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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda kesatyontekijoiden perehdytyspro-
sessin toimivuutta rahoitusalan organisaatiossa seka kesatyontekijoiden etta
heitd perehdyttavien tyontekijoiden nakdkulmasta. Opinnaytetydn aihe tuli suo-
raan toimeksiantajalta ja aihe on toimeksiantajan nakokulmasta hyvin ajankoh-
tainen seka sellainen, mihin on haluttu organisaatiotasolla syventya jo aikaisem-
min.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, miten nykyinen kesatyontekijéiden pe-
rehdytysprosessi toimii, miten perehdytys vaikuttaa tyontekijakokemukseen,
mika saa kesatyontekijan mahdollisesti sitoutumaan jatkoa ajatellen seka miten
perehdyttajat nakevat perehdytysprosessin toimivuuden ja roolinsa perehdytta-
jina.

Tyon teoreettisessa viitekehyksessa tarkastellaan perehdyttamista ja sen suun-
nittelua, perehdytyksen merkitysta organisaatiolle, tydntekijan sitouttamista orga-
nisaatioon seka tyontekijakokemusta. Tyon tutkimusosuudessa tutkimusmene-
telmina kaytettiin kyselytutkimusta, joka suunnattiin kesatyontekijoille seka tee-
mahaastatteluita, jotka toteutettiin perehdyttajien kanssa.

Opinnaytetyon lopputuloksena saatiin tarpeellista tutkimusdataa seka tietoa ke-
satyontekijoiden perehdytysprosessin nykytilasta. Tutkimuksista selvisi, etta
vaikka perehdytysprosessiin oltiin paaosin tyytyvaisia, kehittamiskohteita kuiten-
kin 16ytyi. Naiden tulosten pohjalta tarjottiin myds alustavia kehitysideoita, miten
organisaatio voi parantaa kesatyontekijoidensa perehdytysprosessia, esimerkiksi
selkeammilld ja kattavammilla perehdytysmateriaaleilla, saannodllisellda palaut-
teenkeruulla ja organisaation arvojen ja strategian paremmalla jalkauttamisella.
Tavoitteena on, ettéd opinnaytetyon tuottama tutkimustulos tulee hyddyntamaan
organisaatiota kaytannon toimissa myos jatkossa perehdytysprosessin uudista-
mistydn tukena.

Asiasanat: perehdyttaminen, perehdytysprosessi, tyontekijakokemus, sitouttami-
nen
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The aim of this thesis was to do research and study the onboarding process of
the summer employees in a financial company X. The company remains anony-
mous, and the onboarding study is for the private use of the company. The com-
pany commissioned this thesis, and the topic of the thesis is a current one for the
company.

The goal of the thesis was to produce useful data for the company to use for its
development purposes in the future. The theoretical part of the thesis focused on
onboarding, the importance of the onboarding process for the organization, em-
ployee commitment and employee experience.

The thesis was carried out as a qualitative study and the research methods in-
cluded conducting a survey and interviews. The aim was to gather data from both
the summer employees as well as from the trainer’s point of view. The survey
was used to gather information from the summer employees and interviews were
conducted as half structured theme interviews for the trainers. The findings indi-
cated that even though the onboarding process was mainly good, there were
some areas to be developed.

Key words: onboarding, onboarding process, employee commitment, employee
experience
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1 JOHDANTO

Perehdytys on laaja prosessi, joka tarjoaa perustan uuden tyontekijan menestyk-
selle urallaan. Se on uuden tiedon omaksumista ja sen soveltamista kaytantoon.
Uudenlaisiin toimintatapoihin siirtyminen ei tapahdu valittomasti, vaan se vaatii
aikaa ja toistoa, ja perehdytykseen on siksi varauduttava sijoittamaan merkittavia

resursseja organisaatiotasolla.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia kesatyontekijoiden perehdytyspro-
sessia toimeksiantajaorganisaatiossa. Toimeksiantajana toimii rahoitusalan or-
ganisaatio, joka koostuu useista eri yrityksista seka toimijoista. Kesatyontekijoita
organisaatiolla on vaihtelevasti kausittain eri maaria useissa eri timeissa. Opin-
naytetyon aihe on tullut suoraan toimeksiantajalta, ja aiheen tutkiminen on toi-
meksiantajayritykselle hyvin ajankohtaista, silla tavoitteena on tehda uudistus-
tyota perehdytysprosessin suhteen lahitulevaisuudessa, ja osittain uudistaminen

on jo aloitettu syksyn 2023 aikana.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa tarkastellaan perehdyttamista ka-
sitteend, perehdytysprosessin suunnittelua ja toteutusta, perehdytyksen merki-
tysta organisaatiolle seka tyontekijakokemusta ja tyontekijan sitouttamista orga-
nisaatioon. Opinnaytetydssa hyddynnetaan alan kirjallisuutta ja aiempia tutki-
muksia, ja tutkimustietoa ja muita lahteita etsittiin seka suomalaisista etta kan-

sainvalisista tietokannoista.

Opinnaytetyon tutkimusosiossa selvitetdan kesatyontekijdiden perehdytyspro-
sessin tasoa yleisesti seka erityisesti perehdytyksen vaikutusta kesatyontekijoi-
den tyotyytyvaisyyteen seka organisaatioon sitoutumiseen jatkoa ajatellen. Li-
saksi tutkimuksessa tarkastellaan perehdyttajien nakokulmia kesatyontekijoiden
perehdytyksen tasoon, heidan omaa kokemustaan perehdyttajina seka perehdy-
tyksen roolia organisaation kulttuurin ja arvojen valittamisessa uusille kesatyon-
tekijoille. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisin tutkimusmenetelmin, jotta saatiin

kattava kuva perehdytysprosessista kokonaisuutena. Tutkimustapoina kaytettiin



kyselytutkimusta kesatydntekijoille seka puolistrukturoitua teemahaastattelua ke-

satyontekijoiden perehdyttajille.

Tutkimuksen tulokset tarjoavat arvokasta tietoa organisaatiolle, jonka perusteella
organisaatio pystyy parantamaan perehdytysprosessinsa laatua ja vaikuttavuutta
tulevaisuudessa. Lopuksi esitetaan alustavia kehitysehdotuksia, joita organisaa-
tio voi hyodyntaa perehdytysprosessinsa kehittdamisessa seka tehostamisessa

tulevaisuudessa.



2 PEREHDYTYS

2.1 Perehdytys kasitteena

Perehdyttaminen kattaa kaikki ne toimenpiteet, joiden avulla yksilo saadaan in-
tegroitumaan organisaatioon, tyoyhteisoon ja sidosryhmiin mahdollisimman te-
hokkaasti ja oppimaan omat tyotehtavansa. Tama koskee seka uusia tyonteki-
joita etta niita, jotka vaihtavat tehtaviaan yrityksen sisalla. Laadukas perehdytta-
minen voi vieda aikaa, mutta nopeammin integroitunut henkild, joka ei tarvitse
jatkuvaa ohjausta, hyodyttaa kaikkia, ja perehdyttamiseen kaytetty aika maksaa
itsensa takaisin. (Joki 2018.)

Uusien tyontekijoiden perehdyttaminen on prosessi, jonka yritykset kayvat lapi
toivottaakseen tyontekijat tervetulleiksi ja integroidakseen heidat tydpaikkaansa.
(Workable Technology Limited n.d.) Perehdytettdva kokee olonsa turvalliseksi
uusien tehtaviensa alkaessa, kun han tietaa saavansa kattavan opastuksen. Laa-
dukas ja perusteellinen perehdytys auttaa perehdytettavaa sitoutumaan yrityk-
seen ja tydyhteisoon tehokkaammin tuloksekkaana tekijana, mika vaikuttaa myos

myoOnteisesti perehdytettavan mielialaan. (Joki 2018.)

Perehdytysprosessi on entistakin merkittavampi silloin, kun se kohdistetaan eta-
tydntekijoihin, joilla voi olla erityisia haasteita kollegoidensa kanssa yhteyden
muodostamisessa etaisyyden vuoksi, tai harjoittelijoihin ja vastavalmistuneisiin,
jotka ovat uusia seka yritykselle etta tydelamassa. (Workable Technology Limited
n.d.)

Aikaisemmin perehdyttaminen oli enemman suoraa tyohon opastamista. Yksin-
kertaisissa ja muuttumattomissa tyoymparistoissa ei ole annettu niin suurta pai-
noarvoa laajemmalle organisaatioon ja tyoyhteisoon perehdyttamiselle. Nykyaan
odotetaan, etta tyontekijdiden tulee ymmartaa organisaation toiminta ja sen ole-

massaolon syyt. (Oinasmaa 2010.)



Uuden henkildn tulisi aina saada tilaisuus esittaa kysymyksia ja tuoda esiin vaih-
toehtoisia lahestymistapoja seka niiden tehokkuutta perehdytyksen aikana. On
hyva hyédyntaa uuden henkildbn ensimmaisten paivien ja viikkojen aikana teke-
mia havaintoja, silla han pystyy havainnoimaan toimintatapoja, joihin vakituinen
henkilostd saattaa olla jo tottunut niin paljon, ettei niita enaa kyseenalaisteta.
(Joki 2018.)

2.2 Perehdytyksen suunnittelu

Henkildn tuleva rooli, ammatillinen osaaminen, tydkokemus ja ikd ovat merkitta-
via tekijoita, jotka vaikuttavat perehdytyksen laajuuteen ja syvyyteen. Perehdyt-
tamisjakso saattaa kestaa pidempaan nuoremman tyontekijan kohdalla, silla pe-
rustietojen tarve on suurempi. Usein kokenut tyontekija on jo tottunut erilaisiin
tydtehtaviin ja tydyhteisdihin, ja han on yleensa aktiivisempi ja oma-aloitteisempi
kuin nuorempi kollega, jolla on vahemman ammattitaitoa ja tydkokemusta. (Joki
2018.)

Perehdytysprosessin aloittamisessa molemminpuolinen tutustuminen ja pereh-
dytysohjelman esittely on tarkeaa. Vastaanotettaessa uutta tyontekijaa on tar-
peellista esitella uudelle tulokkaalle hanen tehtavansa ja selittaa, kuinka ne liitty-
vat yrityksen tavoitteisiin ja strategiaan. Tama aloituskeskustelu on oiva tilaisuus
kasitella perehdytyksen aikataulua ja eri vaiheita, jolloin tulokkaan odotetaan saa-

vuttavan itsenaisen tydskentelyn tason tietyissa tehtavissa. (Joki 2018.)

Onnistuneeseen perehdytysprosessiin tulisi sisaltyd kaksi keskeistd osaa: var-
mistaminen siita, ettd uudet tyontekijat ovat valmistautuneet kaikilla tarvittavilla
tiedoilla tydskentelyyn organisaatiossa, ja positiivisen ja mukavan ymparistdon
luominen, jossa jokainen tuntee itsensa tuetuksi ja mukaan otetuksi. Taysin opti-
moidussa perehdytyskokemuksessa tulisi toivottaa uusi tyontekija tervetulleeksi
tavalla, joka saa heidat tuntemaan itsensa valmistautuneiksi suoriutumaan tehta-
vastaan ja innostuneiksi paastessaan osaksi tiimia. (Workable Technology Limi-
ted n.d.)



Kirjallinen suunnitelma, joka toimii perehdytyksen seurantavalineena, on valtta-
matonta laatia perehdytyksen ja ohjauksen tueksi. Suunnitelmaan on lisattava
perehdytyksen seuranta ja arviointi, jotka varmistavat, etta asetettuihin tavoittei-
siin paastaan. Suunnitelman laatiminen saastaa aikaa itse opastustilanteissa ja

auttaa samalla sisaistamaan tehtavia. (Ahokas & Makelainen 2013.)

Suunnittelun rungossa on tarkead huomioida seuraavat kohdat:

o Tavoitteiden maarittely: Selvitettava, mita tavoitteita perehdytykselle ase-
tetaan.

e Tyon avaintavoitteet: Kaytava lapi tyon keskeiset tavoitteet, tehtavat ja tyo-
vaiheet.

e Opastuksen sisaltd: Tarkasteltava, mita asioita sisallytetdan opastukseen
ja mita on sen keskeinen sisalto.

e Syvallinen ja pintapuolinen tieto: Pohdittava, mitka asiat kasitellaan pinta-
puolisesti ja mitka perusteellisemmin. Millaisen tiedon, ymmarryksen ja toi-
mintataidon perehdytettavan on saavutettava.

e Sisallén jaksottaminen: Suunniteltava, miten sisaltdé jasennellaan ja jae-

taan loogiseksi kokonaisuudeksi. (Ahokas & Makelainen 2013.)

Perehdytyksen suunnitteluun ja sisaltoon vaikuttavat erilaisten vaarojen tunnista-
minen seka arviointi. Tyonantajan on tarjottava riittavat tiedot tyopaikan haitalli-
sista ja vaarallisista tekijoista. Turvalliset tyotavat ovat myds olennainen osa pe-
rehdytysta. Tyontekijan koulutus, ammatillinen osaaminen ja tydkokemus on otet-
tava huomioon perehdytyksen sisallossa ja tasossa. Turvallisen tydoskentelyn var-
mistamiseksi jokaisen tyontekijan on saatava asianmukaista perehdytysta erityi-
sesti oikeisiin tydmenetelmiin ja tyOpaikan olosuhteisiin. Tyontekija tulee pereh-
dyttda huolellisesti tyotehtaviinsa, tydymparistdéon, tyod- ja tuotantomenetelmiin,

kaytettaviin tydvalineisiin seka niiden oikeamukaiseen kayttoon. (Autio 2022.)

Tyossa tarvitaan lisaksi ohjausta, jotta voidaan ehkaista haittoja ja vaaroja seka
varmistaa turvallisuus ja terveys tyotehtavissa. Erityisesti tietotyossa tyontekijoita
olisi opastettava kuormituksen valttamisessa, kuorman hallinnassa, taukojen pi-

tamisessa ja palautumisessa. Kaikille tyontekijoille, tehtavasta riippumatta, on



my0Os opetettava, miten toimia, jos he kokevat tydssaan kuormitusta tai joutuvat

kohtaamaan hairintaa tai epaasiallista kohtelua. (Autio 2022.)

Uusille tyontekijoille seka erilaisissa muutostilanteissa perehdytys on ensisijaisen
tarkeaa. Uutta tyota tai tehtavia aloitettaessa seka uusien tyovalineiden tai tyo- ja
tuotantomenetelmien kayttoonoton yhteydessa perehdytys on annettava ennen
tyon alkamista. MyOs tarvittaessa jo saatuja perehdytyksia tulisi tdydentaa, jos
tyontekijan taidoissa havaitaan puutteita tai kun organisaatiossa tapahtuu muu-
toksia. (Autio 2022.)

2.3 Perehdytyksen haasteet

On monia tapoja, miten perehdytys voi epaonnistua, mika saattaa saada uuden
tyontekijan eparéimaan urasiirtoaan kyseisen organisaation kohdalla. Perehdy-
tyssuunnitelman puuttuminen on yksi keskeinen ongelma. Jos alussa tarvittavia
tietoja seka taitoja ei ole kunnolla maaritelty, saattaa tama aiheuttaa tyontekijalle
tunteen hylatyksi tulemisesta ja johtaa huonoon tyon laatuun. Myos jos perehdyt-
tamisen vastuuta ei ole maaritelty, tai jos tyontekijaa opastetaan "kun joku ehtii”,

luo tdma huonon vaikutuksen jatkoa varten. (Pajula 2021.)

Kokonaisuudessaan perehdytysohjelman kunnioittamisen uupuminen vaikeuttaa
laajasti perehdytysta. Uusi tyontekija ei valttdamatta koe oloaan arvostetuksi, jos
muut tehtavat menevat jatkuvasti perehdytyksen edelle. Joustamaton perehdytys
vaikeuttaa perehdytysohjelman lapivientia, seka se, jos perehdytyksen laatu
vaihtelee. Perehdytyksen tavoitteena on antaa uusille tiimin jasenille vahvat ja
yhtenaiset valmiudet menestya tehtdvassaan, joten tinkiminen laadusta ei ole

suositeltavaa. (Pajula 2021.)

Perehdytyksen suhteen eri lahestymistapojen tarve voi vaihdella eri tyontekijoi-
den keskuudessa. On tarkeaa, ettéd merkit tehottomasta perehdytyksesta tunnis-
tetaan, jotta tyontekijdiden tarpeisiin voidaan vastata ennen kuin on myohaista.

Jos huomataan, etta uusi tyontekija kamppailee jatkuvasti saavuttaakseen suori-



tuskykynsa, vaikka hanella olisi tarvittavat taidot ja patevyys, tama voi viitata heik-
koon perehdytykseen. Talloin tyontekijat saattavat myos toistaa samoja virheita

toistuvasti. (Tsipursky 2023.)

Jos perehdytys ei ole ollut asianmukaista, perehdytettavat eivat valttamatta tay-
sin ymmarra rooliaan, vastuitaan tai heiltd odotettuja standardeja. Jos uusi tyon-
tekija kamppailee sopeutumisessaan tiimiin tai suhteiden rakentamisessa kolle-
goihinsa, tama voi viitata siihen, etta he eivat saaneet tarpeeksi tukea tai ohjausta
perehdytyksen aikana, tai he tarvitsevat yksinkertaisesti jonkun, joka auttaa heita

likkumaan tiimissa ja kulttuurissa. (Tsipursky 2023.)

2.4 Perehdytyksen merkitys organisaatiolle

Yritykset saattavat uudet tydntekijat tai uusiin tehtaviin siirtyvat tyontekijat yrityk-
sensa kulttuuriin ja heidan tehtaviinsa tyontekijoiden perehdyttamisen kautta. Ta-
man prosessin tarkoituksena on tehda tyontekijoiden siirtymisesta organisaa-
tiossa sujuvaa, jotta heista tulisi tuottavia tiimin jasenia mahdollisimman nopeasti.
Perehdytyksen vaikutus tyontekijoiden suoritukseen ulottuu koko yritykseen ja
siksi se vaikuttaa suoraan liiketoiminnan tuloksiin ja edellyttdd mittavaa panos-

tusta resursseihin. (Davila & Pina-Ramirez 2023.)

Michael Watkins (2013) korostaa ensimmaisten yhdeksankymmenen paivan
merkitysta uuden tyontekijan menestykselle organisaatiossa. Han esittaa, etta
nama ensimmaiset kuukaudet maarittavat pitkalti, kuinka nopeasti tyontekija pys-
tyy tuomaan lisaarvoa organisaatiolle ja integroitumaan sen toimintaan. Tama
nakokulma korostaa perehdytyksen keskeista asemaa, silla se auttaa uutta tyon-
tekijaa nopeuttamaan oppimiskayraansa ja vahentamaan mahdollisia virheita,
jotka voisivat aiheuttaa haitallisia vaikutuksia organisaation toimintaan. (Watkins
2013.)

Perehdytys tarjoaa useita etuja organisaatiolle: se auttaa varmistamaan, etta uu-
det tyontekijat ymmartavat organisaation strategiset tavoitteet ja arvot. Tama luo
vahvan perustan, joka ohjaa heidan paivittaista paatoksentekoaan ja toimintaa



organisaatiossa. Perehdytys myds auttaa luomaan positiivisen tydympariston,
jossa tyontekijat tuntevat olonsa tervetulleiksi ja arvostetuiksi. Tama lisaa tyonte-

kijoiden sitoutumista organisaatioon ja vahentaa vaihtuvuutta. (Watkins 2013.)

Perehdytys auttaa uusia tyontekijoita oppimaan organisaation kaytannot ja pro-
sessit nopeasti ja tehokkaasti. Se tarjoaa heille mahdollisuuden luoda suhteita
muihin tyontekijoihin, jotka voivat olla tulevaisuudessa tarkeita yhteistyokumppa-
neita. Perehdytyksen avulla voidaan myos varmistaa, etta uudet tyontekijat ym-
martavat mahdolliset riskit ja vaatimukset tyotehtavissaan, mika vahentaa virhei-
den mahdollisuutta ja parantaa organisaation toiminnan turvallisuutta. Perehdy-
tys on organisaatiolle elintarkea asia, silla se vaikuttaa suoraan sen tehokkuu-

teen, toiminnan laatuun ja tydntekijoiden sitoutumiseen. (Watkins 2013.)

Tyontekijoiden perehdytyksen ei tulisi pysahtya yrityksen politiikkaan, etujen re-
kisterdintiin, tydkoulutukseen ja teknisiin kirjautumisiin - se, millaiseksi yritys saa
tyontekijat tuntemaan itsensa, on merkittava osa yrityskulttuuria, joka on olennai-
nen osa huippuosaajien houkuttelemista ja sailyttamista taman paivan tyomark-
kinoilla. (Workable Technology Limited n.d.) Perehdytys todentuu yksittaisissa
vuorovaikutustilanteissa ja perehdyttaminen voi edistaa paitsi perehdytettavaa
my0os koko tydyhteison jasenia, eika se ole vain yksipuolinen toimenpide. (Oinas-
maa 2010.)

2.5 Vastuu perehdytyksesta

Tyontekijan on saatava asianmukaista perehdytysta tydhonsa, ja tama vastuu
kuuluu tyonantajalle. Perehdytyksen tarkoituksena on varmistaa, etta tyontekija
saa riittavat ohjeet omiin tehtaviinsa, tydymparistoon, tydkaluihin ja tyéturvallisuu-
teen liittyen. Perehdytyksen avulla tyontekija hankkii tarvittavat valmiudet tyos-
kennella oikein ja turvallisesti tyOyhteisdssa ja omassa tydssaan. (PAM 2023.)

TyOsuojelulainsaadantd sisaltda joukon velvoitteita tydnantajalle, jotka koskevat
tyontekijoiden perehdyttamista. Perehdyttamisen ja ohjauksen suunnittelusta,
taytantoonpanosta ja seurannasta vastaa aina kaytannossa lahin esihenkilo.



Vastuu on aina esihenkildlla ja linjajohdolla, vaikka perehdyttamisessa ja ohjauk-
sessa jaettaisiinkin erilaisia tehtavia koulutetuille tydonopastajille. (Ahokas & Ma-
keldinen 2013.) Esihenkilo siis edustaa tydnantajaa perehdytyksen yhteydessa,
ja hanen tehtavanaan on alaistensa perehdyttamisesta huolehtiminen. (MC-Ma-
nagement CS Oy 2020.)

Perehdyttamisen yhteydessa tapahtuva vuorovaikutus tyontekijan ja esihenkilon
valilla voi vaikuttaa hyvinkin pitkalla aikavalilla. Perehdytyksen aikana seka tyon-
tekijalla etta esihenkilolla on mahdollisuus tutustua toisiinsa, ja tarkeimpana paa-
maarana on parantaa uuden tyontekijan valmiuksia suoriutua tehtavistaan. Usein
saattaa olla, ettd organisaatiot eivat kiinnita tarpeeksi huomiota uusien tyonteki-
jéiden perehdytykseen. On suotavaa, ettd uudet tyontekijat saavat mahdollisuu-
den laajaan tutustumiseen uuteen tyonantajaorganisaatioonsa heti alkuvai-
heessa. (MC-Management CS Oy 2020.)

Tyontekijan perehdyttaminen on valttamatonta paitsi paivittaisten tyotehtavien
suorittamiseen myoOs tyoturvallisuusasioiden osalta. Tyontekijan perehdyttami-
sesta keskustellaan yhteistyossa henkiloston kanssa, ja sen tarve ja jarjestelyt
maaritellaan yhdessa. (Autio 2022.) Tyopaikan henkilostoryhmaan kuuluvat,
seka vuokra- kesa, etta kausityontekijat ovat oikeutettuja saamaan perehdytysta
ja tydhonopastusta. Laadukas perehdytys on ensisijaisen tarkeaa muun muassa

tyoturvallisuuden varmistamiseksi. (PAM 2013.)

Tyoturvallisuuden nakdkulmasta on tarkeaa ottaa huomioon erilaisten suojavali-
neiden kayttd seka erityisesti nostotilanteissa fyysista kuormitusta vahentavat
tyoasennot. Toimihenkildiden perehdytyksessa nama nakokulmat saattavat
saada vahemman painoarvoa, mutta sen sijaan heidan kohdallaan tietoturva-as-
pektit ja tietojarjestelmien kayttdé muodostavat olennaisen osan perehdytyksesta.
(MC-Management CS Oy 2020.)

2.6 Tyontekijakokemus ja sitouttaminen
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Tyontekijakokemuksella tarkoitetaan kaikkea sita vuorovaikutusta, jota tyonteki-
jalla on tyonantajansa kanssa tydosuhteensa aikana. Siihen kuuluvat kaikki tavat,
joilla tydntekija on kontaktissa yrityksen kanssa tyoskennellessaan ja kaikki tavat,
joilla yritys vaikuttaa hanen tyohonsa. Ja kaikkein oleellisinta, tyontekijakokemus
kattaa tydntekijan omat tunteet ja kasityksensa naista vuorovaikutuksista. (Franz
2019.)

Yrityksille ei ole enaa tarkeata pelkastaan asiakaskokemukseen vaikuttaminen,
vaan myos se, minkalainen vaikutus organisaatiolla on heidan tyontekijoihinsa.
Olennaisesti kyse on ihmisten huomioimisesta ja tarkeaa on, etta tyontekijoita
kohdellaan kunnioituksella. Organisaatiokulttuuri ei ole sivuseikka, silla se vaikut-
taa tyontekijakokemukseen - kulttuuri heijastaa paikan energiaa ja tunnelmaa ja
se on seurausta arvoista seka organisaation sisaisesta kayttaytymisesta. (Franz
2019.)

Tyb6elamaan astuvat vastavalmistuneet odottavat tyonantajiltaan positiivista ko-
kemusta, ja he etsivat merkityksellisyytta tydssaan, mielekkaita haasteita seka
viihtyisaa tyoymparistoa. Yksi ja sama ratkaisu ei sovi kaikille, samoin kuin kulut-
tajamarkkinoilla. Yrityksen tulisi 1ahtea liikkeelle tyontekijoidensa tarpeista palve-
luiden suunnittelussa. Yritykset, jotka satsaavat tyontekijakokemukseen, asetta-
vat tyontekijat keskioon, silla he ovat yrityksen brandin edustajia ja toteuttavat
sen vision ja mission. Tavoitteena on erottua kilpailijoista tydmarkkinoilla houku-
tellakseen, kehittddkseen ja sitouttaakseen parhaat osaajat tarjoamalla heille
yhta laadukkaita kokemuksia kuin asiakkaillekin. Tyotyytyvaisyys pitaisikin siis

nahda organisaatiossa kilpailuvalttina. (Huuriainen & Hyytidinen 2016.)

Tekijoita, jotka edistavat erinomaisen kokemuksen saavuttamista tyontekijakoke-
muksessa on useita. Tarkeimpina nostoina esimerkiksi palautteen ja valmennuk-
sen tarkeys. Tyontekijoiden suorituskykya pystytaan seka yllapitamaan etta pa-
rantamaan antamalla rakentavaa palautetta. Myos yhteisten uratavoitteiden ja
urasuunnitelman laatiminen auttaa kasvussa ja kehittymisessa. Tyodntekijan it-
sensa menestyminen tarkoittaa kullekin yksilOlle erilaista maaritelmaa. (Franz
2019.)
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Organisaation sisaisen viestinnan on oltava lapinakyvaa, rehellista, avointa ja jat-
kuvaa. Tama kasittdad myos organisaatiota koskevien tietojen jakamisen esim.
henkilostoon liittyvista asioista, haasteista, myynnista ja tavoitteista. Myos osal-
listaminen liittyy vahvasti tahan — varmistaminen siita, etta tyontekija ymmartaa
yrityksen tavoitteet, miksi asioita tehdaan ja kuinka he pystyvat parhaiten tata

osallistumaan. (Franz 2019.)

Tarkeimpina onnistuneeseen tyontekijakokemuksen voisi rajata kolme eri avain-
aluetta: tydkalut, prosessit ja resurssit (kuvio 1). Tydkaluina tarkoitetaan kaikkia
niita eri valineita, mita tyontekija tarvitsee tydskennellakseen, esimerkiksi poy-
dan, tietokoneen, tydtilan, erilaiset ohjelmistot. Prosessit ovat osa mutkatonta
tyoskentelya, ja kun prosessit ovat rikki tai keskeneraisia, vaarana on, etta tyo-
tehtavat tehdaan vaarin tai eri vaiheita jaa kokonaan valista. Myos vanhat, tehot-
tomat prosessit ovat hukkaan heitettya aikaa tydnteossa. Resurssit taas kattavat
kaiken sen, mita tyontekijalle on annettu sekd omasta puolestaan, ettd organi-
saation puolesta, kuten koulutus, valmennus ja erilaiset perehdytysmateriaalit ja

materiaalit ja dokumentit, jotka auttavat tyonteossa. (Franz 2019.)

TYONTEKIJAKOKEMUS
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KUVIO 1. Tydntekijakokemus pahkinankuoressa, (Franz 2019, muokattu)
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Yrityksen tarkein voimavara on sen henkilosto, joten tyontekijoiden hyvinvoin-
nista huolehtiminen on ensisijaisen tarkeaa sitoutumisen kannalta. Tyytyvaiset
tyontekijat ovat motivoituneita, ja heidan halunsa tehda parhaansa organisaation
hyvaksi ei perustu pelkastaan rahaan. Sitoutuneet tyontekijat ovat valmiita so-
peutumaan ja tekemaan tarvittavat muutokset tyotapoihinsa ja aikatauluihinsa
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Sitoutuminen syntyy henkilokohtaisesta

tunnesiteesta yritysta ja sen tavoitteita kohtaan. (Workpower 2018.)

Monet keinot, joilla voidaan vaikuttaa sitoutumiseen, ovat loppujen lopuksi varsin
yksinkertaisia, mutta niiden toteuttaminen edellyttdd organisaatiolta suunnitel-
mallista toimintaa. Tydnantaja voi aidosti vaikuttaa tyontekijoidensa sitoutumi-
seen osoittamalla heille arvostusta. Avoimuus, luottamus ja kunnioitus ovat
avainasemassa tassa prosessissa. On tarkeaa, etta seka tydnantaja etta tyonte-

kija tulevat kuulluksi ja voivat kayda avointa keskustelua. (Workpower 2018.)

Henkiloston on tarkeaa tuntea, etta he voivat luottaa yrityksen johtoon seka ta-
loudelliseen tilanteeseen. liman luottamusta tyontekijat eivat luultavasti sido itse-
aan yritykseen jatkossa. Lisaksi yrityksen arvojen ja johtamiskulttuurin tulisi olla
sopusoinnussa tyontekijoiden omien arvojen kanssa. Tyonantajan on tarjottava
monipuolisia kehitysmahdollisuuksia ja annettava saannodllisesti palautetta.
(Workpower 2018.)
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3 TUTKIMUSMENETELMAT

3.1 Kyselytutkimus

Lomakehaastattelu soveltuu erityisesti tilanteisiin, joissa tavoitteena on kerata
kvantitatiivista aineistoa ja/tai analysoida sita tilastollisin menetelmin. Toisinaan
myos avoimia kysymyksia voidaan sisallyttaa lomakehaastatteluihin, joiden vas-
taukset voidaan mydhemmin luokitella laadullisesti tai maarallisesti. Se, voiko
strukturoitua aineistoa kayttaa laadullisen analyysin tarpeisiin maarittyy avoimien
kysymysten maaran ja vastausten laadun mukaan. Strukturoitua haastattelua
voidaan kuitenkin hyodyntaa myaos laadullisen tutkimuksen tulosten yleistettavyy-
den testaamisessa tai sen avulla voidaan kerata lisamateriaalia laadullisen tutki-
muksen tueksi. Esimerkiksi teemahaastattelu voidaan suunnitella perustuen
aiemmin toteutettuun lomakehaastatteluun. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.)

Lomakkeen suunnittelussa on otettava huomioon useita seikkoja - lomakkeen
suunnittelu seka testaaminen etukateen vaikuttavat merkittavasti tutkimuksen
menestykseen, mutta pelkka hyva lomake ei yksinaan riita. Tutkijan taytyy huo-
mioida vastaajien ajankaytto, kiinnostus seka kyvyt vastata kyselyyn, jotta tieteel-
linen kysely voi onnistua. Kyselyn toteuttamiseen liittyviin muihin nakokohtiin on
myOs Kiinnitettava erityistd huomiota. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.)

Kohtuullisen pituuden ja ulkoasun selkeyden merkitys on erittain tarkea seka vas-
taajille ettd mydhemmin tietojen tallentajille. Keskimaaraisen vastausajan ei tulisi
ylittdad 15-20 minuuttia, silla liian pitka kysely voi vahentaa vastaamishalua. Ky-
selylomakkeen hyvia puolia ovat, etta tutkimusaineistoa voi kerata laajasti: kyse-
lylomakkeiden avulla on mahdollista tavoittaa suuri joukko vastaajia, mika mah-
dollistaa laajan aineiston keraamisen ja tulosten yleistamisen laajemmalle vaes-
téryhmalle. Hyvin suunnitellun lomakkeen tiedot voidaan tallentaa ja analysoida

nopeasti ja menetelma on tehokas ajankaytdn suhteen. (Hotulainen n.d.)
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3.2 Teemahaastattelut

Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset esitetaan kaikille haastateltaville
samassa jarjestyksessa tai lahes samassa jarjestyksessa. Kysymysten jarjes-
tystd voidaan puolistrukturoidussa haastattelussa joissakin tapauksissa vaih-
della, kuten teemahaastattelussa. Osittain strukturoitujen haastattelujen toteutuk-
sesta ei ole yhta yksiselitteista maaritysta. Kaytannossa puolistrukturoidusta
haastattelusta voidaan kayttaa myos nimitysta teemahaastattelu, erityisesti sil-
loin, kun siina esitetaan tarkkoja kysymyksia tietyista teemoista, mutta ei valtta-
matta esitetd samoja kysymyksia kaikille haastateltaville. (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2006.)

Muodollisesti osittain jarjestelty ja osittain avoin haastattelu sijoittuvat taysin
strukturoitujen lomakehaastattelujen ja teemahaastattelujen valimaastoon. Puo-
listrukturoidussa haastattelussa on mietitty erikseen teemat, jonka lisaksi haas-
tateltaville esitetaan myos tarkkoja kysymyksia. Tallainen lahestymistapa haas-
tattelussa sopii tilanteisiin, joissa halutaan hankkia tietoa juuri tietyista asioista ja
rajoittaa haastateltavien vapauksia keskustelutilanteessa. (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2006.)
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4 TULOSTEN ANALYSOINTI

4.1 Kesatyontekijat

Kyselytutkimus (lite 1) lahetettiin yhteensa jokaiselle 32:lle organisaation kesa-
tyontekijalle vuoden 2023 elokuun aikana ja vastaaminen suoritettiin tdysin ano-
nyymisti. Vastausaikaa kyselyyn oli ensin kaksi viikkoa, mita pidennettiin viela
lisdksi yhdella (1) viikolla. Kyselyyn vastasi 16 henkil6a, jolloin lopulliseksi vas-
tausprosentiksi saatiin 50 %, mita voidaan pitaa hyvaksyttavana tutkimuksen luo-
tettavuuden suhteen. Vastausprosenttia pyrittiin kasvattamaan lahettamalla kaksi

muistutusviestia kesatyontekijoille sahkopostitse.

Tutkimuskysymykset laadittiin kayttaen sahkoista lomaketta, ja kyselyn lomake-
ohjelmaksi valittiin Microsoft Forms. Valmis lomake oli helposti ja katevasti jaet-
tavissa vastaajille. Vastaaijille painotettiin, etta kyselyyn vastaaminen oli taysin
luottamuksellista ja kerattyja henkilotietoja kasitellaan anonyymisti osana opin-

naytetutkimusta ja tietoja sailytetaan siihen asti, kunnes opinnaytetyo on hyvak-

sytty.

Kyselytutkimuksessa oli yhteensa 15 kysymysta, joista ensimmaiset 10 olivat mo-
nivalintakysymyksia. Kysymyksissa 3—-10 vastaukset annettiin Likert-asteikon
mukaisesti 1-5 (taysin eri mielta, jokseenkin eri mielta, ei samaa eika eri mielta,
jokseenkin samaa mielta, taysin samaa mieltda). Viisi viimeista kysymysta olivat
avoimia kysymyksia. Avoimilla kysymyksilla haluttin hakea syvempaa ymmar-
rysta siita, miten kesatyontekijat yleisesti kokivat perehdytysprosessin, missa on-
nistuttiin, mitd he arvostivat organisaatiossa seka mita kehittdamisen mahdolli-

suuksia perehdytyksen suhteen nahtiin.

Taustakysymyksissa kartoitettiin vastaajien ikaa ja aikaisempaa tyokokemusta
organisaatiossa. Kyselyn osa-alueina olivat perehdytysprosessin sujuvuuden
kartoittaminen seka miten perehdytysprosessi vaikuttaa tyontekijakokemukseen
ja pystyy sitouttamaan kesatyontekijoitaan osaksi tydyhteiséa ja mahdollista jat-
koa varten.
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Kysymyksissa 3-8 kartoitettiin perehdytyksen sujuvuutta ja siihen kaytettavaa ai-
kaa, perehdyttajan taitoa perehdyttaa seka perehdytysmateriaalia, perehdytyk-
sen seuraamista ja palautteen antoa. Kysymyksissa 9—13 selvitettiin, miten pal-
jon perehdytyksessa kiinnitettiin huomiota kesatyontekijan tyontekijakokemuk-
seen ja miten organisaation toimintatapoja painotettiin prosessin aikana. Kysy-
myksissa 14—15 kartoitettiin vastaajien yleista mielipidetta siita, mika perehdytyk-

sessa toimi hyvin ja mika heidan mielestaan ei toiminut.

Kyselyn sisaltd keskittyi vahvasti kehitysehdotusten ja ratkaisujen hankkimiseen
ja tulosten analysointiin on otettu mukaan keskeisimmat kohdat vastausten jou-
kosta. Yleisesti ottaen tulokset olivat hyvin samankaltaisia, vaikka joitakin poik-

keamia havaittiin vastaajien kesken.

4.1.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyn alussa tarkasteltiin vastaajien ikda (kuvio 2) ja aikaisempaa tydkoke-
musta organisaatiossa, jotta voitaisiin hahmottaa vastaajien demografista raken-
netta. Suurin osa vastaajista sijoittui ikaluokkaan 20—29 vuotta. Toiseksi suurin
ryhma koostui 30—39-vuotiaista. Muihin ikaluokkiin ei sijoittunut yhtaan kesatyon-
tekijaa. Aikaisemmin organisaatiossa tydskennelleita vastaajista oli 62 %, ja tama
nakyi myos avointen kysymysten vastauksissa, missa moni kesatyontekija peilasi
jo aikaisempaa kokemustaan perehdytettavana olemisesta aikaisemmilta vuo-

silta.
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Kuinka vanha olet?

Alle 20 vuotta 0%

20-29 vuotta G o3%
30-39 vuotta B 5%

40-49 vuotta 0%

50 vuotta tai vanhempi 0%

KUVIO 2. Vastaajien ikajakauma

4.1.2 Perehdytysprosessi

Vastaajista 50 % oli jokseenkin samaa mielta siita, ettéd perehdytys sujui johdon-
mukaisesti ja hyvin rakennetusti. Taysin samaa mielta oli 37 % ja jokseenkin eri
mielta 12 % (kuvio 3). Perehdyttajan perehdyttamista piti sujuvana 68 % vastan-
neista ja jokseenkin samaa mielta oli 18 % vastanneista. Jokseenkin eri mielta oli
12 %.

Perehdyttamiseen varattavasta ajasta vastaukset sijoittuivat tasaisemmin kaikille
eri vastausvaihtoehdoille, kuitenkin niin, etta vastaajista 62 % oli tdysin samaa
mielta siita, etta perehdyttamiseen oli varattu riittavasti aikaa. Ei samaa eika eri
mielta, jokseenkin samaa mielta ja taysin eri mielta oli 6 % vastaajista ja jokseen-

kin eri mielta 18 %.

Yleisesti voidaan tulkita, ettda perehdytysprosessin yleiseen sujuvuuteen oltiin tyy-
tyvaisia. Uusien tyontekijoiden nakokulmasta on tarkeaa, etta perehdytyspro-
sessi on kokonaisuudessaan kattava ja informatiivinen. Tama auttaa heita ym-

martamaan organisaation kulttuurin, tavoitteet ja odotukset paremmin.



Perehdytys sujui johdonmukaisesti ja hyvin rakennetusti

Taysin eri mielta 0%
Jokseenkin eri mieltd O

Ei samaa eika eri mielta 0%

Jokseenkin samaa mielts (N s0%

Téysin samaa mielté G, 379

KUVIO 3. Perehdytyksen johdonmukaisuus
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Eroavaisuuksia perehdytysprosessin vastauksissa havaittiin eniten perehdytys-

materiaalin kohdalla. Vastaajista 43 % oli taysin samaa mielta, ettd perehdytys-

materiaali oli ajan tasalla ja hyodyllista tyoskentelyssa, kun taas jokseenkin sa-

maa mielta seka jokseenkin eri mielta olivat molemmissa 25 %. Ei samaa eika eri

mielta oli 6 % (kuvio 4.)

Perehdytysmateriaali oli ajan tasalla ja hyodyllista tyoskentelyssani

Taysin eri mielta 0%

Jokseenkin eri mieltd O

Ei samaa eiké eri mielt3 B

Jokseenkin samaa mielta (NG 5%

Tdysin samaa mieltd a0 T s

KUVIO 4. Perehdytysmateriaali
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Vastaavanlaista jakaantumista vastauksissa saatiin myds perehdytyksen toteu-
tumisen seuraamisesta (kuvio 5). Perehdytyksen toteutumista seurattiin mieles-
tani tarpeeksi kattavasti koko tyosuhteen ajan: taysin samaa mielta oli 37 % ja
jokseenkin samaa mieltd 31 %. Eli yli 60 % vastaajista piti seurannan olevan hy-
valla tasolla. 25 % vastaajista oli jokseenkin eri mieltd ja 6 % ei samaa eika eri
mielta. Tasta voidaan paatelld, etta perehdytysmateriaalien tasossa ja ajantasai-
suudella on eroavaisuuksia eri tiimeissa ja tyotehtavissa. Samoin perehdytyksen
seurannan jakautuminen osoittaa, etta seurannan taso on ollut vaihtelevaa. Pe-
rehdytyksen seuraaminen auttaa varmistamaan, etta perehdytysprosessi sujuu
tehokkaasti ja tavoitteiden mukaisesti. Seuranta tarjoaa mahdollisuuden jatku-
vaan parantamisen - kun havaitaan puutteita tai tehottomuuksia, voidaan tehda

tarvittavia muutoksia ja parannuksia perehdytysprosessiin.

Perehdytyksen toteutumista seurattiin mielestani tarpeeksi kattavasti
koko tyésuhteen ajan

Taysin eri mieltad 0%

Jokseenkin eri mielta O

Ei samaa eika eri mielta B

Jokseenkin samaa mieltd (NN 1%

Taysin samaa mieltd G 37%

KUVIO 5. Perehdytyksen toteutumisen seuranta

4.1.3 Tyontekijakokemus ja organisaatioon sitouttaminen

Vastaajista 43 % koki olevansa taysin samaa mielta siita, he saivat tarpeeksi tie-
toa organisaatiosta ja sen toimintatavoista perehdytyksen yhteydessa, seka jok-
seenkin samaa mielta oli 50 % vastaajista (kuvio 6). Pelkastaan 6 % vastanneista
oli jokseenkin eri mielta. Paaosin organisaation strategian ja toimintatapojen tie-

doksiannon tehokkuuden tasoa voidaan kyselyn tulosten perusteella pitaa hy-
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vana kesatyontekijdiden mielesta, silla puolet vastanneista on vaitteesta jokseen-
kin samaa mielta. Organisaation ja sen toimintatapojen tunteminen auttaa uutta
tyontekijaa sopeutumaan nopeammin ja suoriutumaan paremmin tyotehtavis-
taan, mika hyodyttaa seka tyontekijaa etta organisaatiota. Taman vuoksi tieto or-
ganisaatiosta ja sen toimintatavoista on valttamatonta perehdytyksen yhtey-

dessa.

Sain tarpeeksi tietoa organisaatiosta ja sen toimintatavoista perehdy-
tyksen yhteydessa

Taysin eri mielta 0%
Jokseenkin eri mielta B s
Ei samaa eika eri mielta 0%

Jokseenkin samaa mieit: (NS 0%

Téysin samaa mieltd G, 43%

KUVIO 6. Organisaatioon sitouttaminen

Vastaajista 75 % koki paasseensa osaksi tydoyhteisdéa perehdytyksen aikana ja
25 % oli jokseenkin samaa mielta (kuvio 7). Tata tulosta voidaan pitaa oikein Kii-
tettavana, ja tyoyhteisoon sitouttamista onnistuneena. Kun tyontekija kokee kuu-
luvansa osaksi tyoyhteisoa, han on todennakoisemmin sitoutunut organisaatioon
ja sen tavoitteisiin. Tama vahentaa vaihtuvuutta ja auttaa sailyttdmaan osaavan
tydvoiman. Osallisuuden tunne voi myds lisata tyontekijan omaa motivaatiota ja
intoa tydhonsa. Yleisesti voidaan todeta, ettd organisaatio on onnistunut kesa-

tyontekijoiden tyoyhteis60n sitouttamisessa hyvin.
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Koin paasseeni osaksi tyoyhteisoa perehdytyksen aikana

Taysin eri mielta 0%
Jokseenkin eri mielta 0%
Ei samaa eikd eri mielta 0%

Jokseenkin samaa mielta (NG 25%

Téysin samaa mieltd EENETTT T T

KUVIO 7. Osaksi tydyhteis6a

Avoimissa kysymyksissa tarkasteltiin tarkemmin kesatyontekijoiden sitouttamista
seka tyontekijakokemusta. Avoimien vastausten perusteella voidaan havaita, etta
perehdytyksen koettiin paaasiallisesti auttavan vastaajia tulemaan osaksi tyoyh-
teisda. Moni oli jo aikaisempina vuosina tyoskennellyt kesatyontekijana kysei-
sessa organisaatiossa, jolloin perehdytysprosessi oli lyhyempi, silla tyotehtavat
olivat jo tuttuja aikaisemmilta vuosilta. Perehdytyksen koettiin paaasiallisesti ol-
leen kattava, seka kynnys avun kysymiseen olleen matala. "Talon tavoille” opittiin
helposti ja luontevasti, ja kun perehdytysta sai useammalta henkilolta, oli myds
helpompi tutustua tydkavereihin seka paasta osaksi tyoyhteisdéa. Perehdytyksen
koettiin auttavan tyohyvinvoinnissa ja viihtyvyydessa tyoyhteisOssa, ja paaasi-
assa etatyota tekevien mielesta oli tarkeaa, etta aluksi perehdytys aloitettiin toi-

mistolla.

"Minulla oli kaksi perehdyttéjaa, jotka heti tuli tutuksi ja vélilla teamsin kautta kon-
sultoitiin kollegoja eri keissien osalta niin tuli muutkin tiimildiset tutuksi. Ja vaikka
tyd tehdédén enimmékseen etdtyéné oli tydsuhteen ensimméinen viikko toimis-

tolla kiva, kun tapasi tiimiléisia kasvokkain ja oppi hieman tyokulttuurista.”

Kysyttaessa minkalainen mielikuva kesatyontekijoille jai organisaatiosta, vas-
taukset vaihtelivat. Osa vastanneista koki perehdytyksessa olleen jonkin verran
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ristiriitaista tietoa ja neuvoja, joten organisaatiokuvan koettiin jadvan hieman se-
kavaksi seka vajaaksi. Organisaatiossa koettiin olevan valtava maara tietoa ja
osaamista seka monia liikkuvia osia, mika saattoi aiheuttaa sekavaa kuvaa pe-
rehdytyksesta ja sita kautta myos koko organisaatiosta. Koettiin, etta tietoa ja
osaamista ei ehka hydodynnetty kaikkein optimaalisimmalla tavalla ja perehdytta-
misessa ei aina ollut selkeaa linjaa, jonka mukaan edetaan, eivatkd perehdytta-
jaksi valitut henkilot aina itsekaan olleet perilla siita, mika virallinen ohjeistus tiet-

tyjen tyotehtavien suhteen oli.

"Organisaatiosta jai vdhén vajaa kuva. Organisaatiorakennetta kéytiin kyllé esi-
henkilbn kanssa jonkin verran aluksi 1api, mutta sité olisi voinut vield& enemmén

selventéda. Mielikuva organisaatiosta oli kuitenkin positiivinen ja vélittava."

Paaasiassa vastauksissa kerrottiin, etta omassa tiimissa seka organisaatiossa
vallitsi hyva ilmapiiri ja valittava seka helposti Iahestyttava tunnelma. Monella vas-
taajalla oli jo entuudestaan mielessa mielikuva organisaatiosta, jossa on rento
meininki, vaikka tyotehtavat voivat olla haastavia. Yleisesti mielikuva omasta tii-
mista ja sen jasenista oli positiivinen, ja etta organisaatiossa halutaan saada ke-

satyontekijat osaksi tydyhteisda ja heista aidosti valitetaan.

"Sellainen mielikuva jéi ja vahvistus vanhasta muistista etta tybkaytéantéja ja tyo-
tapoja on monta. Jai kuitenkin my6s mieleen organisaation rento meininki vaikka

tybtehtéavat voi olla haastavia. "

Kysyttaessa miten perehdytyksen koettiin vaikuttaneen halukkuuteesi tyosken-
nella organisaatiossa tulevaisuudessa, vastauksissa moni kertoi jo aikaisempien
vuosien tyoskentelyn vaikuttaneen positiivisesti halukkuuteen jatkaa samassa
tydpaikassa. Aikaisempina vuosina perehdytys oli sujunut hyvin ja vanhaa oppi-
maansa pystyi peilaamaan myos tana kesana. Moni vastaaja kuitenkin huomioi,
ettd heidan mielestaan itse perehdytys ei ollut halukkuuteen vaikuttava tekija,

vaan oma tiimi ja esihenkilon tarjoama apu.
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"Ei ehk& suoraan juuri perehdytys vaikuttanut halukkuuteeni tybskennelld orga-
nisaatiossa jatkossakin, vaan ihmiset ja tyéporukka. Hyvé tybyhteisé ja kannus-

tava fiilis."

Vastauksissa nousi esiin, etta on olennaista, etta perehdytyksen aikana rohkais-
taan pyytamaan apua seka myo0s tarjotaan sita automaattisesti, koska virhemar-
ginaalia ei ole sille etta "en uskaltanut kysya apua--". Perehdytyksen ei siis itses-
saan koettu olevan avaintekija siina, haluaako jatkaa organisaatiossa tyoskente-
lya, vaan se, etta aina pystyy ja saa kysya apua seka omalta tiimilta etta esihen-
kilolta, ja etta tiimihenki oli hyva. Perehdytyksen aikana vallinnut hyva tyGilmapiiri
oli siis yksi erittain vaikuttava tekija paatoksessa kysya tydpaikkaa uudelleen seu-

raavana kesana.

4.1.4 Perehdytyksen risut ja ruusut

Viimeisissa kahdessa avoimessa kysymyksessa kesatyontekijoilta kysyttiin ylei-
sesti, mika perehdytyksessa heidan mielestaan toimi hyvin ja mika ei toiminut.
Vastauksissa toistuivat samanlaiset teemat kuin edellisten kysymysten vastauk-
sissa. Alkuvaiheen perehdyttdmisen kohdalla tarpeellisena pidettiin perehdytyk-
sen tapahtumista toimistolla face to face, vaikka tydskentelya mydhemmin olisikin
jatkettu etana. Talloin koettiin olevan matalampi kynnys kysya neuvoa seka muita
lisakysymyksia, ja ettd tyontekoon paasi paremmin kiinni. Esihenkildon kanssa
kaytyja valmennuskeskusteluja pidettiin tarpeellisina, ja se, etta niita oli alkuvai-
heessa useammin, koettiin tarkeaksi ja toimivaksi. Joissain vastaukissa valmen-

nuskeskusteluita ja seurantaa toivottiin myos olevan vielakin enemman.

"Viikottaiset tilannekatsaukset esimiehen kanssa oli hyva check up niin itselle,
kuin esimiehelle ja perehdyttéjille ja siitéd vélittyi sellainen olo, ettd oppimisestani
aidosti vélitettiin."

Kaiken kaikkiaan koko perehdytysprosessissa eniten kehuja sai se, etta apua sai
aina kun sita pyysi, myds tiimirajojen ulkopuolelta Teamsin valityksella. Se, etta
tyontekija myos paasee tekemaan "oikeita" asioita jo ihan alusta alkaen niin, etta
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perehdytyksen yhteydessa perehdyttdja opastaa ja auttaa toimimaan tehtavien
parissa, koettiin toimivaksi ja etta tyotehtaviin paasi kasiksi jo heti alkuvaiheessa
perehdytysta. Vastauksissa toistui se, etta varsinkin kesatyontekijdille on tarkea
yllapitaa tunnetta siita, etta koskaan ei ole yksin vaan aina saa pyytaa apua, ja
apua annettiin ja sita oli aina saatavilla. Yhdessa ratkaisujen miettiminen ja oppi-

miseen kannustaminen sai kehuja.

Kysyttaessa mika perehdytyksessa ei toiminut vastauksissa nousi useamman
kerran esiin se, etta perehdyttamisessa ei valttamatta koettu olevan samanlaista
yhtenaista linjaa ja saatavat ohjeet olivat ristiriitaisia. Perehdytysmateriaalin ei
koettu olevan kaikissa tyotehtavissa ajan tasalla, joskin kommentoitiin, etta naita
materiaaleja kylla paivitettiin perehdytyksen yhteydessa. Vastauksissa esitettiin
myos, etta perehdyttajat saisivat olla viela selkeammin nimetty tai opettelun tu-
eksi pitaisi varata yksi selked paaperehdyttaja, joka pystyy olemaan paremmin
perehdytettavan tukena, ja ettd myods perehdyttdjan kanssa pystyisi kdymaan

keskustelua perehdytysprosessin etenemisesta, oman esihenkilon lisaksi.

"Perehdyttéjien eri taso ja suhtautuminen perehdyttdmiseen. Ehka yhtenéistéa lin-
Jaa ei ollut perehdyttédmisessa, jéai epéselvéksi, oliko perehdyttéjien kanssa kes-
kusteltu perehdyttédmisestéa tai olivatko he perehdytténeet aikaisemmin. Tybteh-
tédvien materiaalit olivat suht ajan tasalla ja niitéd paivitettiin, mutta ehka organi-

saatiota koskevat materiaalit olivat péivittamatta.”

4.2 Perehdyttajat

Perehdyttdjille suunnatut teemahaastattelut (liite 2) toteutettiin videopuheluina
Microsoft Teamsin valityksella ja haastattelut nauhoitettiin litterointia varten.
Haastateltaville kerrottiin ennen nauhoituksen aloittamista, ettd nauhoituksia sai-
lytetaan vain opinnaytetyon tekemisen ajan, kunnes opinnaytetyo on hyvaksytty.
Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin kirjalliseen muotoon, jolloin ne jaoteltiin tee-
moittain sisallot tiivistaen. Naista poimittiin tutkimuksen kannalta tarkeimmaksi
nousseet ja vastausten kanssa yhtenaisimmat asiat seka sisallot tulosten kasit-
telyyn.
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Nelja haastattelua viidesta pystyttiin toteuttamaan ja viides haastattelu yritettiin
toteuttaa sahkopostitse. Haastattelun ajankohtaa jouduttiin siirtdmaan useam-
man kerran ja yhdessa haastateltavan kanssa sovittiin, etta sahkopostitse teh-
tava haastattelu olisi tassa tilanteessa parempi vaihtoehto. Valitettavasti haasta-

teltavan vastauksia ei kuitenkaan enaa saatu.

Haastattelun aluksi taustakysymyksilla kartoitettiin vastaajien ikaa, koulutusta
seka asemaa organisaatiossa. Haastattelukysymyksia oli yhteensa 15 ja nama
rakentuivat perehdytysprosessin yleiseen kartoittamiseen, kuten perehdyttami-
sen tapoihin ja kestoon, seka materiaalien ajantasaisuuteen ja perehdyttajien
saamaan valmennukseen. Haastattelun loppuvaiheessa keskityttiin seka kesa-
tyontekijan sitouttamiseen etta organisaation strategian esilletuloon perehdytyk-
sessa, siihen miten haastateltava itse kokee perehdyttamisen ja miten han ajat-

telee, ettad perehdyttamista voitaisiin mahdollisesti kehittaa.

4.21 Perehdytysprosessi

Moni perehdyttaja oli itse saanut muokata perehdytyksessa kayttamaansa pereh-
dytysmateriaalia ja eraan perehdyttajan tiimissa oli hiljattain tehty hanen seka toi-
sen tyontekijan toimesta aivan uusi perehdytyssuunnitelma seka Excel-taulukot,
minka ansiosta koettiin, ettd kesatyontekijdoiden perehdyttaminen sujui nyt parem-
min kuin aikaisemmin. Esihenkilon kerrottiin olleen mukana katsomassa materi-
aaleja, mutta perehdyttajat olivat itse tehneet suunnitelman ja tyén. Organisaati-
olta saatujen perehdytysmateriaalien ei ole koettu olevan taysin ajan tasalla, ja
useampi perehdyttaja kertoi, ettd materiaalien laatimiseen on joutunut kaytta-

maan paljon omaa aikaa ja vaivaa.

"Se miké on organisaatiolta tullut ne ei ole ajan tasalla eikéa niin pitkélle kehitetty.
Ma oon itse soveltanut niitd materiaaleja ja vuoden aikana itse saanut kehitettyéa
rungon. Perehdytys excel on ollut kdyt6ssé, mutta sitéd ei ole péivitetty ja se on
mennyt niin, etta aika lailla itse saanut soveltaa. Hyédynnén tietysti joitain mate-
riaaleja, mutta itse olen kerdnnyt itsenéisesti sen paketin.”
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Osalla perehdyttgjista oli vaikeuksia aikatauluttaa omia tyotehtaviadan perehdy-
tysprosessin aikana, koska he halusivat olla taysilla tukena perehdytettaville ke-
satyontekijoille. Koettiin, etta perehdytysvelvollisuuksien ja omien tyotehtavien ta-
sapainottaminen oli valilla hankalaa. Myos perehdytettavan koettiin helposti kar-
sivan kiireen tunnusta. Tassa kuitenkin kehuttiin omaa tiimihenkea ja sita, etta
muut ovat osanneet auttaa, jos ei ole ehtinyt tehda kaikkea. Kolme neljasta haas-
tateltavasti koki, etta vastuun jakaminen useammalle kuin yhdelle ihmiselle pe-
rehdyttamisprosessissa oli hyva ja parempi toimintatapa, kuin se, etta yksi ihmi-
nen olisi useamman viikon kiinni pelkastaan perehdyttamisessa. Kuitenkin ylei-
sesti koettiin, etta perehdyttdjia ei saisi myoskaan olla liian montaa, vaan kaksi

tai kolme olisi hyva maara.

4.2.2 Perehdyttajien valmentaminen

Moni haastateltavista koki, etta perehdyttajan rooli on heille luonteva ja he ovat
itse vaikuttaneet omalla aktiivisuudellaan siihen, etta ovat paasseet perehdytta-
jiksi. Valmennusta ei monikaan ollut saanut tehtaviinsa, vaan olettamus oli se,
ettd oma aktiivisuus seka se, ettéd on ennenkin ottanut perehdyttajan roolin, on
rittava. Aikahaitari perehdytykselle on ollut tiedossa, mutta ns. konkreettisia ta-
voitteita perehdytyksen suhteen ei ollut kayty lavitse yhdessa perehdyttajien

kanssa.

"Olin itse aktiivisessa roolissa, kun tuli uutta porukkaa taloon, siind mielessé ei
tullut puskista perehdyttdminen, mutta en ole saanut mitdén valmennusta orga-

nisaation puolesta.”

Kaikkien haastateltavien vastauksissa korostui, etta keskustelun pitaisi olla avoi-
mempaa, ja etta olisi hyddyksi, jos perehdyttajat itse tietaisivat mita kautta ja ke-
nelta pitaisi kysya jotain, jos he tarvitsevat neuvoa perehdyttamiseen. Tama ko-

ettiin tarpeelliseksi varsinkin liittyen henkildstdasioihin ja toivottiin, etta polku nai-
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hin pitaisi olla viela helpommin Idydettavissa. Asiat olisi hyva kayda samantyyp-
pisesti l1api kaikkien perehdyttajien kanssa, my0s eri tiimeissa ja tyotehtavissa,

jotta perehdytyksen linja olisi yhtenaisempi.

"Ei mitdédn valmennusta, lappu laitettu, etté tallaiset asiat pitéisi kasitella. Pereh-
dyttdminen on luontaista itselleni mutta en ole saanut valmennusta ja ihmettelen
jos joku muukaan on saanut. Teamsin sybvereissd on paljon lomakkeita ja olis
hyva, etté jossain olisi perehdytysbriefinkejé tai ne lukis siind lomakkeessa mistéa
sen tiedon I6ytaé. Perehdyttéja ei mydskééan saa mitaéan lisdé, joten sité porkka-

naa ei ole. Se motivoisi pitdmé&éan omaa tietoaan ajan tasalla.”

4.2.3 Kesatyontekijoiden sitouttaminen

Jokaisen haastateltavan kohdalla nousi esiin, etta kesatyontekijan sitouttaminen
perehdytyksen aikana koettiin perehdyttajien mielesta erittain tarkeaksi. Haasta-
teltavien mielesta perehdytysvaiheessa tyontekijan ensivaikutelma organisaa-
tiosta voi vaikuttaa merkittavasti hanen motivaatioonsa ja sitoutumiseensa, ja po-
sitiivisen seka informatiivisen perehdytyksen koettiin vaikuttavan myonteiseen
kasitykseen koko organisaatiosta ja sen arvoista. Taman uskottiin lisdavan kesa-
tyontekijan halua tyoskennella organisaatiossa jatkossakin ja sitouttamisen vas-
tuu koettiin perehdyttajien kesken hyvin vahvana. Poimintoina haastatteluista
nousivat esiin kuvaukset "maanlaheinen lahestymistapa” seka "vuorovaikuttei-
nen kommunikointi”. Perehdyttajat kokivat tarkeaksi, ettd perehdytettava kesa-
tyontekija otetaan yksilona vastaan ja etta hanta osataan kuunnella oikealla ta-

valla.

"Keséatyodntekijoillé on toki toisistaan tukea, mutta kannan vastuuta siita, etté tyon-
tekijat pddsee mukaan tybyhteisé6n. Arjessa pitéda péésta hyvéllé tavalla mukaan
porukkaan. Silloin kun kuulee, ettd on hyva tybyhteisé ja lAmmin porukka, tietéda,

etta on itse onnistunut.”

Haastatteluista selvisi, etta perehdyttajat kokivat, etta kesatyontekijoille ei anneta

rittavasti tietoa organisaation arvoista ja tavoista, ja ettda se myos unohtuu, kun
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keskitytaan itse tyotehtavien tekemiseen. Kun kesatyontekijat eivat ymmarra, mi-
ten heidan tyonsa liittyy organisaation tavoitteisiin, he saattavat menettaa moti-
vaationsa ja sitoutumisensa tyohonsa. Riittamaton tiedonkulku voi johtaa pahim-
massa tapauksessa vaarinkasityksiin ja laajempiin kommunikaatio-ongelmiin or-

ganisaatiossa.

Moni haastateltavista oli sita mielta, ettd organisaation strategiaa pitaisi enem-
man jalkauttaa - perehdyttajakaan ei valttamatta ole aina ajan tasalla kaikesta
littyen organisaatioon ja sen strategiaan. Useammassa haastattelussa nousi
esille, ettd esimerkiksi henkilostoasioiden kasittelemista perehdytettavan kanssa
pitaisi painottaa enemman. Koettiin, ettd harvemmalla on laajempaa tietoa itse
organisaatiosta ja kerran vuodessa tehty strateginen tiedottaminen ei ole riitta-
vaa. Toiveena myos oli, etta organisaatiosta 10ytyisi selkeampi paketti tyotervey-
denhoidosta palkanmaksuun perehdytettaville annettavaksi, ja etta esihenkilo ot-
taisi itse yhteytta ja kertoisi, etta perehdyttamiseen saa kayttaa aikaa ja voi tehda

valmiin paketin, joka tulisi erikseen tilauksesta.

"Organisaation puolesta olisi parannettavaa, ettéa olisi joku palaveri koko ryhméan
keséatyontekijbille, jossa kdyd&én lépi organisaatiota ja kerrotaan siitd, koska tie-
dén, etté kilpailevassa alan organisaatiossa oli téllainen tilaisuus missé oli kaikki

kesétyontekijéat ja uudet. Ja juuri se alkukesé olisi silhen hyvé ajankohta.”

Kaikki perehdyttajat kokivat perehdyttamisen antoisana ja he tykkasivat toimia
perehdyttajana. Uusien ihmisten kohtaaminen seka itse perehdyttaminen tuotti
hyvaa mielta ja vaikutti positiivisesti perehdyttajien omaankin tyoskentelymoti-
vaatioon. Hyva palaute, mita perehdytettavilta kesatyontekijoilta on saatu, on mo-
tivoinut kehittdmaan myds itsedan perehdyttajana seka jatkamaan omassa tyds-

saan perehdyttajana.

4.3 Yhteenveto

Kesatyontekijat arvioivat perehdytysprosessin paaasiassa positiiviseksi, ja ylei-

nen ilmapiiri ja tiimihenki sai kehuja. Taman koettiin myos olevan vahva syy sille,
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miksi kesatyopaikkaa on haettu uudestaan seuraavana vuonna, tai miksi tydsuh-
detta on haluttu jatkaa heti kesatdiden jalkeen. Kesatyontekijoiden vastausten
perusteella tydkohtaiset perehdytysmateriaalit tai prosessin seuranta eivat olleet
taysin ajan tasalla ja lisaksi organisaatiokuva jai heille etaiseksi. Yhteenvetona
voidaan todeta, etta parannukset perehdytysmateriaaleihin ja organisaation esit-
telyyn voisivat edelleen parantaa kesatyontekijoiden kokonaiskokemusta. Kyse-
lytutkimus saatiin helposti toteutettua ja vastaajien maara oli kiitettava. Kyselytut-
kimus haluttiin pitaa lyhyena, jotta mahdollisimman moni kesatyontekija haluaisi

ja ehtisi vastata siihen.

Yleisesti perehdyttajien haastatteluissa ilmeni, etta perehdyttajat uskovat, etta
kesatyontekijat ovat saaneet positiivisen kuvan tyopaikasta, koska tiimeissa pai-
notetaan yhteistyota ja nahdaan vaivaa tiimihengen yllapitamiseen. Tasta koettiin
perehdyttajien nakdkulmasta myds nakyvaa tulosta, silla monet kesatyontekijat
ovat jatkaneet toita organisaatiossa ja kukaan kesatyontekijoistd ei omassa tii-

missa lopettanut kesken perehdytyksen.

Perehdyttajien haastatteluista myos selvisi, etta moni ei koe perehdyttamiseen
saatavaa valmennuksen tasoa tarpeeksi riittdvana ja asianmukaisena — osaa ei
ollut valmennettu perehdyttamiseen ollenkaan. Perehdyttgjat olivat tyytyvaisia tii-
mihenkeen, mutta samalla kokevat pettymysta siihen, etta he eivat itse saa tar-
peeksi apua perehdyttamiseen. Jos perehdyttajat eivat ole tyytyvaisia omaan pe-
rehdytykseensa ja tukensa tasoon, heidan motivaationsa ja sitoutumisensa teh-
tavaansa perehdyttajina voi laskea. Vastauksissa nousi myds vahvasti esille, etta
haastateltavat kokevat organisaation strategian seka kaytannon asioista tiedot-

tamisen riittamattomana uusille kesatyontekijoille.

Perehdyttdjille oli jaanyt perehdyttamisesta positiivinen olo, koska he olivat itse
paasseet vaikuttamaan siihen, etta kesatyontekijoista on tullut hyvia ja osaavia,
uusia tyontekijoita. Perehdyttamisessa hienointa on se, etta saa olla uusien ih-
misten ympardimana ja se tuo perehdyttajille itselleenkin lisdjaksamista, silla uusi

energia tarttuu myos perehdyttajiin.
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Haastattelut onnistuttiin toteuttamaan hyvin Teamsin valityksella. Oli valitettavaa,
ettd yhden sovitun haastateltavan vastauksia ei saatu. Useampien haastattelui-
den kautta saatiin kattavammin kokemuksia ja mielipiteita, mutta viela laajempi
otanta olisi voinut parantaa tulosten luotettavuutta. Nain olisi paremmin voitu ar-
vioida kuinka yleisia tietyt nakemykset ja kokemukset ovat laajassa organisaa-
tiossa, jossa toimii useampi eri yhtio ja useita eri tiimeja. Haastatteluiden maara
oli kuitenkin harkittu sen mukaan, mitka tutkimuksen resurssit, aikataulu ja tavoit-

teet olivat.
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5 KEHITYSEHDOTUKSET

Kesatyontekijoiden kyselyn tulosten perusteella kehittamisenkohteet perehdytys-
prosessissa ovat perehdytysmateriaalien ajantasaisuus seka perehdytyksen to-
teutumisen seuranta. Suurimpana kehittdmisenkohteena koettiin organisaatio-
mielikuvan lisaaminen, silla nyt sen koettiin olevan riittamaton ja organisaation
jaavan etaiseksi. Myos avoimien kysymysten vastausten perusteella organisaa-
tiomielikuvan koettiin jaavan vajaaksi, ja kaiken saatavilla olevan tiedon yhdista-
mista hankalaksi. Perehdyttajien kohdalla tarkeimmaksi kehityskohdaksi nousi
valmennuksen ja lisatuen puuttuminen, sekd myds organisaation rakenteen ja

strategian selkeampi tiedottaminen, samoin kuin kesatyontekijoilla.

Jatkossa olisi tarkeda varmistaa, etta perehdyttajat saavat riittavasti resursseja
ja tukea tehtaviensa suorittamiseen, jotta myds uudet kesatyontekijat saavat laa-
dukasta perehdytysta ja he integroituvat organisaatioon tehokkaammin. Pereh-
dytysprosessi olisi tarpeellista kayda esihenkilon seka perehdyttgjien kanssa kat-
tavasti yhdessa lapi, jolloin perehdyttajilla itsellaan on selkeampi kuva siita, mita
heilta vaaditaan perehdyttajina seka mista he saavat tarvittaessa lisdapua pereh-
dyttamiseen. Nain vaikutetaan myds perehdyttdjien motivaatiotasoon ja haluk-
kuuteen jatkaa perehdyttdjina. Perehdytysprosessin kehittamistyo pitaisi tehda
yhteistyossa perehdyttajien kanssa ja perehdytyksen materiaalien kehittaminen

seka niiden l6ydettavyyden ja kayton lisdaminen on tarkeaa.

Tiimeissa pitaisi aina olla selkeat perehdyttajat ja heita pitaisi kouluttaa myos pe-
rusasioihin, niin etta kaikissa tiimeissa olisi samat, ajantasaiset tiedot organisaa-
tiosta ja sen strategiasta. Yhtenainen linja siita, mita perehdytettaville pitaisi ker-
toa ja milla tavalla, on oleellista tydyhteisdssa. Perehdytysjakson suunnittelu
seka tyovuorojen sovellus asianmukaisesti, ettei tule viime tipassa tietoa, on tar-
kea jatkokehittdmisen kohde. Olisi my0s tarpeellista, ettéd perehdyttamisen suh-
teen olisi yleisesti selkeammat raamit, koska henkild, joka tulevaisuudessa jos-
kus perehdyttaa voi tarvita enemman tukea ja tydkaluja, jolloin valmis perehdy-

tyspaketti tulee tarpeeseen.
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Konkreettiset kehittamisideat:

1. Selkeat ja kattavat perehdytysohjeet: Yksityiskohtaiset ja selkeat pe-
rehdytysohjeet, jotka sisaltavat kaikki tarvittavat tiedot ja vaiheet tiimikoh-
taisesti tehtavissa. Jo olemassa olevien materiaalien paivitys ja paranta-

minen saannollisesti.

2. Perehdyttajien valmennus: Valmennuksen tarjoaminen perehdyttajille,
jotta heilla on tarvittavat taidot ja tiedot tehtaviensa hoitamiseen. Koulu-
tus voi sisaltaa vuorovaikutustaitoja, perehdytysprosessin parhaita kay-
tantoja ja arviointimenetelmia, erilaisia tydpajoja tai henkildkohtaista oh-
jausta, seka yleisesti kokemusten ja neuvojen jakamista muiden pereh-

dyttajien kesken.

3. Palautejarjestelma: Jarjestelmallisen palautteenkeruun kayttddonottami-
nen seka perehdyttajilta etta kesatyontekijoilta. Tama auttaa helpommin ja
nopeammin tunnistamaan ongelmat ja mahdollistaa jatkuvan parantami-
sen, seurannan ja arvioinnin. Tata voisi toteuttaa jo perehdytysprosessin
aikana seka kontaktoida kesatyontekijoita myds mydhemmin palautteen
muodossa.

4. Kehityskeskustelut: Esihenkilon kanssa kaytavien valmennuskeskuste-
luiden lisaksi myds kesatyontekijoiden ja perehdyttajien valiset saannolli-
set kehityskeskustelut, joissa kasitellaan perehdytettavan henkilokohtaisia
oppimistarpeita ja mahdollisia parannusehdotuksia perehdytyksen suh-
teen.

5. Selkeampi viestintastrategia: Organisaation tulisi kehittda selkeampi
viestintastrategia, joka maarittda, miten strategiasta ja organisaation ar-
voista viestitdaan uusille kesatyontekijoille perehdytyksen aikana. Tama
strategia voisi sisaltaa esimerkiksi kirjallista materiaalia, esityksia, video-
materiaalia tai verkkokursseja. Erityisesti kesatydntekijdiden aloittaessa,
tarpeellinen ja laajempi orientaatio on tarpeen, ja tama nopeuttaa tyonte-
kijdiden sitouttamista organisaatioon. Organisaatio ei jaa etaiseksi, vaan
se tuodaan lahemmaksi tekijoita.
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6 POHDINTA

Opinnaytetyon teoriaosuuteen onnistuttiin 16ytdmaan monipuolisesti luotettavia
lahteita, niin kirjallisena kuin verkostakin, niin kotimaisia kuin kansainvalisia. Teo-
riaosuudessa keskityttiin padasiassa uusimman tiedon hyddyntamiseen seka py-

rittiin sailyttamaan lahdekriittisyys.

Kyselylomakkeessa kartoitettiin kesatyontekijoiden nakemyksia perehdytyksen
riittdvyydesta ja laatutasosta. Kyselytutkimuksen toteuttaminen onnistui hyvin ja
vastausprosenttia voidaan pitaa kiitettavana. Avoimien vastausten avulla saatiin
laajempaa tietoa vastaajien kokemuksista seka tarkempia perusteluita ja mielipi-
teita aiheeseen liittyen, joten oli hyva, etta niita oli useampi kyselyssa. Perehdyt-
tajien haastattelut toivat toisenlaista nakokulmaa perehdytysprosessin nykytilan
analysointiin. Oli hyva, ettd myos tata nakokulmaa kartoitettiin, silld perehdytys-
prosessin laajempi tutkiminen edellyttaa, etta siina otetaan mukaan kaikki osa-

alueet ja osatekijat.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta toimeksiantajaorganisaation kesatyontekijoi-
den perehdytysprosessin koetaan olevan paapiirteittain hyvalla tasolla, mutta
vastausten joukosta nousi esiin myos selkeita kehityskohteita ja -ideoita. Kesa-
tyontekijoiden antamat palautteet osoittivat, etta perehdytysmateriaalit olivat osit-
tain epaselvia ja hajallaan. Perehdyttajien haastatteluiden kohdalla yksi keskei-
nen huomio oli se, ettad perehdyttajat eivat kokeneet saavansa riittavasti valmen-
nusta ja tukea tehtaviinsa. Seka kesatyontekijdiden etta perehdyttijien vastauk-
sista selvisi, etta organisaation arvoja ja strategiaa pitaisi selkeyttaa seka jalkaut-
taa enemman. Kehuja seka kesatyontekijoiden kyselyssa etta perehdyttajien
haastatteluissa sai organisaation hyva tiimihenki ja se, etta kesatyontekijoista ai-

dosti ja oikeasti valitetdan organisaatiossa.

Haasteita opinnaytetydssa tuotti oman tekemisen aikatauluttaminen seka se, etta
muutaman perehdyttajan kanssa haastatteluita jouduttiin siitdmaan ja yhta haas-

tattelua ei saatu toteutettua lainkaan. Viela kattavampaa dataa olisi saatu, jos
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perehdyttajien haastatteluita olisi toteutettu useampi, mutta koska opinnayte-
tydssa haluttiin tuoda esiin sekd kesatyontekijoiden, ettd perehdyttajien nakokul-
maa, oli ajan kayton vuoksi mahdollista toteuttaa tama maara haastatteluita.

Opinnaytety6 oli kokonaisuudessaan onnistunut ja tutkimuksista pystyttiin tuotta-
maan hyodyllista dataa organisaatiolle jatkokehittamista varten, mika oli tyossa

tavoitteena.

Tyytyvaisyys perehdytysprosessiin voi olla monimutkainen asia, ja sen ymmarta-
minen edellyttaa tarkastelua eri nakokulmista ja tassa tydssa siina onnistuttiin,
kartoittamalla seka kesatyontekijoiden, etta perehdyttajien erilaisia ajatuksia ai-
heesta. Opinnaytetyon tekemisessa painotettiin vastuullisuutta ja ty6 toteutettiin
noudattaen hyvia tieteellisia kaytantoja, ottaen huomioon luottamuksellisuuden ja
eettiset nakokulmat. Haastattelut ja kyselyt suoritettiin anonyymisti, ja kaikki ke-
ratyt tiedot sailytettiin tydn tekemisen ajan turvallisesti. Toimeksiantaja oli tukena
koko opinnaytetyOprosessin ajan, ja keskinainen luottamus saatiin luotua jo en-

simmaisilla tapaamiskerroilla aiheen tiimoilta.

On tarkeaa muistaa, ettda perehdytysprosessin tyytyvaisyys ei ole pysyva tila,
vaan se vaatii jatkuvaa arviointia ja parantamista. Opinnaytety0 tarjoaa hyvan
pohjan jatkotutkimukselle seka kehitystyolle organisaation kesatyontekijoiden pe-
rehdytysprosessin parantamiseksi. Toivottavaa on, etta tulokset auttavat organi-
saatiota tarjoamaan entista laadukkaampaa perehdytysta kesatyontekijoilleen ja
vahvistamaan naiden tyontekijoiden, kuin myds heita perehdyttavien tydntekijoi-

den sitoutumista ja onnistumista organisaatiossa.
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LIUTTEET

Liite 1. Kyselytutkimus

Kesatyontekijoiden
perehdytysprosessin kartoittaminen
seka kehittdminen

Kyselyssa on yhteens3 15 kysyrmystd, joista ensimmaiset 10 ovat monivalintakysymiyksia.
Kysymyksissd 3-10 vastaukset annetaan Likert-asteikon mukaisests 1-5 (taysin er mielt3,
Jokseenkin eri mieltd, ei samaa eikd en mieltd, jokseenkin samaa mieltd, taysin samaa
mieltd). Valitse jokaisen kysymyksen kohdalla omaa n3kemystasi parhaiten vastaava
vaihtoehto. Vildessa viimeisessd kysymyksessa vastaus kifjoitetaan sille varattuun avaimeen
tilaan.

Kyselyyn vastaaminen on tiysin luottamuksellista. Kerdttyjd henkilGhetoja kasitellaan
ananyymisti 0sana opinndytetutkimusta ja tietoja sdikytetdan siihen asti, kunnes opinndytetyd
on hyvaksytty.

Kiitos jo etukiteen vastauksista!

1. Kuinka vanha olet? *

(O Alle 20 vuotta
() 20-29 vuotta
(O 20-39 vuotta

() 4043 vuotta

(O 50 wuotta tai vanhempi

38



2. Oletko aikaisemmin (ennen kesas 2023) tydskennellyt

3. Perehdytys sujui johdonmukaisesti ja hyvin rakennetusti *

O
O

O
O
O

Taysin e mielts

Jokseenkin en mielta

Ei samaa eikd en mielta

Jokseenkin zamaa mieklta

Taysin samaa mielta

4. Perehdyttamiseeni oli varattu riittavasti aikaa *

O
O

O
O
O

Taysin en mielt3

Jokseenkin en mielta

Ei samaa eikd en mielta

Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

39



L. Perehdyttdjani osasi perehdyttas sujuvasti ®

O
O

O
O
O

6. Perehdytysmateriaali oli ajan tasalla ja hyodyllista tyoskentelyssani *

O
O

O
O
O

Taysin en mielts

Jok=eenkin er mielta

Ei zamaa eikd en mielta

Jokseenkin zamaa mieka

Taysin samaa mieltd

Taysin er mielts

Jokseenkin en mielta

Ei zamaa eikd en mielta

Jokseenkin zamaa mieklta

Taysin samaa mieltd

40



7. Perehdytyksen toteutumista seurattiin mielestani tarpeeksi kattavasti
koko tydsuhteen ajan *

O Taysin en mielta

O lakseenkin en mielta
O Ei samaa eikd eri mielta
O Jaokzeenkin zamaa mieht3
O

Taysin samaa mieltd

8. Sain perehdytyksen aikana palautetta siitd, miten tygskentelyni on
sujunut *

O Taysin en mielta

O Jokseenkin en mielta
O Ei zamaa eikd en mielta
O Jokzeenkin samaa mielti

Taysin samaa migltd



9. Sain tarpeeksi tietoa organisaatiosta ja sen toimintatavoista
perehdytyksen yhteydessa *

O Tay=in en mielts

O Jokzeenkin er mieltd
O Ei samaa eikd er mielta
O Jokzeenkin zamaa mielt3
O

Taysin samaa mieltd

10. Koin paasseeni osaksi tydyhteistd perehdytyksen aikana *

O Taysin en mielta

O Jakzeenkin en mielta
O Ei zamaa eikd en mielta
O Jakseenkin samaa mielti

Taysin samaa mieltd

11. Miten perehdytys auttoi sinua tulemaan osaksi tydyhteisoa? *

42



12. Millainen mielikuva sinulle jai arganisaatiosta perehdytyksen jalkeen? *

13. Miten koet perehdytyksen vaikuttaneen halukkuuteesi tydskennella
organisaatiossa tulevaisuudessa? *

14. Mika perehdytyksessa mielestasi toimi hyvin? *

15. Mika perehdytyksessa ei mielestasi toiminut? *

This content is neither created nor endorsed by Microsoft. The data you submit will be sent to the form
owner.

Gl Microsoft Forms
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Liite 2. Teemahaastatteluiden kysymykset

Taustakysymykset:
Ika:

Koulutus:
Organisaatio:

Asema organisaatiossa:

Kysymykset:

1. Kuinka kauan olet tydskennellyt organisaatiossa?

2. Kuinka kauan olet toiminut organisaatiossa perehdyttajana?

3. Onko kesatyontekijoiden perehdyttamiseen varattu mielestasi riitta-
vasti aikaa?

4. Miten saatavilla olevat materiaalit tukevat perehdytysta ja koetko,

ettd materiaalit ovat ajan tasalla?

5. Mika on mielestasi tehokkaampi tapa perehdyttaa: yksi perehdyt-
taja koko ajan vai useampi perehdyttaja perehdyttamisjakson aikana?

6. Milla tavoin perehdytyksen onnistumista seurataan ja koetko, etta
seuranta on riittavaa?

7. Minkalaista ohjausta tai valmennusta sinulle annettiin ennen kuin
aloit toimimaan perehdyttajana, saitko organisaatiolta tarpeeksi tukea perehdyt-
tamiseen?

8. Minkalaiset ominaisuudet ja taidot ovat mielestasi tarkeita hyvalle
perehdyttajalle?

9. Minkalaisia vaikeuksia olet kohdannut toimiessasi perehdyttajana?
10. Kuka sinun mielestasi on vastuussa perehdytysprosessista, sen toi-
mivuudesta ja tuloksista?

11. Kuinka tarkeana koet perehdytyksen merkityksen tydntekijan sitout-
tamisen kannalta?

12. Kuinka kattavasti perehdyttamisjakson aikana mielestasi annetaan
tietoa organisaatiosta ja sen strategiasta perehdytettavalle?

13. Mika perehdyttamisessa on mielestasi toiminut hyvin?

14. Milla tavalla itse koet perehdyttamisen, mita itse saat siita?

15. Milla tavoin perehdytysta voitaisiin kehittaa ja miksi?



