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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia organisaatioon perehdytyksen mahdollisia ke-
hittdmisideoita Valmet Automotiven materiaalisuunnitteluosastolle. Kehittdmisideat
syntyivat haastattelujen pohjalta, jonka jalkeen niitd analysoitiin teoriasta saadun tie-
don mukaan. Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia, voisiko materiaalisuunnittelun or-
ganisaatioon ja tyoyhteis6on perehdyttamista parantaa ja milla tavalla. Tutkimuksessa
huomioitiin myds tyoyhteisoon perehdytyksen kautta tulevaa yhteishenked ja sen vai-
kutuksia analysoitiin.

Tutkimuksen lahtékohtana oli tuoda parannusehdotuksia materiaalisuunnitteluosas-
tolle. Valmet Automotiven toimihenkildosastoilla organisaatioon perehdyttdminen on
koettu puutteelliseksi, minka takia aihe oli ajankohtainen toimeksiantajalle. Tarkeinta
oli l6ytaa puutteelliset kohdat ja luoda niiden perusteella ideoita kehittamiselle.

Tutkimuksen menetelmédna oli kvalitatiivinen tutkimus, josta syntyi lopputuloksena
toimeksiantajalle pidettava esitelmé kehittamisideoista. Nain ollen tutkimus oli tutki-
muksellinen tyd. Kvalitatiivista eli laadullista menetelma& tukee empiirisessé osassa
suoritetut haastattelut materiaalisuunnittelijoille. Tutkimusmenetelma toimi hyvin ta-
maén kaltaiselle laadulliselle tutkimukselle ja sen avulla saatiin patevia tuloksia.

Tutkimuksen tuloksena I0ydettiin monta kehittdmisideaa, joista kolmea lahdettiin ke-
hittdmaan opinnaytetydhon: perehdytys ylhaalta alaspdin, onnistumisten esiin tuomi-
nen ja mentorin hyddyntdminen. Kehittdmisideat syntyivat haastattelusta saatujen ha-
vaintojen pohjalta ja kaikki kehittdmisideat esiteltiin toimeksiantajalle tehdyssa esitel-
méassd. Toimeksiantaja pystyy soveltamaan kehittdmisideoita mahdolliseen tulevai-
suuden perehdyttdmiseen, jolloin uusi tyontekija pystyy paremmin sitoutumaan orga-
nisaatioon.
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The purpose of this thesis was to research potential improvement ideas for workplace
induction in Valmet Automotive’s materials management department. Improvement
ideas were based on the findings from interviews, after which they were analysed ac-
cording to the theoretical findings. The purpose of the thesis was to investigate whether
and how the workplace induction in the materials management department could be
improved. The research also considered the workplace’s team spirit that is created
through induction, and its affects were analysed.

The starting point for the research was to bring suggestions for the materials manage-
ment department. Valmet Automotive’s office departments have experienced inade-
quate workplace orientation, which is the reason why the topic was current for the
client. The most important aspect was to find missing points and create ideas for de-
velopment based on them.

The research method was qualitative research, which resulted in a presentation on the
improvement ideas for the client. Hence, this research was an investigative survey.
The qualitative method is supported by the empirical part of the study: interviews with
material controllers. This research method worked well for this kind of qualitative re-
search and achieved valid results.

As a result of this research, many improvement ideas were found, of which three were
started to be developed for the thesis: orientation from top to bottom, highlighting suc-
cesses and utilizing a mentor. Improvement ideas were born on the basis of the inter-
view findings, and all improvement ideas were presented in a presentation to the client.
The client can apply these improvement ideas in future induction, allowing a new em-
ployee to be more committed to the organisation.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aiheena on organisaatioon ja tydyhteisoon perehdyttdminen, jossa vai-
kuttavina tekijoind kaytetd&n sitoutumista ja hiljaista tietoa. Aihe on Kiinnostava,
koska perehdytysta on tutkittu paljon ja sitd pystytdan soveltamaan laajasti. Innovatii-
visena lahtokohtana opinndytety6lle toimii sen rajaaminen organisaatioon ja tyoyhtei-
s0on perehdyttamiseen. Sitoutumisen ja hiljaisen tiedon hyddyntdminen vaikuttavina
tekijoiné ja haastatteluiden toteuttaminen erilaisilla tyyleillg, lisddvat my6s opinnéyte-
tyon erottuvuutta muista perehdytysta kasittelevisté toistd. Aiheen valintaan vaikutti
sen sovellettavuus eri tydyhteisdihin ja siihen liittyvien paakasitteiden tutkiminen pe-

rehdytyksen kannalta.

Opinnaytetyo tehtiin Valmet Automotiven materiaalisuunnitteluosastolle. Tarkoituk-
sena oli 10ytdd kehittdmisideoita organisaatioon ja tyoyhteisoon perehdyttdmiseen,
joita voidaan hyodyntdd materiaalisuunnitteluosastolla. Opinnéytetydssé organisaa-
tiota ja tyOyhteisoa ei erotella tarkasti, koska materiaalisuunnitteluosaston tyotehtavat
linkittyvat vahvasti koko organisaatioon. Aiheen ollessa laaja, on sité rajattu vastaa-
maan toimeksiantajan pyyntdd. Nain tutkittiin ainoastaan organisaatioon ja tyoyhtei-
s0on perehdyttamista, jolloin ty6honopastus jatettiin l&hes kokonaan opinnéytetyon
ulkopuolelle. Tutkimus aloitettiin vuoden 2017 marraskuussa ja se valmistui vuoden

2018 maaliskuussa.

Organisaatioon perehdyttdminen on nostettu ajoittain pohdittavaksi asiaksi, koska mo-
nissa yrityksessa se jatetdan perehdytyksesta pois. Organisaatioon perehdyttdminen tu-
lisi suorittaa yrityksessa ennen kuin uutta tyontekijéé tullaan perehdyttdmaéan hénen
tyotehtdvadnsd. Perehdytyksen alussa tapahtuvan tydyhteisoon perehdyttamisen
avulla voidaan myos lisata uuden tyontekijan oppimiskykyé ja mielenkiintoa organi-
saatioon. Sitoutuminen organisaatioon ja hiljaisen tiedon siirtdminen ovat myos vai-
kuttavia tekijoitd, kun keskustellaan tydyhteis6éon perehdyttdmisestd. Taman johdosta

ndma kaksi késitettd on nostettu opinndytetyossa esille voimakkaasti.



Opinnaytetyon tavoitteet on asetettu toimeksiantajan toiveita kuunnellen, jolloin tul-
laan tutkimaan sitd, onko organisaatioon ja tydyhteisoon perehdyttdmisessa paranta-
misen varaa materiaalisuunnitteluosastolla. Organisaatioon ja tydyhteisoon perehdyt-
tdminen oltiin koettu Valmet Automotivella yleisesti kehitysta kaipaavaksi aiheeksi
toimihenkildosastoilla, jolloin tutkimuksen tavoitteet ovat case-yritykselle ajankohtai-
sia. Tydyhteisoon perehdyttdminen linkittyy vahvasti tyontekijan sitoutumiseen ja or-
ganisaatiosta 10ytyvaén hiljaiseen tietoon, jonka takia nditd kasitteitd tullaan yhdista-
mé&én tavoitteen saavuttamiseksi. Tavoitteet tullaan saavuttamaan tyolle asetettujen

tutkimusongelmien kautta, jotka on sovittu yhdessé tyon toimeksiantajan kanssa.

Tydssa pystyttiin hyodyntdmaan tutkijan koulutustaustaa logistiikasta ja henkildsto-
johtamisesta. Materiaalisuunnittelu on vahvasti mukana Valmet Automotiven toimi-
tusketjun prosessin sujuvuudessa. Toimitusketjujen ymmartamisesta on apua, kun
pohditaan materiaalisuunnittelijan tydyhteiséon perehdyttamistd. Tutkijan oma koke-
mus Valmet Automotivesta auttoi myds opinndytetyon suorittamista laadukkaasti ja
luotettavasti. Tulevaisuudessa tutkija pystyy hyotymaan Valmet Automotivesta opi-
tuista asioista, joita voidaan soveltaa yhteisossé tapahtuviin jokapaivéisiin asioihin.
Perehdyttdmisen tutkiminen auttaa myds mahdollisissa jatko-opinnoissa, joita tutkija
tulee tulevaisuudessa suorittamaan. Tulevaisuudessa tutkijan on myés helpompi ky-
seenalaistaa organisaatioon ja tydyhteisoon perehdyttamista, jos han tulee kokemaan

uudestaan perehdytysprosessin.

Opinnéaytetytssa hyddynnettiin padkasitteista 10ytyvaa teoriaa. Tyon paédkasitteiné toi-
mivat organisaatioon perehdyttdminen, sitoutuminen ja hiljainen tieto. Padkasitteiden
lisdksi opinnaytetyohon I0ydettiin tietoa my0s alakasitteiksi asetettujen termien kautta.
N&itd ovat perehdytys tydsuhteen alussa, organisaation rakenne, yhteishenki, organi-
saation kulttuuri ja hiljaisen tiedon jaljittdminen ja siirtdminen. Teoriaa hyddynnettiin
my0s englanninkielisend, jolloin pystyttiin saamaan myos laajempaa nakékulmaa pe-
rehdytykseen. Tyon ollessa iso ja laadullinen kokonaisuus, teoriaa tultiin hyddynta-
mé&én paljon ja siihen sovellettiin kriittistd nakokulmaa. L&hteiden avulla pystyttiin
asettamaan oikeanlaisia kysymyksia haastateltaville, minké avulla niité voitiin analy-

soida tutkijan toimesta.



Tyosta 16ytyy liitteina tyon empiirisessd osassa esitetyt haastattelukysymykset, jotka
on liitetty niiden rungon mukaan. Haastatteluista 10ytyvat muistiinpanot on jatetty
haastattelijan omaan haltuun. Haastattelunrungot on valittu liitteiksi sen takia, etta lu-
kijan olisi helpompi ymmartad, miksi empiirisessé osassa kéasitellaan tiettyja asioita.
Haastatteluiden aikana tutkija avasi kysymyksia haastateltaville, joten liitteissa 10yty-
vat kysymykset ovat olleet enemmaénkin suuntaa antavia. Toimeksiantajalle tehtiin
tyon lopuksi esitelmd mahdollisista kehittdmisideoista. Tata esitelmaé ei kuitenkaan

I6ydy opinnaytetyon liitteista sen luonteen vuoksi.



2 TUTKIMUKSEN ESITTELY

2.1 Valmet Automotive ja materiaalisuunnittelu

Valmet Automotive on suunnittelu- ja valmistuspalveluja tarjoava organisaatio, jonka
paétoiminta sijoittuu Suomeen, Saksaan ja Puolaan. Suomen organisaatio koostuu au-
tonrakentamisesta ja suunnittelupalveluista, joista autonrakentaminen tapahtuu Uu-
dessakaupungissa. Organisaatio on vahvassa kasvussa, rekrytointeja on suoritettu huo-
mattavasti ja tarvetta tyontekijoihin on jatkuvasti. Taméan hetken suurimpia asiakkaita
ovat Daimler AG ja Lamborghini S.p.A., mutta organisaatiolla on myos muita tarkeité

asiakkaita. (Valmet Automotiven www-sivut 2017.)

Valmet Automotiven visiona on olla johtava toimittaja autoteollisuuden palveluissa,
jolloin yritys pystyy tukemaan asiakkaansa menestymisen. Asiakaslupauksiksi on ase-
tettu suunnittelu, laatu ja menestys. Yksi yrityksen arvoista on kuunnella asiakasta,
jonka avulla pystytddn luomaan luottamuksellisia kumppanuussuhteita. Toimintojen
parantaminen ja ammattitaidon kehittdminen on asetettu yhdessé kunnioittamisen ja
organisaation monimuotoisuuden kanssa keskeisiksi arvoiksi. Organisaation toiminta-
periaatteet pohjautuvat mééarayksiin ja lakeihin, mutta johtamisperiaatteet on nostettu
myos tarkeiksi tekijoiksi. Johtamisperiaatteet koostuvat innostamisesta, suunnan nayt-
tdmisestd, kehittdmisestd, tuloksien hakemisesta ja valmentamisesta. (Valmet Auto-

motiven www-sivut 2017.)

Opinnaytetyon toimeksiannon pohjalta tutkimus tehd&d&n materiaalisuunnitteluosas-
tolle, jonka toiminta-ajatuksena on valvoa toimitusten sujuvuutta. Tutkijalla on mate-
riaalisuunnitteluosastosta omakohtaista kokemusta, mutta kokemus jétettiin opinndy-
tetydn empiirisessé osassa pois. Materiaalisuunnitteluosaston esitteleminen tapahtuu
taysin tutkijan subjektiivisen ndkemyksen mukaan. Materiaalisuunnittelu pitaa sisél-
l4&n toimitusten seuraamisen ja toimituksiin liittyvien asioiden selvittdmisen sovituilla
rajoilla. Materiaalisuunnittelijan tehtdva on vastuullinen ja tietdmyksestd on monesti
apua, jotta tehtdvasta voi suoriutua tehokkaasti. Toimenkuvaa voidaan kuvailla niin
sanottuna valikatend toimimiseksi, jolloin organisaation tuntemisesta on apua ongel-

matilanteissa.
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Materiaalisuunnittelussa tarvitaan tydorientoitumista ja paineensietokykya. Osastojen
vélinen yhteistyd on selvasti nakyvissd paivittaisissa toissa, mika edellyttdd hyvia
kommunikointitaitoja. Sidosryhmien kanssa keskustelu kuuluu materiaalisuunnitteli-
jan arkipdivaan ja ilman sita materiaalisuunnittelija ei voisi edes toteuttaa ty6tdan. Ha-
nen tulee pitaé yhteytta eri sidosryhmiin ja néin auttaa sidosryhmid, kuten toimittajia

ja kuljetusliikkeitd, toimimaan sujuvasti yhdessa.

2.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Valmet Automotiven ollessa kasvava organisaatio, on sille tdrked4 keskittya tyonteki-
joiden oikeanmukaiseen perehdytykseen. Organisaatioon perehdytysta on koettu tar-
peelliseksi kehittad, jolloin tutkimus mahdollisista parannuksista on toimeksiantajalle
ajankohtainen. Tutkimuksen tarkoituksena oli kehittdd uuden tydntekijan perehdytta-
mistd organisaatioon ja tydyhteisoon, jolloin han ymmartéisi paremmin mita yritys
valmistaa ja mitd eri osia organisaatio pitéé sisallaén. Tarkoituksena oli 16ytaa yhtei-
nen toimintatapa materiaalisuunnitteluosastolle, mink& avulla uusi tyontekija pysty-
tddn perehdyttaméaan organisaatioon ja tydyhteisdon paremmin. Opinnéytetydssa tul-
laan myos selvittdmaén, miten uusi tyontekija pystyy paremmin ymmartdmaén orga-

nisaation yhteiset toimintatavat.

Opinnaytetyon tavoitteena oli tehda Valmet Automotiven materiaalisuunnitteluosas-
tolle esitelm& mahdollisista kehittdmisideoista liittyen organisaatioon perehdyttami-
seen. Opinndytetyon onnistuessa toimeksiantaja voi ottaa kayttéon mahdollisia ehdo-
tuksia esitelmésté. Esitelmassa esiin tulleita asioita voidaan myo6s viedd eteenpdin
muille osastoille. Esitelm&an luodut kehittdmisideat organisaatioon perehdytyksesté
auttavat tyontekijaa sitoutumaan paremmin organisaatioon, jolloin han jaksaa panos-
taa organisaatioon paremmin. Tyosta hyotyvat yritys, uusi tyontekijé tulevaisuudessa
ja tutkija. Yritys saa perehdytyksen lopuksi kehittdmisideoita, joilla pystytaan paran-
tamaan organisaatioon perehdytysta. Uusi tyontekija saa tulevaisuudessa paremman
perehdytyksen tydyhteisdon ja ymmartaa paremmin organisaatiossa tapahtuvia asioita.
Tutkija hyotyy tyostd oppimalla uutta nykyisestd tydnantajastaan ja perehdyttdmisen

kokonaisuudesta.
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Paatutkimusongelma

Miten organisaatioon perehdyttamista voidaan kehittaa?

Alatutkimusongelmat

Mita asioita tulisi huomioida organisaatioon perehdytyksessa?
Miten yhteishenki auttaa perehdytyksessa?
Miten organisaation kulttuuri vaikuttaa sitoutumiseen?

Kuinka hiljaista tietoa voidaan siirtaa perehdytyksessa?

Kuvio 1. Tutkimusongelmat

Opinnaytety6 on tutkimuksellisen tyd, jonka lopuksi toimeksiantajalle esiteltiin 10y-
detyt kehittamisideat valmiiksi kdyttéonotettavina. Tutkimusprosessi etenee aineisto-
ldhtoisen teorian tutkimisena ja tulkitsemisella, mink& seurauksena pystytaan saavut-
tamaan osittain opinnédytetyon tavoitteet. Kattava aineisto auttaa luomaan uusia néko-
kulmia kehittdmisideoihin ja selvittdmaan mihin tulisi keskittyé tutkimuksessa. Em-
piirisessd osuudessa pyritddn vahvistamaan tutkimusongelmiin l6ydetyt vastaukset
teoriasta. Opinnaytety6 tullaan tekemaan laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena
ja tutkimusongelmat (Kuvio 1) on luotu selvitettdvéksi haastatteluilla ja teoreettisella
tutkimuksella. Paatutkimusongelmaan l6ydetddn vastaus alatutkimusongelmien

avulla.

2.3 Tutkimuksen viitekehys

Opinnaytety6 lahtee liikkeelle kolmesta padkasitteestd, joita ovat organisaatioon pe-
rehdyttdminen, sitoutuminen ja hiljainen tieto. Organisaatioon perehdytys liittyy vah-
vasti tutkimukselle asetettuun tavoitteeseen 16ytada keinoja organisaatioon perehdytta-
misen parantamiseksi. Sitoutuminen ja hiljainen tieto tukevat organisaatioon kuulu-
vuuden tunnetta, mink& seurauksena ndméa ovat myos tarkeitéd kasitteitd. Ndiden paa-
kasitteiden yhtymakohtana on toimeksiantajalle syntyvat kehittdmisideat organisaa-

tioon perehdyttdmisesté.
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Tutkimus alkaa perehdyttamisen maarittelysta, jolloin organisaatioon perehdyttdmisen
alakésitteend on perehdyttdminen tydsuhteen alussa ja organisaation rakenteen hyo-
dyntdminen perehdyttamisessa. Organisaatioon perehdyttamista tutkitaan vaikuttavien
tekijoiden kautta, jolloin sitoutumisen alakasitteend on yhteishenki ja organisaation
kulttuuri. Lopuksi tutkitaan hiljaista tietoa, jolla on merkittava rooli materiaalisuunnit-

telun tehtévissa ja sen alakasitteend on hiljaisen tiedon jaljittdminen ja siirtdminen.

Organisaatioon

perehdytys Sitoutuminen Hiljainen tieto

Tybsuhteen  Yrityksen i i Yrityksen jaiittaminen  Siirtaminen
alku rakenne Yhteishenki kulttuuri )

Kehittimisideat

Kuvio 2. Viitekehys

Perehdyttdmisen ollessa laaja kokonaisuus opinnéytety6 on rajattu mahdollisimman
tarkasti, jotta saatiin mahdollisimman tarkka ja hyvéa lopputulos. Perehdytyksesta ul-
kopuolelle jai se osuus, joka tapahtuu ennen kuin tydntekija saapuu yritykseen. Liséksi
jdi pois tyonopastus ja kaikki muu, joka liittyy varsinaiseen tyotehtavadn perehdytté-
miseen. Opinnaytetyo ei tullut keskittymé&én tydssa tapahtuvan oppimisen seurantaan.
Varsinaisesta tyontekijan vastaanottamisesta ja organisaatioon perehdytyksesté jai va-
hemmalle osalle tydsopimus- ja tyosuhdeasiat sekd seikat, jotka liittyvat tyontekijan

tyoterveyshuoltoon tai muihin lakiséateisiin asioihin.

Tutkimuksen strategiana oli 10ytaa vastaukset tutkimusongelmiin ja péasta tutkimuk-
selle asetettuihin tavoitteisiin. Tutkimusstrategiaa on havainnoitu viitekehyksella (Ku-
vio 2), jonka tarkoituksena on tuoda ilme, lahtokohdat ja perusteet empiiriseen osuu-
teen. Tutkimus lahti liikkeelle padongelmasta, jonka tarkoituksena on selvittad, miten
organisaatioon perehdyttdmistd voitaisiin parantaa materiaalisuunnitteluosastolla.
Kolme paakasitetta on valittu aineistolahtoisesta ndkdkulmasta, jolloin pystytaan saa-

maan kattava vastaus tutkimukselle asetettuun ongelmaan.
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3 ORGANISAATIOON PEREHDYTYS

3.1 Perehdytys tydsuhteen alussa

Ty6suhteen alussa tapahtuva onnistunut perehdytys liséa tyontekijan sitoutumista or-
ganisaatioon. Perehdytystd aloittaessa organisaatiolla tulisi olla perehdytyssuunni-
telma valmiina uudelle tyontekijalle. Tarkoituksena on saada uusi tydntekija oppimaan
oman tehtdvansa suorittamiseen liittyvat tekijat ja tata kautta myods tuntemaan tydyh-
teisonsd. Uudelle tyontekijélle on tarpeellista perehdytyksen aikana tehda selvéksi ke-
nen puoleen han voi kaantyd ongelmatilanteissa ja millaisessa yrityksessé hén tulee
tyoskentelemaén. Aikataulutettu perehdytyssuunnitelma on hyva keino pysyéa pereh-
dytykselle asetetuissa tavoitteissa ja ndin ollen varmistaa, ettd kaikki osa-alueet tullaan

kaymaan lapi uuden tyontekijan kanssa. (Hyppéanen 2009, 194-195.)

Organisaatioissa on nykyaéan paljon ongelmia pitdd osaavat henkil6t kiinnostuneina
tyostaan. Tyontekijoiden keskuudessa voi olla huomattavan iso vaihtuvuus, jonka seu-
rauksena organisaatio voi vasya perehdyttamiseen. Tyomarkkinoilla on kovaa kilpai-
lua tyOpaikoista ja rekrytoinnin ollessa térkeéssé roolissa oikean henkilon valitsemi-
sessa, tulee perehdytysta ajatella enemmankin sen kannalta, ettd osaava tyontekija saa-
daan pidettyd organisaatiossa. Kiinnostusta voidaan lisata perehdytyksen kautta tule-
valla sitoutumisella yhdessa jatkuvan sitoutumisen kanssa. (Torrington, Hall & Taylor
2008, 192.)

Perehdytyksessa tulee ottaa huomioon tyontekijdn ominaisuudet ja valmis osaaminen,
jolloin niita voidaan hyddyntaéd. Naiden huomioiminen helpottaa varsinaisen perehdy-
tyksen aloitusta, jolloin organisaatio saa nopeammin hyotyé uudesta tyontekijasta. Hy-
véll& perehdytyksell& organisaatio voi saada itselleen hyotyé uusilla parannusehdotuk-
silla niin sanotun ulkopuolisen tuomista ideoista. Perehdytysté tulee réataloida erilai-
sille tydntekijoille sopivaksi, jotta pystytddn huomioimaan kaikkien hyvat ja huonot
puolet. Perehdytys tydyhteisdon ja organisaatioon heti tydsuhteen alussa tukee myos
perehdytykseen liittyvien lakien seurantaa, jolloin organisaatio pystyy paremmin seu-
raamaan esimerkiksi tydsopimuslakia ja tyoturvallisuuslakia. (Kupias & Peltola 2009,
19-20.)
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Yritykseen tutustuminen voidaan suorittaa antamalla tyontekijalle materiaalia, jossa
kerrotaan organisaatiosta. Materiaalin tulisi siséltdé uudelle tyontekijalle kaikki tarkea
tieto, kuten yrityksen liikeidea ja tydsadnnot. Uuden tyontekijdn ensimmaisend tyopéi-
vané esimiehen tulisi varata hénelle aikaa, jolloin hén pystyisi tutustuttamaan tyonte-
kijan organisaatioon. Konkreettinen tieto yrityksesta hyodyttaa seké uutta tyontekijaa
ettd organisaatiota. Uusi tyontekija pystyy ndin kertomaan omille verkostoilleen ny-
kyisen organisaationsa menestystekijoista ja yritykseen liittyvista tarkeimmista asi-
oista, kunhan ne eivét riko salassapitosopimusta. Osaston tehtavat on myos tarkeda
k&yd& uuden tyontekijan kanssa lapi niin, ettd han tietdd miten ne vaikuttavat koko

organisaatioon. (Hyppéanen 2009, 195-196.)

Perehdyttdminen organisaatioon alkaa jo ennen tydsuhteen alkua. Rekrytointiproses-
sissa heijastetaan yrityksen arvoja ja toimintamalleja uuden tyontekijan jo osattuun
taitoon ja ominaisuuksiin. Mielikuvat ja hankittu tieto vaikuttavat uuden tyéntekijan
luomaan kuvaan organisaatiosta. Tydsopimusta Kirjoittaessa tyontekijan mieli on po-
sitiivinen, jolloin perehdytyksen tulisikin alkaa mahdollisimman pian tdman jalkeen.
Organisaation arvoja rinnastetaan omiin arvoihin ja mielenkiintoihin, jolloin uusi
tyontekija suhteuttaa organisaatioon osoittamansa mielenkiinnon. Osastokohtaisissa
siirroissa suurissa organisaatioissa havaitaan myds muutoksen tuomaa haasteelli-
suutta. Tyoympariston vaihtuminen merkitsee yleensa my6s toimintatapojen muutta-

mista ja toimintakulttuuriin opettelua. (Kupias & Peltola 2009, 64-65.)

Oikein suunnitellussa perehdytyksessa organisaatio pystyy hyotymaan uudesta tyon-
tekijastd myos itse. Organisaatio saa rahallista sadstod, kun sen ei tarvitse jatkuvasti
suorittaa uusia rekrytointeja yhdessa uuden perehdytyksen kautta. Rahallinen saasto
pystytddn heijastamaan myos tyosuorituksessa ndkyvaan jalkeen, jos tyontekija on
huonosti motivoitunut. Laadukkaaseen perehdytykseen kaytetyt varat tuovat organi-
saatiolle myohemmin enemman rahaa kuin huono perehdytys, jonka seurauksena
tyontekija ei kiinny tehtdvaansa. Hyvan perehdytyksen takaaminen uudelle tyonteki-

jalle tukee my6s organisaation hyvad mainetta. (Torrington, Hall & Taylor 2008, 195.)
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Myohempaa sitoutumista edistdédkseen organisaation tulee keskustella omista arvois-
taan uuden tyontekijan kanssa, jotta hanelld olisi mielekkdadmpéaéa tyoskennelld kysei-
sessd organisaatiossa. Arvojen eroaminen saattaa heréttdd hetken mielenkiintoa uu-
dessa tyontekijassa, mutta myohemmin ne voivat vaikeuttaa tyfarjen sujumista. Arvo-
jen tormaamista tulisikin vahentaa perehdytysvaiheessa ja antaa tyontekijan pitda oma
mukavuusalueensa. Organisaation arvoja tulisi myyda uudelle tyontekijélle niin, etta
han ymmartad ja innostuu niistd. Innovatiivinen arvojen esittdminen tukee myos orga-
nisaation ulkoisen kuvan luomista, koska uusi tyontekija kertoo yleensa verkostoilleen
uudesta organisaatiostaan. (Kupias & Peltola 2009, 65-66.)

Organisaatioon perehdyttdessa tulee uuden tydntekijan saada rehellisié ja avoimia neu-
voja ja tietoja organisaatiostaan. Uuden tyontekijan uteliaisuus tukee perehdytyksen
onnistumista, minka vuoksi perehdyttjdn kannattaakin ohjata ja kannustaa tdman-
tyyppiseen lahestymistapaan. On reilua todeta, ettéd jotkut asiat eroavat toisista organi-
saatioista, jotta uusi tyontekija ymmartaisi paremmin tydyhteison toimintatapaa. (Ku-
pias & Peltola 2009, 66-67.) Suuressa organisaatiossa jarjestetdén yleensa perehdytys-
péiva, jossa pystytdan keskittymadn organisaation visioon ja missioon. Perehdytyspai-
vassa tulisi kdyda lapi myds mahdollisia muita asioita, jotka auttavat uutta tyontekijaa
ymmartdmaan paremmin omaan tyéhon panostamisen vaikutuksen. Téllaisia asioita

voivat olla organisaation asiakkaat ja yhteistyokumppanit. (Hyppénen 2009, 196.)

3.2 Organisaation rakenteen vaikutus

Valmet Automotivella on olemassa divisioonarakenne, jonka vuoksi divisioonaraken-
netta tullaan kasittelemaan opinndytetyossa. Divisioonarakenteessa (Kuvio 3) organi-
saatiossa toimii itsendisesti pienid organisaatioita, joilla on jokaisella omat rajatut vas-
tuualueet ja paatehtdvat. Ne voivat erota toisistaan missiolla ja liiketoimintaidealla.
Divisioonarakennetta kaytetaan yleisesti monikansallisissa yrityksissa ja sen etuna on
muutostilanteissa nopea toiminta ja oikeantyyppinen suhtautuminen muutokseen. Di-
visioonarakenteessa haittana voi olla tydtehtavien paéllekkainen tekeminen eri osasto-
jen valilla, mink& seurauksena organisaation rakenne voi olla vaikea késittd4 vastuu-
alueittain. (Harisalo 2008, 140.)
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Yhteinen tavoite

JOHTO

Osasto Osasto Osasto Osasto Osasto Osasto

Oma tavoite Oma tavoite Oma tavoite Oma tavoite Oma tavoite Oma tavoite

Oma vastuualue Oma vasti Oma vastuual Oma vastuualue Oma vastuualue Oma vastuualue

Kuvio 3. Divisioonarakenne. (Harisalo 2008, 140).

Organisaatioon perehdyttdessa tullaan kasittelemaan eri osastojen tehtévid ja oman
tyokuvan vaikutusta koko organisaatioon. On siis tdrkedd ymmartad, miten vastuualu-
eet on jaettu organisaation siséll4. Organisaatiossa korostetaan henkildstépuolella asi-
oita, jotka organisaatiossa koetaan olevan tarkedssa roolissa. N&in voidaan osoittaa
tietyntyyppisia toimia tyontekijoille ja panostaa asioihin tarkeysjarjestyksessa. Orga-
nisaation kayttdytymistad pyritddn siirtdmaan uudelle tyontekijalle ymmaérrettavaén
muotoon. Ty6paikan ilmapiirin koostumukseen vaikuttavien asioiden tulee olla sel-
vasti nahtavissa tyontekijan perspektiivista katsottuna. Hybridiorganisaatioita kontrol-
loidaan yleensa johdosta kasin, jolloin on tarkedd, etta johto viestittaa tyontekijoilleen
tarkeistd asioista. Organisaatiossa muodostuneiden yhteisojen valinen suhde tulee olla
selvd, jotta tyontekijé voisi ymmartaa organisaation rakenteen vaikutuksen omaan tyo-
tehtavadnsa. (Maatta 2011, 81; Trunk Sirca 2013, 368-369.)

Organisaation rakenteesta riippuva perehdytys voidaan ajatella sitouttamisen kannalta
erittain tarkedna tekijand. Organisaation pystyessd tarjoamaan hyvén perehdytyksen,
joka sitouttaa tyontekijan sen arvoihin ja visioon, tapahtuu vahemman tyontekijoiden
vaihtuvuutta. Sitoutuminen ja motivaatio lahtevat liikkeelle tyontekijastd, joka pystyy
samaistumaan organisaation tapaan ja syyhyn toimia tai edes ymmartdamaan sen
omalta kannaltaan. T&man vuoksi on tarke&d, etti organisaatiossa perehdytysté toteu-
tetaan laajana kokonaisuutena, vaikka se tulisi olemaan organisaatiolle hieman kal-
liimpaa. (Torrington, Hall & Taylor 2008, 205.)
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Organisaation ndkokohdat tulisi selvittad perehdytyssuunnitelmaan ja kasiteltavien
asioiden lapikdymiseen ja ndin muodostaa organisaatiosta toimiva rakenne opetetta-
vaksi. Toiminta-ajatus eli liikeidea, visio eli tavoitetaso ja strategia liittyvat vahvasti
organisaation rakenteen selvittdmisen ldhtokohtiin. Liikeidean lahtékohtia ovat orga-
nisaatiossa oleva Kilpailuetu, ydinosaaminen, tuotteet, asiakkaat ja yhteistyokumppa-
nit yhdessa tarpeen ja kysynnéan kanssa. Vision tarkoituksena on méaarittaa ja kuvailla
organisaation strategian tavoitteita ja toiminnan pyrkimyksié pitkalla aikavalilla. Visi-
oon vaikuttavat omistajien vaatimukset, ympardiva maailma, liikeidea ja toiminnassa
olevat vahvuudet ja heikkoudet. Liiketoimintastrategiassa pyritaan luomaan kilpailue-
tua kilpailijoihin ja tyydyttdmaan asiakkaan tarpeet paremmin. Asiakkaiden kanssa pi-
dettavat hyvét suhteet auttavat organisaatiota turvaamaan oman menestyksensé. (Kar-
|6f & Lovingsson 2006, 71-81.)

Perehdytyksessa lahdetaan liikkeelle yhteistydn kautta ja seurataan sovittua prosessia.
Néiden ansiosta voidaan taata tydssa viihtyminen ja tyéhon sitoutuminen. Hyvén pe-
rehdytyksen ansiosta voidaan taata organisaation rakenteen hahmottaminen oikean-
tyyppisesti. Yksilollisten kykyjen suhteuttaminen organisaatioon tukee organisaation
rakenteen kontrolloitavuutta johdon kautta. Objektiivista tietoa on hyvé jakaa tyonte-
kijoille organisaation rakenteesta, jotta voidaan yllapitaa positiivista riippuvuussuh-

detta perehdytyksen ja organisaation rakenteen vélilla. (Trunk Sirca 2013, 370-371.)
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4 SITOUTUMINEN

4.1 Yhteishenki

Yhteishenki liittyy voimakkaasti tyontekijan ja organisaation valiseen sitoutumiseen.
Organisaatio pystyy toimimaan ilman sitouttamista, mutta muutostilanteissa ja yhteis-
ten tavoitteiden saavuttamisessa voi olla ongelmallista, jos tyontekijat eivat koe ole-
vansa 0sa organisaatiota. Tyontekijalle sitoutuminen tarkoittaa osallistumista yhteisiin
paéatoksiin, jolloin hén oppii arvostamaan paremmin tyotehtavaansa ja myos itsedan.
N&in voidaan vahentaa tyontekijoiden vaihtuvuutta ja luoda mukava tydskentelyilma-
piiri. Sitoutumisella ja yhteishengen luomisella on huomattavia vaikutuksia myos or-
ganisaatioon, eik& vain tyontekijan mukavuuteen. Organisaatio pystyy hyotyméaan yh-
teishengesta ja sitoutumisesta saamalla monipuolista ndkemystd muutosten toteutta-

misesta ja tavoitteiden saavuttamisesta. (Torrington, Hall & Taylor 2008, 511.)

Hyvén perehdytyksen ja sitouttamisen kannalta on tarkeéé, ettd koko tydyhteiso kokee
omalla vastuullaan uuden tydntekijan perehdyttdmisen ja on halukas osallistumaan sii-
hen. Tydyhteison jasenille tulisi jakaa oma osa perehdyttamisestd, jolloin uusi tyonte-
kija tulee kaikille tutuksi. Ennen yhteisen perehdytyksen aloitusta tulisi kdyda lapi kes-
kustelulla, ovatko kaikki valmiita osallistumaan ja panostamaan uuden tydntekijan pe-
rehdytykseen. Taté yhteisokasvatuksen menetelmaa voidaan hyddyntad yhdessé nime-
tyn perehdyttdjan kanssa, jolloin uusi tyontekija saa ndkemyksia myods muilta. (Kupias
& Peltola 2009, 81-82.)

Tyo6nantajan ja tyontekijan valinen luottamus on térkein yhdistéja, jonka avulla tyon-
tekija kokee arvostusta ja luottamuksen avulla hén pystyy paremmin suoriutumaan ta-
voitteistaan. Luottamuksellisen suhteen rakentamiseksi ei kuitenkaan riit4 ihmisilla
valmiina oleva moraali, vaan heidén tulee my6s muuttaa k&yttaytymistaan, jotta he
pystyisivat tulemaan toimeen erilaisten ihmisten kanssa. Ihmisten identiteetti on myos
tarkeéssa roolissa sitoutumista luodessa, mutta kayttaytymistd muuttamalla voidaan
saavuttaa tuloksia. Tarkeintd ei siis ole se millainen joku on, vaan miten héan tulee

muiden kanssa toimeen. (Pursiainen 2003, 46-51.)
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Motivoituneisuuden kautta tyontekija pystyy sitoutumaan yritykseen ja lyhyissékin
tyosuhteissa sitoutuminen on voimakkaasti esille nostettu asia, joka vaikuttaa tyonte-
kijan suoritukseen organisaatiossa. Maéarittaessa sitoutumista voidaan sen ajatella ole-
van psykologinen side organisaation ja tyontekijan vélilld. VVanhojen tyontekijéiden
on oletettu olevan enemman sitoutuneita tydhonsé ja organisaatioon, jolloin sitoutta-
mista tulisi suorittaa jo perehdytysvaiheessa, jotta tilannetta voitaisiin tasoittaa. Sitou-
tumisen ollessa hyvin vaikuttavassa roolissa kuvastaa se tyontekijan suhtautumista or-
ganisaatioon yhdessa siihen kaytettdvan energian kanssa. Tyontekijalla on itsellaan
my6s mahdollisuus lisdtd omaa sitoutumistaan organisaatioon ja tydhonsa. Kéayttayty-
misell& muiden seurassa sekd omien taitojen esiintuomisella voi tyontekija edistéa
omaa sitoutumistaan, ja ndin péaastad paremmin tekemaén yhteistyota muiden kanssa.
(Keskinen 2005, 25-28.)

Yhteisty6td tekemalla paastadan nopeammin tehokkaisiin tuloksiin ja pystytaan hyo-
dyntdmaan toisten osaamista muiden heikkouksien paikkaamiseksi. Yhteistyon haas-
teena on pysyéa tyoyhteisolle asetetussa keskeisessa tehtdvassd, koska yhteistyon ris-
keja pelatdan. Avoimen keskustelun lisdédminen ja yhteishengen parantaminen auttavat
tukemaan yhteistyon toteuttamisessa olevan kynnyksen ylittdmista. Ristiriitojen ja on-
gelmatilanteiden oikeanlainen ehkaiseminen ja hallitseminen auttavat organisaatiossa
tyontekijoiden yhteistyohalukkuuteen. Ryhmassé on térkeéd, ettd kaikki panostavat
yhteisiin tavoitteisiin p4ésyssa ja ovat aktiivisesti mukana ryhman toiminnassa. (Jar-
vinen 2014, 39-41.)

Sitouttamista voidaan luoda yksil6llisesti tai kollektiivisesti. Kolmella eri keinolla or-
ganisaatio pystyy padseméaan sitouttamisen ja yhteishengen luomisessa eteenpdin.
N&itd vaiheita ovat kommunikointi, konsultointi ja yhteisten p&atosten tekeminen yh-
dessa tyontekijoiden kanssa. Kommunikoinnin tavoitteena on keskustella alaisen ja
tybnantajan kanssa avoimesti, jolloin voidaan vaihtaa tietoja ja keskustella asioista,
jotka vaivaavat tyontekijad. Konsultointi on myos tietojen vaihtamista, mutta se tapah-
tuu yleisesti formaalin eli virallisen kanavan kautta erilaisilla kyselyilla. Tydntekijoita
tulisi kannustaa erilaisiin paatoksiin niin, etta tyontekijat pystyvét tiedostamaan oman

roolinsa tarkeyden péaatoksenteossa. (Torrington, Hall & Taylor 2008, 512-513.)
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Organisaation perustehtavddn kuuluu yhdistaa henkilditd, jotka tulevat tyoskentele-
maéan siella. Tydyhteison yhtendisyyteen vaikuttavat perustehtdvan kautta tuleva avoin
vuorovaikutus, yhteiset pelisadnnot ja selked toiden jarjestely. Naennéisen yhteishen-
gen luominen yleensé pahentaa organisaation tilannetta, joten on tarkedd, etta organi-
saation perustehtdva on selkeé ja madaritetty. Organisaation perustehtavan selked méaa-
rittely on johdon tehtévénd, mutta esimiehen tai perehdyttdjan tulee varmistaa, etta
uusi tyontekijd ymmartaé sen. Tarkedd on ymmartdd oma tehtdvansa ja yksikkonsa
toiminta organisaatiossa, jonka avulla voidaan luoda osastojen valisté yhteisty6té ja
arvostusta. (Jarvinen 2014, 57-60.)

Organisaation tehtavien ja yksittéisten tyontekijoiden tyonjaon tarkoituksena on luoda
selvd yhteistyon tekemiseen vaadittava rooli jokaiselle tyontekijalle. N&iden liséksi
luodaan sopimuksia siitd, miten yhteistyota tullaan tekeméaan. Sopimuksia tekemélla
pystytddn myos selventaméén eri tyontekijoiden vastuualueita ja ndin vahentdmaan
kaikkien tyontekijoiden tydkuormaa. Lojaliteettivelvollisuus muodostuu yhteisisté pe-
lisd&nnoisté ja méaaritysten noudattamisesta. Tiimin toimintakulttuuri muodostuu loja-
liteetista ja n&in tyontekija pystyy myos itsendisesti paattamaan, pitdako hanen puuttua
havaitsemiinsa ongelmatilanteisiin ja miten hanen tulee edeta niiden selvittdmiseksi.
Uudelle tyontekijélle on tarkeéa rajata organisaation vastuut ja vapaudet, jonka perus-
teella han pystyy ymmartdmaan tydyhteison tavan toimia erilaissa tilanteissa. (Jarvi-
nen 2014, 70-74.)

Yhteishengen séilyttdmisessd voidaan kayttaa erilaisia informaation siirtymistapoja,
joiden avulla tyontekijoita voidaan paremmin sitouttaa omaan tyéhonsa ja organisaa-
tioon. Tiimin ohjastamisella voidaan parantaa kollektiivista sitoutumista, jolloin yh-
teyshenked kohotetaan tiimin valilla. Olisi hyva jarjestadé ohjaustapahtumia sdannolli-
sesti, jolloin niista tulisi tapa toimia. Organisaatio voi myos toteuttaa laadullisia ko-
kouksia tyontekijoiden kanssa pienissa ryhmissd, joiden tarkoituksena on ratkaista or-
ganisaatiossa olevia ongelmia tai kehittad organisaatiota. N&in pystytdan jakamaan
tyontekijoilta tulevaa tietoa toisille osastoille ja myds esimiehille. (Torrington, Hall &
Taylor 2008, 514-515.)
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Muita erilaisia tapoja yhteishengen sailyttdmiseen ovat johdon tarjoama uutiskanava
tyontekijoilleen, asenteiden tutkiminen ja ehdotusten kerddminen. Uutiskanavan tar-
joaminen on formaali tapa, jolla tydntekijat pystyvét tutustumaan organisaatiossa ta-
pahtuviin asioihin, jolloin he saavat tiedon yhta nopeasti kuin muutkin organisaatiossa.
Kyselyiden suorittamisella saadaan rehellisia mielipiteita ja tuntemuksia, kun vastaaja
voi esiintyd anonyyminé. Ehdotusten kerdamiselld voidaan tukea tyontekijoita esitta-
madn avoimemmin mielipiteensd ongelmien ratkaisemiseksi tai organisaation kehitta-
miseksi. Monissa tilanteissa esimiehet kuulevat ongelmasta vasta, kun tyéntekija on
siita heille raportoinut. (Torrington, Hall & Taylor 2008, 516-517.)

4.2  Organisaation kulttuuri

Organisaation kulttuuri on voimakkaasti mukana tyontekijan sitoutumisessa organi-
saatioon. Mité aikaisemmin tyontekij& ymmartaé organisaation kulttuuria, sitd nope-
ammin han pystyy sitoutumaan organisaatioon. Organisaation kulttuuri on muodostu-
nut organisaatiossa tapahtuneista tapahtumista ja menestyksesta. Sit4 on voitu myos
vuosien saatossa muokata ja se on voinut myds muokkaantua itsendisesti. Se muodos-
tuu hiljaisesta tiedosta, jota on sanomatta jaéneet asiat, kuten organisaation arvot ja
normit. Organisaation kulttuurin avulla tyontekijalle muodostuu yhteenkuuluvuuden

tunne organisaatioonsa. (Karlof & Lovingsson 2006, 57.)

Sitoutumista voidaan kuvailla organisaation kulttuurin avulla, jolloin se voidaan méé-
rittd& omistajuuden tunteeksi tyontekijélla. Tyontekija voi kiintyd tunnetasolla organi-
saatioon, jolloin se voidaan madrittad affektiiviseksi omistajuudeksi, joka ilmenee
my06s syvana sitoutumisena organisaatioon. Arvojen suhteuttaminen organisaatioon
luomalla esimerkiksi laadukasta tulosta on arvioivaa omistajasuhdetta, jossa se suh-
teutetaan koko organisaatioon tai tiettyyn ryhmaan. Tyontekijan tietdmystad oman pa-
noksensa arvokkuudesta koko organisaation kannalta kuvaillaan termilla kognitiivinen
omistajasuhde, jolloin tyontekij& on erittdin motivoitunut suorittamaan tyénsé hyvin,
Hyvassd tyontekijan ja organisaation vélisessa suhteessa tyontekija tuntee vahvaa
omistajuussuhdetta, jolloin hén puolustaa organisaatiotaan seka tyota, jota han tekee

organisaation eteen. (Keskinen 2005, 28.)
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Luomalla organisaatioon myos eettistd kulttuuria, voidaan vahentéé tyontekijoiden
stressin maara paatoksentekotilanteissa. Eettiselld kulttuurilla tarkoitetaan sitd, mika
on oikea ja mika on vaara tapa toimia. Oikealla ja vaaralla tavalla toimia tarkoitetaan
tyotehtévassa tapahtuvia asioita, kuten vastuiden jaottelua tai vain omaan toimenku-
vaan liittyvien tyotehtévien tekemistd. Ndin pystytaan vahentdmaan tyokuormaa ja sa-
malla tehostamaan yhteisty6td muiden osastojen vélilla. Tyontekijan tietdessa toimin-
tatapojen eettiset puolet, pystyy han selviytymadn muutos- ja ongelmatilanteista en-
tistd paremmin. Eettisen kulttuurin tukeminen lisad my6s tyontekijoiden hyvinvointia
ja samalla se edistda johtajien sitoutumista organisaatioon. (Huhtala 2014, 300-301;
Pihlajasaari 2016, 214-215.)

Organisaatiot pyrkivéat sailyttdmadn oman kulttuurinsa ja sopeuttamaan tyontekijéat sii-
hen. Organisaation kulttuuri on samankaltainen kuin hiljainen tieto, koska kaikkea sii-
hen siséltyvaa tietoa ei pysty nakemaan paaltapain. Tyontekijat tydskentelevét samalla
tavalla organisaation sisalla ja toimivat yhteisen strategian mukaisesti. Organisaation
kulttuurin muokkaaminen voi lahted myos tyontekijoista liikkeelle. Vastoinkaymisten
vélttdminen heijastuu organisaation kulttuurin kautta tyontekijoihin. Ympéristoon so-
peutuminen on organisaatiolle myos yksi tarkea tekija, joka tukee organisaation me-
nestymistd. Ymparistoon sopeutumista kutsutaan organisaation kulttuurin kannalta vé-
lilliseksi tekijaksi. (Baumard 1999, 7-10.)

Organisaation kulttuuri voidaan jakaa kahteen isoon kokonaisuuteen, jotka ovat tradi-
tionaalinen kéyttaytyminen ja yhtendinen tapa ajatella asioita. Traditionaalinen koke-
mus syntyy kaikkien tyontekijoiden kautta, jolloin organisaation ajatellaan tuottavan
yhteista kayttaytymismallia kaikille sen tyontekijoille. Yhtenéisessa tavassa ajatellaan
enemman tyoyksikon tapoja suhtautua asioihin ja ongelmiin. Organisaation kulttuurin
kautta uudet tyontekijat hakevat selitysta tietyille asioille, joita organisaatiossa tapah-
tuu. Se tuo ymmartamisen tunnetta, joka auttaa luomaan yhteisollisté tunnetta organi-
saation sisalla. Muutostilanteissa organisaation kulttuuri on koetuksen alla, jolloin uu-
delle tyontekijalle tulisi selittdd, miksi jokin asia tapahtuu tietylld tavalla kyseisessa
organisaatiossa. Tietynlainen muutostilanne on myds uuden tydntekijan saapuminen
yritykseen. Hyvalla perehdytykselld pystytdén takamaan, etta uusi tyontekija ymmar-
t&& organisaation kulttuurin ja on halukas sopeutumaan siihen. (Beaumont 1993, 35-
36.)
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Hollantilaisen tutkijan Geert Hofsteden ja hanen tiiminsd mukaan organisaatioiden
kulttuuriin vaikuttavat myos ulkoiset tekijat, jotka tulevat organisaation kotimaasta tai
paékonttorista (Kuvio 4). Ndiden ulkoisten tekijéiden avulla voidaan méaarittd orga-
nisaation kulttuuria ulkopuolisen ndkokulmasta. Maakohtaisista tuloksista tulleet pis-
teet eivat valttamatta tarkoita sitd, milla tavalla organisaation kulttuuri toimii. Niiden
tarkoituksena on nayttaa suuntaa siitd, miten ulkopuoliset odottavat organisaation toi-
mivan. Hofstede on yhdessa tiiminsa kanssa asettanut myos eri ulottuvuudet valitto-

mélle organisaation kulttuurille. (Hofstede insights www-sivut 2017.)
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Kuvio 4. Valillinen organisaation kulttuuri. (Hofstede insights www-sivut 2017.)

Suomen tuloksissa valtaero oli koettu pieneksi ja se késittelee esimiesten ja alaisten
vélistd eroa organisaation sisalld, jonka seurauksena organisaatioissa voidaan helpom-
min tuoda esiin asioita alaisten toimesta. Suomalaiset kokevat yleisesti itsenéisen tyos-
kentelyn paremmaksi vaihtoehdoksi. Feminiinisyys on nostettu esille, jolloin johta-
mistavan voidaan ajatella olevan valmentavaa ja valittdvad. Valmentavalla johtami-
sella tarkoitetaan kysymysten esiintuomista, jolloin tyontekija voi itse 10ytaa ratkaisut
kysymyksiinsd. Suomalaiset kiertdvat yleensé vastoinkdaymisid. Totuutta arvostetaan
ja se ei ole tilanteesta riippuvaista. Suomalaiset haluavat myés suoriutua tyostaan sii-
hen annetussa ajassa ja arvostavat omaa aikaansa, joka saattaa myos tietyissa tilan-

teissa nakyé sitoutumisen puutteena. (Hofstede insights www-sivut 2017.)
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Kuvio 5. Valiton organisaation kulttuuri. (Hofstede insights www-sivut 2017.)

Valitonta organisaation kulttuuria maarittdessa voidaan kayttaa hyvaksi kuutta eri ulot-
tuvuutta (Kuvio 5). Tarkoitusorientoituneisuus nékyy yleisesti riskien valttamisella ja
rajallisella tyohon panostuksella, kun taas tavoiteorientoitunut pyrkii saavuttamaan so-
vitut tulokset, vaikka joutuisi ottamaan riskeja. Kurin ollessa rentoa voidaan havaita
paljon innovatiivisuutta, mutta samalla vahaista kontrollia, kun taas tarkka kuri nékyy
jarjestelmallisyytend. Siséisesti ohjautuvassa kulttuurissa organisaation ajatellaan itse-
naisesti tyydyttadvén ja tietdvan asiakkaansa tarpeet, kun taas ulkoisesti ohjautuvassa
kulttuurissa pyritdén saavuttamaan asiakkaan asettamat tarpeet. Paikallisella tarkoite-
taan sosiaalista kontrollia, jolloin yritetddn olla kuten kaikki muutkin. Ammatillinen
on enemman kyvykkyyksien tuomista esiin ja erottumista joukosta. Ihmisorientoitu-
minen nékyy yksildiden ongelmien huomioimisella, kun taas tydorientoituminen on
tyon saattamista loppuun, vaikka tyontekija ei siithen pystyisikaan. (Hofstede insights

www-sivut 2017.)

Kulttuurin merkitys tyontekijalle voidaan kuvata yhteisena kasitysmaailmana organi-
saatiosta. Padtoksenteko ja tyontekijan toimintatavat ovat riippuvaisia kulttuurista. Or-
ganisaation arvot, jotka vaikuttavat organisaation kulttuuriin voidaan maarittaa yksi-
I6n aseman kautta suhteessa yhteisoon, vuorovaikutuksen jarjestymiselld ja yhteison
hyvinvoinnin turvaamisella. Nain pystytddn maarittaméén, onko organisaation kult-
tuuri suuntautunut palvelevaksi asiakkaita kohtaan, turvallisuuden sailyttavéksi, osaa-
misen kehittdmiseksi vai yhteistoiminnasta vélittdvaksi. (Ahonen & Pohjanheimo
2002, 13-15.)
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Tyontekijoiden kiintymysté ja sitoutumista organisaatioon lisd& myos vahva suhde esi-
mieheen, jopa vahvempi kuin omiin tydtovereihinsa. Taman avulla voidaan sitouttaa
tyontekijaa formaalin tahon kautta samaistamalla hénet organisaatioon, jossa hén tyos-
kentelee. Yhteenkuuluvuuden tunne yhdessa lojaalisuuden ja arvojen kohtaamisen
kanssa voidaan madrittaa tyontekijan samaistumisen taso organisaatioon. Motivoitu-
neisuuden ja ammatillisen osaamisen kautta tyontekijalla on mahdollisuus kehittaa
omaa samaistumistaan organisaatiossa. Organisaation kulttuurin kautta esimies ja alai-
nen pystyvat molemmat luomaan onnistunutta perehdyttamista ja sitoutumista organi-
saatioon. (Keskinen 2005, 30-33.)

Tyodyhteisossa olisi hyvé olla avointa keskustelua organisaation arvoista, tavoitteista
ja tyokulttuurin ilmidistd. Yhteisista asioista voidaan sopia ja paattaa keskustelemalla.
Tarkeintd on kuitenkin, ettd tyontekijat ovat kaikki samalla sivulla toistensa kanssa.
Ryhmaékeskustelut auttavat tyontekijaa suhteuttamaan yhteisia tavoitteita ja ratkaisuja
omaan toimintaansa. Nain pystytddn myos tyydyttdmaan tyéntekijén tarve yhteenkuu-

luvuudesta ja hyvaksynnasta tyoyhteiséon. (Ahonen & Pohjanheimo 2002, 33-34.)
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5 HILJAINEN TIETO

5.1 Hiljainen tieto

Organisaatiossa vallitseva tieto voidaan jaotella julkiseen ja hiljaiseen tietoon, joiden
erona on niiden nakyvyys tyontekijoille. Julkinen tieto ei aina ole valttdmatta konk-
reettista, mutta tyontekija voi 16ytaa sen esimerkiksi yrityksen tietokannasta. Hiljainen
tieto maaritellaan yleisesti nakymattdmaksi, jolloin se pohjautuu opittuun tietoon ja
kykyyn toimia itsendisesti tyOtehtdvassadn. Hiljaista tietoa on vaikea pukea sanoiksi
ja monesti sen ajatellaan olevan yleinen toimintatapa, jota hyddyntamalla pystytaan
suoriutumaan menestyksellisesti tyotehtdvasta. Hiljainen tieto voidaan ndin jakaa
myos kahteen kasitteeseen, joita ovat tieto ja tietdmys. Tiedon hyddyntdminen nékyy
muuttumattomana, kun taas tietdmys on enemman tekemiseen liittyvaa. (Virtainlahti
2011, 31-33.)

Inhimillinen pd&doma on tietdmyksen ja kokemuksen hyddyntamista tyén suorittami-
sessa. Tyontekijan tietamysta ja osaamista voidaan kehittdd koulutuksilla. Henkil6-
kohtaiset ominaisuudet vaikuttavat myds inhimilliseen p4&domaan, jolloin rekrytoinnin
suunniteluun tulee panostaa. Koska inhimillinen pd&doma on vahvasti kiinnittynyt yk-
siléihin, tulisi tyontekijoiden kdyd& avointa keskustelua tehtdvien ratkaisemisesta,
jotta pddoma pystytaan pitamaan yrityksessa, vaikka osaava henkild lahtisikin pois.
(Virtainlahti 2011, 34-35.)

Isoissa organisaatioissa hiljainen tieto saatetaan jattaa valilla sivuseikaksi, mutta on-
gelmanratkaisutilanteissa siita tulee oleellisen tarked asia. Hiljaisen tiedon avulla tyén-
tekija pystyy suoriutumaan tehtévéstaan myods nopeammin ja joustavammin, mikéa aut-
taa organisaatiota ja tyontekijaa saavuttamaan hyvan tuloksen mielekkaélla tydskente-
Iytavalla. Hiljainen tieto pit44 erottaa niin sanotusta vanhasta tiedosta, jotta suoritusta
pystytadan parantamaan ja organisaatio pystyy etenemaén kehityksen mukana. Esimie-
hen tulee tukea alaisiaan kehittdmédén omaa tietdmystéén tyotehtdvaan ja organisaa-
tioon liittyen, jotta tyontekijd saa tyolleen tarkoituksen ja ymmartaa suoritustaan pa-
remmin. Perehdytyksessa tulisikin panostaa yksiloon ja hénen tietopddomansa lisaé-
miseen. (Baumard 1999, 199-204.)
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Hiljaisessa tiedossa tulee myds valttaa sen negatiivisuutta ja korostaa positiivista hil-
jaista tietoa organisaatiosta, mutta realistisuus taytyy kuitenkin muistaa. Hiljaisen tie-
don kaésittelyssa voi esiintyd myos skeptisyyttd, johon esimiehen tai perehdytyksesta
vastaavan tulisi kiinnittd4d huomiota. Kriittinen suhtautuminen uudelta tyéntekijalta on
tietyissa tilanteissa hyva asia, koska hanen oman kokemuksensa avulla pystytaén saa-
maan uusia parannusehdotuksia. Perehdytyksesséd onkin tarkeéé, ettd molemmat osa-
puolet pystyvét kuuntelemaan toisiaan. Hiljaisen tiedon siirtdminen saattaa olla kui-
tenkin erittéin vaikeaa, koska tietdmysta saattaa olla enemman kuin henkild pystyy sita
kertomaan. Monesti hiljaisen tiedon onkin ajateltu olevan vain normaali toimintatapa

jossakin tilanteessa. (Cascoigne & Thornton 2013, 13-19.)

Hiljaisessa tiedossa voidaan myos erotella tietdmys siitd, kuinka toimia, seka tietamys
asioista. Toimimistavan tietdminen saattaa olla uudelle tyontekijalle haasteellista ja
sen suosiminen saattaa jattda uudet kehitysideat syrjaan. Se on tapa esiintya esimer-
Kiksi organisaation ulkopuolella tai suoriutuminen perustehtévésta tietylla tyylilla. Or-
ganisaation tulisi pystya siirtdmadn asioiden tietdmysta vanhoilta tyontekijoilta uusille,
jotta tyGtehtavan suoritusta pystyttdisiin parantamaan. Asiantuntijatehtévissa tietdmys
on tarkeéssa roolissa — suorituksen tulisi olla nopea ja laadukas. (Cascoigne & Thorn-
ton 2013, 51-81.)

Suhdepddoma on yhteistydsuhteiden ja verkostojen ymmartamistd, jonka avulla voi-
daan luoda luottamuksellista yhteisty6td. Asiakkaiden, kumppaneiden ja toimittajien
hyvat suhteet voivat pohjautua yhteen tai muutamaan tyéntekijaan, jolloin he kontrol-
loivat suhdepddomaa. Vuorovaikutustaidot ja kontaktien pysyvyys auttavat yllapité-
madn hyvia suhteita sidosryhmiin, mutta kontaktin muutoksessa voi suhde huonontua.
Oikeanlaisten verkostojen luominen yll&pitéd4 suhdepd&domaa, jolloin on térkeéé jakaa
tyotehtavat oikeille henkildille. Sidosryhmien kanssa jarjestettavat tapaamiset edesaut-
tavat suhdep&ddoman jakamista useammalle henkil6lle, jolloin uuden henkildn on hel-
pompi ymmaértaa suhteiden yllapitdmiseen tarvittavaa tyopanosta. (Virtainlahti 2011,
35-37.)
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Organisaatiossa oleva hiljainen tieto ei ole yksinkertainen kasite, koska se voidaan yh-
distdaa yksiloiden tietdmykseksi ja joissakin tilanteissa organisaation omaksi tietd-
mykseksi. Harvoin hiljainen tieto on pelkk&4 ammatillista osaamista koskevaa, vaan
se koostuu organisaatiossa olevista rutiineista ja tavoista. Organisaation kulttuuri on
hiljaisen tiedon kantava voima, jonka avulla hiljainen tieto pysyy organisaation sisélla.
Kulttuurin ymmértdminen ja siihen sisélle paésy tukee tyontekijan sitoutumista orga-
nisaatioon, jolloin hiljaisen tiedon siirtdminen hanelle on entista helpompaa, koska han
ymmartéé ja arvostaa organisaatiota. Johdon tai tyontekijéiden vaihtuvuuden aikana
organisaatio saattaa menettdd hiljaisen tiedon hyddyntdmistd, koska organisaation

kulttuuri saattaa kokea muutosta vaihtuvuuden takia. (Onnismaa 2008, 119-121.)

Organisaation sisélla saattaa olla paljon erilaisia tulkintoja, jotka vaihtelevat sen ker-
roksien mukaan. Ihmisten johtaminen asioiden johtamisen sijasta edistdd enemman
avointa keskustelua, jonka avulla hiljaista tietoa pystytéan siirtdmaan tehokkaammin
ja myos tata kautta muokkaamaan eri tulkintoja samankaltaisiksi. Tyontekijéalla oleva
valmis tieto organisaatiosta ei riitd, jotta tyontekijan koko potentiaali saataisiin irti.
Hanen tulee saada valmiiksi olevan tietonsa lisdksi kokemusperéisté tietoa, jotta han
pystyisi ongelmaratkaisutilanteissa yhdistdamaén asioita toisiinsa. Kokemusperéista
tietoa tyontekija voi saada tekemalla asioita itse, tai se voi olla niin sanottua silminna-
kijatietoa kokeneelta tyontekijaltd. (Onnismaa 2008, 123-129.)

5.2 Hiljaisen tiedon siirtdminen mentoroinnin avulla

Organisaatio voi kayttdd uuden tyontekijan perehdytyksen yhteydessé mentoria. Men-
torin tulisi olla sellainen henkil®, joka on kiinnostunut ja halukas opettamaan uutta
tyontekijaa sekd vastaamaan tdman mielta painaviin kysymyksiin. N&in uusi tyontekija
saa helpommin tietoonsa organisaatiossa olevaa hiljaista tietoa. Keskusteleminen van-
hojen tyontekijoiden kanssa auttaa purkamaan dokumentoimatonta tietoa uudelle
tyontekijalle. Uuden tiedon antaminen pieniné paloina auttaa uutta tyontekijaa omak-
sumaan ja ymmartamaan paremmin kokonaisuutta. Mentoroinnissa ei ole asetettu vaa-
timuksia samanarvoisuudesta mentorin ja aktorin valilla. Aktorilla tarkoitetaan tassa
tilanteessa opetettavaa tai valmennettavaa tyontekijaa. (Hyppéanen 2009, 197-198;
Tunkkari-Eskelinen 2011, 67.)
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Hiljaista tietoa voi olla vaikea jaljittad, koska perspektiivista riippuen sen tunnistami-
nen saattaa vaihdella. Tdman vuoksi tunnistamisen avuksi voidaan kayttaa analyyttisia
kysymyksid, joiden avulla voidaan selvittd4 ja tulkita hiljaista tietoa sek& sen hyotyja.
Osittain hiljainen tieto saattaa olla myos ilmiselvaa tietoa, jota ei pystyta késittelemaén
oikeanlaisesti. Organisaatioiden tulee kuitenkin pyrkia I6ytdmaan hiljaisen tiedon lah-
teet ja tdmén kautta niita tulee siirtdd eteenpéin. Kysymysten esittdminen mentorille
edesauttaa uutta tyontekijad ymmartdmaan paremmin organisaatiossa tapahtuvia asi-
oita. Tat4 kautta han pystyy myos tunnistamaan ja analysoimaan paremmin omassa
tydssaan esiintyvia asioita. (Baumard 1999, 92-97.)

Mentorointi on hyvé keino tukea uuden tyontekijan perehdytystd, jolloin aineeton paa-
oma saadaan siirrettyd kokeneemmalta tyontekijalta uudelle. Uusi tyéntekijé oppii sa-
malla asioita organisaatiostaan, joita hén voi hyodyntéé jalkeenpdin tydskentelysséaan.
Tydymparistd tulee mentorin avulla tutuksi ja tydhon tutustumisesta tulee mielek-
kaampad. Mentorointi auttaa inhimillisen pddoman ja suhdepdadoman siirtdmisessa uu-
delle tyontekijalle, jolloin uusi tyontekij& pystyy luomaan itselleen kontakteja ja ver-
kostoja mentorin kautta. Hy6tya organisaatiolle tulee myos siitg, ettd vanha tyontekija,
jota kdytetddn mentorina, saa tydhénsa enemman merkitysta ja kokee olonsa arvoste-
tuksi, mika lisda hdnen motivaatiotaan. Mentoroinnin avulla pyritdan luomaan luotta-
muksellinen suhde ilman arviointia ja saamaan uudelle tyontekijélle kokonaisvaltai-
sempi kuva organisaatiosta. (Tunkkari-Eskelinen 2011, 64-65 & 68.)

Koska mentoroinnin tarkoituksena on siirtaa hiljaista tietoa aktorille, ovat organisaa-
tiot alkaneet kéyttaa sitd yha enemmén, jotta tieto ei katoa tydyhteisdsta. Mentorointi
on tehokas tapa siirtad hiljaista tietoa, auttaen samalla uuden tyontekijan perehdytysta.
Sen avulla pystytadn tukemaan nuoria ja potentiaalisia tyontekijoita heidén asiantun-
tijatyonsa alussa, ja sitd pystytadn myos hyddyntaméaén aloittavien esimiesten kanssa.
Tarkoituksena on pystya linkittdméaan ja soveltamaan opittua tietoa tydyhteisoénsa ja
my0ds omaan tyohonsa. Hyotya tulee sekd mentorille ettd aktorille, koska molemmat
pystyvat kehittdmadn itseddn vuorovaikutuksesta saadun tiedon avulla. Mentorointia
voidaan yhdistad myos valmentavaan johtamiseen, jolloin mentori aktivoi aktoria eri-
laisilla kysymyksilld ja pohdintaan liittyvilla keskusteluaiheilla. (Kupias & Peltola
2009, 149-151.)
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Mentorointia pystytdadan soveltamaan tilanteen mukaan, eika ole olemassa yhté oikeaa
tapaa luoda mentorointia. Hierarkkinen taso mentorin ja aktorin vélilla voi vaihdella
tilanteesta riippuen, ja joissakin tilanteissa aktorilla voi olla useampi kuin yksi mentori.
My6s ryhmamentorointi on hyva vaihtoehto lahestyda useampaa kehittymishaluista
uutta henkil®a, jolloin saadaan aikaan myds avointa keskustelua suuremmalla poru-
kalla. Luottamus on térke& tekij& mentoroinnin onnistumisessa ja sen vuoksi on tar-
kedd, ettd luodaan yhteiset pelisaannét, joita kaikki osapuolet noudattavat. Mentoroin-
nin avulla pystytdén yhdessd kokemaan onnistumisia ja epdonnistumisia. (Tunkkari-
Eskelinen 2011, 65-66; Sillanpaa 2015.)

Mentorointi auttaa ty6hon sitoutumista ja se myos vahvistaa tyohyvinvointia. Aktorina
olleen henkildn on myds tulevaisuudessa helpompi edeté urallaan, kun han on tydsuh-
teensa alussa saanut kdyd& avointa keskustelua kehittymisestaan. Formaalissa eli vi-
rallisessa mentoroinnissa voidaan luoda tietynlainen ohjelma, jolla on lopetusajan-
kohta. Téssa muodossa mentori asetetaan organisaatiossa valmiiksi aktorille. Infor-
maalissa eli epavirallisessa mentoroinnissa aktori etsii itselleen oma-aloitteisesti oman
mentorin, jonka ammatillista osaamista han arvostaa. Tamé muoto ei kuitenkaan sovi
kaikille, koska mentori ei vélttdmatta ole omasta halustaan mukana mentoroinnissa.
Luonnollinen mentorointi on samanlaista kuin informaali mentorointi, mutta siiné ak-
tori etsii itselleen roolimallin, jolloin aktori verkostoituu itselleen tarkeiksi koettujen
ihmisten kanssa. Tdman muodon vaikutteita on kuitenkin jalkeenpdin vaikea korjata.
(Salminen 2004, 9; Tunkkari-Eskelinen 2011, 69-72.)

Mentoroinnin avulla pystytaén siirtdméaan hiljaista tietoa tekemall& yhteistyota. Asioita
pystytd&dn nostamaan esille ja ndin niitd voidaan tarkastella kaikista eri ndkokulmista
katsoen. Toiminnan katevyys ei yleensa riitd uudelle tyontekijalle, jotta han ymmar-
téisi sen tarkoituksen. Ratkaisujen asettaminen valmiiksi ei ole mentorin tehtava, vaan
hanen tulee antaa tyolle merkitys ja tatd kautta auttaa uutta tyontekijaa tulkitsemaan
tietoja ja erilaisia tapoja. Mentoroinnin avulla pyritdan luomaan tasa-arvoisuuden tun-
netta, jonka avulla my6s sitoutumista organisaatioon voidaan edistdd. Mentorointi on
hyva ottaa yleiseksi toimintamalliksi mydskin sen takia, ettd voidaan varmistaa laa-
dunvalvonnan prosessi perehdytyksessa ja tyossa. (Heikkinen & Huttunen 2008, 205-
220; Mantila & Yliherva 2013, 28.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimusmenetelma ja aineiston keruu

Empiiristd osaa tullaan ké&sittelemaan niin, etti tutkimusongelma — miten organisaa-
tioon perehdyttdmista voidaan kehittad — vastaa todellista tilannetta. Teoriaosuudesta
saatu tieto auttaa kehittdméén tutkimukselle oikeanlaisen pohjan, jonka avulla organi-
saatioon ja tyoyhteisoon perehdytykseen pystytdan kiinnittdmaan paremmin huomiota
ja tutkimusmetodit voidaan asettaa. Tutkimuksen kasitteita ovat organisaatioon pereh-
dyttdminen, sitoutuminen ja hiljainen tieto. N&ité tullaan tutkimaan materiaalisuunnit-
teluosaston sisdisessa toiminnassa, jolloin niitd pystytddn peilaamaan teoriassa esiin

nousseisiin asioihin.

Tutkimuksen haastattelutapoina kaytettiin teemahaastatteluja ja puolistrukturoitua
haastattelua. Tutkimukselle on térke&, ettd saadaan luotettavaa ja rehellistd tietoa,
jonka takia haastatteluissa pyritaan kayttdméaan mahdollisimman avoimia kysymyksia.
Teemahaastattelulla tarkoitetaan tietyn teeman valitsemasta haastattelutilanteeseen ja
yleisesti teemahaastattelu toteutetaan kasvotusten. Puolistruktuurilla haastattelulla tar-
koitetaan kysymysten esittamista niin, ett& ne sijoittuvat formaalin eli virallisen loma-
kehaastattelun ja teemahaastattelun vélille. Téssa tapauksessa kysymykset tullaan esit-
tdmaan avoimilla kysymyksill& samassa jarjestyksessa haastateltaville. (KvaliMOTV

www-sivut 2017.)

Teemahaastatteluja on tutkimuksen aikana kaksi, joista ensimmaisessa (Liite 1) pyri-
tddn selvittdmaan organisaatioon ja tyoyhteisoon perehdyttdmisen nykyinen tilanne.
Toinen teemahaastattelu (Liite 2) toteutettiin samoille henkil6ille, mutta sen tarkoituk-
sena on selvittdd haastateltavien kehittdmisideat ja néin antaa suuntaa muutoshaluk-
kuuteen. Toiseen teemahaastatteluun haastateltaville annetaan aikaa varautua ja en-
simmaisen teemahaastattelun jalkeen haastateltavia pyydetaan pohtimaan kehittamis-
ideoita. Nain pystytddn saamaan laadukasta tietoa, kun haastateltavilla on aikaa varau-
tua ehdottamaan kehittdmisideoita. Mydsk&an nykytilanteesta esiin tulleet asiat eivéat
vaikuta niin voimakkaasti haastateltavien esittdmiin kehittdmisideoihin, jolloin pysty-

tdan takaamaan tulos, johon ei ole vaikuttanut haastateltavan subjektiiviset tunteet.
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Puolistrukturoidun haastattelun (Liite 3) tarkoituksena on tukea mahdollisimman laa-
jaa vastausprosenttia, jolloin useammalla tyontekijalla on mahdollisuus antaa oma
mielipiteensd, vaikka ei ehtisikadn haastateltavaksi. Puolistrukturoitu haastattelu to-
teutetaan sahkopostikyselylld. Puolistrukturoidun haastattelun avulla voidaan myos tu-
kea tulosten saamista eri menetelmillg, jolloin pystytdan todistamaan, ettd haastatelta-

van lasnéolo ei vaikuttanut haastateltavien vastauksiin.

Taulukko 1. Haastateltavien tiedot.

Haastattelu

Haastateltava

Ty0Osuhteen kesto

Teemahaastattelu

Uusi tyontekija

Alle yksi vuosi

Teemahaastattelu

Uusi tyontekija

Alle yksi vuosi

Teemahaastattelu

Vanha tyontekija

Yksi-kolme vuotta

Teemahaastattelu

Vanha tyontekija

Yksi-kolme vuotta

Puolistrukturoitu haastattelu

Uusi tyontekija

Alle yksi vuosi

Puolistrukturoitu haastattelu Yksi-kolme vuotta

Vanha tyontekija

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa laatu on maaréa parempi, jolloin haastateltavat on va-
littu tutkimukseen mukaan heidédn taustansa ja organisaatiossa vietetyn tyokokemuk-
sen perusteella (Pitk&ranta 2014, 88-89). Teemahaastattelut toteutetaan parihaastatte-
luina ja niissa pyritadn luomaan keskustelunomaista ilmapiiria. Keskustelunomainen
ilmapiiri lisdd laadukkaan aineiston saamista, jolloin pystytddn sulkemaan pois sub-
jektiivisia ajatuksia ja tutkimaan asioita, jotka oikeasti kaipaavat tutkimista. Ensim-
maéinen pari koostuu kahdesta uudesta tyontekijéstd, jotka ovat aloittaneet organisaa-
tiossa tydskentelyn vuoden sisélld. Toinen pari koostuu kahdesta tyontekijéstd, jotka
ovat tydskennelleet organisaatiossa yli vuoden, mutta maksimissaan kolme vuotta.
Teemahaastatteluun on valittu nelja samankaltaisen taustan omaavaa henkiléa (Tau-
lukko 1). N&in pystytdan valttamaan tiedon puuttumista, jolloin voidaan keskittya tie-
tdmykseen. Puolistrukturoidussa haastattelussa valitaan henkilot samalla tavalla kuin
teemahaastattelussa ja kysely lahetetddn ndin kahdelle henkil6lle, jotka eivat osallistu

teemahaastatteluun.
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Sosiaalinen konstruktionismi kuvastaa sitd, ettd tutkimuksella ei ole olemassa abso-
luuttista totuutta. Aineistoa analysoidessa tulee huomioida, etta tutkijalla voi olla eri-
laisia ndkemyksia ja selityksia ilmidille. Sosiaalinen konstruktionismi kuvastaa siis ti-
lannesidonnaisuutta relativismin kautta. Kaikella tiedolla on oma suhteellisuutensa ja
kontekstuaalisuutensa. Nain ollen ilmi6té tulee tarkastella eri ndkdkulmista sekd vélt-
ta& yhta ainoaa objektiivista totuutta. (Pitkaranta 2014, 112.) Opinndytetytssa kaytet-
tavan kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusmenetelmén takia analysoinnissa ja kehit-
tdmisideoissa tarkastellaan erilaisia ndkokulmia, joita aineistosta saatiin. Luotettavuu-
den kannalta on tarkedd, etté tullaan vélttelemé&an yhdentyyppista nékbkulmaa, jolloin
pohdintaa késitellddn seka organisaation ettd tyontekijan kannalta. Tilannesidonnai-
suus valtetaan kahdella erill4 teemahaastattelulla, jolloin nykytilanne ei tule vaikutta-
maan haastateltavien kehittdmisideoihin. Ndin voidaan vélttad tunteiden sekoittumista

vastauksiin.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Eettiset kysymykset, jotka otetaan huomioon opinnaytetyota tehdessa, liittyvat lahinna
toimeksiantajaan. Toimeksiantajan kanssa tullaan sopimaan julkaisuluvasta seké kéy-
mé&an avointa keskustelua opinnédytetyon etenemisestd, mika lisaa tutkimuksen rehel-
lisyytta. Tarkoituksena on saada toimivia kehitysideoita toimeksiantajalle laadukkaan
tutkimuksen kautta. Erilainen eettinen kanta voi olla myds opinnaytetyon aihe, joka on
perusteltu patevaksi ja ajankohtaiseksi tutkimuksen tarkoituksessa ja tavoitteissa. Kir-
joittamisen vaiheissa eettisyyteen kuuluu lahdekriittisyys ja l&dhteiden oikeaoppinen
kayttdminen, jotka on toteutettu opinndytetydssa oikeaoppisesti. Haastateltavia ajatel-
lessa tulee antaa oikeus jaada anonyymiksi, jolloin he pystyvat esittdmaan oman néke-
myksensa avoimesti ja rehellisesti. Haastateltaville myds kerrottiin, etta tietoa tullaan
hyodyntdmaan opinnaytetydssd, ja heille annettiin oikeus Kieltaytya haastattelusta. Ai-
heen luonne saattaa vaikuttaa vastaamiseen, mutta rehellisten vastausten saamiseksi
tullaan haastattelut jarjestamaan suljetusti ja haastatteluilmapiirista pyritdan tekemaan

mahdollisimman avoin.



34

Reliabiliteetti maarittaa tutkimuksen luotettavuutta ja sitd voidaan kasitella kolmen eri
nakokulman kautta, joita ovat metodin reliabiliteetti, ajallinen reliabiliteetti ja johdon-
mukaisuus. Metodin reliabiliteetti kuvastaa sitd, missa tilanteessa tutkimus on luotet-
tava. Ajallinen reliabiliteetti k&sittelee havainnon pysyvyytta tutkimuksessa ja johdon-
mukaisuus koostuu tiedon saamisesta samaan aikaan eri valineilld. (KvaliMOTV
www-sivut 2017.) Tutkimus on luotettava, kun se pystytédan toteuttamaan avoimessa
ilmapiirissd ilman sosiaalisen tilanteen vaikuttamista. Haastattelusta pyritdén teke-
mé&an mahdollisimman rento tilanne, jolloin vastaukset ovat rehellisia ja avoimia. Tut-
kimuksessa esiin tulevat havainnot voidaan todistaa pysyviksi ja pateviksi, kun haas-
tateltavien maaraa kasvatetaan. Tutkimuksella on tietynlainen johdonmukaisuus,
koska se koostuu kahdesta erilaisesta haastattelutavasta, joiden tuloksia pystytaan ver-

tailemaan toisiinsa.

Parihaastattelu tuo tutkimukseen myds tietyntyyppisté luotettavuutta, koska teema-
haastattelussa tutkittavat henkil6t pystyvat keskustelemaan keskendan ja ndin kom-
mentoimaan toistensa mielipiteitd. Parihaastattelun avulla pystytddn myos saamaan
nopeasti tietoa useammalta henkil6ltd. Kun ryhméhenki on hyvé, parit voivat toimia
toistensa sosiaalisena tukena, jolloin haastattelutilanne voi olla rennompi kuin yksil6-
haastattelussa. Parit voivat myos auttaa toisiaan muistelemaan asioita, jotka eivéat valt-
tdmatta tulisi yksin mieleen. Teemahaastattelu on suosittu haastattelutapa, koska se
antaa haastateltaville tietyntyyppisen vapauden vastata kysymyksiin omalla puheel-
laan. Teemahaastattelun avulla tutkimuksesta saatuja tuloksia on myds helppo analy-
soida, kun taas parihaastattelussa saatuja tietoja voi olla vaikea litteroida. Litteroinnilla
tarkoitetaan haastateltavan mielipiteiden Kirjoittamista puhtaaksi. Puolistrukturoidun
haastattelun avulla voidaan varmistaa tulosten yleistdminen parihaastatteluista saatui-
hin tietoihin. (KvaliMOTV www-sivut 2017.)

Tutkimuksen luotettavuutta tukee myos sen toistettavuus samoilla menetelmilld, jotta
saataisiin samat tulokset. Tutkimuksessa on hyddynnetty kolmea eri haastattelutapaa,
jotka on valittu tutkimukseen mukaan niiden yhtenevéisyyden takia. Haastatteluihin
valitut teemat tukevat tutkimukselta odotettuja tuloksia ja parihaastatteluilla pystytaéan
saamaan tietoa monelta henkil6ltd yhtd aikaa. N&aiden tulosten varmistamiseksi on tut-
kimuksessa hyddynnetty myds puolistrukturoitua haastattelua, jotta tulokset pystytaan

toteamaan luotettavaksi, koska ne on saatu eri menetelmilld samaan aikaan.
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Validiteetin tarkoituksena on osoittaa, etta tutkimus on pateva ja perusteellisesti tehty.
Tuloksien ja paatelmien tulee olla oikeita ja tutkimuksen uskottavuus ja vakuuttavuus
tulee pystya todistamaan. (KvaliMOTV www-sivut 2017.) Tutkimukseen tullaan kéayt-
tdma&an siihen tarvittava aika ja tutkimus on suunniteltu etukateen niin, etta tulosten
analysoiminen olisi mahdollisimman rehellistd ja helppoa. Haastatteluja on pidetty
vain tarkasti ja etukéteen valituille henkil6ille. Laadullisen tutkimuksen uskottavuus
tulee esille sek& laajan vastauskannan etté tarkasti rajatun kohderyhman myo6té. En-
simmaisessa kohderyhmassé olivat henkil6t, jotka ovat tydskennelleet yrityksessa alle
vuoden ajan. Toinen kohderyhmé kattoi henkil6t, jotka olivat tydskennelleet yrityk-
sessd yli vuoden ajan, mutta kuitenkin alle kolme vuotta. Henkildiden koulutustaustat
ja tydkokemus tarkistettiin niin, ettd ne vastasivat mahdollisimman paljon toisiaan,
jotta heidan vastauksiaan pystyttiin analysoimaan kesken&an. Analysoinnin pohjalta
saadaan laadukas aineisto, jotta kehittdmisideoita voidaan luoda.

Tutkimuksesta saadut tulokset tukevat myos tutkimuksen validiteettia, koska tutki-
mukselle asetettu tarkoitus ja tavoite oli tutkia parannusehdotuksia organisaatioon pe-
rehdytyksestd. Tulokset tukivat tutkimukselle asetettua tarkoituksesta ja toimeksian-
taja oli myos tyytyvdinen I6ydyttyihin tuloksiin ja kehittdmisideoihin. Perehdytyksen
nykytilannetta analysoidessa kavi ilmi samat asiat, jotka tutkimusta ennen pystyttiin
paatteleméan. Tutkimuksen tarkoituksena oli 10ytda nykytilanteeseen kehittdmiside-
oita, jotka esitellaan tutkimuksen empiirisessé osuudessa.
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7 NYKYINEN TILANNE HAASTATELTAVIEN MIELESTA

7.1 Perehdytys tyosuhteen alussa

Uudet ja vanhat tyontekijét kertoivat, ettd olivat tydsuhteen alussa kéyneet perehdy-
tyslistan lapi esimiehensa kanssa, mikda on HR-puolelta tuleva vaatimus. Perehdytys-
listassa kéasitellddn myo6s organisaatiokaaviota ja sidosryhmid, ja siihen kehotettiin tu-
tustumaan lahemmin itsendisesti. Perehdytyspéivasta oli myos eridvia mielipiteit,
koska ne oltiin pidetty kyseisille tyontekijoille eri aikaan. Perehdytyspdivé oli jérjes-
tetty pienissa ryhmissa oman osaston esimiehen toimesta. Ennakkomateriaalia eivat
tyontekijat muista saaneensa ennen tyosuhteen alkua. Osa henkil6isté oli saanut tyo-
suhteen alkaessa monisteen, jossa kuvailtiin organisaatiota ja sen rakennetta tarkem-

min.

TyoOyhteiso0n perehdytyksessa henkilQitd ei tutustutettu tehtaan puolelle, eiké heille
néytetty toimihenkildiden eri osastoja. Uudet tyontekijat toteavat, ettd olisi kuitenkin
vaikeaa esitella koko organisaatiota sen kokoluokan takia. Heidan mielestaan tyoteh-
tvan suorittamiseen tarvittavat osastot ja tirkeimmaét henkil6t olisi kuitenkin hyvé esi-
tella erikseen. Kaikki tyontekijat toteavat, etteivat uskalla lahted yksin kiertelem&én
tehtaan puolella, vaan haluaisivat mukaansa kokeneemman henkil6n, joka osaisi esi-

tell& eri osastoja ja linjoja.

Perehdytys olisi voinut uusien tydntekijoiden mielestd olla syvallisempi, mutta pereh-
dytysté ovat tukeneet eri osa-alueiden osaajat, jotka ovat auttaneet uutta tyontekijaa
ymmartdmaan vaikeampiakin asioita. Kokonaisuudessaan perehdytykseen kéytettava
aika oli lyhyt ja perehdyttdjalla oli kiire. Organisaatioon ja tydyhteisoon perehdytté-
mistd on myos suoritettu tyon tekemisen yhteydessd, kun on tullut tarvetta ottaa yh-
teytta eri osastoihin. Vastuualueet ovat organisaation siséll osittain hamarié ja uusilla
tyontekijoilla menee vastuiden selvittelyyn aikaa. Uusi tyontekija kertoo myos, etta
han on vieraillut sidosryhmien tiloissa jarjestettdvassa palaverissa, josta oli hanelle
hyotyéd perehdyttamisen yhteydessd. Kuitenkaan organisaation siséisiin osastoihin ei

olla tutustuttu tarkemmin.
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Osa vanhoista tyontekijoista kokee, ettd organisaation sisaisten osastojen esitteleminen
ei ole vélttamatta kovin tarkedd. Tyon kannalta olisi kuitenkin hyva, ettéd tyontekijalla
olisi yleiskuva henkildistd, jotka tydskentelevat sellaisilla osastoilla, joilla on omaan
tyohon oleellinen vaikutus. Eri osastojen valista tiivista yhteisty6td perehdyttdmiseen
ei kuitenkaan kaivata, koska organisaatioon on tullut véhan ajan sisalla niin paljon
uusia henkil6ita. Vanhojen tyontekijoiden mielesta tyéhon ei voi olla listaa rajatuista
vastuualueista, koska tydtehtavén raja on hailyva. Monesti materiaalisuunnittelija on
sidosryhmien ensimmainen kontakti, johon otetaan yhteyttd. VVastuualueiden hamaérty-
minen nakyy myos tdssé toiminnassa, koska monesti tehtavé suoritetaan materiaali-

suunnittelijan toimesta heti, jos se ei vaadi erityista asiantuntijaosaamista.

7.2  Sitoutuminen

Yhteishenked késitellessa sekd vanhat ettd uudet tyontekijat pystyivat samaistumaan
siihen, ettd materiaalisuunnitteluosastolla on hyvéa yhteishenki. Ongelmatilanteissa on
helppo kysya vieressa istuvalta kollegalta apua, eika ketddn syrjitd materiaalisuunnit-
teluosastolla. Apua ongelmatilanteisiin pystyy myos kysyméaan kaikilta, joten tyonte-
Kijoista ei tunnu siltd, etta olisi vaikeaa saada apua. Uudet tyontekijat toteavat, ettd
heidén oli helppo tulla osastolle ja heiddt otettiin hyvin vastaan. Seka vanhat ettd uudet
tyontekijat ovat sitd mieltd, ettd kaikkien kanssa on helppo tulla toimeen omalla osas-
tolla. Yksi uusi tyontekija toteaakin, ettd hanen mielestddn materiaalisuunnittelussa on

ehka jopa koko organisaation paras yhteishenki.

Osa vanhoista tyontekijoista toteaa, ettd koko organisaation yhteishenki on hyvassa
mallissa, vaikka onkin vaikeaa puhua koko organisaatiosta sen koon vuoksi. Organi-
saation hyvéa yhteishenkeé on osittain parantanut sosiaalisessa mediassa olevat vapaa-
aikaryhmaét seka tehtaalla jérjestetyt perhepdivét. Uusien tyontekijoiden mielipide
eriytyi vanhoista tyontekijoistd, silla he kokevat, ettei koko organisaation yhteishenki
ole ndkyvill4. Osittain td4hdn mielipiteeseen on vaikuttanut vastuurajojen hdmartymi-
nen osastojen valillg, jolloin on tuntunut siltd, ettd vastuu ei jakaudu tasaisesti kaikkien

kesken ja ettd jotkin asiat eivat etene eri osastojen sisélla.
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Organisaatiossa saatetaan vélilld unohtaa etsid syy-seuraussuhteita, jolloin keskitytaan
kokonaan etsimaan syyn aiheuttajaa tai osastoa, jonka vastuulla asia on ollut. Osasta
tuntuu myos siltd, ettd tavoitteena on pitdd oma poytd puhtaana virheistd, jolloin ei
myd6skaan sallita inhimillisid virheitd. Tietyissé tilanteissa on myds tuntunut silta, etta
syyllista etsitdan sen sijaan, ettd ongelmaa lahdettéisiin korjaamaan yhdessa. Téssa ta-
pauksessa yhteishengen voidaan ajatella riippuvan tilanteesta, ja uudet tyontekijat ko-
kevat osastojen valisen yhteishengen puutteen johtuvan hyvanlaatuisen kommunikoin-
nin puuttumisesta. Toisaalta tyotehtavien roolit ovat uusille tyontekijoille vélilla epé-

selvig, jolloin omasta huonosta tilanteesta on helppo syyttaa toisia.

Organisaation kulttuuria kasitellessa uusien ja vanhojen tyontekijoiden mielipiteet
kohtasivat, vaikka ne eroavatkin hieman toisistaan. Vanhat tyontekijat kertovat, etta
heiddn mielestddn organisaatio ei rajaa yksilon toimintaa pukeutumisella tai k&ytok-
selld. Uudet tyontekijat korostavat sitd, etta kaikki saavat olla samanarvoisia eika koeta
valtaeroja omalla osastolla tai organisaatiossa. Uusi tyontekija muistuttaa, etté organi-
saation sisalla on kaytdssa jatkuvan parantamisen periaate, jonka avulla voidaan ke-
hittaa tyotehtdvid ja helpottaa omaa tyotaakkaa. Témén avulla voidaan raportoida asi-
oista, jotka koetaan parannusta tarvitseviksi, ja ndin niihin voidaan kiinnittdd huomiota
myos esimiehen tasolta. On myds helppo kertoa itse esimiehelle, jos kokee jonkin
asian kehittdmiskelpoiseksi. Esimiehen kanssa k&dydaan myos vuosittain kehittdmis-
keskusteluja, joiden aikana alaiset pystyvét kertomaan heidan mieltd&n painavista asi-

oista ja samalla antamaan palautetta esimiehelleen.

Organisaation kulttuuria méarittdessa organisaation todettiin kdantyvan enemman ta-
voite- ja tydorientoituneeksi, miké saattaa pohjautua saksalaisten sidosryhmien vaiku-
tuksesta Valmet Automotiveen. Tavoiteorientaatio ndkyy myos osastojen sisalla ase-
tetuissa numerollisissa tavoitteissa, mutta tavoitteita asetetaan myds paiva-, viikko- ja
kuukausitasolla. Tavoiteorientaation voidaan ajatella johtuvan siitd, ettd materiaali-
suunnittelun ty6tehtdva linkittyy vahvasti tuotantoon. Yksi uusista tyontekijoisté to-
teaa organisaation olevan ihmis- ja tydorientoituneisuuden puolivélissa, koska ihmis-
ten jaksaminen otetaan hyvin huomioon ainakin omalla osastolla. Tydorientoituminen
nakyy kuitenkin tydlle omistetussa ajassa. Kurin ajatellaan olevan organisaation sisalla

tarkkaa, mutta sen voidaan ajatella myos olevan riippuvainen nakdkulmasta.
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Organisaatiota pidetddn myds enemmaén ulkoisesti ohjautuvana, koska sopimusvalmis-
tajan asiakkaiden toiveet otetaan herkésti huomioon. Fyysinen etaisyys sidosryhmiin,
kuten toimittajiin, vaikuttaa myos ohjattavuuteen, jolloin esimerkiksi Keski-Euroopan
s&éan ajatellaan vaikuttavan enemman jokapdaivaiseen toimintaan kuin Suomen saa.
Myos ammatillinen orientaatio on organisaatiossa selvésti nakyvilla, koska monet
tyontekijat muuttavat kaukaakin tyotehtavén peréssa ja osaamista arvostetaan. Rekry-
toinneissa henkilon ammatillisen osaamisen ajatellaan vaikuttavan enemman kuin ha-
nen paikallisen tuntemuksensa. Omalla osastolla koetaan myds olevan avoimempi jar-
jestys, jossa pystytddn helposti mukautumaan muuttuviin tilanteisiin. Tydohjeet saat-
tavat muuttua nopeasti ja tyétehtdvan suorittamiselta odotetaan joustavuutta. Materi-
aalisuunnitteluosaston koetaan olevan avustava muita osastoja kohtaan, mika vie toi-

sinaan oman osaston tehokkuutta pois.

Kulttuuriin vaikuttavaa kuria ja epdonnistumisten sietokykyé pohdittaessa kaikki haas-
tateltavat pystyivat samaistumaan siihen, ettd ongelmatilanteissa l&hdetaan helposti et-
simdadn syyllistd. Ongelmatilanteiden ratkaisussa toivottaisiin parempaa prosessia, jol-
loin voitaisiin valttad tunne siitg, ettd vain yksi henkild on epdonnistunut. Uudet tyon-
tekijat ovat myds sita mieltd, ettd asioita voitaisiin tuoda esille enemman positiivisella
tavalla, jolloin voitaisiin vélttdd negatiivisuuden lietsominen organisaatiossa. Uudet
tyontekijat myos toteavat, ettd organisaation arvot, visio ja missio jaavat toiminnassa
piiloon, koska niihin ei ole tutustuttu tarkasti eika niita toitoteta. On siis vaikeaa paa-

telld, nakyvatko organisaation arvot jokapaivaisessa toiminnassa.

7.3 Hiljainen tieto

Uudet tyontekijat kokevat, ettd perehdytyksen alkuvaiheessa olisi hyva kéyda lapi Val-
met Automotiven tarkeimmaét asiakassuhteet ja keskittya siihen, miten ne vaikuttavat
jokapaivéiseen tyohon ja miten niiden suhteet toimivat. Tyotehtavaan liittyvissa on-
gelmatilanteissa tiedetddn vain suurin piirtein, keneen tulisi ottaa yhteytta. Tietyissé
tilanteissa jaa epéselvéksi, kuinka tulisi toimia, jos asia ei etene. Tietyt prosessit osas-
tojen valilla ovat myos jadneet epaselviksi. Toivottaisiin sitd, etté olisi yhteiset toimin-

tatavat, joihin kaikki pystyisivét osallistumaan.
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Vanhat tyontekijat pystyvat myos samaistumaan siihen, etteivat he tieda kaikkea
omaan tyotehtédvaan vaikuttavia asioita, joita organisaatiossa tapahtuu. Osa heisté ha-
luaa korostaa sité, ettd he eivat koe néita asioita tarkeiksi. Koskaan ei ole tullut vastaan
tilannetta, jossa olisi syntynyt ongelmaa tietdmyksen puutteesta. Muistellessaan tyo-
suhteensa alkua he toteavat, ettd aluksi on tullut ongelmatilanteiden ratkaisuun vaikut-
tavia esteitd tietdmyksen puutteesta, mutta tydsuhteen edetessé néité ei ole enaa ollut.
Tarkeimmaksi koetaan se, ettd oma esimies kertoo asioista, jotka liittyvat oman osas-
ton tyOtehtévien toteuttamiseen. Yksi uusista tyontekijoisté kertoo, ettd hanella on ol-
lut mentori tyosuhteen alussa, joka seurasi hdnen etenemistédén, ja han voi vieldkin

kysya mentoriltaan apua ty6hon liittyvissa asioissa.

Ty6suhteen alussa tapahtui paljon asioita, joita ei perusteltu sen enempad. Uudet tyon-
tekijat toivoisivat, ettd vastaus ongelmatilanteisiin ei olisi "tee ndin, koska se vain me-
nee niin”. Vanhat tyontekijat haluavat kuitenkin korostaa, ettd ajan kanssa tdhén ajat-
telutapaan on tullut ratkaisuja itsestaan, jolloin on ymmarretty eri toimintatapojen vai-
kutus omaan tyéhon. Vanhat tyontekijat toteavat, etté tietdmysta sai tyosuhteen alka-
essa pikkuhiljaa, kun ongelmatilanteita alkoi tulemaan vastaan sidosryhmilta tai kun
eteen tuli tilanne, jota ei aikaisemmin ollut ndhnyt. Perehdytys lahti kuitenkin liik-
keelle siitd, etté istutaan toisen ihmisen vieressa perehtymassd, jolloin ongelmatilan-
teiden ratkaisu tulee esiin vasta myohemmin. Avun pyytaminen eri tilanteissa saattaa
olla my6s hankalaa, sill& toisinaan voi tuntua siltg, ettd kaikki eivat halua vilpittomasti

auttaa.

Ongelmatilanteen ratkaisu l&htee usein liikkeelle kysymélla apua vanhalta materiaali-
suunnittelijalta tai vieressa istuvalta kollegalta. Uudet tyontekijat toteavat, ettd tahan
toimintatapaan on alusta asti kannustettu, ja harvemmin menn&én suoraan esimiehen
luokse kysymééan ratkaisuvaihtoehtoja. Taméa saatetaan kokea myos pienené riskina,
koska moni on tullut uutena ty6tehtdvaan Valmet Automotiven kasvaessa. Uusi tyon-
tekija voi saada helpommin virheellista tietoa kollegaltaan, joka on myds uutena tyo-
tehtévassaan. Sek& uudet ettd vanhat tyontekijat kokevat kuitenkin, ettd on helppo
menna kysymaan esimieheltd, jos ei saa ratkaisua kollegoiltaan. Uudet tydntekijéat toi-
voisivat kuitenkin kaytannonlaheisempia ongelmanratkaisuesimerkkeja, koska ohjei-
den lukeminen intrasta ei auta aina ymmartamaan, miten tietyissa tilanteissa tulisi toi-

mia.
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8 HAASTATELTAVIEN KEHITTAMISIDEAT

8.1 Perehdytys tydsuhteen alussa

Tybsuhteen alussa olisi hyvé, etté ei heti laitettaisi istumaan kenenkéén viereen katso-
maan, mitd tyotehtavaan sisaltyy. Alussa olisi hyva kéyda perehdytysta niin sanotusti
ylh&alta alaspain, jolloin tutustuttaisiin ensimmaiseksi organisaation rakenteeseen ja
suhteisiin eri sidosryhmien ja osastojen vélilla. Perehdytyspdivan toivottaisiin myos
olevan heti tydsuhteen alussa, ei vasta tyotehtévassa aloittamisen jalkeen. Aluksi oli-
sikin tarkead kasitell& perusasiat seké itsestadn selvat asiat lapi. Vanhat tyontekijat ko-
rostavat sitd, ettd perehdytyspéivd oman esimiehen kanssa oli hyddyllinen, mutta he

haluaisivat aikaistaa sen kdymista heti tydsuhteen alkuun.

Vanhat tyontekijat painottavat, ettd tyotehtavaan perehdyttajalle voisi tarjota myos tu-
kea, koska téll& hetkelld h&n joutuu perehdyttdmisen yhteydessa tekemé&an myos omat
normaalit tydnsé. Tama saattaa vaikuttaa perehdyttdmisen laatuun ja ndin myos aiheut-
taa turhaa istuskelua perehdytettavalle tyontekijalle. Perehdyttédjélle voitaisiin tarjota
tukea, jotta han pystyisi paremmin keskittymaan perehdyttdmiseen ja ndin opettaa uu-
delle tyontekijalle kaiken tarkedn myos tydyhteisostd. Tukea voisi antaa myos tarjou-
tumalla kuuntelemaan uuden tyontekijan kysymyksié, jotta voitaisiin véhent&a tyo-

taakkaa perehdyttéjalta.

Vanhat tyontekijat haluaisivat myos tehdaskierroksen perehdytyksen alkuun ja mielel-
144n heti ensimmaiselle péivalle. T&mén avulla pystyttéisiin hahmottamaan paremmin,
mité eri linjat ja osastot tehtaan sisalla tarkoittavat. Tehtaan puolella saatu kokemus on
todettu hyddylliseksi oman tydtehtavan suorittamisessa. Tehdaskierroksen yhteydessa
tulisi toteuttaa myos eri toimihenkiltosastojen lapikdayminen ja oman ty6tehtdvan kan-
nalta tarkeille ihmisille esittdytyminen. Uuden tyontekijan mielestd suurimpien sidos-
ryhmien esittdytyminen omalla osastolla koetaan myos tarkedksi, mutta yksittéisia
henkil6ité ei sidosryhmien sisalta tarvitse kayda lapi. Uusien tydntekijoiden aloittaessa
olisikin tarkedd, ettd he ymmartaisivat eri sidosryhmien vaikutukset omaan ty6tehta-
vaansa. Sidosryhmié on kaynyt esittdytyméassa materiaalisuunnitteluosastolla jo aikai-

semminkin, mutta t4t4 toivottaisiin jarjestettdvan useammin.
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Vanhat tyontekijat kokevat, ettd pdivd omaan tyotehtavaan liittyvalla osastolla voisi
auttaa ymmartdmaan, mité kyseisella osastolla tapahtuu ja kuinka se oikeasti vaikuttaa
omaan tyotehtdvaan. Taman avulla voitaisiin valtty siltd, ettd ongelmatilanteissa etsi-
taan syyllista, kun ymmarrettaisiin paremmin eri osastojen vélinen yhteys ja niilla teh-
tavat tyot. Uudet tyontekijat toivovat, ettd jossakin vaiheessa voitaisiin istua yhdessa
alas pohtimaan eri osastojen valilla olevien ty6tehtévien vaikutusta toisiinsa. Téhan ei
kuitenkaan riittaisi pelkastadn esimies, vaan siihen haluttaisiin mukaan myos tyonte-

kijoita joka osastolta.

8.2  Sitoutuminen

Uusien tyontekijoiden mielestd yhteishengen parantamiseen koko organisaatiossa on
vaikeaa sanoa mitaan, johtuen sen koon takia. Osastokohtaisesti yhteishengen koetaan
kuitenkin olevan hyvd, jolloin sen kehittdmisté ei koeta erityisen tarkeéksi. Olisi kui-
tenkin kivaa luoda yhteinen tapahtuma oman osaston siséll&, kuten yhteinen kahvihetki
kerran viikossa ja pitaa siita kiinni. Saunailtojen jarjestdminen on myos koettu hyvaksi
tavaksi kohentaa ja yllapitaa yhteishenked osaston siséalld. Vanhat tyéntekijat ovat tyy-
tyvaisia koko organisaatiossa vallitsevaan yhteishenkeen, joten he eivét koe tarkeéksi
kehittda sitd. He toivoisivat kuitenkin enemman yhteisid tapahtumia oman osaston
kanssa, jolloin péé&stéisiin pois tydympdristostd. N&in voitaisiin tutustua paremmin
myo6s omiin kollegoihin seké jutella heidan kanssaan muustakin kuin tydasioista. Ta-

maén avulla voidaan pitéa ylla hyvaa yhteishenked ja tukea sitéa.

Organisaation kulttuuria kasitellessa toivottaisiin asenteiden parantamista tai muok-
kaamista ongelmatilanteiden ratkaisussa. Ongelmatilanteisiin tulisi suhtautua inhimil-
lisesti ja ratkaista ongelman aiheuttaja ilman syyllisen etsimistd. Toimintatavan muut-
tamista ongelmatilanteisiin kohdistuviin selvityksiin voitaisiin lahted parantamaan aja-
tustavalla, ettd miksi néin kavi — ei niin, ett4 kenen vastuulla ongelma on ollut. Tdman
avulla voitaisiin estdd samanlaisten tilanteiden tapahtuminen tulevaisuudessa ja nain

kehittdd yhdesséa koko organisaatiota.
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Uusi tyontekija toivoo, ettd organisaatio olisi enemmaén sisdisesti ohjautuva, jolloin se
pystyisi vaikuttamaan enemman omaan tehokkuutensa ja silla voisi olla enemman
omia selkeitd tavoitteita. Tavoitteiden kommunikointia tyontekijoille toivottaisiin
myos kehitettdvan. N&in voitaisiin samalla my6s péésta irti tavoiteorientaatiosta, jol-
loin tydntekijoille voitaisiin myds muodostaa selkeitd tarkoituksia tydn taakse. Uusien
tyontekijoiden esitteleminen organisaation sidosryhmien valilld koetaan myos tarke-
aksi. Nain voitaisiin kertoa, mita uusi tyontekija tulee tekemaan organisaatiossa ja sa-
malla valaista hénelle, mitd hdneen vaikuttavat osastot tekevat. Osastojen vélilla toi-
vottaisiin my6s enemmaén tutustumista, jolloin voitaisiin myods sopia yhteisia sdantoja

jarajoja.

Kokonaiskuvan nakeminen auttaisi erityisesti siing, etté tyontekijoista ei tuntuisi silta,
ettd virheiden sattuessa etsitdan syyllistd. Kokonaiskuvalla tarkoitetaan osastojen vé-
listd vaikutusta toisiinsa. Ajattelutavan muuttamisesta saattaisi olla hyotyd, jotta uudet
tyontekijat voisivat kokea olonsa tervetulleeksi organisaatioon jo heti alussa ja hyvak-
sya sen tosiasian, ettd virheitd sattuu. Virheiden etsimiseen sijaan voitaisiin keskittya
mya0s siihen, missa asioissa on onnistuttu. Onnistumisten kautta voitaisiin luoda uutta
yhteishenked, jonka ansiosta voitaisiin parantaa samalla myds uusien tyontekijoiden
perehdyttamisen tukemista. Osastotasoiset seka koko organisaatiotasoiset kehut olisi-

vat tydyhteisdén enemman kuin tervetulleita.

8.3 Hiljainen tieto

Hiljaisen tiedon siirtdmisessa uudet tyontekijat kokevat, ettd mentorin tai kummin
k&yttaminen saattaisi auttaa uutta tyontekijdd tuntemaan olonsa turvalliseksi ilman,
ettd tulisi syyllisyytta siitd, ettd joutuu kysymaan kollegoilta koko ajan apua. N&in pys-
tyttaisiin myos selkeyttdmaan sitd, kenelté tulisi kysya apua ongelmatilanteissa, ja saa-
taisiin virallinen avunantaja uudelle tyontekijalle. Mentorin ndkékulman avulla voitai-
siin hyddyntdd myos uuden tyontekijan oppimista. Nain uusi tyontekijé voisi oppia
yhden tavan tai nakdkulman, jonka avulla han pystyisi toimimaan ja lopulta laajenta-
maan siihen myds omaa nakokulmaansa. Osa vanhoista tyontekijoistd muistuttaa, etta
mentoritoiminta on ollut jo kdytdssa tiiminvetdjan toimesta. Tiiminvetdjan vastuulla

on ollut auttaa uusia tyontekijoita vastaamalla heidan kysymyksiinsé.
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Yksi uusista tyontekijoista, joka oli kokenut perehdyttamisen yhteydessa mentorointia,
toivoisi, ettd tata toimintaa tehostettaisiin perehdyttdmisessa. Mentori voisi seurata uu-
sien tyontekijoiden tekemistd pidempéan ja opastaa heitd tarkemmin erikoistapauk-
sissa. Néin voitaisiin valttaa kriisitilanteiden tuntemista ylitsepd&seméattdminé asioina,
eikd omilla kysymyksilld haitattaisi muita tyontekijoitd. Monesti voi tulla sellainen
olo, ettd kyselee koko ajan yksinkertaisia asioita kollegoiltaan, vaikka ne oltaisiin voitu
Jo perehdyttdmisessa tuoda selvemmin esille. Erilaisesta ndkokulmasta ajateltuna ta-
méanlainen opastus saattaisi myos rasittaa uutta tyontekija, jolloin tietyissa tilanteissa

on hyvé, etté kaikkea ei kerrota heti alkuun.

Materiaalisuunnitteluosastolla on helppo kysya vieresséa istuvalta kollegalta apua on-
gelmiin, minka vuoksi osa vanhoista tyontekijoista kokee, ettd mentori ei ole oleellinen
asia. Asioiden itsendiseen tutkimiseen saattaa vierahtad enemmaén aikaa kuin siihen,
ettd kysyttaisiin heti apua kollegalta. Omalla osastolla keskustelun ollaan koettu ole-
van avointa, mika mahdollistaa my6s niin sanottujen tyhmien kysymysten kysymisen.
Oman tyotehtavéan vaikutuksia tulisi kuitenkin kasitella enemman osastolla. Esimer-
kiksi vaarallisten aineiden kuljettaminen ja& huomioimatta perehdytyksessa, mika taas
vaikeuttaa sidosryhmien toimimista. Naissa tilanteissa tulisi myds pohtia auktoriteet-
tien vaikutusta yksittdisen ihmisen suoriutumiseen, jolloin hénta ei painosteta toimi-
maan vaaralla tavalla. Epavirallisten palaverien pitiminen auttaa my6s “tyhmien” ky-
symysten lapikdymisessd, jolloin voi kdyda ilmi myos jokin tehokkaampi tapa suoriu-
tua paivittéisista toistad. Naisté palavereista voitaisiin tehdd myos jokaviikkoinen kay-

tanto.

Uudet tyontekijat esittavat idean siitd, ettd osastolla otettaisiin kayttdon anonyymi kes-
kustelupalsta, johon voisi esittdd kysymyksid ja mielessa olevia asioita. Tamén avulla
voitaisiin saada tietdmystd enemman uusille tyontekijoille ilman painetta kysymisesta.
Néitd kysymyksia voitaisiin kdyda viikoittain 1&pi yhdessa esimerkiksi aamupalave-
rissa tai muussa yhteydessd. Taman avulla voitaisiin tukea mygds avointa keskustelua
ilman pelk&amista siitd, ettd esittdd tyhmia kysymyksid. Yhtend ideana toimi myos
yrityksestd tehtava pelkistetty kartta, joka tulisi jakaa perehdyttdmisen yhteydessa. Té-

maén avulla pystyisi helposti myds suunnistamaan toimihenkilépuolella.
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9 KEHITTAMISIDEAT

9.1 Perehdytys ylhaéalté alaspéin

Tutkittavaksi aiheeksi valittiin heti perehdyttdmisen alussa tapahtuva tyoyhteisdon pe-
rehdyttdminen, jossa asioita kdydaan lapi kokonaisuuksien kautta. Tyoyhteisoon pe-
rehdyttdminen tassa mallissa l&htisi liikkeelle niin sanotusti ylhaalt alaspain, jolloin
ensimmaiseksi tutustuttaisiin organisaation rakenteeseen ja siihen vaikuttaviin sidos-
ryhmiin. Oman organisaation tuntemus koettiin tarkeaksi tekijaksi perehdytyksessé ja
haastateltavat haluaisivatkin kiinnittda siihen huomiota. Osastojen vélisten suhteiden
parantamista késiteltiin toimeksiantajan kanssa lopputuloksena syntyvassa esitel-

massa.

Haastateltavien kehittdmisideat perehdytyksen alkuun olivat:
- Tyoyhteis66n perehdyttdminen ylhaalta alaspain
e Organisaation rakenne ja sen sidosryhmaét
e Tehdaskierros
e Toimihenkildosastojen lapikéaynti
= Esittdytyminen osastoilla
e Esimiehen kanssa perehdytyspdiva
- Osastojen vélisen suhteen parantaminen
e Tutustuminen lahemmin omaan tydtehtavaan vaikuttaviin osastoihin
¢ Omaan tyotehtadvadn vaikuttavien osastojen kanssa keskustelu

e Sovitaan yhteiset vastuut, rajat ja sadnnot

Organisaation rakennetta voitaisiin kdyda paremmin lapi perehdyttdmisen yhteydessa.
Rakenteeseen kuuluvia asioita, kuten visiota ja missiota, voitaisiin kerrata perehdytta-
misen yhteydessé sekd my0s perehdyttdmisen jalkeen. Arvot ovat monille henkilokoh-
tainen asia ja organisaation arvoihin samaistuminen tukee tydhon sitoutumista. Tasta
syysté olisi hyva, ettéd tyontekija ymmartéisi jo heti alussa organisaation syyn ja tar-
koituksen toimia. Toiminta-ajatuksen lapikdyminen on tarke&d, mutta tulee muistaa,

ettd tyontekijélle kuuluu antaa oikea ja rehellinen kuva organisaatiosta.
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Sidosryhmien ottaminen mukaan perehdytykseen jakoi haastateltavien mielipiteita,
mutta yleisesti ottaen olisi hyv4, etta tyontekijat olisivat tietoisia omaan tydtehtavaansa
vaikuttavista elimistd. Tarkeimpiin sidosryhmiin voidaan ajatella kuuluvan kuljetus-
liikkeet ja toimittajat, joiden kanssa materiaalisuunnittelija tulee tyoskentelemé&an joka
paiva. Sidosryhmia voidaan kdydé lapi yhdessé organisaation rakenteen kanssa, mutta
niitd voidaan ottaa perehdytykseen mukaan myos yritysvierailuilla tai -esittaytymi-

silla.

Tarkeéksi ja mielenkiintoa heréttavaksi asiaksi nousi tehdaskierroksen jarjestaminen,
jolloin materiaalisuunnittelija pystyisi tutustumaan itselleen tarkeisiin tehdaspisteisiin,
kuten varastoon. Harvoin tulee tilanteita, joissa materiaalisuunnittelijan kuuluisi tietada
tehtaan puolelta tarkempia asioita, mutta alussa tdma auttaisi tukemaan yleiskuvan
muodostamista organisaatiosta. Samalla pystyisi my0s tiedostamaan oman tyotehté-
van vaikutusta muhin. Tehdaskierroksen yhteydessé tulisi jarjestad myds toimihenki-
I6osastojen lapikéynti, jossa voitaisiin samalla esitelld uusi tyontekija. Nain pystyttai-
siin tutustumaan eri osastojen tyotehtaviin ja kertomaan uudelle tyontekijélle eri osas-

tojen vaikuttavuudesta omaan tyttehtavaan.

Haastateltavat kokivat hyvéksi esimiehen kanssa kdydyn perehdytyspéivéan. Kaikki yl-
ldmainitut kehittdmisideat koskien tydyhteisoon perehdyttamistd ylhaalté alaspéin tu-
lisi toteuttaa heti tydsuhteen alussa, mieluiten jo ensimmaiselld viikolla. Haastateltavat
esittivatkin ideana, ettd tydsuhteen alussa uutta tyontekijaa ei laitettaisi heti istumaan
vanhan tyontekijan viereen. Uusi tyontekija voisi tutustua rauhassa organisaatioon,
jotta han pystyisi paremmin yhdistdmaén tulevassa tyotehtdvadn perehdyttdmisessa
olevat asiat kokonaisuuteen. Tydyhteisoon perehdytys ylhaalta alaspdin (Kuvio 6)
voisi alkaa ensimmaiseksi tehdaskierroksella ja lopuksi p&éattya esimiehen kanssa kay-

tavaan perehdytyspdivaan.

Tehdaskierros Toimihenkiléosastot Perehdytyspaiva

-oman toiminnan - tarkeéat osastot - organisaation
vaikuttavuus - omat kontaktit rakenne

- mitd organisaatioon - uuden tyontekijan - sidosryhmat
kuuluu esitteleminen - arvot, visio yms.

Kuvio 6. Perehdytys ylhaalta alaspain prosessina
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Tydsuhteen alussa toteutettavalla ylhaalta alaspain lahtoiselld tydyhteiséon perehdyt-
tdmiselld haittoina voivat olla asioiden sekoittuminen toisiinsa. Ihmiset oppivat eri ta-
valla ja jotkin asiat voivat tuntua toisille helpoilta ja yksinkertaisilta, kun taas toisille
ne voivat olla vaikeasti ymmarrettavid. Tyosuhteen alussa kaytava tehdaskierros yh-
dessa toimihenkil6osastojen kiertamisella voi olla uuvuttavaa uudelle tyontekijalle.
Esimiehen pitdmassé perehdytyspdivassa saattaa tulla myds paljon uutta tietoa uudelle

tyontekijalle, jolloin han voi kokea itsensa loppuun ajetuksi jo perehdytyksen alussa.

Useita hyotyja tamén tyyliselle perehdyttamiselle kuitenkin I6ytyy. Perehdytyksen al-
kaessa tyotehtavaan tutustumisella, useat tyontekijat kokevat saavansa paljon tietoa,
jota he eivat pysty linkittdmaan mihinkaan. Oppimisen kannalta on tarke&é, etta ope-
tettava henkild ymmartaa asioiden yhteyden, jotta han pystyisi tulevaisuudessa hyo-
dyntaméaén tata tietoa. Tydsuhteen alussa voisikin olla siis muutama kevyempi tyo-
paivé, jolloin tydntekijélla olisi aikaa tutustua organisaatioon sek& omaan osastoonsa
yhdessa esimiehen tai muun osoitetun henkilén kanssa. Nain pystyttéisiin varmista-

maan perehdytyksessa luvattu laatu.

9.2 Onnistumisten tuominen esiin

Sitoutumiseen haastateltavat vastasivat hieman eridvilla ndkokulmilla, joten tulen kes-
kittymaan siihen nakdkulmaan, joka toistui kaikkien haastateltavien keskuudessa. On-
nistumisten esilletuonti sekd niiden arvostaminen koettiin tarkeéksi tekijéksi yhteis-
hengen yllapitdmisessa niin koko organisaatiossa kuin omalla osastollakin. N&in pys-
tytddn my0s muokkaamaan organisaatiossa esiintyvid asenteita. Yhteisten tapahtu-
mien mahdollistamista kasiteltiin toimeksiantajan kanssa erikseen vield lopputulok-

sena syntyvassé esitelmassa.

Haastateltavien kehittdmisideat sitoutumiseen olivat:
- Yhteisia tapahtumia oman osaston kanssa

e Yhteinen kahvihetki kerran viikossa
- Onnistumisten esiin tuominen

e Miksi ndin kavi (ei etsita vastuullista)

e Asenteiden muokkaaminen
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Organisaatioon sitouttamisen tulisi alkaa jo heti tydsuhteen alussa. N&in pystyttaisiin
varmistamaan tyontekijan tehokkuus ja hanen omistautumisensa ty6lle. Materiaali-
suunnittelussa henkil6lta vaaditaan tydorientoitumista, jolloin sitoutumisen ajatellaan
olevan yksi tarked tekija. Ongelmanratkaisussa voitaisiin lahted liikkeelle siitd, miksi
ongelmatilanne on syntynyt ja miten silta pystyttaisiin valttymaan tulevaisuudessa. Pe-
rehdytykseen voitaisiin yhdistaa tata niin, etta syyllisen etsiminen jatettdisiin ulkopuo-
lelle ja sen sijaan varmistettaisiin, ettd uusi tyontekija ymmartéé erilaisten ongelmati-
lanteiden vakavuuden sek& niiden suhteen omaan tyotehtdavaansa. Perehdytyksessa
voitaisiinkin korostaa, ettd syyllistd ei tarvitse lahted etsiméén, jos jokainen pystyy

suoriutumaan omasta tydtehtavastaan siihen annetussa ajassa.

Uuden tyontekijén tullessa organisaatioon olisikin hyva varmistaa, ettd hdn ymmartaa
ennen tyotehtavassa aloittamista osastojen valisen yhteyden toisiinsa. N&in pystyttai-
siin vélttymaan vastuurajojen ylittdmiseltd ja korostamaan oman tekemisen vaikutta-
vuutta muihin. Nain onnistumisen kokemusta voitaisiin korostaa jo heti alussa, kun
uusi tyontekijd ymmartéisi organisaation toimitusketjun prosessin jo alusta alkaen.
Pienet onnistumisen tunteet, kuten viestien edelleen l&dhettdminen oikealle vastuuhen-

kilolle, tukevat uuden tyontekijan kehittymista.

Ty6tehtavassddn onnistuminen tukee myds vanhojen tyontekijéiden sitoutumista tyo-
honsé. Naiden l&apikdyminen (Kuvio 7) esimerkiksi viikoittain erillisessé palaverissa
auttaa myos aloittanutta tyontekijaa ymmartdmaan, ettd organisaatiossa tuetaan sen
tyotekijoitd ja ettd heidén tyopanostaan arvostetaan. Onnistumisia voivat olla muun
muassa tavoitteisiin paddseminen tai ongelmatilanteesta suoriutuminen ansiokkaasti.
Onnistumisia voidaan kerrata myds my6hemmin, jotta tulevaisuudessa uudet aloitta-
vat tyontekijat voivat tutustua tulevassa tyotehtavassaan olevien kriisitilanteiden rat-

kaisuihin.
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Onnistuminen Esiin tuominen Kasitteleminen
Tavoitteisiin ltsenaisesti Palaverissa
padseminen

Tydkaverilta Sahkdpostissa

Ongelmatilanteesta
suoriutuminen Esimiehelts Raportissa

Kuvio 7. Onnistumisten tuominen esiin prosessina

Onnistumisten esilletuonnin haittapuolina saattaa olla siihen kuluva aika esimiehilta.
Tilanteiden arvioiminen ja niiden esilletuominen vaativat valmisteluja ja oikean het-
ken I6ytamistéd. Tyontekijoiden keskuudessa voi myos esiintya kateellisuutta, jos toi-
sen suoriutumista tyOtehtdvassa korostetaan enemman. Tietysti my6s onnistumisen
madrittdminen saattaa olla ongelmallista, koska kaikkea ei voida ottaa palaverissa tai

erillisessa raportissa esille.

Onnistumisen esilletuomisesta on hyotya tyontekijoille, jolloin toiset kokevat arvos-
tusta omassa tyoyhteistsséén ja toiset taas voivat ottaa muiden suoriutumisesta mallia.
Esimies pystyy myos tatd kautta huomaamaan paremmin tyontekijoidensa onnistumi-
set, kun ne raportoidaan hanelle esille. Ajan sédastdmiseen esimieheltd onnistumisten
raportoinnissa voisi auttaa muun muassa se, etta tyontekijat raportoivat itsestaan tai
tyokavereistaan, jotka ovat heidan mielestd&n onnistuneet tyotehtavassaan. Lapikayn-
tiin ei myoskaan valttamatta tarvita erillista palaveria, vaan se voidaan jarjestdd sah-
kopostilla yleisessé jakelussa. Tarkeint4 on kuitenkin se, ettd tyontekijat kokevat ar-

vostusta tydyhteisossd muiden silmissa.

9.3 Mentorin hyddyntdminen

Tyodyhteistsséd olevan hiljaisen tiedon siirtdmisesséd kehittdmisideaksi valittiin mento-
rin hyddyntaminen perehdyttamisessd. Mentoroinnin yhteydessa késitellaan myos
tuen tarjoamista perehdyttdjélle, jotta mentorointi olisi ideana toimiva. Osittain men-
torointia on jo hyddynnetty materiaalisuunnitteluosastolla, mutta kaikki haastateltavat
eivét ole kokeneet tdtd omalla kohdallaan. Epavirallisten palaverien pitdmistd, anonyy-
mia keskustelupalstaa ja yrityksesta olevaa pelkistettyd karttaa kasiteltiin toimeksian-

tajan kanssa lopputuloksena syntyvan esitelman yhteydessa.
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Haastateltavien kehittdmisideat hiljaisen tiedon siirtdmiseen olivat:

Tuen tarjoaminen perehdyttajalle
e Perehdyttajan tiden keventdminen
e Toisen henkilon tuen tarjoaminen perehdytyksessa
- Mentorin hyddyntaminen perehdytyksessa
e Pidempiaikaisempana myos
- Epaviralliset palaverit
e Oman ty6tehtdvan vaikutusten lapikayminen
- Anonyymi keskustelupalsta
¢ Viikoittainen lapikaynti
- Yrityksesté pelkistetty kartta

e Vain oman osaston kayttéon

Mentorointi linkittyy tydyhteisoon perehdyttdmiseen vahvasti, koska tydyhteisossé
litkkuu paljon hiljaista tietoa, joka edistéa sitoutumista ja tyotehtévasta suoriutumista
tehokkaasti siihen annetussa ajassa. Mentoroinnin hyédyntaminen perehdytyksessa oli
myos todettu auttavan uuden tyontekijan uran kehittymistd, kun han saa heti tydsuh-
teensa alussa kysya mentoriltaan avoimesti mielessa olevia asioita. Teoriasta kévi ilmi,
ettd mentoroinnin avulla pystytadn myos siirtdmaédn eteenpéin organisaatiosta liikku-
via legendoja, jotka taas tukevat organisaation omaa kulttuuria. Uuden tyontekijan on

helpompi perehtya talon tavoille, kun hénella on tukenaan kokenut henkil6.

Opinndytetyon teoriassa mentorin valitseminen uudelle tyontekijélle tulee suorittaa
huolella. Mentorointi ei vélttdmatta ole kaikille ihmistyypeille sopiva vaihtoehto,
jonka takia on syyté huolehtia siitd, ettd mentori on perehdytyksessa mukana omasta
halustaan. Haastattelussa kavi ilmi, etti kaikki haastateltavat olisivat valmiita tuke-
maan uutta tyontekijad. Mentorina ei kuitenkaan voi toimia vasta-aloittanut tyontekija,
vaan hénen tulisi olla kokenut. Mentoroijan tulee mydskin olla perehdytyksessa mu-
kana vilpittdmasti, jotta mentorin ja aktorin vélilla voisi olla luottamuksellinen suhde.

Aktorin tulee myos olla halukas osallistumaan mentorointiin.
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Mentorointi tulee aloittaa tydyhteisoon tutustuttamisen jalkeen, jolloin uusi tydntekija
pystyy tyotehtdvaan perehdyttdmisen yhteydessa kysyméaan myoéskin niin sanottuja
tyhmi& kysymyksié ilman syyllisyyden tunnetta. Materiaalisuunnitteluosastolla men-
torointia on kaytetty epédsuorasti hyvéksi, jolloin esimerkiksi keséatyontekijalle on tar-
jottu kokenut ja osaava henkilé mentoriksi. Mydskin nykyinen tiiminvetéjé on suorit-
tanut oman tyénsa ohessa mentorointia, joka oli koettu hyodylliseksi. Mentorointia
voidaan jérjestaa toiden ohessa niin, ettd mentori on aina valmiina vastaamaan kysy-
myksiin. Perehdytysté voidaan tukea mydskin viikoittaisilla ja myohemmin kuukau-

sittaisilla palavereilla mentorin ja uuden tyontekijan valilla.

Mentori voi olla tyétehtdvaan perehdyttéja tai han voi olla mydskin joku muu henkild,
joka auttaa néin tyttehtdvaan perehdyttdjaa jakamalla vastuun perehdytettdvasta. Tar-
keintd on kuitenkin se, ettd perehdyttdjé ja perehdytettavé eivat saa niskoilleen liikaa
painoa perehdytyksestd. Haastattelussa kavi mydskin ilmi, ettd mentoroinnin (Kuvio
8) toivottaisiin olevan pidempiaikaista. Talldin tulisi kiinnittdd huomiota siihen, etta

mentorina toimii henkild, joka ei ole jattdmassa tydtehtavaansa vahaan aikaan.

1. Mentorin 3. Mentorin 5. Perehdytys
valitseminen esitteleminen tyGtehtavaan,
mentrointi alkaa
2. Uusi tyéntekija 4. Perehdytys 6. Fﬁrtelt\:;ts_fg
saapuu organisaatioon tyotehtavaan
loppuu

7. Mentorointi
loppuu

Kuvio 8. Mentorin hyddyntdminen prosessina

Mentoroinnin haittana voi olla yksipuolinen nakékulma tydtehtavéan ja siind oleviin
ongelmatilanteisiin. Mentoroinnin aikana siirtyy paljon hiljaista tietoa, jonka tulisi olla
positiivista. Negatiivisen tiedon siirtdminen uuteen tyontekijaan voi véaristdd hanen
kuvaansa yrityksestd ja omasta tyotehtavastaan. Mentorointi on myos aikaa vievaa,
joten sen suorittaminen voi tulla mentorille taakaksi. Jos uuden tydntekijén ja mentorin

persoonat ovat hyvin erilaisia, voi perehdytysprosessista tulla hankalaa.
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Mentoroinnin hyétyind voidaan pitda uudelle tydntekijéalle suotava mukavuusalue,
jossa han uskaltaa kysya mentoriltaan ty6tehtavaan liittyvid asioita. Mentoroinnin
avulla voi organisaatio myds hy6tyd, kun mentori ja uusi tyontekija kdyvéat keskendan
avointa keskustelua, jossa kyseenalaistaminen on sallittua. Tdmé&n ansiosta voi tulla
esille asioita, joihin organisaatio voisi reagoida paremmin ja tehokkaammin. Kun men-
tori on eri henkil® kuin tyétehtdvaan perehdyttéjd, voidaan véhentad molempien osa-
puolien taakkaa, jolloin mentori ja tyotehtdvadn perehdyttdja pystyvat myos keskitty-
mé&an omiin kiireellisiin tydtehtdaviinsa.
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10 POHDINTA

10.1 Tutkimuksen toteutuminen

Opinnaytetyolle asetettiin tutkimusongelmat jo ennen kuin ty6lle alettiin etsia lahteitéa.
Tutkimuksessa oli tarke&a 10ytaé toimeksiantajalle patevid kehittdmisideoita organi-
saatioon ja tyoyhteisoon perehdyttdmiseen. Organisaatioon ja tydyhteisdon perehdyt-
tamista ei rajoiteltu opinnaytetydssa tarkemmin. Materiaalisuunnitteluosastolla ei kui-
tenkaan ole selvié puutteita tai ongelmia perehdytyksessa, minka vuoksi paatutkimus-
ongelmaksi asetettiin kysymys siit4, miten organisaatioon perehdyttdmistd voidaan ke-
hittdd. Taméan tutkimusongelman pohjalta pystyttiin miettimaan alatutkimusongelmia,
jotka auttoivat loytamé&an vastauksia paatutkimusongelmaan. Alatutkimusongelmat
kattoivat ty6lle esitetyt paékasitteet, joita olivat organisaatioon perehdyttdminen, si-
toutuminen ja hiljainen tieto. Loydetyt vastaukset alatutkimusongelmiin on kasitelty

empiirisen osan kehittdmisideoissa.

Ensimmainen alatutkimusongelma kasitteli sitd, mita asioita tulisi huomioida organi-
saatioon perehdytyksessa. Tahan I0ytyi jo teoriaosuudesta vastauksia, joissa kehotet-
tiin suorittamaan tyoyhteisoon perehdytys heti tydsuhteen alussa, ja empiirisesta osuu-
desta saadut tulokset tukivat myos teoriasta l0ydettyé tietoa. TyOnantaja voi lahettaa
uudelle tyontekijalle ennakkomateriaalia jo ennen tydsuhteen alkua, ja tydsuhteen al-
kaessa organisaatioon perehdytystd voidaan suorittaa organisaation esittelylla pereh-
dytyspaivaa hyodyntaen. Koko tydyhteison kannattaakin osallistua uuden tyontekijan
perehdyttdmiseen, jotta uusi tyontekija saisi mahdollisimman hyvén késityksen orga-

nisaatiosta ja tydhdénopastajan taakka ei olisi liian suuri.

Toinen alatutkimusongelma oli, miten yhteishenki auttaa perehdytyksessa. Yhteis-
henki tuli aluksi mééritella teoriaosuudessa, minka jalkeen siihen pystyttiin esittdmaan
oikeanlaisia kysymyksia haastateltaville. Materiaalisuunnitteluosastolla on hyvé yh-
teishenki, ehka jopa koko organisaation paras. Koko organisaation laajuudella yhteis-
henked toivottaisiin kuitenkin parannettavan. Hyvalla yhteishengelld on voimakas vai-
kutus perehdytykseen, koska nykytilanteessa uudet tyontekijat ovat uskaltaneet kysyéa

kollegoiltaan apua ongelmatilanteisiin. Tamé tukee yhteis6kasvatuksen menetelmaa.
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Kolmas alatutkimusongelma oli, miten organisaation kulttuuri vaikuttaa sitoutumi-
seen. Organisaation kulttuurin merkitys oli selvésti havaittavissa materiaalisuunnitte-
lijoiden jokapéivéisessa ty0ssa. Sen vuoksi opinndytety0ssé pyrittiin maarittdmaan,
millainen kulttuuri Valmet Automotivella vallitsee. Tdméan avulla pystyttiin pohtimaan
tutkimuksessa tulleita kehittamisideoita myoskin Kriittisesta nakokulmasta ja niiden
avulla pystyttiin esittdméan organisaation kulttuurin muokkaamisehdotuksia. Opin-
naytetyostd kavi ilmi, ettd materiaalisuunnitteluosastolla on tarkka kuri ja koko orga-
nisaation laajuudella kasitellaan usein syy-seuraussuhdetta etsimélla syyllisid. Myos-
kin muut asiat, jotka tulivat organisaation kulttuuria maarittaessa ilmi, linkittyivat vah-

vasti 16ydyttyihin kehittdmisideoihin.

Neljas ja viimeinen tutkimusongelma oli, kuinka hiljaista tietoa voidaan siirtd4 pereh-
dytyksessé. Teoriaosuudesta mentorointi linkittyi vahvasti kaikkiin kolmeen paakasit-
teeseen ja tama myodskin nousi empiirisessd osassa vahvasti esille. Hiljaisen tiedon jal-
jittdminen tulisi suorittaa niin, ettd mentoriksi valitaan henkil®, jolla on paljon koke-
musta organisaatiosta ja joka myoskin haluaa toimia mentorina. Hiljaisen tiedon siir-
tdmistd organisaatiossa pystytddn toteuttamaan mentorin avulla, ja mentoroinnin yh-
teydessé tulisikin pohtia koko tydyhteisén osallistumista perehdytykseen yhteisokas-
vatuksen mukaisesti. Teoriaosuudesta kavi myos ilmi, ettd asiantuntijatehtévissa men-
toroinnista on koettu olevan hyotya, koska mentorointia saaneet henkilot etenevat ural-

laan todenndkoisesti nopeammin kuin ne, jotka eivat ole mentorointia saaneet.

Tutkimukselle asetettu viitekehys koostui tutkimuksen paakasitteista ja niihin linkitty-
vistd alakasitteista. Paatavoitteena oli 10ytéa toimeksiantajalle kehittdmisideoita kasit-
teiden avulla. Viitekehyksessa oli esitetty kasitteiden linkittyvan toisiinsa, jolloin yh-
teen paadkaésitteeseen l0ydettyd vastausta pystyttiin hyédyntdmaan myos toisen paa-
kasitteen vastaukseen. Kehittamisideoissa onkin vahvasti nakyvilla kasitteiden yhdis-
tyminen toisiinsa, jolloin yhden kehittdmisidean toteuttaminen vaikuttaa kolmeen osa-
alueeseen: organisaatioon perehdyttdmiseen, sitoutumiseen ja hiljaiseen tietoon. Tyon-
alakasitteind toimivat perehdytys tydsuhteen alussa, organisaation rakenne, yhteis-

henki, organisaation kulttuuri seka hiljaisen tiedon jaljittdminen ja siirtaminen.



55

Tutkimuksesta saadut havainnot haastattelusta pohjautuivat kuuden materiaalisuunnit-
telijan vastauksiin. Havannoista pystyi selvasti huomaamaan, ettd kokeneet tyontekijat
kokivat koko organisaation yhteishengen olevan selvemmin nakyvilld kuin uudet tyon-
tekijat. Myoskin sidosryhmien vaikutus ja hiljaisen tiedon olemassaolo ei huolestutta-
nut vanhoja tydntekijoita niin paljoa kuin uusia tyontekijoitad. Haastateltavien erilaista
nakokulmaa hyddyntaen pystyttiin kehittdmisideoissa pohtimaan my®dskin niiden hyo-
tyja ja haittoja. Kaikki havainnot olivat kuitenkin tutkimukselle hyddyllisia ja niité

pystyttiin analysoimaan seké tyontekijan ettd tyénantajan nakokulmasta.

10.2 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen patevyys pystytaan todistamaan kehittdmisideoiden linkittymisesta 10y-
dettyyn teoriaan. Valitut kolme kehittdmisideaa — perehdytys ylhaalta alaspain, onnis-
tumisten esiintuominen ja mentorin hyddyntdminen — nousivat vahvasti esille teoria-
osuudessa, kuten myos haastatteluista saaduista havainnoista. Yhtend innovatiivisena
lahtokohtana opinndytetytlle toimi haastateltavilta kysytyt kehittamisideat ja niiden
hyodyntdminen. Nain tutkija pystyi véalttdmaan oman objektiivisen mielipiteensa esiin-
tymistad tutkimuksessa ja hyodyntaméén laajasti saatuja tuloksia. Kolme kehittdmis-
ideaa valittiin tutkimukseen havaintojen méaran ja teoriasta l16ydetyn tiedon perus-
teella. Toimeksiantajalle esiteltiin my6s muut kehittdmisideat, jotka nousivat haastat-

teluista esille.

Havainnoista saadut kehittdmisideat toivat uusia oivalluksia mahdollisille parannus-
ehdotuksille. Naiden pohjalta pystyttiin myos luomaan luotettavia pohdintoja kehitta-
misideoiden kriittiseen analysointiin ja niita puoltavasti. Tutkimuksen odotuksena oli
saada mahdollisimman laaja ndkdkulma materiaalisuunnitteluosastolla tapahtuvasta
organisaatioon perehdyttdmisestd. Tama onnistui tydssd, silla haastateltavat olivat
kiinnostuneita antamaan hyvié kehittdmisideoita tutkijalle ja he my6s pystyivét argu-
mentoimaan niitd perusteellisesti. Yleisesti koettu puutteellinen organisaatioon pereh-
dyttaminen toimihenkil6osastoilla toimi ongelmaléhtoisena aiheena. Kaikki tyonteki-
jat ovat kuitenkin valmiina toimimaan uuden tyontekijan tukena tydsuhteen alussa.
Hankalissa tilanteissa oltaisiin myds valmiina auttamaan, jotta uusi tyontekijé pystyisi

hallitsemaan paremmin oman ty6tehtavansa.
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Tutkimustulokset eli mahdolliset kehittamisideat voidaan perustella paatutkimuson-
gelmana toimineen aiheen avulla. Toimihenkildosastoilla ja asiantuntijatehtavissa or-
ganisaatioon perehdyttdminen oli jatetty huomioimatta ja ndin oltiin keskitytty varsi-
naiseen tyotehtdvaan. Haastateltavat olivat kuitenkin kaikki tydorientoituneita suorit-
tamaan tydtehtavansa hyvin ja siihen annetussa ajassa. Organisaatioon sitoutumista ei
pystynyt selvasti havaitsemaan, mutta omaan osastoon eli materiaalisuunniteluun
kaikki haastateltavat olivat sitoutuneet. Tdma saattaa juontaa juurensa osastossa val-
litsevasta hyvasta yhteishengestd, joka auttaa tyontekijoitd sitoutumaan omaan tyoteh-
tdvaansa. Tutkimustulosten seurauksena materiaalisuunnitteluosastolla tullaan kiinnit-

tdmaan enemman huomiota organisaatioon ja tydyhteisoon perehdytykseen.

Jatkotutkimuskohteet opinndytetydlle liittyvat kaikki tutkimuksessa toimineisiin paa-
kéasitteisiin. Tutkimuksessa saadut kehittamisideat jaivat tall4 hetkelld vain ideoiksi,
koska materiaalisuunnitteluosastolle ei ole tulossa lahiaikoina uutta tyontekijaa. Néin
ollen yhtena jatkotutkimuskohteena toimii kehittamisidean kéyttdonottamisen seuraa-
minen sek& sen hyotyjen ja haittojen analysoiminen tarkemmin. Koko organisaation
yhteishengen tutkiminen jai véhaiseksi, koska tutkimus kiinnittyi vahvasti ainoastaan
materiaalisuunnitteluosastolle. Taméan johdosta koko organisaation yhteishengen tut-
kiminen ja kehittdminen ovat myods potentiaalisia jatkotutkimuskohteita. Haastatte-
lusta k&vi ilmi my6s yksi mahdollinen jatkotutkimuskohde, joka oli organisaation kult-
tuurin kuuden eri ulottuvuuden tutkiminen siltd kannalta, miten kukin tyontekija ndkee
eri ulottuvuudet. Organisaation kulttuurin eri ulottuvuuksien tutkiminen ja maaritta-
minen Valmet Automotivella ja materiaalisuunnitteluosastolla on siis yksi mahdolli-

nen jatkotutkimuskohde.
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11 YHTEENVETO

Opinnaytety6 onnistui hyvin ja tyolle asetetut tavoitteet saavutettiin. Myds toimeksi-
antaja oli tyytyvdinen tyon tuloksiin. Ty0t4 aloittaessa kasitteille oli vaikeaa 16ytaa
hyvia ja kriittisesti analysoituja lahteitd, minka seurauksena tyon valmistuminen alkoi
epailyttamaan. Muutaman hyvan pééléhteen avulla tyd edistyi kuitenkin nopeasti ja
my0s uusia lahteité alkoi 16ytya hyvissa méarin. Tutkimukseen haastateltavien henki-
I6iden valinta ei ollut ongelmallista, ja heiltd saadut havainnot olivat hyvid ja sellaise-
naan sovellettavia. Tyosta syntyneet kehittdmisideat eivét olisi voineet olla parempia

ja niita pystytaan soveltamaan sellaisenaan, vaikka heti perehdytykseen.

Tutkimus alkoi vuoden 2017 marraskuussa ja valmistui virallisesti 2018 maaliskuussa.
Tutkimus oli kuitenkin jo valmiina helmikuun alussa, minka jalkeen tutkimuksen kie-
liasua analysoitiin ja siihen lisattiin myds toimeksiantajan kommentit pohdintaosuu-
teen. Tutkimukselle tehty suunnitelma muokkaantui I6ydetyn teorian avulla ja tutki-
musongelmia hiottiin ennen kuin tutkimukselle valittiin haastateltavat. Tutkimuksen
aloittaminen oli haasteellista, koska materiaalisuunnitteluosastolle opinnaytetyon te-
keminen oli niin sanotusti uusi asia. Oli kuitenkin mahdollista keskustella toimeksian-
tajan kanssa opinnaytetyon aikana, ja monet tyontekijat olivat myéskin halukkaita aut-

tamaan prosessin etenemisessa.

Toimeksiantaja oli tyytyvainen opinndytetyosta saatuihin tuloksiin, ja perehdytyksen
nykytilanteesta saatu tieto tuki tutkimuksen tarkoitusta. Tutkimukselle ei oltaisi voitu
asettaa parempaa tavoitetta yhdessa toimeksiantajan kanssa. Toimeksiantaja oli myds
tyytyvéinen l6ydettyihin kehittamisideoihin ja niista tehtyihin pohdintoihin. Lopuksi
pidetyn esitelmén yhteydessa tutkija ja toimeksiantaja keskustelivat kehittdmisideoi-
den mahdollisista haitoista ja hyodyistd. Kehittdmisideoita ei suoraan otettu kayttoon,
mutta tulevaisuudessa tydyhteiséon perehdytys tullaan huomioimaan paremmin mate-
riaalisuunnitteluosastolla. Mentorointi- ja tehdaskierrosidea saivat toimeksiantajalta
hyvéaksynnan. Naiden kayttoonottamista tullaan harkitsemaan tulevaisuuden perehdy-
tyksissa. Mydskin sidosryhmien ja eri osastojen valisid suhteita materiaalisuunnittelu-
osastoon tullaan késittelemaan enemman tulevaisuuden perehdytyksissa. Osastojen
vélisen yhteistydon parantamiseksi pyritddn valitsemaan materiaalisuunnittelijoita,

jotka vierailevat eri osastojen palavereissa.
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Nyt, kun opinnéytety® on valmis kokonaisuus, on helppo pohtia siina olevia puutteita
ja kehittdmisideoita opinndytetydlle. Tutkimus oli harvinaisen laaja kokonaisuus,
jonka seurauksena sen rajaaminen oli haastavaa. Haastateltavat antoivat laajoja vas-
tauksia, joista osa koski tydhon opastusta, jota opinnaytetyo ei kuitenkaan tullut kasit-
telemaén. Tahan saattoi vaikuttaa se, ettd organisaatioon perehdyttdminen on koettu
vahaiseksi toimihenkildosastoilla, minka seurauksena haastateltavien oli vaikea poh-
tia, mité siind tulisi parantaa. Jos opinndytetyon voisi toteuttaa uudestaan aivan alusta
asti, ei siitd tultaisi muuttamaan mitdan. Tutkimuksesta saadut tulokset ovat toimeksi-
antajalle ajankohtaisia, minka seurauksena niista saatava hyoty tulee olemaan merkit-
tava toimeksiantajalle. Tutkija toivoo kuitenkin, etta opinnédytetydssa esitettyja kehit-

tdmisideoita tultaisiin tulevaisuudessa analysoimaan tarkemmin.

Tutkija kehitti opinndytetyon aikana omaa ammatillista osaamistaan ja kehittymista.
Perehdytys tuli kokonaisuutena tutuksi, ja tydyhteisdon perehdytyksesta saatua tietoa
voi hyodyntéé jalkeenpdin esimerkiksi perehdyttdjéna toimiessa tai mahdollisessa esi-
miesasemassa. Mikéli tutkija tulee kokemaan perehdytyksen uudestaan omalla koh-
dallaan, pystyy han nyt helpommin kritisoimaan organisaatioon ja tydyhteiséon pereh-
dytystd. Opinndytetyon innovatiiviseen toteuttamiseen tahtadminen auttoi myos hyo-
dyntdmaan ongelmanratkaisutaitoja. Opinnédytetyén suunnitelman tekeminen oli eri-
tyisen tarke&d, jotta tutkija pystyi analysoimaan erilaisia keinoja tahdata innovatiivi-
sempaan lahtokohtaan. Kolmen eri paékésitteen yhdistdminen toisiinsa, parihaastatte-
lun hyddyntaminen teemoitetulla haastattelulla ja puolistrukturoidun haastattelun

kayttdminen tulosten vahvistamiseksi tukivat hyvin opinnédytetyén innovatiivisuutta.

Tutkinnon aikana suoritetut kurssit tukivat opinndytetyon toteuttamista ja opinndyte-
tyo linkitti luennoilla opittuja asioita tydelaméén. Tutkija pystyi hyodyntaméaén logis-
tilkan opintoja ja henkiléstdjohtamisen kursseja. Tutkija oppi myds lisdd naista osa-
alueista opinnaytety6n aikana ja pystyi ndin kehittdméén omaa ammatillista osaamis-
taan. Ndiden asioiden tutkiminen kiinnosti tutkijaa henkilokohtaisesti, joten teorian ja
empirian kerd&dminen ei ollut ongelmallista tutkijalle. Tulevaisuudessa tutkijan on hel-
pompi ymmartaa organisaatioon perehdytyksen, sitoutumisen ja hiljaisen tiedon vai-

kutukset toisiinsa.
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Tutkija haluaa antaa kiitokset toimeksiantajalle, tydkavereille, laheisille ja opinndyte-
tyon ohjaajalle. Tutkimuksen aihe 16ytyi toimeksiantajan kanssa pohdittujen mahdol-
listen aiheiden kautta. Toimeksiantaja oli my6s hyvin avulias auttamaan opinnayte-
tyon etenemisessa ja hén oli aina valmiina vastaamaan kysymyksiin. Kaikki haastatel-
tavat olivat valmiita tukemaan opinndytetyoprosessia ja suostuivat vastaamaan mah-
dollisiin jatkokysymyksiin, myods haastattelun jalkeen. Muut tutkijan tyokaverit tuki-
vat opinndytetyon etenemistd ja antoivat mahdollisia kehitysehdotuksia kahvitauoilla
ja myoskin silloin talléin varmistelivat, ettd opinndytetyo etenee hyvin. L&heisilta sai
paljon apua, kun pohdittiin ideoiden kehittdmiskelpoisuutta ennen kuin niita esitettiin
toimeksiantajalle tai opinndytetydn ohjaajalle. Opinndytetydhon saatiin myos oikolu-
kuapua tutkijan laheisiltd. Opinnédytetyon ohjaaja oli my6s aina valmiina vastaamaan
kysymyksiin, joita tutkija esitti, ja haneltd saatiin hyvié kehittamisideoita opinnayte-
tyon etenemiselle. Hanen joustavuutensa auttoi myos tutkijaa suoriutumaan opinnay-

tetyOsta siihen vaaditussa ajassa.
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LIITE1

ENSIMMAISEN TEEMAHAASTATTELUN RUNKO

1. Organisaatioon perehdytys

a. Kuvaile perehdytystési tydsuhteen alussa ja sen aikana.

b. Onko organisaation divisioonarakenne vaikuttanut mielestasi perehdytta-

miseen.

2. Sitoutuminen

a. Kuvaile yhteishenked organisaatiossa ja osastossa.

b. Millainen kulttuuri mielestési organisaatiossa on.

3. Hiljainen tieto

a. Tapahtuuko organisaatiossa asioita joita et pysty ymmartaméaan. Kuvaile.

b. Milla tavalla olet saanut asioita selville, jos et ole niitd ymmartanyt.

4. Vapaa sana



LIITE 2

TOISEN TEEMAHAASTATTELUN RUNKO

1. Organisaatioon perehdytys

a. Miten parantaisit perehdytysta.

b. Voisiko organisaation divisioonarakennetta hyodyntad paremmin.

2. Sitoutuminen

a. Miten parantaisit yhteishenkeé organisaatiossa ja osastokohtaisesti.

b. Voisiko organisaatiossa esiintyvéaé kulttuuria tuoda paremmin esille ja ym-

marrettavaksi.

3. Hiljainen tieto

a. Miten haluaisit saada selville asioita joita et ymmarra.

b. Haluaisitko vapaampaa keskustelua ndisté asioista.

4. Vapaa sana



LIITE 3

PUOLISTRUKTUROIDUN HAASTATTELUN RUNKO

- Organisaatioon (tydyhteis6on) perehdytys.
o Oliko se mielestasi riittdvan hyva tyosuhteesi alussa?
o Milla tavalla sinua perehdytettiin siihen?
o Pystyisiko sitd mielestési kehittdm&an?
= Mitd asioita toivoisit lisattavan perehdytykseen?
= Mitk4 asiat jaivat mielestasi lilan vahélle?
- Organisaation rakenne.
o Kuinka sinut perehdytettiin organisaation sidosryhmiin ja eri osastoihin?
o Pystyisiko organisaation eri osastoja hyddyntamééan perehdytyksessa?
o Enté sidosryhmia?
- Organisaation yhteishenki.
o Onko koko organisaatiossa mielestési hyvé yhteishenki?
= Miten kehittaisit sitad?
o Onko omalla osastollasi mielestasi hyvé yhteishenki?
= Miten kehittéisit sita?
- Organisaation kulttuuri. (kysymys avattu haastateltaville sahkdpostiviestilld)
o Kumpaan suuntaan organisaatio mielestasi kaantyy?
= Tarkoitus- vs. Tavoiteorientaatio
= Rento vs. Tarkka kuri
= Siséisesti vs. ulkoisesti ohjautuva
= Paikallinen vs. Ammatillinen orientaatio
= Avoin vs. Suljettu jarjestys
= |hmis- vs. Ty0 orientoitunut
o Voitaisiinko joitain ndista ylldolevista asioista kehittdd mielestasi seké
omalla osastolla ettd koko organisaatiossa?
o Tulisiko ndma ottaa mukaan perehdytykseen, jotta niitd ymmarrettaisiin pa-
remmin?
- Hiljainen tieto.
o Tapahtuuko organisaatiossa asioita joita et ymmarra, mutta koet ne téarke-
aksi?
= Oletko voinut kysyé néista asioista joltain? Keneltd ja miksi hanelt&d?
= Toivoisitko saavasi enemman tukea néihin asioihin ja niiden tulkitse-
miseksi?
o Milla tavalla haluaisit parantaa tietdmyksen siirtamista perehdytyksen ai-
kana?
o Olisitko valmis tukemaan uuden tyontekijan oppimista organisaatiossa? Jos
kyll&, niin miten?
- Haluaisitko lisdta organisaatioon (tydyhteisoon) perehdytykseen jotain, joka ei
kaynyt ilmi viel&?



