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The thesis explores how employee adaptation time could be reduced when he/ she starts
working in a new client organization. The main objective of the study of the thesis is to
investigate how employees experience working in client companies and what they felt had
contributed to a faster adaptation time.

The study searches proven things to adapt to work, induction and develop a sense of
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1 Johdanto

Opinnaytetyon aihe Iahti halusta selvittdd, miten uuteen asiakasorganisaatioon voisi paasta
nopeammin sisélle, oppia uuden organisaation toimintatavat nopeammin ja myds suoriutua
uusista tydtehtavista paremmin ja tehokkaammin. Opinnaytetyon tutkimuksen keskeisena
tavoitteena on tutkia miten tyontekijat kokevat asiakasyrityksissa tyoskentelyn ja minka he

kokivat edesauttaneen nopeampaan adaptoitumiseen.

Opinnaytetydn kohteena on teknologiapalveluyritys, joka palvelee teollisuuden alan yrityksia.
Tyontekijat toimivat asiakasyrityksissd maailmanlaajuisesti, toimintaymparisténdan monet eri
teollisuuden alan yritykset. Kohdeorganisaation tydntekijat tydskentelevat asiantuntija- ja

projektitehtavissa.

Opinnaytetydn tutkimustavaksi valikoitui kyselytutkimus, jotta saataisiin mahdollisimman
laaja otanta vastauksia, eika tutkimuksen tekija vaikuttaisi itse vastauksiin. Kyselytutkimus

tehtiin anonyymisti, joten tutkimuksen tekija ei tieda vastaajien henkiléllisyytta.

Tutkimuksella tavoiteltu hydty on tydntekijan ammatillisen identiteetin vahvistuminen,
tydntekijan parempi jaksaminen, tuloksellisuuden paraneminen seka asiakasyrityksella etta
omalla yrityksella. Myéskin uusien tyéntekijoiden aloittaminen helpottuu ja tydntekija paasee
téihinsa sisalle nopeammin, kun tiedossa on keinoja tukea sopeutumista ty6tehtavaan ja
organisaatioon. Samoja keinoja voidaan kayttda myés vanhemman tyontekijan vaihtaessa

asiakasorganisaatiota.

Myés perehdytyksen onnistuminen sopeutumisajan lyhentdmisessa on olennaista. Tastakin
kerataan hyvaksi havaittuja keinoja, mika on toiminut ja voitaisiinko samaa soveltaa myos
muualla. Samankaltaiseen tyétehtavaan tulevaa tyontekijaa auttaa pidemman aikaa
asiakasyrityksessa tydoskennelleen oman yrityksen tyontekijan tuki. Tietoa on paljon monelta
eri alalta, tyontekijat tulisi itse saada aktiivisesti vaihtamaan tarvittavaa tietoa. Kannattavan
liketoiminnan perustana kuitenkin on se, etta yritys pystyy yllapitamaan asiakaspalveluaan ja
kehittamaan jatkossakin palvelujaan, joita asiakkaat tarvitsevat. Kun uuden tyon aloitusta on

mietitty etukateen, se palvelee myods asiakasyritysta.

Opinnaytetydssa ei peilata omia kokemuksia, vaan tutkimuksen tekija pysyy objektiivisena
tietojen keraajana ja analysoijana, tutkijan roolissa. Kunnianhimoisena tavoitteena on saada
lopputulokseksi aitoja keinoja tydntekijdiden nopeampaan sopeutumiseen, kerata hyvaksi
havaitut asiat yhteen ja jatkojalostaa haastattelujen ja kyselytutkimusten vastaukset

kaytantoon. Tydn konkreettisena lopputuloksena syntyy lista suositeltavista toimenpiteista.



2 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Tassa kappaleessa kaydaan lapi tutkimuksen tarkoitusta, tutkimuskysymyksia,

tutkimusaiheen ajankohtaisuutta, seka mita konkreettista hyotya tutkimuksella tavoitellaan.

2.1 Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena on kerata tietoa asiakasyrityksiin sopeutumisesta. Selvittda, mika
on sen nykytila ja kuinka sita voitaisiin kehittda. Kysely kohdennettiin asiakasyritykselle
raportoiville yrityksen tyontekijoille valitsemalla siihen 198 henkilda, joilla oli joskus ollut
komennussopimus. Vastaajajoukoksi haluttiin ensisijaisesti heita, ketka eivat paivittain ole
tekemisissa oman yrityksensa esihenkilénsa kanssa, vaan ovat enemman
asiakasmaailmassa, jotta voitiin tutkia enemman asiakasymparistdssa tapahtuvaa

sopeutumista.

Kyselyn tarkoituksena oli selvittda, mika yrityksen tydntekijoitéd on auttanut sopeutumisessa
uuteen tai vaihtuneeseen asiakasyritykseen ja / tai uuteen tyétehtavaan. Vastaavasti kysyttiin
myo6s, mika ei ole ollut hyvaksi sopeutumiselle ja kokevatko tyéntekijat saavansa apua
yrityksen kollegoilta ja esihenkildlta tarpeeksi. Kyselyssa haettiin hyvaksi havaittuja asioita
tyéhoén perehdytykseen ja yhteenkuuluvuuden tunteen kehittymiseen. Myos etatyon
vaikutusta sopeutumisessa tarkasteltiin ja sita, onko tydsuhteen kestolla vaikutusta

sopeutumisen kokemukseen.

Opinnaytetydssa peilataan teoreettista viitekehysta kyselytutkimuksen vastauksiin, seka

haetaan johtamisen tytkaluista keinoja tutkimusongelman ratkaisemiseen.

2.2 Tutkimuskysymys

Kyselytutkimuksessa tarkastellaan tyontekijoiden sopeutumista ja miten sopeutumisaikaa
voitaisiin lyhentaa erityisesti asiakaskomennuksilla. Tutkimuskysymys on: Miten
tyontekijoiden sopeutumisaikaa voitaisiin lyhentaa johtamismenetelmin

asiakasymparistossa?

Toisin sanoen: Miten yrityksen tydntekijoiden sopeutumista ja tihin oppimista voitaisiin
nopeuttaa ja parantaa? Miten tyontekijoille saataisiin parempi tunne yhteenkuuluvuudesta ja
voidaanko oman yrityksen puolelta jotenkin tukea paremmin asiakaskomennuksella olevia

tydntekijita?



Koska kaikkiin asioihin asiakasorganisaatioissa emme voi vaikuttaa muuta kuin omalla
ajattelutavallamme ja kaytoksellamme, tiedostetaan vaikutusmahdollisuuksien olevan

rajalliset. Myds yksilén oma vastuu ja aktiivisuus asiakasymparistdssa korostuu.

Kappaleessa 3.1 on avattu enemman termeja, keskeisia kasitteita, seka mita niilla

tarkoitetaan.

2.3 Tutkimusaiheen ajankohtaisuus

Aihe on ajankohtainen ja kiinnostava, koska yritykset kayttavat paljon alihankintatydvoimaa
asiantuntijatehtavissa. Tybdeldman jatkuva muuttuminen tarvitsee mahdollisuuden joustaa

henkildstoresursseissa ja saada ne tarpeen mukaan kasvaville aloille.

Tyohyvinvointi on my0s tarkeaa tydntekijdiden jokapaivaisessa tydssa. Tydntekijat ovat
yrityksen suurin voimavara, ja tdman voimavaran tydssajaksamisesta on hyva pitaa huolta.
Tyontekijan téissa jaksaminen, sopeutumisajan lyhentaminen ja téiden oppiminen, seka
yhteenkuuluvuuden tunne nivoutuvat tiukasti toisiinsa. Jokainen tyotehtava on erilainen,
mutta ei ole kenenkaan etu ellei perehdytysta hoideta kunnolla ja tydntekijan osaaminen

tehtavassaan jaa tiedonpuutteen takia vajaaksi.

2.4 Tutkimuksella tavoiteltu hyoty

Tutkimuksella tavoiteltu hyéty on, etta asiakas saa nopeammin tuottavampia ja yksin
parjaavia tyontekijoita. Tydntekija jaksaa tydssaan paremmin, voi hyvin ja myds sitoutuu

tydhénsa paremmin. Han kokee tydpaikan omanaan ja menee mielellaan téihin.

Opinnaytetydn tavoiteltu toinen konkreettinen hyéty nopeamman sopeutumisen ansiosta on
tyontekijan parempi tdissa viihtyminen ja yhteenkuuluvuuden tunne. Tyontekija voi myos
paremmin ottaa kantaa toissa tapahtuviin asioihin ja kokee tyon ja tydyhteison enemman
omakseen. Turhautumisen kokemukset vahenevat ja tyohyvinvointi kasvaa. Konkreettisena

lopputuloksena tassa tydssa esitetdan kehitysehdotuksia analyysin tulosten perusteella.

On yleisesti tunnistettu etta tydhyvinvointia lisda tydntekijan kokemus yhteenkuuluvuuden
tunteesta. Kun tyontekija kokee toissa tekevansa oikeita asioita, kokee tyonsa
merkitykselliseksi ja yrityksen arvot ovat lahella hanen omiaan, tyytyvaisyys tyota kohtaan
kasvaa. (Piirto, 2022)



Vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon parantavat tyohyvinvointia. Tyon ja tydyhteison
tullessa tutuksi myos tarkea hallinnan tunne omassa tydssa kasvaa, mika on kokemus siita,
ettd tyd sujuu. Tyon tulee olla sopivan haastavaa tuomatta uuvuttavaa kuormitusta. Myos

tasapaino tyon ja muun eldman kanssa on tarkeda. (TTL, 2019)

Tybelamassa arvostetaan henkista suorituskykya ja suorittamista. Jos kuitenkin tydhdn
kaytettavat voimavarat ja tydn vaatimukset ovat epatasapainossa, se voi johtaa

tyduupumukseen. (Karlsted & Mennala, 2024)

Kaantaen voidaan pohtia, mika hinta silla on jos ihmiset eivat koe, etta tulevat kuulluiksi tai
kokevat olonsa ulkopuoliseksi. Miten jatkuva varuillaanolo tai jannittyneisyys nakyvat
tydtehossa, tuottavuudessa tai sairaspoissaoloissa? Palavatko tydntekijat helpommin
loppuun? Kuinka motivoituneita tydntekijat ovat ja tarjoavatko he parasta asiakaspalvelua?
(Karlsted & Mennala, 2024)

Tydhyvinvointikokonaisuuden muodostavat tyon mielekkyys, turvallisuus ja hyvinvointi.
Tydhyvinvoinnista huolehtiminen on ennakoivaa terveydenhuoltoa, silla hyvinvoiva tyontekija
tekee t6ita turvallisemmin, sairaspoissaolot vahenevat ja ennenaikaisen elakoitymisen riski

pienenee. (Karlsted & Mennala, 2024)

Vuorovaikutusten turvallisuus on tarkeaa, mutta vahemman tunnistettua. Mukaanottavassa
tydyhteisdssa kaydaan rohkeita keskusteluja. Psykologisesti turvallisessa tydymparistdssa
voi puhua vaikeistakin asioista. Psykologinen turvallisuus téissa parantaa suorityskykya.
(Karlsted & Mennala, 2024)

Inklusiivinen johtamistapa saa tyontekijat tuntemaan, ettd organisaation hierarkia ei esta
heita lahestymasta korkeammassa asemassa olevia omilla kysymyksillaan. Johtavat ovat
helposti tavoitettavissa ja [ahestyttavia. Kun tyontekija kokee, ettda hanen mielipiteensa
huomioidaan, se lisda yhteenkuuluvuuden tunnetta. Inklusiivinen johtaja on halukas

kuulemaan erilaisia nakokulmia. (Karlsted & Mennala, 2024)

Psykologisen turvallisuuden tunteen lisdamiseksi timissa ei tule korostaa hierarkiaa tai valta-
asetelmia, vaan rohkaista ottamaan yhteytta ja kysymaan aktiivisesti riippumatta asemasta
organisaatiossa. Myds virheista ja oppimisen tarkeydesta tulee puhua ja yllapitaa positiivista
ihmiskasitysta. (Karlsted & Mennala, 2024)

Jokainen voi itse edistaa positiivista ja myonteista tydilmapiiria. Kokemus ryhmaan

kuulumisesta on keskeinen edellytys tydssa jaksamiselle ja motivaatiolle. Tydyhteison



valittdminen ja luottamuksen kulttuuri ovat tarkeita tyontekijan tyohyvinvoinnille. (Karlsted &
Mennala, 2024)

Tyopaikan kaytanndt oikeudenmukaisuudesta ja reiluudesta lisdavat tydyhteison
voimavaroja. Ty6kavereiden ja esihenkilon tuki lisaa tyontekijan sosiaalisia voimavaroja.
(Karlsted & Mennala, 2024)

Tyobkavereiden valinen yhteys suojaa stressilta ja vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Etatyo saattaa heikentaa tata. Toisaalta tyon ja vapaa-ajan sovittaminen on myds tarkeaa ja
etatydsta on koettu olevan myds hyotya joustamalla tydeldman ja perhe-eldman

yhteensovittamisessa. (Karlsted & Mennala, 2024)

2.5 Tyodlla tavoiteltu lopputulos

Lopputuloksena opinnaytetydn tavoitteena on saada aikaan parannuksia tyontekijdiden
sopeutumisessa asiakasyritykseen. Tavoitteena on kerata tydntekijdissa oleva hiljainen tieto
ja ajatukset, koota yhteen tutkimustulokset ja pyrkia vetamaan yhtenainen linja, josta kaikki
tydntekijat voisivat hydtya. Hyvin toimivia asioita voitaisiin ottaa kayttéén myds muissa
yksikoissa. Vastauksista voidaan nahda jos joissain asioissa on paljon toistuvuutta ja nain
ollen kiinnittda niihin asioihin huomiota. Tutkimustuloksia voidaan myds kayttda uuden
tydntekijan saapuessa taloon, tai vanhan tyontekijan vaihtaessa asiakasyritysta tai

toimenkuvaansa.

2.6 Aikaisemmat tutkimukset aiheesta

Aikaisemmat tutkimukset aiheesta liittyvat paaosin perehdytyksen kehittdmiseen. Naista
voidaan mainita esimerkiksi Eemeli Saastamoisen vuonna 2021 tekema opinnaytetyd, jossa
tutkittiin perehdytyksen vaikutuksia tyoyhteis66n sopeutumiseen ja sosiaaliseen

tyéhyvinvointiin yrityksessa.

Satu Rouvisen vuonna 2019 tekema opinnaytetyd tarkastelee Osaamisen strategista
johtamista jatkuvasti muuttuvassa tydymparistdssa. Juha Kuustie taas tarkastelee vuonna

2024 tehdyssa opinnaytetydssaan itseohjautuvuutta etatyossa.

Konsultointikulttuuriin liittyen Teija Ljungberg on tehnyt vuonna 2024 valmistuneen ylemman
ammattikorkeakoulun opinnaytetyon, missa tarkastellaan, miten konsultointikulttuuri

jalkautetaan IT-asiantuntijayrityksessa. Yhtenevaisyyksia oli mydskin Teo Kuosmasen



vuonna 2017 tekemaan opinnaytetydhon, missa oli tutkittu, miten Lean -johtajuutta

sovelletaan palvelualan yrityksessa.

Jatkuvasta oppimisesta ja tulevaisuuden tyoelamatarpeista voidaan lukea Pinja Rytkyn
kirjoittamasta Tyoterveyslaitoksen Ty62030 -katsauksesta: "TY02030 - Jatkuva oppiminen

teoriasta kaytantdéon”.

3 Teoreettinen viitekehys

Tassa kappaleessa kaydaan lapi teoreettista viitekehysta tutkittavaan aiheeseen liittyen.
Keskeiset kasitteet, erilaiset ihmistyypit, miten perehdytys auttaa tyéntekijaa sopeutumaan,

strategisen johtamisen kasitteet, tydkalut, sekd miten jalkauttamisen tulisi tapahtua.
3.1 Keskeiset kasitteet

Tassa kappaleessa kaydaan lapi tutkimuksen kannalta keskeiset kasitteet. Mita tarkoitetaan
tydntekijan sopeutumisella, mika on organisaation kulttuuri, ammatti-identiteetti, minkalaisia

oppimisen tapoja on, sekd minkalainen tyé on oppimisymparistona.
3.1.1 Tyoéntekijan sopeutuminen

Tyontekijan sopeutumisella tassa tarkoitetaan, etta tyontekija tuntee itsensa osaksi
tydyhteisd6ad, omaksuu tydpaikan kaytannot, kulttuurin ja osaa tyénsa, jolloin voidaan katsoa,

ettd sopeutumisprosessi on onnistunut.
3.1.2 Organisaation kulttuuri

Organisaatiokulttuuri muodostaa organisaation henkisen ilmapiirin ja vaikuttaa siihen, miten
ihmiset kayttaytyvat, kommunikoivat ja tekevat paatdksia organisaatiossa. (Kulmala &
Rosvall, 2022)

Yritysmaailma on kovassa muutosvauhdissa, strategiat joustavat ja muuttuvat. Talldin
organisaatiokulttuuri on se liima, joka ohjaa organisaation toimintaa mahdollistaen huomion
suuntaamisen mekaanisista suorituksista organisaation suurimpaan voimavaraan eli
tyontekijoihin. (Piha, 2017)



Jokaisella tydyhteisolla on aina jonkinlainen kulttuuri, johti sita tai ei. Jos yrityskulttuuria ei
johdeta, on riskina yrityksen kasvaessa tai toimintaymparistén muuttuessa, etta kulttuuri

muodostuu menestyksen esteeksi. (Kulmala & Rosvall, 2022)

3.1.3 Konsultointikulttuuri

Konsultointikulttuurille tyypillistéa on, ettd alihankintayrityksen tulisi pystya tarjpamaan
asiakkaalle joustavia resursseja, jotka mukautuvat muuttuviin tarpeisiin. (Kulmala & Rosvall,
2022)

Yrityskulttuuri rakentuu neljan kulmakiven varaan: organisaation ihmiskasitys, arvomaailma,

olemassaolon syy ja suunta. (Piha, 2017)

Yrityskulttuurin johtamisessa liikutaan kolmella eri aikavydhykkeelld. Yrityskulttuuri on
jatkuvassa liikkeessa ulkoisen toimintaymparistdn ja sisaisten muutosten vaikutuksesta.
(Piha, 2017)

1. Kulttuurin johtajan tulee ymmartaa, miten tadhan on tultu.
2. Kulttuurin johtamisessa on vahva ote tasta paivasta.

3. Kulttuurin johtamisessa katse on tulevassa.

Tyontekijalla on tietotaito ja mahdollisesti kokemuksen kautta kertynyt osaaminen tehda
téitansa, mutta uusi teknologianala, tyévalineet ja ohjelmistot vaativat opettelua. Uuden
organisaation henkil6stéon on myés tutustuttava, jotta voi tehda tehokkaasti t6ita heidan

kanssaan. (Sivonen, 2022)

3.1.4 Jatkuvan parantamisen malli

LEAN prosessijohtamisen malliin kuuluvan PDCA jatkuvan parantamisen malli tunnetaan
myo6s nimella Demingin ympyra tai Shewartin sykli, japaninkielisella terminologialla Kaizen.
PDCA tulee sanoista Plan (suunnittele), Do (toteuta), Check (tarkista) ja Act (toimi). Sita
voidaan kayttaa prosessien kehittamisessa ja soveltaa myos jatkuvaan oppimiseen. (Lean
Thinking, 2025)

Jatkuvan parantamisen mallin ensimmaisessa vaiheessa maaritellaan tavoite. Maaritellaan

ongelma tai kehittdmiskohde ja asetetaan selkeat tavoitteet. (Lean Thinking, 2025)

1. Plan (Suunnittele)



e Analyysi: Selvitetddn nykytilanne, keratdan dataa ja tunnistetaan juurisyyt.
¢ Suunnitelma: Laaditaan toimintasuunnitelma, jossa maaritellaan tarvittavat

toimenpiteet, resurssit ja aikataulu.

2. Do (Toteuta)

Toisessa vaiheessa maaritellaan toimenpiteet. Toteutetaan suunnitelmassa maaritellyt

toimenpiteet pienessa mittakaavassa tai pilottina.

e Seuranta: Kerataan tietoa toteutuksen etenemisesta ja mahdollisista haasteista.

3. Check (Tarkista)

Kolmannessa vaiheessa seurataan, tarkistetaan, arvioidaan ja opitaan mika toimii ja

vastaavasti mita tulee parantaa.

¢ Arviointi: Analysoidaan tulokset ja verrataan niita asetettuihin tavoitteisiin.

e Oppiminen: Tunnistetaan, mika toimi ja mita tulee parantaa.

4. Act (Toimi)
Neljannessa vaiheessa vakiinnutetaan kayttéon hyvat toimintatavat.

e Toiminnan vakiinnuttaminen: Jos suunnitelma onnistui, se otetaan pysyvasti kayttoon.
o Jatkuva parantaminen: Jos ongelmia havaitaan, sykli aloitetaan alusta uudella

suunnitelmalla.
PDCA -syklin hyédyt:

o Jatkuva parantaminen: Toimintaa kehitetdan jatkuvasti ja iteratiivisesti.
o Jarjestelmallisyys: Selkea prosessi auttaa organisaatioita pysymaan tavoitteissaan ja
parantamaan laatua.

¢ Riskien hallinta: Ongelmia voidaan tunnistaa ja korjata ennen kuin ne eskaloituvat.

PDCA-malli soveltuu monenlaisiin ymparistoihin, projektinhallintaan, ja se tukee
organisaation systemaattista kehittdmista. Se sopii myds kaytettavaksi tyontekijan jatkuvaan
oppimiseen. Esimerkiksi: Kun uusi tyontekija ymmartaa prosessin, mita hanelta odotetaan ja
asiakkaan toimintatavat, hanen on helpompi paasta samaan tehokkuuteen, mita vanha
tyontekija. Tyontekijan oppimista tulisi seurata ja tarkistaa, etenkin alussa, mutta jo
pidempaan olleiden tydntekijoiden osaamista voitaisiin seurata kompetenssimatriisin avulla ja

yllapitaa sadanndllisin valiajoin toteutettavin koulutuksin. (Lean Thinking, 2025)



Lean ajattelun mukaan: "Tarkoitus ei ole juosta nopeammin, vaan lyhyempi matka." -Taiichi
Ohno

On kuitenkin varottava liiallista LEANilaista tuottavuus ja hukanpoisto -ajattelua. Liiallinen
aaripaihin meneminen heikentaa tyontekijan jaksamista ja mahdollisuutta saada

pitkdaikainen, hyva tyontekija.

ISO 9001 standardin taustalla vaikuttaa PDCA-malli. ISO 9001 on kansainvalinen standardi,
joka maarittelee vaatimukset tehokkaalle laadunhallintajarjestelmalle (QMS, Quality
Management System). Se kehitettiin alun perin teollisuuden tarpeisiin, mutta nykyaan sita

kaytetdan myds monissa muissakin toimintaymparistdissa. (SFS, n.d)

ISO 9001 auttaa organisaatioita parantamaan asiakastyytyvaisyytta, tehostamaan toimintoja
ja varmistamaan jatkuvan kehityksen. Se parantaa laatua varmistaessaan, etta tuotteet ja
palvelut tayttavat asiakkaiden vaatimukset. Se tehostaa toimintaa, selkeyttda prosesseja ja
vahentaa virheita, seka lisda asiakastyytyvaisyytta kun asiakkaat voivat luottaa laatuun. ISO
9001 sertifiointi on maailmanlaajuisesti tunnustettu standardi, joka parantaa yrityksen
kilpailukykya ja helpottaa paasya uusille markkinoille. Standardi myds auttaa

riskienhallinnassa, tunnistaa ja hallitsee toimintaan liittyvia riskeja. (SFS, n.d)

Kuvassa 1 esitetdan miten ISO 9001 laadunhallintajarjestelma toimii.
Laadunhallintaperiaatteiden mukaisesti toimintaympariston, asiakasvaatimusten ja
sidosryhmien odotukset ja vaatimukset huomioidaan. Toiminta keskittyy asiakkaiden
tarpeisiin ja odotuksiin. Hyvat suhteet sidosryhmiin, kuten toimittajiin ja kumppaneihin ovat
tarkeat. (DQS, 2024)

Prosessilahtoinen ajattelu lahtee tehokkuuden parantamisesta ja hukan poistamisesta
selkeilla prosesseilla. Ensimmainen vaihe on suunnittelu, toinen on toiminta, kolmas vaihe on
arviointi ja neljas vaihe on toiminta. Keskella kuvataan johtajuus. Johtajien tulee luoda suunta

ja innostaa henkilostdéa. Paatdksenteko tulee perustaa tietoon. (DQS, 2024)

Laadunhallinta ei ole projekti, vaan jatkuva prosessi. Toimintaa kehitetaan jatkuvasti. Kun
ympyra toimii ja toimintaa parannetaan, syntyy vahemman virheita ja hukkaa. Ennakoiva
riskienhallinta vahentaa ongelmia ja laatupoikkeamiin reagoidaan nopeasti. Syntyy parempia
tuotteita ja palveluita, seka sitd kautta parempi asiakastyytyvaisyys ja vahemman
reklamaatioita. Asiakkaat ja yhteistydokumppanit voivat luottaa laatuun.
Laadunhallintajarjestelman tuloksena myos henkildston tyotyytyvaisyys ja motivaatio kasvaa
ja henkildsto sitoutuu paremmin tyéhénsa. Osaamisen kehittdminen parantaa tyon laatua.
(DQS, 2024)
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Kuva 1. Laadunhallintajarjestelma ISO 9001 mukaillen PDCA mallin mukaisesti (SFS, n.d)
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Kuvassa 2 havainnoidaan tarkemmin kohtia PDCA (Plan, Do, Check, Act) ja niiden sisaltda.

Suunnitteluvaiheessa tulee tunnistaa ne tekijat, jotka vaikuttavat laatuun. Maaritellaan

laatutavoitteet, sisdinen ja ulkoinen viestinta, asiakasvaatimukset, viranomaisvaatimukset ja

muut vaatimukset, suunnitellaan muutokset. (Arter, 2025)

Toteutusvaiheessa maaritelldan prosessit, toimintatapa, tydohjeet, dokumentoitu tieto.

Kirjataan ehkaisevat ja korjaavat toimenpiteet. Tama vaihe sisaltda myds perehdytyksen ja

koulutuksen. Arviointivaiheessa mitataan esimerkiksi asiakastyytyvaisyys, arvioidaan

riskienhallinta. Toimintavaiheessa johtaja maarittelee roolit ja vastuut. (Arter, 2025)

Kuva 2. ISO 9001 standardin mukaisen laatujarjestelman sisalté PDCA mallin mukaisesti

(Arter, 2025)
=

Suunnittelu // Plan

Laatutavoitteet ja
niiden saavuttaminen.
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Muut vaatimukset.
Muutosten suunnittelu.

Toiminta // Do

Prosessit.
Toimintatapa/tydohjeet.
Dokumentoidun tiedon
hallinta.

Ehkéisevét ja korjaavat
toimenpiteet.
Havaintojen ja
poikkeamien raportointi. .
Resurssienhallinta.
Perehdytys ja koulutus.
Ulkoistettujen

palveluiden ohjeistus.
Jatkuva parantaminen.

Arviointi // Check

Sisaiset auditoinnit.
Johdon katselmukset.
Asiakastyytyvaisyys.
Mittaus ja analysointi.
Havaintojen ja
poikkeamien kasittely.
Riskienhallinta.
Palautekanavat.

.

ISO 9001 -standardin mukaisen laatujarjestelman sisaltd
PDCA-mallin mukaisesti

Johtaminen // Act

Laadunhallintajarjes-
telmén soveltamisalan
maarittely.
Toimintaympdriston
kartoitus.
Sidosryhmakartoitus.
Laatupolitiikka.
Roolit, vastuut ja
valtuudet.

PDCA malli on hyva sen selkeyden ja sovellettavuuden, seka laajan kayttdalueen takia.

Heikkoutena on hidas paatoksenteko, silla jokainen sykli vaatii suunnittelun, toteutuksen ja

arvioinnin. ISO 9001 laadunhallinta vaatii myds usein kattavaa dokumentaatiota, eika se
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sovellu nopeasti muuttuviin ymparistoihin. Agile -menetelmia voikin kayttaa sen rinnalla, jotta

prosessit pysyvat joustavina ja ketterina.

PDCA saattaa ohittaa juurisyyt ja se keskittyy myds monesti menneisyyteen, eika ota
huomioon tulevaisuuden haasteita. Sen voikin yhdistda juurisyyanalyysiin, 5 x miksi -

menetelmaan tai Ishikawa kaavioon tai ennakoivaan skenaariosuunnitteluun.

3.1.5 Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja osallisuus

DEIn (Diversity, Equity, Inclusivity) eli monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja osallisuus on
nykypaivana tunnettu kasite tydeldamassa. Monimuotoisessa tydyhteisdssa on monenlaisia
ihmisia edustettuina. Tdma on tarkeaa jotta kaikenlaiset nakdkulmat tulisivat huomioiduiksi
tiimeissa ja tyOyhteisdissa. Yhdenvertaisuus tarkoittaa, etta kaikkia tyontekijoita kohdellaan
tasavertaisesti ja oikeudenmukaisesti riippumatta tydntekijan Idhtdkohdista. Myds yksildlliset
olosuhteet otetaan huomioon. Osallisuudessa otamme kaikkien ajatuksia ja ndkokulmia

huomioon ja tyontekijat voivat ilmaista ajatuksiaan ilman pelkoa. (Karlsted & Mennala, 2024)

Perustuslain (731/1999) 6 § mukaan “Ketaan ei saa ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaa
eri asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,

terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkilédn liittyvan syyn perusteella.” (Finlex, n-d)

Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) edistda yhdenvertaisuutta ja ehkaisee syrjintaa, seka

kohtelua ettda myds syrjivaa tyopaikkailmoittelua. (Finlex, n-d)

Inklusiivisuutta ja luottamuksen ilmapiiria voi tydyhteiséssa vahvistaa hyvalla
perehdyttamiselld, verkostoitumisella ja poistamalla ymmartamisen esteita. Ketaan ei sovi
jattaa ulkopuolelle missaan tilanteissa. Yhdeksi tarkeaksi osaksi voidaan nostaa
psykologinen turvallisuus tydyhteisdssa. Kenenkaan ei tulisi pelata joutuvansa vahatellyksi
tai pelata virheiden esille tuomista. Kaikkien tulisi uskaltaa tuoda aanensa kuuluville.
Psykologisella turvallisuudella on laajoja vaikutuksia tyoyhteison toimintaan, menestymiseen

ja sitoutumiseen. (Sipila, 2023; Aalto-yliopisto, 2021)

Kuvassa 3 havainnoidaan osallisuuden tarkoittavan, etta kaikkien ajatuksia ja nakdkulmia
arvostetaan. Monimuotoisuus taas on sita, etta yhteisossa on monenlaisia ihmisia
edustettuna. Yhdenvertaisuus on kuvattu kaikkien oikeudenmukaisena kohteluna tayden
osallistumisen ja edistymisen varmistamiseksi. Naistd kolmesta muodostuu
yhteenkuuluvuus, jolloin jokainen kayttaa taydesti potentiaaliaan ja eri nakemykset,

uskomukset ja arvot integroituvat.
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Kuvassa 3 havainnoidaan myds, etta silloin kun osallisuus ja monimuotoisuus ei toteudu,
yhteis6ssa on heikko moraali ja sielld koetaan epaoikeudenmukaisuutta, tdma on esitetty
monimuotoisuuden ja osallisuuden valissa. Silloin kun osallisuus ja yhdenvertaisuus ei
toteudu, monimuotoisuuden mahdollistamaa luovuutta ei saada hyddynnettya. Kun taas
monimuotoisuus ja yhdenvertaisuus ei toteudu, ihmiset eivat tee parastaan tai lahtevat

yhteisosta.

Kuva 3. Monimuotoisuuden, osallisuuden, yhdenvertaisuus seka yhteenkuuluvuuden suhde

toisiinsa (Laurea Journal, n-d.)

OSALLISUUS
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DEI:n liiketaloudelliset perusteet hyotyjen osalta ovat selvat. Kilpailuedun kasvattaminen ja
sailyttaminen vaativat jatkuvaa uudistumista ja monimuotoinen henkilésté onnistuu tassa

paremmin. (Karlsted & Mennala, 2024; Aalto-yliopisto 2021)

Jotta yritys voi kasvaa, sen taytyy erottautua. Erottautumiseen taas tarvitaan ideoita ja
innovaatioita ja niita 16ytyy, kun yrityksella on monenlaisia osaajia. Jotta osaajat voivat antaa
parhaansa, heidan taytyy tuntea, ettd he kuuluvat joukkoon ja etta he ovat osa yrityksen
visiota. (Karlsted & Mennala, 2024; Aalto-yliopisto 2021)

Inklusiivisen liikketoiminnan johtamisen hyotyja ovat luottamuksen ja avoimuuden ilmapiiri,
joka lisda organisaation innovatiivisuutta ja parantaa uusien liikketoimintamahdollisuuksien
tunnistamista. Myos todennakdisyys tehda hyvia paatoksia paranee. Psykologinen
turvattomuus taas johtaa pelkoon kasvojen menetyksesta, siihen ettd ollaan hiljaa eika

uskalleta kertoa ongelmista ja tehddan huonoja paatdksia. (Karlsted & Mennala, 2024)
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Innovatiivisuuden johtaminen on valmiutta kohdata ihmiset ihmisina eika resursseina.
(Antola, 2004)

Yrityskulttuurin on tuettava monimuotoisuutta, jotta sen valilliset hyodyt, kuten kollektiivisen
alykkyyden lisdantyminen, tyotyytyvaisyyden parantuminen ja oppiva organisaatio toteutuvat.
Naita tukevia olosuhteita ovat esimerkiksi tietoinen inklusiivinen johtamistyyli ja oppimista

korostava yrityskulttuuri. (Karlsted & Mennala, 2024)

Asiantuntijatyd on entistd enemman verkostoissa oppimista ja osaaminen yhteisén
ominaisuus. Myds yrityskulttuurin on tuettava taitojen kehittdmista ja yllapitoa.
Yhteenkuuluvuuden tunne syntyy, kun kaikkia kohdellaan tasavertaisesti, kaikkien ajatuksia
ja nakemyksia arvostetaan, jokainen saa olla danessa ja uskaltaa sanoa asiansa. Lisaksi
diversiteetti mahdollistaa erilaiset katsantokannat ja ndkemykset. Kun organisaation ilmapiiri
on salliva, sielld on hyva olla. Jokainen kayttaa taydesti potentiaaliaan, eri nakemykset,
uskomukset ja arvot integroituvat. DEl-osaamista lisadamalla lisatdan myds tyontekijdiden

pitovoimaa ja parannetaan yrityksen kilpailukykya. (Karlsted & Mennala, 2024)

Alla olevalla kuvalla yritetddn hahmottaa ihmisen potentiaalia oppia ja tydskennella ja sita,
miten tunteet vaikuttavat siihen. Ihmisen taysi potentiaali tydskennella on riippuvainen myoés
tunteista. Miellyttavat tunteet laajentavat ja rakentavat, jolloin ihminen my&s oppii paremmin.
Rento olotila on ratkaisukeskeinen. lloinen tydntekija on yleensa myds innostunut.
Luottavainen tyontekija sitoutuu, turvallisuuden tunne auttaa hanta motivoitumaan ja

arvostuksen tunne saa hanet antamaan viela sen pienen ylimaaraisen panostuksen.

Epamiellyttavat tunteet kaventavat ja rajoittavat, jolloin kapasiteettia kuluu turhaan muuhun
kuin olennaiseen. Hammentynyt tyontekija kyseenalaistaa asioita. Voimaton tyontekija
saattaa olla valinpitamatén, huolestunut on liilan ongelmakeskeinen ja ahdistus ja stressi

lisdavat pahoinvointia.

Kuva 4. Miellyttavien ja epamiellyttavien tunteiden vaikutus ihmisen potentiaaliin (Adeptus,
2025)
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3.1.6 Oppiva organisaatio

Carvin (1994) maarittelee oppivan organisaation seuraavasti: "Oppivalla organisaatiolla on

kyky luoda, hankkia ja siirtda tietoa sekd muuttaa omaa kayttaytymistdadn uuden tiedon ja

kasitysten mukaiseksi.” Oppivan organisaation keskeinen elementti on tiimi. Johtoajatus on,

etta tiimilld on kyky oppia enemman kuin yksittaisella yksilolla.

Toimintaa ohjaavat perusperiaatteet:

3.1.7

Vastuu omasta tekemisesta, itsensa kehittaminen, objektiivisuus.

Toimintaa ohjaavat sisdiset mallit, yleistykset ja olettamukset. Eroon rajoittavista
uskomuksista.

Yhteiset tarkeat paadmaarat, avoin keskustelu, hiljaisen tiedon nakyvaksi tekeminen ja
sen siirtyminen

Tiimioppiminen; tiedonjako, yhteisen vision toteuttaminen.

Systeemiajattelu: "Ole se muutos, jonka haluat ndhda.” —Gandhi.

Johtavien ajatusten maarittely (organisaation tarkoitus, visio, missio ja arvot)
Oppimisen mahdollistavat rakenteet

Teoria, metodit ja tydkalut (oppivan organisaation rakentamiseen ja yllapitdmiseen)

70:20:10 — oppimisen malli

70:20:10 -mallin mukaan ihminen oppii 70% itse ty6ta tekemalla, 20% vuorovaikutuksessa

toisten kanssa ja 10% jarjestetyissa koulutuksissa. (Kupias, 2019)

70% oppiminen tyota tekemalla

20%

Jatkuva tydssa oppiminen, uudet teknologiat

Kettera oppiminen, itseohjautuvuus, itseluottamus.

Kantapaan kautta oppiminen? lhminen kehittyy parhaiten haasteiden edessa.
Tulevaisuuden supervoimat kayttoon: stressinsietokyky, ajattelutaidot, resilienssi,
ratkaisukeskeisyys, itsensa johtaminen, oma hyvinvointi, muutoskyvykkyys.
(Kupias, 2019)

muilta oppiminen

Tiimit, osastot, tyOparit, yhdessa tekeminen, ideointi
"Tiimi on enemman kuin yksildidensa summa.”

Toisilta oppiminen, mentorointi
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+ Tyosta keskusteleminen, osaamisen jakaminen, hiljainen tieto
(Kupias, 2019)

10% koulutustilaisuudet
* Koulutukset ja kurssit, jarjestetty, kohdennettu koulutus (Kupias, 2019)

Kuva 5. 70:20:10 -oppimisen malli tydssa oppimisessa (Kupias, 2019)
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70:20:10 -mallissa suurin osa oppimisesta tapahtuu tyon tekemisen kautta. Tama on
varmasti tydnantajalle hyva keino saada tyéntekija tekemaan t6ita heti, mutta tyontekija
joutuu heti hyppaamaan isoihin saappaisiin. Mydskin itseopiskelua tarvitaan paljon. Vaikka
malli on tydymparistdssa yleisesti kaytdssa, niin ndin mustavalkoisia prosentit tuskin harvoin
ovat. Oma aktiivisuus vaikuttaa siihen, onko vuorovaikutus muiden kanssa 0%, 10%, 20% tai
jopa enemman. Toinen puoli asiasta tietenkin on, onko muilla aikaa jakaa tietoa, vai jyraako

jatkuva kiire osaamisen jakamisen yli.

3.1.8 Itsensa johtaminen

Itsensa johtaminen on tarkea taito tyon luonteen muuttuessa yha enemman itsenaisesti
tehtavien tyotehtavien suuntaan. Omaa tyotaan tulee pystya hallitsemaan ja
aikatauluttamaan. Omasta jaksamisestaan on myds itse otettava vastuu, sité on tarkkailtava

ja asioihin on puututtava ajoissa. (Savaspuro, 2019)
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Omasta osaamisestaan tulee myds pitda huolta ja sita pitaisi pystya paivittdmaan vahintaan
kymmenen vuoden valein. Tybelama muuttuu, tieto vanhenee ja sita tulee koko ajan lisaa.

Monen tyévuosiin mahtuu monta uraa. (Savaspuro, 2019)

Itseohjautuvuus on vapautta ja autonomiaa, omien kykyjen ja ominaisuuksien rehellista
arviointia, mutta myds epavarmuuden sietdmista ja epamukavuusalueella olemista.
(Savaspuro, 2019)

Yhteiskuntatieteilijat ovat maaritelleet, ettd elamme neljannen teollisen vallankumouksen
aikaa, joka tarkoittaa tydn ndkdkulmasta, ettd tydn ajan ja paikan valiset riippuvussuhteet
ovat I6ystyneet. Nykyaan tditd voidaan tehda hyvin eri aikoihin eika se ole enda samalla
tavalla paikkasidonnaista. Mydskin tyon ja vapaa-ajan valinen ero on hamartynyt ja téita
saatetaan jatkaa kotona toimistopaivan jalkeen, tai tehda koko tydpaiva kotoa kasin.
(Savaspuro, 2019)

Itseohjautuvuus toissa tarkoittaa tyontekijalle enemman vastuuta. Tydntekijan tulee
tunnistaa, missa kohdin tulee vaatia tukea. Niin johtajilta kuin johdettaviltakin vaaditaan

parempaa itsetuntemusta, oman ajan hallintaa ja kykya priorisoida. (Savaspuro, 2019)

Itseohjautuvuus on ajanut myds siihen, etta tyétehtavan tavoitteet eivat ole riittdvan selvat ja
viestinta puutteellista. Sen varjolla on ajateltu tydntekjan itse ottavan selvaa, mitd hanelta
odotetaan. Selkeasti maariteltyjen tyétehtavien muuttuminen oma-aloitteisuuden ja
monipuolisen tietotaidon osaamisen vaatimuksiksi ja samalla resurssien pienentyessa, on
myos tyontekijoiden jaksamisessa tapahtunut kehitystd huonompaan suuntaan. Tukea

tydssa jaksamiseen tarvittaisiin enemman. (Sivonen, 2022)

Meilla on itseohjautuvuusteorian mukaan kolme psykologista motiivia, jotka ovat autonomia
(omaehtoisuus), kompetenssi (kyvykkyys) ja laheisyys (yhteisdllisyys). Autonomialla eli
omaehtoisuudella tarkoitetaan ihmisen halua vaikuttaa asioihin ja paattaa niista.
Kompetenssi, eli osaamismotiivi on tunne siita, ettd osaa ja saa aikaan, seka selviytyy
haasteista. Laheisyysmotiivi kuvaa yhteisollisyytta, luoda ja yllapitaa merkityksellisia
ihmissuhteita. (Kupias, 2019; Sivonen, 2022)

3.1.9 Tyo6 oppimisymparistona

Tydssa oppimisesta ei saa tutkintotodistuksia, vaikka sen merkitys on suuri. Motivaatio on tie
oppimiseen. Tyopaikka on aikuiselle mainio oppimisymparisto ja oppimisymparistona

aarettoman rikas. Oppimisen lahteet ja osaaminen tydpaikoilla voidaan karkeasti jaotella
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olevan ihmisissa ja "seinissa”. Seinissa oleva osaaminen pysyy, vaikka ihmiset vaihtuisivat.
Ihmiset tuovat tyopaikoille osaamistaan ja oppivat seka toisiltaan, ettd organisaatiolta.
(Kupias, 2019; Kupias, 2022)

Muut vaikuttavat yksiléon oppijana, mutta myds vastavuoroisesti yksilé vaikuttaa ymparilla

olevien ihmistensa oppimiseen. (Kupias, 2019)

Oppimista voidaan ajatella mielentilana. Ihmisaivot muovautuvat siihen, mihin niitd kaytetaan
ja mita asioita toistetaan. Tunteet kuuluvat kaikkeen tekemiseen, niin myds oppimiseen.
Oppimisen kannalta erityisen hyddyllinen on positiivinen mieliala, koska myodnteiset tunteet

parantavat tarkkaavaisuutta. (Kupias, 2019; Karjalainen 2022)

Yha useammin toissa tarvitaan luovaa ja uudenlaista lIahestymistapaa ja joustavaa toimintaa.

Talldin puhutaan ketterista organisaatioista, jotka mukautuvat ja luovat uutta. (Kupias, 2019)

Organisaatiossa viestinta ja vuorovaikutus tulisi toteuttaa yhteisdn kulttuurina, ei yksilén
ominaisuutena. Oppiminen ja osaaminen tulisi toteuttaa yhteisén kyvykkyytena ja

toimintatapoina, sekad johtamistydn tukeminen yhteisina kaytantéina. (Sivonen, 2022)

Tyo6paikan oppimisymparistda tulisi hyddyntaa niin, ettéd rakennetaan eri tilanteisiin
tarkoituksenmukaisia oppimisymparistdja. Jos tyontekija jatetdan yksin etsimaan ja
hyédyntdmaan oppimislahteita, voi opettelu olla hyvin tehotonta ja turhauttavaa. Oppimiselle
tulisi organisoida tukea. Voi myds kayda niin, etta uutta tulokasta ohjataan liian tehokkaasti,
eika hanen itseohjautuvuudelleen jaa tilaa. Usein voidaan kuitenkin luottaa siihen, etta
tyéntekija hyédyntaa parhaalla mahdollisella tavalla tydpaikan oppimismahdollisuuksia.
(Kupias, 2019; Karjalainen 2022; Laurea 2021; Sivonen, 2022)

Ty6ssa oppimisen kehittdminen voi olla sopeuttavaa, dialogista tai kdanteista ja
organisaatiossa tarvitaan naita kaikkia. Sopeuttavaan kehittdmiseen kuuluu yrityksen
strategia ja toimintamallit. Nama ovat tarkeita, mutta jos kehittaminen on pelkastaan
sopeuttavaa, voi se heikentaa tydon merkityksellisyyden kokemusta ja sitoutumista. (Kupias,
2019)

Dialogisessa kehittamisessa kdaydaan nimensa mukaisesti keskustelua yksilon ja
organisaation valilla. Uuden tyontekijan katsantatavasta halutaan hyo6tya, ja tyontekija
paasee vaikuttamaan organisaation kehittamiseen. Tama edellyttaa tyontekijan ohjausta.
(Kupias, 2019)
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Kaanteinen kehittaminen antaa tyontekijalle vastuuta ja paatantavaltaa. Se mahdollistaa

my0Os oppimisen, mutta vaatii yksilolta paljon. (Kupias, 2019)

Kuva 6. Erilaisia osaamisen kehittdmisen tapoja (Kupias, 2019)
Organisaatiossa oleva osaaminen
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hiljainen tieto

Tyo6paikoilla ovat vuorovaikutuksessa monenlaiset ihmiset ja tydymparistét. Yksittéisen
tydntekijan kannalta suurin vaikutus on organisaatiokohtaisilla ratkaisuilla ja valinnoilla.
Organisaation strategia ja toimintamalli vaikuttavat siihen, millainen oppimisymparistd
tydpaikka on. Tama kaikki kuitenkin suodattuu tydntekijan kokemusmaailman, aikaisempien

tietojen, taitojen ja tunteiden lapi. (Kupias, 2019)

Kuvassa 7 naytetdan oppimisymparistdjen monikerroksisuutta. Sita, mika kaikki on
sidoksissa yksittaisen tydntekijan oppimiseen, seka mita han itse tuo lahitydyhteiséonsa.
Kauimpana talous, politiikka ja lainsdadantd, yhteiskunnan taso. Keskella organisaation taso,
strategia, kulttuuri ja toimintakonsepti. Seka I1ahimpana toimintatavat, tydilmapiiri, osaaminen,

l&hitydyhteison taso.

Kuva 7. Monikerroksiset oppimisymparistét (Kupias, 2019)
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3.1.10 Ammatti-identiteetti

Toissa meita maarittelee ammatti-identiteetti. Ammatillisella identiteetilla tarkoitetaan
tyontekijan tydyhteis6on kuulumisen tunnetta, suhtautumista tydhonsa, arvoja, tavoitteita ja

ammatillista ihanneidentiteettia. (Kietdvainen, 2017)

Selked ja vahva ammatti-identiteetti tarkoittaa, etta tydntekija kokee itsevarmuutta siita mita
tekee, eika hanen tarvitse miettia kuka mina olen tai millaista tyota haluaisin tehda.
Ammatillinen suunta on selkea ja tydntekija tietda olevansa oikeassa paikassa. Omia arvoja

tukeva ammatillinen identiteetti vahvistaa myos tyontekijan hyvinvointia. (Hanhimaki, 2021)

Alihankkijana kahden yrityksen matriisiorganisaatiossa ei ole aina ihan selvaa, mihin
yritykseen tuntee kuuluvansa. Asiakasyrityksen tiloissa tydskenteleva saattaa tuntea
paremmin asiakasyrityksen tyontekijoitd mitd oman yrityksensa vakea, osallistua enemman
asiakasyrityksen tapahtumiin ja mahdollisesti viettdd enemman aikaansa asiakasyrityksen
tydntekijoiden kanssa. Talldin ammatillinen identiteetti muodostuu vahvemmin

asiakasyritykseen. (Kulmala, 2022)

Aloittaessaan asiakasorganisaatiossa alihankkijana, tyontekija saattaa kokea epavarmuutta
uudessa tyotehtavassaan. Asiantuntijuus saattaa horjua ja tyontekija saattaa miettia, onko
minusta siihen tehtavaan, mihin minut on myyty. Yksilén kasitys omasta ammatillisesta

roolistaan, osaamisestaan tai tydminastaan joutuu talldin koetukselle. (Kupias, 2022)

¢ Oman osaamisen, arvojen ja tavoitteiden pohtiminen auttaa ymmartamaan, mihin
suuntaan haluaa kehittya.

e Uuden oppiminen ja osaamisen paivittaminen vahvistavat ammatillista
itseluottamusta.

o Keskustelut kollegoiden, mentorien ja uravalmentajien kanssa voivat auttaa
selkeyttdamaan omaa roolia ja suuntaa.

e Muutoksiin suhtautuminen oppimismahdollisuuksina voi auttaa sailyttamaan
ammatillisen identiteetin vahvana.

e Tyb- ja vapaa-ajan tasapaino seka stressinhallintakeinot tukevat myos ammatillista
itsetuntoa. Ammatillisen identiteetin horjuminen on normaali ilmi6 tydeldmassa, ja sen
kasittely voi johtaa vahvempaan, joustavampaan ja itsevarmempaan ammatilliseen
identiteettiin. (Kupias, 2022)
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3.1.11 Tulevaisuuden tyoelamataidot

World Economic Forum (WEF) Future of Jobs 2023 tutkimuksen mukaan tyontekijoilta
odotettavista taidoista osa muuttuu seuraavan viiden vuoden aikana. Tutkimuksessa
tydnantajat kertoivat arvostavansa eniten analyyttista ja luovaa ajattelua, yhteistyotaitoja,
myotatuntoa, itsensdjohtamisen taitoa ja kykya kasvattaa omaa resilienssidan, joustavuutta

ja oppimistaitoja.

WEF arvioi, ettd vuoteen 2028 mennessa joka neljas tydtehtava muuttuu. Tydntekijat voivat
keskittya vaativampiin tehtaviin kun yksinkertaisemmat rutiinityét on automatisoitu koneille ja
tekoalylle. Kognitiivisten taitojen merkitys tulevaisuudessa korostuu ja monimutkaisten

ongelmien ratkojia tarvitaan.

Ty6n murros vaatii jatkuvaa oppimista. TyOntekija on itse vastuussa minapystyvyytensa
yllapitamisesta, mutta han voi saada arvokasta tietoa esihenkiloltddn saamansa palautteen
kautta, silla se auttaa hanta tunnistamaan vahvuuksiaan, oppimaan virheistaan ja kokemaan

itsensa arvostetuksi. (Karlsted & Mennala, 2024)

Tulevaisuudessa tydn murrokseen vaikuttaa monta trendia rinnakkain ja ne syntyvat useiden
tekijdiden yhteisvaikutuksesta. Tulevaisuuden tydelamassa muutos on jatkuvaa, yksilén on

jatkuvasti kehitettava itseaan ja itsetuntemustaan. (Karlsted & Mennala, 2024)

Tyontekijdiden osaamistarpeet ovat jatkuvassa kehityksessa. Toimialan tulevaisuuden
osaamistarpeet luovat omat haasteensa, mutta myos toisaalta innostavat oppimaan uutta.
Digitalisaatio, uudet teknologiat ja jatkuvan oppimisen malli heijastuvat tulevaisuuden
osaamistarpeisiin. Nopea tekninen kehitys, kuten tekoaly ja koneoppiminen, pakottavat
analysoimaan ja kartoittamaan tulevaisuudessa tarvittavia tietoja ja taitoja. Poikkitieteellinen
ymmarrys eri tieteenalojen valilla on hyvaksi, koska monet asiat vaativat ymparilleen
useamman alan tietoja, jotta ne kyetdan ratkaisemaan. (Dufva ym., 2021; Opetushallitus,
2025; Hiltunen, 2019)

Uuden jatkuva oppiminen on tarkeda. On tarkeaa, ettd ihmiset kokevat kuuluvansa tiimiin,
rippumatta tyon tekemisen tavoista. Eta- ja hybridijohtaminen ovat nykypaivaa. On ollut

pakko opetella uusia johtamistapoja. (Karlsted & Mennala, 2024)

Nykyaikaa on johtaa enemman oppivan organisaation kautta, itseohjautuvasti. Tarvitaan
oma-aloitteisia, tydnlomassa ketterasti oppivia tyontekijoita. Tata tukee
organisaatiokulttuuriin linkittyva oppimiskulttuuri, jossa on toiminnan reflektointiin ohjaavia

menetelmia. Tulee varmistaa ettd oppimiselle jaa aikaa paivittdisen tydn ohessa ja etta
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organisaatiossa vallitsee luottamuksen ilmapiiri. Kaikki uskaltavat puhua. (Karlsted &
Mennala, 2024)

Tulevaisuuden tydeldma vaatii joustavuutta, teknologista ymmarrysta ja vahvoja
vuorovaikutustaitoja. Ne, jotka kehittavat jatkuvasti osaamistaan ja mukautuvat muutoksiin,

menestyvat parhaiten. Tulee olla valmis elinikdiseen oppimiseen. (Karlsted & Mennala, 2024)

3.1.12 Osaamisen johtaminen

Organisaatiossa on tarkeaa tunnistaa tarvittava tulevaisuuden osaaminen, jotta siihen
voidaan lahted hakemaan koulutusta. Myos hiljaiset signaalit, megatrendit, benchmarkkaus,
kilpailijoiden ja koulutustarjonnan seuraaminen kertovat tarvittavista tulevaisuuden
osaamisista. Voidaan nahda, etta tulevaisuudessa tydelamassa tarvitaan yha enemman
ajattelutaitoja, vuorovaikutustaitoja, itseohjautuvuutta, muutoskyvykkyystaitoja,
ajanhallintataitoja ja stressinsietokykya. On myds tarkeaa osata tasapainottaa ty6 ja vapaa-
aika arjessa. Korostetaan niin sanottuja metataitoja substanssiosaamisen lisaksi. (Dufva ym.,
2021; Viitala, 2021)

Johdolta taas odotetaan yha enemman ihmislaheista ja tydhyvinvointia tukevaa
johtamistapaa, jossa pehmeat arvot ja ihmistaidot nousevat keskiéén. Tydelaman halutaan
olevan ihmislaheista, merkityksellista ja tasa-arvoista ja kehittymismahdollisuuksia ja
joustavuutta arvostetaan. Eta- ja hybridijohtamisen taito voidaan myds nahda
tulevaisuudessa tarkeana taitona tyéelaman muuttuessa. Myds tunnejohtaminen,
innovaatiojohtaminen ja kyky kommunikoida ja kasitella erilaisia ihmistyyppeja ovat kaikki

tulevaisuuden johtamistaitoina tunnistettu. (Hautala, 2022; Hiltunen, 2019)

Enaa johtaminen ei ole kaskemistd, vaan se on hyvin moninainen kokonaisuus erilaisia osa-
alueita. Tyontekijoille pitaa antaa aikaa omaksua vaadittava tieto. Analyyttinen pohdinta ja
innovaatiotkaan eivat tapahdu hoputtamalla. Luottamuksen ilmapiiri korostuu, kuin myds yha
monimuotoisempi ja yhteisollisempi organisaatiokulttuuri. Hyvassa organisaatioilmapiirissa
tyontekijat padsevat paremmin kiinni tydén imuun, ja ovat nain tuottavampia. Organisaation
strategian heijastuminen tyontekijoihin vaikuttaakin valillisesti juuri ilmapiirin kautta tyon

tuottavuuteen. (Hiltunen, 2019)

Osaamisen johtaminen on tarkedssa asiassa, kun mietitdan asiakasyrityksissa
tydskentelevia tyontekijoita. Siina toteutuu erdanlainen matriisiorganisaatiorakenne, jossa
tekemisissa ollaan sekad oman yrityksen esihenkilon kanssa etta asiakasorganisaation

esihenkildiden kanssa.
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Raportoidessaan asiakasyritykselle alihankkijayrityksen tyontekija saattaa olla hyvin vahan
tekemisissa oman esihenkilénsa kanssa. Kun tydntekija on myyty asiakasyritykseen, voi
tydntekijan kanssa kommunikointi jdada vahemmalle, ja yhteys omaan tydnantajayritykseen
katketa. Yksilolla on talloin keskeinen merkitys tyon onnistumisessa, seka mahdollisella

tiimilla, minka tyontekija saa asiakasyrityksen tai oman yrityksensa tyontekijoista.

Saadakseen lisattya tydn imua esihenkild voi asettaa haastavia, mutta tyontekijan
osaamistasoa vastaavia tyétehtavia, antaa tydntekijalle palautetta ja varmistaa
keskeytykseton tydymparistd. Itsendisyys, mahdollisuus vaikuttaa tydbhonsa, seka

mahdollisuus oppia ja kehittya, lisdavat myods tydon imua. (Karlsted & Mennala, 2024)

Yrityksissa on kaytdssa erilaisia johtamisen filosofioita. Ihmiskasityksemme vaikuttaa siihen,
miten suhtaudumme toisiin ihmisiin ja itseemme. Inklusiivisen johtajan ihmiskasityksen
mukaan jokainen ihminen on ainutlaatuinen ja arvokas ja motivoitunut kehittymaan ja
oppimaan. Positiivisen ihmiskasityksen omaava johtava nékee ihmiset hyvina, luotettavina ja

ajattelee nain myds itsestdan. (Karlsted & Mennala, 2024)

Palaute on tarked osaamisen tunnistamisen keino. Palautteen hakeminen voi joskus tuntua
vaikealta, mutta oikealta ihmiselta saatu palaute on keino ymmartaa paremmin omaa
osaamistaan. Palautteen pohjalta hahmotamme sita, olemmeko tarpeeksi hyvia ja onko oma

nakemys omasta osaamisesta perusteltu. (Duunitori, 2024)

Jokaisella on monenlaista osaamista. Omia vahvuuksiaan voi tunnistaa kuuden eri osa-
alueen kautta. Substanssiosaaminen eli kaikki tieto ja taidot tydhoén liittyvista asioista.
Metataidot eli vuorovaikutus, tiimityotaidot, oppiminen ja ongelmanratkaisutaidot.
Kontekstiosaaminen, eli syvallistd ymmartamista tydymparistdn rakenteista, toimintatavoista
ja kulttuurista. Verkostot, eli tietda keneltad kysya apua. Motivaatio ja persoonallisuus.
(Duunitori, 2024)

3.2 Erilaiset ihmistyypit

Osaamisen johtamisessa ja kehittamisessa, seka uuden henkilén perehdyttamisessa tulee
ottaa huomioon erilaiset ihmistyypit, seka ihmisten erilainen tapa oppia ja toimia. Ihmiset
voidaan ajatella jaettavan neljaan eri varityyppiin, joissa punainen on aikaansaava,
pomottava ja vaativa, han kuitenkin saa pyorat pyérimaan. Sininen ihmistyyppi taas on
analyyttinen ja asiakeskeinen, han ei sekoita tunteita tydhon ja tydskentelee mielellaan yksin.
Vihred on empaattinen ja ystavallinen, parhaimmillaan tiimityossa. Keltainen taas on porukan

viihdyttaja, mutta ei kovinkaan jarjestelmallinen eika tarkka. (Erikson, 2022)
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Kuvassa 8 naytetddan nama nelja ihmistyyppia, sekd miten ne on jaettu taulukossa tehtava- ja
asiakeskeisiksi, tai ihmissuhdekeskeisiksi. Vaaka poikkiviiva vasemmalle pain kuvaa, miten
I&helld ihmistyyppi on passiivista, varovaisempaa ihmistyyppia, introverttia. Nama ovat

taulukon mukaan sininen ja vihrea ihmistyyppi.

Oikeassa reunassa ovat vastaavasti ne ihmistyypit, jotka kallistuvat enemman aktiivisempaan

kommunikointiin, ekstroversioon. Nama ovat taulukon mukaan punainen ja keltainen

ihmistyyppi.

Kuva 8. Inmistyyppien jakaminen ja luonnehdinnat Thomas Eriksonin mukaan (Erikson,
2022)

Tehtdva-ja asiakeskeinen

Introvertti Ekstrovertti
Passiivinen Aktiivinen
Varovainen Suorittaja

Keltainen — inspiroiva

+Manipuloiva - inspiroiva

» Akkipikainen—innostava

» Epdjarjestelmallinen -
innokas

» Kapinoiva - dramaattinen

»ltsekds -
ulospdinsuuntautunut

Ihmissuhdekeskeinen

Naiden ihmistyyppien mukaan voidaan kehittdd osaamisen johtamista kullekin henkildlle
sopivimmaksi. Suurin osa ihmisista on kuitenkin sekoitus montaa eri luonteenpiirretta.
Esimerkiksi suunnittelija voidaan ajatella enemman sinisena, mutta tassakaan ei voida
yleistda. Johtajat taas useimmiten kallistuvat enemman punaiseen. Mitdan absoluuttista
totuutta naista ei voida vetaa, mutta tatakin ajattelumallia voidaan hyddyntaa suunniteltaessa
tunnealykasta osaamisen johtamista, innovatiivisuuden johtamista, seka ajattelun johtamista.
Tunteet ovat kuitenkin myds osa ihmista ja tulevaisuuden taitonakin vahvasti on tunnistettu
empatia ja tunnejohtajuus. Kyky kommunikoida ja kasitella erilaisia ihmistyyppeja muodostuu

tulevaisuudessa yha tarkedmmaksi. (Erikson, 2022)

Erilaiset tybmenetelmat myds sopivat paremmin eri ihmistyyppien kesken. Hiljaisemmat
henkilot saattavat paasta paremmin mukaan pidettaessa retrospektiiveja, ekstrovertimmat

taas perinteisemmilla palaveripuheenvuoroilla. Kaikkia silti tarvitaan. (Erikson, 2022)
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Erilaiset ihmistyypit toimivat myos hybriditydssa eri tavoin. Ekstrovertit haluaisivat takaisin
toimistolle, kun taas introvertimmat saattavat pitdd enemman etatydsta ja rauhassa olosta.
On tarkeaa tuntea oma tiiminsa ja oma tapansa toimia. Yhteisty0 sujuu paremmin, kun
ymmarramme miksi toiset kayttaytyvat eri tavalla kuin me itse. Pystymme vastaavasti myos
sopeuttamaan omaa tyylidmme tydskennellessdmme itsellemme erilaisten henkildiden
kanssa. (Valtonen, 2021)

3.3 Maslow'n tarvehierarkia

Maslow’n tarvehierarkia (Maslow’s Hierarchy of Needs) on psykologinen teoria, jonka
Abraham Maslow julkaisi vuonna 1943 tutkimuksessaan A Theory of Human Motivation.
Teorian ydin oli alun perin siina, ettd ihmisella on perustarpeet, jotka tulee tyydyttaa ensin,

jonka jalkeen han voi siirtyd korkeammille tarpeille. (OPH, 2025)

Maslowin luoma malli tarjoaa meille kokonaisvaltaisen ymmarryksen siitd, mitd meidan on
otettava huomioon luodessamme motivoivaa, ihmisen kestavaa tyéelamaa. Tassa tulee
huomioida myds ihmisten fysiologiset ja psykologiset tarpeet. Nama ovat avainasemassa
mahdollistamaan ihmisten onnistumiset. Oleellista on ymmartaa, etté ihmisten perustarpeet
eivat ole suoraviivainen matka: toinen voi tuntea tarvetta yhteiséllisyyteen ennen kuin han
tuntee taysin olevansa turvassa, ja tai toinen saattaa priorisoida itsetoteutuksen ennen
arvostuksen saamista ulkopuolelta. Portaita ei siis aina kuljeta jarjestyksessa alhaalta
yléspain. Tiukassa tilanteessa ihminen pystyy uskomattomiin suorituksiin huolimatta
perustarpeiden tyydyttymisesta ja saattaa venya aarimmilleen varsin epamiellyttavissa

olosuhteissa, jolloin romahdus seuraa vasta kun se on riittdvan turvallista. (Manka, 2023)

Maslow’n tarvehierarkia kuvataan usein pyramidina, jossa ihmisen tarpeiden hierarkkinen
jarjestys on seuraava: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, yhteenkuuluvuuden
tarpeet, arvostuksen tarpeet ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Naista ensimmainen on

perustavin ja viimeinen korkein tarve. (OPH, 2025)

Mydhemmin on myds tunnistettu niin sanottu 6. porras, Flow tila, jossa ihminen pystyy
uppoutumaan taysin tekemiseensa ja hydodyntamaan kaikkia taitojaan. (Businessthinkers,
2020)

Tarvehierarkiaa voi myos kayttaa hyodyksi, kun kuvataan tydn ja muun elaman
yhteensovittamista, jossa muun eldman on voitava olla kunnossa, ennen kuin pystyy taysilla
keskittya tdihin. (Manka, 2023)
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Henkildston hyvinvointiin vaikuttavat perhetilanteet ja yksilon mahdollisuus vaikuttaa
tydaikoihinsa ja tydntekemisen paikkaan. Joustavuus tydajoissa, etadtydomahdollisuus, yksilén
tilanteen huomioiminen, arkea helpottavat palvelut, kuten sairaan lapsen hoitopalvelu ja
perheen huomioiminen tydpaikalla, kuten Lapsi mukaan téihin -paivat tm. ovat loistava keino

nayttaa tydntekijoista valittaminen. (TTL, 2019)

Kuvassa 9 on kuvattu mukaillen tarvehierarkian portaita, jossa alimmalla tasolla ovat
fysiologiset tarpeet, joita voivat olla myo6s tydntekemiseen liittyva paikka, jos henkil6lla on
esimerkiksi liikkuvuuteen liittyvia rajoitteita. Talléin myds joustavuus tydajoissa helpottaa
tydntekijad. Seuraavalla portaalla tulevat turvallisuuden tarpeet, joita voivat olla esimerkiksi
arkea helpottavat palvelut silloin, kun lapsi sairastuu. Yhteenkuuluvuuden tarpeen portaalla
naytetdan myds perheen huomioiminen tydpaikalla. Arvostuksen tarpeen portaalla kuvataan
sovittuja pelisdantdja, tasapuolisuutta, yksilon tarpeiden huomioimista. Itsensa kehittdmisen

tarpeen portaalla on esimerkiksi uuden opiskelu.

Kuva 9. Maslow’n tarvehierarkian portaat, mukaillen (OPH, 2025)

Itsensa

kehittdmisen

tarpeet (uuden

oppiminen)

Arvostuksen tarpeet
(Sovitut pelisdannét, tasapuolisuus, yksildn tarpeet)

Yhteenkuuluvuuden tarpeet (Perheen huomioiminen tydpaikalla)

Turvallisuuden tarpeet (Arkea helpottavat palvelut)

Fysiologiset tarpeet (Joustavuus tydajoissa, etatydbmahdollisuus)

Gary Hamel taas kuvaa pyramidissaan sita, mita tydntekija antaa tydnantajalleen.
Yhtymakohdat Maslowin hierkarkiaan ovat ilmeiset. My6s Hamelin kyvykkyyshierarkiassa
luottamus ja arvostus nousevat esiin. Kyvykkyyshierarkian kolme alinta tekijaa ovat sellaisia,

jotka eivat tuota kilpailuetua. Kuuliaisuus on alin sitoutumisen taso. Toissa tehdaan kaikki



oleellinen, mutta ei muuta. Kun tydntekijan ja tydnantajan valisessa suhteessa tapahtuu
jotain positiivista, noustaan seuraavalle tasolle, jossa tyontekija paattaa tehda tyonsa
ahkerasti. Seuraavalla tasolla tyontekija tekee tyonsa niin hyvin kuin osaa. (Vaasan

ammattikorkeakoulu, 2021)

Kolme ylinta tasoa tuottavat kilpailuetua. Naitd ovat aloitteellisuus, luovuus ja intohimo.
Korkeimmalla tasolla oleva intohimo syntyy, kun johtamiseen liittyvat asiat ovat kunnossa,
tydntekija kokee olevansa arvostettu ja saa vapautta ja vastuuta. (Vaasan

ammattikorkeakoulu, 2021)

Kuvassa 10 on kuvattu Hamelin kyvykkyyshierarkiaa suhteessa kilpailuetuun ja

tuottavuuteen.

Kuva 10. Hamelin kyvykkyyshierarkia (Jussila, 2017)

) S
‘ Kilpailuetu

3.4 Hyva perehdytys auttaa tyontekijaa sopeutumaan paremmin

Tuottavuus

tyoyhteisoon

Perehdyttaminen ja tyonopastus ovat ennakoivaa turvallisuustoimintaa. Hyvin toteutettu
perehdyttaminen ehkaisee haitallista kuormittumista ja auttaa tyontekijaa sopeutumaan
tydyhteisd66n. (TTL, 2019)

Perehdytysta tarvitaan, kun tyo alkaa tai muuttuu, tyétehtavat vaihtuvat, tydmenetelmat
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muuttuvat, otetaan kayttdon uusia ohjelmia tai pitkan poissaolon jalkeen. Perehdyttdmisen ja

tydhdnopastuksen piiriin kuuluvat kaikki henkildstoryhmat, seka koko- etta osa-aikaiset,
vuokratyontekijat kuin kausityontekijatkin. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajan

perehdyttdamaan tydntekijan tydhon ja tydolosuhteisiin. (TTL, 2019)
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Tydturvallisuuslaki 23.8.2002/738 14 § mukaan: "Tyontekija perehdytetaan riittavasti tydhon,
tyopaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tyovalineisiin ja

niiden oikeaan kayttéon seka turvallisiin tydtapoihin.” "Annettua opetusta ja ohjausta

taydennetaan tarvittaessa.” (Finlex, 2002)

Asiakasyrityksen tulee perehdyttdd myos alihankkijatydntekijat, konsultit, ketkd menevat

tekemaan asiakkaalle heidan omaa suunnitteluaan tai omia projektejaan. (Gronlund, 2019)

Hyvalla perehdytykselld varmistetaan uuden tyéntekijan sujuva integroituminen
organisaatioon ja etta tydntekija kokee itsensa tervetulleeksi uuteen tyéhén. Hyva perehdytys
sitouttaa henkildst6a ja vahvistaa organisaatiokulttuuria. Oppiminen nakyy organisaatiossa
tuottavuutena, innovaatioina ja kasvuna, toiminnan laadukkuutena, hyvana henkiléstd- seka
asiakaskokemuksena. Oppimiskulttuurin mittaria voidaan myoés verrata useampaan

suorituskykymittariin. (Viitala, 2021)

Perehdytyssuunnitelman osa-alueet voidaan jakaa seuraavasti:

1. Johdanto organisaatioon. Esittely organisaatiosta, sen tehtavista ja tavoitteista ja
mahdollisesti historiasta. Uudelle tyontekijalle kdydaan lapi myds yrityksen arvot,
organisaation rakenne ja mahdollinen organisaatiokaavio.

2. Tyodtehtavat ja vastuut. Selked kuvaus uuden tydntekijan tehtavista ja vastuista, odotukset
tyétehtavien suorittamisesta, seka lapikayda yhteystiedot ja roolit tydyhteisdssa.

3. Perehdytyskoulutus. Tarvittavat koulutukset ja materiaalit uudelle tydntekijalle, kuten
tietojarjestelmien kayttdkoulutus, turvallisuuskoulutus jne.

4. Organisaation kaytannét ja politiikat. Yrityksen toimintaperiaatteet ja politiikat, kuten
tyoturvallisuus, tietosuoja, eettiset saannoét jne. Myos ohjeet ja prosessit tydajan
kirjaamisesta, sairaspoissaolokaytannét, lomat, etatydokaytannot, poissaolot. Jatkuvan
kehittdmisen mallit (esim. Lean), oppimiskulttuuri, yrityksessa kaytettavat mittarit.

5. Tukiverkosto ja mentorointi. Nimetaan uudelle tydntekijalle tukihenkild / mentori, jonka
kanssa uusi tyontekija voi keskustella ja kysya tyoasioista. Tiedot muista tukihenkilbista ja
resursseista, joiden puoleen tyontekija voi kaantya tarvittaessa.

6. Arviointi ja seuranta. Opitun varmistaminen. Tiedot mahdollisuuksista edeta
organisaatiossa ja kehittaa ammattitaitoaan. Kerrotaan sisaisista koulutusohjelmista,
sahkoisista itseopiskelumateriaaleista, mentoroinnista, kehityskeskustelupolitiikasta,

urapolkumahdollisuuksista. (Gronlund, 2019)
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3.41 Miten tyohon sopeutuminen sitten tapahtuu?

Tyohon sopeutumisen vaiheet voidaan jakaa karkeasti seuraaviin vaiheisiin.
e Ennakko-odotukset ja valmistautuminen
o Sopeutumista voi helpottaa perehtymalla etukateen organisaatioon, sen
arvoihin, tydnkuvaukseen ja perehdytysmateriaaleihin.
e Perehdytysohjelma
o Tiedon jakaminen ty6tehtavistad, kaytanndista, organisaatiokulttuurista ja
tydvalineista.
o Tyéntekijat tutuksi: esittelykierrokset, kahvitauot, timipaivat, mentorit ja
tukihenkilot.
e Sosiaalinen sopeutuminen
o Tiimitydskentely
o Tydyhteisdn tuki
e Oppiminen ja tydn hallinta
o Tybtehtavien oppiminen
o Itsevarmuuden kehittyminen
e Arviointi ja palautteenanto
o Saanndlliset keskustelut
o Jatkuva kehitys
e Taysi integroituminen
o Kun tyontekija tuntee itsensa osaksi tydyhteis6a, ymmartaa organisaation
tavoitteet ja hallitsee tydnsa, voidaan sanoa, ettd sopeutumisprosessi on

onnistunut.

Ty6hon sopeutumisessa niin tydyhteisolla kuin yksiléllakin on ratkaiseva merkitys. Tyontekija
luo kuvaa tulevasta tydpaikastaan jo ennen kuin han aloittaa siella tyoskentelyn.
Aloittaessaan positiivinen mielikuva tydnantajasta joko vahvistuu tai heikentyy. Tyontekijalle
esitellaan paitsi tyotehtava ja tyodtavat, myos yrityksen visio missio ja arvot. Myos henkildsto
esitelldan ja alkuun tyontekijalle onkin hyva antaa mentori, kenen puoleen voi kdantya tyohon

liittyvissa asioissa. (Gronlund, 2019)

Kaikissa vaiheissa aktiivisen viestinnan merkitys korostuu. Aloittavalle tydntekijalle on hyva
luoda tunne, ettei hanta ole unohdettu. Oppimista ja kompetenssin kehittymista tulisi
tarkastella saanndllisin valiajoin. Hiljaisen tiedon siirtyminen ottaa aikaa ja siina auttaa
l&snaolo ja muiden ihmisten parissa tydskentely. Onnistunut perehdytysprosessi luo
tyontekijalle tunteen siita, ettd han kuuluu osaksi tydyhteisda ja hallitsee tydonsa. (Gronlund,
2019)
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3.4.2 Etatyoskentelyn vaikutukset yhteenkuuluvuuden tunteeseen

Tybelama on muuttunut paljon ja nykyaan suuri osa asiantuntijatdista on jollain suhteella
hybridityota siita, miten paljon tydskennelldan etana ja miten paljon toimistolla. Myds silla on
merkitysta, tehdaanko etatdita heti tydntekijan aloittaessa paljon, vai siirrytdankd siihen vasta
kokemuksen kertymisen jalkeen. Toisaalta etatydskentely antaa tydntekijalle vapauksia,
tarjoaa joustoa tydn suunnitteluun, keskeytyksetdnta tydaikaa ja sdastaa aikaa siirtymien
jaadessa pois. Toisaalta, se saattaa haitata tydntekijan tydhyvinvointia ja yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Joskus se myds heikentaa tuottavuutta, heikentaa tyotehtaviin oppimista ja
kasvattaa viestintatarvetta. (TTL, 2019)

3.5 Strategisen johtamisen kasitteet

Yrityksen strategia on pitkdjanteinen suunnitelma, jonka avulla organisaatio saavuttaa
tavoitteensa ja pysyy kilpailukykyisend. Se ohjaa paatoksentekoa, resurssien kohdentamista

ja toimintaa muuttuvassa liiketoimintaymparistéssa. (Vuorinen & Huikkola, 2023)

Strateginen johtaminen on prosessi, jossa organisaatio maarittaa tavoitteensa, suunnittelee
niiden saavuttamiseen tarvittavat toimenpiteet ja seuraa edistymista. Se yhdistaa pitkan
aikavalin nakemyksen ja paivittdisen toiminnan, varmistaen, ettd organisaatio pysyy

kilpailukykyisena ja kehittyy jatkuvasti. (Vuorinen & Huikkola, 2023)

Strateginen johtaminen vaatii valintaa useiden johtamistyylien joukosta riippuen tilanteesta ja

mukana olevista ihmisista. Tallaisia johtamistyyleja ovat:

¢ Autoritaarinen johtajuus: johtaja asettaa odotuksia ja maarittelee tulokset.

¢ Osallistava johtaminen: johtaja ottaa tiimin jasenet mukaan paatdéksentekoprosessiin.

e Delegoiva johtaminen: johtaja delegoi tehtavia muille tiimin jasenille

e Transaktionaalinen johtajuus: johtaja palkitsee tai rankaisee tiimin jasenia
pyrkimyksessaan suorittaa tehtava.

¢ Transformatiivinen johtajuus: johtaja kayttaa visiota innostaakseen ja motivoidakseen
muita.

e Palveleva johtajuus: johtaja asettaa tyontekijoiden tarpeet etusijalle ja auttamalla heita

kehittymaan ja suoriutumaan korkeammalla tasolla.

Strategian laatimisprosessi alkaa yrityksen vision, mission ja arvojen selkeyttamisella. Siina
maaritellaan miksi yritys harjoittaa liiketoimintaansa. Operatiivisen johtamisen keskittyessa

l&hitulevaisuuteen, strateginen johtaminen tahtaa pidemmalle. "Strateginen johtaminen on
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toimintaa, joka mahdollistaa pitkan aikavalin menestyksen.” Hyvan strategian peruselementit
sisaltavat kysymykset: "Minne olemme matkalla?”, "Miksi sinne pitaisi paasta?” ja "Miten

paasemme perille?”. (Vuorinen & Huikkola, 2023)

Strategiasta voidaan ajatella, etta se ei kosketa itsed, tai ettd strategia on vain johtajien
"hémpodtyksid”. Todellisuudessa organisaation strategia kuitenkin koskettaa ihan jokaista.
Haasteita tulee, elleivat henkildstd ja muut sidosryhmat osallistu strategiaan. Myos
pienyrittdjan tulisi pohtia strategiaa syvallisemmin, ettei han ajaudu tilanteeseen, jossa
tarjoaa tdsmalleen samaa mitd muutkin ja ainoaksi kilpailukeinoksi jaa hinta. Tyypillisina
strategiatydn kehittdmiskohteina voidaankin usein ndhda strategian liika pinnallisuus, tai etta
se on liian irrallaan paivittaisesta tekemisesta. Strategiaprosessi voi myos tyypillisesti olla
lian kaavamainen ja strategiaa tarkastellaan vain yhdesta nakdkulmasta ilman oman

tilanteen ymmarrysta. (Vuorinen & Huikkola, 2023)

3.5.1 Visio

Visio on organisaation pitkan aikavalin tavoite, joka kuvaa, millaista tulevaisuutta kohti
pyritdan. Se toimii suunnannayttajana ja motivoi toimimaan tavoitteiden mukaisesti. Hyva

visio on selkea ja realistinen. (Vuorinen & Huikkola, 2023)

3.5.2 Missio

Missio eli yrityksen toiminta-ajatus kuvaa organisaation perimmaista tarkoitusta ja tehtavaa.
Se kertoo, miksi organisaatio tai henkilé on olemassa ja mita arvoa se tuottaa asiakkaille,

yhteiskunnalle tai itselleen. (Vuorinen & Huikkola, 2023)

3.5.3 Arvot

Arvot ovat yrityksen periaatteita, jotka ohjaavat organisaation toimintaa ja paatoksentekoa.
Ne maarittavat, miten tyéta tehdaan ja millainen toimintakulttuuri vallitsee. Arvot vaikuttavat
yrityksen brandiin, tydntekijdiden hyvinvointiin ja asiakkaiden luottamukseen. (Vuorinen &
Huikkola, 2023)

Arvot ovat tarkeitd, koska ne maarittavat miten tyota tehdaan ja millainen toimintakulttuuri
organisaatiossa vallitsee. Ne vahvistavat paatoksentekoa, luovat yhtenaisyytta, rakentavat

mainetta ja vahvistavat tydhyvinvointia. (Vuorinen & Huikkola, 2023)
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3.6 Strategisen johtamisen tyokalut

Vuorinen jakaa strategiatyokalut neljaan eri osa-alueeseen sen mukaan mita niilla halutaan
tavoitella ja missa strategiatyon painopiste on: Tehokkuuden parantamiseen, uuden
luomiseen, resurssien kehittdmiseen ja asemointiin. Tehokkuuden parantamiseen kaytetaan
usein SWOT -analyysia (vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet, uhat -analyysi), BSC:ta
(tavoitejohtamisen periaatteille kehitetty toiminnanohjauksen suorituskykymittaristo), OKR-
mallia (tavoitejohtamisen malli, jonka avulla organisaatiot voivat toteuttaa strategisia
tavoitteita) ja Leania (johtamisfilosofia, joka keskittyy jatkuvaan parantamiseen ja hukan

poistamiseen). (Vuorinen & Huikkola, 2023)

Uuden luomiseen voidaan kayttaa sinisen meren strategiaa, skenaariotydskentelya, heikkoja
signaaleja tai Kotterin muutosjohtamisen mallia. Resurssien kehittdmiseen voidaan kayttaa
benchmarkingia, oppivan organisaation mallia tai VRIO — mallia. Asemoinnissa taas usein
kaytetdan PESTEL -analyysia, Porterin viiden kilpailuvoiman mallia, ekosysteemikuvausta tai
BCG -matriisia. Nama mallit eivat kuitenkaan ole toisiaan poissulkevia ja usein kaytdssa

onkin useampi malli. (Vuorinen & Huikkola, 2023)

Tehokkuuden parantamiseen sopivista strategiatytkaluista SWOT-analyysi on helppo ja
yksinkertainen kayttaa, mutta se ei tarjoa kovin syvallistda ymmarrysta strategisista
haasteista. Balanced Scorecard taas tarjoaa kattavamman nakyman organisaation
suorituskykyyn, mutta se vaatii paljon resursseja, sekd ymmarrysta suoritusmittareiden
valinnassa. Lean -menetelmien etuna on hukan tunnistaminen ja poistaminen prosesseissa,
mutta ne voivat aiheuttaa muutosvastarintaa etenkin jos ne johtavat muutoksiin
tydprosesseissa tai rooleissa. Lean menetelmien tavoitteena on usein myés maksimoida

resurssien kayttd, mika saattaa johtaa tyontekijdiden uupumukseen.

OKR-malli on tavoitehallintamalli, joka auttaa organisaatiota asettamaan tavoitteita ja
mittaamaan niiden saavuttamista. OKR -mallin etuna on selkeys ja lapinakyvyys. Se auttaa
organisaatiota keskittymaan olennaisiin asioihin. Haittana puolestaan voidaan nahda liiallinen
keskittyminen kvantitatiivisiin tavoitteisiin, jolloin laadulliset ja strategiset nakdkulmat jaavat

vahemmalle. (Vuorinen & Huikkola, 2023)

Uuden luomiseen sopivista strategiatydkaluista Blue Ocean Strategy -ajattelutapa keskittyy
uusien markkinoiden ja asiakassegmenttien ldytamiseen, jotka eivat ole viela kilpailtuja ("blue
oceans”) sen sijaan, etta kilpailtaisiin olemassa olevilla markkinoilla ("red oceans”). Se
kannustaa innovointiin ja luovaan ajatteluun, mutta ei sovellu kaikille toimialoille ja

organisaatioille. Skenaariotydskentely taas keskittyy tulevaisuuden epavarmuuden hallintaan
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ja vaihtoehtoisten tulevaisuuden skenaarioiden kehittdmiseen. Se auttaa valmistautumaan
tulevaisuuden epavarmuuteen, mutta ei valttdamatta anna selkeitd vastauksia tulevaisuuden
kehityspolkuihin. (Vuorinen & Huikkola, 2023)

Resurssien kehittdmiseen sopivista strategiatydkaluista Benchmarking on prosessi, jossa
organisaatio vertailee omaa suoritustaan ja toimintaansa muihin samankaltaisiin
organisaatioihin tai alan parhaisiin kaytantoihin. Se auttaa saamaan vertailukelpoista tietoa
omasta suorituksestaan suhteessa muihin samankaltaisiin organisaatioihin tai toimijoihin,
mutta tiedot voivat olla puutteellisia tai vaaristyneita, mika voi johtaa virheellisiin
johtopaatoksiin. Haittana liiallisella kilpailuun keskittymiselld on, ettd unohdetaan oma

asiakasarvo. (Vuorinen & Huikkola, 2023)

Oppivan organisaation strategiamalli keskittyy organisaation kykyyn oppia ja sopeutua
jatkuvasti muuttuviin olosuhteisiin. Oppivan organisaation etuna on, etta se edistaa
joustavuutta ja sopeutumiskykya muuttuviin olosuhteisiin. Organisaatio kykenee reagoimaan
nopeasti muutoksiin ja hyddyntdmaan uusia mahdollisuuksia. Lisdksi se kannustaa
tyontekijoiden osallistumista ja osallistamista paatoksentekoon ja oppimiseen, joka
puolestaan lisda tyontekijdiden sitoutumista ja motivaatiota. Malli edistda avointa tiedon
jakamista ja oppimista organisaation sisalla, mika auttaa hajottamaan siiloutumista ja lisaa
organisaation kykya innovoida. Haittana on, etta se voi kohdata haasteita tiedonhallinnassa
ja tiedon jakamisessa organisaation sisalla ja edellyttda usein organisaatiokulttuurin
muutosta. (Vuorinen & Huikkola, 2023)

Asemointiin sopivista strategiatydkaluista PESTEL (poliittinen, ekonominen, sosiaalinen,
teknologinen, ekologinen, laillinen) -analyysi auttaa saamaan kattavan nakemyksen
ymparistosta, mutta se keskittyy liiaksi ulkoisiin tekijéihin. Se saattaa myos liiaksi
yksinkertaistaa ja yleistaa monimutkaisia ulkoisia tekij6ita. Porterin malli taas tarjoaa
jasennellyn lahestymistavan tarkastella kilpailuasemaa, mutta se ei aina ota huomioon
nopeasti muuttuvaa liiketoimintaymparistdéa. Porterin viiden kilpailuvoiman malli koostuu
viidesta kilpailuvoimasta: Uhka uusista tulokkaista, neuvotteluvoima toimittajien kanssa,
neuvotteluvoima ostajien kanssa, uhka korvaavista tuotteista tai palveluista ja rivaliteetti
kilpailijoiden kesken. Se keskittyy myds ulkoisiin tekijéihin ja mallin avulla yritykset voivat
arvioida kilpailuymparist6aan ja kehittaa kilpailustrategioita, jotka perustuvat vallitsevaan
kilpailuymparistoon. Mallin idea on, etta kannattavuus ei riipu pelkastaan toimialasta vaan
myo0s siitd, miten yritys on vuorovaikutuksessa toimialansa rakenteen ja kilpailuympariston
kanssa. (Vuorinen & Huikkola, 2023)
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Kuvassa 11 strategiatyokalut on jaettu sen mukaan, onko niilla tarkoitus tehda uutta ja
erilaista vai toimia tehokkaammin. Eli mika on niiden tavoite. Strategiatydn painopiste on
jaettu sisaisen maailman ja ulkoisen maailman tyokaluihin, eli tarkastellaanko niissa

organisaatiota sisalta vai ulkoa pain.

Hyvat tydkalut resurssien kehittdmiseen ovat: Benchmarking, oppiva organisaatio ja VRIO -
malli. Tehokkuuden parantamiseen sopivat: Balanced Scorecard, SWOT -analyysi, OKR -
malli ja LEAN ajattelutapa ja sen sovellukset. Tydkalut uuden luomiseen ovat: Blue Ocean
Strategy, skenaariotydskentely, heikot signaalit ja kotterin malli. Asemointiin kuvassa

naytetdan tydkalut: PESTEL-analyysi, Porterin malli, ekosysteemikuvaus ja BCG -matriisi.

Kuva 11. Kuvassa esitetdan eri strategiatyokaluja jaoteltuna mukaillen (Vuorinen & Huikkola,
2023)
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3.7 Strategian jalkauttaminen

Strategian jalkauttaminen on prosessi, jossa abstrakti strategia muutetaan kdytannén
toiminnaksi organisaatiossa. (Johtajuus.info, 2025) Strategian jalkauttamisen keskeisia

keinoja ovat:

Selkea viestintd: Kommunikoidaan strategia selkeasti ja ymmarrettavasti kaikille
organisaation tasoille. Tarkeaa on kertoa, miksi strategia on tarkea ja miten se tukee

organisaation tavoitteita. (Johtajuus.info, 2025)
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Johtajuus: Ylin johto nayttda esimerkkia sitoutumalla strategian toteuttamiseen. Johtajien on
oltava innostuneita ja valmiita ohjaamaan organisaatiota kohti strategisia paamaaria.
(Johtajuus.info, 2025)

Tavoitteiden asettaminen: Muutetaan strategiset tavoitteet konkreettisiksi ja mitattaviksi
toimintatavoitteiksi eri osastoille ja timeille. Tavoitteiden tulisi olla saavutettavissa ja

ajanmittaisia. (Johtajuus.info, 2025)

Resurssien kohdentaminen: Allokoidaan tarvittavat resurssit, kuten rahoitus, henkildsto ja
teknologia, strategian tukemiseen. Varmistetaan etta resurssit ovat linjassa asetettujen

tavoitteiden kanssa. (Johtajuus.info, 2025)

Koulutus ja kehitys: Tarjotaan tarvittava koulutus ja kehitysohjelmat henkildstélle, jotta he
voivat omaksua uudet taidot ja tiedot, jotka ovat valttamattdmia strategian toteuttamisessa.
(Johtajuus.info, 2025)

Seuranta ja arviointi: Kehitetdan mittarit ja arviointiprosessit, joiden avulla voidaan seurata
strategian edistymista. Sdannéllinen arviointi auttaa tunnistamaan mahdolliset haasteet ja

mahdollistaa tarvittavat korjaustoimenpiteet. (Johtajuus.info, 2025)

Innostaminen ja palkitseminen: Kannustetaan ja palkitaan henkildéstéa, kun he saavuttavat
strategisia tavoitteita. Positiivisen palautteen antaminen lisda sitoutumista ja motivaatiota.
(Johtajuus.info, 2025)

Joustavuus: Ollaan valmiita sopeutumaan muuttuviin olosuhteisiin ja tarvittaessa
paivittdmaan strategiaa. Joustavuus auttaa organisaatiota reagoimaan nopeasti ulkoisiin

muutoksiin. (Johtajuus.info, 2025)

3.7.1 Johtajan tyo strategian jalkauttamisessa

Usein strateginen johtaminen nahdaan liian kapeasti. Siihen sisallytetaan joskus vain se,
miten erottaudutaan kilpailijoista. Harvemmin ymmarretaan, etta on tarkeaa rakentaa
kilpailukyvyn pitkan tahtdimen perusta. Jatkuva yrityskulttuurin ja henkiloston kehittaminen ja
sen maarittdminen, miten paatoksenteko tulee yrityksessa tapahtua, ovat esimerkkeja miten
luodaan perusta yrityksen vahvuudelle. Yrityksen tulee muuttuvissakin oloissa pystya
toimimaan nopeasti ja johdonmukaisesti. Vaikeiden tilanteiden kdantaminen

mahdollisuuksiksi ratkaisee, mitka yritykset menestyvat. (Alahuhta, 2015, s. 17-19)
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Jokainen voi osoittaa johtajuutta roolista rippumatta. Johtamisen ei tulisi olla ihmisten
komentamista. Kuunteleminen on tarkedmpaa kuin puhuminen johtajan tyossa.
"Johtajuudessa on kyse tavasta toimia ihmisten kanssa.” Vastuun antaminen on yksi
parhaista keinoista kehittda ihmisia. (Alahuhta, 2015, s. 48)

Muutoksesta tulee tehda yhteinen asia ja viestinnassa selkeys ja toistaminen on tarkeaa.
Lasnaolon merkitys on yha suuri ja vaikka teknologia mahdollistaa viestintaa, on fyysinen
I&asnaolo edelleen tarkeaa strategian jalkauttamisessa. Avainhenkildiden tulisi olla myds

I&asna ihmisten saavutettavissa. (Alahuhta, 2015, s. 17-19, 46)

Strategian visualisointi auttaa hahmottamaan strategian merkitysta ja se myos energisoi
ihmisia. Strategisia tavoitteita selkiyttdamaan kannattaa luoda kuva. Selkeytta ei voi painottaa
likaa strategian viestin valittdmisessa. Ylimman johdon on naytettava mallia omalla
esimerkillaan. (Alahuhta, 2015, s. 19, 56, 123)

Strategisia tavoitteita ei voi olla liikaa, ja naista tulee erottaa niin sanotut Must-Win-Battlet, eli
“elintarkeat taistelut”, jotka yrityksen on pakko voittaa pysyakseen elinvoimaisena. Kolme
vuotta kehitysohjelmille on riittdva, muttei liilan pitkd aika saada aikaan muutos. (Alahuhta,
2015, s. 17-19)

Henkilét ovat avainasemassa muutoksen lapiviennissa. AvainhenkilGilla tulee olla palo vieda
asiaa eteenpain. Vision pitaa tuoda tydhon merkitysta ja sen perustana tulisi olla globaalit
megatrendit. Luottamuksen rakentaminen on kaiken perusta, myos yritysmaailmassa. liman
luottamusta henkildsto ei uskalla kertoa, jos jokin asia ei toimi tai on huonosti. “Jos henkil6st6
ei voi hyvin, eivat asiakkaatkaan voi hyvin.” Henkildn vireeseen vaikuttaa se, ettd han on
itselleen mahdollisimman sopivassa tydssa. Yrityksen yksi tarkeimmista tehtavista onkin
I6ytaa kuhunkin tehtadvaan mahdollisimman sopiva henkild. Oikeat henkildt onnistuvat
suurimmalla mahdollisella todennakdisyydella. (Alahuhta, 2015, s.71, 82, 115, 131, 143)

Positiivinen asenne avaa uusia mahdollisuuksia, kyynisyys ja turhautuminen taas heikentaa
niin ihmista kuin organisaatiotakin. Diversiteetti henkilostossa on myos tarkeaa. Mita
enemman tiimeissa on diversiteettia, sen todennakoisemmin asioita katsotaan luonnostaan
eri suunnista. Nain yrityksessa on vahva kyky nahda se, mika on olennaista. (Alahuhta,
2015, s.141, 147, 188)

Strategian jalkauttamisessa haasteena on toteutettavuus. Tavoite on saada ihmiset
tekemaan paivittain oikeita paatoksia ja kulkemaan oikeaan suuntaan. Jos johto ei tieda
mihin kulkea, se ei voi nayttaa tietd. Yhteydenpito eri toimijoiden valilla on tarkeaa.

Informaatiota saadaan erilaisilla asiakas-, palaute- ja henkilostokyselyilla. Erilaiset
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tilaisuudet, asiakastapaamiset ja messut tuovat seka yritysta tunnetuksi etta tarkeaa tietoa
yritykselle. Hiljaiset signaalit I6ytyvat seuraamalla megatrendeja, kilpailijoita ja
asiakasyrityksia. Johtamisen tyokalut ovat apuna liiketoimintaympariston analysoinnissa,
seka erilaiset tutkimukset ja raportit. Prosessi on aina sama: informaatio, paatos ja jalkautus.
(Alahuhta, 2015)

Muutos on pysyva olotila yrityksissa. Taitava esihenkil6 luo voittajajoukkueen varustettuna
"Can do” -asenteella, jolloin tydntekijdillda on halu paasta nayttdmaan, mihin he pystyvat.
(Pirinen, 2023)

Esihenkildn on oltava vakuuttava ja otettava tydntekijat mukaan muutokseen hyvissa ajoin.
Esihenkilon tulee nayttaa selkea suunta ja tavoite, luoda muutosta tukevat rakenteet, asettaa
realistiset odotukset, viestia ja kuunnella, huomioida aikaansaannokset ja juhlia onnistumisia.
(Pirinen, 2023)

Esihenkilon tulee kuitenkin pitda huolta myds omasta jaksamisestaan, silld uupuneella
esihenkildlla ei ole voimia johtaa muutosta. Odotukset esihenkil6itéd kohtaan voivat olla kovat,
ja yleensa jokainen muutos kokee myds vastarintaa. Muutoskyvykkyyteen voidaan

valmentaa, mutta viestinta on silti ensiarvoisen tarkeaa lapi muutosprosessin. (Pirinen, 2023)

4 Tutkimus

Tassa kappaleessa kaydaan lapi sita, miten tutkimus toteutettiin, miten se rajattiin ja miten
aineisto hankittiin. Lisaksi kdydaan lapi tutkimuksen eettisyyden ja luotettavuuden asioita,

seka nykytila-analyysia.

4.1 Tutkimuksen toteutus ja rajaus

Kyselytutkimuksella haettiin raakadataa tutkimuskysymykseen. Kysymykset oli muotoiltu niin,

ettd ne tukivat tutkimuskysymykseen vastaamista ja tutkimuksen tavoitteeseen paasemista.

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena Webropolilla. Kyselyssa oli seka
monivalintakysymyksia etta avoimia vastauskenttia. Kysely oli seka suomeksi etta
englanniksi. Kyselytutkimus rajattiin [ahettamalla siita linkki yrityksen 189 tydntekijalle, joilla
oli joskus ollut voimassa oleva komennussopimus. Nain saatiin vastauksia henkil6ilta, joilla

oli kokemusta asiakaskomennuksista ja asiakasymparistdossa toimimisesta.
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Kysely lahetettiin viestinnan toimesta sahkdpostilla perjantaina 17.01.2025. Perjantaihin
24.01.2025 mennessa vastauksia oli 22 kpl, joten kyselysta [ahetettiin yksi
sahkopostimuistutus. Vastausaikaa kyselyyn oli 31.01.2025 asti eli kaiken kaikkiaan kaksi

viikkoa.

Tutkimuksen tekija ei missdan vaiheessa nahnyt kyselyyn vastanneiden tietoja, vaan

viestinta 1ahetti valmiiksi annetun saatekirjeen, seka linkin kyselytutkimukseen.

Taustatietoina tydntekijoilta kysyttiin, kauanko henkild on tydskennellyt yrityksessa, missa

han paaasiallisesti tydskentelee ja kenelle paaasiassa raportoi tydtehtavistaan.

Monivalintakysymyksissa oli listaus tekijoista, jotka olivat auttaneet uuteen tyohon taikka
uuteen asiakasorganisaatioon sopeutumisessa. Naista sai valita yhden tai useamman tai
keksia itse tdysin oman vaihtoehdon. Myoés etatydskentelyn vaikutuksesta sopeutumiseen
kysyttiin ja sen hairitsevyydesta yhteenkuuluvuuden tunteeseen. Kysyttiin myds onko
tydntekijalla mahdollisuus tarvittaessa tydskennella asiakkaan tiloissa ja kokeeko han

saavansa riittdvasti tukea kollegoilta ja esihenkildltaan.

Kylla / Ei — vastauksissa oli myos kysymys siita, toivoisiko tyontekija, ettd esihenkild olisi
haneen enemman yhteydessa, seka toivoisiko han ettd oman yrityksen puolelta oltaisiin
haneen enemman yhteydessa. Lisaksi kysyttiin viela kokiko tydntekija etta ohjeistus tydhoén
on riittdvan selkeaa, asiakasorganisaation toimintatavat ovat hanelle tuttuja, kokeeko han
perehdytyksen asiakasyrityksen organisaatioon olleen riittdva, onko han kokenut
ulkopuolisuuden tunnetta asiakasyrityksessa tydskennellessaan, paaseeko han hyvin

mukaan asiakasyrityksen koulutuksiin ja saako han mielestaan riittdvasti palautetta téistaan.

Vapaiden kenttien kysymyksissa kysyttiin mita hyvia kaytanteita tyontekija on havainnut
asiakasyritykseen sopeutumisen nopeuttamisessa ja miten sopeutumista voitaisiin hanen
mielestaan parantaa. Kysyttiin myos onko jokin asia hidastanut sita, ja minka han on kokenut
kaikkein eniten auttaneen uuteen asiakasyritykseen sopeutumisessa, seka mita han itse
voisi tehda parantaakseen ja nopeuttaakseen sopeutumista uuteen tyohon taikka
asiakasyritykseen. Viimeisena kysyttiin, etta jos tyontekija saisi vapaat kadet, miten han
haluaisi itsensa perehdytettavan uuteen tydhdn / asiakasyritykseen. Lopussa oli viela vapaa

kenttd kommenteille, jos jokin asia oli jaanyt mietityttamaan, tai halusi lahettaa terveisia.
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4.2 Tutkimuseettisyys

Kyselytutkimuksessa vastaajilta ei kysytty henkilGtietoja. Tutkimuksen tekija ei myoskaan
tiennyt, keta kyselyn oli saanut tai kuka siihen oli vastannut, joten tutkimuksen tekotapa oli
automaattisesti anonyymi. Tutkimuksesta ei mydskaan pysty tunnistamaan yksittaista

vastaajaa.

Tutkimusaineistoa kaytettiin ainoastaan opinnaytetyon tarkoituksiin, mukaan lukien
toimeksiantajalle tehty raportti tuloksista. Opinnaytetydn valmistumisen jalkeen aineistoa

sailytetdan vuosi, jonka jalkeen se tuhotaan.

Vastaajille painotettiin ettd osallistuminen kyselytutkimukseen on vapaaehtoista. Kyselyn
alussa vastaajat hyvaksyivat, etta kyselyn tiedot tallennetaan, niista luodaan yhteenveto ja
analyysi, ja niitd kdytetdan ainoastaan opinnaytetyon tarkoituksiin. Osallistujia myo6s
ohjeistettiin, ettei avoimiin kenttiin kirjoitettaisi nimia tai muita henkilétietoja. Vastauskenttaan

oli pakko vastata myodntavasti, jotta kyselyssa paasi eteenpain.

Kuvassa havainnoidaan, etta kaikki kyselyyn vastanneet hyvaksyivat ensin, etta kyselyn

tiedot tallennetaan ja niistad luodaan yhteenveto. Vastausten maara on sata prosenttia.

Hyvaksyn ettd kyselyn tiedot tallennetaan ja tuloksista luodaan yhteenveto. Kyselytutkimuksesta saatuja tietoja kdytetddn ainoastaan
opinndytetyon tarkoituksiin hyvin tieteellisen kdytdnnon mukaisesti eika yksittdista vastaajaa pystyta tuloksista tunnistamaan. Pyydan silti,
ettet kirjoita aveimiin kenttiin henkildiden nimia tai muita henkilGtietoja.

Kyselyn vastaustenkeruutapa on automaattisesti anonyymi.

Kyselyyn vastaaminen edellyttda suostumusten antamista.

1 agree that the survey data will be saved and a summary of the results will be created. The data obtained from the survey will only be used for
the purposes of the thesis in accordance with good scientific practice and no individual respondent will be identified from the results. However,
| ask that you do not enter names or other personal information in the open fields.

The survey response collection method is automatically anonymous.

Responding to the survey requires consent.

astaajien maara: 37

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 95% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%

n Prosentti

Kylla/Yes 37 100,0%
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4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Vastauksia kyselytutkimukseen tuli kaiken kaikkiaan 37 kpl, eli melkein viidesosa kyselyn
saaneista vastasi kyselyyn. Se ei ole kovin iso joukko eikd tdman perusteella voida tehda
yleistavia, kaikkia koskevia johtopaatoksia. Taman tutkimuksen vastaukset voidaan kuitenkin
analysoida talla vastaajajoukolla. Avoimista vastauskentista saatiin myos tarkeaa tietoa siita,
minka koettiin auttavan sopeutumisessa uuteen asiakasyritykseen ja mita tyéntekijat

toissdan kaipaavat johtamisen osalta, sekd mennessaan uuteen asiakasyritykseen.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi kohdistuu tutkimusaineiston
keradmiseen, aineiston analysointiin ja tutkimuksen raportointiin. Laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden kriteereja ovat totuusarvo, sovellettavuus, pysyvyys ja neutraalisuus.
Analyysin luotettavuuden arvioinnista keskeista on tutkijan kyky abstraktiin ajatteluun.
Tuloksia arvioidaan suhteessa siihen, miten monipuolisesti ilmiéta on tarkasteltu.
Raportoinnin luotettavuus edellyttaa tdsmallisyytta ja selkeytta analyysin iimaisemisessa.
(Kallinen, 2021)

"Laadulliselle tutkimukselle on ominaista, etta tutkimuskohteena on aina ajatteleva ja toimiva
ihminen omassa viitekehyksessaan.” (Kallinen, 2021). Koska tutkimusmenetelmana oli

kysely, ei tutkijan oman toiminnan merkitys vaikuttanut haastattelutuloksiin.

Laadullisen aineiston suosiminen tarkoittaa, etta aineistoja ei muokata ensisijaisesti
numeeriseen muotoon, vaikka yksinkertainen asioiden laskeminen aineistosta voikin tukea
laadullista analyysia. Subjektiuden, toimijuuden ja nakdékulmaisuuden arvostaminen on
laadulliseen tutkimukseen yhdistetty asia. Tutkittavilla on henkilékohtaisia kokemuksia,
tavoitteita ja kykya tuottaa merkityksia, siis persoonallinen subjektius. Kun ihmiset toimivat

yhdessa, syntyy jaettuja merkityksia. (Kallinen, 2021)

Koska jokainen tarkastelee toimintaymparistdéaan omien maailmankatsomuksen lasiensa
lapi, peilaten omia kokemuksiaan, nakemyksiaan ja arvojaan, vaikuttavat nama siihen, miten
henkild tulkitsee kysymyksia. Myoskin yksilon henkilokohtainen olotila saattaa vaikuttaa
vastaustuloksiin jonkin verran. Jos on esimerkiksi ollut erityisen hyva paiva, saattaa
vastauskin olla myonteisempi. Jos henkild on taas kokenut paivansa keskimaaraista

huonommaksi, saattaa se nakya yksilon vastauksissa. (lkonen, 2020)

Naemme toisistamme vain pienen osan, "jadvuoren huipun”. Naita ovat yleensa fyysisesti
havaittavat ominaisuudet. Pinnan alla on kuitenkin paljon sellaista, mita ei nde tutustumatta

toiseen henkil6én paremmin. Naihin kuuluu eldamankokemuksen ja koulutuksen lisaksi
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esimerkiksi uskonto, perhetausta, ajattelutapa, luonne ja psyykkiset ominaisuudet. Nama
kaikki vaikuttavat henkildén maailmankatsomukseen ja sité kautta siihen, miten han asiat
kokee. (Ikonen, 2020)

Kuvassa 12 esitetdan, mitka asiat meistd ovat nakyvissa ja mitka piilossa. Nakyvissa
olevista, meren pinnan ylapuolella ovat sukupuoli, ika, rotu ja fyysiset ominaisuudet. Pinnan
alla taas ihmisen henkilékohtaiset arvot, osaaminen, ajattelutapa, perhetausta, uskonto, kieli,

koulutus, luonne, ja muut psyykkiset ominaisuudet.

Kuva 12. Monimuotoisuuden jaavuori mukaillen (Schein, 2017)

IKA
[HON VARI m

g S

FYYSISET

SUKUPUOLI

_ USKONTO
ARVOT

KIELI
OSAAMINEN

.'\].-\'I"['E'.[.l_"]',-'\l-‘.-'\ KouLuTUS

PERHETAUSTA LUONNE

SEKSUAALINEN PSYYKKISET

SUUNTAUTUMINEN OMINAISUUDET

JUURET ELAMANKOKEMUS

4.4 Nykytila-analyysi

Mennessaan tydoskentelemaan asiakasyrityksen tiloihin tai raportoidessaan paaasiassa
asiakasyritykselle, nykyinen perehdytys korostaa yksilon ja asiakasyrityksen vastuuta
perehdyttamisessa. Oma yritys jarjestdd mahdollisuuksien mukaan tietoa tulevasta tyosta ja

tydkavereista, mutta paatantavaltaa ei asiakasyrityksen toimintatapoihin ole.

Oman yrityksen puolelta voidaan mahdollisesti saada tarvittavaa tukea samanlaista ty6ta
tekeviltd, monesti kuitenkin perehdytys asiakasyrityksessa taytyy tehda oman tyon ohella,

eika ylimaaraista aikaa perehdytykseen ole. Kyse on enemman tdissdoppimisesta ja
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tekemisen kautta oppimisesta, seka timioppimisesta. Epaselvien asioiden selvittdmisessa

oman aktiivisuuden merkitys korostuu.

Kuvassa 13 on kuvattu mahdollisia skenaarioita, miten perehdyttdmisessa voi kayda.
Toivottavaa olisi, ettéd kun tyontekija aloittaa uutena tydntekijana tai vaihtaa
asiakasoganisaatiota, han tutustuisi organisaation kulttuuriin, toimintatapoihin ja ihmisiin
hyvin ja lopputuloksena olisi toimintatavat omaksunut iloinen tydntekija. Skenaariossa on
myo6s kuvattu tilanne, jolloin jaadaan liikkaa yksin ja tydskentely on tehotonta ja organisaation

tavat toimia eivat ole tiedossa ja ihmiset vieraita. Talldin sopeutumista ei tapahdu.

Kuva 13. Nykytila-analyysin tulevaisuusskenaarioita
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5 Kyselytutkimuksen tulokset

Tassa kappaleessa kaydaan lapi kyselytutkimuksen tulokset. Ne on jaoteltu taustatietoihin ja
vaihtoehtokysymysten vastauksiin, monivalintakysymyksien vastauksiin ja avoimien
kysymysten vastauksiin. Tassa kappaleessa ei viela analysoida vastauksia syvemmin, vaan

kerrotaan tuloksista ja naytetaan ne sellaisenaan, tai suodatettuna erityyppisiin vastaajiin.

Vastauksia saatiin 37 kappaletta, eli sentaan joitain kymmenia. 19,6% kyselyn saaneista
vastasi kyselyyn. Hyvana kyselytutkimuksen rajana voidaan pitda 20-30 vastausta
ajanjaksolta, joka nyt oli 2 viikkoa. Yleisesti 20-30 prosentin vastausprosenttia voidaan pitaa

hyvana.
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5.1 Taustatiedot ja vastaukset vaihtoehtokysymyksiin

Tutkimukseen vastanneista yli puolet oli tydskennellyt yrityksessa yli 5 vuotta tai enemman.

Lahes puolet oli tydskennellyt yrityksessa joko alle vuoden tai 2-5 vuotta.

Kauanko olet tyéiskennellyt yrityksessi?
I How long have you been working for the company?
(mandatory questions are marked with star)

Viastaajien maara: 37

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38% 40% 42%

Alle vucden / Less then a year 5%
5-10 vuotta / 5 to 10 years 41%

n  Prosentti

Alle vuoden / Less thena year 2 54%
2- 5 vuotta / 2-5 years 13 35,1%
5-10 vuotta / 5 to 10 years 15 40,6%

Yli 10 vuotta / Over 10 years 5 18,9%

Suurin osa vastaajista tydskentelee paaasiallisesti asiakasyrityksen tiloissa. Toiseksi suurin
ryhma tyoskentelee eniten etana ja pieni vahemmistd vastaajista yrityksen omissa tiloissa.

Osa vastanneista tydskentelee monessa eri paikassa.

Tydskentelen pasasiallisesti: / | mostly work:

Vastaajien maara: 37 , valittujen vastausten lukumaara: 42

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70%

Asiakasyrityksen tiloissa / Customer’s premises 68%

Yrityksen omissa tiloissa / Company’s own premises

n  Prosentti

Asiakasyrityksen tiloissa / Customer’s premises 25 67,6%
Yrityksen omissa tiloissa / Company’s own premises 4 10,8%

Etana muualta kdsin { Remotely 13 35,1%
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Suurin osa vastaajista raportoi padasiassa asiakasyrityksen esihenkildlle.

Raportoitko tyotehtédvistasi padasiassa: / | mainly report to:

\fastaajien magra: 37

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

Omalle esihenkilslleni / To my own supervisor 19%

n Prosentti

Asiakasyrityksen esihenkildlle / Customer’s supervisor 30 81.1%

Omalle esihenkildlleni / To my own supervisor 7 18.9%

Enemmistd (86%) vastasi, etta saa tarvittaessa tydskennella asiakkaan tiloissa. Pieni maara

(14%) vastasi, ettei saa tydskennella tarvittaessa asiakkaan tiloissa.

Saan tarvittaessa tyoskennelld asiakkaan tiloissa?
/I can work on customer premises if needed?

Vastaajien maara: 37

[=1]
4]
=2

0%  75% 80% 85% 90%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%  60%

n Prosentti

Kylla / Yes 32 86,5%

Ei/No 5 13,5%

Suurin osa oli myds sita mielta, etta saa riittavasti tukea kollegoiltaan. Kysymys ei kuitenkaan
ollut kaikille sama, koska osa tyontekijdista ei ollut missaan tekemisissa oman yrityksensa
kollegoiden kanssa. Siitd ehka johtui tuo "Ei” -vastausten maara 19%. Voidaan kuitenkin

paatella, etta kollegoja autetaan.

Saan mielesténi riittavasti tukea kollegoiltani?
I Colleagues help me if needed?

Vastaajien maara: 37

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

Kylla / Yes 81%

Ei ( Jos ei. miten sita voitaisiin parantaa?) / No (How 19%
o : %
do you think it could be improved?)
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Suurin osa oli myds sitd mielta, ettd saa riittavasti tukea esihenkildltdan. Vastauksessa on

kuitenkin sekd omalle esihenkildlle raportoivia ettd asiakasyritykselle pddosin raportoivia.

Saan mielestani riittdvasti tukea esihenkildltani?
I Do you think you get enough support from your supervisor?

Vastaajien maara: 37

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80%

Kylla / Yes 76%

n  Prosentti

Kylla/Yes 28 75,7%

En/No 9 24.3%

Jos vastauksista suodatetaan vain asiakasyrityksen esihenkildlle paaasiassa raportoivia,

muuttuu tilanne hieman.

Saan mielesténi riittavasti tukea esihenkildltani?
I Do you think you get enough support from your supervisor?

Suodatusehdot:

Ehto 1:
Vastausvaihtoehdot: Asiakasyrityksen esihenkilolle / Customer’s supervisor
(Kysymys: Raportoitko tydtehtavistasi padasiassa: / | mainly report to:)

Vastaajien maara: 30

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80%

Samaa sarjaa jatkaa kysymys siita, toivoisiko tyontekija esihenkilén olevan enemman
yhteydessa. Valtaosa vastaajista ei kuitenkaan halunnut, etta esihenkild olisi enemman

yhteydessa.

Toivoisitko ettd oma esihenkildsi olisi enemman sinuun yhteydessa / tukenasi enemmaéan?
1/ Would you like your supervisor to be more in touch with you/support you more?

Vastaajien maara: 37

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

Kylla (Jos kylla, miten?) / Yes (If yes, how?)

En/No



Sama kysymys, mutta suodatettuna nayttdmaan vain asiakasyrityksen esihenkildlle

paaasiassa raportoivia.

Toivoisitko ettd oma esihenkildsi olisi enemmén sinuun yhteydessé / tukenasi enemman?
I Would you like your supervisor to be more in touch with you/support you more?

Suodatusehdot:

Ehto 1:
Vastausvaihtoehdot: Asiakasyrityksen esihenkiltlle / Customer’s supervisor
(Kysymys: Raportoitko tydtehtavistisi padasiassa: / | mainly report to:)

Vastaajien maara: 30

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

Kylla (Jos kylla, miten?) / Yes (If yes, how?)

En/No

Kuitenkin yllattden pieni osa vastaajista (32%) toivoi, ettd oman yrityksen puolelta oltaisiin

heihin enemman yhteydessa.

Toivoisitko ettd oman yrityksesi puolelta oltaisiin sinuun enemmén yhteydessa?
/ Would you like the company to connect you more?

\fastaajien masdra: 37 | valittujen vastausten lukumaara: 38

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70%

Kylla / Yes 32%

Ei/No 70%

Sama kysymys, mutta suodatettuna nayttdmaan vain asiakasyrityksen esihenkilolle

paaasiassa raportoivia.

Toivoisitko ettd oman yrityksesi puolelta oltaisiin sinuun enemman yhteydessa?
I Would you like the company to connect you more?

Suodatusehdot:

Ehto 1:
Vastausvaihtoehdot: Asiakasyrityksen esihenkildlle / Customer’s supervisor
(Kysymys: Raportoitko tyStehtavistdsi padasiassa: / | mainly report to:)

Vastaajien maara: 30 , valittujen vastausten lukumaira: 31

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% T0%
Kylla / Yes 33%
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Suurin osa vastaajista (70%) koki, ettd ohjeistus tydhon oli riittadvan selkeaa ja roolit ja
vastuut toissa olivat selkeitd. Prosentit olivat samat myos kun suodatettiin vain

asiakasyrityksen esihenkildlle paaasiassa raportoivia.

Ohjeistus tydhon on mielesténi riittdvan selkedd. Roolit ja vastuut tydssani ovat selkeat.
1 Instructions for the work are clear enough. The roles and responsibilities are clear.

astaajien maara: 37

0% 5% 10% 19% 20% 25% 30% 30% 40% 45% 20% 29% 60% 65% 70%

n Prosentti

Kyllad f Yes 26 70,3%

Ei/No 1 29.7%

Vastauksessa, olivatko asiakasorganisaation toimintatavat tuttuja, noin puolet eli 51% oli
valinnut vaihtoehdoista vastauksen: “osittain”. 6% vastasi kysymykseen "ei” ja lopuille 43%
toimintatavat olivat tuttuja.

Asiakasorganisaation toimintatavat ovat minulle tuttuja.
'l am familiar with the customer working methods.

Vastaajien maara: 37

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 90% 55%

Kylld / Yes 43%

Ei/No 6%

Osittain / Partly

Saman kysymyksen tulokset, mutta suodatettuna nayttdmaan vain asiakasyrityksen

esihenkildlle paaasiassa raportoivia. Puolet oli valinnut Kylla -vaihtoehdon.

Asiakasorganisaation toimintatavat ovat minulle tuttuja.
I am familiar with the customer working methods.

Suodatusehdot:
Ehto 1

Vastausvaintoehdot: Asiakasyrityksen esinenkildlle / Customer's supervisor
(Kysymys: Raportoitko tyGtehtavistasi paaasiassa: / | mainly report to:)

Vastaajien maara: 30

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kylla / Yes 50%

Ei/No 3%

Osittain / Partly 47%

46
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63% koki perehdytyksen asiakasyrityksen organisaatioon olleen riittdva, kun taas 37% koki

ettei se ollut riittava.

Koen perehdytyksen asiakasyrityksen organisaatioon olleen riittava.
I I feel that the orientation to the customer company's organization was sufficient.

Vastaajien maara: 35

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65%

Kylld / Yes 63%

Ei/No 37%

n Prosentti

Kylla / Yes 22 62,9%

Ei/No 13 37,1%

Tilanne kylla -vastauksien suhteen oli 69%, ja ei -vastaukset 31%, kun vastauksista

poistettiin omalle esihenkildlle paaasiassa téistdan raportoivat.

Koen perehdytyksen asiakasyrityksen organisaatioon olleen riittava.
Il feel that the crientation to the customer company's organization was sufficient.

Suodatusehdot:

Ehto 1
Vastausvaihtoehdot: Asiakasyrityksen esihenkildlle / Customer’s supervisor
(Kysymys: Raportoitko tyotentavistasi paaasiassa: / | mainly report to:)

Vastaajien maara: 29

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70%

Kylld / Yes B69%

Ei/No 31%

Noin puolet vastasi, ettei saa riittavasti palautetta téistaan.

Saan riittdvasti palautetta toistani? / | get enough feedback on my work?

Vastaajien maara: 37

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

Kylia / Yes 49%

En/No 51%
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Tilanne sen jalkeen, kun vastauksista jatettiin jaljelle vain asiakasyrityksen esihenkilolle

paaasiassa raportoivat.

Saan riittévasti palautetta téisténi? / | get enough feedback on my work?
Suodatusehdot:
Ehto 1

Vastausvaihtoehdot: Asiakasyrityksen esihenkilolle / Customer’s supervisor
(Kysymys: Raportoitko tyotehtavistasi paaasiassa: / | mainly report to)

Vastaajien maara: 30

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

st

Yli puolet vastasi padsevansa hyvin mukaan asiakasyrityksen koulutuksiin.

P&dsen mielestani hyvin mukaan asiakasyrityksen koulutuksiin?
! | can participate well in the customer company’s trainings?

Viastaajien maara: 37

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% B0%

kyta ves

Asiakasyrityksille suoraan raportoivat paasivat koulutuksiin hieman muita enemman.

Paasen mielestani hyvin mukaan asiakasyrityksen koulutuksiin?
Il can participate well in the customer company’s trainings?

Suodatusehdot:

Ehto 1:
Vastausvaihtoehdot: Asiakasyrityksen esihenkilolle / Customer’s supervisor
(Kysymys: Raportoitko tydtehtavistasi paaasiassa: / | mainly report to:)

Vastaajien maara: 30

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65%

Kylla / Yes 63%
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Yli puolet vastasi ettei ole kokenut ulkopuolisuuden tunnetta tyéskennellessaan

asiakasyrityksessa. 41% oli kokenut ulkopuolisuuden tunnetta.

Olen kokenut ulkopuolisuuden tunnetta asiakasyrityksessé tyoskennellesséni?
I Have | experienced a feeling of being an outsider while working at a customer company?

Vastaajien maara: 37

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

Kyl / Yes 41%

Luku oli pienempi, kun vastauksista jatettiin jaljelle vain asiakasyrityksen esihenkildlle

padasiassa raportoivat.

Olen kokenut ulkopuolisuuden tunnetta asiakasyrityksessa tydskennellesséni?
/ Have | experienced a feeling of being an outsider while working at a customer company?

Suodatusehdot:

Ehto 1
Vastausvaihtoehdot: Asiakasyrityksen esihenkilolle / Customer’s supervisor
(Kysymys: Raportoitko tyotehtavistasi paaasiassa: / | mainly report to:)

Vastaajien maara: 30

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70%

5.2 Vastaukset monivalintakysymyksiin

Ylivoimaisesti eniten asiakasorganisaatioon ja uuteen tydhon sopeutumisessa koettiin olevan
apua tyotehtavien oppimisesta, omasta aktiivisuudesta, tydskentelysta asiakasyrityksen

tiloissa, hyvasta tydilmapiirista ja kollegoilta saadusta tuesta.

Myds riittdvan rento ja paineeton aikaikkuna tyotehtavien oppimiseen, avoimuus kohteen
tyotapoihin, vaikka ne poikkeaisivat totutusta, tunnistettiin tapana sopeutua. Muita hyvaksi
havaittuja asioita olivat suunniteltavaan tuotteeseen tutustuminen kaytanndssa, esimerkiksi
tuotannossa tai tydmaalla, selva kuvallinen ohjeistus asioiden tekemiseen. Perehdyttajan
fyysinen lasnaolo varsinkin ensimmaisina viikkoina ja kaytannon ohjeistus asioiden

tekemiseen koettiin hyvana asiana sopeutumisessa uuteen tyohon.
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Mitka tekijét mielestési auttavat / auttoivat sinua uuteen tydhon [ uuteen asiakasorganisaatioon sopeutumisessa? Valitse yksi tai useampi.
I'What do you think helps you to adapt customer organisation way of working? Please select one or several answers.

Vastaajien maara: 37 , valittujen vastausten lukumaira: 353

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

Hyvé perehdytys. / Good induction.
Hyva perehdytyssuunnitelma. / Good induction plan.
Huippu kollegat. / My colleagues.
Mentorit ja tukihenkilét. | Mentors.
Tiimitydskentely.  Working in teams.
Tytyhteisdn tuki. / Work community support.
Tyé&tehtdvien oppiminen. / Learning job tasks.
Itsevarmuuden kehittyminen. / Development of self-confi
Arviointi ja palautteensaaminen. / Evaluation and feedba
Avoin viestintd. / Open communication.
Saamani tuki esihenkildilta. / Support received from sups
Saamani tuki kollegoilta. / Support received from colleag
Kahvitauot. / Coffee breaks
Tutustuminen tyStovereihini. [ Getting to know coworkers
Yhteiset timipaivat. / Team days and activities.
Viihtyisat tyotilat. / Great workspaces.
Arvostuksen tunne. f Feeling appreciated.
Yhteenkuuluvuuden tunne. [ Sense of belonging.
Hyva tydilmapiiri. Good working atmosphere.
Kollegojen seura, apu tdissa, yhteistyd. / Co-operation w
Oma aktivisuus. [ Own activity, iniative.

Tydskentely asiakasyrityksen tiloissa. / Working on custc

Tyoskentely oman yrityksen tiloissa. / Working on comps
Jokin muu, mika? / Something else, what?

Ei mikaan ndista. / Nothing from above.

Yli puolet vastaajista koki, ettei etatydskentely hairinnyt heidan yhteenkuuluvuuden
tunnettaan. Kuitenkin pieni vahemmisto koki, etta se saa heidat tuntemaan itsensa

ulkopuoliseksi ja 35% vastaajista koki, etta se hairitsee yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Miten naet etdtydskentelyn vaikuttavan tydyhteis6on sopeutumisessa?
I How do feel working remotely effects to when onboarding to customer organization?

Vastaajien maara: 37

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

Ei hairitse yhteenkuuluvuuden tunnetta tai auttaa ‘

effects.

Hairitsee yhteenkuuluvuuden tunnetta. / It has 359%
negative effects. =
Etatyoskentely saa minut tuntemaan itseni ‘

ulkopuoliseksi. / Working remotely makes me feel like
an outsider. ‘
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5.3 Vastaukset avoimiin kysymyksiin

Tassa kappaleessa kaydaan lapi vastaukset avoimiin kysymyksiin.

Kysyttaessa hyvia kaytanteitd uuteen asiakasyritykseen sopeutumisen nopeuttamisessa,
vastauksia saatiin 25.

Mita hyvia kdytanteita olet havainnut asiakasyritykseen sopeutumisen nopeuttamisessa? Miten alihankintayrityksen tyontekijoiden
sopeutumista asiakasyrityksen organisaatioon / uuteen ty6hon voitaisiin mielestési parantaa? Onko jokin asia mielestési hidastanut sita?
Minka nékisit tulevaisuuden tybelaméssé auttavan sopeutumisessa uuteen asiakasorganisaatioon / uuden tyn oppimisessa?

I What good practices have you observed in accelerating the adaptation to the client company? How do you think the adaptation of
subcontractor employees to the customer company's organization could be improved? How about future skills for adaptation?

Vastaajien maara: 25

Vastauksissa korostui usein se, ettei perehdytykselle ollut varattu riittdvasti aikaa ja
resursseja. Hyvia kaytanteita oli kuitenkin ollut tapauksissa, joissa oli ollut riittavan pitka
perehdytys ja selked perehdyttaja. Myodskaan tyhmia kysymyksia ei ollut tarvinnut pelata
etenkdan oman mentorin kanssa, kaytannon esimerkit olivat olleet hyvat ja ohjeet selkeat.
Hyvia kokemuksia oli myds tilanteista, jolloin tydntekijalle I0ytyi lista siita, keneen ottaa

yhteytta, jos ongelmia ilmenee.

=>» Organisaation hierarkia ei estd kysymasta.

= Psykologinen turvallisuus: Uskaltaa kysya "tyhmia”.

Sopeutumisessa hyvana keinona oli ollut myds se, kun asiakasyrityksen puolelta oli viestitty,
ettd tehtaviin kiinni padseminen ottaa aikaa eika kiirettd ole. Hyvana asiana pidettiin myodskin

sita, etta perehdytysohjelma oli samanlainen, mita asiakasyrityksen omilla tyontekijoilla oli.

Asiakasyritykseltd saadun perehdytyksen koettiin olevan avainasemassa, koska omalla
yrityksella ei monestikaan ole tarpeeksi tietoa asiakasyrityksen tydtehtavasta. Kuitenkin
toivottiin, ettd omasta yrityksesta olisi tydtehtavaan perehtynyt henkild, joka olisi kykeneva
kertomaan asiakkaan toimintatavoista ja tyotehtavasta, jonne tyontekija on myyty.
Vastauksissa myds ehdotettiin, ettd oman esihenkilon kanssa voitaisiin etukateen tutustua

yrityksen toimintaan, tulevaan tyotehtavaan ja tyokavereihin.

Hyva alkuvastaanotto koettiin hyvaksi sopeutumisen keinoksi, samoin etenkin alkuun paikan

paalla oleminen ja tyon kohteena olevaan tuotteeseen tutustuminen.

Yhteenkuuluvuuden tunnetta lisasivat kahvitauoille ja lounaille mukaan pyytaminen, seka

yhteiset viikkopalaverit ja tiimipaivat, seka tiimina tydskenteleminen.



52

= Tyobkavereiden valinen yhteys suojaa stressilta ja vahvistaa

yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Oman aktiivisuuden merkitys korostui. Oma rohkeus, tydkavereihin tutustuminen ja
henkildiden tapaaminen tydn alkaessa paikan paalla koettiin auttaneen téihin

sopeutumisessa. Osa oli myos saanut oman mentorin, joka auttoi alkuun.

Hidasteita I6ytyi silloin, kun selva ja nimetty perehdyttaja puuttui, tietoa tydsta tai
tydymparistdsta ei kunnolla annettu, tai se jai oman selvittelyn varaan. Mydskin tarvittavien
oikeuksien puuttuminen tietotydssa koettiin hankalaksi, koska usein naita sai odotella

pitkdan. Tahan ehdotettiin ratkaisuksi raataloitya kayttajaprofiilia.

Yhteenkuuluvuuden kehittymista hidasti, jos joutui jddmaan asiakasyrityksen tiimipaivilta pois
itsesta riippumattomista syista, kuten silloin, kun asiakasyritys ei kutsunut konsultteja

mukaan.

= Ellei asiakasorganisaatio ota mukaan tapahtumiin, voi tydntekijalle syntya

ulkopuolisuuden tunne asiakasorganisaatiossa.

Kysymyksessa: "Minka koet eniten auttavan sopeutumisessa uuteen asiakasyritykseen?”,

vastaaijia oli 27.

Minka koet eniten auttavan sopeutumisessa uuteen asiakasyritykseen? / What do you find the most helpful when adapting to a new customer
company?

Vastaajien maara: 27

Eniten koettiin auttavan oman aktiivisuuden, hyvan tiimihengen, seka sen, etta tiimilaisilla on
aikaa auttaa ja perehdyttad. Myds viikottaiset kuulumistenvaihto -palaverit koettiin hyvina.
Asiakkaan tiloissa tydskentely kollegojen kanssa koettiin hyddylliseksi, etenkin alkuun, seka

sen, etta itse toimii kuin olisi asiakkaan omaa vakea, eika erittele itseaan ulkopuoliseksi.

Keskusteleva, hyva ilmapiiri tuki tydhon sopeutumisessa. Tyoyhteisdon kuulumisen kokemus

ja tyoskentely osana projektiorganisaatiota koettiin myos auttavan sopeutumiseen.

Selkeét ja helposti I6ydettavat ohjeet koettiin myds eniten auttavina. Oman yrityksen

kollegoista oli myds apua asiakkaan tiloissa.

TyoOkaverit, joilta voi kysya mita vain, tunnistettiin myos eniten auttavina asioina

sopeutumisessa.
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Kysymykseen: "Mita itse voisin tehda parantaakseni sopeutumista uuteen tydhon?”, vastaajia
oli 21.

Mité itse voisin tehdé parantaakseni / nopeuttaakseni sopeutumista uuteen tyéhon / asiakasyritykseen?
What could | do to improve/speed up my adaptation to a new job/customer company?

Vastaajien maara: 21

Vastaavat kokivat voivansa itse nopeuttaa sopeutumista uuteen tydhén olemalla aktiivisia,
oma-aloitteisia, sosiaalisia, tutustumalla ihmisiin, kysymalla asioita uudestaan ja uudestaan,
kommunikoimalla avoimesti ja avoimin mielin, olemalla itse aktiivisemmin esilld, kirjoittamalla
itselleen ohjeita joita olisi tarvinnut aloittaessaan asiakasyrityksessa ja tutustumalla

standardeihin / asetuksiin etukateen.

Hyvana keinona koettiin myds juttelu muidenkin kuin lahimpien tydkavereiden kanssa, seka

mahdollisuuksien rajoissa tutustua myds tydmenetelmiin, tuotteisiin ja kaikkeen mihin pystyy.

Vastauksista on alla tehty sanapilvi kuvaamaan yleisimpia tutkimuksen avoimissa

kysymyksissa esiintyneitd sanoja. Sanoja ja lauseita on yhtenaistetty ja tiivistetty.

Kuva 14. Sanapilvi avoimista vastauksista kysyttaessa hyvista kaytanteista, seka eniten

auttavista asioista sopeutumisessa

ciirettsd oppimiselle,
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Kysymykseen: "Jos saisit vapaat kadet vaikuttaa kaikkeen, miten haluaisit itsesi

perehdytettavan uuteen tyohon / asiakasyritykseen?”, vastaajia oli 20.

Jos saisit vapaat kédet vaikuttaa kaikkeen, miten haluaisit itsesi perehdytettdvan uuteen tyéhdn f asiakasyritykseen?
! How would you like to be familiarized to a new job / new customer company?

Vastaajien maara: 20

Jos tydntekijat saisivat vaikuttaa siihen, miten heidat perehdytettaisiin uuteen tyéhon tai

asiakasyritykseen, he haluaisivat itsensa perehdytettavan kiirettdbmasti ja ajan kanssa.

He haluaisivat mentorin, joka haluaa opettaa ja ehtii vastailemaan kysymyksiin. Monen viikon
paineetonta rauhaa alkuun, seka etta tyétehtavat tehtaisiin ensin kokeneen konkarin kanssa
pari kertaa, jonka jalkeen itsendisemmin ja apua tarvittaessa kysyen, toistojen kautta.

Toivottiin myds kaytanndn esimerkkeja, sekad selkedd suunnitelmaa tulevista tehtavista.

Haluttiin myds asiakasyrityksen organisaation, vastuualueiden ja toimintatapojen esittely3,
seka paivaa, jolloin kaikki olisivat konttorilla. Tehdaskierroksia toivottiin, seka tuotteeseen

tutustumista paikan paalla.

Ihmisten tuntemisen tarkeys korostui. Toivottiin etta pelkastaan perehdytykseen olisi varattu
henkild useammaksi paivaksi. Hyvan perehdytyssuunnitelman merkitys myds korostui.
Toivottiin etta se sisaltaisi varmasti kaikki tarvittavat asiat, jotta asiat tulisivat jatkossa tehtya
oikein. Toivottiin myds kokonaisvaltaisempaa kuvaa asiakkaan ongelmasta, eika vain sita

kohtaa, mita itse tekee. Valietappien lisdamista haluttiin myds, seka selkeita toimintaohjeita.

Avoimista vastauksista voitiin paatella ettd perehdytyksen merkitys on tarkea. Sita toivottiin
saavan riittavasti ja kiireettémasti. Perehdytysmateriaalien toivottiin olevan selkeita, tarpeeksi
laajoja ja ajan tasalla. Kuitenkin joskus perehdytys jai riittamattdmaksi. Haasteina tahan
olivat ajan puute ja resurssien riittamattomyys. Mydskin eri aikoihin toimistolla tydskentely
hairitsi tata jonkin verran, seka se, ettei esihenkilo painottanut, etta aina voi kysya apua.
Muita ei haluttu vaivata omilla kysymyksilla, jos koettiin ettei heilla ole aikaa vastata. Myos

selvan nimetyn perehdyttajan puuttuminen asiakasyrityksessa oli haasteena.

6 Johtopaatokset, kehitysehdotukset ja pohdinta

Tassa kappaleessa analysoidaan tuloksia tarkemmin ja ehdotetaan kehitysehdotuksia
vastaustulosten, seka teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Tarkastellaan myds, miten hyvin

hypoteesit pitivat paikkaansa, seka pohditaan tulevaisuuden mahdollisuuksia.
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6.1 Tulosten analysointia

Vastausten perusteella voidaan paatelld, etta tydyhteison ilmapiiri ja tuen vaikutus on
valtava. Tama tulee hyvin esiin avoimissa vastauksissa. Mydskin tietynlainen ammattiylpeys
koettiin hyvaksi sailyttaa, kun mennaan asiakkaalle tGihin, jotta tiedostetaan oma osaaminen

ja mennaan sinne asiantuntevana. Ei koettu mydskaan tarvetta eritella itsea alihankkijaksi.

Vastauksista kysymykseen "Mitka tekijat mielestasi auttoivat uuteen tyéhon
sopeutumisessa?” voidaan paatelld, ettd yhdessa tekeminen on tarkeaa ja kahvitaukojen ja
vapaahetkien merkitysta ei tule vaheksya. Yhteenkuuluvuuden tunnetta lisdsivat kahvitauoille
ja lounaille mukaan pyytaminen, seka yhteiset viikkopalaverit ja timipaivat, seka tiimina
tydskenteleminen. Tama on tarkeaa, silla tydkavereiden valinen yhteys suojaa stressilta ja

vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Koska perehdytyksissa oli avointen vastausten perusteella hyvin paljon eroja, osaamisen
kehittymista voitaisiin paremmin varmistaa ja seurata. Silloin tiedostetaan, jos se hairiintyy tai
jaa kesken. Saanndllinen arviointi auttaisi tunnistamaan mahdolliset haasteet ja

mahdollistaisi tarvittavat korjaustoimenpiteet.

Vastausten perusteella luottamuksen ja avoimuuden ilmapiiri, psykologinen turvallisuus, seka
hierarkian vahyys olivat olennaisena osana siina, etta tyontekijat uskalsivat kysya tukea
kenelta vain. Vastausten perusteella voidaankin todeta, ettéd psykologisen turvallisuuden

ilmapiiri toteutuu ja hierarkia on vahaista. Mydskin "tyhmia kysymyksia” uskalletaan kysya.

Jokainen voi myds itse edistaa positiivista ja mydnteista tydilmapiiria ja tama oli tunnistettu
vastauksissa. Oman aktiivisuuden merkitys korostui tutkimuksessa muutenkin seka

tutustumisessa etta oppimisessa.

Tydntekijat kokivat saavansa kollegoiltaan riittavasti tukea. Tasta voidaan paatella, etta
yrityksen kollegat paasaantoisesti auttavat toisiaan. Aiemmin oli jo tunnistettu, etta
tyokavereiden valinen yhteys suojaa stressilta ja vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Tydpaikan kaytannot oikeudenmukaisuudesta ja reiluudesta lisdavat myos tydyhteison

voimavaroja.

Avoimissa vastauksissa nousi esiin se, etta yksilon tarpeet toivottiin huomioitavan.
Tyontekijoiden yksilollisten tarpeiden huomioiminen johdon osalta varmistaisi sen, etteivat
tyontekijat ajaisi itsedan tyokyvyttdmiksi ja ettd he tuntisivat itsensa tosiasiallisesti

yhdenvertaisiksi.
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Avoimissa vastauksissa nousi myos esiin se, etta ellei asiakasorganisaatio ota
alihankintatyontekijoitd mukaan tiimitapahtumiin, voi tyontekijalle syntya ulkopuolisuuden
tunne asiakasorganisaatiossa. Yhteenkuuluvuuden tunnetta voisi talléin parantaa muulla
tavoin, ellei asiakasyrityksen tiimipaivaan osallistuminen ole itsesta riippumattomista syista
mahdollista. Kokemus ryhmaan kuulumisesta on keskeinen edellytys tydssa jaksamiselle ja
motivaatiolle. Tassa voitaisiinkin miettia, voitaisiinko samoista asioista kiinnostuneita saada

enemman yhteen vapaa-ajalla ja tutustumaan toisiinsa.

Koska oman osaamisen ja yksildn rooli korostui avoimissa vastauksissa, voitaisiin oman
osaamisen kehittymista ja tdissa muuten tarvittavia taitoja tukea valmentamalla tydntekijoita
enemman tyéeldaman muuttuviin tarpeisiin: tutustumaan tekoalyyn ja uusiin teknologioihin,
datanlukutaitoon, analyyttiseen ajatteluun, itsensajohtamisen taitoihin, vuorovaikutustaitoihin,
tunnetaitoihin, muutoskyvykkyyteen, stressinsietokykyyn, ideointiin, ongelmanratkaisuun,
omasta ty6hyvinvoinnista huolehtimiseen, tydn ja vapaa-ajan tasapainottamiseen ja niin
edelleen. Tahan opiskeluun voisi kokeiluluontoisesti kayttda tunnin viikossa hyddyntaen

verkko-oppimisymparistoa.

Yli puolet toivoi saavansa tdistdan enemman palautetta. Tyontekijdéiden kannustaminen ja
palkitseminen esihenkilon taholta nousi myos tarkeaksi asiaksi motivaation yllapitajana.

Positiivisen palautteen antaminen ja palkitseminen lisda sitoutumista ja motivaatiota.

Avoimista vastauksista nousi myds esiin, etta luottamuksen yllapitdamiseksi myos
kysymyksiin tulisi antaa selkeitd vastauksia ja sovituista asioista tulisi pitéda kiinni. Kuitenkaan

esihenkilon aktiivisempaa yhteydenpitoa ei paaasiassa toivottu.

Tarkasteltaessa tydntekijoiden ulkopuolisuuden kokemuksen tunnetta asiakasyrityksissa
tydskenneltaessa havaitaan, ettd asiakasyrityksen esihenkildlle raportoivat kokivat sita
vahemman. 30% asiakasyrityksen esihenkildlle raportoivista oli vastannut etta on kokenut
ulkopuolisuuden tunnetta, kun taas kaikista vastanneista luku oli 41%. Tassa oli eroja juuri
aloittaneiden kesken siina, etta lyhnyemman aikaa yrityksessa tyoskennelleet kokivat
vahemman ulkopuolisuuden tunnetta tydskennellessaan asiakasymparistossa ja

raportoidessaan asiakasyrityksen esihenkildlle.

Asiakasyrityksen esihenkilolle raportoivat paasivat paremmin mukaan myds asiakasyrityksen
koulutuksiin. 63% heista vastasi paasevansa koulutuksiin hyvin mukaan. Vain 29% omalle
esihenkildlleen raportoivista vastasi padsevansa hyvin asiakasyrityksen koulutuksiin mukaan.
Tasta voidaankin paatella, etta asiakasyrityksen koulutuksiin paasevat paremmin mukaan

he, ketka raportoivat padasiassa asiakasyrityksen esihenkil6lle.
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Vertailtaessa lyhyemman aikaa ja pidemman aikaa talossa olleita, alle vuoden yrityksessa
tydskennelleet raportoivat tydtehtavistddan enemman omalle esihenkildlleen, mitd kauemmin
yrityksessa tydskennelleet.

Raportoitko tydtehtévistédsi padasiassa: / | mainly report to:

Vastaajien maara: 37

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
I

Asiakasyrityksen esihenkilélle / Customer’s supervisor

.
Omalle esihenkildlleni / To my own supervisor

17%

@ Juuri aloittaneet @ Kauemmin tydskennelleet

Vastauksista voidaan myds paatella, etta etatydskentelyn koettiin hieman hairitsevan
yhteenkuuluvuuden tunnetta tai se sai ulkopuolisen olon, myds jo pidempaan
tydskennelleiden keskuudessa. Tyon joustavuudella nahtiin kuitenkin olevan omat etunsa,

joten jonkinnakdinen sopiva kombinaatio eta- ja Iahitydskentelyn suhteen voinee olla sopiva.

Avoimissa vastauksissa oli myo6s toivottu paivaa, jolloin kaikki olisivat toimistolla ja
tavoittaisivat toisensa, joten tdma voinee olla jatkokehityksen arvoinen idea.

Vaikutusmahdollisuudet asiakasymparistoissa tydskentelyyn ovat kuitenkin rajalliset.

Vastaukset eivat kuitenkaan taysin tukeneet sita hypoteesia, mika teoriapohjasta saatiin, etta
etatydskentely merkittavasti heikentaisi tydyhteisddn sopeutumisessa, koska kuitenkin yli

puolet oli vastannut ettei se hairitse yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Miten niet etdtydskentelyn vaikuttavan tyoyhteisodn sopeutumisessa?
! How do feel working remotely effects to when onboarding to customer
organization?

Vastaajien maara: 37

0% 10% 20% 30% 40% 50%  60%

Ei hairitse yhteenkuuluvuuden
tunnetta tai auttaa
sopeutumisessa. / It does not
effect or has positive effects.

Hairitsee yhteenkuuluvuuden
tunnetta. / It has negative
effects.

Etétydskentely saa minut
tuntemaan itseni
ulkopuoliseksi. / Working
remotely makes me feel like an
outsider.

@ Juuri aloittaneet ® Kauemmin tyéskennelleet
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Vastauksista kay ilmi, ettd asiakasyritykset ovat jokainen erilaisia ja perehdytys vaihtelee
hyvin paljon. Joskus on niin, ettd perehdytys jaa hyvin pieneksi ja melkeinpa tyontekijan

vastuulle.

Kuten aikaisemmin jo teoriaosuudessa mainittiin, oppimiselle tulisi organisoida tukea, eika
kaikki saisi jaada tyontekijan vastuulle, koska yksin opettelu voi olla hyvin tehotonta ja
turhauttavaa. Itseohjautuvuudessa ei sindnsa ole mitdan huonoa, kunhan se ei ole

aarimmaista, ja tydntekija tuntee kuuluvansa osaksi organisaatiota.

Ei voida kuitenkaan tehda yleistavia johtopaatdksia, silla joissain asiakasyrityksissa
perehdyttdminen on esimerkillista ja uusi tyontekija todella tuntee itsensa tervetulleeksi
taloon. Paljon on myds yksilosta itsestdan kiinni, miten sopeutuminen tapahtuu. Vastausten
perusteella moni oli jaanyt yksindan opettelemaan asioita, koska perehdytykseen ei oltu

varattu aikaa. Tall6in tyontekijan sopeutumisaika on lahes aina pidempi.

Vastausten perusteella voidaan vetaa aikajanalle (kuva 15) se, miten joillakin vastaajista on
aloitus uudessa asiakasyrityksessa mennyt. Ylempi rivi kuvaa pienen vastaajajoukon
reaalimaailmaa siitd, kun he aloittivat uudessa asiakasyrityksessa. Kaytettdessa taas
vastauksia siita, mitka parhaiten auttaisivat perehdytykseen, on luotu alempi rivi kuvaamaan

ideaalimaailmaa.

Kuva 15. Perehdyttamisessa tunnistettuja asioita, joita voitaisiin kehittaa

Haasteena Tvontekii .
, imi i . . . yontekija oppii
Rea?II- gg?é?é??;ﬁif 1 Alkaa ja resursseja kyselemalla ja Sama toistuu aina
maailma perehdyttamiseen ei X . S
prosessin toimivuus  gjg. |ts:=_-opp|malla kun uusi tyéntekija
tyén ohessa. tulee taloon.
>
Nykytilan Riittavasti aikaa ja Perehdyttamisellda  Uuden toimintamallin
Ideaali- analysointi, resursseja kohti parempaa kayttddnotto osaksi
maailma tunnistetaan perehdyttamiseen. suoriutumista. organisaatiokulttuuria.
haasteet. Perehdytysmateriaalit Uudesta
ovat ajan tasalla. tyontekijasta heti
tuottavampi, eika
kokeneiden
tarvitse opettaa
kiireella.

Haastatteluilla oltaisiin voitu paasta syvemmalle aiheeseen ja saada enemman tietoa, mutta
tama ei ollut mahdollista, koska tutkimus tuli tehda anonyymisti. Onneksi kyselytutkimuksen
vastauksiin oli panostettu ja aihetta mietitty, joten saatiin melko paljon kuvaa nykytilanteesta

ja tyontekijoiden aiemmista kokemuksista. Aihetta olisi hyodyllista silti tutkia syvemminkin.
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6.2 Vastauksissa eniten esille nousseita asioita

Vastauksissa eniten nousivat esille oman aktiivisuuden tarkeys, hyva tyéilmapiiri, jossa
uskaltaa kysya, ihmisten tuntemisen tarkeys, selkea perehdytyssuunnitelma, mentorit ja
tukihenkilét, yhteiset tapahtumat, kannustaminen ja palkitseminen, sekd oman osaamisen

kehittyminen.

Kuvassa 16 on listattu kymmenen eniten esille noussutta asiaa siitd, miten sopeutumista

voitaisiin parantaa.

Kuva 16. Eniten vastauksissa esiin nousseita asioita siina, mitka olivat auttaneet
sopeutumisessa uuteen tydhon tai asiakasorganisaatioon ja miten sita voi edesauttaa itse

Eniten esille nousseet asiat

Oman aktiivisuuden tarkeys

Hyva tyoilmapiiri jossa uskaltaa kysya
Ihmisten tuntemisen tarkeys

Hyva, selkea perehdytyssuunnitelma
Mentorit ja tukihenkilot

Kiireettomasti ja ajan kanssa

Yhteiset viikkopalaverit, tapahtumat, kahvitauot, lounaat ja
tiimina tyoskenteleminen
Kannustaminen ja palkitseminen
Enemman tietoa kokonaisvaltaisemmin
Oman osaamisen kehittyminen

Kuvassa 17 sanakartoissa on kuvattu sitd, mitka asiat koettiin perehdyttamisessa
tarkeimmiksi. Paineeton, riittdva aikaikkuna tehtavien oppimiselle rennosti tuli vastauksissa
esiin, seka fyysisen lasnaolon merkitys koettiin alussa tarkeaksi uusia tehtavia opetellessa.

Kuvalliset ohjeet tunnistettiin myos perehtymista tukevana tekijana.

Kuva 17. Sanakartta tuloksista siita, mitka asiat koettiin tarkeimmiksi perehdyttdmisessa

paineeton MteN  perehdyttajén
selvd .
tehdddn
rittavan
tuotannoss - =
kdytdnnossd asioiden
vieressa mielelldan
alkaikkuna
fyysinen
asiat lasnéolo nayttaisi
rento riippuen
suunnitetavaan | iStuisi
tekemiseen tydmaalla rtteeseen

ensimmaisina
tehtavien kuvallinen tustuminen
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6.3 Osaamisen kehittyminen

Yhtena tarkeimmista tyontekijoiden sopeutumisaikaa lyhentavista tekijoista tunnistettiin oman
osaamisen kehittyminen ja tyétehtavien oppiminen. Silla ei ollut valia oliko osaaminen
hankittu koulutuksilla, hiljaisen tiedon vaihtumisella vai itseoppimalla, tydntekijat arvostivat

osaamisensa kehittymista ja tdma lyhensi myds tydntekijéiden sopeutumisaikaa.

Peilaten teoriapohjaan, oppivan organisaation mallissa strategia, tavoitteet, arvot ja visio
luovat pohjaa oppimisen kehittdmiselle. Mallissa tarkeaa on jatkuva osaamistarpeiden
maarittely, osaamisen hankintasuunnitelmat, osaamistarpeiden huomioiminen

perehdyttdmisessa, sekd myds tulevaisuuden osaamistarpeiden ennakointi. (Viitala, 2021)

Tyontekija voi itsearvioida osaamistaan, esihenkild voi arvioida tydntekijansa osaamista, tai
kollegat, alaiset, asiakkaat tai muu verkosto voi arvioida osaamista. Osaamista voidaan

arvioida myds organisaation tasolla. (Viitala, 2021)

Jos tydntekijat vaihtuvat nopeasti, ei yritys saa olla riippuvainen yksittaisen tydntekijan
osaamisesta. Selkea ja tehokas koulutus uusille on tarkeaa, jotta he paasevat samaan
tehokkuuteen mitd kauemmin tyéskennelleet ja suoriutuvat tdista itsenaisesti. Osaamisen

johtaminen tulee huomioida myds organisaation strategiaprosessissa. (Vuorinen, 2023)

Oppimisen edellytykset ovat kunnossa organisaatioissa, jotka keskittyvat luottamuksen ja
avoimen ilmapiiriin yllapitamiseen, tiedonjakoon, uusien asioiden kokeilemiseen, virheiden
sallimiseen, seka organisaatiorajat ylittdvaan yhteistydhon. Tyontekijat voivat aina myos
kysya asioista niistd parhaiten tietavilta. Kun organisaatiokulttuuri tarjoaa riittavat edellytykset

yhteistydlle, voidaan ryhmassa luoda uutta tietoa ja uusia ratkaisuja. (Viitala, 2021)

Parhaat strategiatyokalut resurssien kehittamiseen ovat benchmarking, oppiva organisaatio
ja osaamisen arviointia edistava VRIO -malli. Oppivan organisaation periaatteiden

noudattamisessa voidaan hyddyntaa myos muita strategiatyokaluja. (Vuorinen, 2023)

VRIO -mallin avulla organisaatio voi tunnistaa kilpailuetua tuovia resursseja, kuten
esimerkiksi tyontekijdiden osaaminen, motivaatio ja oppimiskyky. Siind oleellista on

tunnistaa, missa olemme hyvia. (Vuorinen, 2023)

VRIO -mallia voitaisiinkin tdssa kayttaa sen tunnistamisessa, missa erityisesti ollaan hyvia.
Oppivan organisaation mallia voitaisiin hyddyntaa osaamisen kehittymisessa niiltd osin, mita

se on mahdollista.
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6.4 Lista suositeltavista toimenpiteista

Lista suositeltavista toimenpiteista perustuen 16ydoksiin ja analyysiin:

e Tyodntekijdiden sopeutumisessa ja perehdytyksessa on paljon eroja eri asiakkaiden ja
osastojenkin kesken. Tata pitdd enemman seurata.
= Esihenkilén kanssa tulevaan tyétehtavaan, tydkavereihin ja yrityksen
toimintaan tutustuminen etukateen.
= Seurataan tydntekijan sopeutumista paremmin. Tarkistetaan oppimisen
etenemista. Tasta lisda kohdassa 6.3
e Yksilon vastuu korostuu sopeutumisessa. Oma aktiivisuus, positiivisen ilmapiirin
luominen ja avoin asenne tarkeaa.
= Tyontekijan vuorovaikutustaitojen, itsensajohtamisen taitojen, tunnetaitojen,
resilienssin ja stressinsietokyvyn tukeminen. Tama voisi tapahtua esimerkiksi
verkko-oppimisymparistdssa, josta tydntekija voi itsenaisesti opiskella taitoja.
¢ Yhteenkuuluvuuden tukeminen tapahtumilla tai aktiviteeteilla.
=» Samoista asioista kiinnostuneille mahdollistetaan yhteista toimintaa.
e Tyodntekijdiden kannustaminen ja palkitseminen, palautteenanto esihenkilén taholta.
= Jokainen saa tyostaan palautetta esihenkildltdan. Mielelldaan myos positiivista.
Kirjataan sovitut asiat ylos ja pidetaan niista kiinni.
¢ Kohdellaan jokaista tyontekijaa yksilona.
= Kaydaan tyontekijan kanssa lapi, voidaanko yksiléllisissa tarpeissa tukea
paremmin.
e Osalla tydntekijoista oli puuttunut tdissa selkea perehdyttija.
= Nimetaan selkea perehdyttija jokaiselle uudessa tydssa aloittavalle
tyontekijalle, kenella on aikaa ja halua myds perehdyttaa uusi tyontekija.
= Selvitetdan onko omalla yrityksella tehtadvaan perehtynyt henkild, jota voitaisiin
kayttda hyodyksi uuden tyontekijan sopeuttamisessa.
= Kannustetaan tyontekijaa oman organisaation taholta, ja yritetaan saada
hanelle myos onnistumisen kokemuksia aloittaessaan uudessa tehtavassa,
jolloin itsevarmuus ty6ta kohtaan kasvaa ja tyd muuttuu mielekkdammaksi.
o Osalla tyontekijoista tyosta puuttuivat selkeat ohjeet aloittaessaan uudessa
tyotehtavassa.
=>» Selvitetaan voidaanko uudessa tyotehtavassa aloittaville saada selkedmpia
ohjeita tulevaan tyohon liittyen, tai onko joku jo niitd ehtinyt tehda, jolloin tietoa
voisi jakaa.
= Yritetdan saada tyontekijalle kokonaisvaltaisempi kuva asiakkaan ongelmasta,

jolloin ty6tehtavan kokonaiskuva aukeaa paremmin.
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6.5 Jatkuvan parantamisen mallin hyéodyntaminen tuloksissa

Jos tarkastellaan tuloksia ja etsitaan niista toistuvuutta, voidaan havaita, etté hyvin usein
monella on ollut jonkinlainen tutustuminen asiakasyritykseen ensimmaisena paivana tai
ensimmaisina viikkoina. Monesti kuitenkin tyontekija jaa nopeasti selvidamaan yksin, jos
kunnollinen perehdytys tai perehdyttaja puuttuu. Naissa tapauksissa perehdytysta ja

tydntekijan osaamisen kehittymista voitaisiin paremmin seurata.

PDCA -mallin mukaisesti suunnitteluvaiheessa ennen uuden tydntekijan aloittamista tai
ennen uuteen asiakasorganisaatioon menoa, tydntekijalle esitelldadn organisaatio, tydtehtava
ja mahdollisesti myos tyokaverit. Nimetaan henkild perehdyttajaksi. Tarkistetaan

asiakasvaatimukset, joita asiakkaalla on kyseiseen tydntehtavaan.

Toteutusvaiheessa tyontekija kay paikan paalla tutustumassa ihmisiin, organisaatioon ja

tydhon, saa tarvittavat tydvalineet, sekd paasee osaksi tiimiaan. Selkeys perehdytyksessa.

Tarkastusvaiheessa tarkistetaan miten hyvin sopeutuminen ja téihin oppiminen on

tapahtunut ja millaisia kokemuksia tyontekijalla on. Osaamismatriisin kaytto.

Toimintavaiheessa tydntekijalle annetaan tarvittaessa tukea. Puuttuvat asiat tdydennetaan.

Tarkistetaan my0ds asiakastyytyvaisyys. Palaute tyontekijalle ja yhteisty® asiakkaan kanssa.

Kuva 18. PDCA mallin kaytto tuloksiin perustuen kehitysehdotuksena
Plan:

Tyontekijalle esitelldan tuleva
asiakasorganisaatio, tyotehtava ja
tyokaverit ennen tyétehtavan alkamista.

Tyontekijalle suunnitellaan
perehdytysohjelma ja nimetdan
perehdyttaja.

Act:

Ellei sopeutuminen ja tydhonoppiminen
ole onnistunut, sitd tuetaan. Puuttuvien
asioiden taydennys.

Check:

Tarkistetaan oppimisen eteneminen ja
tyontekijan sopeutuminen.

Tarkistetaan etta tyontekijalla on kaikki
tyohon tarvittava.



63

6.6 8-kentta SWOTin hydodyntaminen tuloksissa

Osaamisen kartoituksen tulosten analysoinnin ja kehittdmissuunnitelmien laadinnan apuna
voidaan kayttaa Delfoi menetelmanakin tunnettua SWOT —analyysia. Se on tarkoitettu

strategisen johtamisen tyokaluksi. (HAMK, n-d)

8-kenttda SWOT-analyysi etenee vaiheittain taulukkoon merkityssd numerojarjestyksessa.
Sisaiset ja ulkoiset tekijat pidetdan alussa selkeasti erilldan (vaiheet 1—4), mutta seuraavissa
vaiheissa (5—-8) kaydaan lapi kohtia, joihin voidaan ryhtya sisaisten ja ulkoisten tekijoiden
puitteissa. Vaiheet 5 — 8 kuvaavat sita, miten sisaisia vahvuuksia voidaan hyédyntaa
ulkopuolisten mahdollisuuksien asettamissa rajoissa ja miten heikkouksia voidaan kehittaa.
(HAMK, n-d)

Kuva 19. 8-kenttd SWOT:n rakenne (HAMK, n.d)

SISAISET TOIMINNALLLISET TOIMINNALLLISET
NYKYISET VAHVUUDET HEIKKOUDET
1 2
S = Strengths W = Weaknesses
TULEVAT Vahvuudet Heikkoudet
ULKOISET
TULEVAISUUDEN ..
MAHDOLLISUUDET MENESTYSTEKLJAT HEIKKOUDET VAHVUUKSIKSI

3
O = Opportunities
Mahdollisuudet

5
S+0
Menestystekijat

6
O+W
Heikkouksiin reagoiminen

TULEVAISUUDEN UHAT

UHAT VOITOIKSI

KRIISITILANTEET

4
T =Threats
Uhat

7
S+T
Uhkatekijéihin reagoiminen

8
W+T
Kriisitilanteet

Alkuperaisen SWOT -nelikenttdmenetelman keksi Albert Humphrey. (Sciencedirect, 2024)

SWOT analyysi on yksinkertainen ja nopea tapa hahmottaa organisaation nykytilaa. Sita on
hyva kayttaa ideointiin. Se on selkea ja tarjoaa kokonaiskuvan ja auttaa suunnittelemaan

tulevaisuutta.

SWOT analyysin haittoina taas ovat liian yleinen ja epamaarainen kuva, mika ei valttamatta

ole tarpeeksi tarkka. Analyysi riippuu myods aina analysoijan ndkemyksista.
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Jos sovellettaisiin 8-kentta SWOTia kyselytutkimuksen vastauksiin ja tulevaisuuden

osaamistarpeisiin, se voisi nayttaa seuraavalta.

Kuva 20. 8-kentta SWOT hyddynnettyna kyselytutkimuksen tulosten analysoinnissa

vahvuudet S
- Asiakasyrityksissa kaikki
Vahva verkosto ammattilaisia, vaikutusmahdollisuudet eivat

kollegojen tuki toisilleen

Tulevat ulkoiset ole omissa kasissa.

Uusien teknologioiden vahvuuksiksi
Tyohyvinvoinnin osaaminen. ol oy ostor
huomioiminen. Tyontekijoiden huomioiminen emaﬁsy?}g::t'ggﬁanos S
Uudet teknologian alat. yksiloina. -
!rll3|”3n|ﬁﬁ!
Taloudellinen epavarmuus. Tyontekijoiden ammattitaidon
Elinkustannusten nousu. parantaminen. Uudelleenkoulutus.

Toiminnalliset vahvuudet: Yrityksessa voidaan tunnistaa vahva verkosto asiantuntevia

ammattilaisia. Kollegat ovat usein mukavia toisilleen ja tukevat toisiaan.

Toiminnalliset heikkoudet: Asiakasyrityksissa kaikki vaikutusmahdollisuudet eivat ole omissa

kasissa. Jokaiseen tydhon ei ole oman vaen mahdollista kouluttaa.

Tulevaisuuden mahdollisuudet: Terveyden ja hyvinvoinnin huomioiminen. Uudet teknologian

alat.

Menestystekijat: Uusien teknologioiden osaaminen. Tydntekijdiden yksildllinen

huomioiminen.

Heikkoudet vahvuuksiksi: Olemassaolevien verkostojen hyddyntaminen.

Tulevaisuuden uhat: Taloudellinen epavarmuus, elinkustannusten nousu.

Uhat voitoiksi: Tydntekijdiden ammattitaidon parantaminen.

Kriisitilanteet: Tarvittaessa uudelleenkoulutus.
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6.7 Tulevaisuuden mahdollisuudet

World Economic Forum (WEF) Future of Jobs -raportin 2025 mukaan teknologinen muutos,
geotaloudellinen pirstoutuminen, taloudellinen epavarmuus, vaestdrakenteen muutokset ja
vihrea siirtyma ovat tarkeimpia ajureita, joiden odotetaan muokkaavan ja muuttavan

globaaleja tydmarkkinoita vuoteen 2030 mennessa.

Raportissa korostetaan ammattitaidon parantamista ja uudelleenkoulutusta,
monimuotoisuutta, tasa-arvoa ja osallisuutta. Tekoalyn, kyberturvallisuuden ja teknologisen
lukutaidon odotetaan olevan kolmen nopeimmin kasvavan taidon karjessa. Analyyttinen
ajattelu on edelleen tydnantajien halutuinta ydinosaamista. Myds empatia, viestinta ja
resilienssi nousevat entista tarkedmmiksi taidoiksi tydelamassa. Tydntekijéiden terveyden ja

hyvinvoinnin tukemisen odotetaan olevan lahjakkuuksien houkuttelemisen paapaino.

Raportin mukaan tekodly ja tietomassojen hallitseminen ovat nopeimmin kasvavien taitojen
listan karjessa, ja niitd seuraavat tiiviisti kyberturvallisuus seka teknologialukutaito. Naiden
teknologiaan liittyvien taitojen, luovan ajattelun, joustavuuden, ketteryyden seka elinikaisen

oppimisen merkityksen odotetaan myos kasvavan edelleen vuosina 2025-2030.

Raportin mukaan tulevaisuuden oppimismuodot voivat olla yha enemman oppijakeskeisia ja
teknologian tukemia, mika mahdollistaa yksiléllisen, joustavan ja elinikaisen oppimisen
globaalissa ja monimuotoisessa ymparistdssa. Tekoaly ja algoritmit mukauttavat
oppimissisaltda opiskelijan tarpeiden ja taitotason mukaan. Oppimissisallét mukautuvat
yksil6llisiin tarpeisiin, kiinnostuksen kohteisiin ja oppimistyyleihin. Oppijoille annetaan yha
enemman vastuuta omasta oppimisestaan, mika edellyttda ajanhallintaa, itsearviointia ja

motivaatiota.

Raportin mukaan elinkustannusten nousu on suurin taloudellisiin olosuhteisiin liittyva trendi.
IImastonmuutoksen hillitseminen on kolmanneksi suurin trendi ja suurin vihreaan siirtymiseen
liittyva trendi. Simuloidut oppimisymparistot ja oppimissisaltdjen pelillistaminen ovat
tulevaisuutta. Mikro-oppiminen eli lyhyet, helposti omaksuttavat oppimissisallot
mahdollistavat oppimisen esimerkiksi tydpaivan lomassa tai mobiililaitteilla. Kuin myds
verkkoyhteisbissa oppiminen, vertaisoppiminen ja eettisten ja ekologisten kysymysten
huomioonottaminen. Oppimissisallot sisaltavat yna enemman tietoa kestavista ratkaisuista,

ja oppimisymparistojen kehittdmisessa huomioidaan ymparistovaikutukset.
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7 Yhteenveto

Tutkimus oli kaiken kaikkiaan mielenkiintoinen ja siitéa keratty tieto hyddyllista. Tiedon
perusteella voitiin vetada johtopaatoksia tyontekijdiden tuntemuksista, vaikkakin se sisalsi vain
kohtuullisen pienen joukon ajatuksia. Vastauksia tutkimalla, suodattamalla, vertailemalla ja
toistoja vastauksissa etsimalla saatiin analysoitua tulokset ja luotua johtopaatokset.
Tyontekijdiden ajatukset tulivat kuulluiksi ja tutkimuksen perusteella voitiin esittda

konkreettisia kehitysehdotuksia. Voidaankin sanoa etta tavoitteisiin paastiin.

Vastauksena tutkimuskysymykseen saatiin paljon tietoa siitd, mika auttaisi tydntekijoiden
sopeutumisajan lyhentdmisessa ja parantaisi tyoviihtyvyytta. Loydettiin myds niita asioita,

mitka eivat toimi niin hyvin, ja ndiden perusteella tehtiin lista suositeltavista toimenpiteista.

Teoreettisen viitekehyksen nakdkulman asiat liittyvat oleellisesti tydntekijéiden
sopeutumiseen, organisaation tapaan toimia, seka tyéntekijan kasitykseen itsestdan. Meista
jokainen on yksild, ja monet asiat vaikuttavat meihin, kuhunkin eri tavalla. Tama korostui
myo6s vastauksissa, joista voitiin suoraan vetaa johtopaatoksia yhteiséllisyyteen,
osallisuuteen, monimuotoisuuteen ja yhdenvertaisuuteen. Vastauksissa korostuivat myés
erilaiset organisaatiokulttuurit, osaamisen johtaminen, ammatti-identiteetti, itsensa
johtaminen, tyontekijan ominaisuudet, seka itseohjautuvuus. Teoriapohjasta pystyttiin

ottamaan kayttdon muutamia tydkaluja, joilla analysoitiin tuloksia.

Tutkimusmenetelmana kyselytutkimus toimi hyvin. Sen avulla saatiin tietoa nopeasti ja
kattavasti, sekd myos anonyymisti. Sen avulla oli myés helppo kerata vastaukset yhteen ja
koostaa lopputulos. Avointen vastausten kasittely vei paljon aikaa, mutta toisaalta niista

saatu tieto oli paljon yksityiskohtaisempaa. Tama taas auttoi paremmin tekemaan paatelmia.

Tutkimus paljasti etta raja sen valilla on hailyva, milloin tydntekija on jatetty oman onnensa
nojaan ja milloin hanen odotetaan olevan itseohjautuva ja oma-aloitteinen. Tydntekijan
tuntemuksia tulisi kuunnella ja ottaa ne vakavasti. Moni oli nostanut esille asioita, jotka olivat
esteena sille, ettei tyontekija paassyt annettuihin tavoitteisiin tai se oli haastavaa. Kuitenkaan

asioille ei oltu tehty mitaan, asioita ei oltu ratkaistu.

Tutkimus paljasti myds, ettd monesti jaa tydntekijan vastuulle kertoa osaamisestaan.
Tyontekijat venyivat valilla hyvinkin vaativiin suorituksiin, mutta heita ei palkittu tasta.
Itseohjautuvassa tydssa ei voi pakoilla vastuuta ja siella parjaa huonosti, jos ajattelee, etta
olen taalla vain tdissa. Tyontekijat olivatkin ottaneet vastuun vastaan ja toimineet kuin olisivat

asiakasyrityksen omia tyontekijoita.
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Itseohjautuvuuden suurempi vapaus ja autonomia ei tarkoita, etta tdita olisi vAhemman. Siina
joutuu jatkuvasti priorisoimaan omaa tekemistaan ja johtamaan "alhaalta ylospain”. Eli
kertomaan esihenkildlleen mitd on tekemassa ja myos antamaan kehitysehdotuksia tyon
tekemisen tavoista. Parempi itsetuntemus auttaa itsensa johtamisessa. Kaytannon
sovelluksena parempaan itsensa johtamiseen voidaan valmentaa kun opetetaan tydntekijoita
myos priorisoimaan omaa tekemistdan sekd sanomaan valilla myds ei. (Savaspuro, 2019;
Sivonen, 2022)

Jatkotoimenpiteenda suosittelen perehdytyksen ja tydviihtyvyyden seuraamista, tydntekijdiden
kuuntelemista ja tukemista tarvittaessa, seka palkitsemista hyvista suorituksista. Luodaan

tydntekijoille sellainen ilmapiiri, ettad heita arvostetaan ja heistd valitetaan.

Toinen esille noussut jatkotutkimuksen aihe liittyy asiakasyhteistydn kehittdmiseen. Koska
tyota tehdaan asiakasymparistdssa, on tarkeaa tehda yhteistyota asiakasyritysten kanssa.
Olisi hyva selvittaa asiakasyrityksia haastattelemalla, miten he kokevat konsulttien

sopeutumisen organisaatioon ja miten he nakisivat etta sita voitaisiin kehittaa.

8 Lopuksi

Ty6hon sopeutuminen on monivaiheinen prosessi, johon vaikuttavat tydpaikan tarjoama tuki,
tydntekijan asenne ja tydymparistdn ilmapiiri. Hyvin suunniteltu perehdytys, selkeat
odotukset ja avoin kommunikaatio lyhentavat tydntekijan sopeutumisaikaa ja sitouttavat
paremmin organisaatioon. Esihenkilon tuki ja palaute auttavat tydntekijaa tuntemaan itsensa
arvostetuksi. Tiimikaverit voivat auttaa sopeutumisessa ja luoda tervetulleen ilmapiirin.
Mahdollisuus oppia omaan tahtiin ja saada tarvittaessa tukea auttaa. Samoin koulutukset ja
kehitysmahdollisuudet motivoivat tydntekijaa. Tehokkaampi tydskentelytapa myds vapauttaa
aikaa. (Grénlund, 2019)

Toimialan tulevaisuuden osaamistarpeet luovat omat haasteensa, mutta myos toisaalta
innostavat oppimaan uutta. Megatrendit, kuten digitaalisuus ja tekoaly ohjaavat
tulevaisuuden suuntaa. Uuden jatkuva oppiminen on tarkeaa. On myos tarkeaa, etta ihmiset
kokevat kuuluvansa tiimiin, riippumatta tyon tekemisen tavoista. Etdjohtaminen ja
hybridijohtaminen ovat nykypaivaa, ja luovat omat haasteensa, koska tyontekjat eivat
valttamatta nae toisiaan enaa yhta paljon, ja tdma vahentaa hiljaisen tiedon vaihtumista. On
myo0s sosiaalisesti tarkeaa tyoyhteisdssa olla tekemisissa muiden tydntekijoiden kanssa.
(WEF, 2025)
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Menestyksekas toiminta asiakasymparistdssa vaatii selkeita rooleja ja vastuita, tehokasta
viestintaa, kulttuurin ja prosessien ymmartamista, konfliktinhallintaa seka joustavuutta ja
sopeutumiskykya. Naiden periaatteiden noudattaminen auttaa varmistamaan, etta yhteistyo

sujuu ja osapuolet saavuttavat tavoitteensa. (Kulmala, 2022)

Taman paivan supervoimaksi voidaan nostaa stressinsietokyky, jota tarvitaan epaselvien
tilanteiden aarella. Toinen tarkea voima on keskittymiskyky, jotta osataan pysya
olennaisessa, vaikka informaatiotulvaa tulee koko ajan ja joka puolelta. Kolmantena voidaan
nostaa selkeys siind, miten asiat viedaan eteenpain, seka sosiaalisten tilanteiden hallinta.
Tybelama on erilaista mitd kymmenen vuotta sitten. Tydntekijéiltd odotetaan paljon, ja
etenkin konsultointikulttuurissa, jossa tyontekija menee tekemaan téitéd suoraan asiakkaalle,
korostuvat yksilén taidot selvita ja parjata. Oma eldama tulee olla balanssissa suhteessa
toihin, itsensajohtamisen taidot vahvoja ja muuttuviin tilanteisiin tulee kyeta reagoimaan

nopeasti. Yksilon hyva resilienssi ja kokemukset onnistumisista ovat tarkeita. (WEF, 2025)

"Elamassa on kyse 10% siitd mita tapahtuu, ja 90% kysymys siitd, miten otamme sen. Mielen
voima on mittaamaton ja haasteet sen polttoaine, kun kaytdssasi ovat oikeat ajattelun
strategiat.” (Gustafsberg, 2024; Uusitalo-Arola, 2021)
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Liite 1. Aineistonhallintasuunnitelma

IN7| HAMK

JAY Jirshioiivit

Opinnaytetyon aineistonhallintasuunnitelma

Opinnaytetydn nimi: Tyontekijéiden sopeutumisajan lyhentaminen
johtamismenetelmin asiakasymparistossa

Opinnaytetyon tekija: Marianne Kupila
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1 Opinnaytetyon aineiston kuvaus

Kyselytutkimus tehtiin anonyymisti tyon tilaajalle ja tuloksista tehtiin tilaajalle
erillinen raportti ja esitys. Kohdeorganisaation tyontekijat tydoskentelevat
asiantuntija- ja projektitehtavissd monissa eri asiakasyrityksissa.

Opinnaytetydssa ei mainita tilaajan tai asiakasyritysten nimia.

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena Webropolilla. Kyselyssa oli seka
monivalintatehtavia ettd avoimia vastauskenttia. Kysely oli sekd suomeksi etta
englanniksi. Kyselytutkimus rajattiin Iahettamalla siita linkki yrityksen 189
tydntekijalle, joilla oli joskus ollut voimassa oleva komennussopimus. Nain
saatiin vastauksia henkil6ilta, joilla oli kokemusta asiakaskomennuksista ja

asiakasymparistdssa toimimisesta.

Kysely lahetettiin viestinnan toimesta sahkopostilla perjantaina 17.01.2025.
Perjantaihin 24.01.2025 mennessa vastauksia oli 22 kpl, joten kyselysta
[&hetettiin yksi sdhkodpostimuistutus. Vastausaikaa kyselyyn oli 31.01.2025 asti

eli kaiken kaikkiaan kaksi viikkoa.

Tutkimuksen tekija ei missaan vaiheessa nahnyt kyselyyn vastanneiden tietoja,
vaan viestinta lahetti valmiiksi heille annetun saatekirjeen, seka linkin

kyselytutkimukseen.

Taustatietoina tyontekijoilta kysyttiin, kauanko henkild on tydskennellyt
yrityksessa, missa han paaasiallisesti tydskentelee ja kenelle paaasiassa

raportoi tyotehtavistaan.

Monivalintakysymyksissa oli listaus tekijoista, jotka olivat auttaneet uuteen
tyohon taikka uuteen asiakasorganisaatioon sopeutumisessa. Naista sai valita

yhden tai useamman vaihtoehdon.

Avoimia vastauksia ei nayteta sellaisenaan, vaan ne kirjoitetaan auki ja niista

luodaan yhteenveto.

Analysoitava aineisto on PDF ja Excel -muodoissa. Tarvittavista kohdista
otettiin kuvakaappauksia raporttiin, seka opinnaytetydn tuloksiin. Naissa
kohdissa nakyy vastausten maara ja vastausprosentit, seka se, mika vaihtoehto

monivalintakysymyksista on saanut eniten vastauksia.
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2 Aineiston tallennus ja sailytys

Aineisto tallennetaan ja sita kasitelldan opinnaytetydn tekijan salasanalla
suojatulla tietokoneella. Aineistoa (raakadataa) ei kasittele kukaan muu ja se
tuhotaan opinnaytetyon hyvaksymisen jalkeen. Tuloksista luodaan yhteenveto
ja se sisallytetdan seka raporttiin asiakkaalle, ettd anonymisoituna

opinnaytetyohon.

3 Henkildtietojen ja arkaluonteisten tietojen kasittely

Opinnaytetydssa ei kasitelld henkilbtietoja eika arkaluonteisia asioita.

4 Aineiston omistajuus
Opinnaytetydn tekija omistaa opinnaytetydn aineiston. Opinnaytetydn tilaaja

omistaa aineiston tulokset.

5 Aineiston jatkokayttd tydn valmistumisen jalkeen
Tutkimusaineistoa ei jatkokaytetd. Opinnaytetyon tekija sailyttaa aineiston
tietoturvallisesti vuoden ajan opinnaytetydn hyvaksymispaivasta, jotta
opinnaytetyon tulokset voidaan tarvittaessa varmistaa ja havittda tdaman jalkeen

aineiston tietoturvallisesti.
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Liite 2. Saatekirje kyselytutkimukseen
"Hei,
Olen Marianne Kupila ja opiskelen Hdmeen ammattikorkeakoulun Teknologiaosaamisen

johtamisen ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Teen opinnaytety6ta liittyen tydntekijoiden

sopeutumisajan lyhentdmiseen johtamismenetelmin.

Tyontekijan sopeutumisella tassa tarkoitetaan, etta aloittaessaan tai vaihtaessaan tyota /
asiakasorganisaatiota, tydntekija tuntee itsensa osaksi tydyhteiséa ja osaa tydnsa, jolloin

voidaan katsoa, ettd sopeutumisprosessi on onnistunut.

Tahan keraan tietoa kyselytutkimuksen muodossa, jotta nahtaisiin, mitka asiat ovat toimineet

ja mita toivottaisiin mahdollisesti jatkossa.
Pyydan sinua osallistumaan kyselytutkimukseen. Kyselytutkimus on osa YAMK-lopputy6tani.
Kyselyyn vastaaminen vie 5—10 minuuttia ja se on auki 31.1.2025 asti.

Kysely on sekd suomeksi etta englanniksi.

Linkki kyselyyn: XXX

Tutkimuksessa etsitdan keinoja sopeutua uusiin téihin tai uuteen asiakasorganisaatioon

nopeammin, erityisesti silloin, kun tyésta raportointi tapahtuu asiakkaan suuntaan.

Samalla tarkastellaan, mitka tekijat ovat haitanneet sopeutumista ja kokevatko tyéntekijat
saavansa riittavasti tukea tiimilta ja esihenkilolta. Tutkimuksessa pyritaan 16ytamaan hyvaksi
havaittuja kaytantdja, jotka edistavat yhteenkuuluvuuden tunnetta, seka arvioimaan etatyén
vaikutuksia sopeutumiseen. Tutkimuksen avulla voidaan saada hyodyllista tietoa siita, miten
asiakas voisi saada tuottavampia ja itsenaisempia tyontekijoita alusta alkaen, ja miten

asiakasyrityksessa tyoskenteleva tyontekija viihtyisi tydssaan ja voisi hyvin.

Kyselyyn osallistuminen on vapaaehtoista ja voit keskeyttaa osallistumisesi milloin vain.
Aineistoa kasitellaan luottamuksellisesti ja hyvan tieteellisen kaytannén mukaisesti.
Vastaukset analysoidaan anonyymisti, enka nae, kenelle kysely on lahetetty tai kuka siihen

on vastannut.

Mikali sinulla on kysyttavaa kyselyyn tai opinnaytety6hon liittyen, ota yhteytta: XXX
Tehdaan yhdessa yrityksesta vielakin parempi paikka tyoskennelld, jos mahdollista.
Vastauksestasi etukateen kiittaen,

Marianne Kupila
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Hi,

I'm Marianne Kupila and I'm studying for a Master's degree in Strategic Leading of
Technology-based Business at Hame University of Applied Sciences. | am working on a

thesis on shortening the adaptation time of employees using management methods.

Employee adaptation here means that when starting or changing job / customer organization,
the employee feels he/she is part of the work community and learns how to do their job. If so,

the adaptation process has been successful.

I am collecting information in the form of a survey to see what things have worked and what

might be desired in the future.

| would like to ask you to participate in the survey. The survey is part of my YAMK final

thesis.

The survey will take 5—10 minutes to complete and is open until January 31, 2025.
The survey is in both Finnish and English.
Link to the survey: XXX

Survey examines which factors have hindered adaptation and whether employees feel they
receive sufficient support from the team and superior. The study aims to find proven
practices that promote a sense of belonging, and to assess the effects of remote work on
adaptation. The study can provide useful information on how the client could get more
productive and independent employees from the start, and how an employee would possibly

enjoy their work more.

Participation in the survey is voluntary, and you can stop participating at any time. The data
will be treated confidentially and in accordance with good scientific practice. The responses

will be analyzed anonymously, and | will not see who answers the survey.
If you have any questions related to the survey or thesis, please contact: XXX

Let's make this even better place to work together, if possible.

Thank you in advance for your response.

Marianne Kupila”
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Liite 3. Tietosuojailmoitus

Kyselytutkimuksen alussa osallistujia pyydettiin hyvaksymaan, ettd kyselytutkimusaineistoa

kaytetdan opinnaytetydn tarkoituksiin ja tuloksista luodaan yhteenveto.

"Hyvaksyn ettd kyselyn tiedot tallennetaan ja tuloksista luodaan yhteenveto.
Kyselytutkimuksesta saatuja tietoja kaytetdan ainoastaan opinnaytetyon tarkoituksiin hyvan
tieteellisen kaytanndn mukaisesti eika yksittaista vastaajaa pystyta tuloksista tunnistamaan.
Pyydan silti, ettet kirjoita avoimiin kenttiin henkildiden nimia tai muita henkilétietoja.

Kyselyn vastaustenkeruutapa on automaattisesti anonyymi.

Kyselyyn vastaaminen edellyttdd suostumusten antamista.

/ | agree that the survey data will be saved and a summary of the results will be created. The
data obtained from the survey will only be used for the purposes of the thesis in accordance
with good scientific practice and no individual respondent will be identified from the results.
However, | ask that you do not enter names or other personal information in the open fields.

The survey response collection method is automatically anonymous.

Responding to the survey requires consent.”
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Liite 4. Kyselytutkimuksen pohja

Tyontekijdiden sopeutumisajan lyhentdminen johtamismenetelmin / Onboarding external

resources — Shortening the adaptation time with leadership methods

Taustatiedot

1. Kauanko olet tydskennellyt yrityksessa? Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)
/ How long have you been working for the company? (mandatory questions are marked with

star) *

[1 Alle vuoden / Less then a year
[J 2-5vuotta/2-5 years

[J 5-10 vuotta/5to 10 years

[J YIi 10 vuotta / Over 10 years

2. Tyoskentelen paaasiallisesti: / | mostly work: *

[J Asiakasyrityksen tiloissa / Customer’s premises
[J Yrityksen omissa tiloissa / Company’s own premises

[J Etana muualta kasin / Remotely

3. Raportoitko tydtehtavistasi paaasiassa: / | mainly report to: *

[J Asiakasyrityksen esihenkildlle / Customer’s supervisor

[J Omalle esihenkildlleni / To my own supervisor
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Vaihtoehtokysymykset

4. Mitka tekijat mielestasi auttavat / auttoivat sinua uuteen tyohon / uuteen
asiakasorganisaatioon sopeutumisessa? Valitse yksi tai useampi. / What do you think helps

you to adapt customer organisation way of working? Please select one or several answers. *

Hyva perehdytys. / Good induction.

Hyva perehdytyssuunnitelma. / Good induction plan.
Huippu kollegat. / My colleagues.

Mentorit ja tukihenkilét. / Mentors.

Tiimitydskentely. / Working in teams.

Tyoyhteisodn tuki. / Work community support.

O 0o oo oo dg

Tyo6tehtavien oppiminen. / Learning job tasks.

[l Itsevarmuuden kehittyminen. / Development of self-confidence.
71 Arviointi ja palautteensaaminen. / Evaluation and feedback.

71 Avoin viestinta. / Open communication.

[J Saamani tuki esihenkildilta. / Support received from supervisors.
[J Saamani tuki kollegoilta. / Support received from colleagues.
Kahvitauot. / Coffee breaks

Tutustuminen ty6tovereihini. / Getting to know coworkers.

Yhteiset tiimipaivat. / Team days and activities.

O 0o 0o o

Viihtyisat tydtilat. / Great workspaces.

5. Miten naet etatydskentelyn vaikuttavan tydyhteisdon sopeutumisessa? / How do feel

working remotely effects when onboarding to customer organization?

[J Ei hairitse yhteenkuuluvuuden tunnetta tai auttaa sopeutumisessa. / It does not effect
or has positive effects.

[J Hairitsee yhteenkuuluvuuden tunnetta. / It has negative effects.

[ Etatyoskentely saa minut tuntemaan itseni ulkopuoliseksi. / Working remotely makes

me feel like an outsider.

6. Saan tarvittaessa tyoskennella asiakkaan tiloissa? / | can work on customer premises if

needed?

0 Kylla/Yes
1 Ei/No
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7. Saan mielestani riittavasti tukea kollegoiltani? / Colleagues help me if needed?

0 Kylla/Yes
[1 Ei (Jos ei, miten sita voitaisiin parantaa?) / No (How do you think it could be

improved?)

8. Saan mielestani riittdvasti tukea esihenkildltani? / Do you think you get enough support

from your supervisor?

0 Kylld/Yes
1 En/No

9. Toivoisitko ettd oma esihenkildsi olisi enemman sinuun yhteydessa / tukenasi enemman?/

Would you like your supervisor to be more in touch with you/support you more?

0 Kylld/Yes
(1 Ei/No

10. Toivoisitko ettd oman yrityksesi puolelta oltaisiin sinuun enemman yhteydessa? / Would

you like the company to connect you more?

0 Kylla/Yes
(1 Ei/No

11. Ohjeistus tydhén on mielestani riittavan selkeaa. Roolit ja vastuut tydssani ovat selkeat./

Instructions for the work are clear enough. The roles and responsibilities are clear.

O Kylla/Yes
[l Ei/No

12. Asiakasorganisaation toimintatavat ovat minulle tuttuja. / | am familiar with the customer

working methods.

0 Kylla/Yes
1 Ei/No
1 Osittain / Partly
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13. Koen perehdytyksen asiakasyrityksen organisaatioon olleen riittava. / | feel that the

orientation to the customer company's organization was sufficient.

0 Kyllda/Yes
1 Ei/No

14. Saan riittavasti palautetta toistani? / | get enough feedback on my work?

0 Kyllda/Yes
1 En/No

15. Paasen mielestani hyvin mukaan asiakasyrityksen koulutuksiin? / | can participate well in

the customer company's trainings?

0 Kylld/Yes
(1 Ei/No

16. Olen kokenut ulkopuolisuuden tunnetta asiakasyrityksessa tydskennellessani? / Have |

experienced a feeling of being an outsider while working at a customer company?

0 Kylla/Yes
0 En/No
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Avoimet kysymykset

17. Mita hyvia kaytanteita olet havainnut asiakasyritykseen sopeutumisen nopeuttamisessa?
Miten alihankintayrityksen tyontekijoiden sopeutumista asiakasyrityksen organisaatioon /
uuteen tyohon voitaisiin mielestasi parantaa? Onko jokin asia mielestasi hidastanut sita?
Minka nakisit tulevaisuuden tydeldamassa auttavan sopeutumisessa uuteen

asiakasorganisaatioon / uuden tyén oppimisessa?

/ What good practices have you observed in accelerating the adaptation to the client
company? How do you think the adaptation of subcontractor employees to the customer

company's organization could be improved? How about future skills for adaptation?

18. Minka koet eniten auttavan sopeutumisessa uuteen asiakasyritykseen? / What do you

find the most helpful when adapting to a new customer company?

19. Mita itse voisin tehda parantaakseni / nopeuttaakseni sopeutumista uuteen tyéhon /
asiakasyritykseen? / What could | do to improve/speed up my adaptation to a new

job/customer company?

20. Jos saisit vapaat kadet vaikuttaa kaikkeen, miten haluaisit itsesi perehdytettavan uuteen
tydéhon / asiakasyritykseen? / How would you like to be familiarized to a new job / new

customer company?

21. Vapaa kenttad. Muuta, kommentit, terveiset. / Free field. Other, comments, greetings.
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