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Tama ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetydna toteutetun kehittamistehtavan kohde-
organisaationa oli uusiutuvaan energiaa keskittyva yritys, jolla on omaa prosessiteollisuuden
tuotantoa. Kehittamistehtavan tavoitteena oli luoda yhtenédinen perehdyttamisen malli tuo-
tanto-organisaatiolle joka samalla mahdollistaa tavoitteen asetannan ja suunnitelmallisuu-
den perehdyttdmisessa seka luoda edellytykset osaamisen johtamisen kaynnistamiselle.

Kehittdmistehtava toteutettiin toimintatutkimuksena ja siind kaytettiin padasiassa laadullisia
tutkimusmenetelmia. Kehittamistehtavan teoreettinen viitekehys keskittyi osaamiseen johta-
miseen ja jakamiseen seké perehdyttamiseen.

Toimenpiteet kohdistuivat koko operointiorganisaatioon prosessin ja toimintamallin kehitta-
misen osalta seka yhteen tuotantolaitokseen tydkalujen implementoinnin osalta. Nykytilan
maarittely tehtiin esimies- ja operaattorihaastatteluiden sekd koko operointihenkiléstolle
suunnatun kyselyn liséksi olemassa olevaan dokumentaatioon tutustumalla. Kehittdmisen
tavoitteet asetettiin nykytilan kartoittamisen pohjalta saatujen tietojen avulla niihin seikkoihin,
joissa koettiin eniten kehittamisen tarvetta. Konkreettisten tyokalujen ja prosessikuvauksen
tyostamisen liséksi tavoitteissa ja taustalla oli koko ajan laajempi osaamisen johtamisen vii-
tekehys, johon peilaten kehittamistyota tehtiin.

Kehittamistehtavan tavoitteena oli yhtenaisen toimintamallin luominen ja suunnitelmallisuu-
den mahdollistaminen tuotanto-organisaation perehdyttamisessa seké osaamisen johtami-
sen alkusysayksen tuottaminen koko organisaatiolle. Nama tavoitteet toteutuivat. Perehdyt-
tamismalli kuvattiin, tydkaluihin saatiin mukaan tavoitteen asetannan seka suunnitelmalli-
suuden elementit, lisdksi organisaatiossa oivallettiin, miten kehittdmistydn tuloksia voidaan
hyddyntda osaamisen johtamisen kaynnistamisessa.

Avainsanat Osaaminen, osaamisen johtaminen, perehdytys
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The objective of this Master’s thesis was to create a unified onboarding process that enables
a goal oriented and systematical onboarding of new employees all of the production units.
In addition, the focus was on helping the company realize how to manage overall compe-
tence development and learning. The target company operates in the renewable energy
sector and has their own production units.

The development project was carried out as an action research. The study mainly utilized
gualitative research methods and the theoretical approach was based on competence man-
agement and sharing together with the best practices of onboarding.

The onboarding model and process description were developed for the whole production
department. The implementation of the onboarding tool focused on one of the production
units. The current state analysis to find the meaningful goals for the study was based on
operator and manager interviews, a questionnaire for the whole production personnel to-
gether with familiarizing with the existing documentation. The goal was set to develop the
issues mostly in need of enhancement. While developing the actual process and tools the
idea of competence management contributed to the overall work.

The goal was set to create a unified onboarding process that enables systematism and gives
the company the necessary tools and information on how to start developing competence
and learning management for the whole organization. As a result, these goals were met.
The onboarding process and model were described and the tools created enabled system-
atism. In addition, the organization realized how to start developing learning and compe-
tence management by utilizing the tools created in this study.
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1 Johdanto

Henkildston vaihtuessa tai yritysten kasvaessa osaamisen sailyminen organisaatiossa
on merkittdvaa sen menestymisen kannalta. Tassa YAMK opinndytetyossa tarkastelen
kohdeorganisaation osaamisen hallinnan nykytilaa ja siina tarke&déa osa-aluetta, pereh-
dyttamista. Perehdyttaminen on, yksilon nakékulmasta tarkasteltuna, yrityksen osaami-
sen johtamisen lahtdkohta. Huolellisesti suunniteltu ja toteutettu perehdyttamisen koko-
naisuus tarkoituksenmukaisine tyokaluineen on kaiken perusta. Jokaisella yrityksella on
erityisosaamista ja strategista osaamista, jotka liittyvat kiintedsti yrityksen tavoitteisiin ja
luovat sille Kkilpailuetua. Yritykset tarvitsevat keinoja osaamisen johtamiseen ja tassa
opinnaytetydssa hahmottelen osaamisen johtamisen kokonaisuutta kohdeorganisaa-
tiolle ja toteutan toimintatutkimuksen, jossa kehitan yrityksen tuotanto-organisaatiolle pe-
rehdyttdmisen toimintamallin sek& tyOkaluja kaytannon tyota tukemaan.

Stl on suomalainen konserni, joka toimii Suomessa, Ruotsissa ja Norjassa tarjoten polt-
toaineita ja muita energiatuotteita kuluttaja-asiakkaille kahden liiketoimintabrandin, Stl1:n
ja Shellin, alla. Konsernilla on pitkat perinteet kuluttaja-asiakkaiden palvelemisessa ja
tuotemyynnissa. Stl konserniin kuuluva Stl Renewable Energy Oy on konsernin uusiu-
tuvan energian yksikko joka panostaa vahvasti uusiutuvan energian tuotantoon. Yhti6lla
on omaan teknologiaan perustuvia etanolin tuotantolaitoksia, tuulivoimaloiden ja maa-

lamporatkaisujen lisaksi.

Opinnaytetydni kohdeorganisaatio on St1 Renewable Energy Oy:n Production —yksikkd
(jallempana tuotanto-organisaatio). Yksikkd vastaa kuuden etanolintuotantolaitoksen

seka neljan polttoaineterminaalin operoinnista Suomessa.

Etanolia tuotetaan erilaisista jatteistd, sivuvirroista ja uusiutuvista raaka-ainelahteista,
kuten sahanpurusta. Yhtion tuottama etanoli kaytetaan liikenteen biopolttoaineena kor-
vaamassa fossiilisia polttoaineita mm. yhtion lanseeraamassa RE85-korkeaseosetanoli-
polttoaineessa. Etanolin tuotanto kaynnistyi noin kymmenen vuotta sitten ja etanolilai-
toksia on Suomessa kuusi, Ruotsissa yksi ja lisdksi yhtiolla on kaynnissa selvityshank-
keita tuotantotoiminnan kaynnistamisesta lahivuosina useammassa kohteessa Suomen
rajojen ulkopuolella. Stl1:n tuotanto-organisaatio vastaa jatkossa myds tuulivoimaloiden
tuotannon koordinoinnista seka eri kokoisten maalampévoimaloiden tuotannon operoin-

nista Suomessa.



Operointiosaaminen, osaamisen kasvattaminen ja jakaminen organisaation siséalla seka
yhtenéiset toimintamallit ovat tuotannon kasvua ja laajentumista tavoittelevalle yrityk-
selle tarkeita.

Kasvu vaatii toimintojen keskittamista. Esimerkkind valvomotoiminnan ja laitosten eta-
ohjaamisen laaja-alainen hallinta vaativat uusilta ja nykyisiltd tyontekijoilta osaamisen
laajentamista ja uuden oppimista. Muuttuva liiketoimintaympéaristd asettaa vaatimuksia
koko yrityksen toiminnalle, ja menestyakseen yrityksen tulee strategiatydéssaan huomi-
oida ja tunnistaa tulevaisuuden tarpeita etukateen, jotta mm. osaamisen nakdkulmasta
voidaan varautua muutokseen ajoissa. Toimintaymparistdanalyysi ja syvallinen nédkemys

tulevista muutoksista on toimivan ja tehokkaan strategian perusta (Hannus 2004, 27).

Yrityksen strategiatyd on avainasemassa muutostarpeiden tunnistamisessa ja osaami-
senkin johtamisessa. Yhtion tulee tunnistaa ne kyvykkyydet ja vahvuudet, joilla vision
toteuttaminen on mahdollista. Toiminnan organisointi ja kehittdminen talta pohjalta tukee
tavoitteiden saavuttamista. (Hannus 2004, 85-94.) Strategisessa johtamisessa on kyse
organisaation osaamisen ja menestystekijdiden johtamisesta oikeaan suuntaan. Avain
asemassa on henkiloston tuntemus ja kyky laittaa oikeat ihmiset oikeisiin paikkoihin.
(Tuomi & Sumkin 2010, 109.)

1.1 Osaava henkilostd on menestymisen avain

Ihmiset ovat yritysten menestyksen ytimessa, heisté riippuu, miten yrityksen strategian
toteuttaminen kaytanndssa onnistuu ja nayttaytyy ulospéin. Tana paivana tavoitellaan
tehokkuutta kaikilla osa-alueilla, tehokkuus on kykya tuottaa tuotteita tai palveluita laa-
dukkaasti, nopeasti ja sujuvasti niin vahilla kustannuksilla kuin vain mahdollista. Henki-
|6std kokonaisuudessaan vaikuttaa tehokkuuteen merkittavasti. Miten tydpanos on koh-
dennettu, onko yrityksella kaytdssaan riittavasti osaavaa henkilokuntaa ja onko henki-

I6st6 tydstdan motivoitunut, vaikuttavat kaikki tyén tuloksiin. (Viitala 2013).

Tehokkuuden lisdksi menestymisen ja asiakaspysyvyyden nakdkulmasta laatu on mer-
kittava tekija. Henkiloston vaikutus yrityksen tuottamaan laatuun on valitén ja siihen hei-
jastuu heti, jos tyontekijat eivat ole motivoituneita tai eivat osaa tyotaan riittavalla tasolla.
Yrityksille on elintarkead, ettd sen henkiléstd on sitoutunutta ja osaavaa, jotta yrityksella
on myds mahdollisuus vastata liiketoimintaympariston jatkuvaan kehittymisvaatimuk-
seen. (Viitala 2013).



Henkiloston vaihtuvuus on yritykselle riski. Vaihtuvuutta voidaan véhentdd esimerkiksi
hyvalla henkilstopolitiikalla, johon kuuluu palkitsemisen, oppimismahdollisuuksien seka
kiinnostavan tyon lisaksi, hyva perehdyttaminen. Onnistuneella perehdyttamisella pysty-
ta&n myds sitouttamaan henkilostoa. (Viitala 2013).

Ydinosaamisen tunnistaminen on kriittinen osa strategiaty6téa. Yksilét muodostavat yri-
tyksen ydinosaamisen kérjen, jonka tulee olla tulevaisuuden vision kanssa yhtenevai-
nen. Haasteena yrityksissd on ydinosaamisen jakaminen organisaation sisalla. (Tuomi
& Sumkin 2012). Organisaation osaaminen lahtee yksildista, joiden osaaminen integroi-
daan organisaation hyddynnettavaksi. Yksilot muodostavat tiimit ja lopulta organisaation.
Organisaation tehtavana on, uusien tydntekijdiden kohdalla, perehdyttamisen avulla
luoda jokaiselle mahdollisuus oppia tyonsa kannalta oleelliset asiat ja samalla tulla
osaksi tyoyhteistd. Perehdyttamisen onnistuminen on oleellista yrityksen osaamisen

kasvattamisessa.

Osaaminen maaritellaan usein tiedon, taidon ja kokemuksen yhdistelméksi. Osaaminen
voidaan ndhda myos aktiivisena toimintana, tyona. Tieto on hyvin perusteltu kasitys jos-
tain mik& on tosi, esim. tutkimuksen tai teorioiden tuottama tieto. Taito puolestaan kehit-
tyy tekemisen avulla. Kokemus on naiden kahden yhdistelm&, johon vaikuttaa myds hil-
jaisen tiedon olemassaolo. Osaaminen voidaan siis maaritell& toiminnaksi, joka muodos-
tuu tiedon, taidon ja kokemuksen yhdistamisesta ja jota voidaan kutsua tyoksi. (Tuomi &
Sumkin 2012).

Yksildiden osaaminen vaikuttaa organisaation suorituskykyyn merkittavasti. Yrityksen
suorituskyky ei pelkastaan rakennu osaamisen varaan, mutta se on merkittava tekija yri-
tyksen tavoitteiden saavuttamisessa. Yritystasolla osaaminen on yhdistelma 1) liiketoi-
minnan tavoitteita, 2) organisaationaalisia tekijoita kuten roolit, prosessit, kulttuuri ja fyy-
sinen ymparistd seka 3) ihmisiin liittyvia tekijoita kuten johtaminen, mittaaminen, kyvyt ja
motivaatio. (Viitala 2005, 88).

Z-malli havainnollistaa hyvin henkildston ja henkilokohtaisen osaamisen merkitysta yri-

tyksen suorituskyvylle.



Talous

”Ja me menestymme
myos taloudellisesti.”

Sisaiset

Asiakkaat

"Niin asiakkaat saavat
hyotya ja ovat
tyytyvaisia..”

Henkilosto

prosessit

”Jos meilld on oikea

Tekemassa oikeita porukka..”

asioita..”

Kuvio 1. Z-malli mukaellen Maatta 2000. (Viitala 2005, 90)

Z-malli kuvaa sitd, miten taloudelliset tavoitteet, asiakastyytyvaisyys seka —pysyvyys,
toimivat sisdiset prosessit saavutetaan "oikealla porukalla” eli osaavalla, motivoituneella,
kyvykkaalla ja onnistumisen edellytykset omaavalla henkildstolla. Hyvan suorituksen
edellytyksia yrityksessé ovat mm. riittdva osaaminen, tieto ja taito, selkeat tavoitteet, mo-
tivoivat kannusteet seké psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi. (Viitala 2005, 90).

Perehdyttdminen on osa osaamisen hallintaa. Perehdyttamalla uusi henkild pyritaan
saamaan mahdollisimman pian tydyhteison tuottavaksi jaseneksi. (Osterberg 2005, 90)
Tama onnistuu sujuvasti mitd nopeammin henkild tulee tutuksi tyétehtavansa vaatimus-
ten, tydtovereidensa, organisaation toimintojen seké esim. kohdeorganisaatiossa turval-
lisuus- ja tuotteiden laatuvaatimusten kanssa. Hyvalla perehdyttamisella yllapidetaan
my0s tydntekijan motivaatiota ja osoitetaan hyvaksyntaa. Onnistuneeseen perehdytta-
miseen kuuluu uuden tydntekijan tuoreen nakdkulman kuunteleminen ja ulkopuolisen
nakokulman tuomien kehitysnékdkohtien aktiivinen huomioiminen. (Hokkanen & Makela
& Taatila, 2008, 62-63). Perehdyttdminen on henkilon kahdensuuntaista integrointia or-
ganisaatioon, jossa huomioidaan myés uuden tyéntekijan vahvuudet ja erityisosaami-

nen.

Yrityksen henkilostd on sen suurin osaamispddoma. Henkilostosuunnittelulla hallitaan
mm. tydvoiman lisddmistarpeita, muiden henkildstomuutosten lisdksi. (Viitala 2005, 55).

Rekrytointilahtdkohtia on kahdenlaisia. Yritys voi rekrytoida "sopivia henkil6ita” eli esim.



voimakkaassa kasvussa oleva organisaatio kasvattaa henkilostoaan rekrytoimalla sovel-
tuvan taustan ja osaamisprofiilin omaavia henkiloita yritykseen. Lahtokohtana on, etta
hyville tekijdille 10ytyy aina puuhaa. Toinen tapa on tarveperusteinen rekrytointi, jossa
tarkastellaan ensisijaisesti organisaation tarvetta rekrytoinnille. Tall6in esim. lahteneen
henkilon tilalle ei automaattisesti palkata uutta henkil6d, vaan pohditaan ensin, miten
olemassa olevaa toimintaa voitaisiin kehittaa tehtavien uudelleen organisoimiseksi, voi-
daanko lahteneen tyontekijan tyotehtavéat jakaa tai jos paadytadn rekrytoimaan, niin mika
tarkalleen on osaamisen tarve ja tavoiteltava toimenkuva. Automaattisesti lahtijaa ei siis

paikata uudella samanlaisella osaajalla. (Hokkanen ym. 2008, 55-56.)

Kokonaisuutta ajatellen jo rekrytointivaiheessa siis pyritdan tunnistamaan ja huomioi-
maan yritykselle lisdarvoa tuottava osaaminen. Muutostilanteissa, esim. korvausrekry-
tointia tehtdessa, tulisi aina pohtia tyhjalta pdydalta ja peilata yrityksen osaamiskokonai-

suutta, eika rutiinisti yrittad 16ytdd samanlaista osaajaa lahteneen henkilon tilalle.

Perehdyttdminen on yrityksen osaamisen johtamisen lahtékohta. Yritys saa uuden tyon-
tekijan, jonka menestyksekas perehdyttdminen varmistaa yrityksen toiminnan laaduk-
kaan jatkumisen seka vahvistaa positiivista yritysmielikuvaa. (Viitala 2005, 252). Pereh-
dyttamisen aikana vuorovaikutteinen oppiminen ja osaamisen jakaminen ovat tarkeinta.
Kun tassa onnistutaan, vaikuttaa se positiivisesti mm. yksildiden tyossa jaksamiseen,

tyohyvinvointiin ja yrityksen menestymiseen.

1.2 Tutkimusongelma, tavoitteet ja mittarit

Opinnaytetytn aihealue on osaamisen hallinta ja miten osaaminen yleensa léahtee muo-
dostumaan yritykselle yksildiden kautta. Kokonaisuuden kannalta on hyva ymmartaa,
miten varmistetaan osaamisen johtamiselle yhtenaiset lahtokohdat koko tuotanto-

organisaatiossa? Tama on tutkimusongelmana ja selvitystyoni [&htokohta.

Ongelman selvittdmiseksi tarkastelen aihetta kahden tutkimuskysymyksen avulla:
1. Miten onnistunut perehdyttaminen tukee osaamisen kehittymista?

2. Miten varmistetaan tavoitteiden saavuttaminen perehdyttamisessa?

Tutkimuskysymykset auttavat tarkentamaan aihetta ja ohjaavat kehittamista ja pitavat

tydskentelya oikealla polulla.



Kehittamisella pyritdan aina parantamaan jotain olemassa olevaa (Kananen 2014, 12).
Ty6té ohjamaan on hyva 16ytad konkreettiset tavoitteet ja taman toimintatutkimuksen ta-

voitteena on:

luoda yhten&inen toimintamalli perehdyttdmiseen tuotanto-organisaatiossa
luoda toimiva tyokalu perehdyttdmisen tueksi

3. varmistaa perehdyttdmismallin ja tyokalujen avulla perehdyttamisen suunnitel-
mallisuus

4. perehdyttdminen on osaamisen johtamisen lahtokohta —oivalluksen omaksumi-

nen organisaatiossa

Kehittamistehtavan onnistumista mitataan soveltuvilla mittareilla. Taméan opinnaytetydn

mittarit ovat:

1. perehdyttamismalli on kuvattu
esimiehille ja perehtyjille on tehty ohjeistus perehdyttamismallista
perehdyttamisen muistilista toimii suunnitelmana ja sisaltda henkilokohtaiset ta-
voitteet

4. organisaatiossa oivalletaan miten kehitettyja tyokaluja hyddyntamalla voidaan
hallita osaamista kokonaisuutena > jatkokehityshankkeen alkio.

2 Tutkimus- ja kehittamismenetelmat

2.1 Toimintatutkimus

Toimintatutkimus on toimijal&htoista toimintaa eli henkiltt, jotka ovat ratkaistavan asian
ytimessa tuottavat ja kehittdvét ratkaisun yhdessa (Kananen, 2014, 11). Toimintatutki-
mus keskittyy sosiaaliseen toimintaan ja vuorovaikutukseen, yhteistyd on toimintatutki-
muksen peruselementteja. Toimintatutkimuksessa tuotetaan tietoa, jolla voidaan kehit-
tadd kaytannon toimintaa. Se on kokoelma erilaisia tutkimusmenetelmid, joilla pyritaan
muutokseen tutkimukseen osallistuvien kanssa yhdessa. (Kananen 2014, 14; Heikkinen
& Rovio & Syrjala 2010, 17).



Toimintatutkimus on syklista, siind edetaan suunnitelman pohjalta kokeilemalla ja kokei-
lujen tuloksena pdivitetdan suunnitelmaa. Yksi sykli sisaltda siis suunnittelun, toimeen-
panon, havainnoinnin ja reflektoinnin joiden seurauksena jatkotoimenpiteet tarkentuvat.
Uusi syli alkaa siita mihin edellinen paattyi. (Kananen 2014, 12; Heikkinen ym. 2010, 18).
Tallainen syklisyys edesauttaa muutoksen lapivientid, koska siind edetaan pienin askelin
ja koko muutos ei siis tapahdu yhdella kerralla.

Toimintatutkimukselle on tyypillista, ettd se kohdistuu yksittaistapaukseen, mista seuraa,
ettd tulokset ovat totta vain siind yhdessa tapauksessa. Toimintatutkimus ei pyri yleista-
maén tuloksia vaan saamaan aikaan muutosta tutkimuksen kohteena olevassa toimin-

nassa tai henkildissa ja heidan vélisessa vuorovaikutuksessa. (Kananen 2014, 12).

Toimintatutkimus voi olla suunnitelmallista tai spontaanisti kaynnistyvaa tutkimustoimin-
taa. Suunnitelmallisessa toimintatutkimuksessa tilannekartoituksella tarkoituksenmukai-
sesti etsitaan kehitettavia kohteita, josta sitten valikoituu yksi, jota lahdetdan tydstamaan
eteenpdin. Kohteen valinta kannattaa tehda huolellisesti ja perustellen, nain varmistaa
osaltaan kehittgjien sitoutumista. Kehittamiskohde muutetaan tutkimuskysymykseksi, jo-
hon lahdetd&n hakemaan vastausta toimintatutkimuksella. Tutkimuskysymys on toimin-
tatutkimuksessa, miten —muotoinen. Tama poikkeaa perinteisesta tutkimuksesta, jossa
kysytdan mita —kysymyksia. Toimintatutkimuksessa nykytilan eli syiden selvitys tehdaan
perinteisen tutkimuksen keinoin yhteistydssa tutkimukseen osallistuvien kanssa. Lisaksi
toimintatutkimus tarvitsee, niin kuin mika tahansa kehittdmisprojekti, hyvan toiminta-
suunnitelman seka selkeat tavoitteet. Tutkimuskysymykset ohjaavat tavoitteisiin paasya
ja tulokset todennetaan mittareilla. Toimintatutkimuksella haetaan usein laadullista pa-
rannusta, jolloin mittareiden maarittdminen on hieman hankalampaa, mutta esimerkiksi
toimintamallin toimivuus ennen ja jalkeen kehittdmisen on oivallinen mittari. Toimintatut-
kimus koskettaa usein ihmisia ja konkreettista tekemista, joten tiedottaminen ja tiedon-
jakaminen ovat oleellinen osa kehittdmisprojektia, lisdksi tulosten arviointivaiheessa pei-
lataan koko hanketta alkutilanteeseen ja tavoitteisiin. Tulosten vastatessa tavoitteita voi-

daan siirtyad seuraavaan kehittamiskohteeseen. (Kananen 2014, 51-52).



2.2 Nykytilan kartoituksen menetelmat

Toimintatutkimuksen tiedonkeruumenetelmid ovat havainnointi, haastattelut, kirjalliset
lahteet seké kyselyt (Kananen 2014, 78). Mina kaytin naista kaikkia muita tiedonkeruu-
menetelmia paitsi havainnointia. Havainnointi vaatii runsaasti aikaa seka mahdollisuu-
den tehda havainnointia pidempia ajanjaksoja ja se ei tassa kehittamistehtavassa ollut
mahdollista toteuttaa kaytdnndssa. Haastattelusta kaytin teemahaastattelua lahtétilan-
teen kartoittamisessa seka henkil6haastattelua tulosten arvioinnissa. Teemahaastattelu
on tutkijan ennalta maarittdmien aiheiden pohjalta tapahtuvaa keskustelua. Teemahaas-
tatteluiden kysymykset voivat olla avoimia tai suljettuja kysymyksia, suljetut kysymykset
ovat tyypillisesti sellaisia joihin annetaan lyhyehkd fakta —tyyppinen vastaus kun taas
avoin kysymys antaa vastaajalle mahdollisuuden kertoa laajasti annetusta aiheesta. (Ka-
nanen 2014, 88).

Kirjalliset lahteet —tutkimusmenetelméana tarkoittaa tutkimusprosessin aikana eri mene-
telmien avulla keréttya aineistoa tai valmiita olemassa olevia dokumentteja, joihin tutus-

tutaan asian selvittamiseksi. (Kananen 2014,

Kyselyt ovat kvantitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmia, mutta hyvin sovellet-
tavissa toimintatutkimukseen. Kyselyiden kayttamista suositellaan toimintatutkimuksen
valineena vain perustietojen hankinnassa sekad vaikutusten arvioinnissa. (Kananen
2014, 102-103). Tassa toimintatutkimuksessa kaytin kyselya lahtétilanteen kartoittami-

Sessa.

Yllamainittuja menetelmia hyédyntaen kerasin lahtéaineiston toimintatutkimukseni kah-
den ensimmaisen kuukauden aikana. Loyddkset on raportoitu myohemmin kohdassa

4.3. Lahtotilanteen selvittaminen.

2.3 Toimintatutkimuksen luotettavuus ja laatu

Reliabiliteetti ja validiteetti toimivat toimintatutkimuksen laadun ja luotettavuuden mitta-
reina. Tutkimustulosten oikeellisuus on tieteellisen tyon edellytys, samoin on varmistet-
tava, etta tutkitaan oikeita asioita eli juuri niité joihin tutkimusongelma liittyy (validiteetti).
(Kananen2014, 125). Reliabiliteetti tarkoittaa sita, ettd toistettaessa tutkimus saataisiin
samat tulokset. Toimintatutkimus on usein uniikki, silla on yksil6lliset lahtokohdat seka

tavoitteet, joten luotettavuuden arviointi on hankalaa.



Toimintatutkimuksen luotettavuutta voidaankin arvioida arvioimalla kaytettyja tutkimus-
menetelmia jokaista erikseen. Lisaksi toimintatutkimuksen luotettavuuden arviointi pe-
rustuu tutkimuksen aikaiseen riittdvan tarkkaan dokumentaatioon. Tutustumalla doku-
mentaatioon ulkopuolinen arvioitsija kykenee seuraamaan tutkimuksen edistymista seka

tulosten saavuttamista. Dokumentaatioon perustuu myds toimintatutkimuksen siirretta-

VYYS.

Toimintatutkimuksen luotettavuutta lisaa myds triangulaation kaytto. Triangulaatiolla tar-
koitetaan useampien tutkimusmenetelmien kayttdéa tutkimuksessa. Esimerkiksi lahtotie-
tojen keruussa triangulaatiolla varmistetaan lahtétietojen keruun monipuolisuus ja siten
parempi tulosten luetettavuus. Tutkimuksen luotettavuus edellyttdd myds objektiivisuutta
tutkijalta, on oltava varma, etta tulokset nousevat aineistosta eika tutkija ole niihin vai-
kuttanut. (Kananen 2014, 135-136).

Kaikissa tapauksissa toimintatutkimuksen arvioinnin tulee siséaltaa tutkimuksen arviointi-
kriteerien liséksi tulosten vertaamista ennen ja jalkeen arvioinnilla. Lisaksi arviointiin tu-
lee osallistua tutkimukseen osallistuneiden henkildiden. Luotettavan arvioinnin perus-

tana on yksiselitteiset mittarit. (Kananen 2014, 135-137).

3 Kehittamisen tietoperusta

Kehittamistehtavani konkreettisessa kehittamisosuudessa keskityn rekrytointi- ja pereh-

dyttamisprosessin kuvaamisen seka perehdyttamisen tydkalujen uudistamiseen.

Yrityksen osaamisen kokonaisvaltainen hallinta ja
Osaamisen johtaminen kehittdminen, kriittisen osaamisen tunnistaminen
strategian awulla

Perehdyttdmiselld ja tydnopastuksella
Hyva perehdyttaminen varmistetaan toiminnan laadukas jatkuminen
henkildmuutoksista huolimatta

Tietojen, taitojen seka toimintamallien siirtaminen

eI A toiselle henkildlle

Toimintamallien kriittinen tarkastelu ja jatkuva

Jatkuva parantaminen kehittminen

Kuvio 2. Opinnaytetydn tietoperusta
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Kehittamistehtavan laajempi aihepiiri on yrityksen osaamisen johtaminen, joka toimin-
tona on kohdeorganisaatiossa alkutaipaleella. Kehittamisen tueksi olen tutustunut osaa-
misen johtamisen, perehdyttamisen, osaamisen jakamisen seka jatkuvan parantamisen
teorioihin. Edella olevassa kuviossa (kuvio 2) olen listannut opinndytetydni tietoperustan
ja aihealueiden paakohdat tiivistetysti.

Yrityksen ja yksilon kannalta perehdyttdaminen on tarkeda. Organisaatiolle on oleellista,
ettd toiminta jatkuu laadukkaana uudesta henkilosta huolimatta ja yksilélle on merkitta-
vaa se, miten hanet vastaanotetaan yritykseen. (Osterberg 2005, 90). Perehdyttamisen
aikana organisaatio keskittyy olemassa olevan osaamisen jakamiseen ja uuden henkilon

tutustuttamiseen taloon ja sen tapoihin.

3.1 Osaamisen johtamisen kentta

Osaamisen johtaminen perustuu yrityksen strategiaan. Visio saavutetaan osaavan hen-
kiloston avulla ja osaamisen johtaminen on parhaimmillaan normaalia toiminnan johta-

mista yrityksen prosessien ja toimintojen kautta. (Viitala 2005, 230).

Organisaation tehtédvana on osoittaa osaamisen kehittymiselle suunta vision, strategian
ja selkean tavoiteasetannan kautta. Lisdksi organisaation tulee luoda yksilGille kaytan-
non mahdollisuudet oppimiselle seka yllapitdad oppimismotivaatiota. (Kirjavainen ym.
2001, 95).

Osaamisen johtamisen kenttd on monimutkainen yhdistelmé organisaation rakenteita,
toimintamalleja, yksildiden osaamista, vuorovaikutustaitoja seka yksildiden ja organisaa-
tion oppimiskykya. Yksildiden osaamisen muuntuminen organisaation kyvykkyydeksi
vaatii yrityksen rakenteilta ja organisaation osien valisilta rajapinnoilta toimivuutta ja or-
ganisaatiolta kykya tukea moniulotteista vuorovaikutusta yksildiden, tiimien, yritysten si-

saisten seké ulkoisten verkostojen valilla. (Viitala 2005, 165-166).
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Vuorovaikutus
Rakenteet
Toimintamallit

Systematiikat
Jarjestelmat
Johtaminen

Kuvio 3. Silta yksildiden osaamisen ja yrityksen strategisen osaamisen valilla (Viitala 2005, 166)

Yrityksissa ja ryhmissa tapahtuva oppiminen on vahvasti sosiaalinen tapahtuma. Oppi-
mista tukee yrityksen rakenteet toimintamallit ja jarjestelmat, vuorovaikutustaidot ja joh-
taminen ovat oppimisen mahdollistajia. (Viitala 2005, 169). Yrityksen menestys on Kiinni
siitd, miten ne kykenevat oppimaan uusia asioita, kuinka nopeasti ne pystyvat siirtamaan
vision, tavoitteet ja strategian operatiiviseksi toiminnaksi. Merkittdvassa roolissa tassa
tapahtumassa on myos yksildiden motivaatio. Oleellista on saada henkiléstd mukaan
ratkaisujen etsimiseen, liiketoiminnan ja tulevaisuuden suunnitteluun. Yrityksen yhteinen
nakemys tulevaisuudesta mahdollistaa laajan ja avoimen keskustelun strategisista suun-
nitelmista kaikilla yrityksen tasoilla. Oleellista on my6s jokaisen mahdollisuus osallistua
oman osaamisensa ja kokemuksensa pohjalta. (Lankinen & Miettinen & Sipola 2004, 37-
38). Tata kautta myos yksilén motivaatio ja sitoutuminen yritykseen vahvistuu.

Osaamisen johtaminen edellyttdd organisaatiolta osaamisen kokonaisuuden hahmotta-
mista. Viitala puhuu kirjassaan Johda osaamista! Osaamisen johtaminen teoriasta kay-
t&ntdon, osaamisen johtamisen infrastruktuurista, eli koneistosta joka siséltaa kaikki ra-
kenteelliset ratkaisut, tarvittavat toimintamallit ja tydkalut joiden avulla osaamista vaali-

taan, hyddynnetééan ja kehitetaan.

Infrastruktuurin elementit (Viitala 2005, 193) ovat:

- Osaamisen suunnittelu- ja arviointijarjestelma

- Osaamisen kehittdminen

- Oppimista tukevat toimintamallit ja kaytannot

- Oppimista ja osaamisen hyodyntamista tukeva tyon ja toimintojen organisointi
- Tietohallinto ja tietojarjestelmat

- Osaamista tukeva muu henkiléstéjohtaminen

- Osaamisriskien hallinta
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Tassa infrastruktuurissa perehdyttaminen on osa osaamisen HR-toimintoja yhdessa
henkildston ja tydyhteison kehittdmisen, urasuunnittelun, rekrytoinnin ja tyéhyvinvoinnin
kanssa. Kohdeorganisaatiossa perehdyttaminen tapahtuu operatiivisissa tiimeissa ja
vaatii organisaatiolta mm. kykyéa tarjota oppimista tukevia toimintamalleja, joten luokitte-
len perehdyttamisen kohdeorganisaatiossa osaamisen johtamisen kokonaisuuteen kuu-

luvaksi.

Osaamisen johtamisen kokonaisuuden tavoitteena on mahdollistaa yrityksen osaamisen
kehittyminen ja sailyminen my6s muutostilanteissa, ihmisten vaihtuessa. (Viitala 2005,
194). Tavoitteena on myds sailyttaa yrityksen tavoitteiden edellyttdma osaaminen nyt ja
tulevaisuudessa. Osaamisen johtaminen on aktiivista johtamista, jonka avulla osaamista
kehitetaan yrityksen kaikilla tasoilla, tarkeimpana yksildiden oppimisen ymmartaminen.
Yksildiden oppiminen ja osaaminen on kytkettava yrityksen tavoitteisiin, jotta se tukee

yrityksen eika vain yksiléiden osaamisen kehittymista. (Viitala 2007, 170).

Osaamisen johtamisjarjestelma kattaa parhaimmillaan monipuolisesti yrityksen toimin-
not ja tarjoaa raamit osaamisen johtamisen toteuttamiselle. Jarjestelma koskettaa usein
alkuvaiheessa yksittaisia osaamisen hallinnan elementteja, mutta tavoitteena on koko-
naisvaltainen jarjestelmd, joka yhdistda strategian ja yrityksen toimintamallit ehjaksi
osaamisen hallinnan kokonaisuudeksi, ja joka on osa yrityksen arkitoimintaa. (Viitala
2005, 194-195).

Organisaation oppimiskyky vaikuttaa suoraan yrityksen tehokkuuteen tuotantoympaéris-
tossd. Monet tutkimukset ovat osoittaneet, etta toistettaessa ja kehitettdessa toiminta-
malleja organisaation ja tiimin osaaminen seka yrityksen tuotannollinen tehokkuus kas-
vavat. (Argote 2013, 7). Liséksi jatkuva oppiminen on selkeé kilpailuvaltti seka elinehto

yrityksen elossa pysymiselle. (Osterberg 2005, 118).

Viestinta on yksi osaamisen johtamisen tarkeista elementeista. Viestinnalla varmistetaan
organisaatiossa tiedon leviaminen ja sen avulla lisatdan koko organisaation tietamysta
sille merkittavista asioista. Tieto on osaamisen perusta. Viestinnalla vahvistetaan henki-
[6ston ajatusmalleja yrityksen toiminnan ja tulevaisuuden kannalta tarkeiden asioiden
osalta, se on kulttuurin rakentamisen valine, jolla organisaation jAsenten systeemiym-

marrys lisdantyy. (Viitala 2007, 202).
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3.2 Hyva perehdyttaminen

Uudelle tydntekijalle perehdytys on usein ensimmainen kokemus organisaatiosta. Pe-
rehdyttamisen laadukas hoitaminen on tarked osa positiivisen tydnantajamielikuvan syn-
tymista ja se tukee tydntekijan sitoutumista organisaatioon ja tyotehtavaan. (Viitala 2005,
357-358.)

Yrityksen nakokulmasta uuden tyontekijan perehdyttaminen on erityisen tarkeaa toimin-
nan jatkuvuuden turvaamiseksi, toiminnan tulee olla sujuvaa ja laadukasta uudesta tyon-
tekijastd huolimatta. Kauaskantoisesti ajatellen perehdyttdmisen onnistuminen on pa-
nostus yrityksen laatuun ja tuottavuuteen. (Viitala 2005, 358.)

Kohdeorganisaatio toimii prosessiteollisuudessa ja perehdyttdmisen kehittdminen tassa
kehittamistehtéavassa kohdistuu tuotanto-organisaation laitosten operaattoreiden pereh-
dyttamiseen. Tyoturvallisuuskeskus tarjoaa tietoa ja valmiuksia ty6turvallisuuden kehit-
tamiseen jarjestamalla koulutuksia, antamalla neuvontaa seké tietoa omien julkaisujen

kautta.

Tyo6turvallisuuskeskuksen perehdyttamisen oppaassa se jakaa tydntekijan alkutaipaleen
perehdytykseen ja tydn opastukseen. Perehdytyksella tyontekija tulee tutuksi talon tapo-
jen, ihmisten ja tydnsa odotusten kanssa ja tydnopastus sisaltda asiat, jotka liittyvat itse
tydn tekemiseen kuten tyon vaiheet, tiedot ja tarvittava osaaminen. (Ahokas & Makelai-
nen, 2013).

Perehdyttdmiseen on tyonantajalla lakisaateinen velvoite. Ty6turvallisuuslaki (Tydturval-
lisuuslaki 2002/738, 148) maaraa perehdyttdmisen tydnantajan velvoitteeksi ja maarittaa
etta:

e Tyontekijalle on annettava ohjaus ja perehdytys
e TyOnantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tyépaikan haitta- ja vaara-
tekijoista seka huolehdittava siita, etta tydntekijan ammatillinen osaaminen ja ty6-
kokemus huomioon ottaen:
o tyOntekijd perehdytetdéan riittvasti tyéhon, tytpaikan tydolosuhteisiin,
ty0- ja tuotantomenetelmiin, tydssé kaytettaviin tydvalineisiin ja niiden oi-

keaan kayttoon seka turvallisiin tydtapoihin erityisesti ennen uuden tyon
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tai tehtavan aloittamista tai tydtehtavien muuttuessa seka ennen uusien
tyovalineiden ja ty6- tai tuotantomenetelmien kayttdon ottamista;

e tyOntekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen es-
tamiseksi seké tyosta aiheutuvan turvallisuutta tai terveytta uhkaavan hai-
tan tai vaaran valttamiseksi;

o tyOntekijalle annetaan opetusta ja ohjausta sdato-, puhdistus-, huolto- ja
korjaustdiden seka hairié- ja poikkeustilanteiden varalta; ja4) tyontekijalle

annettua opetusta ja ohjausta taydennetaan tarvittaessa.

Perehdytys tai tydnopastus tulee taman pohjalta antaa aina, kun tydn tekemisen olosuh-
teet jotenkin muuttuvat. Tyo on tekijalleen uusi, toimintamalli muuttuu, tydpaikalle tulee
uusia tyokoneita tai valineita, ty6 toistuu harvoin tai esim. poikkeustilanteessa, kun tyo-
paikalla sattuu tapaturma tai havaitaan virheita tai puutteita tuotteiden tai palveluiden
laadussa. Perehdytykseen ja tydnopastukseen ovat oikeutettuja seka uudet ettd vanhat
tyontekijat. (Ahokas ym. 2013).

3.2.1 Perehdyttamisen viisi askelta

Perehdyttamisen viisi askelta

Opitun varmistaminen
Arvioi taitotaso
Ohjaa palautteella
Rohkaise kysymaan
Anna tyoskennelld yksin
Arvioi osaamista
Sovi seurannasta ja
pasta opastus

Taidon kokeilu ja harjoittelu
Anna kokeilla
Ohjaa palautteella
Anna kokeilla uudestaan
Anna harjoitella

Mielikuvaharjoittelu
Pyyda selostamaan tyd
Ohjaa palautteella
Anna pelkistetyt s3annot
Pyyda toistamaan ajatuksissa

Opetus
Pyyda havainnoimaan tehtava
Nayts tyd
Selosta ja perustele, miksi
Anna toimintasaannot

Valmistautuminen
Motivol
Arviol tietojen ja taitojen taso
Kuvaa tehtavs ja/tal tehtavakokonaisuus
Aseta tavoite ja vilitavoitteet
Kerro opastuksen toimintamalli

Kuvio 4. Perehdyttamisen viisi askelta Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan. (Ahokas ym. 2013)
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Perehdyttamisen viisi askelta —malli kuvaa yksilon tydnopastuksen vaiheita. Taman tyyp-
pinen tydnopastus tukee hyvin tuotantoympariston tyoskentelyd. Tehtavia on paljon ja

niiden sujuva kaytannén osaaminen on yrityksen toiminnan kannalta tarke&a.

Valmistautuminen -vaiheessa tydnopastaja valmistaa perehtyjaé oppimiseen, siina arvi-
oidaan perehtyjan osaamisen lahtétasoa ja kuvataan tuleva tydtehtava mahdollisimman
tarkasti. Ja kerrotaan myds, miten opastaminen tullaan suorittamaan. Opetus —vai-
heessa kaydaan tydtehtava kaytannossa lapi ja kerrotaan miksi tyo tulee tehda juuri nain
seka korostetaan mm. tydturvallisuuteen liittyvia seikkoja. Mielikuvaharjoittelussa pereh-
tyja selostaa omin sanoin, miten tyotehtava tulee suorittaa ja samalla varmistutaan, etta
annetut ohjeet on ymmarretty. Tassa vaiheessa kerrataan viela tiivistetysti tehtavan suo-
rittamisen padkohdat (ohjeet). Taidon kokeilu ja harjoittelu —vaiheessa perehtyja saa
tehda itse. Kokeilla tydtehtavan tekemista kaytdnndssa apunaan tydnopastaja ja tarvit-
taessa kirjalliset ohjeet. Kokeilua ja harjoittelua voidaan jatkaa, kunnes perehtyja hallit-
see tyotehtavan. Viimeinen askel on opitun varmentaminen, tassa vaiheessa tydnopas-
taja tai esimies arvioi perehtyjdn osaamisen tason kyseisessa tyttehtavassa, rohkaisee
kysymé&an ja antaa tyontekijan suoriutua itsendisesti. TAssa on hyva myos sopia, miten
jatkoseuranta toteutetaan ja koska tyonopastus katsotaan paattyneeksi. (Ahokas ym.
2013).

3.2.2 Perehdyttamissuunnitelma

Perehdyttamisen ja tydnopastamisen tueksi on hyva tehda kirjallinen suunnitelma. Suun-
nitelma on hyva tydkalu perehdytyksen aikatauluttamiseksi ja etenemisen seuraamiseksi

seka perehdyttajalle ettd uudelle tyontekijalle. (Ahokas ym. 2013; Osterberg 2005, 93).

Perehdyttdmisen onnistumiseen vaikuttaa yritys, yrityskulttuuri, perehdytettava ja pereh-
dyttajat. Perehdytys on vuorovaikutustapahtuma, jossa perehtyja mahdollisimman nope-
asti ja tehokkaasti tulee osaksi organisaatiota, tutustuu tydyhteis66nsa ja oppii tyotehta-
vansa. (Osterberg 2005, 90). Perehdyttamisen onnistumista voidaan edesauttaa hyvélla
ja kattavalla suunnittelulla seka yrityksen kannalta jarkevalla ja relevantilla toimintamal-

lilla.

Perehdytyssuunnitelma on aina henkilokohtainen ja siihen vaikuttaa tulevat tyotehtavat,
henkilon tuleva rooli, tydsuhteen pituus, perehdyttamiseen kaytettavissa oleva aika seka

perehtyjan ammattitausta ja osaamisen taso. (Osterberg 2005, 91).
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Onnistunut perehdytys edellyttaa relevanttia asiasisaltbd sekd ammattitaitoista pereh-
dyttajaa. Perehdyttdminen on ensisijaisesti esimiesten ja henkildstdasiantuntijan vas-
tuulla, mutta monissa yrityksissa hyddynnetddn myaos tutor tai kummi —toimintaa. (Hok-
kanen ym. 2008, 64). Kummin tai tutorin paaasiallinen tehtava on toimia uuden tydnteki-
jan perehdyttajand seka varmistaa, ettéd uusi henkild tuntee olonsa tervetulleeksi ja ko-
toisaksi. Uuteen yritykseen, yrityskulttuuriin ja ty0yhteis6on tutustuminen vie aina aikaa,

ja onnistunut tutortoiminta lyhentada tata ajanjaksoa. (Hokkanen ym. 2008, 65).

Perehdyttamissuunnitelmassa on hyva huomioida myds tydsuhdetta edeltava aika. Var-
sinainen tydnopastus tapahtuu ennalta sovittujen perehdyttdjien toimesta, valmiin suun-
nitelman pohjalta. Uudelle tyontekijélle on hyva avata mahdollisimman aikaisessa vai-
heessa perehtymisen tavoitteet ja yrityksen odotukset hanta kohtaan. (Osterberg 2005,
93-97).

Hyva perehdyttdmissuunnitelma on kattava. Ty6turvallisuuskeskus on koonnut yhden-
toista kohdan listan perehdytyssuunnitelman tekijoiden avuksi. Siin& on listattuna pereh-
dyttamisen tarkeimmat aihealueet.

Perehdyttdmisen tarkeimmat aihe-alueet (Tyoturvallisuuskeskus 2016):

Yritys, sen toiminta ja asiakkaat

Organisaatio ja henkilosto

Toimintatavat yrityksessa

Tydsopimus, tydsuhteen ehdot, tydaika ja tydvuorot
Palkka-asiat

Tybsuhteen paattyminen

Tyoterveyshuolto

Tyo6paikan tilat ja tydskentely-ymparistt

© © N o 0o b~ 0 DdPRE

Ty6turvallisuus ja omaisuuden suojaus
10. Oma ty6tehtava

11. Koulutus ja sisdinen tiedottaminen

12. Muut asiat

Perehdytyssuunnitelma edesauttaa perehdytettavalle syntyvaa turvallisuuden ja luotta-

muksen tunnetta, joka syntyy tietoisuudesta, ettd han tulee saamaan kattavan ja perin-
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pohjaisen perehdytyksen. (Osterberg 2005, 90). KehittAmistehtavani kohdeorganisaa-
tion tyontekijat tydoskentelevét tuotantoymparistossé, jossa mm. turvallisuusnakokulmat
korostuvat. Asianmukainen perehdytysohjelma varmistaa tydnopastuksen ohella tydtur-
vallisuusasioiden perehdyttamisen. Hyvin hoidettu perehdytys vaikuttaa positiivisesti
tyontekijdan, sitouttaen h&net nopeammin organisaation tulosta tekevaksi jaseneksi.
(Osterberg 2005, 90).

3.3 Osaamisen tunnistaminen ja jakaminen

3.3.1 Osaamisen maaritelma

Osaamista on tutkittu ja luokiteltu runsaasti. Yksi ndkdkulma osaamisen maarittamiselle

on Hatésen osaamisympyra, jossa hén jakaa osaamisen neljaan osa-alueeseen.

Osa-alueet ovat:

1. Organisaation ydinosaaminen

2. Arvoihin ja toimintatapoihin liittyva osaaminen
3. Tydelamaosaaminen
4

Yksilollinen ammattiosaaminen

ORGANISAATIO

* QOrganisaation
kannalta

* Laatuosaaminen ja
tybkulttuuriin ja

oleellinen arvoihin liittyva
osaaminen, osaaminen
kilpailijoista

erottuminen Arvoihin ja
Organisaation toiminta-
ydinosaaminen || tapoihin liittyva

osaaminen

TYOSKENTELYTAVAT
VUOROVAIKUTUS

TIEDOT
TAIDOT

Yksilollinen
ammatti-
osaaminen

TyGelama-
osaaminen

* Peruskoulutus,
ammatillinen
osaaminen

Oppimistaidot,
ongelmanratkaisu-
taidot, vuorovaikutus-
ja viestintataidot,
yhteisty&taidot

YKSILO

Kuvio 5. Osaamisympyra. Mukaillen Haténen 2007.
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Osaamisympyran ideana on tuoda useita osaamisen ulottuvuuksia samaan kaavioku-
vaan. Pystyakselilla nakyy yritys — yksilé —ulottuvuus ja vaaka-akselilla tiedot & taidot —
tydskentelytavat & vuorovaikutustaidot —ulottuvuus. Organisaatioelementteja ovat orga-
nisaation ydinosaaminen, eli kilpailijoista erottava oleellinen osaaminen seké yrityksen
arvoihin, tyokulttuuriin ja laatuun liittyva osaaminen. Yksiloelementteja ovat yksilén am-
mattiosaaminen eli peruskoulutus ja tydssa saavutettu ammatillinen osaaminen seka
tydelamaosaaminen eli yksilon oppimis- ja ongelmaratkaisutaidot seka viestinta- ja vuo-
rovaikutustaidot. Ympyran keskelle voi tuoda sen nakokulman, jonka kautta naita ele-

mentteja halutaan tarkastella. (Haténen 2007).

Tassa tapauksessa ympyran keskella on osaaminen. Nain tarkasteluna osaaminen on
yhdistelma yksildiden taustaa ja ominaisuuksia linkitettynd organisaation ydinosaami-
seen ja toimintamalleihin seka prosesseihin.

Osaaminen on yhdistelma tietoa, taitoa, asenteita ja motivaatiota. Yksi tapa maarittaa

osaaminen liiketoimintakontekstissa on maaritella yksildllinen ammattitaito. Ammattitai-

don maaéritteleminen muodostaa osaamispyramidin. (Viitala 2005, 115-116).

Oman ammattialan osaaminen

Organisaatio-osaaminen

Sosiaaliset taidot

Luovuus ja ongelmanratkaisukyky

Persoonalliset valmiudet
(paineensietokyky, positiivisuus,
henkinen joustavuus, itseluottamus jne. )

Kuvio 6. Osaamispyramidi. Ammattitaidon muodostuminen (Viitala 2005, 116)
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Ammattitaito rakentuu kerroksittain henkilokohtaisista kyvyisté ja ominaisuuksista seké&
ammattiosaamisesta. Pyramidin kolmen ensimmaisen tason ominaisuuksia tarvitaan
tydelamassa yleisesti ammatista ja ammattiosaamisesta rippumatta. Kaksi ylinta ker-
rosta ovat ammatillisen osaamisen ja organisaatio-osaamisen alueita. (Viitala 2005,
116).

Osaaminen voidaan myds nahda toimintana ja tekemisena eli tydna, tarkemmin viela
arkityona eli yrityksen normaalina toimintana. Talléin osaamisen johtaminen ja kehitta-
minen ovat tyon johtamista ja kehittdmista. (Tuomi & Sumkin 2012, 26.) Uuden tydnteki-
jan tullessa taloon tapahtuu perehtymista puolin ja toisin, uusi tydntekija perehtyy orga-
nisaatioon ja hdnen mukanaan tuoma osaaminen tulee organisaation kayttéon. Tassa
on kuitenkin huomioitava Peter Sengen esittelema nakdkulma, jossa yksilon osaaminen
ei tule automaattisesti organisaation osaamiseksi vaan se tulee jakaa ja saattaa osaksi
kokonaisuutta osaamisen johtamisella. Osaamisen johtamisella taito tulee osaksi tiimien
toimintaa ja sita kautta organisaation yhteiseksi osaamiseksi. (Tuomi & Sumkin 2012,
31)

Osaamista luokiteltaessa ja yrityksen menestymista ja kilpailukykya pohdittaessa tulee
yrityksen tunnistaa ydinkyvykkyydet (kriittinen osaaminen), jotka ovat menestymisen
edellytyksia ja kulmakivia. Organisaation kyvykkyys liittyy kiintedsti yrityksen visioon.
Ydinkyvykkyys syntyy tietAmyksesta, eli tiedoista ja osaamisesta seka tietotaidosta, joita
yritys voi hallita. Lisaksi tarvitaan yrityksen rakenteet, prosessit ja toimintakulttuuri, joka
mahdollistaa tietAmyksen viemisen kaytadnnon tapahtumiksi. (Kirjavainen ym. 2001, 22).

Yrityksen ydinosaamisalueita ovat ne osaamisen alueet, joilla yrityksen osaamisen tason
tulee olla korkealla, jotta yritys menestyy. Ydinosaamisalueet liittyvat usein yrityksen te-
kemisen kulttuuriin ja tapaan toimia. Kriittinen osaaminen on se, joka erottaa yrityksen
kilpailijoista, varmistaa kilpailuedun tdméan hetken markkinatilanteessa. Tulevaisuudessa
merkittdva osaaminen on kaanteentekevaa osaamista, jolla yritys saavuttaa esim. laa-

jentumistavoitteensa ja menestyy edelleen kilpailussa. (Viitala 2005, 86).
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3.3.2 Osaamisen kartoittaminen

Osana toiminnan jatkuvaa parantamista yritykset voivat kehittdd osaamistaankin koko
ajan paremmalle tasolle. Ymmartaakseen yrityksen osaamista kokonaisuutena ja voi-
dakseen luoda jarkevan ja tarkoituksenmukaisen kehittamissuunnitelman, on kokonais-

osaamisen selvittdminen jarkevaa.

Osaamisen kartoittamisessa ensimmainen askel on maarittaé, mitéa varten kartoittamista
tehdaan, onko tarvetta koko organisaation lapileikkaukselle vai esim. vain yhden tiimin
osaamisen tarkastelulle. Osaamiskartoituksessa listataan organisaation kannalta oleel-
lisia osaamisia listoiksi tai taulukoiksi ja sovitaan yhteisesti osaamisen tason arviointi-
tapa. Esim. ammattiosaamista arvioitaessa on yrityksissa usein kaytdssa 3-5 —portainen
arviointiasteikko, jossa alin taso kuvaa aloittelijaa ja ylin alansa huippuammattilaista.
(Kirjavainen ym. 2001, 107-110).

Nykyhetken ja tulevaisuuden osaamistarpeita arvioitaessa lahtokohtana on myos yrityk-
sen visio ja strategia. Tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen tunnistamista voidaan
tehda esim. kuvaamalla tulevaisuuden toimenkuvia ja niita arvioimalla maarittaa tarvitta-
vaa osaamisprofiilia. Tastd saadun tiedon perusteella, voidaan hytdyntaa osaamiskar-
toituksen menetelmia (edelld) ja |16ytda organisaatiossa jo mahdollisesti oleva tarvittava
osaaminen. Taméan tyyppista tietoa hyddyntamalla pystytaan tekemaan tarkoituksenmu-
kaista henkiléstdsuunnittelua tulevaisuutta silmalla pitden, eli kouluttaa tai rekrytoida tun-
nustettua puuttuvaa osaamista. Tama edellyttaa esimiehilta ja henkildstbasiantuntijoilta
hyvaa yrityksen tavoitteiden ja tulevaisuuden tarpeiden tuntemusta. (Osterberg 2005,
123-124; Hokkanen ym. 2008, 95-96).

Osaamisen kartoittamisen dokumentointia voidaan tukea erilaisilla tietokonesovelluk-
silla, jolloin kartoituksessa selville saatu tieto on laajasti esimiesten ja johdon kaytetta-

vissa. Tama tukee osaltaan myds tehokasta henkilostésuunnittelua. (Viitala 2005, 155).

Osaamisen kartoittamisessa on yksi osaamisen alue, jonka kartoittaminen on hankalaa.
Hiljainen tieto on yrityksessa toimintamalleissa, kulttuurissa ja kokemusten kautta opit-
tuna osaamisena ja tietona, jota on vaikea nimeta ja siten myds mitata. Hiljainen tieto
nakyy usein esim. tiimin onnistumisina, ongelmanratkaisukykyna ja olemassa olevan
osaamisen ja tiedon yhdistelykykyna. Osaamista kartoitettaessa hyodyttaisiin myos tiuk-

kojen osaamislistojen lisaksi laajemmasta osaamisten nimeamisesta. (Viitala 2005, 155-
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156). Tama osaaminen korostuu varsinkin poikkeustilanteissa, joissa tarvitaan luovuutta

ja laaja-alaista ongelmanratkaisukykya.

3.3.3 Osaaminen siirtyy organisaatiossa ihmisten valilla

Tulevaisuuden tybelamassa osaamisen kehittyminen, oppiminen ja yrityksen menesty-
minen edellyttavat toimivaa ja itseohjautuvaa verkostoa. ltseohjautuvuus korostaa kokei-
lukulttuuria, jossa tiimin innovaatiota kokeillaan kaytdnndssa ja haetaan aktiivisesti pa-
lautetta muusta organisaatiosta tai markkinasta. Talléin nahdaan pian, onko keksinnolla
elinkelpoisuutta. Oleellista téllaisessa toimintamallissa on tiimien ja yksiléiden itseohjau-
tuvuus ja vastuunottaminen omasta tuotoksestaan, tallaisessa organisaatiossa henkil6t

tydskentelevét sisaisen motivaationsa kannustamina. (Martela & Jarenko, 2015).

On houkuttelevaa soveltaa itseohjautuvuuden elementteja yksilon ja organisaation oppi-
miseen. Talléin esim. tydn organisointi, ratkaisujen lI6ytaminen ongelmatilanteisiin seka
saavutettujen havaintojen ja tulosten kommunikointi muulle organisaatiolle oppimisen
nakokulmasta on havainnon tehneen tiimin vastuulla. Tama vaatii yksilita asennemuu-

tosta ja yrityksilta valmiutta luovuttaa vastuuta aidosti asiantuntijoille.

Perinteisempia organisaatioiden ja yksildiden oppimismenetelmid ovat koulutustilaisuu-
det, erilaiset koulutusohjelmat, kehittdamalla oppiminen ja mentorointi. Koulutustilaisuuk-
sissa tavoitteena on yleisesti kehittdd organisaation jasenten ammatillista osaamista,
koulutuksen tehokkuuteen vaikuttaa valittu menetelma. Monille tekemalla oppiminen eli
osallistava koulutusmenetelma on tehokkain. Koulutusohjelmat ovat laajempia koulutus-
kokonaisuuksia, jolla pyritaan esim. jonkin tietyn rynmén, vaikka esimiesten osaamisen
kasvattamiseen parhaassa tapauksessa yritykselle raataloidylla koulutusohjelmalla. Tal-
I6in koulutus voidaan rytmittaa tyon kanssa, niin ettd oppeja voidaan kokeilla kaytan-
ndssa ja toisaalta voidaan myds korostaa ja kouluttaa samalla yrityksen sisaisia toimin-
tamalleja. Kehittamalla oppiminen vaatii organisaatiolta osaajan kehittajan tyopariksi ja
tama on tapa myads I6ytaa uusia ratkaisuja organisaation sisélta, eli hyodyntaa siella jo
olevaa piilo-osaamista. Mentoroimalla pyritaan ensisijaisesti jakamaan yrityksen hiljaista
tietoa muille organisaation jasenille. Mentoroinnilla tarkoitetaan kokeneemman kollegan
ohjausta ja tukea yleensa virkaidltddn nuoremmalle henkildlle. (Hokkanen ym. 2008, 98-
103).
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Oppivan organisaation ytimessa on organisaation ja henkildstén valinen molemminpuo-
linen luottamus ja arvostus. Tietojen, ideoiden ja taitojen jakaminen organisaatiossa
edellyttédd avoimuutta seka riittdvaa luottamusta. Tydyhteison tulisi oppimista edistaak-
seen tydskennella aktiivisesti luottamuksen lisddmiseksi organisaation sisélla panosta-

malla mm. avoimeen lapi organisaatio menevaan tiedonkulkuun. (Osterberg 2005, 120).

Oppivan organisaation tunnusmerkkeja ovat
- kyky luoda kehittamisté ja oppimista tukeva kannustava ilmapiiri
- kyky kannustaa kokeilemaan ja hyvaksya epaonnistuminen
- kyky auttaa henkiléstéa oppimaan ja uudistumaan
- kyky mukauttaa toimintaansa uuden tiedon valossa
(Osterberg, 2005, 119-121).

Oppiminen tapahtuu vaiheissa. Nonaka ym. kuvaa oppimista uuden tiedon syntymisena,
jossa hiljainen tieto muuttuu nakyvéaksi oppimissyklissa. Oppimissyklissa tapahtuu myos
organisaation oppiminen. Lahtokohtana tdssd mallissa on yksilon osaaminen ja sen tuo-

minen aktiivisesti yrityksen kayttoon. (Viitala 2005, 169).

Hiljainen tieto Nakyva tieto
Sosialisaatio Ulkoistaminen
Kokemus Artikulointi
Mallioppiminen Reflektointi
Perinne Dialogi
Mestari-kisalli -oppiminen Tiedon jakaminen

SiséistéminenU Yhdistaminen

Harjaantuminen Systeemit

Poisoppiminen Rakenteet
Soveltaminen Toimintamallit
Synteesi Dokumentaatio

Integrointi

Hiljainen tieto Nakyva tieto

Kuvio 7. Uuden tiedon luomissykli — oppiminen. Mukaellen Nonaka & Konno 1998 (Viitala 2005,
168)
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Oppimissyklissé sosialisaatiolla tarkoitetaan kokemus- ja mallioppimista, jossa osaami-
nen siirtyy toiselle yhdessa tekemisen kautta vuorovaikutustilanteessa. Ulkoistamisessa
toimintamalleja kasitelladn avoimesi ja julkisesti yhdessa, jotta hiljainen tieto tulee naky-
vaksi. Avoin keskustelu edellyttaa turvallista ilmapiiri& ja ymparistoa ja tama ulkoistami-
sen vaihe edesauttaa toimintamallien ja menetelmien luomista uuden tiedon pohjalta.
Yhdistamisvaiheessa sanoitettu uusi tieto ja/tai toimintamallit tuodaan osaksi yrityksen
olemassa olevaa kokonaisuutta kuten prosesseja ja ohjeistusta esim. opasteiden ja mui-
den ndkyvien menetelmien avulla. Sisdistamisvaiheessa yksil6 ottaa uuden toimintama-
lin kdyttddn omassa arjen toiminnassaan. Tama edellyttaa usein poisoppimista vanhasta
toimintamallista ja tarvitsee tuekseen kokeiluvaiheen, jonka aikana uusi tapa koetaan ja

koestetaan hyvaksi ja toimivaksi. (Viitala 2005, 169).

Crossan, Whiten ja Lanen (1999) kehittaman organisaation oppimisen mallin lahtékoh-
tana ovat sosiaaliset ja psykologiset prosessit. Yksiltasolla kokemukset ja mielikuvat,
kieli ja keskustelu. Ryhmatasolla oleellista on hyvaksynta, vuorovaikutus ja jaettu ym-
marrys seka vuorovaikutuksen tukeminen ja mahdollistaminen. Organisaatiotasolla op-
pimisen kannalta merkittavaa on toimintamallit ja rutiinit. Taméankin mallin 1ahtdkohtana
on yksiléiden, hyvin usein kokemukseen perustuva, hiljainen tieto, jonka sanoittamisessa
dialogilla on merkittava rooli. (Viitala 2005, 175-176).

Oppiminen on organisaatioissa aina sosiaalinen tapahtuma ja yrityksen kyky tarjota vuo-
rovaikutusta tukeva, mahdollistava ja kannustava ilmapiiri ja toimintaprosessit ovat tassa
avainasemassa. (Viitala 2005, 180).

3.4 Jatkuva parantaminen, toiminnan laadun kehittaminen

3.4.1 Jatkuva parantaminen

Lean-ajattelussa toimintaa pyritaan jatkuvasti kehittamaan karsimalla vaihtelua, ylikuor-
mitusta ja hukkaa. Mallissa tyén jouheva eteneminen on tavoite, jonka saavuttamisen
eteen tehdaan koko ajan toita. (Torkkola 2015, 23). Toimintamallien jatkuva tarkastelu

yhteisesti sovitun menetelmén avulla parantaa tehokkuutta ja sujuvoittaa toimintaa.

Lean-ajattelussa vaihtelu on kaikkein tarkein eliminoitavista kolmesta seikasta. Vaihtelu

vaikutta eniten kahden muun, hukan ja ylikuormituksen, syntyyn. Vaihtelulla tarkoitetaan
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esimerkiksi osaamiseroja, eroja tyokuormituksessa, tai organisaation toimintamalleista
johtuvaa vaihtelua kuten tyon epéatasaista jakautumista eri paiville tai viikoille tai tulipalo-
jen sammuttamista. Vaihtelu havaitaan mittaamalla ja tarkastelemalla eri toimintoihin ku-

luvia aikoja ja vertaamalla niita toisiinsa. (Torkkola 2015, 22-24).

Ylikuormitus on koneen, laitteen tai ihmisen likkakuormittamista. lhmisten liikakuormitta-
minen aiheuttaa tyon tuottavuuden laskua, sairauspoissaoloja, kehittdmisen hidastu-
mista tai jopa estymistd. Vasynyt ihminen ei ole motivoitunut kehittja eikd mydskaan
innovatiivinen. Toiminnan kehittdmisen mahdollistamiseksi tulisi yritysten huolehtia en-

sisijaisesti henkilosténsa hyvinvoinnista. (Torkkola 2015, 24).

Hukkaa on organisaatioissa monenlaista ja hukan tunnistaminen ja sen systemaattinen
vahentaminen sujuvoittaa tyota eli parantaa esim. lopputulosta. Lean-ajattelussa hukka
luokitellaan seitsemaan eri kategoriaan. Kategoriat ovat:
1. Yilituotanto
¢ Pahin hukan muoto, aiheuttaa muita hukkatyyppeja. Esimerkkina tasta on
turhat palaverit, joissa on varmuuden vuoksi kutsuttuna suuri joukko ihmi-
sia
2. Varastot ja keskenerdiset tyot
o Liika tuotevarastointi ja kaikki keskeneréinen tyd, molemmat estavat su-
juvaa toimintaa
3. Odottaminen
o Ty0b esim. odottaa tekijaa, asiakas odottaa tuotetta tai palvelua, tuotanto-
laitos odottaa varaosaa
4. Ylimaarainen tyontekijan ja materiaalin liike
e Turha siirtyminen paikasta toiseen, esim. kopiokoneen tai ihmisen luo ku-
luttaa aikaa, tietojen etsiminen tai siirtaminen jarjestelmasta toiseen kasin
olisi usein valtettavissa
5. Siirtdminen
e Tehtavan siirtdminen henkildlta tai yksilolta toiselle vain valttamattomissa
tapauksissa, siirtdmisen tulee myds olla sujuvaa ja virtaviivaista
6. Virheet ja uudelleen tekeminen
¢ Virheet aiheuttavat tydn uudelleen tekemista, asiakas ei loppujen lopuksi
olekaan tyytyvainen tuotteeseen tai palveluun ja se tulee korjata. Virheen
poistamien aiheuttaa myds hidastumista ja uudelleen tekemistad organi-

saation sisalla
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7. Epatarkoituksenmukainen kasittely
o Epamaaraisilla spesifikaatioilla tuotteiden tuottaminen, liian suuret tuotan-
toerat, tyon tekeminen lilan tehokkailla laitteilla tai "oikea” tyon lilan vahai-
nen maara
(Torkkola 2015, 25).

Toiminnan kehittamisen elementteina vaihtelun, ylikuormituksen ja hukan eliminointi tai
asteittainen vahentaminen parantaa vaajaamatta kokonaissuoritusta ja laatua. Pikkuhil-
jaa edetaan kohti tilannetta, jossa ihmiset tekevat oikeita asioita, oikeassa aikataulussa

ja tarkoituksenmukaisilla tyokaluilla.

3.4.2 Laadun parantaminen

Otalan mukaan laadun kehittdminen on oppimista parhaimmillaan. Jatkuvassa paranta-
misessa pyritdan aktiivisesti 16ytamaan asioita, joita voidaan tehda paremmin. Tama
vaatii asioiden syvaa tuntemusta ja koko henkildston aktiivista osallistumista uuden tie-
don soveltamiseen ja toiminnan jatkuvaan arvioimiseen Plan — Do — Check — Act -peri-
aatteella. (Otala 2008, 245.)

Laatu operoinnissa tarkoittaa usein paivittiisten asioiden hallintaa ja virheiden minimoin-
tia arjessa. Prossien kuvaaminen mahdollistaa toiminnan tarkastelun ja analysoinnin vir-
hemahdollisuuksien eliminoimiseksi, samalla kun se kertoo miten eri toiminnot ja asiat

organisaatiossa linkittyvat toisiinsa. (Beckford 2002, 212-214.)

Laadun parantaminen yrityksissa on usein prosessien kehittdmista. Prosessit kertovat
miten jokin asia yrityksessa tehdaan ja kehittamalla prosessia kehitetdén toimintaa. Laa-
dunhallinnan periaatteisiin kuuluu yhtena tarkeédna elementtind jatkuva parantaminen.
Jokainen ty6 voidaan tehda ns. oikein ja toimintaa kehittamalld saavutetaan tdma tavoi-
tetoimintatapa. (Pesonen 2007, 16-80.)
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4 Kehittamistehtavan toteutus kohdeorganisaatiossa

4.1 Aiheen konkretisointi ja ylatason kokonaisuuden maarittely

Organisaatiossa tytskennellaan laaja-alaisesti uusituvan energian parissa ja osaamista
on monenlaista ja monessa tiimissé. Kehittamistehtavaa pohtiessani hahmottelin osaa-
misen johtamisen kokonaisuutta Tuotanto-organisaation nakékulmasta ylatason kuvaksi
(Kuvio 8).

Osaamisen kehittamisen lahtokohtana on yrityksen strategia ja sielté johdettuna tunnis-
tetaan strategian toteuttamisen kannalta kriittinen osaaminen. (Viitala 2005, 230). Stl:n
visiona on olla "johtava C02 hyvan energia valmistaja ja myyja”, tama visio on pysynyt
samana jo yli kymmenen vuotta. Vision toteutusta ohjaa St1 Renewable Energyn tulos-
yksikolle ja sen eri liiketoimintayksikolle laadittu strategia. Strategia perustuu St1 Nordic
Energy Outlookin analyysiin pohjoismaiden uusiutuvan energian tarjoamista liiketoimin-
tamahdollisuuksista ja kehitystarpeista. St1 Nordic Energy Outlook on Stl-konsernin
saanndllisesti julkaisema tiekartta, joka esittaa laajasti yrityksen eri lahteisiin perustuvan
nakemyksen energiamarkkinoiden muutoksista ja haasteista Pohjoismaissa parin seu-

raavan vuosikymmenen aikana. (St1 2016).

Liiketoiminta muodostuu uusiutuvan energian liiketoimintamallien ja teknologioiden ke-
hittdmisestd, pilotoinnista, demonstroimisesta, kaupallistamisesta ja toteuttamisesta. Vi-
sionsa mukaisesti Stl1 kohdistaa resurssit ensisijaisesti toimintaan ja ratkaisuihin, jossa
se voi saavuttaa merkittavaa kilpailuetua, kannattavaa liiketoimintaa ja johtavan maan-

tieteellisen aseman.

Kriittisen osaamisen tunnistamisen lisdksi yrityksen tulee ymmartaa osaamisen koko-
naisuus, jotta voidaan arvioida riittdvaé osaamisen tasoa eri tehtavaalueilla. Tyontekijoi-
den osaaminen kehittyy asteittain ja osaamisen kehittymiselle tulee luoda otollinen ym-
paristo. (Kirjavainen ym. 2001, 94-95). Mina nden osaamisen kehittymisen jatkumona,
joka alkaa perehdytyksella, jatkuu tydssa oppimisena ja joka voidaan varmentaa kaytan-
ndssa esim. naytdilla, perehdyttamisosaamisella seka henkilékohtaisella suoriutumisella

tyotehtavissa.
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Perehdytys antaa tyontekijélle riittdvat valmiudet tydtehtavissa suoriutumiseen, tutustut-
taa hénet organisaatioon ja sen tarkeimpiin toimintamalleihin, tavoitteena on mahdolli-
simman joutuisasti saattaa uusi tyontekija tuottavaksi organisaation jaseneksi. (Hokka-
nen ym. 2008, 62). Tydssa oppiminen kehittaa tyontekijaa paremmaksi tyotehtavissaan
ja myds koulutukset (sisaiset ja ulkoiset) ovat osa tata osa-aluetta. Koko henkiléston
osaamista voidaan arvioida erilaisilla osaamiskartoituksilla, kun osaamisen tarve ja ta-
voite ovat selvilla ja tiedossa. (Kirjavainen ym. 2001, 107-110). Osaamiskartoitusten
pohjalta voidaan tehda kehittamissuunnitelma yksildiden ja koko organisaation osaami-
sen kasvattamiseksi. Kun suunnitelma pohjautuu osaamiskartoituksessa havaittuihin
puutteisiin tai kehittdmisalueisiin, kohdistuu kehittdminen ja koulutus juuri siihen missa
tarve on eika esim. pelkastaan yksildiden henkildkohtaisiin toiveisiin. (Osterberg 2005,
123-124)

Osaamiskartoituksen lahtékohtana on tunnistaa yrityksen merkittdva osaaminen nykyti-
lanteessa ja tulevaisuudessa. Osaamiskartoitusten sadanndéllinen paivittaminen antaa
ajantasaista tietoa organisaation kyvykkyyksista seké auttaa esimiehia seka henkilosto-
asiantuntijoita 16ytdmaan ja tunnistamaan osaamispuutteet. Kohdeorganisaatiossa ta-
voitteena on kansainvalistya ja laajentaa toimintaa erilaisiin uusiutuvan energian tuotan-
tomuotoihin. Tastd nakodkulmasta tulevaisuuden toimenkuvien tarkastelu tarvittavan

osaamisen tunnistamiseksi Osterbergin kuvaamalla tavalla olisi hyodyllista.

Kohdeorganisaation tuotanto-organisaation osaamisen hallinnan kokonaisuus on kuvat-
tuna yhteen kuvaan (Kuvio 8). Oikein kohdennetulla osaamisen kehittdmisella luodaan
organisaatiolle mahdollisuus menestya alati kovenevassa kilpailussa. Osaamisen hal-
linta vaatii systemaattista johtamistyota, jotta yrityksen visio ja tavoitteiden saavuttami-

nen voidaan varmistaa myos tulevaisuudessa. (Viitala 2007, 170).
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maanttaminen

Osaamiskartoitus Koulutussuunnitelma

Kuvio 8. Osaamisen kehittdminen ja varmentaminen kohdeorganisaatiossa

Osaamisen johtaminen on laaja kokonaisuus, jota voidaan kuvata osaamisen infrastruk-
tuurina (Viitala 2005, 193.) Kohdeyrityksen tuotanto-organisaatiossa tavoitteet (esim.
tuotantotavoitteet, projektitavoitteet) ohjaavat tekemista lyhyemmalla tahtaimella ja taus-
talla vaikuttaa yrityksen visio: "Johtava CO, hyvan energian valmistaja ja myyja”. Koko
yrityksen strategia perustuu Stl:n julkaisemaan Energy Outlookiin, joka valottaa pohjois-
maista energiamarkkinaa ja St1:n liiketoimintatavoitteita talla alueella. Uusiutuvan ener-
gian merkitys yritykselle on suuri, yritys tunnetaan innovatiivisena energiayhtiona, joka
panostaa uusiutuviin energialahteisiin ja pitdd omaa tuotantoa erittiin tarkedna osana

kokonaisuutta.

Kohdeorganisaatiossa tulisi tunnistaa ydin- ja kriittinen seké kaanteentekeva osaaminen
tulevaisuuden liiketoimintatavoitteiden saavuttamiseksi. Kehittdmistehtavassani en voi
hypatd suoraan tahan aiheeseen vaan kuten kuvaamassani osaamisen kehittdminen ja
varmentaminen —kuviossa nahdaan, tarvitaan kriittisen osaamisen maarittelemiseksi

tydkaluja ja tietoa organisaation nykytilasta ja toimintamalleista.

Keskustelimme organisaatiossa osaamisen kehittamisen kokonaisuudesta kuvaukseni
pohjalta ja ehdotin, ettéd tarkastelen kehittamistehtéavassani perehdyttdmisen toteutta-
mista St1:n uusiutuvan energian tuotantolaitoksilla. Perehdyttdminen prosessina tyoka-
luineen antaa parhaimmillaan tarvittavaa ndkemysta ja tukea osaamisen johtamisen ke-

hittamiseen.
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4.2 Toimintatutkimuksen toteuttaminen

Kehittamistyoni perustui Kaizen -menetelmaan. Kaizen on jatkuvan kehittdmisen malli,
jossa toteutettavien neljan vaiheen Plan — Do — Check/Study - Act avulla toimintaproses-
sia parannetaan jatkuvasti pienin askelin kokeilemalla ja jatkokehittamalla. (Torkkola

2015.) Menetelma tunnetaan myé6s nimella Deminging ympyra tai PDCA.

Kuvio 9. PDSA-sykli. (Torkkola 2015.)

Vaiheistin kaytannon kehittamistydn alla kuvattuihin vaiheisiin ja paatapahtumiin PDCA-

syklin mukaisesti. Kuviossa on myds maaritettyna kehittamiseen osallistuvat henkilot.
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Kuvio 10. Toimintatutkimuksen toteutussuunnitelma

Kehittamistehtavan onnistumista tukee kehittdmissuunnitelma. Tein kehittdmissuunnitel-
man PDCA-syklin avulla, jossa koko kehittdmisprojekti edusti yhta kehittamissyklia ja
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onnistuessaan mahdollistaisi seuraavan kehityssyklin kohdeorganisaatiossa. Seuraava
kehityssykli on kehittAmistehtavan tavoitteissakin mainittu osaamisen johtamisen kehit-
taminen tassa tehdyn tyon pohjalta. Suunnitelman yhteydessa asetettiin koko kehitta-
misprojektille selkeat, mitattavat tavoitteet, jotka on kuvattu tarkemmin kohdassa 1.2 Tut-

kimusongelma, tavoitteet ja mittarit.

Lahtdtilanteen kartoittamisen tavoitteena oli selvittaa riittdvan laajasti perehdyttdmisen
nykytilaa henkiloston ja olemassa olevan dokumentaation avulla. Toimintamallin suun-
nittelu piti sisalladn prosessin kuvauksen ja perehdyttamisen toteuttamismallin suunnit-
telun (roolit, vastuut). Tyokalut ja menetelmat kaytanndssa —vaiheessa keskityin nimen-
omaan tyokalujen kehittdmiseen toimipaikoilla, tavoitteena oli I6ytaa keinoja tuoda suun-
nitelmallisuutta perehdyttamiseen tyokalujen avulla. Samalla tydstettiin yksilén osaami-
sen kehittymisen mallia kohdeorganisaatiolle. Loppuvaiheessa toimintamallin kommuni-
kointi ja koulutus sekad implementoinnin jalkeen toteutumisen arviointi olivat oleellinen

osa toimintatutkimusta.

4.3 Lahtotilanteen selvittaminen

Lahtdtilanteen kartoittamisessa on oleellista tutustua aiheeseen organisaation nakokul-
masta mahdollisimman laajasti. Loytaa olemassa oleva tieto ja tunnistaa toimintatavat
seka selvittda osallistuvien henkildiden nédkemys aiheesta. Tavoitteena on saavuttaa

mahdollisimman kattava kuva aihepiirista ja sen toteutumisesta yrityksessa.

4.3.1 Olemassa olevaan dokumentaatioon tutustuminen

Stl on toiminut etanolin tuottajana vuodesta 2007 alkaen ja organisaatio on kasvanut
silloisesta reilun kymmenen henkilén vahvuisesta noin sadan henkilén joukkueeksi. Tuo-
tantolaitosten toiminta (jatteiden ja tahteiden vastaanotto sek& etanolin ja sivutuotteiden
tuottaminen) on paaosin viranomaisten saatelemaa prosessiteollisuutta, jossa tulee huo-
mioida viranomaisten vaatimuksia seka tyoturvallisuus etta tuotelaatuasioita laaja-alai-

sesti.
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Kartoittaessani lahtttilannetta perehdyttdmisen osalta tutustuin ensimmaisena ole-
massa olevaan dokumentaatioon: prosessikuvauksiin, tydohjeisiin, joita yllapidetaéan toi-
mintajarjestelmasséa. Samalla tutustuin yrityksen toimintakasikirjaan, jossa on kuvattuna

toiminnan periaatteet yleisella tasolla seka tiettyjen toimintojen tavoitteita.

Loysin perehdyttdmisestéd vanhan prosessikuvauksen, jossa perehdyttdminen oli kuvattu
otsikkotasolla rajoittuen pelkastaan perehdyttdmiseen tapahtumana. Yrityksessa uudis-
tettiin alusta, jossa toimintajarjestelmaa yllapidetaan, vuotta aikaisemmin. Samassa yh-
teydessa uudistettiin prosessikartta ja —kuvaukset, toimintakasikirja seka osaa tydohjeis-
tuksesta. Perehdyttamisen prosessikuvausta ei oltu otettu mukaan uuteen toimintajar-
jestelméan eika prosessikuvauksiin. St1 Renewable Energyn toiminnan periaatteet -do-
kumentissa oli perehdytys mainittu osana tyoturvallisuutta ja se oli my6s tunnistettu
osaksi esimiehen vastuuta: "Perehdytyksesta ja tydnopastuksesta vastaa perehdytetta-
van esimies”. Tarkempaa kuvaus ei kuitenkaan [6ytynyt. Ty6ohjeista ei mydskaan loyty-

nyt kuvausta perehdyttamisestd, sen tavoitteista tai toteuttamisesta.

4.3.2 Lahtttasokysely, workshop ja haastattelut

Valmiin, kattavan kuvauksen seka riittdvan oheistuksen puuttuessa paatin selvittda pe-
rehdyttamisen toteuttamista ja nykytilaa kyselylla ja haastatteluilla. Teemahaastatteluja
oli yhteensa viisi, kaksi esimieshaastattelua seka 3 operaattorihaastattelua. Operaatto-

rihaastatteluissa vastaajia oli paikalla kaksi vuorossa ollutta operaattoria.

Teemahaastattelut rakentuivat kolmen teeman ymparille vuorovaikutteisiksi keskustelu-
tilanteiksi. Teemat ovat liitteessa 5. Haastattelut antoivat kattavan kuvan perehdyttami-
sen kaytannon tilasta eripuolilla organisaatiota. Onnistumiset ja kehityskohteet nousivat
my0s hyvin esille avoimessa keskustelussa. Haastattelin operaattoreita Haminassa, Ka-
jaanissa sekd Hameenlinnassa ja naiden lisédksi Haminan ja Hameenlinnan laitosten

operaattoreiden esimiehia.

Kirjasin haastatteluista kyselylomakkeelle avainsanoja, joiden pohjalta pysyin tekemaan
haastatteluiden yhteenvedon. Raportoin haastattelut erikseen esimies- ja operaattori-

haastatteluina.
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Teemahaastatteluiden liséksi toteutin [&htotilanteen selvittamiseksi lahtokyselyn (Liite 1).
Kyselyn vastaanotti koko uusiutuvan energian tuotanto-organisaation henkilosto, yh-
teensé 95 henkilod. Vastauksia tuli yhteensa 20, vastausprosentti oli 21 %. Vastaajista
suurin osa, eli 13, oli toiminut aikaisemmin perehdyttdjana kohdeorganisaatiossa. Kyse-
lyssa pyydettiin ensin valitsemaan 5 perehdyttdamisen kannalta téarkeintd asiaa anne-
tuista vaihtoehdoista. Taman jalkeen piti arvioida asteikolla 1-5, jossa viisi oli paras ar-
vosana, kuinka valitut asiat toteutuvat organisaatiossa kyselyn hetkella. Vaihtoehdoissa
oli my6s avoin muu, mika —valinta, johon sai laittaa oman, ei-listalla olevan ehdotuksen.
Naiden liséksi kyselyssa oli 3 avointa kysymysta, joissa pyydettiin arvioimaan sanallisesti
mika perehdyttdmisessa toimii ja mita pitdisi kehittda. Lisaksi sai kertoa mita muuta ai-

heesta nousee mieleen tarkedna asiana. Lahtokysely liitteessa 1.

Kysely toteutettiin kahdessa osassa. Lahetin kyselylomakkeen koko tuotanto-organisaa-
tiolle sahkopostilla, vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Lisaksi osallistuin tuotanto-organisaa-
tion nokkamiesten tapaamiseen maaliskuussa 2017, jossa osallistujilla oli mahdollisuus
vastata kyselyyn paikan paalla. Tuotanto-organisaatiossa nokkamiehet ovat Haminan
tuotantolaitoksen tydvuorojen kaytannon tyénjohdosta vastaavia henkildita. Nokkamies-
ten tapaamisessa agendalla oli perehdytys ja sen organisointi, ja kyselyyn vastaaminen
oli hyvé avaus keskustelulle. lltapaivan workshopissa pohdittiin Haminan laitoksen osalta
hyvaa tapaa toteuttaa kausityontekijdiden perehdyttamista ja pohdittiin tarvittavia tyoka-
luja ja dokumentaatiota sek& hahmoteltiin kesatyéntekijan perehdytyksen toteuttamista

Haminassa ryhmétdina.

4.3.3 Yhteenveto lahtotilanteesta

Olemassa olevasta dokumentaatiosta ei l6ytynyt kattavaa kuvausta perehdyttamisesta
tai sen toteuttamisesta organisaatiossa. Esimieshaastatteluissa selvisi, ettd myodskaan
tarkempaa esimiesten ohjeistusta ei ole, eikd systemaattista tapaa seurata tai mitata
perehdyttamisen onnistumista. Kehittdmisalueina nousi kaikissa haastatteluissa esille
perehdyttamiselle varattu aika, resurssit ja perehdyttdmisen suunnittelu sekd seuranta.
Kaytettavissa olevat ajantasaiset ohjeet ja toiminnan kuvakset nousivat myods esille
haastatteluissa, kun pohdimme paritydskentelyn (sosialisointi) lisaksi muita keinoja pe-

rehdyttaa uutta tyontekijaa.

Esimiesten haastatteluissa nousi esille alla olevassa kuviossa nakyvét aiheet (Kuvio 11).
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Kuvio 11. Esimieshaastatteluissa esiinnousseet perehdyttamisessa merkittavat asiat

Kuvioon olen vihredlla pohjalla kirjannut osaamisen, jonka esimiehet kokivat olevan hy-
valla tasolla. Laitoksien henkilokunta on osaavaa, vuorossa on yleensa kaksi tai useampi
operaattori, joten tiimin osaaminen on perehdyttamisen vaatimusten nakokulmasta riit-
tavalla tasolla. Osaaminen koettiin my6s vahvuutena. Resurssit koettiin neutraalina (ku-
viossa siniselld) osa-alueena perehdyttamista pohdittaessa. Resursseja eli perehdyttdjia
on, haasteellisena koettiin ennemminkin kuviossa punertavalla olevat dokumentointi, toi-
mintamalli ja vastuunjako. Naista keskustellessa kavi ilmi, ettd esimiehet kokivat yhte-
naisen toimintamallin edesauttavan kaikkia naitd osa-alueita. Esimiehet kokivat myos,
ettd olemassa oleva toimintatapa ei tue dokumentointia. Viimekadessa vastuu perehdyt-
tamisesta on esimiehilla, mutta he tarvitsisivat kaytannon toteuttamisessa apua (vas-

tuunjako).

Molemmilla haastatelluilla esimiehilla on laaja kokonaisuus vastuullaan ja sen mukana
johdettavanaan useita henkil6ita seka toimintoja, ja niissd monenlaista osaamista. Kuvi-
ossa keltaisella pohjalla on aikataulutus sekd varmentaminen, joista aikataulun kohdalla
esimiehet kokivat haasteellisena aikataulussa pysymisen seka realistisen perehdyttami-
sen aikataulun luomisen. Varmentamisen menetelmien kehittdminen on organisaatiossa
jo tyon alla, mutta tdhan kokonaisuuteen kaivattiin selkeytta tavoitteiden ja toimintamallin

muodossa.
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Hameenlinnan, Haminan sek& Kajaanin operaattorihaastatteluiden anti keskittyi p&éasi-
assa perehdyttamisen toteuttamiseen ja hyvaksi havaittuihin toimintamalleihin. Operaat-
torit kaikilla laitoksilla kokivat perehdyttamisen oivallisena keinoja tiimin osaamisen kas-
vattamiseen, uuden henkilon perehdyttaminen vaatii asioiden syvallistéa hallintaa ja siiné
samalla tulee tarkasteltua my0s omaa osaamista, mikali jokin asia ei ole varmasti hal-
lussa. Asenne perehdyttamiseen oli hyva kaikilla haastatelluilla operaattoreilla, pereh-
dyttaminen koettiin motivoivana ja sitouttavana. Kehittdmistoiveissa nousi esille kaytet-
tavissa olevat ajantasaiset ohjeet (perehdyttamisen tukimateriaali), yhtenainen toiminta-
tapa eri laitoksilla seka tybnopastajien rahallinen korvaus. Perehdytykseen liittyvan tie-
don siirtyminen vuorojen vailla mietitytti myos, ja operaattorit kokivat, ettd informointi
saattaa jaada vahemmalle huomiolle vuoronvaihdossa tapahtuvan normaalin operointi-

tiedon jakamisen vuoksi.

Workshopissa esiin nousi perehdyttdmisen tytkalut ja kausityontekijan ja vakituisen
tyontekijan perehdyttamisen eroavaisuudet. Merkittavin ero on asioiden laajuus, mita
asioita voi muutamassa kuukaudessa uudelle henkildlle opettaa ja toisaalta vaatia oppi-

maan. Paavaivaa aiheutti myos se, miten tama huomioidaan kaytannon tekemisessa.

Kyselyn yhteenvedossa jarjestin vastaukset sen mukaan, kuinka monta kertaa kyseinen
seikka oli tullut valituksi vastaajien toimesta ja laskin keskiarvon sille, kuinka tarkeana
vastaajat kyseista aihetta pitivat. Sen jalkeen laskin keskiarvon eri aiheille annetuista

arvosanoista.

Perehdyttdmisen ldhtokyselyn yhteenveto
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Kuvio 12. Yhteenveto perehdyttdmisen lahtokyselysta
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Kuviossa harmaalla pylvaalla on esitetty osumien lukumaar, eli kuinka monesti vastaa-
jat kyseisen aiheen valitsivat. Punaisella pisteella nékyy annettu arvosana keskiarvona
ja sinisessa ympyrassa aiheen térkeys keskiarvona.

Kuusi merkittavinta aihetta, niille annetut arvosanojen seka tarkeysjarjestyksen keskiar-

vot nakyvat taulukossa alla.

Taulukko 1. Useimmin valitut ja tarkeimmat perehdyttamiseen vaikuttavat seikat

Mika perehdyttamisessa on tarkeinta Arvosana Asian tarkeys
ka ka (tarkka ka)

1. Perehdytykselle on varattu riittavasti aikaa 2,2 4(3,93)

2. Yhteisesti sovittu perehdyttamismalli 2,0 2 (2,25)

3. Maéaaritetyt tavoitteet perehdytykselle 2,3 3(2,67)

4. Perehdyttdjan ammattiosaaminen 3,8 3(3,17)

5. Perehtyja on aktiivinen perehtyja 3,4 3 (3,00)

6. Selkea vastuunjako perehdyttdmisessa 2,6 3 (2,63)

Kyselyn perusteella voin paatella, ettd perehdyttdjan ammattiosaaminen seka perehtyjan
asenne ovat organisaatiossa hyvalla tasolla. Tama on oikein hyva lahtokohta perehdyt-

tamisen onnistumiselle ja osoittaa sen, ettd edellytyksia onnistumiseen on.

Yhteisesti sovittu perehdyttamismalli, perehdyttdmisen tavoitteet, vastuunjako seké pe-
rehdyttamiselle varattu aika saivat kyselyssa melko heikot arvosanat. Nama kaikki koet-

tiin myods melko tarkeiksi, ne asetettiin vastauksissa yleisimmin sijalle kaksi tai kolme.

4.4 Kehittdmisen painopiste ja toteutussuunnitelma

Kyselyn, haastattelujen ja olemassa olevaan dokumentaatioon tutustumisen perusteella
tunnistin tarkeimmiksi kehittamisalueiksi toimintamallin, tavoitteen asetannan keinot
seka perehdyttdmisen vastuunjaon ja roolit. Yhteenvedossa oli myds heikoilla arvosa-
noilla muita aiheita, joihin n&ita kehittamisaiheiksi valittuja asioita edistamalld voidaan

vaikuttaa. Heikkoja arvosanoja saivat mm. perehdyttdmisen dokumentointi (1,4), pereh-
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dytyksen sédanndllinen seuranta (1,8) seka perehdytyksen aikatauluttaminen (1,8). Mie-
lestani yhteisesti sovittu toimintamalli voi esimerkiksi sisdltdd dokumentointivaatimuksen

ja perehdyttdmissuunnitelman, joka antaa toiminnalle aikataulun sek& seurantarytmin.

Toimintamallin avulla yhtendistetaan toimintaa koko organisaatiossa ja helpotetaan pe-
rehtyjien, perehdyttéjien ja esimiesten tyota. Ei ole tarkoituksenmukaista luoda uutta pe-
rehdyttamisen menetelmaa aina kun esim. kesatyontekijaa perehdytetaan. Toimintamalli
my0s maarittda ja selkeyttdd rooleja ja vastuita, mika on merkityksellista, kun organisaa-

tiossa on rajalliset resurssit.

Kun asioita tehdaan samalla tavalla, voidaan toteutumista sekd onnistumista seurata ja
seuranta on vertailukelpoista, eli perehdyttamisen tuloksia voidaan mitata. Toimintamalli
tai prosessi mahdollistaa ylatason tavoitteen asetannan. Kehittdmistydssani selvitan tar-
kemmin, mita keinoja on asettaa seurattavat tavoitteet yksittdisen henkilén perehdytta-
miselle. Kehittdmisen osana tarkastelen myos dokumentaatiota, tytkaluja seka ohjeis-

tusta.

4.5 Kehittdminen kaytannossa

Toimintatutkimus toteutettiin noin puolentoista vuoden aikana, marraskuusta 2017 ja
huhtikuuhun 2018. Alla kuviossa 13 on tarkempi kuvaus kehittamistehtavan toteutumi-

sesta ja aikataulusta.



37

5
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Kuvio 13. Kehittamishankkeen toteutus

Lahtdtilanteen kartoittamiseen kului aikaa yhteensa noin kolme kuukautta. Kokonaisuu-
teen kuului kyselyn, haastattelujen sek& workshopin toteuttaminen. Lisaksi tutustuin ole-
massa olevaan dokumentaatioon ja analysoin kyselyn ja haastattelun tulokset. Toimin-
tamallin suunnittelu —vaiheessa kuvasin perehdyttamisprosessin seka hahmottelin osaa-
misen johtamisen kokonaisuuden mallin yrityksen nakokulmasta. Ajallisesti taéhan kului
noin kuukausi. Eniten aikaa, noin 8 kuukautta, kului tytkalujen kaytannén toteuttami-
seen. Taté tein yhdessa operaattoreiden, esimiesten ja koulutuspaallikon kanssa ja sa-
malla kehitimme perehdyttamisen toimintamallista osaamisen johtamista tukevan tar-

kemman kuvauksen prosessikuvauksen liséksi.

Naiden vaiheiden jalkeen perehdyttamisen mallia ja tydkaluja paastiin kokeilemaan kay-
tanndssa kahden uuden operaattorin aloittaessa yhdella tuotantolaitoksella. Ennen tata
kéavin viela toimintamallin tekemani ohjeistuksen pohjalta esimiehen ja koulutuspaallikn
kanssa lapi, jonka jalkeen mallin toteuttaminen jai heidan vastuulleen. Seurasin mallin
toteuttamista noin nelja kuukautta, jonka aikana kyselin operaattoreiden esimiehelta
saannollisesti, miten perehdyttaminen kaytannodssa sujuu. Jakson lopussa lahetin, esi-
mieshaastattelun liséksi, viela erillisen seurantakyselyn sahkopostilla, jossa pyysin arvi-
oimaan toimintamallin toteutumista seké tarkoituksenmukaisuutta kokonaisuutena (liite
4). Saamieni tietojen perusteella pystin arvioimaan toimintamallin toimivuutta suhteessa

asettamiini mittareihin.
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45.1 Prosessin kuvaaminen

Perehdyttdminen —prosessikuvausta ei ollut olemassa ollenkaan. Hahmottelin ensin
paaprosessivaiheita, mietin mika on oleellista, mista kokonaisuus alkaa ja mihin loppuu.
Paadyin esittamaan esimiehille ja tuotanto-organisaation vetégjalle prosessia, joka alkaa
rekrytoinnista ja paattyy perehdyttdmisen varmentamiseen. Ajatuksena kuvauksessa on,
ettd se esittelee kokonaisuuden rekrytointitarpeesta, siihen etta uusi henkild on paassyt

"tyén alkuun” perehdyttamisjakson paattyessa.

Keskustelimme prosessikuvausehdotuksestani esimiesten, koulutuspadllikén ja tuo-
tanto-organisaation vetgjan kanssa ja Ioysimme yhteisen ndkemyksen prosessista ja sen
vaiheista. TyOstin prosessivaiheiden ja tavoitteiden liséksi vaiheiden tehtavat tarkem-
malle tasolle kuvaamaan yksityiskohtaisemmin etenemista.

Kokonaisuus on kaksivaiheinen ja jakautuu tydsuhdetta edeltdvaan aikaan ja tydsuhteen
alkamisen jalkeiseen aikaan. Varsinainen perehdytys tapahtuu perusjakson aikana, joka

on jakautunut kolmeen osaan: yleis- ja perusperehdytykseen seka varmentamiseen.

Rekrytointi- ja perehdyttaminen -prosessi

Perusjakso

|

Tavoite: Tavoite: Tavoite: Tavoite: Tavoite:
Loytai rekrytointi-tarpeeseen Suunnitella ja toteuttaa Perehdyttda tydntekija Antaa tyéntekijalle riittavat Todennetaan perehdytyksen
mahdollisimman hyvin tydsuhteeseen liittyvit asiat yrityksen ja tydsuhteen yleisiin valmiudet tydskennelld onnistuminen varmentamalla

soveltuva(t) kandidaatit ja niin, ettd tarvittavat asiat ovat asioihin tybtehtavissadn tydntekijan riittdvd osaaminen
valita niistd parhaat valmiina tyntekijan perehdytyksen pattyessa
tydntekijat aloittaessa
. Perehdytyksen
inti suhteen valmistelu Yleisperehd Peruspereh .
Rekrytointi Tyd: perehdytys perehdytys varmentaminen

Tehtdvit:
1. Rekrytointitarve/paitas
2. Tyépaikkailmoitus
3. Haastattelut
4. Tyontekijan/joiden valinta

Tehtavat:

1.Toimenkuvan
madrittiminen

2. Tyohontulotarkastus

3. Tunnukset

4, Tyovilineet

5. Perehdytyssuunnitelman

tekeminen ja
kommunikointi

Tehtévat:
1. Liiketoiminnan yleisesittely
2.5t1 Renewables
toimintojen ja hankkeiden
lapikaynti
3. Organisaatio ja henkilésté
4.Yleiset toimintatavat
5. Tydsuhteen asiat
6. Tydterveyshuolto ja muut
HR asiat
7.Perehdytyksen
dokumentointi

Kuvio 14. Rekrytointi- ja perehdyttdminen —prosessi

Tehtdvat:

1. Toimenkuvan |3pikdynti
2. Perehtyminen
toimipaikkaan
3. Turvallisuus
4. Paaprosesseihin
tutustuminen
5.Teiminnan dokumentointi

Tehtévit:
1. Testin suunnittelu ja
valmistelu
2. Testin toteutus
3. Testin arviointi
4. Palaute-keskustelu
5. Paitas tydsuhteen
jatkumisesta

Koko prosessin tavoitteeksi sovittiin: Loytaa tehtavaan oikea henkild ja varmistaa tyoteh-

taviin liittyvan riittavien valmiuksien (turvallisuus, laatu, liketoiminta) kertyminen.
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Prosessi koostuu viidesta vaiheesta, joilla on kaikilla omat tavoitteensa, jotka ohjaavat
ylatason tavoitteen saavuttamiseen. Prosessivaiheiden tehtavat toimivat myds muistilis-
tana prosessiin osallistujille ja tarvittaessa niitd voidaan aikatauluttaa ja rytmittaa kaytan-

non toteuttamista varten tarkemmin.

Prosessin kuvauksen yhteydessé sovittiin my@s terminologiasta. Perusjaksolla tarkoite-
taan tuotanto-organisaatiossa noin 4-6 kuukauden mittaista aikaa, jolloin uutta henkil6a
perehdytetaan tyttehtaviinsa, sen aikana opitaan myds organisaatiossa maariteltyja ylei-
sid operointitaitoja. Perusjakso paattyy opitun varmentamiseen yleensa koeajan loppu-
puolella. Perusjakson perehdytyksessa keskitytaan toimenkuvan mukaiseen tyén pereh-
dyttamiseen. Yleisperehdytys keskittyy yrityksen ja sen toiminnan esittelyyn seka tyo-

suhteeseen liittyvien toimintatapojen kertomiseen.

4.5.2 Perehdyttamisen tydkalut ja toimintatapa

Prosessin kuvauksen jalkeen keskityin perehdyttdmisen tyokaluihin. Yrityksessa on kay-
tossé tuotantolaitoskohtaiset muistilistat perehdyttamisen tueksi. Muistilistoihin on tuotu
laitosten prosessivaiheet ja hallittavia aihealueita otsikkotasolla. Lisaksi yritys kayttaa
yleisperehdytyksessa konsernin HR-osaston muistilistaa. Aikaisemmin kaytossa on ollut
my06s muistilista uusiutuvan energian liiketoimintaan perehdyttamisessé, mutta sita ei ole

hyddynnetty tuotantolaitosten henkildita perehdytettdessa.

Muistilistaan merkitdén aiheen lapikaymisen ajankohta, ajankohta jolloin tyéntekija ko-
kee hallitsevansa asian seké ajankohta jolloin esimies toteaa tydntekijan osaavan asian.
Lista ei ohjaa asioiden lapikaymisen jarjestysta eiké tavoiteltavaa syvyytta. Se ei myos-

k&an ota kantaa aikaan, minka puitteissa asia(t) olisi hyva oppia.

Yleisperehdytyksen muistilistaan kirjataan vain paivamaara, milloin asiat on kayty lapi
tyontekijan kanssa. Lomake toimitetaan [&pikaynnin jalkeen henkilostdosastolle arkistoi-
tavaksi. Lisaksi kesatyontekijoille on parina vuotena jarjestetty yhteinen perehdyttamis-
paiva, jossa yleisia, l1ahinna yleisperehdytyksen asioita, on kayty turvallisuusseikkojen

liséksi lapi.

Kehitin perusperehdytyksessa kaytettavia laitoskohtaisia muistilistoja kaymalla lapi ai-
hetta yhdesséa operaattoreiden kanssa kevaan ja syksyn 2017 aikana. Laitoksissa on

keskindisia eroja, joten yhden yhteisen muistilistan kaytté ei ole mahdollista. Ehdotin
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muistilistoihin lisdyksena kirjallista prosessivaiheen kuvausta, jotta perehtyjélle kerrotaan
heti otsikkotasolla mita kussakin vaiheessa tapahtuu. Operaattorit ja esimiehet kokivat
taman hyvéksi liséksi muistilistaan. Liséksi yhdessa kohdeorganisaation koulutuspaalli-
kon kanssa ideoin muistilistan hyddyntamista perehtymisen konkreettisemmassa tavoit-

teellistamisessa.

Paadyimme tuomaan listaan kaksi lisatietokenttad, joista toiseen kirjataan aika viikkoina
tai kuukausina, johon mennesséa/jonka aikana kyseinen asia tulee olla perehdytettyna.
Toiseen sarakkeeseen kirjataan osaamisen taso, joka tulee annetussa ajassa saavuttaa.
Osaamisen taso maaritelladn asteikolla 1-5, jossa 1-tasolla perehtyja on aloittelija, joka
tuntee asian otsikkotasolla ja 5-tasolla oleva perehtyja on tydnopastaja eli kykenee itse
perehdyttamaan toisen henkilén ko. osa-alueeseen.

Seuraavassa kuviossa (kuvio 15) on esimerkki yhden laitoksen perehdyttamisen muisti-

listasta.
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Hameenlinnan prosessialueet
Esikasittely

Raaka-aineet vastaanotetaan esikasitelyyn. Vastaanotossa on kolme vastaanottoluukkua ja luukun valintaan vaikuttaa kuorman
tyyppi ja koko seka missa on luukussa on tilaa. Raaka-aine siirtyy xxxxx XXxxx XxxxXxx ja Xxxxx jalkeen massa putoaa xxxxx XXxXxxx
muovinerottimen xxxxx syottokaukaloon. xxxxxx xxxxxx on metallinerotin (magneetti). xxxxx ajetaan laimennusvettd xxxx xxxx
XXXXX XXXXX perustuen. Esikasittelyssa raaka-aineen vastaanotto, murskaus, muovin- ja metallin erotus seka xxxx xxxx.

Perehtymisen tavoite
madritetdan esimiehen kanssa
Asian/kokonaisuuden hallinta
(asteikko 1-5)

Perehtymisen aikataulu (vko/kk)
Perehdytys annettu
(pvm/Perehdyttijin
nimikirjaimet)

Aihe

Toiminnan kuvaus 2
Toimintakuvaus (dokumentti)
Prosessikaavio

Osaan tavoitteen mukaisesti
(pvm/Tyontekijan nimikirjaimet)
(pvm/Esimiehen nimikirjaimet)

Osaamisen varmistus

N

.5.

=

7/LGr

Hataseis ja turvakytkimet
Laitteiston lapikdynti
2 1 kk Automaationaytoilta
1 kk Kentdlld
Prosessin ohjaaminen
Sekvenssien toiminta
Raaka-aineen vastaanotto
Pesut ja siistiminen
Kunnossapito
Laitteiden kaynnin tarkkailua
Laitteiden puhdistaminen ja rasvaus
Core-kirjaukset
Raaka-aineen vastaanotto
Vastaanottotarkastus
Reklamaatiokirjaus

Erityistd huomioitavaa:
Hengityssuojaimet aina tydskennellessa esikasittelyssa.
Varovaisuus liikkuvien laitteiden laheisyydessa.

Kommunikointi vuorokaverin kanssa, vuorokaverin huomiointi!

Kaynnin aikainen puhdistaminen hihnoilta kielletty!

Kuvio 15. Esimerkki perehdyttdmisen muistilistasta

Esimerkissa nakyy prosessivaiheen tekstimuotoinen kuvaus, sekd kolme aihekokonai-
suutta, jotka tulee perehdyttdd. Vasemmalla oleviin sarakkeisiin on myds méaaritetty aika
seka osaamisen syvyystavoite. Oikealla oleviin sarakkeisiin merkitaan paivamaarat, mil-
loin perehdytys on annettu, koska perehtyja kokee hallitsevansa asian tavoitteen mukai-
sesti seka paivamaara, jolloin osaaminen on varmennettu. Kaikki kohdeorganisaation

perehdyttamisen muistilistat toteutetaan samalla periaatteella toimipaikasta riippumatta.
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4.5.3 Perehdyttdmisen varmentaminen

Osaamisen varmentamisella pyritdan varmistamaan, ettd perehdyttaminen on onnistu-
nut. Varmentamisella pyritaan selvittdmaan perehtyjan osaamista ja osaamisen tasoa
eri aihealueilta. Menetelmana on operaattoritesti seké perehdyttamisen kattava seuranta
muistilistan avulla. Operaattoritestistd vastaa yrityksen koulutuspaallikkd, joka suunnit-

telee ja toteuttaa testin yhdessa esimiesten ja tydnopastajien kanssa.

Testi on kaksiosainen. Se selvittaa kirjallisesti, miten perehtyjilta sujuu operoinnin perus-
tehtavat, kuten suunnitteludokumentaation lukeminen, laitteiden paikantaminen kentalta
ja esim. huoltotoimenpiteen toteuttamisen suunnittelu. Lisaksi testi mittaa kaytannon
nayton avulla, miten esim. tuote- tai prosessinaytteen ottaminen ja siihen liittyvét doku-

mentoinnit luonnistuvat. Testi on yhden ty6paivan mittainen.

Testi yhdistettyna kattavaan perehtymisen seurantaan antaa esimiehelle riittdvan kuvan
perehtyjan taidoista perehtymisjakson paatteeksi ja toisaalta kertoo myds mihin asioihin

tulee edelleen keskittya.

4.5.4 Ohjeistus esimiehille ja perehtyjille

Rekrytointi- ja perehdyttaminen —prosessikuvaus toimii jo hyvana tytkaluna rekrytoinnin
ja perehdyttamisen ohjaamisessa. Tein tama lisaksi tarkemman kuvauksen perehdytta-
misen toteuttamisesta esimiesten kayttdon. Rekrytointivaiheessa tuotanto-organisaation
esimiehet seka rekrytointeja koordinoiva koulutuspaallikko toimivat yhteistydssa konser-
nin henkilostbéosaston kanssa, joten erillista ohjeistusta tdéhén osa-alueeseen ei tarvita.
Esimiehill& on hyvin tiedossa mm. kesatyontekijoiden rekrytoinnin aikataulut samoin koh-

deorganisaation oppilaitosyhteisty6é on hyvalla tasolla.

Ohjeistuksen tarkoituksena on kuvata organisaation perehdyttdmisprosessi, lahtékoh-

tana on saavutettavat hyodyt sekd kokonaiskuva.

Tarkeimpia hyottyja yhtendisesta toimintamallista ovat syntyva myonteinen turvallisuus-
asenne seka yrityskuva, vakituisen henkildston osaamisen todentaminen seké toiminta-
mallien selkeytyminen. My6nteinen turvallisuusasenne vahvistuu, kun turvallisuusseikat
ovat aktiivisesti esilla tyénopastuksessa. Tehtavat hoidetaan turvallisesti ja esimerkiksi

henkilokohtaisista suojavalineisté ei tingitd. Perehdyttdmisessa laitosalueesta kaydaan
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ensimmaiseksi lapi turvallisuusndkodkulmat ja vaaranpaikat. Laitosalueella ei mydsk&an

liikuta yksin, ennen kuin se on riittavan tuttu.

Merkittava hyoty perehdyttamismallissa seka opitun sdanndllisessé mittaamisessa on
vakituisen henkildkunnan osaamisen tason todentaminen. Jokaisella on toki omanlai-
sensa kyky opastaa uutta tydntekijad, mutta kokonaisuutena esim. tydvuorossa olijoiden
osaaminen siirtyy perehdyttamalla uudelle tyontekijalle. Tama kokemus- ja mallioppimi-
nen, jossa osaaminen siirtyy toiselle yhdessa tekemisen kautta vuorovaikutustilan-
teessa, on nimeltdan sosialisaatio. (Viitala 2005, 169). Se, minkalaisia tyoskentelytapoja
uusi henkild omaksuu ja oppii seka miten han suoriutuu perehtymisjakson paattyessa

operaattoritestistd, on paljolti kiinni saadusta perehdytyksesta.

Toimintamallin kuvauksen lisdksi tekemani ohje opastaa perehdyttdmissuunnitelman te-
0ssa, perehtymisen seurannan jarjestamisessa sekd muistuttaa tydnopastajien roolista.
Ohje kaydaan myds tyontekijan kanssa lapi, niin ettéd toimintamalli ja osaamisen mittaa-
minen perehdyttdmisen paattyessa on hanelle selvd, samoin kuin h&nen oma vastuunsa

aktiivisena perehtyjana.

455 KehittAmistehtavan implementointi

Olin maatritellyt perehdyttamisen muistilistojen toteuttamistavan ja tydstanyt laitoskohtai-
sia muistilistoja yhdessa operaattoreiden kanssa kevaan ja syksyn 2017 aikana. Kaytan-
nén implementoinnin kannalta paadyin viimeistelemaan Hameenlinnan laitoksen muisti-
listan seka tydstamaan valmiiksi ohjeistuksen esimiehelle ja perehtyjalle. Tarkoituksena
oli kerrata esimiehen kanssa, miten perehdyttamisen malli toimii seka varmistaa, etta

perehtyja saa myds riittavat tiedot siitd mita hanelta odotetaan.

Perehdyttamisen uudet tydkalut olivat ensimmaisen kerran kaytdssa joulukuusta 2017
alkaen, kun Hameenlinnan tuotantolaitoksella aloitti kaksi uutta operaattoria. Kévin en-
nen operaattoreiden tydsuhteiden alkua kokonaisuuden I&api koulutuspaallikbn sekd Ha-
meenlinnan tuotantopadllikbn kanssa tekemé&ni ohjeistuksen pohjalta. Keskustelussa
kertasin viela tarkeimmat seikat, kuten perehtymisen tavoitteen asettamisen periaatteet,

yksil6llisyyden, seurantarytmin ja perehtyjan vastuut.
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Molemmat operaattorit saivat taustansa, kokemuksensa ja kiinnostuksiensa kautta pai-
notetun perehdyttdmissuunnitelman. Suunnitelmat, tavoitteet ja aikataulu kaytiin heidan

kanssaan lapi heti tydsuhteen alussa, samalla sovittiin myds seurantarytmi.

Perehtymisen seuranta oli naiden neljan kuukauden aikana ollut melko séaannéllista, alun
tiiviimman tarkastelun jalkeen hieman harvemmin, noin kerran kuukaudessa tapahtuvaa.
Seurantakeskusteluissa kaytiin [&pi perehdyttdmissuunnitelmaa ja pdivitettiin sita edisty-
misen osalta. Seurantakeskustelut antoivat esimiehelle hyvaé tietoa perehdyttamisen
edistymisesté ja mahdollisuuden tarkentaa perehdyttavien operaattoreiden kanssa aihe-

alueiden lapikayntia.

Perehdyttamisen aikana kdymissani keskusteluissa tuotantopaallikké totesi toimintamal-
lin olevan hyva ja helppo seurata. Haasteena kaytannon toteuttamisessa olivat resurs-
sien vahaisyydesta johtuen seka kaytannon tyon aiheuttaman Kiireen vuoksi perehdytta-
misen aikataulussa pysyminen. Tuotantolaitoksen prosessiongelmat sekd poikkeamat
sekoittivat myds suunniteltua aikataulua ja hidastivat tiettyjen asiakokonaisuuksien pe-
rehdyttamista.

Selvitin sahkdpostikyselylla nelja kuukautta uusien henkildiden aloittamisen jalkeen, tuo-
tantopaallikolta seké perehdytettaviltd, miten asiat olivat kdytanndssa sujuneet.

Tuotantopaallikén nakodkulmasta suunnitelman tekeminen muistilistan avulla seka oh-
jeistusta seuraamalla toimi hyvin. Myds isompi tavoite saatiin perehdytykselle méaaritet-
tya, tehtéavakokonaisuuksien hallinnan kaytannon varmistamiseksi operaattoreilta odote-
taan paivystysvalmiutta puolen vuoden tyoskentelyn jalkeen. Taméa tavoite myds kom-

munikoitiin perehtyjille.

Paivystysvalmiudella tarkoitetaan viikonloppupaivystajana toimimista. Laitos on viikonlo-
pun etavalvonnassa Haminasta kasin, paikan paalla on kuitenkin kaytava tarkastuskier-

roksella kerran paivassa ja valvomosta soitettaessa.

Hameenlinnassa tydskennelldan keskeytyvéassa kolmivuorossa, ja vuorossa on yleensa
kaksi operaattoria. Vuoro-operaattorit vastaavat kaytannon perehdyttamisesta, suunni-
telmissa on myos paivamestarin osallistuminen. Tuotantop&allikké oli kaavaillut paiva-
mestaria varsinkin perehtymisen seurantaan esimiehen tukena, mutta siind ei ajanpuut-

teen ja tydbmaaran takia onnistuttu riittavasti. Jatkossa tdma seurannan resursointi tulee
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suunnitella tarkemmin. Perehtymisen onnistuminen varmennetaan viime kadessa ope-

raattoritestilla, mutta myds sdanndllinen seuranta on oleellinen osa varmentamista.

Puoli vuotta tulee molemmilla operaattoreilla tdyteen tamén kehittamistehtavan palaut-
tamisen jalkeen kesakuussa. Paivystysvalmiuden, lopullisen perehdyttdmispalautteen
seka osaamisen varmentamisen testin suorittamisen osalta kehittamistehtavan rapor-
tointi jaa tekematta. Neljan kuukauden kohdalla tilanne oli esimiehen sanojen mukaan

kuitenkin lupaava.

Oleellista kokonaisuudessa on esimiehenkin mainitsema helppous ja selkeys. Perehdyt-
taminen, osaamisen jakaminen ja oppiminen vaativat paljon energiaa kaikilta osallistu-
jilta, joten toimintamallin ja tydkalujen tulee olla yksinkertaisia ja kdytanndn toimintaa tu-

kevia.

5 Kehitystyodn tulokset, arviointi ja mittarit

Kokonaisuuden tydstdminen aiheen valinnasta ja tavoitteiden asettamisen kautta tulok-
siin on ollut erittdin mielenkiintoista. Osaamisen johtaminen on aihealueena laaja. Koh-
deyrityksessa osaamisen johtaminen on alkutaipaleella ja osaamisen johtamiseen kuu-
luvan konkreettisen aiheen, perehdyttamisen, kehittaminen ja kirkastaminen olivat tassa
mielessa tarkedd. Taustalla hahmottelin kohdeyrityksen osaamisen hallinnalle mallia,

jolla sita voidaan lahted rakentamaan konkreettisesti toimivaksi osaksi johtamista.

Osaamisen johtamisen lahtékohtana on yrityksen strategia ja sen avulla tunnistettava
kriittinen osaaminen. Strategian tarkastelu on se véline, jolla varmistetaan, ettd ollaan
tietoisia tulevaisuuden tavoitteesta ja haasteista ja siitd saadaan myds sisalto ja tavoit-
teet osaamisen johtamiselle. Lisaksi tulee tunnistaa ne merkittavat tiedot ja taidot, jotka
yrityksessa tulee hallita, jotta menestyminen on mahdollista. Osaamista ja sen tasoa voi-
daan selvittdd osaamiskartoituksella. Kun osaaminen ja tarvittava osaamisen taso on

maaritetty, voidaan niitd mitata yhteisesti sovitulla tavalla.

Uuden henkildn liittyminen organisaatioon on aina alku oppimisen syklissa. Olemassa
olevaan joukkoon tulee uusi jasen, joka tulee perehdyttaé talon tavoille ja jonka osaami-

nen tulee integroida yrityksen kayttooén. Osaaminen on yhdistelma tietoa, taitoa, asen-
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netta ja motivaatiota (Viitala 2005, 115-116), joka on yrityksen hyédynnettavissd. Osaa-
minen on tullut yrityksen kayttoon tyontekijoéiden mukana, mutta sitd on myos syntynyt
yrityksen sisélla. Alla oleva kuva (kuvio 16) havainnollistaa yrityksella olevaa tietoa, mi-
ten se on muokkautunut kayttotarkoitukseen ja yrityksen ndkodiseksi ja sitd miten uusi
henkil6 tullessaan tuo uusia rakennuspalikoita. Tama uusi osaaminen voi olla yritykselle
merkittdvad, mutta se saadaan kayttdon vasta perehdyttamisen jalkeen, kun henkild hal-
litsee riittavalla tasolla tydtehtavansa ja on vastavuoroisesti saanut ja jakanut tietoa tyo-

yhteisdn kanssa ja oppinut hyddyntamaéan osaamistaan yritysta hyddyttavalla tavalla.

Yrityksen olemassa oleva osaaminen

Uuden henkilon osaaminen
oo
=

CJ

Kuvio 16. Yrityksen ja uuden henkildn osaaminen

Ajan kanssa uuden henkilon tiedot ja taidot muokkautuvat ” yrityksen nakdisiksi” eli hen-
kilon oma osaaminen lisdantyy ja muokkautuu yrityksen tarpeiden mukaan ja samalla

yrityksen tietotaito lisdantyy.

5.1 Kehitystydn tulokset

Kehittamisty6n alussa maaritettyja mittareita oli nelja:

= Perehdyttamismalli on kuvattu
= Esimiehille ja perehtyjille on tehty ohjeistus perehdyttamismallista
= Perehdyttamisen muistilista toimii suunnitelmana ja sisaltd& henkilokohtaiset ta-

voitteet
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= Organisaatiossa oivalletaan miten kehitettyja tyokaluja hyédyntamalla voidaan

hallita osaamista kokonaisuutena -> jatkokehityshankkeen alkio

Kevaalla 2018 arvioin kehittamistyon tuloksia mittareihin vertaamalla. Implementoinnin
osalta olisin toivonut ehtivani demonstroida tytkaluja ja toimintamallia useammalla toi-
mipaikalla ja sek& vakituisen henkilostén perehdyttamisessa, ettd kesatydntekijan pe-
rehdyttamisessa. Nain olisin saanut tahan raporttiin kokemuksia siitd, miten tyokalu tai-
puu erilaisiin tehtavakokonaisuuksiin ja tilanteisiin. Taméa ei toteutunut, mutta tydkalua
kaytettiin kuitenkin kahden eri tyéntekijan perehdyttamisessa ja naiden kohdalla jo saa-
tiin kokemusta siita, miten sita voidaan kayttaa yksildllisena suunnitelmana. Kahden uu-

den henkilén perehdytyssuunnitelmat olivat erilaiset.

5.1.1 Perehdyttamismalli ja ohjeistus

Ensimmainen mittari, perehdyttdmismalli on kuvattu, saavutettiin. Rekrytointi- ja pereh-
dyttaminen -prosessin kuvaaminen tukee toimintatapojen yhtenaistamistd sekd monis-
tettavuutta ja mahdollistaa yhtendisyyden eri toimipaikkojen ja maiden valilla. Prosessin
kuvauksen yhteydessa maaritelty terminologia ja prosessin vaiheiden kuvaus tavoittei-
neen helpottaa myos kokonaisuuden hahmottamista.

Tavoite:
Loytaa tehtavaan oikea henkild ja varmistaa tyotehtaviin liittyvan riittavien
valmiuksien (turvallisuus, laatu, liiketoiminta) kertyminen

Tavoite: Tavoite: Tavoite: Tavoite: Tavoite:
Loytaa rekrytointi-tarpeeseen Suunnitella ja toteuttaa Perehdyttas tydntekija Antaa tydntekijalle riittavat Todennetaan perehdytyksen
mahdollisimman hyvin tydsuhteeseen liittyvat asiat yrityksen ja tyésuhteen yleisiin valmiudet tydskennella onnistuminen varmentamalla
soveltuvalt) kandidaatit ja niin, etta tarvittavat asiat ovat asioihin tybtehtavissaan tydntekijan rilttava osaaminen
valita niista parhaat valmiina tyontekijan perehdytyksen paattyessd
tyontekijat aloittaessa

Perehdytyksen

inti Tyosuhts Imistel Ylei hd
Rekrytainti y6suhteen valmistelu eisperehdytys Perusperehdytys N

Kuvio 17. Rekrytointi- ja perehdyttdminen —prosessin vaiheet ja tavoitteet

Y& olevassa kuviossa 17 nakyvat koko prosessin ja sen vaiheiden tavoitteiden maarit-

taminen selkeyttavat kokonaisuutta ja auttavat toimintamallin hyodyntamisessa.
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Toimintamallissa 1ahdetdén liikkkeelle rekrytointitarpeesta ja rekrytoinnista seka ennen
tydsuhteen alkamista huomioitavista seikoista. Tavoitteena on, ettd ennen uuden henki-
I6n aloittamista organisaatio valmistelee tydsuhteen alun mahdollisimman sujuvaksi uu-
delle tyontekijalle. Huomioiden tarvittavat tyokalut (tietokone, kayttajatunnukset, turva-
vdlineet) seka tydskentelyn mahdollistavat kayttajatunnukset, toimenkuvauksen seké
perehdyttamissuunnitelman valmistelun. Perehdyttdminen -osuudessa keskitytaan tar-

kasti tybnopastamiseen ja tydtehtavan oppimiseen.

Toimintamallin hydty on eri vaiheiden tavoitteen kirkastamisessa seka asioiden oikea-

aikaisessa toteuttamisessa.

Toinen mittari, esimiehille ja perehtyjille on tehty ohjeistus perehdyttdmismallista, toteutui
myds. Toimintamallista on olemassa erillinen esimiesten ohjeistus ja prosessikuvauksen
tavoitteet ohjaavat myos osaltaan mallin toteutumisessa. Perehdyttamisen muistilistan
rakenteessa on myos pyritty ohjaamaan lomakkeen taytt6a kertomalla mita esimerkiksi

"aika” ja "osaamisen taso” —sarakkeisiin tulee merkita.

Tein ohjeistuksesta tarkoituksella tiiviin ja keskityin siind toimintamallin paaasioihin, jol-
loin se on helppo omaksua ja muistuttaa mieleen tarkeimmat asiat nopealla kertauksella.

5.1.2 Perehdyttamisen suunnitelmallisuus

"Hyvin suunniteltu on puoliksi tehty” sanoo vanha sananlasku. Perehdyttdmisen kehitta-
mista tyostdaessani mietin pitkdén, miten saan toimintamallin tukemaan suunnitelmalli-
suutta. Erillinen suunnitelma aikatauluineen ja tavoitteineen ei tuntunut jarkevatta vaih-
toehdolta. TyOkaluja tyOstettaessa yhteisissa tydpajoissa l6ysimme keinon muistilistasta.
Muistilistan kayttéa paatettiin laajentaa niin etta se sisaltaisi perehdytyssuunnitelman

elementit.

Suunnitelma kertoo kaytettavissa olevan aikataulun, tavoitteen ja resurssit. Perehdytys-
listaan kirjataan perehtyjan liséksi tydnopastajan ja esimiehen nimet, eli henkilt, jotka
vastaavat kyseisen henkilén perehdyttdmisesta. Perehdyttamissuunnitelma on henkilo-
kohtainen ja sen tayttaa perehtyjan esimies peilaten perehtyjan taustaan eli tyokokemuk-
seen ja koulutukseen seka tulevaan toimenkuvaan. Perehdytyslistalle merkitdan aihe-
alueittain perehtymisen aikataulu seka tavoiteltava osaamisen taso. Lisaksi perehdytys-

suunnitelman sisalt6 tarkastetaan viela yhdessa perehtyjan kanssa samalla kun sovitaan
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varmentamisen ajankohdasta. Nain toteutettuna perehdyttdmisen muistilista toimii yksi-
I6llisena tavoitteet sisdltavand suunnitelmana, joten kolmas mittari, perehdyttamisen

muistilista toimii suunnitelmana ja sisaltaa henkilokohtaiset tavoitteet, toteutuu myos.

5.1.3 Tyobkalua voidaan hyodyntaa laajasti

Osaamisen johtamisen nakokulmasta perehdyttamisen muistilista tunnistettiin yrityk-
sessa myos hyvaksi tydkaluksi. Sen avulla voidaan selvittdd koko tuotanto-organisaation
operointiosaamisen tasoa, eli listaa voidaan kayttda osaamiskartoituksen tytkaluna.
Kohdeorganisaatiossa tehtiin paétés koko henkildston osaamiskartoitusten tekemisesta

kehityskeskusteluiden yhteydessa perehdytyslistaa hyddyntaen.

Toinen organisaatiossa tunnistettu hyoty oli osaamiskartoitusten tulosten hyédyntami-
nen suorituksen palkitsemisessa. Organisaatiossa on maariteltyna tehtavien vaativuus-
luokat, mutta suoritukseen tai osaamiseen perustuvaan palkitsemiseen ei ole ollut tyo-
kaluja. Perehdyttamisen muistilistan hyddyntdminen vakituisen henkiléston osaamisen
kartoittamisessa mahdollistaa myds henkilokohtaisten osaamisen kehityssuunnitelman
tekemisen, jolloin on olemassa tytkalu yksilon osaamisen syventymisen seurantaan.
Tallainen seurattavuus ja mitattavuus mahdollistavat tavoitteen saavuttamisesta palkit-

semisen eli suoritukseen ja osaamiseen perustuvan palkitsemisen.

5.1.4 Perehdyttaminen osaamisen johtamisen lahtékohtana

Kehittamistyon lahtokohtana oli selvittdd, miten varmistetaan osaamisen kehittami-
selle yhtendaiset lahtékohdat koko tuotanto-organisaatiossa. Tutkimusongelma viit-
taa laajaan osaamisen johtamisen kokonaisuuteen ja tahtotilaan paasta kiinni osaami-
sen johtamiseen toimintana. Varsinainen kehittdmiskohde, perehdyttdminen, on osa tata
kokonaisuutta mutta oikeilla tydkaluilla ja selkealla toimintamallilla se antaa hyvat [aht6-

kohdat koko organisaation osaamisen hallintaan.

Perehdyttamisprosessin kuvaaminen, toimintamallin maarittaminen ja tyokalujen yhte-
naistaminen asettavat kaikki toimipaikat tasa-arvoiseen asemaan toisiinsa nahden. Toi-
mipaikkojen osaaminen saadaan nakyvaksi tulevaisuudessa tehtavilla osaamiskartoituk-

silla ja uusien henkildiden perehdyttaminen on systemaattista ja samanmuotoista.
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Kehitysprojektin aikana organisaatiossa keskusteltiin paljon osaamisesta ja osaamisen
kehittamisesta. Pohdittiin mm. kes&toihin palkattavien henkildiden osaamisvaatimuksia
ja tehtiin paatds, ettd organisaatioon palkataan keséttihin vain alan opiskelijoita tai riit-
tavan kokemuksen muuten hankkineita henkil6itéd. Mielestani téllainen linjaus on vahva
viesti siitd, ettd osaamisen tunnistetaan olevan tarkeéssa roolissa yrityksen tavoitteiden

saavuttamisessa.

Kehittamisprojektin tuloksena organisaatiossa saavutettiin tilanne, jossa ollaan valmiina
kadynnistamaan osaamisen johtamisen toimintamallin konkreettinen kehittaminen. Pe-
rehdyttamisen tydkalut antavat mahdollisuuden koko operointihenkiléstén osaamisen
kartoittamiseen ja toisaalta toimivat mallina muiden organisaation osien osaamisen kar-
toittamisen tyokaluille. Osaamista on lisaksi tarkasteltu useasta nakdkulmasta projektin
aikana. Uskon, ettd organisaatiossa on kykya tunnistaa strategialéhtoisesti kriittinen ja
Kilpailijoista erottava osaaminen sekd maarittad menestymisen kannalta riittava osaami-
sen taso kullakin aihealueella ja luoda ndista strategisen osaamisen kartta. Osaamiskar-
toitusten tuloksia voidaan tulevaisuudessa verrata strategisen osaamisen karttaan ja

kohdistaa kehittamistoimenpiteet niihin osaamisalueisiin, joissa puutteita on.

Mielestani kohdeorganisaatiossa on projektin aikana heratty pohtimaan osaamista laa-
jemmin ja tunnistettu mahdollisuus ja keinot osaamisen johtamisen kehittamiseksi. Nel-
jas kehittamistehtavan mittareista oli osaamisen johtamisen kehitysaihion tuottaminen
organisaatiolle. Organisaatiossa on tunnistettu tydkalun hyédynnettavyys ja tehty paatds
sen hyoddyntamisesté osaamiskartoituksissa seka linjattu palkattavien henkildiden osaa-
misen lahtévaatimuksista. Naiden perusteella voidaan sanoa, etté neljaskin mittari toteu-

tui.

6 Johtopaatdkset ja yhteenveto

6.1 Pohdintaa kehittamistehtavan toteutuksesta ja tyoelamalahtoisyydesta

Toimintatutkimus on mielestani hyvin kaytannonlaheinen tapa kehittaa toimintatapoja tai
prosesseja yrityksissa. Toimintatutkimuksessa tutkija osallistuu itse aktiivisesti kehitta-
miseen tutkimuksellisella otteella ja menetelmalla pyritdan ratkaisemaan kaytannon on-

gelmia erilaisissa yhteisdissé. Toimintatutkimus on oikeastaan jatkuvaa parantamista el



51

oppimista tekemisen kautta. Sen tavoitteena on saada aikaan muutos: usein muutos ta-
pahtuu ihmisissa, yhteison jasenissa. Oleellista on se, etta tutkija on mukana ja osallistuu
toimintaan eika tarkkaile tapahtumia etaalta. (Kananen 2014, 11-14).

Toteuttamassani toimintatutkimuksessa tarve uudistukselle kohdeorganisaatiossa oli
selvasti olemassa. Osaamisen johtaminen aihealueena ei ollut organisaatiossa aktiivi-
sesti esilla eikd mukana kaytannon johtamisessa. Perehdyttdminen, eli konkreettinen
kehityskohde, osaamisen johtamisen osa-alueelta 16ytyi lopulta helposti ja toi mukanaan
relevantteja tyokaluja myds osaamisen johtamisen kaynnistamiseksi. Perehdytyslistan
monipuolinen hyédyntdminen palvelee organisaation kehitysajatuksia laajasti ja yhdistaa
perehdyttamisen ja osaamisen kartoittamisen uudella tavalla. Myos kehittamisen aikana
ja tuloksena aikaansaatu toimintatavan muutos perehdyttamisen toteuttamisessa ja
osaamisen ulottuvuuksien laajempi hahmottaminen tukevat kohdeorganisaation kehitty-

mista.

Kehittdmisen apuna minulla oli kattava tietoperusta. Osaamisen ja perehdyttamisen tar-
kasteleminen kirjallisuuden avulla useasta nakdkulmasta tuki toimintamallin suunnittelua
seka antoi tydkaluja kohdeorganisaatiossa toimivien ratkaisuiden kehittdmiseen. Toimin-
tatutkimuksen kayttdmisessa organisaation kehittdmisessa naen ehdottomana hyotyna
sen osallistavan otteen ja sen, miten se mahdollistaa yhdessa tekemisen luonnollisella
tavalla. Toimintamallin muutoksen [&piviennin onnistumista jouduttaa muutoksen koh-

teen mahdollisuus osallistua kehittdmiseen ja siten vaikuttaa lopputulokseen.

Lahtdtilanteen huolellinen selvittdminen vaikutti mielestani positiivisesti taméan kehitys-
hankkeen onnistumiseen. Kysely, haastattelut ja perehdyttdmisen toteuttamiseen tutus-
tuminen Tyo6turvallisuuskeskuksen julkaisuiden avulla antoivat minulle kattavan kuvan
sen hetkisesta asian tilasta kohdeorganisaatiossa. Aihepiirin tutustuminen systemaatti-
sesti sekd laajemman viitekehyksen (osaamisen johtaminen) tunnistaminen sitoi pereh-
dyttamisen kehittamisen luontevasti osaksi osaamisen johtamisen kokonaisuutta. Téallai-
nen linkki laajempaan kontekstiin toi mielestani kehittdmistehtavaan syvyytta ja saavu-
tetuille tuloksille monipuolisempia hyddyntamismahdollisuuksia kohdeorganisaation na-
kokulmasta samalla kun se teki kehittamisesta itselleni mielenkiintoisempaa ja merkityk-

sellisempéaa.

Tydkalujen implementointi Hameenlinnan laitoksen ohella jollain toisella toimipaikalla ja

esim. kesatyontekijoilla olisi antanut perehdyttdmisen muistilistan kayttamisesta ja
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muokkautumisesta erilaisiin tilanteisiin kattavammin tietoa. Nyt muistilistan monipuoli-
suus todennettiin tekemalla kahdelle uudelle tyontekijalle henkilokohtaiset, toisistaan
eroavat perehdytyssuunnitelmat. Naissa tydkalu toimi kuitenkin hyvin ja henkil6kohtais-

taminen onnistui sujuvasti.

Kehittamistehtava toteutettiin vahvasti yhden tuotanto-organisaation nakdkulmasta ja
tarpeisiin. Yrityksilla on yleisesti toimintamallit, ohjeistus seka erilaiset tyokalut kuvattuna
juuri heidéan tarpeisiin sopivalla tavalla. Yhta oikeaa mallia tai tapaa kuvata ja toteuttaa
prosessikuvauksia tai perehdyttdmista, osaamisen kartoittamista tai johtamista ei ole.
Kuitenkin kauempaa tarkasteltuna tassa kehittamistehtavassa luotu malli perehdyttami-
sen muistilistan hyddyntamisesta perehdyttdmisen aikatauluttamisessa sekéa osaamisen
taso —tavoitteen asetannassa on toimiva muuallakin. Kehitetyn ty6kalun etuna on sen
helppokayttdisyys ja joustavuus sekd mukautuminen erilaisiin tilanteisiin. Yksinkertaiset

tydkalut ovat usein niita toimivimpia.

Kokonaisuutena kehittdmistehtavan toteuttaminen oli mielenkiintoista, opettavaista ja
motivoivaa. Jatkoa ajatellen tulen hyédyntamaan toimintatutkimuksen elementteja orga-
nisaatioiden kehittamisessa, koska tutkimuksellinen l&htétilanteen tarkastelu seké ratkai-
sujen loytdminen teorioita hyddyntden tuo lopputulokseen laatua. Samoin kehittdmi-
sessé osallistavien menetelmien hyddyntamisen koen erityisen tarkedksi onnistumisen

nakokulmasta.

6.2 Jatkokehitystarpeet

Kehittamisprojekti paattyi Himeenlinnan laitoksella toimintamallin jalkauttamiseen ja tyo-
kalujen implementointiin. Seuravaksi toimintamalli tulee ottaa kayttéon koko tuotanto-
organisaatiossa, tyostaa toimipaikkakohtaiset muistilistat loppuun, jonka jalkeen kaikilla

toimipaikoilla on yhtenevaiset lahtékohdat perehdyttamisen toteuttamiseen.

Tarkeda seuraava kehitysaskel tdssa aihepiirisséd on operoinnin ohjausryhméssa asetettu
tavoite muistilistojen hyddyntamisesta koko operointihenkildstén kehityskeskusteluissa
tavoitteiden seurannan sek& osaamisen kehittymisen seurannan tyovalineena. Tavoit-
teena on myds hyoddyntaa tytkalua osaamiskartoituksen tavoin koko henkiléston ope-
rointiosaamisen selvittamiseksi. Taman avulla saadaan tiimin ja yrityksen operointiosaa-
minen nakyvaksi. Lisdksi saadaan tietoa tiimin tehtavakohtaisesta osaamisen syvyy-

desta ja toisaalta aiheista, joita pitda viela kdyda tarkemmin esim. koulutuksissa lapi.
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Tahan voidaan myos liittaa palkitsemisen elementteja. Kohdeorganisaatiossa on tarvetta
Ioytaa keinoja suorituksen ja osaamisen palkitsemiseen. Osaamisen kartoittaminen ja
seuraaminen saannollisesti yhtenaisilla tyokaluilla mahdollistaa taméan kaytanndssa.

Kehittamistehtavan aihepiiria hahmotellessani piirsin kuvan kohdeorganisaation osaami-
sen johtamisen elementeistd ylatasolla. Perehdyttdmisen kehittdmisen yhteydessa to-
teutetut tyokalut tarjoavat keinon osaamisen kartoittamiseen. Taméan lisaksi kohdeorga-
nisaatiossa tulee tunnistaa kriittinen ja kaanteentekeva osaaminen ja piirtda niista esi-
merkiksi osaamiskartta, johon kartoituksessa saatuja tuloksia voidaan verrata. Tulevai-
suuden osaamistarpeita voi hahmotella esimerkiksi tulevia toimenkuvia kuvaamalla, niin
ettd niiden avulla paastaan kiinni niissa tarvittavaan osaamiseen. Nailla keinoin kohde-
organisaatio pystyy hahmottamaan tulevaisuuden osaamistarpeita ja pystyy tuottamaan

johdonmukaisen suunnitelman tavoitteeseen paasemiseksi.

Tarkeaa on tunnistaa relevantit osaamisen johtamisen keinot tulevaisuuden menestyk-
sen varmistamiseksi ja kaynnistdd tdman kehitysprojektin alkuvaiheessa hahmoteltu
seuraava kehityssykli eli kohdeorganisaation osaamisen johtamisen menetelméan kehit-

taminen.
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Lahtokysely

St1 Renewable Energy Oy Nykytilan kartoitus
Perehdyttamisen kehittdminen / Lotta Grénlund

Perehdyttamisen tavoitteena on varmistaa tyontekijan tyotehtaviin liittyvien riittdvien tieto- ja taitovalmiuksien saavuttaminen.

Teen perehdyttamisen kehittamistd opinndytetyond ja siihen liittyen haluan selvittad mielipiteitd perehdyttamisen toteuttamisesta.

Hienoa, jos ehdit vastata alla olevaan kyselyyn! Kysymyksid on yhteensa 5.
Lammittelyksi alla muutama helppo (ei pakollinen) valinta:

D Olen toiminut/toimin perehdyttdjana l:l En ole toiminut perehdyttajana D Olen esimies

Toimipaikkani on:

1. Mitka ovat mielestdsi tarkeimmat viisi asiaa, jotka vaikuttavat eniten perehdyttamisen onnistumiseen?

l:] Yhteisesti sovittu perehdyttamismalli l:l Perehdyttajien valmentaminen

l:] Perehdytyksen aikatauluttaminen l:l Valmis perehdytysmateriaali

l:] Maaritetyt tavoitteet perehdytykselle l:l Perehtyja on aktiivinen perehtyja

l:] Esimiehen ja tyokavereiden kannustus l:l Perehdytykselle on varattu riittavasti aikaa

l:] Perehdyttajan amattiosaaminen l:l Perehdytyksen etenemisen saannéllinen seuranta
l:] Selked vastuunjako perehdyttamisessa l:l Perehdytyksen dokumentointi

l:] Perehtyjallad on sopiva ammatillinen tausta l:l Muu, mika:

D Toimenkuvakohtainen perehdyttamissuunnitelma

2. Miten valitsemasi asiat toteutuvat nyt? Asteikolla 1-5, jossa 1 = paljon kehitettdvaa ja 5 = todella hyvin
Kirjoita asiat tarkeysjarjestyksessa.

>
Ry -2
& S
& &
gL &
NS @
XIS N
\'S& é@ @'\“ &L
NGNS D
QEVL IR
SIS
Asiat tarkeysjarjesteyksessa N % % ™
1
2
3
4
5

3. Mika perehdyttamisessa toimii nyt hyvin?
Kerro omin sanoin ja anna esimerkkeja.

4. Mita haluaisit perehdytyksessa kehittaa?
Kerro omin sanoin ja anna esimerkkeja.

5. Mitd muuta tulee mieleesi perehdyttdamiseen liittyen?



Rekrytointi- ja perehdytysprosessin ohjeistus

Perehdyttaminen
Operoinnissa

Lotta Gronlund
1.12.2017

Yhteinen rekrytointi- ja perehdytysmalli

*  Tuotannen operaattareille yhteinen ja samanmuatainen
rekrytointi- ja pare hdytysmalli

. Oppiminen varmennetaan o peraatiori testilld

- Mimetyt perehdyiajat

Opit tyossdsi *  Oppimisenseuranta
Yhtelsen talmintamallin by Styjd:
Tydnopasius . Luo mydnteistd turvallisuusasennetta ja yrityskuvaa

.- Perehdytys

.
*  Tekeeorganisaationosaamisen nikyvaksi
Vizizpershdytys | Pansspsrahdytys = *  Yhtendistasja selkeyttda toimintatapoja
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(rsoittaa vakituisan henkilikunnan csaamista
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dytys prosessina E
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Osaamisen kehittamisen kokonaisuus _
perusakso Henkiskontainer sunnitema
Kk Tarkastelu saanndllisesti, vihintddn vuoden vilein
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Ohperodnnin perustadot

Perusjakso ja tydnopastus tuotantolaitoksilla

* Suunnitelmallinen tyéhén perehtyminen sovitussa aikataulussa
* Yleisperehdytyksen tavoitteena tutustua talon tapoihin ja kaikille yhteisiin

asioihin
* Perusperehdytys ja tydnopastus perehdyttaa tydtehtavaan
* Saanndllinen seurata (esimies/perehtyja)
* Operoinnin perustaidot |&htékohtana
* Tehtavakohtainen perehdytyssuunnitelma tydkaluna

* Operaattoritesti sovitun jakson lopussa

Operoinnin perustaidot
* Operaattoritesti mittaa operoinnin perustaitoja.

Operoinnin perustaidot

1. Toi kv 1Epikdyati L Pmhtyimingn toisipaiiaan |3, Tu e 4. Pl gl S TeSsiianinan douimen ointi
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Paikkakuntakohtainen tyonopastuksen
suunnitelma

Suunnitelmaan maaritetdan:

* asian "ymmartamisen taso” tyon vaatimuksen, henkilén taustan, tydkokemuksen
ja kiinnostuksen mukaan (1-5)

* Perehtymiseen tarvittava aika

yertekijsn nimikirjaimet]

Prerehdvybys annetiu
[pvm/Perehdyat i

Oegear lirvolteen mukakesti
Dsaamizen warmisiug

(v Eximishen rimikirjaimet)

lf

=
& imibirjaimet)

Todrninnan ke us
Toimintakuvaus {dekumentti)
Prosessikaavio
Hatdsels ja turvakytkimet

r
I
EA
]

Laittsiston kipikdymti
FIET™ Automaation iyt
1kk Kiantalla

Perehtyjalle

»  Osallistu aktiivisesti ja ota vastuu oman osaamisen kehittymisesta

*  Perehdyttimisen perehdyttimissuunnitelman (muistilistan) taydentaminen ja muu
dokumentointi
N Kirjaa ylos lapikaydyt aslat |a perehtymisen edistymisen perehtymissuunnitel maan
. Tee tarvittaessa mulstiinpanaja perehdytettdvistd asiolsta (mitd aslat ovat, mistd ohjeet Hytyvat..)
. Kysy, keskustele ja annan palautettal

*  Perehtymisen seuranta ja todentaminen
. Aloituspalaveri, perehdytyssuunnitelma, tavoitteet ja aikataulu
- Saannilliset seurantapalaverit esimiehen ja tydnopastajan kanssa
. Dsaamisen varmentaminen x kk kuluttua aloituksesta

+  Tyénopastaja ja perehdyttajat
N Esimies, tybnopastaja ja koko opencintitiimi talmivat perehdyttajing
+  Tervetuloa taloon)

Esimiehen to-do perehdyttamisessa

*  Toimenkuvan madrittdminen tydsopimuksen solmimisen jalkeen

*  Perehdyttdmisen perehdyttdmissuunnitelman (muistilistan) taydentdminen
- Asiat, jotka tulee perehdyttaa =* taso, jolla ne on ymmarrettavd = aika, jonka puitteissa asiat tulee omaksua
N Perehdytyskokonalsuuden alkataulutus [1. vilkko, tandittavat koulutukset, seurantapalaverit, operaattoritestl)
- Yleisperehdytyksen (yrityksen yleiset asiat) Iapikaynti (HR tukee)
N Pohjana opensinnin perustaidot = perustaitojen lipikdynti (sanallisesti/kirjallisestip
*  Perehtymisen seuranta
N Aloltuspalaver] tyGntekildn kanssa, perehdytyssuunnitelma, tavoltteet ja alkataulu
. Seuranta alussa parin viikon valein, myShemmin 1xkk vilein
N seurantajakso noln pucl vuctta
N Osaamisen varmentaminen x kk kuluttua aloituksesta = tydsubteen jatko
+  Tyénopastajan ohjaaminen
N Hﬁrﬂgﬁ:ﬁa}an perehdyttaminen/sparraaminenfohjaaminen (perehdytyksen muistilistan ja tavoitteiden

. TyBnopastaja mukaan seurantapalaversihin tySntekijin kanssa = palaute
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Palautekysely perehdyttamisen kaytannon toteuttamisesta

Kyselyn vastaanottajat: perehtyjat seka heidan esimies

1. Perehdytykselle on varattu riittavasti aikaa
e Onko loytynyt aikaa perehdyttamiselle ja oppimiselle?
2. Yhteisesti sovittu perehdyttamismalli
e Onko olemassa perehdyttamismalli?
e Minkalainen malli on (jos sellainen on)?
3. Perehdytykselle on méaaritetty tavoitteet
e Onko perehdytys tavoitteellista?
¢ Minkalaisia tavoitteita on? Tai mita puuttuu?
e Onko perehdytettaville selvaa, mita heiltd odotetaan perehtymiseen liit-
tyen?
4. Toimenkuvakohtainen perehdytyssuunnitelma
e Onko perehdytyssuunnitelma toimenkuvakohtainen ja yksil6llinen?
5. Perehtymisen dokumentointi
e Miten dokumentointi on hoidettu?
6. Perehtymisen etenemisen saanndllinen seuranta
e Seurataanko perehtymisen etenemista saanndllisesti?
e Kuka seuraa?
e Kenen pitaisi seurata?

7. Muuta palautetta, sana on vapaal
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Nykytilan arvioinnin haastatteluiden teemat

1. Mikéa perehdyttdmisessa toimii nyt hyvin?
Mita haluaisin perehdytyksessa kehittaa?

3.  Mitka ovat tarkeimmat perehdyttamisen onnistumiseen vaikuttavat
seikat?



