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Opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella Helsingin poliisilaitoksen talousrikos-
yksikon koulutusryhman perehdytysprosesseja. Helsingin talousrikosyksikon
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sen tavoitteena on kasvattaa henkildston osaamista ja motivaatiota seka lisata
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tarkasteltu osana perehdyttamista henkildstdjohtamista, tydhyvinvointia ja
motivaatiota. My0s perehdyttamiseen liittyvaa lainsdadantda ja osaamisen
johtamista on kasitelty lyhyesti.

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena ja tutkimus-
menetelminé on kaytetty swot-analyysia ja teemahaastatteluita. Tutkimukseen on
haastateltu henkil6itd, jotka ovat omanneet pitkdn kokemuksen niin talousrikos-
tutkinnasta kuin perehdyttamisestakin.

Tutkimustulosten perusteella nousi esiin kehittamisehdotuksia, joita on esitelty
opinnaytetydn johtopaatokset osiossa.
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LAHTEET



1. JOHDANTO

Uuden tydpaikan, tydn tai tydnkuvan muutoksen edessa tarvitaan kouluttamista ja
tybnopastusta. Tyontekijaa tutustutetaan organisaatioon ja tydtehtaviin seka
autetaan hanta sopeutumaan osaksi tyoyhteiséa (Kjelin & Kuusisto 2003, 9).
Tallgin puhutaan perehdyttdmisesta. Perehdyttamisen perimmaisena
tarkoituksena on edesauttaa uutta tyontekijaa siihen saakka, kunnes han on

kykeneva hallitsemaan oman tyonkuvansa (Viitala 2005, 252).

Perehdyttamisella tAhdataan laadukkaaseen ja tehokkaaseen tyohon,
tyohyvinvointiin, kannattavuuteen seka osaajien sitouttamiseen. Perehdyttdmisen
avulla pystytdan uudistamaan organisaatiota ja kiinnittdm&an huomiota tyon

organisointiin seka tydyhteison toimintaan. (Kjelin & Kuusisto, 10.)

Monissa tydpaikoissa perehdyttaminen on hoidettu suunnitelmallisesti ja tehtavaan
erikseen nimettyjen perehdyttgjien toimesta. Organisaatiosta riippuen
perehdyttdminen on jarjestetty erikseen nimetyssa yksikossa, tietyssa ryhmassa
tai yksittaisen tyontekijan toimesta (Viitala 2004, 259).

Perehdyttdminen on aina prosessi, joka alkaa ensikontakteista uuden tyontekijan
ja tyoyhteison valilla. Perehdyttdmisen aloittaminen pystytaan méaarittelemaan
selkeasti, mutta milloin perehdyttdminen katsotaan paattyneeksi, on toinen asia.
Jotta perehdyttaminen olisi mahdollisimman onnistunutta ja laadukasta, tulee siina
kaytettavien prosessien olla kunnossa. Yrityksen kaikkia prosesseja, niiden
toimivuutta ja kehittamista, tulisi tarkastella sek& mitata menestymisen kautta.

Perehdyttaminen ei tee tassa poikkeusta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 17.)

Tassa tutkimuksessa keskitytaan Helsingin poliisilaitoksen talousrikosyksikon
koulutusryhman perehdytysprosesseihin. Helsingin talousrikosyksikkdon on
perustettu koulutusryhmé tammikuussa 2020 eli se on toimintona uusi.
Koulutusryhman tarkoituksena on perehdyttaa talousrikostutkintaan tulevat uudet

tyontekijat keskitetysti.

Helsingin talousrikosyksikkda on pyritty kehittdmé&an kuluvan vuoden 2020 aikana.
Tutkittavien juttujen méaarat ovat lisdantyneet ja kaytettavissa olleet resurssit eivat
ole riittdneet juttutasapainon yllapitamiseksi. Myos henkiloston vaihtuvuus on

viimevuosien aikana ollut melko suurta, mik& on osaltaan ymmarrettavaa isossa



organisaatiossa. Koulutusryhma pyrkii nyt omalla toiminnallaan parantamaan
yksikdssa havaittuja puutteita. Uusille tydntekijoille tarjotaan kattava perehdytys,
jonka tavoitteena on lisata henkiloston osaamista ja motivaatiota. Samalla heidat

pyritaan sitouttamaan pitk&aaikaiseen tygskentelyyn talousrikostutkinnan parissa.

Ennen koulutusryhman perustamista perehdyttdminen toteutettiin Helsingin
talousrikosyksikon tutkintaryhmissa, joita oli yhteensa kuusi. Tallgin
perehdyttamiseen vaikuttivat rynmien omat toimintatavat ja naiden kaytdssa olleet

resurssit. Tasta johtuen perehdyttdmisen taso oli todella vaihtelevaa.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella koulutusryhman
perehdyttdmisen nykyisia toimintamalleja ja prosesseja. Tutkimustulosten
perusteella on tarkoitus antaa kehittamisehdotuksia, jotta perehdyttdmisessa
tehtaisiin oikeita asioita oikealla tavalla.

1.1 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyon ensimmaisesséa luvussa on johdanto, jossa esitellaan tyon aihe ja
paasisaltd. Toisessa luvussa kasitellaan tutkimusongelmaa ja -kysymyksia seka
tyohon liittyvia keskeisia kasitteitd. Kolmannessa luvussa kaydaan lyhyesti lapi
perehdyttamiseen liittyvaa lainsdadantda ja tarkastellaan osana perehdyttamista
henkilostdjohtamista, tydhyvinvointia sek& motivaatiota. Nama kaikki ovat tarkeita

osatekijoita kokonaisvaltaisessa perehdyttdmisessa.

Neljas luku koskee perehdytysta ja siihen liittyvid prosesseja. Perehdyttamiseen
littyen kdydaan lapi myds osaamisen johtamista ja perehdyttdmisen seurantaa.
Viidennessa luvussa tarkastellaan tutkimuksessa kaytettya tutkimusmenetelmaa ja
silla saatuja tutkimustuloksia. Kuudes luku toimii opinnaytetyon paatéslukuna.
Siina tehdaan johtopaatokset ja annetaan kehittémisehdotukset koulutusryhméan
perehdyttdmisen prosesseihin.

1.2 Aiemmat tutkimukset perehdyttamisesta poliisihallinnossa

Perehdyttadmista ja sen hyotyja on tutkittu monissa tutkimuksissa eri
organisaatioihin liittyen. Aihealuetta ei ole kuitenkaan tutkittu aiemmin Helsingin
talousrikosyksikon nakodkulmasta katsottuna.



Tomi Partti on tehnyt Poliisiammattikorkeakoulun ylemméssa ammattikorkeakou-
lussa opinnaytetydna tutkimuksen perehdyttamisprosessien kehittamisesta Lansi-
Uudenmaan poliisilaitoksessa. Partti on tutkimuksessaan tarkastellut
tyoharjoittelijoiden ja Lansi-Uudenmaan poliisilaitokseen tulevien uusien
tyontekijoiden perehdyttamista. Partin tutkimuksessa perehdyttamisen kesto on
ollut 1-3 paivaa.

Lahimpéana taman tyon aihetta on ollut Teppo Kallion tutkimus Poliisiammattikor-
keakoulussa. Kallio on tutkimuksessaan tarkastellut uusien talousrikostutkijoiden
perehdyttdmista Hameen poliisilaitoksessa. Kallion tutkimuksessa jarjestettiin
perehdytysjakso neljalle uudelle talousrikostutkijalle, joilla ei ollut aiempaa
kokemusta talousrikosjuttujen tutkinnasta. Kallion tutkimuksessa perehdytysjakso

kesti noin kuusi kuukautta.

2. TUTKIMUSONGELMA JA -KYSYMYKSET

2.1 Tutkimustehtava

Opinnaytetyon tavoitteena on antaa kehittamisehdotuksia Helsingin talousrikosyk-
sikbn koulutusryhmén perehdyttdmisen prosesseihin. Tutkimuksen aluksi
kartoitetaan perehdyttamisen nykytilaa swot-analyysia hyddyntaen. Tasta saatuja
tuloksia hyddynnetaan henkilokohtaisissa haastatteluissa. Tutkimustulosten
perusteella pyritaan antamaan kehittamisehdotukset koulutusryhman nykyisiin toi-
mintamalleihin. Koulutusryhman ollessa viela kaynnistymisvaiheessa on
tutkimuksen avulla mahdollista kehittdad sen prosesseja toimivampaan suuntaan

heti toiminnan alkumetreilla.

Koulutusryhmén suorittaman perehdytyksen avulla uusille tyontekijoille pyritd&an
tarjoamaan sellaiset tiedot ja taidot, ettéd he ovat kykenevia tuloksekkaampaan
tyoskentelyyn ja itsendisemmin. Samalla koulutusryhméan tavoitteena on kehittaa
henkilston osaamista, kasvattaa tyohyvinvointia ja motivaatiota seké sitouttaa
tyontekijat pitkaaikaisesti talousrikostutkintaan.

Opinnaytetyon paatutkimuskysymyksena toimii:

¢ Miten perehdyttaminen toteutetaan riittdvan laadukkaasti?



Alatutkimuskysymyksiné toimivat:
e Mihin perehdyttdmisessa tulee kiinnittdd huomiota?

¢ Miten parannetaan perehdytysprosesseja?

Talousrikostutkinnassa perehdyttamista on perinteisesti ajateltu niin, etta
tyonkuvan oppii kaytannon tydssa. Uusille tutkijoille jaetaan talousrikosjuttuja ja
heidan kanssaan kaydaan lapi juttuihin liittyvia tutkintavaiheita. Koulutusryhman
tarkoituksena on perehdyttaa uudet tyontekijat vastaavasti, mutta nyt toiminta on
keskitettyd, yhdenmukaista ja kattavaa. Koulutuksessa pyritddn monipuolisuuteen
ja saatavilla olevaan tukeen. Perehdyttamisen tavoitteena on jatkuvuus,

yhdenmukaiset toimintamallit ja tydn korkeampi laatu.
2.2 Opinnaytetyon rajaus

Opinnaytety6 rajataan koskemaan vain Helsingin poliisilaitoksen talousrikosyksi-
kon perehdyttamista. Tutkimuksessa ei paneuduta yksityiskohtaisemmin
talousrikoksiin, talousrikosten tunnusmerkistdihin tai naihin liittyviin
lainsd&dantoihin tyon kokonaisuuden hallitsemiseksi. Tutkimuksessa keskitytaan
siihen, mita perehdyttamissa tulisi ottaa huomioon, jotta se vastaisi paremmin

tarkoitustaan.

Talousrikostutkinta on pitkakestoista ja vaativaa ty6ta. TAman vuoksi sitéa pidetaan
haastavana kokonaisuutena poliisiorganisaatiossa. Perehdyttamisen
toteuttamiseksi ei pysty antamaan yhta ja ainoaa toimintamallia, vaan sita pitaisi
pyrkia kehittdmaan jatkuvasti toiminnan mukana asetettujen tavoitteiden
saavuttamiseksi. Tutkimuksen kehitysehdotuksien tavoitteena on tehostaa

perehdyttdmisen toimintamalleja.
2.3 Tutkimukseen liittyvat keskeiset kasitteet

Rikostutkintaan ja talousrikostutkintaan liittyy paljon erilaisia kasitteita ja
kaytanteita, mutta tassa tutkimuksessa on keskitytty perehdyttdmiseen ja siihen
liittyviin kokonaisuuksiin. Koska perehdyttamista tarkastellaan talousrikostutkinnan

nakokulmasta, ovat tyon keskeisimmaét kasitteet seuraavia:



» Perehdyttdminen = yleisluonteinen tyOpaikan ja olosuhteiden esittely ja
toimimisen harjaannuttaminen seka tyonopastus, joka antaa valmiudet itse

tyotehtavan hoitamiseen (Moisalo 2011, 319).

» Talousrikos = rikokset, jotka tapahtuvat yritystoiminnan tai muun
organisatorisen toiminnan yhteydessa (Laitinen & Alvesalo 1994, 14).

» Henkildstbjohtaminen = henkiléstévoimavarojen johtamista, tydtelaméan

suhteiden hoitamista ja johtajuutta (Viitala 2004, 12).

» Tybhyvinvointi = syntyy tyon arjessa ja kohdistuu henkilostoon,
tyoymparistoon, tybprosesseihin ja johtamiseen; tydhyvinvointia lisda hyva
ja kannustava johtaminen, hyva ty6ilmapiiri ja ammattitaito (Manka, 2014,
76).

» Motivaatio = yksilon tila, joka maaraa ihmisen toiminnan ja
tavoitteellisuuden (Viitala 2004, 150).

» Prosessi = toimintaketjuja, joilla on lopputulema (Viitala 2004, 121).

» Osaaminen = kyky oppia, kyky hankkia, kasitella ja hyodyntaa tietoa seka
kyky kehittaa menetelmi, joilla voi tehostaa oppimista (Viitala 2005, 11).

3. TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tutkimuksen teoreettisella viitekehyksella tarkoitetaan ndkdkulmaa, josta
tutkimuksen maariteltya aihetta tarkastellaan (Soininen 1995, 49). Taman
opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa tarkastellaan osana perehdyttamista
henkildstdjohtamista, tybhyvinvointia, motivaatiota ja perehdyttdmiseen liittyvia
prosesseja. Lisdksi perehdyttdmiseen ja oppimisen kannalta kasitellaan
osaamisen johtamista. Perehdyttamiseen liittyvaa lainsdadantéa sivutaan vain

lyhyesti.



3.1 Lainsdadanto

Tutkimuksessa ei syvennyta enemmalti perehdyttamista koskevaan lainsaadan-
toon. Mainittavaksi tulee kuitenkin, etta tyéturvallisuuslaki velvoittaa tyénantajaa
riittdvan perehdytyksen osalta. Tyontekija perehdytetaan tyohon, olosuhteisiin, tyo-
ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin valineisiin seka niiden oikeanlaiseen
kayttoon ja turvallisiin tyétapoihin. Tyontekijalle tulee antaa myos opetusta ja
ohjausta tydn haittojen ja vaarojen estamiseksi sekd naiden valttdmiseksi.
(Tyoturvallisuuslaki, 8-10 8.)

Laissa yhteistoiminnasta yrityksissa maarataan, etta yhteistoimintaneuvotteluissa
on kasiteltdva tydbhonotossa noudatettavat yleiset periaatteet ja menetelmat.
Lisaksi tydhon tulijalle on annettava tarpeelliset tiedot tyopaikkaan ja yritykseen
perehtymiseksi (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa, 15 8).

3.2 Henkil6stojohtaminen

Henkildston rooli yrityksessa on tarkea. Henkilosto toteuttaa yrityksen tuottamat
palvelut ja tuotteet. Heistd on myds osaltaan kiinni kuinka taloudellista ja
kannattavaa yrityksen toiminta on. Yritys on kilpailukykyinen, kun silla on riittavat
resurssit ja osaava seka motivoitunut henkilokunta. (Viitala 2004, 10.)

Viitala (2004, 12) on jakanut henkilostojohtamisen kolmeen p&&alueeseen:
johtajuuteen, tydeldmén suhteiden hoitamiseen ja henkildstdvoimavarojen
johtamiseen. Naista johtajuus on johtamisen ja esimiestytn keskidsséa. Johtajuus
on inhimillista ja sita toteutetaan ihmisten kautta. Johtajuudessa tulisi johtaa
yksilotasolla ja kasvokkain. Samalla henkildstoa tulee rohkaista ja kannustaa.
Johtajan tulee motivoida, innostaa, ohjata, kehittaa, tukea sekd maaritella
tavoitteita yksikodidensa tyontekijoille. Johtajuuteen liittyy myds yrityskulttuurin

luominen ja sen yllapitdminen.

Tybelaman suhteiden hoitamiseen sisaltyy tytnantajan ja -tekijoiden valisten
suhteiden hoitaminen. Henkildstévoimavarojen johtamisella varmistetaan
henkil6ston tarvittava osaaminen, hyvinvointi ja motivaation yllapitaminen. (Viitala
2004, 14.)

Manka on luetellut (2014, 141) moderniin johtajuuteen liittyvan esimiehen piirteita:



¢ reilu ja oikeudenmukainen tyon organisoinnissa

s kayttaytyy esimerkillisesti ja on luotettava

% antaa psykologista sek& emotionaalista tukea ja taitaa tunnealykkyyden

¢ pitéda huolta tyontekijoiden tydkuormasta ja puuttuu ongelmiin

+» delegoi tyo6tehtavia ja innostaa tyontekijoita luovuuteen

% luo positiivisella johtamisella mydnteista ilmapiiria.

Ulrich on jakanut henkilostojohtamisen paatehtavat neljadn paaroolin seuraavan

kaavion mukaisesti:

PROSESSIT

Pitka tahtain/
Strateginen painopiste

Strategisten
henkilosto-
voimavarojen
johtaminen

Muutoksen ja
uudistumisen
johtaminen

IHMISET

Yrityksen
perusraken-
teiden
johtaminen

Henkiloston
ohjaus ja
sitouttaminen

Lyhyt tahtain/
Operatiivinen painopiste

Kaavio 1. Henkilostojohtamisen roolit kilpailukykyisessa organisaatiossa (Ulrich 2007, 46 -

47).

Ulrich on paneutunut henkiléstbjohtamiseen syvemmin. Lyhyesti oheista kaaviota

avattuna voidaan todeta, etta henkilostbammattilaisten on toimittava seka

strategisesti etta operatiivisesti. Samalla heidan taytyy keskittya pitkéan ja lyhyen
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aikavalin tavoitteisiin. T&ma rooli ulottuu prosessien johtamisesta ihmisten

johtamiseen. Tasta paastaan neljddn henkildstdjohtamisen paarooliin, jossa:

strategisten voimavarojen johtamisella tahdatdan strategian toteuttamiseen,
yrityksen perusrakenteiden johtamisella tehokkaasti toimivien
perusrakenteiden luomiseen,

henkiloston ohjauksella ja sitouttamisella henkildston sitoutumiseen ja
osaamisen kasvattamiseen

seka muutoksen ja uudistumisen johtamisella uudistuneen organisaation
luomiseen. (Ulrich 2007, 46 - 47.)

Moisalo (2011, 34 - 40) korostaa henkilostdjohtamisessa tyon suunnittelun

tarkeyttd, mikd edesauttaa tydssa viihtymista ja kehittymista. Samalla tahdataan

stressitekijoiden vahentamiseen. Ratkaisuja tehdessa myds yksilollisyys tulee

huomioida. Tydssa viihtymiseen vaikuttavat mm. seuraavat tekijat:

B

Ammatillinen kokonaisuus, jossa tyopaiva koostuu ammatillista osaamista
vahvistavista elementeista, minkd seurauksena tyontekija kokee ammattitai-
dostaan olevan hyotya.

Tyohon liittyy vaikeita ja helppoja asioita, joilla pyritaan tyon balanssiin.
Vaikutusmahdollisuus itse ty6hon, mikd on monissa tutkimuksissa koettu
yhdeksi tarkeimmista asioista tyoviihtyvyyden osalta.

Tyo6n sosiaalisuus, joka vahvistaa tyoviihtyvyytta.

Tyo6n yhteiskunnallinen vaikuttavuus ja sen tarkeyden tunnistaminen.
Palautteen antaminen, jolloin tyotehtavat tulee pyrkia suunnittelemaan niin,
ettd tyontekija saa siitd palautetta.

Luottamus, joka my0ds osoitetaan tyontekijalle.

Tasapuolisuus, missé kaikille tarjotaan tyon tekemiseksi yhtalaiset
mahdollisuudet.

Kuten Viitalakin (2004, 11) toteaa, niin henkiléstéjohtamiseen liittyy yksi

ylivertainen haaste. Henkildstdjohtaminen koostuu ihmisista, joilla on tunteet ja

tahto. Tassa esimies on paljon vartijana ja se vaatii mitd moninaisimpia tyéyhteiso-

taitoja toimivan tydyhteison rakentamiseksi.
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3.3 Ty6hyvinvointi

Tybhyvinvoinnista puhuttaessa esimies on avainasemassa. Tyoturvallisuuslaki
velvoittaa esimiesta pitAmaan huolta tyontekijoiden fyysisesta ja psyykkisesta
tyokuormituksesta. Vuorovaikutuksen ja kaiken muun keskella, mité tapahtuu
esimiehen ja tyontekijan valilla, tarvitaan myds tunneosaamista. Tunneosaamisella
tarkoitetaan tunteiden havainnoimiseen ja saatelyyn liittyvia sosiaalisia taitoja.
Johtaminen on parhaimmillaan toimivaa vuorovaikutusta esimiehen ja tyontekijan
kesken. Toisaalta my0s tyontekijalla itsellaan on vastuunsa itsensé johtamisessa
sekd oma roolinsa tyohyvinvoinnin ja tydyhteison toimivuudesta. (Manka 2014, 9.)

Ajateltaessa tyohyvinvointia, yksi tarkeimpiéa asioita on tunne tyon hallinnasta.
Tassa oleellista on tyontekijdn oma tunne siita, kuinka hén voi vaikuttaa tyotehta-
viinsa ja tyotahtiinsa. Talousrikostutkinnassa juttutaakka on verrattain raskas ja
esimiehen vastuulla on téltd osin huolehtia tydntekijan jaksamisesta seka
tyokuormasta. Tyokuorma lisda myos tyontekijan tunnetaakkaa. Kiireessa inminen
VoI tuntea itsensd epavarmaksi ja talldin voi syntyé stressid. Stressi on osaltaan
positiivista tiettyyn pisteeseen saakka ja voi edesauttaa tyontekijan
aikaansaavuutta, mutta stressille ei pida antaa yliotetta. Pahimmillaan se voi
johtaa sairauspoissaoloihin ja tyontekijan pitkdaikaiseen kuntoutusprosessiin.
(Manka 2014, 32.)

Tydssa kouluttautuminen ja uuden oppiminen lisdéavat tutkimusten perusteella
tyohyvinvointia. Yksi tyéhyvinvointia kasvattavista asioista on myos esimiehen
taholta tapahtuva oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen kohtelu. Kun esimies
kannustaa tyontekijaa kehittymaan tydssaan, antaa palautetta ja rohkaisee
toiminnan kehittamiseen, on tydéhyvinvoinnin palaset melko kohdallaan. (Manka
2014, 42))

Moisalo (2011, 359) korostaa, ettd tyohyvinvointia tulee edistaa systemaattisesti ja
sita tulee tehda suunnitelmallisesti hyvia kaytantoja edistaen. Tydhyvinvointia
rakentaessa tulee pitaa mielessa avoimuus, joustavuus ja raataloitavyys.
Tyoyhteison osallistamista ei tule unohtaa. On tarkeaa, ettéa tydyhteisé on mukana
tyohyvinvoinnin kehittdmisessa prosessin alusta lahtien.

Perehdytysta suunniteltaessa esimiehen tulee ottaa kaikki edellda mainitut asiat
huomioon. Perehdytyksen yhteydesséa pidettavasséa palautekeskustelussa tulee
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varmistaa, etta uusi tyontekija on oman ndkemyksensa mukaan saanut
kaipaamansa tiedot ja tuen kaikissa tilanteissa. Perehdyttamisen aikana
tyontekijaé tulee ohjata myos itseohjautuvuuteen ja varmistaa, etta han on
kykeneva suoriutumaan hetkittaisista tyopaineista. Itseohjautuvuudelle ei ole
olemassa mitdan yhteisesti sovittua maaritelmaa, mutta yleisesti silla tarkoitetaan
kykya johtaa itsedan. Tydelamassa silla tarkoitetaan lyhyesti sita, etta yksilolla on
kontrolli, valinnanvapaus ja kykya motivoitua sisdisesti seka ohjata itsedaan
itsendisesti. (Houghton & Yoho 2005, 66.)

3.4 Motivaatio

Motivoituneella inmisella on tahtoa ja halua. Motivaatio saa ihmisen kayttamaan
monipuolisesti resurssejaan yksittaisen asian oppimiseksi. Talldin pienet
vastoinkaymiset eivat lannista, koska ihminen on asettanut itselleen selkeén
paamaaran, jonka han haluaa saavuttaa. Kupias ja Peltola (2009, 129) ovat

kuvanneet motivaatiota oheisella kaaviolla:

Onnistumisen
todennéakoisyys

S EUREINES

itselle Tekemisen ilo

Sisallollinen
motivaatio

Kaavio 2. Motivaation syntyminen (mukaillen Kupiasta ja Peltolaa 2009, 129).

Oheisen kaavion ajatuksena on, etta jos jokin tekijéistd on nolla, niin motivaatio on
nolla. Perehdyttéja voi kaaviota hyvaksi kayttden pohtia sitd, miten omalla

toiminnalla pystyy vaikuttamaan perehtyjdn motivaatioon ja pitdméaan sita ylla.
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Uusien tyontekijoiden kohdalla motivaatio ei ole useinkaan paallimmaisena
ongelmana. Niissa tilanteissa, kun tyontekija joutuu vaihtamaan tyénkuvaansa
syysta tai toisesta, voi perehdyttaja kokea tahollaan muutosvastarintaa. TallGin voi
pyrkid muokkaamaan toimintaa kaavion mukaiseen suuntaan. Kaavion eri tekijat
vaihtelevat painoarvoltaan ja tarkeys naista lienee suurin. Yksilo- ja
tilannekohtaisesti painoarvot voivat kuitenkin vaihdella. (Kupias & Peltola 2009,
130.)

Tarkasteltaessa motivaatiota perehdyttamisen nakokulmasta, on perehdyttajan
hyva selvittaa perehdytettavalta, mitka asiat han kokee kiinnostaviksi ja millaisista
nakokulmista han naité tarkastelee. Ihmisten tapana on kiinnostua tarkeiksi
koetuista asioista ja niitd tulisi hydodyntaa tyotehtavasta riippumatta. Oppimisessa
tarvitaan onnistumisia, jotta motivaatio ei ole nolla. Talloin vaikealta tuntuvien
asioiden opettamiseen tulee varata aikaa, jotta oppimiselle asetetut tavoitteet
toteutuisivat ja motivaatio sailyisi. Tekemisen ilon saavuttamiseen tarvitaan
myonteinen ja kannustava ymparistd. Perehdyttdjan tulee osaltaan huolehtia
oppimisilmapiiristd. Suotuisat olosuhteet, jossa on turvallinen ja arvostava ilmapiiri,

lisdavat oppimisen iloa. (Kupias & Peltola 2009, 130-131.)

Moisalon (2011, 338) mukaan tydmotivaatiossa on kolme osa-aluetta:

Tydmotivaation » rekrytointivaiheessa
kaynnistaminen « toimenkuvaa muokattaessa

* tyontekijan paivittainen ohjaus
* vuorovaikutus

TyOdmotivaation yllapito

« esimies varmistaa, etta tehdaan oikeita
asioita oikealla tavalla

+ tyon sisallén motivoinnin varmistaminen

TyOdmotivaation
suuntaaminen

Kaavio 3. Tydbmotivaation osa-alueet (mukaillen Moisaloa 2011, 338).
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On selvaa, ettd motivoitunut ihminen suoriutuu tehokkaammin ty6tehtavistaan.
Motivaatio saa ihmisen kayttdmaan henkisia ja fyysisia resurssejaan
tehokkaammin tavoitteiden saavuttamiseksi. Motivaatio johtaa myds yleensa

lisddntyneeseen tuottavuuteen, itsetuntoon ja itseluottamuksen kasvuun.

4. PEREHDYTYS

Tassé luvussa kasitellaén perehdyttdmisesta ja siihen kuuluvia elementteja.
Perehdyttdmisen toteutuksesta pyritddn luomaan kokonaiskuva ja tarkastelemaan
sen osa-alueita. Riippuen tyopaikasta ja tyotehtavista, perehdyttaminen
raataldidaan tarpeen ja tydnkuvan mukaan hyvin eri tavoin. Usein sen toteutusta
hallitsevat kuitenkin samat elementit silloin, kun perehdyttdminen on toteutettu

suunnitelmallisesti.

Perehdyttamisen avulla uusi tyontekija tai tydnkuvaa vaihtava tyontekija oppii
tarvittavat tiedot ja taidot tydsta suoriutumiseksi. Samalla opitaan uuden
tydyhteison toimintatavat. Perehdyttamisen avulla valtytddn myds turhilta vaarin-
ymmarryksilta ja konflikteilta. Perehdyttdmiseen kuuluu kaikki ne toimenpiteet ja
tapahtumat, joiden avulla yksil6& tuetaan uuden tydn alussa, olipa hén sitten
kokonaan uusi tyontekija tai tydnkuvaa vaihtava tyontekija organisaation sisalla.
Kun perehdytys on toteutettu laadukkaasti, on yritys kilpailukykyisempi. Onnistunut
perehdytys lisaa tyontekijan tietoisuutta ja sen avulla valtytddn myos turhilta
virheiltd. (Kjelin & Kuusisto 2003, 20.)

Kupiaksen ja Peltolan mukaan (2009, 19) hyvin toteutetussa perehdyttdmisessa
kaydaan lapi ne kaytdnnon toimet, jotka osaltaan helpottavat ty6n aloittamista.
Taman mukaisesti tyontekijad opastetaan tyotehtaviin, tydymparistoon ja koko
organisaatioon. Samalla h&nen osaamistaan kehitetaéan jatkuvasti. Yksilon
osaaminen tulisikin kartoittaa ja kayttaa sitd hyodyksi perehdyttamisprosessin
aikana. Kupias ja Peltola kuvaavat perehdyttamisen kokonaisuutta seuraavan

kaavion mukaisesti:
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Lainsdadanto
Yhteiskunnalliset tarpeet ja keskustelu

Yrityksen perehdyttamiskonsepti

Historia

TOIMIJAT

MYLCEIN | - henkilostdammattilaiset, nimetty
strategia perehdyttaja, esimies, tydyhteiso, perehtyja

N~ PEREHDYT- TOIMINTA
MBS TAMISEN PEREHDYT-

toiminta- SUUNNITTELU TAMISESSA
konsepti

Kaavio 4. Perehdyttamisen kokonaisuus (mukaillen Kupias & Peltola 2009, 10).

Kaaviossa on esitetty kaikki ne seikat, jotka osaltaan vaikuttavat
perehdyttamiseen. Perehdyttamisessa lahdetaan kaavion uloimmalta tasolta ja
mennaan sen ytimeen, jossa perehdyttamisen onnistuminen lopulta mitataan.
Uloimmalla tasolla ovat vallalla olevat kasitykset perehdyttamisesta, sitd koskeva
lainsdadanto ja tydnopastusta kuvaava historia. Tasta siirrytd&n organisaatioon,
jonka toimintaa ohjaa strategia ja toimintakonseptin avulla puolestaan toteutetaan
haluttua strategiaa. Perehdyttdmiskonsepti kuvaa sita, miten perehdyttdminen
halutaan organisaatiossa toteuttaa. Tahan liittyy perehdyttdmisen toimijat, jotka
tahollaan vastaavat perehdyttamisen toteuttamisesta. Keskigssa ovat
perehdyttdmisen suunnittelu ja toiminta, jotka asettavat mittarit perehdyttdmisen
toimivuudelle seka tehokkuudelle. (Kupias & Peltola 2009, 10-11.)

Kjelin ja Kuusiston mukaan (2003, 16) perehdyttamisessa on tarkeaa, etta ei
keskitytd ainoastaan siihen, miten uusi tyontekija saadaan omaksumaan
organisaation toimintatavat ja kulttuurin. Huomiota tulisi kiinnittd& myos yksilon
osaamiseen ja asiantuntijuuteen, koska naitd hyddyntéden organisaatiot voivat

edistaa tavoitteidensa saavuttamista.
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4.1 Perehdyttamisen tavoitteet

Organisaatiosta riippumatta perehdyttdmisen perustavoitteena on auttaa uusia
tyontekijoita sopeutumaan mahdollisimman nopeasti osaksi tydyhteiséa. Tahan
pyritaan yksilon oppimisella, tyon hallinnalla ja tydyhteisoon sosiaalistumisella.
Valittdmana tavoitteena on antaa tyontekijalle perusvalmiudet tyon suorittamiseksi.
Niin ikdan tavoitteena on nopeuttaa tydnkuvan oppimista ja tahdata tydsuorituksen
seka tuottavuuden parantamiseen. Lisaksi perehdyttamisella pyritaan siihen, etta
tyoviihtyvyys kasvaa ja tyontekijoiden vaihtuvuus laskee. (Kjelin & Kuusisto 2003,
46.)

Uutta tyontekijaa tulee perehdyttamisesséa kannustaa itseohjautuvuuteen.
Perehdytysta ja opastusta ei tulisi toteuttaa liian tehokkaasti, jotta itseohjautuvuu-
delle jaisi tilaa. Liiallisen opastuksen vaarapuolena on se, etté tyontekija odottaa
jatkossakin kaiken tulevan puolivalmiina. Etenkin talousrikoksia tutkittaessa
tyomaara voi olla hetkittain melko suurta ja talloin on tarkeaa, etta tyontekijalla on
taitoa ja kykya organisoida itseaan seka tyttehtaviaan. (Kupias & Peltola 2019,
29))

4.2 Perehdyttamisen hyddyt ja merkitys

Perehdyttamisen avulla tyontekija tutustutetaan organisaatioymparistoon,
organisaatioon ja ty6hon. Kun tyontekija vaihtaa kuvaa organisaation sisalla, on
painopiste tyotehtavien perehdyttamisessa. Perehdyttamisessa on tarkeaa, etté se

toteutetaan suunnitelmallisesti ja siihen valikoitujen perehdyttajien toimesta.

Hyvan perehdyttamisen avulla voidaan tukea tyontekijan sitoutumista
organisaatioon ja tyotehtavaan. Lisaksi hyvin toteutetun perehdytyksen avulla
turvataan laatu ja yksilon tuottavuus seka lisataan henkiloston pysyvyytta,
myonteista asennetta ja tyoturvallisuutta. Ensivaikutelman ja perehdyttdmisen

toteutuksen tarkeytta ei voi liikaa korostaa. (Viitala 2004, 261.)

Hyvan perehdyttamisen avulla koko organisaatio pystyy tehostamaan
toimintaansa. Se heijastaa myds tyoyhteisoon, joka myotavaikutuksesta alkaa
tarkkailla ja kehittda omaa toimintaansa. Perehdyttamisen avulla organisaation

toimintaa pystytaan kehittamaan kokonaisvaltaisesti ja sitd kautta parantamaan
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tavoiteltua tulosta. Samalla se tuottaa lisdarvoa koko organisaatiolle ja omalle
tyoyhteisolle. (Kupias & Peltola 2009, 112-113.)

4.3 Perehdyttamisen organisointi

Perehdyttdmisen organisointiin vaikuttavat siihen kaytettavissa olevat resurssit.
Organisaatio toteuttaa valitsemaansa toimintakonseptia ja sen mukaisilla
kaytannailla pyritaan saavuttamaan toiminnalle asetetut tavoitteet. Tyontekijat
toteuttavat ja kehittavét toimintakonseptia, jotta asetetut tavoitteet saavutetaan.
Perehdyttdmiskonseptin ja sen organisoinnin tulisikin olla yhteydessa
organisaation valittuun toimintakonseptiin. Kun perehdyttamiskaytannot ovat
sujuvia, on organisointi onnistunut. Talldin hyvin toteutettu perehdytys auttaa
organisaatiota onnistumaan toimintakonseptin toteutumisessa. (Kupias & Peltola
2009, 45.)

Perehdyttdmisen toteutuksessa tulisi siis miettid organisaation kokoa ja suhteuttaa
perehdyttdmisen resurssit sen mukaisesti. Perehdyttamiseen varatut
henkildresurssit voivat vaihdella yhdesta henkilésta, jopa kymmenid henkiloita
kasittavaan kokonaiseen perehdyttdmisyksikk6on. Toimintatapojen
yhtenaistamiseksi tulee koko organisaatiolla olla yhteinen kéasitys
perehdyttamisesta. Hyvin toteutettuna ja parhaimmillaan perehdyttamisella

pystytdan kehittamaan koko tydyhteista. (Kupias & Peltola 2009, 46.)

Perehdyttdmisen organisoinnissa paahenkiloitéa ovat perehdytettavat.
Perehdyttamisen perimmaisena tarkoituksena on, ettd perehdytettavat saavat
mahdollisimman hyvat lahtékohdat tydssa menestymiseen. Tasta vastaa esimies,
niin kuin koko prosessistakin. Usein esimiehen tukena ovat erikseen nimetyt
henkilot, jotka osaltaan vastaavat perehdyttamisesta. Myo6s tydyhteison voidaan
katsoa olevan mydtavaikuttamassa uuden tyontekijan alun onnistumiseen. Yha
useammissa organisaatioissa perehdytys on toteutettu niin, etta siihen on
valjastettu koko tydyhteiso. Talloin myds kaikki osallistuvat perehdytysprosessin
kehittamiseen. Samalla perehdytettavat padsevat osallistumaan aktiivisemmin
perehdyttamisen suunnitteluun ja kehittdmiseen. (Kupias & Peltola 2009, 47.)

Perehdyttadmista ei tulisi kasitella irrallaan muusta osaamisen kehittamisesta
organisaatiossa, vaan sen tulisi olla luonteva osa koko henkiloston kehittamista.
Perehdyttamisen avulla vastataan nykypaivan vaatimuksiin ja kartoitetaan
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tulevaisuuden haasteita. Perehdyttamisen resurssit ja tuki on varmistettava seka
panostettava perehdyttdmiskonseptin jatkuvaan kehittamiseen. Huonolla
perehdytyksella tyontekijdiden vaihtuvuus voi olla pahimmillaan jopa 100 %: a.
Kehitettaessa perehdyttdmista on otettava huomioon aiemmat toimintamallit ja
kaytettavissa oleva osaaminen. Tavoitteiden asettamisessa tulee olla realistinen ja
suhteuttaa toiminta sen mukaisesti. Samalla tulee tarkastella koko organisaation
tehtavaa ja sille asetettuja tavoitteita sekéa mahdollisia tulevaisuuden haasteita.
Perehdyttdmisen rakenteiden kehittamisessa ei tule sivuuttaa vuorovaikutus- ja
ohjaustaitoja, jotka takaavat hyvan perehdyttamisen. (Kupias & Peltola 2009, 51-
52.)

4.4 Perehdytyssuunnitelma

Perehdyttamisen suunnittelun edellytyksenda on, etta kehittymisen tavoitteet ovat
ennalta asetettuja. Kjelinin ja Kuusiston (2003, 198) mukaan uuden tyontekijan
kanssa tulee kayda lapi perehdytykseen liittyva suunnitelma ja tarvittaessa

muokata sitéa uuden tyontekijan tarpeita vastaaviksi.

Perehdytysta suunniteltaessa voidaan erottaa systemaattinen ja yksil6llinen
suunnittelu. Systemaattisesta suunnittelusta puhuttaessa koko organisaation tai
yksikon tasolla on laadittu erilaisia perehdytyssuunnitelmia ja materiaaleja
perehdyttdmisen tueksi. Organisaatiosta riippuen néitd materiaaleja voidaan
hyodyntaa vaihtelevasti. Isoissa organisaatiossa materiaalien hyédyntaminen on
laajempaa, kun samankaltaisia toita tekee suurempi joukko. Keskitetysti laadittuja
perehdytyssuunnitelmiakin tulisi jossakin maarin yksilollistéa, kun perehdyttamisen
halutaan olevan laadukasta ja tuloksellista. Keskitetysti laadituista suunnitelmista
ja materiaaleista voidaan muokkausta hyvaksi kayttden raataldida
organisaatioiden eri toimintoihin soveltuvia pohjia. Tassakaan kohtaa pyotraa ei
tarvitse keksia uudelleen. (Kupias & Peltola 2009, 87 - 88.)
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4.4.1 Perehdytyksen toteutus

Perehdyttdmisen keskeisena teemana on, etta se tulisi hoitaa suunnitelmallisesti
ja tehtavaan erikseen raataloityjen perehdyttajien avulla. Kuten aiemmin on jo
todettu, esimies kantaa vastuun perehdyttamisesta. TyOpaikalla my6s muita
asiantuntijoita on hyva valjastaa perehdyttamiseen, jotta eri osaamisalueet tulee
kattavammin huomioiduksi perehdyttamisen aikana. Organisaatioon tulisi luoda
systemaattinen perehdyttamisjarjestelma, jolla varmistetaan perehdyttamisen laatu
ja tyontekijoiden osaaminen. Perehdyttamisjarjestelmaa tulisi myos jatkuvasti
kehittad, jotta sen kaytannot hioutuisivat parhaalla mahdollisella tavalla. (Viitala
2005, 252.)

Huolellisesti suunniteltu ja tehokkaasti toteutettu perehdyttdminen nopeuttaa
tyontekijan tuloksellisen toiminnan kaynnistymista. Kun perehdytys on toteutettu
suunnitelmallisesti, se lisda tyontekijoiden sitoutumista. Talloin henkildston
vaihtuvuus vahenee ja samalla organisaation tuloksellisuus kasvaa, unohtamatta
tydnantajamielikuvan paranemista. Perehdyttamista voidaan kuvata prosesseina

ja jakaa se seuraaviin vaiheisiin:

Vastaanotto

.. Ensimmainen paiva
Ennen rekrytointia
Ensimmainen viikko

Rekrytointivaihe TyGsuhteen

Ensimmainen kuukausi paattyminen

Ennen téihin tuloa . e .
Koeajan paatyttya

(Tydsuhteen aikana)

Kaavio 5. Perehdyttamisen vaiheet (mukaillen Kupias & Peltola 2009, 102).

Ennen uuden tydntekijan rekrytointia tulee miettia tydtehtavan vaatimuksia ja siina

tarvittavaa osaamista. Joskus tiedetdan tarkalleen, millaista henkil6a kaivataan ja



20

toisinaan, pelkka "hyva tyyppi” riittdd. Rekrytointivaiheessa luodaan pohja tulevalle
ja samalla saadaan tietoa uuden tyontekijan potentiaalista ja osaamisesta. Rekry-
tointiprosessi kokonaisuudessaan on tarkea osa perehdyttamista. Siina
tyonhakijalle kerrotaan tyotehtavan vaatimuksista ja organisaatiosta. Samalla
kartoitetaan tydnhakijan vahvuuksia ja heikkouksia. Rekrytointiprosessissa
pyritdéan luomaan kokonaiskuva uudesta tyontekijasta, mink& avulla
perehdyttdmisen toteutusta voidaan suunnitella jo ennen tyon aloitusta. (Kupias &
Peltola 2009, 102-103.)

Uuden tyontekijan vastaanottoon kannattaa panostaa, koska ensivaikutelma on
nimensa mukainen. Huonoa alkua ei juurikaan pysty myohemmin paikkaamaan.
Uuden tyontekijdn ensimmaisena tyopaivana tulee hoitaa kaytdnnon asioita ja
esitella tyopiste, tyotoverit seka tyotilat. Tyotehtavia lapikaynti on myos agendalla,
mutta tiedon maaran suhteen tulisi olla tarkkana, jotta sita ei annettaisi liikaa.
Muutoin uuden tydntekijan voi olla vaikea omaksua kaikkea sita, mita hanelle
kerrotaan. Ensimmaisen viikon tarkoituksena perehdyttamisessa on, etta
tyontekija paasee kiinni varsinaiseen tyohon ja saa kokonaiskuvan tyosta seka
tyoyhteisosta. My6s tietynlaisen kirjallisen “starttipaketin” tarjoaminen on hyva lisa,
minka avulla tyontekija pystyy itsenaisesti syventymaan tydonkuvaansa. Paketin
sisalto tulisi miettia tarkkaan ja siltéa kannalta, mista tiedoista ja taidoista on eniten
hyotya seka organisaatiolle etta tyontekijalle itselleen. Huomioon tulee ottaa myos
asiat, jotka tuovat onnistumisia ja toisaalta seikat, joilla valtetdan virheet.
Ensimmaisen viikon sisalt6 voi olla tiivis. Samalla pitdd huomioida, ettei
tyontekijalle tarjota liikkaa tietoa. Viikko on hyva paattaa palautekeskusteluun, jonka
avulla perehdyttdmisen ensiaskelia voidaan arvioida. (Kupias & Peltola 2009, 105-
106.)

Ensimmaisen viikon jalkeen on tarkoitus, etté tyontekija paasee kiinni tuottavaan
tyohon ja ensimmaisen kuukauden jalkeen tulisi pyytaa tyontekijan nakemyksia
perehdyttdmisen kehittdmisesta. On tarkedd, ettd esimies ja tydyhteiso ovat
avoimia kehittdmiselle. Ensimmaisen kuukauden jalkeen perehdyttdmisen
paavastuu siirretadn hiljalleen perehdytettavalle. Palautekeskustelut ovat tarkea
osa perehdyttamista, kuten muussakin tyéhon liittyvassa toiminnassa. Palaute-
keskusteluja tulisi kdyda matkan varrella sen arvioimiseksi, onko perehtymisessa
tai perehdyttdmisessa jotakin oleellisesta parannettavaa. Palautekeskusteluissa
tulee arvioida myds tyontekijan omia ndkemyksia kyvyistdan suoriutua
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tyotehtavistaan annetun perehdytyksen perusteella. (Kupias & Peltola 2009, 106-
107.)

Uuden tyontekijan koeaika on usein kuusi kuukautta. Koeajan jalkeen
perehdyttamista tulisi tarkastella sen perusteella, miten tyontekija selviytyy tyoteh-
tavistaan ja kuinka aktiivisesti han osaa hakea siihen liittyvaa tietoa.
Perehdyttamistéa jatketaan joko suunnitelman tai tarpeen mukaan. Ennen
perehdyttdmisen lopettamista tulee kuitenkin pitda arviointikeskustelu siitd, miten
seké perehdyttdminen etta perehdytettéava ovat asiassaan onnistuneet. Tassa
kohtaa voidaan puntaroida myds rekrytoinnin onnistumista. Kokonaisvaltaisesti
ajateltuna perehdyttamisesséa ja sen pituudessa on lopulta tarkeinta vain se, etta
perehtyja saa riittavan hyvan alun uudelle tyolleen. (Kupias & Peltola 2009, 109.)

Perehdyttdmisen lopputulemana voi olla myos tydsuhteen paattyminen. Talldin
tyontekijan 1ahto voi olla yllattava ja epatoivottu. Naissa tilanteissa tyontekijalta
tulee pyytaa tarkempi palaute perehdyttamisesta ja koko organisaatiosta. Jokaisen
organisaation tulisi kayttaa hyodykseen lahtokeskusteluja, kun tyontekija lahtee
organisaatiosta tai vaihtaa tydnkuvaansa sen sisalla. Naiden keskustelujen avulla
organisaatiot ja yksikot voivat saada ensiarvoisen tarkeitd kokemuksia ja
nakemyksia tyontekijoilta, joita voidaan hyodyntaa jatkossa toiminnan
kehittamisessa. (Kupias & Peltola 2009, 110.)

4.4.2 Perehdytysmateriaalit

Perehdyttamista tukeviksi elementiksi on katsottu erilaiset kirjalliset aineistot, joita
tyontekija voi hyodyntéa itseopiskelussa. Naihin luetaan vaihtelevasti mm. erilaiset
vuosikertomukset, toiminta-ajatukset, henkilostoon liittyvéat periaatteet ja tervetuloa
taloon -tyyliset esitteet. (Viitala 2004, 261-262.)

Perehdytettavalle on hyva antaa tiettyja lukutehtavia, joissa kaydaan lapi tydhon
littyvia keskeisia asioita ja joiden avulla tydntekija voi peilata omaa osaamistaan.
Parhaimmillaan lukumateriaali motivoi tydntekijaa ottamaan lisda selkoa asioista ja
saa hanet innostumaan. Materiaalit taytyy kuitenkin mietti& huolella ja mitoittaa
niiden laajuus jarkevaksi. Parhaiten lukumateriaali palvelee, kun se on sisall6ltdan
selkedd ja kertoo riittdvan kattavasti perehdyttamisen keskeisista asioista. Uudelle
tyontekijalle tulee muutoinkin uutta asiaa niin laajalti, ettd perehdyttdmisessa
kannattaa keskittyd vain olennaiseen.
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4.4.3 Perehdytyksen kesto

Perehdyttaminen katsotaan alkaneeksi tyontekijan ja organisaation ensikosketuk-
sesta. Perehdyttamisen kestoksi on lyhimmill&a&n katsottu tyontekijan koeaika, joka
usein on kuusi kuukautta. Tama aika on myos usein mielletty tyon hallinnan
saavuttamiseksi uudessa organisaatiossa tietotyon osalta. Vaikkakin uusi
tyontekija olisi aktiivinen tiedon hakemisessa ja oma-aloitteinen tydssaan, on
perehdyttdmisen ajateltu usein kestavan vaativimmissa tehtavissa lahes koko
ensimmaisen vuoden ajan. Perehdyttdmisen loppumista on vaikea maaritella
tarkasti. Perehdyttdmisen on katsottu loppuvan siihen, kun sille ennalta maaratyt
tavoitteet ovat tulleet saavutetuiksi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 205.)

Perehdyttdmiseen liittyva tydnopastus on puolestaan varsinaisen tyonkuvan
perehdyttamista ja opettamista. Tyonopastuksen tehtavané on huolehtia siita, etta
tyontekijalla on riittava toimintavarmuus uuden tyon aloittamiseksi.
Tybnopastuksen tavoitteena on kokonaiskuvan hahmottaminen tydntekijélle ja
tyon eri osien riittava hallinta. (Viitala 2004, 262-263.)

4.5 Osaamisen johtaminen

Viitalan mukaan (2005, 14) osaamisen johtaminen kasittaa yrityksen toiminta- ja
kilpailukyvyn vahvistamisen seka varmistamisen osaamista hyddyntaen.
Tavoitteena on osaamisen vaaliminen ja kehittdminen toiminnan kaikilla tasoilla.
Osaamisen johtaminen itsessaan on laaja kokonaisuus. Silla viitataan koko

johtamisen jarjestelmaan, jonka avulla osaamisen johtaminen tapahtuu.

Kupiaksen, Peltolan ja Pirisen (2014, luku 3) mukaan osaamisen johtamisen
keskeiset tasot ovat johtaminen, hallinta ja kehittAminen. Esimiehen tullessa
tehtavaansa, tulee hanen alusta alkaen huolehtia timinsa kehittymisesta tai
vahintaankin sen tason sailyttamisesta. Aina ei ole valittomia kehittdmistarpeita,
mutta ihmisten henkilokierto yksikbissa vie mukanaan osaamista, joka tulee
paikata. Uudet tyontekijat, olivat he sitten kokonaan uusia tai tehtavaa vaihtavia
organisaation sisalla, tarvitsevat aina perehdyttamista ja osaamisen kehittdmista.
(Kupias ym. 2014, luku 3.)

Sydanmaanlakan mukaan (2014, 91) osaaminen syntyy suoriutumisen kautta.
Yksilo kehittyy haastavissa projekteissa, joissa tavoitteet on asetettu korkealle.
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Tarkea osa kehitysta on suorituksen arviointi ja palautteen antaminen, missa
tarkastellaan tehtavasta suoriutumista. Tutkimusten mukaan vain murto-osalla

ihmisistd osaaminen kehittyy muodollisen koulutuksen kautta.

Osaamisen johtamisen paamaarana on yrityksen tulevaisuuden tahtotila. Pitaa
tietdd, mita halutaan ja minne ollaan matkalla. Yhteinen ndkemys tulee olla siita,
mita tavoitellaan ja mihin halutaan pyrkia, jotta kokonaisvaltainen osaamisen
johtaminen on mahdollista. Yksikoissa ja timeisséa tulee kyeta tunnistamaan
osaamista ja laatia suunnitelmia, joilla tarvittava osaaminen hankitaan. (Viitala
2005, 15.)

Osaamista voidaan arvioida sen jalkeen, kun ndkemys tarvittavasta osaamisesta
on kartoitettu. Kun suurimmat osaamispuutteet ovat tiedostettuina verrattuna
tavoitetilaan, voidaan osaamisaukkoja paikata kehittamistoimenpitein. Osaamisen
johtamisessa on tarkedd, ettd osaamisen tasoa pystytaan niin nostamaan kuin
vaalimaankin sekd hyddyntamaan sita tehokkaasti. Yksiléiden osaaminen on koko
organisaation osaamisen lahtokohta. (Viitala 2005, 16.)

Kupias, Peltola ja Pirinen (2014, luku 3) pitavat osaamisen kehittdAmisen pohjana
perustehtavia ja tavoitteita. Kun esimies on aktiivinen paivittaisessa tekemisessa

ja kehittdd, han

+ rakentaa toimintaa nykyosaamiselle, mutta katsoo tulevaan
+ edistdad oikeansuuntaista oppimista omalla esimerkillaan
+ ottaa huomioon yksildiden tarpeet ja tiimin senhetkisen tilan

+ 0saa kayttaa jokaiseen tilanteeseen sopivia keinoja ja menetelmia.
4.6 Perehdytyksen seuranta

Perehdytysta ja tydnopastusta tulisi seurata seka arvioida asetettujen tavoitteiden
valossa. Missa on onnistuttu, mika on mennyt pieleen ja missa on kehitettavaa?
Tassa myos palautekeskustelut toimivat apuvélineing, kun perehdytettavilta
kysytddn heidan nakemyksiaan. Perehdytettavien mielipiteet ovat arvokkaita
kehittdmisen kannalta. Perehdyttamista tulee aina pyrkia kehittamaan, vaikka
henkildstdn vaihtuvuus olisikin vahaistd. Huomioitavaksi tulee myds se, etta
perehdyttdjatkin tarvitsevat koulutusta ja valmennusta omaan tehtavaansa.
(Tyodturvallisuuskeskus, www.ttk.fi.)
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5. TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimusmenetelméksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma.
Kvalitatiivista tutkimusmenetelmaé kaytetaan, kun halutaan ymmartéaa jotakin
iimiota syvallisemmin ja kaytetaan suppeaa seka harkinnanvaraisesti kasattua
tutkittavien joukkoa. Eskola ja Suoranta (1998, luku 1) ovat maaritelleet laadullisen

tutkimuksen tunnusmerkeiksi mm. seuraavia kohtia:

e aineistonkeruumenetelma, kuten haastattelut, havainnointi jne.

e huomioidaan tutkittavien nakokulmat

e otantana harkinnanvarainen ja teoreettinen

o liittyy hypoteesittomuus eli tutkijalla ei ole vankkoja ennakko-oletuksia
tuloksista.

Tutkimuksessa tarkasteltiin koulutusryhman perehdyttamisen nykytilaa
perehdytettavien ja perehdyttdjien kokemuksia hyédyntaen. Tutkimuksen
kohdejoukko valittiin harkinnanvaraisesti ja tarkoituksenmukaisesti. Tutkimuksessa
toteutettiin swot- analyysi koulutusryhman henkil6illa. Swot-analyysin avulla
maariteltiin koulutusryhman nykyiset vahvuudet, heikkoudet, uhat ja
mahdollisuudet. Tutkimuksen haastatteluiden kautta pyrittiin saamaan
syvallisemmin tietoa perehdyttamisen toteutustavoista ja kaytetyista menetelmista
swot-analyysin tuloksia hyodyntaen.

5.1. Tutkimuksen toteutus

Paasaantoisesti laadullista tutkimusmenetelméaa kaytetaan niissa tilanteissa, kun
iImioté ei tunneta eika ole teorioita siitd, mitk& osaltaan selittaisivat tutkimuksen
kohteena olevaa ilmiota. Laadullisen tutkimuksen avulla tutkija pyrkii saamaan
ymmarryksen ilmiésta ja vastauksen kysymykselle: "Mista on kysymys?”.
Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena on siis antaa kuvaus tutkittavalle ilmidlle
ja ymmartaa seka tulkita sita. Talldin on mahdollista saada tutkimuksen avulla
syvéllinen nakemys ilmiosta. (Kananen 2017, 32-34.)

Vilkan (1997, 157) mukaan laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen
elaman kuvaaminen, joka pitaé sisallaan ajatuksen siitd, etté todellisuus on
moninainen. Pyrkimyksena laadullisessa tutkimuksessa on kohteen

kokonaisvaltainen tutkiminen.
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Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmiksi valittiin Swot-analyysi ja teemahaastat-
telu eli puolistrukturoitu haastattelu. Swot-analyysi toteutettiin lomakehaastatteluin
sahkopostitse ajan sadastamiseksi. Swot-analyysin tarkoituksena oli kartoittaa seka
perehdyttgjien ettéa perehdytettdvien ndkemyksia perehdytyksen nykytilasta ja
kayttaa naista saatuja tuloksia teemahaastatteluiden tukena. Swot-analyysiin
osallistui koulutusryhman henkiléiden liséksi yksi henkilo talousrikosyksikosta, jolla
oli vankka kokemus talousrikostutkinnasta ja perehdyttamisesta yleisesti. Tdama
henkil6 osallistui myds tutkimuksen haastatteluihin.

Haastateltaviksi valittiin koulutusryhméan esimiehet ja heidan lisakseen aiemmin
mainittu henkild talousrikosyksikdsta. Talousrikostutkinnan omaleimaisuuden
vuoksi tutkimukseen valitut henkil6t olivat kaikki Helsingin talousrikosyksikosta.
Talla tarkoitetaan sita, etté tutkimusta ei haluttu laajentaa muihin Helsingin
poliisilaitoksen yksiko6ihin tai niissa toteutettaviin perehdytysmalleihin, koska
talousrikostutkinta poikkeaa menetelmiltdan ja luonteeltaan muiden yksikdiden

tutkintamenetelmista ja toteutustavoista.

Koska koulutusryhma on toimintona uusi, niin tutkimuksen avulla pyrittiin
loytamaan vastaukset ja kehitysehdotukset nykyisiin toimintamalleihin, jotta
koulutusryhmassa tehtaisiin ja keskityttaisiin oikeisiin asioihin. Tutkimukseen ei
l&hdetty hakemaan nakokulmia perehdyttamisen toteutustavoista muista Suomen
talousrikosyksikoista, koska nyt haluttiin paneutua koulutusryhman nykyisiin

toimintamalleihin ja tehostamaan niiden toimivuutta.

Tutkimuksen kaikki haastattelut, niin swot-lomakehaastattelut kuin
teemahaastattelutkin, toteutettiin syyskuussa 2020 kahden viikon aikana.
Haastattelut toteutettiin tiiviilla aikavalilla, jotta niiden luotettavuus pysyisi hyvana

eika ajallista vaihteluvalia syntyisi.

5.1.1 Swot-lomakehaastattelun toteutus

Swot eli nelikenttdanalyysi on yleisesti kaytetty aineistonkeruumenetelma. Swot-
analyysin avulla voidaan selvittaa tutkittavan ilmion vahvuudet ja heikkoudet seka
tulevaisuuden mahdollisuudet ja uhat. Nelikentan avulla pystytaan arvioimaan siis

tutkittavan ilmioén ilmentymia.
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Tassa tutkimuksessa swot-analyysi toteutettiin lomakehaastatteluin ja
vastausaikaa annettiin vajaa kaksi viikkkoa. Swot-lomake lahetettiin kolmelle
esimiehelle ja kolmelle perehdytettavalle, jotka ovat olleet koulutusryhman
koulutettavina. Haastattelut toteutettiin sahkdpostitse ajan saastamiseksi, koska
aikataulujen yhteensovittamisissa oli omat ongelmansa. Kaikki tutkittavat
vastasivat kyselyyn.

Vilkan (1997, 190) mukaan sé&hkdpostitse suoritetut haastattelut pitavat sisallaan
joitakin heikkouksia. Tutkija ei esimerkiksi voi varmentua siita, kuinka vakavasti
haastateltavat ovat suhtautuneet kysymyksiin tai kuinka syvallisesti he ovat
ymmartaneet kysyttyja aiheita. Toisaalta ei voida tietda sita, onko
kysymystenasettelu ollut onnistunutta tai ovatko haastateltavat ymmartaneet
kysymykset oikein. Ympariston hairiottomyydesta ei myoskaan voida varmentua.
Tutkimuksessa ei kuitenkaan tullut ilmi mitdan sellaista, minka voitaisiin katsoa

vaikuttaneen tutkimustuloksiin heikentavasti.

Perehdyttamisen taman hetkisista kokemuksista pyydettiin ndkemykset molemmin
puolin, jotta aineistoa saataisiin syvallisemmin analysoitavaksi. Perehdytettavien
nakokulmilla on ensiarvoisen tarkeéa painoarvo toiminnan kehittamisessa, joita
perehdyttgjat eivat valttdmattd osaa ottaa huomioon. Otannan pienuus
tutkimuksessa johtui koulutusryhméan lyhytaikaisesta toiminta-ajasta, eika nain
ollen varteenotettavia haastateltavia tutkimuksen tarpeisiin ollut enempéaa

saatavilla.

5.1.2 Teemahaastattelun toteutus

Teemahaastattelu valittiin tutkimuksen toiseksi aineistonkeruumenetelmaksi.
Teemahaastatteluiden avulla tutkija pyrkii saamaan kohteena olevan ilmién
haltuunsa ja kasvattamaan ymmarrystaan tasta haastateltavien avulla.
Haastatteluiden teemat eli aiheet olivat etukateen mietittyja ja
haastattelukysymykset lahetettiin etukateen haastateltaville. Kysymysten
ennakkoon lahettamisell&a varmennetaan aineiston kattavuus ja luodaan onnistunut
haastattelutilanne seka valmistautuminen itse haastattelutilanteeseen.
Tutkimuksen haastatellut henkil6t ovat toimineet perehdyttajina. (Kananen 2014,
80. Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1.)
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Haastattelut suoritettiin henkilokohtaisesti Helsingin poliisilaitoksen talousri-
kosyksikon hairidttomissa tyotiloissa. Haastattelut kestivat 17 minuutista 29
minuuttiin ja haastattelut litteroitiin heti haastattelujen jalkeen. Ennen haastatteluja
haastateltavilta pyydettiin lupa haastattelun nauhoittamiseksi ja heille ilmoitettiin,
ettd tutkimustuloksia tullaan ké&sittelem&an anonyymisti ja luottamuksellisesti. Kun
tutkimuksessa puhutaan yksittaisen poliisilaitoksen tietyn yksikon
koulutusryhmasta, pystyvét poliisilaitoksessa tyoskentelevat henkilot tunnistamaan
osan tutkimukseen osallistuneista henkildista. Tama ei kuitenkaan ollut esteena

tutkimukseen osallistuneille haastateltaville.

Haastattelujen aluksi tiedusteltiin haastateltavien taustoja ja tydkokemuksia.
Taman jalkeen heilta kysyttiin omakohtaisia kokemuksia perehdytettavana
olemisesta ja mahdollisesta koulutuksesta perehdyttdjana toimimiseksi. Tasta
haastattelu eteni haastateltavien ndkemyksiin perehdytyksen toteuttamisesta ja
laadukkaan perehdyttdmisen ominaispiirteista. Haastateltavilta pyydettiin myos
mielipiteitd perehdyttamisen nykyisesta toteutusmallista ja siina havaituista
onnistumisista sekd epéaonnistumisista. Haastateltavilta tiedusteltiin my6s

kehitysehdotuksia perehdytykseen liittyen.
5.2 Tutkimustulokset
5.2.1 Swot-analyysi

Swot-lomakehaastattelun avulla saatiin nakemyksia perehdyttamisen nykyisista
prosesseista. Lomakehaastattelussa tuli ilmi seka positiivisia etté negatiivisia

puolia. Seuraavassa taulukossa on kasitelty tiivistetysti swot-analyysin tuloksia:



VAHVUUDET

Perehdytettavat:

- koulutettavilla yhteinen ryhma
- kouluttajien asenne

- ryhman vertaistuki

- mallikansiot ja materiaalit

Perehdyttajat:
- keskitettya
- resursoitua
- suunniteltua

MAHDOLLISUUDET

Perehdytettavat:

- yhtenainen toimintakulttuuri
- halukkuus hakeutua
toimintoon

Perehdyttajat:
- tasapuolinen koulutus
- motivaation lisddminen
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HEIKKOUDET

Perehdytettavat:
- juttujen haastavuus
- aina ei tukea saatavilla

Perehdyttajat:
- perusjaoksien omat kaytannot

UHAT

Perehdytettavat:
- juttujen vaikeus
- ryhman suuri koko

Perehdyttajat:

- vasyminen

- perusjaoksien omat kaytannot
- ryhman suuri koko

- kiire

Ylla olevasta nelikentasta on havaittavissa, etta perehdyttgjat nakivat vahvuuksina

perehdyttdmisen keskittamisen ja resurssien riittavyyden. Heikkouksina

perehdyttgjat nakivat talousrikosyksikon perusryhmien omat kaytannot.

Perehdytettavat puolestaan nakivat vahvuuksina yhteisen koulutusryhman,

perehdyttgjien positiivisen asenteen ja ryhman tarjoaman vertaistuen. Myos

mallikansiot ja materiaalit saivat kiitosta koulutettavilta. Heikkouksina

perehdytettavat nakivat koulutusryhmassa olevien juttujen haastavuuden ja tuen

riittamattomyyden.

Mahdollisuuksina perehdyttgjat nakivat tasapuolisen koulutuksen ja motivaation

lisdantymisen. Uhkina oli perehdyttdjien mukaan vasyminen, perusryhmien omat

kaytannot, koulutusryhman suuri koko ja kiire. Perehdytettavat nakivat

mahdollisuuksina yhtenaisen toimintakulttuurin ja halukkuuden hakeutua

toimintoon koulutusryhman houkuttelemana. Uhkina perehdytettavat nékivat

juttujen vaikeusasteen ja ryhman suuren koon.
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5.2.2 Teemahaastattelut

Haasteltaviksi valittiin henkildita, joilla oli syvallisempaa nakemysté ja kokemusta
perehdyttdmisesta poliisiorganisaatiossa. Haastateltavista kaksi oli
ylikonstaapeleita, jotka molemmat olivat toimineet poliiseina yli 30 vuotta. Toisella
haastateltavista oli kokemusta talousrikostutkinnasta 16 vuotta ja lisdksi han oli
kerryttanyt kokemusta koulutusryhman vetgjana 2,5 vuoden ajalta toisessa
poliisilaitoksessa. Toisella ylikonstaapelilla oli 24 vuoden kokemus
talousrikostutkinnasta ja han oli toiminut vaihtelevasti perehdyttajana virkaurallaan.
Paallystovirassa toimineella henkilolla oli kahdeksan vuoden kokemus
talousrikostutkinnasta ja paallystétehtavassa toimimisesta yhdeksan kuukautta.
Perehdyttdmisesta hanella oli neljan vuoden kokemus.

Haastatteluissa ilmeni, ettd haastateltavilla oli vaihtelevat omakohtaiset
kokemukset perehdytettavana olemisesta poliisiorganisaatiossa. Molemmat
aaripaat olivat edustettuina. Haastateltavat eivét olleet saaneet mitdan koulutusta
perehdyttdjana toimimiselle poliisiorganisaatiolta. Pitkdaikainen tyokokemus
tyonantajan taholta oli katsottu riittdvaksi koulutukseksi.

Haastatteluiden perusteella voidaan todeta, etta koulutusryhma koetaan positiivi-
sena asiana koko talousrikostutkintayksikdssa. Koulutusryhmé on toiminut vuoden
2020 alusta alkaen ja perehdytettavia oli syyskuuhun 2020 mennessa ollut
yhteensa yhdeksén henkilod. Heistd kolme on siirtynyt tydskentelemaan ta-
lousrikosyksikon perusryhmiin. Koulutusryhman avulla on haluttu taata se, etta
perehdytys on keskitettya ja uusille yksikkoon tuleville henkil6ille pystytdan
tarjoamaan samankaltainen koulutuspaketti. Samalla annettua perehdytysta
voidaan pitdé laadukkaampana verrattuna aiemmin vallinneeseen tilanteeseen ja
perehdytyksessa voidaan tarvittaessa huomioida myds yksildiden omat tarpeet.
Koulutusryhm&n ansiosta perehdyttgjat pystyvat keskittymaan nyt taysin

perehdyttdmiseen eivatka yksikén muut toiminnot hairitse sen toimintaa.

Perehdyttajat ovat itse luoneet koulutusryhméan nykyiset perehdyttdmismallit.
Helsingin poliisilaitoksella on olemassa oma perehdyttdmismalli, jota on osaltaan
sovellettu talousrikosyksikon koulutusryhméassa. Haastatteluiden perusteella
perehdyttdminen ei ole kuitenkaan taysin suunnitelmallista talla hetkella.

Perehdyttdmisessa pyritddn kouluttamaan perehdytettaville talousrikostutkinnan
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perusteet ja kdytannon toimet tydssa tapahtuvien toistojen kautta. Koulutuksen
apuna kaytetaan tutkittujen juttujen ns. mallipohjia ja naihin liittyvid ohjeita. Liséksi
perehdytettaville jarjestetaan koulutuksia teemoittain talousrikostutkintaan
littyvista rikosnimikkeista ja kouluttajina toimivat talousrikosyksikon kokeneet
tutkijat eli tydyhteisd on osaltaan valjastettu mukaan perehdyttamiseen.

Haastatteluiden perusteella talousrikosyksikén henkildston vaihtuvuus on ollut
melko suurta viime vuosina. Koulutusryhman avulla pyritaan sitouttamaan ja
motivoimaan uutta henkilostba pitkaaikaiseen tydskentelyyn yksikdssa. Osa
henkilostdsta on aiempien kokemuksien perusteella kokenut perusryhmissa
tapahtuneen perehdytyksen vaillinaiseksi ja koulutusryhman avulla pyritaan
paikkaamaan tdma vaje. Tarjoamalla kattavan perehdytyksen ja lisaamalla
osaamista, toivotaan uuden henkildston kokevan talousrikostutkinnan haasteet
helpommin kasiteltdvind. Samalla he suoriutuvat tyétehtavistaan itsendisemmin ja
tuloksekkaammin. Koulutusryhman avulla pyritdan myads siihen, ettd uudet

tyontekijat sulautuvat helpommin osaksi tyoyhteisoa.

Haastatteluiden perusteella perehdyttdmisen hyoddyiksi katsottiin lisdantynyt
motivaatio talousrikostutkintaa kohtaan, tydhyvinvoinnin ja osaamisen kasvu seka
oppimisen rauha, tuki ja yndenmukainen seka tasapuolinen koulutus. Tall&a
hetkella uutta henkiléstod on perehdytetty keskiméaérin kuuden kuukauden ajan,
minka jalkeen he ovat siirtyneet talousrikosyksikon perusryhmiin.

Perehdyttdjien yksikanteisena mielipiteend oli, etta talousrikostutkinnan oppii
ainoastaan tyon kautta. Soveltuvasta koulutuksesta, kuten kaupallisesta koulutuk-
sesta katsottiin olevan hyotya, mutta kaytannon tyon oppii ainoastaan talousrikos-
juttuja tutkimalla. Positiivisen asiana koettiin myds perehdytettavien yhteinen
ryhmatyotila, jossa he tydskentelevat. Samalla perehdytettavat pystyvat
tarjoamaan toisilleen vertaistukea ja kokeneemmat perehdytettavat pystyvat
osaltaan edesauttamaan tulokkaita.

Oppimisen mittarina koulutusryhmassa on kaytetty haastatteluiden perusteella
esitutkintapoytakirjaa ja siihen liittyvia muita asiakirjoja. Esitutkintapoytakirjan
siséltd, ulkoasu ja suoritetut kuulustelut ovat asioita, joihin on kiinnitetty huomiota.
Perehdyttajat seuraavat ja arvioivat perehdytettavia jatkuvasti ja ylipaataan sita,
miten he suoriutuvat tydtehtavistaan. Osana oppimista kaydaan paivittaisia
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keskusteluja tutkittavista jutuista ja tarjotaan apua ongelmallisena koettuihin

asioihin.

Haastatteluiden perusteella perehdytettavien kanssa ei ole pidetty sdanndllisia
palautekeskusteluja. Haastateltavien mielesta palaute on talla hetkella sidottu
paivittdiseen johtamiseen ja kanssakaymiseen. Perehdyttgjat pitivat
koulutusryhman taman hetken onnistumisina sita, etta perehdytettavat ovat
oppineet talousrikostutkinnan perusteet ja kykenevét suoriutumaan itsenaisesti
perusmuotoisten talousrikosjuttujen tutkinnasta. Osaaminen on kehittynyt ja
tutkittujen juttujen lukumaarat ovat olleet hyvalla tasolla. Uhkakuvana néhtiin
talousrikosyksikon perusryhmien omat kaytannot, jotka ovat talla hetkella
ristiriidassa koulutusryhméan opettamien kaytantdjen kanssa. Vaikkakin swot-
analyysissa vahvuutena nahtiin perehdyttdmisen resursointi, niin haastatteluissa
tuli ilmi, etta koulutusryhman toiminnan jatkuvuudesta ei haastateltavilla ollut

selkeda nakemysta. Tama itsessdaan on merkittava tekija.

Epaonnistumisena mainittiin se, ettd koulutusryhmaan ei ole onnistuttu luomaan
valitonta ilmapiirid ja perehdytettavat viettavat aikaa paljolti omissa oloissaan eiké&
esimerkiksi yhteisia kahvihetkia tai muuta vastaava kaytant6a ole onnistuttu
luomaan. Yleisella tasolla todettiin myos, etta koko talousrikosyksikosta puuttuu
tyoyhteison me-henki. Kehittamiskohteita haastateltavat eivat osanneet tarkemmin

mainita vedoten siihen, ettd ovat itse niin syvalla toiminnassa.
5.3 Tutkimustulosten yhteenveto

Swot-analyysin ja teemahaastatteluiden perusteella voidaan todeta, ettd koulutus-
ryhman toimivuudesta ja toimintamalleista on viela suppeahkot kokemukset.
Kaytanteiden ja sisallon puolesta ei ole saatu kdytannon kokemuksia eika néin
ollen pystyta laajemmin todentamaan sitd, onko perehdytettavia koulutettu
riittavilta osin toiminnon tarpeita ajatellen. Tutkimustulosten perusteella koulutus-
ryhman perehdyttamisen suunnittelu ja toteutus eivat ole vield I6ytaneet lopullista

tasapainoaan.

Koulutusryhman perustaminen yksikkdon on koettu selkeéksi parannukseksi
aiempaan. Tulosten perusteella koulutusryhman ryhméakokoa ei juurikaan
kannattaisi kasvattaa kuudesta henkildsta yldspain. Tuen saaminen koettiin
nykyisellaan hetkittain riittamattomana ryhmékoosta johtuen ja koulutusryhmassa
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olevien juttujen koettiin olleen osittain lilan haasteellisia. Perehdyttgjat toivat esiin
my0ds ryhmassa vallitsevan hetkellisen kiireen ja sitd kautta aikaa ei aina riita
kaikille sita tarvitseville. My6s talousrikosyksikon perusryhmien eriavat kaytannot
juttujen tutkimisessa verrattuna koulutusryhman toteuttamaan perehdytykseen
kaipaisivat yhtendista kaytant6a koko yksikolta, jotta annettu perehdytys palvelisi
perehdytettavid tarkoituksenmukaisella tavalla.

5.4 Tyon luotettavuusarviointi

Kanasen mukaan (2017, 173) tutkimuksen tulee olla suunnitelmallinen ja laadun
valvontaa tulee kiinnittdd huomiota, jotta tutkimustuloksia voidaan pitaa
luotettavina. Tarkastelu tassa kohtaa tehd&an tutkimuksessa kaytettyjen lahteiden

perusteella ja tukeudutaan niihin.

Vilkka (1997, 109) kehottaa kiinnitthmaan huomiota tutkimuksessa kaytettavien
l&hteiden osalta kirjoittajien tunnettavuuteen ja arvostettavuuteen, lahteiden ik&dan
ja lahdetiedon alkuperaan seké lahteen uskottavuuteen. Tassa tutkimuksessa
kaytetyt lahdeaineistot ovat yleisesti ottaen tunnettuja ja niiden laatua voidaan
pitaa korkeana. Tutkimuksessa kaytettyjen lahteiden osalta my6s muissa
tutkimuksissa on laajalti viitattu samoihin [Ahdeaineistoihin.

Swot-lomakehaastatteluiden ja teemahaastatteluiden perusteella saatuja
aineistoja tulee lahtokohtaisesti pitaa luotettavina. Tutkimuksessa ei tullut ilmi
mitaan sellaista, etta tutkimustuloksia olisi syyta pitaa epaluotettavina. Yleisesti
ottaen tutkimuksessa kaytetyn lahdeaineiston ja aineiston keruumenetelmia
voitaneen pitaa riittdvan kattavina ottaen huomioon tutkimuskohteena olleen

koulutusryhman verrattain vahainen toiminta-aika.

Validiteetilla tarkoitetaan sita, etta tutkimuksella on tutkittu oikeita asioita (Kananen
2017, 175). Teoreettisessa viitekehyksessa kaytetty lahdeaineisto on tukenut tutki-
mustuloksia ja haastatteluista saatuja tuloksia voidaan edell& esitetysti pitaa
luotettavina. Haastattelut suoritettiin lyhyen ajan sisalla ja ne tehtiin vastaavissa
olosuhteissa. Swot-lomakehaastattelun osalta kaikki tutkimukseen osallistuneet
vastasivat kyselyyn. Teemahaastattelun osalta ei tehty esitestausta, mutta sen ei

katsottu heikentdneen tutkimustuloksia.
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Tutkimuksen reliaabeliutta eli toistettavuutta tarkasteltaessa voi swot-
lomakehaastattelun osalta tulla vaarinymmarryksia tutkittavien tulkitessa
haastattelulomaketta. Saatujen tuloksien perusteella tutkittavat ovat kuitenkin
ymmartaneet lomakehaastattelun selostusosan perusteella mita on tarkoitus
mitata ja tutkittavat ovat taltd osin vastanneet yhdenmukaisesti aineiston
analysoinnin perusteella. Tasta voidaan paatella, etta tutkittavat eivat ole
tulkinneet tutkimuksen kannalta virheellisesti lahetettyd haastattelulomaketta.

Tutkimuksen saturaatio eli kyllaantyminen saavutettiin haastatteluiden
vastauksissa ja samat havainnot toistuivat. Tutkimuksen osalta haastateltavien
maaraa ei olisi juurikaan voinut enaa lisata johtuen koulutusryhmén vahaisesta
toiminta-ajasta. Muutoin tutkimusta olisi tullut ohjata yleisesti Helsingin poliisilaitok-
sen muihin toimintoihin ja tarkastella ndiden perehdytysprosesseja enemmalti.
Talousrikostutkinnan erityisluonteen vuoksi tutkimustulokset olisivat voineet tall6in

heikentaa tutkimuksen luotettavuutta.

6. JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyo tutkimuskysymyksina toimivat: "Kuinka perehdyttdminen toteutetaan
riittdvan laadukkaasti? Mihin perehdyttamisessa tulee kiinnittdd huomiota? Miten
parannetaan perehdytysprosesseja?” Opinnaytetyon aihe ja ajankohta olivat
otollisia télle tutkimukselle, koska Helsingin talousrikosyksikon koulutusryhméa on
toiminut vasta hetken aikaa. Tutkimuksen avulla voitiin paasta kiinni niihin
kaytantoihin ja toimintamalleihin, jotka ovat aiemmissa tutkimuksissa
osoittautuneet toimiviksi. Nain koulutusryhméan kaytantoja on mahdollista kehittaa
heti tuoreeltaan, jotta annettu koulutus vastaisi mahdollisimman kattavasti sen

perimmaista tarkoitustaan.

Teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltiin henkildstbjohtamista, tydhyvinvointia,
motivaatiota, osaamisen johtamista ja perehdyttamista. Swot-analyysin avulla
pyrittiin saamaan perehdyttdmisen nykytilan vahvuudet, heikkoudet,
mahdollisuudet ja uhat riittavélla tasolla kartoitetuksi, jotta naista saatuja tuloksia
pystyttiin kayttAm&an apuna teemahaastatteluissa. Tutkimuksen tavoitteena oli

kartoittaa perehdyttdmisen nykytilaa ja antaa kehittamisehdotuksia



34

perehdyttdmisen nykyisiin prosesseihin, jotta perehdyttdmisen mahdolliset
epéakohdat pystyttaisiin korjaamaan tarvittaessa pikaisesti.

Tutkimuksen avulla pystyttiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin ja antamaan
tutkimustulosten perusteella kehittamisehdotuksia perehdyttamisen nykyisiin

toimintamalleihin.
6.1 Perehdyttdmisen kehittaminen

Kun halutaan kehittaa jotakin, tarvitaan tietoa siitd, mika on kehitettavan kohteen
nykytilanne. TallGin tulee selvittdd nykyisestd mallista toimivat asiat ja toisaalta
seikat, jotka kaipaavat muutosta. Kehittamiskohteet tulee tunnistaa ja tehda
tarvittavat johtopaatokset seké kehittamisehdotukset toiminnan uudelleen
organisoimiseksi. Kehittamisohjelman avulla tehdaan tarvittavat toimenpiteet ja
asetetaan uudet tavoitteet. (Kangas & Hamaléinen 2008, 25)

Tutkimuksessa tarkasteltiin perehdyttdmisen nykytilaa. Mielipiteitd kuunneltiin
tutkimuksen kannalta niin laaja-alaisesti kuin vallitsevissa olosuhteissa ol
mahdollista. Monesti eri asemissa olevat ihmiset nédkevat asiat eri tavoin ja talléin
on tarke&a toiminnan kehittdmisen kannalta ottaa kaikkien mielipiteet huomioon.
(Kangas & Hamalainen 2008, 25)

6.2 Kehittdmisehdotukset

Tutkimustulosten perusteella perehdyttamisen suurin kehittamiskohde on
saanndlliset palautekeskustelut. Talla hetkella koulutusryhméssa ei pideta
alkukeskusteluja, vélikeskusteluja tai loppukeskusteluja. Jotta perehdyttamisen
prosesseja voitaisiin parantaa, olisi palautekeskustelujen systemaattinen
pitaminen ehdottaman tarkeda. Nain toimintaa pystyttaisiin kehittamaan molemmin
osapuolten nakékohdat huomioiden ja tarvittaessa tekemaan muutoksia
perehdyttamisen prosesseihin nopeallakin aikataululla.

Keskustelujen avulla voidaan lisaksi kartoittaa oppimisen tasoa ja tilaa seka
paneutua syvallisemmin asioihin, joista perehdyttamisen aikana kaivattaisiin
enemman tietoa tai koulutusta. Lisaksi haastatteluissa nousi esiin, etta

perehdyttdamisen aihealueita olisi syyta seurata yksilokohtaisemmin. Tietynlaisten
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koulutuskorttien avulla voitaisiin varmistaa se, etta jokaisen perehdytettavan
kanssa kaytaisiin lapi kaikki ennakkoon méaaritellyt kokonaisuudet.

Yksi kehitettavista osa-alueista on perehdytyssuunnitelma. Tata tulisi kayda lapi
yksityiskohtaisemmin ja osallistaa talousrikosyksikon perusryhméat mukaan
perehdyttdmisen suunnitteluun. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd perusryhmat tekevat
asiat kukin omalla tavallaan ja tamé& osaltaan vie pohjaa annetulta perehdytykselta
ja teettdd koulutusryhmalla turhaa ty6ta.

Haastatteluiden perusteella myds koulutusryhman tutkittavien juttujen kantaa tulisi
tarkastella lahemmin. Tutkimuksessa ilmeni, etta koulutusryhmassa koettiin
joidenkin juttujen olleen vaikeusasteeltaan liian haastavia ja taméan haittaavan
oppimista. Samansuuntaisia ajatuksia tuli ilmi my6s haastatteluista. Osaltaan
yksittaisten juttujen vaativuuteen voi vaikuttaa talousrikosyksikbn muu juttupaine,
joka heijastaa myo6s koulutusryhméssa oleviin juttuihin. Mikali perehdyttdminen
halutaan toteuttaa mahdollisimman laadukkaasti, tulisi tutkittavien juttujen
rakennetta tarkastella lahemmin, jotta oppimisprosessit olisivat mahdollisimman
johdonmukaisia jutun sisallésta riippumatta. Talléin juttujen selkeys ja rakenne
toisivat toiston ja oppimisen kannalta yhdenmukaisia tuloksia oppimiseen. Tyon
haastavuusastetta on tarkoituksenmukaisempaa kasvattaa myéhemmin, kun
perehdytettavat ovat siirtyneet perusryhmiin, jolloin tutkintakokemusta on kertynyt

enemmalti.

Tutkimustulosten perusteella perehdyttamisessa tulisi keskittyd perusmuotoisten
talousrikosten tutkinnan opettamiseen. Nain perehdytettavat saisivat onnistumisen
kokemuksia, mik& osaltaan lisdisi motivaatiota ja tyoviihtyvyyttd. Myos Kjelin ja
Kuusisto (2003, 46) toteavat, ettd perehdyttamisen perimmaisena tarkoituksena ei
ole tyon syvéllisen hallinnan saavuttaminen, vaan ammattilaiseksi kehitytadan vasta

kokemuksen ja myohemman kouluttautumisen kautta.

Tutkimustuloksissa huomio kiinnittyi myos perehdyttajien omaan motivaatioon ja
jaksamiseen. Epavarmuus koulutusryhmén jatkuvuudesta on haittaava tekija ja
jatkuvuus tulisi varmentaa poliisilaitoksen ylemmalta taholta. Jotta perehdyttamista
pystytaan kehittdmaan pitkgjanteisesti ja suunnitelmallisesti, on ensiarvoisen
tarkead, etta perehdyttgjilla on varmuus toiminnan jatkuvuudesta. TA&ma on myos

tarkea tekija ajateltaessa yksikdn houkuttelevuutta rekrytoinnin kannalta. Lyhyen
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toimintansa aikana koulutusryhmé& on koettu positiiviseksi asiaksi ja sen on
katsottu lisdnneen hakeutumisen halukkuutta yksikkoon.

Henkildstbjohtamiseen oltiin tyytyvaisia tutkimustulosten perusteella.
Perehdyttdjien asenne ja toiminta saivat kiitosta. Ryhman esimiehella oli vah&inen
johtajuuskokemus, mutta saatujen tutkimustulosten perusteella toiminnassa on
kuitenkin onnistuttu henkilostdjohtamisen osalta. Tutkimuksella saadut
tutkimustulokset perustuvat suppeaan tutkittavien joukkoon, mutta tulokset
kertovat kuitenkin taman hetkisesta tilasta. Hyva henkilostdjohtaminen tulee pitaa
kirkkaana mielessa ja kehittda itsedan jatkuvasti esimiehena. Johtaminen on
tarke&ssa roolissa mietittdesséa henkildston osaamista, hyvinvointia ja motivaatiota

tyon suorittamiseksi.

Jatkotutkimuksien kannalta yksi keskeisia aihealueita voisi olla talousrikosyksikon
toiminnan kehittaminen oppivan organisaation nakdkulmasta. Koulutusryhméan
uhkakuvina nahtiin talousrikosyksikon perusryhmien omaleimaiset kaytannot.
Tutkimustulosten perusteella Helsingin poliisilaitoksen talousrikosyksikdssa ei ole
yhtenaisia kaytantdja perusryhmien valilla, vaan tutkintaryhmaét tekevéat asiat eri

tavoin kukin tahoillaan.

My6s Juuti (2011, 74) mainitsee ongelmallisena sen, ettd mikéli organisaatioon on
kehittynyt ryhmid, jotka omaavat taysin vastakkaisia nakokulmia, niin talléin on
vaarana, ettd ryhmien tavoitteena on ajaa vain omia etujaan. Nain organisaatiossa
oleville ihmisille ei pysty kehittymaan yhtendista identiteettia, eika uskomuksia.
Tama heijastaa osin myos talousrikosyksikon tdman hetkista tilaa. Haastatteluiden
perusteella kavi ilmi, etté tutkittavat kokivat talousrikosyksikdsta puuttuvan

yhdessa tekemisen hengen ja yhteisollisyyden.

Organisaation kannalta olisikin tarkead, etta erilaisille oppimistavoille ja
kaytanteille annettaisiin avoimesti tilaa, jolloin ihmiset voisivat oppia myos
yksil6ina ja toisiltaan. Ajan my6ta toiminta muuttuisi hiljalleen kohti asetettua
tavoitetilaa ja yksilot kayttaisivat hyvakseen oppimiaan uudenlaisia valmiuksia ja
toimintatapoja. (Juuti 2011, 74.)
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6.3 Pohdinta

Talousrikostutkinta on yksi haastavimmista osa-alueista koko poliisin tehtava-
kentédssa. Helsingin talousrikosyksikko on seka henkilosto- etta juttumaaraltaan
Suomen suurin talousrikostutkintaa tekeva yksikkd. Tama asettaa myos
henkilostdlle omat paineet tyosta suoriutumiseksi. On ensiarvoisen tarkeaa, etta
henkil6std omaa sellaiset tiedot ja taidot, joilla ylletaan asetettuihin
suoritustavoitteisiin tydnlaadun siitd karsiméatta. Perehdyttdmisen avulla
tavoitellaan sita, etta uudet tyontekijat ovat kykeneviéa hallitsemaan tydonkuvansa
mahdollisimman nopeasti ja tulevat taman myo6ta myaos tuottaviksi tyontekijoiksi

nopeammalla aikataululla.

Perehdyttamisen avulla luodaan kivijalka tulevalle talousrikostutkijalle. Tydnkuvan
hyvan hallinnan saavuttamiseksi vaaditaan usean vuoden tyokokemus
talousrikostutkinnasta. Samalla motivoituneiden ja sitoutuneiden tydntekijdiden
rekrytoiminen ei ole itsestdanselvyys.

Tybnkuvana talousrikostutkinta on pitk&kestoista ja vaativaa. Myds tyontekijoilta
vaaditaan pitkaaikaista sitoutumista tyohon, jotta yksildina pystyttaisiin olemaan
mahdollisimman tuottavia. Perehdyttdmisen avulla pyritaan tarjoamaan uusille
tyontekijdille onnistumisen ja osaamisen tunteita, jotka osaltaan lisdavat yksilon
sitoutumista ja motivaatiota. Motivaatio lisaa tyéhyvinvointia ja edesauttaa tyossa
jaksamista. Kun tyoyhteisokin osallistetaan perehdyttamiseen, paasevat uudet
tyontekijat nopeammin osaksi tydyhteistd, mika osaltaan parantaa tyossa
viihtymista. Tyd on merkittdva osa ihmisen elamaa ja ilman tyotyytyvaisyytta on

hankala pitaa kiinni osaavista tyontekijoista.

Tutkimuksessa tarkasteltiin Helsingin talousrikosyksikon perehdyttamisen
prosesseja. Tutkimuksen avulla prosesseista I6ydettiin osa-alueita, joihin
tutkimustulosten perusteella pystyttiin antamaan kehittamisehdotuksia.
Kehittdmisehdotusten perusteella toimintaa pystytddn uudistamaan niiden
asioiden kohdalla, jotka tutkimuksessa nousivat esille. Rakentava, avoin
tyoyhteisd, jossa ihmiset jakavat osaamista ja tyontekijoitd kannustetaan

oppimaan, on tavoittelemisen arvoista.

My0s organisaatiokulttuurilla on merkittdva vaikutus organisaation menestymisen

kannalta. Perehdytyksen avulla voidaan luoda uudenlaista kulttuuria ja osaamista
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organisaatioon. Toimintaa tulisi jatkuvasti tarkastella hiukan kriittisesti, jotta
mahdolliset kehitystarpeet pystyttaisiin tunnistamaan ja ohjata toimintaa
vahvemmin kohti asetettuja tavoitteita. Helsingin talousrikosyksikon koulutusryhma
tekee tassa tarkeada tyota. Tulevaisuudessa laadukkaan perehdyttdmisen ansiosta

Helsingissé voi olla Suomen osaavimmat talousrikostutkijat.
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LIITE 1. Swot-lomakehaastattelu pohja.

SWOT-lomakehaastattelu

SWOT-analyysi perehdyttdmisen prosesseista ja sen nykytilasta. Lomakehaastattelun
tarkoituksena on kartoittaa Helsingin talousrikosyksikon koulutusryhmén perehdyttamiseen
littyvat vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat.

Laatikoihin pyydetaan tdydentamaan ranskalaisin viivoin omat ndkemyksesi
perehdyttamisen nykytilasta. Vastauksia kaytetddn hyddyksi opinnaytetydssani
Poliisiammattikorkeakoululle.

Taulukon loppuun voit kirjoittaa vapaasti tdydennyksia tai tarkennuksia vastauksiisi.
Opinnaytetyon tavoitteena on antaa kehittdmisehdotuksia koulutusryhman
perehdyttdmisen toimintamalleihin.

VAHVUUDET (S-strengths) HEIKKOUDET (W-weaknesses)

MAHDOLLISUUDET (O-opportunities) UHAT (T-threats)




Vapaa sana:



LIITE 2. Haastattelurunko.

Teemahaastattelun runko ja teema-alueet

Taustakysymykset

- haastateltavan virkanimike ja tausta tyotehtavissa
- haastateltavan tyokokemus nykyisesséa tehtavassa

Kysymysteemat

1. Perehdytys
Millainen perehdytys on mielestasi laadukasta?
- kuinka laajasti tulisi toteuttaa
- kokemukset perehdytyksen toimivuudesta
Mité tulee ottaa huomioon perehdytyksen osalta Helsingin talousrikosyksikossa?
- Helsinki / muu Suomi
- kokemukset koulutusryhmasta
Mitéa hyotyd on perehdytyksesta?
- tyGhyvinvointi
- motivaatio
- o0saaminen / tuottavuus

- sitoutuminen

2. Toteutus
Perehdytyssuunnitelma?
- kuka perehdyttaa
- keitd perehdytetaan
- [&ht6taso
- tavoitteet
- resurssit

- materiaalit



Kuinka kauan tulisi perehdyttaa?
Perehdytyksen sisalto?

Miten oppimista mitataan?
Palaute?

- ovatko palautekeskustelut kaytossa?
3. Seuranta
Tarvitseeko perehdyttaminen seurantaa?

Taman hetkiset onnistumiset / epdonnistumiset ja mita tulisi kehittaa?

Muuta



