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1 Kokoaikainen etatyo vaatii uudenlaista johtamista

1.1 Etatyon yleistyminen Suomessa ja maailmalla

Vield 2000-luvun alkupuolella etatyo, eli tydskentely jossain muualla, kuin varsinai-
sella tyopaikalla oli melko harvinaista Suomessa (Hanhike 2007, 11). Etatyon tekemi-
nen on lisdantynyt hitaanpuoleisesti vield 2010-luvullakin, ja sen tekeminen on ollut
pitkalti sidoksissa tyontekijan sosioekonomiseen asemaan. Siina missa melkein kol-
mannes (31 %) ylemmista toimihenkilGista teki etatyota vuosikymmenen lopulla va-
hintaan viikoittain, samaan aikaan vain kaksi prosenttia niin sanotusti tavallisista
tyontekijoista teki vahintaan yhta paljon toita muualla kuin varsinaisella tyépaikal-
laan. (Keyrildinen 2020, 58.) Jos asiaa tarkastellaan koko EU:n mittakaavassa, eta-
tyota tekevien maarat ovat olleet vield pienempia (Weber, Hurley, Bisello ym. 2020,
32). Se miten paljon etatyota on tehty, on riippunut hyvin paljon tyopaikkojen johta-

miskulttuureista ja totutuista viestinnan kaytanteista (Hanhike 2007, 11).

Etatyon mahdollistaminen vaatii aina organisaatiolta panostuksia. Toisilta etatyon so-
veltaminen onnistuu pienillakin muutoksilla, kun taas toiset organisaatiot voivat ko-
kea etatyon soveltamisen haasteet isoina rasitteina, etenkin jos viestinnan kdytan-
teita, johtamisen kulttuuria ja tyon rooleja ja pelisdantéja joudutaan maarittamaan
taysin uudenlaisiksi. (Hanhike 2007, 14.) Alkuvuodesta 2020 etaty6hon siirtyminen
jouduttiin kuitenkin koronapandemian vuoksi tekemadan monissa organisaatioissa hy-
vin nopealla aikataululla ja kotiin siirryttiin tydskentelemaan osittaisen etatyon si-
jasta kokoaikaisesti, jos tyon luonne sen vain suinkin salli. Samana kevaana Eurofoun-
din tekeman tutkimuksen (Weber ym. 2020, 32) mukaan 59 prosenttia suomalaisista
olikin siirtynyt tekemaan t6ita kotoaan kasin. Vain harvoilla tyénantajilla tama yhtak-
kinen muutos onnistui niin, ettd totuttuihin prosesseihin tai kdytanteisiin ei olisi jou-

duttu keksimaan lennosta uusia etatyohon taipuvia ratkaisuja.

1.2 Etatyo Verohallinnossa

Taman opinndytetyon toimeksiantajana toimineessa Verohallinnossa etatyoskentely

ei ollut koronapandemian levitessa uusi asia. Tietopainotteinen asiantuntijatyo, jota



Verohallinnossakin tehddan, kuuluu niihin téihin, jotka taipuvat luonteensa vuoksi

myo6s muualla kuin toimistolla tehtavaksi.

Vuonna 2019 Verohallinnossa helpotettiin etatyon tekemista laajentamalla tyénteki-
joiden viikoittaista etatyooikeutta 1-2 pdivasta 1-3 paivaan. Lisaksi etatyota koskevia
linjauksia muutettiin niin, etta etatydn tekemiseen ei tarvita enaa erillista etatyosopi-
musta. (Verohallinnon vuosi 2019, Henkil6std.) Vuosikertomuksen (Verohallinnon
vuosi 2019, Luvut) mukaan etatyon tekeminen organisaatiossa onkin lisddntynyt, ja
samaisena vuonna etatyota teki kaksi kolmasosaa koko henkildstosta. Asiakkaitaan
Verohallinto on palvellut jo pitkdan ja yhd enenevissa maarin verkon vilityksella. (Ve-

rohallinnon vuosi 2019, Luvut.)

Verohallinto on siis jo toimintatapojaan uudistamalla mennyt kohti joustavampaa
tyontekoa. Kevaalla 2020 se joutui silti monien muiden organisaatioiden tapaan otta-
maan yhtakkisen ja entistda suuremman harppauksen etatyon jarjestamiseksi, silla
paadasiallisesti tyoskentely on viela aiemmin tapahtunut yhteisissa fyysisissa toimiti-
loissa ja esimerkiksi moni henkilostoon liittyva prosessi on suunniteltu hoidettavaksi
ainakin osittain kasvotusten. Yksi ndista prosesseista on ollut tyontekijoiden pereh-
dyttdminen, eli uusien tyontekijéiden opastaminen tyotehtéaviinsa ja osaksi tyoyhtei-

sdaan.

1.3 Tutkimuksen aihe

Verohallinnossa tyoskentelee vuosittain satoja kesatyontekijoita, jotka paikkaavat or-
ganisaation vakituisen henkiloston kesdlomista johtuvaa tilapaista tyovoimatarvetta
ympari Suomen sijaitsevissa Verohallinnon toimipisteissa. Kesatyontekijat ovat paa-
asiassa nuoria korkeakouluopiskelijoita ja valtaosa heista tydskentelee Verohallinnon

suurimmassa yksikossa, eli Henkiloverotusyksikodssa.

Verohallinnossa kokoaikaiseen etatyohon siirtyminen tarkoitti toukokuussa 2020 tyo-
suhteensa aloittaneiden kesatyontekijoiden kohdalla sitd, etta tulokkaat joutuivat tu-
tustumaan uuteen tyopaikkaansa ja opettelemaan uuden tyonsa ldhes taysin etayh-
teyksien varassa — osa hyvin vahaisella aiemmalla tyokokemuksella. Myds tyonanta-

jan nakokulmasta tilanne oli uusi, silld kesatyontekijat ovat yleensa tyoskennelleet
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niissa fyysisissa toimipisteissa, joihin heidat on palkattu. Koska toimeksiantaja joutui
tekemaan kesatyontekijoidensa tyoskentelyjaksoon ja johtamisen kaytanteisiin muu-
toksia nopealla aikataululla, toimeksiantaja halusi selvittaa, miten kesatyontekijat

ovat etatydjaksonsa kokeneet.

Kesatyontekijoiden kokemukset etatydjaksosta on tutkimusaiheena viela laaja ja vai-
keasti hahmotettava, joten tutkimusongelmaa paatettiin lahestya toimeksiantajaor-
ganisaation perehdytysprosessin kautta. Taman tarkean henkildstéjohtamisen pro-
sessin ensisijaisina tavoitteinahan on opettaa uudelle tyontekijalle hanen tyotehta-
vansa ja saada hanet organisaation, sen sidosryhmien ja tydyhteison toimivaksi jase-
neksi. Riittavalla ja laadukkaalla perehdytykselld varmistetaan turvallinen tyon teko,
tuloksekas tyo ja tyontekijan sopeutuminen uuteen ymparistéon. (Joki 2018, 111.)
Nama tekijat taas ovat perusedellytyksia tyontekijan tydssa onnistumisen, viihtymi-
sen ja positiivisen kesatyokokemuksen kannalta. Naiden tavoitteiden toteutumista
haastoi kuitenkin tydyhteisosta fyysisesti erilladan toimiminen, seka johtamisen osalta
lyhyelld suunnittelulla ja esimieskoulutuksella kdyttéonotetut osin uudet viestinnan,

perehdytyksen ja tyon teon tavat.

Perehdytyksen onnistumiseen vaikuttavat vallitsevien olosuhteiden ja tyénantajan
johtamiskaytanteiden lisaksi myos monet tyontekijaan liittyvat tekijat. Ei ole lainkaan
vhdentekevaa, perehdytetaanko tyohon pitkaan tydelamassa ollutta ja monenlaista
kokemusta omaavaa tekijaa, vai vastavalmistunutta tai kenties ensimmaiseen tyo-
paikkaansa tulevaa nuorta. Tyonoppimiseen ja jopa motivaatioon omaksua perehdy-
tettavia asioita vaikuttavat muun muassa tulokkaan ika, koulutus, omat arvostukset
seka aiempi kokemus tydelamasta. (Kupias & Peltola 2009, 127.) Taman vuoksi il-
miota haluttiin tarkastella my6s nakokulmasta, jossa perehdytyksen kohteena ovat

olleet nuoret tyduraansa aloittelevat kesatyontekijat.

Toimeksiantajan tarpeen ja aiheen rajauksen myo6ta opinnadytetydssa paadyttiin tutki-
maan etaperehdytyksen onnistumista kesatyontekijoiden kokemusten kautta. Tutki-
mus rajattiin koskemaan Henkiloverotusyksikkdd, joka on niin henkilosto- kuin vuosit-
taiselta kesatyontekijamaaraltaankin Verohallinnon suurin yksikkd. Tahan rajaukseen
paadyttiin, silla muissa Verohallinnon yksikdissad kesatyontekijoita oli verrattain va-

han, ja erilaisista tyotehtavista johtuen eri yksikdissa myos perehdytyskdytanteet
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vaihtelevat. Rajaamalla tutkimus suurimpaan yksikkdon, tietoa saatiin laajasti, mutta

samalla sita voitiin keskittya hankkimaan yksityiskohtaisemmin.

Tutkimuksen avulla toimeksiantajalle tuotettiin tietoa siitd, miten etana toteutettu
perehdytys on Henkiloverotusyksikdssa onnistunut ja miten kesatyontekijat ovat ke-
satydjaksonsa aikana kokeneet paasseensa sisddn tyohonsa ja mita haasteita etana
tyoskentely on tuonut tyohon perehtymiseen. Tutkimukselle ja siita nousseille tulok-
sille oli todellinen tarve, sillda on mahdollista, ettad toimeksiantajaorganisaatiossa pe-
rehdytetdan tulevaisuudessakin kesatyontekijoita etand. Tutkimuksessa esiin nous-
seista kehityskohteista toimeksiantaja saa jatkoa varten apua etdaperehdytyksen
suunnitteluun seka kaytannon perehdytyksesta vastaavien esimiesten ja tukihenkil6i-

den ohjaukseen.

Opinnaytetyon aihetta voidaan pitda myos yleisesti merkityksellisena tydelaman kan-
nalta, vaikka tapaustutkimuksena sen tulokset eivat olekaan suoraan yleistettavissa.
Joka tapauksessa etatyota tehdaan yha enemman, ja monissa yrityksissa nope-

asti kayttoon otetut uudet toimintatavat ovat saattaneet hyvinkin tulla jaadak-

seen. Uudet, alkuun pakon edessda omaksutut etatyokaytannot, viestintatavat ja hen-
kilostojohtamisen prosessit vaativat kuitenkin paljon hiontaa ja kehittamista. Vaikka
niin etatyosta, perehdytyksesta kuin toisistaan hajallaan tydskentelevien tiimien vies-
tinnastakin on tehty maailmanlaajuisesti paljon tutkimuksia, etdaperehdytysta koske-
via tutkimuksia ei vield vuoden 2020 lopulla juurikaan oltu tehty. Yhtakkinen etatyo-
hon siirtyminen ja taysin etdna tyohon ja tydyhteison jaseneksi perehdyttaminen tuo
nuorten tyontekijéiden kokemuksien kautta aiheeseen uuden asetelman, josta myds
muut organisaatiot ja henkilostdjohtamisen ammattilaiset voivat saada uusia nako-

kulmia johtamisensa tueksi.



2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Tutkimuksen lahtdkohtana on aina tutkimuksen tavoitteen tai tutkimusongelman
maarittely. On paatettava mista nakdkulmasta tai milta rajatulta alueelta kiinnostuk-
sen kohteena olevaa ilmiéta halutaan lahestya. Kun aiheesta onnistutaan rajaamaan
erityinen kohde, josta tietoa halutaan, voidaan maaritella koko tutkimusprosessia oh-
jaava tutkimusongelma. Tutkimusongelmaa ldhdetdan ratkaisemaan siitd johdettujen
tutkimuskysymysten avulla. Tutkimusongelma ja -kysymykset maarittavat sen, miksi

tutkimusta tehdaan ja mita silla tavoitellaan. (Kananen 2015, 41-46.)

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa kesatyontekijoéiden kokemuksia Hen-
kiloverotusyksikon perehdytysprosessin onnistumisesta poikkeuksellisen kesatyojak-
son aikana. Tavoitteena oli selvittdaa, nouseeko kesatyontekijoiden kokemuksista
esiin kehityskohteita liittyen kesatyontekijoiden perehdytykseen ja etdjohtamiseen
kesatyojakson aikana. Edellisessa alaluvussa tarkemmin kuvatuista lahtékohdista
kumpusi taman opinnaytetyon tutkimusongelma, eli Henkiléverotusyksikon kesa-
tyontekijoiden perehdytyksen onnistuminen kokoaikaisessa etatydssa. Tutkimuson-

gelmaa paadyttiin ratkaisemaan seuraavilla tutkimuskysymyksilla:

e Miten perehdytysprosessi ja siina kdytetyt keinot ovat tukeneet kesatyonteki-
joiden ty6hon perehtymista kokoaikaisessa etatydssa?

e Mita haasteita etdana tyoskentely on tuonut Henkiloverotusyksikén kesatyon-
tekijoiden tyohon perehtymiseen?
Varsinaisten tutkimuskysymysten kautta tavoitteena oli selvittaa, missa asioissa kesa-
tyontekijoiden vastauksista nousee esiin kehitettavaa liittyen toimeksiantajan etape-

rehdytykseen ja siihen liittyvaan kesatyontekijoiden etdjohtamiseen.



2.2 Tutkimusote ja aineistonkeruu

Tutkimusote

Tutkimuksen toteuttamiseksi ja tutkimusongelman ratkaisemiseksi on osattava valita
oikeanlaiset menetelmat ja ldhestymistapa. Lahestymistavalla tarkoitetaan niita kei-
noja, joilla tietoa kerataan ja analysoidaan. Ongelmaa voidaan lahestya sen luon-
teesta riippuen joko laadullisin tai maarallisin keinoin, tai niiden yhdistelmalla. (Kana-
nen 2015, 63—34.) Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on esimer-
kiksi havainnoinnin tai ihmisten haastattelun avulla ilmién kuvaaminen, syvallinen
ymmartaminen ja tulkitseminen (Kananen 2008, 24). Tama ldhestymistapa on usein

paras tilanteissa, joissa tutkittavaa ilmitta ei vield tunneta kovin hyvin.

Maarallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa puolestaan mitataan aiemmin tut-
kittuun ilmioon liittyvia, jo tiedossa olevia muuttujia ja niiden valisia riippuvuussuh-
teita. Kvantitatiivinen tutkimus pohjautuu siis aina kvalitatiiviseen tutkimukseen ja
sita kautta tutkittavan ilmion tuntemukseen. Maaralliselle tutkimukselle ominaista
on tutkittavan asian mittaaminen ja kasitteleminen tilastollisin menetelmin. Maaralli-
sessa tutkimuksessa tutkimusongelman ratkaisua varten luodaan aiemman tiedon
pohjalta mittarit, eli esimerkiksi kyselylomakkeen kysymykset, joilla aineistoa kera-
taan. (Kananen 2011, 15, 17-18.) Tama edellyttda tutkimustyon tekijalta aina mah-
dollisimman laajaa ja syvallistd perehtymista tutkimukseen liittyvan aihealueen tieto-

lahteisiin (Kananen 2011, 29).

Tassa tutkimuksessa etana tapahtuneen perehdytyksen onnistumista paadyttiin sel-
vittdmaan kesatyontekijoiden kokemusten kautta maaralliselld tutkimusotteella.
Maarallisena toteutettavasta tutkimuksesta saatu tieto ei ole niin syvallistd, kuin mita
tyontekijoiden kokemuksista saataisiin laadullisen tutkimuksen menetelmin esimer-
kiksi yksilohaastatteluina (Kananen 2008, 25). Toimeksiantaja kuitenkin toivoi saa-
vansa tyontekijoiden kokemuksista tietoa laaja-alaisemmin ja eri toimintayksikoittain
verrattavaksi, joten maarallisena toteutettu tutkimus ja kyselylomake aineistonke-
ruumenetelmana nahtiin tassa tapauksessa tehokkaimpana ja kdytannon kannalta ai-

noana mahdollisena ldhestymisvaihtoehtona.
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Tietoperusta
Kanasen (2015, 44) mukaan tutkimusongelmaan voidaan |6ytaa ratkaisu, jos tiede-
taan sen aiheuttajat, tai siihen vaikuttavat tekijat, eli muuttujat. Perehdytysta seka
tyonoppimiseen ja tyoyhteisoon sisdlle padsyyn vaikuttavia tekijoita ja etatydn johta-
misen haasteita on selvitetty jo aiemmissa tutkimuksissa ja kirjallisuudessa, joten ky-
seessa oleva tutkimus oli mahdollista toteuttaa kvantitatiivisena tutkimuksena. Tutki-
muksen teoreettinen viitekehys muodostuikin perehdytyksesta ja etdjohtamisesta
tehtyjen tutkimusten ja kirjallisuuden ymparille. Kaytannossa teoriapohjana kaytet-
tiin suomalaisia ja kansainvalisista tutkimuksia, seka johtamiskirjallisuudesta ja alan
artikkeleista koostettua tietoa perehdytyksen merkityksesta, tavoitteista ja menetel-

mista seka etatyon johtamisesta.

Tutkimuksen teoriaosuus koottiin niista elementeistd, joiden ndhtiin olevan nimen-
omaan nuoren maaraaikaiseen tyosuhteeseen palkatun tyontekijan perehdytyksen
onnistumisen kannalta keskeisia. Tasta syysta tietoperustassa ei ole kasitelty esimer-
kiksi organisaatioon sitouttamista tai etatyon henkisia kuormitustekijoita, jotka muu-
toin kuuluvat hyvin oleellisesti onnistuneeseen perehdytykseen ja huomioon otetta-
viksi hyvadssa etdjohtamisessa. Sen sijaan kesatyontekijan etdaperehdytyksen onnistu-
misen mittareina pidettiin tydnkuvaan kuuluvien tyotehtdvien oppimista, etatyosken-
telyn sujumista, tyoyhteis6on sisalle padsya ja positiivista kesatyokokemusta. Edella
kuvatut tavoitteet nahtiin tekijoina, jotka tukevat organisaation tuloksekasta toimin-

taa niin lyhyella kuin pitkallakin aikavalilla.

Tietoperustaa rakentaessa pyrittiin siis kytkemaan perehdytysprosessia ja etdjohta-
mista ja sen haasteita yhteen, samalla tarkastellen perehdytysta osana tyontekijako-
kemusta. Tasta syysta nahtiin tarpeelliseksi tarkastella myds mita nuori, tydelamaan
parasta aikaa astumassa oleva sukupolvi perehdytyksessa arvostaa ja tyoelamaltaan
odottaa. Nuorten yleisia arvostuksia selvittamalla pyrittiin parempaan ymmarrykseen
siitd, mitka tekijat tukevat tyohon perehtymistd nimenomaan nuoren tydntekijan na-

kokulmasta katsoen.

Operationalisointi
Kvantitatiivisen tutkimuksen tekeminen edellyttda aina teorian operationalisointia,
eli tutkimusongelman kannalta keskeisten kasitteiden maarittelemista ja asiakoko-

naisuuksien purkamista pienempiin osiin ja sitd kautta tarkkaa ymmarrysta siitd, mita
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ollaan tutkimassa (Vilkka 2007, 36). Tutkimuksen tekijan on siis oleellista tuntea tut-
kittava asia, seka siihen liittyvat teoriat hyvin, ennen varsinaisen tutkimuksen teke-
mistd. Kun teoriat ja aiemmat tutkimukset selittdavat ilmiota, niiden perusteella voi-
daan laatia tarkat kysymykset, joilla saadaan varmasti tietoa juuri siitd mita ollaan
tutkimassa. (Kananen 2015, 202.) Mittaamisen mahdollistamiseksi tutkimuksen teo-
reettiset kdsitteet on korvattava arkikielellisilla vastineilla, eli aiheen teoriat puretaan
arjen kokemuksia ja havaintoja kuvaaviksi ilmaisuiksi. Vain ndin voidaan huolehtia
siitd, etta niin tutkija, kuin jokainen tutkimukseen vastaaja ymmartavat kasitteet ja
kysymykset samalla tavalla. Tdma on tutkimuksen luotettavuuden ja yleistettavyyden

kannalta valttamatonta. (Vilkka 2007, 36—38.)

Tassa tutkimuksessa operationalisointia lahdettiin toteuttamaan aiheeseen liittyvan
kirjallisuuden, teoriatiedon ja tutkimusten avulla, seka erityisesti perehdyttdamisen ta-
voitteiden ja etdjohtamisen haasteiden selvittamisen kautta. Ndin ollen opinnayte-
tyon teoriaosuus koostuu perehdyttamisen ja etatyon johtamisen paaluvuista, joiden
alle avattiin keskeiset kasitteet ja maariteltiin tutkimusongelman kannalta merkityk-
selliset tekijat. Kdytannon tukena teoriapohjan kirjoittamisessa, kasitteiston hallin-
nassa ja aiheen rajaamisessa kaytettiin Excel-taulukkoa ja tekstinkasittelyohjelmaa,
joiden avulla purettiin yldlukujen alle kuuluvaa teoriaa vaihe vaiheelta pienemmiksi
osiksi ja alakasitteita koottiin arkielaman ilmidiksi. Nadin loydettiin kesatyontekijoiden
ty6hon perehtymisen ja tyoskentelyn onnistumisen kannalta oleellisia tekijoita koko-
aikaisessa etatyossa. Nadiden tekijoiden toteutumista Henkiloverotusyksikdssd mitat-
tiin niista johdettujen apukysymysten avulla, jotka kdytanndssa toimivat kyselylo-

makkeen kysymyksina.

Otanta

Tutkimuksen onnistumiseksi sen populaatio, eli kohderyhma on osattava maaritella
ja rajata tarkasti. Kun tiedetaan keta, millaista ryhmaa tai kohdetta halutaan tutkia,
voidaan maarittad kuinka suurelta joukolta tai millaisesta osasta populaatiota tutki-
musta varten tietoa on tarve kerata. Jos paddytaan mittaamaan koko populaatiota tai
tekemaan esimerkiksi kyselytutkimus niin, ettd tietoa keratdan kaikilta aiemmin maa-
riteltyyn perusjoukkoon kuuluvilta, kyseessa on kokonaistutkimus. Jos kohderyh-

masta taas valitaan tietty joukko edustamaan koko populaatiota, kyseessa on otanta-
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tutkimus. (Kananen 2011, 65.) Téll6in valitaan tapauskohtaisesti sopivin otantamene-
telm3, jolla koko perusjoukosta saadaan poimittua tutkimuksen kohdetta kaikin puo-
lin edustava otos. (Kananen 2011, 68.) Jos populaatiosta on olemassa tai siitd voidaan
laatia tarkka luettelo, otantamenetelmana voidaan kayttaa esimerkiksi yksinkertaista
satunnaisotantaa, jossa listalta arvotaan tietty maara havaintoyksikkoja tutkittavaksi.

(Vilkka 2007, 55; Kananen 2011, 70-71).

Taman tutkimuksen kohderyhmana olivat kaikki Henkildverotusyksikéssa vuonna
2020 kesatyossa olleet tyontekijat. Kesatyontekijoita oli kaikki alueelliset toimintayk-
sikdt mukaan lukien kaikkiaan 301 henkea. Tutkimus oli tarkoitus toteuttaa tata koh-
deryhmaa koskien kokonaistutkimuksena, mutta otos kasitti lopulta kaikkiaan 109
Henkiloverotusyksikon kesatyontekijaa. Osa kohderyhmasta jouduttiin jattamaan
otannan ulkopuolelle, silld kyselya ei voitu lahettaa sellaisille henkildille, jotka eivat
tutkimuksen aikana enda tydskennelleet toimeksiantajan palveluksessa tai jotka eivat
muutoin olleet antaneet toimeksiantajalle lupaa lahestya heita tutkimustarkoituk-
sessa. Otos kasitti siis kaikki Henkiloverotusyksikon kesatyontekijat, joille kysely oli

kdytanndssa ja voimassa olevan lainsaadannon puitteissa mahdollista lahettaa.

Aineistonkeruu kyselylomakkeella

Tutkimuksen aineisto kerattiin sahkdisella kyselylomakkeella (ks. Liite 1), joka raken-
nettiin Webropol-tydkalua hyédyntaen. Lomake rakennettiin ensisijaisesti ajatellen
vastaamisen helppoutta, eika se nadin ollen etene yhdenmukaisessa jarjestyksessa
tutkimuksen teoriaosuuden kanssa. Kysymykset jarjestettiin siten, ettd ne kulkisivat

teemoittain ja vastaajaa ajatellen ajallisesti loogisessa jarjestyksessa.

pea vastata (KvantiMOTV n.d., Kyselylomakkeen laatiminen), kyselyn alkuun sijoitet-
tiin vapaaehtoisia monivalintakysymyksia liittyen vastaajan omiin tuntemuksiin kesa-
tydjakson alusta. Kyselyn merkittavin ja laajin osuus koostui vaittamista, joihin kerat-
tiin vastaukset mielipideasteikon avulla. Perehdytystd, etatyon aikaista johtamista ja
tyoyhteison vuorovaikutusta koskevat vaittamat perustuvat tutkimusaiheen teoriaan
ja kytkeytyvat sita kautta toimeksiantajan antamaan kuvaukseen Henkiléverotusyksi-

kon kesatyontekijoiden perehdytysprosessista (luku 2.5).
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Usein tutkimuksessa halutaan selvittaa, vaikuttaako jokin tutkimuksen kohteen tai il-
mion ominaisuus tarkasteltavaan asiaan, eli tdssa tapauksessa esimerkiksi tydsken-
tely-yksikko kesatyontekijoiden kokemuksiin perehdytyksen onnistumisesta. Tasta
syysta kyselya rakennettaessa on suunniteltava mittarit myos naille tekijoille, eli tut-
kimuksen taustamuuttujille. Yleisimpia tutkimusten taustamuuttujia ovat esimerkiksi

vastaajien ika tai sukupuoli. (KvantiMOTV n.d., Mittaaminen.)

Koska perehdytyksen ja tyoskentelyn onnistumisen voidaan olemassa olevan tiedon
pohjalta olettaa riippuvan seka henkilon omista ominaisuuksista, etta tyénantajaan —
eli johtamiseen, tyohon ja tyoyhteisoon — liittyvista asioista, myos kyselyyn koottiin
kysymyksia molemmista nakdkulmista. Ndin taustamuuttujiksi saatiin tyontekijaan
liittyvia ominaisuuksia samaan aikaan kun tyontekijan kokemuksia verrattiin tyénan-

tajaan ja etdatyon johtamiseen liittyvilla tekijoilla ja vaittamilla.

Tarkeimpina taustamuuttujina kyselyssa toimivat vastaajan tyoskentely-yksikko, 1ahi-
tuen ohjauksessa tapahtuneen pienryhmatydskentelyn sisdltyminen omaan perehdy-
tysohjelmaan, seka aiempi etatyokokemus. Vastaajien ikaa kysyttiin syntymavuoden
avulla, silla tarkasta kysymyksesta saadut vastaukset on helppo jakaa analyysivai-
heessa tarvittaessa ikaluokituksiin (KvantiMOTV n.d., Kyselylomakkeen laatiminen).
Taustatietoina kysyttiin myds muun muassa vastaajien koulutustasoa ja opiskelutilan-
netta. Naita tietoja tai vastaajien ikaa ei kdytetty tutkimuksen kohteina olevien asioi-
den syy-seuraussuhteiden selvittdmiseen, vaan ainoastaan vahvistamaan oletta-
musta siitd, etta tutkimukseen vastanneet edustivat oletettua kohderyhmas, eli nuo-
ria korkeakouluopiskelijoita, joille aiempaa tyokokemusta on ehtinyt kertya vield suh-

teellisen vahan.

Taustatietoja kysyttdaessa on aina oltava huolellinen sen suhteen, ettei vastaajaa
voida tunnistaa niiden kautta, tai vastaajalle tule edes pelkoa siita, ettd nain voisi
kdayda. Taman vuoksi kysyttiin vain tietoja, jotka tutkimuksen kannalta todella olivat
oleellisia, ja vain silla tarkkuudella, joka on tutkimuksen kannalta tarpeellista. Tausta-
kysymykset paddyttiin sijoittamaan lomakkeen loppuun, silld niiden kysyminen saat-

taa joskus herattaa vastaajissa negatiivisia tunteita juuri anonymiteetin menettami-
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sen pelon myota. (KvantiMOTV n.d., Kyselylomakkeen laatiminen.) Tassa kohtaa lo-
makkeella myds tuotiin uudelleen esiin se, etta vastaukset kasitelladn anonyymeina,

eika vastaajia voida tunnistaa vastausten perusteella.

Jotta tutkimukseen saatiin laadullista syvyytta, lomakkeeseen lisattiin myds avoimia
kysymyksid. Avointen kysymysten tarve ja maara oli kuitenkin harkittava perusteelli-
sesti, silla ne saatetaan usein jattaa kokonaan valiin tai vastauksista saatu informaa-
tio ei aina tayta tutkijan odotuksia (KvantiMOTV n.d., Kyselylomakkeen laatiminen).
Lisaksi kyseessa olevassa tutkimuksessa analysoitavan aineiston koko oli vaarassa

kasvaa avointen kysymysten myota kdytossa oleviin resursseihin ndhden suureksi.

2.3 Aineiston kasittely ja analyysi

Aineiston kerdamisesta ja kasittelysta tehtiin suunnitteluvaiheessa aineistonhallinta-
suunnitelma (ks. Liite 2), jotta aineiston kasittely olisi sujuvaa ja turvallista siina vai-
heessa, kun vastauksia aletaan analysoimaan. Kun aineiston kerdamisen maaraaika
oli ohi, aineisto, seka siita tehty varmuuskopio tallennettiin analysoitavaan muotoon.
Kaytannossa saadut vastaukset siirrettiin Excel-tyokirjaan Webropolin automaattista
vie-toimintoa hyddyntaen, eli havaintojen muuttumisesta inhimillisen virheen vuoksi
ei ollut vaaraa. Exceliin tuotuna aineisto on helposti kasiteltdvdassa muodossa siten,
etta kunkin vastaajan vastaukset sijoittuvat havaintomatriisissa omille riveilleen ja

taustakysymykset seka varsinaiset kysymykset asettuivat vierekkaisiin sarakkeisiin.

Tutkimuksessa keratyn aineiston analyysimenetelman valintaan vaikuttaa tutkimuk-
seen valitut mittarit, nilden mittaustasot seka tutkimusongelma (Vilkka 2007, 119).
Yksinkertaisimmillaan aineistoa voidaan tutkia ja esittdaa suhteellisina jakaumina, eli
ilmoittamalla kysymyksistd saadut vastaukset prosenttiosuuksina (Kananen 2011, 85—
86). Kun tutkimuksen tarkoituksena on tutkia yhden muuttujan jakaumaa, voidaan
analyysimenetelmana kayttaa myos sijaintilukuja, kuten moodia tai keskiarvoa. Kun
taas halutaan tutkia kahden eri muuttujan vaikutusta toisiinsa tai niiden keskindista

rilppuvuutta, tutkitaan aineistoa ristiintaulukoimalla. (Vilkka 2007, 119-120.)

Kun naiden lukujen perusteella tehdaan tulkintoja, yleistyksia tai johtopaatoksia kos-

kemaan koko perusjoukkoa, puhutaan tilastollisesta paattelysta (Kananen 2011, 86).
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Ldheskadn aina ei kuitenkaan voida olla varmoja, saataisiinko samanlaisia tuloksia ai-
kaan, jos vastaukset saataisiin koko perusjoukosta. Taman vuoksi on tarkeaa, etta ha-
vaittujen erojen tai riippuvuuksien merkitsevyytta testataan mitta-asteikkoon sopi-
valla tilastollisella testilla. Testia valittaessa on huomioitava tutkittavien otosten koko
ja keskindinen riippuvuus, tutkittavien muuttujien maara seka kaytetyt mittarit. Tes-
taaminen on sita tarkeampaa, mita pienempi tutkimuksen otos on perusjoukkoon

nahden. (Taanila 2012, Merkitsevyys.)

Tilastollisissa testeissa p-arvo on lukema, joka kertoo kuinka todennakdisesti tulok-
sista saatu havainto pitaa paikkaansa koko perusjoukossa. Mita pienempi p-arvo on,
sita luotettavammin ristiintaulukoinnissa havaittuja eroja tai riippuvuuksia voidaan
yleistaa perusjoukkoon. Yleisesti on katsottu, etta pienempia kuin 0,050 suuruisia p-
arvoja voidaan pitda sopivina tulosten yleistamiseksi koko perusjoukkoon. On kuiten-
kin huomioitava, etta merkitsevyyden testauksessa p-arvo auttaa otantavirheista joh-
tuvien erojen todenndkoisyyden laskemisessa, mutta kadon, eli vastaajien tavoitta-
mattomuuden tai puuttuvien vastausten aiheuttamaa vaikutusta silla ei voida toden-
taa. Siksi p-arvostakin saadaan vain suuntaa antavaa tukea tulosten yleistamiseksi.

(Taanila 2012, Merkitsevyys.)

Taman tutkimuksen aineisto analysoitiin tarkastelemalla aineiston rakennetta kuvaa-
via tunnuslukuja, selvittamalld muuttujien valisia riippuvuuksia ristiintaulukoimalla,
seka tekemalla tilastollisia riippuvuusanalyyseja. Suorilla jakaumilla tiivistettiin ja esi-
tettiin vastauksista saatuja tuloksia, ristiintaulukoimalla tutkittiin esimerkiksi sita, mi-
ten kesatyontekijoiden kokemukset vaihtelivat yksikoittain. Muuttujien valisien riip-
puvuuksien ja erojen yleistettavyytta testattiin Kruskal-Wallis ja Mann-Whitney U -
testeilld, jotka soveltuvat hyvin mielipideasteikollisiin kysymyksiin (Taanila 2012,
Kruskal-Wallis -testi, Mann-Whitney U -testi). Tarkempi kuvaus aineiston analyysista

on tehty kappaleeseen 5.1 Tutkimuksen toteutus.

2.4 Tutkimuksen luotettavuus

Maarallisen tutkimuksen luotettavuutta ja laatua mitataan tutkimuksen reliabilitee-
tilla ja validiteetilla (Kananen 2015, 118). Reliaabeliudella tarkoitetaan mittauksen

pysyvyytta ja sitad kautta tutkimuksen toistettavuutta. Reliabiliteetti on korkea, kun
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samanlaisena toistetussa mittauksessa saadaan sama tulos esimerkiksi toisen tutkijan
toimesta. Tutkimuksen reliaabeliutta on arvioitava jo tutkimuksen aikana, keskittyen
etenkin mittaukseen liittyviin asioihin seka tarkkuuteen tutkimuksen toteutuksessa.
Arvioinnissa tulee huomioida muun muassa kyselyn vastausprosentti ja otoksen
edustavuus perusjoukkoon ndahden, seka tarkastella kriittisesti mittareiden kykya mi-

tata tutkittavia asioita kattavasti. (Vilkka 2007, 149-150.)

Tutkimuksen toistettavuuden varmistamiseksi tutkimuksen kohderyhma on maaritel-
tava ja kuvattava tarkasti (Kananen 2011, 54). Tata varten tausta-aineistoa kerattiin
jo kyselyn rakentamisen vaiheessa toimeksiantajan edustajilta, ja tutkimuksen koh-
deryhman perehdyttamista kuvataan Toimeksiantajan esittely -luvussa. Tarkempi ku-
vaus vastaajien demografiasta luotiin lomakkeen taustakysymysten avulla saatujen

tietojen perusteella ja liitettiin tutkimustulosten alkuun.

Tutkimuksen validiteetti riippuu siitd, miten hyvin onnistutaan luomaan tutkimusta
varten oikeat mittarit ja valitsemaan oikeat tutkimusmenetelmat, eli mittaamaan
sitd, mita on aiottukin mitata. Myds tutkimuksen validiteettia on arvioitava alusta al-
kaen, jotta tutkimuksen kasitteet osataan muotoilla helposti ymmarrettavaan muo-
toon ja kysymykset yksiselitteisiksi. Valittujen ratkaisujen on oltava perusteltuja ja
mieluusti kirjallisesti dokumentoituna, jotta valintoja voidaan tarkastella mittauksen
jalkeen tutkimusraportissa. (Vilkka 2007, 150—152.) Tassa tutkimuksessa valitut kysy-
mykset pyrittiin perustelemaan kyselya tehtdessa tutkimuspaivakirjaan, jotta ratkai-
sut pystyttiin myos raportoimaan perusteluineen. Kyselyd myds rakennettiin ja hiot-
tiin koko ajan tietoperustan kanssa samanaikaisesti, jotta teoriassa esille tulleet tar-

keat ja tutkimuskysymysten kannalta oleelliset asiat tulivat mitatuksi.

Toimeksiantajaorganisaation johtamiseen ja perehdyttamisprosessiin liittyvaa tausta-
tietoa kerattiin toimeksiantajan kdytanteisiin tutustumiseksi haastattelemalla organi-
saation henkilostdjohtamisen ja osaamisen hankinnan avainrooleissa olevia henki-
|6ita sahkopostitse sekd etdpalavereissa. Perehdyttdmisprosessista ja kesatyonteki-
joiden tyosuhteen alkutaipaleen johtamiskdytanteista haluttiin saada mahdollisim-
man selked kuva, jotta kyselylomakkeen ymmarrettavyys paranisi, eika sille paatyisi

kysymyksid, jotka herattavat vastaajissa kummastusta tai vaarinkasityksia. Haastatte-
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luista koottu, ja tutkimuksen taustana kaytetty organisaation toimintatapoihin liitty-
van tiedon oikeellisuus tarkistutettiin haastatelluilla henkil6illa ennen kyselylomak-

keen lahettamista.

Kyselyn onnistumiseksi on kvantitatiivisessa tutkimuksessa otettava huomioon useita
vastaajiin seka kyselyn toteutukseen liittyvia seikkoja. Ensinnakin kyselylomake on
suunniteltava huolellisesti ja sen ulkoasuun ja selkeyteen on kiinnitettava erityista
huomiota. My6s kysymysten maaran on oltava kohtuullinen ja jarjestys looginen,
jotta kyselyyn vastaaminen on helppoa, eika pitka ja vaikeaselkoinen kyselylomake
karkota vastaajia. Ymmarrettavyyden takaamiseksi kysymyksien yhteyteen on hyva
lisata vastausohjeita tarpeen mukaan sen lisaksi, etta vastaamista opastetaan kyselyn

alussa yleisilla vastausohjeilla. (KvantiMOTV n.d., Kyselylomakkeen laatiminen.)

Lomakkeen jasentamisessa hyodynnettiin kysymyspatteristoja ja kysymykset pyrittiin
sijoittamaan lomakkeelle loogiseen jarjestykseen ja mahdollisimman yksiselitteisina.
Kyselylomake kaytiin ennen kyselyn Idhettamista lapi toimeksiantajan seka opinnay-
tetyon ohjaajan kanssa. Lisaksi kyselya testattiin etukateen kahdella eri testihenki-
I6113. Toinen testihenkil® oli toimeksiantajalla aiemmin kesatydssa ollut henkild ja toi-
nen organisaation ulkopuolinen henkilé. Nadin varmistettiin lomakkeen toimivuus,
ymmarrettavyys ja vastaamiseen kuluva aika. Lisaksi toimeksiantaja tarkasti ja hyvak-

syi lomakkeen ja saatekirjeet (ks. Liite 3 ja Liite 4 ).

Lopullisesta kyselylomakkeesta muotoutui melko laaja, silla kesatyontekijoiden koke-
muksia haluttiin mitata kattavasti. Jotta lomakkeen tyoldayden tuntua saatiin vahen-
nettya, vastaaminen suurimpaan osaan kysymyksista oli vapaaehtoista. Nain pyrittiin
myos pienentamaan riskia sen suhteen, ettd vastaaja jattaisi kyselyn kokonaan kes-

ken, vaikka kadon riski yksittaisten vastausten kohdalla kasvoikin.

Kysymysten vapaaehtoisuus oli perusteltua myos siksi, ettei vastaaja missdan kohtaa
lomaketta joutuisi antamaan puutteellisesti tai epaselvasti asetettuun kysymykseen
pakon edessa virheellistd vastausta. Lomakkeen ymmarrettavyyden ja mittareiden
luotettavuuden varmistamiseksi vastaajille annettiin myds mahdollisuus jattaa lo-
makkeesta palautetta. Vastaamisen helpottamiseksi kyselylomakkeeseen sijoitettiin

vastausohjeet kysymysten yhteyteen.
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Kyselyn vastausprosenttiin pyrittiin vaikuttamaan kyselylomakkeen tarkan suunnitte-
lun lisdksi selkealla saatekirjeella, seka houkuttelemalla vastaajia jarjestamalla ravin-
tolalahjakortin arvonta kyselyyn vastanneiden kesken. Vastaajien anonymiteetti sai-
lytettiin arvonnan osalta siten, etta vastaaja ohjattiin varsinaisen kyselyn paatteeksi
erilliselle lomakkeelle, johon omat yhteystiedot oli mahdollista jattda arvontaa varten

niin, ettei yhteystietoja voitu jalkikdateen yhdistaa tutkimuksen vastauksiin.

Perusteellisen teoriapohjan seka tarkan aineistonhankinnan suunnittelun ja toteutuk-
sen lisdksi taman tutkimuksen luotettavuutta on pyritty lisdamaan kuvaamalla avoi-
mesti tutkimuksen etenemista ja perustelemalla valittuja menetelmia ja mittareita
tutkimustiedon ja menetelmakirjallisuuden avulla. Kuvausta ja perusteluja kirjoitet-
tiin tutkimuspaivakirjamaisesti ylos lapi koko prosessin ja valinnat kirjattiin tahan ra-

porttiin kunkin tutkimusvaiheen kohdalle.

2.5 Toimeksiantajan esittely

Taman opinndytetyon toimeksiantajana toimi Verohallinto. Verohallinto on valtiova-
rainministerion alainen organisaatio, jonka tehtavana on verotuksen toimittaminen,
verovalvonta, seka verojen ja maksujen kanto, perinta ja tilitys. Lisaksi Verohallinnon
toimintaan kuuluu veronsaajien oikeudenvalvonta ja oikean, yhdenmukaisen vero-

tuksen edistaminen, seka oman palvelukykynsa kehittaminen. (L 503/2010,1§,28§.)
Verohallinto keraa noin 95 prosenttia veroista ja veroluonteisia maksuista Suomessa

ja on nain koko julkisen taloutemme merkittavin tulonlahde (Verohallinto 2020).

Verohallinnon toimintaa ohjaavat sen toiminnan tarkoituksen ja verolainsadadannén
lisdksi organisaation arvot, joita ovat luottamus, yhteistyo ja uudistuminen. Strategi-
sina tavoitteina vuosille 2019-2024 organisaation toiminnalle on verotulojen varmis-
taminen, oikeudenmukaisesti toimitettu verotus seka positiivinen asiakaskokemus.
Verohallinto on kirjannut strategiaansa myos keskittyvansa tulevaisuudessa analytiik-
kaan, tekodlyyn ja automaatioon, kansainvaliseen yhteistyohon ja rajapintoihin, seka
tietojen saantiin ja niiden hyddyntamiseen. Strategian mukaan organisaation osaami-
sen ja toimintamallien on oltava sellaisia, etta Verohallinto pystyy tarvittaessa teke-

maan pikaisiakin muutoksia. (Verohallinnon strategia 2019-2024, 2020.)
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Verohallinto on henkilostomadaraltaan suhteellisen suuri organisaatio. Se tyollisti
vuonna 2019 kaikkiaan 5127 henkil63, joista noin kolmannes (32 %) tyoskenteli paa-
kaupunkiseudulla ja loput ympari Suomen sijaitsevissa Verohallinnon toimipisteissa
(Verohallinnon vuosi 2019, Luvut). Verohallinnon organisaatio on jaettu eri yksikoi-
hin, jotka vastaavat organisaation sisdisista ja ulkoisista palveluista ja toiminnoista.
Esimerkiksi Henkiloverotusyksikko, jota kyseessa oleva tutkimus koski, vastaa henki-
I6asiakkaiden sekd ammatinharjoittajien verotuksesta, kun taas viiden alueellisen yri-
tysverokeskuksen ja Konserniverokeskuksen muodostama Yritysveroyksikko vastaa
osakeyhtididen ja yhteisdasiakkaiden verotuksesta, valvonnasta ja palvelusta. Muita
verotusta hoitavia yksikoita ovat Veronkantoyksikko seka Asiointiyksikkd. (Verohallin-
non yksikot 2019.) Verohallinnon organisaatiorakenteeseen tuli 2021 vuoden alussa
muutoksia, joiden myota tutkimuksen kohteena ollut Henkildverotusyksikko yhdistyi
tiettyjen muiden yksikdiden kanssa Verotusyksikdksi (Verohallinnon yksikot 2020).
Kyseessa oleva tutkimus toteutettiin rakennemuutoksen aikana ja sen kohteena on

Henkiloverotusyksikkd ennen rakennemuutosta.

Henkil6verotusyksikko

Taman tutkimuksen kohteena olleessa Henkiloverotusyksikdssa tydskenteli vuonna
2020 kaikkiaan noin 2000 tyontekijaa. Yksikko oli jaettu ennen organisaation raken-
nemuutosta kahdeksaan eri verotoimistoon (ks. kuvio 1), joiden alla toimii useita eri
toimipisteita ympari Suomen. Naissa toimipisteissa huolehditaan yhteensa noin 5,4
miljoonan henkildasiakkaan, sekad noin 260 000 liikkeen- ja ammatinharjoittajan asia-
kastiedoista ja verotuksesta. Tyo Henkiloverotusyksikdssa on padasiassa asiantuntija-

tyotd, jossa korostuu muun muassa verotukseen liittyva substanssiosaaminen seka

asiakaspalvelutaidot. (Siimesvaara 2020.)

Henkiléverotusyksikko
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Kuvio 1. Henkiloverotusyksikon verotoimistot (Siimesvaara 2020)
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Kuten koko Verohallinnon organisaatio, myods Henkiléverotusyksikké on pyrkinyt
viestinnallaan ja sahkaoisia palveluitaan kehittamalla ohjaamaan asiakkaidensa palve-
lua yhd enemmaéan omatoimiseksi ja verkossa tapahtuvaksi (Siimesvaara 2020). Verk-
kopalveluiden kautta asiakkaat voivat etsia itsendisesti tietoa, hoitaa veroasioitaan
sahkoisesti OmaVero-palvelussa tai keskustella asiakaspalvelijan kanssa chat-palve-
lussa. Sahkodisten palveluiden lisaksi asiakkaita palvellaan myds puhelimitse ja kasvo-
tusten asiakaspalvelupisteissa. (Yhteystiedot ja asiointi 2017.) Covid19-epidemian

vuoksi toimistoissa asiointia on kuitenkin rajoitettu (Verotoimistot 2020).

Henkil6verotusyksikon kesatyontekijoiden ty6tehtavat ja perehdytys
Henkiloverotusyksikon toimipisteissa tydskentelee vuosittain satoja kesatyonteki-
joita, jotka ovat usein korkeakouluopiskelijoita esimerkiksi hallinto-, oikeus- tai kaup-
patieteen aloilta. Moniin toimintayksikdihin tyollistyy kerrallaan useita kymmenia ke-
satyontekijoita. Kesatyojakso kestdaa useimpien kohdalla noin neljasta viiteen kuu-
kautta, ja tehtadvat sisaltavat toimintayksikosta riippuen esimerkiksi verokorttien ja
ennakkoverojen laskentaa, tuloverotuksen valvontaa, verotuspaatoksien tekemista

seka asiakkaiden ohjausta verotuskysymyksissa. (Muhonen 2020.)

Kesatyontekijoiden haku kaynnistyy tydpaikkailmoitusten julkaisulla yleensa jo tam-
mikuussa ja paatokset valinnoista ilmoitetaan hakijoille viimeistdan maaliskuun ai-
kana. Verohallinnon toimintatapoihin kuuluu Iahettaa valtakunnallisesti jokaiselle va-
litulle kesatyontekijalle ennen tydsuhteen alkua verojohtajan tervehdys ja viesti,
jossa tyontekija toivotetaan tervetulleeksi. Lisdksi toimipisteiden esimiehet ovat ke-
satyontekijoihin yhteydessa useampaan kertaan jo ennen ensimmaista tyopaivaa.

(Muhonen 2020.)

Normaalitilanteessa kesatyontekijoiden perehdytys ja tyo tapahtuu Henkiléverotus-
yksikon fyysisissa toimipisteissa, mutta maaliskuussa 2020 muuttuneen epidemiati-
lanteen vuoksi organisaatiossa alettiin suunnitella valtakunnallista perehdytysmallia
verkon yli toteutettavaan muotoon. Kaytannossa tama tarkoitti esimiesten ja kesa-
tyontekijoista koostettavien pienryhmien lahitukihenkil6iden etdjohtamisen valmen-
nusta, seka verkon vilityksella toimivan tukipalvelun suunnittelua. Tukipalvelun tar-
koituksena oli tarjota kesatyontekijoille valtakunnallinen kanava, josta on mahdollista

saada paivittain tiettyina aikoina tukea omaan tyohon. (Muhonen 2020.)
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Varsinainen perehdytys kdynnistyy Henkiloverotusyksikossa valtakunnallisella yleis-
perehdytykselld, joka on kaikille kesatyontekijoille sama riippumatta siita, mihin toi-
mipaikkaan he sijoittuvat tydskentelemaan. Yleisperehdytys sisalsi vuonna 2020 yh-
den toimistolla pidetyn perehdytystilaisuuden, jonka jalkeen muu perehdyttaminen
tapahtui verkon valityksella yhteisina tilaisuuksina ja Moodle-oppimisymparistén
yleisperehdytyskurssilla muun muassa organisaatioon ja tyon turvallisuusasioihin tu-
tustuen. Kesatyontekijoiden perehdyttamiseen liittyva materiaali on ollut Verohallin-
nossa jo aiemmin sahkoisessa muodossa, joten poikkeusjarjestelyt eivat tassa suh-

teessa aiheuttaneet lisdhaasteita. (Muhonen 2020.)

Yhteisten tilaisuuksien lisaksi perehdytysta jarjestettiin esimiesten toimesta toimipis-
tekohtaisesti. Perehdytykseen sisaltyy yleisperehdytysta, verotussovelluksen kayton
opettelua, tydnkuvaan liittyvan verotuksen opiskelua sekd verotusmenettelyyn pe-
rehtymista. Kdytannossa verotukseen ja verotussovelluksen kayttéon liittyvan osaa-
misen opetus jarjestettiin verkkokurssien ja videotallenteiden avulla. Verotusmenet-
telyyn liittyva perehdytys toteutettiin eri toimintayksikdissa omina perehdytystilai-
suuksinaan, ja uuden tydn oppimisen tueksi tarjottiin pienryhma- ja case-tehtavia.
Tehtavistad ja toimipisteesta riippuen pienryhmatoimintaa jarjestettiin vain osalle ke-

satyontekijoista. (Muhonen 2020.)

Perehdyttiamisen vastuut ja roolit Henkiloverotusyksikossa

Verohallinnon Hallintoyksikko vastaa pdasaantoisesti kesatyontekijoiden rekrytoin-
nista seka jarjestaa uusille tyontekijoilleen yleisperehdytyksen. Taman jalkeen vastuu
perehdytyksesta on kesatyontekijoiden esimiehilld. Koska Henkiloverotusyksikkéon
palkataan kerralla paljon kesatyontekijoitd, perehdytysta jarjestetdan ja ohjataan ta-
salaatuisen perehdytyksen takaamiseksi ja resurssien tehokkaamman hyddyntamisen
takia valtakunnallisesti. Perehdyttdmisen vastuut on jaettu niin, ettd Verohallinto-or-
ganisaatio tarjoaa kaikille yhteisen yleisperehdytyksessa kaytettavan verkkokurssin
seka yleisperehdytykseen liittyvid infoja. Henkiloverotusyksikké huolehtii siita, etta
kesatyontekijat saavat tyotehtdviensa hoitamiseen liittyvan koulutuksen ja osaami-
sen. Esimiesten ja kesadtyontekijoiden ldhitukena toimivien henkildiden valmennuk-

sesta vastataan valtakunnallisesti. (Muhonen 2020.)
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Esimiehet ovat vastuussa omien toimipisteidensa kesatyontekijoiden yleisperehdy-
tyksen jarjestamisesta, seka lahitukien johtamisesta ja tdiden organisoinnista. Lisaksi
esimiehen vastuulla on huolehtia ennakolta suunnitellun perehdytyksen toteutumi-
sesta oikein ja aikataulussa. Tavoitteiden lapikaynti, tyon seuranta ja palautteenanto
ovat myds ensisijaisesti esimiehen vastuualuetta. Lahituet puolestaan vastaavat ke-
satyontekijoiden pienryhmatoiminnan suunnittelusta ja aikataulutuksesta, seka oh-
jaavat ja seuraavat oppimista, antavat palautetta ja toimivat tyoskentelyn tukena
omissa pienryhmissaan. Lahituen tehtavana oli koota tiiminsa etatapaamisiin ja oh-
jata pienryhmatehtdvien tekemisessa. Lisaksi [ahituiksi nimetyt henkilot antoivat ku-
kin verkon valitykselld yleisneuvontaa valtakunnallisesti omilla tukivuoroillaan. (Mu-

honen 2020.)

3 Perehdyttiminen

3.1 Mita perehdyttamisella tarkoitetaan?

Perehdyttaminen voidaan maaritella tyopaikan ja sen olosuhteiden esittelyksi ja
tyonohjaukseksi, jonka tavoitteena on antaa tyontekijalle valmiudet hoitaa omat teh-
tdvansa organisaation palveluksessa (Moisalo 2011, 319). Perehdyttamisen avulla
tyontekija tutustuu tydnantajan edustajan ohjauksessa uuteen tydymparistoonsa,
tyoyhteis66nsa, tehtaviinsa ja omaan rooliinsa organisaatiossa, seka oppii tekemaan

tyonsa turvallisesti ja oikein (Moisalo 2011, 322; Joki 2018, 111).

Perehdyttaminen voidaan kaantaa kasitteena myos tyéhon perehtymiseksi, jolloin ak-
tiivinen toimijuus siirtyy organisaatiolta myos tulokkaalle, eli perehtyjalle itselleen
(Pitkdnen 2010, 52). Kasitteiden yhteyden muodostaa myos niiden riippuvuus, eli pe-
rehdyttamisen paamaarana on tyohon perehtyminen. Tdssa tydssa samaa ajattelu-
mallia soveltaen verrataan myos kasitteitd tydnopastus ja tyénoppiminen. Kuitenkin
ty6hon perehtyminen kasitteena kuvaa aktiivista toimijuutta ja vastuun siirtymista tai
jakautumista, kun taas tyonoppiminen voidaan nadhda ennemminkin tietojen ja taito-

jen omaksumisena, jossa kasite itsessaadn ei kuvaa vastuun jakautumista opastajan ja
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opastettavan valilld. Tyonopastuksen tavoitteena on kuitenkin tydnoppiminen, sa-

moin kuin perehdyttamisella tavoitellaan tyéhon perehtymista.

Perehdyttaminen mielletdaan yleensa tydsuhteen alussa toteutettavaksi prosessiksi ja
sita tarvitaankin aina kun organisaatioon palkataan uutta tydvoimaa, mutta myos sil-
loin, kun jo talossa ollut tydntekija siirtyy uusiin tehtaviin tai palaa pidemman poissa-
olon jalkeen takaisin tyohon (Kupias & Peltola 2009, 18). Tdssa opinndytetydssa pe-
rehdytysta kasitelladn kuitenkin nimenomaan uusina rekrytoitujen tyontekijéiden
tyonoppimista ja tyoyhteisdon sisalle paasya edistavana toimintana. Kuten Kjelin ja
Kuusisto (2003, 14) maarittelevat perehdytysprosessia, myos tdssa tyossa perehdyt-
taminen on maaritelty organisaation ja tyontekijan ensikontaktista rekrytointiproses-
sissa alkavaksi, mutta koko ty6suhteen jatkuvaksi tydn onnistumista edistavaksi toi-
minnaksi. Toiminta sisaltaa niin etukateen suunniteltuja elementteja kuin myos ih-
misten valista spontaania kanssakdaymista ja johtamista, jolla on kuitenkin selkeat ta-
voitteet ja paamaarat. (Kjelin & Kuusisto 2003, 14.) N&ita tavoitteita sekd perehdy-
tyksen suunnitelmallisuutta ja menetelmia kaydaan tarkemmin lapi myéhemmissa

alaluvuissa.

3.2 Perehdyttamisen lahtokohdat ja merkitys

Perehdyttiminen lahtee strategiasta

Organisaation toimintaa johdetaan sen menestymiseksi suunnitellun strategian, eli
niiden toimintamallien ja periaatteiden mukaisesti, joiden avulla organisaatio uskoo
padsevansa tavoitteisiinsa ja menestyvansa liiketoiminnassaan (Viitala 2009, 59).
Strategiseen johtamiseen kuuluu keskeisesti organisaation pitkantdhtaimen paamaa-
rien ja olomassaolon tarkoituksen maarittely. Nama suuntaviivat ohjaavat myds hen-
kilostojohtamista, eli kaikkea sitd toimintaa, jolla yritys pyrkii varmistamaan henkil6s-
tovoimavarojensa riittdvyyden, osaamisen, hyvinvoinnin ja motivaation. (Viitala
2009, 20, 59.) Yksi tahan pyrkimykseen keskeisesti liittyva henkilostdjohtamisen osa-

alue on perehdyttaminen.

Perehdyttaminen on liiketoiminnan tehokkuuden kannalta kriittistd osaamisen kehit-
tamist3, silld sen avulla pyritdaan varmistamaan, ettd organisaation palvelukseen tule-

valle syntyy valmiudet toimia organisaatiossa sen tavoitteiden mukaisesti. Kjelinin ja
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Kuusiston (2003, 79) mukaan jokaisen tyontekijan tehtaville syntyy perusta yrityksen
tavoitetilan ja sen saavuttamiseksi tehdyn strategian pohjalta. Kun organisaatiossa
tiedetdadan mita tarkoitusta varten ollaan olemassa ja mihin halutaan paasta, voidaan
henkilostoresursseille maarittaa strategian toteuttamiseen tarvittava osaaminen,
tehtdvat ja roolit. Ndin myos tyontekijoille muotoutuvat organisaation paamaarien
mukaiset tavoitteet. Tyon ja tehtdavien maarittaminen on keskeista jo oikeanlaisen
henkiloston hankinnassa ja sita kautta maarittely tukee myos perehdyttamisen avulla
tavoiteltavaa onnistunutta tyosuoritusta ja -suhdetta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 78—

79.)

Perehdyttdminen on sijoitus

Uuden tydntekijan hankkiminen on yritykselle aina iso satsaus ja taloudellinen riski.
Kustannukset liittyvat paitsi rekrytointiin ja perehdytykseen kaytettyihin resursseihin,
mutta myos tyon harjoitteluvaiheesta koituva tehokkuuden alenema seka mahdolli-
set virheet ja vahingot kasvattavat yritykselle aiheutuvia kuluja. (Viitala 2009, 102.)
Kattavaan ja laadukkaaseen perehdyttamiseen panostaminen kannattaa, silla mita
nopeammin uuden tyontekijan tyoskentely on tuottoisaa ja sujuu ilman muiden oh-
jausta, sitd paremmin perehdyttamiseen kaytetty aika ja muut resurssit maksavat it-
sensa takaisin (Joki 2018, 111). Mikali tyontekija taas ei sopeudu tyohonsa tai paase
sisalle tyoyhteis6onsa vaan vaihtaa tyopaikkaa, rekrytointiin ja perehdytykseen tur-

haan kaytetyt resurssit aiheuttavat isot taloudelliset tappiot.

Perehdyttdmiseen liittyva lainsdadanto

Sen lisaksi ettd kattavasta perehdyttamisesta on organisaatiolle kiistatonta hyotya
osaamisen ja tyon tehokkuuden kannalta, myos lainsaadanto velvoittaa tydnantajaa
perehdyttamaan tydntekijéitaan. Tyoturvallisuuslain mukaan tyénantajan on opas-
tettava ja ohjattava tyontekijaa tyon vaarojen ja haittojen estamiseksi, tyontekijan
ammatillinen osaaminen ja tyokokemus huomioon ottaen. Tyonantaja on aina velvol-
linen perehdyttamaan tyontekija tyopaikan tydolosuhteisiin, tydomenetelmiin, seka
tyovalineiden oikeaan ja turvalliseen kayttoon, seka tarvittaessa tyotehtavien tai tyo-

valineiden muuttuessa my6s tdydentamaan opastusta. (L 738/2002, 14 §.)

Tyon riskit ja sitd kautta perehdyttamisen ja opastuksen tarpeet vaihtelevat luonnolli-

sesti tyopaikan ja tehtavien mukaan, mutta merkitystaan riittava ohjaus ei meneta
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missdan tapauksessa. Esimerkking toimisto- ja tietotyota tekevissa yrityksissakaan
tyon tekemisen turvallisuuteen ei kannata suhtautua vahattelevasti, vaikka fyysisia
turvallisuusuhkia tuntuisikin olevan vahemman, kuin vaikkapa varastotydssa. Tieto-
painotteisissa tehtavissa puutteellisen perehdytyksen takia tapahtuvien virheiden
seuraukset voivat myos olla vakavia ja taloudellisesti merkittavia (Moisalo 2011,
320). Myos tyontekijan hyvinvointia voi uhata henkiset kuormitustekijat, jos osaami-
nen ja tyon teon edellytykset eivat kohtaa tyon vaatimusten kanssa. Ty6turvallisuus-
lain mukaan tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu tunnistaa nama tyéhon liittyvat riski-
tekijat, jotka tyopaikasta riippuen voivat olla hyvinkin vaihtelevia. (Mattila & Paakko-
nen 2015, 12.) Riittava ja perusteellinen perehdytys on siis jo tyoturvallisuuden ja

tyontekijan hyvinvoinnin kannalta jokaisessa tyopaikassa valttamatonta.

Tyonantajamaine

Ty6nantajan nakokulmasta onnistunut perehdytys on oleellista tyon tuloksellisuuden
ja turvallisuuden lisdksi my6s tyonantajamaineen kannalta. Tyonantajamaineella, yri-
tyskuvalla tai -imagolla tarkoitetaan sita kasitysta, joka ihmisilla on jostakin yrityk-
sestd tydnantajana, eli miten yrityksen mielletdan ja on kuultu kohtelevan henkil6s-
toaan esimerkiksi palkkauksen, johtamisen, koulutuksen ja henkiléstéhankinnan suh-
teen (Viitala 2009, 104). Kaijalan ja Tolvasen (2020, 62—-64) mukaan tyopaikan kult-
tuuri ja johtaminen heijastuvat organisaation ulkopuolelle ja ndyttaytyvat ihmisten
kasityksissa tydnantajamaineena. He (2020, 64) toteavatkin hyvinvoivan henkildston
olevan "yrityksen paras kayntikortti”. Myos Kjelin ja Kuusisto (2003, 23) korostavat,
ettd organisaatiot, jotka suhtautuvat henkil6st66nsa nimenomaan tarkeana sijoitus-
kohteena ja panostavat ihmisiin, yleensa myds menestyvat tyonantajina. Henkilds-
to6n panostaminen ja valittdaminen nakyy heidan mukaansa etenkin johtamisessa,
esimiestyoskentelyssa ja merkittavimmissa henkilostojohtamisen prosesseissa, joihin
henkilostonhankinta ja perehdyttaminenkin keskeisesti kuuluvat. (Kjelin & Kuusisto

2003, 23.)

Koska mielikuva yrityksesta tydnantajana rakentuu kaikesta ihmisten kertomasta ja
valittamasta tiedosta, tietynlaiset odotukset yritystd kohtaan ovat aina olemassa jo
ennen tydsuhdetta, ja ne ovat kenties vaikuttaneet merkittavasti myos siihen, ettd

tyontekija on ylipaataan hakeutunut yritykseen tyéhoén. Tama on yksi tarkea lisdasyy
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siihen, miksi myos lyhytaikaisiin tyosuhteisiin liittyvaan johtamiseen, kuten kesatyon-
tekijoiden perehdytykseen, on syytd panostaa riittavasti. (Joki 2018, 113.) Vaikka ke-
satyontekijoiden tydsuhde ei ole pitka, hyvin hoidettu perehdytys on kannattava sat-
saus tulevaisuuteen, silla positiivinen yrityskuva helpottaa pitkalla tahtaimella hyvien
tyontekijoiden hankinnassa ja sitouttamisessa. Kesatyontekijat ovat myos potentiaa-
lisia tulevia tyontekijoita yritykselle, tai ainakin heidan mukanaan sana yrityksesta le-
vida muuallekin. Mikali tydntekijan kokemukset ovatkin olleet negatiivisia, niista syn-

tyneiden mielikuvien muuttaminen on hidasta ja vaikeaa. (Joki 2018, 114.)

Molemminpuolinen oppiminen

Liiketoiminnan kannalta iso merkitys voi olla my&s silld, miten ja millaisena oppimis-
prosessina organisaatio asennoituu perehdyttamiseen. Kjelinin ja Kuusiston (2003,
47) mukaan perehdyttdminen voidaan nahda joko tyon aloittamiseen ajallisesti rajat-
tuna organisaation toimintatapojen kouluttamisena, tai monitahoisena, kaksisuuntai-
sena vuorovaikutteisena tapahtumana, jossa my0s uusi tyontekija on aktiivinen toi-
mija. Kaytannossa siis tyontekijalle voidaan yksisuuntaisesti tietoa valittamalla opet-
taa organisaation tavat ja tyotehtavat ja odottaa tyontekijan omaksuvan ne luopuen
samalla omista toimintatavoistaan, tai ottaa myos tyontekijan oivallukset ja toiminta-
tavat mahdollisuutena organisaation kehittamiseen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 47, 49.)
Jalkimmainen kannattaa, silla jokainen tulija tuo tydpaikalle mukanaan aina uusia in-
himillisia resursseja, eli aiemmin kertynytta osaamistaan (Ketola 2010, 157). Kun uu-
den tyontekijan perehdyttaminen ndhdaan kustannuseran sijaan voimavarana, han
voi omilla ideoillaan kehittaa yritysta ja tuottaa parhaimmillaan suurta taloudellista
hyotya (Viitala 2009, 103). Jos taas perehdytys on yhdensuuntaista, iso osa tyonteki-
jan potentiaalista ja aiemmasta osaamisesta saattaa jadda kokonaan hyédyntamatta.

(Kjelin & Kuusisto 2003, 16.),

Ketola (2010, 155) korostaa vaitoskirjassaan, ettad organisaatiota hyodyttdvaa osaa-
mista ei kannata hukata etenkaan silloin, kun tulijalla on vahvaa aiempaa osaamista
ja kehitysideoita. Kuitenkin Nykdsen (2018) mukaan myds nuorissa, kokemattomissa
tyontekijoissa piilee iso potentiaali, silld he usein katsovat asioita eri ndkokulmasta,

kuin kauan tydelamassa olleet ihmiset. Kun nuoria kannustetaan aktiivisuuteen ja
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avoimeen ihmettelyyn, esiin nousevat kysymykset voivat johtaa merkittaviinkin muu-
toksiin ja edistykseen tyopaikoilla. Lisaksi nuorten osallistaminen kehittamiseen lisaa

motivaatiota itse tydohon. (Nykdnen 2018.)

3.3 Perehdyttamisprosessi ja sen tavoitteet

Perehdytysta tarkastellaan yleensa tietynlaisena prosessina, vaikka silla ei valtta-
matta selkeda alku- tai paatepistetta olekaan. Tama prosessi voidaan jakaa tavoit-
teidensa mukaan eri osiin, esimerkiksi yleisperehdytykseen, jossa perehdytetaan tu-
lokas muun muassa tyosuhteen ja organisaation yleisiin asioihin seka liiketoimintaan
liittyviin tekijoihin, ja toisena osana tyonopastukseen, jossa nimensd mukaisesti opas-
tetaan kaytannon tyotehtavien hoitamisessa. Johtamiskirjallisuudessa asiantuntijat
tekevat tata jaottelua kukin hieman eri tavoin. Esimerkiksi Moisalo (2011, 322) jaot-
telee perehdyttamisen organisaatioymparistéon ja organisaatioon tutustuttamiseen
seka tyon opastukseen. Perehdyttamisen tavoitteet voidaan purkaa myds erilaisten
osaamisalueiden mukaan tehtdavakohtaiseen osaamiseen, tydsuhdeosaamiseen, or-
ganisaatio-osaamiseen, tydyhteisdosaamiseen seka toimiala- ja yleisosaamiseen (Ku-
pias & Peltola 2009, 89). Viitala (2009, 189) puolestaan jasentaa perehdyttamisen ko-
konaisuuden tydsuhteen alkamista edeltdvaan tiedottamiseen, tyontekijan vastaan-
ottoon ja yritykseen perehdyttamiseen, tydosuhdeperehdyttamiseen ja tydonopastuk-

seen.

Jaottelua tehdaan lahinna tehtavassa tarvittavan osaamisen jasentelyn ja perehdyt-
tamisen suunnittelun vuoksi, ja tehtiin jakoa milla periaatteella hyvansa, osa-alueet
menevat kdytannon perehdytyksessa limittain (Moisalo 2011, 322; Kupias & Peltola
2009, 89). Tama on yleensa luontevaa etenkin, jos tydnantaja asennoituu perehdyt-
tamiseen niin, ettd arjen tyossa eteen tulevat tilanteet hyédynnetdan tyontekijan op-
pimisessa, eikd perehdytysta pidetd ainoastaan erillisenad ohjelmanumerona (Kjelin &
Kuusisto 2003, 52-53). My0s Ketolan (2010, 116) tutkimuksen mukaan perehdytta-
misen tavoitteisiin padstaan parhaiten silloin, kun perehdyttamisesta ei tehda liian
kaavamaista tyontekijan sisdanajo-ohjelmaa, vaan tulijaa ohjataan ja opetetaan teh-

taviinsa jokapaivaisen tyoskentelyn lomassa.
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Perehdyttaminen ei ole ajallisesti tarkkarajainen prosessi, vaan parhaassa tapauk-
sessa se alkaa jo ennen varsinaisen tyosuhteen alkua ja jatkuu lapi koko tyésuhteen.
Systemaattisuudella ja huolellisella suunnittelulla on kuitenkin paikkansa tyohon ja
tyoskentely-ymparistoon tutustuttamisessa, silla perehdyttamisen tarkeita osa-alu-
eita ja tehtavia on helpompi lahestya ja toteuttaa, kun prosessi on jaettu pienempiin
osiin ja suunniteltu etukateen. Usein organisaatiot laativatkin perehdyttamisproses-
siensa tueksi perehdytysohjelman, joka toimii prosessiin osallistuvien tytkaluna ja
muistin tukena (Joki 2018, 114). Kirjallisen suunnitelman tekeminen ja noudattami-

nen sddstda myos aikaa itse ohjaustilanteille (Ahokas & Makeldinen 2013).

Perehdytyksen valmisteluun kuuluu oleellisesti prosessin sisallén suunnittelun lisaksi
perehdytykseen osallistuvien tahojen roolien ja vastuiden selkiyttaminen. Kaytan-
nossa ainakin isoissa organisaatioissa perehdyttamisen suunnittelusta ja prosessin
toimivuudesta vastaa yleensa yrityksen henkiléstohallinto, kun taas kaytannon toteu-
tuksen padvastuu on useimmiten tydntekijan lahimmalla esimiehellad (Kjelin & Kuu-
sisto 2003, 186, 194). Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, ettd esimies toimisi yksin pe-
rehdyttajana, vaan tydéhon tutustuttamisen vastuuta voidaan myds siirtaa esimerkiksi
tyonopastukseen koulutetulle tyontekijalle (Ahokas & Makeldinen 2013). Usein tulok-
kaalle onkin hyva nimeta sopeutumisen tueksi tutor tai tukihenkil®, joka on koko ajan
tyon arjessa mukana ja auttaa nadin tyoyhteisoon, tapoihin ja kdytannon asioihin tu-

tustumisessa (Kjelin & Kuusisto 2003, 193).

Parhaassa tapauksessa koko tyoyhteis6a osallistetaan perehdytykseen vahintaankin
niin, etta tyopaikalla tiedotetaan uudesta tulokkaasta ja hanen tehtadvistaan jo etuka-
teen. Ndin vahennetdan tietdamattomyydesta aiheutuvaa epdvarmuutta ja tuodaan
tyoyhteisossa esille, miten tulokkaan osaaminen kytketdan yhteiseen osaamiseen.
Kun tyoyhteiso osaa odottaa uutta tyontekijaa ja tietda mita tehtdvia han tulee teke-

maan, myos tydkaverit osaavat tukea ja ohjata tulokasta. (Kupias & Peltola 2009, 76.)

Viestinndlla ja valmistautumisella hyva alku tyésuhteelle

Kuten jo aiemmin todettiin, perehdyttdamiselle luodaan pohja silloin, kun uutta tyon-
tekijaa aletaan etsimaan. Perehdytysprosessin suunnittelun voidaan siis katsoa alka-
van siind vaiheessa, kun organisaatiossa todetaan uuden osaamisen tai lisshenkils-

ton tarve. Jotta taytettdvaan tehtavaan l6ydetaan oikeanlainen osaaminen, on henki-



29
I6stonhankintavaiheessa osattava maaritelld mita tehtavia tulevan tyontekijan halu-
taan hoitavan ja millaisia valmiuksia ne henkil6lta vaativat. (Kupias & Peltola 2009,

102.)

Yksi tarkeimmistd onnistuneen perehdytyksen elementeista onkin varsinainen rekry-
tointiprosessi eli vaihe, jossa tyontekijaa haetaan aktiivisesti. Tassa kohtaa organisaa-
tion viestii taytettavan tehtavan vaatimuksista, seka organisaation ja tyoyhteison eri-
tyispiirteista hakijoille. Hakemuksia kasitellessaan ja haastatteluja tehdessaan organi-
saatio saa puolestaan tietoa hakijoiden potentiaalista ja osaamisesta suhteessa tay-
tettdvaan tehtavaan. (Kupias & Peltola 2009, 102.) Kun tama vaihe toteutetaan huo-
lella, voidaan varmistaa, etta organisaatioon palkataan henkil®, jolla on halu ja val-
miudet suoriutua tehtavistdaan, seka se, ettad tyontekijan odotukset tehtdvastaan ja
organisaatiosta ovat realistiset. (Makela 2020.) Jos tdssa kohtaa epaonnistutaan, laa-
dukaskaan perehdytysohjelma ei valttamatta takaa tyontekijan tyohon sopeutu-

mista.

Yksi hyva keino sitoa rekrytointia ja perehdytysprosessia yhteen, on uudelle tyonteki-
jalle viestiminen ennen varsinaisen tyésuhteen alkua. Luonnollisesti valitulle henki-
I6lle ilmoitetaan rekrytointipdaatoksesta, mutta myds esimerkiksi erillinen puhelinkes-
kustelu voi olla hyva keino kayda lapi tyon aloitukseen liittyvia asioita. Tama auttaa
perehdyttdjaa suunnittelemaan tydntekijan vastaanottoa ja perehdytysta, ja antaa
tyontekijalle mahdollisuuden kysya mielta askarruttavia asioita ennen tyon alkua.
(Kupias & Peltola 2009, 103.) Vaihtoehtoisesti uuteen tyontekijaan voidaan alkaa ra-
kentaa suhdetta tiedottamalla esimerkiksi siitd, millainen ensimmainen viikko tulee
olemaan ja mita tyoasioita on tarkoitus kdyda lapi. (Luukka 2019, 288-289.) My0s
nuorten tyontekijoiden arvostuksia selvittaneen tutkimuksen mukaan iso osa nuo-
rista haluaisi kayttaa aikaansa itsendiseen opiskeluun jo ennen varsinaisen tyon al-
kua. Jos tyOnantaja tarjoaa vapaaehtoisen mahdollisuuden tutustua tyohon tai toi-
mialaan liittyviin materiaaleihin, varsinainen perehdytys voi alkaa jo ennen tyon al-
kua ja innostusta uuteen tyéhon saadaan pidettya ylla tyon alkua odotellessa. (Nuo-

ret osaajat tydelamassa 2019, 6.)

Ketola (2010, 114) esittaa useampia merkille pantavia syita, joiden vuoksi perehdyt-

tdminen kannattaa aloittaa jo ennen ensimmaista tyopaivaa. Silla voidaan helpottaa
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perehdyttamisen aikatauluja ja sita ettd, tulija ei joudu lyhyella aikavalilld omaksu-
maan niin paljoa uutta tietoa kerrallaan. Ketolan mukaan juuri tassa vaiheessa tulo-
kas on kaikkein motivoitunein ottamaan vastaan uutta tietoa uudesta tyostaan ja sen
haasteista. Lisaksi, kun tulijalla on joitakin ennakkotietoja, han osaa myds esittaa pa-

remmin kysymyksia tyosuhteen alettua.

Tyontekijan vastaanottoon on hyva valmistautua myds aivan konkreettisin keinoin jo
hyvissa ajoin ennen ensimmaista tyopaivaa. Tehtavista riippuen uusi tyontekija tar-
vitsee kayttoonsa tyopisteen ja -valineet, seka paasyn tydpaikan tiloihin ja jarjestel-
miin. Vaikka ndiden asioiden hoitaminen ei ole suoraan tyontekijan osaamisen kehit-
tamista, tulokkaan vastaanottamiseen valmistautuminen on merkittava panostus al-
kavalle tyosuhteelle. Tyontekija saa tyopaikasta ensivaikutelman sen mukaisesti, mi-
ten hanet otetaan tydpaikalla vastaan. Pitkdsen (2010, 35) mukaan juuri ensimmai-
nen tyopadiva on positiivisen mielikuvan luomisessa merkityksellisin. Jos yrityksessa ei
ole valmistauduttu mitenkadan tulokkaan saapumiseen tai kukaan ei ole ensimmai-
sena aamuna vastassa, tyontekijalle saattaa tulla tunne, ettd han ei ole kovin tarpeel-

linen tai odotettu tyontekija. (Kupias & Peltola 2009, 94; Luukka 2019, 285.)

Kun tyontekija sitten saapuu tydpaikalle, ensimmaiset hetket on hyva pyhittaa yhtei-
selle keskustelulle, jonka tavoitteena on keskindinen tutustuminen ja suunnitellun
perehdytysohjelman esitteleminen. Tulokkaan kanssa kdydaan lapi hanen tuleva toi-
menkuvansa ja kerrotaan millaisella aikataululla tyéhon perehtyminen etenee ja mil-
laisia tavoitteita tyon oppimiselle on suunniteltu. On tarkeda luoda tulokkaalle tunne,
ettd uusien asioiden oppimiseen on varattu aikaa, ja hanella on mahdollisuus keskit-

tya rauhassa kuuntelemaan ja kyselemaan. (Joki 2018, 112.)

Organisaatioon perehdyttaminen

Kun uusi tyotekija on otettu tydpaikalla vastaan, perehdytys etenee usein loogisim-
min tydpaikan yleisistd, isomman mittakaavan asioista kohti yksityiskohtaisempaa
perehdytystd. Pohjan oman tyon hoitamiselle antaa yleisperehdytykseen kuuluva or-
ganisaatioon perehdyttaminen, jossa tulija tutustuu yrityksen tavoitteisiin, toiminta-

tapoihin, verkostoihin ja toimintaymparistoon. (Viitala 2009, 190.)
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Tama vaihe sisaltaa tulokkaan tutustuttamisen muun muassa organisaation raken-
teeseen ja yksikoihin, asiakkaisiin, omaan toimipisteeseen, oman tyon kannalta mer-
kityksellisimpiin henkiléston jaseniin, yrityksen kulttuuriin ja arvoihin. Perehdytetta-
van kanssa on hyva kayda lapi niin organisaation historiaa kuin tulevaisuuden tavoit-
teitakin. Ndin tulokkaalle alkaa muodostua kuva organisaation kokonaistoiminnasta
ja niista toimintaperiaatteista, joiden mukaan yrityksessa tyoskennelldan. (Kjelin &

Kuusisto 2003, 201-204.)

Tyosuhdeperehdyttaminen

Ty6suhteen alkaessa tyontekija ja tydnantaja solmivat tyosopimuksen joko suullisesti
tai kirjallisesti. Tyésuhteen ehdot maaraytyvat sen mukaisesti, ja mikali sopimus on
suullinen, tydnantaja tekee erillisen kirjallisen selvityksen tydsuhteen ehdoista vii-
meistadn tyontekijan ensimmaisen palkanmaksukauden paattymiseen mennessa. (L
55/2001, luku 1 § 3, luku 2 § 4.) N&ista tyosuhteen ehdoista on yleensa keskusteltu jo
rekrytointiprosessin aikana, mutta heti tyosuhteen alettua tyontekijan tyosuhtee-
seen liittyvat asiat, seka tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet on kaytava perusteelli-

semmin lapi. (Kupias & Peltola 2009, 91.)

Ty6suhdeperehdyttamiseen sisallytetdaan ainakin palkanmaksuun liittyvat periaat-
teet, tyo- ja taukoajat, poissaoloihin liittyvat toimintatavat seka yleiset sdannét ja
seuraamukset saantojen laiminlyonneistd. Lisaksi kdydaan lapi tyosuhteeseen liitty-
vat edut ja vastuut seka tyoterveyspalveluihin liittyvat asiat. Tassa vaiheessa voi olla
sopiva hetki kdyda lapi myos tyo- ja tietoturvallisuuteen liittyvat asiat. (Viitala 2009,

190.)

Tyonopastus

Tyonopastuksella tarkoitetaan itse tyotehtaviin perehdyttamista. Tyénopastuksen ta-
voitteena on, etta tyontekija omaksuu riittdvat tiedot, taidot ja varmuuden uuden
tyonsa hoitamiseksi. Kdytdnnossa tyonopastuksessa kdydaan lapi tyon sisalto, tyovai-
heet seka periaatteet, joita tyon tekemisessa noudatetaan. Lisaksi tyonopastuksessa
oleellista on kiinnittda huomiota tyévalineisiin, niiden oikeaoppiseen kaytt6on seka
turvalliseen tyoskentelyyn. Tdssa vaiheessa on myos tarkeda kayda lapi, mista osate-
kijoista tydnantajan odottama tyon laatu koostuu, miten siihen paastaan ja miten

tyosuoritusta arvioidaan. (Viitala 2009, 190.)
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Tyotehtdvien harjoittelussa voi olla hyva edeta esimerkiksi tydnopastuksen viiden as-
keleen menetelman mukaisesti. Talla tavoin toimien tyotehtavia aletaan harjoitella
tyontekijan olemassa olevan osaamistason mukaan vahitellen vastuuta lisiten ja pa-
lautteella ohjaten. Kaytannossa menetelmassa arvioidaan ensin tyontekijan osaami-
sen taso, motivoidaan oppimaan, annetaan tarkka kuvaus tehtavasta, maaritellaan
oppimisen tavoitteet ja kerrotaan opastuksen etenemisesta. Toisessa vaiheessa tulo-
kas paasee havainnoimaan tehtavakokonaisuuden suorittamista samalla kun tehta-
vien tarkoitusta ja siina noudatettavia saantdja perustellaan. Taman jalkeen tyonte-
kija kdy havaintonsa mielessaan ja sanallisesti lapi ja saa palautetta oppimastaan.
Neljannessa ja viidennessa vaiheessa perehdytettava pdasee itse harjoittelemaan
tyotehtavan suorittamista. Tekemista ohjataan palautteella, kunnes on varmistuttu,

ettd tyontekija suoriutuu tehtavasta ilman opastusta. (Ahokas & Makeldinen 2013.)

Kuten viiden portaan menetelmastdkin voidaan huomata, tyénoppimisen edellytyk-
sena on, etta tyontekija saa palautetta suoriutumisestaan. Mita kokemattomampi
uusi tyontekija on, sitd suurempi opastuksen ja runsaan palautteen merkitys on. Jos
aiempaa kokemusta ei ole, oppijan on vaikea itse arvioida onnistumistaan ja kehittaa
toimintaansa oikeaan suuntaan. Puolestaan se, mika mallista ei suoraan kay ilmi, on
palautteen laadun merkitys. Oppimista tukeva palaute on aina yksil6llista ja rehellista
eika siina keskityta ainoastaan tyontekijan kehittymiskohteisiin. Rakentava palaute
huomioi myds tyontekijan onnistumiset ja kehittymista vaativiin asioihin etsitdan yh-

dessa ratkaisuja. (Kupias & Peltola 2009, 136-137.)

Tydsuhteen alkutaipaleen tapahtumilla on iso vaikutus tyontekijan mychempiin
asenteisiin, tyoskentelyyn ja itseluottamukseen. Ashforth (2012, 165) tarkastelee ar-
tikkelissaan aiempia tutkimuksia, joiden mukaan tyosuhteen varhaisilla tapahtumilla
ja ensivaikutelmilla on suuri vaikutus siihen, miten tyouralla myéhemmin eteen tule-
via tilanteita tulkitaan ja kohdataan. Kun tyontekija saa heti alkuun riittavasti tukea,
rakentavaa palautetta ja osaamistaan vastaavia haasteita, positiiviset tapahtumat ja
onnistumiset kasvattavat tulokkaan luottamusta omiin kykyihinsa ja lisaavat tekemi-
sen tuloksekkuutta. Jos tulokas taas saa negatiivista palautetta jo tyosuhteensa alku-
metreilld, mutta hanelle ei ole kertynyt onnistumisia, jotka olisi huomattu, negatiivi-

set kokemukset vaikuttavat suuresti tyontekijan itseluottamuksen muodostumiseen
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tyossa. (Ashforth 2012, 165.) Jos organisaation tahtdimessa on itseohjautuvasti yhtei-
sia paamaaria kohti tyoskenteleva tydntekija, sopivia haasteita, positiivisia kokemuk-

sia, tukea ja palautetta kannattaa pyrkia tarjoamaan perehdytyksen alusta alkaen.

Perehdyttiminen tyoyhteis66n

Tyodyhteis6on perehdyttamisella tavoitellaan uuden tyontekijan tydyhteisd6on sisalle
padsya, jolla tassa tutkimuksessa tarkoitetaan tyopaikan sosiaaliseen ymparist6on so-
siaalistumista ja kiinnittymista. Tutkimuskirjallisuudessa organisaatioon sosiaalistumi-
sella on perinteisesti tarkoitettu sita prosessia, jonka uusi tyontekija kay lapi tutustu-
essaan tyohonsa ja rooliinsa tullakseen toimivaksi osaksi tiimiddn ja organisaatiotaan.
Prosessissa tyontekija oppii tutustuttamiskaytanteiden, tekemisen ja kokemisen
kautta uuden tyopaikan asenteita, kdyttaytymista ja ajattelutapoja. (Gruman & Saks
2013, 211.) Tyoyhteisoon sisdlle pdaasy on tarkedd muun muassa siksi, jotta tulokas
oppii tuntemaan ihmiset, joiden kanssa tyoskentelee, ja hahmottaa sita kautta ke-
nelta saa tarvitessaan tyohonsa liittyvaa tietoa ja apua. Kun tulokasta rohkaistaan ak-
tiiviseen tiedonetsintdan ja kysymiseen, samalla lisdtaan tyoyhteison vuorovaikutusta

ja ihmisten valista tutustumista. (Pitkanen 2010, 41-42.)

Kun tyontekija aloittaa uudessa tyossadan, yksilon ja organisaation seka yksilon ja tyo-
yhteison valille alkaa ihmisten vuorovaikutuksen my6ta muodostua sidos. Taman si-
doksen muodostumista voidaan kutsua tydyhteis6on kiinnittymiseksi. (Rajamaki ja
Mikkola (2017, 251.) Samalla kun tulokasta perehdytetdan tai han on muutoin vuoro-
vaikutuksessa tyoyhteison jasenten kanssa, hdn kerryttda tietoa organisaatiosta, sen
ihmisista ja kayttaytymismalleista ja alkaa ndin sopeutua ja tulla osaksi yhteisda. (Ra-

jamaki & Mikkola 2017, 251-253.)

Tyo6yhteis66n perehdyttamista tapahtuu siis jatkuvasti tyontekijan ollessa vuorovai-
kutuksessa organisaation jasenten kanssa, eika se niin ollen ole erillinen osa perehdy-
tysprosessia, vaikka se saattaakin sisaltaa joitain jarjestettyja tutustumisrituaaleja.
Rajamaen ja Mikkolan (2017, 258) mukaan erilaiset organisaatioympaériston vuorovai-
kutustekijat vaikuttavat siihen, miten tiiviisti tyontekija kokee liittyvansa ja kuulu-
vansa tyoyhteis6onsa. Naita tekijoita ovat fyysinen tydymparisto, tydn luonne, seka
organisaation omat vuorovaikutuskaytanteet. (Rajamaki & Mikkola, 2017, 258.) Voi-

daan siis ajatella, ettd esimerkiksi kokoaikaisella etatyolla, tyon sisallolla ja tydpaikan
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yhteistyokdytanteilla on iso merkitys tyontekijan tyoyhteison sisille padsyyn. Oikean-
laisella johtamisella ja perehdytyskaytanteilld, organisaatio voi vaikuttaa tyontekijan

tyoyhteisdon sosiaalistumiseen ja kiinnittymiseen.

Muiden muassa Kinnunen (2020) on selvittanyt tutkielmassaan tyoyhteiséon kiinnit-
tymiseen vaikuttavia tekijéita. Hanen tutkimuksensa tulokset osoittavat yhdensuun-
taisesti monien aiempien kanssa sen, ettd tyon alkuvaiheessa kehittyvat vertaissuh-
teet ja niiden kautta saatava sosiaalinen tuki edistavat merkittavasti tulokkaan tyéyh-
teis00n kiinnittymista. (Kinnunen 2020, 41.) Onkin siis hyva, jos koko tyoyhteis6a voi-
daan kytkea perehdytysprosessiin. Tama lahtee jo aiemmin mainitusta tydyhteisén
tiedottamisesta ja voi jatkua esimerkiksi niin, etta jokainen tytkaveri esittaytyy ja
kertoo itsestaadn tai tyostdaan jotain uudelle tulijalle. (Kupias & Peltola 2009, 76.) Kay-
tannon tasolla tyonantaja voi myos perehdyttda tyontekijaa osaksi tydyhteis6da muun
muassa jarjestamalla tyoyhteisolle erilaisia tilaisuuksia tutustumiseen. Tavallisimmil-
laan tutustumistilanteet voivat olla yhteisia kahvi- tai lounashetkia, joille on erikseen

varattu perehdytysohjelmasta aikaa. (Luukka 2019, 293.)

Ty6yhteis66n kiinnittymisen kokemusta on todettu vahvistavan tyéyhteison keskinai-
nen huumori ja avoin vuorovaikutusilmapiiri, luottamus ja yhteisollisyyden kokemuk-
set. Huumori saa kokemaan samankaltaisuutta tyotovereiden kanssa ja keventaa tyo-
yhteison ilmapiirid. Lisaksi kiinnittymista edistaa vuorovaikutusilmapiiri, jossa tyonte-
kija kokee voivansa esittaa ajatuksiaan, mielipiteitdaan ja kysymyksia muille tyoyhtei-

son jasenille ilman pelkoa tyrmatyksi tulemisesta. (Kinnunen 2020, 27-29.) Kiinnitty-

mista puolestaan heikentaa puutteellinen tiedottaminen tydyhteisossa, palavereiden

ulkopuolelle jattaminen ja riittdmaton perehdyttaminen (Kinnunen 2020, 25-26).

Uutena tyopaikalle tulleet antavat kaikille kohtaamilleen tilanteille enemman merki-
tyksia ja painoarvoa, kuin kauemmin talossa olleet, ja tietynlaisina tulkitut tilanteet
ndahdaan myods myohemmin varhaisten tapahtumien valossa. Siksi onkin tarkeaa, etta
uudelle tulokkaalle tarjoutuu alusta alkaen positiivisia kokemuksia niin tyosta, kuin
tyopaikan ihmisistakin. (Ashforth 2012, 165.) Tyontekijan hyvaan vastaanottoon, pe-
rehdyttamisen laatuun ja uuden tyontekijan riittavaan tukemiseen onkin syyta pa-

nostaa koko tydyhteison voimin. (Kupias & Peltola 2009, 76.)
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3.4 Nuori kesatyontekija perehdytettavana

Perehdyttimisen laajuus

Perehdytyksen laajuuteen vaikuttavat niin tydsuhteeseen, tyon sisaltoihin, kuin tyon-
tekijaankin liittyvat tekijat. Jos kyseessa on lyhytaikainen tyésuhde, kuten kesatyo,
perehdytykseen kaytettdvissa oleva aika on usein vahaisempi kuin vakituiseen tyo-
suhteeseen tyontekijaa palkattaessa. Silloin perehdytysprosessissa kaydaan lapi tyon
teon kannalta kaikkein oleellisimmat asiat. (Joki 2018, 112.) Samoin, jos tulokkaan
tehtava on tarkkarajaisesti maaritelty, perehdytyksen painopiste on kyseisen tehta-
van vaatimuksissa (Kupias & Peltola 2009, 103). Myos tyontekijan aiempi tyokoke-
mus, koulutus ja ika on syyta ottaa perehdytyksessa huomioon. Nuoren tyéntekijan
tullessa taloon, perehdytyksessa on kiinnitettdva enemman huomiota perusaisoihin
ja aikaa on varattava enemman, kuin alalla jo kauan tyoskennelleen asiantuntijan pe-

rehdyttamiseen. (Joki 2018, 112.)

Myds Tyoterveyslaitoksen tutkijana toimivan Mikko Nykasen (2018) mukaan nuorten
tyontekijoiden perehdytyksessa on otettava erityisesti huomioon se tosiasia, etta ko-
kemusta ja ammattitaitoa ja sita myoden taitoa ennakoida ja tunnistaa erilaisia ris-
keja ei ole viela ehtinyt kertya samalla tavoin kuin vanhemmalle tyontekijalle. Taiman
vuoksi tyontekijan rinnalla on syyta kulkea tiiviisti ja ohjata oikeanlaisten ty6tapojen
kayttoonottoa. Nykdasen mukaan nuorten tydntekijéiden tyohon opastuksessa kan-
nattaa myos suosia monipuolista perehdytysmateriaalia esimerkiksi kirjallisessa muo-

dossa, kuvina ja videoina. (Nykanen 2018.)

Kjelinin ja Kuusiston (2003, 14) mukaan perehdyttamisen tarpeellisuus onkin hel-
pompi huomata ja ymmartaa tilanteissa, joissa tyohon palkataan nuori, kokematon
tyontekija tai tyohon opastaminen on tyon suorittamisen kannalta valttamatonta.
Kokenutta henkil6a palkattaessa esimerkiksi johto- tai asiantuntijatehtaviin, jotka
ovat yleensa tietopainotteisia toitd, tydbnopastuksen tarve on pienempi. Perehdyttéa-
misen tarve ei kuitenkaan poistu mihinkaan, vaan kokeneenkin tulijan osaaminen on
pystyttava nivomaan osaksi tyoyhteison ja organisaation toimintaa. (Kjelin & Kuusisto
2003, 14-15.) Huomio perehdyttamisen painopisteissa siis elda sen mukaisesti, keta,

millaisiin tehtaviin ja millaiseen tydsuhteeseen ollaan perehdyttamassa.
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Yksilon ian, kokemuksen ja omien tavoitteiden huomioiminen perehdytyksessa, ja
sita kautta positiivisen kesatyokokemuksen luominen, tukee parhaassa tapauksessa
yksittdiseen tyohon perehtymisen lisaksi koko tulevaa tyduraa ja ammatillisen itse-
tunnon kehittymista (Ilmarisen ja Tyoterveyslaitoksen tutkimus, 2019). Kuten jo
aiemmin todettiin, positiivisilla kokemuksilla kehitetdan myds myodnteista mielikuvaa
yrityksesta ja tyoelamasta ylipaansa. Positiivisen kokemuksen luomisessa auttaa ym-

marrys siitd, mita nuoret henkilot tyoltdaan haluavat ja mita he eniten arvostavat.

Tyodelaman uusi sukupolvi

Ty6eldamaan on parasta aikaa astumassa uusi sukupolvi, joka on elanyt koko tdhanas-
tisen elamansa internetin olemassaolon aikaan ja digitalisaation kehittyessa huimaa
vauhtia. Tata 1990-luvun polivalin jalkeen syntynytta ikaryhmaa kutsutaan Z-sukupol-
veksi. Z-sukupolvella ja aiemmalla, 1980-luvun alun jalkeen syntyneelld Y-sukupol-
vella on paljon yhteista, mutta silti jokainen sukupolvi tuo tyéeldamaan oman lei-
mansa, silla varttuminen on tapahtunut aina hieman erilaisessa maailmassa. Esimer-
kiksi seka Y- etta Z-sukupolvelle tietotekniikan ja internetin avulla viestiminen ja oppi-
minen on luontevaa, mutta Y-sukupolvesta poiketen Z-sukupolvelle myds alypuheli-

met ja sosiaalinen media ovat aina olleet arkinen osa elamaa. (Schroth 2019.)

Muiden muassa Chillakuri (2020) on tutkinut nuorten sukupolvien odotuksia yritysten
perehdytysohjelmia kohtaan. Hanen tutkimuksensa kohderyhmana oli nuoria kaup-
patieteen maisteriopiskelijoita, eli ikdnsa ja koulutustasonsa puolesta melko lailla
verrattavissa taman tutkimuksen kohderyhmé&an. Suomessa ja Ruotsissa nuorten
odotuksia on puolestaan tutkittu vuosittaisella Nuoret osaajat tydelamassa -tutki-
muksella. Ndissa tutkimuksissa mukana on ollut myds Y-sukupolven edustajia. Tutki-

musten tulokset ovat keskenaan hyvin yhtenevia.

Chillakurin (2020) tutkimuksen mukaan Z-sukupolvi odottaa padsevansa tekemaan
merkityksellista ja kiinnostavaa tyota ja ettd heidan omat ajatuksensa tulevat tydssa
kuulluksi. Tama ikaryhma on kiinnostunut siitd, miksi asioita tehdaan ja miten ne vai-
kuttavat organisaatioon ja sen asiakkaisiin. Z-sukupolvi my6s haluaa todella ymmar-
taa organisaation arvot, vision ja strategiset tavoitteet. (Chillakuri 2020, 1284-1285.)
Samanlaisiin tuloksiin on tultu suomalaistutkimuksessa, jonka mukaan tyon merkityk-
sellisyys on nuorille jo rahallista palkkiota selvasti tarkeampi motivaattori (Nuoret

osaajat tyoelamassa 2018, 4).



37
Organisaation paamaarien lisaksi nuori sukupolvi pitaa tarkeind omia tavoitteitaan ja
selkedsti maariteltyja vastuita (Chillakuri 2020, 1285-1286). Myo6s perehdytyksessa
arvostetaan hyvin suunniteltua ja aikataulutettua perehdytysprosessia, ajantasaista
ja selkeda viestintaa, yhteisollisyytta sekd mahdollisuuksia uuden oppimiseen ja hen-
kilokohtaiseen kehittymiseen (Nuoret osaajat tydelamassa 2019, 4). Niin Chillakurin
(2020) kuin Studentworkinkin (Nuoret osaajat tyoelamassa 2018, 5) tutkimuksissa ko-
rostetaan selvasti, ettd Z-sukupolvi motivoituu nimenomaan mahdollisuuksista oppia,

kehittya ja edeta urallaan.

Chillakurin (2020, 1290) tutkimuksen mukaan Z-sukupolvelle on tarkeda, etta tyosta
rekrytointiprosessin aikana saadut mielikuvat ja odotukset vastaavat todellisuutta, ja
ettd he todella saavat tehda juuri sita tyota, mita heidat on palkattu tekemaan. He
haluavat myo0s itse osallistua tyota koskevaan keskusteluun ja tydn kehittamiseen.
Nuoret odottavatkin johtamiselta tiivista yhteydenpitoa ja keskusteluja esimiehen
kanssa, ja ovat diginatiiveina tottuneet ja odottavat reaaliaikaista, usein saatua pa-

lautetta. (Chillakuri 2020, 1285-1286.)

Nuorten sukupolvien johtaminen tai tyohon perehdyttaminen ei vaadi organisaati-
olta mahdottomia, vaan ymmarrysta nuorten aikuisten motivaatiotekijoista seka
siitd, ettad uusi sukupolvi katsoo tydelamaa hieman eri nakékulmasta kuin monet van-
hemmat sukupolvet. Z-sukupolvea koskevien tutkimustulosten perusteella voidaan
paatelld, ettd nuorten perehdytyksessa korostuu selkea yrityksen paamaarien ja tyon
merkityksen esille tuominen, avoin vastavuoroinen viestintd, jatkuva palautteen
vaihto ja tyontekijan kehittymisen mahdollistaminen. Lisaksi suunnitelmallisuus, ja-
sennellyt prosessit ja tavoitteellisuus johtamisessa vaikuttavat olevan perusteltuja

niin tydnantajan kuin tydntekijankin arvostusten nakdkulmasta.

3.5 Tieto- ja viestintatekniikan hyodyntaminen perehdytyksessa

Nykyaikaa perehdytyksessa
Samalla kun tydelama muuttuu ja uudet sukupolvet siirtyvat tydmarkkinoille myos
perehdyttamiseen ja siihen kaytettaviin menetelmiin on alettu kiinnittdmaan moni-

puolisemmin huomiota. Henkildstohallinnon parissa tyoskenteleville ammattilaisille
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tehdyn kyselytutkimuksen (Perehdytys 2.0, 2017) mukaan nykyaikaisessa perehdy-
tyksessa korostuu entista enemman tyontekijakokemuksen huomiointi, kulttuurin ja
verkostoitumisen sisallyttaminen perehdyttamiseen sekd monipuolisten digitaalisten
sisdltéjen hyddyntaminen perehdytyksessa. Myds perinteisesta esimiesvetoisesta pe-
rehdyttamisesta ollaan siirtymassa kohti vuorovaikutteista yhteiso- ja vertaisope-

tusta. (Perehdytys 2.0, 2017, 52-54.)

Digitalisaatio nakyy perehdytyksessa muun muassa siten, etta uuteen tyéhon tutus-
tuttamisessa voidaan kayttaa apuna monenlaista teknologiaa. Oikeastaan vain mieli-
kuvitus ja kdytettavissa olevat resurssit asettavat rajoja siihen, miten virtuaalisuutta
on mahdollista hyédyntaa. Joissain yrityksissa sesonkityontekijéiden perehdyttami-
sessa on otettu kayttoon XR-teknologia (extended reality), eli laajennetun todellisuu-
den teknologioiden hyodyntaminen tyohon tutustuttamisessa. Kaytanndssa XR-tek-
nologian avulla uudelle tyontekijalle voidaan esimerkiksi tarjota mahdollisuus tutus-
tua tyohon ja tyopaikan tiloihin interaktiivisen, 360 asteen videon avulla jo ennen
kuin he edes oikeasti ovat kayneet tyopaikan tiloissa. Tama tuo tyontekijalle koke-
muksen siita, etta tydpaikka olisi jo hieman tuttu, kun han todellisuudessa aloittaa
tyot. Menetelma saastaa aikaa, sujuvoittaa perehdyttamista ja takaa johdonmukai-

sen ja tehokkaan oppimateriaalin kaikille. (Bond 2020, 17.)

Ty6hon tutustuttamisessa voidaan kayttdaa apuna myos perehdytyksen pelillista-
mista. Tyopaikkaan liittyvien pelien avulla uusi tyontekija voidaan tutustuttaa esimer-
kiksi tydymparistéon, organisaation arvoihin ja tavoitteisiin tai uuteen tyéyhtei-
so60nsa (Luukka 2019, 295-298). Suomessa esimerkiksi Ruka-Kuusamon matkailualu-
een sesonkitydntekijoiden perehdytyksessa ollaan siirtymassa kokonaan digitaalisiin
menetelmiin ja alueella on jo jonkin aikaa hyodynnetty laajasti perehdytyksen pelillis-
tdmista (Digitaalinen perehdytys tulee matkailuun 2018). Vaikka yritys ei kayttaisi-
kdan aivan uusinta teknologiaa, kdytossa saattaa kuitenkin olla joitain virtuaalisia
tyonopastuksen tai perehdytykseen liittyvia keinoja. Esimerkiksi erilaiset opastusvi-

deot, verkkokurssit ja itsendinen opiskelu ovat jo arkipaivaa. (Lukka 2020.)

Etaperehdytys
Kevaan 2020 aikana yrityksille oli hyotya siitd, jos ne olivat hyddyntaneet monipuoli-
sesti nykyaikaisia menetelmia ja tieto- ja viestintatekniikkaa jo aiemmin perehdytys-

prosessiensa tukena. Ndin kaikkea ei tarvinnut keksia alusta, kun tyontekijat siirtyivat
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etatyohon. Silti, vaikka yrityksessa olisi vahva, hyvaksi havaittu perehdyttamispro-
sessi, sita harvoin voidaan kaantaa suoraan virtuaalisesti toimivaksi. Esimerkiksi tyon-
tekijan ja ohjaajan vadlinen havaintojen teko ja siihen liittyva vuorovaikutus ei valtta-
matta onnistu etdana samoin kuin lahitydssa. Tyon oppimisen kannalta tdma on kui-
tenkin ensiarvoisen tarkeaa, jotta tyontekija voi saada valitonta palautetta tyoskente-
lynsa onnistumisesta, eika esimerkiksi vaarin omaksutun ohjeen mukainen toiminta
jatku. (Emek 2020.) Etdna tydhon perehtyessa tulokas ei mydskadan voi tehda yhta
luontevasti havaintoja ymparillaan olevien ihmisten tyoskentelysta ja toimintata-
voista (Goodermote 2020, luku 2). Niin ikdan haasteena etdperehdytyksessa voi olla
tydkavereihin tutustuminen. Jatkuvaan vuorovaikutukseen ja epavirallisen kanssa-
kaymisen mahdollistamiseen tyoyhteisén kesken onkin kiinnitettava erityista huo-

miota virtuaalisesti toteutettavassa perehdytyksessa. (Lukka 2020.)

Emekin (2020) mukaan etdperehdytykselle luodaan onnistumisen edellytykset, kun
muutama tarkea asia on suunniteltu toimimaan. Ensinndkin tydnantajan on varmis-
tettava, ettd tyontekijalla on kdytossaan etdayhteydenpitoon sopivat tyovilineet ja
ty6hon sopiva ymparisto niin etayhteyksien, ergonomian kuin tietoturvallisuudenkin
nakokulmasta. Kuten tavallista, uusi tyontekija tarvitsee tietyn nimetyn kontaktihen-
kilon, esimerkiksi esimiehen, joka vastaa tyontekijan tyoyhteis6on tutustuttamisesta
ja toimii henkiléna, johon voi olla yhteydessa tydsuhteeseen ja perehdytykseen liitty-
vissa asioissa. Lisaksi tyontekijalla olisi hyva olla oma erityinen tukihenkild, joka tukee
kdaytannon tyotehtavien opettelussa, vastaa kysymyksiin ja jakaa oman kokemuk-
sensa mukana tullutta osaamista esimerkiksi ajanhallinnan ja ongelmatilanteiden
suhteen. Tukihenkildn ja tulokkaan olisi hyva olla yhteydessa paivittain. (Emek 2020.)
Myos sdaannolliset kahdenkeskiset keskustelut esimiehen kanssa, seka tiimin yhteiset
verkkotapaamiset auttavat varmistamaan, etta tulokas parjaa, eika koe liiallista kuor-
mitusta joutuessaan omaksumaan uudet asiat yksin etdalla tyoskennellessdan (Goo-

dermote 2020, luku 3).

Kaiken kaikkiaan tydnantajalla on iso vastuu tyontekijan parjaamisesta, kun perehdy-
tys tapahtuu tieto- ja viestintatekniikan valitykselld. Uutta tyontekijaa opastaessa
omaksuttavien asioiden maara on usein suuri, mutta etdperehdytyksessa liiallisen

tietotulvan riski kasvaa entisestdaan. Taman vuoksi perehdytyksen etenemisesta ja ta-
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voitteista on hyva viestia tyontekijan kanssa etukateen ja varata asioiden lapikaymi-
seen riittavasti aikaa, seka varmistaa, etta tyontekijalla on kasitys siita mita hanelta
odotetaan. Lisdksi tyontekijalle on oltava selvaa, kenen puoleen han voi kdantya aina
apua tarvitessaan. (Vilkman 2019.) Etana perehdytettdessa tyontekijaa on myos syyta
erikseen ja usein rohkaista kysymiseen, seka kertoa, ettd perehdyttdja on milloin vain

tyontekijan kaytettavissa (Repo 2020).

4 Etajohtaminen ja vuorovaikutus hajautetussa tyossa

4.1 Etatyohon liittyvia kasitteita

Etatyoksi voidaan sanoa ansiotyotd, josta on sovittu tydnantajan kanssa, mutta jota
tehdaan varsinaisen tyopaikan sijasta jossain muualla. Etatyota tehdaan yleensa tie-
totekniikan avulla kotoa, tai muusta tyontekijalle sopivasta paikasta kasin. Myos tyo-
aikojen suhteen tyojarjestelyt ovat usein joustavat. Etatyo voi olla joko pysyvaa,
saannollisesti toistuvaa tai satunnaista. (Tilastokeskus n.d., Kasitteet.) Kdytannossa
etatyo on siis keino organisoida ty6ta ajan ja paikan suhteen joustavammaksi varsin-

kin tyontekijan kannalta (Hanhike 2007, 14).

Kun koko tyoyhteiso tai tiimi tyoskentelee yhteisen tavoitteen eteen tieto- ja viestin-
tatekniikan valityksella toisistaan etdalld, voidaan puhua hajautetusta tai virtuaali-
tyosta. Kasitteind nama ovat laajempia kuin etatyd. Kaytanndssa virtuaali- tai hajau-
tetussa tyossa voidaan tehda koko tiimin voimin etatyo6ts, tai tyoskennella niin, etta
osa tiimista tyoskentelee esimerkiksi tyopaikan toimitiloissa ja osa erillaan muista.
(Vilkman 2016, 13.) Silloin myds tyoymparistd on kokonaan tai osittain virtuaalinen,
eli iso osa vuorovaikutuksesta tapahtuu sahkopostilla, puhelin- tai videoneuvotte-
luilla tai sahkoisilla keskustelufoorumeilla ja tyota tehdaan erilaisten teknologiarat-

kaisujen, kayttoliittymien ja sovellusten avulla (Rauramo 2018).

Etatyo luo monessa suhteessa joustavuutta tydskentelyyn, mutta haastaa samalla

johtamista. Onnistuakseen etatyo vaatiikin uudenlaisia toimia ja tyon mahdollista-
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mista niin tydympariston, esimiestyon, vuorovaikutuksen kuin tyontekijan osaami-
senkin suhteen. Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan naita tyon mahdollistamiseen
liittyvia asioita, seka etatyoskentelyn tyohon tuomia erityispiirteita/haasteita johta-

misen nakokulmasta.

4.2 Etdjohtaminen

Etdjohtaminen on asioiden aikaansaamista, mahdollistamista ja loppuunsaattamista,
siind missa perinteinenkin johtaminen. Verkon valityksella tyoskenneltaessa on kui-
tenkin l0ydettava erilaisia tyotapoja, valineita ja keinoja kommunikoida, silla totutut
toimintamallit eivat valttamatta aina toimi tai taivu virtuaaliymparistéon. (Humala
2007, 20.) Etatyon mahdollistamiseksi on usein kartoitettava tai jarjesteltava uudel-
leen niin tydymparistda, johtamista, vuorovaikutusta kuin tyontekijan osaamistakin
(Rauramo 2017). Tassa alaluvussa tarkastellaan, millaisia erityispiirteita etatyo johta-

miseen ja esimiestyohon tuo.

Ty6ympariston toimivuus ja turvallisuus

Tehtiin tyota sitten yksilona tai tiimin voimin etdalta, virtuaalinen tyo vaatii onnistu-
akseen aina kyseiseen tyohon soveltuvaa, toimivaa ja suorituskykyista teknologiaa,
seka ihmisilta kykya ja halua kayttaa valittuja ratkaisuja (Rauramo 2018). Digitaalisia
ratkaisuja tarvitaan usein etatydssa niin itse tyon tekoon ja tiedon kasittelyyn kuin
tyopaikan sisdiseen tiedottamiseenkin. Lisaksi nama erilaiset tyokalut ovat valttamat-
tomia ihmisten valisessa yhteistyossa ja kaikessa tyoyhteison keskindisessa viralli-
sessa ja epdvirallisessa viestinndssa. (Pensar 2020.) Erilaiset ratkaisut soveltuvat omi-
naisuuksiensa mukaan erilaisiin tyon toimintoihin, joten tyossa kaytettavien jarjestel-
mien ja sovellusten maara saattaa olla suuri tai niiden kaytt6a vaihdellaan. Tama kas-
vattaa kuitenkin kasiteltdavan tiedon ja samalla keskeytysten maaraa ja lisaa siten
tyon kuormittavuutta. (Vilkman 2017.) Jotta yhteistyd onnistuu ja oikea tieto saavut-
taa varmasti kohteensa oikeaan aikaan, digitaalisessa tyoymparistossa toimimiseen
on syyta luoda hallitut yhteiset periaatteet seka pyrkia muodostamaan yhtendinen

ohjelmistokokonaisuus, jossa ei padse syntymaan paallekkaisyyksia. (Pensar 2020.)

Parhaimmillaan hyvin suunniteltu virtuaalinen tydymparisto tehostaa tyota ja tuotta-

vuutta, seka kasvattaa tyontekijoiden sitoutumista (Pensar 2020). Etatyoymparisto
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sisaltaa kuitenkin tieto- ja viestintatekniikan lisdksi fyysisen tydympariston, joka luo
johtamiseen uudenlaisen haasteen. Kun tyontekija tyoskentelee kotoaan, tydnantaja
ei voi samalla tavoin seurata tyoskentelya tai vaikuttaa tyoskentely-ympariston ter-

veellisyyteen ja turvallisuuteen. (Emek 2020).

Monien etatyota tekevien mielesta etatyon etuna on yhteiseen toimistoon verrat-
tuna parempi tyorauha. Kotona tydskentelyn varjopuoleksi voi kuitenkin muodostua
ergonomia. Kaikilla ei ole kotonaan kaytettavissa tydhuonetta tai edes paatetyosken-
telyyn sopivaa tyopistettd, jossa tydasennon voisi sadataa ergonomisesti oikein.
(Luomi 2020.) Tydntekopaikasta riippumatta tydnantajalla on aina velvollisuus huo-
lehtia siita, etta tyota tehdaan terveellisesti ja turvallisesti. Kaytanndssa tydnantajan
on kuitenkin mahdotonta valvoa naita asioita silloin, kun tyontekija tydskentelee ko-
toaan kasin. Etatyossa vaihtoehdoksi jaa tyontekijan ohjaaminen ja yhteinen keskus-
telu siitd, miten tyo saadaan sujumaan turvallisesti ja ergonomisesti. (Etdatyo n.d.) Oh-
jausta ja tukea voidaan antaa muun muassa tyOpisteen kalustuksen, tydasentojen ja
tyon tauotuksen suhteen, mutta lopulta iso vastuu ergonomiasta jaa tyontekijalle it-
selleen (Vilkman 2016, 182). Emekin (2020) mukaan tassa kohtaa tyénantajan on vii-
meistaan hyva lisata joustavuutta tydaikoihin ja niiden valvontaan. Koska tyoymparis-
ton rauhallisuutta ja ergonomiaa ei voida taata, voi olla parempi antaa tyontekijalle

vapaammat kddet suunnitella ty6aikansa.

Myos tyoturvallisuuteen keskeisesti liittyva tietoturva on asia, johon etatyossa on
kiinnitettava erityistd huomiota. Tyontekijoiden kanssa on hyva sopia muun muassa
siitd, miten tyonantajan laitteistoa kdytetdan tyopaikan ulkopuolella ja miten erilai-
sissa hairiotilanteissa toimitaan. Rauramon (2017) mukaan tietoturvallisuudesta paa-
vastuussa on tyonantaja, mutta tyontekijan velvollisuus on noudattaa tyonantajan

tietoturvaohjeita. (Rauramo 2017.)

4.3 Etatyoskentelya tukeva esimiestyo

Kun esimies ja tyontekija eivat tyoskentele fyysisesti samassa tilassa, osa johtamisen
vastuusta siirtyy automaattisesti esimiehelta tyontekijalle itselleen, eli tyontekijan it-
sensa johtamisen taitojen tarve lisadntyy. (Vilkman 2016, 123.) Tama tarkoittaa, etta

tyontekijan on kyettava vastaamaan omien toidensa priorisoinnista ja etenemisests,
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tavoitteiden saavuttamisesta, aikataulutuksesta ja oman kuormittumisen seuran-
nasta itsendisemmin. Haasteeksi tama voi muodostua etenkin tilanteissa, joissa tyon-
tekija on kokematon, tai tyopaikka ja tekemisen tavat eivat ole ennestaan tuttuja.
(Etatyon hyva johtaminen 2020; Vilkman 2016, 123.) Vaikka etatyossa esimiehen

kontrolli on pienta, ldasnadolon ja tuen merkitysta ei voi korostaa liikaa.

Esimiehen tehtdva on tukea tyontekijaa itsensa johtamisessa tyon onnistumisessa.
Kaytanndssa itsendinen tyo onnistuu parhaiten, kun tydntekija osaa tyonsa ja tyon-
kuva ja tavoitteet ovat selkeat. Tavoitteista keskustelusta, tyon tulosten arvioinnista
ja palautteen annosta onkin etatydssa huolehdittava erityisen hyvin. Kun tyontekija
tietaa tarkkaan mita haneltd odotetaan, oman tyon organisointi helpottuu (Vilkman
2016, 8990, 145.) Sahimaan (2019) mukaan on hyva kiinnittada huomiota myos sii-
hen, ettd normaalisti koko organisaatiota koskevia tapahtumia ja tulevaisuuden ta-
voitteita sivutaan usein tyon arjessa ja kdytavakeskustelujen lomassa, mutta eta-
tydssa tama hiljainen tieto liikkuu heikommin tai ei ollenkaan. Runsas kommunikaa-
tio ja viestintda myos koko organisaation yhteisista paamaarista on siis tarkeaa, jotta
tyoyhteisdssa jokainen tyontekija tietdad mihin isommassa mittakaavassa tahdatdan ja

miten oma tyo siihen vaikuttaa.

Vaikka tyontekija kykenisikin suoriutumaan tehtavistaan itsenaisesti, esimiehen tay-
tyy muistaa seurata, ettei tyontekija silti jaa yksin tehtaviensa tai varsinkaan ongel-
mien kanssa. Etatydssa tyontekijan kuormittumista ja sopivaa tyén maaraa on usein
vaikea seurata, varsinkin jos tyontekijan heikot itsensa johtamisen taidot lisdavat
kuormitusta ja jos asioista ei erikseen keskustella. Usein etaty6ssa juuri vaikeiden asi-
oiden puheeksi ottaminen voi olla normaaliakin suuremman kynnyksen takana ja esi-
miehelle my0s erityisen vaikeita havaita. Johtamisessa onkin huomioitava riittavan ja
sadanndllisen ajan varaamisesta ihmisten valiseen vuorovaikutukseen. (Vilkman 2016,

52, 55, 59.)

Saannollinen yhteydenpito ja esimiehen tavoitettavuus madaltavat kynnysta pu-
heeksi ottamiseen, mutta keventavat tyontekijan tyotaakkaa myos kdaytannon tasolla.
Kun esimieheen saa helposti yhteyden ja tyohon liittyvat asiat saa nopeasti hoidet-
tua, tyonteko sujuu. Jos esimiehen vastauksia joutuu odottamaan kohtuuttoman

kauan, tyontekijan kokemus tyon kuormittavuudesta kasvaa. (Vilkman 2016, 54.)
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Tyon arjessa lasndolo, ihmisiin tutustuminen ja kuunteleminen ovat esimiehen ja tyo-

yhteison valisen vuorovaikutuksen ja luottamuksen kulmakivia (Rauramo 2018).

4.4 Tyoyhteiso etatyossa

Hajautettu tyo asettaa uusia haasteita myos tyoyhteison toiminnalle muun muassa
riittdvan kommunikaation ja yhteisollisyyden nakdkulmasta. Nama puolestaan ovat
avaintekijoita niin yhteistyon sujuvuuden kuin tyéhyvinvoinninkin kannalta. Haasteita
voi ilmeta etenkin silloin, jos tydyhteiso tydskentelee jatkuvasti tai suurimman osan
ajastaan hajautetusti, sillda monissa aiemmissa tutkimuksissa (esim. Virolainen 2010,
185; Pihlaja 2018, 82; Saarinen 2016, 127) on vaitetty kasvokkaisten kohtaamisten
olevan johtamisen ja tyoyhteison nakékulmasta jopa korvaamattomia, vaikka kay-
tossa olisi kaikkein edistyksellisin teknologia. Tasta syysta esimiehen, tyontekijan ja
tyoyhteison keskinadiseen riittavaan vuorovaikutukseen ja viestinnan toimivuuteen on

kiinnitettava etdjohtamisessa erityisen suurta huomiota.

Etatyossa yhteisen toimistoympariston ja kasvokkaisten tapaamisten puuttuessa
tyontekijat voivat alkaa kokea itsensa eristdaytyneeksi ja tiiminsa etdiseksi. Sahimaan
(2019) mukaan yhteenkuuluvuuden tunne voi etatydssa kadota yllattavankin nope-
asti. Siksi onkin tarkeaa, ettd hajautetun tydyhteison toimintaa ja yhteistyota tuetaan
aktiivisesti. Tiimihengen luomisessa ja yllapitamisessa auttaa Emekin (2020) mukaan
muun muassa saannollisista yhteisista verkkotapaamisista huolehtiminen, seka nor-
maaleista, fyysiselta tydpaikalta tutuista traditioista, kuten syntymapaivien tai onnis-

tumisten juhlimisesta kiinni pitdminen.

Tyon lomassa jutustelu, kdytavakeskustelut, kahvitauot ja muut epaviralliset vuoro-
vaikutustilanteet ovat niita tilanteita, joissa tyoyhteison jasenet normaalisti oppivat
tuntemaan toisiaan (Virolainen 2010, 183), mutta jotka etatyossa jaavat helposti ko-
konaan pois. Siksi nditd kohtaamisia on jarjestettava uusin keinoin. Tassa voivat olla
apuna esimerkiksi virtuaalisesti jarjestettavat kahvitauot, yhteiset virkistyshetket tai
vaikkapa sosiaalisen median kanavat. Tarkeintd on, etta epavirallisia sosiaalisen kans-
sakdaymisen mahdollisuuksia jarjestetdaan. Kun tyoyhteison jasenilld on riittavasti tilai-

suuksia keskustella myos tyohon liittymattomista asioista, syvempi tutustuminen kas-
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vattaa ihmisten vélista luottamusta ja tehostaa ndin myos tyoskentelya. Etatyoyhtei-
son sujuvaa tyoskentelya edistetdan myos sopimalla selkeista yhteisista pelisaan-
noista ja tavoitteista, seka toisten auttamisen ilmapiiria tukemalla. Esimiehen tehtava

on tukea ja valvoa naiden tekijoiden toteutumista. (Rauramo 2018.)

5 Tutkimuksen toteutus ja tulokset

5.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa kesatyontekijoiden kokemuksia mittaamalla,
miten etana tapahtuneella perehdytykselld ja johtamisella on onnistuttu tutustutta-
maan kesatyontekijat tyohonsa ja tydyhteis6onsa Henkiloverotusyksikdssa ja miten
tyontekijat ovat kokeneet etatydn sujuvan eri yksikdissa. Tavoitteena oli myos esiin
nousseiden kehittamiskohteiden kautta tuottaa toimeksiantajalle tietoa etaperehdy-

tysprosessin seka johtamisen kaytanteiden suunnitteluun ja ohjaukseen.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena ja aineisto kerattiin Webropol-
tyokalulla luodulla kyselylomakkeella. Lomake (ks. Liite 1) koostui padasiassa moniva-
lintakysymyksista ja taustatietokysymyksista. Lomakkeelle lisattiin myds muutama

avoimia kysymyksia, jotta tutkimukseen saatiin tuotua laadullista syvyytta.

Kyselykutsu lahetettiin yhteensa 110:lle Henkiloverotusyksikdssa kesalla 2020 tyos-
kennelleelle kesatyontekijalle sahkopostitse. Lahetys suoritettiin Webropolin kautta
kahdessa erassa, sillda kohderyhman joukossa oli henkildita, jotka olivat erikseen lu-
pautuneet vastaamaan kyselyyn toimeksiantajan tiedustellessa asiaa, seka henkildita,
jotka tutkimuksen aikaan edelleen tydskentelivat toimeksiantajan palveluksessa, eika
ndin ollen erillistad lupaa yhteydenottoon tutkimuksen tiimoilta tarvittu. Kysely ldhe-
tettiin molemmille ryhmille samaan aikaan, mutta hieman eri tavoin muotoiltujen
saatekirjeiden kanssa (ks. Liite 3 ja Liite 4). Kyselyn vastausaika oli 15.1.2021—
22.1.2021. Kyselyyn vastaamattomille |dhetettiin myos muistutus tutkimuksesta ky-

selyn sulkeutumista edeltdavana paivana.
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Keratty aineisto analysoitiin Excel-taulukkolaskentaohjelman sekd SPSS-tilasto-ohjel-
man avulla. Kasittely aloitettiin koostamalla kyselyn vastaajien perustiedot lomak-
keen lopussa olleiden taustatietokysymysten perusteella. Perustiedot on esitetty

suorina jakaumina ja havainnollistavilla kuvioilla luvussa 5.3.

Taman jalkeen aineistosta etsittiin tutkimuskysymysten kannalta oleellista tietoa eri
tunnuslukujen, aineiston tiivistdmisen ja ristiintaulukoinnin avulla. Koska kyselylo-
make oli laaja, vastausten jakautumista paadyttiin tutkimaan ensin laskemalla moni-
valintakysymyksista keskiarvot, hajonta ja mediaani. Keskilukuja ei voitu ottaa suo-
raan Webropolin tuottamasta raportista, silla En osaa sanoa -vaihtoehto olisi vaaris-
tanyt tuloksia, ellei sen numerointia olisi ensin korjattu taulukkolaskennan ohjel-
malla. Sijaintiluvuilla saatiin silti nopeasti tietoa vastausten hajonnasta ja I6ydettiin
mielenkiintoa herattavat poikkeamat. Aineiston kasittelyn alkuvaiheessa aineiston
nopeaan silmailyyn kaytettiin myos Excelin suodatustyokalua ja PIVOT-taulukoita.
Nain aineistoa voitiin jarjestaa ja tarkastella nopeasti kulloinkin kiinnostuksen koh-

teena olevan muuttujan perusteella.

Perustietoja kaytettiin taustamuuttujina aineiston ristiintaulukoinnissa, jonka avulla
selvitettiin esimerkiksi miten aiempi etatyokokemus tai tydskentely-yksikko on vai-
kuttanut kesatyontekijoiden kokemuksiin. Ristiintaulukointia tehtiin paljon ja tausta-
muuttujien vaikutusta vastausten jakautumiseen tutkittiin kaikkien niiden vaittdmien
kohdalla, joista |0ydettiin kiinnostavia poikkeamia tai hajontaa vastauksista. Tutki-
mustuloksissa (luku 5.4) on tuotu esiin tutkimuskysymysten kannalta keskeisimmat

|6ydokset.

Tutkimukseen haluttiin saada laadullista syvyytta lisdamalla kyselylomakkeelle myos
avoimia kysymyksia. Niista saadut vastaukset kaytiin yksitellen |api, jonka jalkeen vas-
taukset kasiteltiin tilastollisesti. Kdytannossa vastauksista muodostettiin eri luokkia
sisdlténsa mukaan, jonka jalkeen luokat koodattiin numeroin. Ndin laadullista tutki-
musaineistoa voitiin kasitella kvantitatiivisin analyysimenetelmin (KvantiMOTV,

Avointen kysymysten koodaus).
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5.2 Aineiston edustavuus

Kutsu lahetettiin 110 henkil6lle ja kyselyyn saatiin yhteensa 50 vastausta. Lisdksi saa-
tiin yksi vastaus, jossa toimeksiantajan palveluksessa toimiva henkild ilmoitti, ettei
kuulu tutkimuksen kohderyhmaan. Nain ollen tutkimuksen lopullisen otoksen kooksi

muodostui 109 ja vastausprosentiksi 46.

Lomakkeessa taustatietokysymyksid lukuun ottamatta kysymyksiin vastaaminen oli
vapaaehtoista. Silti [ahes kaikkiin vaittamiin vastattiin 100-prosenttisesti. Odotetusti
avointen kysymysten kohdalla vastausmaarat olivat pienempia. Tuloksia havainnollis-
tavissa taulukoissa ja kuvioissa saadut vastausmaarat on esitetty lyhenteelld N. llmoi-
tetut suhteelliset osuudet ylittavat paikoin yhteenlaskettuna 100 prosenttia, silla
osuudet on pyoristetty kokonaislukuihin. Tietyissda monivalintakysymyksissa vastaus-
maarat ylittavat vastaajien maaran, silla kysymykseen on ollut mahdollista valita use-

ampi omaa kokemusta kuvaava vaihtoehto.

Tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan Henkiloverotusyksikon kesatyontekijoiden koke-
muksia ja my0s vertailemaan vastauksia eri toimintayksikdiden kesken. Jotta vastauk-
sista voitaisiin tehda yleistettavia paatelmia, on tiedettava milla varmuudella saadut
vastaukset pitdvat paikkaansa koko perusjoukossa, eli kuinka hyvin ne edustavat
kaikkien Henkiloverotusyksikon kesatyontekijoiden kokemuksia (KvantiMOTV n.d.,

Kyselyaineiston dokumentointi ja raportointi).

Kuten kuviosta 2 voidaan nahd3, suhteellisesti suurin edustavuus saatiin Lansi-Suo-
men verotoimistosta. Vahiten vastauksia saatiin niin lukumaarallisesti kuin prosentu-

aalisestikin Ahvenanmaan ja Paakaupunkiseudun verotoimistoista.
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[t3-Suomen verotoimisto (N = 9)
Etel3-Suomen verotoimisto (N = 9)
Lansi-Suomen verotoimisto (N = 6)

Lounais-Suomen verotoimisto (N = 4)
Pohjois-Suomen verotoimisto (N = 10)

Padkaupunkiseudun verotoimisto (N = 2)

Il
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Sisd-Suomen verotoimisto (N = 9)

Ahvenanmaan verotoimisto (N = 1)

|

B Kesatyontekijoita kaikkiaan (N = 301) M Saadut vastaukset (N = 50)

Kuvio 2. Vastanneiden maara suhteessa kaikkiin palkattuihin kesatyontekijoihin

Vastauksia saatiin Ahvenanmaan ja paakaupunkiseudun verotoimistoista huomatta-
van vahan. Aineiston analysoinnissa paatettiin yksikkoja koskevien ristiintaulukoin-
tien osalta jattda nama toimintayksikot pois, silla vastaukset eivat riittdvassa maarin
edustaneet koko yksikon kesatyontekijoita. Myos Lounais-Suomen verotoimistosta
saatiin vastauksia lukumaarallisesti vahan, mutta yksikkd paadyttiin pitamaan mu-
kana vertailussa, silla vastausten suhteellinen edustavuus on yhta lailla kattava kuin

esimerkiksi Itd-Suomen ja Pohjois-Suomen verotoimiston vastausmaarat.

Kyselya lahetettaessa vastaanottajalista kattoi ainoastaan kutsuttavien sahkoposti-
osoitteet. Tastd syysta tietoa siitd, montako kyselykutsua mihinkin tyoskentely-yksik-
koon lahetettiin, ei ollut saatavilla Iahetysvaiheessa, eika sita voitu selvittdaa myds-
kaan jalkikateen. Nain ollen tutkimuksessa ei voitu selvittdaa, saadun aineiston yksik-

kokohtaista edustavuutta verrattuna lahetettyihin kutsuihin.

5.3 Perustiedot kyselyyn vastanneista

Kuten toimeksiantajan haastattelujen kautta saatujen ennakkotietojen perusteella
voitiin odottaa, kyselyyn vastanneet olivat paaasiassa nuoria, noin 20—30-vuotiaita
korkeakouluopiskelijoita. Ikda kysyttiin syntymavuoden perusteella, mutta analyysi-
vaiheessa vastaajat luokiteltiin saatujen vastausten perusteella eri ikaryhmiin. Kuvi-

osta 3 voidaan nahd3, etta valtaosa vastaajista (86 %) oli syntynyt 1990-luvulla, ja
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suurin yksittdinen ikdluokka (63 %) edusti niin kutsuttua Z-sukupolvea, eli oli syntynyt
1990-luvun puolivalin jalkeen. Vastaajien mediaani-ika oli 24 vuotta. 1an osalta vas-

tauksista kaksi jouduttiin hylkdamaan epaselvan vastauksen vuoksi.

1989 tai aiemmin 15%
N=48

Kuvio 3. Vastaajien ikdarakenne

Vastaajien ikdjakauma vaihteli jonkin verran toimintayksikoittdin (ks. kuvio 4). Etela-
Suomen verotoimistossa tyoskenteli suhteellisesti eniten vanhemman ikaryhman

edustajia, kun taas kaikki Lounais-Suomen verotoimiston vastaajat edustivat nuorinta

ikaryhmaa.
Sisa-Suomen VT 13% 38%
Pohjois-Suomen VT 20% 30%

Lounais-Suomen VT

Lansi-Suomen VT

Eteld-Suomen VT 33% 33%

Ita-Suomen VT 11%

W 1989 tai aiemmin W 1990-1994 1995-1999 N=48

Kuvio 4. Vastaajien ikdjakauma toimintayksikoittain

Valtaosa vastaajista oli opiskelijoita. Kesatydjakson alussa yliopistossa opiskeli 70 % ja
ammattikorkeakoulussa reilu kymmenys (12 %) vastaajista. Loput (18 %) vastaajista
eivat olleet opiskelijoita kesatyon alussa. Nuoresta idsta huolimatta, valtaosalle (70

%) oli ehtinyt kertya ennen vuoden 2020 kesatyojaksoa tyokokemusta aiemmista
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tyosuhteista kaksi vuotta tai enemman. Reilu kolmannes (36 %) myos ilmoitti omaa-
vansa aiempaa kokemusta Verohallinnon palveluksessa tydskentelysta. Sen sijaan
etatyoskentelysta kokemusta vastaajilla oli huomattavasti vahemman. Suurimmalla

osalla (64 %) aiemaa etatyokokemusta ei ollut lainkaan (ks. kuvio 5).

Yli 12 kuukautta
6 - 12 kuukautta

2 - 6 kuukautta

Ei lainkaan

Kuvio 5. Vastaajien aiempi kokemus etatyoskentelysta.

Koska toimeksiantajan perehdytysohjelma ei ollut taysin samanlainen kaikkien kesa-
tyontekijoiden kohdalla, haluttiin selvittda, onko eri tavoin perehdytettyjen kesatyon-
tekijoiden kokemuksissa eroja. Tasta syysta lomakkeella kysyttiin taustatietona, kuu-
luiko vastaajan perehdytysohjelmaan pienryhmatyoskentelya Idhituen ohjauksessa.
Vastausten perusteella suurimman osan (84 %) perehdytysohjelmaan oli sisaltynyt

pienryhmatyoskentelya ldhituen ohjauksessa (ks. kuvio 6).

Kuvio 6. Pienryhmatyoskentely Idhituen ohjauksessa kuului perehdytysohjelmaan

5.4 Tutkimustulokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa kesatyontekijoiden kokemuksia Henkilove-

rotusyksikon perehdytysprosessin onnistumisesta poikkeuksellisen kesatyojakson ai-
kana ja saada sitd kautta tietoa, miten etdna tapahtuneella perehdytyksellad on kyetty
tukemaan kesatyontekijoiden tydhon perehtymista ja tyoskentelya. Tassa alaluvussa

selvitetdan aineiston analyysin kautta saatuja, tutkimusongelman kannalta oleellisia
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tuloksia ja johtopaatoksia. Tutkimusongelmaa pyrittiin ratkaisemaan seuraavien tut-
kimuskysymysten kautta:

e Miten perehdytysprosessi ja siihen kaytetyt keinot ovat tukeneet kesatyonte-
kijoiden tyohon perehtymista kokoaikaisessa etatyossa?

e Mitd haasteita etdana tyoskentely on tuonut kesatyontekijdiden tyéhon pereh-
tymiseen?

Kysymysten kautta selvitettiin myos kehityskohteita liittyen toimeksiantajan pereh-
dytysprosessiin. Nadita kehityskohteita tarkastellaan erikseen luvussa 6 Yhteenveto ja

kehityskohteet.

Tunnelmat ennen kesatydjakson alkua

Ty6suhdetta edeltdneen viestinnan onnistumista mitattiin selvittdamalla millaisin tun-
nelmin kesatyontekijat odottivat tyon alkamista, seka kahdella viestintaan liittyvalla
vaittamalla. Lisaksi kysyttiin kesatyontekijoiden motiiveja hakea kyseista tyota, jotta
odotuksia voitiin verrata toteutuneisiin kokemuksiin. Kuviosta 7 voidaan nahda, etta
valtaosa kesatyontekijoista kuvasi tunnelmiaan ennen kesatydjakson alkua odotta-
viksi (68 %) ja jannittyneiksi (56 %). Noin puolet vastaajista odotti kesatyota innostu-
neina ja uteliaina. Negatiivissavytteisempia tuntemuksia, kuten hermostuneisuutta

tai pelokkuutta koettiin hyvin vahan.

80 %

70 % 68 %

60 % 56 %

. 50 % .
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Kuvio 7. Tunnelmat ennen kesatydjakson alkua
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Selva enemmisto (84 %) piti tydnantajan viestintdaa ennen kesatyojakson alkua taysin
tai jokseenkin selkedna ja riittavana (ks. kuvio 8). Kuitenkin lahes kolmannes vastaa-
jista olisi kaivannut tyénantajalta enemman tydpaikkaan liittyvaa tutustumismateri-

aalia jo ennen tydsuhteensa alkua.

Viestinta tydnantajan puolelta ennen kesatydjakson alkua

. T, 48 % 36% 14%
oli selkedi ja riittavaa.

Olisin kaivannut tyénantajaltani enemman tyopaikkaan

. . s .. 6% 24 % 36% 32%
liittywd3 tutustumismateriaalia jo ennen tybsuhteen alkua. y y :

B Taysin samaa mieltd M Jokseenkin samaa mieltd ™ Jokseenkin erimieltd M T3ysin eri mieltd M Enosaasanoa N =50

Kuvio 8. Kokemukset tyosuhdetta edeltdneen viestinnan riittavyydesta

Kokemukset tyopaikalle vastaanotosta

Kuviosta 9 voidaan huomata, etta suurin osa (94 %) kesatyontekijoista tunsi itsensa
kesatyOjakson alusta asti tervetulleeksi. Valtaosa (92 %) koki tydnantajan myos val-
mistautuneen hyvin kesatyontekijoiden saapumiseen ja koko tyoyhteison ottaneen
heidat hyvin vastaan. Kymmenys vastaajista oli jokseenkin tai taysin eri mielta siit3,
ettd olisi saanut toimivat tyovalineet kayttoonsa heti tydsuhteensa alusta. Ldhes kai-
kille (94 %) oli jaanyt ensimmaisesta perehdytyspdivasta hyva mieli. Vastaajien koke-
mukset kesatyon alusta ja tyopaikalle vastaanotosta eivat juurikaan eronneet eri toi-

mintayksikoita vertailtaessa.

Tunsin kesatydjakson alusta asti itseni tervetulleeksi

a, [+74 0,
tybntekijiksi. /2% 22% I
Koko tydyhteisd otti minut hyvin vastaan. 68% 24% 6%
Koin, ettd tyonantaja oli valmistautunut hyvin -
P . 66% 26% 6%
kesdtyontekijoiden saapumiseen.
Sain heti tyosuhteen alussa kayttdoni toimivat tydvalineet. 70% 18% [10%
Ensimmaisestd perehdytyspdivasta jai hyva mieli. 64 % 30%

H Tiysin samaa mieltd ® Jokseenkin samaa mieltd m Jokseenkin eri mieltd ™ Tdysin eri mieltd ™ En osaa sanoa N =50

Kuvio 9. Kokemukset tyopaikalle vastaanotosta
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Yleisperehdytyksen onnistuminen
Etana tyoskentelysta ei vaikuttanut olevan merkittavaa haittaa kesatyontekijoiden
yleisperehdytyksen onnistumiseen. Toimeksiantajalla on ollut jo ennen koronapande-
miasta johtuneita poikkeusjarjestelyja kaytossaan sahkoista perehdytysmateriaalia,
jota on hyddynnetty myds vuonna 2020. Kuviosta 10 on nahtavilla, etta kesatyonteki-
jat ovat yleisesti ottaen saaneet selkean kuvan Verohallinto-organisaation ja Henkil6-
verotusyksikon toiminnasta, sekd omasta tyostdaan osana naita. Kesatyontekijat ovat
myo6s kokeneet saaneensa heti tydsuhteensa alussa selkedan kuvan oman tyésuh-
teensa ehdoista ja heille on ollut selvaa, kenen puoleen niihin liittyvissa kysymyksissa

voi tarvittaessa kaantya.

Tyopaikalla noudatettavat sdanndt olivat helposti ymmarrettavit.
Perehdytysjakson ensimmaisind paivind opittavia asioita tuli lilan
paljon kerralla.

Sain perehdytyksen kautta selkedn kuvan Verohallinnon
toiminnasta.

Sain perehdytyksen kautta selkedn kuvan Henkildverotusyksikon
toiminnasta.

Minulle muodostui perehdytyksen kautta selked kuva siitd, mika
merkitys omalla tyépanoksellani tulee clemaan...

Minulle muodostui perehdytyksen kautta selked kuva siita,
millaisten arvojen mukaisesti Verohallinnossa toimitaan.

Tyopaikan yleisten asioiden perehdytykseen oli varattu riittavasti
aikaa.

Sain perehdytyksen kautta selkedn kuvan siitd, millaisia tehtavia
omaan tyohoni tulee kuulumaan. (N = 49)

Sain heti tydsuhteen alussa selkedn kuvan oman tydsuhteeni
ehdoista.

4%

Tiesin aina kenen puoleen voin kddntyd, jos minulla herasi
kysyttavda tyosuhteeseeni liittyen.

12% 4

W Tdysin samaa mieltd M lokseenkin samaa mieltd ™ Jokseenkin eri mieltd W Taysin eri mielta En osaa sanoa N =50

Kuvio 10. Yleisperehdytyksen onnistuminen

Jonkin verran hajontaa oli kesatyontekijoiden kokemuksissa liittyen perehdytysjakson
alussa kasiteltavien asioiden maaraan seka yleisten asioiden perehdytykseen kaytet-
tyyn aikaan. Noin puolet (52 %) vastaajista oli sitd mieltd, ettd opittavia asioita tuli
perehdytysjakson ensimmaisina paivina liian paljon kerralla. Yksikkbkohtaisia eroja
yleisperehdytyksen osalta ei ollut nahtavissa, mika oli myos oletettavaa, silla tama

osuus perehdytyksestd on valtakunnallisesti sama kaikkialla.
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Kokemukset tyonopastuksesta
Suurin osa (86 %) kesatyontekijoista koki verotustyohon perehdytykseen kdytetyn
ajan ainakin jokseenkin riittavaksi ja suurin osa (90 %) myos koki pysyneensa pereh-
dytyksen tahdissa hyvin mukana (ks. kuvio 11). Kuitenkin noin kolmannes (28 %) vas-
taajista oli sitd mielta, ettd GenTax-verotussovelluksen opetteluun kdytetty aika ei ol-
lut riittava. Noin kolmannes (30 %) vastaajista oli myds epavarma siitd, oliko omaksu-
nut perehdytyksen myota riittavat tiedot ja taidot verotustyon aloittamiseksi. Reilu
viidennes (22 %) piti uusien tyotehtdvien suorittamiseen saatua tukea ja ohjausta
jokseenkin tai taysin riittamattémana ja osa (26 %) vastaajista koki myds kysymysten
esittamisen perehdytyksen lomassa haasteelliseksi. Tyoskentely-yksikolla ei tulosten

mukaan ollut vaikutusta kesatyontekijoiden kokemuksiin tydnopastuksesta.

Verotustython perehdyttdmiseen oli varattu riittivasti
aikaa.

36% 10% 49

Sain riittdvasti tukea ja ohjausta uusien tyStehtdvien
suorittamiseen. (N = 49)
Tybtehtdviin perehdytys oli jérjestetty niin, ettd
kysymyksid oli helppo esittdd tyon opettelun lomassa.

22% 16% 6%

20% 6%

Tybnopastukseen kaytetyt viestintdkanavat toimivat hyvin. 32% 10%

GenTax-sovelluksen kdyton opetteluun oli varattu
riittavasti aikaa. (N = 49)

18% 10%

Minun oli helppo pysyd mukana perehdytyksen tahdissa. 56% 34% 6 %4 S

Perehdytyksen my6td koin omaksuvani riittavit tiedot ja

a, [:74 a,
taidot verotustytn aloittamiseksi. 26% 44% 28
Etdna tyoskentely vaikeutti tyon oppimista. [/ YL 22% 36%
Etdnd tybskentely vaikeutti GenTax-sovelluksen kdyton 3
8% 22% 24% 34%

oppimista.

B Taysin samaa mielta W Jokseenkin samaa mieltd ® Jokseenkin eri mieltad B Taysin eri mieltd @ Enosaasanoa N =50

Kuvio 11. Tydnopastus etana

Kun vastaajilta kysyttiin missa asioissa he olisivat kaivanneet enemman tukea tai oh-
jausta kesatydjakson aikana, tarkeimmiksi asioiksi nousi verotukseen liittyva osaami-
nen (48 %), verotustehtavien hoitaminen (46 %) ja GenTax-sovelluksen kaytto (38 %).
Perehdytyksen sisalloissa haasteellisimmaksi oli siis koettu juuri substanssiosaami-

seen liittyvat asiat (ks. kuvio 12).



TyoOssa tarvittujen viestintdvalineiden kaytto
GenTax-sovelluksen kaytto

Muiden tarvittujen ohjelmistojen tai laitteiden kaytto
Verotukseen liittyva osaaminen

Erilaisten asiakastilanteiden hoitaminen
Verotustehtdvien hoitaminen

Laitteistoon tai ohjelmistoihin liittyviat ongelmatilanteet

Tietoturvallisuuteen liittyvat asiat

Omaan tydsuhteeseen, kuten palkkaukseen, tydaikaan,..

TyOpaikan sadntdjen ja tapojen oppiminen
Tydajan hallintaan

Oman etatyopisteen ergonomiaan, toimivuuteen tai..

Tyokavereihin tutustumiseen

N=123 Jossain muussa. Missa?

I s

I 38 %

I 0%

I A8 %

I 33%

[, 76 %

I 0%
I

[ 6%

2%

0%

I 0%

I 29 %

. s
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Kuvio 12. Lisaa tukea olisi kaivattu etenkin suoraan omiin tehtaviin liittyvissa asioissa.

Se, vaikuttiko etana tyoskentely tyon tai verotussovelluksen oppimiseen, jakoi sel-

vasti kesatyontekijoiden kokemuksia. 58 % vastaajista oli sitd mielta, etta etana tyos-

kentely ei juurikaan vaikeuttanut tyon tai sovelluksen oppimista (ks. kuvio 11). Niin

ikdan avoimissa vastauksissa vain harva (8 %) nosti esiin, etta etatyoskentely olisi

suoranaisesti haitannut tydénoppimista tai tyotehtavien hoitamista kesatyon aikana.

EtatyOymparisto

Kuten kuviosta 13 nahdaan, etatydoympariston voidaan suurimmalta osin katsoa tuke-

neen kesatyontekijoiden tyohon perehtymista ja tyoskentelya, silla tyoskentelyyn va-

litut kanavat on koettu toimiviksi. Myds tyovalineisiin perehdytys koettiin riittavaksi.

Tyon turvallisuuden kannalta kesatyontekijat kokivat omaksuneensa tydnantajan an-

tamat tietoturvaan liittyvat ohjeet hyvin (ks. kuvio 12), mutta toisaalta viidennes vas-

taajista ei ollut aivan varma, kenen puoleen olisi kuulunut kdantya tyévalineisiin tai

ohjelmistoihin liittyvissa ongelmissa.

Tyodnopastukseen kdytetyt viestintdkanavat toimivat hyvin. 58%

Tydssd kdytettyjen viestintdkanavien maara oli lilan suuri.

(N =49)

Tyoskentelyyn valituilla yhteydenpitokanavilla yhteistyo oli

toimivaa.

8% 8%

50%

Sain riittdvan opastuksen tydssa kdytettaviin tydvalineisiin. 42 %

Tiesin aina kenen puoleen voin kadntya tyovalineisiin tai

ohjelmistoihin liittyvissd ongelmissa.

42 %

Sain riittdvasti tukea oman tydpisteeni jarjestamiseen. 36%

m Taysin samaa mieltd mJokseenkin samaa mieltd mJokseenkin eri mieltd = Taysin eri mieltd m En osaa sanoa N =50

Kuvio 13. Kokemukset tyoskentely-ymparistosta

43

%

18%

24 %

18%

12%

I
o
ES

10%
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Vaittama oman tyopisteen jarjestamiseen saadun tuen riittavyydesta jakoi kesatyon-
tekijoiden kokemuksia melko paljon. Reilu kolmannes vastaajista oli saatuun tukeen
taysin tyytyvadisia, kun taas 39 % verotoimistokohtaisessa vertailussa mukana olleista
oli vaittamasta jokseenkin tai taysin eri mieltd. Kuten taulukosta 1 kay ilmi, Ita-Suo-
men ja Lounais-Suomen verotoimistoissa enemmisto vastaajista koki oman tyopis-
teen jarjestamiseen saadun tuen ainakin jokseenkin riittamattomaksi. Toimistojen

valiset erot eivat kuitenkaan olleet tilastollisesti merkittavia (p = 0,534).

Taulukko 1. Tyopisteen jarjestamiseen saatu tuki toimintayksikoissa

Tyoskentely-yksikko  1ta- Eteld-" Lansi- Lounais- Pohjois- Sisa- Yhteensa
SuomenVT  SuomenVT  SuomenVT  SuomenVT  SuomenVT  Suomen VT

Sain riittavasti tukea

oman tyopisteeni % (N) % (N) % (N) % (N) % (N) % (N) % (N)

jarjestamiseen

Taysin samaa mieltd 22% (2) 44% (4) 33% (2) 0% (0) 30% (3) 56% (5) 34% (16)

Jokseenkin samaa

0% (0) 22% (2) 33% (2) 25% (1) 30% (3) 0% (0) 17% (8)

mielta

Jokseenkin eri mieltd 33% (3) 11% (1) 33% (2) 50% (2) 30% (3) 11% (1) 26% (12)
Taysin eri mielta 33% (3) 0% (0) 0% (0) 25% (1) 0% (0) 22% (2) 13% (6)
En osaa sanoa 11% (1) 22% (2) 0% (0) 0% (0) 10% (1) 11% (1) 11% (5)
Yhteensa 100 % (9) 100% (9) 100 % (6) 100 % (4) 100% (10) 100% (9) 100 % (47)

On huomioitava, etta juuri Itd-Suomen ja Lounais-Suomen verotoimistoissa tyosken-
teli vain nuorempien ikdryhmien edustajia (ks. kuvio 4), joten saatuihin tuloksiin on
tyoskentely-yksikon sijaan tai lisdksi voinut vaikuttaa vastaajan ikd. Saatujen tulosten
mukaan, nuorimmassa ikdryhmassa oli suhteellisesti eniten (43 %) kesatyontekijoita,
jotka olisivat kaivanneet tyonantajalta enemman tukea oman tyopisteensa jarjesta-

miseen (ks. taulukko 2).

Taulukko 2. 1an vaikutus kokemukseen saadun tuen riittavyydesta (p = 0,784)

Syntymavuosi 1995-1999 1990-1994 1989 tai Yhteensa
aiemmin

Taysin samaa mieltd 37%  (11) 36%  (4) 43%  (3) 38%  (18)

Jokseenkin samaa mielta 13%  (4) 18%  (2) 29%  (2) 17%  (8)

Jokseenkin eri mieltd 30% (9) 9% (1) 14% (1) 23%  (11)

Taysin eri mieltd 13%  (4) 18%  (2) 0% (0) 13%  (6)

En osaa sanoa 7% (2) 18%  (2) 14% (1) 10%  (5)

Yhteenss 100% (30) 100% (11) 100% (7) 100%  (48)
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Vanhimmassa ikdryhmassa vain 14 % oli tuen riittdvyyteen jokseenkin tyytymaton.
Kummassakaan tapauksessa erot eivat kuitenkaan ole niin suuria, etta ne olisivat ti-

lastollisesti merkitsevia.

Kokemukset perehdytykseen kadytetyista menetelmista

Selked enemmist6 (89 %) vastaajista piti Idhituelta saatua henkilokohtaista ohjausta
hyvana tyonoppimista ja tyoskentelya tukevana menetelmana (ks. kuvio 14). Myds
avoimissa vastauksissa joka kolmas vastaaja (33 %, N = 21) nosti esiin ldhituen tar-
kedan merkityksen oman tydskentelynsa tukena. Myos itsenaisista verkkokursseista,
verkkokoulutustilaisuuksista ja pienryhmatydskentelysta saatu tuki koettiin ainakin

jokseenkin hyvaksi.

Moodlen yleisperehdytyskurssi tuki hyvin tyopaikkaan
tutustumistani.

36% 44 % 16%

Substanssiverkkokurssien itsenainen opiskelu tuki hyvin uuden
tydn oppimista.
Verkon valitykselld toteutetut koulutustilaisuudet tukivat hyvin
oppimistani.

(%3]
(=]
=®
S
=
=]
ES

40%
Tyon opettelu pienryhmissa tuki hyvin oppimistani.

Case-tehtdvien teko tuki hyvin oppimistani. (N = 49)

Lahituelta saamani henkilékohtainen ohjaus tuki hyvin
oppimistani ja tyoskentelyani. (N = 49)
Kesatyontekijdille suunnatusta valtakunnallisesta tukipalvelusta
oli minulle hyotya.
Valtakunnallisen tukipalvelun hyddyntdmisen mahdollisuuksista
viestittiin riittavasti.

73% 16% 4%4

20% 24 % 6 %

Perehdytyksessa kdaytetyt materiaalit olivat hyodyllisia.

Perehdytysmateriaaleihin oli helppo palata mydhemmin tyon
lomassa.
Olisin kaivannut etdnd tapahtuneeseen perehdytykseen
monipuolisempia menetelmia.
Olisin kaivannut etdna tapahtuneeseen perehdytykseen
enemman ihmisten valista vuorovaikutusta. (N = 49)

16% 31% 33% 12%

m Tdysin samaa mieltd m Jokseenkin samaa mieltd mJokseenkin eri mieltd m Taysin eri mieltd Ei kokemusta (N =50)

Kuvio 14. Kokemukset perehdytykseen kaytettyjen menetelmien hyodyllisyydesta

Kokemukset valtakunnallisen kesatyontekijoille suunnatun tukipalvelun hyodyllisyy-
desté jakoivat enemman sen piirissa olleiden kesatyontekijoiden mielipiteita. Toi-
saalta 24 %:lla ei ollut kokemusta asiasta. Vajaa kolmannes (28 %) oli my0s sita
mieltd, ettd valtakunnallisen tukipalvelun hyddyntamisen mahdollisuuksista ei ole
viestitty riittdvasti. Hieman vajaa kolmannes olisi kaivannut etdana tapahtuneeseen
perehdytykseen monipuolisempia menetelmid, ja vajaa puolet (47 %) enemman ih-

misten valistd vuorovaikutusta.



Tyo6tehtavista suoriutuminen

Verotustyohodn perehdytykseen on kaytetty riittavasti aikaa, ja perehdytyksen mu-
kana on ollut helppo pysy3, seka perehdytykseen kaytettyja materiaaleja ja menetel-
mia on pidetty tyon oppimista tukevina. Silti tuloksista nahdaan, etta tyon alkuvai-
heessa moni olisi kaivannut enemman tukea omien tyétehtdvien hoitamiseen keskei-
simmin liittyviin asioihin (ks. kuvio 12). Omien ty6tehtavien riittavaan hallintaan on
vastaajien keskuudessa liittynyt siis jonkin verran epavarmuutta. Tydskentelyyn liitty-
vasta epavarmuudesta kertoo myods kuviossa 15 esitetyt tulokset, joiden mukaan hie-
man vajaa puolet kesatyontekijoista koki joutuneensa selviytymaan yksin liian var-
hain liilan haastavista tilanteista. Lahes sama maara koki hoidetut asiakastilanteet jos-
kus liian jannittavina tai pelottavina. Noin puolet vastaajista on myos kesatydjakson
aikana ollut valilla huolestunut siita, osaako hoitaa tyonsa niin, ettei aiheuta vahinkoa

tyonantajalle tai asiakkaille.

Jouduin selviytymaan yksin liian varhain liian haastavista

i 8% 33% 29% 31%
tehtdvista.
Hoitamani asiakastilanteet tuntuivat joskus liian
e e e . 20% 20% 24% 33%
jannittavilta tai jopa pelottavilta.
Olin vélilld huolestunut, osaanko hoitaa tyoni tavalla, i
8% 43 % 29% 20%

josta ei aiheudu vahinkoa tydnantajalleni tai asiakkaille.

B Taysin samaa mieltd W Jokseenkin samaa mieltd W Jokseenkin eri mieltd B Tdysin eri mieltd = En osaasanoa N =50

Kuvio 15. Tyéskentelyyn liittyi jonkin verran epavarmuutta.

Verotoimistokohtaisia eroja oli nahtavissa vaittamassa, joka koski liilan haastavien
tehtdvien kanssa yksinjaamisen tunnetta. Taulukosta 3 voidaan nahda, etta Etela-
Suomen verotoimistossa tydskennelleista jopa 89 % koki joutuneensa selviytymaan
lilan varhain haastavien tehtadvien kanssa yksin. Vaikka tilastollisesti toimistojen vali-
set erot jaavat juuri ja juuri merkitsevyyden raja-arvon ylapuolelle (p = 0,055), eroja
voidaan pitda huomattavina, silld esimerkiksi Lansi-Suomen verotoimistossa kukaan

vastanneista ei kokenut jadneensa yksin lilan haastavien tehtavien kanssa.
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Taulukko 3. Toimistokohtaiset erot yksinjaamisen kokemuksissa

Tyoskentely-yksikkd  Ita- Etela- Lansi- Lounais- Pohjois- Sisa- Yhteensa
Suomen VT  SuomenVT  SuomenVT SuomenVT SuomenVT Suomen VT

Jouduin selviytymaan
yksin liian varhain liian % (N) % (N) % (N) % (N) % (N) % (N) % (N)
haastavista tehtavista

Tdysin samaamielta 0%  (0) 11% (1) 0% (0) 0% (0) 11% (1) 11% (1) 7% (3)
Jokseenkin samaa

33% (3) 78% (7) 0% (0) 75% (3) 22% (2) 11% (1) 35% (16)

mielta

Jokseenkin eri mieltd 44 % (4) 0% (0) 67% (4) 25% (1) 22% (2) 33% (3) 30% (14)
Téysin eri mielts 2% (2) 11% (1) 33% (2) 0% (0) 44% (4) 44% (4) 28% (13)
Yhteenss 100% (9) 100% (9) 100% (6) 100% (4) 100% (9) 100% (9)  100% (46)

Koska verotustyohon perehdyttamiseen kaytetty aika, etenemistahti ja menetelmat
on koettu valtaosan keskuudessa sopivaksi ja tyoskentelyvalineet toimiviksi, syyna
kesatyontekijoiden negatiiviseen kokemukseen saatavilla olevan tuen maarasta saat-
taa olla nimenomaan yksin ja etana tyoskentely. Tata johtopadatosta tukee ylla esite-
tyn lisdksi tutkimuksessa ilmenneet tulokset, joiden mukaan kesatyontekijat, joiden
perehdytysohjelmaan ei kuulunut ryhmatyoskentely Iahituen ohjauksessa, kokivat
jaaneensa enemman yksin tyétehtaviensa kanssa, kuin he, joilla ryhman tukea oli ta-
kanaan enemman (ks. taulukko 4). Erot ovat suhteellisesti huomattavia, mutta Mann-

Whitney U -testin mukaan eivat valttamatta tilastollisesti merkitsevia (p = 0,135).

Taulukko 4. Perehdytysohjelmien erojen vaikutus yksinjadmisen tunteeseen

Lahituen ohjauksessa tapahtuneen Kuului Ei kuulunut Yhteensa
pienryhmatoiminnan kuuluminen perehdytysohjelmaan perehdytysohjel- perehdytysohjel-

maan maan
e sm n w W
Taysin samaa mieltd 2% (1) 38% (3) 8% (4)
Jokseenkin samaa mielta 34 % (14) 25% (2) 33% (16)
Jokseenkin eri mielts 32%  (13) 13% (1) 29%  (14)
Taysin eri mielta 32% (13) 25% (2) 31% (15)
En osaa sanoa 0% (0) 0% (0) 0% (0)
Yhteensa 100% (41) 100% (8) 100% (49)

Ylla kuvatuista tuloksista paatellen, pienryhmatyoskentely ldahituen ohjauksessa on
selvasti ollut etatyon aikana yksi merkittavimmista perehtymista ja tyoskentelya tu-

kevista tekijoista. Kaiken kaikkiaan omaan lahitukeen ja pienryhmatoimintaan oltiin
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erittdin tyytyvaisia (ks. kuvio 16). Ainoastaan riittavan palautteen saamisesta lahi-
tuelta kokemukset jakautuivat enemman. Vain reilu puolet (57 %) vastaajista piti saa-
dun palautteen maaraa vahintaan jokseenkin riittavana. Saatua palautetta pidettiin

suurimman osan (84 %) keskuudessa enimmakseen rakentavana.

Pienryhméni I3hitukihenkil6 oli helposti tavoitettavissa.
Lahitukihenkil6 oli helposti lahestyttava.
Sain ldhituelta apua ajantasaisesti aina kun sit3 tarvitsin.

Sain ldhituelta riittavasti palautetta tyostani.

Ldhituelta saamani palaute oli aina rakentavaa.

Oman pienryhmani verkkotapaamiset oli hyvin

. 64 % 21% 7%59
suunniteltu.
Ryhmdssa tybskentely oli minulle mieluinen tapa tydn
¥ ¥ v paty 67 % 19% 12%
opetteluun.
Pienryhmissani vallitsi positiivinen ilmapiiri. 86 % 14%
Koin olleeni tasavertainen osa ryhmaa ja kuuluneeni ;
83 % 14% DS

porukkaan.

m Taysin samaa mieltd ® Jokseenkin samaa mieltd m Jokseenkin eri mieltd m Téysin eri mieltd m En osaasanoa N=42

Kuvio 16. Kokemukset pienryhmatoiminnasta

Yksin jadmisen kokemukseen liittyvan vaittaman lisdksi myds muissa kysymyksissa oli
nahtavissa perehdytysohjelman erojen vaikutuksia kesatyontekijoiden kokemuksiin

(ks. taulukko 5).

Taulukko 5. Perehdytysohjelman erojen vaikutus kokemukseen esimiehen yhteyden-

pidon riittavyydesta

Lahituen ohjauksessa tapahtuneen pienryhmatoi-  Kuului Ei kuulunut Yhteensa
minnan kuuluminen perehdytysohjelmaan perehdytys- perehdytys-
ohjelmaan ohjelmaan

Olisin kaivannut tiiviimpaa yhteydenpitoa esimie-

heni suunnalta % N) % (N) % N)
Taysin samaa mieltd 2% (1) 13% (1) 4% (2)
Jokseenkin samaa mielta 17 % (7) 50 % (4) 22% (11)
Jokseenkin eri mielta 43 % (18) 38% (3) 42 % (21)
Taysin eri mielta 38 % (16) 0% (0) 32% (16)
Yhteensa 100%  (42) 100%  (8) 100%  (50)
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Vaikka suurin osa (74 %) kaikista vastaajista piti esimiehen suunnalta tullutta yhtey-
denpitoa vahintaan jokseenkin riittavana, kesatyontekijat, joiden perehdytysohjel-
maan ryhmatydskentelya ldhituen ohjauksessa ei kuulunut, olisivat toivoneet esimie-
heltaan tiivimpaa yhteydenpitoa selvasti enemman kuin he, joiden perehdytysohjel-
maan ryhmatyoskentely kuului. Kuten taulukosta 5 voidaan nahda, ero on hyvin sel-

ked, ja my0s tilastollisesti merkitseva (p = 0,007).

Samansuuntainen, tilastollisesti merkitseva (p = 0,026) vaikutus naytti olleen vastaa-
jien aiemman etatyokokemuksen maaralla. Pidemman etatyokokemuksen omaavat
kokivat esimiehen yhteydenpidon riittavammaksi kuin he, joilla aiempaa kokemusta

etatyoskentelysta oli alle 2 kuukautta (ks. taulukko 6).

Taulukko 6. Etatyokokemuksen vaikutus kokemukseen yhteydenpidon riittavyydesta

Aiemman Ei lainkaan 0-2 kk 2 kk tai Yhteensa
etatyokokemuksen maara enemman

Olisin kaivannut tiiviimpaa

yhteydenpitoa esimieheni % (N) % (N) % (N) % (N)
suunnalta:

Taysin samaa mieltd 3% (1) 9% (1) 0% (0) 4% (2)
Jokseenkin samaa mieltd 22 % (7) 36 % (4) 0% (0) 22 % (11)
Jokseenkin eri mielta 47 % (15) 36 % (4) 29% (2) 42 % (21)
Taysin eri mielta 28 % 9) 18 % (2) 71% (5) 32% (16)
Yhteensa 100 % (32) 100 % (11) 100 % (7) 100 % (50)

Alle kaksi kuukautta etatyokokemusta omaavat myo6s kokivat kynnyksen ottaa yh-
teytta esimieheen hieman useammin korkeammaksi, kuin enemman kokemusta
omaavat (ks. taulukko 7). Yleisesti ottaen kynnys ottaa esimieheen yhteytts, ei kui-

tenkaan ollut vastaajien mielesta korkea.

Taulukko 7. Kynnys ottaa esimieheen yhteytta tuntui joskus korkealta (p = 0,021).

Aiemman Ei lainkaan 0-2 kk 2 kk tai Yhteensa
etatyokokemuksen maara enemman

Kynnys ottaa esimieheenyh- % (N) % (N) % (N) % (N)
teytta tuntui joskus korkealta

Taysin samaa mieltd 6% (2) 0% (0) 0% (0) 4% (2)
Jokseenkin samaa mielta 3% (1) 18% (2) 0% (0) 6% (3)
Jokseenkin eri mieltd 19% (6) 55% (6) 14% (1) 26%  (13)
Taysin eri mielta 72%  (23) 27%  (3) 86% (6) 64% (32)

Yhteenss 100% (32) 100% (11) 100% (7) 100% (50)
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Kaikissa yksikoissa esimiesten koettiin myos olleen hyvin tavoitettavissa ja esimie-
heltad saatua palautteen maaraa pidettiin vahintaankin jokseenkin riittavana (ks. ku-
vio 17). Hieman harvempi piti palautetta aina rakentavana. Lahes kaikki (92 %) ovat

kuitenkin kokeneet saaneensa enemman positiivista, kuin negatiivista palautetta.

Esimieheni oli helposti tavoitettavissa.
Sain esimieheltani riittavasti palautetta tydstani. % % 4%
Esimieheltd saamani palaute oli aina rakentavaa.

Sain enemman positiivista kuin negatiivista palautetta. 62 % 30% 6%

B T&ysin samaa mieltd mJokseenkin samaa mieltd m Jokseenkin eri mieltd m Taysin eri mieltd m En osaasanoa N=50

Kuvio 17. Kokemukset esimieheltd saadusta tuesta

Toimistokohtaisessa vertailussa vihemman rakentavaa palautetta kokivat saaneensa
Sisda-Suomen ja Etelda-Suomen verotoimiston kesatyontekijat (ks. Taulukko 8). Toimis-

tokohtaiset erot ovat tilastollisesti merkitsevia.

Taulukko 8. Kokemukset esimieheltd saadun palautteen rakentavuudesta (p = 0,029)

Tyoskentely-yksikko  Ita- Etela- Lansi- Lounais- Pohjois- Sisa- Yhteensa
Suomen VT SuomenVT  SuomenVT  SuomenVT SuomenVT Suomen VT

Esimieheltd

saamani palaute % (N) % (N) % (N) % (N) % (N) % (N) % (N)

oli aina rakentavaa
Tdysin samaa mieltda 33% (3) 22% (2) 83% (5) 75% (3) 40% (4) 33% (3) 43% (20)
Jokseenkin samaa

mielts 56% (5) 11% (1)  17% (1) 25% (1) 50% (5) 22% (2) 32% (15)
Jokseenkin erimielta 11% (1) 33% (3) 0% (0) 0% (0) 10% (1) 44 % (4) 19% (9)
Taysin eri mielta 0% (0) 0% (0) 0% (0) 0% (0) 0% (0) 0% (0) 0% (0)
En osaa sanoa 0% (0) 33% (3) 0% (0) 0% (0) 0% (0) 0% (0) 6% (3)
Yhteensa 100% (9) 100 % (9) 100 % (6) 100 % (4) 100 % (10) 100% (9) 100 % (47)

Kuviossa 18 on kuvattu kesatyontekijoiden vastauksia liittyen oman tyon tavoitteiden
selkeyteen. Omaan tydskentelyyn liittyvat tavoitteet koettiin kaikissa toimintayksi-
koissa paaasiassa selkeiksi ja tydon merkitys osana isompaa kokonaisuutta oli sisais-
tetty hyvin. Suurin osa 86 % oli vahintaan jokseenkin sita mieltd, ettd omat tyéhon
liittyvat tehtavat ja vastuut oli selkedsti maaritellyt. Niiden vastaajien kohdalla, joiden

mielesta ei ndin ollut (14 %), ei 16ytynyt selittavaa tekijaa tutkituista taustamuuttu-
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jista. Suurin osa 92 % tiesi my0ds ainakin jokseenkin selvasti, missad ajassa omissa teh-
tavista oli maara suoriutua. Valtaosa (80 %) vastaajista my0os koki padsseensa keskus-
telemaan tyohonsa ja oppimiseensa liittyvista tavoitteista esimiehensa kanssa mie-

lestaan riittavan usein.

Minulle kuuluvat tehtavét ja vastuut oli selkedsti maaritelty.

a, :74 0,
(N = 49) LEY 43 % 14%

Minulle oli selvdd, missa ajassa tehtavistd kuului suoriutua.

9 39% 9
(N 29) 53% 39% 8%

Sain ty6ssa suoriutumisestani riittdvasti ajantasaista

9 % 9 %
palautetta. (N = 49) $7% 37% R

Asetetuissa tavoitteissa ja aikatauluissa pysyminen oli

9 9% 9 9
haastavaa. (N =49) 29% 29% 165 21%

Padsin keskustelemaan riittdvan usein tydhoni ja
oppimiseeni liittyvistd tavoitteista esimieheni kanssa. 48% 32% 14%
(N =50)
Tyo6td tehdessa oli helppo ymmartds, mikd merkitys omalla
tydpanoksellani oli henkiléverotuksen 41% 47 % 8%
kokonaisuudessa. (N = 49)

B Taysin samaa mieltd M Jokseenkin samaa mieltd M Jokseenkin erimieltd B Taysin eri mieltd En osaasanoa

Kuvio 18. Kokemukset tyon tavoitteiden selkeydesta

Vaittama asetettujen tavoitteiden ja aikataulujen haastavuudesta jakoi selvasti vas-
taajien kokemuksia, ja erot olivat huomattavia eri toimintayksikdiden valilla (p =

0,042). Taulukosta 9 ndahdaan, etta Etela-Suomen verotoimiston kesatydntekijoiden
keskuudessa jopa 89 % oli ainakin jokseenkin samaa mielta siitd, etta tavoitteissa ja
aikatauluissa pysyminen oli haastavaa. Vahiten haasteellisina tavoitteita ja aikatau-

luja pitivat Lounais-Suomen ja Sisda-Suomen verotoimistoissa tyoskennelleet.

Taulukko 9. Kokemukset asetettujen tavoitteiden ja aikataulujen haastavuudesta

Tyoskentely-yksikkd Ita- Etela- Lansi- Lounais- Pohjois- Sisa- Yhteensa
Suomen VT SuomenVT SuomenVT SuomenVT SuomenVT Suomen VT

Asetetuissa tavoitteissa
ja aikatauluissa
pysyminen oli
haastavaa
Taysinsamaamieltd 0%  (0) 78% (7) 0%
Jokseenkin samaa

% (N) % (N) %

N) % (N) % (N) % (N) % (N)

0) 25% (1) 44% (4) 11% (1) 28% (13)

67% (6) 11% (1) 67%

4 0% (0) 11% (1) 22% (2) 30% (14)

mieltd
Jokseenkin eri mieltd 22% (2) 11% (1) 17% (1) 50% (2) 0% (0) 22% (2) 17% (8)
Taysin eri mielta 11% (1) 0% (0) 17% (1) 25% (1) 44% (4) 44% (4) 24% (11)

Yhteensa 100 % (9) 100 % (9) 100 % (6) 100 % (4) 100 % (9) 100 % (9) 100 % (46)
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Tyoskentelyyn saatu tuki
Vaikka tulosten mukaan kaikissa yksikoissa esimiehet olivat hyvin tavoitettavissa, ja
lahituelta saatua ohjausta pidettiin merkittdvana, avun pyytdaminen ja saaminen ko-
ettiin etatyoskentelyn aikana jokseenkin haastavaksi. Merkille pantavaa on, etta yli
kolmannes (38 %) vastaajista jatti joskus mieltdan askarruttavia asioita kysymattsa,
koska kynnys kysymiseen koettiin korkeammaksi etatydskentelyn vuoksi (ks. kuvio
19). Lisaksi yli puolet (58 %) vastaajista tunsi valilla, etta ei kehtaa kysya jotain tiettya
asiaa, koska ajatteli, etta asia pitaisi jo osata. Sama osuus vastaajista on kokenut jos-
kus vaivaavansa kysymyksillaan lahitukea, esimiesta tai muita tyontekijoita. Myos
avoimissa vastauksissa osa (16 %) kesatyontekijoista kertoi kokeneensa kynnyksen

kysymiseen suuremmaksi tai avun saannin hidastuneen etatyéskentelysta johtuen.

Jatin joskus mieltdni askarruttavia asioita kysyméttd, koska
kynnys kysymiseen oli korkeampi etatydskentelyn vuoksi.

Minulla oli valilld tunne, ettd en kehtaa kysy3, vaan
pohtimani asia pitdisi jo osata.

28%

Minusta tuntui joskus, ettd vaivaan kysymyksilldni ldhitukea,
esimiesta tai muita tyontekijoita.

B Taysin samaa mielta B lokseenkin samaa mieltd M lokseenkin erimieltd B Taysin eri mieltd En osaasanoa

N =50

Kuvio 19. Kynnys kysymiseen koettiin korkeaksi

TyoOyhteisoon sisdlle padsy

Reilu puolet (54 %) vastaajista oli kokenut itsensa etdtyon aikana ainakin jossain maa-
rin yksindiseksi tai eristaytyneeksi muusta tyoyhteisosta. Vajaa kolmannes (29 %)
myo0s ilmoitti tyokavereihin tutustumisen olleen yksi niista asioista, joihin olisi kaivan-
nut kesatyojakson aikana enemman tukea (ks. kuvio 12). 39 % ilmoitti kaivanneensa
enemman verkkotapaamisia tyoyhteison kesken. Puolet vastaajista olisi toivonut
enemmadn aikaa tai tilaisuuksia tyoyhteison epaviralliseen kanssakdaymiseen (ks. kuvio

20).
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Sain tyoyhteison muilta jasenilta tukea tydhoni. 54% 38% 6%

Etatyon aikana koin oloni ajoittain yksindiseksi tai

a, ‘3_—" a, Q,
eristdytyneeksi muusta tydyhteisosta. 16% 38% 6% 24%
Koin kesdn aikana pddsseeni hyvin osaksi tydyhteisoa. 26% 44 % 26% 4%
Pidin kesan aikana yhteytta joihinkin tyokavereihin myos
yreye) v ¥ 32% 32% 14% 2%
ty6ajan ulkopuolella.
Ehdin kesdn aikana tutustua riittdvasti tydkavereihini. 24% 28% 34% 14%

B Taysin samaa mieltd W Jokseenkin samaa mieltd B Jokseenkin eri mielt3 B Téysin eri mieltd @ En osaa sanoa N = 50

Kuvio 20.Tydyhteiso0n sisalle padsy

Yhtena avointen vastausten keskeisimpana huomiona voidaan pitaa sita, etta yli puo-
let (54 %, N = 37) vastaajista mainitsi etatyoskentelyn vaikuttaneen negatiivisesti
omalla kohdallaan ty6kavereihin tutustumiseen tai tydyhteisd6n sisalle paasyyn. Osa
(16 %) vastaajista ei ottanut asiaan lainkaan kantaa, osalle (11 %) tydyhteiso oli en-
nalta tuttu, ja loput (19 %) pitivat tydyhteiso0n tutustumista riittavana niilla keinoilla,
joita poikkeusjarjestelyjen aikana oli kaytettavissa. Vaikka tydyhteis6on sisdlle paasy
koettiin etatyossa hankalammaksi, useampi vastaaja (22 %) nosti kuitenkin erikseen
esiin, etta vaikka muu tyoyhteiso jaikin etaisemmaksi, muihin kesatyontekijoihin tu-
tustuminen oli onnistunut. 70 % vastaajista kokikin kesatyojakson aikana paasseensa
ainakin jokseenkin hyvin osaksi tyoyhteisddaan. Tahan naytti kuitenkin vaikuttaneen
se, missa yksikOssa vastaaja kesatyojaksonsa tyoskenteli, ja kuuluiko omaan perehdy-

tysohjelmaan pienryhmatyoskentelya [ahituen ohjauksessa vai ei.

Taulukosta 10 voidaan nahda, etta kaikista parhaiten tydyhteis6on sisalle kokivat
padsseensad Lansi-Suomen ja Pohjois-Suomen verotoimistoissa tydskennelleet kesa-
tyontekijat, kun taas heikoin kokemus samasta asiasta oli Itd-Suomen ja Sisd-Suomen
verotoimistojen tyontekijoilla. Toimintayksikdiden valisia eroja voidaan pitaa tilastol-

lisesti merkitsevina (p = 0,017).
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Taulukko 10. Kokemus tydyhteisdon sisdlle padsysta

Tyoskentely-yksikko Ita- Etela- Lansi- Lounais- Pohjois- Sisa- Yhteensa
Suomen VT Suomen VT Suomen VT Suomen VT Suomen VT Suomen VT

Koin kesan aikana

pdadsseeni hyvin % (N) % (N) % (N) % (N) % (N) % (N) % (N)

osaksi tyoyhteisda

Taysin samaa mieltd 0%  (0) 22% (2) 33% (2) 25% (1) 50% (5) 22% (2) 26% (12)

Jokseenkin
samaa mieltad
Jokseenkin eri
mielta

Téysinerimielti 22% (2) 0% (0 0% (00 0% (00 0% (0 0% (0 4% (2

33% (3) 67% (6) 67% (4) 25% (1) 40% (4) 22% (2) 43% (20)

4% (4) 11% (1) 0% (0) 50% (2) 10% (1) 56% (5) 28% (13)

En osaa sanoa 0% (0) 0% (0) 0% (0) 0% (0) 0% (0) 0% (0) 0% (0)
Yhteensa 100% (9) 100% (9) 100% (6) 100 % (4) 100% (10) 100% (9) 100 % (47)

Kun vastaajilta selvitettiin, ehtivatko he tutustua kesan aikana riittavasti tyokave-
reihinsa, vastaukset olivat jokseenkin saman suuntaisia (ks. taulukko 11). Tyytyvai-
simpia tutustumiseen olivat Lansi-Suomen verotoimiston tyontekijat, kun taas Ita-
Suomen tyontekijat kokivat ehtineensa tutustua tyokavereihinsa vahiten. Myos ta-
man vaittaman kohdalla toimintayksikkokohtaiset erot olivat selkeita ja tilastollisesti

merkitsevia (p = 0,006).

Taulukko 11. Tydkavereihin tutustuminen toimintayksikdittain

Tyoskentely-yksikkd Ita- Etela- Lansi- Lounais- Pohjois- Sisa- Yhteensa
Suomen VT SuomenVT SuomenVT SuomenVT SuomenVT Suomen VT

Ehdin kesa aikana tutustua

0 0 0 0 0 0, 0,
riittavasti tyokavereihini % (N) % (N) % (N) % (N) % (N) % (N) % (N)

Taysin samaa mieltd 0% (0) 33% (3) 17% (1) 25% (1) 60% (6) 11% (1) 26% (12)
Jokseenkin o o o o o o o

samaa mielt3 1% (1)  44% (4 8% (5 0% (0) 10% (1) 33% (3) 30% (14)
Jokseenkin eri mieltd 56 % (5) 22% (2) 0% (0) 25% (1) 30% (3) 4% (4) 32% (15)
Taysin eri mielta 33% (3) 0% (0) 0% (0) 50% (2) 0% (0) 11% (1) 13% (6)
Yhteensa 100 % (9) 100 % (9) 100 % (6) 100 % (4) 100% (10) 100% (9) 100 % (47)

Kesatyontekijoiden odotusten toteutuminen

Ty6nantajamaineen sekd organisaation viestinnan seurauksena tyéhon hakeneille on
muodostunut tiettyja odotuksia kesdtyopaikan ja tydon suhteen. Ndiden odotusten tai
oletusten perusteella he ovat hakeneet tyo6ta. Yli puolella (58 %) vastaajista syy ha-

keutua Henkiloverotusyksikkoon kesatyohon, oli toive saada omia urasuunnitelmia
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tukevaa tyokokemusta (ks. kuvio 21). Lahes puolet (46 %) ilmoitti tyotehtavien vai-

kuttaneen mielenkiintoisilta.

Palkkaus oli houkutteleva N =136

|
(3]
=

Muu syy, mika

00
ES

Vaihtoehto muiden joukossa / ei erityistd syyta

Hain mahdollisimman moneen paikkaan

Ty vaikutti merkitykselliseltd

Olin kuullut tydpaikasta hyvaa

Tyonkuva vastasi osaamistani

Halusin kehittdd omaa osaamistani...

Tyotehtdvat vaikuttivat mielenkiintoisilta

Uskoin saavani urasuunnitelmiani tukevaa...

58%

Kuvio 21. Syyt hakea kesatyota Henkiléverotusyksikosta

Tutkimustulosten perusteella kesatydjakso on suurimmalta osin myos vastannut ke-
satyontekijoiden odotuksiin. 84 % oli sitd mielta, ettd oma tyonkuva ja tehtdvat ovat
vastanneet niitd odotuksia, joita ennen tydn alkua on odottanutkin (ks. kuvio 22).
Naiden tulosten perusteella voidaan olettaa, etta kesatyontekijat ovat myos olleet
motivoituneita perehtymaan tyohon Henkiloverotusyksikdssa. Valtaosa (90 %) piti
tehtavidan myos sopivan haasteellisina ja lahes kaikki kokivat pdasseensa kehitta-
maan kesatyon aikana itsedaan ja osaamistaan. Kokonaisuutena perehdytyksen onnis-
tumisesta kertoo valtaosan positiiviset kokemukset onnistumisestaan tyotehtavis-
saan ja oman tyon merkityksellisyyden kokemus. Merkittava osuus (81 %) kyselyyn
vastanneista oli myos vahintaan jokseenkin samaa mielta siitd, ettd hakisi Henkilove-
rotusyksikk6on tyohon uudelleen, jos saisi paattda asiasta nyt. Myos kokonaisarvo-
sana, jonka kesatyontekijat antoivat Henkiloverotusyksikolle kesatyopaikkana, oli
keskiarvoltaan varsin hyva 8,7. Kokonaistyytyvaisyydessa ei mydskaan ollut toimipis-

tekohtaisia eroja.
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Tyonkuvani vastasi niitd odotuksia, joita minulla oli ennen

. o s - . 30% 9
tydsuhteen alkua, ja paasin tekemaan sellaisia tehtavia,.. 4% 30% i
Tybtehtévini kesin aikana olivat sopivan haasteellisia. 58% 32% 6% 4
Koin, etta tyopanoksestani oli tyonantajalle hyotya. 60% 30% 8%
Koin tehneeni merkityksellista ty6ta. 62 % 30% 6%
Minulle jai tunne, ettd onnistuin tydtehtdvissani ja padsin i
e 48% 38% 14%
tavoitteisiini.
Padsin kehittdmaian itse'én.i ja osaamistani kesatyojakson e o
aikana.
Jos nyt saisin paattaa, hakisin uudelleen o s0% WMew

Henkiloverotusyksikkoon tyohon. (N = 49)

B Taysin samaa mieltd M Jokseenkin samaa mieltd M Jokseenkin erimieltd MTaEysin eri mieltd ®5En osaasanoa N=50

Kuvio 22. Tunnelmat kesaty6jakson paatyttya

6 Yhteenveto ja kehityskohteet

Kesatyontekijoiden etdana tapahtunutta perehdytysta ja siihen liittyneitd johtamisen
kaytanteita kesatyojakson aikana voidaan pitda yleisesti katsoen onnistuneina aina-
kin siitd nakokulmasta, ettd tydnantaja on lunastanut tyontekijoiden odotukset tyon
sisallésta ja haastavuudesta kesatyojakson aikana siitakin huolimatta, etta totuttuja
toimintatapoja on jouduttu muuttamaan lyhyelld varoitusajalla kesken rekrytointi-
prosessin. Etdna tyoskentelystd huolimatta kesatyontekijat ovat kokeneet paas-
seensa kehittdmaan itseddn ja osaamistaan ja padsseet tekemaan sellaisia tehtavia
joita kesatyojakson alussa ovat odottaneetkin. Vaikka kesatyontekijoiden kokemuk-
set kesatyOjakson perehdytyksesta ovat varsin positiiviset, tiettyihin tekijoihin huo-
miota kiinnittamalla toimeksiantajan on mahdollista kehittad perehdytystaan edel-

leen.

Kesatyontekijoiden vastaanotto

Kuten Nuoret osaajat tydelamassa 2019 -tutkimuksessakin on todettu, osa uutta
tyota aloittavista tutustuisi mielellddn tyohon liittyviin materiaaleihin jo tyon alka-
mista odotellessaan. Myds taman tutkimuksen osalta jotkut kesatyontekijat olisivat
kaivanneet enemman tyopaikkaan liittyvaa tutustumismateriaalia jo ennen tyosuh-

teen alkua. Tahan voisi olla ratkaisuna esimerkiksi vapaaehtoisesti tutustuttavaksi
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tarjottava perehdytysmateriaali jo ennen tyon alkua. Ketolan (2014, 114) mukaan
etukateen kaytossa oleva perehdytysmateriaali voisi keventaa kokemusta ensim-
maisten paivien aikana opeteltavien asioiden maarasta, joka noin puolella tahan tut-
kimukseen vastanneista tuntui jokseenkin paljolta. Samoin tyopaikkaan liittyva kevyt
tutustumismateriaali voisi lievittda jannitysta, jota iso osa tdhan tutkimukseen osallis-

tuneista kesatyontekijoista on ennen tyosuhteen alkua kokenut.

Henkiloverotusyksikon kaikki verotoimistot ovat onnistuneet vastaanottamaan en-
simmaisena paivana kesatyontekijat niin, etta lahes kaikille tulokkaille on jadanyt kesa-
tyon aloituksesta hyva mieli. Organisaation toimintatavat viestia kesatyontekijoille
ennen tyosuhteen alkua ja sen alkaessa, ovat kesatyontekijoiden positiivista koke-
muksista paatellen onnistuneita. Vastaanottoon liittyvaa kehitettdavaa loytyi [ahinna
vain toimivien tyovalineiden tarjoamisesta heti tydsuhteen alussa. Vaikka tulosten
mukaan vain reilu kymmenys ei ollut saanut heti toimivia tyovalineita kayttoonsa,
asian hoitaminen kertoo tyontekijalle siita, miten tyénantaja on valmistautunut ha-
nen vastaanottamiseensa. Lisaksi etatydssa heti alusta alkaen toimivien tyovalinei-
den merkitys on erityisen korostunut, silla kaikki yhteydenpito ja tydhén perehtymi-
nen tapahtuvat niiden varassa (Pensar 2020). Vaikka vastaanotettavien kesatyonteki-
joiden maara on suuri, ja valineiden valmistelu vie paljon resursseja, huolellinen etu-

kateisvalmistelu sdastaa aikaa itse perehdytykselle.

EtatyOymparisto

Tyoskentelyyn valitut viestintdkanavat ja niiden maara koettiin kesatyontekijoiden
keskuudessa sopiviksi. Tyoympariston osalta tydnantajalle pohdittavaksi jaa, miten
kesatyontekijoita voisi paremmin tukea oman tyopisteen jarjestamiseen, kuten tyo-
pisteen toimivuuteen ja ergonomiaan liittyvissa asioissa. Vaikka tulosten mukaan toi-
mipistekohtaisia eroja 16ytyi, voidaan myds pohtia, vaikuttaako tutkimustuloksiin
enemmadn vastaajien ika, tai sellaiset taustatekijat, joita tutkimuksessa ei mitattu. Esi-
merkkina voidaan ajatella, ettd nuorella yksin asuvalla tyontekijalla ei valttamatta ole
valmiiksi kaytettavissdan etdatydhon soveltuvia tiloja ja kalusteita, tai kokemusta saa-
tda omia kalusteita etatyohon sopiviksi. Tydnantaja voi tukea tyontekijoita tyopisteen
jarjestamisessa tarjoamalla sopivia tyovalineitd, mutta myos keskustelemalla ja oh-

jaamalla teemaan liittyvissa asioissa (Valonen 2020).
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Ty6nopastus ja tyoskentelyn tuki
Tutkimustuloksista paatellen etana yksin tydskentely vaikutti jossain maarin negatii-
visesti kesatyontekijoiden tyohon perehtymiseen ja tyotehtavien hoitamiseen.
Omasta osaamisesta koettiin epavarmuutta ja kynnys asioiden kysymiseen koettiin
valilla korkeaksi. Tydnopastuksen osalta kesatyontekijat olisivat kaivanneet enem-
man tukea GenTax-sovelluksen kayttoon seka verotukseen ja verotustehtavien hoita-
miseen liittyvissa asioissa. Koska tyonopastukseen kaytetty aika ja perehdytyksen
tahti on koettu yleisesti ottaen sopiviksi, lisatukea olisi kaivattu kenties tyétehtavien
suorittamisen oheen pidemmalle ajalle. Erityisind kehityskohteina tyonopastuksessa
ja etaperehdytyksessa nousikin tyon opettelu- ja aloitusvaiheessa kesatyontekijan

rinnalla olo, seka avun pyytamisen ja saamisen kynnyksen madaltaminen.

Toimeksiantajan on myds hyva pyrkia selvittdamaan, mista kesatyontekijoiden koke-
mat verotoimistokohtaiset erot liittyen liian varhain liian haastavien tehtavien kanssa
yksin jadmisessa johtuvat. Jos toimipisteissa on tehty haastavuudeltaan eritasoisia
tehtdvia, tai tyontekijoiden tavoitteet osaamistasoon ndhden vaihtelevat, myos pe-
rehdyttamiseen ja tukeen tarvittavia resursseja voi olla hyva suunnata haasteiden
mukaan. Mikali taas toimistoissa, joissa kesatyontekijoiden kokemukset olivat positii-
visimpia, on l6ydetty omia toimivia kdytanteita tyoskentelyn tukemiseen, osaamista

on hyva jakaa toimistojen valilla.

Tyontekijalle kuuluvien tehtavien ja vastuiden selked maaritteleminen ja niista kes-
kustelu on etatyossa tarkeaa (Vilkman 2016, 124, 89). Tassa on onnistuttu kaikissa
toimintayksikoissa, silla valtaosa kesatyontekijoista on kokenut omat tavoitteensa
selkeiksi ja padssyt myos keskustelemaan niista riittavan usein. Kokemuksissa asetet-
tujen tavoitteiden haastavuudesta oli kuitenkin toimipistekohtaisia eroja. Jos tyonte-
kijoille asetetut tavoitteet ovat omaan osaamistasoon nahden haastavia, ja tuen
saannin koetaan olevan kynnyksen takana, tyo on voinut tuntua kuormittavalta ja
vaikeasti haltuun otettavalta. Kaikilla uusilla tyontekijoilla olisikin syyta olla koko ajan
kdytettavissdan joku tietty nimetty henkild mahdollistamassa tyon haasteiden asteit-
taisen kasvattamisen esimerkiksi tydnopastuksen viiden askeleen mallia sovelta-
malla. Kdytannossa tyon tekemistd ohjataan palautteella, kunnes on varmistuttu,

ettd tyontekija pystyy suoriutumaan tehtavistaan ilman opastusta (Ahokas & Make-
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lainen). Etatyossa tama on vaistamatta haasteellisempaa, silld yhteydenpito, kysymi-
nen ja palautteen antaminen edellyttavat tieto- ja viestintatekniikan valityksella toi-
mimista. Kehityskohteena toimeksiantajan onkin hyva kartoittaa ratkaisuja ja alus-
toja, joilla perehdyttdjien ja perehdytettavien vuorovaikutusta voidaan sujuvoittaa ja
kysymisen kynnystd madaltaa. Ratkaisuja voidaan etsida myos yhteistydssa kesatyon-
tekijoiden kanssa, silla etenkin diginatiivi sukupolvi on tottunut kayttamaan erilaisia
virtuaalisia alustoja ja osaa hyddyntaa niiden mahdollisuuksia usein monipuolisesti

niin tydssaan kuin vapaa-ajallaankin (Schroth 2019).

Osa kesatyontekijoista koki tyostda saamansa palautteen maaran riittamattéomaksi.
Ottaen huomioon, etta tyon tulosten seuranta, arviointi ja riittava ajantasainen pa-
laute ovat lahtdkohtia tydnantajan tavoitteiden mukaiselle tyélle seka tyontekijan
tyossa kehittymiselle (Ahokas & Makeldinen 2013), olisi etenkin etdna tydskennelta-
essd ja uutta tyota opetettaessa merkityksellista huolehtia jokaisen tyontekijan koh-
dalla tdaman tavoitteen toteutumisesta. Nuoret kesatyontekijat, jotka myds taman
tutkimuksen tulosten mukaan nostivat omat urasuunnitelmansa tarkeimmaksi motii-
vikseen hakea tyota, mita luultavimmin odottavat ja osaavat arvostaa johtamista,
jossa oman kehittymisen mahdollistavaa palautetta annetaan ajantasaisesti ja usein.
Lisdksi kannustuksen ja rakentavan palautteen avulla voidaan lisata tyoskentelyvar-

muutta (Berlin 2008, 84, 123) jossa taman tutkimuksen osalta ndkyi puutteita.

Lahituen ohjauksessa tapahtuneella pienryhmatyoskentelylla on ollut selvasti positii-
vinen vaikutus kesatyontekijoiden tyohon perehtymiseen niin tydnoppimisen kuin
tyoyhteisdon sisdlle padsynkin kannalta. Pienryhmatyodskentelyn mahdollistaminen
seka riittavan lahituen varmistaminen kaikille kesatydntekijoille, voisi lisata kesatyon-
tekijoiden tyoskentelyvarmuutta ja tyon sujuvuutta. Myos huolehtimalla Idhitukien
riittavista aikaresursseista, seka kehittamalla kesatyontekijoiden kanssa kaytavan
vuorovaikutuksen ja palautteen maaraa ja menetelmia, voitaisiin kokemuksia tuen
saatavuudesta kenties parantaa. Lisaksi valtakunnallisen tukipalvelun edelleen kehit-
taminen ja sen mahdollisuuksista viestiminen voisi olla paikallaan, silla palvelun hyo-
dyntamista koskevat vaittamat jakoivat perehdytykseen kaytetyistd menetelmista
eniten vastaajien kokemuksia ja vain alle puolet kesatyontekijoista oli kokenut palve-

lun itselleen hyodylliseksi.
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TyoOyhteisoon sisdlle padsy
Riski tulokkaiden tydyhteison ulkopuolelle jaamisesta on nostettu esiin useissa eta-
tyota ja virtuaalista perehdytysta koskevissa ajankohtaisissa julkaisuissa (esim. Emek
2020; Lukka 2020). Myos taman tutkimuksen vastaajat kokivat etatyoskentelyn haas-
taneen tyoyhteisdon tutustumisen. Vaikka kasvokkaisia tapaamisia ja yhteisissa ti-
loissa tydskentelya ei voitaisikaan korvata, tyoyhteisdon sisalle padasya on mahdollista
tukea muun muassa osallistamalla koko tyoyhteis6a perehdytysprosessiin jo ennen
kesatyontekijoiden saapumista. Toimipistekohtaisesti tyoyhteiso voi osallistua pereh-
dytykseen esimerkiksi niin, ettad jokainen tyoyhteison jasen pitda kesatyontekijoille
pienen esittelytuokion omasta osaamisalueestaan. Samalla myos yksittaisten henki-
I6iden perehdyttamiskuormaa voidaan keventaa. Vaihtoehtoisesti kesatyontekijoille
voidaan laatia esittelyvideot, jossa tyontekija kertoo, millaisiin kysymyksiin hanelta

voi pyytda apua, ja miten ja milloin on paras tapa ottaa yhteytta.

Tyodyhteisdssa voidaan myos luoda yhteiset sahkoisen kalenterin kdyton periaatteet,
ja sopia, ettd kokeneempaan tyontekijaan saa ottaa yhteytta esimerkiksi aina, kun
han kalenterinsa mukaan on tavoitettavissa. Vaikka kaikki tyoyhteison jasenet eivat
varsinaisesti vastaa perehdytyksesta, yleensa myds lahitydssa on luonnollista, etta
kesatyontekija kysyy ja saa apua henkiloltd, joka tilanteessa sattuu olemaan Iahim-
pana. Avoimuudella, kysymiseen rohkaisulla, selkeilld pelisaannéilla seka perehdytyk-
seen varatuista resursseista aktiivisesti viestimalla voidaan kysymisen kynnysta ma-
daltaa. Samalla ihmisten valisen vuorovaikutuksen lisdantyessa tyoyhteiso tulee tu-
tummaksi ja tydyhteis66n muodostuu tiiviimpi sidos (Rajamaki & Mikkola 2017, 251—
253; Pitkdanen 2010, 41-42).

7 Pohdinta

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuuden osalta on pohdittava, kuinka paljon tutkimuksen tulok-
siin vaikutti se, etta kaikkia Henkiloverotusyksikdssa kesalla 2020 tyoskennelleita
tyontekijoita ei voitu kutsua osallistumaan kyselyyn. Silla, etta iso osa tutkimukseen

kutsutuista tyoskenteli tutkimuksen aikaan edelleen toimeksiantajan palveluksessa,
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saattoi olla vaikutusta esimerkiksi mielikuvaan, joka vastaajilla toimeksiantajasta oli.
Mielikuva ei valttamatta ole ollut enda tutkimushetkelld taysin sama, kuin mita se on
ollut kesatyojakson padattyessa, jos tutkittava tyoskenteli edelleen samassa paikassa.
Toisaalta kesatyontekijat, jotka eivat antaneet lupaa lahestya itsedan tutkimustarkoi-
tuksessa, saattoivat edustaa osittain myos joukkoa, jotka eivat muutoinkaan olisi vas-

tanneet heille lahetettyyn kyselyyn.

Tydsuhteen jatkumisen lisdksi onkin syyta pohtia, mika merkitys kesatyojakson paat-
tymisesta kuluneella ajalla on tutkimuksen luotettavuuteen. Suurimmalla osalla tutki-
mukseen osallistuneista varsinainen kesatydjakso on paattynyt alkusyksylla 2020, kun
taas kysely toteutettiin vasta seuraavan vuoden tammikuussa. Mikali tutkimukseen
osallistuneen omassa elamassa tai tyouralla on tapahtunut merkittavia muutoksia,
aiemmat kokemukset ovat voineet osittain unohtua, tai saada uusia merkityksia tut-

kittavan mielessa.

Mittareiden osalta tutkimusta voidaan pitaa luotettavana, silla seka toimeksiantajan
edustajat, ettd aiemman vuoden kesatyontekija tarkastivat lomakkeen. Lisdksi vas-
taajilta saatu palaute liittyen lomakkeeseen oli pelkdstaan positiivista, lukuun otta-
matta yhtd mainintaa kysymysten suuresta maarasta. Taman perusteella oletettiin,
etta kysymykset ovat olleet ymmarrettavia ja tutkimuksen tuloksia voidaan siita na-

kokulmasta katsoen pitda luotettavina.

Vaikka tutkimustuloksissa [6ytyi toimipistekohtaisia eroja, niiden tilastolliseen mer-
kitsevyyteen on suhtauduttava varauksella, silld kuten aiemmin on todettu, vastaa-
jien ei voida katsoa edustavan tadysin luotettavasti kaikkia kesatyontekijoita otosta-
vasta ja vastaajamaarista johtuen. Tutkimustulosten osalta onkin pohdittava, missa
maarin sattuma on voinut vaikuttaa esimerkiksi yksikkokohtaisten erojen [6ytymi-
seen. Tulosten luotettavuutta lisasi kuitenkin kahden vastaajamaaraltdan pienimman
yksikon ristiintaulukoinneista poisjattaminen, seka tulosten testaaminen tilastollisin
testein. Tapaustutkimuksessa yhtena nakokulmana kannattanee lisaksi pohtia, voi-
daanko myds yksittdisten vastaajien kokemuksia pitaa merkityksellisina tutkimustu-
loksina, vaikka ne eivat yksinadn edustaisikaan kaikkien kesatydntekijoiden kokemuk-
sia. On kuitenkin selvas, ettd satunnaisetkin kokemukset kertovat jotain perehdytyk-
sen ja etdjohtamisen onnistumisesta ja voivat vaikuttaa niin tydnantajan maineeseen

kuin kesatyontekijan tulevaisuuteenkin.
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Tulosten pohdinta
Vaikka kyseessa oli tapaustutkimus, eli tuloksia ei voida yleistaa koskemaan muita or-
ganisaatioita tai tapauksia, tuloksista voidaan loytaa nakdkulmia ja merkityksellisia
havaintoja my6ds muiden organisaatioiden kayttéon. Etatydskentely, ja etenkin koko-
aikainen etaty6 on vield niin uutta Suomessa, ettd nuorten tai kausitydntekijoiden
etdjohtamisesta ei ole juurikaan tutkimustietoa, kokonaan etana tapahtuvasta pereh-

dytyksesta puhumattakaan.

Yleisesti merkityksellisina tuloksina voidaan pitdaa esimerkiksi havaintoja siita, miten
tarkea merkitys nimetylla tukihenkilolld, runsaalla ihmisten valiselld vuorovaikutuk-
sella ja kysymisen kynnyksen matalana pitamiselld on tyohon perehtymisen kannalta
etatyossa. Kuten jo tyon teoriaosuudessakin todettiin, myos tulosten kautta nahtiin,
etta harvoin johtamisen kaytanteita voidaan kaantaa lahitydsta suoraan etatyohon
sopiviksi. Vaikka kesatyontekijoiden perehdytys on vastaajien kokemuksien perus-
teella onnistunut kokonaisuutena hyvin, vahvemman tyoskentelyvarmuuden kehitty-
minen ja tyoyhteis60n tutustuminen olisivat vaatineet joko enemman aikaa ja henki-

|6resursseja, tai pidemmalle hiottuja menetelmia ja virtuaalisia tyoskentelyratkaisuja.

Vaikka etana tyoskentely toikin haasteita tydnoppimiseen ja tyoyhteisoon tutustumi-
seen, tieto- ja viestintatekniikan kaytto ei ole se, mika nuorelle sukupolvelle tuottaa
etdaperehdytyksessa ongelmia, vaan mahdollinen vuorovaikutuksen puute ja sen
myo6ta vaheneva palautteen ja tuen saanti. Uusi sukupolvi kayttaa tieto- ja viestinta-
tekniikkaa sujuvasti niin kommunikaatioon kuin tyoskentelyynkin. Johtamisen haas-
teena onkin ehka se, miten myds organisaatiot oppivat hydédyntamaan teknologiaa ja
virtuaalisia ratkaisuja johtamisessaan niin, etta ihmisten valinen vuorovaikutus seka
tiedon ja osaamisen jakaminen olisi yhta yksinkertaista kuin kasvokkain tyoskennelta-
essd. Tybelamaan astumassa olevalla nuorella sukupolvella voisikin olla tahdn annet-
tavaa. Viimeistdan nyt organisaatioiden olisikin aika kdantaa perehdytyksen kurssia
yksisuuntaisesta tiedon valittamisesta yha enemman kohti vastavuoroista ja molem-

minpuolista oppimisprosessia.

Jatkotutkimusaiheet
Koska tutkimuksen aihealue oli laaja ja kasitti koko perehdytysprosessin, sen tulokset

kuvaavat perehdytyksen onnistumista pintapuolisesti. Tasta syysta jatkotutkimusai-
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heita voidaan 10ytaa jo kyseisen tapaustutkimuksen sisaltd useita. Esimerkiksi laadul-
lisella tutkimusotteella voitaisiin selvittaa, millaiset palautteenantokaytanteet parhai-
ten tukevat tyonoppimista etatyossa. Tapauksen ulkopuolelta yleistettavissa olevaa
tutkimustietoa taas voitaisiin kerata esimerkiksi siita, milla menetelmilla uuden tyoén-
tekijan tyoyhteisdon sisalle padsya voidaan tukea kokoaikaisessa etatydssa. Aihe on
ajankohtainen, silla digitalisaation myo6ta téiden paikkasidonnaisuuden vahetessa se

koskettaa tulevaisuudessa yha useampia tydyhteisoja.

Yhtena tulevaisuuteen suuntaavana merkittavana jatkotutkimusaiheena voisi olla
myos, miten etatyoyhteisolle luodaan tyoyhteisén vuorovaikutusta ja oppimista par-
haiten tukeva etatydymparistd. Moni etatyokaytanteita vasta omaksuva tydnantaja
ei ehka viela ole ehtinyt suunnitella omalle tyoyhteisolleen parhaiten sopivaa virtuaa-
lista tydymparistoa, joten kyseisenkaltaiselle tutkimukselle ja kehittamistyélle voisi
tyoeldamassa olla tarvetta. Oli tutkimuksen aihe sitten perehdytyksessa tai etatyossa,
uusien sukupolvien luonnollisesti omaksumia digitaitoja ja virtuaalisen vuorovaiku-

tuksen osaamista ei kannata jattaa tutkimuksissa hyddyntamatta.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Kyselytutkimus Henkiléverotusyksikéssa vuonna 2020
tydskennelleille kesatyéntekijéille

[] Pakolliset kentat ovat merkattu asteriskilla (*) ja ne pitaa tayttda lomakkeen lahettamiseksi.

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittda, miten Henkiloverotusyksikin kesatyantekijat kokivat
paasseensa sisdan tydhonsa etatyojakson poikkeusjarjestelyjen aikana ja miten etana tapahtunut
vuorovaikutus ja viestintd sujui tyéyhteistissa kesatydn aikana.

Kysely sisaltad padasiassa erilaisia vaittamia, joihin voit vastata oman kokemuksesi mukaan. Lisaksi
kyselyssé on paikoin avoimia kysymyksid, joihin voit vastata omin sanoin ja tdydentad halutessasi
aiemmin kysyttyd. Lomakkeen lopussa kysytadn muutamia taustatietoja, jotka ovat tutkimuksen kannalta
tarkeita. Kyselyn paatieeksi paaset jattamaan halutessasi palautetta kyselylomakkeen toimivuudesta ja
osallistumaan lahjakortin arvontaan.

Alkuun muutama kysymys ajatuksistasi ennen kesatydjakson alkua.

1. Hain Henkiléverotusyksikosta tyopaikkaa, koska:

Valitse korkeintaan kolme tarkeinta syyta.

D Tydnkuva vastasi osaamistani

Uskoin saavani urasuunnitelmiani tukevaa tydkokemusta
Hain mahdollisimman moneen paikkaan

Olin kuullut tydpaikasta hyvaa

Tyatehtavat vaikuttivat mielenkiintoisilta

Palkkaus oli houkutteleva

Tyd vaikutti merkitykselliselta

Halusin kehittad omaa osaamistani verotustehtavissa

Henkildverotusyksikka oli vaihtoehto muiden joukossalei erityista syyta

oo

Muu syy, mika | |




2. Jos muistelet tunnelmiasi juuri ennen ensimmaista kesatydpaivaasi

Henkiloverotusyksikdssa, milla sanoilla kuvailisit tuntemuksiasi?
Voit valita enintdan kolme vaihtoshtoa.

Jannittynyt
Odottava
Innostunut
Pelokas

Rento

Utelias
Hermostunut
Malttamaton
Vastahakoinen

Innoton

Oooooooddon

Muu tuntemus, mika? | |

Seuraavaksi muutama kysymys kokemuksistasi liittyen kesatydjakson alkuun ja tyéhdn
perehtymiseen.

Vastaathan seuraaviin vaittamiin sen mukaan, mika vaihtoehto kuvaa parhaiten
kokemustasi asiasta. Asteikko on maaritelty seuraavaan tapaan: 1 = taysin samaa mielta,
2 = jokseenkin samaa mielta, 3 = jokseenkin eri mielta, 4 = taysin eri mielta.

3. Kesatyon aloitus.

1 20 3@ 4G % En osaa sanoa

1. Viestinta tydnantajan puolelta ennen

kesatytjakson alkua oli selkeaa ja
riittavaa.

2. Olisin kaivannut tydnantajaltani

enemman tydpaikkaan liittyvaa ~ ~ ~ _.. ™
tutustumismateriaalia jo ennen ot ot ot
tydsuhteen alkua.

3. Tunsin keséatydjakson alusta asti ~

itseni tervetulleeksi tydntekijaksi. —~ e et - <
4. Koko tytyhteisd otti minut hyvin
vastaan. e L L L L

5. Koin, etta tydnantaja oli

valmistautunut hyvin kesatybntekijsiden () O
saapumiseen.

6. Perehdyttamisohjelman rakenne ~ — — ~
vaikutti alusta asti selkealta. ' e b e
7. Perehdyttamischjelman aikatauluista ~

ja etenemisesta viestittiin riittavast.
8. Sain heti tydsuhteen alussa kayttdoni

toimivat tydvalineet.

9. Ensimmaisesta perehdytyspaivasta
jai hyva mieli. —/ ! p—y o A
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Vastaa seuraaviin vaittamiin sen mukaan, mika vaihtoehto kuvaa parhaiten kokemustasi asiasta.
Asteikko on maaritelty niin, ettd 1 = taysin samaa mielta, 2 = jokseenkin| samaa mielta, 3 = jokseenkin eri
mielta, 4 = taysin eri mielta.

4 Yleisperehdytys.

1@ 2@ 3@ 43 5 En ozaa sanoa

1. Tydpaikalla noudatettavat sdannit — —

L W, L ! L,

olivat helposti ymmarrettavat. - = = - =

2. Perehdytysjakson ensimmaisina
paivina opittavia asioita tuli liian paljon
kerralla.

3. Sain perehdytyksen kautta selkedn
kuvan Verohallinnon toiminnasta.

4. Sain perehdytyksen kautta selkeén
kuvan Henkiloverotusyksikon
toiminnasta.

5. Minulle muodostui perehdytyksen

kautta selkea kuva siita, mika merkitys
omalla tydpanoksellani tulee olemaan - jad o et b
osana Henkiléverotusyksikdn toimintaa.

6. Minulle mucdostui perehdytyksen

kautta selkea kuva siitd, millaisten —~ — — —
arvojen mukaisesti Verohallinnossa gl e
toimitaan.

7. Tydpaikan yleisten asioiden B _
perehdytykseen oli varattu riittavast () ()
aikaa.

8. Sain perehdytyksen kautta selkedn
kuvan siita, millaisia tehtavid omaan
tydhoni tulee kuulumaan.

9. Sain heti tydsuhteen alussa selkean _ _ ) _ _
kuvan oman tybsuhteeni ehdoista () () ()
(esim. palkkaus, tydaika, poissaolot).

10. Sain riittdvan opastuksen fydssa ~ — — ~
kaytettaviin tydvalineisiin. — — — —
11. Sain riittavasti tukea oman

tydpisteeni jarjestamiseen (esim. () ) O
toimivuuden ja ergonomian suhteen).



Vastaa seuraaviin vaittdmiin sen mukaan, mika vaihtoehto kuvaa parhaiten kokemustasi asiasta.
Asteikko on maaritelty niin, ettd 1 = tdysin samaa mieltd, 2 = jokseenkin samaa mielti, 3 = jokseenkin eri

mieltd, 4 = taysin eri mielta.

5. Tybnopastus.

1. Verotustyohdn perehdyttamiseen oli
varattu riittavasti aikaa.

2. Sain riittavasti tukea ja ohjausta
uusien tydtehtavien suorittamiseen.

3. Tydtehtaviin perehdytys oli jarjestetty
niin, ettd kysymyksia oli helppo esittaa
tydn opettelun lomassa.

4 Tybdnopastukseen kaytetyt
viestintakanavat toimivat hyvin.

5. GenTax-sovelluksen kaytan

opetteluun oli varattu riittavasti aikaa.

6. Minun oli helppo pysya mukana
perehdytyksen tahdissa.

7. Perehdytyksen mydta koin
omaksuvani riittavat tiedot ja taidot
verotustyon aloittamiseksi.

8. Etdna tybskentely vaikeutti tydn
oppimista.

9. Eténa tydskentely vaikeutti GenTax-
sovelluksen kayton oppimista.

1®

2@

3I®

1®

5 En osaa sanoa

Vastaa seuraaviin vaittamiin sen mukaan, mika vaihtoehto kuvaa parhaiten kokemustasi asiasta.
Asteikko on maaritelty niin, ettd 1 = tAysin samaa mielta, 2 = jokseenkin samaa mieltd, 3 = jokseenkin eri
mielti, 4 = taysin er mieltd. Jos kyseinen menetelma ei kuulunut kohdallasi perehdytykseen/tydn tukeen,

voit vastata "Ei kokemusta”.

6. Perehdytykseen kaytetyt menetelmat.

Jos kyseinen menetelma ei kuulunut kohdallasi perehdytykseen/tydn tukeen, voit vastata "Ei

kokemusta”.

1. Moodlen ylelsperehdytyskurssi tuki
hyvin tydpaikkaan tutustumistani.

2. Substanssiverkkokurssien itsendinen

opiskelu tuki hyvin uuden tyon
oppimista.

3. Verkon valitykselld toteutetut
koulutustilaisuudet tukivat hyvin
oppimistani.

4 Tyén opettelu pienryhmissa tuki hyvin

oppimistani. (Jos kuului kohdallasi
perehdytykseen.)

10

2®

3®

4@

Ei kokemusta
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5. Case-tehtavien teko tuki hyvin
oppimistani. (Jos kuului kohdallasi
perehdytykseen.)

6. Lahituelta saamani henkilkohtainen
ohjaus tuki hyvin oppimistani ja
tydskentelyani. (Jos nimetty
lahitukihenkild kuului kohdallasi tyon
tukeen )

7. Kesatydntekijdille suunnatusta
valtakunnallisesta tukipalvelusta oli
minulle hy6tya. (Jos kuului kohdallasi
fyén tukeen.)

8. Valtakunnallisen kesatyontekijdille
tarkoitetun tukipalvelun hyodyntamisen
mahdollisuuksista viestittin

riittavasti. (Jos kuului kohdallasi tyon
fukeen.)

9. Perehdytyksessa kaytetyt materiaalit
olivat hyadyllisia.

10. Perehdytysmateriaaleihin oli helppo
palata mydhemmin tydn lomassa.

11. Olisin kaivannut etana
tapahtuneeseen perehdytykseen
monipuolisempia menetelmiad.

12. Olisin kaivannut etana
tapahtuneeseen perehdytykseen
enemman ihmisten valista

Vastaa vaittamiin sen mukaan, mika vaihtoehto kuvaa parhaiten kokemustasi/mielipidettasi asiasta.
Asteikko on maaritelty niin, ettd 1 = taysin samaa mielta, 2 = jokseenkin samaa mieltd, 3 = jokseenkin eri

mieltd, 4 = tdysin er mieltd.

7. Tyodtehtévien hoitaminen kesatydjakson aikana.

1. Jouduin selviytymaan yksin liian
varhain liian haastavista tehtavista.

2. Hoitamani asiakastilanteet tuntuivat
joskus lilan jannittavilta tai jopa
pelottavilta.

3. Asetetuissa tavoitteisza ja
aikatauluissa pysyminen oli haastavaa.

4. Eteeni tulleet ty&tehtavat olivat
padasiassa mukavia ja palkitsevia.

5. Koin tydssani lahes joka paiva
onnistumisia.

G. Paisin tekemaan sellaisia
tyotehtavia, mita hakuvaiheessa
odaotinkin.

1®

2®

3I®

4®

5 En osaa sanoa

86



87

7. Minulle kuuluvat tehtavat ja vastuut I — I I ~
| L) ] \ L L ]

oli selkeasti maaritelty. ~— — 7 ~— —
8. Minulle oli selvaa, missa ajassa — — —~ — —~
Lo . . I ) { ) | | [ ) { )
tehtavista kuului suoriutua. ~ et o — —
8. Sain tyossa suoriutumisestani —~ —~ e ~ —~
e 4 - B [ ) L) ( { ) ()
riittévast ajantasaista palautetta. b ~ g e d

10. Tyota tehdessani oli helppo

ymmartad, mikd merkitys omalla ) I ) ) I
A i i & L A L L N,
tyopanoksellani oli henkildverotuksen e e — — e

kokonaisuudessa.

11. Pavittaisen tydskentelyn lomassa oli

helppo pitaa yhteytta muuhun @, O O O O
tyGyhteisdon.
12. Minun oli helppo rytmittad omaa

.. S = - o - = " ) 5 Y
tydskentelyani (esim. tydajan kaytts ja O O O ) O

tauot).

Vastaa vdittdmiin sen mukaan, mika vaihtoehto kuvaa parhaiten kokemustasi/mielipidettasi asiasta.

Asteikko on maaritelty niin, ettd 1 = tdysin samaa mieltd, 2 = jokseenkin samaa mieltd, 3 = jokseenkin en
mielta, 4 = taysin eri mielta.

8. Avun ja tuen saatavuus kesatydjakson aikana.

10 20 3@ 40 5 En osaa sanoa

1. Tiesin aina kenen puoleen voin

kaantya, jos minulla herdsi kysyttavaa I — — — —
tyosuhteeseeni liittyen (esim. palkkaus, h ~ , i
sairauslomat, tydaika).

2_Tiesin aina kenen puoleen voin
kaantya, jos minulla herési kysyttavaa O O ) O O
tyotehtaviini littyen

3. Tiesin aina kenen puoleen voin
kaantya tyovalineisiin tai ohjelmistoihin () () () () ()
liittywissa ongelmissa.

4 Tiesin, miten ja missa maarin minun
tulee huomioida tietoturvallisuus O O ) O O
tydskentelyssani.

5. Olin valilla huolestunut, osaanko
hoitaa tyoni tavalla, josta ei aiheudu () @) () ()
vahinkoa tyonantajalleni tai asiakkaille.

6. Jatin joskus mieltani askarruttavia

asioita kysymatta, koska kynnys —_ — — — —
kysymiseen oli korkeampi hy e ) e
etétydskentelyn vuoksi.

7. Minusta tuntui joskus, ettd vaivaan
kysymyksillani lahitukea, esimiesta tai O Q) @ O Q
muita tyontekijoita.
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8. Minulla oli valilla tunne, etta en
kehtaa kysya, vaan pohtimani asia O O ) O O

LN — L LN NS
pitdisi jo osata.
9. Kysymyksiini suhtauduttiin aina
myé&nteisesti ja sain niin paljon apua O - O O -

kuin tarvitsin.

9. Missa asioissa olisit kaivannut enemman tukea tai ohjausta
kesatydjakson aikana?
Voit valita niin monta vaihtoehtoa kuin haluat.

Tydssa tarvittujen viestintavalineiden kaytto
GenTax-sovelluksen kayttd

Muiden tarvittujen ohjelmistojen tai laitteiden kayttd
Verotukseen liittyva osaaminen

Erilaisten asiakastilantelden hoitaminen
Verotustehtavien hoitaminen

Laitteistoon tai ohjelmistoihin liittywvat ongelmatilanteet

Tietoturvallisuuteen liittyvat asiat

Ooooooon

Omaan tydsuhteeseen, kuten palkkaukseen, tydaikaan, sairauspoissaoloihin tms. littyvat
asiat

Tydpaikan saantdjen ja tapojen oppiminen
Tydajan hallintaan
Oman etatydpisteen ergonomiaan, toimivuuteen tai rauhallisuuteen

Tydkavereihin tutustumiseen

odod

Jossain muussa. Missa?

Seuraavien kysymysten vaittamat liittyvat koko kesatydjakson aikaiseen
etatydskentelyyn ja vuorovaikutukseen tyoyhteisossa.

Vastaa vaittamiin sen mukaan, mik3 vaihtoehto kuvaa parhaiten kokemustasi/mielipidettdsi asiasta.
Asteikko on maantelty niin, ettd 1 = taysin samaa mielta, 2 = jokseenkin samaa mielta, 3 = jokseenkin en
mieltd, 4 = tdysin en mieltd.

10. Viestinta ja vuorovaikutus tydyhteisdssa.

10 2@ 3G 413 5 En osaa sanoa
1. Tydskentelyyn valituilla B ) B B )
yhteydenpitokanavilla yhteistyo oli @ O O O O
toimivaa.
2. Tydssd kaytettyjen viestintdkanavien e I ' e I
maara oli liian suuri. ~ ~ ~ ~

3. Oman tydskentelyn lomassa oli
helppo kysya apua muilta tydyhteison O @) @) () )
Jasenilta.



4. Sain tyoyhteisdn muilta jasenilta — — — — —~
tukea tyéhani. ; ' ’

5. Qlisin kaivannut enemman

verkkotapaamisia tyoyhteison jasenten () O O ) O)
kesken.
6. Etatydn aikana koin oloni ajoittain
yksinaiseksi tai eristaytyneeksi muusta| O O O O O
tydyhteisdsta.
7. Olisin kaivannut monipuoclisempia

T ntS H = S I N Y £y N -
viestintatapoja tydyhteison keskindiseen () () ) J .
vuorovaikutukseen.
8. Olisin kaivannut enemman aikaa tai
tilaisuuksia tydyhteisén epaviralliseen O @) O @) O
kanssakaymiseen.
9. Koin kesan aikana padsseeni hyvin — — ) — —

PP P Lo L) | [ ) ()

osaksi tydyhteisoa. o " e e e

10. Pidin kesan aikana yhteytta joihinkin

tyokavereihin myos tyoajan O O ) O QO

ulkopuolella.

11. Ehdin kes&n alkana tutustua ) —~ ) ~ —
\ J \ J \ \ J \ ]
\_ . -, ’ -,

riittavasti tyckavereihini.

Vastaa seuraaviin vaittdmiin sen mukaan, mika vaihtoehto kuvaa parhaiten kokemustasiymielipidettisi
asiasta. Asteikko on maaritelty niin, etta 1 = tdysin samaa mieltd, 2 = jokseenkin samaa mieltd, 3 =
jokseenkin eri mielta, 4 = taysin er mielta.

Jos esimiehesi vaihtui kesken kesatydjakson, voit vastata sen mukaan, mika on kokonaisvaltainen
kokemuksesi kunkin vaittaman kohdalla.

11. Vuorovaikutus esimiehen kanssa.

10 2G) 3G 40 5 En osaa sanoa

1. Esimieheni oli helposti —~ — ) —~ —~
2 2 . L J | L) { )
tavoitettavissa. e it s ~ ~
2. Kynnys ottaa esimieheen yhteytta a N a a N
tuntui joskus korkealta. ~ ~ ~ ~ ~
3. Esimieheni oli aidosti kiinnostunut I N e I ~
parjaamisestani. p— R S ./ \_/
4. 5ain esimieheltani riittavasti M — e ) —~
palautetta tydstani. N s ~—
5. Esimiehelta saamani palaute oli aina I . % ) .
rakentavaa. - Ay - \_/ ()
6. Olisin kaivannut tiivimpaa —~ N —~ —_
. S N L) { | L) l, J { |
yhteydenpitoa esimieheni suunnalta. ot e e — —

7. Paasin keskustelemaan riittavan

usein ty6héni ja oppimiseeni littyvista @ O ) O)
tavoitteisia esimieheni kanssa.

8. Sain enemman positiivista kuin — — — . P
negatiivista palautetta. Nt ~ ~
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8. Koin, etta tekemaani tyota arvostettin -~ —, — e —~ S~

) L) | L \_J
ja silla oli merkitysta tyonantajalle. e — ot bt =
10. Paasin itse antamaan palautetta ja —~ — e ~ ~

\ J | ] \ ', A /
kehitysehdotuksia tyonantajalleni. — ~ — = ~
11. Koin, ettd mielipiteitani ja ajatuksiani | ~ e I '
arvostettiin. s — 7 ~

12. Perehdytysohjelmaani kuului pienryhmatybskentely 1ahituen
ohjauksessa. *

() Kylla
O E

Vastaa seuraaviin vaittamiin sen mukaan, mika vaihtoehto kuvaa parhaiten kokemustasifmielipidettasi
asiasta. Asteikko on maaritelty niin, ettd 1 = taysin samaa mielta, 2 = jokseenkin samaa mielta, 3 =
jokseenkin er mielta, 4 = taysin en mielta.

Jos lahitukesi vaihtui kesken kesatydjakson, voit vastata sen mukaan, mika on kokonaisvaltainen
kokemuksesi kunkin vaittaman kohdalla.

13. Vuorovaikutus pienryhmassa ja lahituen kanssa.

1G) 2@ 3@ 4G 5 En osaa sanoa
1. Pienryhmani Iahitukihenkild oli I —~ e ™ ~
| ) \ L L ]
helposti tavoitettavissa. ~— t et ~— s
2. Lahitukihenkilt oli helposti ~ — e )\ P
| L J \ L L ]
Iahestyttava L S L S w,
3. Sain |&hituelta apua ajantasaisesti — — ) - —
. e Y - { ) () ( { ) ()
aina kun sita tarvitsin. et '~ ~ e —
4. 5ain |ahituelta mittavasti palautetta —~ — ~ — —
L | | | \ [ | | ]
WOSIEI‘II e p— - s NS
5. Lahituelta saamani palaute oli aina s —~ e s 7~
| ) \ L L ]
rakentavaa. L - S \_/ w,
6. Oman pienryhmani verkkotapaamiset  —, — —~ — —~
R . . () () () { ) ()
oli hyvin suunniteltu. ~ ~ — ~— —
7. Ryhma&ssa tydskentely oli minulle = ~ O) I ~
mieluinen tapa tydn opetteluun. et ~ e ~ ~
8. Pienryhmassani vallitsi positiivinen I I I ) ~
ilmapiiri. A A L L A\
9. Koin olleeni tasavertainen osa I ~ e ~\ —
J J ) 1

ryhmaa ja kuuluneeni porukkaan. ~ ~ e ~ s
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14. Miten koit omalla kohdallasi etatyéskentelyn vaikuttaneen tyéhon ja

tydyhteiséon sisalle paasyyn?

Loppuun viela tunnelmasi kesatyodjakson jalkeen.

Vastaa vaittdmiin sen mukaan, mika vaihtoehto kuvaa parhaiten kokemustasi/mielipidettasi asiasta.

Asteikko on maaritelty niin, ettd 1 = taysin samaa mielta, 2 = jokseenkin samaa mieltd, 3 = jokseenkin en

mielta, 4 = taysin eri mielta.

15. Tunnelmat kesatydjakson paatyttya.

1. TyGnkuvani vastasi niitd odotuksia,

Jjoita minulla oli ennen tydsuhteen alkua,

ja padsin tekemaan sellaisia tehtavia,
joita ennen kesatydjakson alkua
odotinkin.

2. TyGtehtavani kesan aikana olivat
sopivan haasteellisia.

3. Paasin riittavasti itse vaikuttamaan
siihen, millaisia tydtehtavia sain
hoitaakseni.

4. Koin saaneeni vaikuttaa riittavasti
tyGajan kayttodni.

5. Koin, etta tydpanoksestani oli
tyénantajalle hyotya.

6. Koin tehneeni merkityksellista tydta.

7. Minulle jai tunne, etta onnistuin
tyétehtavissani ja paasin tavoitteisiini.
8. Paasin kehittamaan itseani ja
osaamistani kesédtydjakson aikana.

9. Sain uusia tuttavia kesatydni kautta.

10. Jos nyt saisin paattaa, hakisin
uudelleen Henkildverotusyksikkédn
tyohon.

1@ 2G) 30 40 5 En osaa sanoa

o O O O o

i Yy £y ™ ()
- \J / (o ./
- —~ rt—«\ - T
\ v / \. _/I \ vy \/
5 P I ~ Ty
I:-._-"l x_/l L\-._.-rI (-_ Yy '\_./I
™ Yy £y ™ (Y
\J \ ) _/I 1, \/
5 P ~ ~ Ty
I:-._-"l x_/l L\-._.-rI (-_ Yy '\_./I
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16. Vapaa sana etéperehdytyksen tai koko kesdtyéjakson onnistumisesta.

Viimeisella sivulla kysytaan taustatiedot tukimusta varten. Vastaukset kerataan anonyymeina, eika
yksittdisia henkildita voida tunnistaa taustatietojen perusteella.

Vastaukset kerdtdan anonyymeind, eikd yksittdisid henkilditd voida tunnistaa taustatietojen perusteella.

17. Missa Henkildverotusyksikén toimintayksiktssa tydskentelit kesalla
20207 *

(. ) lta-Suomen verotoimisto

( q} Eteld-Suomen verotoimisto

() Lansi-Suomen verotoimisto
Lounais-Suomen verotaimisto
() Pohjois-Suomen verotoimisto
() Paskaupunkiseudun verotoimisto
Sisa-Suomen verotoimisto

. ) Ahvenanmaan verotoimisto

18. Koulutuksesi:
Valitse tdhdn mennessa ylin suorittamasi tutkinto.

~

Peruskoulu

,__
p—

—
r,

Toisen asteen tutkinto

L

Alempi korkeakoulututkinto

"
i

~

po—

Ylempi korkeakoulututkinto

-

*

19. Olin opiskelija kesatydjakson alkaessa:

() Kyl

() Enollut opiskelija
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20. Kesatyojakson alkaessa olin opiskelijana:
Jos et ollut opiskelijana missaan oppilaitoksessa kesatydjakson aikana, voit jattaa vastaamatta tihén

kysymykseen.
Lukiossa
Ammatillisessa oppilaitoksessa
() Ammattikorkeakoulussa
Yliopistossa

Muualla

21. Aiempi tydkokemuksesi: *

Yhteenlaskettu tytkokemus eri tydsuhteista ennen 2020 vuoden kesétydjaksoa
Henkildverotusyksikdssa.

Ei lainkaan
0-6kk
6-12 kk

1 - 2 vuotta

Yli 2 vuotta

22 Minka verran sinulla oli kokemusta etatydskentelysta ennen vuoden
2020 kesatydjaksoa? *

Etatydskentelykokemuksella tarkoitetaan tdmén kyselyn osalta tybta, josta olet sopinut ty&nantajasi
kanssa ja jota olet tehnyt jossain muualla kuin varsinaisella tyGpaikalla koko- tai osa-aikaisesti.
Etatydkokemusta voi olla myds etdopiskelu esimerkiksi kevaan 2020 poikkeusjarjestelyjen aikana.

Ei lainkaan kokemusta
0 - 2 kuukautta
2 - 6 kuukautta

6 - 12 kuukautta
yli 12 kuukautta
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23. Oliko sinulla ennen vuoden 2020 kesatydjaksoa aiempaa kokemusta
Verohallinnolla tydskentelysta? *

) Kylla

O Ei

24 Kertoisitko vield syntyméavuotesi? *

() |

25. Minka kouluarvosanan antaisit Henkildverotusyksikolle
kesatyopaikkana?

4
Heikko . Erinomainen

26 Vapaaehtoinen palaute liittyen kyselylomakkeeseen:

Kun painat Laheta-painiketta, sinut ohjataan muutaman sekunnin kuluessa automaattisesti kyselyn
kiitossivulta lahjakertin arvontaan.
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Liite 2. Aineistonhallintasuunnitelma

Aineistonhallintasuunnitelma opinniiytetyiti varten

1. Aineiston yleiskuvaus

Kuvaibe, millsiseen simei apinniyietyisi p Milbsists sime: [T i kiiyietiin wudelleen? Missd tiedostomus-dasss sineisis
an?
Opinnsytetyi perustuy pdiasiossa miiralliseen utk incisioon, joka keriiiin Wehrapal-ohj laaditulla kyselylomakkeella. Kyselylki keritian
imicksi jan kesstydmickiphing ollzila tictoa heidin kok ihsi ja miclipe ddm kasks I::ﬁ-:fd_pksnl,tjm hdytis jay Y i
uem-p.mlmlﬂ.lﬂ:nnknnrdhtjkﬂlli Kymelyn linkki ja sasekine Bhetetdin toimelsiantjan keutia wtteisii
M3 e yhirnddsyys ju b n -
.ﬁ.me il m_ finen data kopéona (Jamkin pilvitall fuvem), vai . - isiin b kisibebtissin boi . |
ﬂmf' o a
K}:mhﬂ idaan | kkeelle, jorts ai - 2 Sandui x - " myiis isiein, joit aineisto pysyy

siirvetiiessi comills riveillEn ja vichestidmyys mmy&plktlnmvnui-.

2. Eettiset periaatteet ja lainsiidinti

Mith juridisia seikkoju liftyy sincistonhallintanm (esim, th jalaki ja mun sincisbon kisitbehyyn liieyvil lninsiidimed)?

Ii'.ﬂk.u I.mru:h.mnln]u I|.||m-1.|.u.|||. kyselylomakkeen lihetiamisia vanen dglnniytet}'hn.l.eh}ﬂl.e kesirvoniekijiidensa vhieystietsja | sthkopesticsoinee),
hallinnassa thetemucgalakia ja h:nhﬂmﬂa’lhmlelmEU n yleisen letosusja-asensksen vastimusten mukasesin.

Sahkipastit Ehetetiin niin, cotl vasi jat civil nse sihb iitens ini miden visiasnoiayien namid.
Sahkopostiossi Iy npnummuhmmvmummuqu wahvan salasanan mioan.
el sely a: o walituns vasiELjien
ML i yhali ky cells kerdmyym i Webmpolin kyselylomakk seiuksista ali kohis *piiloa i

shkipeatiosoinest kyselysin ja salli nihdl visaiset anonyymit vasioukser®.

Witen haliimnobt kilyoiimdisi . b ek P ikewksia? Onko sineista sak Sdetbnild?
Dhikeudet sineisicon oval vaim opinndyierybn tekijalld ja wimeksianmjalls ja sincistoon paisee kisiksi vaim opinniyieryan rekijalld ballussa sleven ervallisen
salamanan avalla Aineisto ibsessisn e picld sisillsin salosa padenivia tistoa, kuten henkildticog.

Chpinpdytety isloa ja ki lokset emiletiln niin, et tewnja yhadisel Abn yhsiss jaa voida vhdieakh ssuibin tetoibin

3. Dokumentointi ja metatiedot: aineiston Keruun, siséillin ja kisittelyn dokumentointi

Mitem dakumenindt almeistosd, jores ve om Idvdesehyisi, s wh iva jo umdelicen kiyteridyisd ekl ivelisl citd mubia varten?

Kymelyn jokainen kysymys ja vasinusvadhioehto numensidasn jo kyselyn ickovnibeessa jo mumernintia hybdynnetiin aineision kisinglysa. Lopullinen
kyselybomake mhlenneissn padi- jo docs- mmotoon jesss nskyvilld kysymysien pamerointi ). Lomake lsileuiln opinndyietyhmaponisin
Aingista ja kysely on poistetinve Webropolista crsen opiskelijan valmisiamisa.

4. Tallentaminen ja varmuuskopiointi opinndvietyin tekemisen aikana

Minme almcistosd tallennctaan o mdien w varmeiikoploldasn?

Adnaisn talk Wibropsalien ja var koplobdaan lamkin pilvipabveluun (Onelrive).

Luiu kiiytihen DMP Tuulis, 1ol2



Kuka valvoo paasya sineist ju miten jattus pansyi ¥

Ainoastaan opmniytetyon tekijilld on pagsy ameistoon. Aineisi
W ebropol -ohijelmaa seki OneDrive-pilvipalvelutilsa.

kiissttedys=i kiiytetidn opinndyietyon tekign kiytdjd kxem jo sl akana olevan

5. Aineiston tallentaminen, avaaminen ja arkistoint opinndiytetyin valmistutiua

Miki osn idaan asettng i saataville ti julkaisia? Missi ja milloin sineisto ini siiben lifty vt metaticdot asetetnan sastaville?

Aincision ei sisl yietd usdelbeenkayitid varen.

Mihim twtki incistn arkistoidann jo kninka pitkaksi ajaksi?

Kysymykseen & ole vastabin

6. Alneistonhallinnan vastunt ja resurssit

Kukn vastns sincistonhallinnnsts eri vaibeissa? Torvitmenks erillisis r jn?

Oipemniytetyon tekijd vasing ainestan kisinelysid, vanmuskopioinmisia ja kiviitdmisestd

Luatu kityttian DMPTuula
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Liite 3. Saatekirje 1

Heil

Saat tdman viestin, koska olet tyoskennellyt viime kesana Verohallinnon kesa-
tyontekijana ja olet edelleen Verohallinnon tyontekija.

Olen liiketalouden opiskelija Jyvaskylan ammattikorkeakoulusta ja teen par-
haillaan opinnaytetydnani tutkimusta toimeksiantajalleni Verohallinnolle. Tut-
kimukseni aiheena on Henkiloverotusyksikon kesatyontekijoiden tyohon ja
tyoyhteisdon sisdlle paasy kesatydjakson poikkeusjarjestelyjen aikana.

Tutkimuksen tavoitteena on oheisen kyselylomakkeen avulla selvittda, miten
Henkiloverotusyksikon kesatyontekijat kokivat padsseensa sisaan tydhonsa
etatydjakson poikkeusjarjestelyjen aikana eri toimintayksikoissa ja miten
etdna tapahtunut vuorovaikutus ja viestinta sujui tyoyhteisoissa kesatyon ai-
kana. Tarkoituksena on nadin 16ytda kehityskohtia Henkiloverotusyksikon eta-
perehdytyskaytannoista ja etdjohtamisesta.

Jokainen saatu vastaus on tutkimuksen onnistumisen kannalta erittdin arvo-
kas. Taman vuoksi kaikkia viela tammikuussa Verohallinnolla tyoskentelevia
pyydetddn vastaamaan oheiseen kyselyyn viimeistdadn perjantaina 22.1.2021.
Kyselyyn vastaaminen vie arviolta 10—15 minuuttia ja kaikkien vastanneiden
kesken arvotaan 30 €:n arvoinen Kotipizzan lahjakortti.

Vastaamaan paaset alla olevasta linkista:

[SurveylLink]

Vastaukset kasitelladn anonyymeing, eika vastauksista voida tunnistaa yksit-

taisia henkiloita. Arvontaa varten tarvittavat yhteystiedot kerdtaan erillisella

lomakkeella, jota ei voida yhdistda kyselyn vastauksiin. Jos sinulla on mita ta-
hansa kysyttavaa liittyen kyselylomakkeeseen tai tutkimukseen, vastaan mie-
lellani.

Kiitos jo etukdteen avustasi!

Ystavallisin terveisin

Satu Honkanen
*********@***** com

p kkk kkok kkkk
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Liite 4. Saatekirje 2

Hei,

ja kiitos tuhannesti jo tassa vaiheessa, kun ilmoitit halukkuudestasi osallistua
Verohallinnon kesatyontekijoita koskevaan kyselytutkimukseen. Jokaisesta
saadusta vastauksesta on todella iso apu tutkimuksessa!

Olen liiketalouden opiskelija Jyvaskylan ammattikorkeakoulusta ja teen par-
haillaan opinnaytetydnani tutkimusta toimeksiantajalleni Verohallinnolle. Tut-
kimukseni aiheena on Henkiloverotusyksikon kesatyontekijoiden tyohon ja
tyoyhteis6on sisdlle paasy kesatydjakson poikkeusjarjestelyjen aikana.

Tutkimuksen tavoitteena on oheisen kyselylomakkeen avulla selvittaa, miten
Henkiloverotusyksikon kesatyontekijat kokivat paasseensa sisaan tyohonsa
etatydjakson poikkeusjarjestelyjen aikana eri toimintayksikoissa ja miten
etdna tapahtunut vuorovaikutus ja viestinta sujui tyoyhteisoissa kesatyon ai-
kana. Tarkoituksena on nain 16ytaa kehityskohtia Henkiléverotusyksikon eta-
perehdytyskdytannoista ja etdjohtamisesta.

Olisin erittain kiitollinen, jos auttaisit tutkimuksessani vastaamalla oheiseen
kyselyyn viimeistdan perjantaina 22.1.2021. Kyselyyn vastaaminen vie arviolta
10-15 minuuttia ja kaikkien vastanneiden kesken arvotaan 30 €:n arvoinen
Kotipizzan lahjakortti.

Vastaamaan paaset alla olevasta linkista:

[SurveylLink]

Vastaukset kasitelladn anonyymeina, eika vastauksista voida tunnistaa yksit-

taisia henkiloita. Arvontaa varten tarvittavat yhteystiedot kerataan erillisella

lomakkeella, jota ei voida yhdistaa kyselyn vastauksiin. Jos sinulla on mita ta-
hansa kysyttavaa liittyen kyselylomakkeeseen tai tutkimukseen, vastaan mie-
lellani.

Kiitos jo etukdteen avustasil
Ystavallisin terveisin
Satu Honkanen

*********@***** com

p kkk kkok kkkk



