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taminen tybtehtaviin ilman aikaisempaa rahoitusalan tyékokemusta Nooa Saéasto-
pankissa. Aihetta tutkitaan ty6nantajan seké& tyontekijan nédkdkulmasta. Tavoittee-
na on selvittdd perehdyttdmisen nykytila ja onko perehdytys koettu toimivaksi. Tu-
losten perusteella rakennetaan perehdytyksen tukena tulevaisuudessa toimiva
kasikirja Nooa Saastdpankille. Tutkimuksen kohteina ovat olleet konttorinjohtajat ja
liketoimintajohtaja seka paivittaisasiointitiimi. Tutkimuksessa ké&ytettiin seka kvali-
tatiivista ettd kvantitatiivista tutkimusmenetelm&a. Konttorinjohtajille ja liiketoiminta-
johtajalle pidettiin teemahaastattelut, jotka koostuivat kahdeksasta haastattelusta.
Paivittaisasiointitimin  jasenille, eli palveluneuvojille I[&hetettin  Webropol-
kyselylomake, johon vastasi 11 paivittaisasiointitiimin 13 tydntekijasta.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd Nooa Saéastdpankin tydntekijdiden perehdyt-
tdminen palveluneuvojan tehtéviin koetaan toimivaksi, mutta kuitenkin palveluneu-
vojien ja paivittaisasiointitimin uuden toimintamallin ollessa vield hyvin uusi 16ytyy
siitd myds kehittdmisen kohteita. Yleisesti ottaen perehdytyksen seurantaa ja sel-
keytta tulee kehittda, jotta perehdytyksestd saadaan taysi hyoty irti. Tutkimuksen
pohjalta luotiin Nooa Saastdpankille perehdytyksen tukena toimiva "Hei, me pe-
rehdytetdan” -kasikirja. Kasikirjaa tullaan jakamaan valtakunnallisesti Saastépank-
kiryhmaan kuuluvien pankkien perehdyttdmisen apuvalineeksi.
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In this thesis, the theme was the orientation of a new service advisor without any
previous banking work experience. The study was commissioned by Nooa
Saastépankki Oy. The topic is investigated from the perspective of the employer
and the employee. The objective was to find out the present state of new employ-
ee orientation at the bank and to make a medium-term plan for its potential im-
provement. Based on the results, a handbook for new employee orientation was
written for future use at Nooa Saastdépankki Oy. The research subjects of the study
were the branch managers of Nooa Saéastdpankki as well as the chief business
officer. The team of the service advisors of Nooa Saastdpankki was included in the
target group, as well. The study was executed with qualitative and quantitative re-
search methods. Semi-structured interviews were held with the branch managers
and the chief business officer. An online questionnaire was sent to every member
of the service advisor team.

The findings of the study show that the current state of training a new employee at
Nooa Saastépankki Oy is at a good level. However, there are some areas which
require development, because the service advisor team is a reasonably new oper-
ations model for Nooa Saastépankki Oy. Generally speaking, the clarity and fol-
low-up of the orientation would need improvement in order for a new employee to
receive the full benefit of it. A handbook called Hei, me perehdytetdan! for new
employee orientation was written for Nooa Saastdépankki Oy based on the study.
The handbook will be distributed nationally to Saastépankki’s every office for use
as a tool in new employee orientation.
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyo tehtiin Nooa Saastopankki Oy:n toimeksiantona. Nooa Saas-
topankki Oy on paakaupunkiseudulla toimiva liiketoimintapankki. Nooa Saasto-
pankilla on kahdeksan konttoria, jotka toimivat Helsingissa, Espoossa, Vantaalla,
Keravalla ja Jarvenpaassa. Nooa Saastopankki on uudistanut toimintamalliaan
vuoden 2015 alussa, jolloin yritys perusti uuden yksikon, paivittaisasiointitiimin.
Paivittaisasiointitimin jasenten vastuualueisiin kuuluvat konttoreiden kassapisteet,
pankin kasvoina esiintyminen ja positiivisen seka vastaanottavan ensivaikutelman
luominen. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa paivittaisasiointitiimin
perehdyttamisen taman hetkinen tila ja luoda raamit tulevaisuuden perehdyttami-

sen mallille.

Opinnaytetyon tutkimusaiheena oli uuden palveluneuvojan perehdyttaminen tyo-
tehtaviin sellaisessa tilanteessa, etta uudella palveluneuvojalla ei ole aikaisempaa
rahoitusalan kokemusta. Aihetta tutkitaan tyonantajan seka tyontekijan nakokul-
masta. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda Nooa Saastopankin perehdyttamisen
nykytila, seka l0ytaa kehitettavat kohteet ja luoda ratkaisut perehdyttamisen on-
gelmakohtiin, mikali kehitettavia kohteita havaitaan. Haastateltavina olivat kontto-
rinjohtajat ja liiketoimintajohtaja, seka paivittaisasiointitimi, jolle tehtiin survey-
kysely. Paivittaisasiointitimi koostuu suurimmaksi osaksi korkeakouluopiskelijois-
ta, jotka opiskeluiden ohella tyoskentelevat Nooa Saastopankissa palveluneuvoji-

na.

Tutkimuksessa kaytettiin seka kvalitatiivista etta kvantitatiivista tutkimusmenetel-
maa. Kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa hyodynnettiin konttorijohtajien ja liiketoi-
mintajohtajan yksilOhaastatteluissa ja niiden purussa. Kvantitatiivista tutkimusme-
netelmaa kaytettiin paivittaisasiointitimin internet —kyselyssa ja tulosten ana-

lysoinnissa.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd Nooa Saastdpankin tydntekijdiden perehdyt-
tdminen palveluneuvojan tehtéviin koetaan toimivaksi, mutta kuitenkin palveluneu-
vojien ja paivittaisasiointitimin uuden toimintamallin ollessa vield hyvin tuoreella

tasolla, 16ytyy siitd my6s kehityksen kohteita. Yleisesti ottaen perehdytyksen seu-



rantaa ja selkeyttd tulee kehittda, jotta perehdytyksestd saadaan taysi hyo6ty irti.

Tuloksia kasitelldan tarkemmin luvussa nelja.

Ty koostuu viidesta eri osiosta. Tydn ensimmaisessé osiossa, johdannossa kuva-
taan tydn tausta, rakenne, menetelmat, tavoitteet ja rajaukset. Toisessa osiossa
kaydaan lapi yritysesittelyé ja rahoitusalaa yleisesti ottaen. Kolmannessa osiossa
kaydaan lapi teoreettista taustaa ja tutkimusmenetelmid. Neljdnnessa osiossa pu-
retaan Nooa Saastdpankille tehdyn tutkimuksen tuloksia. Luvussa nelja kédydéaan
lapi konttorinjohtajien ja liiketoimintajohtajan yksilbhaastatteluja ja niiden tuloksia.
Osiossa kaydaan lapi myds paivittaisasiointitiimille toteutettua survey-kyselya ja
sen tuloksia. Viides osio koostuu tutkimuksen yhteenvedosta ja tulosten perusteel-

la tehdyista johtopaatdksista.

Tutkimuksen kohdehenkilGiksi rajattiin konttorinjohtajat ja liiketoimintajohtaja seka
paivittaisasiointitimi. Konttorinjohtajilta haettiin johtoaseman kokemuspohjaista
nakemysta perehdytyksesta. Liiketoimintajohtajalta haettiin hallinnollista nakokul-
maa perehdytykseen ja sen toteuttamiseen. Paivittaisasiointitimilta haluttiin saada
tuore nakokulma perehdytyksesta, seka keratd heidan omia kokemuksia sen toi-

mivuudesta.



2 YRITYSESITTELY JA RAHOITUSALA

2.1 Nooa Saastopankki Oy

Nooa Saastopankki Oy on paakaupunkiseudulla toimiva vahittaispankki. Nooa
Saastopankki on aloittanut toimintansa vuonna 2003 ja kuuluu koko suomen laa-
juiseen Saastopankkiryhmaan. Yrityksessa tyoskentelee talla hetkella 83 tyonteki-
jaa, joihin kuuluu johtoryhma, konttorinjohtajat, asiantuntijat, paivittaisasiointitiimi
seka myynnintuki. Nooa Saastopankilla on talla hetkella kahdeksan henkiloasia-
kaskonttoria ja yksi yrityskonttori. Konttorit toimivat Helsingissa, Espoossa, Van-
taalla, seka Keravalla ja Jarvenpaassa. Nooa Saastopankki tarjoaa pankkipalvelui-
ta paakaupunkiseutulaisille rehdilla ja ketteralla asenteella. Nooa Saastopankki
haluaa olla luotettava ja asiantunteva pankki asiakkaiden silmissa, seka helpottaa
asiakkaiden arkea ketteryydellaan, esimerkiksi tapaamalla asiakkaitaan heidan
kotonaan. Yritys tarjoaa niin nyKkyisille kuin tulevillekin asiakkailleen nopeaa ja asi-
antuntevaa palvelua, jonka se osoittaa antamallaan asiakaslupauksella, etta asia-
kas tulee palvelluksi 15 minuutissa kassapalveluissa seka ajanvaraus onnistuu

aina kahden pankkipaivan sisalle.

2.2 Rahoitusala

Kasitteena rahoitusala saattaa usein tuntua kaukaiselta asialta kuluttajien keskuu-
dessa. Todellisuudessa suomalaiset rahoitusmarkkinat kulkevat kasi kadessa
kansainvalisten markkinoiden kehitysten mukana ja niiden kehitys vaikuttaa niin
yritysten kuin yksityishenkildidenkin yksityiselamaan. Markkinoiden ja osakekurs-
sien muuttuessa, ne antavat suuntaa siitd, miten investointipaatoksissa ja rahoi-
tusjarjestelyissa olisi kannattavaa toimia, niin kotitalouksille kuin yrityksille. Esi-
merkiksi kotitalouden taytyy pohtia, kuinka paljon pystyy saastamaan ja investoi-
maan, kun taas yrityksen ei kannata tehda investointeja mikali tuotto-odotukset
ovat pienemmat kuin tdmanhetkiset osake- ja lainapaaomasta syntyvat kulut.
(Knupfer & Puttonen 2014, 15-16, 51-52.)
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Rahoitusmarkkinoiden rooli kansantaloudessa on merkittava ja sita voidaan pitaa
omana tieteen alanaan, joka rakentuu useiden eri alojen osista. Alaan voidaan
yhdistaa laskentatoimea, kansantaloutta, mikrotalousteoriaa, tilastotieteita seka
matematiikkaa. Kansantaloudessa liikkuva varallisuus kulkee kotitalouksilta yrityk-
sille rahoituksen valittajien, eli pankkien, vakuutuslaitosten, kiinnityspankkien, eri-
tyisluottolaitosten seka rahoitusyhtioiden kautta. Yritykset hankkivat fyysista paa-
omaa, joilla ne rahoittavat oman toimintansa tavaroiden ja palveluiden tuottamista.
Kotitaloudet investoivat yritysten tuotteisiin ja palveluihin, jolloin varat ohjautuvat
yritysten kayttoon joko rahoitusmarkkinoiden tai rahoituksen valittajien kautta.
(Knupfer & Puttonen 2014, 52-72.)

Jokaisella rahoituksen valittdjalla on oma roolinsa kansantaloudessa. Pankkien
osa-alueet koostuvat talletuksista, rahoituksen myontamisesta, maksuliikkenteen
hoitamisesta, raha- ja valuuttamarkkinakaupasta, omaisuudenhoitopalveluista ja
sijoitus- ja neuvontapalveluista. Suomessa pankkien toiminta on hyvin kattavaa,
seka viimeaikoina kilpailun kiristyessa, pankit ovat laajentaneet liiketoimintaansa
muun muassa vakuutusalalle sekd omaisuudenhoito-alalle. Suomalaiset pankit
ovat yhtiomuodoltaan osakeyhtidita, joka on luonut kotitalouksille mahdollisuuden
ostaa osuuksia pankeista. Suuret pankit muodostavat tavaratalomaisesti laajan
palvelukokonaisuuden asiakkailleen. (Knupfer & Puttonen 2014, 66-67.)
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3 TEOREETTINEN TAUSTA

3.1 Perehdytyksen maaritelma

Perehdyttaminen ja tydohon opastus ovat tarkeita asioita koko yrityksen kannalta,
yrityksen koosta tai toimialasta riippumatta. Systemaattinen ja selkea perehdytta-
minen vaatii koko organisaatiolta panostusta ja huomiota, tyokuvaa katsomatta
esimiehista toimihenkildihin saakka. (Tyoturva 2009.)

Perehdytyksen keskeisin tarkoitus on ohjata ja tukea uusi tyontekija kohti taysipai-
noista ja itsenaista tyotehtavien suorittamista. (Helsila & Salojarvi 2009, 137-138).
Tyotehtaviin perehdyttaminen on erityisen merkittdvaa, kun tehtavan vaihtuvuus
on suurta tai organisaatio kasvattaa henkilostomaaraa. Perehdytyksen kaksi tar-
keada kulmakivea koostuu hyvien tyontekijoiden palkkaamisesta ja heidan suunni-
telmallisesta kouluttamisesta tyotehtaviin (Kesti 2010, 222-223). Perehdytyksella
on yksi tarkeimmista rooleista, kun puhutaan tydomotivaatiosta, tyon tuloksista, tyo-
turvallisuudesta ja tyoyhteison hyvinvoinnista (Lepistd 2004, 56).

3.2 Perehdytyksen vastuut ja suunnittelu

Perehdyttamisen vastuu sailyy kaytannossa aina lahimmalla esimiehella. Han vas-
taa perehdytyksen suunnittelusta, toteuttamisesta ja seurannasta. Esimies voi kui-
tenkin delegoida myos muille tyontekijoille vastuita perehdytyksen eri osa-alueilta,
mutta paallimmainen vastuu sailyy aina esimiehella. Perehdytyksen toteuttami-
seen ja lapivientiin osallistuvat perehdyttajan ja uuden tyontekijan lisadksi myos
kollegat ja asiakkaat. Onnistuneeseen perehdytykseen vaaditaan suunnitelmalli-
suutta, seurantaa, ja huolellista valmistautumista. Suunnitteluun tulee lukea mu-
kaan my0s perehdyttajien koulutukset tulevaan tehtavaan, seka tarvittaman aineis-
ton keraaminen. Aineisto voi hyvin olla esimerkiksi yrityksen omia toimintaan liitty-
via esitteita, oppaita seka muita aiheeseen liittyvia materiaaleja. Hyva perehdytta-
minen myos pitkalti nojaa esimiesten, toimihenkildiden, tyoterveyden seka tyosuo-
jelun valista tiivista yhteistyota. (Tyoturva 2009.)
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3.3 Perehdytyksen painoarvo tyontekijalle

Uuden tyotekijan taysipainoinen tyopanos ei ala valittdmasti ensimmaisesta tyo-
paivasta, vaan hanen siirtymista kohti taysipainoista ja itsenaista tyoskentelya tue-
taan ja ohjataan perehdyttamalla (Helsila & Salojarvi 2009, 137-138). Ensimmaisi-
na paivina tyontekija useimmiten kokee epavarmuuden ja jannityksen tunteita uut-
ta tyOtehtavaa kohtaan, sen vuoksi on tarkeaa tukea tyontekijaa, jotta sopeutumi-
nen tydyhteisOon ja organisaatioon tapahtuu mahdollisimman mutkattomasti. Kun
tyotehtavat ymmarretaan ja opitaan tekemaan oikeilla menetelmilla alusta saakka
on itsenaisen tyoskentelyn aloittaminen helpompaa, jolloin tyontekija myos paasee
nayttamaan taitonsa ja kykynsa tyotehtavien parissa. Hyva perehdytys lisda vas-
tuuntuntoa tyotehtavaa kohtaan, seka edesauttaa ammattitaidon nopeampaa ke-
hittymista. (Lepistd 2004, 56-57.) Perehdytyksen painoarvo yritykselle

Organisaation menestyksen avaimina ovat hyvat tyontekijat. Lepiston (2004, 7)
mukaan menestys edellyttaa, etta parhaat resurssit ovat kaytossa, nain ollen kou-
lutus tulee olla jatkuvaa ja se tulee aloittaa heti tyOsuhteen ensiaskelilla perehdy-
tyksella. Kun tyontekija saapuu yritykseen on perehdytyksella merkittava rooli tyo-
yhteisoon tutustumisen ja toimeen tulemisen kannalta. Avoin vastaanotto tyopai-
kalla edesauttaa uuden ja vanhojen tyontekijoiden tutustumista, jolloin yhteistyo
sujuu paremmin ja yhteishenki kasvaa, nain ollen myds tydongelmien ratkaisemi-
nen helpottuu. Kattavalla perehdytyksella tuotetaan laadukkaampaa tyOpanosta,
jolloin tyon tulos ja laatu paranevat ja samanaikaisesti valtytaan virheilta, tapatur-
milta seka ylimaaraisilta turhilta kustannuksilta. Useimmiten hyva perehdytys ja
jatkuva koulutus nakyy tyontekijoiden tyytyvaisyydessa, jolloin hyva tyoilmapiiri
valittyy myos asiakkaiden keskuuteen luoden positiivista yrityskuvaa.

3.4 Oppimisen jatkuva kehittaminen

Oppiminen on uusiutumista, sopeutumista ja valmistautumista muuttuvaan toimin-
taymparistoon. Tydympariston ollessa vaihtelevaa ja monipuolista on tarkeaa, etta
osaamisen kehittaminen on jatkuvaa niin tyontekijoiden kuin organisaation kannal-

ta. Yritysten tulee siis olla luovia ja innovatiivisia tarjoamiensa palveluiden ja tuot-



13

teiden, seka uuden tyontekijan perehdyttamisen ja osaamisen kehittamisen suh-
teen. (Otala 2008, 72.)

Valtaosa tyoelamaan liittyvistda opinnoista tapahtuu vasta tydelamassa. Viitalan
(2012, 183) mukaan jokainen tyontekija vastaa itse omasta oppimisen kehittymi-
sesta, joka on osa suurempaa kokonaisuutta ja muodostaa tydyhteison yhteisen
oppimisprosessin. Myos yrityksen on osaltaan tarjottava suotuisat kehittymis- ja
oppimismahdollisuudet tyontekijalle, nain ollen tyontekijan ja yrityksen valille muo-
dostuu kahden kauppa, jossa molemmat osapuolet sitoutuvat yhteiseen hyvaan ja
jatkuvaan kehitykseen.

Kokonaisvaltainen ja ennakoiva osaamisen kehittaminen muodostuu, kun organi-
saatiolla on tarjolla oppimiseen tukea. Tuki rakentuu mahdollisuuksista yhteisolli-
seen tyoskentelyyn, kuten esimerkiksi projekti- ja ryhmatyoskentelyyn, jotka
edesauttavat yhteisten tyoskentelytapojen ja —arvojen oppimista. Merkittavimpia
tydssa oppimisen kehittamisen keinoja on tehtavakierto, jolla pyritadn luomaan
kattava kuva oppimisen tavoitteista. Lisaksi paritydoskentely seka kokeneemman
kollegan tyoskentelyn seuraaminen eli varjostaminen ovat osa merkittavimpia op-
pimisen kanavia. Mahdollisuus toimia kouluttajan ja kehittajan rooleissa seka laa-
jentaa ja suunnata omaa osaamista kiinnostusten mukaan yllapitda motivaatiota ja
jatkuvaa oppimista. On tarkeaa, etta yrityksessa viestitaan avoimesti tyokokemuk-
sista, oppimisista, epaonnistumisista ja onnistumisista, jolloin koko tyoyhteiso voi
yhdessa oppia ja kehittya. Myos kehityskeskustelut voidaan lukea oppimisen kehit-
tamiseen, kun niiden tarkoitus on asettaa tavoitteita ja edesauttaa osaamisen ja

tyosuorituksen arvioimista. (Helsila & Salojarvi, 162.)
Organisaation oppiminen

Organisaation oppiminen syntyy mahdollisimman nopeasti luodusta yhteisesta
nakemyksesta ja sen yhteisesta soveltamisesta ja hydodyntamisesta tyotehtavissa.
Mita useamman henkilon nakemykset ja kokemukset yhdistetaan, sita helpommin
ja nopeammin saavutetaan yhteinen toimintamalli seka luodaan uutta osaamista ja
toimintaa. Oppimisen prosessi kaynnistyy tarpeesta, ongelmasta tai haasteesta,
johon tarvitaan uutta tietotaitoa ja kokemuksia, joita tyontekijat jakavat tyoyhtei-
soon. (Otala 2008, 73.)
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Uusi tieto saa alkunsa kokemuksen kautta intuitiivisesti. Esimerkiksi tyontekija ha-
vaitsee toimivan tyOskentelytavan, jolloin tieto on hiljaista. TyOskentelytapa tulee
puheeksi kollegan kanssa, jolloin asia tulee tietoiseksi kasitteeksi. Kun tyotapa
todetaan toimivaksi tyoryhman keskuudessa tieto muuttuu systemaattiseksi tie-
doksi, jolloin uuden tyotavan kayttoonotto yhdistetdan koko organisaation toimin-
taan. Toimintatapa sisaistetaan ja aloitetaan soveltamaan kaytantoon, jolloin tieto
muuttuu operatiiviseksi. Uusi opittu toimintamalli aloittaa jalleen tuottamaan koke-
muksia ja uutta hiljaista tietoa. (Otala 2008, 73-74.)

5. Yhteisen

nakemyksen
lusminen

8.
Johtopastakeet,
opit ja wlokset

Kuva 2. Organisaation oppiminen (Otala 2008, 75)

Kuvassa 2 kuvatun oppimisen teorian ja perusedellytysten jalkeen voidaan tutus-

tua tarkemmin organisaation oppimiseen, jonka prosessi on kuvattuna kuvassa 2.
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Organisaation oppiminen sisaltaa useita eri vaiheita, joista ensimmainen, osaami-
sen tarve maaraytyy siita, mita parannettavaa ja kehitettdvaa organisaatiossa on,
seka mita osaamista nama edellyttavat. Jotta organisaatio olisi kykeneva kehitty-
maan ja uudistumaan, se tarvitsee tietoa organisaation ulkopuolelta. Organisaatio
ei lahde suoranaisesti tietoa hankkimaan, vaan se tulee ihmisen kautta. Perinteisin
tiedonhankinnan menetelma on ollut koulutukset. On olemassa muitakin tarkeita
kanavia ja keinoja tiedonhankintaan, kuten esimerkiksi kirjojen ja artikkeleiden lu-
keminen, internet —selaaminen, kurssit ja itseopiskelu. Kukin hankkii tietoa itsel-

leen luontaisimmilla keinoilla. (Otala 2008, 75.)

Uusi hankittu tieto tulee ensin sisaistaa. Jotta sen voisi muuttaa taidoksi ja osaa-
miseksi, sita taytyy soveltaa kaytantoon, tai keskustella asiasta toisten, mielellaan
kokeneempien, kanssa. Hyvia keinoja soveltaa ovat pelit ja leikit, joissa voidaan
harjoittaa sosiaalisia ja ihmissuhdetaitoja, joita ei perinteisissa koulutuksissa ope-
teta. Tarkeaa on myos antaa henkildlle tilaa ja aikaa, jotta se kykenee kasittele-
maan uutta tietoa ja pystyy muuttamaan sen ymmarrykseksi. (Otala 2008, 75.)

Opittu tieto tulee jakaa tyoyhteis6ssa. Kun tieto jaetaan esimerkiksi tiimeissa, siita
kehittyy yhteista tietoa, joka vuorostaan kehittdd yhteistd nakemysta. Yhteinen
nakemys muodostuu esimerkiksi siten, ettda useampi henkild on hankkinut tietoa
samasta asiasta, mutta eri kanavia ja keinoja hyddyntaen. Naiden henkilGiden
hankkimat tiedot kyseisesta aiheesta tulee tuoda yhteen ja muodostaa niista yh-
teinen nakemys. (Otala 2008, 75.)
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3.5 Tyontekijan motivointi

Tarkein edellytys oppimiselle on hyva motivaatio. llman motivaatiota tyontekijalla
ei ole tavoitetta jota han haluaa saavuttaa, tasta syysta motivaatiota taytyy ruokkia
ja pyrkia luomaan olosuhteet, jolloin motivaatio syntyy henkilossa sisaisesti huo-
maamatta. Tyontekijan oppimista on verrattu kertolaskuun, jossa motivaatio, taito
kysya ja tarjolla oleva tieto muodostavat kertojat. Mikali yksikaan naista arvoista
on nolla, on myos koko oppiminen nolla. Kun perehdytys toteutetaan hyvin, luo se
tyontekijalle vastuuta, motivaatiota ja mielenkiintoa tyota kohtaan. (Otala 2008,
67.)

Yleisin tapa motivoida tyontekijaa on palkitseminen. TyoOntekijan tyOpanos ja
osaaminen seka oman tietotaidon jakaminen suhteutuu usein siihen millaista palk-
kiota tyontekija ansaitsee. Tyosta ansaittu korvaus eli palkka lasketaan usein pal-
kitsemiseksi. Usein tydnantaja motivoi tyontekijaa asettamalla tavoitteita. Tavoit-
teet saavutettuaan tyontekija ansaitsee ylimaaraisen palkkion antamastaan tyo-
panoksesta. Palkkiot voivat olla seka taloudellisia, materialistisia ettd henkisia
palkkioita. (Viitala 2012, 137-139.)

3.6 Sopeutuminen tydoymparistoon

Tyontekijan saapuessa uuteen tydymparistoon sopeutuminen ja yhteison jasenek-
si paaseminen voi olla haastavaa. Tydorganisaation sisalla on voinut muodostua
omia yhteisoja, joille on kehittynyt omat toimintamallit ja normit, jotka uusi tulokas
saapuessaan hajottaa. TyOelamassa sosiaalistuminen tarkoittaa uuden tyontekijan
sopeutumista yhdeksi tyOyhteison jaseneksi. Tyoyhteisolla ja omalla ryhmalla on
suuri rooli uuden tyontekijan sosiaalistumisessa. Yhtena sosiaalistumisen tarkeim-
pana valineena toimii perehdytysaika, jolloin uusi tyontekija luo ensimmaiset kon-
taktit uusiin tyotovereihin. Vastaanottavalle tyoyhteisolle on myOs annettava aikaa
valmistautua uuden tyontekijan saapumiseen. Kun tydyhteisO saa valmistautua
uuden tyontekijan saapumiseen, onnistutaan luomaan uudelle tyontekijalle avoin

ja auttava tydymparisto, jolloin myds uusi tyontekija tuntee olonsa tervetulleeksi.
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Usein perehdytysajalle valitaan henkild, joka vastaa paaasiallisesti perehdyttami-
sesta ja toimii niin sanotusti uuden tyontekijan kummina, jonka puoleen tulokas voi
ensisijaisesti kaantya. Kuitenkin tyOyhteison jokainen jasen osallistuu uuden tyon-
tekijan perehdyttamiseen niin tietoisesti kuin tiedostamattakin. Uusi tyontekija tar-
vitsee aluksi enemman tukea tyotovereiltaan, oppiakseen tydympariston normit,
mita saa ja mita ei saa tehda. Avoimessa tyOymparistossa rikkoutuneet normit ja
toimintamallit saadaan muodostettua nopeasti uudelleen taydennetylla tydkokoon-
panolla. (Lepisto 2004, 59-60.)

3.7 Tutkimusmenetelmat

Kasitys tieteellisesta tutkimuksesta on muovautunut pitkalti luonnontieteiden poh-
jalta. Tassa tutkimuksessa on kaytetty kahta paaasiallista tutkimusmenetelmaa
tutkimustuloksen selvittamiseen — kvantitatiivista ja kvalitatiivista. Kun kyseessa on
keskisuuri yritys ja yrityksen johto on hyvin tavoitettavissa, osa tutkimuksesta on
paatetty toteuttaa kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena. Kuitenkin ajankay-
ton ja aikataulutuksen vuoksi, toteutettiin tutkimuksen toinen puolikas tilastollisena
internet —kyselyna eli kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla. (Alasuutari 1999,
31.)

3.7.1 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus vaatii tutkijalta absoluuttisuutta. Toisin kuin
tilastollisessa tutkimuksessa, laadullisessa tutkimuksessa ei voida jattaa tiettyja
tulosten eroavaisuuksia mysteereiksi, vaan ne tulee selvittaa niin, etta ne eivat ole

ristiriidassa tutkijan esittdman tulkinnan kanssa. (Alasuutari 1999, 38.)

Kvalitatiivinen analyysi koostuu kahdesta eri vaiheesta, jotka ovat havaintojen pel-
kistaminen ja arvoituksen ratkaiseminen. Havaintojen pelkistaminen voidaan jakaa
myOs kahteen eri osa-alueeseen. Ensimmaiseksi tarkastellaan aineistoa vain tie-
tysta teoreettismetodologisesta nakokulmasta. Kiinnitetddn huomio ainoastaan
teoreettisen viitekehyksen ja kysymyksenasettelun kannalta olennaisiin asioihin.
Nain analyysin kohteena oleva aineisto pelkistetdan hieman hallittavammaksi
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maaraksi havaintoja. Havaintojen pelkistdamisen toinen osa-alue on havaintojen
yhdistaminen. Erilliset havainnot yhdistetaan yhdeksi, tai ainakin pienemmiksi
maariksi havaintoja. Tahan paastakseen on etsittava yhdistava piirre, nimittgja tai
luotava yhdistava saanto joka koskee vaajaamatta koko aineistoa. Havainnot yh-
distamalla ei kuitenkaan tarkoiteta sita, etta tavoitteena olisi maaritella tyyppitapa-
uksia, tai keskiarvoja. Laadullisessa analyysissa poikkeus kumoaa saannon. Ha-
vaintoja yhdistamalla saatu lopputulos taytyy patea poikkeuksetta kaikkiin edella
mainittuihin havaintoihin. (Alasuutari 1999, 40-42.)

Kvalitatiivisen analyysin toisesta vaiheesta — arvoituksen ratkaiseminen — kayte-
taan usein nimitysta tulosten tulkinta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa arvoituksen
ratkaiseminen tarkoittaa sita, etta laadittujen paatelmien ja kasilla olevien vihjeiden
avulla toteutetaan merkitystulkinta tutkittavasta aiheesta. Arvoituksen ratkaisemi-
sessa ei kayteta ainoastaan pelkistettyja havaintoja, vaan myos tassa vaiheessa
otetaan huomioon jo aiemmin esille tulleet havainnot ja haetaan niista vihjeita

merkitystulkintaan ja koko arvoituksen ratkaisemiseen. (Alasuutari 1999, 44-46)

3.7.2 Haastattelu kvalitatiivisena tutkimusmenetelmana

Haastattelu on tutkimusmenetelma, jota voi hyvin toteutettuna kutsua jopa taiteek-
si. Haastattelutyylit ovat erilaisia riippuen haastattelijasta, jokainen prosessi on
yksildllinen ja jokainen haastattelija on oma persoonansa. Kvalitatiivista haastatte-
lua kutsutaan usein epastandardiksi tai epajohdonmukaiseksi. Jotta haastattelu ei
karkaisi kasista liikaa ja se saataisiin pidettya edes osittain johdonmukaisena al-
kuperaisessa aihepiirissa, vaatii tama haastattelijalta nakemysta ja kuuntelutaitoa
pystyakseen tekemaan paatoksia haastattelun aikana. Haastattelijan on ymmarret-
tava tutkittava aihe seka toimia tietoisesti valitsemallaan metodilla. (Kvale 1996,
13.)

Kvale (1996, 3-5) kuvaa kahta eri haastattelumallia — kaivostyolainen ja matkailija.
Kaivostydlainen vertauskuvassa tieto on kuin syvalle haudattu arvokas metalli,
jonka haastattelija kaivostydlaisen tavoin kaivaa haastateltavasta pinnalle. Tieto
tuodaan esille ohjailematta ja johdattelematta haastateltavan vastausta haluttuun
suuntaan. Saadun tiedon haastattelija kirjoittaa puhtaaksi paperille tutkiakseen ja
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ymmartaakseen vastauksien kokonaisuutta. Matkaileva haastattelija kay tutkitta-
van aiheen lapi keskustellen ja antaen vastausten ja kysymysten johdatella kes-
kustelua. Haastattelutilanteessa keskustelu etenee haastattelijan esittamien kysy-
mysten ja valihuomioiden saattelemana tutkittavien aihepiirien parissa. On hyvin
mahdollista tai jopa tarkoituksen mukaista, ettda haastattelun aikana haastattelija

Ioytaa tutkittavasta aiheesta uusia nakokulmia.

3.8 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Ajankayton ja aikatauluttamisen vuoksi, ei voitu koko tutkimusta toteuttaa teema-
haastatteluina. Toiseksi tutkimusmenetelmaksi otettiin kvantitatiivinen, eli maaralli-
nen tutkimusmenetelma. Tutkimuksen suorittamisen ja onnistumisen ehtona toimii,

etta tutkija osaa valita juuri oikean kohderyhman jota tutkia. (Heikkila 2008, 13-14.)

Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa hyddynnetaan jo valmiita tilastoja ja tie-
tokantoja, seka naita tilastoja keraa myos tutkija itse. Kun tutkija haluaa kerata
tietoa itse, on hanen rakennettava tiedonkeruumenetelma tutkimusongelmaan so-
pivaksi. Kvantitatiiviselle tutkimukselle luontainen asia on, etta vastauksia kerataan
paljon, ja etta keratadan valmiilla vastauslomakkeella, johon on annettu vastaajalle
mahdolliset vastausvaihtoehdot. Naista syista kvantitatiivista tutkimusta pidetaan

helppona ja vastaajaystavallisena tutkimuksena. (Heikkila 2008, 16-19.)
Survey-tutkimus kvalitatiivisena tutkimusmenetelmana

Monesti nopeana ja tehokkaana tiedonkeruumenetelmana pidetty survey-, eli ky-
selytutkimus on oiva tapa kerata vastauksia kohderyhmilta. Kysely on helppo to-
teuttaa Internetin kautta ja jakaa laajalle kohderyhmalle. Lomake lahetetaan vas-
taajille, jonka he tekevat ja palauttavat tutkijalle. Internet -kyselyt ovat yleistyneet
helppouden ja edullisuuden vuoksi. (Heikkila 2008, 18.) Kyseisen tutkimuksen te-
keminen vaatii kuitenkin sen, etta tutkija osaa kehittaa kyselyn, joka on vastaajan
kannalta helppokayttdinen ja tutkijalle itselleen helppo ja yksinkertainen tulkita.

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007).
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4 CASE: NOOA SAASTOPANKKI OY

4.1 Konttorinjohtajien ja liiketoimintajohtajan haastattelut & niiden tulokset

Yrityshaastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina jotka toteutettin Nooa Saasto-
pankin konttoreissa paakaupunkiseudulla. Haastattelut pidettiin kaikille seitsemalle
konttorinjohtajalle ja lisaksi liiketoiminnanjohtajalle. Haastatteluiden kesto vaihteli
noin puolesta tunnista tuntiin. Hairididen ja keskeytysten minimoimiseksi haastat-
telut pidettiin konttoreiden neuvottelutiloissa suljettujen ovien takana. Ennen viralli-
sen haastattelun aloittamista pyydettiin lupaa haastatteluiden taltioimiseen aanit-
tamalla haastattelutilanne, heille kerrottiin, ettd haastattelu on osa opinnaytetyo6ta,
seka kerrottiin tutkimuksen tavoitteista. Alussa kasiteltiin haastattelun aihe ja kasi-
teltavat nakokulmat. Haastattelut toteutettin kymmenen paivan aikana, joista en-
simmainen haastattelu oli 10. marraskuuta 2015 ja viimeinen 19. marraskuuta
2015. Anonymiteetin takaamiseksi haastateltavat on nimetty kirjainkoodin mukai-
sesti taysin sattumanvaraisessa jarjestyksessa. Haastattelujen kirjainkoodit ovat:
A, B, C, D, E, F, G seka Liiketoiminnan Johtajan haastattelu erikseen mainittuna.

Haastatteluilla pyrittiin selvittdmaan konttorinjohtajien seka liiketoiminnanjohtajan
nakemysta perehdyttamisesta. Mika on perehdytyksen nykytila Nooassa talla het-
kella ja milla tavalla sita tulisi muuttaa tai kehittaa. Haastattelurunko (Liite 1) oli

rakennettu neljaan eri osioon seuraavasti:
1. Perustiedot
2. Tamanhetkinen perehdyttaminen
3. Perehdytyksen kehittaminen
4. Perehdytyksen jalkeen

Perustieto —osion tarkoituksena oli toimia niin sanotusti lammittelija —osiona. Ky-
symykset eivat ole suoranaisesti tekemisissa perehdyttamisen kanssa, vaan nii-
den tarkoitus oli olla helppoja kysymyksia haastateltavan lammittamiseksi muita
kysymyksia varten. Osiossa kysyttiin haastateltavan asemaa yrityksessa, kuinka
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kauan on tyoskennellyt yrityksessa ja kuinka pitkdan on toiminut nykyisissa tehta-

vissaan.

Toisen osion aiheena oli tamanhetkinen perehdyttaminen yrityksessa. Kun lammit-
tely —osio oli takana, voitiin siirtya perehdyttamista koskeviin kysymyksiin. Kuiten-
kin ennen kuin kysyttiin yrityksen perehdyttamisesta, kysyttiin mitad perehdyttami-
nen on ja mitd se pitaa sisallaan. Tama kysymys kysyttiin, jotta haastateltavalle
tulee ensin kasitysta perehdyttamisesta, jonka jalkeen han on luonut pohjaa jatkoa
varten. Toisessa osiossa tunnusteltiin sellaisia aiheita, kuin perehdyttamisen vas-
tuuhenkilot, tamanhetkinen toteutus, toimivuus seka millaisia ominaisuuksia haas-

tateltavat odottavat uudelta tyontekijalta.

Kolmas osio haastattelupohjasta keskittyi perehdytyksen kehittamiseen. Pyorittiin
siis sellaisten aiheiden parissa, kuin perehdytyksen kesto ja sisalto. Kuka on sopi-
va henkild perehdyttamaan uutta tyontekijaa, missa tehtavissa han tyoskentelee.
Osiossa kaytiin lapi myos perehdyttamisen mahdollisia kanavia, tavoitteita ja nii-
den konkretisointia. Miten perehdytys liittyy tyontekijan motivaatioon ja sitoutumi-
seen yritykseen. Lisaksi konttorinjohtajilta kysyttiin miten heidan konttorinsa voisi
tukea perehdyttamista. Liiketoiminnanjohtajalta kysyttiin kuinka han voisi tukea

perehdyttamista.

Viimeinen osio koostui perehdytyksen jalkeisista asioista. Osiossa tutkittiin haasta-
teltavien odotuksia perehdytettavaltd hanen perehdytysjakson paatyttya. Seuraa-
vaksi tiedusteltiin heidan mielipiteita perehdytyksen mittaamisesta ja mittaamisen
konkreettisuudesta. Lopuksi kysyttiin, mikali haastateltavilla oli muita ajatuksia pe-
rehdyttamisesta.

4.1.2 Perustiedot

Kysely aloitettiin yksinkertaisilla helposti vastattavilla pohjustuskysymyksilla. Haas-
tattelijoilta tiedusteltiin heidan asemaa Nooa Saastopankissa, kuinka pitkdan he
ovat tydskennelleet yrityksessa, seka kuinka pitkdan he ovat tyoskennelleet kysei-
sissa tehtavissa. Seitseman kahdeksasta haastateltavasta tyoskentelee konttorin-
johtajan tittelilla ja yksi haastateltava toimii liiketoimintajohtajan asemassa. Kaavio
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1 kuvaa, kuinka pitkdan haastateltavat ovat tydskennelleet Nooa Saastopankissa.
Puolelle vastaajista on karttunut 5-9 vuotta tyokokemusta Nooa Saastopankissa,
jolloin 25% on tyoskennellyt alle viisi vuotta ja toiset 25% on tyoskennellyt 10 vuot-

ta tai yli.

25% 25%

Alle 5 vuotta
5-9 vuotta

Yli 10 vuotta

50 %

Kuvio 1. Tybskentely Nooa Sé&éstépankissa

Kaavio 2 havainnollistaa, kuinka pitkaan haastateltavat ovat tyoskennelleet nykyi-
sissa tehtavissaan Nooa Saastopankissa. Yli puolet vastaajista (62%) on toiminut
nykyisissa tyotehtavissa 5-9 vuotta. Neljasosa vastaajista on tyoskennellyt alle viisi
vuotta ja 13%, joka tarkoittaa sita, ettd yksi haastattelija on tyoskennellyt naissa

tehtavissa kymmenen vuotta tai yli.
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13%
25%
Alle 5 vuotta
5-9 vuotta
Yli 10 vuotta
62 %

Kuvio 2. Tybskentely nykyisissé tehtévissé

4.1.3 Tamanhetkinen perehdyttaminen

Haastateltavilta tiedusteltiin, mitd perehdyttaminen heidan mielestdan on ja mita
se pitaa sisallaan. Valtaosa oli sita mielta, etta perehdyttaminen on uuden henkilon
perehdyttamista organisaatioon ja sen toimintatapoihin, jolloin uusi tyontekija myos
tutustuu paremmin uusiin tyokavereihin ja sisaistaa heidan tehtavat ja roolit yrityk-
sessa. Haastatteluissa nousi esille, etta tyotehtavien oppiminen ja jarjestelmien
osaaminen koettiin tarkeimmiksi perehdytyksen osa-alueiksi. Haastatteluissa kavi
ilmi, etta vastaajat kokivat perehdytyksen osa-alueiksi myos pankkiturvallisuus ja —
salaisuus asioiden oppimisen, vastaajien mielesta nama ovat ensimmaisia asioita
jotka kaydaan lapi. Yhdeksi osaksi perehdytysta katsottiin erilaisten asiakaskoh-
taamisten lapikayminen ja niihin opastaminen. Myds kollegoihin seka konttorien
tapoihin tutustumista pidettiin yksina perehdytyksen osa-alueina.

Haastattelijat kertoivat, etta perehdytyksesta korkeimmassa vastuussa toimii Nooa
Saastopankin henkilostopaallikkd, joka on vastuussa paivittaisasiointitiimin rekry-
toinnista seka perehdyttamisen suunnittelusta ja toteutuksesta. Henkilostopaallik-
ko toteuttaa perehdytyksen kaytannon jarjestelyt ja valitsee henkilot, jotka saavat
vastuun uuden tyontekijan perehdyttamisesta. Konttorinjohtajat olivat sita mielta,
etta heilla on tarkea rooli perehdytyksessa ja etta perehdyttaminen on myos hei-
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dan vastuullaan. Konttorinjohtajat perustelivat sita, ettd uusi tyontekija on ensim-
maisen paivan henkilostopaallikon teoreettisessa koulutuksessa, jonka jalkeen
han siirtyy konttoriin, jossa hanen tulisi oppia varsinaiset toiminnalliset tehtavat ja
jarjestelmat. Konttorinjohtajien mielesta, heidan tulisi toteuttaa perehdytyksen seu-
rantaa, kun uusi henkilo vaihtaa konttoria, olisi heidan helpompi pysya ajan tasalla
opituista ja opittavista asioista. Konttorinjohtajat kertoivat, etta vain yksi henkilo ei
kuitenkaan voi toimia ainoana perehdyttajana, vaan ettd uuden henkilon opetta-
mista on jaettava ja tehtava yhdessa, jolloin myds muu konttorien vaki paasee tu-
kemaan uuden tyontekijan osaamista ja oppimista. Liiketoimintajohtaja ja kontto-
rinjohtajat totesivat, ettd myos perehdytettdva on itse vastuussa perehdytyksen
onnistumisesta, jolloin perehdytettavan tulee olla halukas oppimaan uutta ja kehit-
tamaan osaamistaan. Liiketoimintajohtajan kommenttiin aiheesta viitaten "minua ei

voida opettaa, ellen sita halua vastaanottaa”.

Haastatteluissa nousi esille, etta taman hetkinen perehdyttamisen malli toteute-
taan niin, ettd ensimmainen paiva aloitetaan lyhyella ja intensiivisella paivan mit-
taisella teoreettisella perehdytyksella, jonka aikana uusi tyontekija tutustuu Nooa
Saastopankkiin organisaatiotasolla. Teoriapaivan aikana uusi tyontekija saa ensi
silmayksen yrityksen rakenteesta ja siita ketka tyontekijat toimivat missakin roolis-
sa ja toimialueella. Intensiivisessa perehdytyspaivassa kerrotaan myods perehdy-
tettavalle Nooa Saastopankin arvoista, missiosta ja visiosta, lisaksi kaydaan lapi
pankkisalaisuutta seka tyosuhdeasioita. Konttoriin siirtyessa konttorinjohtajat otta-
vat vastuun ja kayvat lapi uuden tyontekijan kanssa konttorin tavat, tyotehtavat
seka osoittavat kaytannon perehdytyksesta vastaavan henkilon. Konttorinjohtajat
kertoivat, etta uutta tyontekijaa perehdytetaan talla hetkella niin, ettd hanen kans-
saan on toinen samoissa tehtavissa toimiva kollega tukemassa ja antamassa vie-
rihoitoa yhden tai kahden paivan ajan, jonka jalkeen uusi tyontekija on taysin kont-
torin voimien varassa. Vierihoidon paatyttya ja tyontekijan jaadessa itsenaisesti
tehtaviensa pariin, koulutus ja perehdyttaminen kuitenkin jatkuu muun muassa
sahkadisten koulutusten valityksella "teemavarttien” parissa. Teemavarteissa kerro-
taan ja kaydaan lapi teoreettisesti tyotehtavia, saannoksia ja toimintatapoja, palve-
luita ja tuotteita seka ajankohtaisia uudistuksia. Yhtena tarkeana osana perehdy-

tyksen kokonaisuutta nousi esille yrityksen lakimiehen jarjestamat rahanpesu- ja
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pankkiturvallisuuskoulutukset, jotka jarjestetaan erillisina luentoina tai verkkokoulu-

tuksena jokaiselle uudelle tyontekijalle.

Haastateltavilta kysyttiin kuinka toimivaksi he kokivat taman hetkisen perehdytyk-
sen. Kuten kaaviossa 3 mainitaan, suurin osa haastateltavista oli sita mielta, etta
perehdytys toimii kokonaisuudessaan hyvin. Haastateltavat kuitenkin sanoivat,
ettd perehdytyksessa tulisi jatkossa panostaa enemman aikaan, jolloin uudella
tyontekijalla olisi toinen henkilo pidempaan antamassa “vierihoitoa”, jolloin hanella
olisi paremmat valmiudet aloittaa itsendisen tyoskentelyn vierihoidon paatyttya.
Konttorinjohtaja F kertoi, etta perehdyttaminen on hyvalla tasolla, mutta paivittais-
tiimi on ollut vasta vuoden toiminnassa, jolloin opittavaa ja kehittymisen varaa on
viela paljon. Haastateltavista 25% oli sitd mielta, ettd perehdytys on kiitettavalla
tasolla. Heille oli jaanyt paivittaisasiointitimin tyontekijoista positiiviset kokemuk-
set. Vastaajat myos kokivat, etta nykyinen perehdytysmalli on toimivampi kuin mita
aiemmin on ollut, mutta kaipaavat perehdytykseen kuitenkin jarjestelmallisyytta ja
tarkempaa seurantaa. Konttorinjohtaja C kertoi, ettéd on oltava selkeampi jako hen-

kilostopaallikon ja konttorinjohtajien tehtavien keskuudessa.

w Valttava
Tyydyttava

W Hyva

M Kiitettava

M Erinomainen

Kuvio 3. Kuinka toimivaksi tdmén hetkinen perehdytys koetaan?

Odotukset uuden tydntekijan luonteenpiirteistd ja ominaisuuksista toimi yhtena
haastatteluiden keskustelun aiheena. Kuten kaaviosta 4 havaitaan, konttorinjohta-
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jat ja liiketoimintajohtaja olivat yksimielisia siita, etta uuden tyontekijan tulisi olla
ennen kaikkea sosiaalinen, silla paivittaisasiointitimin tyontekijan paiva koostuu
hyvin pitkalti asiakaskohtaamisista ja —kontakteista, jolloin on pystyttava luonte-
vaan kanssakaymiseen tuntemattomankin henkilon kanssa. Usein paivittaisasioin-
titiimin tyontekija on ensimmainen henkild, jonka asiakas kohtaa konttoriin tulles-
saan, joten hanen on kyettava luomaan avoin ja vastaanottava tunne asiakkaalle.
Uudelta tyontekijaltd odotetaan myoOs rohkeutta, joka kaytannossa voidaan liittaa
osaksi sosiaalisia taitoja. Tyontekijaltd vaaditaan rohkeutta luoda kontakti asiak-
kaaseen ja tarjota palveluita joita asiakas ei valttamatta itse osaa ajatella tarvitse-
vansa. Tyotehtavat saattavat toisinaan olla haastavia ja hankalia, jolloin tyonteki-
jan on kyettava sopeutumaan hankaliinkin tilateisiin ja luottamaan omaan osaami-
seensa. Kolmanneksi tarkeimpina ominaisuuksina nousivat esille aktiivisuus ja
tilannetaju. TyOntekijalta toivotaan oma-aloitteisuutta tyotehtavissa seka tahtoa
oppia ja kehittaa itseaan. Tyotehtavat vaativat myos tilannetajua, koska jokainen
asiakas on erilainen, on jokaiselle kyettava |0ytamaan oikeat ratkaisut ja tuotteet
seka palvelut. Lisaksi uudelta tyontekijaltad odotettuja ominaisuuksia olivat kiinnos-
tus alaa kohtaan, asiakaslahtdisyys, avarakatseisuus, iloisuus, karsivallisyys,
myynnillisyys, tarkkaavaisuus, yhteistyokyvykkyys, nopeaa asioiden oppimista,
ohjeiden noudattaminen, realistisuus seka rehellisyys.
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Kuvio 4. Uudelta tydntekijéltd odotetut luonteenpiirteet

4.1.4 Perehdytyksen kehityskohteet

Haastatteluiden aikana yhtena keskustelun aiheena oli perehdytysjakson sopiva
kesto. Valtaosan mielesta perehdytyksen tulisi olla vilkon mittainen, kuten kaavios-
ta 5 voidaan havaita. Liiketoimintajohtaja kertoi, etta vilkkossa kerkeaa kohtaamaan
monipuolisesti erilaisia asiakkaita ja tilanteita, jotka antavat riittavat toistomaarat
paaasiallisiin tehtaviin ja opettavat sopeutumaan tilanteisiin, jolloin uusi tyontekija
pystyy seisomaan omilla jaloillaan ja on kaikin puolin kyvykas toimimaan itsenai-
sesti tehtavissaan. Konttorinjohtaja B oli myos sitd mielta, ettad viikko olisi sopiva
kesto intensiiviselle perehdytysajalle ja etta perehdytys tulisi toteuttaa useassa eri
konttorissa, koska asiakaskunta on vaihtelevaa joka, taten luo erilaisia tilanteita.
Kolme kahdeksasta konttorinjohtajasta mainitsivat myos, ettd perehdytysjakson
tulisi olla tapauskohtainen ja ottaa huomioon tyotekijoiden taustat ja kokemukset.
Onko heilla kokemusta rahoitusalalta, ovatko he tyoskennelleet Saastopankkiryh-
massa, jolloin jarjestelmat ovat tulleet tutuiksi. Lisaksi tulisi myds ottaa huomioon,

etta toiset ovat nopeampia tai hitaampia oppimaan kuin toiset.



29

Konttorinjohtaja F:n mielesta Iahiperehdytyksessa ei tarvitse oppia muita asioita
kuin tydaseman kaynnistamisen, jarjestelmien ja perusasioiden oppimisen, seka
taytyy tietaa alan termeja, jolloin perehdytykselle sopiva kesto olisi 3 paivaa. Kont-
torijohtaja G kertoi, etta uudella tyotekijalla tulisi olla kuukauden mittainen intensii-
vinen perehdytysjakso, jolloin hanella olisi jatkuvasti tukihenkild hyvin lahella. Tar-
koitus on, etta aina kun perehdytettavalla tulee kysyttavaa tai ongelmia, niin joku
pystyisi avustamaan, ettei tulisi tilannetta, jolloin asiantuntijat ovat kaikki varattuina
ja uusi tyontekija ei saisi nopeaa apua. Konttorinjohtaja G lisasi myos, etta pereh-
dytysjakson tulisi olla pidempi kestoisempi, koska valta-osa paivittaisasiointitimin
tyontekijoista ovat opiskelijoita ja tekevat osa-aikaista ty6ta, jolloin heidan tyosken-
telymahdollisuudet ovat rajalliset, joka puolestaan hidastaa oppimista ja tehtavien

rutinoitumista.

13 % 12 %

3 pdivaa
Viikon

Kuukauden

75 %

Kuvio 5. Kuinka pitkaan perehdytyksen tulisi kestaa?

Haastatteluissa keskusteltiin siitd, kuka olisi sopiva henkild vastaamaan perehdy-
tyksesta. Valta-osa haastateltavista oli sita mielta, ettd uuden tydntekijan opetta-
minen tyoOtehtaviin tulisi olla yhteisvastuullista, jossa useat eri henkilot toimivat eri
vastuualueilla. Konttorinjohtajat E ja G kuvailivat vastuun jakautumisen niin, etta
paavastuu perehdytyksesta on henkilostopaallikolla, joka hoitaa perehdytyksen
jarjestelyt ja resurssit, seka jakaa vastuun konttorinjohtajille. Konttorinjohtajat puo-
lestaan kehittdvat perehdytyksen seurantaa yhteisty0ssa ja pitavat huolen siita,
ettd konttoreissa ollaan ajan tasalla uuden tyontekijan perehdytyksen etenemises-

ta. Konttorinjohtajien vastuulla on myos se, etta heilld on konttoreissaan tarpeelli-
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set valmiudet uuden tyontekijan perehdyttamiseen. Lisaksi konttorinjohtajat E ja G
lisasivat aiheeseen myos sen, etta kokeneempi kollega paivittaisasiointitiimista on
tarkeassa roolissa perehdyttamisen onnistumisen kannalta ja etta, heidan vastuul-
la on uuden tyontekijan paivittaisiin tyotehtaviin perehdyttaminen.

Haastatteluissa keskusteltiin siitd, mita asioita perehdytyksen tulisi sisaltaa. Kont-
torinjohtajilla oli melko tasaisesti samanlaisia mielipiteita perehdytyksen sisallon
suhteen, kuten kaaviosta 6 voidaan havaita. Tarkeimmaksi asiaksi perehdytyksen
sisallosta osoittautui jarjestelmien kayton opettaminen, koska kaytannossa tyonte-
ko pohjautuu jarjestelmien kayttoon ja niiden hallintaan. Konttorinjohtaja F oli sita
mielta, etta tyotehtavat tulevat itsestaan ajan mittaan, tarkeintd on koneen ja jar-
jestelmien hallinta, jottei tarvitse jokaiseen asiakastilanteeseen toista henkil6a.

Toiseksi tarkeimpina asioina nousivat esille toimintatavat, pankkiturvallisuus ja —
salaisuus seka kassatoiminnot. Uuden tyontekijan tulisi saada hyva kasitys pankin
toimintatavoista, jotta han saisi osviittaa siitda miten voidaan ja miten ei voida toi-
mia. Haastatteluissa keskusteltin my6s pankkisalaisuudesta ja —turvallisuudesta,
jotka ovat tarkeitd muun muassa siksi, etta ne turvaavat pankin toiminnan perus-
taa ja suojelee asiakkaiden yksityisyytta. MyOs kassatoiminnot osoittautuivat tar-
keaksi osaksi perehdytysta, koska uuden paivittaisasiointitimin tyontekijan paa-
vastuualue tulee olemaan kassatoimintojen hallinta. Konttorinjohtaja G sanoi kas-
satoimintojen opettamisen tarkeaksi siksi, koska kassatoimihenkilo vastaa yksin
konttorin rahoista ja mikali paivan loppukassa heittda, on se yksin kassatoimihen-

kilon vastuulla, eikd kenenkdan muun.

Haastateltavat kertoivat, etta myds organisaation esittely on tarkeaa, silla uuden
tyontekijan tulisi tuntea yritys jossa tyoskentelee ja hanen tulisi ymmartaa syyt toi-
mintaperiaatteisiin. Liiketoimintajohtaja kertoi, ettda on tarkeda opettaa uudelle
tyontekijalle yrityksen historiaa, ja avata hanelle yrityksen vision ja mission, jotta
hanella olisi kasitys siitd, mihin tarinaan on tulossa mukaan. Myos tuotteet ja pal-
velut saivat huomiota haastatteluissa. Konttorinjohtaja G oli sita mielta, etta tuot-
teet ja palvelut ovat pankkialan paaelinkeino, jotka ovat ehdottomasti kaytava lapi
perehdytettavan kanssa, jotta hanelld olisi perehdytyksen paatyttya mahdollisim-

man hyvat evaat kohdatessaan myynnillisia tilanteita.
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Kuvio 6. Mité perehdytyksen tulisi siséltada?

Yhtena haastatteluiden aihealueena oli kuinka perehdyttamista tulisi seurata.
Konttorinjohtajat kertoivat, etta tarkeinta on kysya perehdytettavalta itseltaan tihein
ja tasaisin valiajoin, kuinka on mennyt ja mitk& asiat vaikuttavat helpoilta ja mitka
hankalilta. Konttorinjohtaja D:n nakemys seurannasta oli, ettd uuden tyontekijan
kehitysta on kysyttava myos muilta kuin perehdytettavalta itseltdan, koska myos
konttorissa toimivat henkilot paasevat seuraamaan uuden tyontekijan oppimista

erittain lahelta.

Suurta kannatusta perehdytyksen seurantaan sai konkreettisen seurantalistan to-
teuttaminen, jossa tulevat ilmi perehdytettavan vahvuus- ja heikkousalueet, jotta
tiedetaan mitka asiat vaativat enemman huomiota ja mitka asiat onnistuvat jo pa-
remmin. Konttorinjohtaja F ilmaisi asian niin, etta konttoreilla olisi hyva olla lista
jota kaydaan saannollisesti lapi tehtavista jotka sujuvat ja jotka eivat, seka lisaksi
sama lista tulisi olla paivittaisasiointitimin jasenilla, jota he seuraavat lahiperehdy-
tyksen aikana ja ottavat vastuulleen sen aktiivisen paivittamisen. Useat konttorin-
johtajat olivat vakuuttuneita siita, ettda myos perehdytettavalla on itsellaan vastuu
kertoa omista taidoistaan ja asioista jotka tuntuvat haastavilta ja kokee tarvitse-
vansa lisaa harjoitusta kyseisella osa-alueella. Konttorinjohtaja A sanoi, etta pe-
rehdytettavan on pystyttava kehumaan itsedan omalle esimiehelleen, jotta koko
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tydymparisto on tietoinen uuden tyontekijan taidoista ja voi luottaa, etta han jo hal-
litsee kyseiset tyotehtavat.

Haastateltavilta tiedusteltiin heidan mielestaan tarkeinta perehdyttamisessa kaytet-
tavaa kanavaa. Jokainen vastaajista oli sita mielta, etta tarkeinta oli vierihoito, jol-
loin toinen paivittaisasiointitimin jasen on jatkuvasti lasna opettamassa uutta tyon-
tekijaa. Kuitenkin haastatteluissa tarkennettiin viela kysymysta siten, etta mika olisi
tarkein perehdyttamisen kanava vierihoidon lisaksi. Useita mainintoja sai yrityk-
sessa sisaiseen kommunikointiin kaytettava Lync —tyokalu, jonka konttorinjohtaja
C kertoi olevan hyva siksi, koska silla saadaan jarjestettya koulutuksia koko paivit-
taisasiointitimille, joita voidaan hyodyntaa tuotteisiin ja palveluihin seka niiden
avulla on mutkattomampaa jakaa tyontekijoille asioita uudistuksista, kuten esimer-

kiksi markkinainformaatiota.

Konttorinjohtaja G seka liiketoimintajohtaja olivat sita mielta, etta tarkein perehdyt-
tamisen kanava on tyontekijan kanssa keskustelu kasvotusten. He molemmat ker-
toivat, ettda kun perehdytettava paasee keskustelemaan kasvotusten yhden tai
useamman henkilon kanssa samanaikaisesti, tulee niin sanotusti konstailematon
asia esille, jolloin paastaan reagoimaan tarpeisiin ja ongelma-alueisiin nopeam-
min. Konttorinjohtaja A lisasi, ettd myyntikeskustelut ovat mainio kanava jota hyo-
dyntaa perehdytyksessa, jolloin jokainen opettaa toistaan oppimistaan asioista.
Myos puhelinkeskustelut saivat kannatusta perehdytyksessa kaytetyista kanavista,
josta konttorinjohtaja B tarkensi, ettd puhelinkeskusteluissa kuulee aanensavyja
jotka vievat pois kirjoittamisen tasapaksuisuutta ja myos siten on helpompi selittaa
asiansa kuin kirjoittamalla. Konttorinjohtaja F oli vahvasti sita mielta, etta vierihoi-
don jalkeen tarkein perehdyttamisen kanava on itse perehdytettavan sisalukutaito,
jolloin perehdytettava ymmartaa lukemaansa, koska jokaisella on velvollisuus lu-
kea ohjeita ja ottaa asioista selvaa, seka sisaistaa oikeat tavat toimia.

Seuraava keskustelunaihe haastatteluissa oli kuinka perehdyttamisen tavoitteet
tulisi konkretisoida. Suurin osa haastateltavista oli sitéd mielta, etta jatkuvilla kehi-
tyskeskusteluilla saadaan tavoitteet konkretisoitua ja niilla olisi myds helppo pysya
kartalla uuden henkilon oppimisesta. Haastateltavat kertoivat, ettd myds seuranta-
listoilla pysytaan hyvin kartalla siita, mita on opittu ja mita tulisi oppia. Konttorinjoh-
taja F kertoi, etta jatkuvilla yhden tai kahden viikon valein pidetyilla kehityskeskus-
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teluilla pystytaan kartoittamaan uuden yhdessa uuden tyontekijan kanssa nykyhet-
kead oppimisessa ja mihin tulisi kiinnittda huomiota tavoitteiden saavuttamiseksi,
lisaksi naissa kehityskeskusteluissa taydennettaisiin seurantalistaa siita, mita asi-
oita henkild on oppinut ja missa taytyy viela kehittdd osaamistaan, lisaksi seuran-
talistaan tulisi myos mainita uuden henkilon asiakaspalvelukyvykkyys. Konttorin-
johtajat C ja E kertoivat, etta perehdytettavalla voisi olla mahdollista pitda noin
kuukauden kuluttua perehdytyksesta pieni vapaamuotoinen tentti perehdytyksesta,

jotta saataisiin hieman lisanakemysta hanen osaamisen tasoon.

Seitseman kahdeksasta haastateltavasta uskoi, etta hyva perehdytys motivoi uutta
tyontekijaa onnistumaan tyossaan. He kertoivat, etta kun uudelle tyontekijalle tulee
varmuus, etta vahintaankin ymmartaa miten pitaa toimia, niin silloin uskaltaa tehda
enemman ja taten kokee onnistumisiakin enemman, joka puolestaan ruokkii moti-
vaatiota. Motivaation ruokkijana voi toimia aivan hyvin sellainenkin asia, etta uu-
den tyontekijan ei tarvitse paivan aikana kysya muilta neuvoja kertaakaan. Liike-
toimintajohtaja kertoi, ettd hyva perehdytys motivoi uutta tyontekijga myos silta
kannalta, etta kun organisaatio ja tyotoverit tulevat nopeammin tutuiksi ja he luovat
hanelle tervetulleen olon, on silloin myos organisaation kulttuuriin sopeutuminen
helpompaa ja pehmeampaa. Konttorinjohtaja D oli sita mielta asiasta, etta tyonte-
kijan on helpompi tehda toita, kun perehdytys on toteutettu hyvin, jolloin ei ole tie-
dottomana t0issa, joka tuo tyontekijalle varmuutta, karsii pelkoa ja luo hanelle tur-

vallisuuden tunnetta.

Konttorinjohtaja F ei ollut varma siita motivoiko hyva perehdytys uutta tyontekijaa,
mutta hanen mielestaan se ei ainakaan lannista tai hdada tyontekijaa pois talosta.
Han uskoo, etta ihmiset parjaavat ilman taydellista perehdytysta ja pystyvat silti
oppimaan uutta. Konttorinjohtaja F lisasi sen, etta paivittaisasiointitiimin vaihtuvuus
on suurta johtuen siita, etta suurin osa on opiskelijoita, jolloin haluttu ura ei valtta-
matta edes ole rahoitusalalla, jolloin perehdytys ei valttamatta ole tarkein asia
henkilon motivoinnissa. Hanen mielestaan hyva perehdytys kuitenkin toimii yrityk-
selle mainiona kayntikorttina ja edesauttaa tuloksen tekemista.

Haastateltavilta tiedusteltiin milld keinoilla uusi tyontekija saadaan sitoutumaan
yritykseen perehdyttamisen nakokulmasta. Heidan mielestaan tyontekijaa sitouttaa

rohkaiseminen tyontekoon ja kerrotaan etenemismahdollisuuksista hanelle silloin
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kun tyot tehdaan hyvin. Monen mielesta uuden tyontekijan sitouttamista edesaut-
taa se, kun uusi tyontekija kokee olevansa osa tyoporukkaa ja tiimia. Liiketoiminta-
johtaja kertoi, etta kun ihnmisen perustarpeet saadaan tyydytetyksi, niin han haluaa
jaada, johon han lisasi sanonnan, ettd "mika saa miehen pelaamaan golfia sateel-
la”. Liiketoimintajohtaja kertoi kuitenkin, ettd hanen mielestaan sitouttaminen on
vaara sana talle asialle, han kertoi, ettd hanen mielestaan sitouttaminen kuulostaa
kahlitsemiselta, jota han ei halua. Hanen mielestaan kun henkildlla on motivaatiota
tehda niin han tekee, mutta henkilo ei jaa alalle, jos hanella on muita urasuunni-
telmia mielessaan. Konttorinjohtaja F kertoi, ettd vaikka kuinka hyvin henkilo pe-
rehdytetaan, niin se ei valttamatta takaa sita, etta han jaa yritykseen tyoskentele-
maan. Henkildon omat opintosuunnitelmat vaikuttavat hyvin paljon siihen milla alalla
haluaa uransa luoda, jos suunnitelmat ovat jollain muulla kuin pankkialalla, niin

perehdyttamiselld ei voida vaikuttaa lainkaan henkilon sitoutumiseen.

Seuraavaksi konttorinjohtajilta ja liiketoimintajohtajalta kysyttiin, miten he ja heidan
konttorit voisivat tukea perehdyttamista. Kuusi seitsemasta konttorinjohtajasta
kertoi, he pystyvat tukemaan perehdyttamista tietyilla osa-alueilla. Heidan mieles-
taan heidan vastuulla on Ioytaa tietyt henkilot konttorin sisalta, jotka voivat pereh-
dyttaa uutta henkilda omien vahvuuksiensa mukaan. Lisaksi he pyrkivat siihen,
etta konttorin henkildsto tutustuu uuteen tyontekijaan, on saatavilla ja asennoituvat
positiivisesti hanta kohtaan, jotta han uskaltaisi paremmin kysya apua mikali sita
tarvitsee. Konttorinjohtaja E kertoi, etta han pyrkii keskustelemaan uuden tyonteki-
jan kanssa viihtyvyydesta uudessa tyOpaikassa ja tyooloista, esimerkiksi tyopis-
teen toimivuudesta. Konttorinjohtajat myos pyrkivat siihen, etta tyontekija saa heti
alusta lahtien edes vahan tietoa seka taitoja rahoitus- ja sijoituspuoliin asiantunti-
joilta, jotta han osaisi sitten paremmin suunnitella oman suuntautumisensa tulevai-
suutta ajatellen. Liiketoimintajohtaja lupasi tukea perehdyttamista, purkamalla filo-
sofiaansa muille seka viestimalla omia ajatuksiaan eteenpain. Liiketoimintajohtaja
tahtoo, etta uusi henkilé oppii itsestdaan parhaimman mahdollisen itsensa. Kontto-
rinjohtaja D:n mielesta konttorin on haastavaa lahtea tukemaan perehdyttamista,
koska tavoiteasetanta ei ohjaa henkilostoa opettamaan muita ihmisia, jolloin tavoit-
teissa parjaaminen ei mahdollista toisten opettamista. Han lisasi, etta jotta konttori

voisi tukea perehdyttamista paremmin, olisi saatava lisaa resursseja.
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4.1.5 Odotukset perehdytyksen jalkeen

Tassa osiossa selvitettiin konttorinjohtajilta ja liiketoimintajohtajalta, mita odotuksia
heilla on perehdytyksen jalkeen ja miten onnistumista tulisi mitata, seka heilta ky-
syttiin, mikali heilla olisi ollut muuta lisattavaa perehdytyksen aihepiiriin. Konttorin-
johtajia ja liiketoimintajohtajaa yhdisti se odotus uudelta tyontekijalta perehdytyk-
sen paatyttya, ettd uudella tyontekijalla olisi rohkeutta. Rohkeutta kysya pyytaa
apua tilanteissa joissa ei tieda tai ole varma kuinka toimia, rohkeutta antaa vaa-
jaamatonta asiakaspalvelua ja rohkeutta pitad omia puoliaan. Vastaajat odottavat
juuri perehdytetyltd henkilolta itsenaista tyoskentelya silla tasolla, etta jokaisessa
asiassa ei tarvitsisi tukeutua muihin, seka he toivovat tyontekijaltd omaa osallistu-
mista konttorien toimintaan, jolloin han haluaa olla osana tiimia ja tuo omia nake-
myksia tyoskentelyyn. Konttorinjohtaja G toivoo uudelta tyontekijalta tavoitteita
tukevaa tyoskentelya, jolloin taytyy olla myynnillisyytta ja huomata milloin olisi hy-
va koittaa varata asiakkaalle aika asiantuntijan kanssa. Konttorinjohtaja F sanoi,
etta jarjestelmia ei tarvitse taysin osata, eika niita voikaan osata taysin, vaan ne
oppii ajallaan toistojen avulla. Tarkeampaa on tuoda oma panos ja halu tyoskente-
lyyn ja olla osana porukkaa. Konttorinjohtaja B toivoo, etta uudella tyontekijalla
olisi jotain tietoutta pankin ja eri konttorien toimintatavoista ja toivoo myos, etta
olisi motivaatiota oppimiseen ja itsensa jatkuvaan kehittamiseen. Liiketoimintajoh-
taja toivoo juuri perehdytetyltd asennetta, etta ei ole valia mitd hanen eteen tuo-

daan, niin varmasti tietda pystyvansa itse selvittamaan ja etsimaan tietoa asiasta.

Valta-osa vastaajista oli sita mielta, etta paras perehdyttamisen onnistumisen mit-
tari on kuinka perehdytettava pystyy toimimaan tehtavissaan perehdytyksen paa-
tyttya, jolloin perehdytyksen onnistuminen nakyy uuden tyontekijan tekemisessa.
He myds lisasivat siihen, etta mainio tapa pysya kartalla henkilon osaamisesta ja
taidoista on myos kehityskeskustelut, joita tulisi olla jatkuvasti perehdytyksen jal-
keenkin. Konttorinjohtaja C:n mielesta perehdytyksen onnistumisen mittaaminen
voidaan toteuttaa jo aiemmin tuloksissa mainitulla seurantalistalla, josta nahdaan
hallitut taidot ja epavarmat osa-alueet. Han myos lisasi, etta listan tulisi olla myo6s
kollegoiden nahtavilla, jotta myds he osaavat suhtautua vasta perehdytettyyn tyon-

tekijaan oikein ja tietavat mita asioita lahtea kehittamaan yhdessa hanen kans-
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saan. Konttorinjohtaja A kertoi, ettd mikali uusi tyontekija pystyy suorittamaan

omat tyotehtavansa itsenaisesti, niin perehdytyksessa on onnistuttu.

Viimeisena haastateltavilta kysyttiin, mikali heilla olisi ollut muita ajatuksia pereh-
dyttamisesta. Konttorinjohtaja B toivoo yhtenaista perehdyttamista. Hanen mieles-
taan konttoreiden eroavat toimintatavat eivat saisi vaikuttaa perehdyttamiseen,
vaan kaikille taytyisi jarjestaa tasapuolinen perehdytys konttorista riippumatta. Lii-
ketoimintajohtaja tahtoisi, etta perehdytettava tuotaisiin organisaation kulttuuriin ja
toimintaan mukaan. Konttorinjohtaja E:n mielesta perehdyttamiselle taytyisi aset-
taa kunnolliset resurssit ja etta konttoreita taytyisi jatkossa informoida enemman
perehdytettavista ja konttorilta toivotusta tukemisesta. Konttorinjohtaja G kertoi
rekrytoinnin olevan kaikessa tarkeimpana, jolloin saadaan oikea henkil0 oikeaan

tehtavaa, jossa hanen mielestaan on onnistuttu hyvin tahan mennessa.

4.2 Paivittaistiimin kysely ja sen tulokset

Paivittaistiimin kysely toteutettiin internet —kyselyna ajankayton ja aikataulutuksen
vuoksi. Kyselyn tavoitteena oli kartoittaa uusien paivittaisasiointitimiin rekrytoitujen
palveluneuvojien kokemuksia tyoskentelyn aloittamisesta ja heidan perehdyttami-
sesta Nooa Saastopankissa. Kyselyn alkuteksteissa kerrottiin vastaajille, etta ky-
sely toteutetaan anonyymisti. Anonymiteetilla pyrittiin siihen, etta saataisiin vastaa-
jista mahdollisimman kattavat ja rehelliset vastaukset tutkimuksen tekoa varten.

Kysely oli jaettu kolmeen osioon; taustatiedot, omat kokemukset perehdyttamises-
ta ja kehitysideat. Kyselyyn asetettiin mahdollisuus keskeyttad vastaaminen jokai-
sen kysymyksen jalkeen, jottei kysely hairitsisi asiakaskohtaamisia ja antaaksem-
me vastaajille vastausrauha. Keskeyttamisen jalkeen vastaajat pystyivat jatka-
maan kyselya keskeyttamastaan kohdasta. Vastaajille kerrottiin, etta kyselyyn vas-
taaminen vie n. 10—-20 minuuttia. Vastaajia myos Kiitettiin vastaamisesta seka ky-

selyn alussa, etta lopussa.

Taustatiedot -osiossa kysyttiin vastaajien ikaa, kuinka pitkdan he ovat tydskennel-
leet Nooa SaastOpankissa ja mita tekivat ennen Nooa Saastopankkiin tuloa. Ky-
symykset kysyttiin selvittaaksemme, minkalaiselta pohjalta tyotekijat ovat astuneet
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tehtaviinsa. Nailla keinoilla haluttiin kartoittaa mikali mahdolliset eroavaisuudet

ovat liitoksissa vastaajien taustoihin ja perehdyttamisen kokemukseen.

Seuraavassa osiossa — Omat kokemukset perehdytyksesta — otettiin selvaa vas-
taajien omia kokemuksia perehdyttamisesta ja siita mita tunteita ja mielipiteita tie-
tyt asiat perehdytyksessa heissa herattivat. Osiossa tiedusteltiin vastaajilta pereh-
dytyksen kestoa ja sitd kuinka hyvin tai huonosti he kokivat tiettyjen perehdytysai-
kaan kuuluvien osuuksien toteutuneen. Paivittaistimin jasenten ollessa valtaosa
opiskelijoita, on konttoreiden vaihtuvuus my0s luontainen osa tyokuvaa. Tasta
syysta heilta tiedusteltiin, mikali perehdytys tapahtui samassa konttorissa tai use-
ammassa ja kuinka he kokivat sen vaikuttaneen oppimiseen. Lisaksi vastaajia
pyydettiin asettamaan Nooa Saastopankissa kaytdssa oleville viestinnan kanaville
tarkeysarvo, saadaksemme kuvaa siita mitd kanavia tulee myos jatkossa kayttaa
aktiivisesti perehdytyksen ja sen jalkeisena aikana. Tiimin jasenilta myos tiedustel-

tiin saamaansa tukea perehdytyksen jalkeisena aikana.

Kyselyn viimeinen osio — kehitysideat - koostui lahes taysin vapaamuotoisista vas-
tauskentista. Kehittdmisen ollessa kyselyn suurimpaan arvoon noussut osio, koet-
tiin, ettd valmiita vastauksia ei voida asettaa, vaan vastaajien on itse annetta omin
sanoin vastauksensa. Kehitysidea-osiossa kysyttiin perehdyttamisen jalkeisia tun-
teita ja mita he jaivat perehdytysajasta, perehdyttajaltd ja konttoreilta. Vastaajilta
tiedusteltin mahdollisia muutosehdotuksia perehdytystapaan. Lisaksi heita pyy-
dettiin kertomaan mita olisivat halunneet kasiteltavan tarkemmin, ja kuinka pitkadan
perehdytyksen tulisi heidan mielestaan kestaa. Lopussa kerrottiin vastaajalle, etta
vastausten yhteenveto tulee nadkymaan tutkimuksessa ja sen tuloksissa. Heita
my0s Kiitettiin antamistaan vastauksista ja kayttamastaan ajasta kyselyn kanssa.

4.2.1 Paivittaistiimin tulokset

Paivittaistimin kysely lahetettiin 13 tyontekijalle. Vastauksia saatiin kerattya 11
kappaletta. Vilpaksen (2008) mukaan internetkyselyiden vastausprosentti sijoittuu
20-80 prosentin valille. Mikali vastausprosentti jaisi alle 20, tulos olisi heikko ja
tuloksiin tulisi suhtautua kriittisesti. Mikali vastausprosentti ylittaa 60, on tulos sil-
loin hyva ja sitad voidaan pitaa varteenotettavana. Lisaksi, jotta tutkimusta voitaisiin
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pitda adekvaattina tulisi vastauksia kerata maarallisesti vahintaan 30 kappaletta.
Kuitenkin kysely koostuu suurimmaksi osaksi vapaamuotoisista vastauskentista,
joten vastaukset ovat niin sanotusti enemman kvalitatiiviseen tutkimukseen kuin
kvantitatiiviseen. Kysely rakennettiin paaosin vapaamuotoisista kentistad keratak-
semme mahdollisimman laajoja ja kattavia vastauksia. Ajallisesti ei ollut mahdollis-
ta haastatella vastaajia erikseen, eika kaikkien vastaajien saaminen samoihin tiloi-
hin ryhmahaastatteluun ollut mahdollista.

4.2.2 Taustatiedot

Tutkimukseen vastasi 11 henkil0a, jotka jakautuivat ialtaan kahteen ryhmaan. Vas-
tanneista 82% oli 21-26-vuotiaita ja 18% oli 27-33 vuotiaita. Vastanneista 56%:lla,
eli suurimalla osalla oli kokemusta Nooa Saastopankissa tyoskentelysta kuudesta
kuukaudesta vuoteen. Vastaajista noin 27%:lla oli vahemman kokemusta Nooa
Saastopankissa tyoskentelysta ja olivat tyoskennelleet Nooa Saastopankissa alle
kuusi kuukautta. Loput 27% vastanneista olivat kerryttaneet tyokokemustaan Nooa
Saastopankissa jo pidempaan ja olivat tyoskennelleet yrityksessa jo yli vuoden.

Ennen Nooa Saastopankkiin tuloa, jokainen paivittaisasiointitimin tyontekijoista ol
joko toissa tai koulussa (Kuvio 7). Suurin osa tyotekijoista opiskeli ja oli samanai-
kaisesti toissa ennen Nooa Saastopankissa tyoskentelyn aloittamista, heista 37%
tyoskenteli muualla kuin rahoitusalalla ja 18% tydskenteli opintojen yhteydessa
rahoitusalalla. 27% vastanneista opiskeli kokopaivaisesti ja 18% tyoskenteli koko-
paivaisesti, joista yhdeksan prosenttia rahoitusalalla ja toiset yhdeksan prosenttia
jollakin muulla alalla. Vastanneista 27%:lla oli siis jo kokemusta rahoitusalalla
tyoskentelysta ennen Nooa Saastopankkiin tuloa. Nain ollen voidaan olettaa, etta
jo aiemmin rahoitusalalla tydskennelleet henkilot ovat kokeneet palveluneuvojan
tyotehtavien aloittamisen ja tyotehtaviin perehdyttamisen eri tavalla, kuin he jotka
Nooa Saastopankkiin tullessaan saivat ensimmaisen kokemuksensa rahoitusalas-
ta.



39

[ Opiskelin

Olin toissa rahoitusalalla

1 Olin toissd jollakin muulla kuin
rahoitusalalla

m Opiskelin ja olin toissa
rahoitusalalla

m Opiskelin ja olin toissa muualla
kuin rahoitusalalla

Kuvio 7. Vastanneiden tyé- ja opiskeluhistoria ennen Nooa Saastépankkiin tuloa

4.2.3 Omat kokemukset perehdytyksesta

Kyselyssa kavi ilmi, etta tyypillisin perehdytysaika paivittaisasiointitimiin rekry-
toiduille tyontekijoille on ollut kolme tai nelja paivaa, kuten kuviosta kahdeksan
voidaan havaita. Vastanneista 46% oli saanut kolmen tai neljan paivan pituisen
perehdytyksen tydtehtaviin. Vastanneista 27%:lla perehdytys oli kestanyt kaksi
paivaa tai alle ja 18%:lla viikon. Kyselyyn vastanneista tyontekijoistd yhdeksan
prosenttia, joka tassa tapauksessa tarkoittaa yhta tyontekijaa, oli tydoskennellyt
alalla pidempaan ennen paivittaisasiointitimiin tuloa. Han koki ettei varsinaista
perehdytysta tyotehtaviin hanen kohdallaan ollut maaritelty, koska hanella oli jo

neljan vuoden tyokokemusta rahoitusalasta ennestaan.
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27 % 2 pdivaa tai alle
18 %

3-4 piivaa

Viikon

m Jokin muu, mika?

46 %

Kuvio 8. Perehdytyksen kesto

Kyselyssa kavi ilmi, etta koko tyoorganisaatio on ollut merkittavassa roolissa tyo-
tekijoiden alkutaipaleella. Kyselyn mukaan kokonaisuudessaan parhaiten on on-
nistuttu uuden tyotekijan vastaanottamisessa. Kuten taulukosta yksi huomataan,
vastaajat kokivat perehdytyksen onnistuneen etenkin siinad, etta konttoreihin ja tyo-
yhteisoon sopeutuminen oli luontevaa ja helppoa. Lisaksi tyotekijat kokivat saa-
neensa hyvin tukea tyotehtavissaan ja ongelmatilanteissa seka konttoreilta kuin

my0s kollegoiltaan paivittaisasiointitimin sisalla.

Hyvaa perehdytyksessa on ollut kollegan tyoskentelyn seuraaminen, kun han on
tehnyt samoja tehtavia joihin perehdytettavaa koulutetaan. Alussa tapahtuva vie-
restd seuraaminen on ollut vastaajien mielesta riittavaa. Hieman huonomman ar-
vosanan saanut itse perehdytettavan tyoskentelyn seuraaminen jattaa viela tilaa
kehitykselle. Vastaajien mielesta perehdytyksen aikana he saivat selkean mieliku-
van siita, millaisista tehtavista tyopaiva koostuu. Kuitenkin perehdytyksen tavoit-
teet olisivat voineet olla konkreettisemmat, jotta tyotekijalla olisi evaat maaratietoi-
seen oppimiseen, joka puolestaan motivoi hanta onnistumaan tyotehtavissaan.
Jarjestelmien tekniseen kayttoon ja ohjeistukseen, seka pankin turvallisuusasioihin
kaivattiin syvallisempaa perehtymista.



41

Kehityskohteiksi nousi esille Nooa Saastopankin tuotteiden ja palveluiden esittely
ja koulutus, jotta tyotekijoilla olisi myynnillinen tietotaito tarjota tuotteita ja palvelui-
ta asiakkaille. Esille nousi myds kehityskohteena palautteen antaminen ja pyyta-
minen. TyoOntekijat kokivat, etta he saivat vain kohtalaisesti palautetta tyoskente-
lystaan perehdytyksen aikana. Palautteen antaminen olisi kuitenkin tarkea osa
perehdytysta, etenkin uuden tyotehtavan alkuvaiheilla, jotta virheelliset tyoskente-
lytavat saadaan minimoitua mahdollisimman hyvissa ajoin. Vastaavasti, tyonanta-
jan pyytama palaute tyontekijan kokemuksista perehdytysajasta jai tyydyttavalle
tasolle. Organisaation kannalta tyotekijalta palautteen pyytdminen on myos tarke-
aa, silla sen avulla pystytaan kehittamaan myos tulevaisuuden perehdytysmene-
telmia ja luomaan uusille tyontekijoille suotuisat Iahtokohdat uuteen taloon tulles-

saan.
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Seurasin kollegan tyoskentelya riittavasti 3,36
Minun ty6skentelyd seurattiin riittavasti 0 1 6 4 0 3,27
Sain palautetta tyoskentelystani 0 3 7 1 0 2,82

Konttoreissa minut otettiin uutena

tyontekijand hyvin vastaan 0 0 ! 4 6 R
Jarjestelmien kdytto opetettiin perusteellisesti 0 3 5 3 0 3
Sain kattavan kot{lutl{ksen péi\/.ittéisasioinnin 0 6 5 0 0 2,45
tuotteista ja palveluista
Sain konttoreilta tukea perehdytyksen aikana 0 0 3 5 3 4
Sain Pt -tiimiltd tukea perehdytyksen aikana 0 2 3 0 6 3,91
Pankin turvallisuusasiat kdytiin kattavasti lapi 0 3 3 5 0 3,18
Sain selkeéi.r.1 kuv.z.an. piii.iv.ittéisisté 0 3 ) 6 0 3,27
tyotehtavistani
Perehdytys motjvoi n:in.ua"onnistumaan 0 0 3 3 0 3,27
tyotehtdvissa
Perehdytyksen tavoitteet olivat selkedt 0 2 7 2 0 3
Minulta pyydettiin palautetta perehdytyksesta 2 7 2 0 0 2

Taulukko 1. Perehdytyksen aihealueiden onnistuminen

Vastanneista 73 %:lla perehdytys tapahtui yhdessa konttorissa ja 27 %:lla pereh-
dytys tapahtui useammassa konttorissa, kuten kuviossa yhdeksan on havainnollis-
tettu. Vastauksista nousi esiin, ettda yhden konttorin perehdytysta pidettiin mie-
luisampana ja selkeampana perehdytyksen ja oppimisen kannalta, kuin useam-
man konttorin perehdytysta. Useamman konttorin haasteiksi havaittiin konttoreiden
erilaiset rutiinit ja tavat toimia, jotka sekoittivat vastaajien oppimista omiin tyotehta-
viin seka organisaation tapoihin. Useamman konttorin perehdytyksen saaneista
9%, eli yksi vastaaja koki useamman konttorin haasteet mieluisana asiana ja kertoi
sen antaneen paremman kokonaiskuvan tyotehtavista, asiakaskunnan ja kontto-

reiden toimintatapojen eroavaisuuksista johtuen.
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w Perehdytykseni tapahtui
yhdessa konttorissa

Perehdytykseni tapahtui
useammassa konttorissa

Kuvio 9. Yhden vai useamman konttorin perehdytys?

Kuviosta 10 nahdaan, mita perehdytyksen aikana kaytettavista kanavista arvostet-
tiin eniten. Esille nousi, etta tarkeimpina perehdytyksen kanavina pidettiin asioita,
joissa on toinen henkild fyysisesti lasna. Naista tarkeimpina koettiin konttorin tuki,
l[ahivalmennus ja paivittaisasiointitimin tuki. Hyvina kanavina perehdytyksen kan-
nalta nousi esille tekniset tyokalut, jotka olivat sahkoposti, puhelin ja Lync —
tyokalu. Vahemman tarkeina kanavina pidettiin itseopiskelu Loisto —oppiverkkoa ja

ryhmatydkalu Skillhivea.

Loisto -oppiverkko
Pt-tiimin tuki
Konttorin tuki

Skillhive
Sahkoposti
Puhelin

Lync -tydkalu

Lahivalmennus 4,64

1 2 3 4 S
Valttava Tyydyttava Hyva Kiitettava Erinomainen

Kuvio 10. Kanavien térkeys osana perehdytystéa
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Vastaajista 82% kokivat pystyvansa itsenaiseen tyoskentelyyn saamansa pereh-
dytyksen jalkeen, kun taas 18% vastaajista olivat sita mielta, etta itsenaisen tyos-
kentelyn aloittaminen perehdytyksen jalkeen oli haastavaa (Kuvio 11). Itsenaisesta
tyoskentelysta haasteellisen teki se, etta he kokivat mahdottomuudeksi kayda
kaikki perehdytettavat asiat lapi parissa paivassa, niin etta tyodtehtavat hallitsisi
taysin itsenaisesti ja itsevarmasti. Haasteellista oli myos se, ettd uuden tyon alku-
vaiheilla uusia opittavia asioita tulee lahes joka paiva ja apua kaivataan aina valil-

1a.

18 %

Koin pystyvani itsendiseen
tyoskentelyyn saamani
perehdytyksen jalkeen

En kokenut pystyvani
itsendiseen tyoskentelyyn
saamani perehdytyksen jdlkeen

82 %

Kuvio 11. ltsenéainen tybskentely

Vastaajien mielestd apua on aina saanut hyvin myos perehdytyksen paatyttya.
Perehdytyksen jalkeen vastaajille ei ole tullut sellaista oloa, ettd muut pitaisivat
uuden tyotekijan auttamista hankalana asiana. Paljon arvostusta avunannosta tie-
nasi konttorien muu vaki, jotka ovat vastaajien mielesta luoneet hyvan hengen
konttoreihin ja antaneet sellaisen vaikutelman, etta mielellaan auttavat. Myos muut
paivittaisasiointitimin tyOkaverit ja myynnintuen tyontekijat ovat olleet vastaajien
mielesta suuri apu tyotehtavissa, jotka vastaajat ovat yleensa tavoittaneet puheli-
mitse, tai Lync —tyokalun avulla. Valilla on kuitenkin ollut sellaisia tilanteita, kun
konttorilla on ollut kiiretta ja kaikki kollegat ovat olleet varattuina, jolloin avunsaanti
on ollut vaikeampaa, mutta tilanteet ovat kuitenkin ratkenneet tavalla tai toisella.

Paivittaisasiointitiimilta kysyttiin, milla tavoin he kokivat johtavansa myyntia. Noin
puolet vastaajista olivat sita mielta, ettd myyminen ei ole kuulu heidan paatehtaviin
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samalla tavoin kuin rahoitus- ja sijoitusasiantuntijoiden tehtaviin. Vastaajien mie-
lestd myynti heidan toiminnassaan nakyy antamalla hyvan ensivaikutelman ja su-
juvaa asiakaspalvelua. He myos kokivat, etta heilla on mahdollisuus havaita
myynnillisid mahdollisuuksia joita paivittaisasioinnin tehtavissa tarjoutuu paljon
vastaan ja etta niista tulisi ottaa hyoty irti. Vastaajat kokivat, ettd palveluneuvojina
heidan yksi myynnin tehtavista on herattda asiakkaiden mielenkiinto tuotteita ja
palveluita kohtaa, sekd huomata myynnilliset mahdollisuudet ja ohjata asiakas
asiantuntijan luokse. Vastaajilla oli jakautuneet mielipiteet siita, etta ovatko he
kuinka suuressa roolissa myynnin ketjussa, mutta kuitenkin he kaikki olivat sita
mielta, ettda myynnillisyys nakyy heidan toiminnassaan hyvana asiakaspalveluna ja
toimimalla Nooa Saastopankille kasvoina.

4.2.4 Kehitysideat

Kyselyn viimeisessa osiossa keskityttiin kartoittamaan perehdytysajan puutteita ja
samalla haluttiin tuoda korjattavat ongelmakohdat esille. Ensimmaisena kysymyk-
sena kysyttiin mita tyontekijat jaivat kaipaamaan perehdyttajaltaan. Eniten pereh-
dyttgjalta jaatiin kaipaamaan yleisesti ottaen selkeytta. Muun muassa olisi ollut
hyva saada konkreettista materiaalia perehdytyksen tavoitteista jotka tulee oppia
ja osata perehdytysajan paatyttya. Lisaksi perehdytettavat olisivat toivoneet, etta
yhteinen aika perehdyttajan kanssa olisi ollut muutaman paivan pidempi. Tarkeak-
si huomioksi nousi esille myds se, etta olisi hel[pompaa jos perehdyttajana toimisi
koko perehdytysjakson ajan sama henkil. Talldin oppiminen on jarjestelmallisem-
paa ja pysytaan paremmin selvilla siitd mita osataan ja mitka tyotehtavat kaipaavat
viela harjoitusta. Vastaajat olisivat toivoneet enemman palautetta omasta tyosken-
telystaan, mika olisi auttanut tyontekijaa tiedostamaan omat puutteet ja vahvuudet.
Perehdyttajalta olisi toivottu, etta olisi kayty yhdessa selkeasti lapi kaytannon asioi-
ta, kuten mista mitakin tavaroita konttorissa I0ytyy, mita tehtavia kukin hoitaa seka

turvallisuusasioita koskien hatatilanteita ja muita pankin turvallisuusmenetelmia.

Yleisesti ottaen, kun kysyttiin mitd konttoreilta jaatiin kaipaamaan, konttoreiden
toimintaan perehdytysaikana oltiin tyytyvaisia. Esimerkiksi vastaajat olivat tyytyvai-
sia konttoreiden avunantoon. Kuitenkin kehittdmisen kohteiksi nousi konttoreiden
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osalta ensikohtaaminen, osalta konttoreista olisi toivottu [ampimampi vastaanotto
ensimmaisina paivina ja perehdytysta konttorin tapoihin. Esille nousi, etta vastaa-
jat olivat kohdanneet ongelmia avun saannissa paivittaisasioinnin tehtavissa, kos-
ka osa asiantuntijoista ei valttamatta ole tyoskennellyt lainkaan tai pitkaan aikaan
kassatehtavien parissa. Taman vuoksi olisi erityisen tarkeaa, etta perehdytysaika
olisi tarpeeksi pitka, jotta uusi palveluneuvoja todella parjaa omilla taidoillaan pe-
rehdytyksen jalkeen konttorissa. Kuten palautetta jaatiin kaipaamaan perehdytta-

jalta, sita olisi toivottu saavan enemman myos koko konttorilta.

Vastaajista 46% oli sita mielta, ettd heidan kohdallaan perehdytys ei ollut tarpeeksi
selkea. Vastaajien mukaan perehdytys nojasi pitkalti sen varassa, mita tapauksia
konttoreilla sattui tulemaan vastaan. Heidan mielestaan olisi suotavaa kayda alus-
sa selkeasti kaikenlaiset perus tapaukset lapi teoriassa, jotta se valmistaisi pereh-
dytettavia siihen hetkeen kun jokin naista tapauksista osuu kohdalle. Vastaajat
kaipasivat listamaista ohjetta perehdytyksen aikana kaytavista asioista ja sen ta-
voitteista, seka yleisesti ottaen opastusta siita mista tietoa tarvittaessa I0ytaa. Ku-
viosta 12 nahdaan, etta kyselyyn vastanneista paivittaisasiointitiimin jasenista 36%
pidentaisi perehdytyksen kestoa ja 18 % lisaisi vertaisopetusta. Vastaajat kertoi-
vat, ettd perehdytysaika olisi voinut ollut pidempi ja etta he kaipasivat toisen paivit-

taisasiointitimin jasenen vertaistuekseen pidemmaksi aikaa.

18 %
Selkeyttaisin
46 % ) o
Pidentaisin
perehdytyksen kestoa
Lisdisin vertaisopetusta
36 %

Kuvio 12. Mitd muuttaisit perehdytystavassa?
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Kun kysyttiin mita asioita olisi haluttu kasiteltdvan enemman, kahtena tarkeimpana
asiana nousi pinnalle jarjestelmien ja tyotekniikan kayttd, seka Nooa Saastopankin
palveluiden ja tuotteiden perusteellinen lapikdyminen. Esille nousi, etta olisi ollut
hyva saada monipuolisempi valmennus Nooa Saastopankin tuotteista ja palveluis-
ta, jotta palveluneuvojan olisi helpompi ymmartaa asiakaskohtaamisissa mista
asiakkaat puhuvat seka |0ytaa asiakkaille oikeat tuotteet. Kuten myos kysymyksen
"Mita muuttaisit perehdytystavassa?” vastaukset osoittivat, etta teoreettisesti mah-
dollisten asiakastilanteiden ja tehtavien lapikaynti olisi tarkeaa, myos tassa kysy-
myksessa nousi tarkeana aiheena esille teoreettisten ohjeiden saanti vastaan tu-
levista asiakaskohtaamisista, kuten esimerkiksi kuolinpesaasiat. Lisaksi tarkemmin
olisi haluttu kasiteltavan turvallisuuteen liittyvia asioita, seka konttorin toimintatapo-

ja.

Kuten aiemmissakin kysymyksissa on tullut ilmi useampaan otteeseen, vastaajat
ovat olleet sita mielta, ettd perehdytykseen tulisi varata enemman aikaa. Vastan-
neista 46 % on sitd mielesta, ettd perehdytettavat asiat pystyttaisiin kdymaan lapi
kolmessa tai neljassa paivassa. Kuitenkin 36% vastaajista oli sitd mielta, etta pe-
rehdytykseen tulee varata enemman aikaa, riittdva perehdytysaika heidan mieles-
taan olisi viikko. Lisaksi 9% vastanneista vastasi vaihtoehtoon ”jokin muu, mika?”
ja antoi vastaukseksi, etta sopiva aika perehdytykselle olisi jopa kaksi viikkoa. Toi-
sin sanoen, puolet vastaajista oli sita mielta, ettd nelja paivaa tai alle on riittava
kesto perehdytysajalle, kun taas toinen puoli vastaajista oli sita mielta, etta pereh-

dytyksen tulee kestaa ainakin viikon tai jopa pidempaan. (Kuvio 13.)
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12 paivaa taialle
3 -4 paivaa
1 Viikko

46 % m 2 Viikkoa

Kuvio 13. Kuinka pitkdén perehdytyksen tulisi kestéa?

Lopuksi paivittaisasiointitimin jasenilta kysyttiin missa asioissa perehdytyksessa
onnistuttiin. Vastaajat arvostivat erityisesti konttorien ja muun henkiléston antamaa
tukea olemalla innostavia ja avuliaita, seka luomalla hyvaa ja kannustavaa yhteis-
henkea. Vastaajille tuli Nooa Saastdpankki organisaationa hyvin tutuksi ja he koki-
vat, etta heille muodostui omat roolit pankissa nopeasti. Lisaksi osa vastaajista oli
sitd mielta, etta tyotehtavien perusasiat kaytiin hyvin lapi ja heille muodostui selkea
kokonaiskuva normaalista tyopaivasta ja sen sisallosta.
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5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tassa opinnaytetyossa tutkittin Nooa Saastopankki Oy:n palveluneuvojan pereh-
dyttamista tyotehtaviin, ilman aikaisempaa rahoitusalan kokemusta. Tyossa halut-
tiin selvitta, miten perehdytys on tahan hetkeen asti toteutettu, mita kehitettavaa
siina on ja mita asioita tulisi perehdytyksessa jatkossa ottaa huomioon enemman.
Tutkimus tehtiin seka kyselytutkimuksena, etta haastatteluina kvalitatiivista ja
kvantitatiivista tutkimusmenetelmia kayttaen. Paivittaisasiointitimin jasenten rekry-
tointi ja vaihtuvuus on ollut suurta viimeisen vuoden ajan, koska suurin osa tyonte-
kijoistd opiskelee tdiden ohella. Paivittaisasiointitimin jasenistd useat saattavat
opiskella muita aloja kuin rahoitusalaa, jolloin he luonnollisesti pyrkivat I0ytamaan
oman alan tdita jo opintojensa loppuvaiheilla ja valmistauduttuaan, joka vaikuttaa

tyontekijoiden vaihtuvuuteen.

Konttorinjohtajien ja liiketoimintajohtajan haastattelut pidettiin yksilohaastatteluina,
joita oli yhteensa kahdeksan kappaletta. Kyselytutkimus lahetettiin kaikille 13 pai-
vittaisasiointitimin jasenille ja vastauksia saatiin kerattya 11 kappaletta. Haastat-
teluun vastanneet esimiestehtavissa toimivat henkilot olivat tyoskennelleet keski-
maarin noin seitseman vuotta Nooa Saastopankissa, joten suurimmalla osalla
heista on jo pitka kokemus yrityksessa tyoskentelysta. Kyselyyn vastanneet paivit-
taistiimin tyontekijoista valta-osa on tyoskennellyt Nooa Saastopankissa kuudesta
kuukaudesta vuoteen, jolloin heidan omasta perehdytysajastaan ei ole kovinkaan
pitka aika ja taten ovat hyva kohderyhma arvioimaan perehdytyksen toteutusta
tyontekijan nakokulmasta.

Paivittaisasiointitimin tyontekijoita oli keskimaarin perehdytetty 3-4 paivaa, johon
ne olivat keskimaarin tyytyvaisia, kuitenkin myohemmin kyselyssa kavi ilmi, etta
suuri osa vastaajista koki, etta viikko olisi sopiva aika perehdytykselle. Kun samaa
asiaa kysyttiin haastatteluissa, olivat konttorinjohtajat sita mielta, etta alle viikossa
on haastavaa oppia tyOtehtavat niin hyvin, ettd parjaisi itsenaisesti tehtavissaan.
Konttorinjohtajat olivat myos sita mielta, etta Iahiperehdytykselle sopiva kesto olisi
yksi viikko. Tuloksista voidaan paatella, etta paivittaisten tydtehtavien oppimiseen
tulee varata aikaa, jotta uusi tyontekija voi todella sisaistaa tyotehtavat riittavilla
toistomaarilla seka kehittya hyvaksi ja itsevarmaksi palveluneuvojaksi.
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Talla hetkella perehdyttamisen lapiviennista vastaa Nooa Saastopankin henkilos-
topaallikko. Perehdyttamisen koettiin sisaltavan uuden tyontekijan tutustuttamista
organisaatioon ja sen toimintatapoihin. Tarkeimpina asioina pidettiin tyotehtaviin ja
jarjestelmiin perehdyttamista, mutta esille nousi myds pankkialan turvallisuus ja
salassapitovelvollisuudet seka finanssialan lakiin perustuvien saannodsten lapi-
kayminen. Tarkeaa on myos valmistaa tyontekijaa asiakaskohtaamisiin ja palve-
lumallin sisaistamiseen, seka opettaa konttorien kaytantoihin ja toimintatapoihin.
Molemmat vastaajaryhmat olivat keskimaarin tyytyvaisia perehdyttamisen malliin
sekd saamaansa perehdytykseen. Talla hetkella perehdyttamisen malli koettiin
toimivan hyvin, mutta kuitenkin parannettavaakin I0ytyi eri osa-alueilta, joita kehit-
tamalla ja selkeyttamalla paastaan entistakin parempiin lopputuloksiin.

Tyontekijoiden kyselyjen perusteella konttorit ovat ottaneet uudet tyontekijat hyvin
vastaan ja luoneet positiivisen ilmapiirin uuden tyosuhteen aloittamiselle, jolloin
sopeutuminen uuteen tehtavaan on ollut helppoa ja kynnys avun ja ohjeistuksen
pyytamiselle epavarmoissa tilanteissa on ollut matala. Myos Lync —tyokalu on ollut
hyva apu perehdyttamisessa, joka on mahdollistanut paivittaisasiointitiimin jasenil-
ta tuen ja avustuksen pyytamisen, jota kyselyyn vastanneet myds arvostivat ja ker-
toivat sen olleen toiseksi tarkein perehdyttamisen kanava heti konttori tuen jal-
keen. Jatkossakin Lync —tyOkalu on hyva ottaa osaksi perehdytysta ja jatkaa sen
aktiivista kayttoa myos perehdytyksen paatyttya.

Kehitettavat kohdat perehdytyksessa olivat jarjestelmien hallinta, tuotteisiin ja pal-
veluihin tutustuminen seka palautteen anto ja perehdyttamisen tavoitteiden konk-
retisointi. Perehdytyksen kehittamiseksi olisi hyva laatia selkea suunnitelma siita,
mita uuden tyontekijan tulee osata perehdytyksen jalkeen, jolloin myos uusi tyon-
tekija on tietoinen siita mita hanelta odotetaan ja taten pystyy maaratietoisesti ke-
hittamaan itseaan. Perehdyttajille ja konttorinjohtajille tulisi luoda selkea lista pe-
rehdytyksen aikana opittavista asioista, jota molemmat osapuolet paasevat tarkas-
telemaan ja paivittamaan perehdytyksen edetessa, jotta tiedetaan mita jo osataan
ja missa tulisi viela kehittya. Perehdyttgjana tulisi toimia sama henkilo koko Iahipe-
rehdytyksen ajan ja toivottavaa olisi my0s, etta perehdytysymparistd pysyisi sa-
mana, jolloin perehdytys toteutettaisiin samassa konttorissa. Talla tavalla eri kont-

torien hieman eroavat toimintamallit eivat aiheuttaisi ylimaaraista sekaannusta
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udelle tyontekijalle, jolloin han pystyy keskittymaan paivittaisiin paatehtaviin. Kun
perehdytys toteutetaan saman henkildon valmennuksessa samassa konttorissa,
pystytdan varmistamaan tyontekijan kehittymisen seuranta, seka molemminpuoli-
nen palautteen antaminen uuden tyontekijan ja perehdyttajan valilla yksinkertais-
tuu. Molemmat vastaajaryhmat kokivat turvallisuusasioiden kartoittamisen tarke-
aksi. Kyselyyn vastanneiden paivittaisasiointitimin jasenet olisivat toivoneet, etta
turvallisuusasioita olisi kayty lapi tarkemmin. Myo6s konttorinjohtajat katsoivat hyvin
tarkeaksi turvallisuusasioiden lapikaymisen ja sen, etta yrityksen lakimies ja riski-
johtaja pitaisi uusille tyontekijoille turvallisuuskoulutukset. Turvallisuuden ollessa
avainasemassa pankkialalla tyoskentelyssa, on siihen perehtymiseen annettava
taydet resurssit, jolloin minimoidaan riskeja ja voidaan turvata niin tyontekijan kuin
koko yrityksen turvallisuus. Perehdytysajan loputtua olisi hyva pitaa kehityskeskus-
telu perehdytyksen kulusta ja kartoittaa uuden tyontekijan osaamisen taso, seka

jakaa tuntemuksia uusista tehtavistaan.

Tutkimuksen pohjalta luotiin Nooa Saastopankille perehdytyksen tukena toimiva
"Hei, me perehdytetddn” —kasikirja. Kasikirjaa tullaan jakamaan valtakunnallisesti
Saastépankkiryhmaan kuuluvien pankkien perehdyttdmisen apuvélineeksi. Kasikir-

ja loytyy liitteesta 3.
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LITE 1. HAASTATTELURUNKO

Nooa Saastopankki Oy

Tutkimushaastattelu palveluneuvojan perehdyttamisesta tyotehtaviin.

Tassa haastattelussa tutkitaan Palveluneuvojan perehdyttamista tyotehtaviin Nooa

Saastopankissa. Haastattelukysymykset on suunnattu konttorien johtajille.

TAUSTA
1. Asemasi Nooa Saastopankissa?
2. Kauanko olet tyéskennellyt Nooa Sdastopankissa?
3. Kuinka pitkdan olet toiminut konttorinjohtajan ty6tehtavissa?

TAMANHETKINEN PEREHDYTTAMINEN

4.

Mitad perehdyttdaminen mielestdsi on ja mita se pitaa sisallaan?
Kuka perehdytyksesta vastaa?

Miten perehdyttdminen toteutetaan talla hetkella?
a. Perehdytysaika?
b. Koulutukset? Onko joku tietty kouluttaja? Verkkokoulutukset?
c. Perehdyttidmisen aiheet? mistd koostuu?

Asteikolla 1 — 5, kuinka toimivaksi koet tamanhetkisen perehdyttamisen mallin?
1 Valttava

2 Tyydyttava
3 Hyva

4 Kiitettava

5 Erinomainen

Miksi?

8. Millaisia ominaisuuksia odotat uudelta tyontekijalta? Luonteenpiirteet, yms.

PEREHDYTYKSEN KEHITTAMINEN

9. Miten pitkdan perehdytyksen tulisi kestaa?

10. Kuka olisi sopiva henkilé vastaamaan perehdyttamisesta?

a. Missa tehtdvassa tyoskenteleva henkilo?

11. Mita asioita tulisi perehdytyksen sisaltda?



12.

13.

14.

15.

16.

17.

2(14)

Miten perehdyttamista tulee seurata?
Mika on tarkein perehdyttamisen kanava, lahivalmennuksen lisaksi?
Milla keinoilla perehdyttdmisen tavoitteet tulisi konkretisoida?

a. Ajanvaraukset

b. Oppimistavoitteet

Uskotko, ettd hyva perehdytys motivoi uutta tyontekijaa onnistumaan tyétehtavissaan?

Milla keinoilla uusi tydntekija saadaan sitoutumaan yritykseen perehdyttamisen nakokul-
masta?

Miten oma konttorisi voisi tukea perehdyttamista?

PEREHDYTYKSEN JALKEEN

18.

19.

20.

Mita odotat konttorinjohtajana/liiketoiminnanjohtajana uudelta tyontekijalta perehdytys-

jakson paatyttya?

a. Jarjestelmat
b. Konttorin toimintamallit
c. Kontaktit

Miten perehdytyksen onnistumista tulee mitata?
a. Konkreettisesti

b. Ei konkreettisesti

Muita ajatuksia perehdyttamisesta?

Muista kiittaa ajasta ja vaivastal!
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LIITE 2. WEBROPOL-KYSELYLOMAKE

Tutkimuskysely palveluneuvojan perehdyttamisesta tyotehtaviin

TAUSTATIEDOT

[Keskeyta]

1. lkasi? *

[Keskeyta]

2. Kuinka pitkaan olet tydskennellyt Nooa Saastopankissa? *

[ ] Alle kuusi kuukautta

[]6kk- 1 vuosi

[ ] Yli vuoden
[Keskeyta]

3. Mita teit ennen Nooa Saastopankkiin tulemista? *

Valitse kaikki kohdallesi osuvat vaihtoehdot

[] Opiskelin

[ ] Olin toissd rahoitusalalla

[ ] Olin toissa jollakin muulla kuin rahoitusalalla

[ ] Minulla ei ollut aikaisempaa tyokokemusta ennen Nooa Si#stopankkiin tuloa

Jokin muu, mik&?

L]

[Keskeyta]
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OMAT KOKEMUKSET PEREHDYTYKSESTA

[Keskeyta]

4. Kuinka pitkaan perehdytyksesi kesti? *

O 2 péivii tai alle
O 3 -4 paivaa
O Viikon

Jokin muu, mik&?

O

[Keskeyta]

5. Arvioi asteikolla 1 — 5 kuinka hyvin seuraavat asiat toteutuivat perehdytyksen

aikana. *

1=Valttava, 2=Tyydyttava, 3=Hyva, 4=Kiitettava, 5=Erinomainen

Valttava Tyydyttava Hyva Kiitettava Erinomainen

Seurasin kollegan tyoskente-

e O O O O O
lya riittavasti
Minun tyoskentelya seurattiin

s O O o O O
riittavasti
Sain palautetta tyoskentelys-

. O O O O
tani
Konttoreissa minut otettiin
uutena tyontekijana hyvin O O O O O
vastaan
Jarjestelmien kayttd opetet-

O O o O O

tiin perusteellisesti

Sain kattavan koulutuksen O O O O O



paivittaisasioinnin tuotteista

ja palveluista

Sain konttoreilta tukea pe-

rehdytyksen aikana

Sain Pt -tiimilta tukea pereh-
dytyksen aikana

Pankin turvallisuusasiat kay-
tiin kattavasti lapi

Sain selkean kuvan paivittai-
sista tyotehtavistani

Perehdytys motivoi minua

onnistumaan tyotehtavissa

Perehdytyksen tavoitteet oli-
vat selkeat

Minulta pyydettiin palautetta
perehdytyksesta

[Keskeyta]

6. Tapahtuiko perehdytys yhdessa vai useammassa konttorissa? *

Jos useammassa, niin miten koit konttorien vaihtumisen vaikuttaneen oppimiseesi?

[Keskeyta]

7. Arvostele seuraavien kanavien tarkeys osana perehdytysta. *

1=Ei lainkaan tarkea, 2=Ei kovin tarkea, 3=Melko tarkea, 4=Tarkea, 5=Todella tarkea

5(14)



6(14)

Ei lainkaan Ei kovin Melko tar- Todella tar-
Tarkea
tarkea tarkea kea kea
Lahivalmennus (O O O O O
Lync -tyokalu O O O O O
Puhelin O O O O O
Sahkoposti O O O O @)
Skillhive O O O @) O
Konttorin tuki O O O O O
Pt -tiimin tuki O O O @) O
Loisto -
. O O O O O
oppiverkko
[Keskeyta]

8. Koitko pystyvasi tyoskentelemaan itsenaisesti saamasi perehdytyksen jal-

keen? *

O Kyllg, koin pystyvini tydskentelemiin itsendisesti saamani perehdytyksen jdlkeen

En kokenut pystyvini tydskenteleméddn itsendisesti saamani perehdytyksen jél-
keen. Perustele:

O

[Keskeyta]

9. Kuinka koit saavasi apua ongelmatilanteissa perehdytyksen jalkeen? *

[Keskeyta]



10. Milla tavoin koet johtavasi myyntia? *
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[Keskeyta]

KEHITYSIDEAT

[Keskeyta]

11. Mita jait kaipaamaan perehdyttajaltasi? *

[Keskeyta]

12. Mita jait kaipaamaan konttoreilta? *

[Keskeyta]

13. Mita muuttaisit perehdytystavassa? *
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[Keskeyta]

14. Mita olisit halunnut kasiteltavan tarkemmin/laajemmin? *

[Keskeyta]

15. Kuinka pitkaan perehdytysjakson tulisi kestaa? *

O 2 péivii tai alle
O 3 -4 paivaa
O Viikko

Jokin muu, mika?

O

[Keskeyta]

16. Missa asioissa perehdytyksessa onnistuttiin? *

[Keskeyta]

17. Muuta kommentoitavaa perehdytyksesta?
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[Keskeyta]

Vastausten yhteenveto tulee nakymaan tutkimuksessa ja sen tuloksissa. Kiitos
vastauksistasi ja ajastasi!
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LITE 3. HEI, ME PEREHDYTETAAN!

Hei, me perehdytetaan!

Perehdyttaminen vaatii resursseja ja siksi se monesti mielletdan hankalana asia-
na. Mutta totuus on, kun perehdyttaminen hoidetaan kerralla kunnolla, vaatii se
todella paljon vahemman toteuttajiltaan ja muilta tyontekijoilta. Kun uusi tyontekija
astuu uuteen ymparistoon, kaikki on hanelle taytta sekasortoa, uudet tyOkaverit,
uudet saannot seka uudet vastuut. Kun perehdyttamiselle annetaan tarpeeksi
huomiota ja resursseja, on uuden tulokkaan huomattavasti helpompi tottua uuteen
ymparistoon. Hyva perehdyttaminen luo perehdytettavalle, seka perehdyttdjalle
onnistumisen tunnetta, joka puolestaan nostaa motivaatiota, jolloin tehty tyokin
onnistuu paremmin. Perehdyttamiseen ei kuitenkaan kuulu pelkastaan yksi nimetty
henkild ja uusi tyontekija, vaan siihen kuuluu koko tydyhteisd. Kaikkien roolit eivat
ole samanlaisia ja samansuuruisia, mutta jokainen tyontekija paasee vaikuttamaan
uuden tyontekijan sopeutumiseen yritykseen. Kun perehdytys hoidetaan hyvin, niin
se nakyy koko organisaation toiminnassa. Sama patee my0s toisin pain, jos pe-
rehdytys toteutetaan puolilla tehoilla, nakyy se myos silloinkin koko organisaation
toiminnassa. Joten, hei me perehdytetaan!
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Valmistautuminen uuden tyontekijan vastaanottoon

Kun uusi tyontekija valitaan, eli silloin kun rekrytointiprosessi on ohi, tulisi valmis-
tautua uuden tyontekijan vastaanottoon. Tassa vaiheessa perehdytyksesta paa-
vastuullinen on jo valittu. Monissa tapauksissa paavastuullinen henkild on sama
henkilo joka on hoitanut rekrytoinnin, esimerkiksi henkilostopaallikkd. Paavastuul-
linen henkild on vastuussa perehdytyksen lapiviennista, jolloin han jarjestaa pe-
rehdytettavalle tunnukset, kayttooikeudet, koulutukset ja tyOpisteen. Lisaksi hanen
tehtavana on vastata aikataulutuksesta, huolehtia sopimusten laatimisesta seka
luoda perehdytykselle seurantalistan. Uudelle tyontekijalle on myds valittava lahi-
perehdyttaja, jonka olisi hyva olla perehdytettavan rinnalla ensimmaisen viikon
ajan. Lisaksi kaytannon perehdytys olisi hyva toteuttaa yhdessa konttorissa, jolloin
tyohon sopeutuminen ja perehdytyksen seuranta on helpompaa. Lahiperehdytta-
jana toimivalla henkildlla tulisi olla hyvaa kokemusta ja laajaa tuntemusta niista
tyotehtavista, jotka uusi henkild tulee vastaamaan. Myos lahiperehdyttaja tulee olla
tiedossa jo hyvissa ajoin ennen kuin uusi henkilo aloittaa tyoskentelyn, jolloin

my0s lahiperehdyttdja saa tarpeeksi aikaa perehdyttamisen valmisteluun.

On tarkeaa ilmoittaa koko tyoyhteisolle uuden tyontekijoiden saapumisesta ja an-
taa heille aikaa valmistautua siihen, etta uusi henkild voi horjuttaa heidan normaa-
lia tyon arkea. Tyontekijat ovat siis ehtineet tutustua toisiinsa ja he tietavat toisis-
tansa millaisia persoonia ja tyontekijoitéd he ovat. Uusi henkilo voi olla taysin uusi
tuttavuus muille tyontekijoille, jolloin on tarkeaa tutustua puolin ja toisin, jotta yh-
teisty0 ja yhteisten tyotehtavien parissa tyoskentely olisi luontaista. Tyontekijoiden
on helpompi tutustua, kun heille annetaan tarpeeksi aikaa valmistautua uuden

tyontekijan vastaanottamiseen.
Muista nédmé asiat:

Aikataulutus

- Tybympéristén informointi
- Perehdyttéjén ja vastuuhenkilbiden valinta
- Perehdytyksen siséllon tuottaminen (lapikédytavét asiat ja koulutukset)

- Materiaalit
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Perehdytyksen aikana

Ensimmainen paiva alkaa teorialla, jolloin kdydaan lapi mm. tydsopimukset seka
kaytannon asiat tyOajoista, toimintatavoista, organisaation rakenteesta, pankkitur-
vallisuudesta ja —salaisuudesta. Kun edella mainitut asiat on saatu kaytya lapi,
paiva jatkuu kasitellen uuden tyontekijan tyonkuvaa, perehdytysajan tavoitteita ja
seuraavaan paivaan valmistautumista, kun tyontekija paasee konttoriin tulevien
tyotehtaviensa pariin. Ensimmainen paiva on viela perehdytyksesta paavastuussa

olevan henkilon vastuulla.

Toisena paivana uusi tyontekija aloittaa tyoskentelyn konttorissa, jolloin perehdy-
tysajan vastuu kaytannossa siirtyy konttorinjohtajalle ja l1ahiperehdyttgjalle. Kontto-
rinjohtajan tulisi etukateen informoida konttorin henkilostoa uuden tyontekijan saa-
pumisesta, seka jakaa heille vastuualueita asioista joita he voivat uudelle tyonteki-
jalle opettaa. Konttorinjohtaja on sopiva henkildo vastaamaan konttoriin perehdyt-
tamisesta, jolloin han kay lapi uuden tyontekijan kanssa konttorin toimintatapoja,
konttorin turvallisuusasioita seka konttorin henkiloston tyotehtavat.

Uuden tyontekijan rinnalla tulisi 1ahiperehdyttajana ainakin viikon ajan toimia sa-
moja tyotehtavia tekeva henkilod, tai henkild jolla kyseiset tyotehtavat ovat tuorees-
sa muistissa. Perehdytyksen onnistumisen vastuu tassa vaiheessa siirtyy lahipe-
rehdyttgjalle, joka huolehtii siita, etta suunnitellut asiat tulee kaytya lapi ja etta uusi
tyontekija on kykeneva toimimaan itsenaisesti perehdytyksen paatyttya. Lahipe-
rehdyttajan tarkeimmat roolit ovat opettaa ja havainnoida. Lahiperehdyttajan teh-
tavana on huolehtia, etta uusi tyontekija oppii eri jarjestelmien kayton, seka valmis-
taa uutta tyontekijaa erilaisiin asiakaskohtaamisiin. Jo ensimmaisesta konttoripai-
vasta lahtien on hyva aloittaa pitamaan kirjallista seurantaa opituista tehtavista ja
lisaharjoitusta vaativista osa-alueista, jotta saataisiin konkreettisesti seurattua pe-
rehdytyksen etenemista. On myos hyvin tarkeaa seurata onnistumisia ja tietoisesti
keskustella niistd uuden henkilon kanssa seka jakaa onnistumiset muiden pereh-
dytyksessa mukana olevien osapuolten kanssa. Kun tyontekijalle syntyy tunne,
ettd han osaa ja oppii, luo se myds hanessa itsevarmuutta ja motivaatiota kehittya

lisaa. Perehdytyksen edetessa uuden tyontekijan, lahiperehdyttgjan, konttorinjoh-



13(14)

tajan seka paavastuullisen tulisi olla keskenaan aktiivisessa vuorovaikutuksessa,

jotta jokaisella on kasitys siita, miten perehdytys etenee.
Muista nédmé asiat:

- Roolit (Ldhiperehdyttéja, konttorinjohtaja, paavastuullinen)

- Seuranta

- Vuorovaikutus osallisten kesken (Kokemuksien jakaminen)
- Aikataulussa pysyminen

- Vastaanotto, esittely (positiivinen ja vastaanottava ilmapiiri)
- Tavoitteiden saavuttaminen

- Turvallisuus

Perehdytyksen jalkeen

Perehdytyksen jalkeen pidetaan palautekeskustelu, mikali mahdollista kaikkien
vastuullisten kesken, eli Iahiperehdyttaja, konttorinjohtaja ja paavastuullinen henki-
16. Uuden tydntekijan kanssa puretaan seurantalistaa ja havainnoidaan mika meni
hyvin, missa onnistuttiin, missa on kehitettavaa ja saavutettiinko tavoitteet. Myos
yksi palautekeskustelun tavoitteista on, etta niin uusi tyontekija, kuin muut vastuul-
liset osapuolet saavat mahdollisuuden jakaa ajatuksia ja kokemuksia avoimesti
perehdytysajasta. Palautekeskustelut ovat tarkea elementti myos yrityksen kehit-
tymisen kannalta, jotta he pystyisivat jatkossa muokkaamaan ja kehittamaan pe-
rehdyttamisen mallia.

Intensiivisen perehdytysviikon paatyttya oppiminen ja kehittyminen ei lakkaa sii-
hen, vaan tassa vaiheessa opiskelu on vasta alkanut. Jatkossa opiskelu on itse-
naista ja pitkalti riippuvaista tyontekijan asenteesta ja motivaatiosta. Kuitenkin op-
pimiselle on luotava hyvat olosuhteet ja tarjottava kehittymismahdollisuuksia myos
tulevaisuudessa, jotta tyontekijalla sailyisi mielenkiinto ja motivaatio tyoskentelya
kohtaan. Lahiperehdytyksen jalkeen suurin vastuu on konttoreilla ja paavastuulli-
sella. Konttorit vastaavat siita, etta tyontekijalla on asiantunteva apu ja tuki helposti

tavoitettavissa, kun tulee tilanteita jolloin niita tarvitaan. Paavastuullinen henkilo
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pyrkii mahdollisuuksien mukaan tarjoamaan taydentavia koulutuksia tyontekijan
tehtaviin seka yleisesti rahoitusalaan liittyen. Koulutukset voivat olla mm. luentoja,
etaluentoja tai esimerkiksi nopeita tietoiskuja niin sanotusti "teemavartteja”, joissa

kasitellaan paivittaisiin tyotehtaviin liittyvia aiheita.
Muista nédmé asiat:

- Seurantalistan purku (tavoitteiden toteutuminen)
- Palautekeskustelut

- Jatkon suunnittelu (koulutukset, vastuualueen laajentaminen)
Hei, me perehdytetaan!

Onnistunut perehdytys on osallistensa summa. Kun jokainen osapuoli antaa oman
panoksensa uuden tyontekijan vastaanottamiseen ja opettamiseen, lopputulokse-
na saadaan tehokas ja kattava aloitus uuden tyontekijan uralle Saastopankissa.
Taman lisaksi saadaan hyvinvoivaan tyoyhteisoon mukaan uusi motivoitunut ja
hyvin sopeutunut rahoitusalan vasta-alkaja. Perehdytetaan siis suunnitelmallisesti
ja ollaan aktiivisesti mukana jokaisessa perehdytyksen vaiheessa tukemassa uu-
den tyOntekijan alkutaipaletta, tasta kiittavat niin tyontekijat kuin koko organisaatio!

Hei me perehdytetéén! Muistetaan siis ndma:

- Puhalletaan yhteen hiileen
- Ollaan avoimia ja positiivisia

- Rehellisyys, rohkeus ja ketteryys

Tama késikirja syntyi osana Seindjoen Ammattikorkeakoulussa tehtyd opinnéytetyétutkimusta "Hei,
me perehdytetéén! Palveluneuvojan perehdyttéminen tybtehtéviin ilman aikaisempaa rahoitusalan
kokemusta. Tutkimuksen tavoitteena oli kartoiftaa perehdyttdmisen tdmén hetkinen tila ja 16yt&déa
kehityskohteet tulevaisuuden kehittdmisté varten. Tutkimus perustuu Nooa S&&stépankin konttorin-

Johtajien ja liiketoimintajohtajan haastatteluihin seké palveluneuvajille tehtyyn Internet -kyselyyn.
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