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Taman opinnaytetyon tarkoituksena ja tavoitteena oli keskitty& rahoitusneuvojan perehdytyk-
seen pankkialalla, seka auttaa kohdeyritystd uuden perehdytysmallin luomisessa. Lopputulok-
sena syntyi ehdotelma siitd, miten uudet asiantuntijat itse kokivat perehdytyksen ja miten he itse
sité halusivat muuttaa. Tutkimuksen tulosta voidaan hyddyntéd kohdeyrityksessa yrityskulttuurin
muuttamiseen niin, etta jatkossa asiantuntijoita kuunnellaan enemman ja annetaan heille suu-
rempi vaikutusmahdollisuus. Nain voidaan vaikuttaa myds ty6ilmapiiriin ja tydmotivaatioon.

Na&in yritys saavuttaa myds tuloksiaan paremmin. Aihe on tarke& asiakastyytyvaisyyden, tyotyy-
tyvaisyyden seka yrityksen strategisen menestymisen kannalta.

Opinnaytetydn aihe valikoitui tekijan oman tyon ja kokemuksen pohjalta. Tekija oli itse kaynyt
vastaavaa perehdytysté jokin aika sitten ja huomannut jo silloin tiettyja kehittdmisen kohteita toi-
mintamallissa. Muutosten avulla tekija toivoo muokkaavansa perehdytysmallia ja lisdaavansa uu-
sien asiantuntijoiden intoa oppiin.

Opinnaytety6 koostuu paakysymyksesta — miten rahoitusneuvojan perehdytys toimii kohdeyri-
tyksessa? Alakysymykset etsivat vastauksia kolmeen asiaan — misté tekijoista perehdytys koos-
tuu, miksi perehdytys on erityisen tarkea rahoitusalalla ja miten perehdytettavét kokevat pereh-
dytyksen onnistuneen?

Tietoperustana toimii laaja kirjallisuus, olemassa oleva yrityskulttuuri seka kvalitatiivinen tutki-
mus organisaation sisalla jo perehdytettyjen henkildiden kesken. Teemahaastattelut suoritettiin
Teams -ja Skype Business viestintapalveluilla. Tutkimus osoitti perehdytyksen olevan todella
tarkeaa uusille asiantuntijoille ja nosti esille muutamia todella tarkeita asioita, joihin tulee heti
puuttua. Niita olivat esihenkilon roolin lisddminen ja palautteen annon lisdéaminen seka positiivi-
sessa ettd kehittdvassa palautteessa.
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Perehdyttaminen, rahoitusneuvoja, kohdeyritys, asiantuntija
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1 Johdanto

Perehdytys on jokaisen uuden asiantuntijan ensimmainen askel uuteen tyéhon tutustumisessa.
Tassa opinnaytetydssa keskitytaan erityisesti rahoitusneuvojan perehdytykseen ja sen tarkeyteen.
Asiantuntijantehtavat esimerkiksi rahoitusneuvojan tyétehtavat ovat vaativia ja monipuolisia. Rahoi-
tus on laaja kasite ja sen oppiminen sekd omaksuminen vaatii paljon aikaa, jonka my6ta korostuu

perehdytyksen merkitys.

Perehdytys on erittéin tarkea osa uuden asiantuntijan opastamisessa tehtavaan, silla perehdytta-
miselld asiantuntija sisaistdd nopeammin ja paremmin tehtavansa. Kun asiantuntija on perehdy-
tetty oikein, silloin virheitékin sattuu vdhemman ja virheiden korjaamisessa saastyy aikaa. Usein
virheita saattaa tutkia ja hoitaa useampikin asiantuntija. TAman takia on tarkeaa hoitaa perehdytta-

minen hyvin, jolloin koko tydyhteis6 hyotyy siita. (Joki 2017, 86.)

Perehdyttamiselld autetaan asiantuntijaa suoriutumaan kokonaisvaltaisesti omista ty6tehtavistaan,
niiden vaikutuksesta organisaatiossa seka oppimaan itse lisda. Perehdytys on yksi hyva tapa tu-
tustua yhteistyéverkostoon, samalla my6s uusien ihmissuhteiden solmiminen helpottuu. (Haténen
2011, 71.)

Opinnaytetyo soveltuu kaikille aloille, jossa perehdytysta tehdaan. Opinnaytety6 on kuitenkin suun-
nattu kohdeyritykselle, joka toimii myds toimeksiantajana. Kohdeyritys suunnittelee uutta perehdyt-
tamisen mallia, jonka takia opinndytetyd on kohdeyritykselle tarkea ja ajankohtainen. Opinnayte-

tydssa haastattelen nykyisia seké uusia asiantuntijoita ja analysoin perehdytyksen vaikutusta seka

sen merkityksellisyytta kohdeyrityksessa.
1.1 Opinnaytetydn tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, miten rahoitusneuvojan perehdyttaminen toimii rahoitusalan
kohdeyrityksessa. Opinnaytetyt kasitellee perehdytysta kasitteena ja perehdyttamisen tarkeytta,
perehdytyksen vastuuta, perehdyttamisen tavoitteita ja hyotyja, perehdytyksen seurantaa ja pa-
lautetta, sekad perehdytysta kehittamisen valineena. Perehdytettavasta kaytettdan tassa opinnayte-

tydssa nimitysta asiantuntija.

Aihe on tarkea asiakastyytyvaisyyden, tyotyytyvaisyyden seka yrityksen strategisen menestymisen
kannalta. Perehdyttamisen prosessit voidaan jakaa perehdytyksen suunnitteluun, toteuttamiseen ja
seurantaan. Tasta opinnaytetytsta rajataan pois perehdytyksen toteuttaminen, koska kohdeyrityk-

sessa perehdytyksen sisaltd on jo olemassa ohjeineen. Perehdytykset toteutetaan olemassa ole-

vien valittujen ajankohtien mukaisesti, mutta toimintatapoja voi aina kehittdd. Opinnaytetydssa



keskitytaan perehdytyksen arviointiin. Opinnaytetytssa kasitellaan perehdytyksen suunnittelua ja

toteuttamista vain siltd osin, kun se on tarpeellista arvioinnin ja seurannan osalta.
Tutkimuksen paakysymyksena on: Miten rahoitusneuvojan perehdytys toimii kohdeyrityksessa?

Tutkimuksen alakysymykset ovat:
1. Mista tekijoista perehdytys koostuu?
2. Miksi perehdytys on erityisen tarkeé rahoitusalalla?

3. Miten perehdyttavat kokevat perehdytyksen onnistuvan?

Peittomatriisissa (taulukko 1) on kuvattu alakysymykset, tietoperustan lukujen kanssa, tulokset lu-

kujen kanssa ja haastattelu lomakkeen kysymykset

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alakysymykset Tietoperusta Tulokset Haastattelu lomakkeen
(luku) (luku) kysymykset
1. Misté tekijoista pe- |2.2 41,51 1-5

rehdytys koostuu?

2. Miksi perehdytys on | 2.1, 2.2, 2.3, 2.4 41,4.2,5.1 6-10
erityisen tarkea rahoi-

tusalalla?

3. Miten perehdyttavat | 4.3 44,51 11-17
kokevat perehdytyksen

onnistuvan?

Perehdytys tarkoittaa kaikkia niité toimia, joiden avulla asiantuntijan taidot saadaan mahdollisim-
man nopeasti vastaamaan organisaation vaatimuksia. Perehdytysta tulee antaa asiantuntijoille siita
huolimatta ovatko he uusia organisaatiossa tai ovatko he organisaation sisalla tyotehtaviaan vaih-
tavia. (Joki 2017, 86.)

1.2 Kohdeyrityksen esittely
Opinnaytetyo tehdaan toimeksiantona yhdelle Euroopan suurimmista rahoituslaitoksista, mutta toi-

meksianto kasittelee vain toimintaa Suomessa. Toimeksiantajasta kaytetaan tassa opinnayte-

tydssa nimitysta kohdeyritys.



Kohdeyritys on laatimassa uutta perehdytysmallia, jonka apuna opinnéytetyon tulokset ovat. Paa-
tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvitté&, miten perehdytys toimii kohdeyrityksessa. Aihee-
seen vaikuttaa moni eri tekija. Nykyinen perehdytyksen malli kostuu Teams- ja Skype- koulutuk-
sesta, joka on kestoltaan kuusi viikkoa. Tama jakso sisaltdd ainoastaan teoriaa ja on todella laaja
kattaus koko rahoitus aiheesta.

Toimeksiantaja on yksi Euroopan suurimmista rahoituslaitoksista. Paamarkkina alue on Pohjois-
maissa, mutta toimintaa on mm. Baltian maissa ja Euroopassa. Kohdeyritys palvelee henkild, - yri-
tys ja yhteis6asiakkaita. Henkildasiakkaita palvellaan padsaantoisesti verkkopankissa, mobiilipan-
kissa ja puhelimitse. Palvelut ja tuotteet ovat laajat paivittaispalveluista rahoituspalveluihin ja sijoi-
tuksiin. Pienille, keskisuurille ja suurille yrityksille on omat palvelunsa. Erilaisia rahoitusratkaisuja
l6ytyy myds suurille pohjoismaisille, kansainvélisille yrityksille ja yhteisdille. Varallisuudenhoidossa

toimintaa on Euroopan lisdksi Amerikassa ja Aasiassa. (Kohdeyritys s.a.)

Toiminta nykyisessa hektisessa maailmassa vaatii nopeutta, joustavuutta ja alati jatkuvaa muu-
tosta. Taméa onkin yksi suuren konsernin vahvuuksista, joka pystyy reagoimaan muutoksiin hope-

asti ja huomioimaan asiakkaat seké koko yhteiskunnan. (Kohdeyritys s.a.)

Arvot kertovat aina paljon yrityksesta ja sen tavasta suhtautua omaan toimintaan. Arvoissa tulee

nakya seka henkiloston ettd asiakkaiden tarpeet. Toiminnan tulee myos olla arvojen mukaista kai-
kessa mita yritys tekee. Kohdeyrityksen arvot, intohimo, rohkeus, yhteisty6 ja omistajuus — tuovat
todella vahvasti esille sen, etté ihmiset tekevat yhdessa asioita yli organisaatio, - ja maarajojen ot-

taen vastuuta tydstaan ja haluna tehda hyvia paatoksia. (Kohdeyritys s.a.)

Vastuullisuus on tarkeé osa kohdeyrityksen toimintastrategiaa. Kohdeyrityksessa se on olennainen
osa toimintaa. Siitd kertoo mitattavat tavoitteet, hyva hallintotapa ja markkinoiden laajimmat vas-
tuullisten tuotteiden valikoimat. Nelja osa-aluetta yrityksessa ovat vahva taloudellinen asema, il-
mastotoimet, yhteiskuntavastuu seka hallintotapa ja yrityskulttuuri. Nama huomioidaan kaikessa

toiminnassa koko konsernissa. (Kohdeyritys s.a.)



2 Rahoitusneuvojan perehdyttaminen

Tassa luvussa tutustutaan perehdytykseen kasitteena ja perehdyttamisen tarkeyteen. Tutustutaan

myo6s perehdyttamisen tavoitteeseen, hyotyihin, seurantaa ja palautteeseen.

2.1 Perehdytys kasitteena ja perehdyttamisen tarkeys

Perehdyttaminen termina voi kuulostaa yksiselitteiselta- Perehdyttdminen saattaa merkita eri asi-
oita eri organisaatioissa. Tama riippuu taysin siita, kuinka organisaatio yhdistaa perehdytyksen toi-
mintoihinsa seka strategiaansa. (Kupias & Peltola 2009, 17.) Perehdyttamisen kasite kattaa alku-
ja yleisperehdyttamisen, seka tydopastuksen. Perehdyttdminen tulee kyseeseen myds silloin, kun

tehtavat muuttuvat ja tydympaéristd pysyy samana. (Kupias & Peltola 2009,18.)

Hyvin hoidettu perehdyttaminen kasittaa asiantuntijan osaamisen kehittdmista ja opastuksen tyo-
tehtaviin, tydymparistddn ja myos koko organisaatioon. Perehdyttamisen tulee kasittaa myos erilai-
sia kaytannon toimia, jotka helpottavat asiantuntijan tydssa aloittamista. Perehdyttamisessa on
otettava huomioon asiantuntijan osaamista ja hyédyntaa sitéa jo perehdyttdmisen aikana mahdolli-
simman paljon. Talla tavalla asiantuntijalle tulee arvostettu olo ja tydnantaja seka koko tydyhteiso
hyotyy siitd, kuten myds asiantuntija itse. Taméa auttaa kaikkia tahoja onnistumaan. Taman takia

oikein ja hyvin hoidettu perehdyttdminen on erittain tarkead. (Kupias & Peltola 2009, 19.)

Perehdyttamisen suunnitteluun kannattaa kayttaa hyvin aikaa, silla perusteellisesti mietitty pereh-
dyttamisohjelma on helpompi ottaa kayttédn. Hyvin laadittu perehdyttamisen ohjelma on myés
helppo muokkauttaa ja paivittaa ajankohtaiseksi. (Joki 2017, 87—88.) Perehdyttdmiseen on useita
erilaisia menetelmia. Esimerkiksi asiantuntijalle voidaan kasata tietopaketti, josta I6ytyvat olennai-
simmat tiedot yrityksesta ja tyttehtavasta. Tallaisia tietoja voivat olla esimerkiksi, tydohjeet, henki-
|6st6- ja asiakaslehtiset esitteet ja tarvittavat yhteistiedot. Perehdytysohjelman esitteleminen, yh-
dessa lapikdyminen ja kirjallisena antaminen, antaa asiantuntijalle olon, etta hanta on odotettu.
(Joki 2017, 93.)

Perehdyttaminen tulee aloittaa keskustelulla ja tutustumisella. On tarked tutustua asiantuntijaan ja
vastaanottaa héanet tehtavaan, seka yritykseen. Hyvassa perehdytyksessa esitellaan asiantuntijalle
perehdyttamisen malli ja oppimisen aikataulua, joka antaa asiantuntijalle mahdollisuuden tutustua

malliin. Asiantuntijalle esitellaan yrityksen strategiat, tavoitteet ja odotukset. (Joki 2017, 86.)

Yrityksilla on kaytdssa intranetti, johon paivittyvat sisaiset tiedot, kuten tytohjeet ja viimeisimmat

uutiset. Yrityksen on hyva varmistaa, etta asiantuntija padsee kayttdmaan sivustoa nopeasti



aloittamisen yhteydessa. Asiantuntijalle on hyvé opettaa heti alussa, miten tietoja tulee kayttaa ja
miten niitd tulee etsi4, jotta asiantuntija voi saada tarvittavat tiedot mahdollisimman yksinaisesti.
(Joki 2017, 93.)

Rahoitusalalla perehdyttaminen on erittéain tarkeda. Asiantuntija tehtavat ovat vaativia ja monipuoli-
sia. Tehtavaan kuuluu erilaisia lakisaateisia asioita, jotka tulee olla tiedossa tehtéavaa tehdessa.
Pankkitoiminnassa korostuu pankkisalaisuus, jota on noudatettu alusta alkaen. Pankkisalaisuuden
tarkoitus on suojata asiakkaisiin liittyvia tietoja. Pankin palveluksessa oleva asiantuntija ei saa il-
maista pankin ulkopuolella asiakassuhteeseen tai asiakkaaseen liittyvia tietoja. Mydskaén pankin
sisalla asiantuntijan ei tule ilmaista tietoja, ellei tehtava vaadi toisen tekijan valtuuksia tai opas-
tusta. (Makkonen 2016, 62.)

Perehdyttaminen tulee hoitaa kunnolla, myos silloin kun palkataan tilapaista tyévoimaa. Kunnolli-
nen perehdyttdminen kuuluu kaikille. Myds tilanteissa, jossa on kyse vakituisesta, koulutetusta tai
kokeneesta asiantuntijasta ei perehdytysta tulee ohittaa. Uudet tehtavat, tydymparistot, tydvalineet
tai tydmenetelmat voivat sisaltdd asiantuntijan ammattitaidosta riippumatta tuntemattomia vaaroja.
(Anias 2010, 22.)

Tyoymparistoon liittyvat vaarat, turvallisuus ohjeet, vaadittavat suojavalineet, toiminta hatatapauk-
sissa ja poistumisen reitit tulee perehdytyksessa kayda tarkasti lapi. Tydnopastuksessa taas tulee
kayda lapi tyohon liittyvid asioita, kuten tyotavat, valineiden kaytto ja vaadittavat tulokset. Tyonan-
tajan esihenkiltt, jotka vastaavat eri osa-alueista organisaatioissa, voivat vaatia tai odottaa tietyn-
laista perehdytysta, seka tydnopastusta. Myds perehdyttdjan asenteeseen tulee kiinnittaa tarkkaa
huomiota, silla perehdyttgjalla voi olla turvallisuusvastaisia asenteita ja riskialttiita tydtapoja, joihin
tulee puuttua valittdbmasti. (Anias 2010, 22.)

Perehdyttamisella tulee olla yhteys yrityksen strategiaan. Omilla arvoillaan ja strategiallaan yritys
haluaa menestya ja edeta valitsemaansa suuntaan. Henkildston tulee omaksua nama tavat. Muu-
toksissa asioita kerrataan ja kasitellaén uudelleen. Joskus riittda, ettd toimintaa muutetaan vahitel-
len. Muutos toiminnassa edellyttdd asiantuntijoilta halua ja kyky& oppia uutta. Jotain vanhaakin
kannattaa sailyttaa, koska se on usein valttdmaton pohja uudelle tiedolle ja luo tiettya turvallisuu-
den tunnetta. Vanhasta luopuminen on aina osa muutosprosessia ja se vaatii oman aikansa. (Ku-
pias & Peltola 2009, 43.)

Organisaation valitsemaa toimintatapaa varten on pystyttava ymmartamaan ohjaamisen, seké op-
pimisen tuomat haasteet. Kun lahdetaén valitsemaan toimintatapaa, on mietittava tarkasti mita or-

ganisaatiossa on mahdollista toteuttaa. Ensimmainen askel on pohtia, minkélaista perehdyttamista



tarvitaan ja vaaditaan organisaatiossa, jotta toimintatapa valittaisiin oikein. (Kupias & Peltola 2009,
43))

Perehdyttamiseen l6ytyy erilaisia lahestymistapoja. Yksi yleisin tapa on aloittaa asiantuntijan osaa-
misesta miettimalla mita asiantuntija osaa ja mita osaamista hanelta puuttuu. Esimerkiksi, kun asi-
antuntija aloittaa ensimmaisessa rahoitusneuvojan roolissa, hanella ei ole aikaisempaa osaamista
rahoitusneuvojan roolista vaan hénen taitojaan tulee kehittdd. Jos asiantuntija aloittaa ennestaan
tuntemattomassa tyopaikassa, hanelté puutuu yrityksen seka tydyhteisdon tarvittava osaaminen.
Tasta voidaan paatella mita osaamista uudella asiantuntijalla on jo ennestaén. (Kupias & Peltola
2009, 43.)

Perehdytyksessa ei ole aina kyse vain taidoista tai osaamisesta, joita opitaan perehdyttdmisen ai-
kana, vaan kyseessa voi olla yrityksen mukaan myo6s prosessit tai ilmitt, joita on ymmarrettava ja
opittava hallitsemaan. Yksilon tarpeet ja yrityksen tarpeet on mentava kylki kyljessa perehdyttami-
sen osalta. (Kupias & Peltola 2009, 43.)

2.2 Perehdytyksen vastuu

Esihenkil6llda on vastuu perehdyttamisestd ja sen onnistumisesta, sekd osaamisen kehittymisesta.
Asiantuntija tulisi perehdyttda jo varaisessa vaiheessa, jotta han pystyisi keskittymaan tayspainoi-
sesti tyohonsa. Talla esihenkild varmistaa, ettd asiantuntija tydskentelee tavoitteiden suuntaisesti
eika ainoastaan oman tyon osalta, vaan oman ryhmaén ja organisaationkin osalta. (Surakka & Laine
2011,153.)

Vaikka esihenkildn vastuulla on perehdyttdminen ja sen onnistuminen, ei hanen tarvitse tehda sita
yksin. Esihenkil® voi delegoida tehtdvan muille tydyhteisdssa oleville henkildstdasiantuntijoille tai
nimetyille perehdyttdjille. Jos esihenkilé delegoi perehdyttamisen, tulee hanen luoda edellytyksia
nimetylle henkilostéasiantuntijalle tai perehdyttjélle ja seurata perehdytyksen toteutumista seka
onnistumista. (Surakka & Laine 2011,153.)

Jotta kaikki olisi valmista asiantuntijaa varten, tulisi esihenkilon aloittaa perehdyttamiseen liittyvat
toimet jo ennen, kun uusi asiantuntija on aloittanut organisaatiossa tyéskentelyn. Valmistautuminen
on tarke&a siita syysta, ettd ilman valmistautumista menetetdén tyfaikaa ja arvokasta oppimisen
aikaa. Asiat, jotka tulisi hoitaa etukateen ovat: oikeuksien ja kayttajatunnuksien tilaaminen, tietoko-
neiden seka kuulokkeiden tilaaminen ja jarjestdminen seka tyopisteen jarjestdminen. (Hyppanen
2013, 218.)



Henkilostoasiantuntijoiden on hyva laatia perehdyttajalle listan, josta tulee ilmi mitd uuden asian-
tuntijan tulee oppia. Kaytannot, kuten perehdytys- ja tydopastuskaytantd on hyva olla kirjoitettu
yleisella tasolla. Listalla on hyva olla seuraavat tiedot: asiat, jotka tulee perehdytyksessa ottaa huo-
mioon, kuka valvoo mitékin osaa perehdytyksestd, kuka hoitaa opastuksen tehtéviin ja miten se
hoidetaan seka onko perehdytyksen lisaksi tarvetta lisdkursseille tai koulutukselle. (Anias 2010,
22.)

Kun uusi asiantuntija aloittaa tehtavét, tulee hanelle tehda selvaksi, miten hanen tekemisensa tu-
kee koko organisaation menestymisté ja mitd haneltd odotetaan yksilén asiantuntijana. Nama kuu-
luvat esihenkilOlle. Tehtavat ovat yleensa jo etukateen maaritelty ja selkeat, sek& uuden asiantunti-
jan kuin myos tydyhteistn osalta. On sellaisiakin tilanteita, jossa tehtavat selkeytyvat vasta pereh-
dyttamisen myota, riippuen asiantuntijan kokemuksesta ja osaamisesta. Asiantuntijalle on hyva
koota perehdytyskansio, josta I6ytyy tarkeimmat tyohon liittyvat asiat, jotka helpottavat asiantunti-
jaa omaksua tehtavat ja palata ohjeisiin tarvittaessa. (Kupias & Peltola 2009, 69-70.)

Uuden asiantuntijan turvallisuus tulee varmistaa esihenkilon, perehdyttgjan tai tydbnopastajan
kanssa. Juridinen vastuu koulutuksesta aina kuuluu esimiehelle. Juridinen vastuu tulee perehdytta-
jan kodalla kysymykseen vain sellaisessa tapauksessa, jossa han on opettanut tietoisesti vaarin.
Naita tilanteita voisi olla esimerkiksi kehottaminen toimimaan tietoisesti vaarin tai toimimaan ohjei-

den vastaisesti vaarallisiin ty6tapoihin liittyen tai valttamaan turvatoimintoja. (Anias 2013, 33.)

Asiantuntija tulee perehdyttdad paivittaisen oman tydnsa tekemiseen, mutta myoés yrityksen turvalli-
suusseikkoihin. Halytykset, riskit ja paloturvallisuuteen liittyvat poistumisreitit tulee nayttaa heti tyo-
suhteen alussa. Nama jarjestelyt tehdaén yleensa aina uuden asiantuntijan kanssa heti tydsuhteen
alussa ja kerrataan koko tiimin kanssa vahintdén kerran vuodessa. Tydssa kaytettavat tyovalineet
ja niidet valtuudet seké oikeanlainen kayttd kuuluu myds perehdytyksen alkumetreihin. (Autio 2022,
29.)

Tarkistuslista on yksi tapa, milla esihenkild voi seurata perehdytysté ja arvioida onko se tarpeeksi
syvallista ja riittavaa. Tarkistuslistan avulla esihenkil6 voi luottaa perehdytyksen antajaan ja arvi-
oida myds perehdyttdjan tekemista. Tarkistuslistoja 16ytyy monenlaisia riippuen tyon laajuudesta,

luonteesta ja siihen liittyvista riskeista. (Anias 2013, 34.)

Kullakin tyGpaikalla on joitain t6ita, jotka vaativat erityisen koulutuksen turvallisuuden varmista-
miseksi. Naihin tdihin tulee olla erityiskoulutus, joista esimiehella tulee olla tieto. Esimiehen vas-

tuulla on varmistaa, ohjeistaa ja seurata, etta asiat ovat kunnossa ja etté niitd noudatetaan. Hanen



tulee pitdéd koulutukset ajan tasalla, seurata voimassaoloaikoja ja uusia tarvittavia koulutuksia.
(Anias 2013, 34.)

Perehdytys- ja perehdytystehtavia voivat suorittaa eri perehdyttdjat ja osastot eri yrityksissa,
koosta ja henkilostdsta riippuen. Henkilét saattavat olla vastuussa perehdyttémisesta tai voi olla
laajemmassa roolissa koulutuksessa tai henkilostoresursseissa. Henkild saattaa olla esimies tai
johtaja, jonka on pidettava osastolle perehdytystilaisuuksia. On tarkeaa, etta perehdyttgja tuntee
hyvin organisaation perehdytyssuunnitelman ja lahestyy orientaatiota prosessina, joka alkaa kauan
ennen perehdyttamisen suorittamista. (Lawson 2015, luku 1.)

Eri perehdyttajarooleissa toimivia kutsutaan perehdyttdjiksi. Perehdytyksessa esiintyy erilaisia roo-
leja kuten tybhonottaja, asiantuntijan vastaanottaja, hallinnollinen perehdyttaja, tydyhteiséon tutus-
tuttaja, tydsuhteeseen perehdyttaja, organisaatioon perehdyttdja, syvaosaajat, kokonaisperehdyt-

tdmisen koordinoija, kummi tai mentori. (Kupias & Peltola 2009, 95.)

Oppimista ja sen edistamista voidaan kuvata perehdyttdjan ja asiantuntijan vuoropuheluna. Oppi-
minen itsestdan on sosiaalinen tapahtuma, johon vaikuttaa erilaiset tekijat, kuten oppimisympéa-
ristd. Tybyhteistn ja organisaation tuki perehtymiselle tulee ottaa huomioon perehdyttamisen suun-
nittelussa, silla tyéyhteiso ja organisaatio tekee suuren muutoksen perehdyttamiseen. (Kupias &
Peltola 2009, 139.)

Henkilostéasiantuntijat laativat yritykselle ohjelman, joka on yksi tarkeimmisté tydkaluista perehdyt-
tamisessa. Perehdytysohjelman laajuus muodostuu monesta erilaisesta seikasta, kuten tyotehta-

vista ja tydsuhteen pituudesta. Kun on kyse ty6harjoittelijasta tai kesatyontekijasta, talldin perehdy-
tyksen pituus on myds lyhyempi. Laajuuteen vaikuttaa myds asiantuntijan tuleva tehtava, nykyinen

osaaminen, kokemus ja ika. (Joki 2017, 87—-88.)

Perehdytyksen kesto riippuu tehtavasta, johon on palkattu. Perehdytys yleensé kestda saman ver-
ran, kun koeaikakin. Mita laajempi ja vaativampi tehtavé on, sitd pidempi yleensa perehdyttamisen
kesto on. (Hyppanen 2013, 220.)

Esihenkilon vastuussa on perehtymisen onnistuminen ja seuranta. Jotta asiantuntija omaksuu oi-
keat ja turvalliset tyGtavat, on varattava riittavasti aikaa perehdyttamiseen. Monesti saattaa olla tar-
vetta saanndlliseen lisdkoulutukseen, jolla vahvistetaan perehdytysta ja kerrataan tarkeitéd asioita
kuten tyoturvallisuutta. (Anias 2010, 22.) Esihenkilén, perehdyttgjan tai vaikkapa tyésuojeluvaltuu-
tetun kanssa tulee kayda keskustelua tydssa jaksamisesta. Jos ty6 on fyysista ja siina on mahdolli-

sia vaaroja ja riskitekijoita, turvallisuuteen tulee kiinnittaa erityistd huomiota. Jos taas tyd on



enemman toimistotydn tyyppista kuten rahoitusneuvojan tyo, kuormitusta ja paineita saattaa tulla
tyomaarista, osaamisen puutteesta, motivaation puutteesta, tyoilmapiirista, kannustuksen tai pa-
lautteen puutteesta. On todella tarke&, etta esihenkild kyselee jaksamista ja seuraa perehdytetta-
van asiantuntijan tydmaari&, osaamisen karttumista ja jakaa hanelle seka positiivista etta kehitta-

vaa palautetta asiallisesti. (Autio 2022, 29.)

Kuvio 1 tarkoituksena on avata perehdytyksen vastuuta kategorioittain. Perehdytyksen vastuu
muodostuu kolmesta kategoriasta, jotka ovat alakategoria, kategoria ja ylakategoria.

Alakategoria Kategoria Ylakategoria

Nimetty perehdytt3ja

Vastuu esimiehell3 B Vastuullinen toimija

Perehtyjan vastuu | - . ) .

\A-"' VASTUU 3
a PEREHDYTYKSESTA /
. /

Yhteinen vastuu / ~—_ _—

Vastuun jako

Jaettu vastuu

Maarittelematon vastuu |~

Kuvio 1. Vastuu perehdytyksesta (mukaillen Miettinen, Kaunonen & Tarkka, 65)

Roolileikki on tehokas véline oppimisen ja ymmartamisen arvioinnissa. Usein kaksi tai useampi asi-
antuntija suorittaa roolileikin, joka paljastaa heidan ymmarryksensa tiedosta. Perehdyttajan on jar-
jestettava roolipeli huolellisesti. Usein on viisasta olla osana ensimmaisté roolipelikokemusta nayt-
tadksesi asiantuntijoille, kuinka se on tehty ja tehdakseen leikin heille sopeutuvaisemmaksi toimin-
taan. Roolileikissa tulee aina varmistaa, etta selitetddn tarkasti roolileikin kaikki vaiheet ja halutun
lopputuloksen. Ennen roolileikkia tulee painottaa sité, etta tassa tilanteessa voi ja saakin olla epa-
varma tai tehda virheita — leikilla pyritd&n oppimaan ja parantamaan suoritusta. Lopputulos on niin

sanotusti "live syoéte” eli valitdn oppiminen. (Lawson 2015, luku 9.)
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2.3 Perehdyttdmisen tavoitteet ja hyddyt

Perehdytyksessa asiantuntijaa sopeutetaan toimintatapoihin, siihen, mita organisaatio arvostaa ja
miten asioita organisaatiossa hoidetaan. Uuden asiantuntijan avulla organisaatiolla on mahdollista
uusia ja kehittdé organisaation toimintatapoja. (Surakka & Laine 2011,152.)

Perehdytyksen tavoitteena on antaa uudelle tydtehtavén ottajalle sellaiset valmiudet, joilla han

voi menestyksekkaasti hoitaa tehtavan, jota varten hanet on palkattu. Tehokkaaseen perehdyttami-
sen prosessiin kuuluu esihenkil, asiantuntija ja tydyhteisd. (Hyppanen 2013, 217.) Perehdyttami-
sella tavoitellaan my6s tyon hallinnan edistamistd, sopeutumista tyoyhteisdon ja tydhon, sitoutta-
mista organisaatioon, tuloksien tuottamista, tydénhyvinvoinnin edistamistd, osaamisen sailyttdmista
ja sen kehittamista, seka turvallisen tydonympariston luomista. (Kupias & Peltola 2009, 17.) Pereh-
dytyksella turvataan myds organisaation toimintaa ja laatua, kun asiantuntijat vaihtuvat. Tavoit-
teena on tyGyhteison kehittyminen, seké osaamisen yllapitaminen ja jakaminen. (Hatonen 2011,
71.)

Perehdytyksen tulee olla hyvin hoidettu, jotta asiantuntija pystyy tydskentelemaan ilman muiden
jatkuvaa ohjausta. Talldin myds yritys hyotyy perehdytyksesta. Perehdytys vaatii aikaa ja resurs-
seja, mutta hyvin hoidettu perehdytys maksaa kaytetyn ajan ja resurssit takaisin. (Joki 2017, 86.)
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Osaamistarpeita on useampi (kuva 2) tarkoituksena on kuvailla osaamistarpeita, jotka ovat tehtava
osaaminen, organisaation osaaminen, vuorovaikutus, verkosto osaaminen, kehittdmis- ja kehitty-

misosaaminen.

Kehittamis- ja
kehittymis-
osaaminen

Tehtavan-
osaaminen

Organisaatio-
osaaminen

Kuva 1. Osaamistarpeita (mukaillen Kupias & Peltola 2019, luku 2.5)

Asiantuntijan tulee usein aluksi myontaa, ettd han on se, joka tietaa vahiten vaikka, kuinka olisi ko-
kemusta samoista tehtévista. Tallaisessa tilanteessa usein helpottaa turvallinen ja auttava tyoyh-
teisd. Tyoskentelyilmapiirin ollessaan positiivinen, asiantuntija motivoituu ja aktiivisuus seka innos-
tus oppimiseen korostuu. On hyvé ottaa huomioon mygs vaara, jossa uusi asiantuntija tuntee it-
sensé liilan osaavana ja kaikkitietavana. Tallbin asiantuntija saa muut takajaoilleen ja saattaa tulla
eristetyksi omasta tydryhmasta. Tavoitteena on tdman tilanteen ennalta ehkdisemista. Tavoitteena

olisi ennaltaehkaista tallaisten tilainteiden syntyminen. (Kupias & Peltola 2009, 68—69.)

Kayttaytymismalleja on esimerkiksi kuunteleminen ja selkeiden ohjeiden antaminen. Nama ovat
oleellisia asiakaspalvelulle. Asiakaspalvelu ei parane vain siksi, etté asiantuntijoita kehotetaan te-
kemaan niin - asiantuntijan on my6s ymmarrettava syyt ja nahtava yhtalon asiaankuuluvat osat.
Naista syista ohjaajat pyrkivat tunnistamaan ja keskustelemaan asiaankuuluvista kaytoksista koko
koulutuksen ajan. Koulutus auttaa ihmisia tunnistamaan tarkeita kayttaytymismalleja, jotta niita voi-
daan parantaa. Oppimistoiminnan avulla asiantuntijat voivat analysoida erilaisia taitoja ja kayttayty-
mismalleja seka erottaa osat kokonaisuudesta. (Lawson 2015, luku 6.)
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Harjoittelu on ratkaisevan tarke&é oppimisen kannalta, koska oppiminen tapahtuu tekemaélla ja na-
kemalla. Harjoittelu tapahtuu kirjallisissa harjoituksissa, suullisissa harjoituksissa ja roolipeleissa.
Roolileikki auttaa asiantuntijaa todella harjoittelemaan kasiteltavansa kayttaytymista. Roolileikki-
harjoitukset herattavat taitoja ja kayttaytymismalleja eloon. (Lawson 2015, luku 6.)

Uuden taidon oppiminen vaatii paljon harjoittelua. Jotkut asiantuntijat oppivat taitoja nopeammin
kuin toiset. Joidenkin ihmisten asenteet saattavat estaa heitéd olemasta avoimia kokeilemaan uusia
kayttaytymismalleja. Perehdyttdjan tehtava on ohjata harjoittelua parhaan kykynsé mukaan eri op-
pimistyylit huomioiden. Loput ovat asiantuntijan paatettavissa. (Lawson 2015, luku 6.)

Hyvin hoidettu perehdytys takaa sen, etta uusi asiantuntija paasee tydmaailmaan mahdollisimman
tehokkaasti ja nopeasti, mutta myds pehmeasti perehdyttajan avustuksella. Jokaisella uudelle asi-
antuntijalla on toiveet korkealla tyotehtavaa ja tydnantajaa kohtaan — hyva perehdytys varmistaa
namé odotukset. (Eklund 6.2.2020.)

Hyva ja kunnolla etukateen suunniteltu perehdytys on kaikkien etu — niin yrityksen kuin tekijéiden-
kin. Monilla yrityksilla onkin valmiit peruspohjat perehdytykseen ja niita sitten muokataan asiantun-
tijan osaamisen ja tarpeen mukaan erilaisiksi. Yrityksilla on my6s joko omat koulutusyksikot, kou-
luttajat tai perehdyttajat, jotka ovat kaytettavissa juuri tihan tydhon ja he ovat itse motivoituneita
siihen. (Hirvonen 2019.)

Hyvalla perehdytyksella asiantuntija tuntee olonsa turvalliseksi. Talla myds vahennetaan turvalli-
suusriskeja. Perehdytys vaikuttaa asiantuntijan mielialaan. Hyvin hoidettu perehdytys sitouttaa asi-
antuntijaa paremmin tyotehtavaan ja vaikuttaa héneen positiivisesti - myds mielialaan. (Joki 2017,
86.)

Tyo6turvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydolosuhteita tydkyvyn yllapitamiseksi ja turvaa-
miseksi. Lain tarkoituksena on ehkaista ja torjua erilaisista tydymparistoista ja tydsta johtuvia fyysi-
sia tai henkisia haittoja. (Tyo6turvallisuuslaki 23.8.2002/738.)

Jotta luodaan vahva perusta tytn tekemiselle ja yhteistyélle, tulee perehdytys hoitaa huolellisesti ja
hyvin. Perehdyttdminen on erittéin tarkead, silla sen avulla asiantuntija saa paljon tietoja ja taitoja,
joita han tulee tarvitsemaan uuden tyon aloittamisessa. Perehdytys takaa sen, etta asiantuntija op-
pii uudet asiat nopeammin ja h&n pystyy tydskentelemaan itsendisesti ilman muiden apua. Pereh-
dytys auttaa luomaan mydnteista asennoitumista tydyhteisdssa ja sitoo asiantuntijaa tydyhteisdon
paremmin. Tama vie aikaa, mutta aika, jota tAhan kaytetaan, tulee monin verroin takaisin. (Kangas
& Hamalainen 2010, 4.)
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Uuden tehtavan aloittaneet asiantuntijat yleensa ovat enemman riskialttiita tapaturmille ja onnetto-
muuksille. Uudella asiantuntijalla ei ole tarvittavia tietoja ja taitoja turvalliseen tydskentelyyn. Jopa
ammattitaitoinen asiantuntija ei aina tunne uuden tyénpaikan riskitekijoita, rippumatta hanen tai-
doistansa tai yleistiedosta ja joskus syynéa voi olla myds asioiden unohtaminen. Tama korostaa ty6-

turvallisuuden tarkeytta perehdytysohjelmassa. (Kangas & Hamalainen 2010, 4.)

Ensivaikutelmaan tulisi panostaa, silla se kannustaa ja rohkaisee uutta asiantuntijaa. Tydmotivaa-
tion vahvistamiseksi tulisi uusi tulokas toivottaa ystavallisesti tervetulleeksi tytpaikkaan ja opastaa
hanta riittavasti jo heti alussa. Jos nain ei tehtdisi, on suuri todennakdisyys, etta asiantuntija tuntee
itsensa hairioksi. Myos tilanne, jossa asiantuntija jatetaan suoriutumaan yksin liian aikaisin, saattaa
vaikuttaa tydmotivaatioon negatiivisesti. Nain ei tulisi toimia, silla se vaikuttaa poissaolojen ja hen-
kildstdn vaihtuvuuden maaraén. Tata pyritadn valttdmaan, koska se voi vaikuttaa hyvin paljon asi-

antuntijan motivaatioon. (Kangas & Hamalainen 2010, 4-5.)

Perehdyttaminen on asia mihin tulisi panostaa myds kulujen puolesta. Hyvin hoidettu perehdytta-
minen ei loppupeleissa maksa paljon, kun taas huonosti hoidettu perehdyttdminen tuo lisa kuluja.
Jos perehdytysta ei hoida jo ensimmaisella kerralla kunnolla, syntyy monenlaisia ylimaaraisia lisa-
kustannuksia. Huonosti hoidettu perehtyminen vaikuttaa sekaannuksiin ja niiden selvittamiseen,
virheisiin ja niiden korjaamiseen, tapaturmiin ja niiden hoitamiseen, poissaolojen lisaantymiseen ja
henkildstén vaihtumiseen. My6s erittain tarked asia mihin huonosti hoidettu perehdytys voi vaikut-
taa on asiakassuhteiden katkeaminen, joka voi johtua uuden asiantuntijan tietamattémyydesta ja

osaamattomuudesta. (Kangas & Hamalainen 2010, 5.)

Perehdyttaminen vaikuttaa moneen eri seikkaan ja yksi on yrityskuva. Yrityskuva tarkoittaa mieliku-
vaa, mika ulkopuolisilla on jostakin yrityksesta. Mielikuvaan vaikuttavat monet asiat. Yksi suurin
vaikutus on henkildiden kokemukset ja muiden kokemukset tapaamisista ja palveluista. Hyvana
esimerkkin& ovat tydssa oppijat ja harjoittelijat. Heidan kokemuksensa vaikuttavat mielikuvaan,
jonka muut opiskelijat luovat omassa mielessdan kyseisesta tydpaikasta. Harjoittelijoiden ja ty6ssa
oppijoiden antama mielikuva on erityisen tarkea, silla se vaikuttaa siihen, miten opettajat suhtautu-
vat yhtioon ja miten innokkaasti opiskelijat jatkossa hakevat tulevaisuudessa kyseisesta yrityksesta
tyopaikkaa. Hyvalla perehdytyksella on suuri merkitys ja vaikutus myds tulevaisuuden kannalta.
(Kangas & Hamalainen 2010, 5.)
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2.4 Perehdytyksen seuranta ja palaute perehdytyksen kehittamisen valineena

Perehdyttamisen yllapitdminen ja seuranta on mygs erittain tarked osa kokonaisuutta. On hyva so-
pia asiantuntijan kanssa, milloin keskustellaan ja arvioidaan h&nen suoriutumistansa. Talla tavalla
saadaan asiantuntijalle myo6s turvallinen ja itsevarma olo siita, etta yritys ottaa hanet vakavasti ja
osoittaa hanelle kuinka tarkea han on. Talla myos varmistutaan, etté asiantuntija tietaa, jos jossa-

kin on parannettavaa ja minkalaista kehittymisté odotetaan seuraavalle kerralle. (Joki 2017, 96.)

Perehdyttamista tarvitaan myos asiantuntijoille, jotka organisaatiossa ovat. Kun tyontehtéavat tai toi-
mintatavat muuttuvat, on perehdytys tarkeaa. Perehdytysprosessi on aloitettava mygs, kun asian-
tuntija palaa sairaus- tai aitiyslomalta. (Surakka & Laine 2011,152.)

On tarkeaa osoittaa asiantuntijalle, etta hanesta ja hanen osaamisestaan ollaan aidosti kiinnostu-
neita. Tulee miettid tiimin tilannetta ja miten uusi asiantuntija siihen sopeutuu. Hyva tiimihenki ja
yhteisty6 auttavat paljon uuden asiantuntijan sopeutumisessa tiimiin. Yhteisilla hyvilla tuloksilla ja
hyvalla tydymparistolla on merkitysta koko tiimin ja sité kautta koko liiketoiminnan menestymiseen.
(Joki 2017, 96.)

Etatyon lisdéntyessa ja mahdollisesti jaddessa pysyvaksi tyomuodoksi, jaksamiseen ja turvallisuu-
teen tulee kiinnittaa erityistd huomiota. Kotona eténa on kiva tyoskennelld, mutta silloin asiantunti-
jalta puuttuu kontaktit muihin tiimil&isiin ja mahdollinen keskustelu — ja avun saanti vaikeissa tilan-
teissa. Talldin on todella tarkedd, ettd perehdyttajan ja esihenkilon kanssa kaydaan sdanndllisia
tapaamisia sahkoisesti ja keskustellaan mahdollisesti epaselvista asioista. Sosiaalinen kanssakay-
minen ja ajatustenvaihto on myos henkisesti tarkeaa jokaiselle. Etatydssa tulee myds muistaa
kaikki muut turvallisuuteen — lahinna tietotekniikkaan — liittyvat rajoitukset: tietokoneen sulkeminen
aina poistuessa paikalta, kukaan ulkopuolinen ei saa nahda salaista tietoa tai muutakaan asiakkai-

siin liittyvaa materiaalia. (Autio 2022, 29.)

Vuorovaikutuksellinen oppiminen, keskusteleminen, kannustaminen, kuunteleminen ja kyseleminen
ovat osa perehdyttdmista. Asiantuntijan kanssa tulee kayda keskustelua ja antaa seka pyytaa pa-
lautetta puolin ja toisin. Keskusteluja tulee kdyda useasti 1api ja tdydent&a niitd arviointi-, seuranta-,
palaute tai kehityskeskusteluilla, joihin molempien osapuolien tulisi valmistua etukateen. (Kangas &
Hamalainen 2010, 17.)

Esihenkilon tai perehdytysta hoitavan henkilon tulisi varata etukateen aika ja rauhallinen paikka
keskustelua varten. Jotta keskustelu olisi sujuvaa ja siité olisi hyotya, tulisi molempien osapuolien

valmistautua esimerkiksi perehdyttamisen tarkistuslistalla tai mietti& kysymyksié ja kommentteja
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etukateen. Keskustelujen tarkoituksena on miettia yhdessé, miten perehdytysta on toteutettu kysy-
myksilla: Mitka seikat on han mielestaan oppinut hyvin? Mitk&a asiat ovat viela vieraita ja minka-
laista apua niihin kaipaa? Miten perehtyminen on hanen mielestaan hoidettu? Millaisia odotuksia ja
toivomuksia hanella on perehdyttamiseen? Milla aikataululla jatketaan eteenpéin ja miten? (Kan-
gas & Hamalainen 2010, 17.) Useasti tulee mietittyd, ettéd kenen kanssa tallaisia keskusteluja kay-
daan lapi ja kuinka useasti? Tama riippuu taysin yrityksen suunnitelmasta ja tilanteesta. Usein yri-
tyksissa on laadittu jo valmiiksi perehdytys suunnitelma, joissa on otettu huomioon seurantakes-
kustelut ja niiden ajankohdat. (Kangas & Hamalainen 2010, 18.)

Perehtyminen ei riit, jos sita kaydaan lapi vain kerran, vaan sita tarvitaan jatkuvasti. Perehdyttami-
nen tai tydnopastus yleensa liittyy muutamiin tai joskus jopa kaikkien asiantuntijoiden toimintaan.
Tietojarjestelmien, tydmenetelmien, koneiden tai laitteiden muuttuessa on yleensa tarve tyoopas-
tukseen uudelleen. Perehdyttaminen tulee kyseeseen myos sellaisissa tilanteissa, jossa yrityksen
likeidea muuttuu tai omistajat muuttuvat. TallGin tulee koko henkilokunta perehdyttdd uusiin asioi-
hin. Tahan tulee varautua hyvin ja ottaa asia useasti esille, silla muutokset voivat usein tuoda pel-
koa ja runsaasti oppimistarpeita. Tama korostaa perehdyttamisen suunnittelua ja kuinka siihen tay-

tyy paneutua huolellisesti. (Kangas & Hamalainen 2010, 4.)

Palaute on tarkea osa jokapaivaista ty6ta. Palautetta tarvitaan seka uusille, etta jo olemassa ole-
ville asiantuntijoille. Sen tulisi olla tapa toimia. Toimivassa tydyhteistssa palautetta annetaan luon-
nostaan ja aidosti, seka positiivista etta rakentavaa palautetta. (Sarkkinen 2017.) Palaute on
merkKi siita, etta ihminen ja hanen tydnsa huomioidaan. Positiivinen palaute tuottaa hyvaa mielta
seké sen saajalle ettd antajalle. Se vahvistaa tunnetta, etta on hyva ja osaa ja etta on onnistunut

tydssaan. Palaute kannustaa ja lisaa motivaatiota yha parempiin suorituksiin. (Sarkkinen 2017.)

Palaute on lahja. Se tulee aina ottaa lahjana ja kiittaa siitd. Palaute ei saa olla ilke&a, alentavaa tai
syyllistd etsivad. Kehittava palaute tulee antaa asiallisesti ja miettia yhdessa syita tapahtuneeseen,
sen ratkaisuun ja pohtia keinoja valttaa tilanne seuraavalla kerralla. Jos virheisté ei uskalleta pu-
hua tydyhteistssa, se sallii silloin virheiden teon ja toki myos tulokset ndkyvéat sen myota. Asian-
tuntija, jolle virhe sattuu, kokee syyllisyytté ja pahaa olo — saattaa jopa joutua kantamaan asian.
(Duunitori 2021.)

Rakentavassa palautteessa ei koskaan saa menna henkildkohtaisuuksiin, kuten "olet huono” tai
"aina teet virheita”. Tarkoitus on oppia virheista ja valttaa ne jatkossa. Palautteen antaminen olisi
hyva olla toimiva dialogi. Siina keskustellaan ja pohditaan asioita yhdessa. Hyvéa esihenkilt val-
mentaa henkiléstddan — ei anna valmiita vastauksia vaan auttaa [6ytamaén ratkaisun itse. N&in ol-

len asiantuntija voi itse miettid, etsid vastauksia ja esittda omia hakemyksiaan. (Duunitori 2021.)
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Rakentavan palautteen annossa myds nakymaton viestinta eli elekieli on tarkea. Aanensavy, il-
meet ja eleet ovat oleellisen tarkeat. Toista ei koskaan saa aliarvostaa tai vaheksya, se kaikki na-
kyy olemuksesta. Palaute tulee myds antaa suullisesti, jos vain mahdollista — se mahdollistaa avoi-

men keskustelun ja vuorovaikutuksen. Viesteissa kerrottu kirjoitettu palaute saattaa antaa aivan

vaaran mielikuvan ja aiheuttaa vaarinymmarryksia puolin ja toisin. (Duunitori 2021.)

Palautteen tulisi olla jatkuvaa, ei vain puolivuosittain tai vuosittain jossakin kehityskeskusteluissa.
Sen tulisi olla normaalia paivittaista toimintaa. Hyva esihenkild huomioi tiimilaisensa paivittain —
luottaa heihin, jakaa vastuuta ja kiittaa ja kannustaa. Tarvittaessa han hoitaa virheet asiallisesti ja
nopeasti aiheuttamatta pahaa mielté. (Duunitori 2021.)

Ulkopuolisten palaute on erityisen tarkeaa varsinkin, kun kyseessa on aivan uusi asiantuntija pe-
rehdytyksessa. Jotta asiantuntija oppii paremmin ja tietd& miten opastuksen kanssa edetaan, tulee
hanelle antaa runsaasti palautetta. Asiantuntija ei usein osaa itse arvioida omaa suoriutumistaan,
jolloin héanelle herda kysymys, milloin han on onnistunut ja milloin taas ei? Tassa juuri korostuu pa-
lautteen annon térkeys, ja asiantuntijan ei tarvitse itse miettia asiaa. Palauteen avulla voidaan sy-
ventya oleellisiin asioihin ja samalla kasvattaa oppimisen maaraa seka keskittya asioihin, jotka asi-
antuntijalta onnistuu ja ei onnistu. Palautetta tulisi antaa sek& hyvin sujuvissa asioissa, etta korjat-
tavissa tai kehitettdvissa asioissa. Jos palautteessa otetaan vain kehitettavia tai korjattavia asioita
esille, asiantuntijan kasitys oppimisesta vaaristyy helposti. Tama voi vaikuttaa asiantuntijan oppimi-

seen ja tydmotivaatioon negatiivisella tavalla. (Kupias & Peltola 2009,136-137.)

lImapiiri on asia mika vaikuttaa paljon palautteen antoon. Jos perehdyttgjalla ja asiantuntijalla on
hyva suhde, voivat molemmat osapuolet antaa palautetta suoraan ilman ettéd kumpikaan loukkaan-
tuu. TAma siis vaatii sitd, ettd perehdyttdja seka asiantuntija ovat valmiina ottamaan palautetta vas-

taa ja antamaan palautetta. (Kupias & Peltola 2009, 137.)

Palautekeskustelussa tulisi lahted liikkenteelle kuuntelemalla ja kyselemalla. Perehdyttaja voi aloit-
taa keskustelun kysymyksilla, kuten: "Miten omasta mielestasi olet oppinut ja kasvattanut osaa-
mista? "Missa asioissa koet onnistuvasi hyvin ja missa on viela parannettavaa?” Nain asiantuntija
voi reflektoida omaa tekemistdén ja antaa itselleen palautetta, joka on oleellista oppimisessa. (Ku-
pias & Peltola 2009, 137.)

Jos asiantuntija ei pysty analysoimaan omaa osaamista, tulee perehdyttdjan tehda se asiantuntijan
puolesta. Hyva palaute on mahdollisimman yksil6ityd, konkreettista, perusteltua, rehellista ja kehit-

tavaa, joka keskittyy toimintaan eikéa persoonaan. Palaute tuo onnistumiset ja kehittamiskohteetkin
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esiin rakentavalla tavalla. Palautteen tarkoitus on keskittya ratkaisuihin kehittdmiskohteissa ongel-
mien sijasta. Se tunne mik& asiantuntijalle ja& palauteen saannista on tarkea — silla kannustetaan

lisda tai pahimmassa tapauksessa tuhotaan jo opittua. (Kupias & Peltola 2009, 136-137.)

"Hampurilais-"- tai "sampyla” — palaute on tapa milla kuvataan hyvaa palautetta. Tamén ajatuksena
on se, etta asiantuntijalle ensin kerrotaan hyva palaute ja syvennytaén asioihin, joista voidaan an-
taa positiivista palautetta. Taman jalkeen keskustellaan asioista, mitka tulisi tehda toisin ja paran-
taa. Loppukevennykseksi tehdaéan yhteenveto positiivisella tavalla. Kun palautetta annetaan muo-
dossa: "Hoidit tehtavan x hienosti, MUTTA tehtavassa y on korjattavaa” Negatiivinen palaute pai-
hittda positiivisen palauteen. Jos taas palautteen antaa muodossa: "Hoidit tehtavan x hienosti, JA
tehtavassa y on korjattavaa”, negatiivinen ja positiivinen palaute rinnastuvat ja positiivinen paihittaa

negatiivisen palautteen. (Kupias & Peltola 2009, 137.)

Koulutuksen keskeinen osa on perehdyttdjien antama palaute asiantuntijoille. Jos palaute anne-
taan tukevalla ja rakentavalla tavalla, se auttaa asiantuntijoita ymmartamaan paremmin ja esitta-
maasi sisalttd seka heidan harjoittamansa kayttaytymista. Palaute roolileikkeissa on erityisen voi-
makasta, koska siella "kumi osuu tielle" ja perehdyttdjat nakevat, pystyvatkd asiantuntijat harjoitte-
lemaan keskusteltuja kayttaytymismalleja vai ovatko vastaukset ratkaisevia. (Lawson 2015, luku
6.)
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3 Empiirinen tutkimus

Tassa luvussa kuvataan tutkimusote, valitaan tutkimusmenetelma ja kuvataan tutkimuksen toteut-

tamisen vaiheet.

3.1 Tutkimusotteen kuvaus ja tutkimusmenetelman valinta

Maaréllista eli kvantitatiivista tutkimusta kaytetaan lukuihin ja prosenttimaariin liittyvien kysymysten
selventamiseen. Kvantitatiivinen tutkimus vaatii riittdvan suuren ja edustavan otoksen. Tiedonke-
ruussa kaytetaan yleisesti standardoituja kyselylomakkeita, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot.
Tutkimuksien my6ta saadaan vastauksia kysymyksiin Mita? Minkalainen? Kuinka? Esim. Kuinka
paljon? (Heikkila 2014, 8.)

Maaréallinen tutkimus perustuu siihen, etta tiedetdan, mista on kyse. Maarallisista tiedoista saadaan
lukuija, joihin asiat perustuvat. Tutkimus on suunniteltu kerddmaan faktatietoja. Tiedot ovat tilastolli-
sia ja jasenneltyja ja niista on helpommin tehtavissa johtopaatdksia. Tama on ns. deduktiivinen
paattelytapa. Tieteellinen hypoteesi eli menetelma tarkoittaa sitd, etté teoriaa voidaan testata ko-

keellisesti ja sen perusteella saadaan todettava teoria. (Kananen 2014, 26.)

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus auttaa ymmartamaan tutkimuksen kohdetta ja syita sen kayt-
taytymiseen ja paatoksiin. Laadullisessa tutkimuksessa aineistot ovat yleensa vahaisempia. Tavoit-
teena on siis ymmartaa, ei ratkaista numeroilla. Laadullinen tutkimus soveltuu hyvin esimerkiksi
toiminnan kehittdmiseen. Tietoa kerataan usein haastatteluilla. Laadullisen tutkimuksen myoéta saa-
daan vastauksia kysymyksiin Miksi? Miten? (Heikkila 2014, 8.) Lahtdkohta laadulliseksi luokitel-
luissa tutkimuksissa on lahes aina ajatus merkityksen keskeisyydesta. lhmisten toimintaa sosiaali-
sesti ja kulttuurillisesti pidetédan merkittavina. Tata kutsutaan merkitysvalitteiseksi suuntaukseksi.
Tama tarkoittaa myds sita, etta todellisuus kohdataan merkityksellisten asioiden osana. (Ronkai-

nen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavilainen 2014, 81.)

Laadullinen tutkimus keraa tietoja, jotka kuvailevat asiaa tarkkojen lukujen sijaan. Mielipiteet, mieli-
kuvat ja erilaiset ndkokulmat kuuluvat tahan tutkimukseen. Aiheita kasitellaan laajemmin ja syvalli-
semmin ja haetaan ihmisten ajatuksia ja asenteita eri asioihin. Mainonnassa ja myynnissé téata me-
netelm&a kaytetdan paljon — asiakkaita haastattelemalla saadaan tietoa tarpeista ja toiveista ja

nain voidaan ennustaa mm. myyntia ja paasta haluttuun lopputulokseen. (Kananen 2014, 26.)
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Tutkimusote eli lahestymistapa tarkoittaa miten tutkimusta suoritetaan. Tutkimusote sisaltaa tyypil-
liset tiedon keruun, analysoinnin ja tulkinnan menetelméat. Ongelma itsessaan maarittelee tutkimus-

otteen valinnan. (Kananen 2014, 20.)

Laadullinen tutkimus selittaa ja pyrkii ymmartamaan ilmioita, tekijoita, erilaisia koostumuksia ja nii-
den valisia suhteita. Tuloksena on teoria jostakin asiasta tai tutkimuksesta. Tutkimus ei pyri yleista-
viin tuloksiin, vaan juuri tutkimuksen kohteena olevaan ilmioon. Laadullinen tutkimus perustuu em-
piiriseen tutkimukseen, joka tarkoittaa sitd, etté tutkimus perustuu havainnointiin tai mittaamiseen.

Tatéa voidaan kutsua myos aineistolahtdiseksi tutkimukseksi. (Kananen 2014, 25-26.)

Maarallinen tutkimus tutkii suurempien tapausten joukkoa ja laadullinen taas yksittaisia tapauksia.
Laadullisella tutkimuksella saadaan uusia tapoja ymmartaa ilmigita. Siina pyritdédn saamaan yh-
desté havainnoitavasta asiasta mahdollisimman paljon tietoa. Voidaan sanoa, etta asiaa kasitel-
l&an perusteellisesti syvyyssuunnassa. Tutkimustuloksia ei voida yleistad, silla ne patevat vain ky-
seisen tutkimuskohteen osalta. Maarallisessé tutkimuksessa tapauksiin ei voida kayttaa yhta paljon
resursseja, koska silloin kustannukset kasvaisivat suuriksi ja tutkimusaika venyisi liian pitk&ksi.
(Kananen 2014, 19.)

Laadullisessa tutkimuksessa péddosassa tutkimusta ovat prosessit, joihin maarallisessa tutkimuk-
sessa olisi lahes mahdotonta pureutua prosessien ja ilmididen monimutkaisuuden vuoksi. Laadulli-
sessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita pitkalti siitd, kuinka ihmiset kokevat ja ndkevét realistista
maailmaa. Tiedon keruu ja analysointi ovat tutkijan tekemid. Naista tuloksista saadaan itse tutki-
mustulokset. Tydvalineena tarkein on erilaiset kyselyt. Tutkija Iahtee ” kentélle ” ihmisten pariin
haastattelemaan ja havainnoimaan. Tutkimus tehdaan oikeassa kontekstissaan, eli ymparistossa,
joka vaikuttaa itse tapahtumaan ja aiheeseen. (Kananen 2014, 19.) Laadullinen tutkimus on jous-
tava menetelma ja siina tutkimusongelmat voidaan asettaa valjasti. Voidaan ajatella, ettd ongelmat
ja kysymykset ovatkin jo osa tuloksia. Tutkimuksen analyysit eivat ole yhté tarkkoja ja tilastollisia

kuin kvantitatiiviset menetelmét. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-ylanne & Paavilainen 2014, 82.)

Laadullinen tutkimus on deskriptiivista, eli se kuvailee jotain asiaa tai ilmitté ja sen tarkoitus on an-
taa tietoa asiasta. Sanat, erilaiset tekstit ja kuvat auttavat tutkijaa ymmartamaan tuloksia. Erilaiset
tutkimusmenetelmat vaikuttavat tietenkin saatuihin tuloksiin. Kvalitatiivisessa paattelyssa edetaan

yleensa havainnoista tuloksiin. (Kananen 2014, 19-20.)

Tutkimusmenetelméat ovat kuin ketju, jotka seuraavat toisiaan. Ketjun alkupaa maarittelee mita me-
netelmia ja ty6kaluja kaytetdan. Tutkijan tulee ensin valita l&hestymistapa, tdmé on ns. ensimmai-

nen suuri strateginen valinta. Siitd avautuu polku, jonka varrella on erilaisia kriittisia pisteita, joissa
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tekija tekee omia ratkaisujaan etenemissuunnasta ja eri menetelmisté. Valintoja ei voi tehda arpo-
malla, silla menetelmien tulee soveltua oikeisiin tilanteisiin. liman valintoja ei voi edetéd seuraavaan

vaiheeseen. (Kananen 2014, 20.)

Tutkimusongelma on se, joka ratkaistaan erilaisilla tutkimusmenetelmilla. Ongelma voi olla myds
asian kehittaminen tai jonkun muutoksen aikaansaaminen. Tutkimukseen liittyy aina halu tai tarve
saada ymmarrys ilmiosta ja toki myos halu saada aikaiseksi muutosta parempaan. Tutkimuksella

saadaan tietoa ymmarryksen ja paatoksenteon tueksi. (Kananen 2014, 20.)

Laadullinen tutkimus tulee paasaantdisesti kysymykseen silloin, kun ilmi6éta ei tunneta. Talloin ei
ole viela teorioita, jotka selittaisivat tutkimuksen kohteena olevaa ilmi6ta. Tutkimuksella pyritaan
I6ytamaan ymmarrys eli vastaus kysymykseen: "Mista tassa on kyse?” Tutkimuksella ei pyrita
yleistamaan kuten maarallisessa tutkimuksessa - sen taustalla on aina jo kasitys tutkittavasta ilmi-
Osta. (Kananen 2014, 16.)

Laadullisessa tutkimusotteessa tiedonkeruumenetelmia ovat siis mm. haastattelut, kyselyt, havain-
noinnit ja dokumentit. Tutkimuksessa kaytetaan yleisemmin kyselyé ja aineistoja analysoidaan
analyysimenetelmilla, jonka seurauksena saadaan vastaukset tutkimuskysymyksiin. (Kananen
2014, 27-28.)

Opinnaytetyon tavoitteen huomioiden tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen menetelma.
Tyo6n tavoitteena on vastaa kysymykseen, miten rahoitusalan perehdytys toimii kohdeyrityksessa?
Alakysymyksia on kolme. Mista tekijoista perehdytys koostuu? Miksi perehdytys on erityisen tarkea
rahoitusalalla? Miten perehdyttavat kokevat perehdytyksen onnistuvan?

3.2 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen toteuttaminen aloitetaan laatimalla kysymykset haastattelua varten valituille asiantun-
tijoille, jotka tydskentelevat rahoitusneuvojana kohdeyrityksessa. Tutkimus koostuu 17 kysymyk-

sestd, jotka kdydaan keskusteluna lapi haastateltavien kanssa.

Haastattelu perustuu aina ihmisiin ja heidén toimintaansa. Naita tutkija pyrkii avaamaan tarkem-
min. Teemat ja kysymykset ovat apuvdlineitd, joilla tutkija haalii tietoa — vahan kuin veteen heitetty
haavi, johon ammennetaan saalista. Kysymykset ja vastaukset tuottavat tietoa ja ymmarrysta.
Naista nousee taas uusia kysymyksia. Haastattelu voidaan mieltaa palapeliksi, jossa vastaukset

ovat osa kokonaisuutta ja tutkija rakentaa tasta kaikesta analysoimalla tuloksen, kuvan ja
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ymmarryksen. (Kananen 2014, 72.) Teemahaastattelu auttaa opinndytetyon tekijaa saamaan tietoa

ja samalla ymmartaméaan lisédé kohteena olevasta ilmidsta tutkimuksessa.

Kohdeyritykselta on pyydetty yhteystiedot uusista asiantuntijoista, jota on hyddynnetty tutkimuk-
sessa. Asiantuntijat olivat Espoon, Helsingin tai Vantaan toimipisteista. Asiantuntijoihin on oltu yh-
teyksissa hyddyntaen Business Skyped, jonka tarjoaa kohdeyritys. Asiantuntijoilta on pyydetty lupa

kayttaa dataa tydssa, jonka kaikki ovat antaneet.

Haastattelu tehtiin teemahaastatteluna. Asiantuntijoita oli 6, osa kokeneita ja osa uusia. Haastatte-
lut toteutettiin etdyhteyksin Teams — ja Skype Business viestintapalveluilla. Haastatteluun varattiin
1h jokaisen asiantuntijan kanssa ja se oli riittdva aika — todellisuudessa aikaa meni noin 30 - 45
min / asiantuntija. Asiantuntijoille kysymykset on lahetetty etukateen tutustuttavaksi sdhképostin
kautta, jotta voivat mahdollisimman hyvin valmistautua haastattelua varten. Haastateltua kaikki ky-
seiset asiantuntijat, vastauksia analysoidaan ja tuodaan visuaalista puolta myds nékyviin. Haastat-
telujen litterointi tapahtui puhtaalle Word- dokumentille jokaisen haastattelun paatyttya. Teams litte-
roinnin tyokalusta ei ollut tekijalla tietoa, jonka takia kaikki litteroitiin manuaalisesti. Kaikki kysymyk-
set olivat avoimia kysymyksia, jonka avulla asiantuntijat pyrkivat vastaamaan kokonaisilla lauseilla.
Jokainen kysymys oli laadittu mahdollisimman huolellisesti, jotta saadaan mahdollisimman kattavat
nakemykset tutkimustuloksiin. Lis&ksi vastaukset on litteroitu mahdollisimman huolellisesti. Haas-
tattelun ajankohta oli 03.02-10.02.2023.

Haastattelu muodostui kolmesta eri teemasta, jotka olivat: Perehdytyksen tarkeys, perehdytyksen
hyodyt, perehdytyksen toimivuus ja palaute. Haastattelussa oli myos kaksi taustakysymysta, jonka
perusteella tuloksiin saatiin tarvittavia taustatietoja asiantuntijoista. Perehdytys vaikuttaa asiantunti-
jan kokemukseen siitd, miten tervetullut hdn kokee olevansa tytyhteisdon ja samalla luo mieliku-
van organisaatiosta. Perehdytys vaikuttaa sitoutumiseen, mitd parempi perehdytys sita suurem-
malla todennakoisyydella asiantuntija sitoutuu organisaatioon ja pysyy samalla tydnantajalla pi-
dempaan. (Surakka & Laine 2011,152.)

Haastattelutilanne on vuorovaikutusta kahden ihmisen valilla. Haastateltava kertoo tutkijalle koke-
muksiaan ja ajatuksiaan kohteena olevasta ilmiosta. Haastattelijan taidoilla on suuri merkitys sii-
hen, kuinka paljon han saa tietoa ja asioita selville. Haastattelijan tulee saada aikaiseksi luottamuk-
sellinen ilmapiiri heti haastattelun alussa. Haastateltavaa tulee kohdella kunnioittavasti, arvosta-

vasti ja kiinnostuneesti. Vastauksista tulee kiittda ja olla aidosti ilahtunut. (Kananen 2014, 72.)

Tutkija on haastattelussa tietoa saava osapuoli, mutta myos haastateltavalle tall& on positiivinen
merkitys. Tama on haastateltavalle kokemus, jossa joku ihminen kuuntelee aidosti hanté ja pyrkii

ymmartamaan hanen elamaansa. Haastattelija ei saa syottdd omia mielipiteitdéan, han ei saa



kyseenalaistaa eik& missaan nimessa vaheksya toisen vastauksia. Tutkimustulokset taytyy aina
pitda luottamuksellisina ja henkildiden anonymiteetti eli nimettdmyys tulee sailyttéda. (Kananen
2014, 72-73).
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimustulosten analyysi. Aluksi esitelladn asiantuntijoiden taustatiedot ja
vastaukset. Haastattelu koostui kolmesta aiheesta, jotka ovat perehdytyksen tarkeys, perehdytyk-

sen hyoty, perehdytyksen toimivuus ja palaute.
4.1 Taustatiedot

Tassa luvussa kerrotaan lyhyesti taustatietoja asiantuntijoista, joita oli kaiken kaikkiaan kuusi kap-
paletta. Haastattelu toteutettiin teemahaastatteluna. Teemat ovat perehdytyksen tarkeys, perehdy-
tyksen hyoty, perehdytyksen toimivuus ja palaute. Asiantuntijoista osa oli kokeneempia ja osa uu-
sia. Kokeneina ndhdéaén asiantuntijat, jotka ovat olleet samassa roolissa jo kaksivuotta. Koska koh-
deyritys tarjoaa laajasti etenemisen mahdollisuuksia, on yleista, etta asiantuntijat etenevat muuta-

man vuoden sisalla seuraavaan rooliin.

Asiantuntijat tydskentelevat eri konttoreissa, enemmistd ovat Vantaan konttorista. Espoosta ja Hel-
singista on vahemmistd. Tuloksissa tarkastellaan, onko paikkakuntien perehdytyksessa erovai-

suuksia toisistaan.

Taulukko 2. Asiantuntijoiden taustatiedot

Haastateltu Kokemus Perehdytyksen lopetus
Asiantuntija 1 noin. kaksi vuotta 01/2021
Asiantuntija 2 noin. nelja kuukautta 03/2023
Asiantuntija 3 noin. nelja kuukautta 03/2023
Asiantuntija 4 noin. kolme vuotta 12/2022
Asiantuntija 5 noin. vuosi 04/2022
Asiantuntija 6 noin. vuosi 05/2022

Asiantuntijat 1,2,3,5 ovat olleet kohdeyrityksen palveluksessa jo ennestaan, mutta eri roolissa. Asi-
antuntija 4 on palannut t6ihin yhdenvuoden opintovapaan jalkeen, jolloin h&nté perehdytettiin uu-
delleen uuteen asiakaskohtaamisen malliin. Asiantuntija 6 tuli kohdeyritykseen uutena, hén oli ai-
kaisemmin kuitenkin tehnyt samoja toita toiselle rahoituslaitokselle. Taulukossa 2 on havainnollis-

tettu haastateltavia.
4.2 Perehdytyksen tarkeys

Perehdytyksen tarkeyden osalta tarkasteltiin tavoitetta, esihenkilén vastuuta, keskeisia tekijoita,
perehdyttajan vastuuta seka perehdytettavan vastuuta. Tassa luvussa kaydaan lapi tuloksia kysei-

sestéd aiheesta.
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Apuna on oma perehdyttajd, kunnes asiantuntija parjaa tydssa itsenaisesti. Perehdyttgja tuki ta-
paamisten kuuntelussa ja toimi sparrailu apuna. Palaute annettiin jokaisen tapaamisen jalkeen ja
sitd analysoitiin yhdessa asiantutijan kanssa. Osalla alkoi perehdytys kuuntelemalla ja seuraamalla
perehdyttajan tekemisté, seké tapaamista. Muilla taas perehdytys alkoi ottamalla itse tapaamisia
heti alkuun. Perehdyttdjan kanssa kaydaan lapi palautekeskusteluja, jossa perehdyttdja antoi pa-
lautetta ja yhdesséa asiantuntijan kanssa kehittavat tydoskentelytapoja ja kokeneiden kanssa paivit-

tavat osaamista. Esihenkilon rooli on vahaisté ja asiantuntijat tasta mainitsivat useamman kerran.

Esihenkilon vastuu perehdytyksessa on vahainen osan asiantuntijoiden mukaan. Ty6turvallisuus
yleisesti, palautekeskustelut sek& perehdytyksen seuranta nousivat esihenkildn vastuiksi. Koska
asiantuntijat olivat eri tiimeistéa ja paikkakunnista tuloksissa nakyi erimielisyyttd. Osan mielesta esi-
henkilén vastuu oli riittdva, mutta enemmiston mukaan esihenkilén vastuu perehdytyksessa on va-

hainen. Tahan voi vaikuttaa mygs, miten asiantuntijat haluavat, etta heita johdetaan.

Perehdyttajan vastuu oli tarkein perehdytyksessa. Tukena olemisella oli useammalle suuri merki-
tys. Rahoitusneuvojan tydtehtavét ovat erittéin vaativia. Alussa ei itse ilman tukihenkilda voi par-
jata, joka tassa tilanteessa olisi perehdyttaja. Monet nékivat perehdyttdjan vastuun suureksi osaksi
perehdyttamista. Ajankohtaisen ohjeistuksen antaminen ja asiantuntijan kehittyminen néhtiin ole-
van my06s perehdyttdjan vastuussa. Perehdyttajalla on suuri vastuu ohjastamisen osalta ja ohjei-
den aja tasalla olemisesta. Henkilokohtainen perehdyttdja oli huomattavasti kaikkien mukaan erit-

tain tarkea ja se suositellaan olevan nain myds tulevaisuudessa.

Perehdytettavan vastuu nahtiin olevan kehityssuunnitelmassa pysyminen, itsendinen opiskelu ja

ohjeiden kuunteleminen ja toteuttaminen. Kohdeyrityksen Intranetissa l6ytyy laajasti opiskeltavaa,
josta myds asiantuntijat pitavat. Vaikka olisinkin rauhallisempi paiva, asiantuntijoilla on monen tun-
nin edesta opiskeltavaa. Rahoitusneuvojan tyé on myds sen osalta haastava, etta ohjeistus muut-

tuu jatkuvasti. TAman takia monet kokevat itsenaisen opiskelun tarpeelliseksi.

Kuviossa 2 on havainnollistettu perehdytyksen tarkeyden keskeisia tekijoitd, joita ovat esihenkilén

vastuu, perehdyttdjan vastuu, perehdytettavan vastuu, tekijat ja tavoitteet.
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Kuvio 2. Perehdytyksen tarkeys

Perehdytyksen tavoitteena nousi toimintatapojen oppiminen, jarjestelmien ja tyokalujen kayton op-
piminen ja itsendinen toimiminen. Hyvin hoidettu perehdytys takaa ndité tuloksia. Riippumatta paik-
kakunnasta tuloksien perusteella perehdytyksen tavoitteet ovat toteutuneet jokaisessa toimipai-

kassa. Toimipaikkojen kesken ei ollut erovaisuuksia.
4.3 Perehdytyksen hyoty

Perehdytys tukee organisaatiota toimintamallissa pysymisen seka tavoitteiden tukemisen myota.
Monet nakivat perehdytyksen hy6tyja organisaatiolle etuna, ettéa uudet asiantuntijat perehdytetaén
huolellisesti tehtavaan. Taman myota tyé nahtiin olevan alusta lahtien mahdollisimman tuloksellista
ja kohdeyritys valttyy virheista johtuvista selvittelykustannuksista. Asiantuntijoiden mukaan pereh-
dytys takaa parempaa laatua asiakkaille, silla asiantuntijat ovat ammattimaisempia ja heilla on pa-
remmat valineet ratkaista ongelmia. Tulokset kertovat, ettd perehdyttdminen vaikuttaa ja tukee erit-

tain merkittavasti organisaation menestymista.

Perehdytyksen nahtiin tukevan asiantuntijoita uuden tehtdvan alussa monella eri tavalla. Perehdy-
tyksen myota oli selked suunta tyohon ja tavoitteiden pysymisessa sai apuja. Moni korosti perehdy-
tyksen kattavuutta, joka on huomattavasti helpottanut tyon kuormittavuuden kanssa. Tama myds
takaa sen, ettd asiantuntijat kokivat vahemman stressia ja jopa vaikeat tilanteet saatiin kdannettya

mielekkaaksi.
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Koska suurin osa asiantuntijoista olivat jo ennen nykyista tehtdvaa kohdeyrityksen palveluksessa,
eivéat he ole perehdytyksen osalta oppineet uutta kohdeyrityksesta. Uusi asiantuntija seka opinto-
vapaalta palava asiantuntija totesivat, etta perehdytykseen oikeasti panostetaan ja halutaan opet-
taa onnistumaan jokaista henkilokohtaisesti. Hyvin hoidettu perehdytys kertoo organisaation vas-
tuullisuudesta myds tyohyvinvoinnin osalta. Kohdeyritys toimii vastuullisesti toimintatapojen, yhteis-

kunnan, henkildkunnan ja ympariston osalta ja tatéa takaa my0s itse asiantuntijan kokemus.

Asiantuntijat oppivat eri tavalla, jonka takia myds eri tekijat vaikuttavat asiantuntijoiden oppimiseen.
Naita tekijoita olivat henkilokohtainen perehdytys, kiireeton tunnelma ja osaavat perehdyttajat. Mo-
nelle oli téarke& tunne, jonka perehdytys loi. Sopiva rytmi tyOtehtévien etenemisessa pienensi asian-
tuntijoiden stressia ja antoi ajan oppia tarvittavat ty6tehtavat. Asiantuntija totesi, ettd perehdytyk-

sessa vaikutti oppimiseen myos:

"Monipuoliset tydtehtavat, joissa sopivissa maarin itselld vastuu asioiden hoidosta,
mutta nimetyn perehdyttdjan kanssa kaydaan Iapi lopuksi kaikki lainalupaukset ennen
viimeistelyd. Teoriaosuuden jalkeinen k&ytannon opastaminen ja vinkit perehdytté-
jaltd” (Asiantuntija 2)

Asiantuntijat kehittyvat eri tavalla. Monet saattavat tarvita enemman aikaa ja erilaista perehdytta-
mista. Moni totesivat, ettd ovat kehittdneet osaamista perehdyttamisen aikana kokonaisvaltaisesti.
Lahestulkoon kenellak&an ei ollut aiempaa kokemusta rahoitusneuvojan tehtavista, jolloin heidan
kanssa aloitettiin alusta. Osa koki, etta tyota tekemalla oppii parhaiten. Vahemmistélla oli jo aikai-
sempaa kokemusta rahoitusneuvojan tehtavista ja he totesivat, etta perehdytyksen myétéa he sai-
vat paivitettya teoriaosaamista ajan tasalle. Lisaksi osa koki, ettd muiden asiakastapaamisia seu-

raamalla sai hyvia vinkkeja, jotka pystyttiin viemaan omiin asiakaskohtaamisiin.
4.4 Perehdytyksen toimivuus ja palaute

Osalla oppimista seurattiin esihenkilon ja perehdyttdjan toimesta saannoéllisesti. Perehdyttajan
kanssa kaydaan tapaamisia yhdessa, jonka jalkeen on palautekeskustelun aika. Palautekeskuste-
lussa kaytiin [&pi opitut asiat ja niitd missa asiantuntijalla on viela opeteltavaa. Osalla esihenkil6 oli
mukana seurannassa saanndllisesti ja toisilla esihenkild ei seurantaan osallistunut, kun vain muu-
taman kerran oppijakson aikana. Tutkimuksista selvisi, etta suurella osalla oli Teams taulukko,
jonka mukaan seurattiin kehittymista ja toisilla ei ollut minkaanlaista seuraamisen asiakirjaa. Tulok-
sissa korostui myds, kuinka tarkea rooli perehdyttdjalla on ja kuinka lasné perehdyttdja on koko

prosessin aikana.

Palautteen saanti on erittain tarke&éa perehdytyksen aikana ja sité tutkittin myos tasséa opinnayte-

tydssa. Asiantuntijat saivat perehdyttajaltd suulista palautetta paivittain. Perehdyttdja antoi
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palautetta, jokaisen tapaamisen jalkeen ja jokaisen paivan paatteeksi. Osalla oli my6s palautetta
varten tehty Teams- kansio, jota pddsee seuraa esihenkild, perehdyttgja ja asiantuntija itse. Osalla
taas ei ollut tallaista kansiota. Esihenkilon palautteen anto oli vahaista, asiantuntijat kertoivat, etta
esihenkilon kanssa tuli kaytya palautekeskustelua harvemmin. P&asaéantdisesti palaute oli riittava
ja annettu oikealla tavalla. Oli kuitenkin asiantuntijoita, jotka olisivat toivoneet palautetta monipuoli-
semmin usealta henkil6lta ja paaosin myds esihenkildn osalta. Kokonaisuutena perehdytys sujui
kaiken kaikkiaan erittdin hyvin. Yksi asiantuntijoista korosti, miten Skype- ja Teams- koulutuksissa
hyddynnetti eri osa-alueiden asiantuntijoita. Kaikkien mukaan perehdytys oli suunniteltu huolelli-

sesti ja toteuttaminen onnistui hyvin.

Organisaatioilla on paljon kokemusperdista hiljaista tietoa, jota ei ole dokumentoitu. Tallaiset tiedot
ja osaamiset saa vain ja ainoastaan organisaatiossa olleiden kokeneiden seuraamisella ja hei-
dan/tutorin kanssa keskustelemalla. Uudelle asiantuntijalle on tarkeda kertoa mahdollisimman
konkreettisesti, millaiseen organisaatioon han on tullut. Kun asiantuntija on saanut tietaa tyépaikan
tarkeimmista menestystekijdista, han voi téta viestia valittdd eteenpain myds omalle verkostolleen.
(Hyppanen 2013, 219-220.) Lahes kaikki asiantuntijat olivat tyytyvaisia perehdytyksen onnistumi-
seen. Moni koki perehdytysohjelman olevan tehokasta ja hyvin hallinnoitu toimintatapa. Erityisesti
pidettiin siitd, miten perehdytyksessa hyddynnettiin usean toimihenkilon ja asiantuntijan kokemuk-

sia. Eri henkildiden toiminnan seuraaminen on tarke&a oppimisen kannalta.

Perehdyttamisen kehityskohteita I6ydettiin, esihenkilén rooli oli vahaista, esihenkilon tulisi olla
enemman lasna perehdytysprosessissa, jotta perehdytyksen sujuva eteneminen voidaan varmis-
taa ilman ongelmia. Lisaksi kohdeyrityksen ulkopuolelta tuleville uusille asiantuntijoille kuuden vii-
kon Skype-koulutus tai Teams- koulutus on melko raskas. Teoriakoulutusta ja tydss&oppimista tuli

olla lomittain, jotta opittua teoriaa paasee hyédyntamaan heti kaytannossa.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa keskitytdan johtopaatoksiin, luotettavuuspohdintaan ja oman oppimisen arviointiin.
Johtopaatdksissa vastataan tutkimuksien paakysymykseen, seka alakysymyksiin. Johtopaatok-

sissa myos esitettdan jatkotutkimuksen ehdotuksia.
5.1 Johtopéaatokset

Tutkimus paakysymys oli, miten perehdytys toimii kohdeyrityksessa. Perehdyttdminen on paaosin
toimiva ja vastaa kohdeyrityksen vaatimuksia ja odotuksia. Erityisesti kohdeyrityksesta valittyy
kuva, etta perehdyttamiseen on panostettu ja prosessi on kaiken kaikkeaan suunniteltu hyvin. Pe-
rehdytys on erittain tarkead, silla se vaikuttaa asiantuntijan tunteeseen siitd, miten tervetulleeksi
han kokee itsensa. Samalla mielikuva organisaatiosta vahvistuu ja sitoutuneisuus tyopaikkaan li-

saantyy.

Ensimmaisen alatutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittdd, mista tekijoista perehdytys koos-
tuu? Perehdytys koostuu monesta eri tekijasta. Nykyinen perehdytyksen malli muodostuu Teams-
ja Skype- koulutuksesta, joka on kestoltaan kuusi viikkoa. Tamé jakso sisaltda padosin vain teoriaa
ja on todella laaja kattaus koko rahoitus aiheesta. Monet kokivat taméan raskaana ja vaikeana ym-
martaa. Osa koki tamé&n mya0s turhauttavaksi, koska kaikkia kuulemaansa ei kyennyt ymmarta-
maan. Taman jakson jalkeen asiantuntijalle tulee nimetty perehdyttdja, jonka kanssa kaydaan asia-
kastapaamisissa ja saadaan myds teoriat kaytantdoon. Tasséa vaiheessa vasta monelle aukeaa ym-
marrys kuulluista teorioista ja jarjestelmista. Perehdyttdjan kanssa myds kaydaan palautekeskuste-
lua lapi séanndllisesti. Kaikki haastattelevista oli sitd mielta, etta perehdytys onnistui juuri oman pe-
rehdyttajan saamisen ansiosta. Monet korostivat oman perehdyttgjan tarkeytta seka palautteen an-

non ja vastaanottamisen tarkeytta.

Toisen alatutkimuksenkysymyksen tarkoituksena oli selvittdd, miksi perehdytys on erityisen tarkea
rahoitusalalla? Perehdytys on tarked, silla asiantuntijan motivaatio kasvaa, tyotyytyvaisyys lisdan-
tyy, arvostus omaa ty6taédn ja tydnantajaa kohtaa kasvaa, oppiminen ja halu oppia lisdantyy ja ha-
nen itsetuntonsa vahvistuu onnistumisten myo6téa. Ty6nantaja taas hyotyy innostuneesta hyvéasta

asiantuntijasta, joka tekee hyvaa tulosta ja pitaa asiakkaat tyytyvaisind. Asiantuntija viihtyy tyos-

saan paremmin ja pidempéaan, eik& vaihtuvuutta ole kovin usein. Tyytyvainen asiantuntija ei myds-
k&an stressaannu helposti ja nain ollen myds poissaolot vahenevat. Yritykselle tasté tulee suoraan

kustannussaastoja. (Hirvonen 2019.)

Viimeisena alatutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvitta&, miten perehdyttavét kokevat pereh-

dytyksen onnistuneen? Perehdytys toimii hyvin ja asiantuntijat ovat padsaantoisesti tyytyvaisia
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perehdytykseen. Perehdytys tukee kohdeyrityksen strategiaa ja kohdeyrityksen henkilokuntaa. Mo-
net asiantuntijat kokivat perehdytyksen onnistuvan hyvin. Perehdytyksessa oli kehityskohteita,
jotka tulisi ottaa jatkossa huomioon. Jatkotutkimusehdotuksena esitan esihenkilon roolin vaikutusta
perehdyttamiseen tutkimista ja kuuden viikon teoria koulutuksen vaikutusta asiantuntijaan tutki-

mista, seka vaikutuksia jos kuuden viikon teoriaa ei olisi.
5.2 Luotettavuuspohdinta

Tulosten luotettavuus ja patevyys vaihtelevat toisinaan, vaikka virheita pyritd&n valttdmaan tutki-
muksissa. Tutkimusten luotettavuutta voidaankin arvioida erilaisilla tutkimus — ja mittausmenetel-
milla. Naitd menetelmia kutsutaan nimikkeilla reliabiliteetti ja validiteetti. Tulosten tulee olla luotetta-
via, jos niita kaytetdan paatoksentekoon tai tutkimuksiin. (Hirsijarvi, Remes, & Sajavaara 2009,
231.)

Reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta ja se voidaan todeta usealla eri tavalla. Tu-
lokset ovat reliaabeleita jos mm. kaksi tutkijaa saa samankaltaisen tuloksen tai useammalla tutki-
muskierroksella paastdédn samanlaiseen lopputulokseen. Reliaabelius tarkoittaa siis sen kykya an-
taa ei -sattumanvaraisia tuloksia. (Hirsijarvi, Remes, & Sajavaara 2009, 231.)

Mittauksen luotettavuus riippuu siitd, miten johdonmukaisesti ja tarkasti mittaus on suoritettu ja mi-
ten mittari toimii. Taté voi kuvata kuumemittari esimerkilla. Lukema on luotettava, jos kuumemittari
antaa saman lukeman useita kertoja. Silloin se todellakin antaa todellisen lukeman kehon |am-
maosta. Mitkdan mittarit eivat aina ole taydellisid, joten mittauksiin voi siséltya virheita. Tulokset voi-
vat joskus olla epéataydellisia tai epatarkkoja. Virheita voi esiintya satunnaisesti. Siihen ei tutkija voi
vaikuttaa ja se johtuu jostakin mittaustulosten epatarkkuudesta. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-
ylanne & Paavilainen 2014, 131-132.)

Olen pyrkinyt tuloksissa olemaan mahdollisimman puolueeton. Olen itsekin juuri saanut kyseisen
perehdytyksen, jonka takia puolueetonta pysyminen oli hankalaa. Tulosten luotettavuutta olen pyr-
kinyt tuomaan esille, kertomalla miten itse asiantuntijat kokivat perehdytyksen. Samalla pyrin sailyt-
tamalla heidan anonymiteettia. Tutkimuksessa on noudatettu eettisia periaatteita ja nain ollen asi-
antuntijoille on kerrotte, ettéa heidan anonymiteetti pysyy ja heidan vastauksia ei voida yhdistaa hei-
hin. Perehdytys on aiheena sellainen, ettd tulokset voivat muuttua. Perehdytys saattaa olla toimiva
nyt, mutta tilanne saattaa olla vuodenpéaasta eri. Toimivaan perehdytykseen vaikuttaa monta eri
tekijaa, taman takia toimivuus voi muuttua helposti. Olen haastattelut asiantuntijoita eri alueilta,

jolla my6s olen pyrkinyt saada mahdollisimman hyvan kuvan ilmiésta alueesta riippumatta.
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Validius on toinen arviointiin liittyva kasite ja se tarkoittaa kykya mitata juuri sitd mita pitaakin. Tut-
kija ei aina valttamatta saa sita tietoa mité toivoo saavansa. Kyselylomakkeessa on toivottuja kysy-
myksia ja niihin saadaan kylla yleensa vastaukset, mutta miten vastaajat ymmartavat naméa kysy-
mykset ovatkin eri asia. Jos tutkija edelleen kasittelee vastauksia kuten on alun perin ajatellut, tu-
lokset eivat ole oikeita. Mittari voi siis antaa virheellista tietoa. (Hirsijarvi, Remes, & Sajavaara
2009, 231.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa tutkijan tarkalla selostuksella siité, kuinka
tutkimus toteutetaan. TAma koskee jokaista vaihetta tutkimuksen aikana. Kaikki mika liittyy aineis-
toon ja olosuhteisiin, tulee kertoa selkeasti ja totuudenmukaisesti mm. olosuhteet, jossa tutkimus
tehtiin, haastatteluihin kaytetty aika, hairidtekijat, virhetulkinnat haastattelussa seka tutkijan oma
arviointi tilanteesta. (Hirsijarvi, Remes, & Sajavaara 2009, 232.)

Olen kuvaillut tutkimuksen toteuttamista, sekd sen olosuhteita. Koen, etta olisin voinut paneutua
aiheeseen enemman ja tehda kuvailuja tarkemmin. Tutkimuksen kuvailu on vahaista, joka huonon-
taa tutkimuksen luotettavuutta. Tietoperusta tukee myés saatuja tuloksi, joka kertoo luotettavuu-
desta. Toisaalta tutkimuksessa haastateltiin vain kuutta asiantuntijaa, joten luotettavuutta olisi voi-

nut parantaa haastattelu maaran kanssa.

Uudenmaan alueella perehdyttaminen on edennyt paljon enemman, kuin muualla suomessa. Ta-
man takia tulokset eivat ole luotettavia, ottaen huomioon kohdeyrityksen perehdyttamista koko
suomen alueella. Tutkimuksessa olisi voinut haastatella myds laajemmalta alueelta asiantuntijoita
esimerkiksi jokaisesta paikkakunnasta yksi henkild. Taman tulokset parantaisivat luotettavuutta,

koska nyt tutkimuksessa on haastateltu vain Uudenmaan asiantuntijoita.
5.3 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyd prosessina oli erittédin mielenkiintoinen ja haastava. Opinnéaytetydn aiheen valinta oli
minulle helppoa, sill& aihe on minulle todella tarkea tydni kautta. Olin valinnut aiheen valmiiksi jo
ennen koko prosessin aloittamista. Olen tyytyvadinen aiheeseen, silla se olikin paljon laajempi ja an-
toisampi mita olin kuvitellut. Paasin aiheen myota reflektoimaan sitd, miten yrityksessa on perehdy-
tys hoidettu ja miten itse koen perehdytyksen onnistuvan nyt kun olen mygs paassyt tutustumaan
teoriapuoleen. Aiheen rajaus oli haastavaa, silla se tulisi tehda tarkasti ja huolellisesti, jotta teoria

sujuisi helpommin.

Tavoite oli minulle todella selva alun perin, eika se itsessaan ole muuttunut paljon. Koska kohdeyri-
tys on laatimassa uutta perehdyttamisen mallia, aihe ja tavoite olivat ajankohtaisia. Tavoite oli kiin-
nostavaa myds sen osalta, silld ennen opinnaytetyon tekemista tai ylipaataan ennen opinnaytetyon

aihetta olin jo tavoitetta miettinyt. T&h&n vaikutti se, ettd olin tammikuun 2022 puolella kaynyt
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itsekin perehdytyksen lapi ja minua kiinnosti paljon, miten perehdytys on laadittu, miten se on on-
nistunut muiden kohdalla ja miksi se on niin tarked. Osa ndista ajatuksista lopuksi muodostuivat
opinnaytetyon kysymyksiksi.

Teorian kirjoittaminen tuotti monenlaisia haasteitta. Alussa en ymmartanyt aiheen laajuutta. Vaikka
kirjoitin aiheesta, en syventynyt siihen tarpeeksi. Ymmarretty&ni aiheen laajuus ja aiheen tarkoitus,

kirjoittaminen helpottui huomattavasti ja mielenkiinto, sek& uteliaisuus kasvoi paiva paivalta. Teks-

tin tuottaminen on ollut ja on edelleenkin yksi minun heikkouksistani. Téhan syyna on myos se, etta
suomen kieli ei ole minun aidinkieleni. Koen, ettéa englannin kielella osaan olla kuvailla asioita pa-

remmin.

Lahteiden etsiminen itsessaan ei tuottanut paljon ongelmia. Alussa minulla ei ollut kokemusta kirjo-
jen lainaamisesta tai miten HH finna sivusto toimi. Olin tottunut, etta aikaisemmin tarvitsin kirjasto-
kortin ja nyt kirjojen lainaaminen onnistui Tuudo sovelluksen kautta. Myos uutena paatin kokeilla e-
kirjoja, seka muitten koulujen kirjastoiden hyodyntamista. Perehdyttdminen aiheena on niin suo-
sittu, etta kirjoja oli hankala saada lainattavaksi ja osaa uusimista painoksista en saanut lainattua
missdan vaiheessa. Lahteitd olen pyrkinyt kayttanyt monipuolisesti ja yrittdnyt aina kayttaa mahdol-
lisimman uusia painoksia, mutta olisin voinut kayttaa lahteita monipuolisemminkin. Olen kayttanyt

useita lahteita myds kansainvalisid, mutta niitd olisi voinut olla huomattavasti enemman.

Opinnaytetydn tekemisessa tuotti haastetta myds kokoaikainen ty6. Tyoajat vaihtelevat paivittain,
jonka takia en aina paassyt hyodyttamaan kaikkia apuja ja koulun tarjoamia kursseja. Tyd itses-
saan on vaativa ja monesti rasittaa aivoja. Useasti oli tilanteita, jolloin en kyennyt tehda opinnayte-
tyota fyysisen rasituksen takia. Kun ty6ta tekee samalla, ajan hallinta on monesti haasteellista.
Koin myds priorisoinnin haasteelliseksi. Tdman lisdksi elaman tilanne muuttui suuresti, jolloin opin-
naytetydn tekeminen ei aina ollut ensimmainen ajatuksissa kaikkien muutoksien kesken. Eika opin-

naytetydn tekeminen ollut monesti mahdollista.

Tutkimusmenetelmat eivat olleet minulle ennestaan tuttuja, joten niihin tuli tutustua tarkasti etuka-
teen. En kokenut tutkimusmenetelman valintaa haasteelliseksi, silla tutkimusongelma oli alusta lah-
tien selva ja sen ratkaisemiseen oli yksi oikea tapa. Koska péésin perehtymaan tutkimusmenetel-
miin hyvin, osasin myo6s kertoa miksi olen valinnut kyseisen menetelméan ja kertoa menetelmista
laajemmin. Tutkimusmenetelm&ssa suuri apu oli kurssin materiaalista ja opinndytetydn ohjaajasta.
Vaikka opinnéaytetyd on suunnattu tietylle kohdeyritykselle, sité pystyy soveltamaan monella eri
alalla. Olen tassa opinnaytetydssani kertonut perehdytyksesta myos yleisesti, jonka mydta tyon tie-

toperustaa on helppo soveltaa muihinkin rahoituslaitoksiin.
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Tutkimustuloksissa olen yrittanyt olla mahdollisimman puolueeton ja oikeudenmukainen. Koen, etta
tuloksia olisin voinut analysoida paljon yksityiskohtaisemmin, tuloksien ja sisallén kannalta. Tulok-
sissa on otettu huomioon vain Espoon, Helsingin ja Vantaan asiantuntijoiden kokemuksia. Ty6sséa

olisin pitanyt ottaa huomioon myds muut paikkakunnat, jolloin ty0 olisi ollut paljon luotettavampi.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Taustakysymykset

Miten kauan olet toiminut rahoitusneuvojana?

Milloin sinun rahoitusneuvojasi perehdytysprosessi paattyi?

Perehdytyksen tarkeys

1.

a > w N

Mista tekijdista perehdytyksesi muodostui?

Miten kuvaisit perehdytyksen tavoitteita?

Millainen on mielestési esihenkilon vastuu perehdytyksessa?

Millainen on mielestéasi nimetyn perehdyttajan vastuu perehdytyksessa?

Miten kuvaisit sinun vastuutasi perehdytyksessé perehtyjana?

Perehdytyksen hyddyt

6.
7.
8.
9.

Miten perehdytys tuki mielestasi koko organisaation menestymista?
Miten perehdytys tuki sinua uuden ty6tehtavan alussa?

Mitd opit organisaatiosta perehdytyksessa?

Mika perehdytyksessa erityisesti vaikutti sinun oppimiseesi?

10. Miten osaamisesi kehittyi perehdyttdmisen aikana?

Perehdytyksen toimivuus ja palaute

13. Miten oppimistasi seurattiin perehdytyksen aikana?

14. Miten sait palautetta perehdytyksen aikana?

15. Miten olisit halunnut saada palautetta?

16. Miten perehdytys mielestési onnistui?
17. Miten kehittaisit perehdytysta?
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