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Helsingin Op Pankki Oyj:lle tekemassani tutkimuksessa selvitettiin 1-3 vuotta yri-
tyspankissa tydskennelleiden toimihenkildiden kokemuksia, kehittamisehdotuksia
perehdyttamisesta ja osaamisen kehittdmisesta. Tavoitteena oli 16ytaa keinoja pe-
rehdyttdmisen kehittdmiseen, ja miten siitd saataisiin johdonmukainen kaytantd
koko organisaatioon.

Tutkimus oli laadullinen tutkimus ja se toteutettiin kyselytutkimuksena. Laadullinen
menetelma valittiin, koska se kuvaa todellista elamaa. Tutkimus kuvaa perehdyt-
tamisen kehittdmista. Miten valittu kohderyhma on kokenut perehdyttdmisen ja
miten osaamista voidaan kehittaa.

Tutkimuksessa havaittiin, ettéa perehdyttaminen ja osaamisen johtaminen on hyvin
suunniteltu, mutta kaytanndssa se ei ole ajanpuutteen vuoksi toiminut. Tutkimustu-
losten perusteella kehittdmiskohteista tehdaan kehitysehdotukset.

Tarkeimmaksi kehittamisen kohteeksi nousi perehdyttamisen suunnitelmallisuus ja
johdonmukaisuus. Perehdyttamisen valvontaa toivottiin siten, etta perehdytys-
suunnitelmaa kaydaan lavitse perehdytyksen aikana. Ajankayttd suunniteltava si-
ten, etté perehdyttajalla on tdhan tehtavaan varattu aika ja hanen tavoitteet asetet-
tava sen mukaisesti. Perehdyttdjia tulisi olla nimettynd enemmaén ja heilla tulisi olla
motivaatio tehtavaa kohtaan.

Toinen tarkea kehittAmisen kohde oli osaamisen lisdaminen. Tutkimuksessa tuli

ilmi tydparitydskentelyn tarpeellisuus. Tiedon jakaminen mentoroimalla koettiin
yhdessa vastauksessa toimivaksi tavaksi oppia uusia asioita.

Asiasanat: perehdyttdminen, osaamisen kehittaminen
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Abstract:

The objective of the study that | made for Helsingin Op Bank Plc was to find out
means for developing consistent practice for improving initiation and learning en-
hancement for the whole organisation. The survey concentrated the experiences
and developing proposals of the people who had been working for 1-3 years in the
Corporate Department.

The study is qualitative and it was made by inquiring.The qualitative study was
chosen because it is describing real life better.The study is clarifying how the tar-
get group has been experiencing the acquainting and what they think of how
knowledge can be increased.

The conclusion from the study was that basically the acguainting and knowledge
enhancing are well designed but in practice it has not been working because of the
lack of the time. The developing proposals are made according to the study.

Systematic planning and consistency emerged to be most important target to im-
prove. The allocation of the mentors working time was very important and it must
be properly planned. It was recommended that there were more mentors with
good motivation.

The other important issue to improve was to enhance the working skills. Working
in pairs was considered as a good method to work.

The keywords: initiation, learning enhancing
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1 JOHDANTO

Tybelaman jatkuvat muutokset ja tydvoiman vaheneminen ovat tuoneet uudet ja
suuret haasteet monelle alalle suomalaisessa yhteiskunnassa, niin on kaynyt
myds pankkimaailmassa. Haasteena on saada pysyvia ja sitoutuneita tydntekijoita.
Uusien tydntekijdiden maara ja ammattitaidon puute lisdavat perehdyttamisen

merkitysta entisestdan tydpaikoilla.

Perehdyttamiseen kuuluvat toimenpiteet, joiden avulla tydntekija oppii tuntemaan
tyOpaikkansa. Tyonopastus koskee koko tydyhteis6d myds jo kokeneita tydnteki-
j6ita. Tydnopastukseen kuuluvat esimerkiksi tydkokonaisuus, se, mista osista ja
vaiheista ty6 koostuu, sekd se mité tietoa ja osaamista ty6 edellyttad.
Perehdyttaminen ja tydénopastus ovat myds henkildstdn kehittdmista. Se on inves-
tointi tulevaisuuteen. Henkiléston osaaminen parantaa laatua, tukee tydssa jak-
samista ja vahentaa sairauslomia. Perehdyttdminen on jatkuva prosessi henkilds-
ton ja tyépaikan valilla. Tybpaikan koolla tai toimialalla ei ole merkitysta perehdyt-
tamiseen ja tydnopastukseen. Perehdyttamiseen kuuluvat niin toimihenkil6t kuin
esimiehetkin. (Penttinen & Mantynen 2006, 2.)

Tybsuojelulainsaadanto velvoittaa myods tydnantajia jarjestdmaan perehdyttami-
sen. Lahin esimies vastaa perehdyttamisen ja opastuksen suunnittelusta, toteut-
tamisesta ja valvonnasta. Perehdyttdmisen toteutukseen osallistuvat perehdyttajan
ja perehdytettavan lisaksi tyétoverit. Tydsuojelu- ja tyéterveyshuolto ovat mukana
perehdyttamisessa omalla asiantuntemuksellaan. (Penttinen & Mantynen 2006, 2-
3.)

Hyvéan perehdytyksen tunnusmerkkeja on asettaa tavoitteet perehdytykselle. Pe-
rehdytyksessa eri osapuolet tuntevat omat roolinsa ja vastuunsa, perehdytys tukee
pankin arvoja ja tavoitteita, selkiinnyttaa tulokkaalle odotukset ja mahdollisuudet,
rakentaa kokonaiskuvaa ja ymmarrysta, motivoi, tukee ja kannustaa, luo myénteis-

ta tybnantajakuvaa. (Penttinen & Mantynen 2006, 2.)
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Perehdyttamisen tarkoituksena on helpottaa uuden tydntekijan tai tydta vaihtavan
sopeutumista ja oppimista uuteen tydpaikkaan. Tavoitteena on luoda hyva ja kes-
tava perusta tydn tekemiselle ja yhteistydlle yrityksessa. Hyvin hoidettuna pereh-
dyttdminen antaa tydntekijalle turvallisuuden tunteen, hyvinvointi tyopaikalla li-

saantyy ja omatoimisuus kasvaa. (Penttien & Mantynen 2006, 3.)

1.1 Helsingin Op Pankki Oyj:n perehdyttdminen ja osaamisen kehittdminen

Helsingin Op Pankki Oyj on paakaupunkiseudulla toimiva, Op-Pohjola-ryhmaan
kuuluva vahittaispankki. Pankilla on Helsingin, Espoon ja Vantaan alueella 32
konttoria, joista viisi on tayden palvelun konttoreita. Tama tarkoittaa sita, etta yksi-
tyishenkilét voivat asioida kassa-, laina- ja sijoitusasioissa konttoreissa. Nelja pal-
velupistetta toimivat kauppakeskusten yhteydessa ja niissa palvellaan muita pank-
kiasioita paitsi kassatoimintoja. Helsingin Op Pankki Oyj:n yrityspankki sijaitsee
Mikonkadulla Helsingissa. Yrityskonttoreita on myds Espoossa ja Vantaalla, joissa

palvellaan yritysasiakkaita. Yrityspankissa tydskentelee 80 tydntekijaa.

Helsingin Op Pankki Oyj:n perehdytyksen toimintatapa on asettaa roolit, tavoitteet
ja aikataulut perehdyttamiselle. Toimintatapaa sovelletaan perehdytettaessa toimi-
henkil6ita ja asiantuntijoita uusiin tehtaviin, pitkdan poissaolleet henkildt, kesdapu-
laiset ja uusiin tehtaviin siirtyvat. Uusien toimihenkildiden riittdva perehdyttaminen
on Helsingin Op Pankki Oyj:ssa tiimin valmentajan vastuulla. Han organisoi pe-
rehdytyksen omassa yksikdssaan. Ennen uuden toimihenkilon tuloa valitaan pe-
rehdyttdja, jonka tehtévéa on auttaa uutta toimihenkil6a perehtymisen alkuvaihees-
sa. Perehdyttdjan tehtaviin kuuluu opettaa toimintatavat, prosessit, tuotteet, palve-
lut ja atk-sovellukset, seka olla tukemassa uutta tydntekijaa tehtavaan ja tyévali-
neisiin. Perehdytyksen tavoitteiden toteutuminen edellyttdéd perehdytettavalia itsel-
taan aktiivista otetta ja vastuun ottamista tiedon etsinndssa. Perehdyttamisen kes-

to on kuusi kuukautta.



1.2 Tutkimusongelma ja tavoitteet

Tutkimukseni tavoitteena on kuvata yrityspankissa 1 - 3 vuotta tyéskennelleiden
toimihenkiléiden perehdyttaminen ja osaamisen kehittyminen. Siin& selvitetdan
pankin tekema perehdyttdminen: miten se toteutetaan kaytannéssa, ja miten tydn-
tekijat ovat kokeneet perehdyttamisen tullessaan téihin yrityspankkiin. Suuren
tydntekijéiden vaihtuvuuden vuoksi olemassa oleva perehdyttdmisen prosessi ei
ole toiminut tavoitteen mukaisella tavalla. Tydntekijat ovat kokeneet joutuvansa
asiakaspalveluun kylmiltdan, ja osaaminen on ollut vahaista verrattuna siihen, mita

asiakaspalvelu on vaatinut.

Tavoitteena on hoitaa perehdytys ja osaamisen kehittdminen niin, ettd saadaan
sitoutuneita tydntekijoita. Tutkimus tuottaa myoés kehittamisehdotuksen perehdyt-

tdmisen ja osaamisen kehittdmiseksi.

1.3 Tutkimusaineisto ja menetelméat

Tutkimuksen empiirinen tutkimusaineisto on keratty kyselytutkimuksena. Aineiston
kerddmisessa on kaytetty kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Lahtékohta kvalitatii-
visessa laadullisessa tutkimuksessa on todellisen elaméan kuvaaminen. Tutkimus

pyrKii paljastamaan odottamattomia seikkoja tutkijalle. (Hirsijarvi 2007,156,160).

Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillinen piirre on, etta ihmisia suositaan tiedon ke-
ruun vélineend seka kohdejoukon valitseminen tarkoituksenmukaisesti. Tassa tut-
kimuksessa kohdejoukko on valittu yrityspankin toimihenkildistd, jotka ovat tyds-
kennelleet alle kolme vuotta yrityspankissa.



2 PEREHDYTTAMINEN

2.1 Perusperiaatteet

Perehdyttamisen tarkoitus on, etta tydntekija oppii tuntemaan uuden tyépaikkansa
eli sen, miten tydpaikalla toimitaan seké tydpaikan ihmiset ja tyéhon liittyvat odo-
tukset. Perehdyttaminen auttaa tydntekijaa kehittymaan tyétehtadvassaan ja var-
mistaa oppimisen tydpaikalla turvallisessa ilmapiirissa.

Perehdyttaminen voidaan nahda investointina tulevaisuutta ajatellen. Perehdytta-
minen parantaa laatua, silla tuetaan tyéssa jaksamista seka vahennetaan tydtapa-
turmia ja poissaoloja; perehdyttdminen voidaan ajatella jatkuvaksi prosessiksi, jota
kehitetaan henkildston ja tyOpaikan tarpeiden mukaan. (Penttien & Mantynen
2006, 2.)

Perehdyttamisen alkutaival alkaa tyéhénotosta ja jatkuu alkuohjauksen jalkeen
ty6lla oppimiseen. Perehdytetylle luodaan todenmukainen kuva, sisdinen malli
tyostd, tydyhteisdstd, tavoitteista, sdanndista, oikeuksista ja velvollisuuksista. Han-
ta valmennetaan ajattelemaan tulosta ja kantamaan vastuuta tyéstédén seka luo-
daan avoin ja luottamuksellinen suhde tydyhteis6dn. Samalla tydntekija opaste-
taan jatkuvaan oman tyonsa kehittdmiseen ja oppimiseen. Hyvalla perehdyttami-
selld varmistutaan siita, ettei hyva tyontekija vaihda tydpaikkaa niin helposti.

Kirjassaan Rasanen (1994) "Tydvalmennus” kuvaa perehdyttamista ensiaske-
leeksi tyéhdn oppimiseen. Hanen mukaansa tyontekijélle opetetaan yrityksen toi-
minta-ajatus ja ty6paikan olosuhteet seka tyésuojelu- ja turvallisuusmaaraykset.
Tydntekijalle kerrotaan myés psyykkinen ja fyysinen tyéturvallisuus niista tekijéis-
ta, jotka liittyvat tyéntekijan omaan ty6alueeseen. (Rasanen1994, 234 - 235.)

Raséanen (1994) toteaa myos, ettéd pysyva tehokkuus ja kannattavuus lahtevat yk-
sildstéd itsestdaan. Oleellista on, miten paljon han haluaa olla vaikuttamassa itsedan
koskeviin asioihin eli omaan tyéhénsa. Radséanen maarittelee perehdyttamisessa ja
tybévalmennuksessa tydympariston kattamaan seuraavat tyoolot: ilmapiiri ja ihmis-

ten kanssakayminen ty6paikalla, tyétavat, tydmenetelmét, tyon sisaltd, tydtehtavat,
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johtaminen, opastus, seuranta, tyévalineet, tyépaikan sijainti, tyétilat, viestintédyh-
teydet, tydn organisointi, tydpaikan suunnittelu ja osallistumisjarjestelmat. (Rasa-
nen 1994, 234 - 235.)

Jo kahdeksankymmentaluvulla Pekka Niskanen (1988) kirjassaan "Auta autta-
maan -kasikirja tydnohjauksesta” kuvaa tydnohjausta tarkeaksi ihmissuhdeamma-
teissa, joissa ei parjannyt pelkalla oppiarvolla vaan tarvittiin tyén tekemisen taitoa.
Niskanen mainitsee kirjassaan opettajat ja sairaalatydntekijat. Pankkiala on myds
ihmissuhdetyd, joissa tyGtehtavat edellyttavat taitoa. Ty6ta on vaikea tehda pelkan
teorian varassa. Tama edellyttdd tydnohjausta ja perehdyttdmistd. (Niskanen
1988, 10 - 11, 17.)

Niskanen on maaritellyt tybnohjauksen kasittdmaan ldhestulkoon samanlaisia ka-
sitteitd kuin Rasanenkin. Niskasen maarittelyt ovat seuraavat: tydbnohjauksen ta-
voitteena on nostaa hoidon tasoa, oppia ottamaan potilaan etu huomioon hoito-
tydssa, oppia potilaita ja ymmartamaan heita, organisaation keittamiseen sitoutu-
minen, tydntekijan tydskentelytapojen ja ammattiroolin 16ytyminen, tydntekijan ky-

Ky suoriutua itsenaisesti tehtavistaan ja, etta tydntekija kehittyy myds ihmisena.

Leif Aberg (2000) kirjassaan "Viestinndn johtaminen” korostaa perehdyttamista
viestinnan nakoékulmasta ja pitaa tarkeana seuraavia keinoja. Tybdpaikkailmoitus,
tyéhdnottohaastattelu, perehdyttdmiskoulutus ja perehdyttjat, ensimmainen tyo6-
paiva, henkilostopoliittinen ohjelma ja muut henkiléstéhallinnon pysyvaisohjeet.
Abergin mukaan perehdyttdminen lahtee jo rekrytointivaiheesta. Abergin mukaan
perehdyttdminen ei kohdistu vain uusiin tulokkaisiin. Tydhén perehdyttamisen koh-
teina ovat myos tydkierrossa, ja urakierrossa olevat henkil6t, henkilét joiden ty6-
menetelmat muuttuvat, tdiden muuttuminen esimerkiksi otetaan kaytt66n uusi tie-

tokoneohjelma tai tydyhteison tapa toimia muuttuu. (Aberg 2000, 204 - 206.)



2.2 Perehdytyksen toimintatapa Helsingin Op Pankki Oyj:n yrityspankissa

Helsingin Op Pankin perehdytys pohjautuu strategiaan, arvoihin ja padmaariin.
Luvussa 3.2 on méaaritelty Helsingin Op Pankin arvot ja padmaara. Perehdytys
korostaa asiakasnakdkulmaa ja tarkastelee asioita kokonaisvaltaisesti. Perehdyt-

tamisella saadaan aikaan parempia tydyhteiséja ja parannettua tuloksellisuutta.

Uuden tydntekijan perehdytys on tiimin esimiehen eli valmentajan vastuulla. Val-
mentaja nimeaa perehdyttajan eli kummin uudelle tydntekijalle. Perehdyttgjan kri-
teereind on, ettd hanella on kyky valmentaa asiakaskohtaamisia ja myyntia. Jokai-
selle tydntekijalle tehdaan osaamiskartoitus ja sen pohjalta perehdyttamissuunni-
telma. Jokainen tutustuu itsendisesti myds Helsingin Op Pankin intranetissa ole-
vaan perehdyttamisportaaliin. Perehdyttdjan tehtava on toteuttaa tyéssa oppimi-
sen ohjaamista sovittujen tavoitteiden ja perehdytyssuunnitelman mukaisesti. Pe-
rehdyttaja kehittad tydssa oppijan osaamista itsendiseen asioiden oivaltamiseen ja
tiedon hankkimiseen. Han kehittdd omaa osaamistaan perehdyttajana ja on itse
aktiivinen uuden oppimisessa. Perehdyttdja ei vaihdu kesken perehdyttamisjak-

son, joka on kuusi kuukautta. (Helsingin Op Pankki Oyj intranet.)

Perehdytettavan tehtava on ottaa vastuu oppimisesta sovittujen tavoitteiden mu-
kaisesti. Hanen tullee olla aktiivinen, kysya, kyseenalaistaa, analysoida ja tuoda

esiin olemassa oleva osaaminen.

Toimintatapaa sovelletaan kaikkien uusien toimihenkildiden ja asiantuntijoiden
perehdyttamisessa seka Helsingin Op Pankin sisalla tehtavia vaihtavia henkilbita.
Esimerkkin& voidaan mainita henkil6t, jotka siirtyvat henkildasiakaspalvelusta yri-

tyspalveluun.

Ensimmaisen viikon aikana kaydaan aloitekeskustelu, jossa toimihenkild, pereh-
dyttdja ja esimies kayvat lavitse tavoitteet ja laaditaan opetussuunnitelma. Toisen
ja kolmannen viikon aikana siirrytaan asiakaspalveluun ja tutustutaan asiakas-
suuntautuneeseen myyntityéhén. Perehdyttédja seuraa toimihenkilén asiakaskoh-
taamisia ja niista tehdaan yhdessa analyysi, jossa katsotaan miten, kohtaamises-
sa on onnistuttu. Neljannella viikolla kdydaan seurantakeskustelu, johon osallistuu

myds esimies. Keskustelussa kirjataan toimihenkilén oppiminen intranetiin oppi-



mislomakkeelle ja arvioidaan tavoitteiden saavuttamista. Tasta eteenpain ensim-

maisen puolen vuoden aikana esimies ja konttoriryhman johtaja kayvat laadunseu-
rantakeskustelun. Toimihenkildn kanssa kaydaan kehityskeskustelu, jonka pohjal-
ta laaditaan oppimissuunnitelma osaamisen yllapitdmista varten. Toimintapa kuva-

taan alla olevassa prosessikuvauksessa.(KUVIO 1.)

Aloitekes- Asiakas- Seuranta- Laadunseu-
kustelu; kohtaami- keskustelu rantakeskus-
tavoitteet nenja ja tavoittei- telu ja oppi-
myyntityo den lapi- missuunni-
kaynti telma
VKO1 VKO 2-3 VKO 4 VKO 5-26

KUVIO 1. Perehdyttamisen toimintapa (Helsingin Op Pankki Oyj intranet)

2.3 Perehdytyksen tavoitteet

Tavoitteena Helsingin Op Pankissa on, etté tydntekija oppii tuntemaan pankin or-
ganisaation, oman tiimin, tyétavat, tyotilat, tiimin tavoitteet, tiimin roolit ja pelin-

saanndt, henkiléstdasiat ja turvallisuusasiat.

Tavoitteet perehtyjan nédkdkulmasta on oppia hoitamaan omaa tehtavaénsa itse-
naisesti. Riittava tuotteiden, sovellusten, prosessien ja toimintatapojen osaaminen.
Kuviossa 2 kuvataan osaamiskolmio ja sen asiakasosaaminen osiossa on saavu-
tettava véahintdan taso 1, joka tarkoittaa, ettd henkil6 tuntee pankin strategian, visi-
on, osaa toimia sovittujen ohjeiden mukaisesti, tietotekniikan osaaminen, tietaa
tavoitteet ja toimii tavoitteiden mukaisesti. Ensimmainen taso on ns. perusosaa-

mista, joka edellyttdd vahintdan vuoden tyéskentelya Helsingin Op Pankissa.
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Muiden osaamiskolmion osaamisalueiden taso sovitaan erikseen aloituskeskuste-
lun pohjalta. Aloituskeskustelussa laaditaan opetussuunnitelma jokaisen perehty-
jan l1ahtétason mukaan. Peruskoulutuksen jélkeen jokaisella perehtyjalld on mah-
dollisuus suorittaa seuraavanlaisia tutkintoja: Rahoitus | — tutkinto, Sijoittajaval-
mennus, Yritys | — tutkinto. ( Helsingin Op Pankki Oyj intranet.)

Helsingin Op Pankki Oyj:n ydinosaamisalueet jakautuvat osaamisiin, puhutaan
osaamiskolmiosta, johon on maaritelty pankin menestymisen kannalta tarkeimmat
osaamisalueet, (kts. KUVIO 2). Ne ovat jaettu kolmiossa neljaén osaan, kolmion
kérki muodostaa alueen kyky nédhdé ja uudistua. Sen tarkoituksena on oppia ym-
martamaan pankin strategia, etta jokainen oppija tietdd miten padmaéara saavute-
taan. Jokaisen tyontekijan on osattava nahda vallitsevat markkinat ja miten pankki
niilla toimii. Toimintaympéristdn tunteminen siten, etta tieddmme miten kilpailijat

toimivat ja pystymme reagoimaan nopeasti muutoksiin.

Kolmion keskiosa muodostuu asiakasosaamisesta ja yhteistoimintaosaamisesta.
Asiakasosaaminen osioon kuuluu asiakkaan ymmartaminen esimerkkina yritysasi-
akkaan yritysliiketoiminnan ymmartaminen siten, ettd osaamme tuottaa asiakkaal-
le h&nen tarvitsemaansa palvelua. Ratkaisuehdotuksen tekeminen asiakkaan na-
kokulmasta, ottaen huomioon asiakkaan liiketoiminnan. Yhteistoimintaosaamisen
osioon on koottu vuorovaikutukseen, yhteistyhon, timitoimintaan, oppimisen

edistdmiseen ja valmennusosaamiseen tarvittavat taidot ja niiden kehittdminen.

Kolmion alaosa muodostuu ammatillisesta osaamisesta, jossa osaamisiin kuulu-
vat: paivittaiset raha-asiat, rahoituspalvelut, varallisuudenhoito, tietotekniikka ja
erillisosaaminen. Naita kaikkia osaamisia pankissa tarvitaan menestymisen, pan-

kin strategian ja vision toteuttamiseen.(Helsingin Op Pankki intranet.)



OSAAMISEN KONKRETISOINTI

YDINOSAAMISAL UEET i

- |YHTERTOIMINTA-
OSAAMNEN

%ATILLI NEN OSA AMIN

KUVIO 2. Osaamiskolmio (Helsingin Op Pankki Oyj intranet.)
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3 ORGANISAATION OPPIMINEN

3.1 Myytteja oppimisesta

Kirjassaan (1999) "Osaajana opintiellda” Leenamaija Otala pohtii sanontaa ” Vanha
koira ei opi uusia temppuja” Otala toteaa, etté ika ei estd oppimista. Kyky oppia
asioita on lahestulkoon elinikéista, jos oppimista harjoitellaan jatkuvasti. Otalan
mukaan oppimiselle pitdd asettaa tavoite. Otala kasittelee myds myyttid "Vain fik-
sut oppivat”. Hanen toteamuksensa on, etta terveissa aivoissa ei ole mitaan estet-
ta oppimiselle, asenne ratkaisee. (Otala 1999, 11.)

Kirjassaan Otala "Oppimisen etu- Kilpailukykya muutoksessa” korostaa erilaisia
tapoja oppia. Tyéssa oppiminen on hanen mukaan tarkeinta oppimista, joka liittyy
paivittaiseen toimintaan. Jokainen tydelamassa oleva voi todeta tdman saman

asian olevan tarkedd myds itselleen. (Otala 1996, 15.)

Kirjassaan Kirjavainen ja Laakso-Manninen (2001) "Strategisen osaamisen johta-
minen”, toteavat mestari-kirsalli perinteen yhdeksi oppimisen menetelméksi. He
kiteyttavat kisélli-oppimisen kaden taitojen oppimiseen harjoittelun ja neuvomisen
kautta. Tekemalla oppimisen tuloksia voidaan jalostaa sillg, etta liitetdan oppimi-
seen kasitteellisen ymmarryksen kehittymista tukevaa opetusta. (Kirjavianen &
Laakso-Manninen 2001, 215.)

Helsingin Op Pankki Oyj:ssa tydssa oppiminen alkaa perehdyttamiselld, johon
kuuluvat verkko-opiskelu, kurssipaivat ja jalkautuminen perehdytysjakson jalkeen
konttoriin, tiimeissa oppimiset, erilaisten tutkintojen suorittaminen yhteistyéssa eri

oppilaitosten kanssa.
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3.2 Helsingin Op Pankki Oyj:n arvot

Helsingin Op Pankki Oyj:n osaaminen perustuu arvoihin ja strategiaan. Tavoittee-
na on systemaattisesti luoda pohja osaamiselle, joka varmistaa kilpailukyvyn ja
saavuttaa asetetut tavoitteet. Helsingin Op Pankki Oyj:n paddmé&éarana on kasvaa
markkinoita nopeammin ja olla menestyva, vetovoimainen ja vastuullinen edella-
kavija, joista sen asiakkaat, henkilést6 ja omistaja voivat olla ylpeita. (Helsingin Op

Pankki Oyj intranet.)

Kasvaminen tarkoitta sitd, etté joka neljas asiakas olisi Helsingin Op Pankki Oy:n
asiakas. Kaytanndn toimenpiteina on laajennettu konttoriverkostoa avaamalla
Herttoniemeen Helsinkiin uusi yrityskonttori. Menestyva, vetovoimainen ja vastuul-
linen ovat taman paivan pankkimaailmassa ensiarvoisen tarkeita tekijoita. Helsin-
gin Op Pankki Oyj:ssa ne tarkoittavat suomalaisuutta, hyvin ja huolella tehtyja si-
joitustoimintaa ja vastuunottamista ymparistésta. Olemme suomalainen menesty-

va pankki, joka jakaa bonusta etuasiakkailleen.(Helsingin Op Pankki Oyj intranet.)

Helsingin Op Pankki Oyj:n arvot ovat: asiakkaan arvostaminen, vastuullisuus, yh-
dessé tekeminen, uudistumishalu ja tahto menestya yhdessa tekemalla. Asiak-
kaan arvostaminen on konkreettisesti sita, etta asiakkaat saavat hyvaa palvelua ja
pankki jakaa bonusta kokonaisasiakkuudesta. Vastuullisuus ndina vaikeina finans-
sikriisiaikoina korostuu ja nakyy vakavaraisuutena. Yhdesséa tekeminen nakyy
tydntekijéiden kouluttamisessa ja esimerkiksi perehdyttamisen ja osaamisen joh-
tamisen jarjestdmisena. Op-Pohjola yhteisty6ta unohtamatta Helsingin Op Pankki
toimii yhteistydssa heidan kanssaan.(Helsingin Op Pankki Oyj intranet.)
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3.3 Oppiva organisaatio

Oppiva organisaatio oppii nopeasti ja uudistuu jatkuvasti, se kannustaa yksil6ita ja
tiimeja jatkuvaan oppimiseen, sallii virheita ja pitda huolta henkildéstén hyvinvoin-
nista ja osaamisesta. Ominaista oppivalle organisaatiolle on matala organisaatio,
henkildston osallistuminen ja yhteinen ndkemys toiminnan paamaarista seka

avoimuus ja oman toiminnan kriittinen arviointi. ( Viitanen 2006.)

Kirjassaan(1996) Otala "Oppimisen etu- Kilpailukykyd muutoksessa” esittelee

"saksalaisen Philipp Rosengartenin, joka teki vaitéskirjan London Business Schoo-

lissa 30 eri tutkijan oppivan organisaation malleista ja lahestymistavoista. Han etsii

oppivan organisaation kuvauksista yhteiset tekijat. Rosengarten paatyi 11 oppivan

organisaation keskeiseen tekijaan, jotka toistuvat eri tutkijoiden malleissa lahesty-

mistavasta riippumatta. Oppivan organisaation keskeiset tekijat ovat:

% tiimityd ja tiimiss& oppiminen

% systeeminen ajattelu

% ajatuksia ja toimintaa ohjaavat siséiset mallit

« vapaa tiedonkulku ylhaalta alas ja alhaalta ylos seka sivuttain

% koko henkiléstdn jatkuva kouluttaminen

% henkil6stdn oppimisen palkitseminen

% jatkuva tyon kehittdminen

% yrityksen strategian jatkuva kyseenalaistaminen ja henkil0stdn kyky sopeu-
tua muuttuvaan strategiaan

% hajautettu paatdksenteko ja osallistava johtaminen

% oppimislaboratoriot ja jatkuva kokeilu

% oppimista tukeva yrityskulttuuri ” (Otala 1996, 136 - 137).

Kiinalasien sananlaskun mukaan oppiminen on eldman kantava voima: “Jos annat
miehelle kalan, hén el&a silla paivan, mutta jos opetat hanet kalastamaan, niin han

elaa silla loppueldméansa”.
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3.4 Muutoksessa mukana

Taman paivan suurimpia haasteita yrityksille on muutoksessa mukana pysyminen.
Koska muutos on aina hiukan pelottava ilmid, siihen suhtautuminen ja sen koh-
taaminen on vaikea asia. Tydelaméan nopeat muutokset vaativat tydntekijéiltéa so-
peutumista, vuorovaikutustaitoja, uuden asian oppimista ja jatkuvan muutoksen
sietokykya. Jokaiselta tyOntekijalta vaaditaan jatkuvaa kehittymista ja ammatillisen

osaamisen yllapitoa.

Muutoksen hallinta on kilpailukeino palvelualoilla. Pankeissa tyd on lahestulkoon
samanlaista jokaisessa pankkiryhmassa. Markkinoiden nopea uusiutuminen vaatii
pankeiltakin nopeasti reagoivaa toimintaa. Menestyneimpia yrityksia ovat ne jotka
pystyvat nopeaan toimintaan muutoksessa.

Osaamisen kehittdminen on yksi muutoksessa mukana pysymisen edellytys.
Kirjavainen ja Laakso-Manninen (2001) kirjassaan ” Strategisen osaamisen johta-
minen” korostavat osaamista kilpailutekijana, niissa yrityksissa missa osaamista

on hydédynnetty taitavasti.(Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001, 215.)
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4 TUTKIMUSMENTELMA JA TOTEUTUS

4.1 Laadullinen tutkimus

Laadullisen tutkimuksen |aht6kohta on todellisen elamén kuvaaminen. Laadullisen
tutkimuksen kohdetta pyritdan tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti.
Tutkimus vastaa kysymyksiin millainen, miten, minké jne. ja antaa tuloksiksi vain
ehdollisia selityksia aikaan ja paikkaan rajoittuen. (Hirsijarvi & Remes & Sajavaara
1996, 157.)

Tutkimus paljastaa odottamattomia seikkoja, joten analyysi on induktiivista. Laht6-
kohta ei ole teorian tai hypoteesin testaaminen vaan aineiston tarkastelua yksityis-
kohtaisemmin. Teemahaastatteluilla, osallistuvalla havainnoinnilla, ryhmahaastat-
teluilla ja kyselytutkimuksella saadaan aineistoa hankittua. Valitaan joukko ihmisia
tarkoituksenmukaisesti, jolloin valitusta kohteesta tietoa saadaan enemman kuin
satunnaisotoksessa. Tapausta kasitelladén ainutlaatuisena ja aineiston tulkinta on

sen mukaista. (Hirsijarvi & Remes & Sajavaara1996, 160.)

4.2 Tutkimusmenetelmd ja toteutus

Tutkimukseni toteutin laadullisena tutkimuksena, koska halusin selvittda tydnteki-
j6iden kokemuksia perehdyttamisesta seké@ osaamisesta. Tutkimukseni toteutin
kyselytutkimuksella I1&ahettamalla kyselylomakkeen pankkimme tydntekijdille, jotka
tybskentelevat yrityspankissa tai yrityskonttoreissa. Kohderyhma koostuu henki-
I6ista, jotka ovat olleet pankissa 1-3 vuotta, heitd oli kyselyssa 10 henkild4a, joista
viisi vastasi kyselyyn. Kyselylomakkeet I&hetettiin sdhkdpostilla jokaiselle kesa-
kuun 18 péiva ja vastaukset saatiin viikon sisalla. Kyselylomake suunniteltiin yh-
dessa Helsingin Op Pankki Oyj:n kehityspaallikén kanssa. Kysymyslomakkeen
kysymyksissa kaytettiin avoimia kysymyksia. Kyselylomake on esitetty liitteessa 1.

Kirjassaan Hirsijarvi (1996) kuvaa kyselytutkimuksen etuna sita, etta sen avulla
voidaan kerata laaja tutkimusaineisto. Kyselytutkimuksen suorittaminen on teho-

kasta, silld se s&astaa tutkijan aikaa ja vaivaa. Kyselylomake voidaan yhtaaikai-
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sesti lahettad isolle joukolle ja jos lomake on suunniteltu hyvin huolellisesti, niin
aineisto voidaan kasitella nopeasti tallennettuun muotoon ja analysoida tietoko-
neen avulla. Kustannukset ja aikataulu on myds melko tarkasti arvioitavissa. Ky-
selytutkimuksen heikkoutena pidetaan pinnallisuutta ja tutkimuksen teoreettista

vaatimattomuutta. (Hirsijarvi 1996, 190.)

4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuudesta puhutaan realibeliteettina, joka tarkoittaa tutkimuk-
sen mittaustulosten toistettavuutta. Luotettavuus voidaan todeta monella eri taval-
la. Kirjassaan Hirsijarvi (1996) viitaa esimerkkiin, missa kaksi arvioijaa paatyy sa-
manlaiseen tulokseen, tai jos sama henkil6 tutkitaan eri tutkimuskerroilla.

Jos tama tutkimus uusittaisiin ja samat henkilét vastaisivat eri tutkimuskerralla, niin

tulos olisi sama. Oman tutkimukseni luotettavuus on siis korkea.

Toinen tutkimuksen arviointi k&site on validius eli patevyys, jonka tarkoituksena on
mitata sitd, mitd on tarkoituskin mitata. Mittareiden ja menetelmien todellisuus ei
vastaa, sita jota tutkija kuvittelee tutkivansa. Esimerkkina Hirsijarvi (1996) mainit-
see kyselylomakkeiden kysymyksiin saadaan vastaukset, mutta vastaajat ovat
kasittaneet kysymykset toisin mita tutkija oli ajatellut. Mikali tutkija kasittelee tulok-
sia oman ajattelumallin mukaisesti tuloksia ei voida pitaa tosina ja patevina.

Tama tutkimus osoitti, etta kysymyksiin oli vastattu niin kuin olin ajatellutkin vastat-

tavan.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus paranee, mikali tutkija selostaa tarkasti tut-
kimuksen toteuttamista. Tutkimuksen patevyys merkitsee kuvauksen ja siihen liit-
tyvien tulkintojen ja selitysten yhteensopivuutta. Esimerkkina voidaan kysya sopii-

ko selitys kuvaukseen eli voiko selitykseen luottaa? (Hirsijarvi 1996, 226,227.)
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5 YHTEENVETO TUTKIMUKSESTA

5.1  Tutkimus ongelma

Taman tutkimuksen tarkoituksensa oli tarkastella 1 - 3 vuotta yrityspankissa tyos-
kennelleiden toimihenkildiden kokemuksia perehdyttdmisestd ja osaamisesta: Ky-
sely lahetettiin 10 toimihenkilblle ja vastauksia saatiin viidelta toimihenkil6lta. Tut-
kimuksessa tarkasteltiin nakékulmaa; Miten perehdytyksessa on onnistuttu? Miten
uusi tydntekija on kokenut tydyhteisén tuen? Miten tydntekija on kehittanyt osaa-

mistaan?

5.2 Perehdytys ja tybnopastus

Tata osaa tutkimuksessa tarkasteltiin kysymyksilla; Minkalaisia kokemuksia sinulla
on perehdytyksesta tullessasi tdihin yrityspalveluihin? Toimiko tukenasi ty6tehtavi-
en oppimisessa nimetty perehdyttdja tai kokeneempi tytkaveri? ja Miten yrityspal-

veluiden uuden tydntekijan perehdytys tulisi mielestasi hoitaa.

Suurimmalla osalla kokemus perehdyttamisesta oli, etté siihen oli panostettu ja
perehdytyssuunnitelma oli tehty. Kyselyyn vastanneista jokaisella oli ollut jonkin-
lainen perehdyttaja. Joko samaa ty6ta tekeva toimihenkild tai tehtdvaan valittu pe-
rehdyttdja. Yhdessa vastauksessa oli koettu, ettei vuorotteluvapaalle I&htevan pe-
rehdyttajan tilalle valittu uutta perehdyttajaa. Yhdessa vastauksessa todettiin nain:
”Konttorin henkildresurssit olivat tiukalla ja aloittamiseni ajankohta oli muutenkin
erittdin tyén téyteinen, joten perehdyttamista voisi kuvata lauseella “tiputetaan”

veteen ja katsotaan pysyykd pinnalla”.

Perehdyttamisen kehittdmiseksi toivottiin aikaa ja lisda resursseja perehdyttami-
sen toteuttamiseksi niin, etta olisi paassyt nopeammin kiinni tyétehtaviin. Pereh-
dyttdjilta toivottiin korkeaa motivaatiota tehtavaan suorittamiseksi. Toivottiin myds
aikaa perehdytysportaaliin tutustumiseen ja ohjeiden lukemiseen intranetista.
Suurimmalla osalla vastanneista tyénopastukseen oli panostettu ja perehdyttaja oli
motivoitunut tehtdvaansa paitsi yksi vastanneista koki ”Perehdyttéja oli nimetty,
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mutta hdnestéa sai sen vaikutelman, etta perehdyttdminen ei oikein kiinnostanut

vaan hén teki kaiken mieluummin itse.”

Selkea ehdotus kaikilla vastanneista oli koulutussuunnitelman tekeminen toimen-
kuvan pohjalta. Toivottiin perehdyttdmisen aikajanaa 1-3 kk siten, etta alkuinfor-
maation jalkeen paatekoulutus kestaisi vahintdan 1 kk, jolloin opittaisiin sovelluk-
set. 2—3 kk:n perehdyttamisjaksolla kierrettaisiin suunnitelmallisesti eri osastoja,
jonka jalkeen olisi taitoja menna kohtaamaan asiakastapaamiset. Taman koko jak-
son ajan toimisi mentori mukana yhdessa oppien. Koko jakson paatteeksi olisi

seurantakeskustelu ja osaamisen kehittdmisen jatkosuunnitelma.

5.3 Tybyhteisdn ja esimiehen tuki

T&han osioon haettiin vastauksia seuraavista kysymyksista: Miten tyéyhteisdsi otti
sinut vastaan? Miten esimiehesi on tukenut ja valmentanut sinua tyésuhteesi alku-

vaiheessa? ja Minkéalaista tukea tydntekija tarvitsee perehtymisvaiheessa?

Tybhon tullessaan jokainen oli saanut lampiman vastaanoton omalta tiimiltaan ja
esimieheltddn. Suurin osa vastanneista sai myds esimieheltdan tukea perehdyt-
tamisen alkuvaiheessa. Esimiehen tuki oli koettu tarkeaksi ja siita sai tunteen, etta
heista valitettiin. Esimiehet olivat jarjestaneet perehdytysta ja ohjanneet tulokkaat
pankin sisaisiin koulutuksiin. Yhdella vastanneista toivomuksena oli, etta esimie-
heltd odotettiin selkedmpaa opastusta tiimirooleista: ”Esimies on vélilla kysynyt
miltd tuntuu ja toivonut etta viihdyn, mutta kovin syvéllisid keskusteluja emme ole
kdyneet. Olisin toivonut hdneltd selkedmpé&é opastusta siitd mikd on hdnen mieles-

taan roolisi tiimiss& ja mitd minulta odotetaan.”

Valtaosa vastanneista toivoi tydparitydskentelya, joka auttaisi alkuvaiheen tyds-
kentelya. Toivomuksena oli myés ymmarrysta ja aikaa uuden toimihenkilén oppi-
miseen. Kehittdmisen kohteena mainittiin myés ajankaytté perehdyttamiseen ja

resurssipula.
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5.4 (Osaamisen kehittdminen

Miten osaaminen on kehittynyt yksilén kannalta tarkasteltiin aihetta seuraavilla
kysymyksilla: Osallistuitko Helsingin Op Pankin uusille tydntekijoille tarkoitettuun
perehdytysohjelmaan? Mité mieltd olet ko. ohjelmasta? ja Minka verran olet hy6-
dyntanyt perehtymisportaalia ja verkkokursseja tiedonhankinnassa ja osaamisesi
kehittdmisessa?

Oppimisen kannalta perehdytysohjelma koettiin tarkeéksi alkuvaiheessa. Koska
sen kautta paasee tutuksi talon tapoihin ja oppii pankkijarjestelmat. Osa vastan-
neista ei ollut osallistunut koulutusohjelmaan, vaan osallistunut vain johonkin osi-
oihin. Perehdytysohjelmasta toivottiin kattavampaa kokonaisuutta esimerkiksi ja-
kamalla perehdytys osiin niin, ettd alkuinformaatio annettaisiin heti alussa. Paate-
ja tuotekoulutusta toivottiin viikon sisalla aloittamisesta. Osuuspankkitoiminnasta
toivottiin myds koulutusta, miten osuuspankit toimivat. Kyselyyn vastanneista jo-

kainen oli suorittanut jonkin verkkokurssin valitsemiltaan osa-alueilta.

Kokemuksia oman osaamisen kehittdmisesté ja osallistumisesta perehdytysohjel-
maan ja mielipidettd ko. ohjelmasta han totesi seuraavaa:” Osallistuin, mutta en
kaikkiin osioihin. Osuvan ym. sovellusten koulutus oli mielestani hyva ja perusteel-
linen. Pankin liiketoimintaidea, turvallisuus- ym. osiot olivat kovin ylenpalttisia, niis-
ta ei saanut selkedd kokonaiskuvaa. Lisdksi olisin toivonut kunnon perehdytysta
koko osuuspankkitoimintaan, mitéd tarkoittaa itsendiset osuuspankit ja miten se
vaikuttaa jokapéivéiseen tyéskentelyyn. Myds tiimipalkkiot, henkiléstérahastot ja
henkilékuntaedut jéivét tdysin selittdmétta, vaikka ne ovat todella tarkeitéd asettu-
misen ja viihtymisen kannalta”.



19
6 JOHTOPAATOKSET, KEHITTAMISKOHTEET JA -EHDOTUKSET

6.1 Johtopaatdkset

Aloittaessaan ty6t Helsingin Op Pankissa kyselyyn osallistuvat kokivat tyétoverin-
sa mukaviksi ja empaattisiksi, mika osaltaan on tarkea tekija perehtymisessa ja
tydpaikkaan sopeutumisessa. Tutkimuksen perusteella perehdyttdmisen merkitys
korostui sitoutumisena tydyhteis6on ja tydpaikkaan. Tutkimuksesta I0ytyi useita
kehittdmisen alueita, joihin perehdyttdmisessa tulee kiinnittdd huomiota.

Vastaajien mielesta esimiestoiminta oli perehdyttamisvaiheessa asiallista ja tyon-
tekijan huomioon ottavaa. Kiireen keskella esimiehet ovat olleet avainasemassa

antamassa apua ja neuvontaa aloittelijoille.

Vastaajat kokivat myos tarkedksi uusien tyontekijoiden perehdytysohjelman, johon
liittyy mm. turvallisuusasiat, pankkisalaisuusasiat, talon tapoja ym. Tahan alkuoh-
jelmaan kaivattiin laajempaa nakemysta Osuuspankeista ja omasta tulevasta teh-
tavakentasta. Kyseessé olevaan ohjelmaan olivat 1&hes kaikki vastanneista osallis-

tuneet.

Tutkimuksessa herasi kysymys pankin verkossa toimivan perehdytysportaalin ke-
hittdmisesta siten, etta se toimisi tydkaluna perehdyttdmisen alkuvaiheesta asti.
Tutkimuksessa ilmeni, ettei perehdytysportaalia ollut juuri kukaan k&ayttanyt.

6.2 Kehittamiskohteet

Tarkeimmaksi kehittdmisen kohteeksi nousi perehdyttamisen suunnitelmallisuus ja
johdonmukaisuus. Perehdyttdmisen valvontaa toivottiin siten, etta perehdytys-
suunnitelmaa kaydaan lavitse perehdytyksen aikana. Ajankayttd suunniteltava si-
ten, ettd perehdyttdjalla on tdhan tehtdvéan varattu aika ja hénen tavoitteet asetet-
tava sen mukaisesti. Perehdyttdjia tulisi olla nimettynd enemmaén ja heilla tulisi olla
motivaatio tehtavaa kohtaan. Perehdyttajiksi tulisi valita henkiléita, jotka luonteel-

taan soveltuisivat tehtavaa hoitamaan.
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Toinen tarkea kehittdmisen kohde oli osaamisen lisdaminen. Tutkimuksessa tuli
ilmi tydparitydskentelyn tarpeellisuus. Tiedon jakaminen mentoroimalla koettiin

yhdessé vastauksessa toimivaksi tavaksi oppia uusia asioita.

Helsingin Op Pankki Oyj koettiin kiinnostavaksi tydpaikaksi. Suurin osa vastan-

neista koki, ettd pankissa on hyvat mahdollisuudet kehittymiselle ja etenemiselle.
Helsingin Op Pankissa ymmarretdan perehdyttdmiseen ja tydntekijéiden jatkuvan
koulutuksen merkitys tuloksen tekemisessa ja sen tahden haluttaisiinkin jarjestel-

man toimivan tarkoituksenmukaisesti.

Jatkossa olisi mielenkiintoista tehda tutkimus, joka syventyisi siihen, mitka tekijat
lisdavat perehdyttdjan motivaatiota perehdyttajana. Toinen mielenkiintoinen tutki-
muskohde olisi toistaa tdma tutkimus vuosittain, jotta nahdaan mihin suuntaan pe-
rehdyttdmisen kehitys on mennyt.

6.3 Kehittdmisehdotukset

Ensin valittaisiin perehdyttdjat, jotka vastaisivat paatehtavanaan perehdyttdmises-
ta. Jarjestettaisiin hakumenettely ja sen kautta tehtéisiin valinta perehdyttgjista.
Perehdyttajan tulisi olla luonteeltaan tehtavaan sovelias ja motivoitunut.

Toiseksi tulisi jarjestda koulutusta perehdyttdjille. Koulutus voisi olla lyhytmuotoista
ja koulutuksen sisaltd voisi olla perehdytykseen liittyvien toimintojen kaytannon
ohjausta.

Perehdyttamisen kesto jaettaisiin aikajanaksi siten, etta peruskoulutus kestaisi
kaksi viikkoa kaikille uusille toimihenkil6ille. Taman jalkeen tydharjoittelu jatkuisi
kolme kuukautta tiimeissé ja yrityspankissa tutustumalla eri osastoihin. Tassé osi-

ossa tehtaisiin ty6td osastoilla toisen opastuksella.

Kaikissa yrityspankin tiimeissa ja yrityskonttoreissa valittaisiin kummi perehdytet-
tavéalle. Kummien valinnassa tulisi kiinnittdd huomiota tehtdvén vaatimaan sitou-

tumiseen ja vapaaehtoisuuteen. Ketaan ei tule pakottaa tehtdvdén mukaan. Pe-
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rehdytettava olisi kummin vastuulla koko kolmen kuukauden ajan ja osallistuisi

kummin ohjauksella kdytdnndn tyén tekemiseen.

6.4 Kehitysehdotukset koulutusjaksoille

Peruskoulutusjakson aikana uusille toimihenkilille olisi hyva jakaa kirjallista mate-
riaalia pankista. Esimerkiksi pankin vuosikertomus, organisaatiokaaviot, tyonkuvia,
kulkuohijeita, tyéterveyshuollon esittely ja toimintatapa jne. Henkilést6osasto voisi

koota paketin toimihenkildille valmiiksi.

Tyb6harjoittelujaksolla toimihenkildn esitteleminen tiimille/tiimeille kummin tai val-
mentajan toimesta. Tama tulisi suorittaa heti ensimmaisena paivana, kun toimi-
henkild tulee tiimiin/konttoriin. Ty6harjoittelujakso jatkuisi kummin opastuksella
ensin seuraamalla kummin ty6ta, sitten kummi ohjaa itsendiseen tyéskentelyyn.
Kummilla ja toimihenkildlla tulisi olla yhteiset tavoitteet koko perehdyttdémisjakson
aikana.

Perehdyttajat yndessa kummien kanssa voisivat kehitella perehdytysportaalin ja
verkkokurssien kayton siten, ettd ne kuuluisivat koulutusohjelmaan jarjestelmalli-
sesti.

Arviointi- ja kehityskeskustelut kaytaisiin koulutusjakson paatteeksi valmentajan
kanssa ja siina sovittaisiin jatkotoimenpiteet tydsuhteesta ja koulutuksesta. Oppi-

misen kehittymista seurattaisiin vuoden ajan joka kuukausi valmentajan johdolla.
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LITE 1

Helena Markkasen opinnaytety® Metropolia —Ammattikorkeakoulu/Myyrmaki
Perehdyttamisen/oppimisen kehittdminen Helsingin Op Pankki Oyj Yrityspankissa.

Kysymykset:

1)

3)

4)

5)

6)

9)

Minkalaisia kokemuksia sinulla on perehdytyksesta tullessasi tdihin yritys-
palveluihin?

Miten tydyhteisési otti sinut vastaan?

Miten esimiehesi on tukenut ja valmentanut sinua tyésuhteesi alkuvaihees-
sa?

Toimiko tukenasi tybtehtavien oppimisessa nimetty perehdyttgja tai ko-
keneempi tyokaveri?

Osallistuitko Helsingin Op Pankin uusille tyéntekijéille tarkoitettuun perehdy-
tysohjelmaan? Mita mielta olet ko. ohjelmasta?

Minké& verran olet hyédyntanyt perehtymisportaalia ja verkkokursseja tie-
donhankinnassa ja osaamisesi kehittdmisessa?

Miten yrityspalveluiden uuden tydntekijan perehdytys tulisi mielestési hoi-
taa?

Minkalaista tukea uusi tydntekija tarvitsisi perehtymisvaiheessa?

Minkalaista koulutusta tarvitaan tydsuhteen alkuvaiheessa?

10) Mit& ajattelet omasta tulevaisuudesta Helsingin Op Pankissa?



