|
® Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

Perehdytysprosessin kehittaminen oppijan nakokulmasta

Minna Toropainen

Opinnaytety6
Liiketalouden koulutusohjelma
2020



Tiivistelma

=
¥ Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

Tekija
Minna Toropainen

Koulutusohjelma
Liiketalouden koulutusohjelma

Raportin/Opinnaytetyon nimi Sivu- ja liitesi-
Perehdytysprosessin kehittdminen oppijan nakékulmasta vumaara
26 +8

Perehdytysprosessi on tarkea niin uudelle tyontekijalle kuin organisaatiolle. Tama johtuu
siitd, ettd nykyaan vaihdetaan useammin tyopaikkaa ja organisaation on saatava uusi tyon-
tekija nopeasti perehdytettya osaavaksi ja sitoutuneeksi tyontekijaksi.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tuoda esille kehitysehdotuksia, miten perehdytysta
voisi kehittda organisaatiossa yksilon oppimisen kannalta. Opinndytety6ssa on kaytetty
kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Tutkimus toteutettiin haastattelemalla kolmea tyonteki-
jaa, joilla on eri pituiset tydkokemukset organisaatiossa. Yksi haastateltavista on myés toi-
minut perehdyttajana.

Tutkimustulos osoittaa, ettad perehdytysprosessi koetaan tarkeaksi, mutta kyseisella osas-
tolla perehdytysprosessi jaa ontuvaksi. Tydntekijat toivovat enemman jarjestelmallista pe-
rehdytysta, jotta he saisivat kokonaiskuvan tyotehtavista. Perehdyttajan rooli koetaan tar-
kedksi ja perehdyttaja tulisi aina olla erikseen nimetty ja 100 prosenttisesti tavoitettavissa.
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1 Johdanto

Useat maaraykset velvoittavat tydnantajaa jarjestamaan perehdyttamisen, josta saade-
téan Tydsuojelulaissa. Vaikka lahiesimies delegoisi perehdyttamisen jollekin muulle tyén-
tekijalle on han aina vastuussa perehdytyksen suunnittelusta, toteuttamisesta ja seuran-
nasta. (TTK)

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia perehdytysprosessin kehittamista oppijan na-
kdkulmasta. Tarkoituksena on antaa kehitysehdotuksia toimivalle perehdytykselle tyonte-

kijan nakdkulmasta. Tutkimuksesta on hydtya koko organisaatiolle.

Perehdyttamisella jokainen yritys haluaa saavuttaa sen, ettd organisaation kulttuuri ja toi-

mintatavat omaksutaan halutulla tavalla. (Kjelin & Kuusisto 2003, 14.)

Organisaatiossa seka johdolla etta tydyhteisdlla on omat tavoitteet perehdyttamiselle.
Johto toivoo, etta tulokas edistdd omaa paamaaraansa tydnteolla. Tydyhteiso taas yrittaa

saada hanet osaksi heidan arkeansa ja sita todellisuutta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 17)

Yleisesti puhutaan perehdyttamisesta kasittden perehdytyksen, jolloin tarkoitetaan talon
tavoille perehdyttamista ja tydnopastuksen, mika taas kasittaa itse tydkokonaisuuksien
oppimisen. (TTK) Tutkittavassa organisaatiossa puhutaan yhdesta ja samasta asiasta,
kun puhutaan perehdyttamisesta. Koetaanko, etta perehdytys ja oppiminen kohtaa yrityk-
sessa. Voiko perehdytysta kehittda ottamalla tydntekijdiden tarpeet huomioon. Yrityksessa
kaytetdan paljon netti koulutuksia, pidetaanko sitd hyvana asiana ja minkalainen oppija
hyotyy tallaisesta koulutuksesta eniten. Miten oppiminen otetaan huomioon perehdytyk-

sessa ja tukeeko koulutukset eri oppimistyylin omaavia henkil6ita.



2 Tutkimusasetelma

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, miten perehdytys ja tyénopastus koetaan or-
ganisaatiossa oppijan nakdkulmasta ja miten sita voisi kehittda. Koetaanko ettd perehdy-
tys ja tybnopastus jaa liilan vahalle huomiolle, kuitataanko se niin sanotusti toisella kadella
ja onko otettu huomioon erilaiset oppijat tydnopastuksessa. Paadyin tutkimaan kyseista
aihetta, koska olen itse aloittanut yli vuosi sitten kyseisessa organisaatiossa. Organisaa-
tion ollessa iso, rajasin tutkimuksen yhden verolajin henkildkuntaan. Organisaatio on siir-
tynyt uuteen jarjestelmaan 2019 vuoden aikana ja tdama jarjestelmauudistus toi omia haas-

teita niin tydn perehdyttamiselle kuin uuden oppimiselle.

2.1 Tutkimusongelma

Tavoitteena on selvittda: Kokevatko tyontekijat saavansa tarpeeksi laadukasta perehdy-
tysta ja tydbnopastusta? Alakysymyksia: Vastaako saatu tydnopastus tyontekijan omaa op-
pimistyylia? Otetaanko eri oppimistyylit huomioon perehdytyksessa? Miten prosessia

voisi kehittaa?

2.2 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimusongelman luonne maarittda sen, ettd milla tutkimusmenetelmalla lahdetdan on-
gelmaan tutkimaan ja hakemaan tuloksia. Tapauksessa, jossa halutaan saada ymmarrys
jostain tietysta kayttaytymisesta, valitaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma.
Siina tapauksessa, etta halutaan selvittda kuinka moni kayttaa lahikauppaa, valitaan kvan-
titatiivinen eli maarallinen menetelma. Tutkimusmenetelmaa valitessa on hyvaa muistaa,

ettad saadut ratkaisut ovat Iahtdisin tutkimusongelmasta. (Kananen 2015, 61-69.)

Kvantitatiivista tutkimusta kuvataan tilastolliseksi tutkimukseksi, minka avulla saadaan
vastaukset lukumaaraisiin ja prosentuaalisiin kysymyksiin. Kvantitatiivinen tutkimus vastaa
kysymyksiin Mika? Missa? Paljonko? ja Kuinka usein? Kyseisessa tutkimusmenetelmassa
on oltava riittdvan suuri tutkittavasta perusjoukosta poimittu joukko, eli otos. Tallaisessa
tutkimusmenetelmassa selvitetdan usein, onko tutkittavassa tapauksessa tapahtunut
muutoksia seka asioiden valista riippuvuutta. Kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa kaytta-

malla ei saada vastausta syihin vaan pikemminkin saadaan selville tamanhetkinen tilanne.

Kvalitatiivista tutkimusta kaytetaan, kun halutaan ymmartaa ja selittda tutkimuskohdetta,
sen kayttaytymista seka mahdollisia syita paatoksiin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ta-

paukset analysoidaan tarkasti ja pitaydytaan pienissa maarissa. Tutkimuksessa saadaan



vastaus kysymyksiin Miksi? Miten? ja Millainen? Talla tutkimusmenetelmalld saadaan sel-
ville arvot ja asenteet, minkd avulla saadaan ymmarrysta tietyille kayttaytymismuodoille.
Tutkimusten avulla saadaan vinkkeja esim. toiminnan kehittdmiseen. Aineisto kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa on tekstimuodossa. Se voi olla ns. valmisaineistoa, kuten kirjeet ja
paivakirjat, perinteinen haastattelulomake tai keskusteluomainen haastattelu. (Heikkila
2014, 14-16.)

Tahan opinnaytety6hdn valittiin kvalitatiivinen tutkimusmenetelma koska halutaan saada
selville henkildkunnan ndkemyksia ilmidsta. Vastauksia saadaan parhaiten kysymalla hen-
kilbkunnan nakemyksia ja kokemuksia, kysymalla miksi asiat ovat niin kun ovat, miten sita
voisi parantaa tai millainen nakemys heillda on? Paadyin kvalitatiiviseen tutkimusmenetel-
maan myos siksi, ettd otanta voi olla pieni, eika vastausten syy ja seuraussuhteita kasi-

tella, kuten kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa.

2.3 Aineistonkeruumenetelmat

Aineistokeruumenetelma voi olla joko maarallinen eli kvantitatiivinen tai laadullinen eli kva-
litatiivinen. Kerattava aineisto kerataan aineistonkeruumenetelmilla, jotka vaihtelevat tutki-

musotteittain.

Laadullisessa tutkimusmenetelmassa aineistonkeruumenetelméat ovat haastattelut eri
muodoissa, havainnoinnit eri muodoissa seka erilaiset dokumentit kuten aanitteet, videot,
kuvat ja tekstit. Yleisin aineistonkeruumenetelma laadullisessa tutkimusmenetelmassa on
haastattelu. Maarallisessa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmia ovat kyselyt ja tilas-
tot, joista kysely on se yleisin. Nailla kyselyilla haetaan vastauksia esimerkiksi ihmisten
kayttaytymisille eri tilanteissa. Vastausmahdollisuudet ovat numeraalisina vaihtoehtoina ja
vastaukset tekstimuodossa. Vastauksille annetaan numerot 1-5 joille annetaan olettamuk-

set esimerkiksi vahiten kuvaava, on 1 ja eniten kuvaava on 5. (Kananen 2015, 81-83.)

Aineistonkeruumenetelmaksi valitsin tutkimusongelman pohjalta kvalitatiivisen tutkimus-
menetelman, koska tassa tutkimuksessa halutaan ymmartaa henkildbkunnan perehdytta-
mista oppijan nakokulmasta. Miksi jokin asia ei toimi, miten sita voisi parantaa? ja millai-
silla keinoilla? Tutkimuksessa haluttiin nimenomaan nédkemyksia ja kokemuksia perehdyt-

tamisesta heidan itsensa kertomana.



2.3.1 Laadullinen tutkimus

Perinteisiin laadullisen tutkimuksen aineistonhankintamenetelmiin kuuluvat haastattelut ja
havainnoinnit. Nykyaan kaytetaan myos erilaisia ns. valmiita aineistoja kuten muiden ke-

radmat aineistot, eli sekundaariaineisto, tai kerataan eri tavoin kirjoitelmia, kertomuksia tai
vastauksia. Aineisto tai tutkittavat valitaan tutkijan asettamien kriteereiden perusteella, on
kyse harkinnanvaraisesta otoksesta. Koska laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena on il-

midn ymmartaminen ei aineiston tarvitse olla suuri. (KvaliMOTV)

Avoin haastattelu muistuttaa tavallista keskustelua, joka etenee haastateltavan ehdoilla.
Haastattelussa on toki tarkoitus puhua tietyista asioista, mutta kysymysten sijaan keskus-
tellaan luontevasti ja annetaan tilaa mielipiteille, tuntemuksille, kokemuksille ja peruste-
luille. (Eskola & Suoranta 2005, 84—-87)

Teemahaastattelu on tilanne, jossa kdydaan lapi ennalta suunniteltuja teemoja keskuste-
lunomaisesti. Tama haastattelumuoto on sopiva silloin, kun kerataan tietoa vahemman
tunnetuista asioista ja ilmidista. Puolistrukturoitu haastattelu on sita, ettd haastateltaville
esitetdan samat kysymykset samassa jarjestyksessa. Kysymysten jarjestysta voidaan joi-
denkin maaritelmien mukaan vaihdella myds puolistrukturoidussa haastattelussa. Struktu-
roitu haastattelu on kyselylomakkeen tayttamista ohjatusti. Kyselylomakkeessa on valmiita
kysymyksia ja valmiita vastausvaihtoehtoja, jotka esitetdan kaikille haastateltaville sa-
massa jarjestyksessad. Ryhmahaastattelun tavoitteena on, ettd keskustelu on vapaamuo-
toista. Ryhmahaastattelussa ei kayteta lomaketta ja ryhman koko riippuu siita, millaista
tietoa tutkimuksessa tavoitellaan. Jos valitaan, suuri haastatteluryhma on hyva, ettd haas-
tatteluun osallistuu kaksi haastattelijaa. Nain luodaan rennompi ilmapiiri ja saadaan moni-

puolisempi keskustelu aikaiseksi. (Eskola & Suoranta 2005, 94-97.)

2.3.2 Haastattelu

Aineistonkeruumenetelmaksi valitsin teemahaastattelun, koska se soveltuu parhaiten il-
midn ymmartamiseen ja nain haastattelu eteni jouhevasti. Teemahaastattelu on yksi ylei-
simmin kaytetysta aineistonkeruumenetelmasta ja sen on joustava sisallon ja jarjestyksen
suhteen. Teemahaastattelussa haastateltava voi puhua niin avoimesti, etta keratty materi-
aali edustaa vastaajan puhetta itsessaan. Haastateltaville esitetdan samat kysymykset
teemoittain eli aihealueet on valmiiksi maaritelty. Teemahaastattelussa on mahdollista jat-
kaa luontevasti sellaisella kysymyksella, joka on jatkumoa juuri esitetylle riippuen vastauk-
sesta. Vaikka teemahaastattelu tuo omat haasteensa koska se siséaltaa tiukemmat rajat se

myd&s mahdollistaa laajemman tulkintojen esittdmisen. (Eskola & Suoranta 2005, 86—93.)



Organisaation palvelukseen on tullut paljon uusia tydntekijoita viimeisen vuoden aikana.
Paadyin haastattelemaan kolmea tyOntekijaa, heidat valitsin sen perusteella, kuinka
kauan he ovat olleet toimeksiantajan palveluksessa. Halusin saada kehitysehdotuksia ja
nakemyksia eri ndkdkulmista, joten haastateltavista yksi on ollut palveluksessa vuoden,
toinen on ollut puoli vuotta ja kolmas yli kaksi vuotta, ja han on myds toiminut perehdytta-

jana. Kaikilla haastateltavilla on eripituinen palvelusaika organisaatiossa.

2.4 Analyysimenetelmat

Aineisto, joka on keratty, kasitellaan analyysimenetelmalla, joka on aineistolle tyypillista.
Kuten Kananen (2015, 82—83.) toteaa, on aineiston muoto se mika maaraa miten sita voi-
daan kasitelld. Silloin kun tutkimuksen luvut kasitelldan tilasto ohjelmilla ja saadaan tilas-
tollista faktaa, on kyseessa kvantitatiivinen analyysimenetelma. Kun taas tekstilla kuvailta-
vat ilmidt ja tapahtumien valisia vuorovaikutuksia kasitellaan, puhutaan kvalitatiivisesta

menetelmasta.

Kvantitatiivinen analyysimenetelma, joka myds tunnetaan nimella, maarallinen tutkimus
tutkii lukuja ja lukujen laskemista. Tutkimuksen kysymykset muutetaan lomakkeella sellai-
siksi kysymyksiksi, joilla on vastausvaihtoehdot. Nailla vastausvaihtoehdoilla on valmiit
koodatut numerot/luvut, joista vastaaja valitsee itselleen sopivimman vaihtoehdon. Naista
vastauksista saadaan laskutoimitukset, eli maaralliset analyysit. Maarallisen tutkimuksen
aineisto kuvataan ristiintaulukoinnilla, suorilla jakaumilla ja tunnusluvuilla. Menetelmia,
joita kaytetaan, ovat esimerkiksi korrelaatioanalyysi ja regressioanalyysi. Koska kysei-
sessa tutkimusmenetelmassa kysymystyypit sanelevat sallittavat tilastolliset operaatiot, on

sallitut menetelmat maaritelty kullekin aineistolle hyvin tarkkaan. (Kananen 2015, 83-84.)

Siind missd maarallinen aineisto rajoitta eri vaihtoehtoja analyysimenetelmissa laadullinen
aineisto ei vaadi analyysiohjelmia. Kuitenkin on hyva muistaa, etta laadullisen tutkimuksen
aineistoa voi myo6s kasitella taulukkolaskenta- tai tekstienkasittelyohjelmalla. Koska ky-
seessa on ohjelmisto, joka vain luokittelee aineiston eika tuota ratkaisua, jaa lopullisen
johtopaatoksen teko kuitenkin tutkijalle. (Kananen 2015, 83.)

Aineisto on usein havainnoinnista kerattya tekstiaineistoa, dokumentteja ilmiésta tai haas-
tatteluaineisto teemahaastattelusta ja on siksi kasiteltdva useaan otteeseen. Tutkija kuun-

telee, lukee ja katsoo aineiston monta kertaa ja pyrkii nain I6ytamaan kaikki tutkimuskysy-



mysten kannalta oleelliset tiedot. Aineisto kannatta jatko kasitella ja erottaa seuraavat vai-
heet: litterointi, aineiston tulkinta, luokittelu ja tiivistdminen, perehtyminen lukemalla ja

muokkaamalla vertailukelpoiseksi. (Kananen 2015, 160-163.)

Litteroinnilla tarkoitetaan, tallenteiden, videoiden, aanitteiden ja haastatteluaineisto kirjoit-
tamista tekstimuotoon niin sanatarkasti kuin mahdollista. Tama tuo haasteita tutkijalle,
koska litterointi on hidasta ja han joutuu tekemaan ratkaisun, ettd mita han litteroi kera-
tysta aineistosta. Onneksi tallenteet ovat olemassa ja niihin voi aina tarvittaessa palata.
Tutkittava aineisto voidaan litteroida joko sanatarkasti, propositiotasolla tai yleiskielisesti.
Sanatarkassa litteroinnissa jokainen aantelykin kirjataan, jopa eleet, 4anenpainotus ja kat-
seet kirjataan esimerkiksi videotallenteista. Kun taas sanoman ja havainnon ydinsisaltd
kirjataan propositiotasolla. Aineiston yleiskielisessa litteroinnissa taas puhekieli ja murre
korjataan kirjakielelle. (Kananen 2015, 160-163.)

Jos tekstia on paljon kannattaa aineisto tiivistaa, esimerkiksi haastatteluaineistoissa voi
olla paljon asiaa, silloin tutkijan on poimittava oleellinen tieto ja sen pohjalta saada jasen-
neltya aineisto niin ettd kokonaisuus on helposti hahmotettavissa. Teksti pilkotaan asiasi-

saltoihin, joita kuvaillaan sanoilla. (Kananen 2015, 160-163.)

Sisallon hahmottamiseksi ladullisessa tutkimuksessa analysointi tarkoittaa, etta aineisto
luetaan monta kertaa ja monesti riittda pelkka lukeminen ja pohdiskelu, eika aineistoa tar-
vitse kasitelld sen enempaa. Erilaiset aineistot luodaan vertailukelpoisiksi, niin etta tutkija
ymmartaa ilmiota, eli aineisto joko luetaan monta kertaa lapi, keratdan tekstimuotoon ja
kasitelldan analyysimenetelmalld, dokumentit skannataan ja siirretdan tekstimuotoon tai
nauhoitettu haastatteluaineisto puretaan tekstimuotoon. Kun aineisto on hallittavissa luke-

malla, silloin sita ei ole tarvetta muokata vertailukelpoiseksi. (Kananen 2015, 160-163.)

Tassa tutkimuksessa keratty aineisto analysoidaan kayttamalla litterointia. Kuuntelemalla
haastatteluaineisto useaan otteeseen ja kirjoittamalla mahdollisimman sanatarkasti kaikki
vastaukset saadaan vastaus tutkimusongelmalle, toisin sanoen miten perehdytys koetaan

organisaatiossa ja otetaanko huomioon oppijan oppimistyylit perehdytyksessa.



2.5 Luotettavuuden varmistaminen

Jos tutkimuksen avulla saadaan luotettavia vastauksia kysymyksiin, on tutkimus onnistu-
nut. Tutkimusta tehdessa on muistettava, ettd vastaajille ei aiheudu haittaa. Kvantitatiivi-
sen tutkimuksen luotettavuus voidaan varmistaa tutkimustulosten pysyvyydella eli reliabili-
teetilla, mika tarkoittaa sita, ettd tekemalla tutkimus uudestaan saadaan samat tulokset
seka validiteetilla, eli onko tutkimuksessa tarkasteltu oikeita asioita. (Kananen 2015, 345—
351)

Tutkimustulosten luotettavuus varmistetaan silla, etta henkil6t saavat olla anonyymeja.
Nain saadaan rehellisia vastauksia niin epakohtiin kuin kehitysehdotuksiin. Laadullisen
tutkimuksen luotettavuuden lahtdkohtana on, etta tulokset ovat totuudenmukaisia ja vas-
taavat tutkittavaa ongelmaa. Jotta tdma saataisiin toteutumaan, on tutkijalla oltava riitta-
van tarkka dokumentointi tutkimuksesta. Nain tulos voidaan tarkistaa vertaisarvioinnilla eli

tarkastamalla esimerkiksi tutkimuksen tulkinta ja ryhmittely.

Laadullinen tutkimus eroaa kaikista eniten maarallisesta tutkimuksesta siltd osin, ettd se ei
pyri yleistdmaan ilmiéta vaan todellakin ymmartamaan sita. Yksi tapa varmistaa onko tut-
kimus luotettava, on vahvistaa se henkildlla, jota se koskee, eli antaa tutkimustulos ha-
nelle luettavaksi. Silloin voidaan todeta, etta tulokset ovat peraisin tutkimuksesta eika tut-
kijan keksimia. Laadullisessa tutkimuksessa puhutaan, aineiston kyllaantymisesta (satu-
raatio) eli uusia otetaan tutkittavaksi ja haastatellaan niin kauan, ettd saadaan samanlaisia
vastauksia, silloin voidaan todeta, etta kyllaantymispiste on saavutettu. (Kananen 2015,
352-361.)



3 Perehdyttaminen

Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia toimenpiteita, joiden avulla uusi tyéntekija oppii tun-

temaan tydpaikkansa, sen tavat, ihmiset ja tydhdnsa liittyvat odotukset. (TTK)

Kuten turvallisuuslaki 2002/738 14§ 1 mom. lukee, on tydnantajan annettava tyontekijalle
riittavat tiedot tydpaikan haitta ja vaaratekijdistd seka huolehdittava siita, etta tyontekijan
ammatillinen osaaminen ja tydkokemus huomioon ottaen, perehdytetaan riittavasti. (TTK)

3.1 Perehdyttamisen tavoitteet

Perehdyttamiselld halutaan saavuttaa se, ettd organisaation kulttuuri ja toimintatavat
omaksutaan halutulla tavalla. (Kjelin & Kuusisto 2003, 14.) Perehdyttamisen avulla uusi
tydntekija oppii organisaation kaytannoista, hanelle selkeytyy myds samalla tavoitteet ja
tydnkuva. Organisaatiossa uusi tyontekija kohtaa arjen kulttuurin ja strategiassa maaritel-
lyn todellisuuden, jotka kilpailevat arjessa keskenaan. Nama kaksi arjen kilpailijaa sekoit-
tavat helposti uuden tydntekijan ajatuksia, molemmat kun ovat yhta tarkeita omalla saral-
laan. Kuten Kjelin ja Kuusisto (2003, 17.) toteavat, on johdon harras toive, etta tulokas
edistdd omaa paamaaraansa tyonteolla, kun taas tydyhteiso yrittda saada hanet osaksi

heidan arkeansa ja sita todellisuutta.

3.2 Perehdyttiamisen seuranta

Perehdyttamista pitdd myds arvioida ja seurata, tdma on tarkeaa, koska seurannalla mita-
taan organisaation perehdyttdmisen toimivuutta seka uuden tulokkaan osaamisen arvioin-
tia. Oppimistuloksia arvioimalla ja keskustelemalla uuden tulokkaan kanssa hanen koke-
muksistaan saadaan hyva perusta kehittymistavoitteille. Perehdyttamisen seuranta orga-
nisaatiossa on oltava luottamuksellista ja yksinkertaista. Yksinkertaisella lomakkeella or-
ganisaatio voi saada hyddyllista tietoa perehdyttamisen toteutumisesta ja sen antamasta
hyodysta. Perehdyttdmisen onnistumista arvioidaan usein mittaamalla tulokkaan mielihy-
vaa suhteessa perehdyttdmiseen, tdman toteutetaan vaittamilla, jotka kasittavat vastaajan
tyytyvaisyytta ja perehdytyksen laatua. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245.)



4 Perehdytysprosessi

Perehdytysprosessi voidaan jakaa esimerkiksi seuraaviin vaiheisiin kuten ennen rekrytoin-
tia, rekrytointivaihe, ennen tdihin tuloa, itse vastaanotto, ensimmainen tydpaiva ja ensim-
mainen tydviikko. (Kupias & Peltola 2009, 102)

4.1 Ennen rekrytointia

Valmistelut alkavat jo ennen itse rekrytointia, silloin mietitdan valmiiksi tarvittava osaami-
nen ja mitd vaatimuksia tehtéavan hoitamiseen tarvitaan. Perehdyttamisen painopiste maa-
raytyy siita, onko tehtava jo valmiina ja tiedetaan tarkkaan, minkalaista henkiléa haetaan,
vai haetaanko vain tdydennysta organisaatioon "hyvasta tyypista”. (Kupias & Peltola 2009,
102)

4.2 Rekrytointivaihe

Tassa vaiheessa hakijoille kerrotaan organisaation seka tydyhteisén vaatimuksista ja eri-
tyispiirteista, etta tehtavasta. Hakijat tuovat omia ajatuksia ja ndkemyksia esille rekrytointi-
vaiheessa ja organisaatio saa kattavan kuvan hakijoista. Uuden tyontekijan osaamisen
kehittdminen alkaa jo haastattelujen aikana. Nain taataan hyva pohja jatkoperehdyttami-
selle. (Kupias & Peltola 2009, 102)

4.3 Ennen toihin tuloa

Haastattelujen jalkeen, valinnan ollessa valmis, on helppo suunnitella itse perehdytta-
mista. Koordinoiva henkild on yhteydessa valittuun esim. puhelimitse ja saa nain perehdy-
tyssuunnitelman laatimista varten tarkeaa tietoja. Keskustelun aikana uudelle tulokkaalle
kerrotaan ensimmaisesta tyopaivasta, kuka on vastassa, mita tulee ottaa mukaan ja mil-
loin on aloitusaika. Uudella tyontekijalla voi myds olla kysyttavaa koskien tydn aloittamista.
Olemalla uuteen tydntekijaan yhteydessa, organisaatio antaa hyvan kuvan hanelle ja nain
ollen hanen on helpompi tulla uuteen tyéhon, kun vastassa on "tuttu” henkild. (Kupias &
Peltola 2009, 103)

4.4 Vastaanotto

Hyvan vastaanoton tarkeytta ei voi painottaa liikaa. Jos vastaanotossa jokin menee pie-
leen, on sita vaikea korjata jalkeen pain, koska tassa tilanteessa uusi tyOntekija saa ensi-
vaikutelman tydyhteisOsta, joka kantaa pitkalle. Rauhallinen ja ystavallinen vastaanotto on

tarked, jossa uusi tydntekija tuntee itsensa tervetulleeksi ja kokee, ettd hanta on odotettu.



Suositeltavaa olisi, jos sen tekisi esimies, mutta aina se ei ole mahdollista. (Kupias & Pel-
tola 2009, 104)

4.5 Ensimmainen paiva

Kaikki kiireisimmat kaytannén asiat hoidetaan ensimmaisen paivan aikana. Kaytannon
asioihin kuuluu mm. avainten luovuttaminen, kulkuluvat ja muut tarkeat kaytannon asiat.
Hanelle esitetdan myos l[ahimmat tydkaverit, tydtilat seka tyodpiste. Uudella tyontekijalla tu-
lisi olla riittavasti tekemistd ensimmaisen paivan aikana mutta silti tietoa ei saa tulla liikkaa,

ettad han ei kykene sitd omaksumaan. (Kupias & Peltola 2009, 105)

4.6 Ensimmainen viikko

Tutustuminen uuteen tydyhteis66n ja organisaatioon seka kokonaiskuvan hahmottaminen
tydsta auttaa tyontekijaa paasemaan kiinni uuteen tyéhonsa jo ensimmaisen viikon ai-
kana. Taman takia on tarkeaa, ettd perehdyttdminen on johdonmukaista ja tarkoituksen-
mukaista. Kuten Kupias & Peltonen (2009, 105) toteavat, on tyontekijan ensimmaisen vii-
kon aikana saama "ensiapupakkaus”, se minka avulla han saa otteen uudesta tyosta.
Talla keinolla han voi yhdistda perehtymistd omiin tehtaviin. "Pakkausta” suunnitellessa on
hyva kysya: Mista taidoista ja tiedoista on meille hyétya seka mista uusi tulokas hyotyy?
Minkalaisen “ensiapupakkauksen” sisallolla uusi tydntekija saa parhaan onnistumisen tun-
teen? Toisaalta on myds hyva miettia, miten valtdmme pahimmat virheet. (Kupias & Pel-
tola 2009, 106)

Perehdytyssuunnitelmaa laatiessa selvitetdan uuden tyontekijan osaaminen ja kokemuk-
set sekd minkalainen oppiminen tukee perehdyttamistd. Monessa organisaatiossa on val-
miit perehdyttdmissuunnitelmapohjat, joita voi kayttaa, mutta on aina hyva kayda ne lapi ja
tarvittaessa muokata vastaamaan uuden tyontekijan tarpeita. Tama on myés hyva runko
uudelle tyontekijalle, nain han saa kuvan siitd mita hanen tulee osata, etta selviaa tyosta
itsenaisesti. (Kupias & Peltola 2009, 106)

Ensimmaisen viikon loppupuolella keskustellaan ensivaikutelmista perehdyttamisesta ja
perehtymisesta. Tassa kohtaa kaydaan myos lapi, etta voiko jotain jattaa vahemmalle ja
mihin pitda viela panostaa perehdyttamisessa. Liian tiukkaa ja tiivistd ohjelmaa ei kannata
suunnitella, on paljon tarkedmpaa opastaa mista uusi tydntekija 16ytaa tarvittavaa lisatie-
toa. (Kupias & Peltola 2009, 106)
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5 Tyonopastus

Kaikki ne asiat, jotka liittyvat itse tydn tekemiseen kuuluvat tydén opastukseen kuten tyoko-
konaisuus, tydn osat ja vaiheet, josta tyd koostuu seka tiedosta ja osaamisesta, jota tyd
edellyttaa. (TTK)

Tydnopastuksen tarkoitus ja tavoite on yksinkertaisuudessaan se, ettd uusi tulokas pystyy
mahdollisimman nopeasti itsenaiseen tydohon. Koko tydyhteisd karsii siitd, jos uusi tulokas
jaa yksin ja ilman opastusta. Yleensa yksinjadminen johtaa siihen, ettéd han on tydyhteison

jarru. (Tybnopastus)

5.1 lhminen oppijana

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta oppijan aikaisemmalla tietdmyksella ja sen luonteella
on hyvin olennainen rooli uuden oppimisessa. Oppimisessa olennaista on se, etta milla
tavalla tieto on jasentynyt muistiimme eika se, kuinka paljon tietoa on yritetty painaa mie-
leen. Uuden oppimisessa aktivoituu aikaisempi hankittu tieto ja ndin uusi tieto voidaan liit-
tada osaksi vanhaa tietoperustaa. Yksi oppimisen ehdoista on ihmisen kyky saadella, arvi-

oida ja ohjata omaa ajatteluaan. (Jarveld, Hakkinen & Lehtinen 2006, 5-6.)

5.2 Erilaiset oppimistyylit

TyOnopastuksessa on tarkeda huomioida erilaiset oppimistyylit. Jotkut oppivat kuuntele-
malla ja toiset taas tekemalla. Oppimistyylit ovat persoonallisia ja yksildllisia tapoja kasi-
tella, palauttaa mieleen ja ottaa vastaan informaatiota. ltseohjautuva oppija on tietoinen
omista oppimistyyleistdan ja harva on puhtaasti yhta tyyppia. Tarkeinta olisikin huomata,
ettd milloin oma oppimistyyli edesauttaa oppimista, milloin se mahdollisesti jarruttaa oppi-
mista seka osaako vahvuuksia hyddyntaa omassa oppimisessa. (Kupias & Peltola 2019,

58-59.) Seuraavaksi kaydaan lapi eri oppimistyylit.

5.2.1 Osallistuja

Innokkuus seka kaiken uuden kokeileminen on osallistuvan oppijan vahvoja puolia. Han
elaa vahvasti nykyhetkessa tuoden omia tuntemuksia ja tunteita keskusteluihin. Usein
osallistuva oppija tekee ensin ja ajattelee vasta jalkeenpain. Omakohtainen kokemus on
hanen oppimisensa perusta. Osallistuva oppija omaksuu parhaiten asioita konkreettisilla
esimerkeilla ja tarinoilla. Tdma johtuu siita, ettd han peilaa kaiken kuulemansa omien tun-
temustensa ja tunteidensa kautta. Tuttu ja turvallinen oppimisymparisté on osallistujalla
paras mahdollinen. (Kupias & Peltola 2019, 59-60.)
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5.2.2 Tarkkailija

Tarkkaileva oppija jattaa itsensa taka-alalle ja oppii kuuntelemalla muita. Tarkkaileva op-

pija on pohdiskelija ja toimii varovasti mutta harkitsevasti. Tarkkailija pitda matalaa profiilia
omista tekemisistdan ja oppimisen perusta muodostuu eri kokemusten pohtimisesta. Tark-
kailija on hidas oppija ja han pohtii asioita eri nakdkulmista, mutta sen minka tarkkailija op-

pii, niin han oppii sen todella perusteellisesti ja kunnolla. (Kupias & Peltola 2019, 61-62.)

5.2.3 Paittelija

Paattelija on looginen ajattelija, jonka paatelmiin yhdistyvat teoriat ja kdytdnnon kokemuk-
set. Paattelija hakee parasta mahdollista ratkaisua toimimalla kokonaisvaltaisesti, jarjes-
telmallisesti ja loogisesti. Tdma tapa on aikaa vievaa mutta paattajalle olennaista oppimi-
sessa on, ettd han hahmottaa kokonaisuuden. Kirjallisuuteen ja ohjekirjoihin tutustumalla
seka osallistumalla luentoihin paattelija saa kaikista eniten irti. (Kupias & Peltola 2019,
62-63.)

5.2.4 Toteuttaja

Toteuttaja toteuttaa kdytdnndssa uusia ideoita, teorioita ja malleja. Han haluaa toimia sen
sijaan, etta asioita mietitdan turhan pitkaan, silloin toteuttaja turhautuu. Keskustelutilan-
teet, jossa asiat eivat johda mihinkdan saavat toteuttajan pitkastymaan. Konkreettiset te-
kemiset, jotka johtava selvaan tulokseen ovat mielekkaita toteuttajalle. Aktiivinen kokei-
leva toiminta on toteuttajalle paras oppimiskeino. Toteuttajan kohdalla hitaus on myrkkya
ja tekemalla oppii. Ja kaiken lisaksi opittua pitaisi paasta kokeilemaan niin nopeasti kuin
mahdollista. (Kupias & Peltola 2019, 63.)
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6 Toimeksiantaja — Verohallinto

Verohallinto kerda suurimman osan Suomen veroista ja veronluonteisista maksuista. Us-
kottava verovalvonta, ennakoiva ohjaus ja hyva palvelu turvaavat verotulojen kertymisen
mahdollisimman taysimaaraisina. Verohallinnon tavoitteena on saada asiakkaat toimi-

maan oikein ja omatoimisesti. (Verohallinto)

Verohallinto kuuluu digitaalisen talouden edellakavijoihin ja he ovat sulauttaneet palve-
lunsa kolmansien osapuolten liiketoiminta-alustoihin. Koska verotus on sulautunut vaivat-
tomasti ihmisten arkeen ei asiakkaan tarvitse miettia verotusta, koska se tehdaan siina

kohdassa, jossa verotettava tapahtuma syntyy. (Verohallinto)

Verohallinnon uusi strategia on laadittu vuosille 2019-2024 ja sen toiminta-ajatus on, etta
verotus toteutuu oikeaan aikaan ja oikean maaraisend yhteiskunnan toimintojen rahoitta-
miseksi. Kolme keskeista arvoa, jotka nakyvat kaikessa tekemisessa ovat: yhteistyo, luot-
tamus ja uudistuminen. Verohallinnon strategisena tavoitteena on, verotulojen varmistami-
nen, positiivinen asiakaskokemus ja oikeudenmukaisesti toimitettu verotus. Peruskivend

arkijohtamisessa on heidan visionsa, tehda parasta verotusta — yhdessa. (Verohallinto)

6.1 Perehdytysprosessi ja tyonopastus

Organisaatiossa puhutaan perehdytysprosessista kasittden nain seka perehdyttamisen
talon tavoille etta tydnopastuksen itse tyéhon. Organisaatiossa perehdytysprosessi aloite-
taan niin, etta esimies kertoo ryhmalleen uuden tyontekijan aloittamisesta, minka jalkeen
uudelle tulokkaalle nimetdan perehdyttaja, joka tekee yhdessa uuden tyontekijan kanssa
perehdytyssuunnitelman. Perehdytyssuunnitelma raataldidaan aina kunkin tulokkaan ko-

kemuksen, taustan ja tarpeiden mukaisesti. (Vero/Intra)

Esimies ottaa uuden tyontekijan vastaan ja he kayvat yhdessa lapi perehdytyssuunnitel-
man, jota he taydentavat ja tarkentavat tarvittaessa. He kayvat myds lapi Toissa Verohal-
linnossa -sivulta mm. tydymparistd tutuksi -osiossa listatut asiat, kuten verotalon ja sen ti-

laturvallisuuden, tyévalineet ja hallinnolliset sovellukset seka tietoturva-asiat. (Vero/Intra)

Ensimmaisten viikkojen aikana esimies tai nimetty perehdyttdja huolehtii siita, ettd uusi
tydntekija osallistuu pakolliseen turvallisuusperehdytykseen. Tama suoritetaan Turvallinen
Verohallinto-verkkokurssina. Perehdytys toteutetaan suunnitelman mukaisesti ja perehtyja

osallistuu aktiivisesti. Parin kuukauden paasta esimies ja uusi tulokas kayvat palautekes-
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kustelun perehdytyksesta. Keskustelussa kaydaan lapi perehdytyksen onnistuminen ja ke-
hitysehdotuksia. Jos jokin osa-alue on perehtyjalle viela epaselva, sita voi tassa viela tay-

dentaa. (Vero/Intra)

Puolen vuoden kuluttua aloittamisesta hallintoyksikko l1ahettdd perehtyjalle palauteky-

selyn, jonka avulla perehtyja voi arvioida perehdytyksen onnistumista. (Vero/Intra)

6.2 Osaamisen kehittaminen

Organisaatiossa osaamista voi kehittda monen eri kanavan kautta. Verohallinnon intrasta
I0ytyy tietoa, ohjeita, linkkeja ja vinkkeja liittyen osaamisen kehittdmiseen. Organisaa-
tiossa hyddynnetdan oppimisen edistamisessa eri sahkadisia jarjestelmia kuten eHR,
Moodle ja Vyvi. (Vero/Intra)

Verohallinnossa jarjestetdan vuosittain runsaasti eri aihealueista ja eri menetelmilla toteu-
tettuja koulutuksia. Tarjolla on Idhikoulutusta, online-koulutusta Vyvilla, avoimia ja ohjat-
tuja verkkokursseja sekd monimuotokoulutusta, jossa opiskellaan osa etana ja osa lahita-

paamisissa. (Vero/Intra)

Koulutusten aihealueet liittyvat paasaantdisesti verotuksen substanssiin, menettelyihin ja
tydkaluihin, mutta tarjolla on my0s laaja valikoima eri tukitoimintoihin luokiteltuja koulutuk-

sia, kuten kielikoulutuksia. (Vero/Intra)

6.3 TyoOssa oppiminen

Viime vuosina ty6ssa oppiminen on noussut Verohallinnossa yha vahvemmin esille henki-
I0ston osaamisen kehittdmisessa. Tyotehtavien muuttuessa koko ajan, perinteiset koulu-

tustilaisuudet eivat enaa riita vastaamaan jatkuvaa oppimistarvetta. (Vero/Intra)

Verohallinnossa tydssa oppiminen on jonkin tyétehtavan tai -tehtavien oppimista tyépai-
kalla tydta tehden. Kun ty6ssa oppimista kaytetddn osaamisen kehittdmisen keinona, tu-
lee sen olla tiedostettua, tavoitteellista ja suunnitelmallista. Yksinkertaisimmillaan tdma
tarkoittaa sita, etta tydssa oppimisesta sovitaan kehityskeskustelussa yhdessa esimiehen

kanssa. (Vero/Intra)

Organisaatiossa ty6ssa oppimisen edistamiseen on kaksi vaylaa: Joko tyo organisoidaan
niin, etta kehittyminen ja tydssa oppiminen on mahdollista tai sitten luodaan jarjestettyja
tydssa oppimisen paikkoja esimerkiksi henkildkierron, mentoroinnin tai vertaisoppimisen

avulla. On my&s hyva huomata, ettéa tydssa oppiminen ei tee koulutuksista tarpeettomia,
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painvastoin, erilaiset osaamisen kehittdmisen muodot tukevat ja tdydentavat toisiaan alati

muuttuvassa organisaatiossa. (Vero/Intra)

Itseopiskelun tuntuessa tylsélta ja puuduttavalta, voi organisaatiossa kokeilla yhdessa
opiskelua itsendisen opiskelun tukena. Vertaisoppiminen, jossa opiskellaan pareittain tai
pienryhmissa, antaa vaihtelevuutta, monipuolisuutta ja vuorovaikutteisuutta opiskeluun.
TyOyhteisdssa on huomattu, ettd yhdessa opiskelu syventaa ja edistda oppimista.

(Vero/Intra)
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7 Tutkimuksen toteutus

Kuten aikaisemmin jo todettiin organisaation esittelyosassa, on heille palkattu lyhyella ai-
kavalilla paljon uusia tydntekijoitd. Tama asettaa luonnollisesti tydnantajalle haasteita
saada uudet tulokkaat perehdytettya tyttehtaviin. Tutkimuksen tavoitteena on saada na-
kemys siitd, onko organisaatiossa toimiva perehdytysprosessi ja onko tydntekijoiden oppi-

mistyylit otettu huomioon perehdytyksen yhteydessa.

Tutkimuksen alkuvaiheessa tehdaan tutkimuksen kannalta tarkein paatos, eli valitaan tut-
kimusote. Valitseman menetelman on tuotettava oikeanlaista tietoa, jotta ongelma saa-

daan ratkaistua.

Tutkimussuunnitelmaa (Liite Iahdettiin tydstdmaan jo syksylla 2018 tosin vaan ajatuksen
tasolla. Esimiehen kanssa kaytiin keskustelua aiheesta. Perehdytyksen ollessa tarkeaa,
he toivoivat saada tietaa tydntekijoiden nakemys perehdytyksen onnistumisesta. Aiheana-
lyysi hyvaksyttiin ja ehti syksyn 2018 ohjausryhmaan. Ohjausryhman tapaamisissa, jotka
olivat loppuvuodesta 2018 ja alkuvuodesta 2019 aikana, suunnitelma ja tutkimusrunko tar-
kentui ja teoria osuuden kirjoittaminen alkoi alkuvuodesta 2019. Kuten tiedamme voi ela-
maan tulla odottamattomia tapahtumia, jotka laittavat asiat uuteen tarkeysjarjestykseen.
Tutkimuksen oli alun perin tarkoitus valmistua kevaalla 2019 mutta elaméan heittaessa kar-

rynpyo6raa, siirtyi myos kirjoittaminen ja valmistuminen 2020 kevaalle.

Tutkimuksen haastattelut tehtiin heti alkuvuodesta 2020. Tama mahdollisti my6és samaan
aikaan teorian kirjoittamisen. Tutkimusta oli tarkoitus kirjoittaa iltaisin tyopaivan jalkeen.
Kirjoittamista helpotti se, etta aiheen oli jo ennestaan tuttu. Yleensa aihe valitaankin niin,

ettd omat opinnot tukevat aihealuetta. (Kananen 2015, 87.)

7.1 Laadullinen tutkimus

Valitsin tahan tutkimukseen kvalitatiivisen Iahestymistavan, koska kyseessa on erilaisten
kokemusten kuvaaminen ja ymmartaminen on tdma lahestymistapa luonnollisin. Ihmisten
suhtautumista asioihin ja heidan asenteita on lahes mahdoton kuvata muulla tavalla, kun
tekstin kautta. My6s koko perehdytysprosessin ymmartaminen ilmiona vaatii laadullisen

kuvauksen.

Jotta ymmarrettaisiin ilmi6 ja mista ilmiéssa on kyse, on laadullinen tutkimus paras mah-

dollinen. Tutkimusongelman ratkaisemiseksi on valittava sellainen tutkimusote ja menetel-
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mat, ettd se tavoittaa tutkimuskohteen. Voidaan todeta, ettd mitd vdhemman asiasta tie-
detdan varmemmin laadullista tutkimusta, tulee kayttaa. Kuten Trockim ja Donelly (2008)
ovat luokitelleet sopii laadullinen tutkimus seuraavanlaisiin tilanteisiin: 1. llmidsta ei ole tie-
toa, eli sita ei tunneta 2. limidsta tarvitaan syvallinen ndkemys 3. Silloin kun kaytetdan ns.
mix-tutkimusstrategiaa tai 4.1lmidsta halutaan saada hyva kuvaus. (Kananen 2015, 71.)

7.1.1 Aineiston keruu

Taman tutkimuksen aineiston keruumenetelmaksi valitsin teemahaastattelun. Teema-
haastattelu sopii hyvin koska tutkimuksella halutaan saada mahdollisimman totuudenmu-
kaista ja avointa keskustelua teeman ymparilla eli miten henkildkunta kokee organisaation
perehdytyksen toimivan. Haastattelukysymykset (Liite 1) pohjautuvat teoriaosuuteen. Ra-
jasin paateemat perehdyttdmiseen ja oppimiseen. Lisdksi kysyttiin haastateltavilta, etta

onko heilla kehitysehdotuksia perehdyttamisen suhteen.

Haastateltavat valittiin sen perusteella, kuinka kauan he ovat olleet yrityksen palveluk-
sessa. Haastateltaviksi valitsin kolme henkil6a, jotka ovat olleet eri pituisia aikoja tdissa
organisaatiossa. Kuten aikaisemmin todettiin, on yksi haastateltava ollut vuoden tdissa,
toinen puolitoista vuotta ja kolmas yli kaksi vuotta tdissa. Kaikki tekevat samaa ty6ta,
joista kaksi ovat aika lailla saman ikaisia ja yksi on vahan vanhempi. Taman tutkimuksen
I&htdkohta on ollut alusta asti, ettd haastateltavat tekevat samaa ty6ta mutta ovat olleet
tydnantajan palveluksessa eri pituisia jaksoja. Taméan toivotaan tuovan eri ndkemyksia tut-

kimukselle.

7.1.2 Haastattelu

Kysyessani henkil6ilta, ettéa voinko haastatella heita selvensin viela heille, ettd haastattelut
tehdaan luottamuksellisesti ja anonyymisti. Kaikki haastattelut toteutettiin tammikuussa
2020 skypen valitykselld. Haastatteluihin varattiin tunti aikaa ja kaikkien kohdalla taméa

aika oli riittava.

Haastatteluajankohdista sovittiin yksildiden kanssa erikseen. Kahden haastateltavan koh-
dalla saimme sovittua haastattelun perakkaisille paiville ja kolmannen kanssa hieman
myShemmin loma-ajankohdan takia. Koska tyokiireita oli paljon, sovittiin, ettd haastattelut
tehdaan tydajan jalkeen. Ajankohdan sopiminen ei tuottanut ongelmia haastateltavien ol-
lessa kolme. Muussa tapauksessa, jos haastateltavia olisi ollut kymmenkunta, voi olla,

etta ajankohtien sopiminen olisi ollut hankalampaa.
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Yksiléhaastattelut tehtiin ruotsin kielella ja tallennettiin, nain saatiin vapaamuotoista kes-
kustelua aikaiseksi. Aineisto dokumentoitiin, litteroitiin ja kdannettiin suomeksi haastatte-
lun jalkeen. Haastateltaville selvennettiin, etta tilanne on luottamuksellinen ja saavat olla

anonyymeja. Haastattelut nauhoitettiin kaikkien suostumuksella.

7.1.3 Aineiston analysointi

Haastateltavien ikdjakauma oli 28—43 vuoden vélissa. Haastateltavat ovat hyvin erilai-
sessa eldmantilanteessa. Heidan elamakokemuksensa tuovat eri ndkdkulmia tutkimuk-
seen. Koska haastateltavia oli vain kolme litteroin aineiston kirjoittamalla tallenteet puh-
taaksi. Aluksi kdansin saadut vastaukset ruotsista suomeksi ja tutustuin saamaani aineis-
toon useaan otteeseen. Haasteellista oli aineiston k&&ntaminen ruotisista suomeksi,
koska se oli hidasta mutta onneksi tallenteet olivat olemassa ja niité pystyi kuuntelemaan
aina uudestaan. Aineisto oli helppo litteroida sanatarkasti, koska vastaukset eivat olleet

liian pitkia.
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8 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen keskeiset tulokset. Taman opinnaytetydn tavoit-
teena on selvittdd, miten perehdytys koetaan organisaatiossa ja tukeeko nykyinen toimin-
tamalli oppijaa oppijan nakdkulmasta katsottuna ja mitka ovat mahdolliset kehitysehdotuk-
set. Kuten jo aikaisemmin organisaation esittelyvaiheessa todettiin niin organisaatiossa
puhuttaessa perehdytyksesta kasittaa se niin perehdytyksen, kun tydnopastuksenkin. Ky-
selyn vastaukset on kirjattu erilliselle liitteelle (Liite 2).

8.1 Perehdyttiminen

Kuten jo aikaisemmin todettiin ovat haastateltavat hyvin erilaisessa elamantilanteissa ja
heidan ikdjakauma on 28-43 vuoden valissa. Heidan elamakokemuksensa tuovat eri na-
kokulmia tutkimukseen. Kysyessa haastateltavilta minkalaisen perehdytyksen ha ovat
saaneet ja onko organisaatiossa toimivaa perehdytysta, sain aika huolestuttavia vastauk-
sia. Siind missa yksi on saanut kuukauden ajan perehdytysta ovat toiset lukeneet yksi-
naan ja kokevat ettd perehdytys on ollut enemman kollegalta saatu apu kuin oikeanlaista
perehdytysta. Organisaatiossa ei nakdjaan ole noudatettu yhtenaista perehdytysmallia
mika olisi savuttanut kaikki tyontekijat tasapuolisesti. Silti I6ydettiin jossain maarin ymmar-
rysta puuttuvalle perehdytyssuunnitelmalle. Arveltiin sen johtuvan siita, ei ole ollut tarvetta
palkata ihmisia kyseiselle osastolle, joten se on jaanyt unholaan, mutta toivoa on tuleville
vuosille ja kehittyneelle perehdytyssuunnitelmalle. Kuten alla olevista vastauksista voi to-

deta on perehdytys talla osastolla hoidettu heikosti.

Perehdyttaminen on yrityksille todella tarkeaa varsinkin uuden tulokkaan aloittaessa ty0s-
saan. Miksi perehdytysta ei koeta enaa niin tarkeaksi osaksi osaamista, esimerkiksi kah-
den vuoden jalkeen. Varsinkin kun ty6elamassa jokainen paiva tuo uusia asioita opitta-
vaksi, voi sanoa, etta tydelama on alati uuden oppimista. Haastateltavilta kyseltiin, etta
miksi he kokevat perehdyttamisen niin tarkedksi ja mita tulisi ottaa huomioon oppimisen
kannalta. Haastateltavat painottivat tyOyhteis66n kuulumisen tarkeytta perehdytyksessa ja
kuinka tarkeaa on tuntea olevansa osa jotakin isompaa. Kukaan ei ole seppa syntyes-
saan, mutta koettiin ettd olisi hyva saada edes tarvittavat tydkalut ja mahdollisuus oppia.
Uuden tulokkaan on vaikea oppia ilman mahdollisuutta, kun ei tieda mita pitda osata ja
mista tietoa lahted hakemaan. My6s suunnitelmallisuutta perédankuulutettiin, nain luotaisiin
turvallinen olo ja hyva pohja oppimiselle ja tekemiselle. Perehdytykselle jaksotettu aika ei
haastateltavien mielesta ole riittdva, tahan tulisi varata yksi perehdyttaja, joka on satapro-
senttisesti Iasna perehdytettaville.
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Tassa digitalisoituneessa maailmassa yritykset pyrkivat ohjaamaan henkildkunnan yrityk-
sen omille intra sivulle. Intra-sivuille kerataan paljon tietoa, joka auttaa henkil0st6a tyos-
saan. Heraa kysymys, ettd onko tarvittavaa tietoa helppo 16ytaa intrasta? Haastateltavilta
kysyttiin myos., ettd I6ytyyko organisaatiosta paperista perehdytyskansiota ja koetaanko
se tarkeaksi? Jos sellainen 16ytyy niin mita sen tulisi sisaltda ollakseen hyva? Vastaukset
eivat olleet yksiselitteisesti digitalisaation kannalla. Todettiin, etta intra on hyva vaihtoehto
mutta vain jos intra selkeytetaan. Toiset taas haluavat perinteisen mapin, lahinna tuke-
maan paivittaisia tehtavia, ihan vaan sen takia, etta siitd on helpompi loytaa tarvitse-

maansa.

Haastattelussa kaytiin myos lapi perehdyttdmisen seurantaa, onko sita seurattu, miten sita
tulisi seurata ja onko perehdyttamisessa mitdan kehitettavaa. Kuten jo todettiin, on pereh-
dyttdminen ollut puutteellista ja sitd ei ole seurattu jarjestelmallisesti. Vastausten perus-
teella voi paatella etta, pelkat kehityskeskustelun lomassa kysytyt kysymykset eivat riita
seurannaksi. Seurannan pitaisi ehdottomasti olla jarjestelmallisempaa. Yhtena ehdotuk-
sena oli, ettd perehdytysta pitaisi seurata kuukausitasolla. Usein toistuva seuranta toisi
niin esimiehelle, kun perehdytettavalle kasityksen siitd miten perehdytys on onnistunut.
Tyotehtavien ollessa kaikkea maan ja taivaan valilla olisi hyva, ettd jonkinnakdista opetus-

materiaalia olisi my&s saatavilla. Tama helpottaisi tyotehtavien hallintaa.

Tutkimustuloksista voidaan todeta, etta perehdyttamisen seuranta on todella tarkeaa. Mi-
ten organisaatio voi muuten tietda mita tydntekija on oppinut ja minkalaista jatkoperehdy-
tysta tydntekija mahdollisesti tarvitsee. Kuten tutkimustulokset osoittavat, on seuranta tar-
keaa myds tyontekijan osaamisen ja itsetunnon kannalta. Jos perehdytysta ei seurata jaa
tydntekijalle kuva, etta silla ei ole merkitysta, mitd han on oppinut. Kaikille tyontekijoille on

tarkeaa tuntea olevansa osana osaavaa tydyhteis6a.

8.2 Oppiminen ja sen tuomat haasteet

Organisaatiossa tydskentelee erilaisia ihmisia, joilla kaikilla on erilaiset kokemukset seka
oma tapansa oppia. Kaikki tdma vaikutta uuden oppimisessa. Tutkimuksessa kysyttiin
haastateltavilta heidan omia oppimistapojaan ja kokevatko he, etta eri oppimistyylit on
otettu perehdytyksessa huomioon. Vaikka haastateltavat ovat erilaisia oppijoita, ovat he
kuitenkin kaikki sitd mielta, etta tekemalla ja osallistamalla he oppivat parhaiten. Organi-
saation kayttama malli, ettd kdydaan Moodlessa kurssi ja sitten tehdaan tentti ei ole paras
mahdollinen tapa, eikd tdma malli ota huomioon erilaisia oppijoita. Perdankuulutettiin mo-

nipuolisempaa oppimisymparistoa.
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Oppiminen on tarkeda ja oikeanlaisella motivaatiolla se tuottaa tulosta. On kuitenkin hyva
huomata, etta vaikka yrityksen vastuulla on mahdollistaa ja antaa evaita oppimiselle, ei se
kuitenkaan tarkoita sita, ettd kaiken pitaisi olla valmiina tarjolla. Kuten tutkimustuloksista
kay ilmi on tyontekijan vastuulla sisaistaa ja ottaa kaikki tarvittava tieto haltuunsa. Varsin-
kin muuttuvassa organisaatiossa tyontekijalta vaaditaan kykya sietdd myods epavarmuutta.
Nykyisessa muuttuvassa maailmassa koettiin, etta olisi suotavaa, jos tyontekija itse voisi
valita mille kursseille osallistuu. Talla hetkelld organisaatiossa tehdaan pakolliset kurssit ja
niihin liittyvat tentit. Toivottiin joustoa osallistumispakolle, silloin jokainen voisi valita omat
kiinnostuksen kohteet ja panostaa siihen. Talla hetkelld voi pahimmassa tapauksessa
kadyda samaa asiaa lapi kolme kertaa erilaisissa koulutuksissa. Vaikka toisto on hyva asia,

mutta jos sita tulee liikkaa voi helposti turhautua.
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9 Pohdinta

Kaikki pitavat perehdyttamista tarkeana, mutta silti se on yksi laiminlyddyimpia prosesseja
organisaatiossa. Onko niin, ettd nyky-yhteiskunnassa tyontekijdiden tulee olla niin omatoi-
misia, etta heiltd odotetaan oma-aloitteista tarvittavan tiedon etsimista ja sen sisaistamista

esim. yrityksen intra sivuilta, ilman kunnollista perehdyttamista.

Koska oppiminen on taitolaji, jota voi ja pitaa kehittaa, tulisi henkildkunnan tulla tietoisiksi
omista henkil6kohtaista oppimisen kyvyista ja taidoistaan. Osaamisen kehittdminen orga-
nisaatiossa on hyvalla mallilla ainakin osittain ja sita tyostetdan koko ajan. Organisaation
tulisi rohkaista tyontekijoitd haastamaan itsensa kokeilemaan uusia opetusmenetelmia.
Tutkimustulosten pohjalta organisaatio voisi ajatella erilaisia opetusmuotoja. Tydnvaihto
voisi olla yksi vaihtoehto, jos se vaikka edesauttaisi henkildkunnan oppimista ja kykya

omaksua uusia kokonaisuuksia.

Nain muutosten aarella aikataulutus uuden oppimiselle on tarkeaa. Tydntekijoiden on ym-
marrettdva muutoksen taustoja sitoutuakseen. Yleensa johto on jo kuukausien ajan val-
mistellut ja pohtinut eri muutosvaihtoehtoja, kun taas organisaation tyontekijat saavat val-
miin muutoksen eteensa ja heidan kuuluisi ottaa se omakseen heti. Muutosvaiheessa tu-
lisi johdon muistaa, ettd mitd enemman henkilostd saa olla mukana vaikuttamassa sita no-

peammin he omaksuvat ja sitoutuvat muutokseen.

Kiinnostuin aiheesta koska koen, ettéd perehdytys on tarkeaa ja monissa yrityksissa se jaa
vahan toissijaiseksi, yksinkertaisesti tyontekija heitetdan jarven syvimmassa kohtaa ve-
neesta ja katostaan pysyyko tyontekija pinnalla. Toivoisin, ettd kehitys on menossa pa-
rempaan suuntaan ja etta tyontekijoita arvostetaan osana tyOyhteis6a. Tutkimustulokset
osoittavat, ettd perehdytys on heikolla mallilla ja se pitda ottaa huomioon, kun rekrytoi-
daan uusia tydntekijoita tulevaisuudessa. Kuten tutkimustuloksista voi huomata, etta sil-

loin kun perehdytys ontuu, havaitaan turhautumista tyéntekijoiden keskuudessa.

Hyvan perehdyttamisen saavuttamiseksi yrityksella tulisi olla kaytdssa yhtenevaiset pe-

rehdytyssuunnitelmat kaikilla osastoilla ja niiden toteutus pitéisi olla jarjestelmallista.
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9.1.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi on olemassa omat menetelmat, joita kutsu-
taan validiteetiksi ja reliabiliteetiksi. Nailla kahdella menetelmilla pyritaan siihen, etta tulok-
set olisivat luotettavia ja oikeita. Tutkimuksessa luotettavuus tarkoittaa sita, etta tulokset
vastaavat tutkittavaa ilmiéta ja ovat totuudenmukaisia. Tutkimuksessa ei pyrita yleista-
maan vaan tulkitaan ja pyritddn ymmartamaan tutkimuskohdetta. Jos tutkimus tulkittaisiin
jonkun muun toimesta ja he paatyisivat samaan tulokseen, silloin tutkimuksen tulkintaa

voidaan pitada oikeana. (Kananen 2015, 352-361)

Tutkimustulosten luotettavuus varmistettiin silla, ettéd henkil6t saivat olla anonyymeja. Nain
saatiin rehellisid vastauksia koettuihin epakohtiin ja mielestani varteenotettavia kehityseh-
dotuksia. Haastattelun vastaukset ovat sanatarkasti litteroitu mik& varmistaa sen, etta tu-
lokset ovat totuudenmukaisia ja vastaa tukittavaa ongelmaa. Tassa tutkimuksessa ei py-
ritty yleistdmaan ilmiéta vaan saatiin rehellinen nakemys epakohdista. Tutkimustulokset

vastaavat tutkittavaa ilmiota.

9.1.2 Kehittamisehdotukset

Organisaatiossa on teoriassa hyva perehdytysprosessi mutta kdytanndssa nayttaa ontu-
van. Selva kehittamisen paikka olisi, etta toimintatapoja osastojen valilla selkeytettaisiin ja
yhtenaistettaisiin seka perehdytyksen seurantaan kannattaa panostaa. Kuten Kuusisto &
Kjelin (2003, 245) toteavat voi yritys yksinkertaisen lomakkeen avulla saada hyddyllista
tietoa perehdyttdmisen toteutumisesta. Tutkimustulosten pohjalta voi todeta, etta pereh-
dyttajalle on tarvetta, varsinkin sellaiselle, joka on sataprosenttisesti Iasna ja tavoitetta-
vissa. Tarkea huomio on, ettd perehdyttaja olisi saanut koulutusta seka tarvittavaa materi-
aalia suoriutuakseen tehtavasta. Perehdytyksen tulisi olla suunnitelmallista kdytannon ta-

solla eika vain teoreettisella tasolla.

Organisaatiolla on intra sivuilla uudelle tyontekijalle paljon tietoa, mutta tiedon I6ytaminen
on vaikeaa. Kehitysehdotuksena olisikin, etta intrasivuilta 16ytyisi selkea perehdyttamis-
kansio tai ns. "ensiapupakkaus” mika auttaisi uuden tyéntekijan hahmottamaan kokonais-
kuvaa tyOsta. Perehdyttdmiskansio olisi pilkottu osa-alueisiin, kuten esimerkiksi hallinnolli-
set asiat ja substanssi eri verolajien osalta, jotta sielta olisi helppo l6ytaa tietoa. Kuten Ku-
pias & Peltola (2019, 213) toteavat, on parempi, ettd kokonaisuudet pilkotaan ja vasta sit-
ten edetdan, kun yksi osa-alue on opittu.

Toisena kehitysehdotuksena olisi tyontekijakohtaiset perehdytykset. Perehdyttdmista voisi

mukauttaa tai yksiléida, niin etta olisi eri vaihtoehtoja riippuen siitd minkalainen oppija on
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kyseessa. Voisi vaikka aloittaa kysymalla henkilkunnalta kysymyksen: Minkalainen op-
pija olet? Oletko osallistuja, tarkkailija, paattelija vai toteuttaja? Kuten Kupias & Peltola
(2019, 215) toteavat ei kaikille uusille tyontekijoille kannata tehda samanlaista perehdytys-
suunnitelmaa, vaan sen voisi yksildida ja nain voidaan aikaisempi kokemus ja osaaminen

ottaa huomioon.

9.1.3 Oma oppiminen ja opinnédytetydprosessi

Aiheen valinta ja tutkimusongelman maarittdminen oli helppo koska opinnaytetyén toimek-
sianto tuli organisaatiolta. Tutkimusta tehdessa huomasin, etta tutkimusty6 on aikaa vie-
vaa ja pitkajanteista. Itseani kiinnosti myds aihe koska olen itse ollut niin vahan aikaan or-

ganisaatiossa toissa ja koen perehdytyksen tarkeaksi.

Opinnaytetydn tekeminen oli minulle téarkean aiheen vuoksi oikein opettavaista ja mie-
luista. Opinnaytetyd eteni ensin ihan hyvin opinnaytetyénsuunnitelman (Liite 4) mukaan,
jonka tein alkuvuodesta 2019 ja ajattelin, etta opinnaytetyd valmistuu suunnitellun mukai-
sesti kevaalla 2019. Aiheanalyysin sain jatettya sovittuna paivamaaran ja ensimmaiset

opinnaytetybohjausryhman tapaamiset olivat heti tammikuun alussa ja lopussa.

Tutkimussuunnitelmaa (Liite 3) Iahdin hahmottamaan toki vain ajatustasolla jo loppuvuo-
desta 2018 ja sain sen valmiiksi ensimmaisella viikolla helmikuussa kuten olin suunnitel-
lutkin. Keskusteluani esimiehen kanssa lokakuussa 2018, paadyin tutkimaan perehdytys-
prosessin kehittdmista ja nimenomaan niin, etta siina otettaisiin oppija paremmin huomi-
oon. Koska organisaatio on iso, oli heti selvaa, etta jarkevinta on rajata tutkimus ja haas-
tattelut yhteen osastoon ja verolajiin. Opinnaytety6ta tehdessa kaytan tietoperustana kir-
jallisuutta ja tyopaikan intraa hyddykseni. Kuvailen perehdytysprosessia, miten se tana
paivana toteutetaan ja miten perehdytys olisi jarkevinta toteuttaa, Toivon etta, tasta olisi
tulevaisuudessa hyotya perehdyttajille.

Koska tutkimuksessa halutaan saada tyontekijoiden mielipiteita siita, miten he kokevat pe-
rehdytyksen valitsin tutkimusmenetelmaksi laadullisen tutkimusmenetelman. Olen rajan-
nut tutkimuksen niin, ettd haastattelen kolmea tydntekijaa, joilla kaikilla on eripituinen pal-
velusaika organisaatiossa. Tata kutsutaan harkinnanvaraiseksi otannaksi, eli aineiston tie-
teellinen kriteeri ei ole maara vaan laatu, joka pyritdan analysoimaan perusteellisesti.
Haastatteluille oli varattu hyvin aikaa koska ne tehtiin heidan aidinkielellaan. Haastattelut

nauhoitettiin ja litteroitiin sanatarkasti, jonka jalkeen ne kaannettiin.
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Kuten opinnaytetyoprosessista (Liite 5) voi todeta ei opinnaytetydn prosessi edennyt ihan
suunnitelman mukaan. Yksi iso tekija tyon siirtymiselle oli esimiesten vaihtuminen useaan
otteeseen. Oli haastavaa kasata itsensa ja lahtea puhtaalta poydalta taas kirjoittamaan.
Jossain vaiheessa motivaatio oli niin hukassa, etta oli yksinkertaisesti laitettava opinnayte-
tyd sivuun ja otettava aikalisa. Kaikista vastoinkaymisista huolimatta sain kirjoittamisesta
otteen vihdoinkin syys- lokakuun vaihteessa. Vaikka toimeksiantaja ja aihe olivat tuttuja ei
tydn tekeminen ollut helppoa, vaikka niin kuvittelin alussa. Haasteita toi esimerkiksi ajan-
puute. Hektista tyota tekevana tuntui valilla, ettd 24 tuntia vuorokaudessa ei riita, piti jak-

saa niin toissa, kun vapaa-aikanakin suorittaa sata lasissa.

Omasta aikatauluttamisesta opin sen, etta toimin tehokkaammin, kun olen asettanut itsel-
leni aikarajan mita tulee noudattaa. Minulla on yksinkertaisesti paha tapa jattaa asiat vime
tippaan. Haastattelujen litterointi oli melko helppoa vastaajien ollessa kolme. Haasteelli-

sinta litteroinnissa oli se, kun joutui kuuntelemaan nauhoituksia monta kertaa, etta sai kai-
ken sanatarkasti kirjoitettua tekstimuotoon. Kuten jo totesin aikaisemmin, toteutettiin haas-

tattelut ruotsiksi, kdantaminen suomeksi kesti yllattavan kauan.

Kirjallisten tuotosten tuottaminen ei ole itselleni niin helppoa vaikka aihealue on kiinnos-
tava ja tuttu. Aineiston tulkinta oli suhteellisen helppoa koska ei ollut niin paljon vastauk-
sia. Vaikka epaonnistui pitamaan alkuperaisen aikataulun niin toivottavasti silti onnistuin
I6ytamaan varteenotettavia kehitysehdotuksia, jotka antavat organisaatiolle vinkkeja tule-

vaisuuden varalle.

Toimeksiantajan kommentti:

"Kuten tassa tutkimuksessa on ansiokkaasti havaittu, niin organisaation perehdytyspro-
sessien jatkuva kehittdminen ja arviointi on erittdin tarkeaa. Perehdytyksessa ei ole kyse
vain tarkeimman voimavaran, eli tydntekijoiden, vaalimisesta, vaan myos sitouttamisesta
ja arvostuksen osoittamisesta. Mita enemman tyotehtavien hoitaminen edellyttaa taysin
uuden oppimista, niin sitd suurempi vastuu perehdytyksella on. Jos uusi tydntekija jate-
taan yksin ongelmien kanssa, niin riski tydpaikan vaihtamiseen on tyénantajan nakokul-
masta suuri. Kuten tutkimuksessa korostetaan, niin perehdytyksen pitdd huomioida oppi-
joiden erilaiset taustat ja lahtokohdat. Kaikki eivat opi asioita samalla tavalla, vaikka sellai-
nen koulutus tehokasta onkin. Vastaavasti perehdytykseen ei voi suhtautua siten, etta se
tulisi kerralla kuntoon. Kehitysehdotuksissa esitetty ajatus perehdytyksen jatkuvasta kehit-
tamisesta ja uudistamisesta on erittain tarpeellinen. Se on myds verohallinnon arvojen

mukainen linja. "
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Onko yrityksella toimiva perehdytys?

Mita hydtya perehdyttdmisessa on?

Mihin asioihin tulisi kiinnittda huomiota perehdyttamisessa?
Onko organisaatiossa perehdyttamiskansiota?

Mita tietoa perehdytyskansion tulisi, sinun mielestasi, sisaltda?
Onko perehdyttamista seurattu ja miten sita tulisi seurata?

Mita puutteita perehdyttdmisessa on talla hetkelld tai miten kehittaisit sita?

Minkalainen oppija olet? Oletko osallistuja, tarkkailija, paattelija vai toteut-
taja?
Onko perehdytyksessa otettu huomioon eri oppimistyylit?

Miten perehdyttamista voisi kehittaa oppimistyylit huomioiden?
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Haastattelun vastaukset LITE 2
1. Miten perehdyttaminen on hoidettu omalla kohdallasi?

” Oikeastaan todella vdhan, lahinna kollegan apu, esimieheltd lyhyt selvitys hallinnon me-
netelmista, silloin ei osannut ottaa kaikkea hyddyksi, minulle an-nettiin aikaa perehtya lu-
kemalla ja tekemalla kaksi Moodle kurssia, siihen aikaan ei ollut, kuin ne kaksi kurssia,
koen ehka kuitenkin omalla kohdallani "learning by doing” kuvaavan minun omaa pereh-
dytysaikaa.”

” Olen lukenut paljon itse ja tehnyt Moodle kursseja, en saanut juurikaan henkilékohtaista
perehdyttamista.”

” Sain perehdytysta ensimmaisen kuukauden aikana, minulla oli oma tukihenkild, sen jal-
keen tein paljon yksin ja luin intrasta.”

2. Onko yritykselld toimiva perehdytys?

” Toimivaa perehdytysta ei ole ollut ollenkaan. Voi olla, ettd hallinnossa jossain maarin
kaytetdan lomakkeita, joita intrasta I6ytyy mutta ei minun kohdalla ainakaan. Kyseinen ve-
rolaji on sen verran pieni ja uusi verrattuna muihin, joten siihen ei ole panostettu samalla
tavalla, sita paitsi kyseisia verottajia on ollut todella vahan. Vasta 2000-luvulla on prosessi
ja tydmenetelmat nousseet esille. Aikaisemmin istuttiin lakikirjan kanssa ja tehtiin omat
menetelmat. Naiden tydmenetelmien avulla on yritetty saada yhtenevaiset perehdytys-
suunnitelmat. Nyt vasta kun tilanne on toinen, nousee perehdytyssuunnitelman tarpeelli-
suus esille. Ohjelmat ovat muuttuneet vuosien varrella jopa ihan uusia ohjelmia on tullut,
nain ollen on ollut pakko uudistaa my6s Moodle kurssit. Mitdan kokonaisvaltaista suunni-
telmaa ei tietdakseni ole olemassa ja se on ymmarrettavaa koska ei ole ollut tarvetta pal-
kata ihmisia. On odotettu niin sanottua elakepommia. Silloin talléin on palkattu ihmisia,
jotka ovat saaneet henkildkohtaisen suunnitelman. Uusien ohjelmien ja verotuksen uusien
poliittisten arvostusnormien, odotetaan tuovan isoja muutoksia tyétehtaviin esimerkiksi
monet ty6tehtavat automatisoituvat. Nain ollen ei olla panostettu perehdyttamissuunnitel-
man kehittdmiseen mutta nyt viimeisen vuoden aikana verohallinto on palkannut uusia ja
tarve perehdyttamiselle on kasvanut.”

” Yrityksella ei ole toimivaa perehdytysta, ei ainakaan talla osastolla.”

” Mielestani ei ole toimivaa perehdytysta, pitaisi ehdottomasti olla sellaista, etta kaydaan
kunnolla lapi mita tyd kasittaa.”

3. Mita hyotya perehdyttamisessa on?

” Ensinndkin tarkeinta on se, etta uusi tulokas kokee olevansa osa tyOyhteisda ja etta se
tyd mita han tekee, on arvokasta. Vaikka uutena tulokkaana ei hallitsekaan kokonaisuuk-
sia niin silti saisi sen tunteen, etta hallitsee jonkun osan tyosta ja suorittaa sen odotetulla
tavalla. Kun perehdytettavalla annetaan tarvittavat tyokalut ja mahdollisuudet onnistua,
eika jarjetontd maaraa niin kun tana paivana, on uudella tulokkaalla parempi mahdollisuus
saada kokonaiskuva tydtehtavista.”

” Perehdyttamisesta on siksi hyotya, etta tydntekija osaa asiansa ja ettei ole epavarma
tydssaan. Todella tarkeaa etta oppii jotain.”

” Uudelle tulokkaalle luodaan turvallinen olo tekemiseen, etta tulokas ymmartaa mita teh-

daan. Tullessani en edes tiennyt mita tehtavia tulin tekemaan, se selvisi vasta aloituspai-
vana.”
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4. Mihin asioihin tulisi kiinnittda huomiota perehdyttidmisessa?

” Perehdyttaminen tulisi suunnitella ja jasentaa niin, ettd uusi tulokas kokee, etta tyd on
hallittavissa. Luoda tarkeysjarjestys perehdytettaville asioille, talla hetkella ensimmaisten
viikkojen aikana tulee paljon turhaa tietoa uuden tulokkaan hartioille kuten, ohjelmien
asentaminen koneelle, kayttboikeuksien saaminen. Uutena tyontekijana voi olla todella
haastavaa jasentaa itselleen, ettd mika on todella tarkeaa ajatellen tyétehtaviani. Alussa
uuden tulokkaan voisi vapauttaa tietyista asioista, kuten edella mainitut ohjelmien asen-
nukset ja tydsuunnitelmien tayttdminen. Uutena tulokkaana on vaikea kysya, kun ei tark-
kaan tieda mita pitaisi oppia. Perehdyttdmismateriaalin tulisi olla sellaista, etta uudella tu-
lokkaalla on mahdollisuus ottaa vastuu omasta oppimisesta. Koska vastuu oppimisesta on
uudella tydntekijalla, on hallinnolla yhta lailla vastuu tarjota mahdollisuus selkeélle oppimi-
selle. Talla hetkelld tdma on kuin sillisalaatti.

” Ensinnakin yrityksella pitaisi olla suunnitelma missa selvat jaksot, mista kay ilmi mita ta-
pahtuu minakin paivana ja mita uudelta tulokkaalta odotetaan.”

” Pitaisi olla resursseja perehdyttamiseen, perehdyttajan tulisi olla 100% kaytettavissa, nyt
sita jai vahan paitsioon.”

5. Onko organisaatiossa perehdyttamiskansiota?

” Intra. Organisaatiossa ei ole yhtenaista perehdyttdmiskansiota. Eri toimistoilta |6ytyy kol-
legoiden tekemia kansioita mihin on keratty tarkeitd papereita ja missa korostuu henkil®-
kohtaisia nakokulmia, mika on tarkeata kenellekin. Moodle kurssit taas tukevat ja vahvis-
tavat enemman substanssi osaamista, materiaalia kylla on mutta miten I0ydat tarvitse-
masi?”

” En ole saanut mappia missé olisi perehdytys materiaalia. Itse kerasin mapin mihin tulos-
tin jotain tarkeita papereita. Intrasta 106ytyy vaikka mita mutta uutena ei voi tietaa mita tie-
toa tarvitsee saatikka sitten, ettd mista tarvittava tieto 16ytyy.”

” Sain mapin, johon kerailin ensimmaisen kuukauden aikana materiaalia. Perehdyttajani
antoi minulla yhden paperin paivassa.”

6. Mita tietoa perehdytyskansion tulisi, sinun mielestasi, sisaltaa?

” Perinteiset perehdytysmapit eivat ehka enaa ole parhaita mahdollisia. Ehka olisi hyva
olla sahkdisia mappeja kaikista eri verolajeista erikseen. Toki omat sivut |0ytyvat jo mutta
silloin on jo hyva tietda mita haet ja mista. Toivottavaa olisi, etta sivut pilkottaisiin ja yksin-
kertaistettaisiin.

Uudet tulokkaat séhkoinen mappi olisi ehka paras vaihtoehto. Mappi olisi jaettu eri osioi-
hin, kuten esimerkiksi hallinnolliset asiat (palkanmaksu, sairauspoissaolot, matkalasku),
eri verolajit substansseineen (henkild, perinto, kiinteistd) ja kaytadnnon ty6. Nain annettai-
siin tieto uudelle tulokkaalle tieto mita hanen pitaa tehda, miksi han tekee sen ja miten han
sen toteuttaa. Intraa pitaisi myOs saanndllisesti paivittaa ja kaikki vanha tulisi poistaa.”

” Mappi voisi sisaltaa yleista tietoa verotuksesta, nain olisi helpompi I6ytaa tieto, ettei aina
tarvitse turvautua intraan. Mappi antaisi tietyn turvan esimerkiksi puhelinpalvelussa, etta
tietaisi mita sielld voisi tulla eteen.”

” Mapin tulisi kasittaa kaiken sen mita uuden tulokkaan pitaisi tietda. Ei voi olla uuden

tydntekijan vastuulla tietdd mitd mappiin keratdan, perehdyttdjan tulisi kertoa mika on
oleellinen tieto. ”
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7. Onko perehdyttamista seurattu ja miten sita tulisi seurata?

” Ensimmaisessa kehityskeskustelussa kaytiin esimiehen kanssa lapi, ettd miltéd on tuntu-
nut olla tdissa ja milta tydnteko on tuntunut. Kasittadkseni esimies kay lapi, miten on men-
nyt ja auttaa tarvittaessa, mutta mitédan jarjestelmallistd seurantaa ei ole. On mahdotonta
seurata perehdyttamisen kulkua koska se ei ole jarjestelmallista. Olisi suotavaa, etta pe-
rehdyttdmista seurattaisiin kuukausitasolla, mitd minun tulisi oppia ja mita olen oppinut en-
simmaisen kuukauden aikana enta toisen jne.”

” Perehdytysta ei ole seurattu. Pitaisi kysya perehdytettavalta, etta milta tuntuu ja miten on
mennyt. Haastateltava ei ollut tietoinen, ettd organisaatiossa on lomake perehdytykselle.
Ehka toiset osasto kayttavat sitéd lomaketta.”

” Perehdytysta ei ole seurattu, eikd esimies ole kysynyt miten on mennyt tai milta tyo nyt
tuntuu.”

8. Mita puutteita perehdyttimisessa on talla hetkella tai miten kehittaisit sita?

” Selkeitd puutteita ovat opetusmateriaalin puuttuminen, tyon ollessa kaikkea taivaan ja
maan valilla. Olisi suotavaa, etta tydtehtavat olisivat hallittavissa ja ettéd helpot tapaukset
voisi ottaa niin sanotusti sivuun uudelle tulokkaalle. Nain perehdytettava tekisi alussa tois-
tuvasti samankaltaisia tehtavia ja saisi nain tydsté kokonaiskuvan.”

” Systemaattista perehdytysta ei yksinkertaisesti ole.”

” Pitaisi olla yksi perehdyttja, jolta saa heti apua eika niin, etta siind menee kolme tuntia,
kun odottaa, ettd saa apua, jos saa edes silloin kun perehdyttajalla on niin paljon omia
toita, ettei jaa aikaa auttamiselle. Siind menee tosi paljon "manpower” turhaan ja sita paitsi
kunnollisella perehdyttdmisella oppisi tydnsa nopeammin.”

9. Minkalainen oppija olet? Oletko osallistuja, tarkkailija, paattelija vai toteut-
taja?

” Koen olevani aktiivinen paattelija. Minun tapa oppia on, ettd saan perustelut siihen mita
teen. Minun on vaikea omaksua ulkoa opettelemista. "Se nyt on vain niin” ala kyseen-
alaista oppiminen on minulle vaikeaa. Kaytan aktiivisesti erilaisia materiaaleja oppimi-
sessa ja opin parhaiten, kun minulle perustellaan, miksi asioita tehdaan tietylla tavalla.”

” Olen osallistuja, mutta tassa jarjestelmassa mika meilla on, heraa kysymys, etta kuinka
aktiivinen osallistuja voi olla, kun vaan pitaa lukea ja lukea. Vallitsevassa systeemissa en
koe olevani aktiivinen osallistuja, oppisin paremmin, jos minulle ndytetdan miten asiat pi-
taa tehda.”

” Opin itsendisesti aika hyvin, alussa kahden ensimmaisen viikon aikana, kun on viela aika
epavarma, oli kiva, kun oli perehdyttaja kenelta kysya neuvoa. Olen ehka enemman tark-
kailija, varsinkin tilanteissa, kun olen uusi ja en tunne esim. perehdyttdjaa. Opin nopeasti
myds tekemalld mutta silloin on perehdytyksen oltava hyva, koska muuten ei tieda mita
pitda tehda saatikka sitten ettd miten.”

10. Onko perehdytyksessa otettu huomioon eri oppimistyylit?
” Erilaisia nauhoitteita on olemassa.”

” Siis tah, luet ensin kurssin materiaalin ja sitten teet tentin?”

"Eri oppimistyyleja ei ole otettu huomioon, taalla tehdaan Moodle kurssi ja siihen liittyva
tentti.”
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11. Miten perehdyttamista voisi kehittda oppimistyylit huomioiden?

” Perehdyttamista pitda suunnitella ja hahmottaa niin etta se olisi helpommin hallittavaa,
on tiedettava mita pitda oppia missakin jarjestyksessa, ettei perehdytys tunnu ylivoimai-
selta. Perehdyttamista voisi mukauttaa tai yksil6ida, niin etta olisi monta vaihtoehtoa riip-
puen siitd minkalainen oppija on kyseessa. Kaikille tyontekijdille pitéisi tarjota mahdolli-
suus kehittya ja oppia uutta, tdssa alati muuttuvassa maailmassa. Nykyinen pakko osallis-
tuminen tietyille kursseille pitisi poistaa, koska se on turhauttavaa, kun samaa asiaa, joka
voi olla jollekin itsestaan selvaa, toistetaan monessa eri kanavassa, esimerkiksi perehdyt-
taja kertoo, tehdaan Moodeln kurssi tai katsotaan video kyseisesta aiheesta. Toisaalta nyt
kun oppijalla on vastuu oppia asioita ja perehdytys ei ole suunniteltua vaan tarkeéat asiat
painotetaan monta kertaa voi perehdytettava saada kuvan, etta perehdyttgja ei luota sii-
hen, ettd oppija on oppinut tarvittavan ja se tuskin on tarkoitus.

Perehdyttajana toimiessani en saanut koulutusta enka materiaalia mita pitaisi kayda pe-
rehdytettavan kanssa lapi. Esimies nimesi minut ehkd enemman uuden tulokkaan tueksi,
kun perehdyttajaksi. Toimiessani perehdyttdjana olen jakanut kaiken tietdmani informaa-
tion tulevalle kollegalle. Olen yrittanyt pitaa listaa mitka tyétehtavat ovat helppoja ja mista
on hyva aloittaa. Tdéma on ollut aikaa vievaa mita ei ole huomioitu muissa tyotehtavissa.
Hallinnon tulisi ottaa enemman vastuuta tasta ja ottaa huomioon tydmaara, kun toimii pe-
rehdyttajana. Helpotusta kenties havaittavissa, kun tulevaisuudessa Moodle kursseista tu-
lee uusia versioita.”

” Ei kaikkea opetusta internetin kautta, luokkahuoneopetus voisi antaa enemman oppi-
laalle, myo6s aikaa voisi olla enemman. Pienet ryhmat, jossa mukaansa tempaava opet-
taja.”

” Voisi vaikka aloittaa kysymalla henkildkunnalta kysymyksen: Minkalainen oppija olet?
Oletko osallistuja, tarkkailija, paattelija vai toteuttaja? Aikuinen tietda kylla minkalainen op-
piminen on hanelle mieluista. Organisaatiolla voisi olla erilaisia malleja mista henkildkunta
valitsee oman oppimistyylinsa. Samalla voisi ajatella, etta olisi eri opettajat omilla tyyleilla.
Henkild, joka on opettajana ja on toteuttaja voi ehka auttaa toista tarkkailijaa oppimaan.”
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Tutkimussuunnitelma LITE 3

1. Lahtékohdat

Aihe ja tyonnimi: Perehdytysprosessin kehittdminen oppijan nakdkulmasta

Valitsin kyseisen aiheen koska meilla tyopaikalla on vuoden sisélla tulossa organisaa-
tiomuutoksia. Haluan tutkia miten perehdytysprosessia voisi kehittaa.

Verohallinto on toimeksiantaja

2. Tavoite

Tavoitteena on selvittda, miten nykyista perehdytysprosessia voisi parantaa. Kokeeko
tydntekijat saavansa

Minkéalaisia haasteita perehdyttamisessa on, miten perehdyttdmista voisi kehittaa.
Koska organisaatio on iso, ajattelin rajata haastattelun yhteen osastoon ja verolajiin.

3. Tietoperusta

Ajattelin kayttaa kirjallisuutta ja tydpaikan intraa hyddykseni tehdessani opinnaytetyota.
Kuvailen perehdytysprosessia pedagogiselta kannalta katsottuna, miten perehdytys olisi
jarkevinta toteuttaa, miten se tana paivana toteutetaan.

Tasta olisi tulevaisuudessa hyotya perehdyttdjille.

4, Menetelmat ja aineisto

Koska tutkimuksessa halutaan saada tydntekijoiden mielipiteita siita, miten he kokevat pe-
rehdytyksen valitsin tutkimusmenetelmaksi laadullisen tutkimusmenetelman. Haastattelen
kolmea tyontekijaa, joilla eripituinen palvelusaika organisaatiossa. Haastattelut tehdaan
heidan aidinkielellaan, jotka sitten kdannetdan. Haastattelut nauhoitetaan ja litteroida sa-
natarkasti.

5. Aikataulu

Kevaan 2019 aikana on tarkoitus tehda haastattelut ja litteroida ne. Tarkoitus on valmistua
2019 kevaalla.

6. Resurssit
Varsinaisia kustannuksia ei synny koska teen haastattelut nauhoittamalla.
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Opinnaytetydn suunnitelma LIITE 4

- aiheen valinta syys-lokakuu 2018 (esimiehen kanssa mietitty aihetta)
- aiheanalyysin jatto oli lokakuussa 2018

- ONT-suunnitelmaa teen viikolla 4/2019

- vko 5-6/2019 laadin tutkimussuunnitelman

- tietoperustaa kirjoitan alkuvuodesta 2019

- haastatteluihin valmistaudun maaliskuussa 2019

- haastattelut, niiden purku ja analysointi maalis-huhtikuu 2019

- tydn on tarkoitus valmistua kevaalla 2019
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Opinnaytetyoprosessi LIITE 5

- aiheen valinta syys-lokakuu 2018 (esimiehen kanssa mietitty aihetta)

- aiheanalyysin jatto oli lokakuussa 2018

- ONT-suunnitelmaa tein viikolla 4/2019

- vko 5-6/2019 laadin tutkimussuunnitelman

- tietoperustaa kirjoitin alkuvuodesta 2019 ja jatkoa seurasi lokakuussa 2019

- haastatteluihin valmistaudun maaliskuussa 2019 siirtyi marraskuulle 2019

- haastattelut, niiden purku ja analysointi maalis-huhtikuussa 2019 mutta siirtyi
tammikuulle 2020

- tydn oli alun perin tarkoitus valmistua kevaalla 2019 mutta valmistuminen

siirtyi kevaalle 2020
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