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Opinnaytetyossa tutkittiin, miten Nordea Bank Oyj:n kevaalla 2021 koulutetut rahoitusneu-
vojat ovat kokeneet etaperehdytyksen, joka jarjestettiin 1.1.-31.5.2021 aikana. Tutkimuk-
sessa tutkittiin, miten uusien rahoitusneuvojien etaperehdytys on onnistunut Nordea Bank
Oyj:ssa, millaisia haasteita perehdytettavat ovat kokeneet sekd miten etdperehdytysta voisi
kehittaa. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena 8.11.-19.11.2021 ai-
kana. Tutkimuksen kohderyhma oli uudet rahoitusneuvojat, jotka aloittivat tydnsa perehdy-
tyksen aikana ja heita oli yhteensa 68 henkea. Kyselyyn vastasi 26 henkil6a ja tutkimuksen
vastausprosentti oli 38,2.

Tutkimustuloksen mukaan tutkimukseen vastanneista 96,1 prosenttia koki, etta etapereh-
dytys oli sujunut hyvin. Vastanneista 92,3 prosenttia oli myds sitd mielta, etta etaperehdy-
tys oli jarjestetty hyvin. Tutkimukseen osallistuneista kuitenkaan 46,1 prosenttia ei koe hal-
litsevansa omaa tyotehtavaansa perehdytysjakson jalkeen ja 30,8 prosenttia vastanneista
koki, ettei oppinut kaikkia sidosryhmia perehdytyksen aikana, joita heidan tulee tyéssaan
tietaa.

Taman tutkimuksen mukaan vastaajat olivat paasaantoisesti tyytyvaisia etdperehdytyksen
kokonaisuuteen, valmentajiin sekad materiaaliin. Tutkimustulosten perusteella 69,2 prosent-
tia vastanneista oli sitd mielta, etta perehdytys vastasi heidan odotuksiaan ja 88,5 prosent-
tia koki, ettad perehdytys auttoi heitd uudessa roolissaan rahoitusneuvojana.

Taman tutkimuksen mukaan vastaajat kokivat etaperehdytyksen haasteiksi etayhteyden,
kun valmentajia tai muita perehdytettavia ei tavattu kasvotusten. Vastaajista 21,1 prosent-
tia koki, etta keskustelu jai valmennettavista asioista suppeammaksi ja keskusteluihin osal-
listumien koettiin etana haastavana. Vastaajista 32,6 prosenttia koki haasteeksi, etta hei-
dan oli vaikea keskittya etaperehdytyksen aikana.

Kehitysehdotuksiksi tutkimuksen tuloksiin perustuen vastaajista 26,3 prosenttia antoi eta-
perehdyttamisen kehitysideaksi lisata perehdytykseen enemman kaytannon tyon koulutta-
mista. Kehitysehdotuksissa tulosten perusteella 10,5 prosenttia vastaajista ehdottivat eta-
perehdytykseen osallistujien lahtotason ja tietotason mukaisen kartoittamisen.
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1 Johdanto

Perehdytys on organisaation tarkein ja kallein prosessi ja toimivalla perehdytykselld orga-
nisaation on mahdollista saavuttaa valtavasti etuja (Eklund 2018, 25). Eklundin (2018, 25)
mukaan hyva perehdytys voi parhaimmillaan toimia loistavana kilpailuetuna ja vaikuttaa
tydnantajan mielikuvaan positiivisesti. Perehdytyksen on tarkeaa olla linjassa organisaa-
tion strategian kanssa, silla perehdytysprosessi on yksi keino johtaa organisaatiota kohti
tavoitteita ja toteuttaa sen strategiaa (Eklund 2018, 27). Perehdyttaminen luo koko pohjan
ja antaa suunnan uudelle tydntekijlle, jonka avulla han suuntaa organisaatiossa ja pereh-
dytys antaa tavoitteet ja vision. Perehdytys on moniulotteista tapahtumasarjaa, joka sisal-
taa suunniteltuja elementteja seko ihmisten spontaania toimintaa (Kjelin & Kuusisto 2003,
14).

Perehdytys voidaan toteuttaa perinteisin keinoin tai digitaalisesti ja onnistunut perehdytys
kattaa tietyt osa-alueet, kuten mita tehtavia tydohon liittyy, mita tyokaluja tarvitaan ja miten
tyokaluja kaytetaan, miten onnistumista mitataan ja mita odotuksia tyontekijaa kohtaan on,
kenelta tyontekija voi pyytaa apua seka miten organisaation sisaiset prosessit toimivat. Di-
giperehdytyksessa apuna kaytetaan virtuaalista oppimisymparistoa ja digitaalinen toteutus
mahdollistaa joustoa ja tehokkuutta, joiden saavutus on lahes mahdotonta lahiperehdytyk-
sessa eika digitaalinen perehdytys ole ajasta tai paikasta riippuvainen. (Pajula 2021).
Niemen mukaan viime vuosina ja vuosikymmenina tietokoneet, tabletit ja alypuhelimet
mahdollistavat paljon monipuolisemmat tehtavat ja tiedon saatavuus on kasvanut rajah-
dysmaisesti internetin my6ta. Isoja konfrenssi- ja koulutustapahtumia voidaan jarjestaa
paikasta ja ajasta riippumatta verkossa olevien toimintaymparistéjen ansiosta, kuten
Moodle, Zoom tai Teams. Covid-19-pandemia siirsi koulutukset ja opetuksen verkon vali-
tyksella toteutettavaksi ja teki teknologian kehityksesta nopean (Myllymaki, Rusanen, Toi-
vonen, Ruotsalainen, Tarkoma, Niemi, Niemi, Martikainen, Saarikivi & Huotilainen 2021.
134).

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on Nordea Bank Oyj ja opinnaytetydssa tutkitaan,
miten uusien rahoitusneuvojien perehdytys on onnistunut Nordea Bank Oyj:ssa 1.1.-
31.5.2021 aikana. Tutkimus on rajattu rahoitusneuvajiin, jotka ovat aloittanut perehdytyk-
sen kevaan 2021 aikana. Nordeassa perehdytykset tapahtuvat Microsoft Teamsin valityk-
sella etana, joka mahdollistaa perehdytettavien osallistumisen samanaikaisesti eri puolilta

Suomea tilaisuuksiin.



1.1 Tavoite ja rajaus

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia Nordea Bank Oyj:n Suomen rahoitusneuvojien
etaperehdytysta 1.1-31.5.2021 aikana. Opinnaytetyon paatutkimuskysymys on, miten uu-
det rahoitusneuvojat ovat kokeneet Nordea Bank Oyj:n etaperehdytyksen. Kuten peitto-
matriisissa on kuvattu (taulukko 1) tata paatutkimuskysymysta varten on laadittu kolme
alatutkimuskysymysta, joissa tutkitaan, etta miten perehdytyksessa on onnistuttu, minka-

laisia haasteita perehdytettavat ovat kokeneet ja miten perehdytysta voisi kehittaa.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimuskysymys Tietoperusta | Tulok- Kyselylomakkeen

set kysymys
Miten uusien rahoitusneuvojien | 2, 2.1, 2.2, 41 1, 3 (véittamat a, b, c, d, e,
etdperehdytys on onnistunut f,g,h,ij, k Ijam)

Nordea Bank Oyj:ssa?

Millaisia haasteita perehdytetta- | 2.4 4.2 5
vat ovat kokeneet?

Miten etdperehdytysta voisi ke- | 2.3, 2.5, 4.3 6
hittaa?

Tutkimus on rajattu Nordea Bank Oyj:ssa kevaan 2021 aikana koulutettuihin rahoitusneu-

vojiin, joita oli yhteensa 68.

1.2 Keskeiset kasitteet

Taman opinnaytetyon keskeiset kasitteet ovat perehdytys, etdperehdytys ja varjostaminen

eli jos shadowing.

Perehdytys. Perehdytyksesta paaasiallisesti vastaa esihenkild. Perehdytyksen suunni-
telma on tehtava huolellisesti seka eri vastuualueita on hyva jakaa asiantuntijoille ja osaa-
jille. (Eklund 2018, 76-77)

Etaperehdytys on tiedon valittdmista seka tydhon perehdyttdmista valimatkan takaa digi-
taalisia valineita kayttaen. Etdperehdytyksessa olisi hyva kiinnittda huomiota tiedon vali-
tykseen seka kaytannon asioihin, kun siihen miten tyontekija paasee osaksi tydyhteisoa,

sitoutuu ja paasee kiinni tydhén. (Barona, 2020.)



Varjostaminen eli job shadowing on tydssaoppimisen tapa, jossa uusi tydntekija oppii ko-
keneemmalta kollegalta seuraten ja tarkkaillen tyontekoa. Job shadowing antaa mahdolli-
suuden oppia tyontekijan toiselta ja oppiminen voi olla todella tehokas tapa kouluttaa. Job
shadowing on kaytannéllinen tapa oppia tiettya ty6ta ja mita itse tyontekemiseen liittyy.
(Marget Buj, 2021.)

1.3 Nordea Bank Oyj:n esittely

Nordea Bank Oyj on yleispankki, joka tarjoaa erilaisia pankkipalveluja henkildasiakkaille
seka yritysasiakkaille. Pankkipalveluihin kuuluu paivittaispalvelut, joihin kuuluu tilit, mak-
sut, verkko- ja mobiilipalvelut seka maksu- ja luottokortit. Muita palveluita ovat sdastami-

nen, sijoittaminen, asuntorahoitus, kulutusluotot ja vakuutukset (Nordea 2021a).

Nordea on Euroopassa markkina-arvolla mitattuna kymmenen suurimman finanssipalvelu-
yrityksen joukossa ja toimipaikkoja on 20 eri maassa, joista Suomi, Ruotsi, Tanska ja
Norja muodostavat pankin kotimarkkina-alueen. Nordea siirsi kotipaikkansa Suomeen
1.10.2018. Kokonaisuudessaan Nordealla on henkildasiakkaita noin 9,3 miljoonaa, pienia
ja keskisuuria yrityksia noin 530.000, suuria yritys ja -yhteis6asiakkaita noin 2.650 ja hen-
kilostdon maara on noin 29.000. Nordean toimintaa valvoo Euroopan keskuspankki, Fi-
nanssivalvonta sekd Suomen kuluttaja-asiamies ja muut suomalaiset viranomaiset. (Nor-
dea 2021b)

Nordea-konsernin emoyhtié on Nordea Bank Oyj. Konserniin kuuluu myés tytaryhtiét: Nor-
dea Rahoitus Suomi Oy, Nordea Henkivakuutus, Nordea Funds Oy sek& Nordea Kiinni-
tysluottopankki. Nordea Bank Oyj on organisaation nakdkulmasta jaettu neljaan eri liiketoi-
minta-alueeseen: Personal Banking, joka tarjoaa henkildasiakkaille kattavan valikoiman
rajoitustuotteista- ja palveluista Pohjoismaissa konttorissa kuin myés digitaalisten kana-
vien kautta. Business Banking, joka palvelee pienia, keskisuuria ja suuria yritysasiakkaita
tarjoten transaction banking- ja rahoituspalveluita yritysasiakkaille seka henkildasiakkaille.
Large Corporates & Institutions, joka palvelee Pohjoismaiden johtavana suurten yritys- ja
yhteisGasiakkaille rahoitusratkaisuja. Asset & Wealth Management, joka tarjoaa henkilo-
asiakkaille ja yhteisosijoittajille laadukkaita saastamisen, sijoittamisen seka henki- ja ela-
kevakuutustuotteita. Tama opinnaytety6 tehdaan Nordea Bank Oyj:n Suomen henkildasi-

akasliiketoiminta-alueeseen liittyen. (Nordea 2021b)

Nordea Bank Oyj:n tarkoitus on auttaa asiakkaita toteuttamaan unelmia ja toiveita seka

Nordea sitoutuu edistdmaan yhteista hyvaa seka toimimaan vastuullisesti yhteiskunnassa.



Nordean arvoja ovat yhteistyd (collaboration), omistajuus (ownership), intohimo (passion)
ja rohkeus (courage) (Nordea 2021c). Nordean (2021c) mukaan arvojen tulisi nakya yri-

tyskulttuurissa, jossa asiakkaita palvellaan innolla, tydntekijat tekevat tiivista yhteisty6ta yli
organisaatiorajojen, vastuunottoa seka rohkeutena tuoda asioita esille rohkeasti ja toisten

haastamisena.



2 Uuden tyontekijan perehdytys

Tassa luvussa maaritellddn perehdytys ja sen tavoite, pohditaan sen hyoétyja seka linkkia
tydntekijoiden sitouttamiseen ja tydtyytyvaisyyteen, esitellddn perehdytysprosessi ja kay-
daan lapi, mita tarkoittaa digitaalinen perehdyttaminen ja etaperehdyttaminen ja mitka

ovat sen erityispiirteet. Luvun lopussa esitelladan myds Nordea Bank Oyj:n perehdytyspro-

Sessi.

2.1 Perehdytyksen tavoite

Perehdytys kasittaa kaikki toimenpiteet, joiden avulla tyontekija oppii tuntemaan organi-
saation, toimintaperiaatteet seka toimintatavat ja oman tyoyhteison, joka sisaltaa esihenki-
I16t, tyOkaverit seka asiakkaat. Perehdytyksessa tyontekija ymmartaa tyon odotukset, oppii
tyotehtavat seka niihin liittyvat toiminta- seka turvallisuusohjeet. (Kangas & Hamalainen
2007, 2.) Perehdyttamista ohjaa lainsdadanto, jossa on suoria maarayksia seka viittauksia
perehdyttamiseen. Nama lainsaadannot ovat erityisesti tyéturvallisuuslaki, laki yhteistoi-
minnasta yrityksissa seka tydsopimuslaki, joissa huomioidaan tydnantajan vastuuta opas-

taa tyontekijansa tyéhon. (Kupias & Peltola 2009, 29.)

Hyvassa perehdytyksessa otetaan huomioon perehdytettdvan osaaminen, jota pyritdan
hyédyntdmaan perehdytysprosessin aikana. Perehdytys ei ainoastaan ole uusien taitojen
ja tietojen kehittdmistd, vaan auttaa perehdytettavaa parhaimmillaan parantamaa, tunnis-
tamaan seka hyddyntdmaan jo olemassa olevaa osaamista. Tasta hyotyy perehdytettava
itse sekd myds tydyhteisd kuin myds tydnantaja. Perehdytys tarkoittaa niitd kaikkia toimia,
jotka edesauttavat perehdytettavaa tydntekijaa onnistumaan tydssaan. Perehdytys edes-
auttaa myds tyontekijaa pysymaan kunnossa ja olemaan tyytyvainen, jolloin tyéntekija sai-

rastaa vahemman seka huolehtii tydn tuottavuudesta. (Kupias & Peltola 2009, 19-20.)

Eklundin (2018, 26) mukaan perehdytykseen tulee kayttaa riittavasti resursseja, silla uu-
det toimintatavat vaativat toistoja seka aikaa. Perehdytyksessa hyvalla vuorovaikutuksella
oppiminen seka kehittyminen on molemmin puolista niin tyontekijalle kuin myos tyonanta-
jalle. Perehdytyksen sisalto ja tavoitteet vaihtelevat yrityksesta seka tyotehtavasta riip-
puen, mutta kaikkia perehdytyksia yhdistavat tekijat ovat oppimisprosessin kaynnistami-

nen tyontekijalle sekd maaritetyt tehtavat tyoturvallisuuden kautta. (Eklund 2018, 26.)

Perehdyttamiseen kuuluu myos tyontekijan tutustuttaminen tydymparistoon seka tyoyhtei-
sdon, jossa tyota tehdaan. Talldin tydkaverit seka muu henkildstd otetaan mukaan pereh-

dyttdmiseen, jolloin tydntekija tutustuu eri asioiden osaaijiin sekéa tydntekijoihin. Isommissa



organisaatioissa perehdytyksissa saattaa olla monta tydntekijdd samanaikaisesti ja tall6in
on perehdyttamisen lisaksi tarkeaa, etta esihenkilo kayttaa aikaa uuden tyontekijan
kanssa keskustelemiseen. (Viitala 2005, 252—-253.)

Organisaatiossa on tarkea myos miettia, mita perehdytyksella halutaan saavuttaa. Pereh-
dytys ja sen tavoitteet vaihtelevat riippuen tyttehtavasta ja organisaatiosta. Joissakin or-
ganisaatioissa tyOsuhteet voivat olla lyhyita ja vaihtuvuus tyontekijdiden osalta suurta. Tal-
16in perehdytyksen tavoite on todennakdisesti tydn nopea oppiminen seka rutiinien hyva
hallinta, jolloin tyota tehdakseen on tarkea oppia tyon tekemisen kannalta olennaiset asiat.
Tavoitteet ovat erilaiset organisaatiossa, jossa pyritdan sitouttamaan tyontekijoita seka ol-
laan valmiita panostamaan kehittymiseen tulevaisuudessa. Talldin organisaation tavoit-
teena voisi olla hyva sopeutuminen seka tydymparistdéon tutustuminen. Talléin organisaa-
tiossa ollaan valmiita kdyttdmaan enemman resursseja ja aikaa, silla kehittyminen jatkuu
virallisen perehdytyksen jalkeenkin. (Eklund 2018, 28—-29.)

2.2 Perehdytyksen vaikutus sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen

Hyvalla perehdyttadmisella on vaikutusta tyotyytyvaisyyteen ja tydntekijan sitoutumiseen.
Perehdytyksen aikana ensimmaiset kuukaudet ovat merkittavia, koska sen perusteella
tydntekija kokee milla tavoin tydntekija saa tukea ja perehdytysta suoriutuakseen tehta-
vasta seka miten hyvin perehdytys on onnistunut. Calea Farrenin vuonna 2006 tehty tutki-
mus osoitti, ettd suunnitelmallisen perehdytyksen ansiosta todennakdisyys kasvoi 58 pro-
senttia, ettd tydntekijat olivat tydtehtdvassaan kolmen vuoden jalkeen perehdytyksesta
(Farren, 2007). Myo6s Eklund (2018, 34—36.) toteaa, ettd hyvalla perehdytyksella tydnteki-
jat ovat sitoutuneempia ja he ovat tyytyvaisempia ja tehokkaampia tydssaan. Hyvalla pe-
rehdyttamisella tyontekija kokee onnistumista tydossaan, joka vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen,
jonka kautta tyontekijan sitoutuminen ty6ta kohtaan kasvaa. Kannustimet ja positiivinen
palaute kehittavat sekd ovat oleellinen osa oppimista. Kun tyontekija kokee tulleensa ar-
vostetuksi ja tekemalla tyolla on merkitys ovat nama vaikuttavia asioita tyotyytyvaisyyteen.
Tyontekijan sitoutumiseen seka tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat ovat esihenkilon ja

perehdyttajan lisdksi koko organisaatio. (Eklund 2018, 34-36.)

Tyotyytyvaisyys koostuu monesta asiasta ja se on laaja kasite ja siihen vaikuttaa moni te-
kija. Hyvinvoiva ihminen toimii tehokkaasti. (Jabe 2012, 18.) Jaben (2012, 18.) mukaan
hyvinvointi koostuu seuraavista tekijoista: fyysinen kunto, psyykkinen kunto, henkinen
kunto, ammatillinen osaaminen, sosiaalinen kunto seka vuorovaikutus ja uudistumiskyky.

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa osaamisen lisaksi henkildn oma asenne, arvot sekéd motivaa-



tio. MyGs tyonantajan tuomat asiat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen, jotka ovat tyoolot, vaati-
mukset ja tyon sisaltd, organisaatio seka tyoyhteiso ja esihenkilotyon lisaksi johtaminen,

jotka vaikuttavat tydhyvinvoinnin kautta tyotyytyvaisyyteen. (Jabe 2012, 18.)

Ihmisten odotukset ovat lisdantyneet hyvinvointia kohtaan. Suurella osalla ihmisista on
tarkoitus tehda toita pitkajanteisesti ja halutaan tasapainottaa aikaa tyon, vapaa-ajan ja
perheen valilla. (Airo, Rantanen & Salmela 2008, 100-101.) Tyoéterveyslaitos tutki Ko-
ronakevaan 2020 vaikutuksia tydhyvinvointiin. Tutkimuksen mukaan etatyo ja laheisyys
perheen kanssa on vaikuttanut myodnteisesti tydhon tuoden tyéntekoon positiivista viretta.
Tutkimuksen tuloksissa tuli esiin, ettd kokemukset etatydsta kuitenkin vaihtelevat. Suurin
osa etatyon tekijoista on kokenut etatydn positiivisena, mutta on myds tydntekijoita, jotka
eivat koe etatyota hyvaksi, koska etatyd on heidan mielestaan ollut tylsistyttdva kokemus,
joka on lisannyt yleista tyytymattomyytta tydhon. Etatydt ovat olleet haaste myds esihenki-
16ille, koska se tuo uudenlaisia haasteita téiden jarjestdmiseen, yhteydenpitoon ja tiedon-
kulkuun. (Tyoéterveyslaitos 2020.) Tyoterveyslaitos (2020) nostaa esiin, ettd esihenkildiden
tulee myos varmistaa, etta tydn mielekkyys sailyy ja tydhon liittyvat prosessit sujuvat. Tut-
kimuksen mukaan tyopaikolla kannattaa jatkossakin kiinnittdd huomiota tydn tukemiseen
seka esihenkildiltad seka etta tydkavereilta. Tarkeda on myds uusien tyétapojen omaksumi-
nen tyontekijan nakdkulmasta, koska se yllapitda tydén imua ja vahentaneet riskia tyduupu-

miseen. (Tyoterveyslaitos 2020.)

2.3 Perehdytyksen hyodyt

Eklundin (2018, 25—-26) mukaan perehdytys on yrityksen yksi kallein ja tarkein prosessi,
jonka avulla yritys voi saavuttaa etuja. Parhaimmillaan saavutettu etu on kilpailuetu seka
positiivinen vaikutus mielikuvaan tydnantajana. Perehdytyksen tavoite on, etta tyontekija
sopeutuu tyoyhteis6on seka oppii hallitsemaan tyotaan. Perehdytyksen avulla tyontekija
oppii uusia toimintatapoja, omaksuu uusia taitoja seka oppii tiedon soveltamista kaytan-
non tyohon. Yrityksen kannalta on myds tarkeda saada uutta tietoa, jotta olemassa olevaa
toimintatapaa voi tarvittaessa muuttaa. Tyontekijan seka yrityksen vuorovaikutusta tukee
toimiva perehdytys. (Eklund 2018, 25-26.)

Onnistunut perehdytys luo hyvan yhteistydn seka vahvan osaamisen ja perustan tyon te-
kemiseen. Mitd nopeammin tydntekija sisaistda uutta tietoa, taitoa seka toimintatapoja,

sitd nopeammin han pystyy itsenaiseen tydskentelyyn. Perehdytyksessa tyontekija oppii
tekemaan tyonsa oikein, jolloin mahdolliset virheiden maarat vahenevat, jolloin vahenee

my0s virheiden korjaamiseen kaytettava aika. Tama hyodyttda myds tydyhteisda, jolloin



vaikutukset ovat myds mydnteisia tydntekijdiden jaksamiseen, motivaatioon seka mieli-
alaan. (Kangas & Hamalainen 2007, 4.) Kankaan ja Hamalaisen (2007, 4-5) mukaan pe-
rehdytys vaikuttaa tyontekijan tydmotivaatioon, jolloin se vahvistuu, kun tyontekija kokee
itsensa tervetulleeksi ja han saa riittdvaa opastusta. Tydntekijan tydmotivaatio laskee, mi-
kali han kokee olevansa vain hairioksi muille tyontekijoille seka hanet jatetdan tekemaan

tyota itsenaisesti liian aikaisin. (Kangas & Hamalainen 2007, 4-5.)

Hyvasta perehdytyksestd on myoés hyotyja yritykselle, jolloin kustannuksia saastyy. Kun
perehdytys on hyvin suunniteltu ja toteutetaan suunnitelman mukaisesti, ei synny ylimaa-
raisia kustannuksia. (Kangas & Hamalainen 2007, 5.) Kankaan ja Hamalaisen (2007, 5)
mukaan perehdytys vaikuttaa myods tyontekijan mielikuvaan yrityksesta. Mielikuvaan vai-
kuttaa ihmisten omat kokemukset sekd myds muiden tyontekijdiden kokemukset. (Kangas
& Hamalainen 2007, 5.)

2.4 Perehdytyksen haasteet

Kjelin ja Kuusiston (2003, 241-242) mukaan perehdyttdminen voidaan toteuttaa huonosti
kiireen takia. Heidan mukaansa ty6 sitoo tydntekijat vahvasti tydn velvollisuuksiin eika ai-
kaa toisen perehdyttdmiseen valttamatta 16ydy. Osa tydntekijoista voi myds kokea uuden
tyéntekijan kilpailijana. Kjelin ja Kuusiston mukaan (2003, 242) on tarkeaa kertoa tydyhtei-
son jasenille kertoa perehdytyksen hyddyt. Hyédyt ovat tarkea kertoa myos perehdytta-
jalle itselleen, miksi hdnen kannattaa kayttda aikaa uudelle tydntekijalle ja miksi han jakaa
tietoaan. Tuomen ja Sumkin (2012, 75) mukaan rutiinit ovat haaste perehdytyksessa, jol-
loin ne ohjaavat arkitoimintaa. Rutiinit voivat olla joustamattomia ja liialliset rutiinit pysayt-
tavat kokeilut ja ideoiden syntyminen kahlitaan. Tuomen ja Sumkin (2012, 75) mukaan
myds kiireen keskella toimintaa ei ehdita kehittda. Kjelin ja Kuusiston (2003, 242) mukaan
my0s kiireeseen voi vaikuttaa vaara ajoitus, jolloin organisaatiolla voi olla kiireisia tapahtu-
mia, Kiireinen sesonki tai merkittavat projektit, jotka vievat aikaa perehdyttamiselta ja sii-
hen ei ole mahdollisuutta panostaa. Sesonkiaika ja merkittavat projektit seka tapahtumat

ovat kuitenkin erinomaisia tilaisuuksia oppia.

Kjelin ja Kuusiston (2003, 242) kertoo myds, etta puutteelliseen perehdytykseen voi johtaa
vaara kasitys perehdytettavan osaamisesta. He kertovat, etta kasitys valmiuksista perus-
tuu usein yleisluontoiseen seka stereotyyppiseen kuvaan siitd, mitd ihmisen oletetaan
osaavan. Kjelin ja Kuusiston (2003, 242) mukaan perehdyttdmisen oikeanlainen tarve var-
mistetaan, kun perehdytettadvan osaaminen kartoitetaan ja perehdytys suunnitellaan tar-

peiden mukaan. Kjelin ja Kuusiston (2003, 243) mukaan joskus kohdataan tilanteita,



joissa johto ja uusi tyontekija nakee tyon sisallon ja tavoitteet eri tavalla. Tallin avainasi-
oita ovat kommunikointi ja keskeinen luottamus. Esihenkilon ja uuden tyontekijan on poh-
dittava, onko yhtenainen nakemys riittava tyon roolista, tyétehtavista seka oikeasta ja tar-
vittavasta tyosuorituksesta. Selkeat tavoitteet ja odotukset on tarkea sopia ja Kjelin seka
Kuusiston (2003, 243—-244) mukaan mikali tavoitteet ja odotukset jaavat tekematta, on esi-
henkilén arvioitava myés omaa toimintaansa, onnistuiko han johtamisessa ja onko han
omalla toiminnallaan luonut riittavat mahdollisuudet onnistumiselle. Hirvihuhta (2006, 145—
146) kertoo, ettd valmennuksien ryhmatilanteissa tulee esiin vuorovaikutustavat, sosiaali-
set suhteet ja valtasuhteet, jotka rynmassa tydssakin vallitsevat. Ongelmatilanteita ryhma-
tilanteissa ovat esimerkiksi epamaaraisesti vellova keskustelu, jossa tytskentely ei etene,
ryhmasta yksi jasen hallitsee keskustelua tai ryhman jasenet ovat hiljaisia ja vetajan kysy-
myksiin tulee vain lyhyita vastauksia seka osa ryhmalaisista ei ole paassyt aadneen. Naihin
ongelmatilanteisiin Hirvihuhta (2006, 145-146) kertoo ratkaisuehdotuksia seuraavasti: al-
kuperaiset tavoitteet tarkistetaan ja konkretisoidaan, luodaan valitavoitteet, tehdaan erilai-
set toiveet ja odotukset nakyviksi, kaytetdan pari- ja pienryhma- seka toiminnallisia harjoi-
tuksia, joiden avulla kaikki paasevat osallistumaan. Keskustelun yllapitdmiseen Hirvihuh-
dan (2006, 146) mukaan valmentajan on hyva viljelld rentoja ja arkisia puhetapoja, kes-
kustella rynman tydsta ja saavutuksista seka kayttaisi erittdin helppoja toiminnallisia tai vi-

suaalisia tydmenetelmia, joihin jokainen voi osallistua.

2.5 Perehdytysprosessi

Kuten kuva 1 osoittaa perehdytyksen suunnittelussa on hyva ottaa huomioon, kenelle pe-
rehdytys suunnataan, kuka vastaa mistakin asiasta, miten, milloin ja missa jarjestyksessa
perehdytettavat asiat tulee kayda lapi. (Eklund 2018, 76.)
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Kuva 1. Perehdytyksen osa-alueet (mukaillen Eklund 2018, 76)



Kuten kuvassa 1 tulee esiin, etta perehdytys alkaa vastuuhenkildiden maarittamisella, joka
on vastuussa tietyn perehdytysosa-alueen hoidosta perehdytyksessa ja opastamisesta,
etta asia tulee hoidettua. Eklundin (2018, 76—77) mukaan kokonaisuudessaan perehdy-
tyksesta on vastuussa esihenkild ja han voi tarvittaessa delegoida tehtavia ja osa-alueita
eteenpain. Mikali esihenkild jakaa vastuuta, tulee vastuunjako olla selvaa epaselvyyksien
valttamiseksi. Tehtavan delegoinnissa on tarkeaa varmistaa riittavat resurssit seka var-
mistaa, etta perehdyttijalla on riittavasti aikaa perehdyttamiseen ja tehtavan suorittami-
seen. Jotta perehdytys on onnistunut, vaatii se koko organisaation sisalla yhteisty6ta ja
kun organisaatiossa ymmarretaan perehdytyksen tarkeys, helpottaa se myos perehdytta-
jan tehtavaa. Viestinndssa on tarkeaa viestia myods muille tydntekijoille perehdytyksesta
seka siita, ettei perehdyttaja ole samalla tavalla saatavilla hoitaessaan perehdytysta. Pe-
rehdys saattaa vaikuttaa tyotehtaviin ja niiden jakautumiseen perehdytyksen aikana, jol-
loin se vaatii joustavuutta sekd ymmarrysta muilta tydntekijoilta, miten he voivat edistaa
perehdytyksen onnistumista. (Eklund 2018, 76-77.)

Perehdytyksen nakdkulmissa mita, kertoo asioita, joita perehdytyksessa kaydaan lapi.
Tyoéhon perehdytyksen runko luodaan kdymalla 1api mita tehtavia, pelisdantoja, jarjestel-
mia, toimintatapoja ynna muuta sellaista perehdytettavan kanssa kaydaan lapi hanen tyo-
hénsa liittyen. Suunnitelmaan olisi hyva kirjata kaikki sellaiset asiat, jotka perehdytettavan
tulee oppia ja tarkistuslista auttaa usein perehdyttdjaa tehtavan suorittamisessa, jotta jo-

kainen asia tulee kaytya lapi. (Eklund 2018, 77.)

Kuten kuva 1 osoittaa perehdytyssuunnitelmassa on hyva maaritella myos ajankohta, mil-
loin asiat olisi hyva kayda lapi ja arvio siita, ettd kuinka kauan tietty vaihe kestaa. Talloin
arvioidaan myds, milloin perehdytys ja tehtava aloitetaan ja milloin lopetetaan. (Eklund
2018, 78.) Eklundin (2018, 78) mukaan suunnittelussa on huomioitava aiheiden ja tehta-
vien riippuvuus toisiinsa ja miten ne vaikuttavat sisallon jarjestykseen seka mika olisi oppi-
misen kannalta paras ratkaisu. Aikataulu on hyva hahmotella suurimmalta osin, mutta liian
tiukkaa aikataulua ei ole hyva suunnitella, koska liian tiukassa aikataulussa on vaikea py-
sya, eika voida aina ennakoida kuinka kauan asioiden sisaistaminen kestaa ja mahdolliset
ympariston muutokset saattavat vaikuttaa aikatauluun. Suunnitelman tarkoitus on olla pe-
rehdytyksen punainen lanka, jolla seurataan edistymista sekd suunnitelmaa paivitetdan ja

muokataan perehdytyksen aikana. (Eklund 2018, 78.)

Perehdytyssuunnitelmassa on hyva maaritellda myoés, miten kdytdnndssa perehdytys toteu-
tetaan (kuva 1). Toteutus mahdollistaa tehokkaan ja mielekkdan oppimisen. Toteutuk-
sessa vaihtoehtoja on monia. Yleisimpia ovat tydssaoppiminen perehdyttdjan opastuksella

tai yhteiset koulutustilaisuudet. Perehdytettava voi opiskella itsenaisesti tai osan asioista
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han voi kayda keskustelun avulla esihenkilon tai koko tiimin kesken lapi. (Eklund 2018,
78.)

Mentorointi voi olla osa perehdytysta ja Ristikankaiden seka Alatalon (2019, 13) mukaan
mentori on oppimisen mahdollistaja. Mitda enemman mentoroinnissa nakyy valmentava
ote, ottaa mentoroitava sitd enemman vastuuta omasta oppimisesta. Ristikankaat ja Ala-
talo (2019,15) kertovat valmentavan mentoroinnin olevan kehitykseen sitoutunutta ja ko-
keiluun rohkaisevaa toimintaa, jossa mentoroitavan vahvuudet ja potentiaali saadaan
kayttéén. Valmentavassa mentoroinnissa on kyse tasavertaisesta yhteistydsuhteesta seka
luottamuksesta, yhteisen ajattelun kehittamisesta seka mielentaitojen soveltamisesta,
jossa hyédynnetaan aikaisempaa kokemusta ja osaamista. (Ristikangas V. & Ristikangas
M.R. & Alatalo M. 2019, 15).

Kupias ja Salo (2014, 11) kertovat mentorin olevan luotettava neuvonantaja seka uskottu,
joka sitoutuu auttamaan mentoroitavaa taman ammatillisessa kehityksessa. Mentoroita-
valta odotetaan kehittymishalua sek& olemaan valmis luottamuksellista vuorovaikutussuh-
teeseen, jota mentorin ohjaus tarvitsee. Kupiaksen ja Salon (2014, 34) mukaan perehdy-
tyksessa voidaan hyddyntad mentorointia, jolloin mentori astuu kuvaan sen jalkeen, kun
uutta oppiva henkild on kdynyt ensimmaisen perehdytysvaiheen, jolloin hanella on perus-
tiedot yrityksesta ja tydtehtavasta. Kupias ja Salo (2014, 34—35) kertovat, ettd perehdytys
jatkuu syvallisemmin mentorin kanssa, jolloin keskipisteena on henkilon uusi tyo ja tydym-
paristd. Kupias ja Salo (2014, 35) kertovat, ettd uuden tydntekijan mentoroinnissa lahde-
taan liikkeelle tulokkaan tarpeesta ja sopivan mentorin Ioytamisesta. Mentoroinnissa voi
my0s olla kyse kokeneen asiantuntijan osaamisen hyédyntaminen seka hiljaisen tiedon
jakaminen. Tallainen tilanne on esimerkiksi mentori, joka on jadmassa elakkeelle ja hdnen
osaamistaan halutaan hyodyntaa uusien tyontekijdiden mentoroinnissa. Mentorin tulee toi-
mia vastuullisesti ja valttda omien asenteiden valittamista mentoroitavalle ja mentorin tu-

lee tunnistaa vanhentuneet ja vaarat toimintatavat (Kupias P. & Salo M. 2014, 35).

Eklund (2018, 79) nostaa esiin, ettd perehdytyksen voi myds tehda virtuaalisesti ja erilai-
sista oppimisymparistdsta on myds virtuaalisia vaihtoehtoja. Erilaiset webinaarit, verkko-
kurssit seka pelit luovat erilaisia ja uusia tapoja oppimiseen. Eklundin (2018, 79) mukaan
digitalisoituminen mahdollistaa monipuolisempaa Iahestymista perehdytykseen, mutta se
voi tuoda my®ds erilaisia haasteita. Digitaalinen tydskentely ei vastaa taysin kaytannoén
tyota seka muiden henkildston jasenten kanssa vuorovaikutus muuttuu (Eklund 2018, 79).
Eklundin (2018, 79) mukaan erilaisiin vaihtoehtoihin kannattaakin tutustua avoimin mielin

ja mahdollisuuksista on hyva ottaa kaikki hyoty irti.
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Suunnitelmassa on tarkeda huomioida, miten mahdollistetaan joustava ja yksil6llinen pe-
rehdytys. Rekrytoinnin aikana voidaan selvittaa tietoja tydntekijasta, joka mahdollistaa

raataldidyn suunnitelman tyontekijalle etukateen. Sujuvasti muokattavissa oleva perehdy-
tyssuunnitelma mahdollistaa raataldidyn perehdytyksen toteuttamisen seka suunnitelman

paivittdminen on osa perehdytyksen seurantaa. (Eklund 2018, 79-80.)

Perehdytysprosessi toimii johtamisen valineena, jolloin organisaatiolla on mahdollisuus
johtaa tavoitteita strategian mukaisesti. Perehdytyksen on tarkeaa olla osana organisaa-
tion muuta toimintaa. Muita organisaation johtamiskaytanteitd ovat muun muassa projek-
tinhallinta-, kokous-, viestinta- ja kehityskeskustelukaytanteet. Kun henkilot eri tehtavissa
saadaan tekemaan yhteisty6ta, voidaan toimia johdonmukaisesti seka yhtenaisesti. Pe-
rehdytysprosessi vaatii tavoitteiden saavuttamiseksi riittavaa yhteistyota ja avointa tiedon
jakamista. (Eklund 2018, 27-28.) Eklundin (2018, 27-28) mukaan tassa voi organisaa-
tiossa olla haasteita ja herata erilaisia kysymyksia, kuten tehdaanko sisaisesti riittavasti
yhteistyota eri organisaation osien kesken, onko johtoryhma ja HR tietoinen molemmin
puolin asioista ja miten tietoisia esihenkildt ovat toisten toimintatavoista ja miten varmiste-

taan tiedonkulku perehdytyksen aikana.

Rekrytoinnissa alkaa perehdytysprosessi, jolloin kommunikointi alkaa hakijoiden seka
mydhemmin valittujen tyontekijoiden kanssa. Juholinin (2009, 236—237) mukaan perehdy-
tys voidaan jakaa kolmeen isompaan vaiheeseen, joka ovat aika ennen tyontekijan taloon
tuloa, tyon aloittamisen hetki sekd muutamia kuukausia tyon aloituksen jalkeen. (Juholin
2009, 236-237.)
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Kuva 2. Perehdytyksen seurannan sykli (Eklund 2018, 121)
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Perehdytyksen suunnittelussa pyritdan vaikuttamaan tulevaisuuteen ennalta sekd pohdi-
taan perehdytykseen liittyvia asioita ja tavoitteita (kuva 2). Oppiminen on perehdyttamisen
paatavoite ja tavoitteet ohjaavat perehdytyksen sisaltdd. Suunnitelmallisuus tehostaa seka
tuo johdonmukaisuutta perehdytykseen. Perehdytyksen tavoitteita laatiessa on tarkea
muistaa yksilolliset erot tehtavasta riippuen. Tavoitteissa on huomioitava, millaista tietoa,
valmiuksia ja taitoja tyontekijan on opittava seka miten hyvin ja millaisessa ajassa asiat

olisi sisaistettava. (Kangas & Hamalainen 2007, 6.)

Eklundin (2018, 74—75) mukaan perehdytyksen suunnittelussa on tarkeaa hyddyntaa ja
osallistaa monia henkil6ita, jotta saadaan erilaisia ndkékulmia alusta alkaen, joita pysty-
tdan suunnittelussa ottaa huomioon. Yleisesti perehdytyksessa on jo olemassa oleva pro-
sessi. Olemassa olevaa prosessia on hyva tarvittaessa kehittda ja muokata tavoitteiden
mukaisiksi kuten kuva 1 osoittaa. Suunnittelussa on hyva miettia, miten perehdytyksesta
saisi enemman irti ja onko jotakin mika tulisi poistaa ja jotakin osa-aluetta lisata tai milla
keinoin perehdytys tukee tavoitteiden saavuttamista. Eklundin (2018, 74—75) mukaan pe-
rusteltu suunnitelma tukee tyota kaytanndssa, joka antaa parhaimmillaan tyéntekijalle

seka tydnantajalle edellytykset onnistuneeseen perehdytykseen.

Tyon perehdytyksen suunnittelu voidaan aloittaa, kun tavoitteiden maarittdminen on tehty.
Tehtava- ja yksilokohtaisesti perehdytysprosessi vaihtelee, mutta yleisesti perehdytyspro-

sessi voidaan maaritella etukateen.

2.6 Etaperehdytys

Digitalisaatio on termi, jota on aloitettu viime vuosina kayttdamaan. Termille ei kuitenkaan
ole viela kunnollista ja virallista maaritelmaan. limarisen ja Koskelan (2015, 22) mukaan
digitalisaatiolla tarkoitetaan digitalisoitumista, eli prosessien, esineiden tai asioiden digitali-
soitumista osittain tai kokonaan. Talla tarkoitetaan esimerkiksi kirjan muuttamista e-kir-
joiksi. Liiketoimintaprosesseja digitalisoidaan myds, jolloin esimerkiksi pankin asuntolaina-
hakemuksen voi tehda verkossa sahkdisesti entisen paperilomakkeen sijaan. (Ilmarinen &
Koskela 2015, 22.)

lImarisen ja Koskelan (2015, 13) mukaan digitalisaatio on suurin muutosvoima, joka muut-
taa suuresti ihmisten tapaa ostaa tuotteita, hankkia informaatiota, hoitaa asioita, kuluttaa
palveluja, olla vuorovaikutuksissa muiden ihmisten kanssa seka jakaa kokemuksia. Digita-

lisaatio pakottaakin yrityksia uudistamaan osaamistaan ja toimintatapojaan seka muuttaa
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kilpailuymparistoa ja toimialarajoja. Toimialasta riippumatta digitalisaatio koskettaa jo-
kaista yritysta. (Ilmarinen & Koskela 2015, 13.) Digitalisaation avulla yritykset pystyvat toi-
mimaan nopeammin ja tehokkaammin ja uudistusten avulla he pysyvat mukana toimialan
kilpailussa seka pystyvat hyétymaan digitalisaation tuomat mahdollisuudet. (llmarinen &
Koskela 2015, 14.) Digitalisaatio vaikuttaa yrityksien kaikkiin osiin, silla se vaikuttaa mark-
kinointimalleihin, teknologiaan, tuotteistamiseen ja strategioihin. Yksittaisissa yrityksissa
voidaan ajatella, etta digitalisaatio on passiivista tai aktiivista. Aktiivisessa digitalisaatiossa
yritys muuttaa ansaintaansa seka toimintamalleja itse digitalisuutta hyédyntamalla ja pas-
siivisessa digitalisaatiossa yritys sopeutuu muuttuneeseen ymparistéon. (limarinen & Kos-
kela 2015, 25.)

Pajulan (Mediamasiteri 2021) mukaan etaperehdyttamisessa on kolme hyvaa syyta. Yksi
syy on, etta etdperehdytys ei ole aikaan tai paikkaan sidottu. Tydntekijan perehdytys voi-
daan tehda taysin tai kokonaan etana verkon kautta. Talléin perehdytysmateriaali on uu-
den tulokkaan kaytettavissa alusta alkaen ja materiaaliin voi palata varmistamaan asioita
myo6s mydhemmin. Toinen syy etdperehdytykselle on tehokkuus ja joustavuus. HR:n na-
kokulmasta etdperehdytys lisda tehokkuutta ja aikaa seka rahaa saastyy ja myds hydty on
suurempi mitd enemman henkildstd6a osallistuu perehdytykseen. Kolmas syy etdperehdyt-
tamiselle on, ettd se tukee erilaisia oppimistyyleja. Etdperehdytyksessa voidaan kayttaa
useita eri menetelmia kuten tekstia, videoita ja danta, joka palvelee tyontekijan yksildllisia
oppimistarpeita. Onnistunut etaperehdytys antaa erilaisille oppijoille jopa paremmat mah-

dollisuudet omaksua tietoa (Mediamaisteri 2021).

2.7 Tyohon perehdytys Nordea Bank Oyj:ssa

Nordea Bank Oyj:n perehdytykseen kuuluu itseopiskelua, substanssivalmennusta, tydssa-
oppimista sekd perehdytyksen jalkeen on saatavilla sparraustukea. Uusien rahoitusneuvo-
jien tukena on myds Nordea Bank Oyj:n konttoriverkosto, johon perehdytettava kuuluu ja

tietysti oma Iahiesihenkild, jolta saa apua ja tukea kaytannon tyohon. Esihenkilo kay tutus-
tumiskeskustelun sekd myos kuukausittaiset myynninohjauskeskustelut uuden tyontekijan

kanssa.

Substanssivalmennukset toteutetaan etana Microsoft Teamsin kautta. Valmennuksen ai-
kana kaydaan lapi monia asuntorahoittamiseen liittyvia aiheita seka tehtavien ja esimerk-
kitapausten avulla harjoitellaan eri aihealueita. Liitteend 1 on kuvattu tarkemmin substans-

sivalmennuksen sisalto.
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Uuden tydntekijan itseopiskelumateriaalissa on erilaisia verkkokursseja seka syvempaa
tietoa ASP-lainoista, turvaamisesta seka sahkdisesta allekirjoituksesta ja rahoituksen ser-
tifioinnista. (Nordea 2021k) Tydssaoppiminen on alkuun yhteistapaamisia kollegoiden
kanssa, jolloin valmennettava seuraa tapaamisia. Tall6in valmennettava nakee kaytan-
ndssa, miten rahoitusneuvottelu etenee ja miten erilaisia tydkaluja kaytetaan tapaamisen
aikana. Tapaamisen jalkeen on aikaa keskustelulle, jolloin valmennettava pystyy kysy-

maan kollegalta kysymyksia yhteistapaamisesta. (Nordea 2021k)

Kun valmennettava on valmiimpi, kdannetaan yhteistapaamisten asetelma toisin pain, jol-
loin kollega seuraa valmennettavaa. Kollega on tapaamisessa tarvittaessa tukena, mikali
valmennettava tarvitsee apua edistdakseen neuvottelun kulkua tai tarvitsee muuta apua.
Kyseessa on job shadowing menetelma, jota voidaan kayttaa oppimisessa ja se tarkoittaa
Tallo verkkosivujen mukaan (Tallo 2020), etta tyontekija seuraa ja tarkkailee ammattilai-

sen tydskentelya lyhyen ajan seka ottaa mallia ja tydostaa toimintatapaa omakseen.

15



3 Tutkimuksen toteutus

Tassa tydssa tutkittiin Nordea Bank Oyj:n Suomen rahoitusneuvojien etdperehdytysta.
Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena, joka sisaltaa kvalitatiivisia kysymyk-
sia, jotka kasitelldan laadullisin menetelmin. Tutkimuksen aineisto oli kyselytutkimuksen
vastaukset, joihin Nordea Bank Oyj:n Suomen rahoitusneuvojat vastasivat ajalla
8.11.2021-19.11.2021. Tassa luvussa kasitelldan opinnaytetydn tutkimusmenetelmat ja

sen valintaa, aineiston keruu-, kasittely- seka analysointimenetelmat.

3.1  Tutkimusmenetelman valinta

Opinnaytetydn tutkimusmenetelma on kvantitatiivinen kyselytutkimus, joka sisalsi nelja
kvalitatiivisia tutkimuskysymyksia. Pitkdrannan (2014, 8) mukaan tutkimusmenetelmat voi-
daan jakaa kahteen tutkimusmenetelmaan, kvalitatiiviseen ja kvantitatiiviseen menetel-
maan, jotka ovat kaksi eri tapaa tehda tutkimusta. (Pitkaranta 2014, 8.) Kvalitatiivinen tut-
kimusmenetelma tarkoittaa laadullista ja kvantitatiivinen tutkimusmenetelma tarkoittaa
maarallista tutkimusmenetelmaa. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma painottuu yleensa tu-
levaisuuteen ja sen avulla kehitetaan, parannetaan seka uudistetaan tutkittavaa kohdetta.
Heikkilan (2014, 13) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistonkeruu tapahtuu hen-
kilokohtaisilla tai ryhmahaastatteluilla. Heikkilan (2014, 15) mukaan kvalitatiivinen tutkimus
auttaa ymmartamaan tutkimuskohteen esimerkiksi yrityksien tai asiakkaiden kayttayty-
mista ja paatdksen syita. Puusan ja Juutin (2020, 128) mukaan laadullisen tutkimuksen
keskeinen ominaispiirre perustuu ihmisten omakohtaisen kokemusten ja nakemysten tar-
kasteluun. Pitkdrannan (2014, 8-9) mukaan kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa pai-
notus on menneessa tapahtumassa, jolloin tutkimuksesta saadaan tilastoa. Heikkilan
(2014, 15) mukaan kvantitatiivisen tutkimusta voi nimittaa tilastolliseksi tutkimukseksi, silla
sen avulla selvitetdan ja kuvataan lukumaariin seka prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyk-
sid. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineiston keruussa kaytetaan yleensa tutkimusloma-
ketta, jossa on valmiit vastausvaihtoehdot ja tuloksia voidaan havainnoida taulukoiden ja
kuvioiden avulla. (Heikkila 2014, 15)

Taman tyon tutkimusmenetelman valintaan vaikutti se, ettd kysely haluttiin tehda kyselylo-
makkeella kohdennetulle ryhmalle, joista oli 68 henkea. Tassa tyossa kaytettiin liitteen 2
mukaista kyselylomaketta. Pitkdrannan (2014, 9) mukaan kvantitatiivinen tutkimus painot-
tuu menneisiin tapahtumiin. Pitkarannan (2014, 13) mukaan kvantitatiivinen tutkimus ete-
neekin suoraviivaisesti vaihe vaiheelta ja pyritdan selvittamaan vastaus tutkimuskysymyk-

seen. Kuten liite 2 osoittaa, tdman tutkimuksen kyselylomakkeessa oli myds nelja avointa
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kysymysta, jotka analysointiin laadullisiin tutkimusmenetelmiin. Naiden tarkoituksena oli
syventaa ymmarrysta etaperehdytyksen onnistumisesta ja haasteista seka antaa vastaa-
jalle mahdollisuuden kertoa konkreettisia kehitysehdotuksia. Tutkimuksen lopuksi oli myds
yksi avoin kentta vastaajien mahdollisille avoimille kommenteille liittyen tutkimukseen ja
sen tekemiseen liittyviin asioihin (liite 2). Puusan ja Juutin (2020, 75) mukaan on hyva pi-
taa mielessa tutkimuksen lahestymistapa ja menetelmia kaytetaan valineena ongelman

ratkaisemiseen.

3.2 Aineiston keruumenetelmat

Opinnaytetydn tutkimuksen aineisto kerattiin Webropol -kyselytytkalun avulla 1.1.2021-
31.5.2021 aikana etaperehdytyksen kayneilta rahoitusneuvoijilta. Tutkimuksen aineisto ke-
rattiin kyselylomakkeella vastausvaihtoehtoineen ja lahetettiin 68 Nordea Bank Oyj:n Suo-
men uusille rahoitusneuvojalle sahkopostilla 8.11.2021, jotka pystyivat vastaamaan kyse-
lyyn linkin kautta. Webropol -kysely oli auki 19.11.2021 asti. Webropol -kysely lahetetiin

vastaajille tydsahkdpostiin saatekirjeen ja kyselylinkilla vastustettuna.

Heikkilan (2014, 45) mukaan kyselylomake ja hyvin suunnitellut ja muotoillut kysymykset
ovat onnistuneen kysely- ja haastattelututkimuksen olennaisia osatekijéita. Heikkilan
(2014, 45-46) mukaan ennen kyselylomakkeen laatimista tutkimuksen tavoite on oltava
taysin selvilla, jotta tutkija tietdd, mihin kysymyksiin etsii vastauksia. Heikkilan (2014, 46)
on hyva selvittda taustatekijat, joilla voi olla vaikutusta tutkittaviin asioihin seka on mietit-
tava, onko tarpeen esittda kontrolliskysymyksia vastausten johdonmukaisuuden takia. Ky-
selylomakkeelle (liite 3) oli tdman takia valittu tdsmentavia avoimia kysymyksia, jotka ovat
kysymykset 4,5,6 ja 7. Kysymykset kyselylomakkeelle suunnittelin tutkimuksen paa- ja
alatutkimuskysymyksien mukaan, jotta niihin saataisiin vastaukset kyselyn avulla. Liite 3
osoittaa, etta kyselylomakkeessa oli suljettuja kysymyksia sekd avoimia kysymyksia. Heik-
kilan (2014, 49) mukaan suljetut kysymykset eli vaihtoehdon antavat kysymykset ovat ky-
symyksia, joista ympyroidaan tai rastitetaan sopiva vaihtoehto. Hyvia puolia suljetuissa ky-
symyksissa Heikkilan (2014, 49) on se, etta kyselyyn on vastaajan helppo vastata, silla
kaikki vastaajat eivat ole kielellisesti lahjakkaita ja vastauksien muotoilu voi olla vaikeaa.
Heikkilan (2014, 49) mukaan kun vastaajille annetaan vaihtoehtoja, on vastaajan hel-
pompi antaa moittivia kuin myos arvostelevia vastauksia. Heikkilan (2014, 47) mukaan
avoimia kysymyksia kaytetaan etupaassa kvalitatiivisissa tutkimuksissa. Heikkilan (2014,
48) mukaan avointen kysymysten vastaukset voivat tuoda uusia ndkékantoja ja jopa hyvia
parannusehdotuksia. Heikkilan (2014, 48) mukaan tulosten kasittely on helpompaa, jos

lomakkeessa on erikseen paikka kehittdmisen kohteille ja kiitoksille. Liitteestd 3 on nahta-
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vissa, ettd kyselylomakkeen lopussa ovat avoimet kysymykset, jotka tdsmentavat vas-
tauksia paa- ja alatutkimuskysymyksiin seka kyselylomakkeen viimeisena kysymyksena

numero 7 vastaajalla on myds mahdollisuus kertoa muita avoimia kommentteja.

Suljetuissa kysymyksissa vastausvaihtoehtoina kaytettiin Likertin asteikkoa. Heikkilan
(2014, 51) mukaan Likertin asteikko on mielipidevaittamissa kaytetty 4- tai 5-portainen jar-
jestelyasteikko. Heikkilan (2014, 51) mukaan asteikossa on useimmiten vastausvaihtoeh-
tojen aaripaina taysin samaa mielta ja taysin eri mielta. Heikkilan (2014, 51) mukaan vas-
taajan tulee valita asteikolta parhaiten omaa kasitystaan vastaava vaihtoehto. Heikkilan
(2014, 52) mukaan vastausvaihtoehto en osaa sanoa saattaa olla liilan houkutteleva ja ta-
man vaihtoehdon pois jattamista kannatta harkita, silla vastausvaihtoehdot pakottavat
vastaajan ottamaan kantaa suuntaan tai toiseen. Taman takia kyselylomakkeelta oli jatetty
vastausvaihtoehto en osaa sanoa pois. Kananen (2011, 61) kertoo Likertin asteikon ole-
van jarjestysasteikko, jossa samanmielisyys pienenee tai kasvaa suuntaan tai toiseen. Ky-
selylomakkeella (lite 3) kaytettiin Likertin asteikkoa kysymysten 1-3, jossa kysymys kol-
messa vaittamia oli 13 kappaletta. Tutkimuskysymysten muotoilu oli tarkeaa, jotta tutki-
muskysymyksiin saataisiin vastauksia ja tutkimuskysymykset pohjautuivat teoriaan ja tut-
kimuskysymyksiin. Kyselylomakkeen toimivuutta testattiin ennen kyselylomakkeen lahet-
tamista, jotta varmistuttiin kyselylomakkeen linkin toimivuudesta. Kyselylomakkeen linkki

l&hetettiin saatekirjeen liitteena (liite 2).

Kyselytutkimuksen saatekirjeessa (lite 2) kerrottiin tiiviisti tutkimuksen paakohdat ja tutki-
musvastauksien kasittelysta. Saatekirjeesta pyrittiin saamaan vastaajalle kannusta ja mo-
tivoida vastaajaa vastaamaan kyselyyn. Saatekirjeessa hoydynnettiin Heikkilan (2014, 59)
kokoamaa listaa saatekirjeesta, mita asioita tulisi hyvassa saatekirjeessa mainita. Saate-
kirjeessa (liite 2) kerrottiin tutkimuksen toteuttaja, tavoite, tutkimustietojen kayttétapa, vas-
taajien valinta, vastausaika, vastausten luottamuksellinen kasittely, kiitos vastaamisesta
seka tutkijan allekirjoitus ja yhteystiedot. Saatekirje sisalsi myds linkin kyselylomakkee-

seen.

Kyselylomakkeella (liite 3) kysyttiin taustakysymyksia vastaajista: kuinka kauan vastaaja
on tydskennellyt Nordea Bank Oyij:ssé ja milla tavalla vastaajaa on perehdytetty. Kuten
lite 3 osoittaa, kyselylomakkeelle oli koottu 13 vaittdamaa, joista vastaaja valitsi itselle so-
pivan vaihtoehdon seuraavista: taysin samaa mieltd, samaa mielta, eri mielta ja taysin eri-
mielta. Vaittdmien avulla pyrittiin saamaan vastauksia tutkimuskysymyksiin, miten uusien
rahoitusneuvojien etédperehdytys on onnistunut Nordea Bank Oyj:ssa, millaisia haasteita
perehdytettavat ovat kokeneet ja miten etdperehdytysta voisi kehittda. Valittdmien tueksi

oli valittu myds kolme avointa kysymysta, joihin vastaajilla oli mahdollisuus kertoa omin
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sanoin vastauksia suoriin kysymyksiin: mikd mielestasi onnistui parhaiten etaperehdytyk-
sessa, mika oli mielestasi haasteellista etaperehdytyksessa ja miten eraperehdytysta voisi
mielestasi kehittaa. Naiden lisaksi vastaajilla oli mahdollisuus jattda muita avoimia kom-
mentteja tutkimukseen ja kyselyyn liittyen. Avoimilla kysymyksilla haluttiin saada vastaa-
jilta suora vastaus tutkimuskysymyksiin muiden kyselylomakkeen kysymysten tueksi ja

vahvistamiseksi.

3.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Tutkimuksen aineisto kerattiin Webropol -kyselylomakkeella (liite 3) ja tulokset tallennettiin
Excel -tiedostoon. Kyselylomake lahetettiin sahkdpostitse 68 Nordea Bank Oyj:n uusille
rahoitusneuvoijille 8.11.2021 ja kysely oli auki 19.11.2021 asti. Kyselyyn vastasi 26 rahoi-

tusneuvojaa, jolloin vastausprosentti oli 38,24 prosenttia.

Kvantitatiivisen tutkimusaineiston kasittelyyn ja analysointiin sopii parhaiten tilastolliset oh-
jelmistot, jotka ovat tarkoitettu tilastoaineistojen analysointiin (Heikkild 2014, 118). Tassa
tutkimuksessa tutkimuksen aineisto analysointiin Excel -taulukkolaskentaohjelmalla ja ky-
selylomakkeen avoimet kysymykset nro 4—7 kasiteltiin tekstinkasittelyohjelmalla. Kanasen
(2011, 101) mukaan avoimet kysymykset voidaan kasitella tilasto-ohjelman lisdksi myds
tekstinkasittelyohjelmalla. Kanasen (2011, 101) mukaan avoimet vastaukset siirretdan
tekstinkasittelyohjelmaan seka taulukoidaan. Tassa kyselytutkimuksessa avointen kysy-

mysten vastaukset kasiteltiin teemoittain.

Kvantitatiivisessa eli tilastollisen tutkimuksen avulla selvitetdan vastauksia prosenttiosuuk-
siin ja lukumaariin liittyviin kysymyksiin. Kvantitatiivisen tutkimuksen aineiston keruussa
kaytetaan tutkimuslomaketta valmiine vastausvaihtoehtoineen ja tuloksia kuvataan taulu-
koiden seka kuvioiden avulla. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa selvitetaan myos tutkitta-
vassa ilmidssa tapahtuvia muutoksia seka eri asioiden valista riippuvuutta ja saadaan kar-
toitettua olemassa oleva tilanne. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ei pystyta riittavasti sel-
vittdmaan asioiden syita. (Heikkila, 2014, 15.) Heikkilan (2014, 15) mukaan kvalitatiivisen
tutkimus auttaa ymmartamaan tutkimuskohdetta seka selvittdmaan sen kayttaytymisen ja
paatoksen syita. Kvalitatiivisen tutkimus sopii hyvin toiminnan kehittdmiseen, sosiaalisten
ongelmien tutkimiseen ja vaihtoehtojen etsimiseen seka tutkimuksen avulla voidaan antaa
ehdotuksia erilaisille jatkotutkimuksille. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineisto kerataan
lomakehaastattelujen lisdksi avoimilla keskustelunomaisilla haastatteluilla teemahaastat-
teluilla tai ryhmakeskusteluilla. (Heikkild, 2014, 15-16.) Tehdyssa tutkimuksessa oli kay-

tetty kvantitatiivista kyselylomaketta valmiine vastausvaihtoehtoineen, jotta saadaan vas-
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taus paatutkimuskysymykseen ja kartoitetaan nykytilanne. Kyselylomakkeelle oli yhdis-
tetty kvalitatiiviset avoimet kysymykset kyselylomakkeella nro. 4-7 (liite 3), joiden avulla
saatiin vastauksia alatutkimuskysymyksiin. Kvalitatiivisten kysymysten avulla saatiin laa-
jempia vastauksia ja syita kvantitatiivisten kysymysten vastauksien lisaksi seka myos ke-

hitysehdotuksia, miten perehdytysta voitaisiin kehittaa.

Tutkimustulosten ymmartaminen ja tulkitseminen on helpompaa, kun ymmarretdan mihin
tutkimuksella on alun perin pyritty (Heikkild 2014, 73). Heikkilan (2014, 177) mukaan vali-
diteetti kuvaa onnistumista siita mita pitikin mitata. Heikkilan (2014, 177) mukaan kysely-
ja haastattelututkimuksissa validiteettiin vaikuttaa se, miten onnistuneita tutkimuskysymyk-
set ovat ja saadaanko niiden avulla ratkaisu tutkimusongelmaan. Heikkilan (2014, 178)
mukaan tutkimustulosten analysoinnissa on hyva ottaa huomioon myds tutkimuksen luo-
tettavuus kaytettavissa olevien tietojen perusteella. Heikkilan (2014, 178) mukaan luotet-
tavuuden kannalta tarkeaa on, etta tutkimuksen otos on edustava seka tarpeeksi suuri,
tutkimuksen vastausprosentti on korkea ja, ettd kysymykset mittaavat oikeita asioita tutki-
musongelma huomioiden. Taman tutkimuksen vastausprosentti oli 38,24 prosenttia. Ka-
nasen (2011, 73) mukaan tilastotieteen kannalta riittdva vastausmaara antamaan luotetta-
vaa tietoa tutkimusongelmasta on yli 30 prosenttia, jolloin tdman tutkimuksen tulos on luo-
tettava. Kananen (2011, 73) kertoo, ettd mikali vastausprosentti on 20-30 %, on vastaus-

prosentti rittdmatén antamaan luotettavaa tietoa tutkimusongelmasta.
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen tulokset Nordea Bank Oyj:n etaperehdytyksen on-
nistumisesta, haasteista ja tuodaan esiin, miten vastaajat kokivat, etta etaperehdytysta
olisi hyva kehittda. Tutkimuskysely toteutettiin Webropol kyselylla, joka lahetettiin 68 Nor-
dea Bank Oyj:ssa 1.1.-31.5.2021 valisena aikana etdperehdytyksen suosittaneille uusille
rahoitusneuvojille. Kyselyyn vastasi 26 rahoitusneuvojaa 8.11.-19.11.2021 valisena ai-

kana. Tutkimuskyselyn vastausprosentti oli 38,24 prosenttia.

4.1 Etaperehdytys, onnistuneisuus ja valmentaminen uuteen rooliin

Tahan tutkimukseen vastasi 26 henkil6ad 68 henkildsta, joten tutkimuksen vastausprosentti
oli 38,24. Tutkimuskyselyyn vastanneista 65,4 prosenttia on tyéskennellyt alle kolme
vuotta Nordeassa ja loput 34,6 prosenttia on tydskennellyt nelja vuotta tai enemman, ku-
ten kuva 3 osoittaa. Tutkimuskyselyyn vastanneista kaikki olivat kdyneet rahoitusneuvoja
valmennuksen etana, kuten kuva 4 osoittaa. Osalla vastanneista oli myds hyddynnetty
muita keinoja etaperehdytyksen lisaksi. Suurin osa vastaajista eli 88,50 prosenttia vastaa-
jista oli seurannut kollegojen tydskentelya perehdytyksen aikana. 69,20 prosenttia vastaa-
jista oli kaynyt perehdytyskeskustelun esihenkilén kanssa. 11,50 prosenttia vastasi pereh-
dytettiin myds muilla keinoin ja avoimessa kysymyksessa vastaajat kertoivat, etta keinot

olivat kollegan tuki ja apu seka itsenainen tydskentely.

Kuinka kauan olet tydskennellyt Nordea Bank Oyj:ssa

ALLE 12KK 1-3 VUOTTA 4-6 VUOTTA 7VUOTTATAI
ENEMMAN

Kuva 3. Neuvojan tyéskentely Nordea Bank Oyj:ssa
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Milld tavalla sinua perehdytettiin?

KAVIN RAHOITUSNEUVOJAN SEURASIN KOLLEGOIDEN MINULLA OLI MUULLA TAVOIN, MITEN?
ETAVALMENNUKSEN TYOSKENTELYA JA PEREHDYTYSKESKUSTELUITA
TAPAAMISIA ETANA ESIHENKILON KANSSA

Kuva 4. Perehdytystavat

Tutkimuksen tulosten mukaan 69,20 prosenttia vastaajista oli samaa mielta tai taysin sa-
maa mielta siita, ettd perehdytys vastasi heidan odotuksiansa, kuten kuva 5 osoittaa. Lo-
put vastaajista eli 30,80 prosenttia oli eri mielta, ettei perehdytys vastannut odotuksia.
Avoimista vastauksista kysymykseen mika etaperehdytyksessa onnistui parhaiten, nousi
esiin se, ettd perehdytyksen kokonaisuus oli kasattu hyvin ja itseopiskelua, yhteisia
Teams -koulutuksia, verkkokursseja ja tydssaoppimista oli kaikkia sopivassa suhteessa.
Myds perehdytyksen materiaalit koettiin laadukkaiksi, kouluttajat olivat asiantuntevia ja

etadperehdytyksessa ilmapiiri oli hyva.

Kirjallisista vastauksista nousi esiin myos se, etta etdyhteydet toimivat perehdytyksen ai-
kana seka etaperehdytys mahdollisti samaan etdperehdytykseen osallistumisen monelta
neuvojalta samanaikaisesti eri toimipaikoista, jolloin perehdytys koettiin tasapuoliseksi kai-
kille ja se toi mukanaan erilaisia ndkdkulmia. Vastaajat olivat kokeneet etdperehdytyk-
sessa haasteelliseksi luentoihin keskittymisen seka pitkat paivat, jotka tuntuivat raskailta
uusien asioiden oppimisessa ja kokopaiva istuttiin koneen aaressa kuulokkeet paassa.

Osa koki, etta paikan paalla perehdytys voisi olla interaktiivisempaa.

Kuvasta 5 on nahtavissa, etta tutkimukseen vastanneista 46,10 prosenttia vastaajista
koki, ettei tunne hallitsevansa tyotehtavia perehdytysjakson jalkeen, kun loput 53,90 pro-
senttia vastaajista oli samaa mielta tai taysin samaa mielta siita, etta he hallitsevat tyoteh-
tavat perehdytysjakson jalkeen. Kyselyn avoimissa vastauksissa etaperehdytyksen haas-
teiksi vastaajat olivat kokeneet luentoihin keskittymisen ja haastavaksi koettiin myos kes-
kusteluihin osallistuminen seka jatkuva kuuntelu. Osa koki, ettéd keskustelut valmentajien
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ja muiden perehdytettavien kanssa jai suppeaksi ja vapaa keskustelu puuttui I1ahes koko-
naan. Haasteeksi vastaajat kokivat myos vaikeat ja abstraktit kasitteet. Vastaajista 88,50
prosenttia oli sita mielta, etta perehdytys auttoi uusia neuvojia uudessa roolissa rahoitus-
neuvojana. Kuten kuva 5 osoittaa, 11,50 prosenttia oli eri mielta siita, ettd perehdytys aut-
toi uudessa roolissa. Avoimien vastausten perusteella vastaajat kokivat etaperehdytyksen
olevan tiivis ja kattava paketti ja tydhon tarvittavat asiat kaytiin kattavasti ja monipuolisesti
lapi perehdytyksen aikana. Myds yhteydenpito valmentajiin seka esihenkiloén toimi val-
mennuksen aikana vastaajien mielesta hyvin. Avoimissa vastauksissa haasteena nousi

esiin perehdytettavien eritasoinen osaaminen ja vaihteleva tydkokemus rahoitusalalla.

Perehdytys vastasi odotuksiani _ 53,80% -
unnen hallitsevani t\,lr?tehtavat perehdytysjakson 50,00% 3
jalkeen
p . . .
erehdytys autto! minua L.IL:IdESSE roolissani - 42,30% _
rahoitusneuvojana

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% 90% 100 %

mTaysin eri mieltd  m Eri mieltd Samaa mieltd  m T3ysin samaa mieltd

Kuva 5. Perehdytyksen odotukset ja tydn hallittavuus.

Kuten kuva 6 osoittaa, etta vain 6,90 prosenttia vastaajista oli taysin eri mielta tai eri
mielta siita, ettd perehdytys oli jarjestetty hyvin. Loput 92,30 prosenttia eli I1dhes kaikki
vastaajista oli sitd mielta, ettd etdperehdytys oli hyvin jarjestetty. Kolmannes eli 30,80 pro-
senttia vastaajista oli eri mielta siita, ettd perehdytysprosessi oli onnistunut alusta loppuun
saakka. Vastaajista 15,40 prosenttia vastaajista oli tdysin samaa mielta ja yli puolet el
53,80 prosenttia vastaajista oli samaa mielta siita, etta perehdytysprosessi oli onnistunut
alusta loppuun. Avoimien vastausten perusteella etaperehdytyksessa oli kiireettdomyyden
tunne, etaperehdytyksesta sai paljon tietoa muun muassa itse tydsta, kuten neuvottelui-
den hoitamisesta ja ryhmatehtavat oli koettu hyvaksi seka valmentajat olivat ammattimai-
sia.
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Etdaperehdytys oli jarjestetty hyvin ﬁo% 73,10% -
3,
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Kuva 6. Etaperehdytyksen jarjestdminen, onnistuneisuus ja sujuvuus.

Kuten kuva 6 osoittaa noin kolmannes eli 30,80 prosenttia vastaajista oli taysin eri mielta
tai eri mielta siita, ettd he oppivat perehdytyksen aikana kaikki keskeiset sidosryhmat,
jotka heidan taytyy tyossaan tietaa. Vastaajista yli puolet eli 57,70 prosenttia vastaajista
oli samaa mielta ja 11,50 prosenttia vastaajista oli taysin samaa mielta, etta he oppivat
perehdytyksen aikana kaikki keskeiset sidosryhmat, jotka heidan taytyy tietaa tydssaan.
Lahes kaikki vastaajista 96,10 prosenttia oli taysin samaa mielta tai samaa mielta siita,
etta etaperehdytys sujui hyvin. Vain 3,90 prosenttia vastaajista oli taysin eri mielta siita,
etta etdperehdytys onnistui hyvin, kuten kuva 6 osoittaa. Avoimien vastausten perusteella
vastaajien mielesta etdperehdytyksessa kaytiin kattavasti rahoituksen perusteet 1api seka

toteutustapana Teams toimi hyvin ja aikataulu seka valmennusten kestot olivat sopivia.

Kyselyyn vastanneista 15,40 prosenttia oli eri mieltd siita, ettad he saivat riittdvasti tukea
esihenkildltdan perehdytyksen aikana. Vastaajista yli puolet eli 57,70 prosenttia oli samaa
mieltd ja tdysin samaa mieltd vastanneista oli noin joka neljannes eli 26,90 prosenttia siita,
ettd he olivat saaneet riittavasti tukea esihenkildltéd perehdytyksen aikana, kuten kuva 7
osoittaa. Kyselyyn vastanneista lahes kaikki vastaajista eli 96,20 prosenttia vastanneista
oli samaa mielta tai tdysin samaa mielta siita, etta he saivat riittavasti tukea omalta tiimilta
perehdytyksen aikana (kuva 7). Vastaajista 53,90 prosenttia oli samaa mielta ja 42,30 pro-
senttia oli taysin samaa mielta. Vastaajista vain 3,80 prosenttia oli kokenut, etteivat he
saaneet riittavasti tukea omalta tiimiltdan perehdytyksen aikana. Kuten kuva 7 osoittaa,
kyselyyn vastanneista noin joka viides eli 23,10 prosenttia vastanneista koki, ettei pereh-
dytykseen kaytetty aika ollut riittava. Vastaajista 42,30 prosenttia oli samaa mielta ja kol-

mannes vastaajista eli 34,60 prosenttia oli tdysin samaan mielta siita, etta perehdytykseen
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kaytetty aika oli riittdva. Avoimien vastausten perusteella osa vastaajista koki, etta aika-
taulu ja kesto olivat sopivia etaperehdytyksessa seka taukoja oli riittavasti. Osa vastaajista
koki kuitenkin haasteelliseksi sen, etta etaperehdytys oli loppujen lopuksi yksinaista tyota

ja kollegoiden seka esihenkilon tukea kaivattiin enemman.

Sain riittavasti tukea esihenkildltani perehdytyksen
I

aikana

Sain riittdvasti tukea omalta tiimiltdni perehdytyksen

. 3,'% 53,90%

aikana

Perehdytykseen kaytetty aika oli riittava h 42,30% -
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Kuva 7. Perehdytyksessa saatu tuki ja ajan kayttd

Tutkimuksen tulosten mukaan yli kolmannes eli 34,60 prosenttia vastaajista koki, etta
heille ei ole esihenkilon kanssa asetettu selkeita tavoitteita perehdytykselle. Vastaajista
7,70 prosenttia oli taysin eri mieltd seka 26,90 prosenttia oli eri mielta ja vain 15,40 pro-
senttia vastaajista oli tasta taysin samaa mielta, etta tavoitteet oli asetettu. Kaiken kaikki-

aan 65,40 prosentille oli tehty jonkinlaiset tavoitteet perehdytykselle (kuva 8).

Vastaajista noin joka viides (19,20 prosenttia) oli taysin samaa mielta siita, etta he ovat
saaneet tarpeeksi palautetta oppimisestaan seka kehityksestaan esihenkiléltdan perehdy-
tyksen aikana ja 46,20 prosenttia oli tdstd samaa mieltd eli kaiken kaikkiaan 65,40 pro-
senttia olivat tyytyvaisia riittdvaan palautteen saamiseen perehdytyksen aikana. Yli kol-
mannes eli 34,60 prosenttia vastaajista kuitenkin koki, ettd he eivat ole saaneet riittavasti
palautetta perehdytyksen aikana esihenkildltdan. Kuten kuva 8 osoittaa, kyselyyn vastan-
neista lahes kaikki eli 96,10 prosenttia vastanneista koki, ettd he uskalsivat kysya valmen-
tajalta perehdytettaviin asioihin sekd tarkennuksia perehdytettaviin aiheisiin liittyen pereh-
dytyksen aikana. 61,50 prosenttia oli samaa mielta ja 36,40 prosenttia vastaajista oli tay-
sin samaa mieltd. Vastanneista 3,90 prosenttia oli eri mieltd, jolloin he kokivat, etteivat us-
kaltaneet kysya asioita tai tarkentavia kysymyksia aiheisiin liittyen valmentajalta perehdy-
tyksen aikana. Avoimien vastausten perusteella vastaajat olivat tyytyvaisia etaperehdytyk-

sen valmentajiin, jotka koettiin hyviksi seka ammattimaisiksi.
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Kuva 8. Perehdytyksen tavoitteet, valmennus ja palautteen saanti

4.2 Etaperehdytyksen onnistuminen

Tutkimuksen liitteen 3 mukaiseen avoimeen kysymykseen oli vastannut 76 prosenttia kai-
kista vastaajista. Avointen kommenttien mukaan vastanneista 40 prosenttia oli sita mielta,
etta etdperehdytys oli hyva kokonaisuus, etaperehdytyksen aiheet kaytiin monipuolisesti

lapi ja perehdytys oli onnistunut ja 15 prosenttia vastaajista koki, etta etayhteydet toimivat
hyvin. Etaperehdytyksessa oli kiireettdmyyden tunne ja se mahdollistaa samaa perehdy-

tyksen osallistumista samanaikaisesti eri toimipaikoista. Vastauksen perusteella perehdy-
tys koettiin tapapuoliseksi, koska mukaan saadaan erilaisia ndkdkulmia eika perehdytetta-

van fyysisella paikalla ole valia.

Vastaajista 10 prosenttia koki hyvana etaperehdytyksen monipuolisuuden, jossa oli itse-
opiskelua, yhteisia Teams -valmennuksia, verkkokursseja, tydssaoppimista seka tapaa-
misten seuraamista. Vastaajat kokivat, ettda materiaalit olivat laadukkaita ja vastaajista 20
prosenttia koki, ettd valmentajat olivat asiantuntevia seka ilmapiiri oli ollut hyva. Vastauk-
sissa nousi esiin, etta etdperehdytysta oli helppo seurata omalta naytélta ja ottaa kuva-
kaappauksia omalta naytolta. Kirjallisista vastauksista joka viidennes vastaajista eli 20
prosenttia arvosti sita, etta itseopiskeluun oli varattu riittavasti aikaa seka aikataulu pereh-
dytyksessa olivat sopivia. Tuloksissa nousi esiin myds, etta tauot olivat perehdytyksen ai-
kana riittavia ja ryhmakoko mahdollisti keskustelua. Avoimien kommenttien perusteella,
etaperehdytys on koettu toimivaksi, mutta asioiden oppiminen vaatii keskustelua muiden

opiskelijoiden kanssa.
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4.3 Etiaperehdytyksen haasteet

Avoimeen kysymykseen etdperehdytyksen haasteista kyselylomakkeessa (liite 3) oli vas-
tanneista antanut kirjallisia vastauksia 73 prosenttia kaikista kyselyyn vastanneista henki-
16istd. Avoimien vastausten perusteella etdperehdytyksessa haasteeksi vastanneista
21,05 prosenttia oli kokenut, kun valmentajia tai muita perehdytettavia ei tavattu kasvotus-
ten, jai keskustelu valmennettavista asioista suppeammaksi ja keskusteluihin osallistu-
mien koettiin etdna haastavana. 32,58 prosenttia kaikista avoimeen kysymykseen vastan-
neista etaperehdytyksen haasteisiin liittyen koki, ettd heidan oli vaikea keskittya etapereh-
dytyksen aikana. Osa kyselyyn vastaajista koki, etta jatkuva kuuntelu oli haastavaa seka
etaperehdytys oli fyysisesti raskasta, koska koko paiva oli kuuntelua kuulokkeilla. Etape-
rehdytyksessa raskaaksi koettiin myds se, etta opittavaa oli paljon ja opittavaan maaraan
nahden koettiin, etta taukoja oli hieman turhan harvoin. Vastaajista 10,53 prosenttia koki
haasteeksi etaperehdytyksessa perehdytykseen osallistuneiden osallistujien erilaiset I1ah-
totasot ja tiedot, silld valmennukseen osallistui pidempaan Nordea Bank Oyj:ssa tyosken-
nelleita henkilditd sekd myds pankkialalla vdahemman tydskennelleitd henkildita. Etapereh-
dytyksen tahti koettiin mahdollisesti liilan nopeaksi ja valmennuksessa oli vaikeita kasit-

teitd, jotka toivat haasteita perehdytykseen.

Kyselylomakkeen kysymyksen 7 muut avoimet kommentit vastauksista ilmenee, ettd osa
perehdytykseen osallistuneet kertoivat kummitoiminnasta, joissa heidan kokeneempi kol-
legansa auttaa heita alussa "kadesta pitden”. Avoimien kommentin perusteella kaikki pe-
rehdytykseen osallistuneista eivat ole saaneet omasta tiimista kollegan tukea ja vastauk-
sien perusteella kummitoiminnasta olisi koettu olevan paljon apua siita, etta kollega olisi
auttanut ja opastanut erilaisissa asioissa. Vastauksista nousee esiin toive, etta tulevaisuu-

dessa olisi enemman resursseja siihen, etta jokainen saa tukea omasta tiimista.

4.4 Etaperehdytyksen kehitysideat

Kyselylomakkeen avoimeen kysymykseen miten etaperehdytysta voisi mielestasi kehittaa,
oli kyselyyn vastanneista antanut kirjallisesti vastauksia 73 prosenttia. Neljannes kirjallisen
vastauksen antaneista vastaajista eli 26,32 prosenttia, antoivat etaperehdyttamisen kehi-
tysideaksi lisata perehdytykseen enemman kaytannon tyon kouluttamista esimerkiksi lisa-
tuotteiden myynnin osalta kuten vakuutusturvaaminen tai korkosuojaus, sijoitustuotteiden
myynti ja jarjestelmien kayton opetusta. Vastaajista 10,53 prosenttia antoi kehitysehdo-
tukseksi panostaa enemman tapaamisten jalkitdiden kouluttamisen. Tapaamisen jalkityot
koettiin olevan iso osa rahoitusneuvojan tehtavaa, jonka tekemiseen kaivattiin opastusta
ja koulutusta. Kehitysehdotuksissa 10,53 prosenttia vastaajista ehdottivat etaperehdytyk-

seen osallistujien lahtétason ja tietotason mukaisen kartoittamisen ja jolloin aikaisempaa
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pankkitaustaa omaavat henkilét voisivat suoraviivaisemmin perehdyttdad enemman jarjes-
telmiin ja ty6tapoihin, kun taas uusille pankkilaisille voisi kdyda tarkemmin perusasioita

lapi ja perehdytyksessa kasiteltavat asiat voisi painottaa Iahtétason mukaan.

Avoimen kysymykseen etaperehdytyksen kehittdmiseen vastauksista 21,05 prosenttia
vastaajista toivoivat etaperehdytyksen olevan systemaattisempaa ja etta asiat kaytaisiin
loogisemmassa jarjestyksessa perehdytyksen aikana. Vastaajat kokivat, etta asiat ja ai-
heet pomppivat ja perehdytyksessa kaytyihin aiheisiin kaytetty aika oli myds epatasaista.
Kehitysehdotuksissa nousi esiin toive, etta osa-alueisiin painostettaisiin kunnolla ja kaytet-
taisiin riittavasti aikaa. Kirjallisissa vastauksissa nousi kehitysideaksi myds selvennys kes-
kitetyn yksikon kaytdsta. Kirjallisen vastauksen perusteella esiin nousi epaselvyys sisai-
sen keskitetyn yksikon kayttamisesta ja miten yksikk6a voisi hyddyntaa. Vastaajista 15,79
prosenttia toivoi etdperehdytyksessa alkuun kaytettdvan enemman aikaa tutustumiselle
valmentajiin sekd perehdytykseen osallistujiin. Vastaajat kokivat, etta tutustuminen voisi
luoda avoimempaa keskustelua etdperehdytyksen aikana seka myyntisparraus keskuste-
luiden yhteydessa nousi kehitysideana esiin. Vastauksissa nousi esiin myos se, ettd eta-
perehdytyksen aikana palautteen kuunteleminen ja palautteista esiin nousevien aiheiden
huomioiminen osana perehdytysta koettiin tarkedna kehitysideana. 10,53 prosenttia vas-
taajista nosti kehitysideaksi sen, ettd harjoitustehtavia tulisi olla enemman valmennuksen
aikana.

Avoimiin kommentteihin kirjallisia vastauksia oli antanut 38 prosenttia koko tutkimusky-
selyyn vastaajista. Avoimissa kommenteissa etdperehdytys saa kiitosta ja hyvaa pa-
lautetta perehdyttajille ja materiaalien tekijoille antoi 40 prosenttia vastaajista. Avoimissa
kommenteissa vastaajat kertoivat, ettd perehdytyksessa tarkeat asiat nostettiin esille seka
perehdytys koettiin hyvaksi panostukseksi Nordealta uusille tulokkaille. Avoimissa kom-
menteissa nousi esiin myos se, etta etaperehdytyksessa sai hyvat perustiedot rahoituk-
sesta.

4.5 Yhteenveto

Téassa tyossa tutkittin Nordea Bank Oyj:n Suomen rahoitusneuvojien etaperehdytysta
1.1.-31.5.2021 aikana ja tavoitteena oli tutkia, etta miten uudet rahoitusneuvojat ovat ko-
keneet heidan etaperehdytyksensa, miten se on onnistunut, millaisia haasteita he ovat ko-

keneet ja millaisia kehitysehdotuksia heilla olisi etaperehdytyksen kehittamiseksi.

Kyselyn vastauksien perusteella 69,20 prosenttia vastaajista oli sitd mielta, ettd perehdy-

tys vastasi heidan odotuksiaan ja vastaajista 88,50 prosenttia mielestad perehdytys auttoi
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heitd uudessa roolissa rahoitusneuvojan tehtavissa (kuva 5). Vastauksien perusteella pe-
rehdytettavat olivat etaperehdytyksen kokonaisuuteen tyytyvaisia ja valmentajat koettiin
ammattimaisiksi seka valmennusmateriaalit laadukkaiksi, jotka nousivat esiin avoimien ky-
symysten kirjallisista vastauksista. Kyselyyn vastanneista 46,10 prosenttia kuitenkin koki,
ettei tunne hallitsevansa tyotehtavia perehdytysjakson jalkeen, kuten kuva 5 osoittaa. Ky-
selyn kirjallisista vastauksista nousi esiin perehdytettavien tason seka osaamisen erot
seka etaperehdytyksen haasteiksi vastaajat olivat kokeneet luentoihin keskittymisen ja
haastavaksi koettiin myos keskusteluihin osallistuminen seka jatkuva kuuntelu. Kirjallisten
vastausten perusteella osa vastaajista oli kokenut kasitteet vaikeiksi ja haasteelliseksi. Ky-
selyn avoimissa vastauksissa noin viidennes eli 21,05 prosenttia vastaajista toivoi etape-
rehdytykseltd enemman kaytannon tydn koulutusta, joka sisaltaisi esimerkiksi lisatuottei-

den myyntikoulutusta ja jarjestelmien opetusta.

Tutkimuksen vastausten perusteella 92,30 prosenttia vastaajista koki, ettéd etaperehdytys
oli jarjestetty hyvin ja yhteensa 69,20 prosenttia vastaajista oli sitd mielt, ettd perehdytys-
prosessi oli onnistunut alusta loppuun saakka (kuva 6). Kirjallisista vastauksista vastaajat
ovat kertoneet, ettd etdperehdytyksessa oli kiireettdbmyyden tunne ja perehdytyksen ai-
kana perehdytettavat saivat paljon tietoa tyohon liittyen ja harjoitustehtavat oli koettu hy-
vaksi. Kolmannes vastaajista eli 30,80 prosenttia koki vastausten perusteella, ettd he eivat
oppineet perehdytyksen aikana kaikkia keskeisia sidosryhmia, jotka heidan taytyy tyos-
saan tietda (kuva 6). Kirjallisten vastausten perusteella kehitysideaksi nousi sidosryhmien
selventaminen, silla vastaajat kokivat esimerkiksi sisaisen keskitetyn yksikon hyddyntami-
sen epaselvana. Vastausten perusteella kuitenkin yli puolet, eli 69,20 prosenttia vastaa-
jista kokivat oppineensa kaikki keskeiset sidosryhmat perehdytyksen aikana. Kyselyyn
vastaajista lahes kaikki vastaajista eli 96,10 prosenttia oli sitd mielta, etta etaperehdytys
oli sujunut hyvin. Kirjallisista vastauksista ilmenee, etta etaperehdytyksessa kaytiin katta-

vasti |api rahoituksen perusteet ja toteutustapana Teams toimi hyvin.

Kyselyyn vastanneista 84,60 prosenttia olivat saaneet riittavasti tukea esihenkildltdan
seka 96,20 prosenttia vastanneista kokivat saaneensa riittdvasti tukea perehdytyksen ai-
kana omalta tiimiltda (kuva 7). 76,90 prosenttia kyselyyn vastanneiden mielesta perehdy-
tykseen kaytetty aika oli riittdva. Kirjallisista vastauksista nousi esiin se, etta vastaajat ko-
kivat, ettd aikataulu ja kesto olivat sopivia etaperehdytyksessa seka taukoja oli riittavasti.
Osa vastaajista kirjallisten vastausten perusteella kuitenkin kaipasi enemman tukea

omalta esihenkil6ltd seka kollegoilta.
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65,40 prosenttia vastanneista oli tehty jonkinlaiset tavoitteet perehdytykselle esihenkilonsa
kanssa ja kyselyyn vastanneista 65,40 prosenttia oli tyytyvaisia palautteen maaraan oppi-
misesta seka kehityksesta, jota he saivat esihenkiléltdan perehdytyksen aikana (kuva 8).
Lahes kaikki vastaajista (96,10 prosenttia) vastaajista koki, etta he uskalsivat kysya val-
mennuksen aikana asioita ja tarkennuksia perehdytyksen aiheisiin liittyen ja vain 3,90 pro-
senttia koki, ettei uskaltanut kysya asioita ja tarkennuksia aiheisiin liittyen (kuva 8). Kirjalli-
sista vastauksista ilmeni, etta 40 prosenttia kirjallisten vastauksen antaneista neuvojista
oli etaperehdytyksen kokonaisuuteen tyytyvainen, aihealueet kaytiin kattavasti ja moni-
puolisesti |api. Kirjallisten vastausten perusteella valmentajat olivat myds ammattimaisia

seka etaperehdytyksessa oli kiireettémyyden tunne.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitelldan tutkimuksen johtopaatdkset, pohditaan tutkimuksen luotetta-
vuutta ja jatkotutkimusehdotuksia seka annetaan joitakin kehitysehdotuksia Nordea Bank
Oyj:n rahoitusneuvojien etdperehdyttamisen kehittdmiseksi. Lisaksi luvussa kuvataan
myos opinnaytetydprosessin edistyminen ja pohditaan omaa oppimista ja ammatillista ke-

hittymista opinnaytetyoprosessin aikana.

5.1 Johtopaatokset

Tassa tydssa tutkittiin, miten uudet rahoitusneuvojat ovat kokeneet Nordea Bank Oyj:n
etaperehdytyksen 1.1.-31.5.2021 aikana, miten perehdytyksessa on onnistuttu, minkalai-

sia haasteita perehdytettavat ovat kokeneet ja miten perehdytysta voisi kehittaa.

Eklundin (2018, 25—-26) kertoo, ettd perehdytyksen tavoite on, etta tyéntekija oppii hallitse-
maan tyotaan ja sopeutuu tyoyhteiséon. Perehdytyksen avulla tyontekija oppii uusia toi-
mintatapoja, omaksuu uusia taitoja seka oppii tiedon soveltamista kaytannon tydhon. Kan-
kaan ja Hamalaisen (2007, 4) mukaan onnistunut perehdytys luo hyvan yhteistyon seka
vahvan osaamisen ja perustan tyon tekemiseen. Kun tyontekija sisaistaa uutta tietoa, tai-
toa ja toimintatapoja perehdytyksen aikana, sitd nopeammin han pystyy itsenaiseen tyos-
kentelyyn ja virheiden maara vahenee, kun tyontekija oppii perehdytyksen aikana teke-
maan tyota oikein (Kangas & Hamalainen 2007, 4.). Kankaan ja Hamalaisen (2007, 4-5)
mukaan perehdytys vahvistaa tyontekijan tydmotivaatiota, silla tyontekija kokee itsensa
tervetulleeksi ja han saa riittavaa opastusta. Tutkimustulosten perusteella 69,20 prosenttia
vastanneista oli sitéd mieltd, ettd perehdytys vastasi heidan odotuksiansa ja 88,50 prosent-
tia vastanneista koki, ettéd perehdytys auttoi heitd uudessa rahoitusneuvojan roolissa. Tut-
kimustuloksista ilmenee (kuva 6), ettd vastaajista 30,80 prosenttia koki, ettei oppinut kaik-
kia keskeisia sidosryhmia perehdytyksen aikana ja 69,20 prosenttia vastaajista koki, etta
he oppivat perehdytyksen aikana kaikki keskeiset sidosryhmat, jotka heidan tulee tietaa

tybdssaan.

Tutkimuksen vastauksista iimenee, etta perehdytykseen osallistuneista rahoitusneuvojista
69,20 prosentin mielesta perehdytysprosessi oli onnistunut alusta loppuun ja 92,30 pro-
sentin mielesta etaperehdytys oli jarjestetty hyvin. Kyselyyn vastanneista 96,10 prosentin
mielesta etaperehdytys myds sujui hyvin. Eklundin mukaan (Brik 2020.) etaperehdytyk-
sessa tulee kiinnittaa huomiota siihen, etta perehdytys on laadukas ja perehdyttaja on

lasna. Etaperehdytyksessa kannattaa Eklundin (Brik 2020.) mukaan hyédyntaa videoku-
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vaa ja chattia sahkopostin lisaksi. Eklund (Brik 2020.) kertoo, etta on tarkea huolehtia kir-
jallisista ohjeista, jotta tydntekija tietdd mista eri tiedot 16ytyvat seka varmistaa lyhyet ta-
paamiset, joissa kysytaan tyontekijan odotuksia ja tunnelmia. Eklundin (Brik 2020.) mu-
kaan myo6s nayton jakaminen ja itse nauhoitetut opastusvideot ovat hyva tapa opastaa oh-
jelmistojen kayttda ja uusia asioita, joihin tydntekijan on helppo palata. Tulosten perus-
teella 84,60 prosenttia vastaajista koki saavansa riittdvasti tukea esihenkiléltaan ja 92,20

prosenttia vastaajista sai riittavasti tukea omalta tiimilta.

Tulosten mukaan 46,10 prosenttia vastanneista ei tunne hallitsevansa tyétehtaviaan pe-
rehdytysjakson jalkeen ja vain 53,90 prosenttia vastaajista koki hallitsevansa ty6tehtavat
perehdytysjakson jalkeen. Kjelin ja Kuusiston (2003, 242) kertoo, etta puutteelliseen pe-
rehdytykseen voi johtaa vaara kasitys perehdytettdvan osaamisesta ja perehdyttamisen
oikeanlainen tarve varmistetaan perehdytettavan osaamisen kartoittamisella ja perehdytys
suunnitellaan tarpeiden mukaan. Kupias ja Peltola (2009, 19-20) kertoo, etta perehdytyk-
sessa otetaan huomioon perehdytettdvan osaaminen, jolloin pyritdan hyddyntamaan jo
olemassa olevaa osaamista sekd perehdytettava oppisi uusien taitojen ja tietojen kehitta-
mista ja hyodyntamista tydossaan. Tutkimuksen tuloksen kirjallisissa vastauksissa nousi
esiin ja kuten kuva 3 osoittaa vastanneiden tydskentelyvuodet Nordea Bank Oyj:ss4, jol-
loin samaan perehdytykseen osallistuneista henkildista 34,60 prosenttia on tydskennellyt
Nordea Bank Oyj:ssa 4 vuotta tai enemman ja 65,4 prosenttia vastanneista oli tydskennel-
Iyt 3 vuotta tai alle. Kirjallisista vastauksista iimenee, etta osalla vastaajista on ollut aikai-
sempaa kokemusta asuntorahoittamisesta. Kyselyn kirjallisissa vastauksissa kehitysehdo-
tuksissa 10,53 prosenttia vastaajista ehdottivat etaperehdytykseen osallistujien lahtétason
ja tietotason mukaisen kartoittamisen ja jolloin aikaisempaa pankkitaustaa omaavat henki-
16t voisivat suoraviivaisemmin perehdyttdd enemman jarjestelmiin ja tydtapoihin, kun taas
uusille pankkilaisille voisi kdyda tarkemmin perusasioita lapi ja perehdytyksessa kasitelta-
vat asiat voisi painottaa lahtétason mukaan. Kupiaksen ja Peltolan (2009, 19-20) mukaan
hyvassa perehdytyksessa otetaan huomioon perehdytettdvan osaaminen, jota pyritdan
hyodyntamaan perehdytysprosessin aikana. Perehdytys auttaa perehdytettavaa paranta-
maan ja hydédyntdmaan jo olemassa olevaa osaamista. Kupiaksen ja Peltolan (2009, 19—
20) mukaan perehdytys on niita kaikkia toimia, jotka edesauttavat perehdytettavaa tyonte-

kijaa onnistumaan tyéssaan.

Kjelin ja Kuusisto (2003, 243-244) kertovat, etta selkeat tavoitteet ja odotukset on tarkea
sopia. 34,60 prosenttia tutkimukseen vastanneista koki, ettei selkeita tavoitteita ollut ase-
tettu esihenkildén kanssa ja vastanneista 65,40 prosentille oli asetettu jonkinlaiset tavoitteet

perehdytykselle. Tutkimustuloksien perusteella 65,40 prosenttia vastaajista koki saa-
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neensa tarpeeksi palautetta oppimisesta ja kehityksesta esihenkildlta perehdytyksen ai-
kana ja 34,60 prosenttia koki, ettei saanut tarpeeksi palautetta. Eklundin (2018, 34-36.)
mukaan hyvalla perehdytyksella sitoutetaan tyontekijat ja he ovat tyytyvaisempia seka te-
hokkaampia ty6ssaan. Hyvalla perehdyttamisella tydntekija kokee onnistumista tydssaan
hyvalla perehdytykselld, joka vaikuttaa tyétyytyvaisyyteen, jonka kautta tyontekijan sitou-
tuminen ty6ta kohtaan kasvaa. Positiivinen palaute ja kannustimet kehittavat seka ovat
osa oppimista. Kun tyontekija kokee arvostusta ja tydlla on merkitys vaikuttavat myos

nama asiat tyontekijan tyotyytyvaisyyteen. (Eklund 2018, 34-36.)

Tutkimuksen mukaan 96,10 prosenttia uskalsi kysya asioita ja tarkennuksia perehdytyk-
sen aiheisiin liittyen ja vain 3,90 prosenttia vastaajista koki, ettei uskaltanut kysya tarken-
tavia kysymyksia perehdytyksen aikana. Haasteiksi etdperehdytyksessa avoimien vas-
tausten perusteella vastanneista noin joka viidennes eli 21,05 prosenttia oli kokenut, kun
valmentajia tai muita perehdytettavia ei tavattu kasvotusten, jai keskustelu valmennetta-
vista asioista suppeammaksi ja keskusteluihin osallistumien koettiin etdnd haastavana.
Hirvihuhdan (2006, 145-146) mukaan valmennuksien ryhmatilanteissa tulee esiin vuoro-
vaikutustavat, sosiaaliset suhteet ja valtasuhteet, jotka ryhmassa tydssakin vallitsevat.
Ongelmatilanteita ryhmatilanteissa ovat esimerkiksi epamaaraisesti vellova keskustelu,
jossa tydskentely ei etene, rynmasta yksi jasen hallitsee keskustelua tai ryhman jasenet
ovat hiljaisia ja vetajan kysymyksiin tulee vain lyhyita vastauksia seka osa ryhmalaisista ei

ole paassyt aaneen.

Tutkimustulosten perusteella 76,90 prosenttia vastanneiden mielesta perehdytykseen kay-
tetty aika oli riittava. Kyselyn kirjallisista vastauksista 20 prosenttia mielesta itseopiskeluun
oli varattu riittavasti aikaa ja perehdytyksen aikataulu oli sopiva. Kirjallisten vastausten pe-
rusteella vastanneiden mukaan perehdytyksen aikana tauot olivat riittavia ja ryhmakoko
mahdollisti keskustelua. Kjelin ja Kuusiston (2003, 205) mukaan perehdytys alkaa tulevan
tyontekijan seka organisaation ensimmaisen kontaktin aikana. Perehdyttamisjakson kes-
toon vaikuttaa yleensa tyon hallinnan saavuttaminen ja asettuminen uuteen organisaa-
tioon, joka kestaa yleensa vahintaan puoli vuotta (Kjelin & Kuusisto 2003. 205.). Kjelin ja
Kuusiston (2003, 205) mukaan on vaikea antaa tasmallista vastausta siita, koska pereh-
dyttdminen loppuu, sillda heiddn mukaansa perehdyttaminen loppuu silloin, kun tavoitteet

on saavutettu.
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5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus tulee aina arvioida kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Tutkimuk-
sen tarkoituksena on saada totuudenmukaista seka luotettavaa tietoa ja tutkimuksen luo-
tettavuutta mitataan reliabiliteetilla ja validiteetilla. Reliabiliteetti ja validiteetti tarkoittavat
molemmat luotettavuutta. Validiteetti tarkoittaa sita, etta tutkimuksessa tutkitaan ja mita-
taan tutkimusongelman kannalta oikeita asioita. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustuloksen
pysyvyytta. (Kananen 2011, 118.) Luotettavuuden kannalta tarkeaa on, etta tutkimuksen
vastausprosentti on korkea, otos on tarpeeksi suuri ja, ettd kysymykset mittaavat oikeita

asioita tutkimusongelman kannalta (Heikkila, 2014, 178.).

Tutkimuksen tavoitteena oli [0ytaa vastaus paatutkimuskysymykseen, miten uudet rahoi-
tusneuvojat ovat kokeneet Nordea Bank Oyj:n etaperehdytyksen. Paatutkimuskysymysta
varten oli laadittu kolme alatutkimuskysymysta (taulukko 1), joiden avulla saatiin vastauk-
sia paatutkimuskysymykseen. Tutkimuksen alatutkimuskysymykset olivat, miten uusien

rahoitusneuvojien etédperehdytys on onnistunut Nordea Bank Oyj:ss&, millaisia haasteita

perehdytettavat ovat kokeneet sekd miten etaperehdytysta voisi kehittda. Tutkimuksessa
saatiin vastauksia alatutkimuskysymyksiin, joiden perusteella voitiin vastata paatutkimus-

kysymykseen teoriaan pohjautuen, jolloin tutkimuksen validiteetti voidaan todeta hyvaksi.

Tutkimuksen kyselylomake lahetettiin kohdennetulle ryhmalle, jotka olivat 1.1.-31.5.2021
aikana etaperehdytyksen kayneet uudet rahoitusneuvojat Nordea Bank Oyj:ssa. Vastaus-
prosentti oli 38,24 prosenttia. Vastausprosenttia saatiin nostettua muistuttamalla sahko-
postitse kyselysta ja vastauksen tarkeydesta. Kanasen (2011, 65) mukaan perusjoukko,
keta tutkitaan, tulee maaritella ja rajata tarkasti. Perusjoukolla tarkoitetaan ryhmaa, jota
tutkittava ilmi6 koskettaa seka josta tehdaan tutkimuksessa paatelmia (Kananen, 2011.
65.). Kananen (2011, 73) kertoo vastausprosentin ollessa 20—30 %, on talléin vastauspro-
sentti riittdmaton antamaan luotettavaa tietoa tutkimusongelmasta. Kanasen (2011, 73)
mukaan vastausmaara on riittdva antamaan luotettavaa tietoa, mikali vastausprosentti on
yli 30 prosenttia. Taman perusteella voidaan todeta, etta tutkimuksen vastausprosentin ol-
lessa 38,24 prosenttia, on tutkimuksen kannalta vastausprosentti riittavan kattava ja vas-

taukset antavat tarpeeksi luotettavaa tietoa tuloksista.

Heikkilan (2014, 45) kyselylomake on olennainen osatekija kysely- ja haastattelututkimuk-
sessa. Tutkimuskysymykset kannattaa suunnitella tarkasti virheiden valttamiseksi, jotta
kysymysten muoto olisi ymmarrettava (Heikkila 2014, 45.). Liite 3 kyselylomakkeesta py-
rittiin tekemaan yksinkertaisen ja selkean nakodinen, jotta kyselyyn olisi helppo vastata.

Suunniteltaessa kyselylomaketta, huomioitiin lomakkeen pituus, jotta vastaaminen ei veisi
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likaa aikaa. Kysymykset laadittiin tarkkaan harkiten, tietoperustaa hyddyntéen seka kysy-
mykset ja vaittdmat kyselylomakkeella (liite 3) pyrittiin muotoilemaan mahdollisimman sel-
keasti. Kyselylomaketta laatiessa huomioitiin paatutkimuskysymys seka hyédynnettiin ala-
tutkimuskysymyksia kyselylomakkeen (liite 3) kvalitatiivisissa kysymyksissa kyselylomak-
keen lopussa, jotka olivat kysymykset 4—7. Heikkilan (2014, 47) mukaan hyvan kyselylo-
makkeen tunnusmerkkeja ovat muun muassa selked, siisti ja houkutteleva kyselylomake,
kysymykset on aseteltu hyvin, vastausohjeet ovat selkeat ja yksiselitteiset, kysymykset
etenevat loogisesti ja kontrolliskysymyksilla varmistetaan vastausten luotettavuus. Heikki-

lan (2014, 47) mukaan kyselylomake ei saa olla liian pitkd ja lomake on esitestattu.

Kyselylomakkeessa hyddynnettiin tdydentavind kysymyksina kvalitatiivista tutkimusmene-
telmaa eli laadullisen tutkimuksen nakokulmasta avoimia kysymyksissa, jotka ovat kysely-
lomakkeella kysymykset 4—7 (lite 3). Puusan ja Juutin (2020, 59) mukaan laadullisen tut-
kimuksen ominaispiirre on, etta se perustuu ihmisten ndkemyksen ja kokemuksen tarkas-
teluun. Puusan ja Juutin (2020, 77) mukaan laadullisen tutkimuksen tavoitteita voi olla
muun muassa teoreettisesti mielekkaan tulkinnan tekeminen tai kyseenalaistaminen, uu-
den tiedon hankinta, ymmarryksen syventaminen, ilmién kuvaaminen tai tulkitseminen.
Tutkimuksen kyselylomakkeella haluttiin saada vastauksia alatutkimuskysymyksiin, saada
uutta tietoa seka syventdd ymmarrysta, miten vastaajat olivat kokeneet etaperehdytyksen,

joka vastaa paatutkimuskysymykseen.

Laadullisten kysymysten aineiston analyysin tavoitteena on tulkita, kuvailla sekd ymmar-
taa tutkimuksen kohteena olevaa ilmi6ta. Aineiston kuvailu on tarkeaa, jotta tutkija pyrkii
avaamaan jonkin kontekstin lukijoille, jossa kuvaama aihe esiintyy. (Puusa & Juuti 2020,
143.) Laadullisen aineiston analysointi on Puusan ja Juutin (2020, 144) mukaan pikem-
minkin salapoliisity6ta, silla analysoinnissa yhdistetaan aineistossa esiintyvia yksityiskoh-
tia kokonaisuuteen. Laadulliselle aineistolle tyypillisin ominaisuus on havaintojen luokit-
telu, joka tarkoittaa analyysiyksikdiden ryhmittelemista kategorioihin seka samankaltaisuu-
den mukaan. Tata vaihetta kutsutaan teemoitteluksi. Nostamalla tutkimusongelmaa valai-
sevia teemoja esiin tutkimustuloksista, on mahdollista vertailla teemojen iimenemista ja
esiintymista aineistossa. (Puusa ja Juuti 2020, 152—-153.) Laadullisen tutkimuksen luotet-
tavuutta Puusan ja Juutin (2020, 175) mukaan voidaan kiteyttda kolmen kasitteen avulla,
jotka ovat uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Uskottavuudella tarkoitetaan sitd missa
maarin lukija hyvaksyy tutkimustuloksen todeksi ja luottaa siihen, etta aineisto on keratty
asianmukaisesti seka analysoitu luotettavasti. Luotettavuudella tarkoitetaan sita, etta tut-
kija pystyy uskottavin perustein nayttdmaan, ettd han on kyennyt valitsemaan ja kaytta-
maan perusteltuja lahestymistapoja toteuttaakseen tutkimuksen seka ratkaisemaan tutki-

musongelman. Eettisyydelld tarkoitetaan, etta tutkija on noudattanut eettisia periaatteita
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tutkimusta tehdessaan. (Puusa & Juuti 2020, 175.) Taman tutkimuksen laadulliset kysy-
mykset kasiteltiin tekstinkasittelyohjelmalla taulukkomuotoon seka luokiteltiin teemoihin
vastausten ja aiheiden samankaltaisuuksien perusteella. Laadullisten kysymysten vas-

taukset yhdistettiin osana maarallisten vastauksien tuloksia.

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa tuli esiin, ettad perehdytettavat kokivat, etta kaipaisivat tukea kaytan-
néntyéhon perehdyttdmiseksi. Mentorointi on kokeneen kollegan ohjausta nuorempaa tai
kokemattomampaa aktoria kohtaan. Mentori on neuvonantaja ja uskottu, joka auttaa akto-
ria taman kehittymisessa ja mentorointi perustuu aktorin ja mentorin luottamukselliseen
vuorovaikutussuhteeseen. (Kupias & Salo 2014, 11-12.) Nordea Bank Oyj:ssa vastausten
perusteella suurin osa on saanut tiimiltdan tukea perehdytyksen aikana ja jatkotutkimus-
ehdotuksena olisi hyva syventaa tietamysta perehdytykseen mentoroinnin nakokulmasta
ja tutkia mentoroinnin hyédyntamista osana perehdytysta. Jatkotutkimuksessa voisi tutkia
miten mentorointi voisi auttaa uusia perehdytettavien osaamisen kehittymistda, tarkeiden
sidosryhmien tunnistamista sekd myos kaytannén tydn oppimista, joita avoimissa vastauk-
sissa vastaajat nostivat esille. Liséksi voisi tutkia, ettd parantaisiko mentorointi perehdytet-

tavien tyytyvaisyytta perehdytysprosessiin.

Tutkimuksen tuloksista nousee esiin, ettei 46,10 prosenttia vastanneista kokenut hallitse-
vansa tyontehtavidan perehdytysjakson jalkeen seka kirjallisista vastauksista nousi kehi-
tysehdotukseksi, ettad etdperehdytykseen osallistujien l1ahtétaso ja tietotaso kartoitettaisiin,
jolloin aikaisempaa pankkitaustaa omaaville henkiléille ja uusille pankkilaisille olisi erilaiset
raataloidyt perehdytykset. Kjelin ja Kuusiston (2003, 242) mukaan puutteelliseen perehdy-
tykseen voi johtaa vaara kasitys perehdytettavan osaamisesta ja perehdyttamisen oikean-
lainen tarve varmistetaan perehdytettavan osaamisen kartoittamisella ja perehdytys suun-
nitellaan tarpeiden mukaan. Mikali Nordea Bank Oyj muuttaa perehdytysta ja kartoittaa
perehdytettavien lahto- ja tietotason, olisi perehdytysta ja sen tyytyvaisyytta hyva tutkia
uusien pankkilaisten seka aikaisempaa pankkitaustaa omaavien henkildiden kesken seka

onko eroja huomattavissa tyytyvaisyydessa perehdytykseen nahden.

Tutkimuksen tuloksista ilmenee, ettéd Nordea Bank Oyj:n rahoitusneuvojien etédperehdytyk-
sen osalta vastanneista neuvojista 10,53 prosenttia antoi kehitysehdotukseksi perehdytet-
tavien 1ahto- ja tietotason kartoituksen tekemista. Kupias ja Peltola (2009, 19-20) kertoo,
ettd hyvassa perehdytyksessa otetaan huomioon perehdytettdvan osaaminen, jota pyri-
tdan hyédyntamaan perehdytysprosessin aikana. Perehdytys ei ainoastaan ole uusien tai-

tojen ja tietojen kehittdmista, vaan auttaa perehdytettavaa parhaimmillaan parantamaa,
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tunnistamaan sekad hyédyntamaan jo olemassa olevaa osaamista. Kjelin ja Kuusiston
(2003, 242) mukaan perehdyttamisen oikeanlainen tarve varmistetaan, kun perehdytetta-

van osaaminen kartoitetaan ja perehdytys suunnitellaan tarpeiden mukaan.

Toisena kehitysehdotuksena olisi mentoroinnin hyédyntaminen, jonka vastaajat nostivat
tutkimustuloksissa kysymykseen, miten etdperehdytysta voisi hyddyntaa. Vastausten pe-
rusteella 26,32 prosenttia vastanneista toivoi enemman koulutusta kaytannén tyéhon, jol-
loin mentorointia voisi hyddyntaa osana perehdytysta. Mentorointi on menetelma, jonka
avulla osaamista seka tietoa siirretdan kokeneemmalta nuoremmalle. Mentori tukee, neu-
voo ja edistda kehityshaluista kokemattomampaa henkil6a tydssa. (Ristikangas V. Risti-
kangas M-R & Alatalo M 2019. 15.) Mentorointi tukisi tutkimustulosten avoimissa vastauk-

sissa esiin noussutta kdytannon tydn oppimista.

5.4 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Aloitin opinnaytetydprosessin kevaalla 2021. Opinnaytetybprosessi alkoi sopivan aiheen
I6ytamiselld ja opinndytetydn suunnitelman ja aikataulun tekemisella. Opinnaytetyon aihe
ei ollut opinnaytety6ta aloittaessa heti selvana, mutta aihe jalostui ja tarkentui kevaan
2021 aikana. Opinnaytetyon aihe kiinnosti henkilokohtaisesti ja omakohtaiseen kokemuk-
seen peilaten erilainen perehdytysmalli etdperehdytyksena heratti kiinnostusta, jonka takia
valitsin aiheen ja paadyin tutkimaan etaperehdyttamisen kokemuksia uusien rahoitusneu-
vojien nakdkulmasta. Itsellani on omakohtaista kokemusta asuntorahoittamisesta, mutta
perehdytys on ollut erilaista, jonka takia aihe myds kiinnosti. Opinnaytetydprosessin ai-
kana tutustuin tutkimusmenetelmiin, opinnaytetydn prosessiin seka tein opinnaytetyon
suunnitelman seka laadin aikataulun opinnaytetyon tekemiselle. Kun aihe, suunnitelma ja
aikataulu oli kevaalla tehty, tarkoitukseni oli kesén aikana etsia tietoperustaa ja syksylla
2021 oli tarkoitus toteuttaa itse tutkimus valitulle kohderyhmalle ja jatkaa opinnaytetyon

tekemista aikataulun mukaisesti.

Tutkimussuunnitelman yhteydessa tutkimusmenetelmaksi valitsin kvantitatiivisen menetel-
man, joka sisalsi kvalitatiivisen menetelman avoimia kysymyksia kyselylomakkeen lo-
pussa (liite 3). Avoimilla kysymyksilla halusin tdydentaa kvantitatiivista tutkimusta seka
saada suoria vastauksia tutkimuksen alatutkimuskysymyksiin. Naiden kahden menetel-
man yhdistaminen oli mielestani jarkevaa, jotta saadaan konkreettisia vastauksia esimer-
kiksi etaperehdytyksen kehittdmiseen liittyen suoraan tekijoilta ja perehdytyksen kayneilta
henkil6ilta, muta ajoittan menetelmien erot ja niiden esilletuonti oli haastavaa. Opinnayte-

tydn kohderyhmaksi valikoitui kevaan 1.1-31.5.2021 aikana etaperehdytyksen kayneet uu-
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det rahoitusneuvojat Nordea Bank Oyj:ssa. Kyselylomakkeen linkin kohdennetulle ryh-
malle 1&hetin marraskuussa 2021. Uskoin saavani paljon enemman vastauksia, silla kyse-
lyn toteutuksen ajankohta ei ollut suosittuun loma-aikaan. Kyselyyn vastaamiseen oli maa-
ritelty kaksi viikkoa vastausaikaa. Laitoin kyselylomakkeen (liite 3) linkin saateviestin
kanssa (lite 2) sahkopostin vastaajille maanantaina 8.11.2021 ja muistutuksen kyselysta
torstaina 11.11.2021. Viimeisellad vastausviikolla 1ahetin muistutusviestin uudelleen tiis-
taina 16.11.2021 ja viela torstaina 18.11.2021, koska huomasin, etta vastausmaarat nou-

sivat hyvin muistutusviestin jalkeen. Kyselyn vastausaika paattyi perjantaina 19.11.2021.

Haastavaa opinnaytetydn tekemisessa oli hyvien lahteiden 16ytdminen tietoperustaan
seka kyselylomakkeen laatiminen teorian perusteella. Lahteena kaytettiin englanninkie-
listd sekd suomenkielistd materiaalia. Haasteena koin myos etdperehdytyksen maaritel-
man ja lahteiden suppeuden. Etaperehdytysta ei ole vielad tutkittu laajemmin, jolloin materi-
aalia aiheeseen liittyen oli rajallisesti Idydettavissa ja pyrin olemaan lahteiden kanssa kriit-
tinen ja 16ytdmaan parhaat ja kattavimmat Iahteet etdperehdytykseen liittyen. Kyselylo-
makkeen kysymykset olivat myds osittain haastava miettia, jotta kysymykset olivat sel-
keitd sekd ymmarrettavassa muodossa. Pyrin tarkoin valitsemaan kysymyksen niin, etta
kaikista vastauksista olisi mahdollisimman paljon hyétya tutkimustulokseen ndhden. Haas-
teita tuotti myds se, etta tein opintojen ohella taysipaivaisesti t6itd enka osannut huomi-
oida aikataulussa tydkiireita, kesalomia ja muita mahdollisia muutoksia mitd henkildkohtai-
sessa elamassa voisi tulla. Kesalomien sekad muutoksien vuoksi henkilokohtaisessa ela-
massani en pysynyt aikataulussa ja tutkimus seka opinnaytetydn tekeminen venyi alkupe-
raisesta aikataulusta. Sain kuitenkin edistettya opinnaytetyota jarjestelmallisesti aikataulu-
viiveesta huolimatta, kun tein aikataulusuunnitelman hieman uudelleen. Opinnaytetyonte-
kemisessa oli haastavaa se, etta en ole aikaisemmin vastaavia projekteja tehnyt, enka
osannut aikatauluttaa varmaksi, kuinka paljon mikakin osio vie aikaa. Esimerkiksi tietope-
rustan etsiminen ja hyvien lahteiden 16ytaminen ja kayttaminen raportissa olikin yllattavan
haastavaa, viela kun kesalla kaikki kirjastot eivat olleet auki ja materiaali oli hetken rajalli-
sesti saatavilla. Haastavaksi koin myds tulosten analysoinnin. Tama osio oli itselle aluksi
vaikea, mutta sain tulokset analysoitua ja myds oleelliset asiat kiteytettya. Tulosten analy-

sointi vei myds suunniteltua huomattavasti enemman aikaa, mita olin arvioinut.

Opinnaytetydprosessi oli minulle opettavainen kokemus. Opin sen aikana itsestani paljon
ja sain ammatillista ndkemysta aiheesta tietoperustan kautta ja ymmarrykseni kasvoi tutki-
maani aihetta kohtaan. Opinnaytetydn tekeminen vaati itseltani paattavaisyytta, jarjestel-
mallisyytta, aikataulun noudattamista ja uudelleen jarjestelya seka myds itsekuria. Sain
paljon uutta tietoa opinnaytetydprosessin aikana ja opin mita tutkimuksen tekeminen vaatii

ja huomasin, miten tarkeda hyvan tietoperustan tekeminen tutkimuksen kannalta on. Myds
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tutkimuksen rajaaminen on tarked miettid heti opinnaytetydprosessin alussa riittadvan tar-
kasti seka tutkimuksen kysymykset olivat tarked miettia tarkoin, jotta tutkimusongelmaan
saadaan vastaus seka vastaukset ovat hyddyksi opinnaytetydn ja tutkimuksen kannalta.
Kysymysten laatimisessa oli hyva huomioida, miten vastaustuloksia pystyy hyédyntamaan
kehitysideoissa. Olen tyytyvainen aiheeseen, jonka valitsin silla koin aiheen mielenkiin-
toiseksi ja koen perehdytyksen olevan ensisijaisen tarkeaa niin tyontekijalle kuin tyénanta-
jallekin silla se on yritykselta iso ja tarkea investointi. Yrityksen on hyva ymmartaa pereh-
dytyksessa, missa onnistutaan ja mita voisi tehda paremmin seka milta osin perehdytysta

voisi kehittaa, jotta se palvelisi mahdollisimman montaa henkil6a perehdytyksen aikana.

Prosessin aikana muutin toimintatapaani ja aikataulutin paivia, jolloin teen opinnaytetyoéta
ja jolloin en tee. Opinnaytetyon tekeminen oli ajoittain haastavaa ja stressaavaa. Suunnit-
telin myds paivien mukaan aihealueet, joita tydstaisin aikataulun mukaisesti. Tama sel-

keytti itselleni myds omaa ajanhallintaa ja kaikkea muuta tyén ja vapaa-ajan tasapainotta-
misessa. Se tuntui itselle myds jarkevalta ja vapauttavalta, kun ei tullut joka paiva stressia

opinnaytetyon tekemisesta, mikali joihinkin aikatauluihin tuli muutosta.

5.5 Oma oppiminen ja ammatillinen kehittyminen

Opinnaytetyd oli prosessina itselleni haastava, opettavainen ja samalla mielenkiintoinen.
Aihe kiinnosti minua, koska teen itse téita rahoitusneuvojana ja olen saanut taysin erilai-
sen koulutuksen. Opinnaytetydn aikana osaamiseni ja ymmarrykseni kehittyi perehdytys-
prosessin vaiheista ja tavoitteista hyotyihin seka perehdytyksen vaikutuksesta tyéntekijan
sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Opinnaytety® vaati aikataulutusta ja aikataulun uudel-
leen jarjestelya, koska osa asioista vaati my0s itseltani enemman aikaa mita olin kuvitel-
lut. Oma kokemus rahoitusneuvojan ty6ta kohtaan omalta osaltaan helpotti ja vaikeutti
opinnaytetyon tekemista. Omat kokemukset ja ajatukset perehdytysta ja sen toteuttamista
kohtaan tuli siirtaa syrjaan, mutta koin, etta kyselyn tutkimuskysymykset olivat joiltakin
osin helpompi tehda, kun kokemusta tydsta I0ytyy. Oli kuitenkin tarked muistaa pitaa opin-
naytetydprosessin aikana tutkijan rooli mielessa, joka oli ajoittain haasteellista. Nama
haasteet nakyivat tutkimustuloksen analysoinnissa, jonka koin haasteelliseksi. Tutkimus-
kysymyksissa haastavinta oli muotoilu, jotta vaittamat ja kysymykset olisivat selkeita ja ne

tulisi oikein ymmarretyksi.

Opinnaytetyoprosessi on ollut opettavainen, mielenkiintoinen ja on ollut hienoa huomata,
miten perehdytysta on pystytty muokkaamaan vastaamaan nykyajan tarpeita. Teoriaosuu-
den kirjoittaminen oli valilla haasteellista ja pohdin paljon lahteiden kaytté3, jotta ne olisi-

vat luotettavia ja halusin kayttda myos mahdollisimman tuoreita Iahteitd. Olen syventynyt
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aiheeseen opinnaytetydprosessin aikana, oppinut paljon uutta sekd saanut uusia nakdkul-
mia perehdyttamiseen liittyen. Tutkimuksen tulosten analysointi oli itselleni mielenkiin-

toista, aikaa vievaa ja myos haastavaa.

Opinnaytetydprosessin aikana oma osaamiseni on kehittynyt kirjoittamisessa, tutkimuksen
tekemisessa seka aikatauluttamisessa. Olen oppinut opinnaytetyéprosessin myéta, etta
aikatauluissa on tarkeaa olla myds pelivaraa muutosten varalta tdman tyylisissa pitkissa
projekteissa. Myods valiaikatavoitteet olisi itselle ollut hyva asettaa, jotta ajoissa huomaan
mika tilanne projektin osalta on ja tarvittaessa olisin tehnyt aikaisemmin muutoksia omaan
tekemiseen. Opinnaytetyon tekeminen vaati itsekuria ja sita, etta tekee ja edistaa opinnay-
tety6ta aikataulun mukaisesti. Olen oppinut my6s sen, etta itselle tulee olla rehellinen ti-
lanteesta ja resursseista sekd kommunikoida tarvittaessa muita asianosaisia ajoissa. Mie-
lestani opitut asiat projektinhallinnassa, viestinnassa, asiakielisessa kirjoittamisessa ja tut-
kimuksen tekemisessa ovat kehittaneet ja kasvattaneet minua myds tyéntekijana ja taidot

ovat hyédynnettavissa myos tydelamassa.
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Liitteet

Liite 1. Nordea Bank Oyj:n rahoitusneuvojien substanssivalmennusten sisallot

Valmennuksen aiheet rakentuvat seuraavista aiheista:

o Verkkotapaaminen. Kaydaan lapi, miten verkkotapaamisen valmistaudutaan ja mi-
ten materiaalia jaetaan asiakkaalle. K&ydaan lapi erilaiset materiaalit, joita pysty-
tdan hyddyntdamaan tapaamisissa. Aiheiden visuaalinen havainnollistaminen myds
asiakkaille parantaa asiakaskokemusta sekd myos asiakkaan ymmarrysta asunto-

lainaan seka erilaisiin ratkaisuihin liittyen. (Nordea 20211.)

e Asunto-osakkeen ostaminen. Tassa osiossa kaydaan lapi, miten asuntolainahake-
musta kasitellaan seka vakuuksia, joita asuntolainalle tulee vakuudeksi. Asiakkaan
rahoittaminen seka millaisia tietoja tarvitaan, mikali asiakas on yrittaja. (Nordea
2021m.)

o Kuluttajasuojalaki ja lainakatto. Nordea Bank Oyj:n toimintamallin mukaan nama
ovat tarkeat viranomaisvaateet, joita pankkien on noudatettava asuntorahoituk-
sessa. Kuluttajasuojalaki antaa tiettyja maarayksia pankeille lainan kayttétarkoituk-
sen mukaan esimerkiksi korko- ja kulukaton kulutusluotoille. Lainakattolaki maarit-
taa, kuinka paljon pankki voi rahoitta ostettavasta asunnosta sen kayvasta arvosta.
Ensiasunnon ostajilla tulee olla omia saastéja 5 % ja asunnon vaihtajilla tai yli 40-
vuotiailla tulee olla 15 % omia saastdja, mikali ei ole muita vakuuksia kaytetta-
vissa. Muilla vakuuksilla on mahdollista kompensoida omarahoitusosuutta. (Fi-

nanssivalvonta 2020.)

e ASP laina ja lisdlaina. ASP-lainasta kdydaan lapi ehdot, jotka ASP-tililla tulee tayt-
tya, jotta ASP-lainan voi saada. Valtiontakaus seké ASP-lainan jakautuminen
ASP-lainaan ja lisédlainaan kaydaan lapi. ASP-lainan enimmaismaara maaraytyy

asunnon sijainnin mukaan. (Valtionkonttori 2018.)

¢ Notkea asuntolaina ja maksuvaikeudet. Asuntolainasta on tarkea kayda lapi erilai-
sia ratkaisuja erilaisiin elamantilanteisiin. Asuntolainalle on mahdollista saada Ly-
hennysJousto, jonka avulla lainaan on mahdollista tehda verkkopankin kautta
muutoksia esimerkiksi ylimaaraiset lyhennykset tai pitda lyhennysvapaata. Mikali

lainalle ei ole mahdollista lisata LyhennysJoustoa, esimerkiksi sita ei saa ASP-lai-
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naan, on tallaiseen lainaan mahdollista hakea lyhennysvapaata, jota kaydaan pe-
rehdytyksessa lapi. Tarkedd on myos kayda lapi maksuvaikeudet seka niiden tun-
nistaminen ja miten asiaa voidaan ratkaista asiakkaan kanssa. (Nordea 2021¢;
Nordea 2021f.)

Korkosuojaus seka turvaaminen. Asuntolainanneuvottelussa on tarkeaa kertoa
asiakkaalle erilaisista vaihtoehdoista, miten taloutta voidaan turvata korkojen nou-
sulta ja miten korkojen nousu vaikuttaa asiakkaan asuntolainaan. Asunnon osto on
iso ostopaatds, jolloin on tarkea kertoa asiakkaille, kuinka he voivat turvata talout-
taan ja perhetta ikavien asioiden varalta ja vakuuttaa itsensa. (Nordea 2021g; Nor-
dea 2021h.)

Sahkoinen asuntokauppa DIAS. Sahkdisen asuntokaupan suosio on noussut viime
vuosina paljon ja valmennuksessa kaydaan lapi vaiheet, miten sahkdinen asunto-
kauppa etenee ja myds mita toimia pankin osalta tulee olla valmiina ennen sah-
kdista asuntokauppaa. (DIAS 2021.)

Sahkoéinen asunto-osake ja sahkdinen panttikirja. Vuonna 2019 perustettujen
asunto-osakeyhtididen osakekirjat ovat sahkoisia seka vanhojen asunto-osakkei-
den osakekirjat tullaan pikkuhiljaa sahkoistamaan. Kiinteistdjen panttikirjat sah-
koistettiin vuonna 2017. Molempien rekisteria hallinnoi ja yllapitaa Maanmittauslai-
tos. Valmennuksessa kaydaan lapi mista haetaan tietoja sahkaisista panttikirjoista
seka asunto-osakkeista seka tarvittavia tietoja, miten niita pystytaan panttaamaan

lainan vakuudeksi. (Nordea 2021i; Maanmittauslaitos 2021.)

Omakotitalon ostaminen. Mita tulee ottaa huomioon seka valmennuksessa kay-
daan lapi eri kiinteistbmuotoja sekad omakotitalon kuntokartoitus. (Kilpailu- ja kulut-
tajavirasto 2020; Raksystems 2021.)

Remontti ja perusparannus. Valmennuksessa kaydaan lapi erot remonttilainalle ja

perusparannuslainalle. (Nordea 2021j.)

Omakotitalon rakentaminen. Tassa osiossa kaydaan lapi mita rakentamisen lai-
nassa on otettava huomioon ja millainen on realistinen kustannusarvio rakentami-
selle. Myos kaydaan lapi valmiusastetodistusta, sen tarkeytta seka kustannusten

ylityksen huomioiminen. (Nordea 2021n.)
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e Sijoitusasunnon rahoittaminen. Millaisia asioita on otettava huomioon sijoitusasun-

non rahoittamisessa. (Lehto 2021.)
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Liite 2. Saatekirje

Hei kollega,

Lahestyn sinua, koska olet kaynyt kevaalla 2021 rahoitusneuvojavalmennuksen.
Opiskelen Haaga-Heliassa liiketaloutta ja teen Nordeaan opinnaytety6ta. Opinnaytetyon
aiheenani on etaperehdytyksen onnistuminen Nordeassa ja kyselyn rajaan kevaan 2021
aikana valmennuksen kayneisiin neuvaijiin.

Olisin kiitollinen, mikali vastaisit kyselyyn ja auttaisit minua opinnaytetydssani.

Kyselyyn paaset tasta linkista: hitps://link.webropolsurveys.com/S/DAE4539E33CCOC35

Kyselyn vastaukset kasitellaan taysin nimettdmasti ja kyselyyn vastaaminen kestaa n. 10—
15 minuuttia. Kyselyyn vastausaika on perjantaihin 19.11.2021 asti.

Voit olla minuun yhteydessa, mikali haluat lisatietoja tai sinulla herda kysymyksia.

Ystavallisin terveisin

Anu Mustonen
Financial Advicer

Nordea | Home Journey Tikkurila 1
Sahkoposti: anu.mustonen@nordea.fi
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Liite 3. Kyselylomake Nordea Bank Oyj:n uusille rahoitusneuvojille

Etaperehdytyksen onnistuminen Nordea Bank Oyj:ssa

1. Taustatiedot *

alle 12kk 1-3 vuotta 4-6 vuotta 7 vuotta tai
enemman
Kuinka kauan olet tydskennellyt Nordea Bank O O O O

Oyj:ssa

2. Milla tavalla sinua perehdytettiin? *
@ Kavin rahoitusneuvojan etdvalmennuksen
@ Seurasin kollegoiden ty0skentelya ja tapaamisia etéana
@ Minulla oli perehdytyskeskusteluita esihenkilén kanssa

@ Muulla tavoin, miten?

3. Valitse perehdytystasi kuvaama vaittama *

Taysin eri mieltd  Erimieltd ~ Samaa mieltd Taysin
samaa -
mielta

a)

Perehdytys auttoi minua uudessa roolissani O O O O

rahoitusneuvojana

b)

Tunnen hallitsevani tyétehtavat perehdytysjakson O O O O

jalkeen

c)

Perehdytys vastasi odotuksiani
d)

Etaperehdytys sujui hyvin

e)

Opin perehdytyksen aikana kaikki keskeiset O O O O

sidosryhmat, jotka minun taytyy tietda tydssani

49



Taysin eri mieltd  Erimieltd  Samaa mieltd Taysin
samaa -
mielta

f)

Mielestani koko perehdytysprosessi oli
onnistunut alusta loppuun

O

9)
Etaperehdytys oli jarjestetty hyvin

h)
Perehdytykseen kaytetty aika oli riittdva

i)

O O O O
o O O O
O O O O

Sain riittavasti tukea omalta tiimiltani O
perehdytyksen aikana

)

O
O
O
O

Sain riittavasti tukea esihenkil6ltani
perehdytyksen aikana

k)

Uskalsin kysya valmentajalta asioita seka
tarkennuksia perehdytettaviin aiheisiin liittyen
perehdytyksen aikana

)
Sain tarpeeksi palautetta oppimisestani ja O O O O

kehityksestani esihenkildltani perehdytyksen
aikana

m)

Asetimme esihenkiloni kanssa selkeat tavoitteet O O O O

perehdytykselleni

4. Mika mielestasi onnistui parhaiten etdperehdytyksessa?
5. Mika oli mielestasi haasteellisinta etdperehdytyksessa?
6. Miten etdperehdytysta voisi mielestasi kehittaa?

7. Muut avoimet kommentit:
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