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Opinnaytetyd toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena. Menetelmind kaytin haastatteluja,
kirjallisten lahteiden analysointia seka ennakointia. Tietoperustan kokosin uuden tyontekijan
tydntekijakokemuksen parantamisen sekd@ toimeksiantajayrityksen hyddyn nékokulmasta.
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As my thesis | planned a Buddy-program for one of the biggest real estate companies in Finland.
Main goal for Buddy-program was to improve a new employee’s employee experience. | was
supposed to create a clear and easily manageable directions and actions for Buddy-program.

In the Buddy-program a new employee gets an assistant, as known as Buddy, who has been
working in the company at least for a year. The Buddy will be supporting the new employee’s
journey in the new job environment. Buddy will also help the new employee to get to know
company’s organizational culture and his new colleagues.

Buddy-program planning was based to the theory which included information for example from
organizational culture, employee experience and psychological security. | also interviewed the
company’s employees about the Buddy-program, from these interviews | got new perspectives and
ideas for Buddy-program.

As a conclusion | managed to create an easy-going Buddy-program for the real estate company,
which they will use in a daily basis to improve a new employee’s employee experience. | also did
a feedback platform which helps the company develop the Buddy-program.
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1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetyossa tarkoituksena oli suunnitella uuden tyontekijan tyontekijakokemusta
parantava Kamu-ohjelma toimeksiantajayritykselle. Opinnaytetyd on toteutettu Suomessa
toimivalle kiinteistoalan yritykselle. Toimeksiantajan toiveena oli, etta Kamu-ohjelman kautta uusi
tyontekija paasisi helpommin osaksi organisaatiokulttuuria ja tyoyhteis6a. Toimeksiantajan
toteuttamassa uuden tyontekijan kyselyssa oli noussut esiin tarve tukihenkilosta tyon
alkutaipaleella. (Ylempi toimihenkild 2021.) Tyon toteutus toimeksiantajan nakokulmasta on siis
erittdin ajankohtainen ja toivottu lisd. Kamu-ohjelman onnistuminen vaikuttaa myds positiivisesti
tyontekijoiden sitoutuvuuteen seka tyohyvinvointiin pidemmalla tahtaimelld, jonka vuoksi aihe on
my0s Yyleisesti tarkea tydeldamassa tyontekijan seka tyonantajan nakokulmasta (Rinne 2021, 27—
35).

Ohjelman suunnittelussa ja toteutuksessa oman pohdinnan lisaksi kaytin keradmaani tietopohjaa
ja muuta kokoamaani empiirista aineistoa. Tietopohjaa lahdin rakentamaan teemoittain, joita olivat
organisaatiokulttuuri ja sen vaikutukset, tydkaverin merkitys, turvallisuuden tunne tyopaikalla seka
perehdytyksen perusedellytykset. Tietopohjaa pyrin tarkastelemaan toimeksiantajan saaman
hyodyn nakokulmasta. Sen pohjalta muodostui myds tutkimusongelma, jonka tarkoituksena oli
selvittaa mita hyotya Kamu-ohjelma tuo toimeksiantajayritykselle seka milla tavalla ohjelma tulee
toteuttaa, jotta silla pystytddn parantamaan uuden tyontekijan tyontekijakokemusta. Omaa
pohdintaa ja nakdkulmia muodostaessa oli hyvanad taustatukena oma kokemus
toimeksiantajayrityksen tyontekijana. Toimin yrityksen alaisuudessa kahden kesakauden ajan
taysipaivaisena kesatyontekijanad sekd osa-aikaisena tyontekijana yhden lukukauden ajan
opiskeluiden  ohella.  Otin  rooliani  tyontekijand  kuitenkin ~ varauksella ~ mukaan

opinnaytetydprosessiin, jotta pystyin nakemaan kaikkien kokemukset yksildina.

Kamu-ohjelman tapaisia toimia oli alustavasti testattu toimeksiantajayrityksessa vuoden 2021
lopulla seka vuoden 2022 alussa. Néista henkilbistd sain hyvid haastateltavia opinnaytety6téni
varten, koska he olivat suoraa kohderyhmaa tyoni nakdkulmasta. Oli myds asianmukaista saada
jonkinlaista tarttumapintaa Kamu-ohjelman suunnitteluun kaytannon kautta tulleesta tiedosta muun
aineiston lisaksi. Vaikka Kamu-ohjelmaa oli testattu yrityksessa, testaus oli hyvin karkealla tasolla

toteutettu ilman sen kattavampaa ohjeistusta. Toimeksiantaja toivoikin opinnaytetyon



lopputuloksen olevan selked, linjakas ja ennen kaikkea toteutettavissa oleva Kamu-ohjelma, joka

heilla on tarkoitus ottaa kayttoon viela kevaan 2022 aikana. (Ylempi toimihenkild 2022b.)

Lopullisen Kamu-ohjelman suunnittelussa ja toteutuksessa erittain tarkeiksi tekijoiksi muodostui
kerddmani tietopohja ja empiirinen aineisto seka oma kriittinen pohdinta aineiston yhteenvedosta.
Empiirisen aineiston keruuta helpotti yhteistyokykyinen toimeksiantaja. Haastattelujen kautta
paasin hyvin sisadan toimeksiantajan arvopohjaan ja sen toteutuksen metodeihin seka haluttuihin

tavoitteisiin Kamu-ohjelmaan nahden.

Koko  opinndytetyoprosessi  oli  mielenkiintoinen ja haastava. Paasin  luomaan
toimeksiantajayritykselle uutta toimintatapaa sellaisen aihepiirin ymparille, joka tukee ja kehittaa
omaa ammatillista osaamistani ja kiinnostaa myés tulevaa tyuraa ajatellen erittdin paljon. Tama
kannusti viemaan prosessin loppuun asti itselle parhaalla mahdollisella tavalla. Lisaksi
kannustavana tekijand oli toimeksiantajan mielenkiinto koko opinnaytetyOprosessia seka
lopputulosta kohtaan. Tiesin alusta asti opinnaytetyoni paasevan osaksi todellista tydelamaa uuden

tydntekijan aloituksen tueksi toimeksiantajayritykseen, joka lisasi panostusta entista enemman.



2 TOIMEKSIANTAJAYRITYKSEN ESITTELY

Opinnaytetydn toimeksiantajana toimii yksi Suomen suurimmista Kkiinteistdalan yrityksista.
Toimeksiantaja haluaa pysya nimettdmana opinnaytetydssa. Toimeksiantajayrityksen vahvuutena
voidaan eritella vahva ja tasainen kehitys seka selkea tavoite erottua Kkilpailijoistaan
asiakaslahtoisilla toimintatavoilla. Toimeksiantajayrityksen strategisia paakohtia ovat vastuullisuus,
markkinoiden paras asiakaskokemus, vahva kasvu, ammattitaitoinen ja tyytyvainen henkilosto,
digitalisoitumisen tuomat uudisratkaisut, seka onnistunut operatiivinen toiminta kilpailukykyisesti,
tehokkaasti seka asiakaslahtoisesti. Yritys kehittda toimintaansa jatkuvasti eri sektoreilla ja
toimielimilla, jotka tukevat toinen toisiaan niin toiminnallisesti, operatiivisesti  kuin
likevaihdollisestikin. Vastuullisuus nousee esiin vahvasti muun muassa tyontekijakokemuksen
aktiivisen parantamisen kautta. ([ l2022a). Toimeksiantajayritys on muun muassa tullut
palkituksi useampana vuonna Vastuullinen kesatyd -kampanjassa, jossa tyontekijakokemus ja
vastuulliset toimintatavat korostuvat myos Iyhytaikaisille ja nuorille tydntekijoille (] 2022b).
My0s taman opinnaytetyon paatavoite sulautuu tyontekijakokemuksen parantamisen sektorille.
Tyontekijakokemuksen aktiivinen parantaminen ja siihen perehtyminen kertoo yrityksen vahvasta
halusta tarjota tyontekijoille paras mahdollinen tyopaikka yrityksen alaisena tyotehtavasta

riippumatta.

Tyontekijakokemuksen parantamisen tueksi toimeksiantaja toteuttaa uusille tyontekijdille aloittavan
tydntekijan kyselyn aina kaksi kuukautta tydssa aloituksen jalkeen. Kyselyn kysymykset painottuvat
suurimmaksi osaksi perehdytykseen, mutta myos tyohon sopeutumiseen, organisaatiokulttuuriin
seka tydymparistoon. Kyselyn tuloksissa on noussut kehityskohdaksi tukihenkilon tarve tydssa.
(Ylempi toimihenkildé 1 2021.) Kyselyn pohjalta voin todeta, ettd Kamu-ohjelma on hyvin

ajankohtainen ja tarpeellinen toimeksiantajayritykselle.

Yrityksen liiketoiminnallisessa kasvussa otetaan vahvasti huomioon vallitsevat megatrendit, joiden
kautta toimeksiantaja on asumisen edellakavija ja tarjoaa lupauksensa mukaisesti helppoa
asumista ympari Suomen. Megatrendien kautta selkeytyy tulevaisuuden visio, jossa uudiskohteet
keskitetddn Suomen suurimpiin kasvukeskuksiin ja asunnoissa otetaan huomioon muun muassa
ikaantyvien seka pienten perheiden tarpeet. Digitalisoituminen ja ympariston hyvinvointi on myos
vahvasti lasna jokapaivaisessa kehitystydssa niin tyOpaikalla kuin tuotteiden ja palveluiden

kehityksessa. Yritys tarjoaa asiakkailleen asumisen tueksi monia asumisen palveluita, joilla he



erottuvat kKilpailijoistaan. Muun muassa yhteiskayttoautot tuovat luksusta arkeen ja helpottavat
asiakkaan jokapaivaista elamaa. ([ 2022a.)

2.1  Arvot kaiken perustana

Koko toimeksiantajayrityksen toimintatavat pohjautuvat sen omalaatuisiin arvoihin — ilo palvella,
hinku onnistua seka rohkeus uudistaa (-2021). Taten myos taman opinnaytetyon perustana
on tarkeda kayttaa toimeksiantajayrityksen arvopohjaa ja panostaa sen toteutumiseen. Koko
organisaatiossa toimitaan yhdessé ja puhalletaan yhteen hiileen yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. Yrityksen strategiseen peruspilariin  kuuluva, osaava henkildstd, nakyy
konkreettisella tasolla muun muassa tydntekijoiden onnistumisien kautta. Onnistumisten johdosta

yritys haluaa palkita tyontekijoitaan ja toisaalta myds tukea niita, ketka eivat onnistuneet toivotulla

tavalla. (I 2021.)

Yritys pyrkii jatkuvasti tarkastelemaan toimintaansa kriittisesti ja miettia mita voitaisiin tehda
paremmin. Kehittdmistydssa korostuu jalleen yhteisollisyys ja kannustava organisaatiokulttuuri,
koska jokainen saa halutessaan osallistua ideointiin ja liiketoiminnan kehittamiseen. Tasta hyvana
esimerkkina toimii kesatyolaisten ideakilpailu, joka jarjesteta@n kesatyokauden aikaan. Kilpailussa
jokaisella kesatyontekijalla on mahdollisuus tuoda oma ideansa julki toimitusjohtajalle asti. Ja mika
parasta, jokaisesta ideakilpailusta vahintdaan yksi idea valitaan voittajaksi ja toteutetaan
toimeksiantajayrityksen liketoiminnassa. ([l 2021.) Tama kertoo mielesténi kannustavasta ja
idearikkaasta tyOymparistosta, jossa kaikki otetaan huomioon samanarvoisina ja arvokkaina
yrityksen toimijoina. Kamu-ohjelmalla on tarked rooli tdman ajattelutavan tukemisessa uuden

tyontekijan tuen ja kannustuksen kautta.

Arvopohjaa pyritaan jatkuvasti tuomaan esiin vahvasti kaikessa tekemisessa ja niita istutetaan
kaikkiin yrityksen toimiin. Toimeksiantajayrityksessa on tehty viime vuosina paljon arvokasta tyota
arvojen toteutumisen nékokulmasta niin henkildstd- kuin johtoportaan tasolla. Arvot liitetaan
mukaan jo rekrytointivaiheeseen ja sita toteutetaan tydssa muun muassa koulutuksissa seka
perehdytyksessa. Toimeksiantajalle on tarkedd pysya ajan tasalla siita, kuinka arvot
todellisuudessa toteutuvat tyoymparistossa ja tyontekijoiden tekemisessa. Tatd seurataan
aktiivisesti kyselyiden ja kaytannon havainnoinnin kautta. Vahvan arvojen toteutumisen puolesta
taytyy myds Kamun olla hyvin sisélla toimeksiantajayrityksen arvoperustassa. (Ylempi toimihenkil6
12022.)
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2.2 Oma suhde yritykseen

Olen itse tyoskennellyt myyntineuvottelijan tehtévissa toimeksiantajayrityksen alaisuudessa
kesatyolaisena kahtena perakkaisena vuonna. Kesatoiden lisaksi olen tehnyt myyntineuvottelijan
tyéta myds osa-aikaisena tuntityolaisena opiskelujen ohessa. Nain ollen itseltani [0ytyy
tarttumapintaa ja omaa nakemysta uuden tyontekijan roolista yrityksen alaisena, kokemuksia
yrityksen organisaatiokulttuurista, arvojen toteutumisesta sek& muista toimintatavoista. Oma
kokemukseni yrityksen alaisuudessa lisaa tyon luotettavuutta. Otan rooliani kuitenkin varovasti
mukaan opinndytetyohon, koska tydskentelypisteeni ei ollut padkonttorilla, jossa on paljon
runsaammin eri alojen toimihenkil6ita ja enemman tyontekijoita. On hyvin mahdollista, etta
pienempaan konttoriin on muodostunut niin sanotusti oma pieni yhteisonsa, joka pohjimmiltaan
toteuttaa yrityksen arvopohjaa, mutta tyoskentelytavat voivat olla hyvin erilaiset kuin paakonttorilla

yleisesti.

Kiinnostukseni heratessa toimeksiantajayritysta kohtaan tydnhaun vaiheessa huomasin yrityksen
verkkosivuilta, kuinka suuressa osassa yrityksen arvopohja on. ltse kiinnostuin yrityksen
omaperaisesta arvopohjasta, joka paistaa kaiken perustan lapi. llo palvella, hinku onnistua ja
rohkeus uudistaa olivat muodoltaan arvoja, joihin en ollut aikaisemmin tormannyt. Mielestani arvot
ovat hyvin kaytannon laheisia, tyOyhteisoa kannustavia seka kuvaavia mahdollista tulevaa
tydympaéristoa ajatellen. Arvot ovat mielestani myds helposti 1&hestyttavia ja ne on mahdollista

toteuttaa kaytannon tyossa jokapaivaisessa tyoarjessa.

Tyossani huomasin, etta aikaisemmin mainittu vastuullisuus nousee vahvasti esiin myos
organisaatiokulttuurissa, jossa kaikkia kohdellaan saman arvoisina tyotehtavasta, kulttuurista tai
mistaan muustakaan riippumatta. Jo ensimmaisena kesana minuun luotettiin tyontekijana samalla
tavalla, kuin muihinkin myyntineuvottelijoihin. Kaytannonlaheisen perehdytyksen jalkeen tyo oli
hyvin itsendistd, mutta ei kuitenkaan yksindistd. Katsoessani tilannetta uuden tyontekijan
nakokulmasta hakuvaiheen prosessista lahtien, voin tehda huomion siita, ettd yritykseen
tutustuminen ja sen arvojen sisdistaminen olivat avainasemassa tyonhaussa seka tyon
alkutaipaleella. Toimeksiantajayrityksen hiljainen organisaatiokulttuuri viestii heti alkuun uudelle
tyontekijalle, etta tyohon voi saapua taysin omana itsenaan ja jokainen sulautuu organisaatioon
omien vahvuuksien kautta. Toisaalta organisaatiokulttuuri viestii myos ahkeraa ja tuloksellista
tyootetta. Heti tyotehtavan alkuun perehdytyksen ohella tuodaan ilmi tavoitteet ja vinkkeja niiden

saavuttamiseen. Tyontekijan tulee olla avoin kaikille vastaantuleville muutoksille ja tilanteille, mutta
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jokaisen mielipiteelle ja nakemykselle annetaan mahdollisuus. Tasta hyvana esimerkkina toimii
uuden kayttojarjestelman pilotointi, jonka tarkoituksena oli helpottaa myyntineuvottelijan tyota
kentalta kasin, kun tietokone ei ollut kaden ulottuvilla. Pilotoinnin aikana ja sen jalkeen pyydettiin
rehellisia mielipiteitda sekd kehitysehdotuksia jarjestelmaan, jotta tyoarjesta saataisiin
mahdollisimman sujuvaa kentalla tydskentelijdille. Toimeksiantajayrityksessé kaikki toiminta on
hyvin asiakaslahtoista, mutta myos tyontekijdiden hyvinvoinnista pidetaan huolta muun muassa
mahdollisimman saanndllisilla keskusteluilla esimiehen kanssa ja lisaksi yhteisissa palavereissa

kysellaan viikoittain kuulumisia ja jaetaan kokemuksia, onnistumisia seka murheita viikon varrelta.

12



3 KAMU-OHJELMAN MERKITYS TOIMEKSIANTAJALLE

Kamu roolin toteutuksen ensisijaisena tavoitteena on parantaa tyontekijakokemusta ja saada uusi
tydntekija madollisimman nopeasti osaksi organisaatiokulttuuria. Kamu toimii tasta nakokulmasta
hyvin pehmeana laskeutumisena aiheeseen sanattoman organisaatiokulttuurin kautta. Kamu-
ohjelman luominen uuden tyontekijan aloituksen tueksi toimeksiantajayritykselle on erittéin

ajankohtainen ja kaivattu toimi (Ylempi toimihenkild 1 2022).

Lahdekritiikki ja oikeiden teemojen valinta teoriapohjaan on tarked osa tutkimuksen onnistumisen
kannalta. Teoriapohjan avulla luon itselleni lisaymmarrysta tapahtumista ja niiden kulusta.
Teoriapohjan my6ta paasen myos kehittdmaan omaa ajatusmaailmaani kohderyhméaa palvelevaan
suuntaan, ja toisaalta saan my0s uusia nakokulmia teoriaan oman empiirisen aineiston pohjalta.
Naiden yhteenvetona pystyn luomaan toimeksiantajayritysta parhaiten palvelevan kokonaisuuden.
(Yin 2003, 4-14.) Teorian viitekehykseen otan osaksi organisaatiokulttuuria ja sen merkitysta
tyoyhteisoissa, perehdytysprosessin perusteita, psykologisen turvallisuuden tunteen luomista
tydpaikalla seka tyokaverin merkitysta tydyhteisossé. Teoriapohjaan keraan perehdyttdmisen
ohjenuoria ja perehdyttamisen keskeisia kasitteita. Vaikka uuden tyontekijan tukena toimiva Kamu
ei tule toimimaan perehdyttdjana, toimii se hyvin lahella perehdytyksen rinnalla, jonka vuoksi on
tarkea huomioida Kamu -rooli myds perehdytyksen nakokulmasta. Kamu -ohjelma toimii
perehdytyksen tukena, ja néin ollen on tarkeaa, etta se myotailee perehdytyksen peruspilareita ja
toimintatapoja. Kamun roolin on tarkoitus ottaa rennompi ote tydympaéristddn tutustumiseen

perehdytyksen ohella.

Kamu-ohjelmaan on tarkea kerata tietopohjaa psykologisesta turvallisuudesta seka tyokaverin
merkityksesta, koska ne ovat Kamu-ohjelman ytimessa. Koko tyontekijakokemuksen parantaminen
ja sen kokeminen liittyy kuitenkin jokaisen uuden tyontekijan henkildkohtaiseen psykologiseen
kasitykseen toimeksiantaja yrityksesta ja tyoymparistostd. Kamu-ohjelma ei saa olla liian
kuormittava ja ilmeinen, vaan uuden tydntekijan kokemuksen parantaminen tulisi viestia kevyesti

Kamuna toimivan tukihenkilon kautta.
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3.1 Kamu -ohjelma perehdytysprosessin tukena

Lahtokohtaisesti Kamu -ohjelman on tarkoitus toimia perehdytysprosessin tukena, jonka vuoksi on
tarkeaa kartoittaa teoriapohjaa perehdytyksesta yleisella tasolla, jottei Kamu -ohjelma ja
perehdytyksen péaapilarit ole ristiridassa keskenaan. Perehdyttaminen kasitteend kattaa
kaytanndssa kaikki tapahtumat ja toimenpiteet, joilla tuetaan tyontekijad yksilona tyosuhteen
alussa tai sen aikana, esimerkiksi kouluttautumisen tai muuttuneen tyétehtdva muodossa (Kupias
& Peltola 2009, 18). Perehdyttamisen lahtdkohtana on ollut, etta kokeneempi henkil6 auttaa uutta
tyotekijaa tutustumaan ja perehtymaan tyotehtavaansa. Ajan saatossa tyotehtavat ja
organisaatiorakenteet ovat kuitenkin muodostuneet monimuotoisemmiksi, jonka pohjalta on
noussut tarve tutustuttaa uusi tyontekija oman tyonsa lisaksi perinpohjaisesti myods
organisaatiokulttuuriin, tydpaikan muihin toimielimiin seka tydyhteison tapoihin. (Kupias & Peltola
2009, 13.) Perehdyttdminen on mukautunut huomattavalla tavalla my6s tiedon vastaanottamisen
suunnasta. Koska tyoyhteisot ja tyontekijoiden osaaminen on nykyisin paljon monimuotoisempaa,
tulee myos yrityksen olla vastaanottavainen uuden tyontekijan uusille ja toimintaa kehittaville
nakemyksille. Nain ollen tydyhteisod voi kehittya uuden tydntekijan ohella. (Kupias & Peltola 2009,
29.) Tyotehtavaan perehdyttajan joukkoon olisi hyva upottaa my6s muita organisaatiossa toimivia
henkildita, jotka auttaisivat uutta tyontekijaa paasemaan osaksi organisaatiota myos tapakulttuurin
puolesta. Suunnittelemani Kamu -ohjelmasta edesauttaa tata kevyempaa perehtymisen puolta ja
nain ollen mahdollistaa tyntekijan syvemman perehtymisen myds organisaatioon, sen tapoihin

sekd muuhun sanattomaan kulttuuriin.

Perehdyttamisessa ja perehdytysprosessissa tarkeaa on kommunikointi ja vuorovaikutustaidot.
Naiden avulla paastaan yhteiseen tavoitteeseen ja pystytdan perehdyttdmaan uusi tyontekija
uuteen tehtavaan ja uuteen tyoymparistoon mahdollisimman vaivattomasti ymmartaen mita oppeja
tyontekija jo osaa ja mita taitoja han voi nain ollen hyodyntaa uudessa tydssaan ja tydymparistossa.
ndiden pohjalta rakennetaan ymmarrysta siitd mitd oppeja han tarvitsee suoriutuakseen
tydtehtavasta mahdollisimman tehokkaasti. (Kupias & Peltola 2009, 46—47.) Kamun rooli korostuu
tastd nakokulmasta hyvin tarkeaksi. Oletettavasti uusi tyontekij@, joka ei ole aikaisemmin
tyoskennellyt kyseisessa organisaatiossa, ei tieda yrityksen organisaatiokulttuurista mitaan. Kamu
tukee perehdytysta kaytannon tasolla ja viestittda omalla toiminnallaan sanattomasti tai sanallisesti

toimeksiantajayrityksen organisaatiokulttuurin toimintatapoja.
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3.2 Organisaatiokulttuurin merkitys

Rossin mukaan tarkea osa organisaatiokulttuuria on positiivinen kieli, jonka savyyn myos koko
hanen teoksensa on kirjoitettu. Positiivisen kielen kautta voidaan myos kehittaa koko yrityksen
toimintaa sujuvasti. Rossi kasittelee Kulttuuristrategia 2 — teoksessaan erilaisia tarinoita eri
yrityskulttuureista. Kirja on hyvin luotettava ja todenmukainen, koska siind on nimenomaan poimittu
havaintoja tyontekijatasolta, eika katsausta ole jatetty pintapuolisesti toimitusjohtajien
kommentteihin. Rossi on kirjassaan jakanut case -yritysten yrityskulttuuritarinat yhdeksaan
erilaiseen kategoriaan. Jokaisen yritystarinan osalta han pohtii onnistumiseen vaikuttavia tekijoita
tietyn kategorian nakokulmasta. Kirjan kategorioita ovat innostaminen, viestiminen, kuunteleminen,
kiittdminen, kehittyminen, valittdminen, juhlistaminen, jakaminen ja valitseminen. (Rossi 2015, 43—
46.) Naista kategorioista lahimpana Kamu -ohjelmaa seka toimeksiantajayrityksen arvopohjaa ovat
kuunteleminen, innostaminen ja valittdminen. Paneudun organisaatiotarinoiden osalta néaihin
kolmeen nakokulmaan, ja poimin sieltd onnistumiseen johtaneita tekijoita osaksi Kamu -roolin
lopullista toteutusta ja ohjeistusta. Yrityskulttuuritarinoiden kautta saan poimittua tydhoni paljon
hyodyllisia tyokaluja, joiden avulla parannetaan tyontekijakokemusta sukeltaen yrityskulttuuriin ja

sen merkitykseen seka poimimalla sielta arkipaivaisia asioita Kamun -rooliin.

Yrityskulttuuritarinoissa havainnoidaan sellaisia yrityksia, joissa vallitsee niin sanottu Giftwork -
kulttuuri. Giftwork kulttuurin perusajatuksena on, etta tyontekija viestii asiakkaiden seka muiden
tydntekijoiden suuntaan samalla tavalla, kuin hanelle on viestitty yrityksen puolelta. Giftwork -
kulttuurissa kohdataan jokainen, niin tyontekija kuin asiakaskin yksilond ja ainutlaatuisena
henkilona, jonka pohjalta lahdetdan yhdessa kohti haluttua maaranpaata. Tyopaikkakulttuurissa
tulee aina ottaa huomioon, etta yrityskulttuuri heijastuu yrityksen sisalta aina asiakkaaseen asti.
Taman lisaksi tyontekijat siirtavat asiakkaalle eteenpain myds sen, miten heitd kohdellaan
tyopaikalla. (Rossi 2015, 30-36.) Giftwork -kulttuuri edustaa hierarkkisen johtamisen vastakohtaa
ja siind panostetaan ihmisiin yksil6ina inhimillisella tasolla. Toimeksiantajayrityksessa panostetaan
paljon tyontekijoiden hyvinvointiin ja parhaaseen asiakaskokemukseen, seka halutaan saada
sitoutuneita tyontekijoita, kenella energiatasot sailyvat hyvan yhteistyon ja vankan yhteisollisyyden
ansiosta. (Il 2022c.) Tamén vuoksi Giftwork-kulttuuri toimii I3helld toimeksiantajayrityksen

arvopohjaa ja nain ollen on aiheellista ottaa siita vinkkeja Kamu-ohjelman lopulliseen toteutukseen.

Onnistuneista yritystarinoista nousee vahvasti esiin linja, jossa strategia ja yrityskulttuuri toimivat

saumattomasti yhdessa tukien toisiaan. Taman johdosta strategian ja yrityskulttuurin tulee
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noudattaa samaa arvopohjaa, jolloin toiminta ei ole ristiriidassa keskenaan. Yritystarinoissa paistaa
vahvasti myos luottamus henkil6stoon. Henkildstolle annetaan vapaus toimia itsenaisesti, joskus
jopa hyvinkin suppealla ohjeistuksella, minka johdosta jokainen saa muokata tyoskentelytapansa
mieleisekseen. (Rossi 2015, 24-35.) Toimeksiantajayritykselle arvopohja on suuressa roolissa
kaikessa tekemisessa ja paatoksenteossa. Yrityksessa kaikki toiminnot kaavaillaan arvopohjan
mukaisesti ja nain ollen yrityksen uniikit arvot toimivat punaisena lankana kaikissa strategisissa
muutoksissa.  Toimeksiantajayritykselle on erityisen tarkeda ottaa kaikki mukaan
organisaatiomuutoksiin  keskustellen ja aidosti kuunnellen  henkiloston  nakemyksia
organisaatiokulttuurista. (Kauppalehti 2019.) Naiden asioiden vuoksi koko Kamu -roolin
kokonaisuus tulee toteuttaa kasikadessa toimeksiantajayrityksen arvopohjaan paneutuen, silla
kaikki yrityksen toiminta perustuu sen arvoihin. Kun arvot tulevat tutuksi heti Kamun kautta
organisaatiokulttuuriin tutustuen, on kaikki yritykseen toimintaan liittyvat muutokset ja kaytannét
helpompi sisdistaa, koska kaikelle on syynsa ja vankka perusta, joka kulkee lapi koko

toimeksiantajayrityksen yritystarinan.

3.21 Kuunteleminen

Miten organisaatio reagoi, kun kaiken keskiossa on kuunteleminen? Pipelife Finland yrityksen
lahtokohta vuodelta 1997 oli kemianalan kamalin tyopaikka. Kunnes koko organisaatiokulttuuri
uudistettiin kuuntelemisen keinoja kayttaen ja tavoitteena oli "maailman paras tyopaikka”. Pipelife
nostaa yhdeksi tarkeimmistd oivalluksistaan organisaatiomuutoksen varrelta tydntekijéiden
potentiaalin nakemisen. (Rossi 2015, 131-134.) On tarkeda antaa ihmisille tietylla tasolla vapaat
k&det toteuttaa ty6taan ja luoda oma tydskentelytapansa. Parhaimmassa tapauksessa l0ydetaan
uusia ja parempia tapoja toimia ja etenkin tyon teosta tulee yksilolle mielekka@mpaa, kun hanen

omaan tekemiseensa luotetaan.

Kuuntelemisen taidon vallitsevassa organisaatiokulttuurissa, Pipelifessa, johtaminen tapahtuu niin
sanotusti monesta eri suunnasta. Johtaminen eri suunnista nakyy palautteenannon kautta.
Organisaatiossa palautteenanto kohdistuu esihenkildilta tyontekijdille, tyontekijéilta esihenkildille
seka tyontekijoilta omalle kollegalle. Pipelifen tyontekijat arvostavat palautteen antamisen avointa
ilmapiiria ja suhtautuvat palautteen saamiseen myos erittain positiivisin mielin ja ottavatkin
palautteen kiitosten kera vastaan. (Rossi 2015, 138-142.) Palautteenanto on Pipelifella arkipaivaa
ja palautteenannon kulttuuri on saatu muokattua niin, ettei palautetta oteta vastaan tyon

moittimisena tai automaattisesti ymmarreta palautetta siita nakokulmasta, etta tekee jotain vaarin.
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Palaute otetaan vastaan neuvoina, joiden avulla tehdaan tyosta helpompaa ja tehokkaampaa
yhdessa. Kamun rooliin palautteenannon upottaminen on tarkeaa. Palautteenannon tulisi olla
avointa molemmin puolin, jotta luottamussuhde kamun ja uuden tyontekijan valilla voidaan luoda
paremmaksi. Palautteen ei tule niinkaan kohdistua itse tyotehtdvaan, vaan nimenomaan

organisaatiokulttuuriin ja tapakulttuuriin liittyviin asioihin.

3.2.2 Innostus

Vincityn yritystarinan keskiéssa on puolestaan innostus. Yritykseen jo rekrytointivaiheessa etsitaan
aidosti alasta innostuneita ihmisia, jonka puitteissa tyontekijat saavat vapauden paattaa omista
toistadn  innostuksen  aiheiden  perusteella.  (Rossi 2015, 75.)  Opinndytetyon
toimeksiantajayrityksessa paneudutaan ja panostetaan henkiloston arvopohjaan ja innostukseen
jokseenkin samankaltaisesti kuin Vincityssa. Toimeksiantajayritykselle on tarkeda, ettd jo
rekrytointi vaiheessa hakijasta paistaa jollakin tavalla samanlainen arvopohja, kuin mita yrityksessa
toteutetaan (Ylempi toimihenkild 1 2022). Néin ollen tyontekij@ on helpompi upottaa osaksi

tydyhteisod, kun han toimii intuitiivisesti yrityksen arvojen mukaan.

Vincityn innostamisen yhtend peruspilarina on huumori ja kevyt tyGilmapiiri. Monissa
tyontekijakokemuksissa nousee esille arkinen jekuttelu tyopaikalla seka esimerkiksi huumorilla
hoystetyt palaverit. (Rossi 2015, 73-76) Arkinen jekuttelu tyopaikalla ei ehka ole lahtokohtainen
innostuksen luoja, sellaisessa tydymparistdssa, jossa siihen ei olla Iahtokohtaisesti totuttu, mutta
keveyden tunne tyOpaikalla voi luoda positiivisia vaikutelmia tydymparistoon ja lisata innostusta
tydntekoon positiivisuuden kautta. Kamu -rooliin kannattaa naiden johtopaatosten myéta tuoda
keveytta ja rentoja juttuhetkia myos muualla kuin tydon muodossa. Vincityn tarinassa todetaan
myo0s, etta luottamus luo innostusta ja vapautta toimia omalla tyylilldan (Rossi 2015, 91). Taman
johdosta, Kamun -rooli ei saa olla liian johdatteleva, eika Kamun tule antaa itsestaan kuvaa, etta
han toimii opastajana tyossa tai tyopaikalla. Kamun tulee olla, nimensa mukaisesti, hyvinkin
vapaamuotoinen kaveri tyopaikalla ja mahdollisesti myds vapaa-ajalla. Nain ollen kamun ja uuden
tyontekijan valille syntyy luottamussuhde, jossa palautetta voi antaa kevyesti puolin ja toisin ja seka

uskalletaan kysya mita hyvansa tyohon liittyvaa tai sen ulkopuolelta.
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3.2.3 Vailittdminen

Seuraavaksi kasittelyssa on teknologiayritys Arcusys Oy:n onnistumistarina, jonka tekemisen
pohjana on tyohyvinvoinnin johtaminen valittavan tyokulttuurin kautta. Hyvinvointi tydyhteisdssa on
vahvan yhteistyon ja avoimen ilmapiirin tulosta. Tyontekijat seuraavat toistensa hyvinvointia ja
tarvittaessa kertovat huolensa, jos tyokaveri tuntuu olevan vasyneen tai alakuloisen oloinen. (Rossi
2015, 208-210) Tama voi olla yksi avaintekija Kamun roolissa. Hanell voisi olla vastuu ottaa uusi
tydntekija osaksi innostunutta, ronkeaa ja iloista tydympaéristda, mutta se on Iahes mahdotonta, jos
tyontekijalla ei ole hyva olla tydssaan tai tyon ulkopuolella. Kamulla voisi olla vastuu seurata uuden
tydntekijan hyvinvointia ja ilmoittaa huolensa tarvittaessa eteenpain. Nain ollen asiaan voidaan
puuttua hyvissa ajoin ja uusi tyontekija kokee olonsa valitetyksi ja luottamus organisaatiota kohden
kasvaa. Valittamisen kulttuurityylissa tydymparistoissa korostuu yhteistyokyky ja halu auttaa toisia
(Kilpinen 2022, 180).

Valittdminen korostuu Arcusysin yritystarinassa myds vankan yhteistydon kautta. Kollegaan
luotetaan ja hanta kannustetaan onnistumisista ja tuetaan tyontaipaleella ratkaisuja yhdessa etsien
my0s epaonnistumisen hetkina. Valittavaan tydymparistoon jokainen voi astua omana itsenaan,
joka edesauttaa hyvia tyontuloksia. Arcusyssa perusajatus on, ettei ketaan jateta yksin oman
onnensa nojaan. Vaan aina l0ytyy joku, joka on valmis auttamaan tilanteessa kuin tilanteessa.
(Rossi 2015, 219-225.) Kamun rooli tukee vankkaa yhteistyéta ja korostaa valittdmisen kulttuuria
tyopaikalla. Kaikilla on aina joku kenelta kysya apua arkisiin tilanteisiin hyvinkin pienella

kynnyksella.

3.3 Sosiaalinen padoma tyopaikalla

Sosiaalinen padoma tyopaikalla on yksi avain luottamuksen, verkostoitumisen seka sujuvan
kommunikoinnin luomiseen. Sosiaalinen padoma syntyy tydyhteison jasenten valisesta
vuorovaikutuksesta ja onnistuessaan vahvistaa yhteison toimintaa sujuvammaksi ja
yhteistyokykyisemmaksi. Etenkin suurissa organisaatioissa, kuten toimeksiantajayrityksessa, on
tarkeaa kiinnittad huomiota avoimeen kommunikointiin, jottei kukaan jaa huomiotta suuresta
tydntekijamaarasta riippumatta. Sosiaalinen padoma toimii voimavarana niin organisaatiolle kuin
yksittaiselle tyontekijallekin. Kun sosiaalisen paaoman rakentamista tarkastellaan yksilotasolla
tyontekijan nakokulmasta, eli tassé tapauksessa voimme ajatella kohteeksi Kamun roolissa

toimivan tyontekijan, on tarkeaa hallita hyvat ja kohteliaat perustavat seka positiivinen ulosanti.
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Myds arvostuksen tunne tydssa on erityisen tarkeassa roolissa sosiaalisen paaoman
nakokulmasta. Taman vuoksi on tarkeaa, ettd tyoymparistd on kannustava ja tyokaverit ja
esihenkilot arvostavat ty6tasi. (Manka & Manka 2009, 132-148.)

Sosiaalisen padoman luominen tydpaikalla on tarkeassa roolissa jo tydn alkutaipaleella. Uuden
tyontekijan tulee kokea olonsa tervetulleeksi ja tietaa kenen puoleen kaantya ongelmatilanteen
tullen. Ja koska vietdmme suurimman osan ajan arjestamme tyopaikalla, tulisi jokaisella 16ytya
tyopaikalta myos se rento juttukaveri, jonka kanssa voi valilla keskustella myos muustakin kuin itse
tydstad. Kamun rooli astuu tastd nakokulmasta erittain tarkedan asemaan. Monesti tydpaikoilla
uuden tyontekijan tueksi l0ytyy tyohon perehdyttava esihenkild seka mahdollisesti tyotiimi.
Tiimissakin kaikilla on kuitenkin omat tyotehtavansa ja uudessa ymparistdssa uusien ihmisten
kanssa, voi joku kokea vaikeaksi lahted kysymaan arkipaivaisia, lahes itsestaan selvia asioita
tuntemattomilta. Kamu tulee olemaan uuden tyontekijan tueksi nimetty henkilo tyopaikalla, jonka

kohdalla ei tarvitse miettia kehtaako kysya vai ei.

3.4  Psykologinen turvallisuus tyossa

Psykologinen turvallisuus on tunne, jossa koetaan, ettd ympardivat ihnmiset hyvaksyvat sinut juuri
sellaisena kuin olet, eika esimerkiksi epaonnistumisia tarvitse pelata. Psykologista turvallisuuden
tunnetta koettaessa tyontekija uskaltaa muun muassa tuoda esiin uusia ideoita, kysella, varmistella
seka myods haastaa omaa tyOyhteisda ja tyOkavereita. Psykologista turvallisuutta luodaan
kannustavalla ja hyvaksyvalla ilmapiirilla, joka viestii arvostusta tyontekijaa, tyotehtavaa seka tyon
tuloksia kohtaan. Psykologinen turvallisuus tuo myds varmuutta jokaisen omaan tekemiseen ja
lisaa itseluottamusta. (Rinne 2021, 29-31.)

Psykologinne turvallisuus on primitivinen eli tiedostamaton tunne, joka kuitenkin viestii
olemassaolostaan ihmisen ulosannin kautta. Ulosantia tulee toki itsekin harjoittaa ja miettia omia
tekemisia seka reagointikykya, mutta ulosanti voi olla rehellista ja avointa vain, jos henkil6 tuntee
olevansa psykologisesti turvassa ymparistossaan. Jokainen meista pohtii alitajuisesti omaa
asemaa ryhmassa esimerkiksi vertaamalla itsed muihin ryhman jaseniin. Jos tyontekija ei koe
olevansa tasa-arvoisessa ja kuullussa asemassa tiimissa, ei han uskalla tuoda esiin omia aitoja
nakemyksidan, suruja eikd valttamatta ilojakaan. Psykologisen turvallisuuden tunteen

saavuttaakseen on myos tarkea kokea, etta joku seisoo aina tukena. Yhteisdllisyydesté huolimatta
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jokaiselle tulisi kuitenkin antaa vapaus tyOskennella itsenaisesti luottaen toisten tyokykyyn ja

kyvykkyyteen hoitaa asia yhta hyvin kuin olisi siihen itsekin pystynyt. (Rinne 2021, 27-35.)

Psykologisen turvallisuuden tunteen on tutkittu lisaédvan myos tyohon sitoutumista, joka nain ollen
muun muassa vahentda rekrytointikustannuksia, kun vaki ei vaihdu tyopaikalla jatkuvasti.
Tutkimuksissa on noussut esiin fakta, joka kertoo, ettd voimakkaan psykologisen turvallisuuden
tunteen vallitessa tydyhteisdssa virheitd syntyy enemman. Tutkimustulos oli suoraan yhteydessa
tydympariston avoimeen ilmapiiriin. Virheiden maara ei siis itsessaan lisaantynyt, vaan niita
uskallettiin tuoda esiin herkemmin. Tém& mahdollistaa tydnteon kehityksen suuntaamisen oikeisiin
asioihin, silla jokainen virhe uskalletaan tuoda reilusti ilmi, eika sita yriteta piilotella. Rohkeasti esiin
tuodut virheet vahvistavat tyOyhteisoa entisestaan, koska nain ollen jokaisella tyontekijalla on
mahdollisuus oppia my0ds toisen virheisté ja jatkossa tehda toisin. (Rinne 2021, 27-35.) Kamun
roolista on tdman myota tarkea huomioida, ettei missaan vaiheessa uutta tyontekijaa koskaan
moitita virheista vaan niista keskustellaan avoimesti ja annetaan vinkkeja tulevaan. Roolissa tulee
huomioida myos virheiden lapikaynti esihenkilon kanssa, jotta virheilta valtyttaisiin jatkossa. Kamun

ohjeistus kannattaa tehda taydennettavaksi esteiden eteen tullessa.

Myds organisaatiomuutostilanteet ovat vahvasti kytkoksissa psykologiseen turvallisuuteen. On
havaittu, ettd psykologista turvallisuutta tuntevat tyontekijat ovat avoimempia tydympariston
muutoksille ja uusille toimintatavoille, koska tyontekija luottaa organisaatioonsa ja on valmis
tekemaan muutoksen vaativia toimenpiteita. Tyontekija on kuitenkin tarpeeksi rohkea ilmaisemaan,
mikali muutoksessa on selkeita epakohtia ja nain ollen kaikki voivat kehittya yhdessa. Tassa ei
kuitenkaan ole kyse muutosvastaisuudesta vaan muutoksen vastaanottamisesta rakentavalla
tavalla. (Rinne 2021, 27-35.)

Psykologisen turvallisuuden tunteen uupuminen tuo haittavaikutuksia tyéhon ja tydymparistoon niin
yksild kuin tiimi tasolla. Muun muassa tyostressi on ikava seuraus turvallisuuden tunteen
puutoksesta tyoarjessa ja se vaikuttaa negatiivisesti tyohyvinvointiin. TyOstressi voi syntya hyvin
monenlaisista syista, mutta merkittavana stressin aiheuttajana tyoymparistossa toimii oma, seka
ymparilla olevan henkildston epaselvat toimenkuvat seka tyokavereiden tai esimiehen tuen puute.
(Manka & Manka 2019, 7-9.) Uusi ty0 nostaa lahes poikkeuksetta stressitasoa joksikin aikaa, mutta
stressi on tarkea pitaa hyvan stressin puolella. Hyva stressi aktivoi ja lisaa valppautta, mutta ei
kuitenkaan vahenna vireystilaa tai tunnu kuormittavalta. Olettamuksena on, ettd Kamun rooli tuo

selkeytta tyOymparistoon siten, ettei uuden tyontekijan stressitaso nouse ja sita myoten kaanny
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pahan stressin puolelle. Kamun rooli, esihenkilon ja perehdytyksen tukena, lisaa turvaa uudelle
tyontekijalle. On kuitenkin tarkeda rajata, mitka asiat kuuluvat perehdyttgjalle ja mitka asiat
Kamulle. Nain kaikkien toimenkuvat ovat selkeasti eritelty uudelle tyontekijalle, ja han tietaa kenelta
voi tai kannattaa kysya mieltd painavaa asiaa. Kamun lasndolon pohjimmainen tarkoitus on
kuitenkin saada uusi tyontekija osaksi organisaatiokulttuuria mahdollisimman mutkattomasti, eika

hammentaa rooleja perehdyttajan ja Kamun valilla.

Kamu -ohjelmassa on erityisen tarkea keskittya tyokaveruuteen ja sen merkitykseen uudessa
tydympaéristossa. On erityisen tarkead, etta jokaisella uudessa tyossa aloittavalla olisi laheinen
tukihenkilo, joka auttaa tyoarjen haasteissa. Monesti tama henkild on esihenkilona toimiva tyohon
opastaja, mutta siinakin voi syntya eriarvoisuuden tunne psykologisella tasolla, koska esihenkild
toimii  kuitenkin niin sanotusti ylemmassa roolissa. Uskon, ettd Kamu -ohjelma vaikuttaa
tydymparistoon sopeutumiseen hyvinkin positiivisella tavalla, kun tyontekija voi esihenkilon lisaksi
turvautua tyoarjen asioissa myds siihen samalla tasolla toimivaan tyokaveriin. Parhaimmassa

tapauksessa Kamusta voi tulla jopa vapaa-ajan ystava.
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4 TUTKIMUKSEN LAHESTYMISTAPA

Opinnaytetydni on kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta, joka noudattaa pitkalti tapaustutkimuksen
periaatteita. Tapaustutkimuksessa keskeista on tutkimusta varten muodostettu tutkimuskysymys
seka -asetelma ja aineiston analyysi, jotka pohjautuvat valittuun tapaukseen. Tapaustutkimuksessa
tapauksen selkea rajaaminen on tarkeaa. Tapaus voi olla esimerkiksi tietty tiimi yrityksen sisalla tai
se voi kattaa, vaikka jonkin tietyn kasiteltavan ajanjakson. Paadyin laadulliseen
tapaustutkimukseen, koska tutkittavana kohteena on pieni ryhma tietyn yrityksen tyontekijoita.
Valintaani puoltaa myds muut tapaustutkimuksen kriteerit. Tapaustutkimuksessa tutkijalla ei ole
ollut kontrollia tapahtumiin ja aiheesta on tehty vain vahan tutkimusta. (Eriksson & Koistinen 2005,
1-6.)

Tapaustutkimustani toimeksiantajayritykselle parhaiten vastaa kuvaileva ja eksploratiivinen
tapaustutkimus. Kuvailevassa tapaustutkimuksessa on tarkoitus etsia tapauksille yhteyksia ja
tehda niista tutkimukselle tarvittavia johtopaatoksia, kun taas eksploratiivisessa
tapaustutkimuksessa pyritaan l6ytdmaan uutta toteutustapaa ja asettaa hypoteeseja tulevasta
tutkittavien tapausten pohjalta. (Eriksson & Koistinen 2005, 11-14.) Opinnaytetydni tarkoituksena
on luoda toimeksiantajayritykselle kohderyhmaa palveleva Kamu-ohjelma. Kamu-ohjelman
suunnittelun perustana on keraamani teoriapohja seka tapaustutkimukselliset haastattelut
toimeksiantajayrityksen  valikoiduilta tyontekijdilta. Ensin tarkastelen aineistoa kuvaavan
tapaustutkimuksen pohjalta ja pyrin l6ytdmaan yhteyksia ja tehdé niista tarvittavia johtopaatoksia.
Lisaksi tarkoituksena on loytaa haastatteluiden pohjalta eksploratiiviseen tutkimukseen liittyvaa
uutta ja parempaa toteutustapaa uuden tydntekijan tyontekijdkokemuksen parantamiseksi
tukinenkilon kautta. Hypoteeseja tulen asettamaan siita nakokulmasta, miten oletan
suunnittelemani  Kamu-ohjelman  toimivan  kaytann6ssa. Asetan hypoteeseja myds
jatkotoimenpidesuosituksiin, jotka perustuvat puhtaasti olettamuksiin siitd minké&laisia toimenpiteita
yrityksen kannattaa tehda Kamu-ohjelman suhteen missakin tilanteessa.

Opinnaytetyoni yksi tarkeimmistd aineistoista on toimeksiantajayrityksen toimihenkildiden
haastattelut. Haastatteluissa on erityisen tarkeaa, ettei haastateltava odota saavansa tietynlaisia
vastauksia ja muodosta kysymyksia omien olettamuksiensa perusteella. Laadullisen tutkimuksen
haastatteluissa on siis olennaista, etta haastateltava saa kertoa omista kokemuksistaan itse iiman

johdattelevia kysymyksia. (Eriksson & Kovalainen 2008, 78-80.) Haastatteluihin tein tietoisen
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linjauksen rennosta jutustelusta kysyen avoimia kysymyksia. Olin laatinut haastatteluja varten
muistiinpanot kysymysten muodossa, minkalaisiin asioihin kaipaan nakokulmaa ja vastausta.
Kevyiden muistiinpanojen vuoksi vuorovaikutus oli helpompi pitaa rentona, avoimena ja
suhteellisen vapaana vuorovaikutuksena verraten tilanteeseen, jossa minulla olisi
systemaattisessa jarjestyksessa kysymykset kirjoitettuna lopulliseen muotoonsa. Juttelusta teki
rennompaa myos se, etta nauhoitin haastattelut itselleni, jotta minun ei tarvinnut tapaamisen aikana
tehda muistiinpanoja. Nain ollen keskustelu pysyi luontevampana ja itse pysyin haastattelijan
roolissa rentona ja mukautuvana, kun pystyin keskittdmaan kaikki ajatukset vastapuolen sanoihin.
Litteroin haastattelut my6hemmin muistiinpanoiksi, joiden pohjalta etsin uusia ideoita ja

yhtenevaisyyksia Kamu-ohjelmaa ajatellen. (Liite 1.)

41 Tutkimusprosessi

Aiheen valinta I&hti liikkeelle oman osaamisen vahvistamisesta ja kehittamisesta. Ammatillinen
suuntautumiseni painottuu henkildstdosaamisen ja esimiestyon oppimispolulle. Lahtokohtaisesti
halusin 16ytaa itselle sellaisen mielenkiintoisen aiheen, joka tukee samalla omaa oppimista ja
kehittaa minua ammatillisesti. Toinen tarkea kriteeri opinnaytetyon aiheen valintaan minulle oli sen
todellinen hyoty. Halusin 16ytaa aiheen, joka todella on hyddyksi toimeksiantajalle, eiké nain ollen
olisi tuulesta temmattu aihe, jonka kohtalona on paatya laatikon pohjalle. Tieto siita, etta tyoni on
hyodyllinen ja se paasee ainakin joiltakin osin konkreettisesi kayttoon toimeksiantajayritykseen,
lisdsi huomattavasti motivaatiota perehtya asiaan syvallisesti ja suunnitella opinndytetyon

lopputulos parhaalla mahdollisella tavalla.

Aihe itsessaan tuli toimeksiantajayritykselta, kun kysyin opinnaytetyon tekemisen mahdollisuutta
entisesta kesatyopaikastani. Toimeksiantajayritys on itselle mielenkiintoinen, koska se pyrkii
toiminnallaan olemaan edellakavija Kiinteistoalalla. Jatkuva uudistuminen ja hyva yhteishenki
lisasivat kiinnostusta yritysta kohtaan. Aiheen saatuani olin erittain tyytyvainen ja paassa alkoi heti

ideoinnin prosessit Kamu -ohjelmasta.

Uuden tyontekijan tyontekijakokemus on aiheena itselle tarked, koska omien kokemuksieni
perusteella hyva ensivaikutelma tyonantajasta tyon alkutaipaleella lisaa tyohon sitoutuvuutta ja
tyossa viihtymista. Tilannetta voisi verrata ensivaikutelmaan uudesta ihmisesta. Jos uudesta
ihmisesta saa huonon ensivaikutelman, esimerkiksi kaytoksen perusteella, voi kulua pitkankin

aikaa ennen kuin oma mieli pystyy katsomaan henkilod uudesta nakokulmasta sivuuttaen jo
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saadun ensivaikutelman. Kamun lasndolo tyon aloituksessa auttaa luomaan hyvaa
ensivaikutelmaa toimeksiantajayrityksestd, silla se osoittaa heti alkuun uudelle tyontekijalle, etta

hanesta valitetaan ja hanta halutaan tukea tyoarjessa ja siihen sopeutumisessa.

Ajatukset tydn edetessa ovat pysyneet paalinjaltaan hyvin samankaltaisena ja suunnitelma tydn
etenemisestd, sen vaiheista ja lopputuloksesta ovat pysyneet linjassaan. Olen saanut paljon
erilaista nakokulmaa ja uusia ideoita kaikesta keraamastani aineistosta, mutta tavoite uuden
tyontekijan tyontekijakokemuksen parantamisesta on ollut koko ajan kirkkaana mielessa. En
varmasti olisi saanut néin kattavaa ja monipuolista aineistoa kerattya ilman rakentavaa tietopohjaa
ja asianmukaisia haastatteluja toimeksiantajayrityksen toimihenkilgilta.  Yrityksen eri
toimihenkildiden haastattelut toivatkin paljon uutta, mutta toisaalta myo6s vahvistivat jo

ajattelemaani Kamu-ohjelman osalta.

4.2 Tutkimusongelma

Opinnaytetydn tutkimusongelmana on selvittdd Kamu -ohjelman mahdollinen hyoty
toimeksiantajayritykselle perehdytysprosessin tukena. On tarkeaa ottaa huomioon, ettei Kamu -
ohjelman pohjimmainen tarkoitus ole keventaa perehdyttajan tyota vaan nimenomaan nopeuttaa
uuden tyontekijan sopeutumista uuteen tydymparistoon ja sita myoten parantaa uuden tyontekijan
kokemusta.  Tutkimusongelman ratkaisemiseksi kaytan tyossani paljon teoriapohjaa
organisaatiokulttuurista seka muun muassa psykologisesta tuvallisuudesta, joka on uusiin
tilanteisiin sopeutumisen ytimessa. Teoriapohjassa kayn lapi myos perehdytyksen peruspilareita,

koska Kamu-ohjelma toimii hyvin 1ahelld ja samanaikaisesti perehdytyksen kanssa.

4.3 Tutkimuksen tavoite

Opinndytetyon ~ paatavoitteena  on  parantaa  uuden  tyOntekijan  kokemusta
toimeksiantajayrityksessa nopeuttamalla sopeutumista uuteen tydymparistoon Kamu -ohjelman
avulla. Kamu toimii tukihenkilona uudelle tyontekijalle tyon arkisissa asioissa. Kamun tarkein rooli
on siis toimia uuden tyontekijan tukena ja tutustuttaa uusi tyontekija kevyella asenteella uuden

tydympariston organisaatiokulttuuriin.
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Tavoitteena on myds kehittad omaa ammattitaitoa henkiloston  sopeutumisen,
organisaatiokulttuurin merkityksen seka naiden syvallisen ymmartamisen osalta. Aihe sivuuttaa
myos jonkin verran perehdytysprosessia, koska sen ymmartaminen on tarkea osa hyvin
suunniteltua Kamu -ohjelmaa. Taman vuoksi tavoitteenani on oppia myds lisaa

perehdytysprosessista ja sen peruspilareista.

4.4 Aineiston keruumenetelmat

Aineiston keruumenetelmind opinnaytetyossani kaytdn haastattelua, kirjallisten Iahteiden
analysointia seka ennakointia. Aineistossa tarkeimmassa roolissa toimii toimeksiantajayrityksen
tydntekijoiden yksilohaastattelut. Haastatteluista saan kohderyhmaltad palautetta ja kokemuksia
Kamun rooliin liittyen. Haastatteluiden tulosten pohjalta voin muokata Kamun roolia ja sen lopullista
toteutusta niin, etta se palvelee kaikkia osapuolia. Haastatteluiden avulla kerd@n myos tietoa, miten
Kamun rooli on toiminut alustavassa testauksessa kaytanndssa, mika siina on toiminut ja mika

kaipaa viela hiomista.

Kirjallisista lahteista saan kattavasti tutkittua ja analyyttista tietoperustaa tydlleni, joka antaa
ohjenuoria ja uusia nakokulmia lopulliseen Kamu -roolin toteutukseen. Tietoperustan avulla pystyn
my0s uskottavasti perustelemaan valinnat lopulliseen Kamu rooliin liittyen. Tietoperusta painottuu
muutamaan suurempaan teemaan: organisaatiokulttuuriin, psykologiseen turvallisuuteen ja sen
merkitykseen tydpaikalla, perehdyttdmisen peruspilareinin sek& tydkaverin ja sosiaalisen
tydympariston merkitykseen.

Ennakointia otan mukaan hypoteesien muodossa tietopohjaa apuna kayttaen. Hypoteeseja kaytan
nain ollen myos lopullisen Kamu roolin suunnittelussa. Kamun roolia tulee katsoa siita
nakokulmasta, minkalainen se tulee mahdollisesti olemaan erilaisten ratkaisujen pohjalta.
Ratkaisuja pohtiessa kaytan pohjana tietoperustan lisaksi toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden
haastatteluja. Haastateltavat tyontekijat, ovat olleet jossakin kosketuksissa Kamu -projektiin,
lukuun ottamatta yhta tyontekijaa. Kyseisen tyontekijan otin haastateltavaksi, jotta saan
nakokulmaa myos uuden tyontekijan aloituksesta ilman Kamua. Ennakointia ja hypoteeseja kaytan

myos tulevaisuutta ajatellen johtopaatoksien toimenpidesuosituksissa.
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5 KOKEMUKSIA TOIMEKSIANTAJALLA TYOSKENTELYSTA

Empiirista aineistoa lahdin keraamaan suoraan toimeksiantajayrityksessa tyoskentelevilta
henkil6ilta. Ennen opinnaytetyoni aloittamista toimeksiantajayrityksessa on alustavasti testattu
Kamu-ohjelman kaltaista toimea. Testaus on toteutettu hyvin kevyella otteella ilman suurempaa
ohjeistusta. (Ylempi toimihenkild 1, 2021.) Kamu-roolin alustava testaus on antanut minulle
mahdollisuuden kerata asianmukaista ja ajankohtaista aineistoa opinnaytetyohoni. Kerasin
aineiston yksilohaastattelujen merkeissa toimeksiantajayrityksen tyontekijoiltd. Haastateltavilta
I6ytyi hyvid nakemyksid Kamun roolista, sek& my6s organisaatiokulttuurista ja sen toteutumisesta
yleisesti. Mukavaa oli huomata, etta haastatteluissa nousi esiin paljon yhtalaisyyksia ja
samankaltaisia kannanottoja, joiden avulla pystyin tekemaan selkeitd johtop&atoksia Kamu-
ohjelmaa koskien. Selkedksi yhtenevaiseksi linjaksi kaikissa haastatteluissa nousi esiin
tydpaikassa vallitseva yhteisdllisyys seka positiiviset ajatukset ja kokemukset kevyesti testatusta ja

tulevasta Kamu-ohjelmasta.

Haastateltaviksi minulle kertyi kaiken kaikkiaan kuusi henkiloa erilaisista tehtavista yrityksen
alaisuudesta. Joukkoon kuului kolme toimihenkilda, joilla kahdella oli ollut aloituksessaan Kamu
mukana matkalla. Toisella tyontekijalla Kamu ja perehdyttaja olivat olleet eri henkildita, myohemmin
Tyontekija 1. Toisen tyontekijan kohdalla Kamu ja perehdyttaja olivat olleet sama henkilo,
my6hemmin TyOntekija 2, joka osakseen hankaloitti haastateltavan hahmotusta siita, mika on ollut
Kamun roolia ja miké perehdyttajan. Kolmannen tyontekijan, myéhemmin Tydntekija 3, kohdalla
aloituksen tukena ei ollut muita tukihenkiloita kuin perehdyttdja. Jo naita kohdehenkiloita
vertaamalla sain hyvaa ja monipuolista aineistoa, koska jokainen toi omaa nékemystaan ja
mielipidettdan oman asemansa kautta. Loput kolme haastateltavaa koostuivat ylemmista
toimihenkilGista, joista yksi toimi esihenkilona, myohemmin Esihenkild, tyontekijoille 1 ja 2. Kaksi
muuta ylempéaa toimihenkilda, mydhemmin Ylempi toimihenkild 1 ja 2, ovat olleet muutoin tiiviissa

kontaktissa Kamu-ohjelman kanssa.

5.1 Yhteisollisyys toimeksiantajayrityksessa

Toimeksiantajayrityksessa toimitaan vahvasti sen omaperaisten arvojen pohjalta: ilo palvella, hinku
onnistua seka rohkeus uudistaa. Nain ollen myds koko organisaatiokulttuuri ja sen toiminta

pohjautuu arvoihin. Yritys nostaa verkkosivuillaan esiin muutamia vahvuuksia, joita ovat muun
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muassa vahva yhteisllisyys ja vahva tekemisen meininki tydpaikalla. (] 2022c)
Haastatteluissa kay ilmi, ettei yhteiséllisyys ja hyva tydmoraali ole vain sanojen huumaa, vaan ne

todella tulevat ilmi jokapaivaisessa tyossa.

"Yrityksessé yhteisollisyys ja helppous péésta tyéyhteiséon sisélle on ollut huomattavasti
helpompaa, kuin aikaisemmissa tydpaikoissa. Kukaan ei vetadydy omiin oloihin, vaan
kaikkien kanssa pystyy menné juttelemaan” (Tyontekija 3.)

’Kiva ettei kukaan katsele kattoja ja seinié pitkin, kun tulee kéytévéllé vastaan. Vaan aina
otetaan kontakti ja tervehditéén” (TyOntekijé 2 2022).

"Mielesténi yrityksen tyéntekijéité yhdistaa ahkera asenne tyéntekoon” (Tybntekijé 1 2022).

Kuten elamassa yleisesti, myos yrityksen toimintaymparistdssa on tarkeaa, ettd sanat kohtaavat
tekojen kanssa. Etenkin organisaation arvopohjaan vastaaminen kaytannossa on merkittava
merkki luotettavasta tydnantajasta. On tarkeaa, ettd sanojen tasolla esitetyt toimet toteutuvat
kaytanndssa (Joki 2021, 154).

Yhteisollisyys on tarked turvan luoja tyOpaikalla. Sen olemassaolo vaikuttaa positiivisesti
tyéhyvinvointiin ja sitd myoten lisdéd myods tydhon sitoutuvuutta. (Rossi 2015, 208-210.) Kuitenkin
myo0s yhteisollisen tydyhteison omaava tyopaikka on ollut suuren muutoksen edessa vuonna 2020
alkaneen Korona-pandemian vuoksi, joka laittoi koko tyoympariston uusiksi hyvin Iyhyella
varoitusajalla. Korona-pandemian myota astui voimaan maaraaikainen etatyosuositus, jonka
myota myds toimeksiantajayrityksen vilkkaat toimitilat hiljenivat ja tyontekijat siirtyivat tyontekoon
kotioloihin. Taman tyon toteutusvaiheessa Korona-pandemian kaynnistamasta etatyosta on
kuitenkin - kerennyt tulla enemmankin normi, kuin tuntematon tyontekotapa. Monissa
tyoymparistoissa, kuten toimeksiantajayrityksessakin, etatyd on ainakin jossain maarin tullut
jaédakseen. Etatyon lisdantyessa tassa tyossa on tarked ottaa huomioon Kamu rooli myos
etatoteutuksen nakokulmasta. Etana toteutettu Kamu ohjelma tulisi toteuttaa niin, etta hyotysuhde

pysyisi mahdollisimman samanlaisena fyysisesti tyopaikalla toteutettuun Kamu-ohjelmaan nahden.

Mielestani toimeksiantajayrityksen etatyokulttuuri on pystytty hienosti muodostamaan avoimeksi ja
yhteisolliseksi, vaikka niita tavallisia kontakteja ja kohtaamisia ei niin usein tyOpaikoilla enaa
koekaan. Myos haastateltavien tyontekijoiden suunnalta tuli yhtenevainen linja etatyokulttuuriin
nahden. Tyontekijoiden n&kokulmasta on ollut hienoa huomata, miten pienelld kynnyksella

tyontekijat soittelevat Teams -sovelluksen kautta. Eli lahestymistapana ei kayteta esimerkiksi
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perinteistd sahkopostia, joka luo auttamatta etdisyyden tunnetta tyontekijoiden valille ja lahes
pakottaa viestin ulkoasun olevan muodollista ja sita mydten hyvin jaykkaa. Muun muassa
Tyontekija 2 nosti esiin yrityksen etatyokulttuurista, etta tyontekijat soittavat Teams -sovelluksen
kautta hyvinkin pienella kynnykselld (Tyontekija 2 2022). Tiivis yhteydenpito ja yhteistyd myos
etatyon maailmassa lisaa yhteisollisyytté ja tuo sosiaalisia hetkia myos niihin etatydpaiviin. Kamun
olisi hyva pitaa ylla sosiaalista kontaktia uuden tyontekijan kanssa myos verkon valityksella, jotta

asiasta tulisi samanlainen normi kuin tyopaikalla tervehtiminen.

Muun muassa Teams -sovelluksen kayton yleisyys ja se, etta etatyokaytantdihin on suurimmaksi
osaksi jo totuttu, helpottaa Kamu-ohjelman toteutusta etana. Taman edellytyksena kuitenkin on,
etta Kamun roolissa toimiva henkilo on toiminut toimeksiantajayrityksen alaisuudessa vahintaan
vuoden. Nain etatydntekotapa ja Teamsin kautta I&hestyminen on Kamulle peruskauraa, eika néin
ollen tunnu haasteelliselta. Vaikka uusi tyontekija ei olisi tottunut etatyon tekoon, saatikka sitten
aikaisemmin paassyt luomaan suhteita tyopaikalla verkon valitykselld, olisi se ainakin Kamun

roolissa toimivalle tuttua, silla han on paassyt jo osaksi yrityksen etatyokulttuuria.

5.2 Viihtyvyys ja turva tyopaikalla

Kamu-ohjelman paatavoitteena on parantaa uuden tyontekijan kokemusta toimeksiantajayrityksen
alaisuudessa. Sen kanssa kasi kadessa kulkee viihtyvyys ja turvan tunne tyopaikalla. Fyysiseen
viihtyvyyteen on panostettu yrityksen paakonttorilla hyvin luoden muun muassa visuaalisesti
kauniita ja fyysisesti mukavia ja erilaisia tydtiloja, joista tyontekijd voi valita omaa
tydskentelytapaansa parhaiten vastaavan ympariston (Ylempi toimihenkild 2022b). Henkisen
puolen tuesta on noussut kuitenkin kehittamiskohde aloittavan tyontekijan kyselyissa, joka
toteutetaan aina kaksi kuukautta uuden tyontekijan aloituksen jalkeen. Kyselyissa on noussut esiin
tarve laheisesta tukihenkildsta tydssa (Ylempi toimihenkild 2 2022a). Kamu-ohjelman keskidssa on
juuri taman tukihenkilon tuominen uuden tyontekijan alkutaipalelle. Asian tarkeys nousi esille myos

haastatteluissa, jotka toteutin opinnaytetyétani varten.

"On térke&é, etté uudella tyontekijélla on aina véhintéén yksi henkild kenelté voi kysya ja
keté voi ldhestyaé tilanteessa kuin tilanteessa” (Esihenkilé 2022).

"Oli mahtavaa, kun oli aina véhintdén se yksi henkild, kenen puoleen pystyi kdéntyméaén
ongelmatilanteessa” (Tyéntekija 1 2022).
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"Kamun ldsnéolo varmasti muuttaisi tyén alkua. Voisi olla helpompaa esimerkiksi
lounasseuran [6ytémisessé ja erilaisia asioita voisi Kysyd pienemmélld kynnyksell.
Loytyisi siis aina vahintdén yksi kaveri, kuka lahtisi lounaalle ja kenelté voi aina kysya.”
(Tydntekija 3 2022.)

Kommenteista voi paatella, ettd tukihenkilon lasnaolo toisi pelkkia positiivisia asioita tyon
alkutaipaleelle. Uutta tyontekijaa ei pakoteta asioimaan Kamun kanssa, mutta uskon, etta se lisaa
turvan tunnetta ja itsevarmuutta tydssa sen myota, kun asiat selviavat nopeasti ja aina joku on

valmis tukemaan ja auttamaa tilanteessa kuin tilanteessa.

Uuden tyontekijan tukena tyon alkutaipaleella on aina perehdyttaja, mutta perehdyttajan rooli on
lahtokohtaisesti  hyvin  muodollinen tydhon opastaja. Myods Esihenkilon né&kokulmasta
perehdyttdminen voi linjaltaan olla hyvinkin virallista ja ennalta suunniteltua, jonka vuoksi
epavirallinen puoli jaa herkasti sen varjoon (Esihenkild 2022). On siis erittain hyva, etta
perehdyttajan rinnalla toimisi Kamu, jonka paédagendana on tutustuttaa uusi tyontekija talon tavoille
ja ottaa hantd mukaan lounaille ja kahvitauoille organisaatioon ja kollegoihin tutustumisen
merkeissa. Organisaatioon sisaan paaseminen ja sen tapakulttuurin  omaksuminen
mahdollisimman vaivattomasti uudella tyopaikalla helpottaa tydhon sopeutumista ja nain ollen lisaa
viihtyvyyttd. Organisaatio kulttuurin omaksuminen uudessa tyOpaikassa on helpompaa, kun

rinnalla kulkee tydympariston tapoihin tottunut Kamu.

"Kojamolla organisaatioon sisdén paésemisté helpotti, kamun lasnéolo. Varsinkin, kun
perehdyttédja oli j&&méssa pois tybtehtavéstéén. Tutorista tietdminen oli helpottavaa ja tuli
Vélitetty olo.” (TyGntekijd 1 2022.)

"Oman kokemukseni ja nédkemykseni mukaan Kamulliset uudet tybntekijat ovat

tydtehtdvansé liséksi paésseet hyvin kiinni myds organisaation perus toimintamalleihin
(Esihenkild 2022).

Tydpaikkakulttuurin omaksumisen rinnalla toimeksiantajayritys pitdd tarkeana, ettd jokainen
pystyisi tuomaan omalla persoonallaan uudenlaisia nakokulmia ja mahdollisesti my0s uusia
tyétapoja tyopaikalle. Yrityksessa jokaista kannustetaan olemaan oma itsensa ja toimimaan itselle
tehokkaimmalla tavalla. (- 2022d.) Haastateltavien kohdehenkildiden kommentit eivat
poikenneet tasta ajattelutavasta. Yrityksessa jokainen otetaan vastaan sellaisena kuin on ja

annetaan kaikille mahdollisuus omaksua yrityksen arvot omaan tekemiseen jokaiselle luontaisella
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tavalla. Yritykselle on kuitenkin tarkeaa, etta tyontekija viestii samankaltaista arvopohjaa jo
rekrytointivaiheessa, jonka pohjalta tyontekijavalinnat osakseen myo6s tehdaan (Ylempi
toimihenkild 1, 2022). Mielestani on hienoa, etta arvopohjaa painotetaan jo rekrytoidessa uusia
tyontekijoita. Tama auttaa pitamaan selkeaa linjaa yrityksen arvoihin ja tietysti niita on jokaisen
helpompi l&htea toteuttamaan, kun ne tulevat osaksi luonnostaan omassa tekemisessé (Kilpinen
2022, 188). Samankaltaisesta arvopohjasta huolimatta toimeksiantajayrityksen alaisuudessa
tydskentelee paljon erilaisia ihmisia, erilaisilla taustoilla seka varustettuna erilaisilla toimintatavoilla
(Tybntekija 2 2022). Jokainen paasee toteuttamaan arvopohjaa omalla sektorillaan yrityksessa

itselle luontaisella tavalla.

Kamun rooliin kuuluu vahvasti aikaisemmin kasitellyn viihtyvyyden lisaksi myos vahvasti turvan
luominen tydpaikalla. Turvan tunne luo alitajunnassa toteutuvaa psykologiseen turvallisuuden
tunnetta, joka mahdollistaa luovamman ajattelun, koska psykologisen turvallisuuden tunteen myota
jokainen uskaltaa olla oma itsensa eika pelkaa tuomituksi tulemista (Rinne 2015, 31). Kamun on
tarkea tuoda jonkinlaista lisaarvoa uuden tyontekijan alkutaipaleelle. Ja se toteutuu osakseen

turvallisuuden tunteen luomisen kautta.

"Turvallisuutta tydpaikalla lisééa auttava ja kuunteleva tydympéristé” (Tyéntekijd 3 2022).
"Tydpaikassa tuo turvaa, ettd on monenlaisia ihmisié t6issé ja jokaiselle sallitaan omana
itsend oleminen eikd yritetd vékisin painaa muottiin. llmapiirin tulee olla hyvé ja
vastaanottavainen.” (Tyontekija 1 2022.)

"Kamulla voisi olla moraalinen velvollisuus ottaa uusi tydntekija aktiivisesti mukaan
toimintaan” (Esihenkilé 2022).

Lisaksi Esihenkilon nakokulmasta ajateltuna olisi hienoa, etta Kamu pystyisi lisaamaan uuden
tyontekijan viihtyvyytta tyossa tutustuttamalla tyontekija talon tavoille. On tarkeaa, ettd uusi
tydntekija tuntisi olonsa kotoisaksi ja pystyisi olemaan taysin oma itsenséa tydpaikalla. (Esihenkild
2022.) Lahes aina uudelle tydpaikalle tultaessa jokainen astuu téysin uuteen ymparistéon eika
alkuun tunne talon tapoja ja kaytantoja. Esihenkilon sanoja lainaten, Kamulla olisi hyva olla
moraalinen velvollisuus ottaa uusi tyontekija aktiivisesti mukaan tyopaikkaan liittyviin

aktiviteetteihin ja erilaisiin toimiin.

Esihenkilon kanssa keskusteltaessa ilmeni inkluusion merkitys tyopaikoilla. Inkluusio mielletaan

yleensa kasvatustieteen ymparistoon, mutta siitd on viime aikoina muodostunut kasite myds
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tyéelaman maailmaan. Inkluusio kulkee lahekkain syrjinnan estamisen teeman kanssa.
Inkluusiossa on kuitenkin avainasemassa uuden henkilon aktiivinen mukaan ottaminen seké hanen
viihtyvyytensa takaaminen (Bourke & Stockton 2014.) Kuvitellaan, etta toimeksiantajayrityksella
olisi tydpaikan jarjestama monitoimihallivuoro koripallon peluuta varten. Kun syrjinnan torjumiseksi
Kamulla on velvollisuus iimoittaa koripallon pelaamisen mahdollisuudesta ja kutsua uusi tyontekija
mukaan treeneihin, taas inkluusiota ajatellen Kamulla on naiden lisaksi velvollisuus huomioida uusi
tyontekija hallilla niin, ettd han paasee aidosti mukaan juttuun ja paasee tutustumaan muihin
pelaajiin. Vaikka toimeksiantajayrityksessa mukaan ottaminen ei ole noussut esiin ongelmaksi
missaan aineistoissa, tekee Kamun lasndolo kuitenkin hyvéa ennaltaehkaisevaa tyota syrjinnan

ehkaisemiseksi ja inkluusion lisaamiseksi.
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6 KAMU-OHJELMAN SUUNNITTELU

Kamu-ohjelman  suunnittelussa  suurena painoarvona toimii  aikaisemmin |apikaydyt
toimeksiantajayrityksen toimihenkildiden nakokulmat, keradmani teoriapohja, seka lisaksi oma
tietamys siita, milla tavalla yrityksessa asioita hoidetaan. Kamu-ohjelman lopullisen toteutuksen
tulee vastata toimeksiantajayrityksen arvopohjaa ja tuoda ne jokapaivéiseen tyoarkeen uudelle
tyontekijalle. Ohjelman suunnittelussa tulee huomioida arvojen lisaksi toimeksiantajayrityksen
strategiset painopisteet niiltd osin, kun niita voidaan Kamu-ohjelman kautta toteuttaa.
Painopisteista haluan Kamu-ohjelman kautta painottaa osaavaa henkilostda seka energista
tydpaikkaa. Strategian toteuttaminen kaytanndn tasolla jokaisen toimihenkilon henkilokohtaisessa
tydpanoksessa on erittdin tarkeaa strategisten painopisteiden onnistumisen kannalta. Siksi onkin
oleellista, etta strategiaa pyrittaisiin inhimillistamaan ja tehda siita helposti toteutettava ja kaikkien
tyontekijoiden saatavilla oleva normi tyoymparistoon. Strategiaa on tarked oppia katsomaan
ihmisten tasolta ja miettid, kuinka sitd voidaan siltd kasin lahted toteuttamaan. Strategiaa
inhimillistamalla kaytannon tasolla, on tyontekijan helpompi hahmottaa painopisteet ja paasta

toteuttamaan niitd omassa tydssaan. (Kilpinen 2022, 19-21.)

Kamu-ohjelman toteutuksessa on tarkea valittaa organisaatiokulttuuria uudelle tyontekijalle. Kamu-
ohjelma on hyva vayla vieda organisaatiokulttuuria uuden tyontekijan tietoon, silla kulttuurin
toteuttaminen vaatii tekoja ja valittdmista. Kulttuuria ei voida luoda saannoksilla tai kirjoitetuilla
ohjeilla, vaan se valittyy jokaisen tyGarjen toimintatapojen ja asioihin suhtautumisen kautta
ymparilld oleville. (Kilpinen 2022, 185.) Kamu-ohjelman kautta otetaan uuden ty6ntekijan
alkutaipaleelle vahvasti mukaan yrityksen arvopohja arkisten toimien kautta yhteiséllisyytta ja
inhimillisyytta lisaten, seka vahvistetaan strategista painopistetta osaavan henkildston ja energisen
tydpaikan nakokulmasta luoden tyontekijalle vankka tukiverkosto ja tuoden rinnalle energinen

Kamu ty6n alkutaipaleelle.

6.1  Kuka on hyva kamu?

Yhtena suurimmista Kamu-ohjelman onnistumisen edellytyksistd on onnistunut henkildvalinta
Kamun rooliin. Kamun tarkoituksena on toimia uuden tyontekijan tukena ja nain ollen tuoda
lisdarvoa yritykselle tyontekijakokemuksen nékokulmasta. Voidaan ajatella, ettd Kamu toimii

organisaatiokulttuurin lahettilaana toimien sille ominaisella tyylilla. Yrityskulttuuri rakentuu monista
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eri paloista, joiden kautta selviaa miten yrityksen alaisuudessa tydskentelevat toimihenkilot
ajattelevat, tuntevat, miten kayttaytyvat ja mita he arvostavat. Kulttuuri itsessaan oppii tyontekijoilta
ja muokkautuu sen mukaan. Organisaatiokulttuuri toimii osakseen jokaisen alitajunnassa ja ohjaa
toimintaan yrityksen arvoihin pohjautuen. (Kilpinen 2022, 174.) Kamun on tasta syysta erityisen
tarkeaa olla hyvin sisalla toimeksiantajayrityksen arvoissa, jotta hén voi viestia tiedostamattaankin
oikeanlaisia asioita oikealla tavalla uudelle tyontekijalle. Taman pohjalta on tarkeaa, etta Kamun
roolissa toimiva tyontekija olisi tydskennellyt yrityksen alaisuudessa vahintdén yhden vuoden. Néin
ollen hanelle on kertynyt tarpeeksi kokemusta yrityksen alaisuudesta, ja sitd myoten noussut
suhteellisen selkea kasitys siita, miten yrityksessa toimitaan ja kenelta voi kysya minkakin laisia

asioita aina tilanteen tullen.

"Talon tavat ja ihmisten tunteminen on mielesténi avain kaikkeen” (Tyontekijé 2 2022).
"Kamun olisi hyva tietdé keneltéd kysytdén eteen tulevista asioista.” (Tyéntekija 1 2022).

"Kamun on hyva tietda, kuka tekee mitékin talon sisélla” (Tyontekijé 3 2022).

Kamun on hyva ymmartaa yrityksen organisaatiorakenteet, jotta han osaa ohjata uuden tyontekijéan
oikean henkilon suuntaan ongelmatilanteen tullen. Tama edesauttaa myds psykologisen
turvallisuuden tunteen luomista, yhteisdllisyyden nakokulmasta. Eli ketaan ei jateta tilanteeseen
yksin, vaan autetaan kaveria aidosti valittamalla. On my0s tarked@ huomioida, ettei Kamu
kyseenalaista tai tuomitse uuden tyontekijan kysymyksia, vaan Kamu nimenomaan auttaa ja pyrkii
l6ytamaan ratkaisun yhdessa uuden tyontekijan kanssa. Tallaisen toimintamallin johdosta uuden
tydntekijan on helpompi sopeutua uuteen tydymparistoon omana itsendan ilman tuomitsemista

vaarinymmarryksista tai niista niin sanotuista "tyhmistéa kysymyksista”. (Rinne 2021, 27-35.)

Kamun roolissa toimivan kannattaa olla samalta tasolta oleva tyontekija. Kamun olisi hyva
tydskennelld, jos ei taysin samassa tehtavassa, niin ainakin saman aihepiirin ymparilla. Mielestani
on tarkeaa, etta Kamu toimii samalla tasolla uuden tyotekijan kanssa, koska perehdyttajalta ja
esihenkilolta tulee kysyttya tyon alkutaipaleella erittain paljon erilaisia neuvoja ja joskus voi tuntua,
ettd tuo yhdelle henkildlle paljon lisatditd vain oman osaamisen puutteen vuoksi. Taman vuoksi
olisi mukava, etta voisi kysya kevyempia tyOarkeen liittyvia asioita pienemmalla kynnyksella
Kamulta, joka tydskentelee parhaimmassa tapauksessa viereiselld tyopisteelld. Tama pienentaa
uuden tyontekijan kynnysta lahestya Kamua omaa tyoarkea koskevissa asioissa. Myos tyoarjen
onnistumisia ja kommelluksia on helpompi jakaa, kun molemmat tietavat tarkalleen mista puhutaan

ja on mahdollista Ioytaa samaistumispintaa puolin ja toisin. Myos psykologisen turvallisuuden
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luomisen nakokulmasta on oleellista, etta laheinen tukihenkild on samalta tasolta ja erityisesti
omasta ty6tiimista. Laajassa tutkimuksessa on saatu selville, etta yli 75 % ihmisista kokee tarkeaksi
tutustua ja kokea yhteyden tunnetta ensisijaisesti oman tiimin jaseniin. Oman tiimin tunteminen luo

vankan pohjan kaikelle muulle tydymparistossa vastaan tulevalle. (Rinne 2021, 33-34.)

"Tybtehtdvén osalta Kamun tulisi olla saman tasoinen henkilo samojen tyétehtévien
déreltd. Kamun on térked ymmartéé uuden tyéntekijan tyénkuva.” (Esihenkilé 2022.)
"Esimieheltd kysymisen kynnys voi olla joissakin asioissa suurempi. Kokisin itse jopa
hieman omituisena, jos Kamu tekisi eri tybtehtdvaa kuin miné. Suurin osa kysymyksista
liittyy kuitenkin jollain tavalla itse tyGtehtavaéan.” (Tyéntekija 1 2022.)

"Kamun on ehdottomasti hyva olla samasta tiimisté tai samasta tyGtehtavésta” (Ty6ntekija
2).

Olen itse koko opinnaytetydprosessin ajatellut, ettd Kamun tulee olla rento tyokaveri, joka
motivoituu muiden onnistumisista ja on halukas auttamaan sek& tukemaan muita tydarjessa.
Keskustellessa haastateltavien kanssa hyvan Kamun ominaisuuksista henkilona ja persoonana
nousi yhtenevéisia ajatuksia siita, ettd Kamun tulisi olla avulias, mukava, ulospainsuuntautunut
seka sosiaalinen henkild. Lisaksi vapaaehtoisuus Kamun rooliin on erityisen tarkeda ohjelman
onnistumisen kannalta. Kamun roolista ei tule saamaan varsinaista palkkiota tai lisavastuuta, koska
rinnalla on koko ajan perehdyttdja ja joskus perehdyttdjan rinnalla vield esihenkild, joilla on
paavastuu tyontekijan hyvinvoinnista seka tyohon opastamisesta. Kamulta tulee I0ytya luontaista

avuliaisuutta, motivaatiota auttaa seka yleista positiivista asennetta ty6ta ja tydymparistéa kohtaan.

"Ulospéinsuuntautunut henkild, joka pitaé sosiaalisista tilanteista” (TyGtekija 1).
"Ulospéinsuuntautunut, puhelias ja heittaytyvéa henkild, joka on toiminut talossa pidempéaén

Jja néin ollen tuntee ihmiset hyvin” (Tyéntekija 3).

Kamun rooli tulee pystya pitamaan mahdollisimman kevyena niin esihenkilon, perehdyttajan,
uuden tyontekijan ja Kamun nakodkulmasta. Ohjelma ei saisi missdan tapauksessa tuntua
vakinaiselta, vaan sen on tarkoitus tuoda lisaarvoa uuden tyontekijan tyon aloitukseen kevyella
otteella lisaten turvallisuuden seka arvostuksen tunnetta ja sitoutuvuutta tydhon. Kamun rooliin
valittavaa henkiloa ei kuitenkaan kannata jaada ajattelemaan liian monimutkaisesti.
Avainasemassa Kamun roolin valintaan on tyOntekijan oma vapaaehtoisuus toimintaan.

Vapaaehtoisuuden kautta tulee heti alkuun rentoa asennetta ja positiivista mieltd uuden asian
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edessa. Koko Kamu-ohjelma tulee myos "markkinoida” henkilostolle mukavana lisaarvon tuojana

toimeksiantajayrityksessa, joka toimii yhteisen kehityksen tukena arvopohjaa perustana kayttaen.

6.2 Miksi "Kamu”?

Toimeksiantajayritys ei ollut linjannut tiettya termida uuden tyontekijan tukihenkilolle, koska
konseptin suunnittelu oli aivan alkutekijoissaan. Minun oli siis tarkea pohtia ohjelman nimea
monesta eri nakokulmasta. Nimen kautta tulisi valittad oikeanlainen viesti kaikkien suuntaan, niin
tukinenkildlle, uudelle tydntekijalle, perehdyttajalle kuin esihenkildillekin. Projektin aikana nousi

esiin muun muassa seuraavia termeja: Kamu, Buddy, Tutor seka Tukihenkil.

Vertaillessa naita vaihtoehtoja keskenaan, Kamu tuntui alusta asti rennolta ja helposti
lahestyttavalta verraten esimerkiksi Tukihenkild -sanaan. Kamu on myds helposti lausuttavissa ja
hyvin muistettavissa. Tutoria mietin myds aikani, mutta Tutor sanana voi kuulostaa selkeasti
virallisemmalta ja sen merkitys voi herkasti sekoittua perehdytykseen ja itse tyotehtavan
opastukseen, mik& ei ole ohjelman tavoitteena. Buddy puolestaan on mielestani sanana hauska,
rento ja merkitykseltdédn samankaltainen kuin suomenkielinen versio Kamu. Joten sinansa Kamu
ja Buddy sopisivat mielestani ohjelman nimeksi yhta hyvin, mutta paadyin kuitenkin valitsemaan

suomenkielisen version Kamu.

6.3 Kamun kasikirja

Kamun roolissa toimiva tyontekija, saa ohjenuorakseen Kamun kasikirjan tehtavaansa varten.
Kasikirjan suunnitteleminen 1ahti likkeelle rennon, mukavan ja vaivattoman tyotehtavan
nakokulmasta. Kasikirja ei missdan nimessa saanut olla liian jaykka, joustamaton tai raskaan
tuntuinen. Tavoitteena oli, etta heti kasikirjan avattua ensimmainen reaktio olisi mielenkiinto ja
innostus uudesta tehtavasta. Kasikirjasta piti tehda lyhyt ja ytimekas, mutta kuitenkin tarpeeksi
kattava, jotta tarpeen tullen Kamu voi kayttaa kasikirjaa apunaan omassa tehtavassa ohjelman
tavoitteiden saavuttamiseksi. Kasikirfjassa oli my0s erittdin tarked ottaa huomioon
toimeksiantajayrityksen arvot. Niitd sain hyvin upotettua vaivattomasti ohjeistuksen joukkoon ja

erityisesti niin sanottuihin loppukiitoksiin Kamun tehtavan vastaanottamisesta.
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Kasikirjan ulkoasun halusin rajata yhden A4 -arkin kokoiseksi. Nain ollen sita on helppo kasitella ja
tarkastella, kun kaikki tarvittava on yhdella sivulla. Kasikirjaan halusin myés ehdottomasti tuoda
toimeksiantajayrityksen varimaailmaa, jotta se on visuaaliselta iimeelta saman kaltainen kuin
yrityksen muu materiaali. Tekijanoikeuksien vuoksi en liittdnyt ohjeistukseen yrityksen logoa.
Yrityksen visuaalisen teeman vérikoodit sain kuitenkin Ylemmalta toimihenkildltd 2. Toteutin
kasikirjan internetista 16ytyvalla Canva-ohjelmalla, josta 16ytyy paljon erilaisia visuaalisia pohjia
erilaisiin  kayttotarkoituksiin. Valitsin mieluisan pohjan ja muokkasin siitd edelld mainittujen
kriteerien mukaisen parhaalla osaamisellani. Canva-ohjelma mahdollistaa myds Iluomani
mallipohjan verkkosivu linkin jakamisen, jonka kautta toimeksiantajayritys paasee viilaamaan
mallipohjaa haluamallaan tavalla. Nain ollen yrityksen ei tarvitse luoda taysin uutta pohjaa, mikali

he haluavat joitain kasikirjasta muuttaa. (Liite 2.)

Kasikirjassa lokeroin asiat kategorian mukaan. Kategorioiksi valitsin Kamun ominaisuudet, Kamun
tehtavia, Vinkkeja tutustumiseen, Kamuna etatyon arjessa sekd loppukiitokset. Kamun
ominaisuuksia voitaisiin luetella erittain paljon, mutta valitsin kasikirjaan nelja tarkeinta
luonteenpiirrettd/ominaisuutta, joita on kerd@massani aineistossa noussut tarkeiksi.
Ominaisuuksien listaamisen on tarkoitus lisatd Kamun itseluottamusta, kun niista 1oytaa itsea
kuvaavia adjektiiveja. Ominaisuudet ovat térkeitd Kamu-roolin onnistumisen kannalta ja uskonkin
ettd ndmé ominaisuudet ovat sellaisia, mitk& 1dytyvat tyontekijoiltd ketka Kamu-ohjelmaan ovat
vapaaehtoisena ilmoittautuneet. Kamun tehtaviin listasin sellaisia toimia, jotka toteutuessaan
viestivat uudelle tyontekijalle toimeksiantajan arvojen mukaista iloista asennetta, yhteistyot,
rohkeutta seka yhteisollisyytta. Kamun tehtavat jatin tarkoituksella hyvin kevyen luontoisiksi ja
joustaviksi, jotta Kamu voi itse maaritella omanlaisensa tyylin toteuttaa tehtavat. Joustava tehtavien
ilmaisu on tarkeaa, jotta Kamun roolista ei tule liian jaykka. Nain ollen Kamu saa toteuttaa roolinsa
omana itsenaan ja ilmapiiri pysyy rentona. Mikali Kamun roolin aloituksen kanssa tulee ongelmia,
eikd kevyt jutustelu ja tutustuminen tunnu Kamulle luontaiselta, kokosin pienia vinkkeja

tutustumiseen Kamun ja uuden tydntekijan ensi hetkiin. (Liite 2.)

Kamun roolin eritteleminen myos etatyd ymparistoon oli oleellista, koska etatyo lisaantyy koko
monissa organisaatioissa. Myos toimeksiantajayrityksessa etatyo on tullut jaaddakseen. Etatydssa
on tarkeaa pitaa yhteytta myos verkon valitykselld. Verkkokahvittelujen jarjestdminen organisaation
kayttamassa Teams-sovelluksessa toimii yhtena vaihtoehtona yhteisollisyyden luomiseen. Teams-
tapaamisessa olennaista on pitad kameraa paalla, jotta kasvot tulevat tutuiksi puolin ja toisin.

Etatyon vallitessa olisi hyva rakentaa tyoyhteisoon suhteita myos muihin kuin omaan Kamuun,
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jonka vuoksi lisasin suosituksen ottaa valilla muita kollegoita mukaan kahvitteluihin. Tata tulee
kuitenkin etukateen muistaa kysya uudelta tyontekijalta, jotta uudet kasvot eivat tule yllatyksena.
Etatyoskentelyn osalta lisasin kuitenkin suosituksen Kamulle mahdollisuuksien mukaan sopia
uuden tyOntekijan kanssa yhteisen paivan, jolloin molemmat menisivat toimistolle tGihin ja

paasisivat siella tutustumaan kasvotusten esimerkiksi lounastauon merkeissa. (Liite 2.)

6.4 Ohjeet esihenkiloille

Esihenkilon ohjeistuksen suunnittelu Kamu-ohjelmaa varten on erittain tarkedssa osassa roolien
selkeyttamisen vuoksi. Selkeét roolit ja tydnjaot tydpaikalla tuovat varmuutta omaan tekemiseen ja
estdad turhan stressin syntymistd (Manka & Manka 2019, 7-9). Ohjeistuksen pohjimmainen
tarkoitus on selkeyttdd esihenkildon roolia Kamu-ohjelman onnistumisen tukena. Ohjeistuksen
tarkoitus on myds selkeyttaa esihenkilolle Kamun-rooli, jotta esihenkild sekda Kamu tavoittelevat

samaa asiaa ja ymmartavat mika on ohjelman tavoite ja tarkoitus.

Esihenkilon ohjeistukseen oli tarkedad tuoda esille laajemmin onnistumisen kulmakivia ja
havainnointiin liittyvia seikkoja, kun taas Kamun kasikirjan lahtokohtana oli pitaa ohjeistus
mahdollisimman kevyend ja suuntaa antavana. Halusin tuoda esihenkilon ohjeistukseen
samankaltaisen visuaalisen ilmeen kuin Kamun kasikirjaan, jotta ne ovat helposti yhdistettavissa
toisiinsa myos alitajuisesti. Tassakin ohjeistuksessa oli tarkeaa korostaa toimeksiantajayrityksen
arvopohjaa seka noudattaa yrityksen varimaailmaa. Ja samoin kuin Kamun-kasikirjan osalta, myos
Esihenkilon ohjeistuksen mallipohja on jaettavissa verkkolinkin kautta toimeksiantajayritykselle,
jotta he voivat halutessaan pienilla muokkauksilla tehda siita vaivattomasti oman nakaisen. (Liite
3.)

Esihenkilon ohjeistuksessa lahdin liikkeelle Kamun-roolin selkeyttamisesta sen tarkoitusperan
kautta. Halusin viela tassa laatikossa erikseen korostaa lopussa Kamu-ohjelman tarkeita piirteita,
jotta ne olisi helpompi siséistdd ja muistaa. Seuraavaksi siirryin esihenkilon rooliin ja tarvittaviin
toimenpiteisiin Kamu-ohjelman suunnalta. Esihenkilon tarkein osuus on tiedottaa uutta tyontekijaa
Kamun olemassaolosta ja selkeyttdd Kamun roolia uudelle tyontekijalle. Tatd helpottaakseni
paadyin lisadmaan ohjeistukseen erillisen laatikon, jossa verrataan Kamua ja perehdyttajaa
toisiinsa. Selkea erottelu havainnollistaa selkeasti esihenkildille myos sita, etta perehdyttdja ja
Kamu ovat eri henkildita (Ylempi toimihenkild 2, 2022b). Muuten esihenkilon rooli Kamu-

ohjelmassa on enemmankin taustatekija, mutta havainnointi, ohjelman onnistumisen seuraaminen
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seka tarvittaessa Kamun kannustaminen tukee osaltaan ohjelman onnistumista. Taman vuoksi
esihenkilon roolin alle Kamu-ohjelmassa on lisatty muun muassa fiilispohjainen kahvitteluhetki
Kamun ja uuden tyontekijan kanssa. Kahvittelu kuitenkin vapaaehtoinen ja tilanteen mukaan

jarjestettavissa. (Liite 3.)

Kamu-ohjelman paatyttya Kamulle seka uudelle tyontekijalle l1ahetetaan palautekysely, jossa he
vastaavat Kamu-ohjelmaan liittyviin kysymyksiin. Kyselyiden pohjalta saadaan palautetta suoraan
kohdehenkilGilta ja toimintaa voidaan kehittaa niiden pohjalta. Tama jatkotoimenpide ei ole
esihenkilon vastuulla, mutta koin kuitenkin tarkeaksi, etta esihenkild on tietoinen lahetettavasta
palautekyselysta. Nain ollen esihenkilokin saa oman osuutensa niin sanotusti paatokseen, eika
hanen tarvitse suunnitella palautteen antoa Kamu-ohjelman onnistumisesta tyontekijoidensa
kanssa. Vastuu ohjelman kehittamisestd ja palautteen kerd&misestd on henkildstohallinnon

puolella. (Liite 3.)
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7 JATKOTOIMENPITEET

Jatkotoimenpiteita Kamu-ohjelmaa varten tulee pohtia ohjelman kehittamisen nakokulmasta.
Kehittamistad tulee toteuttaa niin uuden tyontekijan, Kamun seka esihenkilon palautteiden
perusteella. Suunniteltu Kamu-ohjelma aktivoidaan vasta opinnéytetydn valmistumisen jalkeen,
jonka vuoksi toimeksiantajayrityksen tulee suhtautua hyvin avoimesti kaikkeen palautteeseen
kohderyhmalta ja muokata Kamu-ohjelman toteutustapaa palautteiden pohjalta palvelemaan
kaikkia osapuolia mahdollisimman hyvin. Ohjelman jatkotoimenpiteissa on kuitenkin tarkeaa

muistaa Kamu-ohjelman paatavoite, uuden tyontekijan kokemuksen parantaminen.

7.1 Palaute Kamu-ohjelmasta

Jatkotoimenpiteisiin Kamu-ohjelmaan liittyen koen tarkeana palautteen saamisen kohdehenkilGilta:
uudelta tyontekijalta seka Kamun roolissa toimineelta. Ajatus palautteesta Kamu-ohjelmaan liittyen
minulle tuli suhteellisen myodhaan opinnaytetydprosessissa. Halusin kuitenkin tuoda tyohoni
ajatuksen siita, millainen palautekyselyn luonne kannattaisi olla. Ajan puutteen seka opinnaytetyon
tavoitteeni nojalla paatin jattdéa Kamun roolissa toimineen tyontekijan palautteen pienempaan
rooliin. Halusin palautteenannon osalta erityisesti panostaa uuden tyontekijan kokemuksen

parantamiseen.

Palautteiden osalta pohdin alustavia kysymysmuotoja seka vinkkeja kysymysten muodostamiseen
suuntaa antavaksi toimeksiantajayritykselle (Taulukko 1). Aluksi tarkoitukseni oli luoda valmiit
palautelomakkeet liitteeksi opinnaytetyohon, jota toimeksiantajayritys voisi kayttaa sellaisenaan tai
omien muokkausten jalkeen. Ylemman toimihenkilon kanssa keskustellessa nousi kuitenkin ajatus
siita, etta Kamu-ohjelmaan liittyva palaute uuden tyontekijan osalta voidaan upottaa laajempaan
uuden tyontekijan kyselyyn. Kyseinen kysely lahetetaan aina kahden kuukauden jalkeen uuden
tyontekijan aloituksesta (Ylempi toimihenkild 2, 2022b.) Néin ollen vastaamisen tydnmaara ei
vaikuttaisi kohtuuttomalta uuden tyontekijan silmin, koska han vastaa vain yhteen laajempaan
kyselyyn. Olen itse taman kyselyn tyourani aikana toimeksiantajayrityksessa tayttanyt. Oman
kokemuksen pohjalta voin todeta, ettd Kamu-ohjelmaan liittyva kysely olisi suhteellisen helppo
upottaa laajempaan aloittajan kyselyyn. Kysymykset Kamu-ohjelmaa kohtaan ovat hyvin myos
aiheeseen liittyvia ja Kamu-ohjelman kysymyksille on mahdollista tehdd oma kategoriansa.

Kategoriointi havainnollistaa hyvin vastaajalle, mista aihepiirista on kyse. Palautekysely tulee myds
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hyvaan aikajaksoon, koska kahden kuukauden aikana paasee jo suhteellisen hyvin kiinni uuteen
tyoéhon ja tydymparistoon ja toisaalta uudet asiat ja niihin sopeutuminen on hyvin tuoreessa

muistissa. Kamun roolissa toimivalle tyontekijalle on luotuna erillinen palautekysely.

Kysymyslomaketta muodostaessa pohjana tulisi aina l6ytya selkea ymmarrys siitd mita kyselylla
halutaan saada selville (Saramies 2021, 121). Kamu-ohjelman palautteessa uuden tyontekijan
suunnalta on tarkea selvittda, miten Kamu on vaikuttanut uuden tyontekijan sopeutumiseen
tyoyhteisossa seka millaisia tuntemuksia ja ajatuksia Kamun lasnaolo tyon alkutaipaleella on
uudelle tyontekijalle tuonut. Kamun roolissa toimivan henkilon palautteesta tulisi pystya
selvittdmaan roolin kuormittavuutta, mielekkyytta seka ohjeiden selkeytta. Olennaista on pystya
myos erittelemaan vastauksista mika Kamu-ohjelmassa onnistui ja mika siind kaipaisi viela
hiomista. Kysymysten muodostamisessa on tarked ottaa huomioon my6s muun muassa
tarkoituksenmukaisuus, eli minkalaisten asioiden kysyminen on oikeasti olennaista kyselyn
tavoitteiden kannalta. Kysymysten muodostamisessa on tarked huomioida myos verrattavuus
aikaisempaan dataan. Kysymysten asettelu ja niiden muodot kannattaa miettia silta pohjalta mita
tietoa organisaatiossa on jo keratty uuden tyontekijan aloitukseen liittyen. (Saramies 2021, 117-
121.) Mikali esimerkiksi organisaatiokulttuurin sisaistamisesta ja erilaisista kaytdsmalleista tai
vaikkapa arvojen sisaistamisesta on kerattya dataa, voidaan tata jo olemassa olevaa tietoa verrata
Kamu-ohjelman palautekyselyn tuloksiin. Tuloksia verrattaessa voidaan tehda hyvin tehdylla
tutkimustyolla johtopaatoksia siita, kuinka Kamu-ohjelma on onnistunut esimerkiksi uuden

tydntekijan sopeutumisen osalta.

Aiheellisen tiedon keraaminen oikeiden kysymysten kautta antaa perusteita ja ohjenuoria siihen,
miten Kamu-ohjelmaa voidaan kehittaa ja mihin suuntaan sité kannattaa muokata. Yleensa kaikista
yrityksen toimista jaa jonkinlaista digitaalista jalkea, joka on jollain tasolla mitattavissa, esimerkiksi
myyntitilastot, asiakasmaarat ja muut vastaavat. Olemassa olevan datan méaéran vuoksi laheskaan
aina ei ole tarpeellista lahettad kyselylomakkeita tyontekijdille. (Saramies 2021, 114.)
Palautekysely kohdehenkildilta tassa tapauksessa on kuitenkin olennaista, koska yksilolliset
tuntemukset ja alitajunnassa muodostuneet mielleyhtymat eivat jata yritykselle digitaalista
jalanjalked, vaan se pitaa selvittad kyselylla. Kamu-ohjelma on my0s luonteeltaan taysin uusi
toimintatapa toimeksiantajayrityksessa, jonka vuoksi siita ei suoranaisesti aikaisempaa kokemusta

ole.

40



Kyselyn kysymykset pitaa aina muodostaa ajatuksella ja kyselyn tavoitteita silmalla pitaen.
Kysymysvaihtoehtoja on esimerkiksi avoimet kysymykset, joissa vastaaja kirjoittaa vastauksensa
itse tekstikenttaan. Vaihtoehtona on my0s monivalintakysymykset, joista valitaan vastaus
ennakkoon maaratyista vastausvaihtoehdoista. Monivalintakysymysten ei tarvitse kuitenkaan olla
kysymyksen muodossa, vaan ne voidaan toteuttaa myos toteamuksen kautta. Toteamukseen
samaistumisen pohjalta valitaan vastaus numeraaliselta asteikolta. ~Monivalintakysymyksilla
saadaan helposti ja nopeasti mitattavaa dataa, jonka pohjalta voidaan tehda nopeita yhteenvetoja
ja johtopaatoksia. Toisaalta monivalintakysymyksien vastausten yleistaminen ei valttamatta ole
realistista, mikali vastaajia on niukasti. Avointen kysymysten kautta saadaan avoimempia ja
mahdollisesti kattavampia vastauksia. Avointen kysymysten pohjalta voidaan myos tehda patevia
johtopaatoksia, mutta vastausten lapikdyminen on tyolaampaa. Avoimissa kysymyksissa tulee
kuitenkin miettia vastaamisen tydn maaraa ja sita kautta pohtia, kuinka kattavasti tyontekija jaksaa
tekstikenttaan vastata. Koska Kamu-ohjelmaa koskevat kysymykset on upotettu osaksi laajempaa
kyselya, voi tama vaikuttaa negatiivisesti vastaajan halukkuuteen ja mielenkiintoon vastata
kattavasti tekstikenttaan. (Saramies 2021, 124-125.)

Naiden johtopaatdsten pohjalta totean, ettd Kamu-ohjelman hyddyn ja tulosten selvittamiseksi on
edullisinta, etta kysely painottuu monivalintakysymyksiin, jotka on muodostettu samaistuvuuden
nakokulmasta. Samaistuvuutta mittaava numeraalinen asteikko mahdollistaa vastaajalle oman
mielipiteen tuomisen kyselyyn hyvin. Mikali vastausvaihtoehdot olisivat eriteltyna tekstin muotoon,
olisi sen lukeminen ja sisaistaminen ty6ladmpaa, eika vastaaja valttamattda 1oyda
samaistumispintaa vaihtoehdoista. Avointen kysymysten osalta on erittdin ongelmallista datan
kera@misen ja sen analysoinnin kannalta, mikali vastaaja ei jaksa vastata niihin ajatuksella. Kamu-
ohjelman kyselyn loppuun voisi kuitenkin laittaa avoimen tekstikentén, jonne voisi laittaa omia
toiveita, ehdotuksia tai ylipaatansa ajatuksia yhteenvetona Kamu-ohjelman toimivuudesta. Nain
saadaan kattavaa ja monipuolista dataa, kun monivalintakysymysten kaverina on avoimen

kysymyksen tekstikentta.
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TAULUKKO 1. Esimerkkikysymyksié ja muotoiluvaihtoehtoja uuden tyéntekijén palautekyselyyn.

Mita halutaan saada

Monivalintakysymys, jossa
vastausvaihtoehtona

numeraalinen asteikko (1-

Avoin kysymys, jossa

vastausvaihtoehtona avoin

selville? "
5) samaistuvuuden tekstikentta.
pohjalta.
o Koin saavani tarpeeksi tukea | Milla tavoin koit saavasi tukea
Tuen maara

tydn aloituksessa.

Kamulta tyon alkutaipaleella?

Kamu-ohjelman

selkeys.

Kamun ja perehdyttajan roolit

olivat minulle selkeita.

Oliko perehdyttajan ja Kamun
rooli erotettavissa toisistaan?

Perustele.

Yhteisollisyyden luominen.

Kamun avulla paasin

tutustumaan tyokavereihin.

Milla tavoin koit Kamun
lasnaolon vaikuttaneen

tydkavereihin tutustumiseen?

Tydymparistoon

tutustuminen.

Toimisto ja sen kaytanteet
tulivat peremmin tutuksi

Kamun avulla.

Auttoiko Kamu tutustumaan
uuteen tydymparistoon?
Mikali kylla, koitko sen
hyddylliseksi?

Yleinen mielipide.

Olen tyytyvainen, ettd Kamu

oli tukena tyon aloituksessa.

Millainen on paallimmainen
tuntemuksesi Kamun
lasnaolosta tyon

alkutaipaleella?

Kehitysehdotuksia.

Mika Kamu-ohjelmassa
mielestasi onnistui ja mika

kaipaa viela hiomista?

7.2 Tiimien valisen kommunikoinnin ja yhteistyon lisdédminen

Opinnaytetydprosessin loppuvaiheilla tuli toimeksiantajan puolelta ajatusta siita, etta yritys haluaisi

uuden tyontekijakokemuksen parantamisen lisaksi lisata organisaation sisalla toimivien eri
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toimialojen tiimien valista yhteistyotd ja kommunikointia (Ylempi toimihenkild 2 2022a). Tyon
tavoitteena on kuitenkin ollut uuden tyontekijan kokemuksen parantaminen, jonka pohjalle myds
tutkimuskysymys on muodostunut. Taman johdosta paatin jattaa tiimien valisen yhteistyon
jatkotoimenpide suunnittelun ja pohdinnan tasolle suuntaa antavana nakokulmana yritykselle,

mikali he haluavat kehittdd Kamu-toimintaa myds sille osa-alueelle.

Kera@mani aineiston ja Kamu-ohjelman suunnittelun myéta olen sité milta, etta on erityisen tarkeaa
ottaa uusi tyontekija vastaan ensin omaan tiimiin luoden vahvaa perustaa ja turvallisuuden
tunnetta. Vahvan luottamuksen pohjalta omaa tiimia kohtaan on helpompi lahted luomaan suhteita

muualle organisaatioon, kun turvallisuuden tunne oman tiimin tuesta on vahvasti taustalla.

Tiimi yhteisty6té voisi alkaa ottamaan mukaan Kamu-ohjelman rinnalle esimerkiksi yhteisten
projektien kautta. Yhteiseen projektiin osallistuisi siis kaksi tai useampi timi yhdessa yhteisen
tavoitteen puolesta. Kuitenkin yhteisen projektin rinnalla tulisi olla huomioituna Kamu-ohjelman
tarkeys yhden tiimin sisaisen yhteishengen luomisen puolesta. Eli keskittyminen mahdollisen
uuden tyontekijan tyontekijakokemuksen parantamiseen on avain asemassa myos tiimien
yhteistyon onnistumisen kannalta. Ehdottaisinkin, etta timien yhteistyéta lahdettaisiin rakentamaan
ensisijaisesti sellaisten tiimien valille, joiden jasenet ovat olleet toimeksiantajayrityksen
alaisuudessa vahintddn vuoden, jolloin he ovat kerenneet sisdistamaan yrityksen
organisaatiokulttuuria ja toimivat sen mukaisesti. Tallaisten pitkaaikaisten tiimien sisdinen
dynamiikka on myds kerennyt muodostua ja sielld luottamussuhteet omiin tiimin jaseniin on jo
olemassa. Yhteisen tyohistorian myo6ta on myds voinut lisaantya tietoisuus muiden vahvuuksista ja
kehittamiskohdista, joiden pohjalta on helpompi jakaa rooleja ja tyotehtavia myos useampien

tiimien kesken.

43



8 POHDINTA

Pohdinta osiossa kayn lapi aineiston pohjalta nousseita johtopaatoksia ja niiden kautta tehtyja
toimia. Pohdinnassa on tarkea tarkastella omaa tuotosta kriittisesti ja havainnoida kehittamiskohtia.
Luvun tarkoituksena on tarkastella myds omaa oppimisprosessia opinnaytetyon aikana ja miten
ajatukset ovat tyon aikana muuttuneet ja keittyneet. Opinnaytetyon tavoitteena oli parantaa uuden
tyontekijan tyontekijakokemusta Kamu-ohjelman kautta. Lopulliseksi opinnaytetyon tuotokseksi oli
tarkoitus luoda toimiva ja kaytannonlaheinen Kamun-kasikirja, joka toimii ohjeistuksena Kamun
roolissa toimivalle tyontekijalle. Kamu-ohjelma suunnattiin toteutettavaksi yksinoikeudella

opinnaytetyon toimeksiantajayritykselle.

8.1  Johtopaatokset

Teoriapohjaa lahestyin teemoittain. Aina teeman perusteella |ahdin etsimaan tyohoni sopivaa
kirjallisuutta, artikkeleita ja muuta aineistoa. Teoriaa keratessa oli tarkea muistaa lahdekriittisyys ja
ajankohtaisuus. Valitsin teemapohjiksi organisaatiokulttuurin, turvallisuuden tunteen tyopaikalla,
perehdytyksen seka tyokaverin merkityksen tyopaikalla. Empiirista aineistoa lahdin kokoamaan
puolestaan suoraan toimeksiantaja yrityksen puolelta niilta tydntekijdilta, jotka olivat olleet jossakin
kosketuksissa alustavasti testattuun Kamu-ohjelmaan. Nailta tyontekijoiltd sain arvokkaita
nakemyksid ja kattavaa palautetta Kamu-ohjelman suunnittelua varten. Tydntekijoiden
haastatteluen  kautta  paasin  myods  paremmin  kasiksi  toimeksiantajayrityksen
organisaatiokulttuuriin ja siihen, miten yrityksen arvot toteutuvat talla hetkella tyontekijatasolla. Toki
minulta 10ytyi jonkin verran omaa tarttumapintaa yrityksen toimintatapoihin, mutta oli ehdottoman

tarkeaa saada my6s muuta perspektiivia asian tiimoilta.

Pyrin saamaan teorian, oma pohdinnan seka empiirisen aineiston keskustelemaan keskenaan lapi
tyon, jotta teksti olisi helppolukuista ja ymmarrettavaa. Kasittelin teoriapohjaa kattavammin
toimeksiantajan nakdkulmasta — mita hydtya Kamu-ohjelma heille tuo? Hyo6tysuhteen kautta sain
helposti ymmarrettavamman perspektiivin teoriapohjaan niin sanotulta ruohonjuuritasolta. Pyrin
koko ajan pitam&an mielessani opinndytetydn tavoitteen, eli uuden tyontekijan
tyontekijakokemuksen parantamisen. Nain ollen tarkastelin tilanteita paasaantoisesti tyontekijan
nakokulmasta, kuitenkin yrityksen strategian ja arvopohjan toteutumisen ajatuksen mielessa

pitaen.
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Empiirisen aineiston yhteenvetojen ja johtopaatosten tekemistd helpotti huomattavasti
yhtenevaiset ajatukset yrityksesta ja sen toiminnasta kaikkien haastateltavien kohdalla.
Yhtenevaisten mielipiteiden perusteella pystyin tekemaan selkeitd johtopaatoksia. Empiirisen
aineiston johtopaatoksia aloin peilaamaan teoriapohjaan ja omaan pohdintaan, joiden
yhteenlaskettuna tuotoksena oli lopulliset paatokset Kamu-ohjelmaa varten. Valilla tyon edetessa
herasi kuitenkin epavarmuus siita, onko haastateltavia tarpeeksi monta, jotta voin patevasti tehda
johtopaatoksia lopputulosta varten. Koen kuitenkin, etta laatu korvaa maaran tassa tapauksessa.
Olisi ollut turhaa haastatella ketdan toimeksiantajayrityksen ulkopuolelta, koska paapaino oli
organisaatiokulttuurissa,  siihen  tutustumisessa, sen sisaistamisessa seka arvojen
ymmartamisessa ja toteutuksessa kaytannossa. Organisaation sisalta olisin voinut ottaa
mahdollisesti liséksi toisen sellaisen henkildn, joka on vasta aloittanut tydnsa ilman Kamun
lasnaoloa. Talla hetkella Kamuttoman tyontekijan nakokulma on luotu vain yhden haastattelun seka

omakohtaisen kokemuksen perusteella.

Haastattelut olivat tarkea osa tyota seka johtopaatoksia ja ajattelinkin niitd melkein koko tyon
tarkeimpana aineistona. Kuitenkin lopputuloksen luomisessa yhta tarkedssa osassa oli keraamani
teoriapohja. Eli ne tieteispohjaiset julkaisut, joista poimin tydhoni vaikuttavia seikkoja. Teoriapohjan
kautta pystyin tuomaan uusia ja monipuolisempia ajatuksia empiiriseen aineistoon ja omaan

pohdintaan seka toisinpain.

Lopputuloksen luominen eli varsinainen kasikirja ja ohjeistus pohjautui keraamaani aineistoon.
Kamun kasikirjaan on saatu tuotua ydinasiat rennolla otteella, kuitenkin selkeasti iimaistuna.
Kasikirjan ulkoasu vastaa toimeksiantajayrityksen visuaalista ilmetté ja on helposti luettavissa
yhden A4 kokoisen sivun myota. Kasikirja jattaa Kamulle suhteellisen vapaat kadet toteuttaa
rooliaan uuden tydntekijan tukihenkilond, mutta tarvittaessa toimii kuitenkin jamptina tukena
Kamuna toimivalle tyontekijalle. Valmis, mutta tarvittaessa muokattavissa oleva mallipohja, antaa
toimeksiantajayritykselle helpon vaylan tehda Kamun kasikirjasta oman nakoéisensa, mikéali he
kaipaavat silhen muokkausta. Talla hetkella kasikirjan visuaalinen ilme ja sisaltd vastaa hyvin
yrityksen toiveita ja siina kiteytyy hyvin kaikki Kamu-ohjelmaan toivotut asiat (Ylempi toimihenkild
2022b). Kamun késikirjaan kannattaa mielestani liittda vield yrityksen logo yhtenevaisen linjan

varmistukseksi.
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Esimiehen ohjeistuksesta tuli huomattavasti runsaampi, verrattuna Kamun-kasikirjaan. Roolien
selkeyttamisen kannalta oli kuitenkin todella tarkeaa eritelld eri toimihenkildiden toimenkuvat
toisistaan. Se oli olennaista liittda esihenkilon ohjeistukseen, koska hanen vastuullaan on tiedottaa
uutta tyontekijad Kamun lasnaolosta. Esihenkilon tulee myds toimia tietynlaisessa vastuussa
Kamu-ohjelman toteutumisessa ja sitda myéten olla hiljainen sivusta seuraaja Kamu-ohjelman
toteutuksessa. Esihenkilon tietoon oli myos tarkea tuoda koko Kamu-ohjelman prosessi, jotta se

jattaisi mahdollisimman vahan epaselvyyksia.

Kamu-ohjelman jalkeen palautteen annon tarkeys nostaa paataan. Palautekyselyn ajatus tuli itselle
tydn tekijana hieman turhan myéhaan. Sivuutin teoriassa palautteen antoa ja sen tarkeytta, mutta
se jai teorian osalta kuitenkin vain Kamun roolin toteutuksen pohdinnan tasolle. Myéhemmin herasi
kuitenkin ajatus ohjelman onnistumisesta palautteen kera@misen merkeissa. Etsin tietoa kyselyista
teorian kautta viela opinnaytetyoprosessin viime hetkilla. Loysin henkilostoanalytiikkaan liittyvan
kattavan aineiston, jossa kasiteltiin kyselyn tekemista ja siihen vaikuttavia seikkoja. Teorian ja
kyselyn tavoitteiden pohjalta suunnittelin suuntaa antavan kokonaisuuden kysymysten
muodostamisesta ja niihin liittyvistd teemoista toimeksiantajayritykselle. Kysely aiotaan liittaa
osaksi laajempaa uuden tyontekijan kyselya, jonka vuoksi varsinaisen palautelomakkeen
visuaalinen suunnittelu ja toteutus olisi ollut turhaa tyota. Palautteenannon osalta olisi ehdottomasti
pitdnyt perehtya vielda Kamuna toimineen tydntekijan palautteenantoon ja siihen liittyvan kyselyn
suunnitteluun. Ajan puutteen vuoksi, tein kuitenkin rajauksen, etta keskityn palautteen osalta
paasaantoisesti uuden tyontekijan palautekyselyyn. Kyselyn muodostamisen teoriassa on
kuitenkin paljon hyvia huomioita yleisesti kyselyita ajatellen, joista voi tehda hyvia poimintoja myos

Kamun roolissa toimivan tyontekijan palautekyselya suunniteltaessa.

Kokonaisuudessaan tyo vastaa tutkimuskysymykseen ja painottuu kokonaisuudessaan uuden
tydntekijan tyontekijakokemuksen parantamiseen toimeksiantajayrityksessa. Aivan opinnaytetyon
alkutaipaleelta katsottuna tyon edetessa mukaan tuli paljon uusia nakokulmia, joita en osannut
edes ajatella tarvitsevani. Lisaksi matkaan tarttui myos lisaa teoriapohjaa uusista aiheista, jotka
nousivat erittain tarkeaksi osaksi koko opinnaytetyon lopputuotosta. Erityisen tyytyvainen olen
luotuun kasikirjaan ja esihenkilon ohjeistukseen, jotka vastaavat opinndytetyon tavoitteita,
toteuttavat  yrityksen  arvopohjaa ~ seka  toimivat  konkreettisina  tyGvélineena

toimeksiantajayrityksessa opinnaytetyon valmistuttua.
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8.2 Oma oppiminen

Opinnaytetyd aihe on ollut itselle mieluinen prosessin alusta alkaen ja siihen liittyvat aihepiirit ovat
tukeneet oppimispolkuani esimiestyon ja henkilostbosaamisen osaamispolulla. Prosessin
mielekkyytta on lisannyt myos jatkuvasti ajatus siita, ettd opinnaytetyon lopullinen tuotos menee
todelliseen kayttotarkoitukseen edistden yhden Suomen suurimman Kiinteistdalan yrityksen
strategisia tavoitteita. Oman oppimisen ja kunnianhimoni, mutta erityisesti tydn kayttdtarkoituksen
vuoksi, halusin toteuttaa tydn parhaalla mahdollisella tavalla sovitussa aikataulussa luoden

kattavan ja monipuolisen opinnaytetyon. Nain ollen voisin olla tyytyvainen oman tyon tuotoksesta.

Opinnaytetydn tekeminen on ollut pitka ja itsendinen urakka, ja sen kanssa on valilla joutunut
kovastikin taistelemaan. Etenkin teoriapohjan keraaminen oli alkuun tyolasta ja vaikeantuntuista.
Olen kuitenkin tyytyvainen, ettd onnistuin valitsemaan teoriapohjan teemat lopulta niin, etta ne
todella palvelivat tyon tavoitetta ja sitda myoten koko teoriapohja toimi tarkeana tukena
paatoksenteossa lopputuloksia ajatellen. Teoriapohjan kera@minen alkoi tyon aikana muodostua
yllattavankin mielekkaaksi, kun todella tarvitsi lisatietoa johonkin opinnaytetyon lopputuloksiin
littyviin asianhaaroihin. Kuitenkin, kuten johtopaatoksissa totesin, palautteen annon osalta olisi
voinut kerata kattavammin tietoa. Toisaalta olen tyytyvainen, ettd uskalsin tehda rajauksen
palautekyselyiden osalta koskemaan vain uuden tyontekijan palautetta. Nain onnistuin saamaan
suhteellisen rakentavan ja selkean ohjeistuksen uuden tyontekijan palautekyselyn luomisesta ja

toteutuksesta.

Oli mukava huomata, miten teoriapohjan kerdamisen hieman hankalan alun jéalkeen ty6 alkoi
etenemaan rikkaammin ajatuksin ja selkeasti monipuolisemmalla otteella, kun olin saanut jutun
juonesta paremmin kiinni. Etenkin haastattelujen suunnittelu ja niiden toteutus olivat itselle
mielekasta, koska sain suuren Kkirjoitusurakan ohella tehdd arvokasta tutkimustyota
ihmiskontaktissa. Lopullisen ohjeistuksen ja kasikirjan luominen oli myds erittéin mielekas vaihe
opinnaytetyotd tehdessa. Olen erittdin tyytyvainen ohjeistuksen ja késikifjan visuaaliseen
ilmeeseen ja asianmukaiseen sisaltoon. Visuaalisen ilmeen luominen ei ollut itselle itsestaan
selvyys, koska en ole aikaisemmin mitaan vastaavaa ohjeistusta luonut millekaan organisaatiolle.
Visuaalisessa iimeessa tuli ottaa huomioon erilaisia muotoseikkoja esimerkiksi varien osalta. Myos

sisallon tuli vastata yrityksen ulosantia ja Kamu-ohjelman tavoitteita.
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Opinnaytetydprosessin aikana olen oppinut paljon uutta teoriaa oikeastaan kaikesta
opinnaytetydhon liittyvista teemoista. Suurimpana oppina prosessista haluaisin kuitenkin nostaa
oman onnistumisen tunteen henkilostohallinnollisen tyon toteutuksesta. Eniten onnistumisen
tunnetta lisaa erittain positiivinen palaute toimeksiantajan suunnalta. Suullisessa palautteessa kavi
ilmi, ettd olen onnistunut luomaan toimeksiantajayrityksen visuaalista ilmetté ja arvoja vastaavan
ohjeistuksen erittain hyvin ja toimeksiantajayritys tulee kayttamaan tekemaani tuotosta Kamu-
ohjelmaa aloittaessa (Ylempi toimihenkild 2022b). Taméan tyon tekeminen antoi itselle erittain paljon

itseluottamusta tyorintamalle ja erityisesti henkilostohallinnollisiin tehtaviin.
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HAASTATTELURUNKO LITE1

Tyontekija 1 & Tyontekija 2

- Tyohistoria toimeksiantajayrityksessa

- Miten Kamusta kerrottiin?

- Kokemuksia Kamun ldsniolosta

- Vastasiko Kamun rooli odotuksiasi?

- Mika oli merkittdvin asia mita Kamu toi tydsi alkutaipaleelle?

- Minkélainen henkild on mielestési hyva Kamu?

- Vertaa uuden tydn aloitusta toimeksiantajayrityksessa ja aikaisemmissa tyopaikoissa.

- Millaiset asiat tuovat turvaa tyopaikalla?

- Jos on tehnyt etatyota = Millaiset asiat lisdavat yhteisollisyytta etatydssa?

- Toimeksiantajan tyopaikkakulttuuri — mita tulee ensimmaisena mieleen?

- Mitd muuta haluaisit nostaa esiin Kamu-toiminnasta? (apuna hyvia ja huonoja puolia)

- Milta sinusta tuntuu tydskennelld yrityksen alaisuudessa — mitd asioita haluaisit nostaa
esiin, mitd tulee ensimmaisena mieleen?

Tyontekija 3

- Tyohistoria toimeksiantajayrityksessa

- Kuinka tiiviisti perehdyttdja oli kanssasi tyossa?

- Tybympadristoon sisdan padseminen — tuntuuko tydssa oleminen rennolta?

- Onko jadnyt koskaan yksin tydssa vastaan tulevien ongelmien kanssa?

- Vertaa uuden tyon aloitusta toimeksiantajayrityksessa ja aikaisemmissa tyopaikoissa.

- Millaiset asiat tuovat turvaa tyopaikalla?

- Jos on tehnyt etdty6td = Millaiset asiat lisddvat yhteiséllisyytta etatydssa?

- Pohditaan tilannetta, jossa perehdyttdjan rinnalla olisi toiminut toinen tukihenkilé — miten
olisi vaikuttanut?

- Minkélainen henkil6 olisi mielestasi hyva tukihenkilé perehdyttéjén lisdksi?

- Milta sinusta tuntuu tydskennella yrityksen alaisuudessa — mita asioita haluaisit nostaa
esiin, mitd tulee ensimmadisend mieleen?

Esihenkil&

- Tyobhistoria toimeksiantajayrityksessa

- Toimitko itse perehdyttdjana?

- Koetko, ettd uudet tyontekijat sisdistdvat yrityksen arvopohjan sekd organisaatiokulttuurin
nopeasti?

- Kamun lasnaolon vaikutukset tyohon sopeutumisessa.

- Millaiset fiilikset Kamun lasndolosta uuden tydntekijan tukena?

- Minkalainen henkild on mielestasi hyvda Kamu?

- Mita toivoisit esimiehend Kamulta uutta tyontekijaa varten?

- Mitka asiat uuden tyontekijan olisi hyva sisdistda mahdollisimman nopeasti aloittaessa uraa
yrityksessdnne?

- Milté sinusta tuntuu tyoskennella yrityksen alaisuudessa — mitéd asioita haluaisit nostaa
esiin, mita tulee ensimmaéisend mieleen?

52



KAMUN KASIKIRJA

LITE 2

KAMUN

KAMUN OMINAISUUDET

Avulias
Yhteistyokykyinen

e Kannustava
* Rento

KAMUN TEHTAVIA

Olla rento kaveri, joka luo helpon véylan
tydyhteiséon.

Tutustuttaa uusi tydntekija talon tapoihin.
Opastaa kéyténnén toimia toimistolla.
Yllapitad hyvéd henked ja yhteistyon fiilistd.
Ongelmatilanteen tullen autetaan ratkaisun
lGhteelle, ei jGtetd koskaan yksin.

Kertoa tyépaikan vapaa-ajan toiminnasta ja
kutsua mukaan.

VINKKEJA
TUTUSTUMISEEN

Esittelykierros toimistolla

Lounaspaikkojen esittely

Yhteinen kahvitauko

Osallistuminen yhdessd tyopaikan vapaa-
ajan toimintaan
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KAMUNA ETATYON
ARJESSA

Yhteiset kahvitauot Teamsissa:
pdivén kuulumisia, rentoa jutustelua.
Muistathan kéyttédd kameraa.
Teamsiin voi pyyt&d myods muita
kollegoita. Kysy kuitenkin mielipidettd
uudelta tydntekijalta.

Yhteinen paivéa toimistolla,
mahdollistaa esimerkiksi yhteisen
lounashetken.

KIITOS
ROHKEUDESTA
UUDISTAA!

Otetaan uusi tyontekij& vastaan ilolla
sekd rohkeudella ja kannustetaan
onnistumaan!



OHJEET ESIHENKILOLLE LITE 3

KAMU-OHJELMA

KAMUN TARKOITUS

Parantaa uuden tydntekijan tydntekijakokemusta.

Luoda uudelle tydntekijdalle kevyt vayld tydyhteisdon.

Rentoa yhdessdoloa organisaatioon tutustumisen merkeissa.
Tutustuttaa konttoriin ja yrityksen vapaa-ajan toimintaan.

Lisdd uuden tyontekijan luottamusta tydyhteisdon.

Tarkeint& Kamu-ohjelmassa on rentous, aitous ja yhteisoéllisyys.

ESIHENKILON ROOLI KAMU-OHJELMASSA

Huolehtii, ettei perehdytt&jén ja Kamun rooli sekoitu kesken&dn.
Tiedottaa uutta tydntekijéd Kamusta.

Fiiliksen mukaan yhteistd juttutuokiota, vaikka kahvien merkeiss& uuden
tyontekijan ja Kamun kanssa.

Esihenkildn ei tarvitse itsendisesti etsid Kamua, Kamu 16ytyy HR:n Kamu-
pankista.
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KAMU VS. PEREHDYTTAJA

* Kamu toimii uuden tydntekijan rinnalla ja auttaa tydn arkisissa asioissa.
© esim. ndyttdd miten tulostin toimii, mistd 16ytyy kahvit jne.

* Perehdyttdijé perehdyttad itse tyotehtavadn.
o suunnitelmallisempaa etenemistd

KAMUSTA KERTOMINEN UUDELLE TYONTEKIJALLE

Kevyelld asenteella, Kamu on iimoitusluontoinen ja mukava asia.
Tarked havainnollistaa Kamun ja perehdyttdjan ero. Muistathan kuitenkin

kevyen asenteen.
Uudelle tydntekijalle ei ole varsinaista ohjeistusta Kamuun liittyen.
Kamulle toimitetaan Kamun-kasikirja, jossa on avattu hdnen roolia.

JATKOTOIMENPITEET

* Kamulle ja uudelle tydntekijalle IGhetetddn HR:n toimesta palautekysely
Kamu-ohjelmasta ja sen sujuvuudesta.

ﬂ;‘%

KIITOS
ROHKEUDESTA
UUDISTAA!
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