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1 JOHDANTO

Finanssiala on ollut jo pitkdan muutoksen alla ja tulee edelleen muuttumaan digitalisaation
myo6ta. Pankissa tydskentelevan on pystyttava vastaamaan asiakkaiden asettamiin

vaatimuksiin ja luoda ammattitaitoinen asiakaskokemus joka kohtaamisessa. Tyontekijan on



mukauduttava oppimaan uutta ja kehittamaan jo tiedossa olevaa osaamista finanssialalla.
On selvaa, etta robotiikan myo6ta tyotehtavat tulevat muuttumaan ja uusiakin tyotehtavia
muovautuu, mita vield ei osata edes maarittda. Taman takia uuden oppiminen ja perehdytys

on edellytys organisaatioille, jotka haluavat kasvaa ja kehittya. (Eklund, 2020)

Perehdytyksen toinen suuri kompastuskivi on ajankdyton organisoimattomuus. Finanssialan
toimijalla ei ole ylimaaraista aikaa tyotehtdvien lomassa kehittaa itsedan ja
tyoskentelytapojaan, mika heijastuu myos perehdyttamiseen. Perehdyttdja yleensa tekee
perehdytyksen oman tyonsa ohella, jonka takia aika jaa vahiin ja perehdytyksen laatu
heikkenee. Tdma haaste on monissa organisaatioissa, vaikka suurin osa yrityksista kylla
ymmartda perehdytyksen tarkeyden. Perehdytys tulee tehda valmiiksi suunnitellussa
jarjestyksessa ja organisoida niin, ettei uusi tyontekija joudu sisdistamaan liikaa tietoa liian

nopeassa aikataulussa.

Opinnaytetyon tavoitteena on luoda perehdytyskalenteri toimeksiantajapankille.
Perehdytyskalenteri tuo perehdytykseen organisaation sisalle yhtenaisyytta ja
jarjestelmallisyytta. Kalenteri tuo uudelle tyontekijalle selkedn kuvan perehdytyksen kulusta
ja sen vaiheista. Kalenteri antaa selkeytta myos perehdyttdjalle ja auttaa prosessissa, jos
perehdyttajia on esimerkiksi useampi. Tall6in aiheet eivat hypi, eikd mikdan jaa

perehdyttamatta. Opinndytetyo tukee kalenterin rakennetta ja sen suunnittelua.

Opinnaytetyo on toteutettu toiminnallisena opinnaytetyona. Tyo on kehittamispainotteinen
ja kasittelee muutamaa paatutkimuskysymysta. Mita finanssialalla oppiminen tarkoittaa?
Mita tarkoitetaan perehdyttamisellda? Millainen olisi suunnitelmallisen perehdyttamisen
kalenteri toimeksiantajalle? Ensimmaisena keskitytddan oppimisen teoriaan ja osaamisen
harjoittamiseen. Oppimista on tutkittu paljon ja monet teokset kasittelevat oppimaan
oppimista. Toiseksi kasitelladn opinndytetydn paaaihetta, perehdytysta. Perehdytys on yksi
tarkeimmista organisaatioiden tulevaisuuden turvaamiskeinoista. Kolmanneksi selvitetdan,
miten perehdytyskalenteri syntyi ja millainen on yrityskohtainen perehdytyskalenteri

toimeksiantaja organisaatiolle.



1.1 Opinnaytetyon taustaa

Finanssiala on nopeasti muuttuva ja kehittyva ala, joka vaatii asiantuntijoilta uuden
oppimista paivittdisessa tyossa. On tarkeda, ettd perehdytys on tehty huolellisesti, silla se
takaa pohjan ammattitaitoiselle finanssialan osaajalle. Ulkoiset muutokset, kuten
asiakaskayttaytymisen muutokset ja digitalisaatio, ovat pakottaneet pankkeja muovaamaan
organisaation rakenteita ja toimintatapoja vastaamaan ympariston vaatimuksia. Kaiken
muutoksen myota tyontekijat ovat joutuneet soputumaan uuteen ja muuttuvaan

tyoymparistoon. (Finanssiala.fi, 2021)

Nykyiset vaatimukset sopeutua tyotehtaviin finanssialan toimijoilta edellyttavat omaa taitoa
ja halua kehittaa itsedaan. Nyt ja tulevaisuudessa yrityksen kilpailuetu on osaaminen.
Asiakkaat, jotka kokevat saavansa osaavaa palvelua asioidessaan pankissa, tulevat
todennakdisemmin samaan pankkiin uudelleenkin, kuin asiakkaat, jotka kokevat osaamisen
olleen haparoivaa. Perehdytyksessa on tarkea kdayda myds lapi asiakaskohtaamisia ja

asiakaspalvelua, joka on tarkedssa roolissa pankkialalla.

Opinnaytetyon teema valikoitui monesta syysta. Finanssialalla ty6skennellessani olen
huomannut puutteita perehdytyksessa. Olen itse saanut perehdytyksen kesdatyohon ja sen
jalkeen nahnyt perehdytysta ja ollut itse mukana perehdyttamassa uusia tyontekijoita
palveluneuvojiksi. Uudelle tyontekijalle tulee nopealla tahdilla todella paljon uutta tietoa ja
on varmaa, ettei kukaan pysty sisdistamaan niin paljon tietoa kerralla. Taman takia on
tarkeaa, etta tiedot ovat tarkistettavissa helposti myohemmin. Tassa opinnadytety6ssa
kehitettava kalenteri tuo yhtenaisyytta perehdytysprosessiin ja helpottaa uuden oppimista
kaikilla toimialueilla samankaltaiseksi. Toimeksiantajalla ei ole viela kdytdssa

perehdytyskalenteria.

1.2 Opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetyon tavoitteena on luoda selked perehdytyskalenteri, jonka mukaan voidaan
perehdyttaa palveluneuvojat toihin tehokkaasti ja selkedsti. Kalenterin tavoitteena on myos
vhtendistaa perehdyttaminen konttorista riippumatta. Kalenteri tulee tukemaan uusia
tyotekijoita kuin perehdyttajidkin, jotta kaikilla on tiedossa sama aikataulu tukemassa

prosessia. Kalenteri tulee sahkdiseen muotoon, johon tulee oppaita, toimeksiantajapankin



tuotteiden esittelyt ja kdytetyimpia linkkeja seka lomakkeita. Kalenterista Ioytyy paivat
kaikelle kaytavalle asialle ja aikataulutetusti koulutukset, jotka tulee kdyda ty6suhteen
alkuvaiheessa. Kalenterista tulee sahkdinen myos siksi, etta sen voi lahettaa tyontekijalle jo
ennen tyosuhteen alkamista, jotta aloittavalla tyontekijalla on jonkinndkdinen tieto tulevista
paivista. Tyontekija pystyy myds perehtymaan yritykseen ja toimintatapoihin jo ennen tyon

alkua, joka helpottaa perehdytyksen alkamista.

Tarkoituksena on syventya toimeksiantajapankin palveluneuvojien perehdytykseen ja
selvittaa sen yhtendistamistda omien kokemusten perusteella. Opinndytetyossa perehdytaan
myo6s omien kokemusten perusteella pankin lahtotilanteeseen perehdytyksen osalta. On
tarkeaa havainnollistaa mahdolliset ongelmat ja puutteet, ennen kuin aloitetaan
suunnittelemaan uutta. Tarkoituksena on siis parantaa perehdytys prosessia
toimeksiantajapankissa ja luoda selkeampi kokonaisuus alusta alkaen. Selkeys tuo
paremman mahdollisuuden suorittaa perehdytys nopealla aikataululla ja saada uudesta

tyontekijastda mahdollisimman nopeasti hyoty organisaatiolle.

Onnistuneen perehdytyksen merkitys organisaatiossa on suuri ja siksi perehdytysprosessi on
tarkea suorittaa tehokkaasti, mutta perinpohjaisesti. Useasti henkildjohtamisen osa-alueella,
juuri perehdyttaminen on heikoiten hoidettu osio, vaikka sen tarkeys yleisesti
tiedostetaankin. Organisaatio takaa omaa turvallista tulevaisuutta perehdytyksell3, silla se
takaa osaavia tyontekijoita ja pitkia tyosuhteita. Kun perehdytys on suoritettu
perusteellisesti, jatkossa aiheisiin syventyminen ja uuden oppiminen on paljon helpompaa.

(Eklund, 2018, s. 31)

2 FINANSSIALAN AMMATTIOSAAMINEN JA OPPIMINEN

Finanssiala on alati paivittyva ala ja sen vuoksi jatkuva muutos on pakollista. Alan
koulutusjarjestelma on pidettava joustavana ja tulevaisuutta ennakoivana, jotta tyoelaman
tarpeita voidaan toteuttaa. Finanssialan tyontekijoille on valtavan tarkea osata oppia, koska
jatkuva oppiminen on vaistamatonta ja siihen my6s systemaattisesti paneudutaan

Suomessa. (Finanssiala.fi)



2.1 Oppiminen kdsitteena

Oppiminen on uusien tietojen ja taitojen omaksumista tietoisesti tai tiedostamattomasti.
Oppimista tapahtuu joka pdiva ja on suurelta osalta tiedostamatonta. Oppiminen tarkoittaa,
ettd jokin muovautuu eli yksilon tiedoissa, taidoissa, tunteissa tai ajattelussa jokin laajenee,
vahvistuu, syvenee tai muuttuu kokonaan. Oppiminen voi olla kokonaisvaltaista, jossa koko
ihminen muuttuu tai koskea pienta osa-aluetta, kuten jonkun tyétehtavan osan oppiminen.
Toimintamallit muuttuvat ja tapahtuu huomaamatonta oppimista, mutta jokin yksittdainen
oivallus saattaa muuttaa toimintaa akillisesti, eikd maailma nayttaydy enaa samalla tavalla.

(Kupias ym., 2019, s, 11)

Oppimisymparistona tyopaikka on erittdin rikas. Lahteita oppimiseen on runsaasti, eika
yksittainen tyontekija ehdi edes hyodyntamaan niita kaikkia. Organisaation lahteet voidaan
jakaa karkeasti kahteen osa-alueeseen, ihmisiin ja ”seiniin”. Talla ”"seinalla” olevalla tiedolla
tarkoitetaan organisaatiossa dokumentoitua tietoa. Tapauksessa puhutaan organisaation
muistista eli vaikka koko henkil6sto vaihtuisi, tama tieto sailyy organisaatiossa. Usein
organisaation ja ihmisten tiedot ja taidot ovat osaksi samaa ja parhaimmassa tapauksessa ne

tukevat toisiaan. (Kupias, 2019, s. 18)

Kyky oppia osaamista eli oppia oppimaan kuuluu myés oppimisen ja kehittymisen lahteisiin.
Oppiminen ja muisti liittyvat vahvasti toisiinsa, silla ilman muistia ja muistamista ei ole
mahdollista oppia. Muistia rakennettaessa on kdynnissa oppimisprosessi ja oppimisessa
hyédynnetadan muistia. Ihmisen muistin avulla voidaan palauttaa seka sailyttaa aikaisempia
tapahtumia ja asioita mieleen. Organisaation muisti saattaa olla konkreettisessa muodossa
dokumentoituna tietona. Tieto voi olla myds kiinnittyneena kulttuuriin, rakenteisiin,
jarjestelmaan tai tyoprosesseihin organisaatiossa. Organisaation sisalla on tarked muistaa
hyodyntda nopeasti muuttuvissa tilanteissa niin tyontekijoiden kuin organisaation muistia,

jotta saadaan kaytettya hyvaksi koko kapasiteetti. (Kupias, 2019, s.19)

Oppiva organisaatio on organisaatio, jolla on kyky hankkia, kehittda ja siirtaa tietojaan ja
menetelmiadn uusien tietojen ja kasitysten mukaisiksi. Oppivan organisaation paapiirteita
ovat systemaattinen ajattelu, itsehallinta, yhteisen vision rakentaminen, tiimioppimisen
sisdiset mallit, jotka tulevat organisaatiossa ilmi avoimien keskustelujen ja toimintakulttuurin

myo6ta. Systemaattinen ajattelu organisaatiossa kasittaa jokaisen tydntekijan olevan osa



kokonaisuutta ja omalta osaltaan vaikuttava yrityksen toimintaan ja tuloksiin. Itsehallinta
kdsitetaan organisaatiossa tavoitteena henkilokohtaisten ominaisuuksien hyodyntamista
osaksi koko organisaatiota ja sen oppimista. Jokainen organisaatiossa tydskenteleva tahtaa
tyolla ja teoillaan samaan yhteiseen paamaaraan ja tulokseen. Oppivan organisaation tarkein
osatekija on tiimi. Tyoyhteisod oppii parhaiten tiimin kautta ja se takaa, etta koko organisaatio

oppii, jos tiimioppiminen on mallillaan. (Oppiva organisaatio, 2021)

2.2 Jatkuva oppiminen

Ilhanteellinen oppimisprosessi tyoelamassa jatkuu koko uran ajan ja yksilolla on tunne, etta
voi kehittda taitojansa pdivittdin tydtehtdvissa. Kaytanndssa haasteeksi tdlle tulee
rutinoituminen, jolloin kehitysprosessi katkeaa ja tyd menettdaa merkitysta. Organisaation
kehitykset, digitalisaatio ja muut muutokset kuitenkin edellyttavat uuden oppimista ja

tyotehtavien paivittamista. (Ruohotie, 2000, s. 50)

Organisaatio on rikas oppimisymparisto ja sisdltaa paljon oppimisen lahteitd. On tarkeas,
ettd niitd hyodynnetdan perehdytys vaiheessa monipuolisesti. Yksi malli oppia on 70-20-10-
malli, jolla tarkoitetaan prosenttimaaria. Seitsemankymmenta prosenttia oppimisesta
tapahtuu tyotehtavia tehdessa. Kaksikymmenta prosenttia oppimisesta tapahtuu
vuorovaikutuksessa muiden tyontekijoiden kanssa ja kymmenprosenttia tulee lukemalla ja

koulutuksista. (Kupias ym., 2019, s, 17).

Oppiminen jatkuu koko tyduran ajan ja urakehitys onkin tarkeaa organisaation kannalta.
Ennen tydurat olivat useasti kiinnittyneet tiettyyn organisaatioon ja tyétehtavaan. Useat
tyouran vaiheet, ongelmat ja kehittamisalueet on ennen pystytty ennustamaan ian, viran,
oppimisen tyylin ja persoonallisuuden piirteiden perustella varsin tarkasti. Nykyisin ika ja
toimi ei enaa ole relevantteja maarittelij6ita, vaan keskitytaan tyontekijan omaan

tiedostamiseen oppimisesta ja omista arvoista. (Ruohotie, 2000, s. 206)

Yhteiskunta ja tyoeldma on alati kiihtyvassa muutoksessa, joka muovaa ajattelumalleja
koulutuksesta ja oppimisesta. (Ahteenmaki-Pelkonen, 1994, s. 222) Koulutus on muuttunut
paljon vuosien varrella, koska oppiminen ja ihmisetkin ovat muuttuneet. Ajattelumallit ovat

jo muovautuneet monta kertaa ja muuttuvat tulevaisuudessakin. Nykyisin kaytettavista



oppimisen malleista ei valttamatta vuosien paasta ole yhtakaan kdytossa. Maailman tilanteet

muuttuvat koko ajan ja muutokset saattavat olla todella radikaaleja.

2.3 Finanssialan ammattiosaaminen

Finanssiala vaatii jatkuvaa oppimista digitalisaation ja toimintatapojen nopean muuttumisen
myo6ta. Finanssialaa saatelee tiukasti laki, joka tulee huomioida kaikessa tekemisessa
organisaatiossa. Nama tuovat tyohon haastetta ja pakottaa jatkuvaan osaamisen
kehittamiseen. Organisaatiot pitavat huolta, etta kehittyminen on saanndallista ja
johdonmukaista tyopaikalla. Jokainen kuitenkin vastaa omalta osaltaan lain toteutumisesta

ja on sita kautta sitoutunut kouluttautumaan ja oppimaan lain vaatimat asiat.

Kuva 1: Finanssiala.fi kysely

Finanssialalla ja oppilaitoksissa samat asiat tarkeita

% vastaajista
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kyky sopeutua muutokseen

Kyky kehittdd omaa osaamistaan

Sosnabsetiony: |
tsensajohtaminen
Digiaatiset aidor |GG
Ongelmanratkaisukyky _
Omasta jaksamisesta huolehtiminen —

m Kaikki vastaajat N=656 mFinanssialaN=301 m OppilaitoksetN=355

@FINANSSIALA

Finanssialalla tarvitaan monia taitoja ja siksi moniosaaminen on avainsana alalla. Finanssiala
Ry:n kyselyn mukaan kaikista tarkein osaaminen alalla on muutokseen sopeutumiskyky.
Ihminen, joka omaa taidon sopeuta muutoksiin on kykeneva hyvaksymaan muutoksen ja
oppimaan uuden taidon. Kaikkia tietoja ja taitoja ei opi koulutuksissa tai muissa
opetustilanteissa. Kyky kehittaa omaa osaamistaan ja syventaa taitoja on toisiksi tarkein
taito kyselyn mukaan. (Finanssiala, 2018) On selvaa, etta paivittdin tapahtuu oppimista ja
omaa osaamista tulee kehittaa, jotta pystyy palvelemaan asiakkaita ammattimaisesti.
Asiakkaan kohtaaminen vaatii tyontekijalta sosiaalisia kykyja ja tunnedlya, jotta asiakkaan

tarpeita kasitelldan inhimillisesti.



Pankissa tyoskenteleva henkild kohtaa paivittain pulmia, jotka vaatii ongelmanratkaisu
taitoja. Asiakkailla on erilaisia ongelmia, jotka vaativat selvittelya ja tutkintaa. Palveluneuvoja
pankissa kohtaa asiakkaita paivittdin ja kaikissa tilanteissa asiakkailla saattaa olla eri
ongelma. Jokainen asiakas taytyy kohdata yksilollisesti ja selvittda juuri heidan ongelmansa
inhimillisesti. Nykypdivdana moni ongelma liittyy digitaalisiin palveluihin ja verkkopankkiin.
Tama nostaa finanssialan tyontekijan digitaaliosaamisen tarkeaksi taidoksi. Myds pankin

koneet ja laitteet tarvitsevat valilla kykya selvittaa niihin tullut ongelma.

2.3.1 Geneeriset taidot

Geneerisilla taidoilla tarkoitetaan yleisia asiantuntiataitoja, joita ovat kriittinen ajattelu,
ongelmanratkaisu, tietolahteiden arviointi, perusteleminen, vuorovaikutustaidot, oman
toiminnan saately seka kirjoittaminen. Naita taitoja tarvitaan korkeakouluopinnoissa ja
tydelamadssa. Naihin taitoihin on tarkeda panostaa kouluissa koko korkeakouluopiskelujen
ajan. Opetus- ja kulttuuriministerion Kappas-hanke on tuonut ilmi korkeakouluopiskelijoiden
heikon tason geneerisissa taidoissa. Kappas-hankkeen tutkimuksesta selvida esimerkiksi etta,
ylioppilastutkinnon suorittaneet ovat saaneet selvasti muita paremman pisteytyksen

testissa. (arene.fi, 2021)

Geneerisia taitoja tarvitaan kaikilla aloilla ja elamanalueilla. Kyse on siis todella tarkeista
taidoista, jotka muun muassa antavat valmiuksia jatkuvaan oppimiseen ja yleisten taitojen
rakentumiseen koko elaman aikana. Geneerisetkin taidot tarvitsevat tietoista harjoittelua ja
olisi siita syysta tarkea liittaa osaksi jokapaivaista oppimista. Parhaimmillaan korkeakouluissa
geneerinen oppiminen on suunniteltu opetussuunnitelmaan selkedsti mukaan, eika opetus

riipu yksittdisista opettajista. (JYUnity, 2021)

2.3.2 Asiakasosaaminen

Tyontekijat ovat organisaationsa ja tyonsa asiantuntijoita (Pitkdnen, 2006, s. 101).
Asiakkaalle syntyy mielikuva palvelun laadusta jo muutamassa sekunnissa kohtaamisen
jalkeen. Ensivaikutelma on tarked, jotta asiakkaaseen luodaan yhteys ja sita kautta saadaan
asiakkaalta luottamus asiakaspalvelijaan. Jos luottamus syntyy tapaamisen aikana, on

todennakdisempaa, ettad asiakas hakeutuu uudelleen samalle asiantuntijalle. Tama



luottamus on tarkeda pankkialalla, jotta asiakkuuksista saadaan pitkaaikaisia. Asiakas haluaa
raha-asioilleen luotettavan hoitajan ja jos oma pankki ei sita ole, niin asiakkaat nopeasti
paatyvat pankin vaihtoon. Jokaisen tyontekijan pankissa tulee huolehtia omasta
asiantuntevasta palvelusta, seka inhimillisesta kohtaamisesta joka asiakkaan kanssa.

(Pitkdanen, 2006, s. 48).

Asiakas saattaa tuntea olonsa huomioitta jatetyksi, jos ei saa kontaktia asiakaspalvelijaan,
kun tulee toimitilaan. Tama voi johtua tyontekijan kiireesta tai valinpitamattomyydesta. Kiire
on ollut jo pitkdan arvo, joka maarittaa tyontekijoiden tehokkuutta. Tama on kuitenkin
huono arvo ja kertoo vain tyon huonosta organisoinnista. Tydssa tulisi keskittya vain yhteen
asiaan kerrallaan, jolloin pieni keskeytys ei hairitse tyontekoa. Talla ajatuksella pieni
keskeytys on asiakkaan huomioiminen, kun han saapuu sisaan. Asiakas odottaa kylld hetken,
jotta asiakaspalvelija saa edellisen tyon tehtyad, kunhan hanet on huomioitu ja kerrottu

tilanne, etta saa palvelua hetken kuluttua. (Pitkdnen, 2006, s 11)

Onnistunut asiakaskokemus ldhtee inhimillisestd asiakaspalvelusta. On tarkeda, ettd asiakas
vastaanotetaan tasavertaisena ihmisena kaikissa tilanteissa. Ihmislaheinen ja ystavallinen
palvelu on tarkeaa. Kokonaisvaltainen asiakkaan kohtaaminen on avain tuloksekkaaseen
asiakaskokemukseen. (Ahvenainen, 2017, s. 10—12) Asiakas haluaa tietoja, mutta lopuksi
jokainen ihminen kuitenkin paattaa tunteella. Taman takia mielikuva on tarkeaa ja
asiakaspalveluun taytyy panostaa. Asiakkaan paatoksenteko lahtee tarpeesta saada jotakin,
joka on jarki perusteinen ajatus. Sen jalkeen asiakas hakee vaihtoehtoja tunneperusteisesti.
Seuraavaksi asiakas vertailee ja karsii huonoja vaihtoehtoja pois. Lopuksi jaljelle jadneista
vaihtoehdoista asiakas valitsee mieluisan tunteella, jolloin mielikuvan merkitys on

suurimmillaan. (Pitkdnen, 2006, s. 113)

Digitalisaation myota asiakaskohtaamisista on tullut todella tarkeita. Suurin osa palveluista
on siirtynyt verkkoon ja pystytdaan hoitamaan verkon kautta. Ihmiset kuitenkin arvostavat
kasvotusten tapaamisia ja haluavat hoitaa asioita pankkivirkailijan kanssa paikan paalla.
Verkossa asioidessa tarjonta on laajaa ja asiakas valitsee globaalisti palveluntarjoajan, joka
vastaa hanen tarpeitaan oikealla tavalla ja oikeaan aikaan. Digitalisestikin toimiessa tunteet

ovat vahvana padatettdessa palveluntarjoajaa. (Ahvenainen, 2017, s. 11)
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Onnistunut asiakaskokemus vaatii asiakkaiden priorisointia. Ajatus jokaisen asiakkaan olevan
tarkea on voittoa tavoittelevalle yritykselle vaaristynyt ja resursseja vaarin vieva prosessi.
Usein yritykselle noin kymmenesosa asiakkaista tuo 90 prosenttia kaikesta liikevaihdosta.
Taman ajatuksen kautta olisi kannattavaa priorisoida tahan pieneen osaan asiakkaita, jotta
palvelu saadaan laadukkaaksi ja kannattavaksi. Tuottavampaa on siis tehda talle pienelle
asiakasryhmalle erinomaista palvelua kuin koittaa tasa-arvoistaa palvelua, jolloin resurssit
loppuvat kesken ja ketdan ei valttamatta saa laadukasta palvelua. (Aarnokoivu, 2005, s. 44—

45)

2.4 Ammattitaito asiakkaan nakokulmasta

Asiakkaan kokemasta kokonaisuudesta organisaatiosta usein puhutaan kiinnittdaen huomiota
asiakaspalveluun, myyntiin tai markkinointiin. Nama toiminnot ovat maarallisesti asiakkaan
kohtaamisen kannalta merkittavia. Asiakas voi kuitenkin kohdata organisaation erilaisissa
kohtaamispisteissa ja saada vain osassa toimivaa palvelua. Tarkeinta olisikin keskittya
kokonaisuuteen ja asiakkaan koko matkaan, eika yhteen kohtaamiseen. Tama vaatii
yrityksessd kommunikaatiota ja tiedon sujuvaa kulkemista tekijalta toiselle. (Ahvenainen,

2017, s. 68)

Asiakaspalvelu tulevaisuudessa tulee vahvasti tukeutumaan digitalisaatioon. Sosiaalinen
media on jo tuonut erilaisia apuviélineitd hoitaa asioita ja luoda yhteyttd asiakkaaseen.
Ammattitaitoa mitataan nopeuden, asiakaspalvelun ja laadun kautta. Asiakas haluaa
nopeasti laadukkaan vastauksen ongelmaansa. Asiakas odottaa my0s ystavallista
asiakaspalvelua digitaalisestikin asioidessa. Asiakkaalle tulee muodostaa saumaton
digitaalinen asiointipolku, joka muodostuu itsepalvelusta ja henkiléavusteisista palveluista.

(Advania, 2021)

3 PEREHDYTYSPROSESSI

Perehdyttaminen on lain mukaan vaadittua tyonantajalta, jotta tyontekija oppii toimimaan
turvallisesti ja vaadittavalla osaamistasolla. Oikein tehdylla perehdytykselld saadaan
tehokkaita tyontekijoita, joiden tyo on tehokasta ja virheiden maara pienenee. Tyontekija on

laadukkaan perehdytyksen valmiimpi tyotehtaviin ja padsee nopeammin osaksi tyoyhteisoa.
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Uuden tyontekijan mieltd ja stressin sietokykya koetellaan tyon alkuvaiheessa, kun
opeteltavaa on paljon. Hyvin tehty perehdytys kuitenkin pienentadvat stressitasoa ja

tyontekija oppii nopeammin tehtdvansa ja omat vastuunsa. (Tyosuojelu.fi, 2022)

3.1 Perehdyttaminen osana henkilost6johtamista ja tydsuhteen elinkaarta

Laadukkaalla perehdytykselld luodaan pitkaaikaisia tyosuhteita. Perehdytyksessa tulee
huomioida alusta asti, ettd tydonkuva on asiakkaiden kanssa tydskentelya. Perehdytys
asiakaspalvelijaksi pitaa sisallaan tietysti turvallisuus puolen ja muut yrityskohtaiset luennot
asiakaskohtaamisista. Lisaksi on tarkeaa opettaa kohtaamaan asiakas kunnioitettavasti ja
organisaation arvojen mukaisesti. Asiakas kohtaamisia on hyva pdasta seuraamaan ennen
omien asiakkaiden vastaanottamista. Ndin nakee organisaation sisalla konkreettisesti
asiakaspalvelun tyota ja kollegan tavan vastaanottaa asiakkaat. Jokaisesta kohtaamisesta
oppii lisaa ja tietynlainen rutiini ja kokemus tuovat asiakaspalveluun rohkeutta. Parhaiten
tyota oppii sitd tehdessa ja siksi on tarkeaa aloittaa rohkeasti asiakkaiden kanssa toimiminen

mahdollisimman nopeasti.

Asiakaspalvelun ammattitaitoinen sisdistdminen on tarkeda myynnin kannalta. Jos
peruspalvelu ja asiakkaan kohtaaminen on hallussa ja laadukasta, silloin organisaation
lisamyynti on helpompaa ja luontaisempaa liittaa osaksi palvelutapahtumaa. Yritys
tavoittelee lahes aina myyntia ja kasvua, jolloin laadukkaan palvelun lisdksi myynti on todella
tarked. On selvaa, etta asiakas, joka saa laadukasta ja ammattitaitoista palvelua ostaa myds
lisapalveluita yritykselta. Myynnin ei ole tarkoitus olla tuputtavaa, vaan asiakkaan tarpeet
huomioon ottavaa auttamista. Tama on perehdytyksessa otettava huomioon, jotta

tyontekija osaa oikealla tavalla tehda asiakastapaamisissa myyntia. (Aarnikoivu, 2005, s. 15)

3.2 Perehdyttamisen lahtékohdat ja tavoitteet

Perehdytysprosessi on johtamisen viline, eli se on yksi keino johtaa organisaatiota kohti sen
tavoitteita ja toteuttaa sen strategiaa. Perehdytysprosessin on tarkeaa olla linjassa
organisaation strategian kanssa. Perehdytyksen pitaisi liittya saumattomasti muuhun
organisaation toimintaan, eikd jaada irralliseksi prosessiksi. (Eklund, 2018, s. 27)

Perehdytysprosessille asetetaan yleensa monia erilaisia tavoitteita. Uuden tyontekijan
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osaamisen nostaminen tarvittavalle tasolle ja perehdytysprosessin tarkoitus tukea
organisaation strategiaa ovat molemmat tarkeita tavoitteita prosessille. Perehdytyksessa
tarkeda on myos, etta se vahvistaa tyon merkityksen kokemusta ja organisaatiokulttuuria.
Alusta asti on tarkeda, etta jokainen prosessissa ymmartda sen hyddyt ja perusteet. (Eklund,

2018, s. 30)

Yleensa organisaatiossa on jokin olemassa oleva tapa perehdytykselle, jonka avulla
lahdetdan kehittamaan prosessia tuloksekkaammaksi. Yritys pohtii mita nykyisesta mallista
voitaisiin hyotya, mita siitd kannattaisi poistaa ja mita liséamalla saisi tehokkaampaa tulosta.
Tarkeinta suunnitelmasta on ymmartaa, miksi se on organisaatiolle tarkea ja mita silla

tavoitellaan. (Eklund, 2018, s 75)

3.3 Perehdyttamisen hyodyt ja vastuullisuus

Perehdytys on prosessi, joka tehddaan suunnitelmallisesti, jolla on selkedt tavoitteet ja niita
seurataan perehdytyksen aikana. Organisaatio hyotyy huolella tehdysta perehdytyksesta
monella tapaa. Kuten alla oleva kuva osoittaa, niin organisaation kannattaa panostaa
prosessiin kehittda uusia tyontekijoita. Toimintatavat lujittuvat, josta tuottavuus ja palvelun
laatu paranee. Virheiden ja vaarien toimintatapojen riski pienenee, jolla voidaan ehkaista
tyotapaturmia ja vahentaa virheita. Henkilost6 saadaan myds sitoutumaan paremmin
tyotehtaviin ja organisaatioon. Perehdytyksen myo6ta yhteistyd syvenee ja ilmapiiri paranee.
Yhteistyd tuo myds uusia ndakokulmia uudelta henkil6lta, jonka tekeminen ei ole
rutinoitunut. Perehdytys tuo organisaatiolle kilpailuetua, kun tyontekijasta tulee oman
tyotehtavansa asiantuntia, jolloin yrityksen myonteinen kuva vahvistuu. (Honkaniemi ym.,

2007, s.155)

Perehdytyksella on paljon pitka vaikutteisia hy6tyja. Laadukas perehdytys vahentaa
ohjauksen tarvetta myohemmassa vaiheessa, jolloin perehdyttajille ja esimiehelle jaa
enemman aikaa omille toille. Jatkuva oppiminen ei lopu perehdytyksen loputtua, mutta

perehdytys antaa mahdollisuudet oppia lisda ja syventaa taitoja jatkossa.
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Kuva 2: Organisaation hyoty perehdytyksestd (Honkaniemi, 2006, s.155)

Perehdyttaminen kannattaa tehda huolella, koska...
Organisaatio hyotyy:

Toimitavat vakiintuvat Tuottavuus ja palvelut paranevat
Virheiden ja vadrien toimintatapojen riski pienenee ——— Vihemman virheiti ja tyétapaturmia

Yhteisty6 vahvistuu Yllapitaa hyvaa ilmapiiria

Henkil6t sitoutuvat tyétehtaviin yhteisoonja ——»

organisaatioon Vaihtuvuus vdahenee

Yrityksen my6nteinen kuva vahvistuu ———— > Tuo kilpailuetua

Uudella ihmisella voi olla uusia ja raikkaita ideoita, : . X 5 X :
joita ei olla huomattu aiemmin ajatella Kehittyminen ja uudistuminen mahdollistuvat

Myoéhemmin tarvittavan ohjauksen maara vihenee —— Esimiehelle jaa enemman aikaa

Vastuullisuus tarkoittaa yrityksille hyvaa liiketoimintaa. Yritykset, jotka toimivat
mahdollisimman kestavalla tavalla ja huomioivat sidosryhmien edut sekad odotuksen, yrittden
silti tahdata kannattavaan liiketoimintaan. Yritys voi saada vastuullisuudesta kilpailuedun,
mikali se on onnistuneesti mietitty strategiassa. (elinkeinoelaman keskusliitto, n.d.)
Vastuullisuus jaetaan neljdan osa-alueeseen. Kaikilla organisaatioilla on velvollisuus toimia

taloudellisesti, sosiaalisesti, kulttuurisesti ja ympariston kannalta vastuullisesti.

Perehdytyksessa korostuu sosiaalinen vastuu, joka tarkoittaa vastuullisia tytoloja ja
tyontekijoiden hyvinvointia. Sosiaalinen vastuu voidaan linkittda myos brandiin, jolla
viitataan ulospadin nakyvaa tyoyhteisda ja sen hyvinvointia. Perehdytykselld voidaan luoda
tulevaisuuden tekijoita ja organisaatioon vastuullisen tyon edistajia. Kaikki perehdytyksen
vaiheet on otettava huomioon vastuullisen ajatuksen kautta ja mietittdava miten luoda
vieldkin vastuullisempi tapa toimia. Jos jokin toimintatapa on jollaintapaa epavastuullista,

niin tulee miettia, onko sitda mahdollisuus muuttaa jotenkin vastuullisemmaksi.

Nykyaan vastuullisuus on trendi ja asiakkaat vaativat sitad yleensa palvelun- tai
tavarantuottajilta. Organisaatiot brantadvat itsedaan vastuullisiksi ja mainostaa tuotteidensa
olevan vastuullisia. Vastuullisuudesta onkin tullut tarkea prioriteetti, kun keskustellaan

organisaation toimintatavasta. Organisaatiosta ei kuitenkaan tule vastuullista vain
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puhumalla siitd ja muuttamalla osaa toiminnasta. Yritykselld tulisi olla merkityksellinen

missio liiketoiminnan tueksi, miksi liiketoimintaa harjoitetaan. (Hamk, 2021)

3.4 Perehdytysmallit

Yleisia perehdytysmalleja on viisi erilaista. Organisaatioille on tarkeaa valita omaan kayttéon
soveltuva malli, jotta perehdytyksesta saadaan mahdollisimman suuri hyoty. Perehdytyksen
konsepteja ovat vierihoitoperehdyttaminen, malliperehdyttaminen, laatuperehdyttaminen,

raataloity perehdyttaminen ja dialoginen perehdyttaminen. (Kupias, 2009, s. 35)

Vierihoitoperehdyttaminen on konsepti, jossa uusi tyontekija padsee seuraamaan yhta
valittua tyontekijaa ja hanen tekemistdan. Uusi tyontekija saa siis opin yhdelta valitulta
osaajalta, joka toimii perehdyttdjana. Prosessissa opetteleva tyontekija paasee
henkilokohtaisesti nakemaan tulevan kollegan tyota ja kysymaan helposti apua, kun
perehdytykseen on selkedsti valittu yksi henkild. Valittu perehdyttdja on isossa roolissa
perehdytyksen onnistumisessa ja uuden tyontekijan oppimisessa. Perehdyttdjan tulee olla
innostunut ja motivoitunut oman tyonsa ohella tukemaan vastatulleen tekijan oppimisen
prosessia. Vaarana onkin, ettd perehdyttdjaa ei kiinnosta tarpeeksi vasta-alkajan oppiminen,

joten voi saada sen takia vajavaista perehdytysta. (Kupias, 2009, s. 36)

Toisena konseptina on malliperehdyttaminen, joka luo organisaatioon tasalaatuista tulosta
valmiiden perehdytystoimintamallien avulla. Yrityksissa on luotuna valmiita malleja, oppaita,
muistilistoja tai tydnvaatimuksia, jotka helpottavat perehdyttdjan tyota. Isoissa
organisaatioissa valmiit mallit luovat yhtenadisyytta ja apua yksikkétasolle. Varsinainen
opastus voi kuitenkin jaada tyoyksikon tehtavaksi ja on tarkeaa, ettd yksilo otetaan
huomioon myds tassa mallissa. Perehdytys saattaa lipua tosi huonoksi, jos perehdyttajalta

puuttuu motivaatio ja osaaminen ohjata tulokasta huolella. (Kupias, 2009, s. 37)

Perehdyttaminen voi kehittyd jamahtaneeksi konseptiksi ja toimia liikaa organisaatioissa
olevien mallien sadntelemana. Jos prosessi ei ole tarvittavan yksil6llista eika saada otettua
tyoyksikon tarpeita huomioon on otettava kayttoon laatuperehdyttaminen. Konseptin
ideana on laadun parantaminen perehdytysprosessissa. Kun prosessin vastuu on ollut
organisaation keskuksessa, niin sielta vapautetaan vastuuta tyoyksikoéihin, tiimeihin tai

esimiehelle. Tarkoituksena on tiimitasolla alkaa pohtia, miten perehdytys saadaan
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yksilollisemmaksi ja laadukkaammaksi. Vastuu prosessin etenemisestd ja kokonaisuudesta
on oltava nimettyna selkeasti jollekin, mutta ihanne tilanteessa koko tiimi osallistuu

prosessiin. (Kupias, 2009, s. 39)

Raataloity perehdytys on selkedsti eniten uuden tyontekijan tarpeet huomioonottava.
Prosessissa kuunnellaan tyontekijaa ja laaditaan perehdytyssuunnitelma sen mukaan
vhdessa. Prosessissa otetaan vahvasti huomioon aloittavan tyéntekijan ammattitaito ja
oppimisen taidot. Toimintapa haastaakin vasta-alkajaa oman perehdytyksen suunnitteluun ja
sitouttaa sen toteuttamiseen. Organisaatiolta prosessi vaatii sitoutumista joka tyontekijalta

ja edellyttaa, etta yrityksessa tydnteko on jo jasenneltya ja laadukasta. (Kupias, 2009, s. 40)

Joskus perehdytys halutaan hoitaa perinteisen ndkdkulman ulkopuolelta. Dialoginen
perehdyttaminen on uuden tyontekijan ja yrityksen yhteinen projekti kasvaa ja oppia uutta.
Suunnitelma laaditaan yhdessa molempien osapuolien kanssa ja prosessin tarkoituksena on,
ettd molemmat hyotyvat perehdytyksesta. Yritys kertoo muuttumattomat tai toistaiseksi
pysyvat asiat uudelle tyontekijalle, jotta esimerkiksi organisaation arvot ovat yhteiset myos
tulevaisuudessa. Konseptissa perehdytys ja oppiminen on koko organisaation toimintatapa ja

sitd tapahtuu dialogina jatkuvasti. (Kupias, 2009, s. 41)

4 PEREHDYTYSPROSESSI JA PEREHDYTYSKALENTERIN KEHITTAMINEN
TOIMEKSIANTAJAN ORGANISAATIOSSA

Perehdytysprosessi on tarkein prosessi uuden tyontekijan alkutaipaleella. Se antaa evaat
pitkdan tyosuhteeseen ja luo organisaatiolle huippu tekijoitd, jos perehdytys on hoidettu

kunnolla.

4.1 Tavoitteet ja merkitys perehdytysprosessin kehittamiselle

Toimeksiantaja yritys on kasvava organisaatio ja uusia tyontekijoita on tullut lyhyessa ajassa
paljon eri toimiin. Opinnaytetyod ja sen pohjaksi luotu perehdytyskalenteri tukevat
perehdytysta palveluneuvojaksi. Yrityksessa tiedostetaan, etta perehdytys on tarkea ja se on

tehtava huolellisesti, jotta saadaan osaajia alalle ja hyotya organisaatioon.
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Perehdytysprosessi aloitetaan kaymalla lapi perusasiat, kuten sopimusten allekirjoitukset.
Ensimmaisena paivana allekirjoitetaan muun muassa tyo- ja salassapitosopimus.
Ensimmaisinad paivina tutustutaan tyotiloihin ja organisaation ty6tapoihin. Tyosuhteen alussa
kaydaan verkkokoulutuksia, joilla varmistetaan tyontekijan patevyys yleisella tasolla liittyen
alan kaytantaoihin, turvallisuuteen ja lakiin. Tiettyyn tehtavaan perehdyttaminen alkaa heti ja
siihen on entuudestaan sovittu perehdyttdja. Toimeksiantajapankissa saattaa olla toinen
perehdyttdja opastamassa alkuun ja toinen spesifimmin omaan tehtavaan. Toimeksiantajan
tyontekijoilla on hieman eri tavat tyoskennella ja perehdyttaa kaupunkien valilla, mika
hankaloittaa konttoreiden valilla tydskentelya. Olisi hyva saada perehdytys ja toimintatavat
samoiksi, jotta tydskentely on samanlaista joka kaupungissa organisaation sisalla.
Organisaatiolla on jonkinlaista pohjaa perusperehdytykselle, mutta palveluneuvojaksi

kalenterityyppinen toisi konttoreiden vilille yhtenaisyytta ja selkeda toimintalinjaa.

4.2 Perehdytyskalenterin rakentaminen

Opinndytetyo pohjautuu toimeksiantajapankille tekemaani perehdytyskalenteriin, jossa
tehdaan perehdytykselle pdivakohtainen suunnitelma. Suunnitelma selventda mita asioita
tulisi opettaa ja missa jarjestyksessa. Kalenteri selkeyttaa perehdyttdjaa, ja myos uutta
tyontekijaa, kun on selkeasti tiedossa mita taitoja tulee oppimaan missakin vaiheessa.
Kalenteri pohjautuu omiin kokemuksiin ja on luotu osaksi toimeksiantajapankin jo olemassa
olevaa suunnitelmaa. Se tuo perehdytykselle selkedn prosessin, etenemistavoitteen ja

jarjestyksen. Kalenteri tulee vain toimeksiantajan kayttéon.

Perehdytys kalenteri on Planner-pohjaan luotu suunnitelma, jossa kuvataan kaksi
ensimmaista kuukautta uuden tydntekijan aloituksesta. Siihen sisallytetdaan koulutukset,
opetushetket, kokeneempien kollegojen seuraaminen ja itsendisesti tyoskentelyn kautta
oppiminen. Kalenteriin tulisi kahden kuukauden alussa ja lopussa keskustelu perehdyttdjan
kanssa, jossa kdydaan lapi uuden tyontekijan tarpeita ja kehitettavia kohteita oppimiseen.
Lisaksi keskustelussa kdydaan perehdyttdjan mietteet aloittaneen tyéntekijan oppimisen
prosessista ja sen etenemisesta. Oppiminen jatkuu kahden kuukauden jalkeen koko uran
ajan, mutta perehdytyskalenteri kohdistuu kahteen ensimmaiseen kuukauteen, jotka ovat

intensiivista uuden opettelua.



17

Kuva 3: Perehdytyskalenterin yksinkertaistettu luonnos

OPPAAT
+  Lisia tehtava VIIKKO 1 VIIKKO 2
T Lisaa tehtava -+ Lisaa tehtava
C' DOKUMENTIT
(O MAANATAI

(: MAANANTAI

[ VIDEOT
O () Tutustuminen kanttoriin

() keskustelu perehdyttéjan kanssa
(O LINKIT () tietoturva koulutus

IQ palveluneuvojan tyon seuraamista
() VIESTIPOHJAT (O avaimet + hilyt

(O suoritettavia kursseja

) sahkoposti, teams, yms. muut

O RAHATILAUS ' tietotekniset asiat ) TISTAI
s )
(O PosTITUS Q TISTAI () suoritettavia kursseja
() VALTAKIRIAT O Suoritettavia koulutuksia () palveluneuvojan tyon seuraamista

Kalenteriin tulee paivakohtaisesti linkkeja ja koulutuksia, joita on tarkoitus tehda sille
tarkoitettuna paivana. Kalenteri selkeyttdaa perehdytyksen jarjestelmallisyytta. Kalenteriin
tuodaan mahdollisimman helposti haettaviin ohjeet ja linkit, jotta oppimisen valineet ovat
kaikkien loydettavissa yhdesta paikkaa. Kalenteriin tulee erikseen kaikki dokumentit yhteen
kohtaan, jonka lisdksi ne |6ytyvat mahdollisesti pdiva kohtaisista ohjeista. Tama mahdollistaa

dokumenttien l0ytymisen uudelleen haettaessa.

5 JOHTOPAATOKSET

Finanssiala on jatkuvassa muutoksessa ja vaikutusten suuruutta ei pystyta ennustamaan.
Finanssi alaa on muovannut teknologian kehitys, ja sen yleistynyt kadytto kaikissa
tyovaiheissa, trendit ja ajatusmallien muutokset, seka laki. Kaikki nama yhdessa on

muuttaneet toimialaa paljon ja tulee myos jatkossa muovaamaan toimintatapoja.

Muutokset finanssialalla vaikuttavat koko alan vaatimuksiin osaamisen kannalta valtavasti.

Tyotehtavat tulevat muuttumaan ja muovautumaan jatkuvasti ja tyontekijoilta vaaditaan
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nopeaa sopeutumista ja tydtapojen muuttamista. Tyontekijoiden on sopeuduttava jatkuvaan
muutokseen ja uusiin toimintatapoihin nopeasti, pystyen luomaan asiakkaalle
ammattimaisen kohtaamisen. Finanssialan toimijalta vaaditaan halua kehittaa itsedan ja
omaa osaamistaan. Digitaalinen kehitys on muovannut tyotehtdvia ja tuonut uusia
nakdkulmia tyéhon. Oppimisen kannalta on tarkeda kehittaa tyopaikan keskeista

vuorovaikutusta ja ryhmataitoja.

TyOpaikan sisdinen viestinta on keskeisessa roolissa oppimisen jakamisen kannalta. On
selvaa, etta yritys, joka jakaa tietoaan avoimesti organisaation sisalld on vahvemmassa
asemassa kuin yritys, jonka viestinta ei ole hyvalla tasolla. Viestinndn on tarkeaa olla
kunnossa johdon puolelta tyontekijoille samalla tavalla kuin toisin pdinkin. Myds hyva
johtaminen astuu vahvasti esiin, kun alalla vaaditaan jatkuvaa muutosta ja oppimista.
Johdon tulee olla selkea ja informatiivinen koko organisaatiossa tulevista muutoksista.

Heidan tehtdva on varmistaa, etta jokainen asiantuntija on tehtaviensa tasalla.

Henkilostdjohdon tehtdvia ovat johtavuuden lisdksi muun muassa tyontekijoiden
arvioiminen, ohjaaminen, heidan motivoimisensa seka kehittaminen. Henkildstéjohtamisen
tarkea pieni osa on perehdyttdminen, joka luo pohjan uuden oppimiselle ja pitkille
tyosuhteille. Monissa organisaatioissa perehdyttdminen on kuitenkin heikoiten hoidettu osa-

alue. Perehdyttaminen laiminly6ddan, vaikka sen tarkeys organisaatiossa tiedetaankin.

Finanssialan tarkea perehdytyksessa huomioon otettava asia on laki, joka sadantelee vahvasti
alaa. Laki on otettava huomioon heti perehdytyksen alussa ja pidettava mukana joka
tyovaiheessa. Finanssiala on todella tarkkaan sdaadeltya ja sita tarkkaillaan tiukasti. Kaikkia
tyontekijoita sitoo myds salassapitovelvollisuus, joka allekirjoitetaan jo ennen perehdytyksen

aloittamista.

Finanssialan tyontekijoiden tulee olla asiakaspalveluhenkisid ja luoda asiakkaille luotettavaa
ja asiantuntevaa palvelua. Perehdytyksessa tulee ottaa huomioon asiakaspalvelu jo
alkuvaiheessa ja opastaa tyontekija luomaan erinomaisen asiakaskohtaamisen. Uudelle
tyontekijalle on opetettava tarkasti organisaation tuotteet ja palvelut, jotta asiakas saa

ammattimaista kohtelua ja myynti yritykselle on onnistunutta.
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Toimeksiantaja pankilla ei ole selkead linjaa perehdytykselle, eika siihen ole maaratty yhta
tiettya henkil6a. Opinnaytetyon tuloksena luodaan sahkoinen kalenteri perehdytyksen
tueksi. Perehdytyskalenteri tuo perehdytykseen aikajanan, joka selkeyttda ja yhdentaa
prosessin. Kalenterissa on linkkeja ja muita tarvittavia dokumentteja, jotka tukevat

oppimista ja auttavat uutta tyontekijaa tyotehtavissa.

Opinnaytetydssa on kolme paatutkimuskysymysta. Ensimmainen niista on, millaista
oppiminen on finanssialalla. Tahan opinnaytetyo vastaa teoriaosuudessa, jossa kerrottiin
oppimisen systemaattisuudesta ja sen jokapdivaisyydesta kyseisella alalla. Toisen
tutkimuskysymyksen pohtiminen on ydinaihe télle tyolle. Perehdytys on avain asemassa
koko tyon lapi. Kolmanneksi paatutkimuskysymykseksi valikoitui millainen olisi
suunnitelmallisen perehdyttamisen kalenteri toimeksiantajalle. Kalenteri suunniteltiin

vastaamaan toimeksiantajapankin tarpeita.

6 POHDINTA

Perehdytys on jatkuvassa muutoksessa, joka vaatii jatkuvaa kehittamista ja paivitysta.
Perehdyttaminen ei tule koskaan valmiiksi, eika sitd saa milloinkaan sivuuttaa muiden téiden
ohella. Tyosuhteen alussa tapahtuva perehdyttaminen on elinehto tydssa tapahtuvalle

oppimiselle ja henkilon kehittymiselle.

Perehdyttamiseen tulee kayttaa resursseja ja siihen taytyy panostaa uusia tyontekijoita
hankkiessa organisaatioissa. Organisaatiot haluavat tyontekijoistd mahdollisimman nopeasti
tuottavia taloudelle. Laadulla toteutettu perehdytys tekee tyontekijasta yritykselle nopeasti
tuottavan ja takaa oppimista selkedsti seka pitkalla tahtdimella. Perehdytykselld saadaan
tyontekijoista pitkdikaisia tekijoita organisaatiolle, jos se on huolella suunniteltu ottamalla

huomioon yksilon tarpeet.

Perehdytyskalenteri ja suunnitelma perehdytykselle on tehtdva organisaatioon ennen kuin
uusia tyontekijoita tulee. Hyva ja paivitetty suunnitelma auttaa perehdyttajaa, silloin kuin
uusi tyontekija saapuu. Jos tyontekija on jo palkattu tai juuri palkkaamassa on todella vaikea
ja lilan myohaista alkaa suunnittelemaan perehdytysta. Organisaation koosta tietenkin

rilppuen, mutta paras olisi, jos perehdytykseen paatettaisiin yksi henkil® tai tiimi keta
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perehdyttad minkakin osa-alueen. Tarkeaa kaikessa perehdytykseen liittyvassa on selkeys ja

jarjestelmallisyys.

Tama opinnaytetyo tukee Planner-pohjaan luotua perehdytyskalenteria, jonka avulla
perehdytykseen luodaan systemaattinen kokonaisuus kohde yritykseen. Kalenterissa on
johdonmukaisesti kasitelty kaikki ensimmaiseen kahteen kuukauteen opittavat asiat. Kahden
kuukauden jalkeen kalenteriin voi aina palata ja kertailla jo opittuja asioita ja vahvistaa omaa
oppimistaan. Perehdytys vaiheessa tyontekijalle tuleen niin paljon uutta tietoa, etta sen
sisdistamiseen menee vaistamattakin aikaa. Sen vuoksi on tarkeda, etta tyontekija voi aina

palata kalenterin oppeihin linkkien ja muiden dokumenttien kautta.

Opinnaytetyon tilanneessa yrityksessa on monia konttoreita eri kaupungeissa ja niiden valilla
on suuriakin toimintatapa eroja. Perehdytyskalenterin yski tarkeimmista tavoitteista on
yhtendistaa toimintaa ja tuoda samat kaytannot kaikkiin konttoreihin. Perehdytyskalenteri
toimii myos palveluneuvojan oppaana, josta padsee suoraa yhdesta paikasta organisaation
sisdisiin tiedonldhteisiin ja oppaisiin. Kohde yrityksessa on paljon sisdista tietoa ja erilaisia

oppaita, jotka perehdytyskalenteri tuo yhteen tehokkaasti |6ydettavaksi.
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