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Tiivistelma

Perehdyttaminen on tarked osa nykypaivan tydelamaa, jonka mukana se on myos kehittynyt. Perehdyttami-
sellda mahdollistetaan tarvittavien tietojen ja talon tapojen opettaminen uudelle tyontekijalle, jotta han op-
pii keskeiset tyotehtdavansa nopeasti ja suoriutuu niissa mahdollisimman hyvin. Laadukkaalla perehdyttami-
sella tyontekijoiden hyvinvointi kasvaa, jolloin he myds sitoutuvat tyotehtaviinsa. Perehdytyksen sisdltoon
ja kestoon vaikuttavat ennen kaikkea tyotehtavien laajuus, eli vastuun kasvaessa myo6s perehdytysjakso on
pidempi.

Rakennuttajalla on merkittdva rooli hankkeiden edistdmisessa, jotta ne valmistuvat aikataulussa ja asetetun
budjetin raameissa. Laadukkaalla perehdytykselld uudet rakennuttajat tekevéat tyonsa oikein ja toimeksian-
tajan vaatimusten mukaisesti. Tehtdvana oli kehittda rakennuttajien tyon kannalta keskeista tyénopastusta
laatimalla heille oleellista tietoa sisdltdava perehdytysopas. Tavoitteena oli myos kehittda toimeksiantajan
olemassa olevaa perehdytysprosessia, jotta se pysyisi laadukkaana myos kiredn aikataulun aikana.

Perehdytyksen kehittamisessd on tarkeda ottaa kaikkien osapuolien nakékulmat huomioon. Taman saavut-
tamiseksi tarvitaan monipuolista aineistoa, jota kerattiin laadullisilla tutkimusmenetelmilla. Pdaasiallisena
menetelmana kaytettiin teemahaastatteluja, jotka tehtiin kaikille osapuolille kokonaisuuden hahmotta-
miseksi. Haastatteluista keratyn aineiston pohjalta muodostettiin johtopaatoksia, joita kaytettdisiin tarvitta-
vien kehitystoimien tekemiseen seka rakennuttajan tyota tukevan perehdytysoppaan laatimiseen.

Tuloksina syntyi perehdytysoppaan lisaksi muokattu tarkastuslista perehdytyksen seuraamiseksi. Taman
avulla perehdytettdvan ja esihenkilon on selkedampaa seurata perehdytyksen etenemistd ja varmistaa, etta
kaikki perehdytykset kdydaan suunnitellussa ajassa. Perehdytysopas tarjoaa oleelliset tiedot rakennuttajan
tyon kannalta ja tarvittaessa ohjaa oikean tiedon aarelle. Toimeksiantajan nykyinen perehdytyssuunnitelma
tarjoaa jo hyvan perehdytyksen uudelle rakennuttajalle, mutta perehdytysoppaalla ja selkeammalla tarkis-
tuslistalla sen laatu pysyy poikkeuksellisessakin tilanteessa korkeana.
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Abstract

Work orientation is important part of today’s working life, with which it has also developed. Orientation
gives new employee adequate information to learn the employer’s methods and job’s duties. High-quality
orientation also increases employee’s well-being which makes them commitment to their work. The length
and the contents of the orientation depends on how much responsibilities are included in new employees’
job.

Developer has important role in completing building projects within planned schedule and budget. New de-
velopers learn their jobs quickly and within employer’s standards by high quality orientation. The purpose
was to improve working instruction by developing an onboarding handbook for it. The task was also to de-
velop employer’s existing orientation process, so it holds its quality even in tight schedules.

It's important to take all points of views into account while developing work orientation process. To achieve
this, it required many-sided data which was collected with qualitative research methods. The main method
in gathering of an overall picture about the orientation process was to use focused interviews for partici-
pants. Collected data was used to plan necessary development methods to develop orientation process and
onboarding handbook.

As a result, an onboarding handbook was developed and in addition to that, an orientation checklist was
modified. With modified checklist, it is easier to follow the orientation process from employee’s and em-
ployer’s perspectives and finish it in time. Onboarding handbook provides relevant information for the new
developer’s work and, for example, provides contact information for key people. Employer’s existing orien-
tation process gives high quality onboarding to the new employee. With onboarding handbook and modi-
fied checklist, the orientation process holds its high quality even in extraordinary situations.
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1 Johdanto

Tydntekijan perehdyttaminen on kehittynyt muun tyéelaman kanssa useiden vuosikymmenten
ajan. Se on prosessi, jota on muovannut monet eri tekijat. Kehittynyt digitalisaatio ei enaa sido sita
tiettyyn paikkaan ja aikaan, jonka lisaksi kaksisuuntainen perehdytysprosessi asettaa seka organi-
saation etta uuden tyontekijan vuorollaan perehdyttdjan ja perehdytettavan rooleihin (Eklund
2018, 39 & 182). Tyoelaman muutokset tekevat perehdyttamisesta jatkuvan prosessin, joka alkaa
jo ennen kuin uusi tyontekija aloittaa ensimmaisen tydpadivansa uudessa organisaatiossa ja jatkuu
pitkdlle tulevaisuuteen nimellisen perehdytysjaksonkin jalkeen (Eklund 2018, 88). Laadukkaan pe-
rehdyttamisen tarkeys korostuu varsinkin hyvin vastuullisissa tyotehtavissa, kuten vaikkapa raken-

nuttajan tehtavankuvassa.

Rakennuttaja on eri rakennushankkeiden edistamisen kannalta merkittavin rooli. Rakennuttajan
tehtavat kohdistuvat hankkeen moniin eri vaiheisiin, jonka lisaksi hdan on tekemisissa useiden eri
osapuolien ja sidosryhmien kanssa. (Junnonen, Aalto & Ahlroos 2022, 14). Infrahankkeet ovat erit-
tain kriittisia, silla ne kohdistuvat ihmisen hyvinvoinnin peruspilareihin kuten esim. tieverkostoon
(mts. 10-11). Ammattitaitoinen rakennuttaja mahdollistaa infrahankkeiden valmistumisen aika-
taulussa ja asetettujen kustannusten puitteissa (Junnonen ja Kankainen 2023, 13). Ensimmaista
kertaa rakennuttajan roolissa toimiville tyontekijoille on tarkeaa perehdyttaa roolinsa vastuut ja
tehtdvat, jotta heilla on mahdollisuus vieda hankkeet maaliin oikeaoppisesti, asiakkaan tarpeiden
mukaisesti. Oman ammattitaidon kehittaminen organisaatiossa edellyttaa sita, etta tuoreelle ra-

kennuttajalle annetaan riittavat valmiudet suoriutua vaativasta tehtavastaan.

2 Rakennuttajan perehdyttaminen

2.1 Rakennuttajan rooli infrahankkeissa

Infrahankkeet vaikuttavat suuresti kaikkien ihmisten hyvinvointiin ja jokapaivdiseen elamiseen
(Junnonen ym. 2022, 11). Infrarakentamisella tuotetaan mm. liikkenneverkostoja ja ymparistéhuol-
lon rakenteita (Junnonen & Kankainen 2023, 8). Hankkeiden lopputuotteet jaetaan kolmeen osa-
alueeseen (kts. kuvio 1.). Infrarakentaminen kattaa siis kdytanndssa lahes kaiken rakennetun ym-
pdriston, pois lukien talonrakentamisen rakennukset. (Junnonen ym. 2022, 11). Infrahankkeet ovat

monimutkaisia, silla ne koostuvat useista eri osaprosesseista ja eri alojen toimijoista. Taman lisaksi



hankkeen lahtotiedot ovat yleensa vahaiset. Infrarakentamisessa rakennuttaja on hankkeen kan-
nalta merkittavin rooli. Hankkeiden sujuvan etenemisen kannalta on tarkeda, ettd rakennuttaja on
aktiivisesti edistamassa hanketta sen alkuvaiheesta aina tyon loppuvaiheeseen asti, jolloin tyon
aikana syntynyt omaisuus luovutetaan sen tulevalle omistajalle. (Mts. 14). Joissain tapauksissa ra-

kennuttajasta voidaan kayttda myos nimitysta tilaaja (Junnonen & Kankainen 2023, 13).

. Yhdyskuntien valiset

¢ Uudisrakentamisen e Kadut e Maantiet
alueosat * Energiahuolto * Tietoliikenne
L] Kiinteistc’jjen e \Vesihuolto e Radat
ulkoalueiden huolto e Lentokentit
* Ympadristo ja muut e Vesivaylat ja satamat
e Kaivos- ja

tuulivoimalahankkeet

Kuvio 1. Infrarakentamisen lopputuotteet (Junnonen ym. 2022, 11, muokattu; viitattuna Vainio &

Nippala 2021)

Rakennusalan sopimusasiakirjojen mukaan rakennuttaja on luonnollinen tai juridinen henkild,
jonka lukuun itse rakennusty6 tehdaan ja tyon tulos luovutetaan (Junnonen & Kankainen 2023,
13). Junnosen ja muiden (2022, 43) mukaan rakennuttamiseen kuuluu eri vaiheiden tehtavien hal-
linta. Rakennuttajan vastuulla on siis esim. hankkeen kannalta keskeisten tavoitteiden asettami-
nen (Junnonen ym. 2022, 43; Oksanen, Laine & Kaskiaro 2019, luku 1.1.1). Muita keskeisia tehtavia
ovat suunnitteluvaiheessa tehtavat suunnitteluttaminen ja suunnittelunohjaus seka rakentamis-
vaiheen valvominen ja ohjaaminen. Hankkeen johtamisessa on tarkeda tunnistaa eri osapuolet ja
toimijat sekd muodostaa ja yllapitaa heidan valilleen luotuja yhteyksia. (Junnonen ym. 2022, 43—
44). Junnonen ja Kankainen (2023, 13) lisdavat viela, ettd rakennuttajan vastuulla on myés mm.

viranomaislupien hankkiminen, kustannus- ja rahoitussuunnitelmat seka aikataulujen laatiminen.



Rakennuttajalla on siis suuri vastuu infrahankkeen menestyksekkaan toteuttamisen kannalta. Seu-
raavissa alaluvuissa avataan tarkemmin itse perehdyttamista seka sen suunnittelua. Ensiksi kuvail-
laan perehdyttamista tiivistetysti, jonka jalkeen kasitelladan sen sisaltda luvussa 2.3.1 ja ajankohtaa
luvussa 2.3.2. Taman jalkeen luvussa 2.3.3 kerrotaan erilaisista perehdytystaktiikoista ja luvussa
2.3.4 kasitellaan erilaisia perehdytysmenetelmia. Koska perehdytysta tehdaan jokaisella alalla, niin
seuraavissa luvuissa esitetdan laadukkaan perehdyttamisen yleiskuva, josta eri alan organisaatiot

muokkaavat siita vaatimustensa mukaisen.

2.2 Perehdyttiminen tiivistetysti

Perehdytyksella tarkoitetaan kdaytanndssa kaikkia niita toimia, joiden avulla uusi tyontekija oppii
suorittamaan tyotehtavansa, tuntemaan tyoyhteisonsa seka tiedostamaan hdaneen kohdistuvat
odotukset (Ahokas & Makela 2013, Kdsitteet; Joki 2021, 85). Joen (2021, 85) mukaan hyvalla pe-
rehdytyksella taataan se, etta tyontekija oppii suorittamaan ty6tehtavansa oikeaoppisesti ja mah-
dollisimman nopeasti. Kangas ja Himalainen (2008, 2) jakavat perehdytyksen eri toimenpiteet
kahteen osioon: “Talo tutuksi” ja "Tyo tutuksi”. “Talo tutuksi” -osion toimenpiteet sisaltdvat pereh-
tymista yritykseen, tydyhteis66n ja talon tapoihin. Ndin uusi tulokas oppii tuntemaan uuden ty6-
paikkansa, sen toimintatavat- ja periaatteet seka tuntee tyopaikkansa kannalta keskeiset ihmiset
kuten esihenkiloston, tyokaverit ja asiakkaat. Vastaavasti “Tyo tutuksi” -osio sisaltaa tyéhon pereh-

dyttamista eli tydbnopastusta. (Mts. 2).

Tyonopastuksen avulla uusi tyontekija oppii suorittamaan tydtehtavansa oikeaoppisesti ja turvalli-
sesti seka ymmartaa siihen liittyvat vastuut ja odotukset. Uudelle tydntekijalle tulee opettaa tyo-
tehtaviin liittyvat keskeiset tiedot ja taidot sekd tukea hanta itsendisen ja omatoimisen tyoskente-
lyn varmistamiseksi. (Kangas & Hamalainen 2008, 2, 13). Kangas ja Hamaldinen (2008, 15) jakavat
tyonopastuksen viiteen askeleeseen (kts. kuvio 1.). Opastuksen tulee siis sisaltaa kaikki tyon kan-
nalta valttamattomat kaytannon asiat kuten erilaiset toimintatavat, séannot ja tekniikat (Eklund
2018, 96). Kankaan ja Hamaldisen (2008, 13) mukaan tyonopastus kytkeytyykin kiinteasti tyoyhtei-

son ja sen toimintojen jatkuvaan kehittamiseen.
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Opitun varmistaminen

aloittaminen

Kuvio 2. Tydnopastuksen viisi askelta (Kangas & Hamaldinen 2008, 15)

Ahokas ja Makeldinen (2013, Kenelle tulee antaa perehdytystd) kertovat etta perehdyttamisen tar-
peellisuus ei katso tyopaikan toimialaa tai kokoa. Jarjestelmallinen ja hyvin suunniteltu perehdyt-
tadminen ja tydnopastus tulee antaa kaikille henkilostoryhmille, mukaan lukien esihenkilosto ja
tyonantajan ulkopuoliset tyontekijat. Naiden lisdksi perehdytyksen piiriin kuuluvat myos vieraskie-
liset ja ulkomaalaiset tyontekijat seka ulkomaan komennukselle lahtevat tyontekijat. (Ahokas &
Makeld 2013, luku Kenelle tulee antaa perehdytystd). Seuraavassa luvussa kerrotaan tarkemmin
perehdytyksen suunnittelusta, jonka avulla mahdollistetaan prosessin oikeanlainen toteuttaminen

ja kehittaminen.

2.3 Perehdytyksen suunnittelu ja toteuttaminen

Jotta perehdyttamisprosessi olisi hyodyllinen tyokalu niin perehdyttéjalle kuin myds perehdytetta-
ville, vaatii se huolellista suunnittelua. Suunnittelematonta ja tilanteen mukaan muuttuvaa pereh-
dytysta on mahdotonta lahtea kehittamaan, koska talléin ei ole minkdanlaista prosessia, jota voisi
kehittaa koko organisaation voimin. Suunnitelmallisuudella siis varmistetaan se, ettd aiemmin teh-
tyja virheita korjataan niiden toistamisen sijasta. (Eklund 2018, 36—37). Jokaisella tydpaikalla tulisi
olla perehdytykselle oma suunnitelma seka tarvittava aineisto. Ndiden ohella olisi hyva pitaa pe-
rehdytyksen keskeisista asioista tarkistuslistaa, jonka avulla sekd perehdyttdja etta perehdytettava
voivat seurata prosessin etenemista. (Kunnollinen perehdytys kannattaa aina n.d.). Organisaati-
oilla voi olla olemassa tietynlainen perusrunko perehdytyssuunnitelmalle, mutta jokaisen uuden
tyontekijan kohdalla perehdyttaminen tulisi tehda tilanne- ja tarvekohtaisesti, ottaen samalla huo-
mioon itse perehdytettava (Eklund 2018, 76; Kangas & Hamaldinen, 2). Eklund (2018, 92) jakaa pe-

rehdytyksen kuuteen osa-alueeseen (kts. kuvio 2), joka toimii perusrunkona ja jonka osa-alueiden



alle voidaan lisata organisaatiokohtaisia asioita. Ahokkaan ja Makelan (2013, Suunnittelun koko-
naisrunko) mukaan suunnittelulla pyritddn asettamaan tavoitteet perehdytykselle, maarittamaan

sen sisaltd seka jaksottamaan ja jasentelemaan se loogiseksi kokonaisuudeksi.

Organisaation
Tyotehtavaan toiminta
opastaminen

Vastuualueet Prosessi ja
ja tavoitteet kaytanteet

Kehittymisen
seuranta

Kuvio 3. Perehdytysprosessin kuusi osa-aluetta (Eklund 2018, 92)

Ty6suojelulainsaadanndn mukaan uuden tyontekijan Iahin esihenkilé on vastuussa perehdyttami-
sen suunnittelusta, toteuttamisesta ja valvonnasta (Ahokas & Makeld 2013, Vastuu perehdyttdmi-
sestd). Seka Eklund (2018, 76—77) etta Joki (2021, 88—89) tasmentavat ettd perehdytyksen vastuu-
henkildina ovat yleensa esimiehen lisdksi myos henkilostdasiantuntija ja mahdollisesti erikseen
nimetyt tyontekijat. Eklundin (2018, 36) mukaan on tarkeda varmistaa, etta organisaatiossa ole-
vasta roolistaan riippumatta perehdyttdja on valmis ottamaan myo6s perehdytettavan tarpeet huo-
mioon. HenkilGstoasiantuntija vastaa yleensa yrityksen yleisesittelyista ja kokonaisuuden hahmot-
tamisesta, kun taas esimies keskittyy tyotehtavien vaatimuksiin ja odotuksiin. Tyoyhteisén
ndkokulmasta paras perehdyttaja olisikin juuri oman yksikon esimies. (Joki 2021, 88—89). Ahokas ja
Makela (2013, Vastuu perehdyttdmisestd) muistuttavat, etta ulkopuolisten tyontekijoiden kohdalla
vastuussa ovat seka heidat ldhettanyt ettd vastaanottanut tydnantaja. Vastuu voi tosin tarkoittaa
joko itse tyontekijan konkreettista perehdyttamista tai varmistaa etta joku muu hoitaa sen. Tama
siis tarkoittaa, ettd perehdyttdjana voi toimia myos talon ulkopuolinen henkild tai tehtadvia delegoi-

daan muille vastuuhenkildille. (Eklund 2018, 76-77).



Vaikka tehtavia delegoitaisiinkin esim. koulutetulle tyénopastajalle, niin tama ei kuitenkaan siirra
perehdyttamisen kokonaisvastuuta pois esihenkil6ltd (Ahokas & Méakelad 2013, Vastuu perehdyttd-
misestd). Perehdyttdjien valinnassa on huomioitava, etta heilla on riittavat valmiudet, tiedot, tai-
dot ja asenteet tehtdvan suorittamiseksi. Hyvia perehdyttdjia ovat varsinkin ne halukkaat ja am-
mattitaitoiset tyontekijat, jotka eivat ole olleet pitkaan talossa eli heilla on taten myds oma
perehdytysprosessi tuoreessa muistissa. (Joki 2021, 88—89). Tyénopastajan perusedellytyksena
taas korostuu hanen oma ammattitaitonsa, mydnteinen asenne opastettavia kohtaan seka moti-
vaatio itse opastustyohon. Opastajan on pystyttava luontevaan vuorovaikutukseen opastetta-
viensa kanssa ja pyrkia katsomaan asioita heidan nakdkulmastaan. Taman lisaksi itse opastus tulisi
tehda selkeasti ja johdonmukaisesti, samalla kannustaen ja rohkaisten opastettavia. (Kangas & Ha-
maldinen 2008, 14). Delegoinnissa on hyvin tarkeda, etta jokainen nimitetty vastuuhenkild tietaa
oman vastuualueensa, jolloin kaikki tarvittavat asiat kdydaan varmasti lapi seka valtytaan paallek-

kaisyyksilta (Eklund 2018, 76—77). Itse sisaltéon vaikuttavat monet eri tekijat.

2.3.1 Sisdltoon vaikuttavat tekijat

Tyontekijalle annettavan perehdyttamisen sisallon vahimmaisvaatimus on maaritetty jo Suomen
laissa. Tyoturvallisuuslaki (TTurvL 738/2002, 148§) maarittaa tyonantajalle vastuun perehdyttaa
tyontekijansa. Ennen tyotehtavien alkua tyontekijalle tulee perehdyttaa turvalliset ty6tavat, vali-
neiden oikeanlainen kayttaminen seka tyo- ja tuotantomenetelmat. Ndiden lisdksi tyontekija tulisi
perehdyttaa tyopaikkansa tyoolosuhteisiin, antaa hanelle ohjausta haittojen ja vaarojen esta-
miseksi seka opettaa hanelle tarvittavat huolto- ja korjausty6t. Nadita asioita tulee myos tarvitta-
essa taydentda. (TTurvL 738/2002, 148). Tyosopimuslaissa (TSL 55/2001, 3§) on myds madritetty
tyonantajan vastuu tyontekijoiden tyoturvallisuudesta huolehtimisesta. Taman lisdksi tydnantajan
on edistettava kaikin puolin suhteitaan tyontekijoihin kuin myos tyontekijoiden keskinaisia suh-
teita. Tyonantajan tulee myds mahdollistaa tydntekijan suoriutuminen tyostdan muutoksien ta-
pahtuessa seka edistdad hanen kehittymistaan tyourallaan. (TSL 55/2001, 1§). Lainsdadanto siis
edellyttda ennen kaikkea huolehtimaan tyontekijoéiden tyoturvallisuudesta mutta organisaatioilla
on yleensa taman lisaksi omia tavoitteita, joita perehdytykselld pyritdan saavuttamaan (Eklund
2018, 28). Jokaisen organisaation tulisikin miettia juuri heille sopiva perehdytysprosessi eli mita he

tavoittelevat tyontekijan perehdyttamiselld.



Vaikka perehdyttaminen onkin oma prosessinsa, sen tulisi olla osa kaikkea muuta organisaation
toimintaa. Perehdyttamisprosessi onkin yksi johtamisen tydkaluista, joilla koko organisaatiota vie-
daan kohti maariteltyja tavoitteita, samalla noudattaen omaa strategiaansa. (Eklund 2018, 27). Pe-
rehdytykseen on kuitenkin tarkeaa sisallyttaa kaikki oleellinen tieto tulevan tyotehtavan kannalta,
mutta prosessin laajuuteen vaikuttaa esim. tydsuhteen kesto (Joki 2021, 86). Seka Eklund (2018,
28) ettd Kangas ja Hamalainen (2008, 3) kertovat etta varsinkin lyhyissa tyosuhteissa kuten sijai-
suuksissa ja kesatdissa, on niukan aikataulun vuoksi keskityttava perehdyttamaan tyotehtavien
kannalta kaikkein olennaisimmat asiat. Lyhyissa tyosuhteissa tavoitteena onkin yleensa tyotehta-
vien nopea oppiminen ja rutiinin kehittaminen. Pitkissa tyosuhteissa vastaavasti on tarkeaa saada
tyontekija osaksi tyoyhteisoa ja sita kautta sitoutumaan pitkdksi aikaa organisaatioon (Eklund
2018, 28-29). Ahokas ja Makela (2013, Perehdytys koskee myds vanhoja tyéntekijéité) huomautta-
vat kuitenkin, etta tyosuhteen kestosta riippumatta jokainen tyontekija tarvitsee perehdytysta hei-

dan tyotehtaviensa tai tydomenetelmiensa muuttuessa.

Uuden tydntekijan palkkaaminen aiheuttaa jo organisaatiossa muutoksia, jotka vaativat sopeutu-
mista (Eklund 2018, 32). Joen (2021, 86) mukaan perehdytys voi tulla ajankohtaiseksi muillekin
kuin uusille tulokkaille. Nykymaailmassa erilaiset koneet, jarjestelmat ja menetelmat kehittyvat
jatkuvasti mutta myos yritysten liikeideat ja omistajat voivat vaihtua. Muutosten vaatimat pereh-
dytysten taydentamiset voivatkin siis kohdistua joko muutamaan ihmiseen tai jopa koko henkil6-
kuntaan. Oli muutos mika tahansa, tulee niita koskevat perehdytykset suunnitella ja toteuttaa erit-
tain huolellisesti. (Kangas & Hamaldinen 2008, 3—4). Tyoterveyslaitoksen (Kunnollinen perehdytys
kannattaa aina n.d.) seka Kankaan ja Hamaldisen (2008, 3—4) mukaan muutokset tekevatkin pereh-
dytyksesta jatkuvan prosessin. Perehdytyksen sisallon kannalta on hyva huomioida myos tyonteki-

jan eri ominaisuudet kuten esim. heidan ikansa.

Tyoterveyslaitoksen (Kunnollinen perehdytys kannattaa aina n.d.) mukaan hyvin suunnitellulla pe-
rehdyttamisella varmistetaan hyva tyoturvallisuus, tyon sujuvuus ja tyontekijan tyokyky riippu-
matta hdanen idstdan. Tyontekijan ika voi kuitenkin vaikuttaa tarvittavan perehdytyksen sisallon
laajuuteen. Yleensa idkkdaampi ja tydkokemusta jo kartuttanut henkilé6 omaa selkedmman kasityk-
sen tulevista tyotehtavistadn kuin vastaavasti tyduransa alussa oleva nuori tyontekija. (Joki 2021,

87). Tyoterveyslaitoksen (Kunnollinen perehdytys kannattaa aina n.d.) mukaan tyontekijan mah-
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dollinen kokemattomuus on aina otettava huomioon. Tyontekijalle vaikeista asioista on hyva kes-
kustella etukateen ja ohjeistaa eri tilanteiden toimintatavoista (Kunnollinen perehdytys kannattaa
aina n.d.). Nuoren tyontekijan kohdalla perehdytysjakson kannattaakin olla pidempi ja aloittaa se
aivan perusasioista. On hyva muistaa, ettd organisaatio on lopulta jokaiselle tulokkaalle uusi, riip-
pumatta hanen idstaan tai tyokokemuksestaan. (Joki 2021, 87). Kokemuksen maara onkin yksi pe-

rehdytyksen kestoon vaikuttava tekija.

2.3.2 Ajankohta

Perehdytysprosessin kesto on kasityksena hyvin vaihteleva. Eklundin (2018, 88—89) mukaan pereh-
dytyksen kesto vaihtelee toimialan ja tyontekijan tehtavien mukaan, mutta yleisesti puhutaan vii-
koista tai kuukausista. Kangas ja Himaldinen (2008, 2) ovat samaa mieltd, silld yleensa kaikki asiat
ovat perehdytettavalle uutta ja opittavaa on siksi hyvin paljon. Hyppanen (2013, Perehdyttdminen
tyon alkaessa) kertoo, ettd vaativammat tyotehtavat kasvattavat perehdytykseen tarvittavaa aikaa
ja yleensa tyontekijan perehdytysjakso on yhta pitka kuin hdanen koeaikansa. Vaikka joidenkin kasi-
tyksien mukaan perehdyttamiseen kuuluu Iahinna ensimmaisena pdivana suoritetut koulutukset,
niin prosessina se on vahvasti linkitetty rekrytointiin seka nimellisen perehdytysjakson jalkeiseen
aikaan (Eklund 2018, 88). Perehdyttaminen siis alkaa jo ennen kuin uusi tyontekija aloittaa ensim-

maisen tyopadivansa.

Kankaan ja Hamaldisen (2008, 9) mukaan jo tyohonottohaastattelussa tyontekijalle esitellaan yri-
tystd, johon han on hakemassa tdihin. Haastattelun aikana hakijalle voidaan esitelld esim. organi-
saatiota, asiakkaita seka talon tapoja. Tydsopimuksen tekemisen aikana tulevalle tydntekijalle voi-
daankin jo puhua tydsuhdeasioista ja salassapitovelvollisuuksista. Yleiskuvaa voidaan tehostaa
entisestdan, jos haastateltavan kanssa vieraillaan hanen mahdollisella tyopisteellddn. (Mts. 9). Art-
hurin (2006, 296) seka Caldwellin ja Petersin (2018, 32—33) mukaan tyopisteen tulisikin olla val-
miina uuden tyontekijan ensimmaiseen tyopadivaan mennessa. Ennakkoon kannattaa jarjestaa
esim. tarvittavat laitteet, tyovaatteet ja kdyntikortit, jotta aikaa ei tuhlata niiden odotteluun (Art-

hur 2006, 296-297; Hyppanen 2013, Perehdyttidminen ennen tyén alkua).

Ensimmainen tyopaiva kannattaa kayttda mieluiten kokonaan perehdyttdmiseen. Paiva aloitetaan

ensin tutustumisella, jonka jalkeen edetdan varsinaiseen perehdytykseen. Aluksi kdaydaan lapi or-
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ganisaation yleisperehdytykset, josta edetdadan oman yksikon tai osaston perehdytyksiin. Taman jal-
keen voidaankin keskittya itse tyota koskeviin asioihin, kuten tyotehtaviin, tyévalineisiin jne. (Hyp-
panen 2013, Perehdyttdminen ennen tyén alkua). Tietoa ei kuitenkaan kannata tarjota liiallisissa
maarin kerralla. Uusi tyontekija on yleensa stressaantunut perehdytyksen aikana eika todennakoi-
sesti sisaista kaikkia lapikaytyja asioita (Eklund 2018, 49 & 51). Asioiden muistamisen tehosta-

miseksi tietoa kannattaakin tarjota sopivissa maarin.

Tyoterveyslaitos (Kunnollinen perehdytys kannattaa aina n.d.) ohjeistaa organisaatioita varaamaan
perehdytykselle riittavasti aikaa ja jakamaan isot kokonaisuudet pienemmiksi palasiksi, jolloin uu-
sien tyontekijoiden on helpompi sisdistaa asioita. Koska uutta tietoa on yleensa runsaasti, niin pe-
rehdytysmateriaalia kannattaa jakaa tyontekijoille myos kirjallisessa muodossa (Hyppanen 2013,
Perehdyttidminen ennen tyén alkua). Esimerkiksi erilaiset perehdytykseen liittyvat kasikirjat ovat
tarkeda materiaalia, jotka auttavat uusia tyontekijoita heidan ensimmaisina tyopaivinaan. Kasikir-
jat sisaltavat hyvin olennaista tietoa ja niiden paatehtavana onkin juuri organisaation esittelemi-
nen. (Godinho, Reis, Carvalho & Martinho 2023. 18-19). Caldwellin ja Petersin (2018, 32; viitat-
tuna Sutton & Griffin 2004) mukaan juuri oppailla ja kasikirjoilla mahdollistetaan kaiken tyonteon
kannalta kriittisten asioiden 16ytyminen yhdesta luotettavasta, jarjestelmallisesta lahteesta. Eklun-
din (2018, 110) mukaan uuden tydntekijan oppiminen ja sopeutuminen organisaatioon jatkuu,
vaikka nimellinen perehdytysjakso tulisikin paatokseensa. Perehdytyksen jalkeen onkin varmistut-

tava siita, etta tyontekija on sisaistanyt kaikki tarvittavat asiat.

Perehdytysjakson aikana perehdytettavalle on mahdollisesti herannyt erilaisia mietteita ja kysy-
myksid, joita on tarkeda kayda lapi perehdytyksen jalkeen. Asioita voidaan kasitella esim. kehitys-
keskusteluissa, joiden avulla voidaan seurata tyontekijoiden kehittymista. (Eklund 2018, 110-111).
Tybnopastuksessa osaaminen tulisi vastaavasti varmistaa esim. tyonaytteiden tai haastattelujen
avulla (Kangas & Hamalainen 2008, 13). Lisaksi perehdytyksen aikana kannattaa pitaa perehdytta-
jan ja perehdytettavan valisia seurantakeskusteluja, joiden avulla seurataan perehdytyksen etene-

mista ja mahdollistetaan molemminpuolisen palautteen kerdaminen (Eklund 2018, 122).

Perehdytyksesta keratty palaute on tarkeaa, silla se sisdltaa prosessin kehittdmisen kannalta hyvin

arvokasta tietoa. Palaute voi olla vertaispalautetta, esimiehen ja perehdyttdjan antamaa pa-
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lautetta perehdytettavalle tai suoraa palautetta tyoskentelysta esim. asiakkaan kautta. Palautetyy-
pit kuitenkin eroavat toisistaan (Mts. 124-125). Eklundin (2018, 125) mukaan Zakin (2017) tutki-
muksessa todettiin, ettd esimiehen antama palaute pyrkii yleensa ohjaamaan, kun taas vertaispa-
laute, eli kollegalta toiselle liikkuva tieto, on sisalléltdan arvokkaampaa. Vertaispalaute onkin siksi
hyodyllisempaa, silla organisaatiossa jo oleva tyontekija pystyy esimiesta paremmin asettautu-
maan samaan tilanteeseen kuin perehdytettava. (Mts. 124-125). Perehdytyksen siséllon ja keston

ollessa selvilla, maaritetaan seuraavaksi perehdytyksen kaytannon toteutus.

2.3.3 Perehdytystaktiikat

Organisaation perehdytystaktiikat ovat yleensa kahden aaripaan, muodollisen ja joustavan valilla
(ks. kuvio 4.), painottuen enemman tai vahemman jompaankumpaan suuntaan (Eklund 2018, 81—
82). Muodollisen ja joustavan taktiikan erona on uuden tydntekijan rooli perehdytyksessa. Muo-
dollisessa taktiikassa on tarkoituksena sovittaa tyontekija osaksi organisaation kulttuuria mahdolli-
simman tehokkaasti, jolloin perehdytettavan tyontekijan rooli jaa hyvin passiiviseksi. Vastaavasti
joustavassa taktiikassa tyontekija on aktiivisemmassa roolissa eli hdanta kannustetaan olemaan
oma-aloitteinen, hanen ominaisuuksistansa ollaan kiinnostuneita ja hanen nakékulmansa otetaan
huomioon. On tarkeda tiedostaa, ettd ei ole olemassa oikeita ja vaaria taktiikoita vaan jokaiselle
organisaatiolle sopii eri taktiikat. Tehokas perehdytysprosessi yleensa vaatii ndiden eri taktiikoiden

vhdistelemista organisaation tarpeiden tayttamiseksi. (Mts. 86).

Muodollinen Joustava

e Yhteisollinen e Yksilollinen

e Muodollinen ajanjakso e Epamuodollinen ajanjakso
e Vaiheittain e Sattumanvarainen

e Ennalta maaratty e Vaihteleva

® Roolimalli e [tseoppiminen

e [dentiteetin hajottaminen e [dentiteetin vahvistaminen

Kuvio 4. Perehdytystaktiikoiden aaripaiden ominaispiirteita (Eklund 2018, 82)
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Perehdytysprosessi jaa helposti hyvin muodolliseksi, yksisuuntaiseksi toiminnaksi, jossa uudelle
tyontekijalle esitelldan organisaatiota samalla muovaten hanesta halutun mukaista palasta osaksi
suurempaa kokonaisuutta. Talla tavoin organisaatio tulee hyvin tutuksi tyontekijalle, mutta organi-
saatio ei taas tutustu haneen. (Baker 2022, 57-58). Eklundin (2018, 39) mukaan prosessista tulee
kaksisuuntainen, kun seka tyontekija etta organisaatio toimivat vuorollaan perehdyttdjan ja pereh-
tyjan rooleissa. Juuri palkattu tyontekija pystyy katsomaan organisaatiota uusin silmin, joka
yleensa heijastuu kehitysehdotuksina seka nykyisten toimintatapojen ja kdaytantdjen kyseenalaista-
misena. Tama edellyttda organisaatiolta avoimuutta uusille ideoille seka tyontekijalta oma-aloittei-
suutta. Tehokkaalla perehdytykselld uusi tyontekija kokee olevansa merkityksellinen organisaa-
tiossa ja vastaavasti organisaatio ymmartaa perehdytettavan yksilén tuoman panoksen
merkityksellisyyden. (Mts. 39-40). Yksisuuntaisen perehdytyksen muuttaminen kaksisuuntaiseksi

vaatii tyontekijan huomioimista.

Perinteisen tyollistamisen mallin rikkominen edellyttda ensiksi esihenkildiden ajattelumallin muut-
tamista. Esihenkildiden kannattaa ajatella organisaation koostuvan tyontekijéiden sijasta erilaisista
ihmisista ja heidan vahvuuksistaan. Vahvuus voi olla ldhes mita tahansa organisaatiota hyodytta-
vaa esim. organisointi- ja valmistelukykyja tai muiden tyontekijoiden auttamista uuden teknolo-
gian kayttéonotossa. Ndiden vahvuuksien I6ytamiseksi kannattaa varata alussa oma tietty aikansa,
jolloin uudelle tyéntekijalle voidaan esittaa juuri hanelle raataloityja kysymyksia seka keskustella
organisaation tarpeista. (Cable, Gino & Staats 2013, 26—27). Kaikki havaitut kyvyt ja vahvuudet ei-
vat valttamatta hyodyta organisaatiota, mutta tyontekijan silmissa se antaa yhtiosta positiivisem-
man kuvan (Baker 2022, 58; Cable ym. 2013, 27). Cablen ja muiden (2013, 27) mukaan tyopaikan
tulisi ennen kaikkea olla mahdollisuus ilmaista itsedan tyontekijana. Sopivien taktiikoiden maarit-

tamisen jalkeen tulee valita perehdyttdmismenetelmat.

2.3.4 Perehdyttamismenetelmait

Perehdytyksen kaytannon toteutukselle on olemassa useita erilaisia vaihtoehtoja. Yleisimpia ta-
poja ovat erilaiset koulutustilaisuudet ja ohjaajan opastuksella tapahtuva tydssa oppiminen. Nai-
den lisaksi on viela erilaisia keskustelutyyppisid tapoja ja itseopiskelumenetelmia, kuten esim. vi-
deot ja kirjat. (Eklund 2018, 78—79). Bakerin (2022, 63) mukaan perehdyttamisen aikana

tyontekijoiden vilisia suhteita voidaan parantaa nimeamalla uudelle tyontekijalle mentori.
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Mentori on organisaatiossa oleva kokeneempi tyontekija, jonka avulla perehdytettava oppii talon
tavoille. (Baker 2022, 63; Eklund 2018, 183). Eklund (2018, 183—184) muistuttaa ettad vaikka men-
tori onkin kokeneempi tyontekija, niin jo yhden vuoden kokemus organisaatiossa riittaa kyseiseen
tehtavaan. Talloin hanella on todennakdisesti oma perehdytysprosessinsa tuoreessa muistissa, jol-
loin mentori voi samaistua uuden tyontekijan, eli aktorin tilanteeseen. Aktorille jaetaan tietoa,
joka on muodostunut mentorin omista kokemuksista ja tehdyista virheista. Mentorointi onkin te-
hokas tapa jakaa hiljaista tietoa, joka on vahvasti organisaation kulttuuriin liittyvaa kirjoittama-
tonta tietoa. (Mts. 183—-184). Bakerin (2022, 63) ja Eklundin (2018, 155) mukaan siihen kuuluvat
monet kirjoittamattomat saannét, toimintatavat ja kdytanteet, joiden avulla tyontekija oppii toimi-
maan oikein organisaatiossa. Mentoroinnin onkin havaittu parantavan tyéntekijéiden yhteenkuu-
luvuuden tunnetta ja sitoutuneisuutta organisaatiota kohtaan. (Bowers, Thal & Elshaw 2023, 166;
Caldwell & Peters 2018, 32; viitattuna Van Dyne & Pierce 2004). Caldwellin ja Petersin (2018, 32;
viitattuna Bierema & Hill 2005) mukaan mentorointi kannattaa aloittaa jo ennen uuden tyonteki-

jan ensimmaista tyopaivaa esim. etayhteyden avulla.

Etatyoskentely ja siitd seurannut digitaalinen perehdytys eivat ole taysin uusia henkiléstéasiantun-
tijoiden keksint6ja, vaikka covid-19 pandemia tekikin niista uuden arjen lahes kaikille yrityksille.
Digitaalisuutta on aiemmin hyddynnetty esim. tilanteissa, joissa tyontekija ja tyopaikka ovat maan-
tieteellisesti katsottuna hyvin kaukana toisistaan. (Baker 2022, 68; Sani, Adisa, Adekoya & Oruh
2023, 638; viitattu lahteeseen Goodermote 2020). Eklundin (2018, 182) mukaan digitaalisessa ym-
paristossa suoritetun perehdyttdmisen etuna on sen sitoutumattomuus paikkaan ja aikaan, eika
itse perehdyttajankaan tarvitse olla valttamatta lasna tilanteessa. Tosin etatydskentelyn aikana
moni tyotehtdva tehddan itsendisesti, jolloin kommunikaatio on myds haasteellisempaa. Yhteistyo
ei siis saa unohtua organisaatiossa, vaikka tyokaverit eivat enaa istuisikaan samassa huoneessa.
(Baker 2022, 71-72). Vaikka etatyoskentelylld onkin useita hyotyja, niin tutkimusten mukaan me-

netelmalld on myds useita haittoja.

Bakerin (2022, 71) mukaan etatyoskentelyssa tyon ja vapaa-ajan rajat helposti hdlvenevat, jolloin
tyontekijoilla on yleensa vaikeuksia vaihtaa vapaalle ty6paivansa jalkeen. Taman lisaksi Sanin ja
muiden (2023, 642) tekeman tutkimuksen mukaan digitaalisessa perehdytyksessa havaittiin kolme

keskeistd negatiivista piirrettd. Tutkimuksen ensimmaisena havaintona oli tyontekijoiden vaihtele-
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vat mielipiteet liittyen digitaalisen perehdytyksen tarjoamiin sosiaalisen kanssakdaymisten maa-
raan. Introvertit suosivat digitaalista perehdyttamista ekstrovertteja enemman, silla digitaalisessa
ymparistossa he kokivat vahemman ryhmapainetta. Fyysiset, sosiaaliset kanssakdaymiset ovat kui-
tenkin tarkeita tyontekijan itseluottamuksen sekd motivaation ja tyétyytyvdisyyden edistamisen
kannalta. (Mts. 642—-644 & 646). Ensimmaiset viikot ovat yleensa lahes hermoja raastavia uusille
tulokkaille, mutta digitaalisessa ymparistdssa he kokivat entistd enemman stressia ja ahdistusta
yrittdessaan sopeutua uuteen digitaaliseen maailmaan (Mts. 642; viitattu lahteeseen Faragher

2020).

Seuraavaksi tutkimuksessa havaittiin, etta tyontekijat eivat kokeneet tyotaan tarkeaksi. Digitaali-
sessa ymparistossa itsensa eristaytyneeksi tunteneet tyontekijat kokivat tyonsa todennakoisem-
min merkityksettomaksi. Seka fyysisten kanssakdaymisten puuttuminen etta tyon kokeminen mer-
kityksettédmaksi heijastuivat tyotyytyvaisyyden ja motivaation vahenemisenad, jotka taas
vaikuttavat tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Kolmas ja viimeinen havainto liittyi tyontekijoiden ja
tyonantajan valisiin suhteisiin. Tutkimuksessa havaittiin digitaalisessa ymparistossa tyoskentelyn
laskevan luottamusta tyonantajaa kohtaan. Tyontekijoiden mukaan luottamuksen vahenemisen
syyna olivat lapinakyvyyden puute sekd mikromanageroinnista aiheutuva tilanne, jossa tyontekijat
eivat voineet olla omia itsejaan. (Mts. 647—649). Bakerin (2022, 69) mukaan nykypaivana pande-
mian jalkeen monet tyontekijat hyédyntavatkin hybriditydskentelya, jolla saadaan niin kontakti-
tyon kuin myos etatydn tuomat edut ja hyodyt. Digitaalisuus tuo kuitenkin monia hyotyja esim. pe-

rehdytysmateriaaliin kdyttamiseen.

Digitaalisuus mahdollistaa visuaalisesti selkeamman ja paremmin omaksuttavan materiaalin seka
proaktiivisen toiminnan eli materiaaliin voi halutessaan palata ja hakea siita tietoa. Perehdyttami-
sen kannalta keskeisia digitaalisia materiaaleja ovat mm. yhtion sisdiset materiaalit ja ohjelmistot
seka erilaiset ohjeet ja sdannot. (Eklund 2018, 182). Esimerkiksi rakennusalalla on kdytossa ePreh-
dytys -niminen verkkokoulutus, joka toimii yleisperehdytyksena tyontekijalle ennen kuin han saa-
puu itse tydmaalle. Taman avulla tydmaalla voidaan heti keskittya tydmaakohtaisiin perehdytyk-
siin ja syventya sen erityispiirteisiin. (ePerehdytys n.d.). Digitaalisuuden ohella my6s uusien

perehdytettdvien maara tulisi ottaa mahdollisuuksien mukaan huomioon.
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Eklundin (2018, 180-181) mukaan perehdytyksen toteutuksessa kannattaakin harkita perehdytet-
tavien valista yhteisty6td, jos organisaatiossa aloittaa samaan aikaan useampi uusi tyontekija.
Tyontekijoille voidaan suunnitella esim. yhteisia koulutustilaisuuksia ja tyopajoja. Uusilla tyonteki-
j6illa on usein myo6s tuoreen ndakdkulman tuomia ehdotuksia ja ndkemyksia perehdytysprosessin
kehittamiseen. Yhteistyolla mahdollistetaan myos vertaistuki perehdytettavien valilla, jolloin he

voivat kasitelld yhdessa perehdytykseen liittyvia asioita ja haasteita. (Mts. 180-181).

Seuraavassa luvussa kaydaan lapi hyvin suunnitellun ja toteutetun perehdytyksen tuomia hyotyja
organisaatiolle seka itse perehdytettavalle. Hyva perehdytys ennen kaikkea antaa uudelle tyonte-
kijalle oleelliset tiedot tydnsa suorittamiseen, mutta se myds parantaa hanen tyéhyvinvointiaan.
Organisaatiolle se tietaa taloudellista hyotya, parempaa yrityskuvaa ja vahentaa tyontekijoiden ei-

toivottua vaihtuvuutta.

2.4 Perehdytyksen hyodyt
2.4.1 Taloudellinen hyoty organisaatiolle

Uuden tydntekijan rekrytointi seka perehdyttaminen vaatii organisaatioilta paljon resursseja, jotta
ne osoittautuisivat myohemmin kannattaviksi toimiksi (Eklund 2021, 32-33). My6s Kangas ja Ha-
maldinen (2008, 5) muistuttavat ettd vaikka laadukkaallakin perehdytyksellda on oma hintansa, niin
se ei ole kuitenkaan yhta suuri kuin vastaavasti huonolaatuisen perehdytyksen aikaansaamien vir-
heiden aiheuttamat kustannukset. Hyvin suunnitellulla ja toteutetulla perehdytykselld varmiste-

taan vdhemman virheita tekeva tyontekija, jolloin organisaatio sadstaa rahaa ja aikaa (Mts. 5).

On kuitenkin tarkeaa tiedostaa, ettd uuden tyontekijan saapuminen organisaatioon on muutos,
joka aiheuttaa tuottavuudessa aina hetkellisen laskun. Laadukkaalla perehdytyksella voidaan pie-
nentda taman hetkellisen laskun suuruutta ja kestoa, mutta huonosti tehty perehdytys taas voi pa-
himmillaan johtaa uuden tyontekijan irtisanoutumiseen. Irtisanoutunut tyontekija johtaa siihen,
ettd uuden tyontekijan palkkaukseen vaadituille investoinneille ei saada minkdanlaista vastinetta.
(Eklund 2021, 32—-33). Perehdytykseen kannattaa siis panostaa, silld irtisanoutuneen tyontekijan
korvaaminen aiheuttaa huomattavasti suurempia kustannuksia, jopa moninkertaisesti hanen tule-
vaan palkkaansa verrattuna. Farren (2007, 1) antaa hyvana esimerkkind The Wynhurst Groupin

(2007) tekeman tutkimuksen, jossa arvioitiin tydntekijan korvaamisesta aiheutuvien kustannuksien
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olevan jopa kolme kertaa hanen tulevan palkkansa suuruinen. Arthur (2006, 290) on my6s samoilla
linjoilla ja kertookin kustannuksien olevan n. 2,5 kertaa tulevan tyontekijan vuosittaisen palkan

verran.

Uuden tyontekijan rekrytoiminen aiemman, irtisanoutuneen tilalle voi vieda huomaamattakin pal-
jon rahaa ja aikaa. Erilaisia kuluja aiheuttavat mm. virheiden ja sekaannuksien selvittamiset, tapa-
turmien hoitaminen seka tietamattdman tyontekijan vaarantamat asiakassuhteet (Kangas & Ha-
maldinen 2008, 5). Bakerin (2022, 58—59) mukaan tyontekijan korvaaminen voi kestda jopa useita
kuukausia ja talta ajanjaksolta aiheutuvia taloudellisia menetyksia ei valttamatta edes sisallyteta
viralliseen kirjanpitoon. Tarkemmin tarkasteltuna, korvaamisprosessi alkaa tyontekijan irtisanoutu-
misesta tai irtisanomisesta ja jatkuu aina siihen pisteeseen asti, kunnes hanet korvannut tyontekija
on asetettujen tavoitteiden kannalta tuottava organisaatiolle (Mts. 58—59). TyOntekijoiden vaihtu-

vuus voi nakya myods organisaation ulkopuolella.

Ihmisilla on yleensa jostakin yrityksesta tietynlainen mielikuva, joka on muovautunut heidan
omista kokemuksistaan sekda muiden kertomista mielipiteista. Tama mielikuva, myos yrityskuvaksi
kutsuttu kasite, vaikuttaa vahvasti tydonhakijoiden haluun hakea téihin johonkin yritykseen. (Kan-
gas & Hamaldinen 2008, 5). Joen (2021, 88) mukaan ndma mielikuvat, varsinkin negatiiviset, sdily-
vat ihmisten mielissa pitkdan ja niitd on vaikea muuttaa. Farrenin (2007, 4-5) mukaan onkin tar-
keda varmistaa, etta tuleva tyo vastaa myds tydpaikkailmoituksessa ja rekrytointiprosessissa
esiteltyad tydnkuvaa. Eparealistiset kuvaukset tulevasta tyosta ja sen vastuista heikentavat organi-
saation mainetta tydmarkkinoilla ja alentavat nykyisten, pitkaaikaisiin tyosuhteisiin haluttujen
tyontekijoiden sitoutuvuutta organisaatiota kohtaan. Jos tydnantajan odotukset uuden tyontekijan
suhteen ovat hyvinkin kohtuuttomia, niin tdma johtaa pahimmillaan uuden tyontekijan irtisanou-
tumiseen. (Mts. 4-5). Laadukas perehdyttaminen on siis hyva tapa parantaa omaa yrityskuvaa po-
tentiaalisena tyonantajana seka yhteistydkumppanina esim. oppilaitoksille. (Kangas & Hamalainen

2008, 5).

2.4.2 Tyontekijan hyvinvointi

Tyontekijoiden vaihtuvuus linkittyy vahvasti tyontekijéiden hyvinvointiin. Jos tydntekija on alusta

asti tyytyvadinen, niin han todenndkéisemmin myds pysyy uudessa tydpaikassaan. Uuden tydsuh-
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teen alkuhetket ovat sitoutumisen kannalta kriittisinta aikaa, koska talloin uudet tyontekijat to-
denndkdisimmin irtisanoutuvat (Baker 2022, 58). Bakerin (2022, 60) mukaan vaihtuvuus on kor-
keimmillaan juuri ensimmaisen 90 paivan aikana, Work Instituten (2019) tutkimuksen mukaan ta-
man ajanjakson aikana jopa 43 % uusista tyontekijoista lopetti uudessa tyopaikassaan. Myos
Kangas & Hamalainen (2008, 4-5) puoltavat edella mainittua havaintoa, silla uuden tyontekijan
saama ensivaikutelma uudesta tyopaikastaan vaikuttaa vahvasti hdanen tydmotivaatioonsa. Paatos

pysya juuri tassa tyopaikassa tapahtuukin hyvin nopeasti tyontekijan omassa mielessa (Mts. 4-5).

Uusille tyontekijoille on tarkeaad, etta he tuntevat itsensa tervetulleeksi uudessa tyopaikassaan.
Olonsa tervetulleeksi kokeva tyontekija tuntee, etta hanesta valitetaan, jolloin hanen tyémotivaa-
tionsa kasvaa ja han voi paremmin keskittya tyontekoon. (Arthur 2006, 293—-294; Kangas & Hama-
ldainen 2008, 4-5). Seka Eklund (2018, 35—-36) etta Kangas ja Hamaldinen (2008, 4-5) painottavat
ettad juuri laadukkaalla perehdytyksella ja opastuksella on suuri vaikutus tahan tydmotivaatioon,
joka on myos keskeisin tekija poissaolojen ja vaihtuvuuden maarissa. Eklundin (2018, 34—35) mu-
kaan on tutkittu, ettd ensimmaisen 90 paivan aikana saatu tuki ja opastus vaikuttivat enemman
tyontekijan sitoutumiseen ja tyon tuloksiin, kuin vastaavasti taman ajanjakson jalkeen saatu tuki.
Arthurin (2006, 293—-294) mukaan tyontekijan kannalta jo hyvinkin oleellisten asioiden kuten esim.
oikeanlaisesta vaatetuksesta ja yrityksen ruokailumahdollisuuksista informoiminen seka mihin ta-
hansa kysymyksiin vastaaminen tekevat tyontekijan olon mukavammaksi. Bowers ja muut (2023,
166) muistuttavat etta tyotyytyvaisyyden kasvun taustalla on myos perehdytyksessa asetetut sel-

keat tavoitteet.

Farrenin (2007, 4-5) mukaan seka tydonantajan ettd uuden tydntekijan on hyva tiedostaa molem-
piin kohdistuvat realistiset odotukset. Tyon mielekkyys kasvaa, kun tyontekija osaa hahmottaa
omat tyotehtavansa osana laajempaa organisaation kokonaisuutta seka kokee etta hanen tyollaan
on tarkoitus (Cable ym. 2013, 27; Kunnollinen perehdytys kannattaa aina n.d.). Roolien, odotuk-
sien ja vastuiden ollessa selkeita, tyontekija voi myds uppoutua tydhonsa paremmin (Bowers ym.
2023, 166). Tyontekijan motivaatiota voidaan lisata silla, ettd perehdytyksen aikana hanesta ollaan
aidosti kiinnostuneita myods ihmisena eika pelkkdna tyontekijana (Cable ym. 2013, 27-28; Farren

2007, 5-6). Tyontekijakeskeinen perehdytysprosessi mahdollistaa sen, etta tyontekijat voivat olla
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omia itsejaan ja hydédyntaa omia vahvuuksiaan. Tama myos vahentaa tyontekijan kokeman haitalli-
sen stressin maaraa, lisda luovuutta seka kasvattaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Cable ym. 2013,

27-28). Yhteenkuuluvuudella parannetaan organisaation tyontekijoiden yhteistyota.

Tybnantajan on tarkeda saattaa tyontekijat yhteen ja mahdollistaa heidan tutustumisensa toisiinsa
(Cable ym. 2013, 27; Farren 2007, 5—-6). Tata edellytetadan myds tydsopimuslaissa, jonka mukaan
tyOnantajan on edistettava tyontekijoidensa keskinaisid suhteita (TSL 55/2001. luku 2, 18). Farre-
nin (2007, 5-6) mukaan organisaation sisdinen yhteistyo on tarkeaa sen toiminnan kannalta mutta
myos tyontekijan henkisestd ndakokulmasta. Uudelle tyontekijalle onkin tarkeaa tarjota mahdolli-
suus esitella itsensa omien vahvuuksiensa ollessa paaosassa, jolloin han voi mukautua paremmin
uuteen ympadristoonsa (Cable ym. 2013, 27). Tyontekijan kannattaa hyodyntaa uuden tulokkaan
statustaan kysymalla paljon kysymyksia seka tutustumalla organisaation avainhenkildihin. Avain-
henkildihin tutustumalla uusi tydntekija padasee nopeammin osaksi organisaatiota seka tuntee
tyonsa organisaation kannalta merkitykselliseksi (Caldwell & Peters 2018, 32; viitattuna Brown
2007; Rousseau 1990). Tyontekijan itsetunto kasvaa, kun han tietdaa kenen puoleen voi kdantya ti-
lanteessa kuin tilanteessa (Farren 2007, 5—6). Organisaation kehittdminen vaatii jokaisen henkilon

osallistumista kehittamisprosessiin.

Organisaation kannattaa yhdessa keskustella kehitys- ja yhteistyostd koko henkildstonsa voimin,
aina ylinta johtoa myoten (Caldwell & Peters 2018, 33; Farren 2007, 5-6). Tyontekijoiden nakdkul-
masta katsottuna ylimman johdon kannattaa puhua nimenomaan organisaation arvoista ja kult-
tuurista, nayttadkseen oman sitoutuneisuutensa organisaatioon. My0s toimitusjohtajan kannattaa
olla jarkevalla tavalla lasna uusien tyontekijoiden saapuessa organisaatioon. (Farren 2007, 6). Jotta
tyontekijat haluaisivat sitoutua organisaatioon, tulee heidan tyénantajansa olla vastaavasti sitou-
tunut tyontekijoidensa hyvinvointiin. Tyonantajan tulee huomioida niinkin yksinkertaiset asiat kuin
oikeanlaisten sanavalintojen kdyttaminen. Sallittujen ja kiellettyjen asioiden sijasta kannattaa en-
nemmin keskustella toiminta- ja menettelytavoista. Oikeanlaiseen, informatiiviseen savyyn esite-
tyt odotukset tyontekijaa kohtaan luovat molemminpuolista kunnioitusta, joka taas on yksi tuotta-
vuuden kulmakivista. Sitoutunut tydnantaja saa vastapalveluksena motivoituneita tyontekijoita,

jotka ovat valmiita panostamaan tyontekoon organisaation hyvaksi. (Arthur 2006, 291-292).
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Teoriapohjan avulla muodostettiin yleiskuva laadukkaasta perehdytysprosessista. Aiemmista tutki-
muksista ja kirjallisuudesta keratty tieto kertoo perehdytyksen suunnittelussa huomioon otetta-
vista asioista, oikeanlaisista toteuttamistavoista seka laadukkaan prosessin tuomista hyodyista.

Tata kokonaiskuvaa hyddynnettiin taman kehittamistydn toteuttamisessa.

3 Kehittamistyon tausta, tavoitteet ja rajaukset

Toimeksiantajan rakennuttajat ovat keskeisessa roolissa infra-alan tydmaiden edistamisessa jo
suunnitteluvaiheesta lahtien. Heidan tyénkuvansa on hyvin laaja ja siihen liittyy paljon vuorovai-
kuttamista eri osapuolien kuten esim. urakoitsijoiden ja viranomaisten kanssa. Rakennuttajien
taustat voivat myos vaihdella suuresti, joillakin voi olla jo ty6kokemusta vastaavista toista ja jotkut
taas ovat ensi kertaa infrahankkeiden rakennuttamisessa mukana. Tyontekijoiden ominaisuuksista
riippumatta hyvalla perehdyttdamiselld mahdollistetaan se, etta jokainen rakennuttaja oppii hank-
keiden kannalta keskeiset tehtdvat ja vastuut mahdollisimman nopeasti. Tall6in infrahankkeet vie-
daan oikeaoppisesti loppuun asti, toimeksiantajan laatuvaatimuksien mukaisesti. Opinndytetyon

perehdytykseen liittyva aihe valikoitui eri tekijéiden perusteella.

Opinndytetyon tekija on aiemmin suorittanut harjoitteluita kahtena kesasesonkina, jolloin toimek-
siantajan toimintatavat ja rakennuttajien tiimi olivat jo valmiiksi tuttuja. Aiheena oleva perehdy-
tyksen kehittaminen on myos kiinnostava, koska rakennuttajan tyé on hyvin monipuolista ja mer-
kittavaa hankkeiden lapimenojen kannalta. Poikkeuksellisesta tilanteesta johtunut puutteellinen
perehdytys on tutkimuskohteena mielenkiintoinen, silld sen kehittdmisessa on tarkeda ottaa kaik-
kien osapuolien nakékulma huomioon. Tiedossa oli kuitenkin jo, ettd rakennuttajien tyéntekoa ha-

lutaan tukea kirjallisen materiaalin, tassa tilanteessa perehdytysoppaan avulla.

Tutkimusongelmaksi muodostui siis aluksi uusia rakennuttajia tukevan perehdytysoppaan puute.
Tutkimuksen edetessa ongelmaa laajennettiin myos itse perehdytysprosessiin, johon uudet tyon-
tekijat olivat tyytymattomia. Tyytymattomyys johtui poikkeuksellisesta tilanteesta, jossa toimeksi-
antajan rakennuttajien tiimissa tapahtui pienessa ajassa suurta vaihtuvuutta, jolloin uusia pereh-

dytettavia oli kerralla useita, ja vastaavasti kokeneempia tyontekijoitda vahemman.
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Tavoitteena oli siis kehittaa perehdytysprosessia, jotta se toimisi myos poikkeuksellisen suurten
vaihtuvuuksien aikana. Tata varten perehdytyksen nykytilanne tuli kartoittaa ja verrata sita raken-
nuttajien kokemuksiin. Nain nykyisesta prosessista [6ydetdan jo toimivat asiat seka kehitysta vaati-
vat osa-alueet. Taman lisdksi tavoitteena oli laatia rakennuttajien tyota tukeva kasikirjatyyppinen
perehdytysopas. Perehdyttamisprosessin kehittamisessa ja perehdytysoppaan laadinnassa oli ta-
voitteena tehda siitd toimeksiantajan toiveiden mukainen eli kehitystoimet myds parantaisivat pe-

rehdytyksen laatua.

Tehtavana oli siis tutkia ja kehittaa toimeksiantajan rakennuttajien tiimin perehdytysta ja tyon-
opastusta, jotta se tukisi rakennuttajien ty6ta. Laadukkaalla perehdytysprosessilla varmistetaan,
ettd uusi rakennuttaja oppii tekemaan tyotehtavansa toimeksiantajan toimintatapojen mukaisesti,
riippumatta perehdytettdvien maarasta. Oppaalla taas vahennetadan epaselvyyksia tyénkuvan kan-
nalta, joiden selvittaminen vie aikaa itselta seka tyokavereilta. Tutkimuskysymyksiksi valikoituivat

siis seuraavat:

e Minkalainen perehdytysprosessi toimeksiantajalla on talla hetkella kdytossa ja miten se on
tahan mennessa toiminut

e Minkalainen perehdyttaminen ja tydnopastus tukisi uusia rakennuttajia heidan tydsuh-
teensa alussa

e Miten perehdyttamisprosessia voitaisiin kehittaa, jotta se hyodyttaisi seka tyontekijaa etta
organisaatiota.

Tutkimuksen alussa ei ollut tiedossa yhta selkeda kehitysta vaativaa osa-aluetta, joten tutkimustoi-
met kohdistettiin prosessin kokonaiskuvaan. Taman vuoksi esim. yksittdisten perehdytysten sisal-
toa ei tutkittu tarkemmin. Kehittamistoimet kohdistettiin vain rakennuttajan tiimiin eika esim.
henkildstdasiantuntijoiden tiimin pitamiin perehdytyksiin. Tama rajaus tehtiin sen vuoksi, etta
esim. HR-tiimi pitaa kaikille organisaation tyontekijoille perehdytyksia, kun taas tdssa opinnayte-
tydssa kohderyhmana on juuri rakennuttajat ja heidan perehdyttamisensa. Rakennuttajatiimi on
monialainen, jonka vuoksi perehdytysoppaasta pyrittiin tekemaan kaikkia rakennuttajia yleisella
tasolla hyodyttava kokonaisuus, jolloin siihen ei sisallytettaisi liian yksityiskohtaista tietoa eri tuo-

tealueilta.
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Kehitystyo aloitettiin [ahtotilanteen kartoittamisella, jossa pyrittiin muodostamaan kokonaiskuva
sen hetkisesta rakennuttajan perehdyttamisprosessista. Kartoitus tehtiin nykyisten dokumenttien
lapikdaymiselld seka perehdyttamisen vastuuhenkildiden haastatteluilla. Taman jalkeen haastatel-
tiin tiimin rakennuttajia, joilla perehdyttamisjakso olisi tuoreessa muistissa. Useilla eri nakokulmilla

pyrittiin ottamaan kaikki perehdytyksen osapuolet huomioon.

4 Toteutus

4.1 Kehittamistyon menetelmat

Kehittamistyon suunnittelu aloitettiin yhdessa toimeksiantajan edustajan kanssa, tuolloin aiheeksi
annettiin rakennuttajien perehdyttamisen kehittaminen ja tyonimikkeeksi rakennuttajan kasikirja.
Aloituspalaverissa asetettiin tutkimukselle halutut rajaukset, tyon vaiheet seka pohdittiin haluttua
lopputulosta. Kehittamistyosta syntyisi lopuksi rakennuttajille tarkoitettu kasikirjatyyppinen pereh-
dytysopas. Kehittamistyon kohderyhmana toimi toimeksiantajan rakennuttajatiimin rakennuttajat

ja projektipaallikot, heidan perehdyttdjansa seka tiimikohtaisen perehdytyksen vastuuhenkilot.

Kasikirjaa varten keratty aineisto koostuisi toimeksiantajan toimittamista dokumenteista seka
haastatteluista. Edelld mainittuja aineistoja hyédynnettaisiin myds muiden perehdytysprosessia
koskevien kehityskohtien kartoittamisessa. Aloituspalaverin jalkeen opinndytetydn tutkimuksen
toteuttamiselle muodostui alustava lahestymistapa, joka tarkentui saanndéllisten ohjauspalaverien

avulla.

4.1.1 Tutkimusote

Kvantitatiivisen, eli maarallisen, ja kvalitatiivisen, eli laadullisen tutkimuksen ominaispiirteita ver-
taillessa, tdman opinndytetyon aihe eli perehdyttamisen kehittaminen, on tyypiltdan laadullista
tutkimusta. Ensimmainen laadullisen tutkimuksen piirre ndkyy jo tutkimuksen kohderyhman valin-
nassa, eli toimeksiantajan rakennuttajatiimin rakennuttajissa. Laadullisen tutkimuksen tyypillisena
piirteend on tarkoituksenmukaisesti valittu, tietty kohdejoukko verrattuna maarallisen tutkimuk-
sen valittuun perusjoukkoon ja siitd otettuun mahdolliseen satunnaisotokseen. Laadullisessa tutki-
muksessa itse tutkimussuunnitelma on joustava ja se muuttuu tutkimuksen edetessa. (Hirsjarvi,

Remes & Sajavaara 2009, 140 & 164). Tama nakyy myds opinndytetyon suunnittelussa, jossa aluksi
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tarkoituksena oli laatia perehdytysopas, mutta myohemmin tavoitteisiin lisattiin myos rakennutta-
jien kdyman perehdytysprosessin kartoittaminen ja kehittdminen. Tutkimuksen aihe puoltaa myods

laadullista lahestymistapaa.

Vaikka kehityksen kohderyhmaksi rajautuukin rakennuttajien tiimi, niin perehdyttaminen on kasit-
teena hyvin laaja. Perehdyttamista tarvitaan jokaisella tyopaikalla alasta riippumatta ja prosessina
se muodostuu yleisistd osakokonaisuuksista kuten organisaation esittelystd, tyonopastuksesta jne.
seka tarkemmista, tiimikohtaisista esittelyista kuten esim. oikeiden toimintatapojen ja menetel-
mien ldpikdymisestd. Tutkimustyo6lla pyritaankin kehittamaan rakennuttajien lapikdymaa perehdy-
tysprosessia eika vain yksittdista perehdytyksen osa-aluetta. Laadullisen, eli kvalitatiivisen tutki-
muksen lahtokohtana onkin luonnollisen tilanteen eli “todellisen elaman” kuvaaminen ja kohteen
kokonaisvaltainen tutkiminen (Hirsjarvi ym. 2009, 161 & 164). Seuraava laadullisen tutkimuksen

piirre muodostuu aineistosta ja sen hankintatavoista.

Perehdyttamista kehittdessa pyrittiin rakentamaan kokonaiskuva rakennuttajan kdaymasta pereh-
dytysprosessista. Tata varten aineistoa kerattiin prosessin eri osapuolilta kuten uusilta tyonteki-
joilta, perehdyttdjiltd seka vastuuhenkildilta. Aineiston keruumenetelmaksi valittiin haastattelu,
jotta jokaisen osapuolen ndakokulma saataisiin esiin. Haastattelu on Hirsjarven ja muiden (2009,
164) mukaan yksi laadullisen tutkimuksen metodeista, jolla tutkittavat paasevat itse “aaneen”.
Haastattelun sijasta pohdittiin myds kirjallisen kyselyn jarjestamista, mutta kyselylla ei pystyttaisi
esittamaan lisakysymyksia, jotka tarjoaisivat monipuolisemmin aineistoa. Haastattelujen lisaksi py-
rittiin analysoimaan my0ds olemassa olevia dokumentteja ja tyokaluja, joita kdytetaan perehdytta-
misen aikana. Puusa ja Juuti (2020, 75) korostavat maarallisen tutkimuksen ja laadullisen tutkimuk-
sen ldhestymistapojen tuottamien aineistojen tyyppien eroja, laadullinen aineisto koostuu
erilaisista teksteista ja maarallinen aineisto esitetdadan numeerisessa muodossa. Aineiston analy-

sointi viittaa myos laadulliseen tutkimusotteeseen.

Hirsjarven ja muiden (2009, 140 & 164) mukaan maarallisessa tutkimuksessa esitetddn hypo-
teeseja, kun taas laadullisessa tutkimuksessa aineistolle tehdaan tarkka ja monipuolinen tarkas-
telu, jotta siita I6ydettdisiin myos odottamattomia havaintoja. Hypoteeseilla pyritdan tutkimuk-
sessa selittamdan ja vertailemaan asioita, eli tutkimuksen alussa ongelmaa varten tehdaan

ennakoituja vaitteitd. Hypoteeseja tulee perustella esim. teorian avulla, joka olisi perehdyttdmisen
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kehittamisessa myos mahdollista. (Mts. 158). Teoriapohjasta voitaisiin muodostaa esim. seuraa-

vanlainen hypoteesi: ”“Laadukas perehdyttdmisopas tukee paremmin uuden rakennuttajan tyota”.
Taman hypoteesin mittaaminen ja selittdminen vaatisi kuitenkin tarkastelua pidemmalta ajanjak-
solta, jossa tarkasteltaisiin opinnaytetyon tuloksena syntyneen perehdyttamisoppaan vaikutuksia
uuden rakennuttajan saapuessa tiimiin. Hypoteesin testaaminen ei olisi kaytannollisesta tai ajalli-
sesta nakokulmasta katsottuna mahdollista, silla rakennuttajien tiimiin ei ole talla hetkella tulossa

uusia perehdytettavia ja itse perehdyttamisopas on taas tdman opinnaytetyon tulos.

4.1.2 Tutkimusstrategia

Tutkimusotteena on siis laadullinen tutkimus, mutta tdman opinnadytetyon aihe seka sen toteutta-
mistapa viittaavat myos kehittamistutkimus -menetelmaan. Kanasen (2015b, 76) mukaan kehitta-
mistutkimus on nimenomaan muutokseen tahtaavaa ja kehityskohteena on yleensa tuote, organi-
saatio, menetelma tms. Taman opinnaytetyon kehityskohteena oleva perehdytysprosessi tayttaisi
siis tdman kriteerin. Kananen (2015b, 76) tosin painottaa, ettd kaikki kehittamistyd yrityksissa ei

ole kehittamistutkimusta, silld se vaatii tutkimusosion seka tutkimusotteen.

Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti (2015, 21) korostavat kehittamistyon eroavan juuri tutkimuksellisuu
den avulla arkiajattelusta, koska silla varmistetaan kehittamisen jarjestelmallisyys, analyyttisyys
seka kriittisyys. Tutkimuksesta saadun tiedon tulee my6s pohjautua olemassa olevista teorioista
muodostuvaan tietoperustaan. Kehitystyon liittamisella tietoperustaan mahdollistetaan uuden tie-
don havaitseminen eli kehittamistyon tapauksessa tyoelaman kaytantdjen dokumentointi ja mal-
lintaminen. Tutkimuksellinen kehittamisty6 on siis kaytannonlaheisempi kuin perinteinen tutkimi-
nen. Kaytannodnldheisyys nakyy tieteelliseen tutkimukseen verrattaessa sen paamaarassa.
Tutkimuksellinen kehittamistyo pyrkii kdytannon parannuksiin, kun taas tieteellinen tutkimus tuot-
taa uutta teoriaa ilmidista. (Mts. 19 & 21). Kdytannonldheisyys ei kuitenkaan muuta tutkimuksen

tutkimusotetta.

Kananen (2015b, 76) huomauttaa, etta kehittamistutkimus on yleensa seka laadullisen ettd maa-
rallisen tutkimuksen yhdistelma tai vain laadullista tutkimusta, jolloin se ei ole oma tutkimusot-
teensa. Ojala ja muut (2015, 105) kertovatkin ettad tutkimuksellisessa kehittamistydssa voidaan

hyodyntda seka maarallisen etta laadullisen tutkimuksen aineiston keruumenetelmia, kuten esim.
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haastatteluja ja kyselyita. Seka laadullisia etta maarallisia tutkimusmenetelmia yhdistelevia tutki-
muksia kutsutaan yleisesti yhdistelmatutkimuksiksi, englanniksi “blended”, joita ovat kehittdmis-
tutkimuksen lisaksi case- eli tapaustutkimukset ja toimintatutkimukset (Kananen 2015a, 39). Opin-
naytetyossa pyritdan kehittamaan perehdytysta eli saamaan aikaan muutosta. Kanasen (2015a,
40) mukaan kehittamistutkimuksen merkittavin ero perinteisiin tutkimusmenetelmiin verrattuna
on sen tavoitteessa. Kehittamistutkimuksessa pyritddn poistamaan havaittu ongelma, kun taas pe-
rinteisissa menetelmissa pyritdan analysoimaan sita ja esittamaan sille mahdollinen ratkaisu. Ke-
hittamistutkimus alkaa yleensa siitd, mihin perinteinen tutkimus loppuu. (Mts. 40). Taman opin-
nadytetyon tutkimusosuus loppuisi perehdytysprosessin kartoittamisen ja kehitystoimien laatimisen
jalkeen ja kehittamisosuus sisaltdisi rakennuttajien kasikirjan laatimisen. Talléin tama opinnayte-
tyo on tutkimusotteeltaan laadullinen tutkimus ja mutta kdytannonldheisyytensa vuoksi se on stra-
tegialtaan tutkimuksellista kehittamistyota. Opinnadytetyo tayttaa tosin myos case- eli tapaustutki-

muksen piirteita.

Tapaustutkimuksessa pyritaan tutkimaan hyvin yksityiskohtaisesti yhta tai useampaa tapausta
(Hirsjarvi ym. 2009, 134; Kananen 2008, 84). Kanasen (2008, 84) mukaan tapaus voi olla jokin tietty
yritys, sen osasto tai vaikkapa perhe tai ihmisryhma. Tapauksen maaritteleminen tuo kuitenkin on-
gelmia aineiston keruun kannalta. Jos tapauksena on esim. jokin yritys, niin on tarkeda paattaa,
keita yrityksen henkil6ita vaikkapa haastatellaan. (Mts. 84-85). Tapaustutkimus on strategia, jossa
pyritddn keradmaan aineistoa usein jostakin tietysta prosessista luonnollisessa tilanteessa. Tyypilli-
simpia tapaustutkimuksen aineistonhankintamenetelmia ovat havainnoinnit, dokumenttien analy-
sointi seka erilaiset haastattelut. (Hirsjarvi ym. 2009, 134-135). Menetelmat ovat siis samoja kuin
laadullisessa tai maarallisessa tutkimuksessa. Tama johtuu siita, etta tapaustutkimus on kehitta-
mistutkimuksen tavoin yhdistelmatutkimus, jolloin silla ei ole my6skdaan omia tutkimusmenetelmi-
aan (Kananen 20154, 38). Tapaustutkimuksen tekeminen kuitenkin edellyttdd monien Iahteiden
kayttoa ja keratyn aineiston tulisi muodostaa tietty paattelyketju, joka on myds muun kuin itse tut-
kijan tarkistettavissa (Kananen 2008, 84). Tdma opinnaytetyo ei kuitenkaan ole samankaltaisuuk-

sistaan huolimatta tapaustutkimus.

Tapauksena tdssa opinnaytetydssa toimisi kohderyhméana oleva rakennuttajien tiimi ja tarkastel-

tava prosessi olisi heidan lapikdymansa perehdytysprosessi. Aineistonkeruumenetelmina hyédyn-
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nettyja haastatteluja ja dokumenttien analyysia hyddynnettiin myos tassa opinnaytetyodssa. Pereh-
dytysprosessista pyrittiin kerddmaan laajasti tietoa ja hyodyntaa useita ldhteitd. Kanasen (2015a,
39) mukaan tapaustutkimuksella pyritdan muodostamaan laaja ja monipuolinen kuva tutkittavasta
ilmiosta. Tassa opinnaytetydssa pyrittiin saamaan monipuoliset kuvat laadukkaasta perehdytys-
prosessista kirjallisten lahteiden avulla seka toimeksiantajan nykyisesta perehdytysprosessista.
Tarkoituksena on kuitenkin kehittaa tata toimeksiantajan perehdytysprosessia, jolloin tdma opin-
nadytetyo on ldahempana kehittamistutkimusta. Taman vuoksi tama opinnadytetyo ei ole tapaustutki-

mus.

4.1.3 Tiedonhankinta

Opinndytetyon alkuvaiheessa tutustuttiin muihin perehdyttdamiseen liittyviin opinnaytetoihin.
Naita opinnaytetoita 16ytyi useita, koska perehdyttamista tehdaan kaikilla aloilla. Rakennuttami-
sesta |oytyi siksi vdhemman aiempia opinnaytetoitd. Opinndytetdihin tutustumisen jalkeen suunni-
teltiin tulevaa tiedonhakua teoriapohjaa varten. Tiedonhakusuunnitelmaan kirjattiin erilaisia haku-
sanoja, joilla tietoa lahdettaisiin etsimaan. Suomenkielisia hakusanoja olivat esim. rakennuttaja,
rakennuttaminen, perehdyttaminen, perehdytys jne. Kansainvalisia |ahteita varten kaytettiin haku-
sanoja onboarding, induction, orientation, employee orientation jne. Englannin kielessa sanalle
perehdyttaminen on useita erilaisia kasitteita, jolloin my&s englanninkielisia hakusanoja oli enem-

man kaytettavissa.

Opinndytetyon teoriapohja rakennettiin kahdesta osasta: rakennuttajan roolista hankkeissa seka
itse perehdyttamisesta yleisesti. Teoriapohjalla pyrittiin avaamaan rakennuttajan tyén vastuulli-
suutta sekd tahan rooliin perehdyttamisen tarkeydesta. Teoriapohjan rakentamisessa hyodynnet-
tiin kotimaisia seka kansainvalisia kirjallisuuslahteita, lehtiartikkeleita ja tutkimuksia. Varsinkin tut-
kimuksissa pyrittiin hyddyntamaan tuoreimpia julkaisuja, jotta teoriapohjassa olisi viimeisinta
tietoa. Lakitekstien alkuperdinen julkaisupaivamaara 16ytyy 2000-luvun alusta, mutta niiden sdan-

nollinen paivittdminen viranomaisten toimesta tekee niistd luotettavia.

Kirjallisuuden ja lehtiartikkelien lahteet olivat laajalta aikavaliltd, mutta vanhemmissa julkaisuissa
pyrittiin kerddmaan tietoa kriittisesti, jotta teoriapohja ei sisalla vanhentunutta tietoa. Esimerkiksi
Arthurin teos on julkaistu vuonna 2006 eli 18 vuotta sitten, mutta esim. vdite "Uuden tyontekijan

tyopisteen tulisi olla valmis ennen hanen ensimmaista tyopaivaansa” (s. 296), pitaa paikkansa vield
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tanakin paivana. Tata samaa vaitetta kaytetaan myds uudemmissa teoksissa kuten esim. Caldwel-

lin ja Petersin teoksessa, joka on julkaistu 2018 (s. 32—-33).

Hyvin vanhoja lahteita ei kuitenkaan kaytetty suurissa maarin, johtuen niiden ajalle tyypillisesta
tiedosta. Tiedonhakuvalineena kdytettiin enimmakseen Janet Finna -palvelua seka kirjaston fyysi-
sia kokoelmia. Tiedonhaussa pyrittiin suosimaan lahteita, joihin useat tuoreemmat julkaisut viit-
taavat. Jotkin tallaiset lahteet eivat 16ytyneet kirjaston tai Janet Finnan kokoelmista, jolloin tiedon-
hakuun kaytettiin Google Scholar -hakukonetta. Scholar -hakukone ei kuitenkaan ollut ensisijainen

tiedonhakutyokalu, vaan sita kdytettiin hyvin vahaisissa maarin.

4.2 Aineiston keruu ja kuvaus

Tutkimus ja samalla aineistonkeruu alkoi ldhtoétilanteen kartoittamisella. Toimeksiantaja lisasi te-
kemalleen Teams -kanavalle perehdyttamisessa talla hetkella kaytettyja tyokaluja seka asiakir-
joja/tiedostoja, joita on laadittu perehdytysta varten mutta ne eivat olleet vield taysin valmiita.

Tutkimuksen aineisto kerattiin padasiassa haastattelujen avulla.

Perehdyttamisen kehittdmisessa Kangas ja Hamaldinen (2008, 25) neuvovat hydédyntamaan nimen-
omaan haastatteluja, joilla voidaan kerata uusien tyontekijoiden henkilokohtaisia kokemuksia liit-
tyen heidan kdymaan perehdytykseen. Hirsjarven ja muiden (2009, 205) mukaan haastattelulla ke-
ratty puhe, eli ihmisen aani, voidaan sijoittaa osaksi laajempaa kontekstia. Taman lisdksi hankittuja
tietoja voidaan syventaa entisestdaan haastateltaville esitettyjen lisakysymysten avulla, jolloin ihmi-
sestd tulee, ilmeineen ja eleineen, aktiivinen ja merkityksellinen osapuoli tutkimuksessa. Vaikka
haastattelun tuoma joustavuus ja vastaajien myoétailevyys tekevatkin siita laadullisen tutkimuksen
pddamenetelman, on silla myos haittapuolensa. (Mts. 205-206). Haastattelu on aineistonkeruume-

netelmana hyvin aikaa vievaa.

Hirsjarven ja muut (2009, 206) kertovat etta haastatteluun kannattaa turvautua vain, jos siihen on
kaytettavissa riittavasti aikaa. Hyvin lyhyiden, esim. puolituntia kestdvien haastattelujen sijasta,
kannattaa harkita kyselylomakkeiden hyodyntamista. Talldin tilanne on yleensa helposti ratkaista-

vissa, eika haastattelun tuomalle laajalle tiedonkeruulle ole tarvetta. (Mts. 206). Taman opinnayte-
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tyon haastattelut olivat kestoltaan noin tunnin mittaisia, riippuen haastateltavien vastausten laa-
juudesta seka lisakysymysten maarasta. Kaikissa haastatteluissa haastateltavilta kysyttiin lisakysy-

myksiad, joita ei esim. kyselylomakkeella olisi ollut mahdollista tehda.

Haastatteluja jarjestettiin rakennuttajille, toimeksiantajan edustajalle ja perehdyttajille. Kaikille
laadittiin omanlaisensa haastattelurunkonsa (ks. Liite 1, Liite 2 & Liite 3), joilla pyrittiin samaan
mahdollisimman monipuolisesti tietoa. Rakennuttajien teemat keskittyivat perehdytyksen sisal-
toon, kun taas toimeksiantajille ja perehdyttdjille suunnattiin koko prosessia koskevia teemoja.
Laadullinen tutkimusmenetelma sisaltaa erilaisia haastattelumenetelmia eri tutkimustilanteita var-

ten.

Hirsjarvi ja muut (2009, 208) seka Puusa ja Juuti (2020, 111) ryhmittelevat haastattelulajeja niiden
muodollisuuden mukaan. Strukturoitu haastattelu sisdltda ennalta laadittuja kysymyksia, jotka esi-
tetdan tietyssa jarjestyksessa. Toisessa ddripadssa taas on strukturoimaton haastattelu, jossa haas-
tattelijalla on tietty aihe ja sita kasitteleva keskustelu on taysin vapaamuotoista. (Hirsjarvi ym.
2009, 208). Puusa ja Juuti (2020, 111-112) sijoittavat ndiden kahden aaripaan valiin puolistruktu-
roidun haastattelun. Puolistrukturoitu haastattelu on strukturoitua haastattelua vapaampi mutta
se tarjoaa kuitenkin mahdollisuuden tietyn kysymysluettelon hyodyntamiseen. Eri haastattelutyy-
pit ovat siis joko strukturoituja ja strukturoimattomia tai muodollisuudestaan riippumatta ndiden
kahden valilla. (Mts. 111-115). Tassa opinnaytetydssad haastattelutyypiksi soveltui parhaiten tee-

mahaastattelu.

Teemahaastattelu on strukturoidun ja strukturoimattoman haastattelun valimuoto, jossa aihee-
seen liittyvat teemat ovat jo tiedossa mutta kysymykset taas ovat vapaamuotoisempia (Hirsjarvi
ym. 2009, 208). Puusan ja Juutin (2020, 112) mukaan teemahaastattelussa oletetaan, ettad kohde-
ryhma on lapikaynyt jonkun tietyn prosessin ja tutkija vastaavasti on perehtynyt tutkimuskoh-
teensa liittyviin keskeisiin asioihin, kuten esim. prosesseihin. Tama puoltaa myds tassa opinnayte-
tyOssa teemahaastattelun kayttoa, silla esim. kohderyhman rakennuttajat ovat kaikki lapikdayneet
tydnsa vaatiman perehdytyksensa ja tutkimuksen tekija taas on kartoittanut taman perehdytys-

prosessin nykyisen rakenteen. Haastatteluja varten koottiin omat kysymysluettelot teemoittain.



29

Teemojen avulla isompi kokonaisuus voidaan ryhmitella pienemmiksi osakokonaisuuksiksi. Yksikin
teema on kokonaisuutena laaja ja vaatii siksi monien nakékulmien huomioimista. Teemojen tulee
kuitenkin perustua ilmion tutkittuun tietoon eli teoreettiseen viitekehykseen. (Puusa & Juuti 2020,
113). Taman opinndytetyon haastattelujen teemat valittiin tietoperustan kokonaisuuksien avulla.
Rakennuttajien haastatteluissa teemoina olivat esim. perehdytyksen kesto ja sisdltd. Toimeksian-
tajalla vastaavasti teemoina olivat mm. perehdytyksen suunnittelu ja menetelmat. Kohderyhman

eri osapuolet toivat esiin eri nakokulmia liittyen rakennuttajien perehdytysprosessiin.

Perehdyttamisen kehittdmisessa on Kankaan ja Hamaldisen (2008, 25) mukaan tarkeda ottaa kaikki
osapuolet huomioon. Jokaisella osapuolella on oma mielipiteensa prosessiin, vaikka se ei olisikaan
valttamatta "oikea”. Esimiehen nakemys voi olla erilainen kuin tydnopastajalla, jonka nakemys
vastaavasti voi vaihdella perehdytettavien kanssa. Haastattelurungon apukysymyksia kaytettiin
haastattelun ohjaamisessa ja lisakysymyksien esittamisessa haastattelun aikana. Tdman opinnay-
tetyon kaikki haastattelut olivat tyypiltdan teemahaastatteluja, jotka myds nauhoitettiin niiden
analysointia varten. Haastattelujen ohella laadullisessa tutkimuksessa pyrittiin hydédyntamaan

my0s havainnointia.

Haastattelulla selvitetaan ihmisten tuntemuksia ja ajattelua, mutta havainnoinnilla saadaan selville
heidan todenmukainen toimintansa. Haastatteluissa tai kyselyissa ihmiset kertovat miten he toimi-
sivat jossain tilanteessa ja havainnoinnilla voidaan tarkastella tdman tilanteen toimien ja sanojen
yhdenmukaisuutta. (Hirsjarvi ym. 2009, 212; Puusa & Juuti 2020, 131). Erilaiset havainnointimene-
telmat voidaan jaotella nilden muodollisuuden ja havainnoijan roolin mukaan. Nain saadaan kaksi
daripaata eli systemaattinen ja osallistuva havainnointi. Systemaattinen havainnointi on nimensa
mukaisesti hyvin jasenneltya ja sopii siksi paremmin maarallisen tutkimuksen menetelmaksi, koska
aineisto kerataan hyvin systemaattisesti rajatussa tilassa. Osallistuva havainnointi on vapaamuo-
toisempi ja siksi parempi menetelma laadullisessa tutkimuksessa. Tutkija on systemaattisessa ha-
vainnoinnissa usein ulkopuolisena tarkkailijana, kun taas osallistuvassa han on enemman tai va-
hemman mukana havainnoitavan kohteen toiminnassa. (Hirsjarvi ym. 2009, 212-216).

Havainnoinnilla on tiettyja etuja varsinkin laadullisen tutkimisen nakdkulmasta.
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Havainnointi sopii hyvin laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi, silla siind saadaan
suoraa tietoa todenmukaisesta ymparistosta. Taman lisdksi voidaan havaita odottamattomia vai-
kutuksia erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Havainnoinnilla on kuitenkin muutamia haittoja ai-
neiston kannalta. Havainnoijan lasndolo tilanteessa voi muuttaa kohderyhman kayttaytymista ja
siksi vaaristaa aineistoa. Havainnointi vie myos paljon aikaa ja tiedon tallentaminen voi olla haas-
teellista. Tutkija voi mahdollisesti sitoutua emotionaalisesti havainnoitavaan ryhmaansa, joka
my0Os muokkaa tuloksia. (Mts. 212-214). Taman opinnaytetyon havainnointimenetelmaksi sopisi

osallistuva havainnointi.

Toimeksiantajan kohteessa havainnointia olisi voitu toteuttaa esim. erilaisissa perehdytystilan-
teissa tai niiden suunnittelussa. Havainnointi olisi ollut myds hyvin vapaamuotoista ja se olisi eden-
nyt tilanteen mukaan, eli perehdytystilanteen etenemisen mukaan. Opinnaytetyon tekija toimisi
I[ahinnad havaintojen tekijana, mutta tilanteen mukaan osallistuisi esim. erilaisiin keskusteluihin.
Havainnointia ei kuitenkaan pystytty suorittamaan tassa opinnaytetydssa, silla toimeksiantajan ra-
kennuttajatiimilla ei ollut tutkimuksen tekemisen aikana uusia perehdytettavia. Taman vuoksi ei

ollut siis mitadan perehdytystilaisuuksia, joita olisi mahdollista havainnoida.

4.3 Aineiston analyysi

Taman opinnadytetyon aineisto koostui enimmakseen teemahaastatteluista seka eri dokumen-
teista. Puusan ja Juutin (2020, 148) mukaan laadullisen tutkimuksen aineiston analyysilla pyritdan
muodostamaan ilmigita selittavia johtopaatoksia ja perusteltuja tulkintoja sisaltava kokonaisuus.
Kanasen (2008, 88) mukaan aineistolle pitdaa tehda ennen analyysia tiettyja toimenpiteita, jotta

suuresta tietomaarasta saadaan ilmididen kannalta olennaiset asiat esiin.

Laadullisessa tutkimuksessa aineisto on tekstimuodossa, jota saadaan aineistonkeruumenetelman
mukaan mm. danitteina ja videoina. Nama videot ja danitteet tulee purkaa tekstimuotoon eli ne
litteroidaan. Pienemmat aineistomaarat eivat valttamatta tarvitse litterointia mutta laajat aineis-
tot vaativat tatd yhdenmukaistamista, jotta niiden analysointi helpottuisi. Litteroinnissa aineisto
voidaan muuttaa tekstimuotoon sanatarkasti tai sisdltden vain sen ydinsanoman. (Kananen 20153,

88-90). My0s tdssa opinnaytetydssa keratty aineisto litteroitiin.
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Toimeksiantajan tarjoamat dokumentit olivat aineistomaariltaan pienia, joten niista voitiin tehda
johtopaatdksia ilman litterointiakin. Haastattelut pidettiin yhta lukuun ottamatta etdna, Teams -
sovelluksen valityksella. Paikan paalla pidettykin haastattelu nauhoitettiin edelld mainitulla sovel-
luksella. Sovelluksen avulla haastattelujen nauhoitteet pystyttiin helposti siirtdmaan tekstimuotoi-
sena Word -tekstinkasittelyohjelmaan. Tekstit tuli kuitenkin kdayda kertaalleen |api nauhoitteen
avulla ja korjata mahdolliset kirjoitusvirheet. Tekstista tehtiin aluksi siis sanatarkka litterointi, jo-

hon kirjattiin kaikki sanat sellaisenaan.

Kananen (2015b, 161) kuvailee sanatarkkaa litterointia tarkimmaksi litterointimuodoksi, jossa voi-
daan kirjata yl6s sanojen lisaksi erilaiset adannahdykset ja eleet. Ndin haastateltavan vastauksen
todenmukaisuus saadaan myds selville, mutta niiden hyédyntaminen taas vaatii hyvaa ammattitai-
toa haastattelijalta. Sanatarkoilla lainauksilla voidaan my0s osoittaa raportissa sanonnan aitous.
Seuraava litterointimuoto on yleiskielinen litterointi, jossa teksti kirjoitetaan kirjakielisena ilman
murresanoja ja puhekielta. Taman jalkeen on vield propositiotaso, jolloin tekstistd otetaan ylos
vain sen ydinsisalto. (Mts. 160-161). Edella mainittuja litterointitasoja kaytettiin myds tdssa opin-

naytetyossa.

Ensiksi tehty sanatarkka litterointi muunnettiin seuraavaksi yleiskieliseksi, eli teksti muunnettiin
kirjakieliseen muotoon. Tama vaihe myos tiivisti tekstid, kun sielta poistettiin tarpeettomat sanat
kuten perakkain toistuvat sanat seka erilaiset taytesanat, jotka eivat vaikuttaneet sanomaan tai
tekstiin kuten esim. ”niinku”. Sanatarkkaversio sdilytettiin sellaisenaan erikseen, koska raportoin-
nissa kaytetyt lainaukset pyrittiin sailyttamaan mahdollisimman aitona. Tekstin sanoman sailymi-
sen varmistamiseksi tiivistys tehtiin huolellisesti ja samalla arvioiden, miten sanojen poistaminen
vaikuttaa tekstiin. Sanatarkkaan litterointiin tehtiin vield lopuksi propositiotason litterointi, jossa
Word -ohjelman kommenttityokalulla nostettiin ydinsisaltod tekstista. Seuraavaksi nama ydinsisal-

|6t analysoitiin ja kaikista haastatteluista tehtiin johtopaatoksia ja havaintoja.

Dokumenttien ja haastatteluiden johtopaatoksista saadut tulokset kirjattiin lopuksi kirjalliseen

muotoon raportin tuloksiin. Rakennuttajien haastatteluissa ilmenneet havainnot kirjattiin lopuksi
yhteen Excel -taulukkoon, jossa ne esitettiin numeerisessa muodossa. Neljan rakennuttajan haas-
tattelujen tuloksia verrattiin normaalitilanteessa, haastateltava 6:n kdiymaan onnistuneeseen pe-

rehdytykseen. Haastattelujen havainnoista pystyttiin tekemaan johtopaatoksia, joihin pystyttiin
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vastaamaan aineiston avulla joko “Kylla” tai “Ei” vaihtoehdoilla. Esimerkiksi aineistoista etsittiin
vastaus vaitteeseen: "Sain tukea ja opastusta perehdytyksen aikana”, johon analyysin jalkeen pys-
tyttiin vastaamaan edella mainituilla kahdella vaihtoehdoilla. Valmiista numeerisista tuloksista pys-
tyttiin tekemaan lopulliset johtopaatokset perehdytyksen toimivista osista seka poikkeuksellisesta
tilanteesta ilmenneistd, kehitysta vaativista asioista. Toisin sanoen ”“Kylla” vaihtoehtoon painot-
tuva numeerinen tulos kertoo toimivasta asiasta ja “Ei” vaihtoehtoon painottuva asia vaatii sel-

vasti kehittamista.

5 Tulokset

5.1 Lahtotilanteen kartoitus

Lahtotilanteen kartoituksella pyrittiin saamaan kokonaiskuva rakennuttajien kadyman perehdytys-
prosessin nykytilasta seka heidan keskeisista rooleistansa ja vastuista hankkeissa. Eli miksi raken-
nuttaja tulisi perehdyttaa hyvin ja miten se tehdaan toimeksiantajan tiimissa. Tata varten keratty
aineisto koostui kolmen vastuuhenkilon/perehdyttdjan haastatteluissa (Haastateltavat 3, 7 ja 8)
ilmenneista asioista seka toimeksiantajan toimittamasta kirjallisista materiaaleista. Toimeksianta-
jan toimittamat dokumentit sisalsivat perehdytyksen tarkistuslomakkeet seka rakennuttajille etta
kesatyontekijoille. Taman lisdksi 6ytyi luonnos perehdytysoppaasta sekd muutama check -lista
tyyppinen perehdytysopas. Toimeksiantajan organisaatiossa perehdytykselle laadittu ohjeistus lah-

tee jo konsernitasolta.

Konsernitasoinen ohjeistus sisaltdaa perehdytykseen ja sen sisaltdéon liittyvat aiheet seka tyonteki-
jalta vaadittavat patevyydet. Tiimista riippumatta jokainen tyontekija kay lapi yleisperehdytykset,
jotka tutustuttavat hdnet organisaatioon, sen toimintatapoihin seka organisaation eri kokonai-
suuksiin. Naista perehdytyksista taytetdan omat lomakkeensa erilliseen jarjestelmaan. Yleisen kon-

sernitason lisdksi jokaisella toiminnolla ja tiimillda on omat ohjeistuksensa tydkohtaisiin aiheisiinsa.

Tarkempaan tyokohtaiseen opastukseen liittyvat suunnittelut tehdaan tiimin esihenkilon toimesta,
jolloin siihen maaritelldan halutut menetelmat ja dokumentoinnit. Esihenkilon lisdksi eri asiantun-
tijat suorittavat tydnopastusta sovitulla tavalla. Muihin asiantuntijoihin kuuluvat esim. HR-

asiantuntijat seka tyoturvallisuuteen keskittyva tiimi. Nama tiimit huolehtivat konsernitasolla tyo-
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hyvinvoinnin ja tyoturvallisuuden kehittamisesta, seurannasta ja raportoinnista johdolle. My6s ra-
kennuttajat kayvat siis yleisperehdytysosion, jonka yksi osa on HR-tiimin pitdimat perehdytykset.

Taman lisaksi yleisperehdytyksessa on mukana myds muita palveluyksikdita. Rakennuttaja kay lapi
monia yleisperehdytyksia seka tarkempia tiimikohtaisia perehdytyksia, joka nakyy toimeksiantajan

toimittamia dokumentteja tarkastelemalla.

Perehdytyksen laajuus ilmenee hyvin jo Excel -muodossa olevaa tarkistuslistaa tarkastelemalla.
Lista sisaltaa 64 erilaista perehdytettavaa asiaa, joka itsessaan kertoo rakennuttajien tehtavan vas-
tuista ja laajuudesta. Tarkistuslistassa on kohtia, joihin voidaan kirjata perehdytyksen pitaja/vas-
tuuhenkild, taman kuittaus seka paivamaara, jolloin perehdytys on suoritettu. Kesatyontekijoille
suunnattu lista on vastaavasti suppeampi sisalléltaan, johtuen tyétehtavien ja vastuiden pienem-
mistd maarista. Jokaisesta suoritetusta perehdytyksesta tehdaan kuittaus allekirjoituksella. Tarkis-
tuslistan sisallon maara myos kuvastaa perehdytyksen lapikdaymiseen vaadittavaa aikaa, jota kesa-
tyontekijoilla vastaavasti on huomattavasti vahemman kuin rakennuttajilla. Perehdyttamisen
tarkeys rakennuttajan tyossa korostui myos haastatteluissa, joissa esiintyneet havainnot on esi-

tetty kootusti seuraavissa kappaleissa, sisdltden myos suoria lainauksia haastateltavilta.

Perehdytysta pidetdan tarkeana, jotta uusi tyontekija padsee osaksi uutta tyoyhteisoa, oppii talon
tavoille sekd kokee tyonsa ja tyopaikkansa mielekkaaksi. Rekrytointivaiheessa pyritdan |6ytamaan
aina tyotehtavaan ominaisuuksiltaan sopiva henkild. Perehdytyksella ei siis ole tarkoitus kouluttaa
uudesta tyontekijasta valmista ammattilaista, vaan antaa hanelle perustiedot tyonsa suoritta-
miseksi. Laajassa ja muuttuvassa toimialassa tyontekijalld on vastuu pitdd ammattitaidostaan
huolta, tarvittaessa kysymalla ja selvittdmalla asioita. Tyontekijan perehdyttamista varten tehdaan

myo0s erilaisia toimenpiteita, joilla pyritaan pitamaan perehdytys laadukkaana.

Perehdytyksen seuraamiseksi kdytetdaan aiemmin mainittua Excel -muotoista tarkistuslistaa, josta
voidaan tarkastella, mitkd perehdytykset on kdyty lapi. Uudelle rakennuttajalle nimitetdan myos
mentori eli tdssa tapauksessa kokeneempi rakennuttaja, jonka kanssa han pystyy seuraamaan
hankkeisiin liittyvia toimenpiteita kuten esim. tydmaakokouksia. Jos mentori on organisaatiosta
poistuva tyontekija, niin tarkoituksena on kuitenkin varmistaa useamman kuukauden paallekkai-
nen aika mentorin ja perehdytettavan valilla. Nain asioita voidaan kayda yhdessa lapi sopivassa

tahdissa. Perehdytettdvalle on annettu hanen tyotehtaviensa alussa myos vahemman vastuuta,
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jota on kasvatettu ajan kuluessa. Uusi rakennuttaja ei siis alussa joudu johtamaan haastavia hank-

keita, varsinkaan yksin.

Haastateltava 3 kuvaili mentoroinnin tarkeytta uuden rakennuttajan perehdytyksessa:

-Esimerkiksi vaikka sdhkéverkon rakennuttaja tuli niin se se.

Eliikkeelle jadvd séhkéverkon rakennuttaja taas sitten siind oli niinku, pyrittiin varmis-
tamaan, ettd siind on useampi kuukausi pddllekkdistd aikaa, ettd he pystyy niinku
kunnolla kdymddn ne asiat ja ja siind on niinku taustatuki sitten ja ja niinku siirretddn
koko ajan sitdi tietoa - - ettd ettd tavallaan niin kun, asiantuntija siirtéé asiantuntijalle
- - (Haastateltava 3).

Tyotekijan aiempi tyokokemus ja osaaminen pyritddan myos huomioimaan perehdytyksessa, mutta
kaikille on tarkeaa perehdyttaa organisaation linjaukset ja tavat asioiden seka ty6tehtavien suorit-
tamisessa. Vaikka perehdytettava olisikin jo kokenut ammattilainen, niin on tarkeaa kuitenkin var-
mistaa tyotehtavien suorittaminen toimeksiantajan vaatimusten mukaisesti. Tyontekijan kokemat-
tomuus vastaavasti huomioidaan siten, etta perehdytykseen kdytetaan enemman aikaa.

Haastatteluissa ilmeni, ettd perehdytys ei aina ole sujunut suunnitelmien mukaisesti.

Haastateltava 7 kertoi, miten han huomioi tyontekijan kokemuksen tai kokemattomuuden pereh-

dytyksensa aikana:

- Totta kai sitd voi huomioida, ettd kylld se tietenkin on on on ettd jos tulee niinku ko-
keneempia kavereita niin - - Voin kertoa sitten niin kun yrityksen linjan ettd mitenkd
vaikka joku tietty tekninen asennus on tehty tehty téssd tota noin niin kun firmassa,
mutta on se tietenkin taas niin kun semmoinen nolla ldhtékohta niin totta kai he vaa-
tii enemmdn aikaa kun alalla vaikka ollut henkilé - - (Haastateltava 7).

Yhden uuden tydntekijan saapuessa tiimiin, perehdytys onnistuu yleensa niin kuin on suunniteltu.
Samanaikaisten perehdytettavien maaran kasvaessa jotkut vastuuhenkil6t ja perehdyttajat koke-
vat aikataulunsa tdssa tilanteessa hyvin kiredksi, joka taas vaikuttaa tiettyjen perehdytysten laa-
tuun. Kiireen keskelld vastuuhenkil6t suorittavat perehdyttamisen lisaksi omia tyotehtaviaan, jol-
loin perehdytettava sopii oma-aloitteisesti perehdytysajan perehdytettavalta. Mahdollisuuksien
mukaan perehdytyksia delegoidaan muille perehdyttdjille, jotka pystyvat pitamaan niita. Toisaalta
vaikka aikaa lisattaisiin prosessiin, niin moni asia vaatii perehdytettavalta sen kokeilemista kaytan-

ndssd, jotta han sisdistdaa sen. Perehdytyksessa kdytetty aineisto on myds ollut puutteellista jossain
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tilanteessa, joka on vasta huomattu perehdyttamisen aikana. Aineistoa on taman jalkeen aloitettu

tdydentamaan. Perehdytettdvia kuitenkin tuetaan perehdytyksen aikana ja sen jalkeenkin.

Haastateltava 7 kuvaili kokemuksiaan perehdytystilanteessa havaitusta puutteellisesta aineistosta:

- Tiettyjd puutteita meilld on on dokumenteissa, mistéd md en itsekddn oikeastaan
edes tiennyt - - Kylld se niin, kun se ehkd vihdén hankaloitti, ettd kun itsekdédn ei ollut
niihin kdynyt, mutta yritti niinku sitten kertoa ettd mistd nditd voisi I6ytdd, sitten kun
niitd ei itsekddn I6ytdnyt, niin sitten siitd on tullut véhén isompi prosessi ettd jouduttu
sitten niité véhén niinku tekemdén uudestaan - - (Haastateltava 7).

Uusien tydntekijoiden kysymykset kohdistuvat laajasti moniin asioihin mutta yleensa ne ovat ty6-
hon liittyvia kaytantdja, joihin vastuuhenkil6t ja mentorit pyrkivat vastaamaan. Jos he eivat suo-
raan tieda vastausta, niin he kuitenkin kertovat henkilon, johon kannattaa ottaa yhteytta. Uusilla
tyontekijoillda on myos mahdollisuus palata perehdytyksen aikana kaytyyn aineistoon, koska kaikki
pyritaan tarjoamaan sahkoisessa muodossa tiedonhallintajarjestelmassa. Naiden lisaksi hyodynne-
tddan aiemmin mainittua mentorointia. Rakennuttajan hyva perehdyttaminen on hankkeiden ja or-

ganisaation kannalta hyvin tarkeaa.

Rakentamisen lainsaadanto tarjoaa ikaan kuin vahimmaistason vaatimukset ja vastuut hankkeiden
eri osapuolille. Rakennuttaja toimii tilaajan edustajana hankkeessa ja useat toimenpiteet kohdistu-
vat juuri rakentamisvaiheen suunnitteluun ja valmisteluun. Rakennuttajan osaamiseen kuuluu siis

esim. sopimusosaaminen ja tyoturvallisuuteen liittyvat asiat.

Haastateltava 3 totesi, etta esim. turvallisuusasioissa rakennuttajan tyotehtavat ovat etukateista

varmistelua, jotta kaikki tarvittavat asiat ovat kunnossa oikeaan aikaan:

- Meiddn rooli siind siiné esimerkiksi vaikka turvallisuusasioissa ja ja muussakin on
monesti niin kun - - Etukdteistd varmistelua, ettd sielld siellé on on sopimuksessa oi-
keat asiat. Sielld on on tilaajan puolen turvallisuusasiakirja. Sielld on niinku se sopi-
muspaketti kunnossa, mietitty mietitty niinku kaupallisesti ja aikataulullisesti ja sisdl-
I6llisesti se - - (Haastateltava 3).

Rakennuttajalla on myds ns. huolehtimisvelvollisuus siitd, ettda hankkeen paatoteuttaja tayttaa vel-
voitteensa. Itse toteuttamisvastuu sailyy kuitenkin paatoteuttajalla hankkeessa eika rakennuttaja

toimi tassa tapauksessa esihenkilon asemassa. Organisaation ndakdkulmasta on tarkeaa, etta uusi
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rakennuttaja tuntee talon tavat, jotta yhteistyo laajan konsernin kanssa onnistuisi mahdollisimman

hyvin.

Puutteellisen perehdytyksen lapikdaynyt rakennuttaja ei valttamatta tieda kaikkia vastuitaan. Hank-
keiden turvallisuuden kannalta rakennuttaja toimittaa urakoitsijalle riittavat lahtétiedot hank-
keesta, jota paatoteuttaja kayttaa esim. tydmaan turvallisuuden suunnittelussa. Taman lisaksi ra-
kennuttaja ei valttamatta ole tehnyt kaikkia tarvittavia dokumentaatioita, joilla todistetaan

lainmukainen toiminta, jonka laiminlydnnista voi seurata rikosoikeudellisia toimenpiteita.

Haastateltava 8 kertoi tyoturvallisuuteen liittyvista riskeistd, jotka voivat aiheutua siita, etta raken-

nuttaja ei toimita riittavia lahtotietoja urakoitsijalle:

- Rakennuttaja tilaajan edustajana toimittaa sen riittdvdén Idhtétiedon siihen kysei-
seen tyékohteeseen riskien ja vaarojen osalta, jota se pddtoteuttaja sitten kdyttdd
niinku siind turvallisuussuunnittelun pohjana - - jos ei me pystytd sitékdd tietoa toi-
mittamaan tai ei tiedetd ettd meiddn pitdisi toimittaa, niin sittenhén se ldhtétilanne
on jo aika huono huono siihen turvallisuus turvalliseen lopputulokseen ja sitten tieten-
kin pahimmillaan mihin se johtaa niin sitten.

Sitten meilld kdy joku onnettomuus tai tyétapaturma, mikd myé ois voitu estdd silld,
silld tota niin riittdvén ennakkotiedon toimittamisella - - (Haastateltava 8).

Tietamaton rakennuttaja aiheuttaa myos lisakustannuksia esim. budjetin ylittymisen muodossa
seka aikataulullisia viivytyksia. Infrahankkeiden kriittisyyden vuoksi hankkeet tulisi saada aikatau-
lun puitteissa valmiiksi, jotta asiakkaille aiheutuisi mahdollisimman vahan hairiéita. Kustannusten
ja aikataulujen lisaksi on tarkead, ettd rakennuttaja tietda hankkeen laatuun liittyvat asiat. Ndiden
haastattelujen perusteella rakennuttajan hyva perehdyttaminen on erittdin kriittista hankkeen on-
nistumisen kannalta ja etta tyo tehdaan aikataulussa, budjetin raameissa seka ennen kaikkea tur-

vallisesti.

Yhden tyontekijan saapuessa tiimiin, perehdytys vieddaan maaliin suunnitelmien mukaisesti. Uusi
tyontekija kay erilaisia perehdytyksia suunnitellusti, samalla keraten tietoa hankkeiden lapiviemi-
sestd kokeneemman tyontekijan opastuksella. Taman ns. normaalin tai toivotun tilanteen prosessi
on siis tarkkaan mietitty ja tyontekija on otettu huomioon. Lahtotilanteen kartoittamisessa ilmeni,

ettd rakennuttajien tiimi on kokenut paljon vaihtuvuutta ja lyhyessa ajassa on tullut monia tyonte-
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kijoita, jotka kaikki tulisi perehdyttaa. Toimeksiantaja on kokenut, etta useiden tyontekijdiden pe-
rehdyttaminen on hyvin kuormittavaa eika resurssien puolesta sita voida tehda niin laadukkaasti
kuin on ollut tavoitteena ns. normaalitilanteessa. Tassa opinnaytetydssa pyritdankin Ioytamaan ke-
hitysehdotuksia tallaisen tilanteen helpottamiseksi. Ensiksi on kuitenkin kartoitettava tdman kuor-
mittavan prosessin kehittamista vaativat kohdat, eli saatava perehdytettavat rakennuttajat aa-

neen.

5.2 Perehdytysprosessi

Lahtotilanteen kartoituksella muodostettiin siis kokonaiskuva rakennuttajien perehdyttamisesta ja
tyotehtavistadn hankkeissa. Seuraavaksi itse rakennuttajat paasevat daneen, jotta puutteellisen
perehdytyksesta l0ydetdan kehitettavat asiat. Haastattelut tehtiin yhteensa viidelle rakennutta-
jalle, joista yksi (haastateltava 6) on kaynyt perehdytyksensa n. 3—4 vuotta sitten normaalitilan-
teessa ja muut nelja (haastateltavat 1, 2, 4 ja 5) taas n. vuoden sisalla kirjoitushetkesta, jolloin pe-
rehdytysprosessi ei sujunut toivomusten mukaisesti. Ndiden neljan rakennuttajan kokemuksia

verrataan siis ns. ihannetilanteeseen.

Rakennuttajan tyohon liittyy paljon vastuuta, jotka perehdytettavan on tarkeaa tiedostaa heti tyo-
suhteensa alussa. Haastateltava 6 sai mielestadn hyvan kuvan vastuistaan ja tyétehtavistaan.
Edelld mainitut asiat olivat myo6s rekrytoinnin kanssa linjassa, jolloin yllatyksia ei ilmennyt perehdy-
tyksen aikana. Muut haastateltavat eivat saaneet yhta selkeaa kuvaa laajasta tyénkuvastaan. Pe-
rehdytettdvia asioita kaytiin tiukan aikataulun vuoksi nopealla tahdilla ja vastuut tiedostettiin vasta
myohemmassa vaiheessa. Rakennuttajat kuitenkin tiedostivat kokonaisuuden laajuuden, jolloin
myo6s tyonkuvan hahmottaminen veisi aikaa. Rakennuttajan tiimin paikka organisaatiossa ei ollut

myo6skaan kaikille selkea.

Haastateltava 6 koki ettd organisaatio esiteltiin hanelle hyvin. Tarkempaa rakennuttajan tiimin
paikkaa tai sidosryhmia ei kuitenkaan kayty, joka todennakoisesti johtui siitad, etta tiimi oli entuu-
destaan tuttu. Myohemmin tulleille organisaatio oli yhta rakennuttajaa lukuun ottamatta taysin
uusi. Tiimin jasenet ja tydnkuvaan kuuluvat sidosryhmat kaytiin pintapuolisesti lapi ja eika tarkem-
min esim. juuri rakennuttajan nakdkulmasta. Taman vuoksi kaikkia tyon kannalta keskeisia organi-
saation osia ei heti sisdistetty, mika saattoi aiheuttaa epaselvyyksia tyoskentelyn aikana. Itse tyon

tekemiseen toivottiin my6ds parempaa opastusta.
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Normaalitilanteessa haastateltava 6:n tydnopastus ja talon tavoille opettelu tapahtui suurimmalta
osin mentorin avulla. Kokeneempi elakkeelle jaava tyontekija opasti hankkeiden lapi viemista ja
keskeisia muistettavia asioita niin toimistolla kuin tyémaalla tydskenneltdessa. Haastateltava myos
kirjoitti omia muistiinpanoja opastuksen aikana, jonka lisdksi han sai mentorilta kootun, muistiin-
panoista koostuvan oppaan hankkeiden oikeaoppisesta rakennuttamisesta. Mentorilla ja haasta-
teltavalla oli paallekkaista aikaa n. kolmen kuukauden verran, jonka aikana keskeiset kokonaisuu-
det ehdittiin hyvin kdyda lapi. Mentorointia hyddynnettiin myés muiden rakennuttajien

tapauksessa, mutta aikataululliset syyt aiheuttivat ongelmia opastuksessa.

Haastateltava 6 kuvaili mentorin tekemien ohjeiden hyodyttaneen tydskentelya hankkeiden ai-

kana:

-mulla oli edeltdijé tehnyt semmoisen kolmen A4:n dokumentin. Niinku arjen pyérittd-
misen asioista, ettd mistd mistd tilaat mitdkin ja... Etté niinku periaatteessa se oli sit-
ten semmoinen kirjallinen, mihin aina tuli palattua ja, ja ja vieldkin, vielékin joskus
aina vilkaisee sitd- - (Haastateltava 6).

Mentorointia hyddynnettiin my6s neljan myéhemmin tulleen rakennuttajan opastuksessa, mutta
varsinkin kahden tuoreimman perehdytettavan kohdalla se jai vahaiseksi. Mentorilla ja perehdy-
tettavilla oli paallekkaista aikaa vdahemman kuin haastateltava 6:lla, joka ei riittanyt kaiken tiedon
siirtdmiseen perehdytettavalle. Mentori oli tiimista lahteva tyontekija, jolla oli hyvin suuri kiire
saada viimeiset tydmaat maaliin ennen tyosuhteen paattymista. Opastukselle jai siis liian vahan
aikaa ja kiireen keskella suoritetut tydmaakaynnit eivat antaneet tarpeeksi selkeda kuvaa tulevasta

tyosta. Opastuksen puutteen vuoksi perehdytettaville ei esitelty myoskaan kaikkia kaytanteita.

Haastateltava 6:n tapauksessa kaytanteet esiteltiin mentoroinnin ja tyotehtdvien edetessa, mutta
myohemmin tulleille esim. jotkut kokoukset tulivat ilmi vasta kun ne olivat alkamassa. Tyontekijan
aiempi kokemus yksinkertaisti ja helpotti opastuksen kulkua. Varsinkin tyokokemusta kartuttanut
haastateltava 6 kertoi esim. tydmaakayntien olleen ikdan kuin kahden asiantuntijan valista vapaa-
muotoista keskustelua. Myohemmin tulleet nelja muuta tyontekijaa eivdt omanneet yhta laajaa

kokemusta rakennuttajan tyosta, joka on tarkedaa huomioida perehdytyksessa.

Haastateltava 1 kuvaili kiireen aiheuttaneen sen, etta tietoa tuli liilan nopeasti eikd kaikkea ehtinyt

sisaitamaan:
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- siind tuli sitten semmoista detaljijuttua niin suurella syétélld siind samalla hetkelld,
ettd se niinku vdkisinkin, véikisinkin meni sitten... Ei vaan niinku kapasiteetti ei néissé
riittényt ottaa vastaan ja kaikkea- - (Haastateltava 1).

Kokeneemman haastateltava 6:n tapauksessa aiemman tyokokemuksen huomioiminen nakyi siina,
ettd itsestdan selvia asioita ei lahdetty kdiymaan uudestaan lapi. Hanen tapauksessaan kuitenkin
varmistettiin se, etta han tiedostaa talon tapojen mukaiset menetelmat ja hankkeita ohjataan toi-
meksiantajan vaatimuksien mukaisesti. Neljan muun haastateltavan ominaisuuksia ei pystytty ajal-
lisista syista ottamaan yhta hyvin huomioon. Vastuuhenkildiden ja mentoreiden suorittaessa omia
tyotehtavidan tiukan aikataulun puitteissa, perehdytettavan aiempi osaaminen tuli ilmi vasta myo-
hemmin. Esimerkiksi kokemattomampi perehdytettava olisi toivonut joidenkin perehdytettavien
asioiden syvallisempaa lapikayntia. Perehdytettavien asioiden lapikdymisen seuraamiseksi kehite-

tyn tarkastuslistan kaytto oli joissakin tapauksissa epaselvaa.

Haastateltava 2 koki etta aiempi kokemus hyodytti perehdytyksen aikana mutta kokemattomuutta

ei valttamatta tiedostettu:

- perehdyttdjid oli nyt osa-alueelta, on aika useita henkilbitd itsessddn niin tota.

Oli hirvedin hyvié keskusteluita heiddnkin kanssaan, sitten osittain kun oli jo niinku tie-
toa asiasta, ja ettd silld tavalla myés hyddynsiviit sitd. Mutta sitten tietysti ehkd
enemmdn jéi huomioimatta joillain se, ettd, ettd en en ole tyéskennellyt aikaisemmin
sen verkoston kanssa- - (Haastateltava 2).

Haastateltava 6:lle listan avulla prosessia oli helppo seurata, jolloin kaikki perehdytykset tulivat
my0s kaydyksi. Kun kaikki perehdytettavat asiat oli kuitattu, tehtiin prosessin suorittamisesta viela
dokumentaatio. Neljalle muulle rakennuttajalle myos esiteltiin tarkastuslista ja sen kaytto, mutta
sen tayttamistd ei ensimmaisten kuukausien jalkeen seurattu, johtuen aikataulullisista syista. Pe-
rehdytysten varauksien vastuut aiheuttivat myos epaselvyyksia. Kaikki uudet perehdytettavat eivat
tiedostaneet, etta varaako jonkin koulutuksen perehdytettava itse vai listassa mainittu vastuuhen-
kilo. Tama aiheutti tilanteen, jossa rakennuttajille jai tyhjia kohtia tarkistuslistaan ja perehdytyksen
kesto kasvoi. Seurannan puutteen vuoksi perehdytysten suorittamista ei mydskaan voitu varmis-
taa. Itse perehdytysmenetelmat ja sisallot olivat kuitenkin kaikkien haastateltavien mielesta toimi-

via.
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Suurin osa perehdytyksista pidettiin paikan paalla, jota pidettiin toimivana ratkaisuna. Haastatelta-
vien mukaan myo6s henkilot tulivat tutuiksi, kun kaikki olivat 1dsna samassa tilassa. Joitakin vahem-
man kriittisia koulutuksia pidettiin etana. Sisalt6a pidettiin kokonaisuutena hyvin oleellisena mutta
myohemmin tulleiden mielesta niiden jarjestys oli poukkoileva. Laaja kokonaisuus aiheuttaa sen,
ettd kaikkea tietoa ei ole mahdollista taysin sisdistaa kerralla. Asioiden sisdistamisen helpotta-
miseksi rakennuttajille tarjotaan materiaalia sdhkoisessa muodossa, jolloin siihen voi halutessaan

palata.

Haastateltava 5 kertoi ettd perehdytettavien asioiden laajuus teki osa-alueista yhden epaselvan

kokonaisuuden, jota voisi jaksottaa paremmin:

- Perehdykset olisi niinku vaikka, ajoitettu jotenkin silld, etté ne olisi niinku véihén sa-
manlaisessa, samassa jaksossa, niin niin se ehkd selkeyttdiisi sité - -Justiin kun niitd oli
paljon eri osa alueita ja paljon perehdyttévdd asiaa, niin niin jos niité tulee aina...
Viédhdn niinku sekaisin niité asioita, niin sitten se ehkd saattaa menné semmoiseksi
niinku yhtendiseksi sekavaksi massaksi- - (Haastateltava 5).

Perehdytysmateriaalit ja tyon kannalta oleelliset dokumentit tallennetaan tiedonhallintajarjestel-
maan, josta niitd voi tarvittaessa tarkastella. Tiedon I6ytaminen on tosin osoittautunut haasteel-
liseksi. Varsinkin nelja myohemmin tullutta haastateltavaa koki jarjestelman kayton vaikeaksi ja
haluamaansa ei aina edes |6ytanyt. Jarjestelman kdytosta on pidetty koulutus mutta se koettiin
hyvin yleisluontoisena eika riittavana rakennuttajan nakékulmasta katsottuna. Tukea tiedon etsin-

taan saatiin kuitenkin kollegoilta ja mentoreilta.

Kaikki haastateltavat tunsivat saaneensa perehdytyksen ja tyotehtaviensa aikana tukea ja opas-
tusta. Mentoreilta ja kollegoilta oli helppo kysya mielta askarruttavia kysymyksia ja jos he eivat
osanneet naihin vastata, niin he kuitenkin ohjeistivat ottamaan asiasta tietavaan henkil6on yh-
teytta. Vaikka varsinkin mentoreilla on ollut kova kiire viimeisten neljan haastateltavan tilanteessa,

ovat he antaneet siitd huolimatta apua ja neuvoja perehdytettaville.

Haastateltava 4 kuvaili etta kaikilta kollegoilta on helppo kysya lahes mita tahansa:

-Taytyy kylld niinku nostaa hattua sille, ettd mun mielestd tddllé saa kyllé... aina on
saanut silleen apua, jos tarvitsee jostain niin kylld ne neuvoo. Niinku ettd jos vaan
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niinku kysyy, niin aina md oon saanut niinku ihan sama keneltéd mé kysyn niin niin niin
kylld jokainen on niinku auttanut- - (Haastateltava 4).

Normaalitilanteessa suoritettua perehdytysprosessia vertailtaessa poikkeuksellisempaan tilantee-
seen, ilmenee perehdytyksesta toimivia kokonaisuuksia seka kehitysta vaativia kohteita. Seuraavat

asiat toimivat riippumatta vaihtuvuuden maarasta ja aikataulujen kireydesta:

e Perehdytettavat saivat tukea ja opastusta perehdytyksen aikana

e Kirjallista materiaalia tarjottiin (kehityskohteena tosin materiaalin [6ytamisen helpottami-
nen)

e Sisalto oli oleellista tyotehtavien kannalta

e Perehdytysmenetelmat olivat toimivia.

Keskeisimmat kehitettavat kohteet vastaavasti olivat seuraavat:

e Tarkistuslistan kayton selventaminen (esim. kuka varaa perehdytykset)
e Enemman tyonopastusta

e Liiketoimintokohtaisten kdytdantdjen selkeyttaminen

e Tiedon loytamisen helpottaminen.

5.3 Perehdytysopas

Perehdytysopas laadittiin keratyn aineiston perusteella, joka muodostettiin kaikille osapuolille teh-
tyjen, kahdeksan eri haastattelun avulla. Taman opinnaytetydn lopputuotteena syntyi otsikkota-
solla tehty perehdytysopas. Opas on myds rakennuttajien tyota tukevaa eli se sisaltda paljon tyon-
opastukseen liittyvia aiheita. Ndiden aiheiden sisaltdjen tuottaminen vaatisi suuren maaran
tyokokemusta omaavan rakennuttajan apua, koska opinnaytetyontekijalla ei ole kokemusta raken-
nuttajan tyotehtavista. Oppaan rakenne ja sisdltd muotoutuivat enimmaékseen rakennuttajien ja

perehdyttajien haastattelujen tulosten pohjalta, silld opas on rakennuttajien kdayttéon suunniteltu.

Rakennuttajien haastattelujen tulosten perusteella oppaan sisallot olisi hyva jarjestaa heidan kan-
naltaan loogiseen jarjestykseen. Tama tarkoittaa siis sitd, etta oppaan asiasisallot esitetaan siina

jarjestyksessa, joita uusi rakennuttaja todenndkdisesti ensiksi lapikdy perehdytyksensa aikana.
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Opas lahtee siis rakennuttajan tiimin esittelysta ja paikasta organisaatiossa sidosryhmineen. Tyon-
opastukseen liittyvat osakokonaisuudet esitetdan siina jarjestyksessa, missa ne hankkeen kannalta
tulevat olennaisiksi. Kaytanndssa ensiksi kdsitellaan hankkeen valmistelevia vaiheita eli ennen ty6-
maan toteutusvaihetta tapahtuvia toimia. Sen jalkeen keskitytdan tydomaan toteuttamiseen ja sen
aikaiseen yllapitoon, kuten esim. tydmaatarkastuksiin yms. Viimeiseksi kasitelladan tyémaan luovu-
tusvaihetta, eli tydmaan valmistumisen jdlkeisia toimia ja takuuaikaa. Oppaan tulisi olla myds hel-

posti pdivitettavissa seka ohjata tarvittaessa rakennuttajaa oikean tiedon aarelle.

Haastateltava 7 kuvaili jarkevaa jarjestysta perehdytysoppaan kokonaisuuksille:

- Léhtisi véhén niinku olisi kuvattu se prosessi - - Etté mistd se Idhtee ja ehkd vielé
vaikka se, ettd mitd ennen kun se tulee sulle, niin mitd sitd ennen on tapahtunut, mitd
sielld on tehty. Ja sitten se prosessi, ettd mitd sun téytyy tehdd, ettd sd saat vietyd
sen projektin tai hankkeen niinku kokonaisuudessaan - - (Haastateltava 7).

Keskeisten yhteyshenkildiden yhteystiedot ja heidan vastuualueensa tulee sisallyttaa tarvittaviin
kohtiin oppaassa, esim. suunnitteluasioihin liittyen voidaan antaa vastuuhenkiléna olevan suunnit-
telijan yhteystiedot ja kehotetaan olemaan haneen yhteydessa suunnitteluun liittyvissa asioissa.
Oppaan tulisi sisdltaa myos linkkeja erilaisiin dokumentteihin ja sen muokkaaminen ja paivittami-
nen tulisi olla helppoa. Oppaalla siis ennen kaikkea mahdollistetaan tarvittavien tietojen sisallytta-
minen yksiin kansiin, joka hyodyttaa niin uusia rakennuttajia kuin myds jo kokeneempia tyonteki-
joita. Rakenteellisesti oppaan tulisi olla suhteellisen tiivis, eli ei yksittdisten asioiden listaamista

mutta ei myoskaan liian laajaa kokonaisuutta, joka tekee oppaasta liian pitkan.

Haastateltava 6 kuvaili oppaan sopivaa rakennetta tiiviiksi ja listamaiseksi, jossa olisi kuitenkin

avattu tarkeimpia asioita:

- semmoinen tiivis lista ja sitten ne pddkohdat siind miten niiden niinku otsikoiden
alla, ettd mité, mitd niinku pitdisi hoitaa - - miettii ettd kaveri tulee uutena, uutena
taloon ettd on ennen ollut pakolla niinku vaikka téissd tai vastaavissa téissé niin ettd
on semmoinen tsekkilista, ettd ettd OK, ndd asiat mun pitdé tdssé hommassa niinku
muistaa- - (Haastateltava 6).

Haastattelujen pohjalta kerattiin myds nakemyksia oppaan mahdollisista hyddyista. Haastattelujen
perusteella yksiin kansiin sisallytetty tieto hyodyttaisi sekd uusia ettd jo kokeneempia rakennutta-

jia yhdenmukaistamalla tietoa. Haastatteluissa ilmeni, ettd esim. tydmaiden valvontaan kuuluvat
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tarkastukset vaihtelevat rakennuttajan mukaan. Joku saattaa huomauttaa asiasta, joka onkin toi-
sen tarkastajan mukaan riittava. Keskeisten henkildiden yhteystiedot my6s ohjaisivat heti oikean
tiedon suuntaan, eika aikaa kulu tarpeettomasti siihen, etta tata yhteyshenkil6a kyseltaisiin kolle-
galta. Looginen jarjestys ja asioiden jaottelu myds auttaisivat siina, etta perehdytyksen koko-
naisuus ei vaikuttaisi rikkonaiselta. Oppaaseen sisallytetyt vinkit ja neuvot auttaisivat myos raken-

nuttajaa hanen tyotehtavissaan.

Perehdytysoppaan tulee tayttaa siis seuraavat kriteerit:

e Sisaltd tukee rakennuttajan tyota, eli eri osa-alueisiin annetaan neuvoja ja vinkkeja, jotka
tulee muistaa tietyissa vaiheissa. Esim. mita hankkeen kilpailutuksessa tulee muistaa tehda

e Asiat ovat loogisessa jarjestyksessa eli ne esitellaan sita mukaa kun perehdytettava kay
niita lapi tyotehtaviensa aikana

e Rakenne riittavan tiivis, ei liian laajasti avattu asioita mutta ei myoskaan yksittdisten sano-
jen listaamista

e Opas ohjaa tarvittaessa, eli annetaan linkkeja ohjeisiin ja yhteyshenkildiden tietoja

e Opas on helposti paivitettavissa.

5.4 Yhteenveto ja kehittamistoimet

Lahtotilanteen kartoituksella selvitettiin suunnitellun perehdytysprosessin tarkoitus ja osa-alueet.
Rakennuttajan tehtdvien kokonaisuus on laaja, jonka vuoksi on tarkeaa, ettd rakennuttaja on hyvin
perehdytetty. Hyvin perehdytetty rakennuttaja tiedostaa vastuunsa ja osaa toimia tehtavassaan
niin, etta kriittiset infrahankkeet viedaan maaliin laadukkaasti, kustannustehokkaasti ja ennen
kaikkea turvallisesti. Nykyisen perehdytysprosessin kdyneiden rakennuttajien haastattelujen jal-

keen perehdytysprosessista kartoitettiin sen toimivat ja kehitysta vaativat kohteet.

Normaalitilanteessa, jossa esim. yksi uusi tydntekija saapuu tiimiin, perehdytysprosessi suorite-
taan niin kuin on suunniteltukin. Perehdytettava kay tarkistuslistan avulla kaikki oleelliset koulu-
tukset lapi, jotka kuitataan lopuksi valmiiksi. Mentorilla ja perehdytettavalla on ns. ihannetilan-
teessa vahintdaan useampi kuukausi paallekkaista aikaa, jossa uusi rakennuttaja oppii suorittamaan
tyotehtdvansa toimeksiantajan vaatimusten ja toimintatapojen mukaisesti, samalla oppien talon
tavoille. Suuren vaihtuvuuden aikana perehdytyksen laadukas toteuttaminen ei yksinkertaisesti ole

mahdollista nykyisilld resursseilla.
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Perehdyttajat ja mentorit suorittavat omia tyétehtavidaan ja useamman perehdytyksen jarjestami-
nen ei aikataulullisista syistd onnistu. Perehdytettavaa ei yksinkertaisesti ehditd opastamaan ja
huomioimaan riittavasti, jolloin vastuuta perehdytyksen suorittamisesta siirtyy valttamattémasti
myos hanelle. Epdselvyyksilta ei voida tilanteessa valttya, joka johtaa perehdytyksen keston veny-
miseen ja kaikkia koulutuksia ei valttamatta kdayda niin kuin suunniteltu. Tassa opinnaytetyossa

nousseet tulokset nostivat tiettyja kehityskohteita, joiden avulla perehdytysta voitaisiin kehittaa.

Haastatteluissa neljan myohemmin tulleen rakennuttajan tilanteessa oli epaselvaa, kuka vastaa
perehdytysten varaamisista. Timan epaselvyyden vdahentamiseksi Excel -pohjaista listaa paatettiin
muokata, lisddamalla sinne tarvittavia sarakkeita. Listaan lisattiin ”“Perehdytyksen sopii” -sarake, jo-
hon lisatdaan esihenkild tai perehdytettava, joka tekee kyseisen varauksen perehdytykselle. Lisaksi
listaan lisattiin sarakkeet perehdytyksen ajankohdalle, perehdyttajan allekirjoitukselle seka seuran-
tapalavereille. Naiden lisdaysten avulla listan kayttaminen on perehdytettavalle selkeampaa. Pereh-
dytettava tietda mitka koulutukset han varaa itse, milloin koulutukset tulisi viimeistaan kayda ja
milloin seurantapalavereja pidetaan. Toinen keskeinen kehityskohde oli tyénopastuksen tarjoami-

sessa.

Normaalitilanteessa tyonopastus tapahtuu enimmakseen mentoroinnin avulla, joka on osoittautu-
nut myos toimivaksi menetelmaksi. Kuitenkin mentorien ajanpuute useamman perehdytettavan
tapauksessa vahentaa tata opastusta. Opastusta varten paatettiin kehittaa kasikirjatyyppinen pe-
rehdytysopas, joka sisdltdaa rakennuttajan tydnkuvan kannalta oleellista tietoa. Tama opas laadit-
tiin tdssa opinndytetyossa otsikkotasoisena, koska sen kattavampi tayttaminen vaatisi kokeneem-
man rakennuttajan apua sekda enemman aikaa. Oppaaseen rakennettiin tatd myéhempaa

taydentamista varten esimerkinomaisia rakenteita, joihin on helppo tayttaa tarvittavat tiedot.

Keskeiset asiat olisi hyva kdyda loogisessa jarjestyksessa, eli mita asioita perehdytettava kay en-
siksi lapi. Oppaaseen olisi tarkeda myos sisallyttda linkkeja dokumentteihin seka yhteyshenkildiden
tietoja, jolloin opas ohjaa tarvittaessa oikean tiedon darelle. Kokonaisuudeltaan oppaan tulisi olla
suhteellisen tiivis paketti, eli ei liian laaja mutta ei myoskaan liian yksinkertainen listaus asioista.
Opas jaettiin haluttuihin osakokonaisuuksiin, miettien samalla oikeanlaista jarjestysta. Opas esitte-

lee ensin organisaatiota ja sidosryhmia, linkittden ne samalla rakennuttajan tyonkuvaan. Eli milla
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tavalla eri osapuolet vaikuttavat rakennuttajan tiimiin ja heidan tydskentelyynsa. Lisaksi hankkei-
den eri vaiheet kasitellaan tydnteon kannalta oleellisten asioiden jalkeen. Hankkeesta ensin esitel-
Iaan sen valmisteluvaihe, jonka jalkeen edetdan toteutusvaiheeseen ja luovutusvaiheeseen. Tyds-

kentelyn kannalta pyrittiin antamaan tarvittavia neuvoja ja ohjeistuksia.

Oppaassa on oma sivunsa esim. tydmaan tarkastamista varten, jolloin rakennuttajien tiimin toi-
minta on tdssa tilanteessa yhdenmukaisempaa. Nain ei synny tilannetta, jossa yksi rakennuttaja
huomauttaa asiasta, joka onkin toisen rakennuttajan mielesta vaatimusten mukainen. Opastusta
annetaan myos mm. suunnitteluttamiseen ja kilpailuttamiseen. Vaikka opas ei vastaa valttamatta
kaikkiin heranneisiin kysymyksiin, niin se kuitenkin keskeisten yhteystietojen avulla ohjaa oikean
tiedon suuntaan. Lisaksi sahkoéisessa muodossa olevaa opasta on helppo tarvittaessa muokata, jos

jokin asia paivittyy tai jotain kokonaisuuksia tarvitsee lisata.

6 Pohdinta

6.1 Luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytetyo pyrittiin tekemaan mahdollisimman eettisesti seka luotettavalla tavalla. Tieteellisen
tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan kahden paakasitteen avulla: Reliabiliteetti ja validiteetti
(Kananen 2015b, 343; viitattuna Eriksson & Kovalainen 2008). Hirsjarven ja muiden (2009, 231)
mukaan reliaabelius kuvaa tutkimuksen toistettavuutta eli paadytaanko tutkimuksen toistamisella
samaan lopputulokseen ja validius kuvaa mittareiden ja menetelmien kykya mitata tarkoituksen-
mukaisia asioita. Tutkimus oli luonteeltaan laadullista, jota voidaan arvioida oman luotettavuuskri-

teeriston avulla.

Kanasen (2015b, 353) mukaan yksi laadullisen tutkimuksen kriteereista on tutkimuksen totuudelli-
suus. Totuudellisuus edellyttaa tutkimuksen huolellista dokumentaatiota, joista iimenee esim. ai-
neiston koodaus, ryhmittelyt ja tehdyt tulkinnat. Taman dokumentaation tulisi mahdollistaa se,
ettd tutkimuksen ulkopuoliset arvioijat paasevat samaan lopputulokseen tutkijan kanssa. Huolel-
lista dokumentaatiota tulee siis tehda tutkimusaineiston lisdksi myos tutkimusmenetelmista ja
analyysin vaiheista. (Mts. 353). Tassa opinnaytetydssa pyrittiin tekemaan huolellinen dokumen-

tointi aineiston kasittelylle, mutta osalle aineistosta se jdi vahemmalle.
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Kirjallisten dokumenttien analysoinnissa ei tehty juurikaan erillisia analyysidokumentteja, vaan ha-
vainnot kirjattiin suoraan tutkimusraporttiin. Tama taas heikentaa tutkimuksen totuudellisuutta.
Suurin osa aineistosta koostui haastatteluista, joita litteroitiin eri tarkkuustasoilla. Ensiksi tekstit
kirjattiin alkuperdisessa muodossaan, kuitenkin korjaten mahdolliset kirjoitusvirheet, jotka tekstin-
tallennusohjelma oli mahdollisesti tehnyt. Nauhoitteet siis katsottiin uudestaan lapi, samalla korja-
ten virheet tekstistd. Tama aineisto kirjoitettiin kirjakieliseen muotoon eli siitd poistettiin mm.
murteet ja puhekielen ilmaisut. Tekstin muuntaminen tahan muotoon pyrittiin tekemaan huolelli-
sesti, jotta tekstin sanoma ei kuitenkaan muuttuisi. Taman jalkeen kirjakielisesta aineistosta nos-
tettiin havaintoja, joista tehtiin lopuksi johtopaatokset. Jokainen litterointivaihe sdilytettiin omana
kopionaan, jotta niihin voi tarvittaessa palata myohemmin. Haastattelujen riittavalla maaralla py-

rittiin myos luotettavaan lopputulokseen.

Laadullisessa tutkimuksessa on Kanasen (2015b, 355) mukaan tarkeaa kerata riittavasti havainto-
yksikkoja, jotta niiden vastaukset alkavat toistamaan itseddn eli saavutetaan ns. kylladntymispiste.
Aineiston kyllaantyminen eli saturaatio riippuu tutkimusongelman asettelusta, mutta riittava
maara voi olla joko pari havaintoyksikkda tai toisten lahteiden mukaan 12—-15 yksikkda. (Mts. 355).
Tassa opinnaytetyossa havaintoyksikkdina toimivat haastattelut, joista suurin osa (5/8 haastatte-

lua) kohdistui rakennuttajiin.

Maarallisesti katsottuna enempaa havaintoyksikoita ei otettu, vaikka rakennuttajia olikin viela tii-
missa jaljellda. Nama rakennuttajat olivat kuitenkin hyvin kokeneita ja heidan perehdytysprosessis-
taan oli jo kulunut useita vuosia. Heidan perehdytysprosessinsa ei valttamatta vastaisi enaa ny-
kyistda mallia ja monen vuoden takainen muisteleminen vaikuttaisi aineistoon ja siita saatuihin
tuloksiin. Heilld on kuitenkin paljon arvokasta kokemusta ja tietoa, ja heiltd kannattaisikin kysya
vinkkeja perehdytyksen kehittamiseen tai perehdytysoppaan laatimiseen. Vastuuhenkildiden/pe-
rehdyttajien tapauksessa puhuttiin kolmesta havaintoyksikosta, joista yhden haastattelun kohdalla
kaytettiin lahtotilanteeseen tarkoitettua haastattelurunkoa ja kahdelle muulle vastaavasti pereh-
dyttdjalle tarkoitettua runkoa. 1-2 havaintoyksikkdjen avulla ei valttamatta saavuteta kyllaanty-
mispistettd mutta muita keskeisia haastateltavia vastuuhenkil6ita ei ilmennyt tutkimuksen aikana.

Haastatteluista tehdyt tulkinnat pyrittiin tekem&dan myos luotettavasti.



47

Kanasen (2015b, 353) mukaan tutkimusta voidaan pitaa oikeana, kun myos ulkopuoliset paatyvat
samaan lopputulokseen. Tama riippuvuudeksi kutsuttu kriteeri on hyvin [ahella aiemmin mainittua
totuudellisuutta, joissa molemmissa arviointikeinona kdytetdaankin vertaisarviointia (mts. 353).
Haastatteluista tehdyt tulkinnat olivat padosin selkeitd, joka nakyy myds tuloksista eli jonkin koh-
dan numeeriset tulokset ovat joko tadysin tai suurimmalta osin yksimielisia (4—5 vastaajaa samaa
mieltd). Ulkopuolinen arvioija voi mahdollisesti saada eri maaran naita numeerisia arvoja, varsinkin
epaselvemmissa kohdissa, joissa vastaukset olivat jakautuneet tasaisemmin. Kaikista haastatte-
luista ei saatu suoraan tiettya vastausta kaikkiin kysymyksiin. Vastauksia ei siis |ahdetty tulkitse-
maan ilman patevia perusteluja eika vastauksia lahdetty keksimaan vain sen takia, etta kaikkiin
kohtiin saataisiin sama vastausmaara. Totuudenmukaisuutta pyrittiin tehostamaan haastatteluista

otetuilla lainauksilla, jotka olivat haastateltavan puheen mukaisessa muodossa.

Haastatteluista otettuja lainauksia pyrittiin ottamaan vahintdan yksi jokaisesta haastattelusta,
jotta jokainen haastateltava pdasisi ddneen raportin aikana. Aineistoa pyrittiin analysoimaan ja tul-
kitsemaan objektiivisesti eika tarkoituksena ollut hakea enimmakseen positiivisia tai negatiivisia
havaintoja. Tulokset esitetdan sellaisena kuin niita on tulkittu eika niita pyritty muokkaamaan

muotoon, jossa niistd muodostuisi ristiriitaisia johtopaatoksia.

Tuloksissa esitetdan tehdyt johtopaatokset seka esitellaan yksittaisten haastateltavien tuntemuk-
sia perehdytyksesta. Haastattelurungot laadittiin teoriaosuudesta muodostetun yleiskuvan avulla,
jossa esitellaan laadukkaan perehdyttamisen piirteita ja hyotyja. Rungot vaativat tosin muokkauk-
sia, koska esim. perehdytysoppaan tarvetta rekrytoinnin aikana -osio ei valttamatta ole olennainen
oppaan kannalta, koska sen tarkoituksena on toimia uuden tyontekijan tukena perehdytyksen ja
tyotehtavien alussa. Runkoa olisi myos apukysymysten osalta voinut tiivistad, koska haastattelujen
aikana kysymyksia esitettiin valilla suoraan, jolloin vastauksena pystyi antamaan “kylla” tai ”ei”.
Haastatteluissa esitetyilla kysymyksilla pyrittiin Idhtokohtaisesti saamaan kuvailevia ja laajoja vas-

tauksia.

Vastausten laatuun vaikuttaa myds itse haastattelija ja hanen ammattitaitonsa. Haastatteluissa
osa apukysymyksista esitettiin siind muodossa, etta niihin pystyi vastaamaan yhdella sanalla. Jos
ndita kysymyksia olisi esitetty eri tavalla, niin vastaukset olisivat todennakdisesti olleet monipuoli-

sempia. Haastattelujen lisdksi mahdollinen havainnointi olisi tuonut lisda luotettavuutta tuloksiin,
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koska perehdytystilanne vastaisi todellista tilannetta. Haastattelija itsessaan mahdollisesti vaikutti

haastattelujen luonteeseen.

Haastateltavat tunsivat haastattelijan eli opinnaytetydn tekijan entuudestaan. Vastausten laajuus
ja haastattelun tietynlainen vapaamuotoisuus saattaisi muuttua, jos haastateltaville taysin tunte-
maton henkild suorittaisi tutkimusta. Jokainen haastattelu kesti n. tunnin verran ja kaikki teemat
kaytiin niissa lapi vaikka kaikkia apukysymyksia ei esitettykdan. Haastateltaville kerrottiin ennen
nauhoituksen alkua haastattelun tarkoitus, aineiston sailytyspaikka ja -aika seka hyédyntaminen
tutkimuksessa. Henkilotietoja ei pyritty idn ja tyokokemuksen lisdksi kerdadmaan, vaikka niita il-
maantuikin haastattelujen aikana. Opinnaytetyon kannalta epdolennaisia henkil6tietoja ei sisally-
tetty tuloksiin. Haastattelujen aikana ilmentyi erilaisia henkil6tietoja, mutta niita ei sisallytetty
opinnaytety6hon ja lainaukset valittiin niin, etta kyseisia tietoja ei sisallyteta raporttiin. Keratty ai-

neisto poistetaan, kun opinnaytety6 on valmis.

6.2 Tulosten tarkastelu suhteessa teoriaan

Teoriapohjassa esitettyjen tietojen mukaan perehdyttamisen laajuus kasvaa vastuullisissa tyoteh-
tavissa. Tutkimustulokset ovat taman vaitteen kanssa linjassa, silla niiden mukaan rakennuttajien
tyotehtavat ja vastuut ovat hyvin laajoja, jolloin myos perehdytettavia asioita on enemman. Vaati-
vat tyotehtavat vaativat teoriapohjan mukaisesti enemman aikaa perehdyttamiselle, joka valittyy
myo6s rakennuttajien perehdyttamisestd, jonka kesto on useita kuukausia. Perehdyttamisen tarve
tulee jo laista, mutta taman lisaksi on tarkeda varmistaa tyontekijoiden sitoutuneisuus pitkissa tyo-

suhteissa, kuten esim. rakennuttajien tapauksessa.

Uudet rakennuttajat eivat valttamatta omaa mittavaa kokemusta alalta, joka on tarkeaa ottaa
huomioon perehdytyksessa. Tyontekijoiden mahdollisen kokemattomuuden kohdalla on tarkeaa
lahted aivan perusasioista liikkeelle perehdytyksessa ja varmistaa ettd ne sisdistetdan hyvin. Mui-
den ominaisuuksien kartoittaminen tydsuhteen alussa vie aikaa, ja teoriapohjassa olisi voinut esit-
taa vaihtoehtoisia tapoja tahan. Kiireen keskella ei tdaman tutkimuksen perusteella ehdita otta-
maan kaikkia ominaisuuksia ja piirteita huomioon. Ominaisuudet on kuitenkin helpompi tiedostaa,
kun perehdytettavat ovat ennestaan tuttuja tiimille, kuten esim. organisaation sisdisen rekrytoin-
nin kautta. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta ulkopuolelta tulleiden tyontekijoiden ominaisuudet

voitaisiin jattaa vahemmalle huomiolle.
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Uuden tydntekijan saapuminen aiheuttaa organisaatiossa muutoksen, joka nakyy tuottavuuden
laskuna. Perehdytettdavien maaran kasvaessa myos tuottavuus laskee enemman, jos perehdyttajat
joutuvat tekemadan monien perehdytysten lisdaksi myds omia tydtehtaviaan. Teoriapohjassa olisi
voitu esittda myods tapoja varautua poikkeuksellisiin tilanteisiin. Laadukas perehdyttaminen takaa
kuitenkin sen, etta tama lasku jaa mahdollisimman lyhyeksi ja tuottavuus ldhtee jalleen nousuun.
Puutteellisella perehdytykselld tuottavuus jatkaa laskuaan ja voi lopulta johtaa uuden tyontekijan
irtisanoutumiseen, perehdytysprosessiin kaytettyjen resurssien tuhlaamiseen ja koko rekrytoinnin
uudelleen kdynnistamiseen. Suuri maara irtisanoutuneita tyontekijoita pahentaa tilannetta enti-

sestaan.

Tyontekijoiden hyvinvointi on keskeinen tekija sitoutumisen kannalta ja olonsa tervetulleeksi tun-
tevat tyontekijat pysyvat todenndakdisemmin uudessa tydpaikassaan. Perehdytettava tuntee, etta
hanesta valitetdaan, mika taas kasvattaa tydmotivaatiota. Rakennuttajien tyotehtavat ovat laajoja
ja kaikkien yksityiskohtien sisdistdminen alussa ei ole mahdollista, varsinkaan kokemattomalle
tyontekijalle. Siksi on tarkeaa, etta uusi rakennuttaja saa tukea kollegoiltaan ja hanen kysymyk-
siinsd vastataan. Laaja perehdytysprosessi tyosuhteen alussa on miellyttavampaa lapikayda, kun

sen aikana saa myo0s riittavaa opastusta.

Mentorina toimiva kokeneempi tyontekija tarjoaa uudelle rakennuttajalle paljon opastusta ja kir-
joittamatonta tietoa. Mentori voi olla mukana esim. tyémaakokouksissa, auttaa sopimusasioissa
seka vastata mihin tahansa kysymykseen. Mentoroinnissa on tarkeaa jarjestaa sille riittavasti ai-
kaa. Jos mentori on vaikkapa poistuva tyontekija, niin on tarkeaa jarjestaa hanelle ja perehdytetta-

valle paallekkaista aikaa, jotta kaikki keskeiset asiat ehditaan kdymaan lapi ilman kiiretta.

Perehdyttamisen sisallon tulisi olla tydnkuvan kannalta olennaista ja kokonaisuus tulisi jaksottaa
jarkevasti. lIman loogista jarjestysta rakennuttajan kdymat yksittdiset perehdyttamiset tekevat ko-
konaisuudesta epdselvdan massan. Prosessia tulee myos seurata esim. tarkistuslistan avulla, jolloin
seka perehdytettava ettd perehdyttija tietdvat perehdytyksen etenemisen ja kdydyt perehdytyk-
set. Tarkistuslista on tarkeaa esitella jo perehdytysprosessin alussa, mutta yhta tarkeda on myos
vieda se loppuun. Oppiminen ei lopu perehdytyksen loputtua, mutta on tarkeaa varmistua, etta
nimellisen perehdytysjakson suorittamisesta saadaan myds varmistus. Muutoin yksittaisia pereh-

dytyksia saattaa jaada kaymatta, vaikka tyosuhde olisi kestanytkin jo pidemmaén aikaa.
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Perehdytysopas on tydkalu, jolla perehdytysprosessin osakokonaisuudet ja oleelliset tiedot nivo-
taan yksiin kansiin. Loogisessa jarjestyksessa olevat olennaiset tiedot ohjaavat rakennuttajaa ha-
nen perehdytysprosessinsa aikana ja tarjoaa tyotehtavia varten hyodyllisia ohjeita ja vinkkeja. Kai-
kille jaettava opas hyodyttda myds jo kokeneempia rakennuttajia, silla yhdenmukaisten tietojen
tarjoaminen kaikille tekee prosessista tasalaatuisempaa. Teoriapohjan mukaan sen tarkoituksena
on esitelld organisaatiota, mutta tutkimustulosten perusteella siihen kannattaa sisallyttdaa myos

tyonopastukseen liittyvia asioita.

6.3 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Saatujen tulosten perusteella perehdytyksen kehittamistoimet kannattaa suunnata ensin kriitti-
simpiin kohtiin, eli niihin, jotka vaativat selvasti eniten kehittdmista. Taman perusteella ensiksi
kannattaa sopia perehdytysten toteutustavasta ja vastuiden jakautumisesta perehdyttdjien ja pe-
rehdytettavan valilla niin, ettd myos perehdytettavalle jaa vastuuta omasta perehtymisestaan. So-
vittujen asioiden toteutuminen ja riittdva seuranta varmistetaan paivitetyn perehdytyssuunnitel-
man pohjalta sovittavissa seurantapalavereissa. Taytetysta ja kuitatusta perehdytyssuunnitelmasta
jaa lopulta kirjallinen dokumentti perehdytysten todisteeksi. Myo6s palautetta olisi tarkeaa kerata

seurannan aikana seka perehdytysprosessin jalkeen.

Tyonopastuksen puutetta pyritddn parantamaan perehdytysoppaalla opinnaytetyon tilaajalla jo
ennen opinndytetydn aloittamista kesken olleen perehdytysoppaan viimeistelylla ja kayttéon-
otolla. Tdman opinndytetydn yhteydessa laadittiin perehdytysoppaalle otsikkorakenne, jota toi-
meksiantaja hyddynsi valmiin oppaan runkona. Perehdytysoppaan julkaisu tehtiin tiimildisille tut-
tuun sahkoiseen ymparistoon, jossa kaikilla tiimildisilla on mahdollisuus tarkastella materiaaleja ja
tehda niihin tarvittaessa paivityksid. Perehdytysoppaan paivitysvastuut on jaettu tiimin kesken so-

piviin osiin padvastuun ollessa esimiehella.

Selvasti toimivia asioita olivat riittavan tuen ja opastuksen tarjoaminen perehdytettavalle, pereh-
dytysmenetelmien sopivuus seka kirjallisen materiaalin tarjoaminen, joka tosin on haastattelujen
perusteella vaikeasti I0ydettavissa. Perehdytysmateriaalien 16ytyminen ja kokonaisuuden hahmot-
taminen paranee sdhkdisesti julkaistun perehdytysoppaan avulla, jossa joko suoraan sijaitsee pe-
rehdytettdva materiaali tai laajempien kokonaisuuksien osalta asianhallintajarjestelmassa sijaitse-

vaan ohjeeseen tai materiaaliin.
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Jatkotoimien vaikutuksia kannattaa myds myohemmassa vaiheessa tutkia vahintaan keskustellen
rakennuttajien kanssa, jolloin niiden toimivuus saadaan selville. Lopullisen perehdytysoppaan hyo-
dyllisyys olisi myds mahdollista todeta uuden tutkimuksen avulla, jolloin sita voitaisiin tarvittaessa
kehittaa. Opasta voisi tassa yhteydessa mahdollisesti my6s verrata jo todistetusti toimiviin oppai-
siin tai niiden malleihin. Kehitystoimet kuitenkin vaativat ensin uusia perehdytettavia rakennutta-

jia organisaatioon, joiden tuntemuksia ja kokemuksia tulisi jatkossa tutkia.

Vaikka yllattava ja suuri vaihtuvuus ei ollutkaan toivottavaa tiimissa, niin tarjoaa se jatkoa ajatellen
tiettyja hyotyja. Uudet rakennuttajat mahdollistavat paremman valmiuden vastaavanlaisiin tilan-
teisiin. Uusien perehdytettavien saapuessa tiimiin, nykyiset rakennuttajat olisivat juuri sopivia
mentorin rooleihin. Useampi mentori mahdollistaisi sen, ettd useampi uusi perehdytettava ei jaisi
esim. yhden kokeneemman tyontekijan harteille. Neljalla tuoreella rakennuttajalla on tuoreessa
muistissa heiddn oma perehdytysprosessinsa, jolloin he pystyvat myds paremmin samaistumaan
uusien perehdytettavien tilanteeseen. Lisdksi heiddn ammattitaitonsa karttuessa heille voidaan
delegoida esim. perehdyttajana toimivan rakennuttajan tyotehtavia. Sopivissa maarin jaetut tehta-
vat vahentaisivat perehdyttdjan tyokuormaa, jolloin han pystyisi paremmin keskittymaan perehdy-
tettaviin ja koulutusten laatu todennakdisesti paranisi. Tydnopastusta kannattaa kehittda myos

koko tiimin voimin.

Perehdytysopas tarjoaa kaikille samat |ahtotiedot ja yndenmukaistaa tyéskentelya. Tata kannattaa
my0s kaytanndssa soveltaa eli esim. tehda tydmaatarkastuksia koko tiimin voimin. Yhtena pdivana
kannattaisi kiertdaa erityyppisia tydmaita eri tuotealueilta, jolloin yhteisia linjauksia voitaisiin miet-
tid ja soveltaa kaytannossa. Perehdytysoppaan tietojen ajantasaisuudesta tulisi pitda myds huolta.
Tiimildiset voisivat epdkohdan huomatessaan ilmoittaa siitd esimiehelle tai tehda itse riittavat toi-
met asian korjaamiseksi. Ala on jatkuvasti muuttuva, joten on erityisen tarkeaa perehdyttaa vas-

tuulliset rakennuttajat hyvin.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko lahtotilanteen kartoittamiseksi

Haastattelurunko lahtotilanteen kartoittamiseen

Paivamaara:

Alkoi: klo.
Paattyi: klo.
Osallistujat:

Aiheet:

- Rakennuttajan rooli hankkeessa
o Mita riskeja huonosti perehdytetty rakennuttaja voi aiheuttaa hankkeessa?
= Lyhyelld ja pitkalla aikavalilla
= QOrganisaation kannalta ja ulkopuolisten kannalta

- Perehdytyksen suunnittelu
o Ketka osallistuvat perehdytyksen suunnitteluun ja kehittamiseen tiimissa/organi-
saatiossa?
o Miten vastuu jakautuu
= Kuka vastaa esim. aineistosta, toteuttamisesta jne.?
o Milloin suunnittelu aloitetaan?
Miten tiimia informoidaan uudesta tyontekijasta?
o Minkalainen rooli perehdytettavalla on perehdytyksen kannalta?
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Perehdytyksen toteuttaminen
o Milloin perehdytys alkaa?
o Mita osa-alueita perehdytyksessa kaydaan lapi?

= Minkalaisia tilanteita varten perehdyttaminen valmistaa uutta rakennuttajaa
= Pois lukien organisaatiokohtaiset ja muut kaikille yleiset perehdytykset
Mika on perehdytysprosessin kesto?
= Perehdytys katsotaan paattyneeksi, kun tyontekija pystyy tyoskentelemaan
itsenadisesti niissa tyotehtavissa mihin hanet on palkattu.
= Viikkoja, kuukausia...?
Mita erilaisia tapoja hyodynnatte perehdytyksessa?
= palavereja, itseopiskelua, mentoreita yms.?
Miten perehdytettava otetaan huomioon?
= Kaikille taysin sama runko vai tapauskohtaisesti?
Minkalaisia seuraamis- ja kehittamistoimenpiteita perehdytyksen jalkeen tehdaan?
= Keratdaanko palautetta yms.?

Digitaalisuus
o Miten hyédynnatte digitaalisuutta perehdytyksessa?

= Etatyoskentely, virtuaaliset oppimisymparistot...

o Mita hyotyja digitaalisuus tarjoaa?
o Mita haittoja digitaalisuus on aiheuttanut?

Kirjallinen materiaali / kasikirja
o Minkalaista materiaalia perehdytettdville jaetaan perehdytyksen aikana?

= Lihetetdaanko suoraan perehdytettavalle vai noutaako itse esim. tietojarjes-
telmasta?

o Milloin materiaalia jaetaan?

= Ennen tyopaikalle saapumista, ensimmaisina paivina, perehdytyksen jal-
keen...?

o Miten kirjallinen materiaali auttaa rakennuttajia heidan tyénsa alkumetreilla?

= Perehdytettdvan kannalta, tiimin kannalta, organisaation ja eri puolien kan-
nalta...

o Mita asioita kirjallisen materiaalin tulisi sisaltaa?

= Laajasti tietoa, jossa on esim. kasitteitd avattu vai tiivis listatyyppinen?

Miten perehdyttaminen on hyddyttanyt?
o Organisaatio, tyontekijat jne.



Liite 2. Haastattelurunko rakennuttajille

Haastattelurunko lahtotilanteen kartoittamiseen

Paivamaara:

Alkoi:

Pasttyi:

Osallistujat:

Aiheet:

klo.

klo.

- Rakennuttajan rooli hankkeessa
o Mita riskeja huonosti perehdytetty rakennuttaja voi aiheuttaa hankkeessa?

= Lyhyella ja pitkalla aikavalilla
= QOrganisaation kannalta ja ulkopuolisten kannalta

- Perehdytyksen suunnittelu
o Ketka osallistuvat perehdytyksen suunnitteluun ja kehittdmiseen tiimissa/organi-

saatiossa?
Miten vastuu jakautuu
= Kuka vastaa esim. aineistosta, toteuttamisesta jne.?
Milloin suunnittelu aloitetaan?
Miten tiimia informoidaan uudesta tyontekijasta?
Minkalainen rooli perehdytettavalla on perehdytyksen kannalta?

- Perehdytyksen toteuttaminen
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o Milloin perehdytys alkaa?
o Mita osa-alueita perehdytyksessa kaydaan lapi?
= Minkalaisia tilanteita varten perehdyttaminen valmistaa uutta rakennuttajaa
= Pois lukien organisaatiokohtaiset ja muut kaikille yleiset perehdytykset
o Mika on perehdytysprosessin kesto?
= Perehdytys katsotaan paattyneeksi, kun tyontekija pystyy tyoskentelemaan
itsenadisesti niissa tyotehtavissa mihin hanet on palkattu.
= Viikkoja, kuukausia...?
o Mita erilaisia tapoja hyodynnatte perehdytyksessa?
= palavereja, itseopiskelua, mentoreita yms.?
o Miten perehdytettdava otetaan huomioon?
= Kaikille tdysin sama runko vai tapauskohtaisesti?
o Minkalaisia seuraamis- ja kehittamistoimenpiteita perehdytyksen jalkeen tehdaan?
= Keratdaanko palautetta yms.?

- Digitaalisuus
o Miten hyédynnatte digitaalisuutta perehdytyksessa?
= Etatyoskentely, virtuaaliset oppimisymparistot...
o Mita hyotyja digitaalisuus tarjoaa?
o Mita haittoja digitaalisuus on aiheuttanut?

- Kirjallinen materiaali / kasikirja
o Minkalaista materiaalia perehdytettdville jaetaan perehdytyksen aikana?
= Lahetetaanko suoraan perehdytettavalle vai noutaako itse esim. tietojarjes-
telmasta?
o Milloin materiaalia jaetaan?
= Ennen tyopaikalle saapumista, ensimmaisind paivina, perehdytyksen jal-
keen...?
o Miten kirjallinen materiaali auttaa rakennuttajia heidan tyénsa alkumetreilla?
= Perehdytettdvan kannalta, tiimin kannalta, organisaation ja eri puolien kan-
nalta...
o Mita asioita kirjallisen materiaalin tulisi sisaltaa?
= Laajasti tietoa, jossa on esim. kasitteitd avattu vai tiivis listatyyppinen?

- Miten perehdyttaminen on hyodyttanyt?
o Organisaatio, tyontekijat jne.



Liite 3. Haastattelurunko perehdyttdjia varten

Haastattelurunko perehdyttajia varten

Kuvaile itsedsi hieman

- 1ka?
- Tyokokemus?
- Kauanko olet ollut toissa nykyisissa tyotehtavissasi?

Miksi mielestasi rakennuttaja tulisi perehdyttaa hyvin?

- Kuvaile rakennuttajan vastuuta ja tyotehtavien merkittavyytta?
- Miten vaikuttaa hankkeen kulkuun ja sen onnistumiseen?
- Minkalaisia vaikutuksia organisaatioon ja muihin sidosryhmiin?

Miten osallistuit perehdytyksen suunnitteluun?

- Milloin suunnittelu aloitetaan?
- Miten tiimi valmistautuu uuden tyontekijan saapumiseen?
- Kuvaile sisaltoa
o organisaation esittely, rakennuttajan vastuut yms.
o Voisiko jotakin lisata mielestasi?
- Kuvaile aikataulua
o Tarvitseeko tiivistaa/varata lisaa aikaa?
- Minkalainen perehdytyssuunnitelma teilld on kaytossa talla hetkella?
o Valmis pohja vai maaritelladn tapauskohtaisesti?
o Miten perehdytettdvan ominaisuudet huomioidaan?
= esim. aiempi tyokokemus tai kokemattomuus?
- Miten seuraatte tavoitteiden etenemista?
- Annettiinko valmis aihe vai olitko mukana sen maarittelemisessa?
- Ketka tiimista osallistuvat sinun lisaksi suunnitteluun/perehdytykseen?
o Onko tiimissa joku muu, joka voisi mielestasi vield osallistua?
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Kuvaile vastuualueesi perehdytyksessa?

- Oliko kaikki perehdytettavat asiat tiedossa?
- Laaditko esim. aineiston itse?
- Saitko riittavasti opastusta perehdytyksen suunnittelussa ja toteutuksessa?
- llmaantuiko minkaanlaisia paallekkaisyyksia tai jaiko jotain oleellista pois?
- Mita menetelmia hyodynsit perehdytyksen aikana?

o palavereja, tydmaakaynteja yms.

Miten muu tiimi huomioi perehdyttamistehtavasi?

- Tiedostivatko ettd et ole kdytettavissa tiettyina ajanjaksoina?
- Jaettiinko joitakin tehtaviasi talla aikaa muille?

Miten perehdyttamisprosessia on kehitetty vrt. itse kdaymaasi perehdytykseen?

- Miten olet ollut mukana tadssa?

o Antanut palautetta, kehitysehdotuksia yms.?
- Miten prosessi on muuttunut?

o Sisallon, aikataulun yms. suhteen?

Miten uusien rakennuttajien tydntekoa voitaisiin tukea?

- Miten tuetaan talla hetkella?
o Tyomaakaynnit, kokeneempi tyontekija opastaa jne.

- Mihin asioihin uusien rakennuttajien kysymykset kohdistuvat?

- Minkalainen materiaali olisi olennaista perehdyttamisoppaassa?
o Miten opas hyddyttaisi rakennuttajia perehdyttamisen aikana ja sen jalkeen?
o Minkalainen rakenne olisi hyva?
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Vapaata kommentointia perehdytykseen liittyen
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