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TIVISTELMA

Opinndytetyon aihe on perehdyttaminen ja onboarding-materiaali nopeasti kasvavassa
ja kehittyvassa IT-alan yrityksessa. Taman toiminnallisen opinnadytetyon tarkoituksena
oli tuottaa toimeksiantajalle kehitystyona onboarding-opas perusperehdytyksen tu-
eksi. Onboarding-oppaan tavoite oli luoda yksi yhtendinen perusperehdytysta koskeva
kokonaisuus, jota olisi tehokas kayttaa, helppo paivittaa ja joka olisi visuaalinen.

Tyon teoriaosuudessa kasitelldan perehdyttamiseen vaikuttavia tekijoitd, tyosuhdetta,
esimiestyota ja perehdyttamista. Taman lisaksi tyossa kasitelldan toimeksiantajan toi-
mialaan seka nopeasti kasvavan yrityksen taustoja ja tavoitteita.

Kehitystyossa tarkasteltiin jo olemassa ollutta perehdytysmateriaalia ja jo aikaisemmin
kerattya palautetta perehdytyksista. Lahtoétilannetta ja kehitysideoita kartoitettiin
myos perehdytysta kaytannossa toteuttavilta esimiestason henkildilta ja viimeisimpana
toimeksiantajayrityksessa aloittaneilta perehdytetyilta tyontekijoilta.

Uusi opas rakennettiin yrityksen omalle Powerpoint-pohjalle noudattamaan yrityksen
yhtendista visuaalista linjaa. Powerpoint-pohja antoi myo6s hyvat edellytykset visuaalis-
ten elementtien hyodyntamiselle ja helposti paivitettavalle oppaalle. Opasta testattiin
syksylla 2020 aloittaneilla uusilla tyontekijoilla. Heilta pyydettiin myos palautetta op-
paan toimivuudesta ja kehitysideoita.

Kehitystyon tuloksena syntyi kattava ja looginen kokonaisuus palvelemaan peruspereh-
dytyksen osa-aluetta. Onboarding-opas taytti sille asetetut tavoitteet ja tdydensi toi-
meksiantajayrityksen onboarding-prosessia. Opas maaritteli aikaisemmin kirjaamatto-
mia perehdytyskulttuurin suuntaviivoja. Opinnaytetydn johtopaatos on, ettad perehdy-
tyksen tulos vaikuttaa erittdin merkittavasti siihen, tuleeko tyésuhde onnistumaan.
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ABSTRACT

The topic of the thesis is orientation and onboarding material in a rapidly growing and
developing IT company. The purpose of this functional thesis was to provide the client
with an onboarding guide to support basic orientation. The goal was that the onboar-

ding guide would be one unified material entity that is effective to use, easy to update
and which is visually appealing.

The theoretical part of the thesis deals with induction, employment relationship, su-
pervisory work and factors which influence induction. In addition to this, the work fo-
cuses on the client's industry and the backgrounds of a fast-growing company.

In the development phase of the thesis process, the existing orientation material and
the feedback already collected based on earlier orientation processes were examined.
The starting situation and development ideas were also mapped based on input from
supervisors at the managerial level. Development ideas and feedback were also col-
lected from the employees who had just started working in the client company.

The new guide was built on the company’s own Powerpoint base to follow the com-
pany’s unified visual line. Using the Powerpoint template provided good conditions for
the use of visual elements. Using the template made the guide also easy to update.
The guide was tested with new employees who started in the fall 2020. They were also
asked to give feedback on the functionality of the guide and to share development
ideas.

As a result of the development work, a comprehensive and logical entity was created
to serve the area of basic orientation. The onboarding guide met its targets and com-
plemented the onboarding process of the client company. The guide defined previ-
ously unrecorded orientation culture guidelines. The conclusion of the thesis is that
the result of the orientation has a very significant effect on whether the employment
relationship will be successful.
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1

JOHDANTO

Tama toiminnallinen opinndytety6 on ty6elamalahtoinen kehittamistyo, joka
koostuu kahdesta osasta, opinndytetyoraportista ja toimeksiantajalle tehdysta
kehitystydn tuotoksesta. Opinndytetyon aiheena on tyontekijan perehdyttami-
nen eli sisddanajo ja onboarding-opas.

Kehitystyon alussa lahdettiin kartoittamaan tarvetta uudelle perusperehdytysop-
paalle, mutta pian kavi ilmi, ettd perehdytysprosessiin haluttiin panostaa laajem-
min. Kehitystyon nimi muutettiin koskemaan onboarding-opasta osana laajem-
paa perehdytyskokonaisuutta.

Perinteisella perehdytyksella tarkoitetaan tyosuhteen alussa olevaa orientoivaa
jaksoa. Yleensa orientaatioissa padpaino on tydssa tarvittavien perusvalmiuksien
lapi kdymisessa ja tyon aloittamiseen liittyvien pakollisten asioiden sisdistami-
sessd. Englanninkielinen termi onboarding, ns. sisddanajo, tarkoittaa taas pidem-
paa ja laajempaa perehdytysjaksoa, jonka tarkoituksena on saada uusi tyontekija
sitoutumaan organisaatioon, tekemaan tuottavaa tyota ja varmistaa liiketoimin-
nan strategisten tavoitteiden toteutuminen.

Opinndytetyon toimeksiantajayrityksen paakonttori on Tampereella. Yritys on
tdysin kotimainen ja se on perustettu vuonna 2005. Tyontekij6ita yrityksessa on
noin 140. Asiakaskunta koostuu noin 850 pk-yrityksesta, ja liikevaihto on vuonna
2019 10,1M£. Toimeksiantajan henkil6éstén maaran kasvu on ollut noin 20 henki-
163 vuodessa viimeisen kolmen vuoden ajan. Tama merkittava tyontekijamaaran
kasvu on kannustanut yritysta punnitsemaan tehokkaampia ja tarkempia rekry-
tointi- ja perehdytysprosesseja.

Toimeksiantajayritys toimii nopeasti kehittyvalla IT-alalla toiminnanohjausjarjes-
telmien kehittdjana ja tuottajana. Alan kova kasvu on aiheuttanut kilpailua am-
mattitaitoisista tyontekijoista, joita on talla hetkella liilan vdahan saatavilla kysyn-
tdan nahden. Alan ammattilaiset ovat talla hetkelld asemassa, jossa he saavat
itse valita oman tyopaikkansa. Tama tilanne on aiheuttanut jo pitkdan intensii-
vista kilpailua tyonantajien kesken. Palkka ei ole enda ainoa asia, jolla voi saada
houkuteltua tyontekijoita organisaatioonsa. Myo0s erilaisten tydsuhde-etujen ja
yrityskulttuurin vertailu kiinnostaa tyonhakijoita.

Toimeksiantajan tavoitteleman kasvun kannalta on merkittavaa, etta rekrytointi
ja onboarding-prosessi onnistuvat ja tydntekijat saavat tukea tyotehtavissdan ja
sopeutuvat hyvin toimeksiantajan tydymparistdon ja yrityskulttuuriin. Onboar-
ding-prosessiin panostamalla luodaan terve kasvualusta, jonka varaan on hyva
rakentaa antoisa tyosuhde. Onboarding-prosessi on kokonaisuus, jota ei tule va-
heksya. Menestyvat tyontekijat takaavat menestysta tyonantajilleen.



Onboarding-prosessi sisdltda kokonaisuudessaan rekrytoinnin, perusperehdytyk-
sen, tyéhon ohjauksen ja seurannan. Taman opinnaytetyon tavoitteena on luoda
toimeksiantajalle uusi onboarding-opas perusperehdytyksen tueksi osaksi onbo-
arding-prosessia. Uudelle oppaalle asetettiin tavoitteeksi olla tehokas, visuaali-
nen ja helposti paivitettava. Oppaan tavoite on tarkentaa yhteisia toimintatapoja
perusperehdytyksessa, jotta perehdytettavan tydn aloitus olisi mahdollisimman
onnistunut ja hyvin organisoitu kokonaisuus.

Opinnadytety0 sisadltaa yleiskatsauksen toimeksiantajan toimialalle, eli IT-alalle, ja
nopeasti kasvavan kasvuyrityksen taustoihin ja tavoitteisiin. Teoriaosuudessa on
kasitelty myos perehdytysta kokonaisuutena sivuten tydsuhdetta, esimiestyos-
kentelya seka varsinaisen perehdyttamisen taustoja. Kehitystydosuudessa kay-
daan lavitse projektin suunnittelu ja sen toteutuminen. Lopuksi on arvioitu kehi-
tystyon tuloksia, tavoitteiden toteutumista sekd omaa oppimista.

Opinnadytetydssa on hyodynnetty omakohtaista kokemusta yrityksen perehdytyk-
sesta, yrityskulttuurista ja tavoitteista. Henkilokohtainen perehdytys oli viela hy-
vassa muistissa, ja parin vuoden tyokokemus yrityksessa auttoi aiheeseen paneu-
tumisessa. Vilkka ja Airaksinen (2003, s. 4) ovat todenneet, ettd hyvad opinnayte-
tyon aihe on aihealueelta, jossa on itse hyva, jossa on motivoitunut kehittamaan
omia taitojaan ja joka tukee omia urasuunnitelmia. Tama aihe todella taytti

nama vaatimukset. Lisdksi aihe on ajankohtainen ja erittdin hyodyllinen toimeksi-
antajalle voimakkaasti kasvavaan rekrytointitarpeen vuoksi.

Toimeksiantajan johto lahti tukemaan kehitysty6ta voimakkaasti ja nimesi pereh-
dytykseen panostamisen yhdeksi paapainoalueekseen tulevalle tilikaudelle. Yri-
tyksen johto antoi resursseja kattavien haastatteluiden toteuttamiseen, mista
saatiin hyvin kdytannon kokemusta ja ndkdkantaa juuri taman yrityksen tar-
peista.

Opinndytetydssa on kaytetty seuraavia laadullisia menetelmia: Henkilokohtainen
kokemus, toimeksiantajan esittamien henkildiden haastattelu, kyselymateriaalin
analysointi, asiantuntijahaastattelut ja alan kirjallisuus. Tietoa on keratty toimek-
siantajan esimiestason, uusimpien tyontekijoiden ja henkilostopaallikén haastat-
teluista.

Haasteena kehitystyon tavoitteiden saavuttamiselle on jatkuvasti kehittyva ja
kasvava yritys. Oppaan rakentamisen tavoite on, ettd se pystyttaisiin tulevaisuu-
dessa viemaan esimerkiksi toimeksiantajan intraan, henkilostohallintajarjestel-
maan ym. ohjelmaan integroidusti.

Kehitystyon toimeksiantajayritys pysyy anonyymina. Kehitystyon tuloksena syn-
tynyt opas jai vain toimeksiantajan kdytt6on. Tuotos on tarkoitettu peruspereh-
dytysta kaytannossa suorittavalle taholle, ja sen tavoite on toimia myds tyénteki-
joiden muistin tukena lapi tyosuhteen. Talla kehittamistyo6lla tavoitellaan selkey-
tysta ja paivitysta toimeksiantajan perusperehdytykseen osaksi onboarding-pro-
sessia.



Tassa tyossa kaytetdaan termeja yritys ja organisaatio synonyymeina tarkoittaen
samaa. Perehdyttdjasta puhuttaessa tarkoitetaan perehdytysta yrityksen puo-
lesta toteuttava henkil6a tai henkil6ita. Perehdytettava tarkoittaa yrityksen uutta

tai muutosperehdytysta tarvitsevaa tyontekijaa, joka on vastaanottamassa pe-
rehdytysta.



2

2.1

2.2

TEKNOLOGIATEOLLISUUS JAIT

Tassa luvussa perehdytaan opinnaytetyon toimeksiantajan toimialaan. Luku sisal-
taa perustietoa toimialasta ja sen erityispiirteista. Luvun lopussa kasitelldan suo-
malaisten yritysten vahvuuksiin teknologiateollisuuden kehityksessa.

Toimiala

Teknologiateollisuudella on viisi paatoimialaa, jotka ovat elektroniikka- ja metalli-
tuoteteollisuus, kone- ja metallituoteteollisuus, metallien jalostus, suunnittelu ja
konsultointi ja tietotekniikka (IT). (Teknologiateollisuus, 2020)

Informaatioteknologiaa tarkoittava IT- lyhenne on vanhojen TVT eli tieto- ja vies-
tintatekniikan ja ATK eli automaattinen tietojenkasittelyn nykyaikaisin muoto.
Englannin kielesta tuleva lyhenne ICT eli Information and Communication Tech-
nology-termi yhdistetdadn samaan toimialaan IT Information Technology (infor-
maatioteknologia) kanssa. (Jyvaskylan yliopisto, 2009)

Informaatioteknologian eli tietotekniikka-alan yritykset tuottavat ohjelmistoja
seka tarjoavat erilaisia palveluita, konsultointia, tietokantapalveluita tai sisallon
tuottoa ohjelmistonsa kaytdssa tai sen ulkoistuksessa. Tietotekniikka-alan yrityk-
set tarvitsevat korkeatasoista osaamista henkilékunnaltaan, niin ohjelmisto- ja
palvelutuotannon tuottamisessa kuin konsultoinnin, myynnin, markkinoinnin ja
muiden tukitoimintojen toteuttamisessa. Palvelualan yritykset toimivat kasva-
vassa maarin yha useammin kansainvalisillda markkinoilla. (Ammattinetti, 2020)

Tietotekniikan tuomia ratkaisuita kdytetaan tulevaisuudessa yha enemman kai-
killa toimialoilla. Tietotekniikan tuottamilla ratkaisuilla voidaan parantaa hyvin
laajasti erilaisia toimintoja, laatua, palveluntasoa ja yrityksen tuottavuutta. (Am-
mattinetti, 2020)

Digitalisaatio ja sen kehitysprosessit

Tulevaisuudessa yhteiskunnan yksil6ilta tullaan vaatimaan digitaitoja yhtena kan-
salaistaidoista. Julkisten palveluiden muuttuessa voimakasta tahtia digitaalisiksi
vahvistuu yleinen olettamus siita, etta kaikilla kansalaisilla tulisi olla tietotaito ja
tarvittavat valineet hyodyntaa julkisia palveluita ensisijaisesti digitaalisessa muo-
dossa. (Valtiovarainministerio, 2020)



Onko yrifyksessdsi tehly seuraavia digitaalisuuteen litlyvia kehitysprojekleja tai muutoksia vimeisen kahden vuoden aikana?

" , Tutkitut digiteot:
Tyénantajayritykset 18 19 23 . Toimistoratkaisut
. Taloushallinto

Toiminnanohjaus
Asiakkuuden hallinta
IT:n ulkoistus
Viarkkinointi

. Verkkokauppa
Yksinyrittajat . 23 21 22 . Asiakaspalvelu

9. Digitaaliset tuotteet

10. loT-tuotteet
11.Al, Big data ym. tuotteet

M E| yhtaan Kaolme
Yksi W Nelja tai enemman
Kaks!

Kuva 1. Digitaalisuuden kehitysprojektien maara viimeisen kahden vuo-
den aikana. (Yrittajat, 2019)

Pk-yritysten panostaminen digitalisaatioon on kehittynyt rauhallisen alun jal-
keen. Kuvassa 1 on havainnollistettu kuinka viimeisen kahden vuoden aikana
useampi kuin joka toinen pk-yritys on tehnyt useita panostuksia edistden yrityk-
sensa digitalisointia. Teleoperaattori Elisan ja Suomen Yrittdjien tekemasta tutki-
muksesta voi paatella, etta digiteon vaatima investointi konkretisoituu useimmi-
ten vuoden tai kahden kuluttua. Digiteolla tarkoitetaan yrityksen digitaalisuutta
kehittavia kehitysprojekteja ja muutoksia. (Yrittajat, 2019)

Digitaalisuutta kehittavia kehitysprojekteja voivat olla esimerkiksi asiakkuuden-
hallinnan, toimistoratkaisujen, taloushallinnon tai toimistoratkaisujen sahkoista-
minen, digitaalisen markkinoinnin tai verkkokaupan kayttodnotto tai IT:n ulkois-
taminen seka digitaalisuutta hyodyntavien tuotteiden kehittdminen. (Yrittdjat,
2019)

Digiteot liittyvat usein yritystoiminnan perusprosessien digitalisoimiseen, mutta
joka viides yritys on keskittynyt kehittamaan mydos digitaalisuutta hyodyntavia
tuotteita ja palveluita. (Yrittajat, 2019)



2.3

Millaisia esteita sinulla oli silloin, kun aloitit projektin? Voit valita useamman vaihtoehdon

Tyonantajayritykset Yksinyrittajat

Ratkaisun loytaminen - 17 Ratkaisun léytaminen - 1
Ajanpuute - 14 Ajanpuute - 13
Osaaminen - 12 Osaaminen - 13

Asiantuntijan 1oytaminen . 8 Asiantuntijan loytaminen l 5

rest - attay s arv t )
Investoinnin kannattavuus arvelutti (ROI) . ; Investoinnin kannattavuus arvelutti (ROI) l 6

Rahcnusl 3 Rahoitus I 5

Kuva 2. Pk-yritysten haasteet digitalisaatiota edistavissa projekteissa
2018. (Yrittajat, 2019)

Digitekojen hyddyt realisoituvat vasta pidemmalla aikavalilla, ja siksi yrittajat
suhtautuvatkin kriittisesti askettdin tehtyihin digitekoihin mutta suosittelevat
niita digitekoja, jotka on toteutettu yli vuosi aikaisemmin. Alle vuosi sitten tehty-
jen kehitysprojektien haasteet ovat viela liilan tuoreessa muistissa. (Yrittdjat,
2019)

Kuvassa 2 on esitetty kehitysprojekteissa yleisimmin kohdatut haasteet niin yk-
sinyrittajilla kuin tydnantajayrityksillakin. Haasteita ovat olleet ratkaisun l6ytami-
nen, ajan puute ja osaaminen. Yrittdjan sitoutumisella ja karsivallisyydella on
suuri painoarvo kehitysprojektien onnistumisessa. (Yrittajat, 2019)

Suomen menestystekijat IT-alalla

Hanasaaren Teknologiateollisuuden seminaariin kokoontui syyskuussa 2009 noin
60 sahko- ja elektroniikkateollisuuden, ohjelmistoteollisuuden ja muiden alojen
asiantuntijaa. Seminaarin tavoitteena oli arvioida ne liiketoiminnan alueet, joissa
suomalaisella tieto- ja viestintateknologialla olisi erityisesti onnistumisen mah-
dollisuuksia. Lisaksi listattiin kriittisia menestystekijoitd. (Hernesniemi, 2010, s.
73)



Globaalit > Kriittiset

muutosajurit menestystekijat

« Vaeston « Vanhenevan vaeston « e-Terveys, e-Koulutus « Asiakastarpeiden
vanheneminen palvelut ja e-Hallinto ymmartaminen,

« Energian « Alykkaat, saastavat « e-Rakentaminen ja yhteiskehitys
kallistuminen ja jarjestelmat -ymparisto » Koulutus ja T&K
ymparistonsuojelu « Pilvipalvelut seka « Alykkaat koneet ja « Mobiilisuus,

« Keskiluokan kasvu/ sovellus- ja data- tuotantojarjestelmat virtuaalisuus,
elaman helppous ja alustojen palvelut « Alykkait energia- elinkaaridata
virtuaalisuus « Mobiilit aly- ja jarjestelmat « Public — private

« Globalisaatio/ virtuaalipalvelut, « Mobiilisuuden yhteistyo (pilotit,
verkottuminen ja mobiili-Internet sovellutukset ja esteet pois)
kustannuspaineet « Alykkaat koneet ja mobiili-Internet « Digitalisointi ja EU:n

« Teknologian ja tuotanto-prosessit - Ohjelmistot ja digitaaliset
tieteen kehitys « Tulevaisuuden infra sisallot yhteismarkkinat

+ Epavarmuus ja ja palvelut, kriittiset » Toimialarajat ylittavat
turvallisuuden tarve jarjestelmat innovaatiot

« |CT-yhteisdjen ja
verkkojen

hyodyntaminen

Kuva 3. Globaaleista muutosajureista menestysaloihin ja kriittisiin
menestystekijoihin. (Hernesniemi, 2010, s. 74)

Yll4 olevassa kuvassa 3 on jaoteltu seminaarin tekemat johtopdatokset globaalisti
vaikuttaviin muutosajureihin, suomalaisten yritysten mahdollisuudet tulevaisuu-
dessa, digitalisaation mahdollisuudet eri palveluiden ja tuotteiden parissa ja kriit-
tisimmat menestystekijat. Suomen vahvuusalueiksi ICT:ssa todettiin mobiilitek-
nologia, systeemien hallinta, dlykkaat rakennukset ja asuminen ja energia ja ym-
paristdbosaaminen. (Hernesniemi, 2010, s. 74 )

Hanasaaressa kymmenen vuotta sitten arvioduista menestystekijoista ainakin
yksi on noussut suuren kansan tietoisuuteen vuonna 2020. Ennustusten mukaan
nykyaikainen tieto- ja viestintateknologia kehittaa turvallisuutta tuovia,
terveyspalveluita tukevia mobiilisovelluksia. Tallainen sovellus kehitettiin
Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen toimesta vuonna 2020 Covid-19 pandemian
ehkaisemiseksi. Koronavilkku-sovellusta oli ladattu 10.9.2020 1,8 miljoonaa
kertaa (Roth, 2020).

Suomalaisen tietotekniikka-alan erityisvahvuus on sulautetut jarjestelmat. Su-
lautetut jarjestelmat antavat ohjelmistoélya eri toimialojen valmistamiin tuottei-
siin. Tallaisia tuotteita ovat mm. paperi- ja metsdakoneet, dlypuhelimet, diesel-
moottorit, hissit ja satamanosturit. Suomalainen tietotekniikkaosaaminen on
vahvoilla my0s tietoturvaosaamisen, pelien ja mittausratkaisuiden kehittami-
sessd. (Ammattinetti, 2020)
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Alihankinta teknologiateollisuudessa

Alihankintasopimus tarkoittaa sopimusta, jonka perusteella myyja tuottaa ja toi-
mittaa ostajan omaan, edelleen toimitettavaan tuotteeseen liitettdvan osan. Toi-

mitettava tuote on usein raataloity tilaajan tarpeisiin sopivaksi. (Teknologiateolli-
suus, 2017, s. 3)

Teknologiateollisuudessa alihankintana teetetty tyd on huomattava osa sen tuo-
tannon kokonaisarvoa, ja yrityksen erikoistumisen jatkuessa alihankkijoiden mer-
kitys kasvaa edelleen. Alihankkijoiden kilpailutus ja vaihto ovat myds hankaloitu-
neet yritysten erikoistumisen myo6ta. Tama kehitys johtaa siihen, ettad yha suu-
rempi osa lopputuotteen arvosta tuotetaan alihankintana. Samalla alihankintaso-
pimusten maara ja merkitys kasvavat. (Teknologiateollisuus, 2017, s. 3)
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3.1

NOPEASTI KASVAVA YRITYS

Luku sisaltaa kasvuyrityksen maarittelyn ja sen kasvutarinan yrittajyytta harkitse-
vasta henkilostd menestyvan yrityksen yrittdjaksi. Luvussa kasitelldan suomalais-
ten kasvuyritysten tunnusmerkkeja ja viime vuoden kovimpia kasvajia.

Kasvuyrityksen maarittely

IT-ala on yksi menestyneimmista toimialoista Suomessa. Tietotekniikka-alan yri-
tysten liikevaihto Suomessa vuonna 2018 oli 13.9 miljardia euroa. Kasvua edellis-
vuoden liikevaihtoon oli [ahes 7 %. Alan kasvua selittaa digitalisaatio, joka vaikut-
taa yha enemman jokapdivaiseen toimintaan. (Tivi, 2019)

Kasvuyritys on OECD:n ja EU:n maaritelman mukaan yritys, jonka lahtotyollisyys
on vahintdan 10 henked, ja seuraavana kolmena vuonna tyodllisyyden keskimaa-
rainen vuosikasvu ylittaa 20 %. (Yrittajat, 2020)

Yleisena kriteerina kasvuyrittdjyydelle mielletdgan henkilostén maaran kasvu,
mutta yritystoiminnan kasvua voidaan mitata my®os liikevaihdon kasvulla. EK
(Elinkeinoelaman Keskusliitto) on luokitellut kasvuyrityksiksi ne yritykset, jotka
ovat kasvattaneet liikevaihtoaan 10 %- 30 % kolmena perakkdisena tilikautena.
Yrityksille on huomattavasti yleisempaa kasvattaa liikevaihtoa nopeammalla tah-
dilla kuin henkilostén maaraa. Kasvuyritystilastoissa ei kuitenkaan oteta huomi-
oon esimerkiksi yritysten rakenteissa tapahtuvia muutoksia kuten fuusioita. (Yrit-
tajat, 2020)

Kasvuyrittajaverkosto tukee kasvuhaluista yrittdjaa kasvupolulla

Status: mestari, stay up

Tavoite: tekee tulosta ja uudistuu,
mahdollinen omistajanvaihdos,
uudelleensuuntaus

Kuva 4. Yrityksen kasvu, tyokalut ja verkostot (Yrittdjat, 2020)

Yrittdjan ja yrityksen status, asenne ja tavoite kasvavat ja kehittyvat. Kuvasta 4
nakee yrityksen ja yrittdajan kasvupolun. Alimpana pyramidissa on yrittajyytta
harkitseva henkil6, jonka tavoite on paasta terveeltd pohjalta yrittajaksi. Startup-
yrittdja on oppimisvaiheessa oleva yrittdja, jonka asenne on utelias ja joka on
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valmis etsimaan lapimurron tilaisuutta. Scale up-yrittdja on pyramidin puolessa
vélissd, ja hdan on saavuttanut ldpimurron ja kehittdaa nyt yrityksensa rakennetta
jaresursseja tahdaten kovaan kasvuun. Stay up-yrittdja on huipulla. Yritys tekee
tulosta ja on uudistumiskykyinen. (Yrittajat, 2020)

Tyokaluiksi kasvuprosessiin yrittdjyytta harkitsevasta mestaritason yrittajaksi on
nostettu mm. mentorointiohjelmat, enkeliyrittadjat ja vaikuttajatapahtumat. Mai-
nituista tyokaluista huokuu viesti siita, ettei kehitysta tehda yksin vaan siihen
vaaditaan erilaisia verkostoja. Verkostoihin on listattu mm. Suomen Yrittajat jar-
jesto, Kasvu Open- tapahtuma, pankki ja korkeakoulut. (Yrittdjat, 2020)

Kasvuhakuisuus

Pk-yritysbarometrin mukaan varsinkin pienet yritykset tahtadvat kasvuun. Yrityk-
sistd, jotka tyollistavat alle viisi henkil6a, 53 % kertoo haluavansa kasvaa. Star-
tup- yritysten lisdksi on tarked huomioida myds jo pidemmalle ehtineet yritykset.
Nama ns. scale up- yritykset voivat myos hakea kasvua. (Yrittajat, 2020)

Nopeasti kasvavien yritysten tulee sietda riskinottoa ja panostaa kasvuun. Yrityk-
sen kasvu on haluttu ominaisuus suomalaisessa yrityskentdssa. Yli 75 % kaskuyri-
tyksistd menestyy erinomaisesti. (Partti, 2019)

Uusien kasvuyritysten maara on kasvanut viime vuosina reilusti tydvoimanvuok-

raus-, IT-, konsultointi- seka terveys- ja hoitoaloilla. Nopeasti kasvavien toimialo-
jen taustalla vaikuttavat megatrendit, mm. digitalisaatio ja vdaestonkehitys. Alma

Talentin kasvuyritys-maaritelman mukaan Suomessa on noin tuhat kasvuyritysta.
(Partti, 2019)

Suomi on vientivoittoinen maa, ja lahes puolet viennista kohdistuu euroalueelle,
joten sen taloudella on suuri vaikutus suomalaisille yrityksille. Alma Talentin ana-
lyytikko Ari Rajalan mukaan suomalaiset yritykset ovat erinomaisessa kunnossa,
vaikka euroalueen talous kasvaakin heikosti. Yritysten erinomainen kunto auttaa
yrityksia selvidmaan maailmantalouden turbulensseista, ja eivatka ne padse vai-
kuttamaan yrityksiin edellisen finanssikriisin tavoin. (Partti, 2019)

Suomen kasvuyritykset

Kauppalehti palkitsee vuosittain aluekohtaisesti parhaat kasvuyritykset. Kasvuyri-
tykset etsitaan alkuvuoden aikana edellisen vuoden tilinpaatosten ja yritysten
omien ilmoitusten perusteella. Kasvuyritys-tittelilld palkitut yritykset tunnistaa
kuvan 5 tunnuksesta. (Alma Talent, 2020)
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Kuva 5. Kauppalehden Kasvuyritys 2020 -tunnus (Alma Talent, 2020)

Parhaiden kasvuyritysten valinnassa kdytetaan seuraavia kriteereitd, yritys/kon-
serni on toiminut vahintaan nelja vuotta. Yrityksen/konsernin tuorein tilikausi on
paattynyt kesdkuussa 2019 (tapahtumaa edeltdvan kokonaisen vuoden kesa-
kuussa) tai sen jalkeen. Yrityksen/konsernin viimeisen tilikauden liikevaihto ylit-
taa 1,7 miljoonaa euroa. Yrityksen/konsernin viimeisen tilikauden liikevaihto on
kasvanut edellisestd vuodesta. Yrityksen/konsernini viimeisen tilikauden liike-
vaihto on vahintaan kaksinkertainen verrattuna kolmen vuoden takaiseen tilikau-
teen. (Alma Talent, 2020)

Vuonna 2018 open-sparrausohjelmaan haki mukaan 804 yrityst3, joista 411 valit-
tiin mukaan Kasvupolku-ohjelmaan. Paakriteerina valintaan toimi yrityksen us-
kottava kasvusuunnitelma. Kasvu open -ohjelmaan hakeutuvat yritykset kaipasi-
vat suunnitelmiensa tueksi apua kasvun rahoittamisessa, myyntiin ja markkinoin-
tiin, johtamiseen ja kansainvalistymiseen liittyvissa kysymyksissa. Kilpailun finaa-
lissa oli laaja kirjo yrityksia. Kilpailuun osallistuvista yrityksista karjessa olivat te-
ollisuus, ohjelmisto- ja ICT-ala seka terveys-, sosiaali- ja hyvinvointipalvelualan
yritykset. Yritykset palkittiin vuoden lopussa tapahtuvassa finaalissa start up- ja
start again- sarjoissa. (Aamulehti, 2018)

Kauppalehti listasi vuonna 2019 kymmenennen kerran Suomen sata kovinta kas-
vuyritysta. Kuvassa 6 on listan 20 nopeinta kasvajaa. Listalta nousi esiin varsinkin
yhden yhtion onnistuminen. Oululainen mobiilipalveluita ja teollisen internetin
ratkaisuita tuottava Uros-konserni nosti liikevaihtoaan 483 miljoonasta eurosta
1,3 miljardiin euroon. (MTV uutiset, 2019)



Sata nopeinta kasvajaa
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17.
18.
19,
20.

Palkittu 2019

Yritys
Fenniarail Oy
Northmill Oy

Oura Health Oy

Small Giant Games Qy
Chempolis Oy
Uros-konserni
Rakennustoimisto RT-58 Oy
Vuokatti Sport Resort Oy
S5A Group konserni

. Gradina Oy
2 INTO Concept Oy
. Uudenmaan Kiinteistokone Oy

. Lepsu Power Tech Oy

Terrafame Oy
Soilfood Oy

. Sibvest Oy

Unikie konserni
Despro Engineering Oy
Sukitustukku Oy
Lekitek Oy

Kuva 6.

Kotipaikka
Helsinki
Helsinki
Oulu
Helsinki
Oulu
Helsinki
Askola
Sotkamo
Espoo
Tampere
Helsinki
Lohja
Kouvola
Sotkamo
Tampere
Seinajoki
Tampere
Tampere
Sipoo
Lempaala

Yritys oli listalla myos viime vuonna

Toimiala

Rautateiden tavaraliilkenne
Muu luotonanto
Hyvinvointisormukset
Mobiilipelien suunnittelu

Muu luonnontiet. tutkimus

Elektronisten komponenttien valm.

Tyovoiman vuokraus
Urheiluseurojen toiminta
Rakentaminen

Rakentaminen

Konttori- ja myymaldkalusteet
Muiden koneiden ja laitt. vuokraus
Tyovoiman vuokraus
Metallimalmien etsintd

Lannoitt. ja typpiyhdisteiden valm.
Kiinteistojen vuokraus
Ohjelmistokehitys

Muu liikkeenjohdon konsultointi
Tyokalu- ja tarviketukkukauppa

Kiinteistonhoito

Liike-
vaihto
208
milj. €

5.4
14,0
7.7
165,6
8,0
1309,0
19
8,6
60,1
12,8
2,4
7.2
1.8
3258
4.4
18
15,9
46
2,3
6,0

Annuali
soitu
kasvu
3v.%

1658,1
1122,7
885.3
804,1
729,9
680,2
677,1
654,6
548,8
4979
410,9
3776
3259
322,2
306,7
288,7
275,9
2708
268,8
265,4

vassa 20 ensimmaista. (MTV uutiset, 2019)

12

Kauppalehden listaamat 100 nopeimmin kasvavaa yritysta. Ku-

Vuoden 2019 listalla karjessa oli yksityinen vuonna 2009 perustettu rautateiden

tavaraliikenteen operaattori Fenniarail Oy. Suurimmista yrityksista kovimman
kasvun saavutti mobiilipelien Small Giant Games Oy. (MTV uutiset, 2019)

Nopeimmat kasvajat ovat yleensa pienia yrityksia, joiden huiman kasvuprosentin
taustalla on lahelld nollaa oleva liikevaihto kolmivuotisen seurantajakson alussa.
Aikaisempina vuosina sadan nopeimmin kasvaneen yrityksen listalle paasy vaati

yli 94 % kasvua, kun vuonna 2019 annualisoitu kasvuprosentti oli alle 88 %. Sa-
dan nopeimmin kasvavan yrityksen joukossa oli 15 yritysta, jotka olivat listalla

my0s edellisend vuonna. (MTV uutiset, 2019)
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TYOSUHDE

Ty6sopimus on perusta tyontekijan ja tydonantajan valiselle sopimussuhteelle.
Tassa luvussa kasitelldan tyontekijan ja tydnantajan lakimaaraisia velvollisuuksia
tyosuhteessa. Luvussa kerrotaan myds tyosuhteen elinkaaren vaiheista ja niiden
merkityksesta tyonantajan menestykselle.

Tyosuhteen maaritelma

Ty6suhde sovitaan tyonantajan ja tyontekijan valille tydsopimuksella. Sopimus-
suhde, eli tassa tilanteessa tyosuhde, syntyy, kun tydnantaja ja tyontekija sopivat
tyon tekemisesta. Tydsopimus voidaan solmia suullisesti, kirjallisesti tai sahkoi-
sesti. Tyosopimuksen solmintatavasta riippumatta tyontekijalla on aina oikeus
saada tyosuhteen keskeisimmat ehdot kirjallisena. (Yle, 2018)

Keskeisimmat ehdot ovat tydaika, tyotehtava, palkka, vuosiloman maaraytymi-
nen, irtisanomisaika, tieto tyosuhteen kestosta (maaraaikainen vai vakituinen) ja
mitd tyoehtosopimusta (TES) tydsuhteessa noudatetaan. Keskeisid tydsopimus-
suhteeseen sovellettavia lakeja ovat mm. Ty6sopimuslaki (55 / 2001), Ty6aikalaki
(872 / 2019), Tyoéturvallisuuslaki (738 / 2002). (Yle, 2018)

Tyosopimuksella tyontekija sitoutuu tydskentelemaan tydnantajan johdon ja val-
vonnan alaisena. Ty6nantajan maardysvaltaa kutsutaan tyosuhteessa direktio-
oikeudeksi. Direktio-oikeuden myota tyonantaja voi maarata, mita tyotehtavia
tulee suorittaa ja missa jarjestyksessa. Tyonantajalla on lisdksi oikeus valvoa
tyontekoa ja sen laatua. (Minilex, 2020)

Ty6 tehdaan tyonantajan johdon ja valvonnan alaisena ja tyosta maksetaan palk-
kaa. Tyosuhteelle on maaritelty vahimmaisehdot, jotka perustuvat lakeihin ja
ty6ehtosopimuksiin. (Tyosuojelu, 2020) Jos tydsopimuksessa on sovittu heikom-
mista ehdoista tyontekijan kustannuksella kuin mita tyoélainsdaadanto tai tyéehto-
sopimus maaraa, on sopimus siltd osin mitaton. (Yle, 2018)

Tyontekijan keskeiset velvollisuudet tyosuhteessa voidaan jakaa viiteen paaryh-
maan. Yleisten velvollisuuksien nojalla tyontekijalla on velvollisuus tehda tyonsa
huolellisesti noudattaen tyonantajan antamia maarayksia. Tyoturvallisuuteen liit-
tyvat velvollisuudet velvoittavat tyontekijaa noudattamaan tyotehtavien ja -olo-
jen edellyttamaa huolellisuutta ja varovaisuutta. Tyontekijan on huolehdittava
kdytettavissaan olevien keinojen avulla sekd omasta etta muiden tyontekijoiden
turvallisuudesta. Tyontekija ei saa tehda toiselle tyonantajalle tai harjoittaa sel-
laista toimintaa, joka ilmeisesti vahingoittaa hanen tydnantajaansa. Liike- ja am-
mattisalaisuudet kuuluvat myos tyéntekijan velvollisuuksiin pitda salassa. Kilpai-
lukieltosopimus on mahdollista tehda silloin, kun siihen on tydnantajalla toimin-
taan tai tydsuhteeseen liittyva erityisen painava syy. Kilpailukieltosopimuksella
voidaan rajoittaa tyontekijan oikeutta tehda sopimus tyosuhteen paattymisen
jalkeen tyonantajan kanssa, joka harjoittaa kilpailevaa toimintaa aikaisemman
tyonantajan kanssa. (Minilex, 2020)
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Tyosuhteessa sopijaosapuolet eli tyontekija ja tyonantaja eivat [aheskdan aina
ole yhdenvertaisessa asemassa. Erot voivat olla mm. tiedollisia, taidollisia, sosi-
aalisia tai taloudellisia. Vahvemman sopijaosapuolen, eli tydnantajan, on mah-
dollista hyotyd asemastaan heikomman sopijaosapuolen, eli tyontekijan, kustan-
nuksella. Tasta asetelmasta on syntynyt tarve heikomman sopijapuolen suojaa-
miseksi sopimussuhteessa. (Tieteentermipankki, 2020)

Sopimussuhteen sadntelylla on pyritty turvaamaan sopimussuhteen tasavertai-
suutta. Sdannoksia on saddetty pakottaviksi heikomman sopijaosapuolen eli
tyontekijan eduksi. (Tieteentermipankki, 2020)

Ty6suhteen elinkaari

Tulevaisuudessa tyosuhteiden pituus tulee lyhentymaan ja ihmisten mielenkiinto
kehittdd omaa osaamistaan tulee korostumaan. Tulevaisuudessa ei tulla sitoutu-
maan niinkdan yksittdiseen tydnantajaan vaan oman ammattitaidon ja tyéuran
kehittamiseen. (Lang, 2017)

TYOSUHTEEN ELINKAARI

pddttyminen rekrytointi

perehdytys

kiinnittyminen

kehittyminen

Kuva 7. Tyosuhteen elinkaari (ACC Global, 2017)

Kuvassa 7 on kuvattu tyosuhteen elinkaari, mikd koostuu viidesta ajanjaksosta.
Tyosuhde alkaa rekrytointiprosessista ja paattyy toisen sopijapuolen irtisanomi-
seen, irtisanoutumiseen, maardaikaisen sopimuksen paattymiseen tai eldkkeelle
siirtymiseen. (Hyppanen, 2016)

Rekrytointi on elinkaarin ensimmainen vaihe. Tyontekijoiden rekrytoinneilla on
merkittava vaikutus yrityksen menestymiseen. Onnistuneilla rekrytointipaatok-
silld yritys vahvistaa kilpailukykyaan. Epaonnistuneet rekrytointipaatokset ovat
ajan ja rahan tuhlausta. Rekrytointiprosessi tulee olla huolellisesti suunniteltu, ja
sen toteutukseen tulee kayttda aikaa ja vaivaa. Huolellisesti suunnitellulla ja
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toteutetulla rekrytoinnilla vaikutetaan positiivisesti myds tyonantajakuvaan.
(Joki, 2018, s. 87)

Rekrytointipdatoksen jalkeen sopijaosapuolet allekirjoittavat tydsopimuksen. Ta-
man jalkeen sopimussuhde on syntynyt ja valittu henkild perustetaan tydnanta-
jan henkilostohallintajarjestelmaan ja liitetdaan muihin tyontekijoita koskeviin so-
pimuksiin kuten vakuutukset. Yrityskulttuuriin sopeutuminen on uuden tyonteki-
jan ensimmaisia haasteita. Hyvin suunniteltu ja organisoitu perehdytys nopeut-
taa tyontekijan tuottavaksi siirtymisessa. (CGl, 2020)

Yrityksen menestyminen on kiinni tyontekijoiden ammattitaidosta ja uusiutumis-
kyvysta. Tyosuhteen elinkaareen mahtuu ty6ssa oppimista, osaamisen kehitty-
mistd, toimenkuvan muuttumista, uusien tyokalujen ja toimintamallien omaksu-
mista. Hyvalla esimiestyolla ja henkilostojohtamisella tdma muutosten tayteinen
arki sujuu. (Hyppanen, 2016)

Tyontekijoiden osaamisesta ja tyohyvinvoinnista on huolehdittava myos pitkalla
aikavalilla. Tyosuhteen aikana on oleellista hallinnoida henkiléston loma- ja pois-
saoloja. Henkiloston ikdrakenteeseen on kiinnitettava huomiota, jotta valtetdan
esimerkiksi riskit puuttuvaan osaamiseen eldakkeelle siirtyvien tyontekijoiden
myotd. HR-osaston on tarkeaa analysoida henkiloston tyosuhteiden elinkaarien
vaiheita. (CGI, 2020)

Tyosuhteen alkamisen ja sen pdattymisen valissa olevan ajanjakson mitta voi
vaihdella muutamista viikoista useisiin vuosiin tai jopa vuosikymmeniin (Hyppa-
nen, 2016). Tyosuhteen paatyttya on esimiehen hyva muistaa téiden uudelleen
organisoinnin lomassa, etta poislahteva tyontekija on yrityksen sanansaattaja.
Esimiehen tulee huomioida tyontekijakokemuksen johtaminen alusta loppuun
huolella. (CGl, 2020)

Sopimussuhteet kasvuyrityksessa

Nykyaan yritysten toimintaan liittyy vahvasti alihankintaketjujen ja vuokratydvoi-
man hyddyntaminen. Alihankinnan hyédyntaminen luo yritykselle mahdollisuuk-
sia sopeutua joustavasti muuttuviin markkinatilanteisiin. Alihankinta tarjoaa yri-
tyksen kasvulle mahdollisuuden ja voi tehostaa yrityksen omaa tuottavuutta.
(Yrittajat, 2016)

Yrittdjien artikkelin mukaan alihankkijoita kdytettdaessa on tarkeaa tehda kattavat
sopimukset. Sopimusten tulee sisaltaa esimerkiksi vastuurajat. Sopimusten laa-
dinnassa kannattaa kadyttaa juridista asiantuntijaa varmistamaan sopimusten kat-
tavuus. (Yrittajat, 2016)
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5 JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO

Esimies toimii tydnantaja edustajana, jonka ensisijainen tehtava on johtaa tyoéyh-
teis0a asetettujen tavoitteiden suuntaisesti (Lavikkala, 2013). Tdssa luvussa kasi-
tellaan erilaisia johtajatyyppeja, esimiehen roolia ja sen merkitystd nopeasti kas-
vavassa yrityksessa.

5.1 Erilaiset johtajatyypit

Tutkimusjohtaja Mikael Nederstrémin (2011) mukaan jokainen haluaa hyvan esi-
miehen. Mutta kasitys hyvasta esimiehesta riippuu siita, kenelta asiasta kysy-
taan. Tyytyvaisyys omaan esimieheen riippuu omasta tyotehtavasta, organisaa-
tiosta, yrityskulttuurista ja monesta muusta tekijasta.

TAULUKKO 1. Johtamisen nakokulmat erityyppisilla johtajilla (Valpola,

2015, s. 20)
Ominaista Ideologiselle johtajuudelle Karismaattiselle johtajuudelle  Pragmaattiselle johtajuudelle
Aikaperspektiivi Menneisyys Tulevaisuus Nykyisyys
Asenne Kielteinen Mydnteinen Sekd-etta
Mink3laista tulosta haetaan? Vallitseva ratkaisu Mydnteinen ratkaisu Joustava ratkaisu
Kuinka monta tulosta halutaan? ~ Muutamia Useita Vaihteleva maara
Mallintamisen l3hde Sisainen Ulkoinen Ulkoinen
Syy- ja seuraussuhde Tilanne Ihmiset Vuorovaikutus
Vaikutusten kontrolloitavuus Alhainen Korkea Valikoiva

Taulukossa 1 on lueteltu erityyppisten johtajien ndakdkulmia. Ideologisen johta-
mistyylin omaava johtaja haluaa palata menneeseen ideologiseen tilanteeseen.
Hanen ymparilleen hakeutuu samoja arvoja kannattavia lojaaleita seuraajia. Ul-
koiset tekijat aiheuttavat kriisin, joka on yleensa konflikti, joka puhuttelee pitka-
aikaisia ja kielteisia pettymyksen ja menetyksen tunteita. Esimerkkeja ovat Lenin,
George W. Bush ja Bin Laden. (Valpola, 2015, s. 21)

Karismaattisen johtamistyylin johtaja kuvaa myonteisen tulevaisuuden vision ja
tasmentaa sita tasmallisilla tavoitteilla. Innostava visio houkuttelee erilaisia ryh-
mid yhteistyohon. Seuraajat ihannoivat johtajaa, haluavat olla hdnen kaltaisiaan
ja saada hanen hyvaksyntansa. Karismaattinen johtaja on hyva viestimaan ja
esiintymaan. Han herattda toivoa ja innostusta seuraajissaan. Esimerkkeja ovat
Martin Luther King Jr., Gandhi ja Steve Jobs. (Valpola, 2015, s. 21)

Pragmaattinen johtamistyyli luottaa tietoon, asiantuntemukseen, ongelmanrat-
kaisuun ja yhteisymmarryksen saavuttamiseen. Johtajan aikaisemmat toimet luo-
vat luottamusta heidan seuraajiinsa. Pragmaattinen johtaja on erinomainen on-
gelmanratkaisija myos kriisitilanteissa. Han tekee vain tarpeelliset muutokset ja
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on valmis kompromisseihin. Han herattaa luottamusta ja motivoi seuraajiaan
huippusuorituksiin. Esimerkkeja ovat Bill Gates, Martha Stewart ja Walt Disney.
(Valpola, 2015, s. 21)

Alabaman yliopiston professori Michael M. Mumfordi on tutkinut suurta johta-
juutta eli “Outstanding Leadership” yli 500 elamankerran pohjalta. Tutkimustu-
loksena pystytaan tarkastelemaan, millaista suuri johtajuus on, miten he johtavat
ja kuinka kasvetaan poikkeukselliseksi johtajaksi. (Valpola, 2015, s. 17)

Viisi Suuren Johtajan ominaisuutta:

e Vahva paatoksentekokyky
Johtajan tulee kyetd tekemaan paatoksia. Hanen tulee pystyda hahmottamaan no-
peasti monimutkaiset tilanteet ja toteuttamaan isojakin riskeja sisaltavia ratkai-
suita.

e Luova ongelmanratkaisukyky
Johtaja kykenee hahmottamaan uudenlaiset, moniulotteiset ja monitulkintaiset-
kin tilanteet ja pystyy arvioimaan niiden sosiaalisen dynamiikan luonteen seka
yhdistdmaan ne niin, etta niistd on mahdollista muodostaa kdytannallinen ratkai-
sumahdollisuus.

e Kyky laatia proaktiivinen suunnitelma
Johtajan oma tyoskentely perustuu suunnitelmaan, joka ohjaa koko organisaa-
tion toimintaa tavoitteiden saavuttamiseksi.

e Nopea oppimiskyky
Johtaja kykenee oppimaan uutta seka soveltamaan oppimaansa tehokkaasti. Joh-
tajalla on hyva itsetuntemus.

e Kyky toteuttaa inspiroivaa viestintaa
Johtaja kykenee kdymaan huipputason vuoropuhelua tyotovereidensa kanssa
vankalla esiintymisvarmuudella. Vahvalla esiintymiselld johtaja kykenee motivoi-
maan alaisiaan.
(Valpola, 2015, s. 17)

Lahiesimiestyoskentelyssa yksi persoonallisuuspiirre on yli muiden, esimiehen
oma johtamismotivaatio. Tama lisaa alaisten tyotyytyvaisyyttd monella osa-alu-
eella, ja sillda on my0ds positiivinen yhteys moneen tydilmapiirin osa-alueeseen.
Esimerkiksi tunnustuksen ja palautteen antaminen ja kehityskeskustelut ovat pa-
rempaa tasoa silloin, kun esimiehelld on hyva johtamismotivaatio. Esimiehelta
halutaan ennen kaikkea selkeyttd, johdonmukaisuutta ja faktahakuisuutta. (Ne-
derstrom, 2011)
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Esimiestyon rooli Suomessa

Suomessa ihmisten johtaminen alkoi saada merkitysta 1970-luvun tyévoimapu-
lan aikaan. Uuden henkildston rekrytoinnin lisaksi alettiin kiinnittdaa huomiota
my0s tyontekijoiden vaihtuvuuden pienentamiseen. Johtajat huomasivat uusien
tyontekijoiden perehdyttamisen olevan kallista ja alkoivat panostaa vanhojen
tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Alettiin ymmartaa, etta tydntekijoita tulisi si-
touttaa yritykseen muillakin keinoilla kuin rahalla. Huomattiin, etta tyontekijat,
joilla oli monipuolinen ty6, jonka kehittamiseen he pystyivat itse vaikuttamaan,
viihtyivat tydssdaan paremmin. (Kinnunen, Herrala, Perheentupa, Aalto, Intke, Oh-
rankdmmen, Halonen, Pukaralammi, Collin, Hyppdnen, Pesonen, Horila, Lehto-
nen, Leskinen, Westersund & Jokitalo, 2020, s. 24)

Esimiestydn vastuut eivat rajoitu enaa vain alaisten komentavaan johtamiseen,
vaan esimiestyon kuva on muuttunut. Esimieheltd odotetaan alaisten kanssa kes-
kustelevaa vuorovaikutuksellista kulttuuria, jossa tuetaan ja kannustetaan, seka
rohkaistaan ottamaan vastuuta ja luottamaan omaan osaamiseen ja ammattitai-
toon. Esimiehen tehtdva on luoda alaisilleen olosuhteet, joissa tyontekijat ovat
valmiita antamaan tdyden panoksensa johdon asettamien tavoitteiden saavutta-
miseksi. (Jarvinen, 2012)

Sisdinen palaute <27

KATATTYMINEN

XA
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Kuva 8. Johtamiskadyttaytymisen malli (Kinnunen ym., 2020, s. 23)

Kuvassa 8 on havainnollistettu johtamiskayttaytymisen malli. Malli kuvaa sisdisen
ja ulkoisen palautteen vaikutusta johtamiskayttaytymiseen. Henkil6 antaa itsel-
leen sisdista palautetta kdyttaytymisensa perusteella, mika vaikuttaa henkilén
omiin valmiuksiin. Kayttaytymisen vaikutus esimerkiksi johdettaviin henkil6ihin
luo ulkoista palautetta, joka vaikuttaa kdyttdytymiseen tulevaisuudessa. (Kinnu-
nenym., 2020, s. 23)

Ihmisten johtaminen voidaan maaritella tavoitteelliseksi vuorovaikutukseksi. Toi-
sia ihmisia johtavan henkilon vuorovaikutuksen tulee nostaa johdettavien suori-
tustasoa, yllapitaa kehittymista ongelmanratkaisutilanteissa ja keskittya asetet-
tujen tavoitteiden saavuttamiseen. Johtamiskayttaytyminen perustuu johtajan
omiin valmiuksiin. (Kinnunen ym., 2020, s. 23)

Tyontekijat tarvitsevat tydpanokselleen selkean tarkoituksen. Tyontekijalle on
tarkeda tietaa roolinsa yrityksessa ja tydpanoksensa merkitys yrityksen menes-
tyksessa. Menestyvissa yrityksissa sitoutetaan ja kannustetaan henkilokuntaa
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kehittamaan ja kehittymaan. Henkilokunnan ammattitaito, toimintatavat ja
tyossa viihtyvyys ovat keskeisia pilareita kilpailuetua rakennettaessa. (Joki, 2018,
s. 16)

Esimiestyon merkitys kasvuyrityksessa

Esimiehen ja johtajan tavoite on kehittda yritysta, jotta se voi menna eteenpain
ja kasvaa. Tyontekijat eivat valttamatta itse tunnista omaa parasta potentiaali-
aan. Esimiestyon tarkein tehtava on tunnistaa potentiaali alaisistaan ja johtaa
sitd eteenpdin. Tyontekijoiden henkilokohtaisen kasvun kautta yritys kasvaa ja
kehittyy. (Y-koulu, 2019)

Kasvua hakeva yritys vaatii tyontekijoiden itseohjautuvuutta, joka saavutetaan
tyontekijoéiden autonomian tunteesta, oman kyvykkyyden ja kompetenssin hah-
mottamisesta sekad merkityksesta koko tyoymparistoon. Tyontekijoiden luovuus
syntyy turvallisuuden tunteesta tyopaikalla. Esimiehen ty6 on valittaa tietoa yri-
tyksen laajasta kuvasta, jonka osana tyontekijan tyopanos toimii. (Y-koulu, 2019)

Tyontekijoiden luovuuden on todettu olevan yksi tarkeimmista organisaation kil-
pailukykya, kasvua ja kehitysta seka jatkuvaa oppimista ja ammatillisen osaami-
sen kehittymista tukevista keinoista. Kun luovuus koetaan osana jokapaivaista
toimintaa ja prosessia, sen on havaittu toimivan ongelmanratkaisukeinona, jon-
kin uuden innovointina tai tydmenetelmien kehittamisena ja uusien ideoiden
tuottamisena. Yhteisollisessa luovuudessa 50 % voidaan todeta johtuvan lahijoh-
tamisesta ja tyoilmapiirista. (Y-koulu, 2019)

Luovuuden edellytykset organisaatiossa vaativat tyontekijoiden vapautta ja auto-
nomiaa seka tukemista ja ohjausta. Tyontekijéiden mahdollisuus tuottaa uusia
ideoita ja toteuttaa niitd lisddvat sekad tyomotivaatiota ettd luovuutta. (Y-koulu,
2019)

Rainmaker Group Oy:n Mika Aittamaki kertoo hyvan esimiestyon lahtevan esi-
miehen omasta halusta kehittyd esimiehenda. Jokainen yrittdja on johtaja, yk-
sinyrittdja johtaa itsedan ja verkostojaan, ja tydnantaja on esimies ja johtaja
tyontekijoilleen. (Y-koulu, 2019)

Esimiestyossa kehittyminen on tarkeaa ja Aittamaki kertookin kehityksen kolmen
askeleen salaisuuden olevan esimiehen halussa saada palautetta tyostaan. Erit-
tdin oleelliseksi asiaksi nousee myds palautteeseen uskominen ja sen merkityk-
sen sisdistaminen, vaikka palaute tuntuisikin itselle odottamattomalta. Viimeinen
ja merkittavin porras on halu kehittya ja kehittdd omaa toimintaansa. (Y-koulu,
2019)
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PEREHDYTTAMINEN

Tassa luvussa kasitelldan tyonantajan lakimaardiseen velvollisuuteen perehdyt-
taa tyontekijansa. Naiden lakimaaraisten velvollisuuksien lisdksi kerrotaan myos
perehdytyksen hyodyista yrityksen kasvun ja menestyksen kannalta.

Ty6nantajan velvollisuudet

Ty6nantajalla on lakimaaraisia velvollisuuksia perehdyttaa tyontekijansa. Pereh-
dytettavalle tyontekijalle kuuluvasta opastuksesta ja ohjeistuksesta on saadetty
Tyo6turvallisuuslain (738/2002) 2 luvun Tyonantajan yleiset velvollisuudet 14
§:ssa Tyontekijoille annettava opetus ja ohjaus.

Tyoturvallisuuslain mukaan tydnantajan on annettava tyontekijalle riittavat tie-
dot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista, tyontekijan ammatillinen osaaminen ja
tyokokemus huomioon ottaen. Tyontekija tulee lisdksi perehdyttaa riittavasti
tyohon, tyopaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytet-
taviin tyovalineisiin ja niiden oikeaan kayttoon ja turvallisiin tyotapoihin. Erityis-
testi perehdyttaminen tulee huomioida ennen uuden tyon tai tehtavan aloitta-
mista tai tyotehtdvien muuttuessa sekd uusien tyovalineiden ja tyo- tai tuotanto-
menetelmien kayttoon ottamista. (Tyoturvallisuuslaki, 738/2002)

Tyontekijalle tulee myds antaa opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen
estamiseksi seka tyosta aiheutuvan turvallisuutta tai terveytta uhkaavan haitan
tai vaaran valttamiseksi. Tyoturvallisuuslain mukaan tulee lisdaksi antaa opetusta
ja ohjausta saato-, puhdistus-, huolto- ja korjaustoiden seka hairio- ja poikkeusti-
lanteiden varalta, ja tyontekijalle annettua opetusta ja ohjausta tulee tdydentaa
tarvittaessa. (Tyoturvallisuuslaki, 738/2002)

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa siis tydnantajan antamaan tyontekijalleen riittavat
tiedot tyoturvallisuuteen liittyvissa asioissa seka huolehtimaan siitd, etta tyonte-
kija perehdytetdan riittavasti tyohon ja tydpaikan olosuhteisiin. Perehdytys on
tyonantajan lakisaateinen velvollisuus. (Cloudriven, 2020)

Kaytannon perehdytystoimet tulee aloittaa ennen perehdytettavan tyon alka-
mista. Tyosopimusta solmittaessa uudelle tyontekijalle on hyva antaa yritysta ja
tulevaa tyotehtavaansa koskevaa materiaalia tutustuttavaksi. Materiaali voi sisal-
tdd mm. tuote- ja palveluesitteitd ja asiakaslehden. Talla ennakoivalla toiminnalla
varmistetaan tehokas tyon aloitus. Tyosopimuksen allekirjoittamisen jalkeen esi-
mies voi julkaista tiedon uudesta tyontekijasta muulle yksikoélle. (Hyppanen,
2013)

Ennen ensimmaista paivaa tulee uudelle tydntekijalle jarjestaa tyopiste ja tyos-
kentelyvalineet mm. tietokone, puhelin, tietokoneyhteydet, tunnukset ja salasa-
nat. Toimenkuvan mukaan voi olla tarpeen hankkia myos kayntikortteja ja tyo-
vaatteita. (Hyppanen, 2013)
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Tulevalle perehdytysjaksolle tulee laatia myos perehdytysohjelma. Ohjelma on
aikataulutettu suunnitelma tulevaa perehdytysta koskien. Perehdytysohjelma si-
saltaa tiedot uuden tyontekijan perehdytyksessaan lapikaytavista asioista ja hen-
kiloista. Ohjelmaa suunnitellessa esimiehen on hyva varata resurssia kyseisilta
henkil6iltad perehdytykseen. (Hyppédnen, 2013)

Perehdytyksen merkitys

Perehdytyksen tarkoitus on siirtda osaamista uusille tyontekijoille ja perehdyttaa
heidat yrityksen tavoille, saada heidat mahdollisimman nopeasti tuottaviksi tyon-
tekijoiksi ja osaksi tyoyhteiséd. Uuden tyontekijan muuttuminen tuottavaksi
tyontekijaksi voi kestda jopa 6—12 kuukautta, ja mita tehokkaammaksi perehdy-
tysprosessia voidaan saada, sitd enemman yritys hyotyy. (Vuolearning, 2020)

Perehdytystoimenpiteet
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Kuva 9. Perehdytyksen merkitys. (Vuolearning, 2020)

Kuvassa 9 on havainnollistava kuva Sharman ja Stolin (2019) tutkimusmallista.
Perehdytyksen voidaan ajatella muodostuvan orientoitumisesta ja koulutuksesta.
Orientoituminen liittyy vahvasti ensimmaisen tydssdaolokuukauden aikana tapah-
tuvaan varhaiseen sosialisaatioon. Uuden tydntekijan hyva orientoituminen vai-
kuttaa positiivisesti perehdytyksen onnistumiseen. Koulutuksessa puolestaan
painotetaan tyotehtaviin liittyvaa oppimista. Koulutuksen onnistumisella ei ole
niin suurta merkitystd perehdytyksen onnistumiskokemuksen kanssa. (Vuolear-
ning, 2020)

Yrityksen ja tyoyhteison tarjoamat erilaiset tukimuodot uudelle tyontekijalle kor-
reloivat positiivisesti perehdytyksen onnistumisen kanssa. Tuki voi olla esimer-
kiksi mahdollisuus sparrata pidempaan yhtiossa olleiden kollegoiden kanssa ko-
kemuksia tai mahdollisuus kasitellda myos henkilokohtaisia ongelmia tyopaikalla.
Nama tukimuodot luovat tyontekijalle psykologista turvallisuudentunnetta, ja ta-
man tunteen merkitys on perehdyttdmisen onnistumisen kannalta kaikista suu-
rin. (Vuolearning, 2020)

Uudessa tydssa pysymisen kannalta tyosuhteen ensimmaiset 90 pdivaa ovat kriit-
tisimmat, jopa 22 % uusista tyontekijoista lahtee tyosuhteesta ensimmaisen 45
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paivan aikana. Jopa kolmasosa uusista tyontekijoista lahtee ennen kuin ensim-
mainen vuosi on kulunut uudessa organisaatiossa. (Vuolearning, 2020)

Laadukkaan perehdytyksen merkitys yrityksen kasvun kannalta

Tomi Lang esitteli 6.9.2017 Esimies & Henkilostomessuilla ndkemystaan aiheesta
Tulevaisuuden organisaatioiden panostaminen perehdyttamiseen. Kuva 10 ha-
vainnollistaa laadukkaan perehdyttamisen hyotyja. Lang painotti hyvan pereh-
dyttamisen tarkeytta tyosuhteen alussa tai muutosperehdyttamisessa. Hyva
tyontekijakokemus perehdytyksessa kasvattaa tyontekijan kiinnittymista organi-
saatioon ja todenndkoisyyttd, ettd tyontekijan tydsuhde tulee kestamaan vahin-
tadn 3 vuotta samassa organisaatiossa kasvaa 70 %. (Lang, 2017)

LAADUKKAAN PEREHDYTYKSEN HYODYT

ORGANISAATION

) UUDISTUSMINEN
SITOUTUMINEN TYON

TUOTTAVUUS BRANDI-
HENKILOSTON MIELIKUVA
VAIHTUVUUS TYOTYYTYVAISYYS VAHVISTUU

Kuva 10. Laadukkaan perehdytyksen hyodyt (ACC Global, 2017)

Kun tyontekija kokee perehdytyksen onnistuneen, alkaa hdanen sitoutumisensa
organisaatioon. Sitoutuneiden tyontekijoiden ansiosta henkildston vaihtuvuus
pienenee ja tyon tuottavuus kasvaa. Tyotyytyvaisyys kasvaa niin uuden tyonteki-
jan kuin hanen lahimpien kollegoidensa kesken. Organisaatio ja brandi kehittyvat
tuottavien ja tyytyvaisten tyontekijoiden ansiosta. (ACC Global, 2017)

Uusi tyontekija voi tuoda mukanaan uusia ajatuksia ja ideoita tuotteiden ja toi-
minnan kehittamiseen. Perehdytyksessa tulee olla kommunikaatiovdyla molem-
piin suuntiin, jotta yritys saa kerattya tuoreet ideat toimintansa kehittamiseen.
(Lang, 2017)

Perehdytyksen merkitys nopeasti kasvavassa asiantuntija-alan yrityksessa

Asiantuntija-alan yrityksissa pelkka uusien tyontekijoiden muodollinen perehdyt-
tdminen ja koulutus eivat riitd menestyksekkdaseen tyoskentelyyn tulevaisuu-
dessa. Organisaation uusi asiantuntija, esimerkiksi ohjelmoija, tarvitsee runsaasti
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yksityiskohtaista tietoa esimerkiksi ko. organisaation projektislangista, tiimin dy-
namiikasta ja koodausstandardeista. (Vuolearning, 2020)

Turun sanomien artikkelin mukaan jokainen yrityksen projektiin tai verkostomai-
seen yhteistyohon osallistuva ulkopuoleinenkin asiantuntija tai alihankkija tarvit-
see aina perehdyttamista. Toimiessaan projektissa ulkopuolinen asiantuntija tai
alihankkija toimii asiakkaan ndkdkannalta organisaation edustajana. (Turun Sano-
mat, 2005)

Huonosti toteutettu perehdytys voi osaltaan heikentada yrityksen toimintaa ja ai-

heuttaa toimialasta riippuen erilaisia virheita ja viivastyksia aikatauluihin. Esimer-
kiksi ohjelmistoalalla toimivissa yrityksissa perehdyttamisen ongelmat voivat vai-
kuttaa jopa yrityksen tuotteen eli ohjelmiston ylldpitoon. (Vuolearning, 2020)

Kasvuyritysten menestysta lahdetdan rakentamaan ennen kaikkea yhteisen tyo-
kulttuurin kautta. Kasvuyrityksen tavoitteena on luoda inspiroiva ilmapiiri ja yh-
teiset tavoitteet, joiden eteen ollaan innokkaita tekemaan toita. Tyoyhteisoissa
liputetaan yrityskulttuurin puolesta, mutta ldheskdan kaikissa yrityksissa ei pa-
nosteta perehdytykseen ja kulttuuriin tarpeeksi tai niissa tehdaan kompromis-
seja kiireen keskella. Taima panostuksen puute on ristiriitainen yrityksen tavoit-
teen kanssa, koska samanaikaisesti yrityksella on kova kiire saada uusi tyontekija
tuottavaksi ja sitoutumaan yritykseen mahdollisimman nopeasti. (Cloudriven,
2016)

Kovat kasvutavoitteet johtavat myos siihen, ettd poikkiosaaminen korostuu. Pe-
rehdytys yhteen tydtehtavaan ei riitd, vaan perehdytyksen ja tyéelaman tulisi
luoda tyontekijalle olosuhteet, joissa tyontekija itse aktiivisesti haluaisi kehittya
ja kehittaa. Kasvuyrityksissa perehdytyksen taytyy olla ketteraa ja skaalautuvaa,
mutta avainasemassa tulisi olla my6s kulttuurin rakentaminen. (Cloudriven,
2016)

Perinteinen perehdytys vs. onboarding

Perinteisella perehdytyksella Suomessa tarkoitetaan tyosuhteen alussa olevaa
muutaman paivan tai viikon kestavaa orientoivaa jaksoa, johon englannin kie-
lessa viitataan termilld “orientation”. Yleensa tallaisissa orientaatioissa paapaino
on tydssa tarvittavien perusvalmiuksien lapi kiymisessa ja tyon aloittamiseen liit-
tyvien pakollisten asioiden, kuten turvallisuuskoulutusten ja jarjestelmatunnus-
ten, opiskelussa. (Cloudriven, 2020)

Onboarding, eli ns. sisddnajo, tarkoittaa taas pidempaa ja laajempaa perehdytys-
prosessia, jonka tarkoituksena on saada uusi tydntekija nopeasti kiinni tuotta-
vaan tyohon ja varmistaa seka tyontekijan sitoutuminen etta liikketoiminnan stra-
tegisten tavoitteiden toteutuminen. (Cloudriven, 2020)



6.6

24

%
Z.
%
w

itou 1 annustava
okitaan nsll
ern

LA \,»,v'

Kuva 11. Kolmivaiheinen sitouttavan perehdytyksen malli. (Cloudriven,
2020)

Kuvassa 11 on kerrottu kolmivaiheisen sitouttavan perehdytyksen mallista. Ku-
vasta ndkee, ettd uuden tydntekijan energia ja motivaatio ovat korkeimmillaan,
kun han aloittaa uudessa tyopaikassa. Siksi onboarding- ohjelma kannattaa aloit-
taa jo ennen ensimmaistd tyopadivaa. Ennen tydsuhteen alkua ruokitaan uuden
tyontekijan mielenkiintoa antamalla etukateistehtavia seka itsendisesti opiskelta-
vaa materiaalia, kuten esimerkiksi yrityksen vuosikertomus, henkildstokertomus,
strategiat, arvot ja toimintasuunnitelmat. Naiden materiaalien pohjalta tulokas
voi muodostaa oman kasityksen yrityksen suunnasta ja omasta asemastaan siina.
(Cloudriven, 2020)

Koeajan aikana korostuu uuden tyontekijan sitouttaminen organisaatiokulttuu-
riin, toimintatapoihin ja keskeisimpiin tydkaluihin. Tall6in on hyva korostaa tyon-
tekijan vahvuuksia, selvittdaa kehityskohteita, ohjata tyontekijoita ja seurata tyon
tuloksia viikkotasolla ja antaa palautetta. Koeajan jalkeen tulee keskittya tyonte-
kijan motivaation ja fokuksen yllapitoon aktiivisella, kannustavalla ja valmenta-
valla suorituksen johtamisen mallilla. (Cloudriven, 2020)

Onboarding-ohjelma kestaa yleensa muutamasta kuukaudesta vuoteen, ja sen
tavoitteena on ajaa uusi tyontekija sisaan yrityksen kulttuuriin ja maksimoida niin
tyontekijan kuin tyopaikan kulttuurinen yhteensopivuus liiketoiminnan tavoittei-
den ja arvojen kanssa. Perinteisen perehdytysprosessin on koettu olevan yksin
HR-osaston vastuulla, kun onboarding-ohjelman onnistuminen edellyttaa koko
organisaation yhteisty6ta. (Cloudriven, 2020)

Muutosperehdyttiminen

Uuden tyontekijan tai yrityksen sisalla tyotehtavaa vaihtavan henkilén osaamisen
kehittamisesta saddetdan Tyosopimuslain (55/2011) 2 luvussa Ty6nantajan vel-
vollisuudet 1 §:ssa Yleisvelvoite.

Tyosopimuslain mukaan tyénantajan on kaikin puolin edistettava suhteitaan
tyontekijoihin samoin kuin tyontekijoiden keskindisia suhteita. Tyonantajan on
huolehdittava siita, etta tyontekija voi suoriutua tyostdaan myos yrityksen toimin-
taa, tehtavaa tyota tai tydomenetelmia muutettaessa tai kehitettdaessa. Tydnanta-
jan on pyrittava edistamaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensa
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mukaan tyourallaan etenemiseksi. Tyoturvallisuuslain 738/2002 2. luku (14.1.§ 1
—kohta) sivuaa tyotehtavien muutosta.

Perehdyttaminen Tyonopastus

“Talo tutuksi”, yritykseen, Tyotehtaviin perehdyttaminen
tyoyhteisoon ja talon tapoihin ja opastaminen.
perehdyttaminen.

Kuva 12. Perehdyttamisen osa-alueet (Tyoturvallisuuskeskus, 2020)

Kuvassa 12 on esitetty perehdyttamisen osa-alueet. Perehdyttaminen sisadltaa ne
toimenpiteet, joiden avulla uusi tyontekija oppii tuntemaan tydpaikkansa, sen ta-
vat, ihmiset ja tyohonsa liittyvat odotukset. Muutosperehdytyksessa naihin asioi-
hin ei tarvitse enda paneutua. Muutosperehdyttamisessa paapaino on tydonopas-
tuksessa. Tyonopastus tarkoittaa niita asioita, jotka liittyvat itse tyon tekemiseen.
Naita asioita ovat esimerkiksi tyokokonaisuus seka se, mista osista ja vaiheista
ty6 koostuu sekd mitd tietoa ja osaamista tyo edellyttaa. (Tyoturvallisuuskeskus,
2020)

Tybnopastusta tarvitaan aina, kun:

e tyo on tekijalleen uusi
e tyotehtavat vaihtuvat
e tydmenetelmat muuttuvat
e hankitaan ja otetaan kaytt6on uusia koneita, laitteita ja aineita
e tyO toistuu harvoin
e turvallisuusohjeita laiminlyddaan
e tyOpaikalla sattuu tyotapaturma tai havaitaan ammattitauti
e annetussa tyonopastuksessa havaitaan puutteita
e tilanne poikkeaa tavanomaisesta
e havaitaan virhe toiminnassa ja puutteita tuotteiden ja palveluiden
laadussa
(Tyosuojelu, 2013)

Yrityksessa tapahtuvat muutokset vaikuttavat tyétehtaviin ja toimintatapoihin.
Muutoksessa tyontekija joutuu sopeutumaan uuteen tilanteeseen. Myonteiset-
kin muutokset voivat aiheuttaa suurta henkista kuormitusta tyontekijalle. Pereh-
dytys ja opastus helpottavat ja jouduttavat ty6ta, ja ne ovat tarked osa henkilds-
ton kehittamista. Kyseessa on jatkuva prosessi, jota kehitetaan henkiléston ja
tyopaikan tarpeiden mukaan. (Tydsuojelu, 2013)
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KEHITTAMISTYO

Tassa luvussa kdydaan lavitse kehittamistyon prosessi suunnitteluvaiheesta tuo-
toksen julkaisuun. Kehitystyona tuotettu onboarding-opas jai vain toimeksianta-
jan kayttoon. Alaotsikoihin on eritelty kehitystyo eri osa-alueittain.

Tavoite ja tarkoitus

Kehittamistyo lahti liikkeelle toimeksiantajan tarpeellisten kehityskohteiden kar-
toituksesta. Kehitystyon tavoitteeksi asetettiin paivittaa ja tarkentaa organisaa-
tion perusperehdytyskaytantoja seka materiaalia. Kehitystyon alussa lahdettiin
suunnittelemaan perusperehdytysopasta, mutta pian kavi ilmi, ettd perehdytys-
prosessiin haluttiin panostaa laajemmin, ja kehitystyon nimi muutettiin koske-
maan onboarding-opasta osana laajempaa perehdytyskokonaisuutta.

Opas rajattiin koskemaan perusperehdytysta, koska toimeksiantajayrityksen si-
salla on monta eri toimialaa, joilla on hyvin yksil6lliset perehdytystarpeet varsi-
naiseen tyonopastukseen. Kehitystyon suunniteltiin olevan ensimmainen vaihe
onboarding-prosessin kehittamisessa. Kehitystyon jalkeen suunniteltiin tehta-
vaksi osastokohtaiset perehdytysta ja tyonopastusta koskevat oppaat.

Kehittamistydn tavoitteena oli tuottaa toimeksiantajalle onboarding-opas perus-
perehdytyksen tueksi osaksi onboarding-prosessia. Onboarding-oppaan sisallosta
haluttiin kattava ja tehokas kokonaisuus perusperehdytyksessa tarvittavia ele-
mentteja. Sisalto haluttiin esittda visuaalisesti ja yrityksen vareja ja tyylia noudat-
taen. Opas oli ensimmainen laatuaan ja sen haluttiin palvelevan pitkdan, joten
siitd haluttiin my0ds helposti paivitettava nopeasti kehittyvassa ja kasvavassa yri-
tyksessa.

Oppaan yleinen tavoite oli tarkentaa yhtenaisid toimintatapoja ja perusperehdy-
tyksessa lapi kaytavaa asiasisaltod, jotta perehdytettavan tyon aloitus olisi mah-
dollisimman onnistunut ja hyvin organisoitu kokonaisuus. Kaikille perehdytetta-
ville haluttiin tarjota yhta kattava ja laadukas perusperehdytys tukemaan onnis-
tunutta tyon aloitusta.

Opas tuli myos kaikkien saataville yhteisesta tietojarjestelmastd, jossa se toimii
muistiinpanoina perehdytettdvalle koko tyosuhteen ajan. Opasta voidaan kayt-
taa tarpeen mukaan myos yrityksen sisdisessa muutosperehdytyksessa.

Suunnittelu ja valitut menetelmit

Kehitystyo lahti liikkeelle keskustelusta toimeksiantajayrityksen henkilostopaalli-
kon kanssa kevaalla 2019. Keskustelussa kartoitettiin tarpeellisia kehityskohteita
hr-osaston kannalta. Koska opinnot olivat profiloituneet henkiléstdjohtamiseen,
oli henkilostopaallikon tarjoama uuden perusperehdytyksen materiaalin tuotta-
minen mielenkiintoinen aihe.
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Tyon sisalto rajattiin koskemaan perusperehdytyksen osa-aluetta, joka sisalsi en-
simmaisten tyopaivien kattavan kokonaisuuden yrityksen yleisista asioista, toi-
mintatavoista ja yrityskulttuurista. Uusi opas kattoi myos karkeasti koko pereh-
dytyssuunnitelman lapikdaynnin, jotta perehdytettava tiesi mitd ensimmaiset vii-
kot pitaisivat sisallaan.

Kokonaisvaltaisen oppaan lisaksi tavoitteeksi asetettiin myds ottaa huomioon
oppaan visuaalisuus ja ensimmaisena padivana luotava toimeksiantajan kulttuu-
riin sopiva tervetullut, lammin ja rento ilmapiiri uuden tai muutosperehdytetta-
van tyontekijan kanssa.

Yhtendista kattavaa opasta ei ollut ennestdan toimeksiantajayrityksessa, joten
olemassa olevista erillisistd dokumenteista ja lahteista tuli rakentaa loogisesti
eteneva ja yhtendinen kokonaisuus tarpeellisista osa-alueista. Uusia osa-alueita
lisattiin tarpeen mukaan. Vanhoista dokumenteista tuli myos karsia epdoleellista
ja vanhentunutta tietoa.

Kehitystyo oli merkittdva panostus yrityksen perehdytyskaytantoihin, ja tahan
haluttiin kerata kaytannon kokemusta yrityksessa jo tyoskentelevilta ja perehdy-
tyksessa mukana olleilta tahoilta. Myds toimeksiantajan palveluksesta lahtenei-
den lahtokeskustelun palautteita haluttiin hyodyntaa. Kokemuksia nykyisilta
tyontekijoilta paatettiin kerata suorittamalla kohdennettuja haastatteluja.

Yritys oli kerannyt myos perehdytyspalautetta tyontekijoiltddn perehdytyspro-
sessin jalkeen. Tama kyselymateriaali paatettiin ottaa tulkittavaksi tilastoina ja
kirjalliset kommentit erikseen.

Kehitystyon kulku suunniteltiin syksylla 2019. Tyon suunniteltiin alkavan tammi-
kuussa 2020. Kehitystyon suunniteltiin valmistuvan syksylla 2020.

Toteutus ja toimintatavat

Tassa luvussa on eriteltyna kehitystyon lahtétilanteen kartoittaminen olemassa
olevan materiaalin ja kyselytulosten kautta seka kehitystyohon tehtyjen haastat-
teluiden tulokset. Viimeisina ovat uuden onboarding-oppaan tuottaminen ja sen
aikataulu ja testaaminen.

Perehdytyksen lahtoétilanne

Tyoskentely kehitystyon parissa alkoi suunnitellusti tammikuussa 2020. Kehitys-
tyon alussa perehdyttiin jo olemassa olevaan perehdytysmateriaaliin ja perehdy-
tyskulttuuriin.

Kirjallista materiaalia oli useissa yksittaisissa dokumenteissa ja sijainneissa eri ai-
kakausilta eri henkil6iden tuottamina. Materiaali koostui |Iahinna tekstipohjai-
sista dokumenteista, joissa kaytiin lavitse tydnantajan velvoite perehdyttaa, yri-
tyksen arvot ja joitain yleisia toimintatapoja pintapuolisesti. Perehdyttdjan
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kayttoon oli tarkoitettu myos Excel-taulukko, jossa oli listattuna perehdytyksessa
tarpeellisia toimia. Perehdyttdjan ja perehtyjan tuli kdyda lista ldvitse yhdessa ja
merkata aihekokonaisuuksia lapikdydyiksi.

Materiaaleissa ei ollut yhtendista linjaa, tavoitteita tai ilmetta. Niissa oleva tieto
oli osittain my6s vanhentunut. Materiaalin useiden eri sijaintien, paivittdmatto-
myyden ja suuren lukumaaran takia suurin osa materiaalista oli jaanyt kaytta-
matta perehdytystoiminnassa.

Perehdytysta toteuttava taho vaihteli perehdytettavan osaston mukaan. Pereh-
dytyskulttuurista ei ollut virallista linjausta, ja sita suoritettiin olemassa olevilla
resursseilla tilanteen mukaan. Tahan tilanteeseen oli kiinnitetty huomiota jo syk-
sylla 2018, jolloin toimeksiantaja palkkasi kokoaikaisen henkilostopaallikon.
Tama oli merkittava edistysaskel mm. rekrytointi- ja perehdytyskaytantoihin pa-
nostamisessa.

Aikaisemmin toteutetuista perehdytyksista oli keratty perehdytyspalautekysely-
materiaalia. Perehdytyspalaute oli keratty uusilta tyontekijoilta perehdytysjakson
jalkeen. Kysely oli toteutettu Surveypal-ohjelmalla, ja siind perehdytettavalta ky-
syttiin perehdytyksen onnistumisesta, mahdollisista puutteista ja yleisesta fiilik-
sestd tyon aloituksessa. Palautetta perehdytyksesta ja yleisesti tydosuhteesta ke-
rattiin myos lahtevilta tyontekijoilta. Nama palautteet kerasi toimeksiantajan
henkilostopaallikko lahtokeskustelussa.

Kyselyn tulosten tarkastelujakso rajattiin vuoteen, koska silloin oli edellisen ker-
ran tehty merkittavia uudistuksia yrityksen perehdytyskaytanndissa. Nama kay-
tannot oli tehty silloin aloittaneen henkilostdépaallikon aloitteesta. Kyselyn mate-
riaali kaytiin lavitse viimeisen vuoden ajalta ja siita tehtiin havaintoja. Nain rajat-
tiin ulos jo aikaisemmin havaitut puutteet ja saatiin palautetta vuoden takaisten
uudistusten toimivuudesta ja parannusehdotuksista. Kyselyjen tuloksista saatiin
kuvaajia, jotka esittivat vastauksia yleisesti, seka yksilollisempaa kirjallista pa-
lautetta. Havainnoissa huomiota kiinnitettiin toistuviin kommentteihin tai kuvaa-
jista selkeasti erottuviin vastauksiin.

Perehdytyksen laadun ja asiasisallon koettiin vaihtelevan eri perehdytyskertojen
ja perehdytysten tuottajien valilla melkoisesti. Tama oli aiheuttanut hyvin erita-
soisia lahtotilanteita ja tuntemuksia uusissa tyontekijoissa tyosuhteensa alussa.
Perehdytyksen laadun vaikutus huomattiin myos pidemmalla tyosuhteessa.
Myds irtisanoutuneiden tyontekijoiden loppupalautteissa oli kritisoitu perehdy-
tyksen laadun epéatasaisuutta.

Haastattelut

Helmi- maaliskuussa suoritettiin haastattelut esimiehille (14 henkil6a) ja uusille
tyontekijoille (5 henkil63). Haastatteluita varten tehtiin kysymyslista haastattelun
rungoksi. Kysymyslista kaytiin lavitse toimeksiantajan henkilostopaallikon kanssa
sen varmistamiseen, etta kysymykset olivat relevantteja.
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Esimiestason henkildiden kysymykset koostuivat alla olevista aiheista:

e Haastateltavan oma koulutus ja kokemustaustasta esimiehena ja pereh-
dyttdjana, nykyisella ja aikaisemmilla tyonantajilla.

e Olemassa olevan materiaalin kaytto, siind huomatut puutteet ja hyvaksi
todetut asiat.

e Perehdytettavalle jaettavan materiaalin tarkoituksenmukaisuus.

e Perehdytyksen yleinen laatu ja sen mahdollinen vaihtelu.

e Uusien tiedonvalitystyylien kdyttoéonotto.

e Oman osaston erityishuomiot perehdyttamisessa.

Haastattelut toteutettiin anonyymisti. Haastattelut nauhoitettiin, ja purettiin
myohemmin, jotta haastattelusta ei jaisi mitddn huomioimatta ja haastattelija
pystyi keskittymaan haastattelun eteenpdin viemiseen eika muistiinpanojen kir-
jaamiseen siind hetkessa.

Esimiesten haastattelut toteutettiin helmikuussa 2020. Jokaista esimiesta haasta-
teltiin noin tunti. Osa haastateltavista esimiehista oli ollut tdissa toimeksianta-
jalla pidempaan ja osa lyhyemman aikaa. Myos esimiestason koulutus ja koke-
mus vaihtelivat haastateltavilla henkil6illa. Haastateltava joukko oli hyvin eri lah-
tokohdista ja taman takia haastatteluissa tuli esiin monipuolisesti ehdotuksia ja
huomioita.

Viiden viimeksi tulleen tydntekijan haastattelut toteutettiin maaliskuun aikana.
Osa naista tyontekijoista oli eri paikkakunnan toimipisteessa, ja tasta syysta hei-
dan kommenttinsa pyydettiin sahkopostilla. Nama uudet tyontekijat antoivat
mielelladan mielipiteitaan heille tehdysta perehdytyksesta.

Perehdytyksen vasta kokeneilta tyontekijoilta kysyttiin seuraavia asiakokonai-
suuksia:

e Yleinen kuva perehdytyksesta ja toimeksiantaja yrityksesta.
e Mika onnistui, mihin olisi toivonut parannusta.

e Perehdytyksessa kaytetyn materiaalin toimivuus.

e Perehdytettdvalle jadvan materiaalin toimivuus.

e Perehdytyksen suunnitelmallisuus, organisointi.

e Kuva toimeksiantajan yrityskulttuurista.

Haastatteluiden jalkeen nauhoitteet purettiin ja niissa tulleet huomiot ja kehitys-
ideat kirjattiin yl6s. Esimiesten havaintoina menneistad perehdytyksistd haastatte-
luissa mainittiin mm. perehdytyksen laadun heittely, iso resurssin tarve, vanhan
perehdytysmateriaalin kankeus, organisoinnin puute ja vastuunjako perehdytys-
prosessissa.

Tuoreimpien tyontekijoiden haastatteluista poimittiin toistuva huomio kirjallisen
perehdytysmateriaalin puuttumisesta. Uusimmat tyontekijat toivoivat myos joh-
donmukaisempaa asioiden lapikdyntia. Perehdytykseen toivottiin myds tauotusta
kalvosulkeisten valiin.
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Haastattelun tulokset kaytiin lavitse toimeksiantajan henkilostopaallikon kanssa,
jolloin saatiin vahvistettua uuden oppaan linjaukset. Myds tulevalle oppaalle ase-
tettujen tavoitteiden todettiin olevan haastatteluiden tulosten mukaisia ja osaan
tavoitteista kiinnitettiin viela tarkemmin huomiota. Naita huomioita olivat esi-
merkiksi oppaan tehokkuus, paivitettavyys ja saatavuus. Uusi materiaali paatet-
tiin sijoittaa kaikkien saataville muiden informatiivisten tallenteiden joukkoon,
jolloin siihen olisi helppo palata myéhemmin, kun tarve ko. tiedolle ilmenee.

Uusi onboarding-opas

Uuden perehdytysmateriaalin muotoa pohdittiin ja se paadyttiin tekemaan Po-
werpoint-ohjelmalla, joka antoi mahdollisuuden visuaalisesti miellyttdvan mate-
riaalin tuottamiseen. Myds taman dokumenttimuodon kateva paivittaminen tuki
tyon tavoitteita. Toimeksiantajayrityksen markkinointiosasto antoi kayttoon yri-
tyksen Powerpoint 2020 version. Tama pohja sisalsi valmiiksi toimeksiantajayri-
tyksen viralliset varit ja tyylikielen. Tata visuaalista tyylia hyddyntamalla alettiin
rakentaa oppaan runkoa ja aihekokonaisuuksia.

Aihekokonaisuudet suunniteltiin lapikdytavaksi niin, etta edellinen aihe tuki seu-
raavaa. Oppaan runko koottiin seuraavasti:

e Perehdytyssuunnitelman kokonaisuus
e TyOnantaja

e QOrganisaatio

e Henkilostoopas

e Yrityskulttuuri

e Perehdytyksen seuraavat vaiheet

Perehdytysprosessin tehostamiseksi ja laadun varmistamiseksi osia peruspereh-

dytyksesta paatettiin esittda uudessa oppaassa videotallenteina. Videona toteu-

tettuna asiat esitetdan aina samalla tavalla, jolloin perehdytyksen laatu pysyy va-
kiona. Lisaksi tiedonvalitystyylin vaihtaminen aktivoi my6s visuaalista oppimista-
paa.

Oppaaseen lisattiin videoina osioita, jotka todennakoisesti eivdat muutu nopeasti.
Tallaisia osioita olivat mm. yrityksen yleisesittely, arvot ja asiakasesittelyt. Videot
sijaitsivat YouTube-palvelussa, jonne luotiin suora linkki diasta. Tulevaisuudessa,
kun videot paivittyvat, on linkki helppo kdyda paivittamassa oppaaseen.

Oppaaseen sisallytettiin myos suoria linkkeja yrityksen virallisiin ohjeistuksiin tie-
toturvasta, tietosuojasta ja GDPR-ohjeista. Talla tavalla pystyttiin varmistamaan,
ettd perehdytettdville annetaan aina viimeisin tieto ko. aiheesta eika kahta do-
kumenttia tarvitse yllapitaa samasta aiheesta.

Ensimmaisen versio annettiin 9.4.2020 toimeksiantajan edustajalle tarkastelta-
vaksi. Palaute oppaasta oli positiivista ja rohkaisevaa. Oppaassa nakyi
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toimeksiantajan kanssa jaettu yhtendinen ajatus oppaan rennosta tyylista ja loo-
gisesta jarjestyksesta kdayda asiakokonaisuuksia lavitse.

7.3.4 Aikataulu ja testaus

Koska Covid-19 virus aiheutti kevaalla 2020 suuria muutoksia yrityksen rekrytoin-
tivolyymiin. Kehitystyota paatettiin yhteisymmarryksessa toimeksiantajan kanssa
jatkaa syksylle 2020, jolloin kehitystyon tuotosta paastiin testaamaan uusilla pe-
rehdytettavilla tyontekijoilla ennen kehitystyon julkaisua.

Loppukesan ja syksyn 2020 aikana opasta testattiin useampana eri peruspereh-
dytyskertana uusilla tyontekijoilla. Heille kerrottiin kdynnissa olevasta kehitys-
tyosta ja heitad rohkaistiin antamaan palautetta perusperehdytyksen paatteeksi.

Perehdytettavilta tyontekijoilta saatiin arvokasta palautetta oppaasta. Palaute
sisalsi positiivisia kommentteja aihekokonaisuuksien rakenteesta, loogisuudesta
ja visuaalisuudesta, mutta parannusta toivottiin mm. toimeksiantajayrityksen or-
ganisaation esittdmiseen. Tassa kohtaa huomattiin, etta perehdyttamisessa ei
ole itsestaanselvyyksia ja yritykselle taysin uusi henkil6 huomasi puutteen yrityk-
sen perustietojen kerronnassa.

Opasta testattiin useammassa perehdytystilanteessa syksyn 2020 aikana ja lo-
pulta tyon sisaltoon oltiin tyytyvaisia. Toimeksiantajayrityksen markkinointi-
osasto tarkasti tyon visuaalisen ilmeen ja tekstisisallon syyskuussa 2020, minka
jalkeen kehitysty6 todettiin olevan valmis julkaistavaksi toimeksiantajan tietover-
kossa.
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8 TUOTOS

Kehitystyon tuotoksena syntynyt onboarding-opas tuli koko toimeksiantajayrityk-
sen kayttoon, ja se toimii tyokaluna perusperehdytysta antavalle taholle. Opas
on kaikkien saatavilla, ja perehdytettava voi palata oppaan sisdltamien asioiden
pariin, kun ne tulevat hanelle ajankohtaiseksi tydsuhteessa.

Merkittavin kehitysaskel perehdytysoppaan uudistuksessa oli yksi yhtendinen pe-
rehdytysmateriaali, josta |16ytyy kaikki perusperehdytyksessa tarvittavat tiedot ja
linkit. Materiaalia on helppo paivittaa tulevaisuudessa, ja siihen linkitetyt ohjeet
paivittyvat automaattisesti oppaaseen, kun niitd muokataan niiden varsinaisessa
sijainnissa.

Oppaan runko on johdonmukainen. Oppaan sisaltamat aihekokonaisuudet on
jarjestetty loogiseen jarjestykseen, jotta uuden tyontekijan olisi helpompi sisais-
taa ne. Aihekokonaisuuksien valissa on “tauon paikka” -dioja, jotka rohkaisevat
pitamaan jaloittelutaukoja ja tutustumaan toimipisteen tiloihin, toimintoihin ja
henkilokuntaan.

Onboarding-oppaan materiaali on visuaalinen, ja tiedon valitys vaihtelee tekstin,
kuvien ja videoiden muodossa. Kuva- ja videomateriaalin kaytossa on keskitytty
toimeksiantajayrityksen henkiloston esittelyyn tiedon jaon lomassa. Talla tavalla
uusi tyontekija tutustuu henkilokuntaan ja tietdaa kuka henkilo liittyy mihinkin yri-
tyksen toimialaan.

Uuden onboarding-oppaan kehityksesta tuli nopeasti yrityksen yhteinen hanke,
joka nahtiin tarpeellisena ja positiivisena parannuksena koko yrityksessa. Tama

kehitysprosessi paransi tydonantajakuvaa myos nykyisten tyontekijoéiden keskuu-
dessa.

Perusperehdytysta toteutettaessa perehdyttaja ei tarvitse tydkaluikseen muita
tiedostoja kuin tdman onboarding-oppaan, joka on kaikkien saatavilla yhteisesta
sahkoisesta tydymparistosta.
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9 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Perehdytysopas tuli toimeksiantajalle tarpeeseen ja taytti asetetut tavoitteet.
Uuden onboarding-oppaan avulla perehdytys saa uuden laadukkaan ja tarkkaan
harkitun perustan ja tydnantajakokemus tulee kehittymaan ensimmaisista pai-
vista alkaen viela vahvemmin.

Perusperehdytysta tekevien henkildiden ty6ta on helpotettu merkittavasti. Uu-
teen onboarding-oppaaseen perehtymalla kuka vain esimiehista osaa suorittaa
laadukkaan perusperehdytyksen opasta seuraamalla.

Opas itsessaan on hyvin helppokayttdinen, ja lisdksi oppaan sisélle ja ymparille
on luotu toimeksiantajayrityksen perehdytyskulttuuria tukeva ilmapiiri. Téma en-
simmadinen laatuaan oleva perehdytyskokonaisuus ,eli onboarding-opas ja pereh-
dytyksessa luotava ilmapiiri, tulee vaatimaan ldhiaikoina koulutusta peruspereh-
dytysta suorittaville henkildille toimeksiantajayrityksessa. Vaikka opas johdattaa-
kin perehdyttdjan asiakokonaisuuksien lavitse, on myos kriittista, ettd perehdyt-
tdja osaa luoda toimeksiantajan toivoman ilmapiirin heti ensimmaisina paivina.
Opasta on helppo paivittaa tavoitteiden mukaisesti, ja se tulee vaatimaan sita ak-
tiivisesti pysydkseen ajan tasalla.

Toimeksiantajayrityksen edustajan eli kehitysty6ssa aktiivisesti mukana olleen
henkilostopaallikén kommentit prosessin kulusta ja sen lopputuloksesta.

”Jarna saavutti kaikki opinndytetyélle asetetut tavoitteet ja lopputulok-
sena syntynyt opas on kattava ja heti kdytdssd uusien tyontekijéiden pe-
rehdyttéimisessd. Jarnan positiivinen ja joustava asenne auttoi ldpi projek-
tin. Jarna oli oma-aloitteinen ja vei asioita eteenpdin sovitussa aikatau-

lussa. Hyvd tyé ja fiilis koko projektista! ”

Opinnaytetydmatka kesti kokonaisuudessaan noin 1,5 vuotta. Kaikki lahti liik-
keelle henkil6kohtaisesta mielenkiinnosta ja tavoitteesta muuttaa omaa amma-
tillista suuntausta opinndytetyon avulla. Matka on vaatinut rohkeutta tavoitella
omia unelmiaan, pyytdaa mahdollisuutta ja uskallusta tarttua siihen, kun mahdol-
lisuutta tarjottiin.

Kehitystyon eri vaiheissa pdasi paneutumaan moniin erilaisiin aiheisiin, jotka tu-
kivat tyon varsinaista aihetta ja auttoivat ymmartamaan isompaa kokonaisuutta.
Ammatillista kasvua on tapahtunut niin kehitystydn kuin myds raportin kirjoitus-
vaiheessakin. Teoreettinen ammattikirjallisuus antoi hyvaa vastapainoa asiantun-
tijahaastatteluihin, ja vastavuoroisesti kdytannon kokemukset ja ndkemykset se-
littyivat teoriaperustalla. Lisdksi opittujen asioiden yhdistaminen omakohtaisiin
kokemuksiin ja aikaisempaan tietotaitoon on luonut hienon tietopohjan, josta
ponnistaa tuleviin kdytannon tyotehtaviin.

Kevaan 2020 maailman laajuinen pandemia aiheutti kehitystyon aikataulun kan-
nalta haasteita, mutta toimeksiantajan kanssa saatiin ratkottua ne ilman, etta
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muutos vaikutti negatiivisesti kehitystyon lopputulokseen. Lopulta saatu lisdaika
vain paransi kehitystyon lopputulosta, silla se antoi lisdaikaa asioiden tasmenta-
miseen ennen oppaan julkistamista.

Opinndytety® saavutti kaikki sille asetetut tavoitteet. Toimeksiantajan kanssa
maaritellyt tavoitteet todettiin saavutetuiksi kdaytannon testaamisella. Lisaksi
henkil6kohtaiset tavoitteet toteutuivat toimenkuvan muuttuessa kehitystyon ai-
kana voimakkaasti hr-osaston ty6tehtaviin.
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