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1 JOHDANTO

Tyéturvallisuuslain mukaan tydnantajan on perehdytettava tyéntekija ennen uu-
den tyotehtavan aloittamista (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 2:14 §). Selvaa on,
etta vaatimusten tayttamisen lisaksi tyonantaja voi laadukkaalla, jarjestelmalli-
sella ja pitkajanteisella perehdyttamisella saastaa kustannuksissaan seka lisata
kilpailukykyaan muihin vastaaviin toimijoihin nahden. Kasvavan yrityksen uusien
tydntekijoiden perehdyttamisen hallinta ja sen tehostaminen onnistuvat helposti
osastokohtaisesti, mutta erilaisten tyylien hallinta voi olla hajallaan ja erilaista
osastojen valilla. Perehdyttamisen tasalaatuisuuden hallitseminen ilman luotua
prosessikuvaajaa voi olla haastavaa. Kun yritykselle luodaan perehdytykselle yh-
tenainen ja hallittu malli, on sen mukaisesti myos helppo opettaa vanhempia tyon-
tekijoita aina laitteiden ja kaytanteiden uusiutuessa. Hyvin todennakdista on
myOs se, etta yritys saisi keskitetysta ja yhteisesti laaditusta perehdyttamisen

mallista itselleen konkreettista, jopa taloudellista hyotya.

Perehdyttaminen on yksi tarkeimmista tydpaikalla tehtavista koulutuksista. Onkin
selvaa, etta laadukkaan perehdytyksen merkitys yksittaisen tyontekijan tyosken-
telymotivaatioon ja tyGturvallisuuteen on merkittava. Uusien tyontekijoiden pereh-
dyttamisen tarkeys korostuu etenkin, kun tdihin palkataan nuoria sesonkityonte-
kijoita tai muista kulttuureista peraisin olevia henkildita. Perehdytysprosessi ko-
konaisuudessaan on monivaiheinen oppimistapahtuma, jossa tavoitteena on
tyontekijan tekeman tyon tavoitteiden ja koko organisaation toiminnan ymmarta-
minen. Lisaksi pyrkimyksena on myos sellaisen sisaisen mallin luominen tyonte-
kijalle, jonka varassa han voi tyotehtavastaan suoriutua. Tehokkaan perehdytta-
misen avulla voidaan myos hyddyntaa uuden tyontekijan "tuoreita silmia”, ja I0y-
detaan parhaimmillaan niitd kehittamisen kohteita, joita vanhempien tyontekijoi-

den on pitkaan tyotaan tehneena hankalampi havaita.

Tutkimusongelma koskee kohdeyrityksen uusien tyontekijoiden perehdyttamista.
Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa yrityksen perehdyttamisen nykytilaa ja sen
mallia. Tulosta voidaan kayttaa hyvaksi uuden perehdyttamisesta vastaavan or-

ganisaation luomisessa ja sen toiminnan kehittdmisessa.



2 TUTKIMUSONGELMA

2.1 Tyobn taustaa

Taman opinnaytetydn toimeksiantaja on rakennustuotteita valmistava yritys. Yri-
tyksen toiminta alkoi 1960-luvulla. Vuosien myota yritys on kasvanut isoksi teki-
jaksi omalla alallaan. Nykyisin tuotanto jakaantuu yrityksessa useampaan eri
osastoon, useammalla eri paikkakunnalla. Tyontekijoita on yli 100 kpl, joista mer-
kittdva osa alihankkijoita. Yrityksen palveluita hyodyntavat seka rautakaupat etta

rakennustyOmaat. Tuotannosta yli puolet menee vientiin.

Kuten kaikilla tyopaikoilla, myos kohdeyrityksen organisaatiossa henkilosto vaih-
tuu ja uusiutuu, samoin henkilostdéa saattaa siirtya organisaation sisalla toisiin
tehtaviin. Kohdeyrityksessa on toiminnan tasaisen kehittymisen myo6ta noussut
puheenaiheeksi uusien tyontekijoiden perehdyttamisen nykytilanne, joka on ta-
man opinnaytetyon tutkimusongelma. Pienemmissa ja keskisuurissa yrityksissa
uusien tyontekijoiden perehdytys on toteutettu usein ns. oman tyén ohella, jolloin
siihen kaytettava aika ja resurssit ovat rajallisia. Tasta syysta uusien tyontekijoi-
den sisaanajoon ei usein ole mahdollista kiinnittaa riittavasti huomiota ja koko-
naisuutta kannattelevat toimenpiteet voivat jaada toteuttamatta. Kohdeyrityk-
sessa on osittain kasvettu jo yli oman tydn ohella -periaatteesta, minka avulla
nykyista perehdyttamisen mallia on ajettu eteenpain. Tata nakemysta tukee myds
yrityksen tulevaisuuden kasvusuunnitelmat, tarvetta perehdyttamisen mallin pai-
vittamiselle nousee myoOs nykyisen johtamisjarjestelman paivittamisen myota.
Kehittamistarpeen taustalla ovat myds nykyisen mallin tasalaatuisuuteen liittyvat

ongelmat, kuten perehdytystulos.

Perehdyttamisen kehittamista varten tyokaluksi valittin benchmarking, eli vertai-
lukehittdaminen. Benchmarking siksi, etta hyvia kaytantoja ja uusia toimintatapoja
halutaan hakea mahdollisimman ennakkoluulottomasti. Hyvia, muilla toimijoilla jo
olemassa olevia kaytantdja halutaan hyddyntaa sen sijaan ettd kehitettaisiin
kaikki itse alusta alkaen. Kohdeyrityksen perehdyttaminen ei sinansa ole heikosti

toteutettu, sita vain halutaan kehittaa.



2.2 Tyodn tavoite ja rajaus

Opinnaytetyon tarkoituksena on toimia esiselvityksena kohdeyritykselle suunna-
tun uuden perehdyttamisen mallin kdytannon toteutukselle. Mallin tavoitteena ei
ole tarjota yritykselle taysin valmista pakettia, vaan luoda kokonaisuus, joka ja-
sentaa ja jalostaa benchmarking-menetelman avulla hankittua tietoa ja toiminta-
malleja ko. yrityksen hyddynnettavaksi. Uuden mallin myo6ta voidaan yhtenaistaa
ja vakiinnuttaa perehdyttamiseen liittyvia kaytantdja seka materiaaleja. Lisaksi
saadaan kokemusta benchmarking-menetelman kaytosta ja sen hyodynnetta-
vyydesta muiden prosessien kehittamisessa. Yritys paattaa esitettavan mallin
mahdollisesta toimeenpanosta. Laadittava ty6 on laadullinen, eli kvalitatiivinen

tutkimus, jossa on kehittava ote.

Uuden perehdyttamisen mallin onnistumisen keskeisiksi tekijoiksi linjattiin seu-
raavat aiheet:

e paasuuntien maarittely
e toteutusprosessin suunnitelmallisuus

¢ |opputuotoksen tarkoituksenmukainen toimivuus.

Muita yrityksen asettamia reunaehtoja voidaan 16ytaa mm. budjettipuolelta. Mallin
luominen ei sinansa luo ylitsepaasemattomia haasteita, silla mallin soveltaminen
kaytannossa tai soveltamatta jattaminen on kohdeyrityksen paatettavissa. Tar-
koitus on kuitenkin luoda mallista mahdollisimman toteutuskelpoinen seka tilaa-

jansa nakdinen.

Kohdeyrityksen perehdyttamisen nykytilan selvittamiseksi haastattelin yrityksen
yhta perehdytysta saannollisesti suorittavaa tyontekijaa hanen omalla osastol-
laan. Haastateltava toimii yrityksessa osastopaallikkdna, joka on perehdyttanyt
useampia uusia tuotannon tyontekijoita vuosittain. Tyo rajattiinkin kasittelemaan
tuotannon tyontekijoita seka tehdasalueella vierailevia ja tyoskentelevia aliura-
koitsijoita ja heidan tyontekijoitdan. Tavoitteena oli kuitenkin muotoilla malli hel-

poksi hyddyntaa myos muilla osastoilla.



2.3 Perehdyttaminen kohdeyrityksessa

Uuden tyontekijan perehdyttaminen aloitetaan, kun tyodntekija aloittaa uuden
tydnsa. Tydntekijan vastaanottaa ja perehdyttaa kyseessa olevan osaston esi-
mies, omalla osastollaan. Perehdyttaja suorittaa perehdytyksen oman tyonsa
ohella. Perehdytyksessa kaytetdan apuna perehdytysmateriaalia, joka on muo-
vautunut ajan saatossa nykyiseen muotoonsa. Perehdytysmateriaali on seka
sahkoisessa etta kirjallisessa muodossa, lahinna erilaisina tiedostoina yrityksen
verkkoasemalla. Erilaisia tiedostoja 16ytyy n. 30 kpl. Materiaali koostuu yrityksen
esittelysta, erilaisista tydsuhdeasioihin, tyoturvallisuuteen ja etuuksiin liittyvista
asioista. Osa perehdyttdjista saattaa hyddyntaa osastollaan myds itse kokoa-
maansa perehdytyskansiota, johon on koottu tarkeimmat lapikaytavat asiat.

(Kohdeyrityksen edustajan haastattelu 2018.)

Tilanteen kulkua seurataan itse luodun tarkastuslistan (Kuvio 1) avulla, joka koos-
tuu yleisista perehdyttamiseen liittyvista aiheista asiakohdittain. Lapi kaydyt asiat
kuitataan hyvaksytyiksi allekirjoituksilla seka perehdyttajan ettd perehdytettavan
puolesta. Kun perehdytysmateriaalit on kayty lapi, siirretdan tyontekija tulevalle
tyopisteelleen. Perehdytystilanteen pituuteen ja sujuvuuteen vaikuttavat pereh-
dyttajan tyodtilanne ja mahdollinen kiire, perehdytettava voi joutua odottamaan
hetken, jotta kiireellisimmat ty6t saadaan hoidettua alta pois. Alkuperehdytykseen
on varattu aikaa n. 1-2 tuntia, loput opetellaan tyota tehdessa. Tydsopimus Kir-
joitetaan yleensa aloituspaivana. (Kohdeyrityksen edustajan haastattelu 2018.)

Kuvio 1. Perehdyttamisen tarkastuslista



Perehdytystyyli vaihtelee jonkin verran osastojen ja pitajien valilla. Kuluvana het-
kena perehdytysta suorittaa parhaimmillaan yli 10 eri henkil6a. Materiaali sinansa
on ajan tasalla, mutta se on hajanaista. Asioita voi kiireessa jaada kaymatta lapi
ja toisinaan nopeasti esille tarjottu materiaali voi olla hankala sisaistaa. Selkein
ongelma nykyisessa mallissa on perehdytystulosten epatasaisuus seka pereh-
dyttajan tyodtehtavien mahdollisesti aiheuttaman kiireen vaikutus perehdytysta-
pahtumaan. (Kohdeyrityksen edustajan haastattelu 2018.) Kohdeyrityksen pe-
rehdyttamisen nykyinen malli on kuitenkin luultavasti hyvin yleinen muihin yrityk-
siin verrattuna, monessa muussa yrityksessa perehdyttaminen voi olla huomat-
tavasti huonompaa tai jopa olematonta. Nykyisen perehdyttamisen mallin tydohje

on laadittu aikanaan tekstimuotoon (Kuvio 2).

Kohdeyrityksessa tyypillinen perehdytyksen saava henkild on sesonkityontekija,
jolla tydsuhteen pituus vaihtelee tyotehtavasta ja sesongista riippuen muutamista
paivista kuukausiin. Tietyn yksikdn tarpeiden mukaisesti sesonkitydntekijan tyo-
suhde saatetaan usein myds vakinaistaa. Useassa vuorossa ja valilla hyvinkin
itsenaisesti tyoskenneltaessa tarkeaa on, etta uusi tyontekija ei turhaan jarruttele
tuotantolinjan toimintaa vaan soveltuu annettuun tyétehtavaan nopeasti. (Koh-

deyrityksen edustajan haastattelu 2018.)

Kuvio 2. Kohdeyrityksen perehdyttamisen nykyinen malli

Yrityksen tehdasalueilla tyoskentelevien aliurakoitsijoiden perehdyttamiselle ei
ole 16ytynyt varsinaista perehdyttamisen mallia. Aliurakoitsijoita on perehdytetty

kevyesti ja tilanteen mukaan.
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3 PEREHDYTTAMINEN

3.1 Perehdyttamisen maaritelma

Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, joiden avulla uusi tyon-
tekija oppii tuntemaan tyopaikkansa, sen tavat, ihmiset ja tydhonsa liittyvat odo-
tukset (Kuvio 3). Tyonopastukseen kuuluvat kaikki ne asiat, jotka liittyvat itse tyon
tekemiseen. Naita ovat esimerkiksi tydkokonaisuus seka se, mista osista ja vai-
heista tyo koostuu seka mita tietoa ja osaamista tyd edellyttaa. Jarjestelmallisen
perehdyttamisen ja tyonopastuksen piiriin kuuluvat kaikki henkilostoryhmat ja
myos vuokratyontekijat, kesatyontekijat seka muut kausityontekijat. Perehdytta-
misen ja opastuksen tulee kattaa myds tydpaikalla tydskentelevat ulkopuolisen

tydnantajan tyontekijat. (Ahokas & Makelainen 2013.)

Perehdyttaminen Tyonopastus

“Talo tutuksi®, yritykseen, Tyotehtaviin perehdyttiminen
tyoyhtelsoon ja talon tapolhin ja opastaminen.
perehdyttaminen.

Kuvio 3. Kasitteet (Ahokas & Makelainen 2013)

Perehdytystydn tarkeys korostuu etenkin nuorilla sesonkityontekijoilla, joilla ei
tyduransa alussa ole viela paljoa kokemusta tydelamasta. Hyvalla perehdyttami-
sella tuetaan nuoren tyontekijan tydelamaan tarttumista. (Airila & Nykanen.) Hy-
vin toteutetulla perehdyttamiselld autetaan nuorta myds omaksumaan annetut
tydtehtavat paremmin. Lisaksi tapaturmien, onnettomuuksien seka virheiden
mahdollisuus pienenee merkittavasti. Perehdyttamisella voidaan myos pienentaa
aloittavan tyontekijan stressia ja auttaa hanta saavuttamaan paikkansa tyoyhtei-
sossa. (Tyosuojelu.fi 2016.)

Nuoria tydntekijoita perehdytettaessa, tulee huomioida tydntekijoiden yksilolliset
edellytykset. MyOs perehdytysta suorittavalla henkildlla tulee olla riittavasti re-

sursseja ja aikaa tehtavansa suorittamiseen. (Tyosuojelu.fi 2016.)
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3.2 Perehdyttaminen ja vastuut

Perehdyttamistyon ydin on aina itse tyotehtava ja tydssa kaytettava tydkalusto.
Tyoturvallisuuslaki vaatii tydnantajaa tarjoamaan tyontekijalle riittavasti tietoa tyo-
paikan vaara- ja haittatekijoista seka huolehdittava, etta tyontekija perehdytetaan
riittavasti itse tyohon ja tyopaikan olosuhteisiin. Lisaksi tyontekijan tulee saada
riittdva koulutus tydssa kaytettaviin tydkaluihin ja niiden oikeaoppisiin kayttota-
poihin. Perehdytys on annettava erityisesti uudelle, tyduraansa aloittavalle nuo-
relle tyontekijalle. Myds kokeneemman tyontekijan tulee saada perehdytysta ta-
man tyotehtavan muuttuessa tai esimerkiksi uusien laitteiden kayttdonottotilan-
teissa. Perehdytysta tulee siis tdydentaa aina tarvittaessa. (Ty6turvallisuuslaki
738/2002 2:14 §.) Seka uusien etta tarvittaessa vanhempien tyontekijoiden pe-
rehdyttdminen on erinomaista ennakoivaa turvallisuuteen liittyvaa toimintaa. Ylei-
simmat syyt tyotapaturmiin liittyvat puutteelliseen tydnopastukseen. (Penttinen &
Mantynen 2009.)

TyoOsuojelulainsdadantd velvoittaa tydnantajaa myos useilla maarayksilla uuden
tyontekijan tydhon perehdyttamisen organisoimiseksi. Perehdyttamisen ja opas-
tuksen toteuttamisesta, valvonnasta ja suunnittelusta vastaa kaytannossa lahin
esimies. Usein voi olla kuitenkin tarkoituksenmukaista jattaa varsinainen tyon-
opastus uuden tydntekijan tyotoverille. Esimies voi siis tarvittaessa delegoida pe-
rehdytys- ja opastustoitd aiheeseen koulutetulle tyontekijalle, mutta varsinainen
vastuu on aina esimiehella. (Penttinen & Mantynen 2009.)

Vastuu perehdyttamisesta ulottuu myos aliurakoitsijoiden tydntekijéihin. Yrityk-
sen alueella tydskentelevien, aliurakoitsijoiden tyontekijdiden perehdyttamisvas-
tuu on kuitenkin seka lahettavalla etta vastaanottavalla tyonantajalla. Talloin eri
tyonantajien edustajille jaa vastuu perehdyttamisen kaytannon toteuttamisen so-
pimisesta. Yleisiin tydsuhdeasioihin liittyva perehdyttaminen ja tyétehtavien yleis-
luontoinen ohjaus ovat tassa tapauksessa kuitenkin luonnollisesti aliurakoitsijan
edustajan vastuulla. Mikali yrityksen alueella tyoskentelee yrittgjia tai itsenaisia
tyonsuorittajia, tulee myos heidan huolehtia osaltaan vaara- ja haittatekijoiden
ilmoittamisesta muille, saman yrityksen alueella tyoskenteleville esimiehille ja

vastuuhenkiléille. (Penttinen & Mantynen 2009.)
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3.3 Sahkoinen perehdyttaminen

Yha useampi yritys sahkoistaa perehdytysprosessiaan ja tekee siité nain sujuvaa
ja samalla tasa-arvoisempaa kaikille tydntekijoille. Sahkdinen perehdytystyokalu
voidaan toteuttaa kaytettavaksi joko mobiililaitteella tai tietokoneella. Tunnukset
tyokalun kayttoon voidaan luovuttaa tyontekijalle jo rekrytointivaiheessa, ja pe-
rehdytys suoritetaan usein jo ennen varsinaisen tydn aloitusta. Allekirjoitukset pe-
rehdytyksen pidosta ja vastaanottamisesta voidaan ottaa sahkoisesti (Kuvio 4).
Parhaimmillaan sahkoinen perehdyttaminen on vanhanaikaista perehdytysmate-
riaalia monipuolisempaa ja sisaltaa tietoa video- ja aanitiedostojen seka tehtavien

muodossa. (Pellinen 2019.)

Sahkadinen perehdytystyokalu antaa mahdollisuuden seurata perehdytysten to-
teutumista ja 16ytaa esimerkiksi perehdytettaville toistuvasti haastavia aiheita.
Myos yrityksen tietojen paivittdminen onnistuu tarvittaessa nopeasti. (Pellinen
2019.)

Kuvio 4. Sahkdinen perehdytystydkalu (Movenium Oy 2016)
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3.4 Perehdyttamisen kehittdminen ja seuranta

Kun perehdyttamista ja tydnopastusta halutaan esimerkiksi yrityksessa kehittaa,
tulee ymmartaa em. aiheiden tarkeys. Vaikka varsinaisen henkildstén vaihtuvuus
olisi vahaista, tulee perehdyttamisjarjestelmaa saannollisesti kehittaa ja yllapitaa.
Erilaisten maaraaikaisten tyontekijoiden kuten vuokratyontekijoiden ja ulkoisten
palveluiden toimittajien kayttaminen tyopaikoilla lisdantyy. Lisaksi erilaiset muu-
tokset voivat tapahtua maarallisesti usein ja nopeasti. Naistd kaikista aiheutuu
tyopaikoille, seka yrityksen perehdytys- ja tydnopastusjarjestelmille jatkuvasti uu-
denlaisia kehittamisvaatimuksia. (Penttinen & Mantynen 2009.)

Perehdyttamisessa ja tydonopastuksessa kehittyminen edellyttaa, ettéa perehdyt-
tamisen nykytilanteen lahtétaso on perusteellisesti selvitetty. Tata kautta saa-
daan nostettua ylos kehittamistarpeet ja voidaan laatia kehittamisohjelma tavoit-
teineen. Kehittamisohjelmaan laaditaan toimenpiteet ja aikataulut vastuuhenkilGi-
neen. (Ahokas & Makelainen 2013.) Myds perehdyttamisen onnistumisen seu-
raaminen tulisi I0ytya kehittdmisohjelmasta. Uuden perehdyttamisohjelman tulok-
sia seuratessa ja arvioidessa voidaan myohemmin todeta asetettujen tavoitteiden
onnistuminen. Tuloksista voidaan Ioytaa puutteet ja korjausta vaativat asiat.
Myds perehdytettyjen henkildiden kokemukset ja mielipiteet perehdyttamisen on-
nistumisesta tulee ottaa huomioon ja hyddyntaa niitd ohjelmaa kehitettdessa.
(Penttinen & Mantynen 2009.)

Kehittamisohjelmassa ei sovi unohtaa itse perehdyttamis- ja opastusvastuussa
olevia henkil6ita. Myos perehdyttajat tarvitsevat valmennusta ja riittdvaa koulu-
tusta tehtaviinsa. Perehdyttajan tydssa tarkeita asioita ovat oppimisprosessin ym-
martaminen, innostamisen, kannustamisen ja rohkaisun taidot seka kyky ohjata
perehdytettavaa tai opastettavaa vastuunottoon ja omatoimiseen tyontekoon.
Naiden lisaksi tulee kyeta arvioida perehdytystarvetta ja analysoida itse tyonte-
koa. (Penttinen & Mantynen 2009.) Perehdyttajien ja tydhdn opastajien koulu-
tukseksi soveltuu esimerkiksi eri alueiden ammatillisten oppilaitosten tarjoama
tyopaikkaohjaajakoulutus, jonka tavoitteena on tyOpaikalla tapahtuvan oppimisen
laadun kehittaminen (Lahden ammattikorkeakoulu 2007).
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4 BENCHMARKING

Benchmarking-menetelmalla, eli toisin sanoen vertailuanalyysilla tai vertailuke-
hittamisella tarkoitetaan arviointia, jossa yritys tai organisaatio voi vertailla omaa
toimintaansa ja prosessejaan esimerkiksi toisen yrityksen toimintaan. Vertailta-
vaksi kohteeksi etsitdan yleensa yritys, jonka toiminnan voidaan joissain maarin
olettaa olevan omaa toimintaa parempaa. Kohteet vertailua ja oppimista varten
voivat valikoitua tutkimusta tekevaan yritykseen nahden saman kaltaisista yrityk-

sista, tai joltain muulta toimialalta. (University of Eastern Finland.)

"Yritykset toistavat samoja prosessejaan paivasta ja vuodesta toiseen. Ei ole
ihme, jos metsan erottuminen puilta alkaa olla vaikeaa. Sumusta on mahdollista

paasta ulos kdantamalla katseet yrityksen kilpailijoihin” (Liimatainen 2016).

Benchmarking-menetelmassa tarkoituksena on oppia hyvilta vertailukohteilta nii-
den parhaimmista kaytannoista, ja tavoitteena on saada luotua parannuksia
omaan toimintaan. Menetelman avulla voidaan tunnistaa heikkouksia omassa toi-
minnassa ja havaintojen perusteella saadaan laadittua tavoitteita, jotka tahtaavat

kehittamiseen ja kehitysideoiden laatimiseen. (University of Eastern Finland.)

Menetelman hyddyntamiseen on useita tapoja, joista yksi yleisimmista on suora
vierailu kohdeyrityksessa. Vertailua tekevan yrityksen edustaja tekee vierailun
vertailukohteeksi valikoituneeseen organisaatioon. Tallainen vertaisvierailu pe-
rustuu luottamukseen, kahden tai useamman henkilon ennalta sovittuun tietojen
vaihtoon. Etukateen sovittu vertaisvierailu on edellytyksena suotuisan luottamus-
suhteen syntymiselle. (Sauristo & Parikka 2014.) Hyvia vertailukohteita voidaan
l0ytaa esimerkiksi tutkimalla eri organisaatioiden ja yritysten tunnuslukuja (Uni-

versity of Eastern Finland).

Benchmarking-menetelmaa voidaan hyddyntaa organisaatiossa myos sisaisesti.
Tarvittaessa eri yksikot voivat oppia toistensa hyvaksi todetuista kaytannoista
vertaamalla prosessejaan keskenaan. Tavoitteena on jakaa hyvat kaytanteet laa-

jemmin kayttddn muun organisaation sisalla. (University of Eastern Finland.)
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Kari Tuominen listaa kirjassaan yksityiskohtaisemmin benchmarking-prosessin

seitseman eri vaihetta:

Maarittele Benchmarking-kohde.
Tunnista Benchmarking-yritykset.
Opi, miten ME sen teemme.

Opi, miten HE sen tekevat.
Aseta tavoitteet.

Sovella ja ota kayttdéon.

S A S

Vakiinnuta ja kehita edelleen. (Tuominen 2016, 62.)

Benchmarking-prosessi aloitetaan kehityskohteen maarittamisella. Kehityskohde
voi loytya jostain yrityksen kriittisesta avainprosessista tai kyseenalaistamalla jar-
jestelmallisesti oman toiminnan eri osa-alueita. Tahtaimena on tarkean kehitys-
kohteen ldytaminen ja sen toimivuuden analysoiminen. Kehityskohteen 10ydyttya
tunnistetaan vertailukohteeksi soveltuvia benchmarking-yrityksia. Yrityksista py-
ritdan tunnistamaan parhaat, tai selvasti paremmat vertailukohteet. (Tuominen
2016, 62-63.)

Kun lahdetaan opiskelemaan oman yrityksen toimintaa, tavoitteena on edelli-
sessa vaiheessa tunnistetun, menestykseen vaikuttavan prosessin suorituskyvyn
mittaaminen seka siihen liittyvien menetelmien ja toimintatapojen kuvaaminen.
Vastaavasti vertailtavan kohdeyrityksen toimintaan perehdyttdessa, tavoitteena
on vastaavan prosessin suorituskyvyn mittaaminen seka em. prosessiin liittyvien
toimintatapojen ja menetelmien selvittdminen. Tassa vaiheessa prosesseja ver-
rataan, etsitaan syyt suorituskykyeroihin ja valitaan hyodynnettavaksi soveltuvat

menetelmat ja toimintatavat. (Tuominen 2016, 63.)

Ennen hyodynnettavien menetelmien soveltamista ja kayttoonottoa, asetetaan
tavoitteet seka lyhyelle ettd pidemmalle tahtaimelle. Tavoitteita ovat mm. toteut-
tamisaikataulu ja muutosten suunnittelu. Jatkuvalla seurannalla varmistetaan,
etta asetetut tavoitteet saavutetaan ja "benchmarking-taso” ylitetdan. (Tuominen
2016, 63.)
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5 HAASTATTELUT

5.1 Haastattelututkimus

Benchmarking -menetelman mukaisesti, kohdeyrityksen perehdyttamisen kehit-
tamista varten etsittiin vertailukohteiksi muita rakennusalan yrityksia. Yrityksilta
opittavaa ja vertailtavaa tietoa hankittiin haastattelemalla yrityksista valikoituneita
yhteyshenkil6ita. Yksi normaaleista laadullisen tutkimuksen tutkimusaineistoksi
soveltuvista menetelmistd on haastattelu. Inmisen tuottamasta materiaali kaikki
kertovat jotakin niista laaduista, joita ihmiset ovat elaessaan kokeneet. Tutkimus-
aineistoksi valitaan usein ihmisten kokemuksen puheen muodossa, jolloin tutki-
musaineisto keratdan haastatteluna. Haastattelu-sanasta onkin tullut synonyymi
kvalitatiiviselle tutkimukselle. (Vilkka 2005, 100-101.)

Yksi yleisimmista tutkimushaastattelun muodoista on teemahaastattelu. Teema-
haastattelu tunnetaan myos nimella puolistrukturoitu haastattelu. Tallaisessa tut-
kimushaastattelussa tutkimusongelmasta poimitaan keskeiset teema-alueet tai
aiheet, joita tutkimusongelmaan vastaamiseksi olisi kasitella. Tahtaimena on, etta
vastaaja voisi antaa henkilokohtaisen kuvauksensa kaikista teema-alueista.
(Vilkka 2005, 100-101.)

Teemahaastattelussa tilanteesta tarkoituksena on luoda keskustelunomainen,
jossa ennalta suunnitellut teemat kaydaan lapi. Kaikkien haastateltavien kanssa
ei valttamatta tarvitse puhua kaikista asioista vastaavassa laajuudessa, ja tee-
mojen kasittelyjarjestys on vapaa. Haastattelua suorittavalla tulisi olla mukanaan
kasiteltavista teemoista hyvin lyhyet muistiinpanot, jotta haastattelussa voidaan
keskittyd enemman keskusteluun papereiden tavaamisen sijaan. Haastattelun ai-
heet olisi hyva listata esimerkiksi ranskalaisin viivoin, joiden avuksi voi koostaa
tiettyja apusanoja ja -kysymyksia keskustelun eteenpain viemista varten. Teema-
haastattelussa tulisi valttaa pilkuntarkkaa jarjestysta ja varsinkin teemoihin liitty-
vista alateemoista tulisi pyrkia keskustelemaan vapaasti. Jotta teemahaastattelu
voitaisiin kohdentaa haluttuihin teemoihin, edellyttda se huolellista aihepiiriin pe-

rehtymista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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Teemahaastattelussa sisalto- ja tilanneanalyysi ovat merkittavassa roolissa. Kun
tutkittavaan aiheeseen on riittdvasti perehdytty, voidaan valita tutkimuksessa ka-
siteltdvat teemat. Tutkimusaiheet ja -kysymykset muutetaan tutkittavampaan
muotoon, eli ne operationalisoidaan. Kun kysymysten asettelua harkitaan, tulisi
my0s haastateltavien henkildiden valintaan suhtauta harkinnalla. Vertailukohteen
haastateltavia henkildita ei tulisi valita satunnaisesti, ensimmaisiin vastaantulijoi-
hin tarraten. Haastateltaviksi henkil6iksi tulisi valita niitéd ihmisia, joilta voidaan
paatella saatavan parhaiten aineistoa vertailun kohteena olevasta prosessista.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

5.2 Haastattelujen suorittaminen

Tutkimuksen teko aloitettiin kysymysten, eli teemojen suunnittelulla. Tavoitteena
oli laatia haastattelun rungoksi muutamia ydinkysymyksia (Kuvio 5). Kyselyai-
neiston laadinnan pohjana kaytettiin opinnaytetyota varten laadittua tyorajausta.
Kysymykset pyrittiin laatimaan huolellisesti, jotta vastaajan olisi helppo ymmartaa
kysymykset tarkoitetulla tavalla. Ja naiden runkokysymysten mukaan tulisi olla

helppo jatkaa keskustelua.

Haastateltiin neljaa eri rakennusalan yritysta, jotka loytyivat kohdeyrityksen asia-
kaskunnasta. Kohdeyrityksiksi valikoitui isoja, alallaan suosittuja toimijoita, joista
yksi on ns. huippufirma. Perusteluksi kohteiden valinnalle voidaan todeta, etta
yritykset vaikuttavat isoilta ja toimivilta, myos niiden tekeman taloudellisen tulok-
sen perusteella. Voitiin siis olettaa, etta perehdyttdminen on naissa yrityksissa
hoidettu vahintaankin tyydyttavalla tavalla. Kohdeyrityksesta valitun yhteyshenki-
I6n valinta perustui kohdeyrityksen aikaisempiin kontakteihin ja asiakkuuksiin.
Kysely ei kuitenkaan ollut henkildsidonnainen vaan siihen oli mahdollisuus vas-

tata yksi tai useampi henkilo.

Haastattelut suoritettiin vuoden 2018 aikana. Otin haastateltaviin henkildihin yh-
teyden puhelimitse ja sahkopostilla, kohdeyrityksen valmiiden kontaktien perus-
teella. Yhteydenotossa paatettiin ajankohdat haastatteluille. Paikan paalla haas-
tattelujen sisallot kirjattiin paperille valmiiden kysymysrunkojen ymparille. Kes-
kustelua kaytiin ennalta laadittujen ydinkysymysten ymparilla ja haastattelut an-

nettiin edeta omalla painollaan, haastateltavien tyétilanteet huomioiden.
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MyGs omien havaintojeni mukaan prosessiin liittyi selvasti eettisia periaatteita.
Vertailukehittaminen perustuu avoimeen ja rehelliseen tietojen vaihtoon. Nain ol-
len valmistauduin kertomaan avoimesti kyseisen tapaamisen ja opinnaytetyon
tarkoituksesta. Haastatteluissa pyrittiin myds valttamaan sellaisia keskusteluja ja
toimenpiteita jotka voivat johtaa tai viitata hyvan liikketoiminnan vastaiseen toimin-
taan seka aiheuttaa omalle yritykselle tai kumppanille vahinkoa. Erityisesti, koska
haastateltavien yritysten joukosta 16ytyy kohdeyrityksen asiakasyrityksia. Vertai-
lutietoa kasiteltiin luottamuksellisesti, sovittiin etta haastattelussa kerattya tietoa
ei yhdisteta yritykseen sen omalla nimella. Haastatteluille varattiin riittavasti aikaa

ja otettiin huomioon myods vastaajan aikataulu.

Jokaisen puretun haastattelun peraan olen laatinut kevyen pohdinnan haastatte-
lun sisallosta, hyddynnettavista yksityiskohdista seka itse haastatteluprosessin
onnistumisesta. Haastattelumateriaaleista saatiin koottua perehdyttamiseen liit-
tyvat asiat, jotka toimivat haastateltavissa yrityksissa hyvin. Naiden lisaksi myos
huonosti toimivia aiheita nostettiin esiin. Loppujen lopuksi hyédynsin vain kolmen
yrityksen haastattelumateriaaleja, silla yhden haastatellun yrityksen perehdytta-
misen malli oli hyvin samankaltainen taman opinnaytetyon toimeksiantaneen yri-
tyksen perehdyttamisen mallin kanssa. Tulokset antoivat kuitenkin hyvia suunta-

viivoja, joiden avulla 16ydettiin selkeita kehittamiskohteita.

Kuvio 5. Haastattelun teemoja
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5.2.1 Haastattelu: elementtitehdas

Ensimmainen vertailukohde on puurakenteisia rakennuselementteja valmistava
yritys. Haastattelin yrityksen tuotantolinjan tydnjohtajaa hanen tyétiloissaan. Yri-
tys tyollistaa tehtaassaan 80 henkilda, joista tuotannon tyontekijoita 50 kpl. Teh-
taan tuotantotilat koostuvat useammasta elementtilinjasta, joista jokaisella tyos-
kentelee useampi tiimi tydvaiheesta riippuen. Eri tydvaiheet painottuvat omiin tyo-

pisteisiinsa.

Perehdyttamisen tavoitteita tiedusteltaessa en saanut taysin suoraviivaisia vas-
tauksia. Rivien valista pystyi kuitenkin tulkitsemaan, etta uusi tyontekija on tar-
keda saada omaksumaan uusi tyotehtavansa tehokkaasti, vaikkakin itse pereh-
dytysprosessi voi kestaa jopa paivia tai vikkkoja. Tavoitteiden selkeaa asettamista
hankaloitti osaltaan my0s tyonjohtajan suhteellisen lyhyt tyoura yrityksessa. Tay-
tyy huomioida myos se, etta tdssakin yrityksessa uusien tyontekijoiden perehdyt-

tamista voi suorittaa tarvittaessa useampi eri henkild.

Uuden tydntekijan perehdyttdminen alkaa tyontekijan aloittaessa uuden tyonsa,
ensimmaisena tyopaivana. Tyontekija otetaan rennosti vastaan ja hanelle esitel-
laan tehdasta kiertamalla tehdasalue ja hanet tutustutetaan tulevaan tydymparis-
téonsa. Virallista perehdytysmateriaalia ei tarjota luettavaksi etukateen, materi-
aali esitetaan tyontekijalle perehdytyskansion muodossa, yhdessa lapikaymalla.
Kansioon on tulostettu tietoliuskoja yrityksesta, yrityksen henkilostorakenteesta
seka itse tyontekijaa koskevista henkilostdasioista. Kansion ohella perehdytyk-
sessa lapikaytavat asiat kirjataan lapikaydyiksi varsinaiseen perehdytyslomak-
keeseen. Vastuun siirtdminen uudelle tyontekijalle, esitettyjen asioiden vastaan-
ottaminen hyvaksytysti tapahtuu allekirjoittamalla em. lomake, joka on luultavasti
yleinen tapa eri yrityksissa.

Perehdytystydon teoriaosuuden kesto on perehdyttajan tyotilanteesta riippuen
maksimissaan muutama tunti. Taman jalkeen uusi tydntekija varustetaan ja oh-
jataan tulevalle tydpisteelle. Yrityksen uusien tydntekijdiden perehdyttamisen
ominainen piirre on se, etta uutta tyontekijaa ei heti "korvamerkata” uuteen tyo-
pisteeseensa. Tuotantolinjojen jokaisessa tiimissa yksi tyontekija toimii tiiminve-

tajana, joka tahollaan opastaa uutta tyontekijaa ja seuraa taman kehittymista ja
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soveltuvuutta annettuun tyotehtavaan. Tiiminvetaja myos paattaa uuden tyonte-

kijan sijoittumisesta tiiminsa sisalla.

Yrityksen tuotantotiloissa on kiinnitetty vahvasti huomiota tuotantotilojen siistey-
teen ja tavaroiden jarjestykseen. Siivoustyon on todettu poistavan vaaroja ja on
auttanut tekemaan tyota turvallisesti ja huolellisesti. Lisaksi tyokalujen ja materi-
aalin valvonta on helpompaa, kun ne ovat helposti nahtavilla ja Idydettavissa.
Tyon tuottavuus on parempaa, kun tydaikaa ei kulu tyokalujen ja materiaalin et-
simiseen. Em. asiat ovat helpottaneet myos uuden tyontekijan perehdyttamista

tulevaan tyohonsa.

Yrityksen tehdasalueella tydskentelee vakituisesti 5-10 kpl ja valillisesti yli 20 kpl
eri aliurakoitsijayritysten tyontekijaa. Naiden tydntekijdiden perehdyttdminen suo-
ritetaan perehdyttamalla ko. aliurakoitsijan edustaja. Aliurakoitsijan tyontekijoi-
den perehdyttaminen jaa taman jalkeen yrityksen edustajan vastuulle, eli ele-
menttitehtaan alueella tydskentelevat aliurakoitsijan tyontekijat saavat perehdy-

tyksen tybnantajansa kautta.

TyoOnjohtaja kokee perehdytyskansion ja -lomakkeen muodollisuuksina. Pereh-
dytykseen liittyvat aiheet ovat mielekkdampia kayda lapi hyvin vapaamuotoisesti
ja pidemman kaavan mukaan. Ongelmia perehdytysprosessissa tydnjohtaja koki
loytavansa itse tyontekijan puolelta. Ongelmia aiheuttavat tyontekijaehdokkaan
huono asenne ja kykenemattomyys eri tydtehtaviin. Haastateltava ei nae tarvetta
sahkoiselle perehdyttamiselle tai sahkoiselle perehdytystyokalulle. Nykyisella
materiaalilla parjataan hyvin eika ainakaan lahitulevaisuudessa ole tarvetta siirtya

digitaalisen tyOkalun kayttajaksi.

Elementtitehtaan perehdyttamisen malli muistuttaa jonkin verran taman opinnay-
tetyon kohdeyrityksen perehdyttamisen nykytilaa. Perehdyttamiseen ns. "sukel-
letaan” tilanteen mukaan. Perehdyttaminen on jaettu selkeasti kahteen eri osi-
oon: teoriaosuuden lapikdymiseen seka kaytannon tyotehtaviin tutustumiseen.
Eroja 16ytyy mm. tuotannon tyontekijdiden vahvasta vastuuttamisesta perehdy-

tysprosessiin, mika on taman yrityksen perehdyttamistyon yksi vahvuus.

Yrityksen vahvuus on lisaksi myos tuotannon tyontekijoiden toimintaympariston

jarjestys ja siisteys. Tuotantotilojen ja tavaroiden hyva jarjestys tukee vahvasti
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perehdyttamisprosessia. Uuden tyontekijan ei tarvitse kayttaa turhaan liikaa ai-
kaa tydymparistonsa hahmottamiseen ja tydkalujen I6ytamiseen. Hyva jarjestys
on tassa yrityksessa saatu aikaan vielapa varsin pienilla toimilla! Jarjestyksen
yllapitaminen on edellyttanyt hieman toiden ja toimintojen suunnittelua. Kaytan-
non perehdytysvaiheessa tyontekija perehdytetaan tiimin sisalla oikeisiin tyota-

poihin ja sovittujen ty6tapojen noudattamista selkeasti valvotaan.

Elementtitehtaan perehdytysprosessin heikkoukset liittyvat suunnitelmallisuuden
ja selkeyden puutteeseen, ainakin perehdytyksen teoriavaiheessa. Perehdytta-
misessa onnistuminen jatetdan aika suuresti itse perehdytettavan harteille eika
perehdyttdmisen onnistumista millddn muodoin mitata. Aliurakoitsijoiden pereh-
dyttdminen jaa myos taysin aliurakoitsijan edustajan harteille, lopullisesta pereh-

dytystuloksesta ei ole varmuutta.

5.2.2 Haastattelu: rakennusliike

Toinen haastateltava yritys on suurehko rakennusliike, joka on keskittynyt Iahinna
like- ja teollisuusrakentamiseen. Yritys tyollistaa yli 60 henkil6a, joista toimihen-
kiloita 10kpl. Yritykselld on parhaillaan kaynnissa useampi rakennustydmaa use-
ammalla paikkakunnalla. Yritys on hyva esimerkki rakennustydmaasta, jossa
tydskentelee myos usean eri aliurakoitsijan tyontekijoita. Haastattelin yrityksen
yhta tydmaapaallikkdéa, hanen valvomallaan uudisasuntotydmaalla. Uusien tyon-

tekijoiden perehdyttamisessa tyomaapaallikkd on avainasemassa.

Tyomaapaallikdlle perehdyttamisen tavoitteet olivat hyvin selvilla. Perehdytys
suoritetaan siten, ettad uusi tyontekija pystyy mahdollisimman pian tyoskentele-
maan itsenaisesti, vastuullisesti ja turvallisesti. Perehdyttamiselle on yrityksessa
luotu yhtenainen linja, jota noudatetaan kaikilla tydmailla. Turvallinen tyoskentely
on paatarkoitus, muita paakohtia ovat tydympariston tunteminen, aikataulut seka
tydmaan jarjestys. Rakennusliikkeen tydmaan jarjestyksen hallinta muodostuu
aikataulujen ja tehtavien suunnittelusta, seka aliurakoitsijoiden toimivasta yhteis-
tydsta. Naihin aihealueisiin pureudutaan vahvasti jo perehdytysvaiheessa. Kuten
elementtitehdas, myds rakennusliike on jakanut perehdytyksen teoria-asiat ja

kaytannon vaiheet omiin osa-alueisiinsa.
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Yrityksella on kaytossaan kaksi erilaista sahkoista perehdytystydkalua, joista
toinen oli testikaytossa. Perehdytystydkaluja voidaan kayttaa joko tietokoneella
tai mobiililaitteella. Naita sovelluksia kaytetaan paasaantoisesti perehdyttamisen
teoriaosion lapikaymiseen. Teoriaosuuteen sisaltyvat asiat on koottu omiin
aihealueisiinsa ja ne kaydaan lapi aihe kerrallaan. Kokeilussa oleva toinen
digitaalinen tydkalu vaatii tentin teon joka pitda lapaista hyvakysytysti. Tama
liittyy my0s siihen, etta rakennustydmailla yleiset vaaditut perehdytykset voidaan
tyokalun avulla merkata jarjestelmaan ja ne ovat sielta helposti mestarien

nahtavilla ja yhdistettavissa mm. tilaajavastuulakiin liittyvaan valttikorttiin.

Uuden tydntekijan perehdyttaminen aloitetaan viimeistdaan tydntekijan
ensimmaisena tyopaivana, teoria-asioiden lapikaymisella. Tydntekijalle tarjotaan
myO0s mahdollisuus tutustua perehdytysmateriaalin  etukateen, joko
alypuhelimella tai tietokoneella. Teoriaosuuden aihealueet koostuvat yleisista
mm. yrityksen rakenteeseen ja henkildstéasioihin liittyvista asioista. Kun asiat on
kayty lapi, tyontekija allekirjoitaa nimensa sahkdisesti. Taman
perehdytysvaiheen kesto on n. 30—-40 min. Keskeneraiseen rakennukseen ei ole
asiaa ennen kuin perehdytys on hyvaksytysti suoritettu. Teoriaosuuden lapaisyn
jalkeen kerataan tarvittavat varusteet ja aloitetaan perehdyttamisen kaytannon
osuus. Kaytadnnon perehdytysvaiheessa kierretdan tydomaa ja kaydaan lapi
tydmaa-alueiden erityispiirteet seka vaaranpaikat. Perehdyttamisen teoriaosuu-
den jalkeen tyontekija siirretaan tulevalle tyoskentelypaikalleen, tydohon opastuk-

sessa hyodynnetaan yrityksen vanhempia tyontekijoita.

Perehdyttamista ajatellen uuden tydntekijan toimintaymparistd on elementtiteh-
taaseen verrattuna monimuotoisempi. Ns. raakoja vaaranpaikkoja on enemman
ja tydmaalla tyoskennellaan paljon ulkona. Tyontekijoiden vaihtuvuus tydmaalla
on suurempaa kuin tehdasymparistdssa. Taman vuoksi perehdyttamisen tarkeys
korostuu. Tydmaalla tydskentelee myos suhteessa enemman aliurakoitsijoita.
Alihankkijoiden perehdyttdmisen kaava on vastaava kuin rakennusliikkeen omilla

tyontekijoilla, tosin hieman kevennettyna.

Rakennuslike on luonut kayttoonsa taskuoppaan. Taskuopas sisaltaa
kompaktissa paketissa tiedot yrityksestda ja muista tarpeellisista asioista

(tyoterveys, palkanmaksu jne.). Opasta ei jaeta alihankkijoille. Ongelmaksi
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perehdyttamisessa tydmaapaallikko koki rakennustyomaalla vaadittujen korttien
puutteen, joka on isoin ongelma. Tydmaaolosuhteissa vaaditaan enemman
patevyyksia, tehdasymparistéssa ei niinkdan. Toinen ongelma on kielimuuri;

tydomaalla voi tydskennella useampia ulkomaankielisia tyontekijoita.

Yrityksen perehdyttamistyosta huokui alusta asti todella vankka nakemys
perehdyttdamisen  tavoitteista. = Perehdyttdminen  nadhdaan  yrityksessa
suoraviivaisena toimenpiteena alusta loppuun saakka ja sen vaiheet ovat ennalta
hyvin opeteltuja ja harjoiteltuja. Yrityksessa on selvasti mietitty perehdytysta
suorittavaa tahoa organisaatiossa, toiminta jamakkaa ja asiantuntevaa. Tyomaan
jarjestyksen hallinta vaatii yritykseltd hyvaa tydmaa-alueen ja tydsuoritteiden

suunnittelua, tassa yritys on myods onnistunut.

Rakennusliikkeessa on lahdetty vahvasti mukaan perehdyttamisen digitaaliseen
kehitykseen ja yritys aikoo pitaa siitd myos kiinni. Osaltaan tdhan on varmasti
vaikuttanut sahkodisen perehdyttamisen standardoituminen rakennusalalla.
TyOkaluja on kuitenkin tarjolla useita, ja tydmaapaallikkd nakee yrityksensa
onnistuneen perehdytyksen kaytannon toteutuksessa ja pitaa sitda hyvana ja
tarpeellisena. Perehdytysmateriaalin Iapikdyminen etukateen on joustavaa seka

ajasta ja paikasta riippumatonta.

Taskuopas vaikutti toimivalta tydkalulta. Jai kuitenkin selvittamatta taskuoppaan
kayttoaste ja sen toimivuus kaytannossa. Mika on taskuoppaan paivitettavyys ja
kuinka kankeasti paperille tulostettu opas paivittyy tyontekijoiden taskuun

asioiden muuttuessa.

Rakennusliikkeen perehdyttamisen heikkouksia on hankala 16ytaa. Tosin

perehdyttamisen onnistumista ei tassakaan yrityksessa erikseen mitata.

5.2.3 Haastattelu: perehdytykseen erikoistunut yritys

Kolmas haastateltu kohde on perehdyttamiseen erikoistunut yritys, joka on liitok-
sissa suurta kansainvalista yhteista rakennustydmaata hallinnoivaan paatoteut-
tajaan. Tyomaalla tydskentelee yhtaaikaisesti satoja tyontekijoita, joista iso osa

on ulkomaalaisia. Tyontekijoiden perehdytyksesta vastaa em. yritys, eika tyo-
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maalle ole asiaa ennen perehdytyskoulutuksen hyvaksyttya lapikdymista. Pereh-
dyttamista varten yritys jarjestaa siis oman koulutustilaisuutensa, jonka paat-
teeksi pidetaan tentti. Hyvaksytysti suoritetusta koulutuksesta tyontekija saa kayt-
toonsa kulkuluvan, minka avulla tydmaalle perehdytetyt erotetaan muista henki-
I6ista. Hyvaksytysti suoritettu perehdytys on voimassa 3 vuotta kerrallaan ja kul-
kulupa voidaan tarvittaessa ottaa henkildltd myds pois. Kulkuluvan poistamisen

aiheuttavat tekijat, kuten raikeat saantorikkomukset kaydaan lapi koulutuksessa.

Perehdytystyd on vastuutettu varsinaiselle perehdytysvastaavalle, perehdytys-
tyosta paatoteuttajan puolesta vastaavan yrityksen tyontekijalle. Perehdytysvas-
taavalla oli harvinaisen vankka nakemys perehdytystyon vaiheista ja tavoitteista.
Jokainen tyontekija tulee tavata henkilokohtaisesti naamatusten ja perehdytys-
vastaava huolehtii itse, etta kaikki asiat tulevat lapikaydyiksi ja varmasti ymmar-
retyiksi. Selkeasti; tydmaalle tulon edellytykset tulevat tayttya ennen tyomaalle
paasya. Tyontekijan taytyy oivaltaa mita vaaditaan, miksi vaaditaan ja mika on

tydntekijan oma panos talla tydmaalla.

Perehdytysmateriaalia ei tassa yrityksessa tarjota luettavaksi etukateen. Pereh-
dytysta varten tydmaan laheisyyteen on jarjestetty oma tilansa, niin sanottu "pe-
rehdytyshuone”. Tilasta I0ytyy karttoja, kuvia tydmaasta seka erilaisia tydmaalla
kaytettavia turvavarusteita. Perehdytyskoulutus koostuu perehdytyshuoneessa
lapikaytavista teoria-asioista, kaytannon perehdytys eli tydohon opastaminen ta-
pahtuu luonnollisesti tydmaalla. Tydomaalle minulla ei ollut asiaa, eli kaytannon
perehdytysvaiheiden esittely jai suppeaksi. Perehdytys-, eli tulokoulutuksen

kesto on n. 2h minka jalkeen pidetaan tentti.

Perehdytyksen teoriaosuus sisaltaa kuvauksen tydomaahan liittyvasta hankkeesta
ja valmistuvien rakennusten toiminnasta. Suurin osa perehdytettavista henki-
|6ista on aliurakoitsijoiden tydntekijoita, joten perehdytyksessa painotetaan
enemmankin yhteista toimintaa tydmaalla. Yhteista toimintaa varten yritys on luo-
nut kayttdonsa oman turvallisuuskulttuurinsa, nimeltdan "TEE KERRALLA KUN-
NOLLA": Aliurakoitsijoiden edustajat saavat myds oman koulutuksensa, ja naiden
toimijoiden omat perehdytykset taydentavat tulokoulutusta.

Perehdytysvastaava ei ole lammennyt digitaalisen perehdyttamisen tarjoamiin

mahdollisuuksiin. Perehdytysvastaavan mukaan uusi perehdytettava tyontekija
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on digitaaliselle jarjestelmalle vain kylma ja kasvoton asia, eika asioiden perille-
menosta voida saada varmuutta. Tahan liittyen, haastatelluista yrityksista ai-
noana Kko. yritys ottaa perehdyttdmisen onnistumisesta tyontekijoiltdan pa-
lautetta. Palautteen anto on yksi perehdytysprosessin loppupaan vaiheista ja se
vaaditaan jokaiselta tyontekijalta. Palautteen avulla yritys kehittaa ja korjaa pe-

rehdyttamistyotaan.

Ammattiperehdytysyrityksen perehdytyksesta vastaava osasto vakuutti vankalla
nakemyksellaan ja tuloksillaan. Yritys poikkeaa luonteeltaan muista vertailukoh-
teista siina, etta tyontekijat ovat perehdytyksen ammattilaisia ja keskittyvat pe-
rehdyttdessaan enemman yhteisella tydmaalla toimimiseen kuin itse tydntekoon.
Tassa yrityksessa jokainen uusi tydntekija saa varmasti tasapuolisen koulutuk-
sen tydmaan asioihin ja jokaisen kohdalla asioiden oppiminen varmistetaan hen-
kilokohtaisesti. Ongelmia perehdytyksessa perehdytysvastaava 10ysi tydmaalle
pyrkivien tyontekijdiden mahdollisista huonoista asenteista. Muita ongelmia ovat

mm. kielimuuri ja puuttuvat patevyyskortit.

Yrityksen tapa toimia laittoi miettimaan digitaalisten tyokalujen tarpeellisuutta.
Onko sahkoinen perehdytystyokalu sittenkaan hyva juttu? Perehdytysvastaava
nosti myos esiin kysymyksen; kuinka paljon uuden tyontekijan tulo tydmaalle
maksaa, voidaanko tassa saastaa? Nama olivat mielenkiintoisia aiheita mietitta-

vaksi taman opinnaytetyon tulosten kasausta varten.
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6 TULOKSET

6.1 Tutkimuksen onnistuminen

Vertailumateriaaleista saatiin vahvistus perehdyttamisen kehittamisen tarpeelli-
suudesta. Uutta perehdyttamisen mallia luotaessa huomioitiin, etta uuden tyon-
tekijan perehdyttaminen on pidempiaikainen prosessi, ei muutaman tunnin tai
paivan pikakoulutus. Uusi tyontekija on uutta ty6ta aloittaessaan usein hamillaan
siita tiedon tulvasta, jota hanelle tarjotaan. Selvaa onkin, etta uusi tyontekija saa
usein liilan paljon uutta muistettavaa liian nopeasti. Ihmisen luonnollinen kyky vas-

taanottaa uutta tietoa on rajallinen.

Kaikissa tutkimuksen kohdeyrityksissa uusien tyontekijdiden perehdyttamisen
malli on muotoutunut yrityksen omien tarpeiden mukaiseksi ja perehdyttaminen
toimenpiteena oli itsestdanselvyys. Jokaisesta haastattelusta saatiin poimittua
ideoita ja toimintamalleja hyodynnettavaksi. Useasta keratysta asiakohdasta on
saatavilla my6s suuntaa antavia vinkkeja itse toteutusprosessia varten. Erityisesti
tavoitteiden selkedaan luomiseen ja niiden toteutumisen seuraamiseen seka tur-
vallisuuskulttuuriin liittyvat vastaukset vahvistavat jo osittain valmiina olevia na-
kemyksia uuteen malliin sovellettavaksi. Kokonaisuuden onnistumisen kannalta,
kaikkien vastaajien korostamaa yhteisten tydskentelyalueiden jarjestysta ja siis-

teyden merkitysta voidaan pitaa varteenotettavana asiana.

My0s sahkdisen perehdytystyokalun kayttoon liittyvat, hyvin erilaisiin mielipiteisiin
jakautuvat vastaukset ovat mielenkiintoisia. Jos halutaan hyddyntaa sahkoisten
tydkalujen tarjoamia mahdollisuuksia, tulee niiden todellinen tarve ja tulevaisuu-
den kayttomahdollisuudet miettia tarkoin. Sahkdisen perehdytystydkalun etuja
ovat esimerkiksi toteutumisen seuranta ja tehokkuus. Nopea ja tehokas pereh-
dyttaminen kuulostavat hyvilta tavoitteelta, mutta suotavaa olisi, etta perehdytyk-

sen suorittaja voisi olla myds varma asioiden perillemenosta.

Valittuja vertailukehittdmisen kohdeyrityksia voidaan pitaa saatujen vertailutieto-
jen perusteella onnistuneina ja myds mahdollisina jatkokehittamishankkeiden

benchmarking-kohteina.
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6.2 Hyddynnettavat ideat

Haastattelumateriaaleista esiin nousseista, jaliempana luetelluista ideoista kaikki
ovat sellaisia, joita kohdeyritys ei tata opinnaytetyota kirjoitettaessa hyddynna uu-
sia tyontekijoita perehdyttaessaan. Ideoita ei ole jarjestetty tarkeysjarjestykseen.
Jokaisen idean yhteyteen olen koonnut ajatuksia kyseisen idean toteuttamiseksi

kohdeyrityksessa.

Perehdytysvastaava; perehdyttamisen paavastuu tulisi henkilditya varsinaiselle
perehdytysvastaavalle. Perehdytysvastaavan toimenkuvaan kuuluisi perehdytta-
misen suunnittelu ja hallinta seka perehdytysmateriaalin kehittdminen ja yllapita-
minen. Lisaksi vastaavan tehtavana olisi varmistua perehdyttdmisen onnistumi-
sesta. Vastaavaksi tulisi valita riittdvan ammattitaidon omaavan, yrityksen asi-
oista perilla oleva henkilo. Lisaksi ko. henkilon lahestyttavyyteen tulisi kiinnittaa
huomiota.

Olemassa olevien, kokeneiden tyontekijdiden kouluttaminen perehdytystyohon;
haastatelluista yrityksistd elementtitehdas ja rakennusliike nostivat esiin ole-
massa olevien tyontekijoiden hyddyntamisen perehdytystyossa. Kokeneemmat
tyontekijat ovat tarkeita henkiloita tyon opastusvaiheessa. Myds kohdeyrityksen
tydtehtavista useat ovat sellaisia, joissa suurin kaytannon tietotaito 16ytyy ns. ”lin-
jatasolta”. Yrityksen olisi mahdollista kouluttaa jokaiselta osastolta muutama tyon

opastuksesta vastaava henkilo, jotka seuraisivat oppimista.

Digitaalinen perehdytystyOkalun hyodyntaminen perehdytystyossa; sahkoista
tydkalua tulisi hyddyntaa sopivissa maarin. Tyokalun kayttd vahvistaa uuden
tydntekijan roolia perehdytysprosessissa, antamalla hanelle enemman vastuuta
tarjottujen asioiden oppimisessa ja sisaistamisessa. Aikaisemmin uuden tyonte-
kijan roolina on ollut puhtaasti vain uuden tiedon vastaanottaminen, pahimmassa
tapauksessa jannittaen tai pelokkaasti suhtautuen. Kohdeyrityksella on olemassa
esittelyvideo tuotannon toiminnasta, jota perehdytyksessa tulisi hyddyntaa. Yri-
tyksen tulee myos varmistua tietoturvasta, eli miten suojata "arkojen” tietojen le-

vidminen vaariin kasiin.
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Yhtenaistetysti toteutettu jarjestys ja siisteys lapi osastojen; jokainen haastateltu
henkil® korosti tehtaan tai tydbmaan jarjestysta ja siisteytta perehdytysta tukevana
asiana. Tyopisteiden ja yleisen ymparistdon siisteydella on myos suuri merkitys
turvallisuuteen. Kohdeyrityksen tehdasymparistdissa jarjestys olisi helppo toteut-
taa, esimerkiksi jotain hyvaksi todettua, valmista menetelmaa hyodyntaen.

Perehdyttamishuone; perehdyttamista varten luotu tila on loistava idea. Tilaan
olisi mahdollista koota esimerkiksi seinalle selkeitd kaavioita yrityksen raken-
teesta ja organisaatiosta, isoja kuvia tuotantotiloista ja mallikappaleita suojava-
rusteista. Kohdeyrityksen toimilaitokset sijaitsevat lahella toisiaan, joten tama
olisi mahdollista toteuttaa. Huoneen voisi perustaa esimerkiksi perehdytysvas-

taavan omien toimitilojen yhteyteen.

Taskuopas; pieni taskuopas yrityksen yleisista ja perehdyttamiseen liittyvista asi-
oista olisi helppo toteuttaa sellaiseen muotoon, ettd sen saa avattua tyontekijan
omalla mobiililaitteella. Esimerkiksi PDF-tiedostoksi tallennettu opas olisi myds
seka helppo tulostaa etta paivittaa. Taskuoppaan lisaksi, yrityksen tuotteiden laa-

tuasioista tulisi laatia oma pieni oppaansa uusien tyontekijoiden kayttoon.

Oma turvallisuuskulttuuri; Onnistunut turvallisuuskulttuuri koostuu selkeasti osaa-
misesta, ohjeistuksesta ja ohjeiden seka toimintamallien omaksumisesta. Ole-
massa olevan, vanhemmista tyontekijoistd koostuvan tyoyhteisén yhdessa hy-
vaksytyt turvallisuusperiaatteet maarittelevat ne asiat, jotka tyOyhteiso kokee tar-
keiksi. Naihin periaatteisiin yhteiso luottaa ja haluaa sitoutua.

Palautteen ottaminen perehdyttamisen onnistumisesta; tama on tarkea vaihe pe-
rehdyttamisprosessissa, myds sen helppojen toteuttamistapojen vuoksi. Uusi pe-
rehdytettava tyontekija voi taholtaan antaa palautetta pidetysta perehdytyksesta
ja itse tyontekoon annetusta opastuksesta, seka eri perehdytysvaiheiden jalkeen
etta koko prosessin paatteeksi. Keratyn palautteen avulla yritys voi kehittaa pe-

rehdytysprosessiaan entista tehokkaammaksi.
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6.3 Uusi perehdyttamisen malli

Uuden perehdyttamisen mallin kehittdmista kohdeyrityksessa on mahdollista to-
teuttaa kohtuullisella aikataululla ja budjetilla, mutta se vaatii nykyiseen perehdy-
tysorganisaation kuuluvien henkildiden yhteista nakemysta, seka edellytyksia si-
toutua uuden mallin lapiviemiseen. Vertailututkimuksesta luodun yhteenvedon ja
teoriatiedon pohjalta kiteytyvat toimivan perehdyttamisen tarkeimmiksi asiakoh-

diksi seuraavat paasuunnat:

e perehdyttdmisen oikeanlainen organisointi
e perehdyttamisen suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus

e perehdyttamisen seuranta.

Kaikilla nailla toimenpiteilla pyritddn kaantamaan perehdytettava henkild tuotta-
vaksi mahdollisimman nopeasti. Mallin kehittamista ei kannata lahtea toteutta-
maan taysin samanlaisella organisaatiolla kuin ennen. Perehdyttaminen on aina
esimiehen vastuulla. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta esimiehen taytyy suoriutua
kaikista perehdytystyon vaiheista itse. Uudessa mallissa yleisten asioiden pereh-
dytyksen vaihe henkildityy yhteen, perehdytyksesta vastaavaan tyontekijaan. Ai-
kaisemmin jokainen yrityksessa perehdytysta suorittanut henkild on kaynyt pe-
rehdytystilanteessa kaikki olemassa olevat asiat lapi. Perehdytysvastaavan teh-
tavan luominen auttaa perehdytysta suorittavien henkildiden keskittymista omaan
osaamisalueeseensa eika kaikkea tietoa tarjota yhdella kertaa ja vilkkaassa ym-

paristossa.

Uusien tyontekijoiden kokemukset perehdytyksen onnistumisesta tulee selvittaa
ottamalla heilta palautetta aiheesta. Eri tason perehdyttdjien nakemykset
perehdyttamisen kulusta ja laadusta ovat mita luultavimmin hieman erilaisia
toisinsa nahden. Jokainen silmailee tilannetta luonnollisesti omasta
nakokulmastaan, joten palautteen ottaminen perehdyttdmisen onnistumisesta ja
sen oikeanlainen tulkitseminen ja hyodyntaminen ovat perehdytystyon

kehittamisen kannalta tarkeita asioita.



30

Uudesta perehdyttamisen mallista luotiin prosessikaavio (Liite 1) Microsoft Visio
-ohjelmaa hyddyntaen (Kuvio 6). Kaaviossa kuvataan perehdytysprosessin
toiminnot  graafisesti. Perehdyttamiseen liittyvat tehtdvat on jaettu
perehdyttamisprosessin eri osapuolille, henkildiden vastuiden mukaan. Isoin
muutos vanhaan malliin verrattuna on erilisen perehdytysvastaavan
hyddyntaminen, joka hallinnoi ja kehittdd perehdytystyota. Lisaksi uudessa

mallissa perehdyttaminen aloitetaan jo osana rekrytointiprosessia.

Perehdytys - Visio Professional
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Kuvio 6. Perehdyttamisen prosessikaavion luontia
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6.3.1  Rekrytointivaihe

Kaytannon perehdytystyo aloitetaan jo rekrytointivaineessa. Rekrytointipaatok-
sen jalkeen tiedottaminen tulevasta tyontekijasta alkaa, yritys tarjoaa tulevalle
tyontekijalle etukateen sahkoisessa muodossa sita tietoa, mita uusi tyontekija

tassa vaiheessa tarvitsee. Naita tietoja ovat mm:

o tietoa yrityksesta ja yrityksen historiasta
e yrityksen henkildsto

e tehdasalueilla likkuminen

e yleiset pelisdannot

o tydajat

e suojavarusteet.

Rekrytoinnin jalkeen perehdytyksesta vastaava henkilo saa tiedon uudesta tyon-
tekijasta ja varautuu osaltaan perehdytystyohon. Sesonkityontekijoita ja tarvitta-
essa muita usein yhta aikaa aloittavia tyontekijoitd voidaan ohjata perehdytysti-
laisuuteen kootusti, ottamalla toki huomioon tydntekijoiden sijoittuminen laitok-
sessa. Tyontekijan tarvitsemien suojavarusteiden mitoittaminen ja terveystarkas-
tusten varaaminen suoritetaan jo rekrytointivaiheessa. TyOvaatteet seka varus-
teet hankitaan valmiiksi sitd hetkea varten, kun tyontekija aloittaa tydnsa. Myos
mahdollisen terveystarkastuksen ajankohta on tassa vaiheessa tiedossa. Tassa
vaiheessa mietitddn myos tyonopastajan valintaa ja valmistaudutaan valmenta-

maan em. henkiloa tehtavaansa.

Tassa vaiheessa olisi helppo tarttua sahkdisen perehdytystydkalun kayttajaksi.
Erilaisten tyokalujen tarjoajia on paljon ja kohdeyrityksen kayttdon soveltuva ja
kohtuuhintainen sovellus on helppo 16ytaa. Yrityksen henkiléston vaihtuvuuden
maara huomioiden, erillinen sahkoinen tyokalu ei valttamatta ole paras vaihto-
ehto ja sen takaisinmaksuaika voi olla kohtuuttoman pitka. Yritykselta 10ytyy kay-
tostaan jo sellaiset tekniset valmiudet, joilla riittavan tiedon voi halutessaan luoda

naytille ilman erillista sovellusta.
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6.3.2 Perehdytyksen ensimmainen vaihe

Varsinainen perehdytystyd jaetaan uudessa mallissa kahteen eri osaan. Ensim-
maisesta vaiheesta vastaa perehdytysvastaava, jonka luo uusi tydntekija aloitus-
tilanteen jalkeen ohjataan. Ensimmaiseen perehdyttamisen vaiheeseen tulisi
luoda kiireeton tunnelma ja antaa tyontekijalle mahdollisuus kysya nolompiakin
kysymyksia. Tata edesauttaisi se, ettéd perehdytysvastaavaksi valikoitaisiin hel-
posti lahestyttava henkild. Perehdytysvastaavan kayttdéonotolla saadaan yhte-
naistettya perehdytysta lapi organisaation. Osastojen paallikéille jaisi hoidetta-
vaksi kaikki omaan osastoonsa liittyvat asiakohdat. Perehdytysvastaava hallinnoi
perehdytyksen kulkua ja vastaa sen onnistumisesta. Perehdytysvastaava vastaa

perehdytysmateriaalin yllapitamisesta ja paivittamisesta.

Perehdytysvastaavan tehtavana on tyontekijan vastaanottaminen, perehdytys-
suunnitelman lapikayminen ja teoria-asioiden kasittely. Erillisen perehdytyssuun-
nitelman laatiminen ja sen tuominen uuden tydntekijan nahtaville auttaa tyonte-
kijad hahmottamaan tulevaa tietoa paremmin. Suunnitelmassa eritellaan pereh-
dytysprosessin eri vaiheet uuden tyontekijan nakokulmasta. Suunnitelma tulisi
olla samankaltainen kuin nykyinen olemassa oleva perehdyttamisen tarkistuslista

ja se seuraisi tyontekijan mukana seuraavaan perehdyttamisen vaiheeseen.
Perehdytysvastaava kay laajemmin |&api mm. seuraavat asiat:

e yritys ja organisaatio

e turvallisuuskulttuuri

e ymparistdasiat

e tydsuhdeasiat

e asiakkuudet ja laatuasiat

e yksilon merkitys koko tuotantoketjussa.
Perehdytyksen ensimmainen vaihe jarjestettaisiin perehdytysta varten valmistel-
tuun tilaan, josta I6ytyisi kattavat kuvaukset yrityksen toiminnasta kuvineen, seka

erilaisine suojavarusteineen. Perehdytyshuoneeseen voitaisiin tuoda naytille

myos erilaisia laatumalleja yrityksen tuotteista.
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Ensimmaisessa perehdytysvaiheessa lapi kaydyt asiat tulisi tuoda tyontekijoille
helposti saataville, esimerkiksi taskuoppaan muodossa. Yrityksellaan on talla
hetkella kaytdssa intrasovellus, johon jokaisella tydntekijalla on paasy ja josta
nama tiedot 16ytyvat melkein kaikki. Tiedot ovat kuitenkin hajallaan ja ehka han-
kala l0ytaa. Taskuopas luotaisiin PDF-muotoon, josta asiat I0ytyisivat kootusti.
Tarkeaa olisi varmistua oppaan helposta paivitettavyydesta. Myos yrityksen tuot-

teiden laatuasioista tulisi koota oma pieni oppaansa.

Suoritettu perehdytys hyvaksytaan suoritetuksi allekirjoituksin seka perehdytta-

jan etta perehdytettavan puolesta.

6.3.3 Perehdyttamisen toinen vaihe

Kun perehdytysvastaava on saanut oman osuutensa hoidettua, osastopaallikko
jatkaa. Nyt kun peilataan vanhaan perehdytyksen verkkokansioon, josta osasto-
paallikot ovat ennen kayneet asioita 1api, ei jaljelle jagd montaa tiedostoa. Osasto-
paallikkd huolehtii tasta eteenpain vain omaan osastoonsa liittyvista asioista ja
pystyy nain paremmin keskittymaan itse tydntekoon ja kaytannon turvallisuuteen
liittyviin asioihin. Tassa vaiheessa hyodynnetaan tata vaihetta varten luotua tyon-

opastuksen tarkastuslistaa, jota tdydennetaan myos tyonteon aikana.
Osastopaallikkd kay osaltaan lapi seuraavat asiat:

e tehdasymparisto ja tyOpisteet

e kaytannon tavoitteet itse tyonteossa

e kaytannon tyoturvallisuus

e pelastussuunnitelma (osastokohtainen)
e sosiaalitilat

e muut tydntekijat.

Tassa vaiheessa voidaan esimerkiksi sopia, etta jokaisen uuden tydntekijan tulee
tehdaskierroksen tai ensimmaisten paivien aikana tehda vahintaan yksi turvalli-
suushavainto, ja toimittaa se asianmukaisesti eteenpain tyonjohdolle. Nain ma-

dalletaan kynnysta tyontekijan havaintojen tekemiseen myds tulevaisuudessa.
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6.3.4 Tyohon opastaminen

Tyohon opastaminen on prosessi, joka liittyy oleellisesti edellisiin perehdyttami-
sen vaiheisiin. Tassa vaiheessa kaynnistellaan jo tydntekoa, eli mennaan itse
asiaan. Ennen tydonteon opastamista uudella tyontekijalla pitaisi olla selkea visio
tehtavastaan ja merkityksesta yritykselle ja tyOyhteisoOlle. Tassa vaiheessa tyon-

tekijan tulisi myos tietda, mita ovat yrityksen arvot ja merkitys markkinoilla.

Tyohon opastuksessa hyddynnetaan vanhempia, samalla tydpisteella tyoskente-
levia tai tyoskennelleita henkiloitd. Osa vanhemmista ja kokeneista tyontekijoista
vastuutetaan ja koulutetaan tyonteon opastamiseen. Uuden tyontekijan oppi-

mista ja soveltuvuutta voidaan myos seurata naiden vastuuhenkildiden kautta.

Uuden aloittavan tyontekijan opastaminen tydtehtaviinsa tulisi ajatella koko ole-
massa olevan tyoyhteison kannalta tarkeana tapahtumana. Jos jokin tyoyhteison
osa ei pitkassa ketjussa toimi toivotulla tavalla, hairiintyy ketjun toiminta ja huo-
noimmassa tapauksessa se katkeaa. Uuden tydntekijan jattamisella yksin on vain
huonoja seurauksia ja talléin tyontekijasta voi tulla jarru, josta muut tydntekijat

karsivat.

6.3.5 Seuranta ja palautteen ottaminen

Perehdyttamisen prosessi ei ole tuloksellinen, ellei sita jatkuvasti kehiteta palaut-
teen perusteella. Palautteen anto voidaan hoitaa tyontekijan omalla osastolla
seuratusti ja sahkoisessa muodossa, jonkin ajan kuluttua itse perehdyttamisesta.
Keratty palaute ohjataan perehdytysvastaavan kayttoon.

Yrityksen olisi hyva toteuttaa myds perehdyttamisen jatkokeskustelu, joka pidet-
taisiin sopivan ajan kuluttua uuden tydntekijan aloituksesta. Keskustelun voi pitaa
osastopaallikko ja sen avulla tiedustellaan tyontekijalta, miten asiat ovat sujuneet
jaonko jokin asia jaanyt vaivaamaan mielta. Keskustelussa voisi hyodyntaa myos

tydnopastuksessa mukana olleita henkildita.
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6.3.6 Uutta mallia tukevat toimenpiteet

Puretusta vertailuaineistosta kumpuaa asiakohtia, joita kannattaa ohjata tuke-
maan varsinaista perehdyttamisen mallia. Myohemmin mainittavat kaytannot

ovat kaytossa kaikissa tai osassa tutkimukseen mukaan otetuista yrityksista.

Kohdeyrityksen tulisi vakiinnuttaa kaytanto, jonka mukaan uusi tyontekija kierra-
tetdan kaikilla yrityksen osastoilla ja perehdytetaan kevyesti myds muiden laitos-
ten tuotantoon. Tama laajentaa nakemysta yrityksesta seka auttaa ymmarta-
maan oman tyonsa merkitysta paremmin. Yrityksen tulisi myos numeroida selke-
asti kaikki laitosten oviaukot, jotta kaiken muun hyodyn lisaksi uuden tyontekijan
|I6ytaminen eri paikkoihin helpottuu. Numerointia tukisi myds paivitetty kartta teh-

dasalueista.

Kaikissa haastateltavat kehuivat jarjestysta ja siisteytta kaytannon tyossa. Koh-
deyritykselle soveltuva, jarjestykseen tahtaava menetelma on esimerkiksi 5S. 5S
on kehitetty tybmenetelmien standardointia seka tyon organisointia varten tyopai-
koilla. Menetelman tavoitteena on tydn tuottavuuden kasvattaminen pyrkimalla
valttamaan kaikenlaista tuhlaamista ja hukkaamista. Lisaksi poistetaan ei-arvoa
tuottavaa toimintaa ja parannetaan turvallisuutta ja laatua. (George, Rowlands,
Price & Maxey 2005, 206-207.)

6.3.7 Alihankkijoiden perehdyttaminen

Alihankkijoiden perehdyttamiseen ei aikaisemmin ole uhrattu kovin paljon resurs-
seja. Jarjestelmallisen perehdyttamisen ja tydhonopastuksen piiriin tulee kuulua
kaikki henkilostoryhmat, vuokratydntekijoita tai vieraskielisia unohtamatta. Pe-
rehdytyksessa tulisi selvittdd naiden tekemien tdiden mahdolliset vaikutukset
muun tydmaan toimintaan ja turvallisuuteen. Vaikka he olisivat suorittaneet esi-
merkiksi tyoturvallisuuskurssin, heidat tulee perehdyttaa erikseen riittavasti myos
tydpaikkakohtaisiin asioihin. Aliurakoitsijoiden perehdyttamisessa olisi helppo

hyodyntaa videosisaltdja ja mobiililaitteita.

Myds alihankkijoiden perehdyttamiselle luotiin oma mallinsa (Kuvio 7). Mallista

laadittiin vastaavasti oma prosessikuvaajansa (Liite 2).
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Kuvio 7. Alihankkijoiden perehdyttamisen prosessikuvaajan suunnittelua

Alihankkijoiden perehdyttamisesta vastaa jatkossa tehdaspalvelupaallikk6. Sopi-
muksen tekovaiheessa suoritetaan vaarojen arviointi, joka taydentyy tyon luon-
teen mukaan. Alihankkijoiden varsinainen perehdyttaminen toteutetaan sah-
koista tyokalua hyodyntaen. Tyota suorittavien henkildiden mahdollisesti tarvitse-
mat luvat tarkastetaan ja ne arkistoidaan. Perehdytys tulisi olla kohdeyrityksen
omien tyontekijdiden perehdyttamisen mallia tiiviimpi, jotta perehdyttaminen ei

turhaan viivastyta tydsuoritteiden aloitusta.
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7 POHDINTA

Taman opinnaytetydn lahtékohtana oli luoda tyon kohdeyritykselle uusi tydnteki-
jéiden perehdyttamisen malli, jonka luomisessa hyddynnettiin vertailukehitta-
mista. Vertailukehittdmisen kohteeksi valikoitui kolme, alallaan suurta ja menes-
tynytta yritysta. Suuremmalla haastateltavien yritysten maaralla olisi saatettu I0y-
tda enemman hyvia toimintatapoja perehdyttamisen mallin kehittdmiseen, mutta
uskon etta keratysta haastattelumateriaalista 16ytyva asiasisalto riitti kohdeyrityk-

selle soveltuvan kehittamisen suunnan loytamiseen.

Mita uuden tyontekijan perehdyttaminen sitten maksaa? Perehdyttamisen hintaa
mietitdan luultavasti usein perehdyttamista suorittavien henkildiden palkkakus-
tannusten ja uuden tydntekijan varusteiden seka koulutusten hintojen kautta. Nai-
den lisaksi tulisi osata miettia myos huonon perehdyttamisen aiheuttamia piilo-
kustannuksia, jotka aiheutuvat esimerkiksi huonon perehdytyksen aiheuttamasta
tydn tehottomuudesta. Uskon, ettd epaonnistuneet rekrytoinnit voidaan tunnistaa
jatkossa paremmin, kun perehdyttdmiseen uhrataan enemman resursseja, myos
rekrytointivaiheessa. Ajatusta onnistuneen perehdytyksen vaikutuksesta tuotta-
vuuteen olen kuvannut seuraavassa kuvaajassa (Kuvio 8), toki yksittaisen tyon-

tekijan henkilokohtaiset tekijat voivat vaikuttaa nuolten asentoon merkittavasti.

Tuottavuus €

L J
T

Onnistuneen perehdytyksen
vaikutus (aika/tuottavuus €)
Tyontekijan kustannus
tyonantajalle kasvaa €

Kuvio 8. Onnistuneen perehdytyksen vaikutus tuottavuuteen
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Tyota aloitettaessa epailytti, oliko aihevalinta sittenkaan rakennusalalle sovel-
tuva. Tydn edetessa lI6ydokset yllattivat; huomattiin ettéd perehdyttamiseen vah-
vasti liitoksissa olevat aihealueet kuten turvallisuus ja tydhyvinvointiasiat ovat ra-
kennusalalla vahvasti nakyvilla ja tulokset ovat myos toimialariippumattomasti
hyodynnettavissa. Kun mietitdan heikkouksia, 16ydokset ovat hyvin riippuvaisia
valituista benchmarking-kohdeyrityksista. Tasta antaa viitteita suuret erot vertail-
tavasta prosessista eri kohdeyritysten valilla. Esimerkiksi ilman viimeista, pereh-
dyttamiseen erikoistunutta yritysta rima olisi jaanyt tuloksia laadittaessa selvasti
alemmas. lItsellani oli tahan tyohon lahdettaessa innostus sahkadisia perehdytys-

tydkaluja kohtaan, mutta tutkimuksen edetessa mielipiteeni selvasti muuttui.

Yrityksen perehdyttamisen nykytilasta saatiin selked kuva ja uusi perehdyttami-
sen malli antaa yritykselle suunnan ja vinkkeja perehdytystyon kehittamiseen. Li-
saksi tyota ja valittua menetelmaa on toistettavuutensa lisdksi helppo hyodyntaa
myo6s muiden prosessien kehittamiseen. Malli tukee uusien tyontekijdiden itse-
naista oppimista tyétehtaviin ja nain motivoi tehtavissaan onnistumiseen. Koh-
deyrityksella on luodun perehdyttamisen mallin mukaisesti toimien mahdollista
saastaa kustannuksissaan kaantamalla uusista tyontekijoista koituvat kustannuk-

set mahdollisimman nopeasti tuottaviksi.
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