riveille.

Jos annetut rivit eivat riitd voit jatkaa vastauksen Kirjoittamista paperin kéantopuolelle.

Oravin historia:

Saitko riitavasti tietoa Oravin historiasta perehdyttdmisoppaan kautta?

Jos Oravin historia oli jo sinulle tuttu, tuliko historia osiosta mitd&n uutta ilmi,mita?

Milla tavoin opas paransi sinun paikallistuntemusta Oravista paikkakuntana?

Miten kehittaisit perehdyttdmisoppaan historia osiota?




5.)

5.a)

5.b.)

6.)

6.a.)

LIITE 2(3).
Kyselylomake

SaimaaHoliday:

Mill& tavoin perehdyttdamispas auttoi sinua ymmartdmaan mitd SaimaaHoliday
siséltaa?

Miten hyvin mielestési paasit SaimaaHoliday:n “sisélle” oppaan tarjoamien tietojen
perusteella?

1:en lainkaan 2:heikosti
3:hyvin 4:todella hyvin

Perustele vastauksesi.

SaimaaHoliday Oravi ja Rantasalmi

Milla tavoin perehdyttamisopas auttoi sinua tutustumaan SaimaaHoliday Oravin ja
Rantasalmen yrityksiin?




6.b.)

6.c.)

7)

7.a.)

7.b))

LITE 2(4).
Kyselylomake

Miten hyvin mielestési oppaasta 10ytyi tiedot siitd, mitd kukin yritys tarjoaa
asiakkailleen?

1:ei lainkaan 2:heikosti
3:hyvin 4:todella hyvin

Perustele vastauksesi.

Minkaélaista muuta tietoa tarvitsit tydssasi eri yrityksista mita perehdyttdmisoppaasta
ei [0ytynyt?

Koloveden ja Linnansaaren kansallispuistot

Miten hyvin mielestési oppaasta 16ytyi perustiedot ndista kummastakin
kansallispuistosta?

1:ei lainkaan 2:heikosti
3:hyvin 4:todella hyvin

Mité asioita haluaisit kehittad perehdyttdmisoppaan kansallispuistot osiossa?




LIITE 2(5).
Kyselylomake

8.) SaimaaHoliday:n periaatteet ja arvot

8.a)) Mill& tavoin opas perehdytti sinut SaimaaHoliday:n yhteisiin periaatteisiin seka
arvoihin?

8.b.) Miten toteutit nditd arvoja seké periaatteita paivittaisessa ty0ssasi?

9) Yhteystiedot

9.a) Tarjosiko opas sinulle tarvittavat yhteystiedot tydsi toteuttamisen kannalta?

9.b.) Mité yhteystietoja olisit toivonut oppaan liséksi tarjoavan?

10.) Hinnastot

10.a.) Loytyikd oppaan hinnasto-osiosta tarvittavat hintatiedot, joita tarvitsit ty6ssasi?




10.b.)

11.)

11.a)

11.b.)

11.c)

LIITE 2(6).
Kyselylomake

Mité hintatietoja haluaisit oppaasta I0ytyvan tulevaisuudessa?

Kehitysideat

Jos perehdyttdmisopasta ei lasketa mukaan, mika oli mielestési tarkein tietoldhde jos
tarvitsit johonkin kysymykseen vastausta?

Miten kuvailisit yleistd perehdyttdmista tychosi, jos perehdyttdmisopasta ei oteta
huomioon?

Saitko mielestési riittdvan tydvalmiuden omaan tyohosi perehdyttdmisen avulla, jos et
saanut, mitd mielestasi jai perehdyttamisesta puuttumaan?




LIUTE 2(7).
Kyselylomake

11.d.) Miten sin& kehittéisit perehdyttdmisopasta, jotta siita olisi mahdollisimman paljon
hyotya tulevaisuudessa niin uusille kuin vanhoillekkin tydntekijoille?

Yritysten henkildstojen valinen yhteistyo

Kirjoita vastauksesi annetuille riveille.

Jos annetut rivit eivét riitd voit jatkaa vastauksen kirjoittamista paperin kaantopuolelle.

12.) Miten mielestasi yhteistyd seka "yhteen hiileen puhaltaminen” toimii talla hetkella
SaimaaHoliday Oravin sisalla?

13.a.) Miten kuvailisit oman yrityksesi sisdista yhteistyota?

13.b.) Miten kuvalisit oman yrityksesi siséisté tiedonkulkua?




LIITE 2(8).
Kyselylomake

14.a.) Milla tavoin kuvailisit yhteisty0td oman yrityksesi sek& muiden SaimaaHoliday
Oravin yritysten vélilld?

14.h.) Mill& tavoin kuvailisit tiedonkulkua oman yrityksesi sekd muiden SaimaaHoliday
Oravin yritysten valilla?

15.) Miten haluaisit kehittad yhteistydtd niin oman yrityksesi sisalla kuin muiden
SaimaaHoliday Oravi yritysten valilla?

Kiitén niin omastani kuin SaimaaHoliday Oravin yritysten puolesta vastauksistasi.
Yhdessa saamme kehitettya yritysten toimintaa edelleen ja ndin ollen luomaan
paremman tydyhteison jokaiselle SaimaaHolidaylaiselle.

Henkilokohtaisesti toivotan vield jokaiselle kyselyyn vastanneelle hyvaa loppukesaa
seka syksyn odotusta. Kiitdn myos siitd, ettd olitte tdrke&dnd osana opinndytetyotani.

Antti Hirvonen
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