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1 JOHDANTO

Ammattitaitoisista tyontekijoista kilpaillaan erityisesti teknologiateollisuudessa. Selvityksen
mukaan lahivuosina tarvittaisiin jopa 53 000 uutta tyontekijaa alalle (Teknologiateollisuus
2018), joten kilpailu jatkunee vahintaan entisenlaisena. Liiketoiminnan jatkuvuuden kan-
nalta onnistuneet rekrytoinnit ovat elintarkeitd, joten osaajien I6ytymisen eteen tehdaan
yrityksissa paljon ty6ta. Rekrytointi on kuitenkin vasta alku, silla osaajat tulisi saada ty6so-
pimusten allekirjoittamisen jalkeen jadmaan ja myds sitoutumaan yritykseen osaksi tyéyh-
teis6a tuottavina ja hyvinvoivina tydntekijoind. Tahan haasteeseen on mahdollista vastata

laadukkaalla perehdytyksella.

Perehdytyksen tavat ja tarpeet ovat muuttuneet aikojen saatossa ja muuttuvat jatkossakin
tydymparistdjen monimutkaistumisen mukana (Kupias & Peltola 2009, 13). Tydelaméassa
tekijoiltéa odotetaan jatkuvaa uuden tiedon prosessointia, toiminnan reflektointia ja aktii-
vista vuorovaikutusta. On tuottavampaa tarjota uudelle tyontekijalle alusta alkaen mahdol-
lisimman hyvéat valmiudet tydssa menestymiseen niin sanotun syvaan paahan heittdmisen
sijaan. (Ketola 2010, 11,19.)

Toimeksiantaja

Tyo6harjoittelupaikassani Kempilla perehdytysprosessin tarkastelu tuli ajankohtaiseksi or-
ganisaatiorakenteen muutosten myo6ta, ja sain tilaisuuden tarttua mielenkiintoiseen aihee-

seen. Opinnaytetyoni toimeksiantaja on Kemppi Oy:n henkildstéhallinto.

Kemppi on alykkaita hitsauslaitteita, hitsaustuotannon hallintaohjelmistoja seka naita tuke-
via asiantuntijapalveluja kehittava lahtelainen perheyritys. Yritys on 70 vuoden olemassa-

olonsa aikana kasvanut autotallipajasta yli 800 henkea tydllistavaksi, globaalisti toimivaksi
yritykseksi. Kempin paakonttori on Lahdessa, toimistoja on 17 maassa ja myyntiedustusta
yli 60 maassa. Tuotantolaitokset sijaitsevat Lahdessa ja Kiinassa. Lahdessa tydskentelee

400 henkil6a. (Kemppi 2020.)

Kempin henkildstohallinto vastaa rekrytoinneista ja perehdyttamisesta yhdessa kunkin toi-
minnon esimiesten kanssa. Uusia toimihenkil6ita on esimerkiksi vuonna 2019 palkattu
Suomeen ja tytaryhtidihin yhteensa 77. Onnistunut rekrytointi ja siihen liittyva laadukas
perehdytys vaativat paljon resursseja, joten on aiheellista ajoittain miettia perehdytyspro-
sessia kehittamisen nékokulmasta: vastaako se taménhetkisia tarpeita ja voisiko jotain

tehda toisin?

Muutokset organisaatiorakenteessa nostivat esiin tarpeen tarkastella yleisperehdytysoh-

jelman sisaltta ja ajantasaisuutta, mutta nakdkulmaa tekemiseen loi vahvasti my6s



maailmanlaajuinen koronapandemia. Nyt jos koskaan oli hyva hetki pyséhtya pohtimaan

toteutustapoja ja resurssien kayttoa.

Toimeksianto on tydelamalahtéinen ja perustuu aitoon tutkimustarpeeseen. Opinnéytetyd
pyrkii synnyttamaéan kehitysehdotuksia nykyiseen yleisperehdytysprosessiin. Lahtokohta
tekemiselleni on, ettd tehostaminen ei voi syrjayttaa laatua, koska hyva perehdytys on tar-

kea tekija tulokkaan sitoutumisessa yritykseen tuottavana tyontekijana.
Tyon tavoitteena on vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

¢ Millainen on yleisperehdytyksen nykytila?

e Miten sita voisi kehittaa?
Tydn rakenne

Opinnaytety6 on tutkimuksellinen tyd, jossa kaytin laadullisia menetelmia selvittaakseni
yleisperehdytyksen nykytilaa ja kehittdmiskohteita. Laadullisina menetelmina kaytin ha-

vainnointia, avoimia haastatteluita ja aiempiin palautekyselyihin tutustumista.

Valitsin laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimusotteen, koska kuten tydni aihe, myds laadulli-
nen tutkimus on usein suuntautunut tulevaisuuteen kehittdmisen ja uudistamisen muo-
dossa. Laadullinen tutkimus eroaa maarallisesta siten, ettd maarallinen tutkimus etenee
yleensa vaiheittain systemaattisesti, kun taas laadullinen alkaa johtoajatuksesta, josta aja-
tukset kulkevat moneen suuntaan ja edestakaisin. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on
aina osa tutkittavaa prosessia, ja tutkimusaiheet liittyvat sosiaalisen maailman ilmiéihin tai
ihmisen tekemiin tuotoksiin. Aineistonkeruussa pyritddn monikanavaisuuteen. Tavoitteena
on lisata ja syventaa ymmarrysta tutkittavasta asiasta, jolloin voidaan johtoajatuksen mu-

kaisesti suunnitella, mallintaa ja kehittaa uutta. (Pitkaranta 2014 9-17, 22.)

Tutkimuksen perustan luo teoreettinen tieto. Teoreettinen viitekehys kokoaa yhteen tutki-
musaiheen avainkasitteita, teorioita ja malleja, ja sen tavoitteena on osoittaa, etta tyolle on
olemassa tieteellinen perusta. (Scribbr 2016.) Opinnaytety6tani varten hankin tietoa pe-
rehdyttamisesta ja sen hyddyista, erilaisista oppijoista, verkko-oppimisesta, itseohjautu-
vuudesta, sisdisesta motivaatiosta ja palvelumuotoilun hyddyntamisesta kehitysprojek-

teissa.

Avoimet haastattelut toteutin Kempin paéakonttorilla Lahdessa neljalle yleisperehdytykseen
osallistuneelle ja kuudelle eri toimintojen johtajalle. Avoin haastattelu on taysin strukturoi-
maton, jossa vain keskusteltava ilmié on maaritelty (Tuomi & Sarajarvi 2018, 3.1.1 Loma-
kehaastattelu, teemahaastattelu ja syvdhaastattelu). Avoimen haastattelun mukaisesti ky-

symysrunkoa ei laadittu etuk&teen, vaan kokemuksia perehdytyksesta seka osallistujana



ettd luennoitsijana kaytiin lapi keskustelunomaisesti. Valitsin avoimen haastattelutavan,

jotta keskustelu pysyisi vapaana kunkin haastateltavan ajatuksille, huomioille ja tarkenta-

vien kysymysten luomille mahdollisuuksille syventaa keskustelua.

Sain kaytt6oni myos vuodelta 2019 Webropol-kyselyista saatuja palautteita jarjestetyista
yleisperehdytyspaivistd. Nama palautteet yhdessa haastatteluiden kanssa tukivat havain-

tojani nykytilasta. Annetut arvosanat yleisperehdytyspéaivien luennoista olivat hyvin myon-

teisia ja melko yhtenéisid, mutta avoimia vastauksia pystyin hyddyntamaan tahan tutki-

mukseen.

Menetelmit
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Kuvio 1. Opinnaytety6n viitekehys

Opinnaytetyoni koostuu kuudesta luvusta. Ensimmaisessa luvussa eli tdssé johdannossa

kaydaan lapi tutkimuksen viitekehys ja toimeksiantajan esittely. Toinen luku paneutuu pe-

rehdyttamiseen: mita se on, kuka perehdyttda ja miksi siihen kannattaa panostaa. Kolmas

luku k&sittelee oppimisen siirtymista verkkoon, erilaisia oppimistyyleja seka sisdisen moti-

vaation ja itseohjautuvuuden ndkdkulmaa. Neljannessa luvussa kaydaan lapi laadullisten

menetelmien toteutusta seka palvelumuotoilun hyddyntamista kehittdmisprojekteissa. Vii-

des luku kertoo kehitysehdotuksista, jatkotutkimusaiheista ja oppimisprosessista. Viimei-

sena kuudes luku on yhteenveto tehdysta tyosta.



2 PEREHDYTYS
2.1 Perehdyttaminen

Perehdytys on tarkoittanut aiemmin ensisijaisesti tydhon opastamista, koska ty6tehtavat ja
-ympaéristot olivat senlaatuisia, ettei laajempaa ymmarrysta yrityksen toimintatavoista vaa-
dittu. Tarkedmpé&a oli oppia tekeméaan tarvittavat tydvaiheet oikein ja olla taylorismin mu-
kaisesti osa hairiotonta tuotantoprosessia. Enaa pelkka "tyo tekijadnsa opettaa” -ajattelu

ei toimi, etenk&an jos yritys todella on kiinnostunut pitamaan rekrytoimansa tyontekijat ta-
lossa ja tyon tekemisen tuottavana. Nykyaén perehdyttdminen nahdaan ylakasitteena ja
kaytetaan yleistermina seka tyonopastukselle ettd alku- ja yleisperehdytykselle. (Kupias &
Peltola 2009, 13,17-18.)

Perehdytys alkaa jo rekrytointivaiheessa, ja koostuu toimenpiteista, joilla autetaan tyonte-
kijaa tutustumaan organisaatioon, toimintatapoihin, tyotehtaviin, tydssa vaadittavien laittei-
den kayttoon, tyotiloihin seka tydyhteison jaseniin ja sidosryhmiin (Liski, Horn & Villanen
2007, 10). Toimiminen monimutkaisemmissa organisaatioissa ja tyotehtavissa vaatii myos
monimuotoisempaa ja laajempaa perehdyttamista tydntekijan oppimisen tueksi ja organi-
saatioon sitouttamiseksi. (Kupias & Peltola 2009, 13.) Perehdyttdminen tulisi ndhda vuoro-
vaikutteisena prosessina, joka liittaa uuden tydntekijan tydyhteisdon ja on osa organisaa-
tioon sosiaalistumista. (Pitkdnen 2010, 7.) Vastavuoroisesti myds tyOyhteiso tulisi pereh-
dyttda uuteen jdseneensa ja kiinnittda huomiota alusta asti toimivaan vuorovaikutukseen.
(Heinim&ki 2018, 12.) Perehdyttamisen ei pitaisi olla valmiiden toimintamallien ojenta-
mista passiiviselle vastaanottajalle, vaan uuden tyontekijan aikaisempaa osaamista arvos-

tavaa ja ndkemyksia hyodyntavaa (Kupias & Peltola 2009, 19).

Yleisperehdytys toteutetaan yleensa koeajan puitteissa, mutta on hyva muistaa, etta pe-
rehdytystarve ei koske ainoastaan uusia organisaation tydntekijoitd. Myos talon sisalla
tehtaviaan vaihtaville tai pidempé&én esimerkiksi sairaus- tai vanhempainvapaalla olleille
tyontekijoille tarjotaan tukea tydssaan onnistumiseen perehdyttamisen avulla. (Kupias &
Peltola 2009, 18.) Hyddyllista tosin olisi aika ajoin kirkastaa, ei vain uudelle tydntekijalle tai
tyotehtaviaan vaihtavalle, vaan yleisesti kaikille tyontekijoille, miksi ja milla tavoilla toimi-
taan (Heinimaki 2018, 14).

Perehdytyksen ydin muodostuu méaaritellyistd tavoitteista: mitd perehdytyksella halutaan

saavuttaa ja mitd uuden tyontekijan on olennaista tietda heti tydsuhteensa alussa. Tavoit-
teet vaihtelevat organisaatioiden toiminnan mukaan: joissain yrityksissa tavoitellaan pitk&-
aikaista sitoutumista, kun taas kausiluonteisessa ja suuren vaihtuvuuden tydssa, ensisijai-

sena tavoitteena on oppia nopeasti kaytannén tydtehtavat. (Eklund 2018, 28-29.)



Lainsaadanto

Lainsdadannolla halutaan turvata tydntekijan mahdollisuuksia suoriutua tydstddn hyvin ja
turvallisesti, joten perehdyttamiseen ja kouluttamiseen liittyviéa velvoitteita on kirjattu tyoso-
pimus- ja tyoturvallisuuslakiin seka lakiin yhteistoiminnasta (Kupias & Peltola 2009, 20).
Esimerkiksi Ty6turvallisuuslaissa (732/2002, 148) on maaritelty, etta

tyontekija perehdytetdan riittavasti tydhon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tyd- ja tuotan-
tomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tyovalineisiin ja niiden oikeaan kayttoon seka tur-

vallisiin tyotapoihin.

Tyosopimuslakiin on kirjattu (55/2001, 18) ty6nantajan yleisvelvoitteesta huolehtia suhtei-
den edistamisesta tyontekijoihin ja edistda osaltaan myds tydntekijoiden keskinaisia suh-
teita. Tydsopimuslaissa on mainittu tydnantajan pyrkimyksesta mahdollistaa tyéntekijan
kykyjenséd mukainen tyourallaan kehittyminen. Laki yhteistoiminnasta yrityksissa painottaa
tydnantajan ja tyontekijoiden valista vuorovaikutusta, tiedottamista, avoimuutta ja tyénteki-
jéiden vaikutusmahdollisuuksia ty6paikalla. Yhteistoimintalaissakin on mainittu perehdy-

tyksen tarpeellisuus, jotta uusi tydntekija saa tarvitsemansa tiedot.

Noudatettavia lakeja ja pykalia on siis paljon, mutta kaikkien velvoitteiden taustalla on kui-
tenkin hyva pyrkimys toteuttaa tyontekijan oikeutta saada opastusta tytn tekemiseen ja
tyon tekemiseen fyysisesti ja psyykkisesti turvallisessa tydymparistossa. Lakeja noudat-
tava ja huolellinen perehdytys on tydnantajankin edun mukaista, jo pelkastaan tybnantaja-
mielikuvan vuoksi, mahdollisista vahingoista ja oikeusprosesseista puhumattakaan. (Ku-
pias&Peltola 2009, 27.) Perehdytyksen sisaltton ja toteutustapoihin organisaatiot pystyvat
itse vaikuttamaan paljon, mutta tydlainsdaddannon maarittelemaét asiat tyéntekijan suojaa-

miseksi ja sopeuttamiseksi on aina hoidettava, se on oletus ja vahimmaisvaatimus.
2.2 Perehdytyksen laatu

Laadukas perehdytys on suunnitelmallista, toteutumista seuraavaa, kehittyvaa ja tarjoaa
mahdollisuuden molemminpuoliseen palautteenantoon (Ty6turvallisuuskeskus 2009, 2).
Perehdytysprosessin on hyva olla tyontekijdlle selkeasti kuvattu ja mahdollista héanen itse-
kin vaikuttaa toteutukseen (Eklund 2018, 30).

Laatunakokulmasta kaksi tekijaa ovat olennaisimmat; rakenteen selkeys ja valittéava vuo-

rovaikutus, koska ne tukevat tyontekijan itsenaisyytta ja itseohjautuvuutta. Nama kaksi te-
kijaa tayttyvat, kun roolit ja tavoitteet ovat selkeét seké uudelle tyontekijalle ettd muille or-
ganisaatiossa tydskenteleville. Vuorovaikutuksessa on |0ydettava tasapaino holhoamisen

ja valinpitamattomyyden valilta. (Kjelin&Kuusisto 2003, 166-167.)



Yleisesti perehdytykseltd odotetaan tietoa roolista, tuotteista ja tydvalineista sekéa tukea
organisaation ihmisiin tutustumisessa. Odotuksia ei ole tarpeellista lahtea ylittamaan liialli-
silla erikoisuuksilla, etenk&én jos ne eivat kuvasta organisaation toimintaa. Keskeisinta on
tyontekijan huomioiminen ja sen kautta tunnesiteiden luominen. (Kjelin & Kuusisto 2009,
162.)

Susan El-Shamy esittelee kirjassaan Dynamic Induction (2003, 3) perehdytyksen proses-
sina, jolla mahdollistetaan uuden tydntekijan liittyminen mahdollisimman nopeasti hyvin-
voivana ja tuottavana jasenend tyoyhteisoon. Hanen mukaansa perehdytysprosessin nelja
kriittisinté vaihetta, joihin kannattaa erityisesti kiinnittdd huomiota ovat ensimmainen tunti,
ensimmainen péaiva, ensimmainen viikko ja ensimmainen kuukausi. Naihin panostamalla
parannetaan tyontekijan sitoutumista uuteen tydpaikkaansa. EI-Shamyn neuvot ovat hyvin
kaytannonlaheisia ja monelle yritykselle toivottavasti itsestaanselvyyksiakin, mutta juuri
niilla pienilla huomioilla pystyy helposti lisadmaan laatua perehdyttamiseen ja kasvatta-
maan myonteista tydnantajamielikuvaa. Useimmiten pienelta tuntuvat teot ovatkin vas-
taanottajalleen merkitykseltaan valtavia, joten niissa on parempi onnistua kuin antaa valin-

pitdmatonta vaikutelmaa.

Ensimmaisena tuntina tarkeinta on uuden tydntekijan vastaanotto esimiehen toimesta.
Esimiehen aidosti kiireeton lasnaolo helpottaa uuden tydntekijan todennékéisesti jannitty-
nytté oloa ja luo vahvan alun perehdyttamisprosessille. Ensimmaiseen tuntiin voi kuulua
kaytannon asioiden, kuten kulkukortin, taukotilojen ja tulevien paivien ohjelman lapikay-
mista seka paikkojen ja tiimilaisten esittelyd. Tyopiste ja tydvalineet on hoidettu valmiiksi

etukateen, jotta niiden saamista ei tarvitse heti aluksi selvitella.(EI-Shamy 2003, 14.)

Ensimmainen tunti on kriittinen, mutta ensimmainen paiva kokonaisuudessaan on tarked,
jotta vaikutelmat ensimmaisen péivan sujumisesta olisivat positiivia ja innostus pysyisi
ylla. Paivan tavoitteena on tutustuttaa uusi tyontekija tiimiinsa ja mahdolliseen tutoriinsa
sekd antaa hanen jo aloitella ensimmaista tyotehtavaansa. Paivaan kuuluu paikkojen esit-
telya ja hallinnollisten asioiden hoitamista, mutta tarkeaa on myds muistaa ottaa uusi tyon-
tekija mukaan yhteisille tauoille. Paivan paatteeksi tulisi olla mahdollisuus lyhyesti keskus-
tella mieluiten esimiehen kanssa ajatuksista tdiden aloittamiseen liittyen. (EI-Shamy 2003,
16.)

Ensimmaisen viikon tavoitteena on vahvistaa tulokkaan tunnetta, ettd han on tervetullut ja
odotettu uusi tydyhteistn jasen. Hanen tulonsa huomioidaan esimerkiksi sisaisessé vies-

tintdkanavassa Intrassa, paikkoja ja tytkavereita esitellaén, han tapaa mahdollista



tutoriaan ja tekee perehdytysohjelmansa ohella jo omiakin tydtehtaviaan. Viikon lopuksi
on hyva tavata esimies, jonka kanssa voi keskustella viela tyén tavoitteista ja miten en-

simmainen viikko on sujunut. (EI-Shamy 2003, 16-17.)

Ensimmainen kuukausi tayttyy tytkavereiden, mahdollisen tutorin ja johdon tapaamisista,
perehdytysohjelmaan osallistumisesta seké tydhon ja tydyhteiséon kiinnittymisesta. Tyo
voi alkaa jo sujua enemman itseohjautuvasti. Tyéntekijan havainnot tyosta ja organisaa-
tiosta alkavat muodostua asenteiksi. Perehtymisen edistymisen seuranta ja keskustelut
esimiehen kanssa ovat edelleen tarpeen. (EI-Shamy 2003,18.)

Kuten Kjelin ja Kuusisto (2003, 218), myos El-Shamy (2003, 22) korostaa selkeyden ja
vuorovaikutuksen merkitysta kohtaamisissa uuden tyontekijan kanssa. Informaatiotulvan
keskelle on suositeltavaa luoda rauhallisia hetkid, jotta saatua tietoa on mahdollisuus ja-

sentda omaan tahtiin.

Edistymisen seuranta on osa onnistunutta perehdytysta. Seurantaa ja arviointia on hyva
tehda koko prosessin ajan, ei pelkdstdaan uuden tydntekijan oppimisesta vaan myos pe-
rehdytyksen toimivuudesta. Tulokkaan keskustelut esimiehen ja mahdollisen tutorin
kanssa perehdytysprosessin aikana seka yksinkertaiset kyselyt perehdytyksen onnistumi-
sesta ja laadusta antavat tarvittavaa tietoa, vaikka kokemus toki onkin subjektiivinen. (Kje-
lin & Kuusisto 2003, 245-246.)

2.3 Perehdyttamiseen kannattaa panostaa

Uuden tyontekijan rekrytointi on yritykselle aina suuri investointi. Yrityksen ndkdkulmasta
investointi taytyy saada kannattavaksi, ja tata toteutetaan tehokkaan perehdytyksen
avulla. Tehokkaalla perehdytyksella tarkoitetaan tyontekijan osaamisen, uusien nakemys-
ten ja ideoiden nopeaa kayttoonottoa seké tulokkaan liittymista hyvinvoivana tydyhteison

jaseneksi.

Ensimmaisten kuukausien aikana annettu perehdytys edesauttaa sitoutumista seka tyon
tuloksellisuutta (Eklund 2018, 34). Hyvin toteutettu perehdytys on uuden tyéntekijan ja
tydnantajan niin sanottu win win -tilanne, jossa seka tulokas ettéa tydnantaja oppivat vuoro-
vaikutuksessa toisiltaan ja toisistaan. (Eklund 2018, 28; Kupias&Peltola 2009,19.)

El-Shamy (2003, 4) on listannut kymmenen syytd, miksi perehdyttdmisen kannattaa olla

kattava, tyontekijad huomioiva ja energisoiva.



1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

My®onteisen ensivaikutelman luominen.

Ensivaikutelman voi tehda vain kerran. Ensimmaiset tunnit ja paivat vaikuttavat
pitkakestoisesti tyontekijan mielikuviin yrityksista.

Epavarmuuden halventaminen.

Uusi tydpaikka voi aiheuttaa innostuksen lisdksi my6s huolen ja katumuksen
tunteita. Tehokkaalla perehdyttamisella voi helpottaa naita tuntemuksia.
Mukavuustason nostaminen.

Uusi tyontekija voi kokea olonsa eksyneeksi ja epamukavaksi uudessa organi-
saatiossa. Perehdytyksella voidaan lisatd mukavuustasoa ja itsevarmuutta.
Kuuluvuudentunteen lisaaminen.

Hyva perehdytys juurruttaa tunnetta kuuluvuudesta ja hyvaksynnasta, ja va-
hentaa ulkopuolisuuden kokemuksia.

Puolestapuhujien saaminen yritykselle.

Onnistunut perehdytys lisdd organisaatiostaan tiedolla ja ylpeydella puhuvia
tyontekijoita. Se on yritykselle kullanarvoista ajatellen suosittelumarkkinoinnin
hyotyja.

Virheiden vahentaminen.

Virheitd tapahtuu, mutta hyvalla perehdytyksella vahemman.

Energian kanavoiminen.

Perehdytyksella voidaan auttaa tyon alussa uutta tydntekijaa hyddyntamaan
luontaista innokkuuttaan ja energiaansa tuottavaan tyéhon.

Kasityksiin ja asenteisiin vaikuttaminen.

Perehdytyksessa lapikaytavat mm. yrityksen arvot ja tavoitteet auttavat ymmar-
tamaan syvallisemmin toimintatapoja ja sitoutumaan niihin.

Ongelmien ja huolien havainnointi.

Uuteen organisaatioon liityttdessa ongelmia voi syntyd. Perehdytysprosessi
tarjoaa mahdollisuuksia havainnoida ja tarttua nopeammin mahdollisiin tyonte-

kijan ongelmatilanteisiin.

10) Verkostoituminen l&pi organisaation.

Ihmisten tunteminen ja oman verkostonsa kasvattaminen auttaa uutta tyonteki-

jaa hoitamaan asioita ja padsemaan kiinni tuottavaan tyohon.

Perehdytys vaatii aikaa ja resursseja, mutta on panostuksen arvoista. Heikosti organisaa-

tioon sitoutuneen tydntekijan irtisanoutumisen paikkaaminen uudella rekrytoinnilla tai tieta-

mattomyydesta johtuvat virheet, jopa vaaratilanteet, maksavat valillisind kuluina yritykselle

enemman kuin huolellinen perehdyttaminen.



2.4 Perehdyttaja

Esimies luo edellytyksia ja tukea perehdyttamisen onnistumiselle, seuraa edistymista ja
on lasna vahintaan ensimmaisena tydpaivana seka palautekeskusteluissa (Kupias&Pel-
tola 2009, 62-63). Esimies on aina viime kadessa vastuussa henkilon perehdyttamisests,
mutta k&ytannon toimenpiteissé apuna yleensé ovat henkilostdammattilaiset, nimetyt pe-
rehdyttajat ja muut tyontekijat. Organisaatiokulttuurin ndkokulmasta parasta olisi, etta
koko tyOyhteiso luontevasti perehdyttaisi tulokasta, mutta on hyva kuitenkin olla useampi
tehtavaan vastuutettu perehdyttaja prosessin oikea-aikaisen etenemisen varmistamiseksi.
(Kjelin&Kuusisto 2003, 186.)

Hyva perehdyttgja pitda tydstaan ja on kiinnostunut muiden auttamisesta. Han on koke-
nut, muttei liian rutinoitunut, jotta tarkeita tydn osa-alueita ei jaéd opastamatta. Keskeista
on puhua asioista selkeasti ja kyky aidosti kuunnella. Perehdyttdjan tehtavana on auttaa
hahmottamaan kokonaisuuksia, ja siten lisata tulokkaan tunnetta tyén hallinnasta ja osalli-
suudesta yhteistssa. (Kjelin&Kuusisto 2003, 196-197.)

Uusi tyontekija vastaanottaa valtavasti uutta tietoa, tapaa ihmisia, opettelee toimimaan uu-
denlaisessa ymparistossa ja kokee todennakdisesti monenlaisia tunteita innostuksesta
epavarmuuteen. Perehdyttdjan ihmissuhde- ja vuorovaikutustaidot ovat suuressa roolissa
perehdytyksessa. Onnistumiseen vaikuttaa pystyykd perehdyttdja tukemaan uutta tyonte-
kijad oikealla tavalla, rakentamaan luottamusta alusta lahtien ja aktiivisesti luomaan tur-
vallista ja arvostavaa oppimisilmapiirid. Perehdyttdjan on hyva sisaistaa vastuu tydénsa ja
uuden tyontekijan kokeman ensivaikutelman merkittavyydesta. Perehdyttajan tulisi saada

itsekin ohjausta perehdyttdmisen toteuttamiseen.(Kupias & Peltola 2009, 83-84,131.)
2.5 Perehdytys Kempilla

Kempin perehdytyksessé on jo nykyisellaédn paljon hyvaa, ja siihen panostetaan. Perehdy-
tysohjelmaan kuuluu itsenaista opiskelua verkossa, yhteisia luentoja, hitsauskoulu, teh-
daskierros seka henkilokohtaista ohjausta tarpeen mukaan esimerkiksi tydajanseuranta-

ja HR-jarjestelmien kayttoon.

Uudelle tyontekijalle perehdytys alkaa tulla ndkyvammaksi rekrytointihaastattelun ja tyoso-
pimuksen allekirjoituksen jalkeen viikkoa ennen téiden aloittamista. Viikkoa ennen saapu-
mista HR lahettaa tyontekijalle tervetulotoivotusviestin ja tunnukset kahdelle Kemppi Cam-
pus -kurssille. Kempill& on otettu kayttdon Kemppi Campus -verkkokoulutusalusta kolme
vuotta sitten. Campukseen on tehty kursseja liittyen esimerkiksi tietoturvaan, GDPR:4an,

bréandiin, tydaikaan, lomiin, etuihin ja tyoterveyshuoltoon. Ensimmainen kurssi, mink&a
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paasee tekemaan jo ennen tdiden aloitusta, on "Uuden tyontekijan tervetulopaketti”, missa
kerrotaan yleisperehdytysohjelman sisallosta, Kempista yrityksené seka kaytannon asi-
oista, kuten esimerkiksi kulkukorteista, pysakdinnista ja tydajoista. Toinen etukéteen teh-

tava kurssi on opastus Campuksen kayttoon.

Tyontekijan ensimmaisena paivana loputkin Campuksen kurssit ovat kaytettavissa. Verk-
kokoulutus antaa tarkeimmat organisaatioon ja toimintatapoihin liittyvat tiedot ja mahdollis-
taa kurssien tekemisen joustavasti sopivina hetkiné. Kurssimateriaaleissa on linkityksia
yrityksen siséiseen viestintdkanavaan Intraan lisétietojen saamiseksi. Useimmissa kurs-
seissa on lapaistava helpohko testi osion suorittamiseksi. HR tekee jokaiselle uudelle
tyontekijalle omat tunnukset Campukseen, joten on mahdollista my6s seurata edistymista
kurssien suorittamisessa. Tunnusten luonti vaatii paljon manuaalista klikkailua, on moni-
vaiheinen ja vie mielestani yllattavan paljon aikaa. Seurantaa edistymisesta ei tehda aktii-
visesti, vaan tapana on, etta jos uusi tyontekija suorittaa kaikki kurssit h&n voi ilmoittautua
ja hakea HR:sté& pienen palkinnon, esimerkiksi leffaliput.

Ensimmaisena tyopaivana pyritadn siihen, ettd esimies tulee uutta tydntekijaa vastaan ja
huolehtii kdytanndn asioista, mutta mitdan varsinaista ohjeistusta ei ole esimiehille tehty
uusiin tyontekijoihin littyen. Tehtavakohtaisesta perehdytyksesta vastaavat esimiehet ku-
kin tavallaan ja delegoiden perehdyttamistehtavia tarpeen mukaan muille tiimin tai tydyh-
teison jasenille. Tytaryhtidissa vastuu perehdyttamisesta on esimiehella. Perehdytyspro-
sessi tytaryhtidissa on jadnyt hiukan hamaraksi, etta kuinka paljon asioita paikallisesti kay-

daan lapi ja seurataanko edistymista.

Taloon tultuaan uudet tyontekijat osallistuvat muutaman kuukauden sisélla yleisperehdy-
tyspaiville. Noin kaksi-kolme kertaa vuodessa jarjestettaville perehdytyspaiville paékontto-
rille Lahteen tulevat myos kaikki tytaryhtididen uudet toimihenkildt. Kolmen péaivan aikana
tyontekijat osallistuvat luennoille, tehdaskierrokselle ja hitsauskouluun. Luennoilla kay-
daan lapi Kempin strategiaa, laatua, tuotekehitysta, taloutta, asiakaspalvelua, tuotehallin-
taa, markkinointia ja tietotekniikkaa. Koulutuspaivat kestavat yhdeksasta neljaan. Tytaryh-
tidista tulevat tapaavat mahdollisesti taméan lisdksi myds muita heidan tyétehtaviinsa liitty-
vid henkiloitéa. Ulkomailta tulleiden kemppiléisten kanssa kaydaan ensimmaisen koulutus-
paivan paatteeksi illallisella, minne yleensa osallistuu HR:n edustajan liséksi henkildita

muistakin toiminnoista.

Perehdytyspaiviin kuuluu my6s noin puolentoista tunnin tutustumiskierrokset elektroniikka-

ja tuotetehtailla. Aikataulu on melko tiukka molempien tehtaiden [&pikdymiseen, mutta
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kierroksen jarjestaminen on koettu tarkeaksi ja palaute osallistujilta on ollut positiivista.
Perehdytyspaivat paattaa kolmen tunnin hitsauskoulu. Paasaantoisesti kaikki osallistuvat
hitsauskouluun, mutta tytaryhtidista saapuneille esimerkiksi hitsausinsindoreille tai myyn-
nin parissa tyéskenteleville on tilalle jarjestetty tuotekoulutusta. Hitsauskoulu on ollut pi-

detty osio ja tuonut tarpeellista vaihtelua auditorioluennoilla istumiseen.

Opinnaytetyoni tavoitteena on vastata kysymykseen, millainen perehdytysprosessi on talla
hetkella. Havaintojeni perusteella hyvaa on mahdollisuus aikatauluttaa omaa tekemistaan
verkkokurssien avulla, kohtaamiset kasvokkain, tehdaskierros ja hitsauskoulu. Perehdy-
tyspéaivat luovat hyvin todennakoisesti positiivista tydnantajamielikuvaa erityisesti paékont-
torille matkustaville tytaryhtididen tyontekijéille, koska jo pelkdstddn matka Suomeen voi

olla unohtumaton elamys.

Kehittamisen nakdkulmasta jain pohtimaan resurssien jarkevaa kayttoa seka perehdytyk-
sen tasalaatuisuuden toteutumista. Nykyiselladn perehdytyspéivien jarjestelyt vievat HR-
tyontekijalta paljon aikaa. Majoitus- ja kuljetusvaraukset seké yhteisen illallisen jarjestami-
nen tytaryhtidista saapuville, aikataulujen sovittaminen, viestinta séhkdpostilla ja sisdisen
viestintdkanavan Intran kautta, ilmoittautumisten ja osallistujalistojen hoitaminen, peruu-
tuksista aiheutuvat jarjestelyt seké koulutuskirjaukset osallistuneille hr-jarjestelmaan ovat
muutamia aiheeseen liittyvia tehtavid. Koulutuspdivien aikana jarjestelyista vastuussa ole-
van HR-tydntekijan kalenterissa on oltava véljyytta, jotta hén ehtii olla paikalla vastaanot-
tamassa erityisesti tytaryhtididen vieraita seka olla tavoitettavissa vastaamaan mahdolli-
siin kysymyksiin tai ongelmatilanteisiin esimerkiksi kuljetuksiin liittyen. Nykyinen toiminta-
tapa vaatii mielestani paljon resursseja saatavaan hydtyyn nahden. Se on my@s altis laa-
tuvaihtelulle johtuen eri luennoitsijoista erilaisine sisaltopainotuksineen ja esiintymistaitoi-

neen tai vaikkapa HR-tyontekijan akillisesta sairastumisesta eikd varahenkiléa ole.
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3 OPPIMINEN
3.1 Oppiminen siirtyy verkkoon

Kustannustehokkuus, tasa-arvoisuus, kiinnostavampi sisalto ja helpompi edistymisen seu-
ranta. Monien hyotyjensa vuoksi koulutusten siirtiminen verkkoon herattaa yrityksissa
kiinnostusta. Verkossa tapahtuva oppiminen, e-learning, on paikkariippumatonta ja jousta-
vaa, mutta ei taysin voi korvata henkilokohtaista ohjausta. On mietittava, mitk& osiot pe-
rehdytysprosessista on hyddyllisinta vieda verkkoon ja mitka ovat téarkeita hoitaa kasvo-
tusten tai edes etayhteyden kautta. (Haonpera 2016.)

Verkkoperehdytysta suunniteltaessa on hyodyllista tunnistaa opiskeltavuutta myonteisesti
tukevia elementteja. Tallaisia ovat esimerkiksi kertomuksellisuus, elamyksellisyys ja toi-
miva rytmitys. Riskinad verkko-oppimisessa on liiallinen kognitiivinen kuormittuminen, jos
tarkkaavaisuutta joutuu kayttdmaan oppimisen kannalta epéolennaisiin asioihin. Taman
vahentamiseksi kaytettavyyteen on hyva kiinnittdad huomiota. Verkossa tapahtuva pereh-
dyttdminen luo mahdollisuuksia tehdé sisaltéon vaihtelua esimerkiksi videoilla ja erilaisilla
tehtavilla. Kayttomukavuutta lisdavat rakenteen selkeys ja laadukkaat materiaalit. (Lehto-
nen & Vahtivuori 2003, 4.)

3.2 Erilaiset oppijat ja perehdytys

Kouluverkko Peda.net kuvailee oppimistyylia tavaksi, jolla tietoa hankitaan ja kasitellaan,
ja miten kukin opittavaa asiaa lahestyy tai jasentad. Oppimistyyli on itselle mieluisin tapa
oppia, mutta tyyli myo6s kehittyy koko elinidan ajan muokkautuen erilaisissa oppimistilan-

teissa ja -ymparistoissa. (Peda.net 2020.)

Oppimistyylien maéaritelmié on erilaisia, mutta tunnetuin lienee VAK -malli, eli jako visuaa-
liseen, auditiiviseen ja kinesteettiseen oppijaan. Tallaisen luokittelun mukaan opettamista-
voissa on hyva huomioida kuuloaistin (auditiivinen), nakdaistin (visuaalinen) seka tunto-

aistin (kinesteettinen) avulla oppivat. (Peda.net 2020.)

Toinen tapa méaarittd& oppimistyyleja on organisaatiokayttaytymisen professorin David A.
Kolbin kokemuksellisen oppimisen teorian pohjalta. Teoriaa hyddyntden on kayttaytymis-
malleista I6ydetty seuraavat oppimistyylit: osallistuja, tarkkailija, paattelija ja toteuttaja.
Osallistuja on seurallinen, haluaa elaa nykyhetkessa ja kokeilla kaikkea mahdollista nope-
asti. Konkreettiset esimerkit ja tarinat luovat oivalluksia. Tarkkailija saattaa mielelldén jat-
taytya taka-alalle, muttei ole passiivinen, vaan harkitsevainen, pohdiskeleva, kuunteleva ja
suvaitsevainen muita kohtaan. Oppiminen vaatii aikaa, ja on perusteellista. Paattelija yh-

distaad kaytannon kokemuksia teoriaan toimien loogisesti ja kokonaisvaltaisesti. Han pyrkii
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hahmottamaan kokonaisuuksia. Toteuttaja ryhtyy tuumasta toimeen ja haluaa testata uu-
sia ideoita ja teorioita, koska hanen mielestaan aina on olemassa toimivampi tapa tehda

asioita. Han turhautuu liian hitaasta etenemisesta. (Kupias & Peltola 2019, 60-64.)

Yksi ndkokulma oppimistapoihin on ihmisen luontaiset taipumukset. Psykiatri Carl Gustav
Jungin tyyppiteorian ndkemyksen mukaan ajattelumme rakentuu osatekijoista, joista osa
suuntautuu sisédiseen maailmaan ja osa ulkoiseen maailmaan. Jompikumpi on aina luon-

taisempi tapa toimia ja ajatella. (Luontaiset taipumukset -analyysi 2018.)

Energian suunta: Ulospain suuntautunut Sisaanpain suuntautunut
Tiedon hankinta: Luottaa aisteihin Luottaa intuitioon
Paatoksenteko: Loogiset periaatteet Henkilokohtaiset arvot
Elamantyyli: Jarjestelmallinen Spontaani / joustava

Kuvio 2. Oppimistyylit MBTI:n mukaan (Luontaiset taipumukset -analyysi 2018)

Jungin tutkimuksiin pohjautuen on luotu Myers-Briggsin persoonallisuusindikaattori
(MBTI). MBTI:n elementit synnyttavat 16 eri tyyppiyhdistelmaa, joiden vahvuuksia ja mah-
dollisuuksia kehittyd analyysi nostaa esiin. Kyseessa on analyysi, ei testi, eikd MBTI aseta
persoonallisuustyyppeja paremmuusjarjestykseen. Luontaiset taipumuksemme vaikuttavat
siihen, miten reagoimme asioihin ja miten suuntaamme huomiotamme. MBTI avaa kunkin
persoonallisuustyypin ajattelu-, toiminta-, vuorovaikutus- ja oppimistyyleja. (Myers &
Briggs Foundation 2020.)

MBTI jakaa oppimistyylit energian suunnan, tiedon hankinnan, paatéksenteon ja elaméan-
tyylin mukaan E-, |-, S-, N-, T-, F-, J- ja P-tyyppeihin. E-tyyppi oppii keskustelemalla ja ke-
hittamalla yhdessa muiden kanssa. Hanen ajattelunsa voimakkain osatekija suuntautuu
ulkoiseen maailmaan. I-tyypille sopivin tapa on perehtyd omatoimisesti asioihin lukemalla,
analysoimalla ja pohtimalla. Hanen ajattelunsa voimakkain osatekija suuntautuu sisdiseen
maailmaan. S-tyyppi oppii tehokkaasti tekemélla ja kaytdnnon esimerkkien kautta. Han
hankkii tietoa reaalimaailmasta viidella aistilla. N-tyyppi oppii mieluiten luovien kokeilujen
kautta kayttden mielikuvitusta ja intuitiota hyvakseen. T-tyypin oppimista ja mielenkiinnon
yllapitdmista helpottaa asioiden loogiset rakenteet. F-tyyppi kiinnostuu asioista, jotka yh-
teensopivat hanen omiin arvoihinsa. J-tyyppi arvostaa jarjestystd, kontrollia ja aikaansaa-
mista. P-tyyppi arvostaa vapautta, luovuutta ja kannustavaa ilmapiirid. (Luontaiset taipu-
mukset 2018.)
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Oppimistyyleista voi mielestani olla eniten hyotya esimerkiksi timeja rakentaessa, jolloin
erilaisista toiminta- ja vuorovaikutustavoista voi kayda avointa keskustelua ryhmadynamii-
kan ja ryhmaytymisen parantamiseksi. Liian tiukkoja johtopaatoksia kayttaytymisesta tai
yleistavia lokerointeja ei kuitenkaan pida tehda. Analyysia on kritisoitu muun muassa tu-
losten vaihtelevuudesta ja vanhentuneista kasityksista (Grant 2013). Ihmisten jaottelua
oppimistyylien mukaan on arvostellut myds psykologi Jussi Valtonen. Han on kirjoittanut
artikkeleissaan Psykologia -lehdessa tieteellisen tuen puuttumisesta néille juurtuneille aja-
tuksille oppimistyyleistéa. Vastineeksi nimittamilleen vakiintuneille kansanuskomuksille ja
kouluttajien lypsylehmille han esittd& kolme tapaa tukea oppimista, joille todella I6ytyy tie-
teellistd naytt6a. Nama tavat ovat ajallinen hajauttaminen, eli tydskentelyn jakaminen use-
ampaan lyhyeen jaksoon, materiaalien sekoittaminen, eli useamman ratkaisustrategian
opettaminen yhtaaikaisesti, ja kolmantena oppimisen testaaminen, koska tutkimuksen mu-
kaan tietojen hakeminen muistista vahvistaa tehokkaammin muistin sisaltéja kuin pelkéas-
taan useampi opiskelukerta. (Valtonen 2011.) Perehdyttamista ajatellen ainakin nama
kolme oppimista tukevaa keinoa on helppo huomioida perehdytysmateriaalia ja aikataulua
luodessa.

Oli perehtyja sitten auditiivinen, paattelija, P-tyyppi tai ei mikaan oppimistyyleihin luokitel-

tava, l6ytyy vahintaan yksi kaikkia yhdistava tekija, nimittdin oppiminen edellyttaa aina py-
sahtymista ja lepoa. Perehdyttamisaikatauluakin laatiessa on hyva muistaa aivotyon tau-

ottaminen vahintaén 2—4 tunnin valein. (Kupias & Peltola 2019, 41.) Tiivistahtisista koulu-
tuspadivista saatava hyoty voi jAdda pieneksi, jos aikaa palautumiselle ei ole riittavasti. Py-
sahtymiselle ja tiedon reflektoinnille on hyva luoda tydpaiviinkin tilaa vaikkapa yhteisilla

kahvituokioilla ja kollegacouchaamisella.
3.3 Itseohjautuva ja sisadisesti motivoitunut

Ihmistd, joka kykenee toimimaan ilman tarvetta ulkopuoliseen ohjaukseen ja kontrolliin
voidaan sanoa itseohjautuvaksi. Silla tarkoitetaan kykya johtaa itsedan ja ottaa vastuuta
tekemisistéaan. Tybelamassa itseohjautuvuus nahddén mahdollisuutena vaikuttaa aidosti
tyohonsa ja tavoitteisiinsa sek& méaaritelld itse tapoja ja paikkoja tehda ty6tdén. (Savas-
puro 2019, 25-26.) Yksilon itseohjautuvuudesta puhuttaessa on aiheellista viitata Edward
Decin ja Richard Ryanin (1985) itseohjautuvuusteoriaan (self-determination theory), jonka
mukaan sisédinen motivaatio vaatii kehittydkseen psykologisten perustarpeiden tyydyttymi-
sen. Ryan ja Deci nostivat perustarpeiksi autonomian, kompetenssin ja yhteenkuuluvuu-
den. Naiden joukkoon Martela lisda tutkimustensa kautta viela neljannen perustarpeen;

hyvantekeminen. (Martela 2015)
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Perustarpeiksi on tunnistettu

e vapaaehtoisuuden tarve (autonomia): mahdollisuus tehdé asioita omalla tavallaan
ilman pakottamista

o kyvykkyyden tarve (kompetenssi): tyo tarjoaa sopivasti haasteita, tyontekija paa-
see kehittymaan ja kayttamaan parasta osaamistaan

e yhteenkuuluvuuden tarve: kuuluminen yhteis66n ja tulla hyvéksytyksi omana itse-
naan

e tarve hyvantekemiseen: myonteisen vaikutuksen tekemisté laajemmallekin yhteis-
kuntaan. (Martela & Jarenko 2015, 17.)

Sisdinen motivaatio saa ihmisen toimimaan proaktiivisesti sekéd kokemaan innostusta ja
merkityksellisyytta tekemisestaan. Tyontekijan sisaistéd motivaatiota on aina tarpeen vaalia
ja kasvattaa hyvilla johtamistavoilla jo senkin vuoksi, ettd innostus korreloi tuottavuuden
kanssa ja edesauttaa tyontekijan hyvinvointia. Tulevaisuuden menestyjayrityksissa osa-
taan johtaa ajan sijaan energisyytta, ja saadaan kilpailuetua sisaisesti motivoituneiden

tyontekijoiden luovuuden ja sitoutuneisuuden ansiosta. (Martela & Jarenko 2015, 20.)

Perehdyttdmisen nakokulmasta innostunut ja itseohjautuva tyontekija oppii, paasee kiinni
itsendiseen tyon tekemiseen seka pitdd notkahduksen organisaation tehokkuudessa mah-
dollisimman matalana. Perehdyttamisessa on hyva tavoitella ulkoisen motivaation sijaan
tyontekijan sisdistd motivaatiota oppimisessa. Ulkoisesti motivoitunut toimii reaktiivisesti,
ja voi kayda esimerkiksi perehdytyskurssit vain koska on pakko tai saadakseen jonkin pal-
kinnon, ei halusta integroitua organisaatioon paremmin. Ulkoista motivaatiota voi kuvata
vertauskuvalla "keppia tai porkkanaa”, ja sellainen harvoin johtaa innostumiseen ja luo-
vuuden lisdantymiseen. Sisdisesti motivoitunut hakeutuu oman kiinnostuksensa vuoksi
tehtavien pariin ja toimii proaktiivisesti. Psykologisten perustarpeiden tayttyminen luo teke-
misen draivia ja merkityksellisyytta, joten jo perehdytysprosessissa voisi olla mukana naita

tukevia elementteja mahdollisimman paljon.

On kuitenkin selva, ettei tyon tekeminen voi, eika tarvitsekaan, olla aina pelk&staan
hauskaa. Organisaation ei ole syyta markkinoida vain huippufiiliksia ja korostaa liikkaa pel-
kastaan positiivisuutta, koska se voi johtaa niin sanottuun hauskuusharhaan, joka vaikeut-
taa epamiellyttavisté asioista puhumista rehellisesti. Kaikille on olemassa tehtavia, joita on
vain pakko hoitaa vaikkei huvittaisi, koska kaikilla tyéntekijoilla on vastuunsa yrityksen tu-
loksesta. Perehdyttamisessakin tallaisia elementteja voi olla, jotka jokaisen tydntekijan on

vain opiskeltava ja ymmarrettava. (Savaspuro 2019, 52.)
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Psykologisten perustarpeiden tyydyttymiseen keskellad arjen puurtamistakin auttaa terve
organisaatiokulttuuri. Terve organisaatiokulttuuri nojaa luottamukseen, turvallisesti rajat-
tuun autonomiaan seka aitoon ja luontevaan vuoropuheluun johdon ja tydntekijoiden va-
lilla. Tietenkin viihtymiseen kannattaa panostaa ja erityisesti hyvaan ilmapiiriin, jotta jokai-
sen olisi mukavaa ja turvallista tulla tdihin. Ihmisten valisiin suhteisiin ja avoimeen viestin-
ta&n panostaminen auttaa tilanteissa, kun vaikeitakin asioita on nostettava esiin. (Savas-
puro 2019, 51-52.) Organisaatiokulttuuri ei ole asia, minké johto valmiina pakettina ojen-
taa tyontekijoille, vaan vastuu sen muotoutumisesta on jokaisella tyontekijalla. Nykyaikana
alaistaidoiksi kutsutut, eli normaalit kaytostavat ja hyva asenne tyon tekemiseen, vievat jo
pitkalle.

3.4 Palvelumuotoilun hyddyntaminen kehittdmistydssa

Yhteiskunnallinen muutos 1970-luvulta lahtien on lisannyt palveluiden merkityksen kasvua
kehittyneissd maissa. Palveluiden osuus kansantalouden rakenteesta jatkaa Suomessa-

kin nousuaan ollen nyt bruttokansantuotteesta noin 70 prosenttia. Olemme vaurastumisen
myo6ta siirtyneet teollisesta yhteiskunnasta jalkiteolliseen yhteiskuntaan, ja se nakyy palve-
lutalouden levittaytymisena kaikkialle tuotanto- ja tyéllisyysrakenteissa aina teollisuussek-

toria myoten. (Koivisto, Saynajakangas & Forsberg 2019, 16.)

Muutokset liiketoimintaympéristdssa pakottavat yritykset selviytymaan niin sanotussa uu-
dessa normaalissa, eli epavakaammassa, monimutkaisemmassa ja nopeasti muuttuvassa
maailmassa. Uudessa normaalissa menestyminen vaatii proaktiivisuutta, kykya ymmartaa
asiakkaita seka kokeilukulttuurin aitoa jalkauttamista toimintaan, koska olennaista on aina
oppia lisaa ja tunnistaa tulevaisuuden mahdollisuuksia. Nama muutoshaasteet ja -mahdol-
lisuudet ovat mahdollistaneet palvelumuotoilun nousun merkittavaksi ilmioksi ja kes-
keiseksi kehittamisen valineeksi 2000-luvun puolivalista lahtien. (Koivisto ym. 2019, 26-
27, 32))

Miksi palvelumuotoilu sitten on niin suosittu lahestymistapa kehittamistydssa? Palvelu-
muotoilu perustuu muotoiluajatteluun ja siihen liittyvaan innovaatioprosessiin. Tavoitteena
on yhdistaa ihmisille haluttava teknologisesti toteutettavissa olevaan siten, etta se on ta-
loudellisesti kannattavaa. (Koivisto ym. 2019, 36.) Palvelumuotoilu on yhteisesti jaettu
tapa ajatella ja toimia, kuin yhteinen kieli palveluita kehitettdessa. Siin& yhdistetdan ana-
lyyttisesti jAsenneltyd tutkimustietoa ja dataa luovuuteen ja intuitiivisiin taitoihin havaita tu-

levaisuuden luomia lukuisia mahdollisuuksia. (Tuulaniemi 2011.) Se on iteratiivista ja
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aidoissa kayttajarajapinnoissa tapahtuva oppimista, mika haastaa perinteista tyopoytien
aaressa tehtavaa suunnittelua ketteryydelladn mukautua nopeasti muutoksiin. Palvelu-
muotoilu on asiakaskeskeista, vahvasti tulevaisuuteen suuntautunutta ja liiketoiminnan
tarpeita huomioiva. (Kreapal 2020.) Palvelumuotoilua voi hyédyntaa kaikessa kehittami-
sesséa mihin liittyy ihmiset, kohtaamiset ja tunteet. Arvoa saadaan, kun pystytaan esimer-
kiksi kuvaamaan prosessit ja kehittdamaan mahdollisia kuormittavia resurssien ryéstokoh-
tia. (Rantanen 2016, 22.) Palvelumuotoilua kaytetdan uusien palveluiden innovointiin tai jo
olemassa olevien parantamiseen, mutta yleisesti muotoiluajattelua voi kayttaa apuna

missa tahansa tydssa (Koivisto ym. 2019, 36).

Mielestani palvelumuotoilun menetelmat sopivat hyvin HR:n kehittamisprojekteihin, ja suo-
sittelen rohkeammin ottamaan kayttajalahtéisia menetelmia mukaan kehittamiseen. Esi-
merkiksi tydntekijakokemuksen parantamisessa osallistavalla ja kuuntelevalla tyotteella
saadaan usein hyvia tuloksia aikaan. Hyvaa tyontekijakokemusta tavoitellaan, koska se
heijastuu positiivisesti muun muassa asiakaspalvelun laatuun ja tydmotivaatioon. Tyos-
saan viihtyvat tyontekijat tuovat taloudellista hyotya yritykselle muun muassa tyytyvaisem-
pien asiakkaiden ja alentuneiden tydterveyskulujen muodossa. Kyvykkaat inmiset ovat in-
novatiivisempia ja l6ytavat uusia mahdollisuuksia, joten tdman potentiaalin kasvattaminen
yrityksen voimavaraksi on syyta aloittaa heti uuden tydntekijan saavuttua. (Kesti 2014,
74.)

Palvelumuotoilu sekoitetaan usein tarkoittamaan samaa kuin muotoiluajattelu, mutta ne ei
eivat ole sama asia, vaan palvelumuotoilu on yksi tapa soveltaa muotoiluajattelun keskei-
sid periaatteita. Periaatteita ovat ihmislahtdisyys, oikean ongelman ratkaisu, kartoittami-
nen, iteratiivisuus, divergentti ja konvergentti ajattelu seka protoilu ja testaus. (Koivisto
ym. 2019, 35.)

Kun yritys alkaa kiinnittdm&éan enemman huomiota asiakkaidensa tarpeisiin ja muuttaa toi-
mintaansa pelk&sta tuotteiden valmistamisesta kohti palvelukokonaisuuksien tuottamista,
voidaan muutosprosessista kayttaad termia palvelullistaminen. Liiketoiminnan palvelullista-
minen ndkyy seka perinteisella etta teollisuussektorilla. Se voi tarkoittaa yksinkertaisimmil-
laan esimerkiksi tuotteisiin lisattyja maksullisia huolto- ja takuupalveluita, tai sitten laajasti
koko lilketoimintamallin uudistamista. Palvelullistamisen onnistuminen vaatii aitoa asiakas-
ymmarrysta ja monipuolisempaa arvon luontia. Palvelullistaminen voi edellyttaa yrityksen
arvontuotantoverkoston uudelleenjarjestelya ja huomion suuntaamista entista enemman
kohti asiakkaiden tavoitteiden saavuttamisessa auttamiseen. Ei ole siis yllatys, etta ky-
synta palvelumuotoilulle on kasvanut, ja yha enemman yritykset kehittdvat omaa sisaista

palvelumuotoilutoimintaansa. (Koivisto ym. 2019, 10,16-19, 26.)
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Koivisto, Saynéjakangas ja Forsberg (2019, 56 ) jakavat kehittdmiskohteet viiteen eri ko-

konaisuuteen:

Palveluprosessien ja kontaktipisteiden kehittdminen
Palvelutuotteiden ja tarjooman kehittaminen
Palveluviestinn&n, -myynnin ja markkinoinnin kehittdminen

Yrityksen siséisen toiminnan kehittdminen

S

Yrityksen liiketoiminnan kehittaminen.

Yksi kokonaisuus on palveluprosessien ja kontaktipisteiden kehittdminen. Palvelumuotoilu
pyrkii johdonmukaistamaan ja helpottamaan asiakkaan ja palveluntarjoajan valisté vuoro-
vaikutusta. Tata tehdaan luomalla taysin uusia tai parantamalla olemassa olevia proses-
seja seka fyysisissa etta digitaalisissa ymparistoissa. Toinen on palvelutuotteiden ja tar-
jooman kehittdminen. Yritykselle voidaan kehittda taysin uusi palvelu tai tuotteistetaan jo
olemassa olevaa siten, etta asiakas on valmis maksamaan tuotetusta lisdarvosta. Pohjim-
miltaan asiakas haluaa maksaa ongelmansa ratkaisusta, joka voi olla funktionaalinen,
emotionaalinen tai arvopohjainen. Palvelumuotoilun tavoitteena on ratkaista ongelmia lii-
ketoimintaa hyodyttavalla tavalla. Kolmas kokonaisuus on palveluviestinnan, -myynnin ja
markkinoinnin kehittdminen. Palvelumuotoilua voidaan hyddyntdd myos asiakasuskolli-
suuden rakentamisessa esimerkiksi palveluidentiteetin maarittelyssa ja erottautumisessa
muista. Neljantend kokonaisuutena on mainittu yrityksen sisdisen toiminnan kehittaminen.
Hyvinvoivat tydntekijat luovat hyvia asiakaskokemuksia, suoraan tai valillisesti, joten si-
saisten rakenteiden ja toimintamallien kehittamiseen on syyta panostaa. Palvelumuotoilun
tyokalujen avulla voidaan vaikuttaa esimerkiksi tyontekijakokemukseen, perehdytykseen,
koulutukseen, tydssa viihtymiseen ja tekemisen sujuvoittamiseen. Viides osio on yrityk-
sen liikketoiminnan kehittdminen. Palvelumuotoilu on hyva tydvaline laajemminkin palvelu-
liketoimintaa kehitettdessa. Kayttttarvetta voi olla esimerkiksi varmistettaessa asiakaslah-
toisyys liiketoiminnassa, tulevaisuuden ennakointitydssa tai arvonluontimahdollisuuksien

tunnistamisessa. (Koivisto ym. 2019.)

Palvelumuotoilun prosessi

Kehittamiskohteen tydstdminen palvelumuotoilun avulla onnistuu paremmin jakamalla pro-

sessi seuraavanlaisiin vaiheisiin:

e RAJAA: Mik& on ongelma? Mitk& ovat tavoitteet ja mittarit? Kenelle tehddéan?
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¢ OPI: Tiedon lisdaminen kehittamiskohteesta, resursseista ja tarpeista esimerkiksi
haastatteluilla ja asiakastutkimuksilla

o RATKAISE: Ideointia, arviointia, kuvailua, prototyyppien tekemista

e TESTAA: Ideoiden testaaminen asiakkailla, palautteen keraaminen, palautteen
pohjalta testaaminen uudelleen, tuotteistus, mittaaminen (SDT -Palvelumuotoilun
Tyokalupakki).

Lahestyin yleisperehdytysohjelman kehittamista naiden prosessivaiheiden kautta. Tyohar-
joitteluni kautta olin pystynyt havainnoimaan perehdytykseenkin liittyvia asioita kuluneelta
puolelta vuodelta, joten ongelman rajaus, tavoitteet ja kohderyhma I6ytyivat melko hel-
posti yhteisymmarryksessa henkilostojohtajan kanssa. Kuten johdannossa jo tuli ilmi,
opinnaytetyoni rajattiin koskemaan vain toimihenkildita, koska tarve uudistaa toimihenkil6i-
den yleisperehdytysta on todellinen. Itseédni kiinnostaa my6s tuotannon tyontekijoiden pe-
rehdytys ja liittdminen osaksi tydyhteisda, mutta niin laajan kokonaisuuden tarkastelu tata

tyota varten ei olisi ollut ajallisesti mahdollista.

Lisaa tietoa ja uusia ndkodkulmia aiheeseen sain haastatteluista ja monista keskusteluista
HR tiimilaisten kanssa. Valitsin tietoisesti avoimen haastattelutavan, koska keskuste-
lunomaisuus voi vieda herkemmin niin sanotusti sivupoluille ja sen myéta auttaa ymmarta-
maan aiheesta jotain aivan uutta. Tallékin kertaa kavi niin, ettd melkeinpa kaikissa kes-

kusteluissa tuli itselleni "enpa ollut ajatellutkaan sita noin” -hetkia.

Tutkimuksen jalkeen tein ehdotuksia kehittdmiskohteiksi ja tein ensimmaisia kuvailuja uu-
distuksista. Ideoiden testaamista olin suunnitellut tekevani jo kevaan aikana esimerkiksi
uusille kesatyodntekijoille, mutta koronatilanteen vuoksi tama ei ollutkaan mahdollista, joten

laajempi testaaminen jad mythempéaéan ajankohtaan.

Tuplatimanttimalli

Tapani ideoida on hyvin avointa ja kokonaisvaltaista, ja joudunkin yleensa tekem&éan pal-
jon karsimista ja kirkastamaan tavoitteita matkan varrella, jotta ideoita saisi vietya testauk-
seen nopeasti. Tytkaluja on monenlaisia, mutta tdhan karsimiseen olen kokenut itselleni
toimivaksi tavaksi tuplatimanttimallin kyttamisen. Se mahdollistaa vapaan ja luovan ajat-
telun, mutta sen jalkeen ideat laitetaan loogisen tarkastelun alle ja supistetaan olennainen
jatkokehitykseen. Tuplatimanttimalli (the Double Diamond Process) on yksi kaytetyim-
mista palvelumuotoilun prosessimalleista. Tuplatimantin on kehittanyt brittilainen Design

Council vuonna 2005. (Ball 2020.) Tamé&n mallin tarkoituksena on hyddyntaa
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tyoskentelyssé ideoivaa ja intuitiivista eli divergenttia ajattelua seka loogista ja analysoi-
vaa eli konvergenttia ajattelua. Ensimmainen timantti kuvaa oikean ongelman I6ytamista
ja tunnistamista, ja toinen timantti on ratkaisun kehittamista tunnistettuun ongelmaan.
Tuplatimantti, kuten muotoiluajattelu ylipdataéan, ei ole lineaarinen prosessi, vaan kokeilu-

jen ja oppimisen kautta palataan taaksepain, tehdaan parannuksia, ja kokeillaan uudel-

leen.

Ratkaise oikea ongelma Ratkaise ongelma oikein

Kuvio 3. Tuplatimanttimalli (Koivisto ym. 2019)
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4 LAADULLISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Haastatteluiden toteutus

Kempin perehdytysprosessin nykytilan kartoittamiseksi haastattelin yleisperehdytyspaiville
osallistuneita uusia tyontekijoitd seka luentoja pitaneita eri toimintojen johtajia. Tapaamisia
oli kymmenen ja toteutustapana avoin haastattelu. Tapaamisista tein itselleni muistiinpa-

noja.

Avoin haastattelu on taysin strukturoimaton, jossa vain keskusteltava ilmié on méaaritelty.
Kysymysrunkoa ei ole laadittu etuk&teen, vaan asioita kaydaan lapi keskustelunomaisesti
tietyn teeman ympariltd. Koska haastattelun kulkua ei suunnitella etukateen, se vaatii
haastattelijalta hyvia vuorovaikutustaitoja, jotta tilanteesta saa luontevan ja avoimen haas-
tateltavan kokemuksille ja mielipiteille. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 3.1.1 Lomakehaastattelu,

teemahaastattelu ja syvahaastattelu.)

Valitsin avoimen haastattelutavan, jotta keskustelu pysyisi vapaana kunkin haastateltavan
ajatuksille, huomioille ja tarkentavien kysymysten luomille mahdollisuuksille syventaa kes-
kustelua. Koen vuorovaikutustaitojeni olevan hyvalla tasolla, joten keskustelun kuljettami-

nen ei tuottanut vaikeuksia. Osassa haastatteluita mukana oli myds henkiléstéjohtaja.

Haastatteluita oli yhteensd kymmenen. Nelja haastatelluista oli itse osallistunut perehdy-
tysohjelmaan puolen vuoden sisaan ja kuusi oli eri toimintojen johtajia, jotka ovat olleet pi-
tamassa perehdytyspdivien luentoja. Haastatellut tydskentelevat Kempin paakonttorilla
Lahdessa. Liséksi kaytdssani oli vuoden 2019 yleisperehdytyspaivilta Webropol -kyselyn
kautta keratyt palautteet.

4.2 Haastatteluiden tulokset

Haastatteluiden jalkeen kavin lapi tekemiani muistiinpanoja, ja listasin useimmiten esiin
tulleita asioita. Keskusteluista seka tyontekijoiden ettd toimintojen johtajien kanssa Idysin
kolme perehdytyksen keskeista elementtia; omaehtoisuus, toiminnallisuus ja vuorovaiku-
tus. Omaehtoisuudella tarkoitan mahdollisuutta vaikuttaa itse prosessin etenemiseen esi-
merkiksi paattamalla itse aikatauluja ja toteutusjarjestysta. Toiminnallisuus on halua ym-
martaa paremmin mistd on kyse, miten asiat toimivat ja miksi teemme mita teemme.
Tarve vuorovaikutukseen liittyy tarpeeseen tulla nédhdyksi ja huomioiduksi tydyhteisossa,

kelpaanko ndin, kuulunko porukkaan. Nama Idydetyt elementit olivat yhtélaiset sisaisen
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motivaation ja psykologisten perustarpeiden, eli autonomian, kompetenssin, yhteenkuulu-

vuuden ja hyvantekemisen kanssa (Martela & Jarenko 2015, 17).
4.2.1 Perehdytykseen osallistuneet tyontekijat

Haastateltavat seka palautetta antaneet olivat pagosin tyytyvaisia saamaansa yleispereh-
dytykseen. Mahdollisuus suorittaa kursseja Campuksessa seké osallistuminen yleispereh-

dytyspaiville nousivat selkeimmin esiin hyvina asioina.

Campuksen hyvaksi puoleksi mainittiin mahdollisuus suorittaa kursseja itselle sopivaan
aikaan, mutta osa koki kurssisisalldissa olevan paivittamista vaativaa ja osin turhaakin
materiaalia. Palaaminen kurssimateriaaleihin myéhemmin koettiin hyvaksi mahdollisuu-
deksi, mutta hiukan hankalaksi kaytanndssa, koska tentteja taytyy tehda uudelleen sivuilla
edetdkseen. Hyvaa on, ettd materiaalia ylipaataan on saatavilla, mutta tarvittava tieto ei

valttdamatta 16ydy nopeasti.

Perehdytyspaivat ovat tiukkatahtisia ja luentomaisesti toteutettuja, joten sisallosta ei valt-
tamatta jaa juurikaan yksityiskohtaista tietoa mieleen. Mahdollisuus tavata toimintojen

johtajia ja muita uusia tyontekijoita koettiin tarkeimmaksi perehdytyspdivien anniksi.
Oli mahtavaa tavata ihmiset sahkdpostien takaa.
Verkostoituminen on tarkeaa.

Hyva ja tarkea kokonaisuus talon tapoihin perehtymiseen. Ongelmana se, ettei
omien tehtavien ohella meinaa ehtia osallistumaan/riittavasti keskittymaan myds pe-

rehdytysohjelmaan

Mahdollisten kehityskohteiden |6ytamiseksi halusin erityisesti selvittdd mika yleisperehdy-
tyksessa ei toiminut tai mité jai puuttumaan. Haastateltavat kertoivat keskustelun ede-
tessa omista huomioistaan ja toiveistaan, kuten vaikeudesta ymmartaa yrityksessa vakiin-

tuneita sanontoja ja lyhenteitd sekd perehdytyksen kokonaiskuvan hamértymisesta.
Perehdytykseen kuuluvista osioista jai epaselva kokonaiskuva.
Campuksessa on virheita ja outdated tietoa.
Jotkin esitykset liian pitkid ja yksityiskohtaisia, jolloin mielenkiinto alkaa karsia.
Minun tapauksessani oli pitka matka tulla vain kolmen paivan perehdytyksen vuoksi.

Osa perehdytykseen osallistuneista olisivat kaivanneet enemman perustason tutustumista
tuotteisiin ja tuotantoon. Talla tarkoitettiin esimerkiksi erilaisiin tuoteperheisiin tutustu-

mista, nayttelytilan esittelya ja pidempaa tehdaskierrosta tuotannon tiloissa. Tullessa
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taysin eri alalta téihin Kempille on, toki tydtehtavista riippuen, enemman hyoétya tutustua
perusasioihin kuin kuunnella luentoa liilan syvélle aiheeseen menevista aiheista, kuten va-

lokaariominaisuuksista.

Verkkokoulutuksen lisaamiseen haastateltavat suhtautuivat myonteisesti, mutta kasvok-
kain tapahtuvista perehdytyksen puitteissa jarjestetyista kohtaamisista ei haluttaisi koko-
naan luopua. Ihmisten tapaaminen on tarke&a verkostoitumisessa ja tyoyhteisoon kiinnit-
tymisessa ja sosiaalistumisessa. Havaitsin, etta osalla olisi ollut tarve saada enemman tu-
kea tyOyhteisdon liittymisessa ja kokivat viela mahdollisesti hieman ulkopuolisuuden tun-
teita. Tassa perehdyttdjan tai mahdollisen tutorin, sosiaalisella alykkyydella on suuri mer-
Kitys, jotta pystyisi tukemaan sosiaalistamisessa riittavasti. Haastatteluista ja palauteky-
selyn vastauksista nostin huomioksi myos erityisesti selkedn ja oikea-aikaisen viestinnan
merkityksen yhtena vaikuttavimpana tekijana positiivisen perehdytyskokemuksen muo-

dostumisessa.
4.2.2 Toimintojen johtajat

Haastattelin vapaamuotoisesti keskustellen kuutta eri toimintojen johtajaa saadakseni ka-
sityksen mita ajatuksia heill& on yleisperehdytyksesta ja sen kehittdmisesté. Keskuste-
luissa nousi esiin pohdintaa prosessin selkeyttamisesté ja perehdyttamisvastuun jakami-
sesta myos tytaryhtioille. Vastauksissa oli n&htavissa yhtenainen linja erityisesti yhden
teeman suhteen; lisda koulutusta verkkoon. Yleisesti koen, ettd Kempin johtajat ovat tule-
vaisuusorientoituneita ja avoimia kehittymiselle, mutta luultavasti myonteisyys verkkokurs-
seja kohtaan on lisdantynyt myds meneillaén olevan koronapandemian myota. Asioita on
tehtava toisin ja pysyttava muutoksissa mukana. Teamsin kayttoonoton myota paikkariip-
pumattomuuden hyodyt resurssien kaytdssa ovat tulleet selkedmmin esiin ja luovat pohjaa

verkkokoulutukseen panostamiselle.

Kaikki haastatellut johtajat totesivat, etta heid&n yleisperehdytyspaivilla pitdmansa luennot
olisivat mahdollista sisallén puolesta toteuttaa myos verkkokurssina. Aiemmin auditoriolu-
entoina pidettyja osioita olisi hyodyllista siirtdd Campukseen ei pelkdstaan resurssien

saastamisen vaan myos tulokkaan oman oppimisen ja tasa-arvoisuuden vuoksi.

Kurssisisalloista puhuttaessa merkityksellisiksi aiheiksi mainittiin perusasioita, kuten esit-
tely Kempista yrityksend, arvot ja strategia, eri toiminnot ja miten ne liittyvat toisiinsa,
brandi ja someviestinta, tiimiesittelyt, laadun n&kyminen omassa ty6ssa ja ohjeet yleisim-
piin it-pulmiin.

Kysyttaessa tytaryhtididen tyontekijoiden lennattamistad Suomeen vain yleisperehdytyspéai-

via varten, vastaukset olivat my6s hyvin yhtenaiset; ei tarpeellista. Monet tytaryhtididen
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toimihenkiltista ovat kdyneet Suomessa esimerkiksi tuotekoulutuksissa, ovat osallistuneet
tehdaskierrokselle ja tavanneet monia heidan tyénsa kannalta tarkeimpia henkiléita jo en-
nen kuin heidat on kutsuttu yleisperehdytyspaiville. Talléin heita ajatellen perehdytys ei
ole oikea-aikainen eika luo lisdarvoa sitouttamiseen, koska he ovat tydskennelleet Kem-
pilla mahdollisesti jo useita kuukausia.

Perehdytyksen hoitaminen enemman paikallisesti olisi mielestani myos yksi kehitettava

asia, mika keskusteluissakin nousi osan kanssa esiin. Se vaatisi selkeén perehdytyspro-
sessin seka koulutusta perehdyttdmisen tavoista ja tavoitteista myds paikallisille vastuu-
henkilGille.
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5 KEHITYSEHDOTUKSET JA POHDINTA
5.1 Kehitysehdotukset

Pyrin kehittAmisideointia tehdessani huomioimaan mahdollisimman laajasti koko perehdy-
tysprosessia ja myonteisen tydntekijakokemuksen kasvattamista. Perehdytyksen tulisi olla
selke&d, joustavaa, tasa-arvoista, resursseja saastavaa ja mielellddn padosin mukavaa-
kin. Haastatteluista ja palautteista saamani vastaukset vahvistivat ajatuksiani tarpeesta
selkeyttdd kokonaisuutta ja sailyttad kohtaamisia. Toisaalta toimintojen johtajien kanssa
kaymani keskustelut rohkaisivat jatkamaan ideointia perehdytyksen siirtamisesta yha

enemman verkkoon.

Matkustaminen Lahteen vain yleisperehdytysta varten ei mielestani ole perusteltua, vaan
perehdytysmateriaalien ja kurssien tulisivat olla tasavertaisesti kaikkien saatavilla ajasta ja
paikasta riippumatta. Tuotekoulutuksiin saapuville tytaryhtididen tydntekijdille jarjestetaan
tehdaskierroksia nykyaankin, ja hitsauskouluja on mahdollista jarjestaa paikallisesti, joten
he eivat jaisi ilman naitd kokemuksia, vaikkei yleisperehdytyspéivia entisenlaisesti jarjes-
tettaisikdan. Vastuullisuusnakdkulmakin puoltaa lentomatkailun vahentamistéa ja haastaa
todella pohtimaan tarkemmin, milloin kohtaaminen on vélttaméatonta kasvokkain ja milloin

asian voi hoitaa esimerkiksi videopuhelulla.

Alkuvuodesta kayttoon otettu Teams tulee tydntekijdille koko ajan tutummaksi ja luonte-
vammaksi tavaksi kommunikoida. Koronapandemiasta johtunut etatydskentely on vauhdit-
tanut osaltaan Teamsin kayton sulautumista osaksi tydntekijoiden arkea, joten sita var-
masti hyddynnetaan yha matalammalla kynnyksella. Verkkoa ei tarvitse jatkossa nahda
niin sanotusti koyhempana valineena vuorovaikutukselle, koska se myts mahdollistaa pal-
jon. Videoyhteys, chat-toiminto ja co-creation reaaliaikaisesti muokattavien tiedostojen

avulla voivat luoda vahintaan yhta tehokkaan palaverin kuin kasvokkain tapahtuvana.

Tapahtuu vuorovaikutus sitten kasvokkain tai verkon vélitykselld, olennaista onnistumi-
sessa on aktiivinen ja tietoinen lasnéolo, arvostus seka kyky kuunnella. Jos nama asiat
eivét ole kunnossa, mikaan fyysinen tila, sovellus tai peli ei yksistaan tuota vaikuttavaa
vuorovaikutusta eikd muokkaa organisaatiokulttuuria haluttuun suuntaan. Vuorovaikutuk-
seen liittyy vahvasti relationaalisuus, eli lAsna on aina seka sisaltd- ettd suhdetaso. Vaikka
toimisimme "vain” verkossa, kyse ei ole koskaan pelkastaan tiedon valittdmista, vaan re-
lationaalisen prosessin mukaisesti valitAmme my6s suhtautumistamme toiseen osapuo-

leen, kuten esimerkiksi ystavallisyytta tai dominointia. (Isotalus & Rajalahti, 2017.)
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5.1.1 Selked, selkeampi, Campus

Kemppi Campus on hyva alusta verkkokursseille talla hetkelld, ja hyddynnettavaa materi-
aalia on paljon. Kurssityokaluna on MPS Prewisen Gimlet Composer LMS. Se on ollut
kaytossa kolme vuotta. TyOkalu on helppokayttdinen aloittelijallekin ja kurssipohjat on

tehty Kempin visuaaliseen iimeeseen sopiviksi.

Nykyisella&n valtaosa kursseista on suomeksi, mutta uudet, ja jo olemassa olevista muo-
kattavat kurssit, olisi hyva tehda myoés englanniksi, jotta niitd pystyy hyddyntdamaan koko
organisaatiossa. Paakonttorilla jarjestettavien yleisperehdytyspaivien pois jadminen taytyy
korvata laadukkaalla verkkosisalldlla, jotta tytaryhtididenkin uusilla toimihenkil6illa on tasa-
vertaiset mahdollisuudet yritykseen ja toimintatapoihin perehtymiseen. Mahdollisuuksien
mukaan voisi pidemmalla aikavalilla miettia Campukseen myds maakohtaisia kursseja liit-
tyen tytaryhtididen paikallisiin tehtaviin, tapoihin ja lakeihin. Niista olisi apua paikallisessa

perehdyttamisessa.

Ehdotusten toteutuminen vaatii resursseja erityisesti alkuvaiheessa materiaalien valmista-
miseen, sisallén visualisointiin seka kaytannon jarjestelyiden suunnitteluun. Tydn tarkoitus
on luoda arvoa myonteisen tyonantajamielikuvan ja paremman tyontekijakokemuksen
muodossa, joten mielestani resurssien kayttd on perusteltua. Vaikka tavoitteena onkin jat-
kossa vapauttaa resursseja muuhun kayttoon verkkokoulutuksia hyddyntamalld, on kui-
tenkin huomioitava, ettei perehdytysprosessi ole koskaan valmis, vaan keratyn palautteen

ja seurannan perusteella jatkokehittaminen tulisi olla mahdollista.
Verkkokurssit talla hetkella
Campuksessa talla hetkella olevat opintopolut ovat seuraavanlaiset.
e Pakolliset kurssit / mandatory courses
o Tietoturva, GDPR, Brandikoulutus
¢ Products and welding technology

o MasterTig 2019, Visual test training, TIG-hitsaus -perusteet, TIG-hitsaus

kaytanndssa
e Uuden toimihenkilén perehdytys SUOMI

o Uuden tydntekijan tervetulopaketti, Kemppi Campus, Yleisen perehdytys-
ohjelman esittely, Perehdytystehtavat, Nepton tydajanseuranta, Tehtavasi
Sympassa, Information Security, Ty6aika ja etatyd, Tyoterveyshuolto tu-

tuksi, Brandikoulutus, Lomat ja poissaolot, Varhaisen tuen malli ja
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tapaturmat, Henkilostéedut, Ty6turvallisuusperehdytys, Hitsausperehdytys
1, Hitsausperehdytys 2, GDPR, Brand Training, Ostolaskut Kempilla, Mat-
kustaminen ja matkalaskut Kempilla, Introduction to Kemppi Studio

e Suositellut / recommended courses

o Kemppi Campus, Windows 10 uudet ominaisuudet, Office 365 esittely, One
Drive esittely, Ostolaskut Kempilla, Matkustaminen ja matkalaskut Kem-

pill&, Introduction to Kemppi Studio, Ty6turvallisuus.
Muutosehdotukset

Saman otsikon alla on kursseja suomeksi, englanniksi ja sama kurssi voi l6ytya molem-
milla kielilla. Tama luo mielestéani epaselvaa yleisvaikutelmaa. Lisaksi osa kursseista tois-

tuu samanlaisina eri osioissa.

Erottaisin eri kieliset kurssit selvasti omiksi opintokokonaisuuksikseen: Tervetuloa Kem-
pille! ja Welcome to Kemppi! Jakaisin opinnot kahteen paalinjaan; pakolliset ja valinnaiset
kurssit. Pakollisiin kursseihin kuuluvat kaikki tydtehtavien omaksumisen ja organisaatioon
littymisen kannalta olennaiset tiedot. Valinnaiset kurssit tarjoavat yksityiskohtaisempaa

tietoa esimerkiksi myynnista, markkinoinnista, tuoteosaamisesta ja eri jarjestelmista.

Kokonaisuuden selkeyttamiseksi ehdotan yleisperehdytyksen pakollisten kurssien rungon

rakentamista neljaén osa-alueeseen.
o Kemppi yrityksena
o Jarjestelmat, laatu ja tietoturva
e Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi

e Tuotteet ja asiakkaat
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Kuvio 4. Site map Kemppi Campuksen pakollisista kursseista

Kemppi yrityksena -osion tavoitteena on kirkastaa isoa kuvaa Kempista yrityksena; sen
arvoja, strategiaa, brandia ja eri toimintoja. Oma kurssi eri toiminnoista on tarpeellinen uu-
distus, jotta jokaisen toiminnon linkittyminen suurempaan kokonaisuuteen tulisi paremmin
nakyvaksi. Esittelyssa kay ilmi vahintaan miké kunkin toiminnon tehtava on, miksi he ovat
olemassa, missa asioissa ja minka kanavien kautta heihin ensisijaisesti otetaan yhteytta.
My@s tytaryhtididen esittelyssa kaydaan lapi missa kaikkialla tytaryhtidita on, ja mitka ovat

heidan tehtavansa.

Jarjestelmat, laatu ja tietoturva -osiossa kaydaan lapi kaikilla kayttssa olevia jarjestelmia
ja toimintatapoja. Kurssit liittyvéat tydajanseurantaan, hr-jarjestelméaéan, laatuun ja sen mer-
kitykseen ty0ss4, tavoitteiden asettamiseen, tyévalineiden kayttdon ja tietoturvaan. Taman
osion tavoitteena on antaa riittdvasti tietoa helposti ymmarrettavassa muodossa, ja siten
vahentaa esimerkiksi it-osaston kuormitusta vaikkapa etékayttoon liittyvissa toistuvissa ky-

symyksissa.

Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi on laaja kokonaisuus. Kursseilla kerrotaan tytterveys-

huollosta ja yhteisista pelisdannoista koskien esimerkiksi tydaikaa tai lomakaytantoja.
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Tassa osiossa perehdytddn myos tyoturvallisuuteen, esitelldaan henkilostoetuja ja kannus-

tetaan panostamaan omaan hyvinvointiin.

Voi hyvin -kurssin tarkoitus on tuoda esiin ihmisen kokonaiskuntoisuutta ja mahdollisuuk-
sia itse vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa. Kokonaiskuntoisuudesta kirjoittanut Pentti Sy-
danmaalakka (2006) kuvaa sen koostuvan psyykkisesta (energisyys, itseluottamus, p&a-
toksenteko), fyysisesta (ravinto, likkuminen, uni), ammatillisesta (tavoitteet, osaaminen,
palaute, kehittyminen), sosiaalisesta (vuorovaikutus, ystavat, parisuhde, lapset, harrastuk-
set) ja henkisesta kunnosta (arvot, tarkoitus) seka uudistumiskunnosta (hyva itsetuntemus
ja riittava itsereflektio). Koettu psykososiaalinen kuormitus on valitettavasti yleisesti lisdan-
tynyt yhteiskunnassamme, joten on tarkeda muistuttaa keinoista vaalia hyvinvointiaan

seka kertoa tydnantajan tarjoamasta tuesta.

My0s Tuotteet ja asiakkaat -osion kurssit on suunniteltu vastaamaan tutkimuksessa ha-
vaittuun tarpeeseen ymmartad perusasioita tuotteista. Kurssit esittelevat tuoteperheet,

asiakkaat ja hitsauksen perusteet.
Valinnaiset kurssit

Valinnaisten kurssien tavoitteena on tarjota tehtavakohtaisia syventéavia kursseja lapikay-
tavaksi tarpeen mukaan. Vastapainoksi on myos kevyempaé materiaalia esimerkiksi tieto-

kilpailujen muodossa.

Bonusmateriaaliksi ideoin kaksi tietokilpailua: Puhutko Kemppi&a? ja Kemppikisa. Ajatuk-
sen Puhutko Kemppia? -kisaan sain er&ésta haastattelun kommentista, jossa haastatel-
tava kertoi, ettd alussa on vaikeaa ymmartaa kaikkia puheessa ja sdhkdposteissa kaytet-
tyja lyhenteita ja sanontoja. Tietovisan avulla voisi hauskalla tavalla valittaa tietoa uudelle
tyontekijdlle ja samalla tuoda organisaatiokulttuurin tata osa-aluetta eli ammattislangia na-
kyvaksi. Kemppikisa on erdénlainen lopputentti ja kysymyksia tulee kaikista pakollisista
kursseista. Kurssisiséallon liséksi osaan kysymyksia voi lI0ytaa vastauksen vain Intrasta tai
vaikkapa kysymalla tydkaverilta. Hyvan tuloksen tehneet Kemppi-tietgjat saavat pienen

palkinnon, esimerkiksi juomapullon tai leffaliput
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6 Kemppi Campus

YLEISPEREHDYTYSTA VERKOSSA
VALINNAISET KURSSIT
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KCRELSELLESEINTA PUHUTKO KEMPPIA?

KEMPPIKISA

Kuvio 5. Site map Kemppi Campuksen valinnaisista kursseista

Tytaryhtioita varten kurssirunkoa muokataan heidan kayttéonsa sopivaksi paikallisista
kaytannoista ja lainsdaadanndista johtuen. Yritykseen, toimintoihin, jarjestelmiin, tuotteisiin
ja viestintaan liittyvat asiat ovat kuitenkin yhtenevaisia. Tytaryhtidille tulisi tehda ohjeet ja
listata asiat checklist-tyyppisesti, joita heidan toivotaan kayvan asioita paikallisesti lapi uu-

sien tyontekijoiden kanssa tydntekijoiden itsendisen Campus -kurssien opiskelun lisaksi
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6 Kemppi Campus
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Kuvio 6. Site map Kemppi Campuksen englanninkielisista kursseista

Yleisperehdytyksen toiminnalliset osiot

Kehitysehdotuksiini kuuluu verkkokurssien lisaksi uusia toiminnallisia osuuksia, joita olisi-
vat haalariharjoittelu, johtoryhmén lounas ja webinaarit. Hitsauskoulu on jo olemassa, ja

se kuuluisi edelleenkin perehdytysohjelmaan.

Haalariharjoittelussa toimihenkilt tutustuvat tuotannon tehtaviin ihan kaytannéssa, osal-
listuen itse suorittavaan tydhdn. Sen tavoitteena on edesauttaa verkostoitumista ja liitty-
mista osaksi tydyhteisda seka kannustaa jatkuvaan yhteistydhon yli timirajojen. Haalari-
harjoittelu kestda toimihenkilon tyotehtavista riippuen parista paivasta pariin viikkoon.
Campuksen valinnaisessa osiossa on opastus kaytannon asioista harjoittelun suoritta-
miseksi ja tuotannon toimintatapoihin tutustuttaminen. Haalariharjoittelu toteutetaan Lah-

dessa tytskenteleville.

Toinen uusi osio on osallistuminen johtoryhman lounaalle. Riippuen rekrytoitavien toimi-

henkildiden mé&éarasta, uusia toimihenkilditd kutsutaan johtoryhméan kanssa lounaalle
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kerran tai kaksi vuodessa. Téalla korvataan yleisperehdytyspéivien lopettamisen myotéa

puuttumaan jadvaa, mutta osallistujien mielesta tarkeaksi koettua vuorovaikutusta johta-
jien kanssa. Tilanteesta tehdaan entista vapaampi, koska yhteinen aika voidaan kayttaa
pelkastaan keskusteluun luennoinnin sijaan. Tavoitteena on, etta oppimista tapahtuisi or-

ganisaatiossa molempiin suuntiin johdon ja tyontekijoiden valilla.

Koulutuksen siirtyessa yha enemman verkkoon, tapa lisata merkityksellisté vuorovaiku-
tusta on muutaman kerran vuodessa jarjestettavat livewebinaarit. Webinaarit ovat avoimia
kaikille kemppilaisille ja kalenteri tuleville luennoille on nakyvissa Intrassa. Aiheet ja veta-
jat voivat vaihdella, mutta tarkoitus on kasitella erityisesti uusille tyontekijoille tarkeité ai-
heita. Webinaarit, jotka ovat suunnattu uusille tyontekijoille voivat sisaltdéd ennakkotehta-

vid, esimerkiksi ongelmatapauksia, joita kdydaan yhdessa lapi keskustelunomaisesti.

Hitsauskoulu on ollut toiminnassa jo pidempaan, ja saanut hyvaa palautetta niihin osallis-
tuneilta. Hitsauskouluun varataan aikaa kolme tuntia ja ohjaajina toimivat kokeneet hit-
sausneuvojat, joten kokemattomankin on turvallista osallistua. Paasaantoisesti kaikki toi-
mihenkildt kayvat hitsauskoulun, mutta jatkossa tytaryhtidita ohjeistetaan jarjestamaan tu-

tustuminen hitsaamiseen uusille tydntekijdille paikallisesti.
5.1.2 "Welcome onboard!”

Tapa, jolla kaikki tarked tieto ja perehtyjan tehtavat saadaan koottua samaan paikkaan, on
henkildkohtainen onboarding -taulu (lite 1). Perehdytystaulun alustana kaytetaan Trelloa,
jolla uudelle tytntekijalle pystytaan luomaan oma kolmen kuukauden perehdytysohjel-

mansa.

Trello on helppokayttdinen projektitydkalu ja toimii myds mobiilisti. Sen saa helposti liitet-
tya jo Kempilla ennestaan kaytdssa olevaan Teamsiin. Trello pohjautuu 1980-luvulla To-
yotan kehittam&an Kanban-taulun toimintalogiikkaan, jossa pystysuorissa listoissa on teh-
tavakortteja. Ideana on jakaa isompia kokonaisuuksia pienempiin osiin tehtavakorttien

avulla. Kortteja siirrellaén to do—doing—done -mallin mukaisesti tehtavien edetessa.

Kortteihin pystyy liittAmaan esimerkiksi tehtavalistoja, mééaraaikoja ja vastuuhenkildita.
Tama vastaisi tarpeeseen selkeyttda perehdytykseen liittyvaa kokonaisuutta, kun aiheet ja
tehtavat ovat nahtavilla samassa paikassa. "Welcome onboard” -taulun peruspohja on
helposti kopioitavissa uudelle tydntekijalle, jolloin jokaista taulua ei tarvitse alusta asti
tehdé aina uudelleen, vaan siihen voi vain tarpeen mukaan lisata tai poistaa yksittaisia
tehtavakortteja. Taulut saa lukittua siten, etté siséaltoa nakevat vain tietylle taululle kutsutut

henkil6t.



33

[ ]

Onboarding -tauluun tulee tehtavéakortteja otsikkojen “ensimmainen viikko”, "ensimmainen

I ]

kuukausi”, "kaksi kuukautta” ja "kolme kuukautta” alle. Perehdytysjakson loputtua kortit
ovat siirtyneet viimeisen "valmis”-otsikon alle. Tehtavat ovat kehotuksia ja muistutuksia
esimerkiksi Campus-kursseihin, tapaamisiin ja tietojen taydentamisiin liittyen. Taulut mah-
dollistavat vaivattoman viestinnan ja helpottavat perehdytyksen edistymisen seuraamista.
Tehtavien lomaan laitetaan lyhyita palautekyselyita ja fiilismittareita, jotta mahdolliset on-
gelmat perehdytyksessa tai yleisesti tydyhteisdon liittymisessa tulisivat selville varhai-

sessa vaiheessa.
5.2 Protoile ja testaa

Perehdyttdmismateriaalien suunnittelu ja toteutus vaativat aikaa. Sen vuoksi lahtisin to-
teuttamaan kehittdmista palvelumuotoilun menetelmia hyddyntéden pienempiné osina. Pa-
laute varhaisessa vaiheessa saastaa aikaa, kun tekemisen suuntaa pystytaan tarvittaessa

muuttamaan nopeasti.

Idean testaaminen alkaa suunnittelulla, jolloin mietitddn millaista tekemista ja kuinka pal-
jon tarvitaan testaamisen toteuttamiseksi, eli esimerkiksi tarvittavat valineet ja kaytettava
tybaika. Ennen testaamista olisi hyva olla tiedossa myds mittarit ja seuranta, milla keinoin
voidaan todeta kokeilun onnistuneen. Testauksen aikana ja jalkeen on tarke&aa kerata pa-
lautetta kayttdjilta, jotta onnistumisen kartoitusta on mahdollista tehd&. Lopuksi palautteen
ja omien havaintojen pohjalta tarkastellaan mika toimi, tuliko yllatyksia, 16ytyikoé potentiaa-
lia, mitd opittiin, mitd voi parantaa vai l0ytyyko vaihtoehtoisia ratkaisuja. Parannusten jal-
keen testaaminen voidaan tehda uudelleen, iteroivan tydotteen mukaisesti. (SDT -Palvelu-
muotoilun tyokalupakki.) Yleisperehdytyksen kehittamisessa tama tarkoittaa esimerkiksi
henkilokohtaisen onboarding -taulun ja Campuksen kaytettavyyden ja hyddyn testaamista
seka kayttajien havainnointia varhaisessa vaiheessa ennen kuin kaikkea materiaalia teh-

daan valmiiksi.

E-oppimisen implementoinnista kirjoittanut oppimisen ja muutosjohtamisen konsultti
Lance Dublin muistuttaa, ettei hienoinkaan verkko-oppimisen alusta ja ohjelma takaa on-
nistumista, vaan tavoitteiden toteutumiseksi implementoinnin eli jalkauttamiseen on oltava
suunnitelmallista tekemista. Hanen mukaansa mahdollisia hankaluuksia taklataan varmis-
tamalla, ettd kaytettavyys on hyva, saamalla ihmisid suhtautumaan myonteisesti muutok-

siin ja sisdistamalla, ettd muutos todella on jatkuvaa. (Dublin 2005, 291-293.)

On hyva muistaa, ettei vakioitukaan perehdytysprosessi ole koskaan valmis. Perehdytys-
tavat kehittyvat ja tarpeet muuttuvat yrityksen toiminnan mukaisesti. Aina tulee parantaa

toimintatapoja ja kehittaa tyontekijakokemusta yrityksen kilpailueduksi.
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5.3 Opinnaytetybprosessin ja oman oppimiseni arviointi

Yleensa tarvitaan joku iso kriisi, pakko, etta tapahtuisi merkittdvaa uutta oppimista

yli rutiinitason.

Na&in Anssi Tuulenmaki kirjoitti kymmenen vuotta sitten (Tuulenméki 2010, 17). Tana ke-
vaana tama lause on tullut todeksi seka itselleni etté globaalisti miljoonille ihmisille. Uuden
oppimista on tosiaan tarvittu, koska tyoskentelytavat, jotka itselleni ovat luontaisia eivat
olleetkaan kaytettavissa. Kasvokkain tapahtuvien keskusteluiden ja ympariston jatkuvan
havainnoinnin tilalle tuli eristadytyminen ja etatyot. Pikkuhiljaa kuitenkin epanormaalista al-
koi tulla normaalia, ja opinnaytetytkin edistyi. Sosiaalisista tilanteista inspiroituvana ihmi-
sena kaipuu muiden seuraan tuntui kivuliaalta, mutta tatakin opin sietamaan. Opin, etta

me ihmiset tosiaan olemme kekselidisyytemme liséksi tarvittaessa aarimmaisen joustavia.

Opinnaytetyoprosessia haittasi hiukan kevaan poikkeusjarjestelyt, muun muassa kirjasto-
jen sulkeminen, mutta kaikesta huolimatta koin prosessin hallittavaksi ja itseni johtamisen
aikatauluineen melko sujuvaksi. Tydn edistymista auttoi aito kiinnostus ja uteliaisuus HR-

tyota kohtaan.

Uuden tyontekijan yleisperehdytys opinnaytetydn aiheena oli itselleni mieluisa, ja koin
tyodskentelyn verkko-oppimisen aarella hyddyllisena tulevaisuuden tydllistymistékin ajatel-
len. Yha enemman toimintoja pyritaan yrityksissa siirtamaan verkkoon, myos henkilosto-
hallinnon osalta, ja itsedni kiinnostaa olla miettimassa millaisin keinoin tassa kehityksessa

HR pystyy sailyttamaan tekemisessaan sen H:n, eli humaaniuden.

Laadullisen tutkimuksen pyrkimyksena on ymmartaa, tulkita ja antaa merkityksia asioille.
Pitkdrannan (2014) mukaan tutkimuksen tekeminen vaatii paljon lukemista laajalti eri ai-
heista tekemisen raaka-aineeksi. Opinnaytety6téa tehdesséni luin paljon materiaalia myos
varsinaisen teoreettisen viitekehyksen ulkopuolelta esimerkiksi tunteiden johtamisesta,
tunneilmastosta, tunnelmamuotoilusta, yrityskansalaisuudesta ja verkkokurssien rakenta-
misesta. Koin tdman erittdin hyodyllisend, en pelkastadén opinnaytety6ta varten, vaan
mya@s tulevaisuuden mahdollisia kehitysprojekteja ajatellen. Kaikkeen mihin liittyvat ihmi-
set, liittyvat tunteet, ja tunteet vaikuttavat kaikkeen. Tahan ketjuun positiivisesti vaikuttami-

nen on itseani kilnnostava ja inspiroiva aihe.

Opinnaytetytn tekeminen lisasi entisestaan intoani hyddyntaa palvelumuotoilua kehitta-
misty6ssa. Palvelumuotoilun ominaispiirteisiin kuuluu palvelun tarkastelu kaytt&jan nako-
kulmasta, kayttajan ja sidosryhmien ottaminen mukaan kehitystyéhon, palvelun kuvaami-
nen visuaalisesti, ideoiden testaaminen ja palvelukokemuksen tarkastelua kokonaisuu-

tena, ei optimoitavina osina. (Pesola 2015.) Palvelumuotoilussa otetaan rohkeasti selvaa
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asioista, eika oleteta tietdvamme asiakkaan puolesta paremmin. Kuitenkin mielessa pide-
taan myds tuottavuus. Naista syistd koen taman tavan tyéskennella eniten omakseni, ja

kiinnostavana tapana kehittda HR:4a.

5.4 Jatkotutkimusaiheet

Kemppi-kummi

Jatkotutkimusaiheeni yleisperehdytykseen liittyen on Kemppi-kummi- tai tutortoiminnan
hyoédyntaminen uuden tyontekijan sitouttamisessa yritykseen ja sosiaalistamisessa tyoyh-
teis6on. Tutkimuksella kartoitettaisiin hyotyja, mahdollisia haasteita ja mita kaikkea tulisi
ottaa huomioon Kemppi-kummi -toiminnan kaynnistdmisessa. Koulutuksen siirtyessa yha
enemman verkkoon, on vuorovaikutukseen ja sitouttamiseen kiinnitettava erityista huo-

miota, ja kummitoiminta voisi olla yksi vayla tarjota tukea sosiaalistamiseen.

Kummi voi olla tukemassa tulokkaan alkutaivalta tydpaikalla, kertoa organisaation tavoista
ja avata mahdollisia kirjoittamattomia saantéja. Olennaista onnistuneessa tutoroinnissa on
vuorovaikutuksellisuus, luottamuksellisuus ja avoimuus. Tutorina toimimisesta kiinnostu-
nut tarvitsee itsekin opastusta ja roolinsa selkeyttamistd, jotta toimintatavat olisivat yhte-

naiset ja uusi tyontekija saisi myonteisen perehdytyskokemuksen.

Millaisia vaiheita ja koulutusta toiminnan aloittaminen vaatisi? Miten ideaa voisi pienella
panostuksella testata, jotta selvidisi onko tamankaltaiselle toiminnalle tarvetta. Toisiko se

lisdarvoa perehdytysprosessiin?
Tyodntekijakokemuksen tutkimus

Toinen jatkotutkimusaiheeni liittyy nuoriin tydntekijdihin ja heidan odotuksiinsa tydnantajaa
kohtaan. Suurten ikaluokkien elakoityessa tyopaikkojen ikdrakenne muuttuu, ja paik-
kaansa tyoelamassa ottavat yhd enemman Y-sukupolveksi eli milleniaaleiksi kutsutut
1980-luvun alun ja 1990-luvun puolivélin valissa syntyneet diginatiivit. Vapaus seka yh-
teensopivat arvot yrityksen kanssa voivat olla korkeaa palkkaa tarkeampaa, joten heidan
sitouttamisekseen tulee yritysten todella panostaa tyontekijakokemukseen. Mielesténi olisi
kiinnostavaa tutkia erityisesti taman ikaryhman tydntekijakokemuksia Kempilla ja selvittda
heidan toiveitaan tydnantajaa, tydyhteisda ja omaa tekemistdan kohtaan. Tuloksia voisi
hyodyntaa esimerkiksi perehdytysprosessin jatkokehittdmisessa ja raataldinnissa, rekry-

tointiviestinndssa ja tulevaisuuden ennakoinnissa.



36

6 YHTEENVETO
6.1 Tyon tarkoitus

Kilpailussa osaavasta tydvoimasta hyva tyontekijakokemus ja myonteinen tydnantajamieli-
kuva ovat yrityksille ehdoton etu. Kemppi on alansa edelldkéavija ja tunnettu innovaatiois-
taan. Pysyakseen sellaisena tulevaisuudessakin ja saadakseen laajaa osaamista taloon,
on tyontekijoiden, ja mahdollisten tulevien tyontekijoiden, kokemuksiin ja mielikuviin yrityk-
sesta hyva kiinnittaa jatkuvasti huomiota. Uuden tyontekijan perehdytys ja sitouttaminen

tydyhteis66n on osa tata kokonaisuutta.

Yleisperehdytysohjelma oli luentoineen ja verkkokursseineen kulkenut ikd&n kuin omalla
painollaan, josta palautetta oli kylla kerétty, mutta ilman tavoitteellisia kehittdmisaikeita.
Yleisperehdytysohjelmassa on ollut paljon hyvaa ja uusiin tyontekijéihin on selkeésti ha-
luttu panostaa, mutta ohjelma ei kaikilta osin lisannyt perehdytyksen arvoa eikd matkusta-
minen toiselta puolelta maailmaa pelkastdan perehdytysluentoja varten ole vastuullista toi-
mintaa. Organisaatiossa tapahtuneiden rakennemuutosten vuoksi myos yleisperehdytyk-
sen sisallon tarkastelu tuli ajankohtaiseksi, joten tartuin mahdollisuuteen tutkia aihetta
opinnaytetybnéni. Taman opinnaytetytn tarkoitus oli selvittéda yleisperehdytyksen nykyti-

laa ja |0ytad kehittdmiskohteita.
6.2 Johtopaatokset

Tutkimuksen pohjalta esiin nousivat erityisesti tarpeet selkeyttaa kokonaisuutta seka uu-
distaa Campusta entista laajemmin hyddynnettavaksi koko organisaatiossa. Koulutuksen
siirtyessa enemman verkkoon kuitenkin vuorovaikutuksellisuuden sailyttaminen koettiin
tarkeaksi. Vuorovaikutus liittyy vahvasti tydyhteis6on sitoutumiseen ja kuuluvuuden tun-
teeseen, joten kaikkea yleisperehdytykseen liittyvaa ei ole mahdollista, saati jarkevaa, au-

tomatisoida tapahtuvaksi vain itsendisena verkko-opiskeluna.

Lahestyin yleisperehdytyksen kehittdmista kerdamaéni tutkimustietoa hyddyntéen ja pyr-
kien pitamaan eri elementteja sopivassa suhteessa mukana suunnittelussa, eli omaehtoi-
suutta, toiminnallisuutta ja vuorovaikutuksellisuutta. Tasavertaisuuden ja paikkariippumat-
tomuuden vuoksi tuli myds miettia mita kehitysehdotuksia olisi mahdollista toteuttaa pai-

kallisesti tytaryhtidissa.

Yleisperehdytys on laaja kokonaisuus, jonka aikana uudelle tyontekijalle pyritdan avaa-
maan yrityksen sielu ja syyt olla olemassa (purpose), joten niin myds kehitysehdotukseni
olivat laaja kokonaisuus. Oma tavoitteeni tyon tekemiselle oli hahmottaa ensin toimiva

yleisperehdytyskokonaisuus, ja pilkkoa se sitten osiin pienemmiksi kehitysprojekteiksi.
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tutkimuskysymyksiin, eli millainen on yleisperehdytyksen nykytila ja miten sita voisi kehit-

taa.

Yhteenveto ehdotuksista yleisperehdytysohjelmaan

Toteutetaan Suomessa

Toteutetaan tytaryhtioissa

Pakolliset Campus-kurssit

Pakolliset Campus-kurssit

Valinnaiset Campus-kurssit

Valinnaiset Campus-kurssit

Haalariharjoittelu

Hitsauskoulu

Hitsauskoulu

Webinaarit

Lounas johtoryhman kanssa

Webinaarit

"Welcome onboard" -taulu

Kuvio 7. Kehittamisehdotusten yhteenveto

Tama ty6 oli ensimmainen vaihe yleisperehdytysohjelman nykytilan ja kehittdmiskohteiden

kartoituksessa. Seuraava askel on lahtea tarkastelemaan kokonaisuutta pienempina pala-

sina ja tehda esimerkiksi ensimmaisten uusien Campus-kurssien visualisointia. Uskon

tyolleni olevan kayttda jatkossa ja toimeksiantajani pystyy hyddyntamaan esitettyja kehi-

tysideoita yleisperehdytyksen uudistamisessa tasta eteenpain.
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