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Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa toimeksiantajalle uutta tutkimustietoa, jonka avulla
yritys voi kehittaa omaa sisaista perehdytysprosessiaan. Toimeksiantajasta kaytetaan tyossa
nimitysta Yritys X. Kehittamistehtavana oli tutkia Yritys X nykyista perehdytysprosessia, ja
oytaa siita haastatteluiden avulla tarkeimmat kehityskohteet. Tutkimuksen tulosten avulla
toimeksiantajalle luotiin konkreettinen perehdytysopas, jonka se voi ottaa sisaiseen kayttoon.
Opasta ei julkaistu opinnaytetyon liitteena vaitiolovelvollisuuden alaisen sisallon vuoksi.

Tutkimusmenetelmana hyodynnettiin kvalitatiivista tutkimusta, joka toteutettiin haastattele-
malla Yritys X:n tyontekijoita seka esihenkiloa. Haastattelu toteutettiin joko yksilohaastatte-
luina toimeksiantajan toimitiloissa, tai etayhteydella. Haastattelut nauhoitettiin haastatelta-
vien luvalla aineiston myohempaa lapikayntia varten. Haastatteluja kerattiin yhteensa nelja
kappaletta, neljalta eri haastateltavalta. Kehittamistyon tukena hyodynnettiin jo olemassa
olevaa tutkimustietoa perehdytyksesta ja sen merkityksesta tyoelamaan integroitumisessa.

Tehdyn tutkimuksen tuloksena toimeksiantajayrityksen nykyisesta perehdytysprosessista loytyi
useita kehityskohteita, joista suurimpina mainitaan aikataulutuksen haasteet, tuen lisaaminen
soittotyon aloittamiseen, seka panostus vaiheen 2 perehdytykseen. Lisaksi tutkimus tuotti uu-
sia ideoita perehdytyksen nykyisen sisallon kehittamiseen, esimerkiksi spiikkityopajojen kayt-

toonoton seka syvemman osaamisen mahdollistaminen haastavissa asiakaskohtaamisissa.

Selkeat tutkimustulokset ja niista oikein muodostetut johtopaatokset olivat kehittamistyon
paamaara ja tavoite. Tulosten avulla voitiin aloittaa perehdytysprosessin kehitys, ja nain ol-
len tuottaa toimeksiantajalle hyodyllista materiaalia perehdytysprosessin jatkokehitysta var-
ten. Toimeksiantajalle toimitettiin malli uudesta yrityslainaperehdytysprosessista, jossa on
huomioitu tutkimuksen havainnot ja tulokset. Uuden mallin tarkoitus on entista paremmin
palvella toimeksiantajayritysta, ja auttaa kehittamaan sen sisaisia prosesseja.

Asiasanat: perehdytys, perehdytysprosessi, sosialisaatio, rahoitus, kehittaminen
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The purpose of this thesis was to provide new information to the mandator. With the help of
this research the mandator is able to improve their own prosesses within the new employees
introduction. In the following the mandator is called company X to maintain privacy and
confidentiality privilege. In this thesis | researched mandator’s current employees
introduction prosess and with the help of four intreviews from company’s employees, it was
noticed that there were challenges and areas where the current employee introduction
prosess could be improved. Using the research data there has been created a new employees
introduction model, that can be used to create a new model for employee introduction. The
new prosess itself is not fully included into this thesis to maintain confidentiality privilege.

The research method used in this thesis is qualitative research, and it is executed by
interviewing company X’s employees and one superior. Interviews with the employees were
carried out as private interviews in the company’s premises or over the internet using Teams
application. The interview with the superior was conducted via email. With the premission of
the interviews the discussions were recorded to browse the material later. All together there
were the total of four interviews collected from the employees and company’s superior.

As a result from the study conducted there were multiple areas to be found in the current
prosess that needed to be improved. The main areas of improvement were scheduling,
support in the beginning of independent work and investments in the second phase of the
employee introduction prosess. In addition the research brought out new ideas, such as
workshops and also the need to provide a deep dive training to work with challenging
customer encounters.

Explicit research results and properly formed conclusions were the target and purpose of this
thesis. With the conclusions it was possible to begin the improvement prosess. The mandator
was given a new employee introduction prosess model as a result of this study.

Keywords: employee introduction, employee introduction process, socialization, financing,

improvement



Sisallys

I o 3T = o 6
I I 101 - T - U 101 o= L N 6
2.1 Kuvaus Yritys X perehdytyksen nykytilasta .....oooovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinneens 6
2.2 Perehdytyksen vaiheet, ensimmainen vaihe .........ccceviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinennnns 7
2.3 Perehdytyksen vaiheet, toinen vaihe.......ccooiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i riiiiiieeeees 8
2.4 Tutkimusmenetelmat .......ccviiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 9
3 Perehdytyksen merkitys ja siihen vaikuttavat tekijat.......ccooveeiiiiiiiiiiiiiiiiiiniiinne.n. 11
3.1 Perehdyttamiskaytantojen vaikutus sosialisaatioon..........ccceevvviiiiiiiiiiinnn., 11
3.2 Muutosjohtamisen merkitys perehdytysprosessin kehittamistyohon................ 13
4 Havaitut KehitysKOhteet . .ooiiiiiiii i it e ettt e e e ireeaeaes 14
4.1 1= 10 15
4.2 HenKilOStOresuUrssit....o.vviuiiiiii e 16
4.3 Kaytettavissa olevat tyotunNit ...t e e e e e i ieaaes 16
4.4 Muita hUOMIOTEA .. evneiii i e 17
T 01 (o<1 19
6 KehitystyOn arviointi...ooeieiiiiiiiiiiiiiiiiiii ittt teeeeeeeieiireeeeeeesseseseannnnnnnnnnneeees 23
I = e 25
LT T 27

I 1 N 28



1 Johdanto

Tama opinnaytetyo on tuotettu tyoelamayhteistyossa rahoitusalan yritykselle. Kyseinen yritys
toimii Suomessa, ja tarjoaa lainojen vertailupalvelua kuluttajille seka yrittajille. Toimijaan

viitataan opinnaytetyossa jatkossa nimella Yritys X.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa Yritys X:n perehdytysmenetelmia, ja kehittaa yrityk-
sen perehdytysprosessin toimintamalleja. Tavoitteena oli tuottaa kayttokelpoinen perehdy-
tysopas mahdollistamaan tehokas, kattava ja motivoiva perehdytys. Tutkimus- ja kehittamis-
tyo kohdennetaan erityisesti Yrityksen X yrityslainatiimin perehdytysprosessiin. Opinnaytetyo
ei perehdy Yritys X:n muiden yksikkojen perehdytyksen nykytilaan, tai sen kehittamiseen.
Opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda taysin uusi toimintamalli toimeksiantajayritykselle,

jota he voivat hyodyntaa jatkossa sisaisissa prosesseissaan.

Onnistuneen perehdytyksen vaikutuksia ja seurauksia tyoelamassa viihtymiseen on tutkittu
aiemminkin, ja perehdytyksen merkityksellisyys on tunnistettu. Tama opinnaytetyo keskittyi
tutkimaan ja kehittamaan nimenomaisesti rahoitusalan toimintatapoja toimeksiantajayrityk-
sen kautta, ja selvittamaan, minkalaisia kehityskohteita yrityksen nykyisessa perehdytysta-

vassa on.

2  Tausta ja toteutus

Yrityksella X ei ole olemassa olevaa yksiselitteista tyoohjetta tai prosessikaaviota perehdytta-
miseen. Perehdytyksen vaiheet ovat tasta syysta olleet moninaisia, eivatka ole jokaisen tyon-
tekijan kohdalla taysin vastanneet toisiaan. Tieto perehdytyksen vaiheiden nykytilasta on si-
saista tietoa, eika kyseista yhta laajamittaista tietotaitoa perehdytyksen nykytilasta, sisal-

[Osta tai toteutuksesta ole muilla yrityksen henkiloston jasenilla, kuin perehdyttajalla.

Sales manager seka muut johtoryhman jasenet ovat tarvittaessa olleet tukemassa perehdytyk-
sen kulkua, mutta itse kouluttaminen ja kaytannon ohjaus ovat olleet perehdyttajan vas-
tuulla. Perehdyttajana toimii yrityslainatiimin asiantuntija yhdessa asiantuntijakollegansa

kanssa.
2.1 Kuvaus Yritys X perehdytyksen nykytilasta

Opinnaytetyota varten haastateltiin Yritys X:n Sales manageria, jotta yrityslainaperehdytyk-
sen nykytilasta saataisiin laajempi kuvaus. Sales manager kertoo, etta positiivista palautetta

yrityslainaperehdytyksesta on tullut sen kattavuudesta, selkeydesta seka perehdyttajan



tavasta huolehtia tyontekijan riittavasta osaamisesta. Positiivista palautetta on erityisesti tul-
lut myos koulutusmateriaalin kattavuudesta. Perehdytyksen saatuaan tyontekijat ovat koke-
neet valmiuden olevan riittavalla tasolla tyoskentelyn aloittamiseksi. Palautteen perusteella
myos vierikuuntelu on erittain suuri ja tarkea osa harjoittelua, jota ainakin osa palautteen

antaneista on kokenut vierikuuntelun maaran myos olleen riittavaa. (Sales manager a.)

Sales manager kertoo kokevansa nykyisen perehdytysmallin toimivaksi ja kattavaksi. Yhtena
puutteena han kuitenkin nostaa niiden tyotuntien maaran, joiden aikana tyontekijoiden on
ollut mahdollisuus harjoittaa kyseista tyota, jolloin moni asioista saattaa unohtua. Han ehdot-
taakin, etta tahan voisi luoda kertauskoulutuksen, johon olisi mahdollista myos koota tietoa

ja ohjeita muuttuneista tuotteista tai toimintatavoista. (Sales manager a.)
2.2  Perehdytyksen vaiheet, ensimmainen vaihe

Nykyinen yrityslainan perehdytysprosessi pyritaan kaynnistamaan, kun tyontekija on omaksu-
nut oman tiiminsa tyotehtavat ja tyonteko omassa tiimissa on rutinoitunut, ja sosialisaatio-
prosessi on kaynnistynyt. Haastatteluiden perusteella tama on vienyt aikaa noin kuukaudesta
(H1) jopa neljaan kuukautta (H2). Erillista linjausta perehdytyksen alkamisajankohtaan ei ole,
ja perehdytettavan tyontekijan omien kykyjen lisaksi perehdytyksen alkamiseen vaikuttavat
myos perehdyttajan viikkoaikataulu seka henkilostoresurssit. Myos yrityksen myyntitavoittei-

den tayttyminen vaikuttaa kaytettavissa oleviin koulutusresursseihin.

Tamanhetkinen perehdytysprosessi yrityksessa X alkaa aikatauluneuvotteluilla perehdyttajan,
perehdytettavan seka perehdytettavan tyontekijan esihenkilon kanssa. Osallistujat pyrkivat
loytamaan perehdyttamisen aloitukselle kaikille sopivan ajankohdan, jotta perehdytys voitai-
siin toteuttaa mahdollisimman tehokkaasti, seka hairitsematta liiaksi tyontekijan omaa tyon-
tekoa. Perehdytysprosessin laajuus myos vaihtelee riippuen siita, minka tiimin tyontekija pe-
rehdytetaan. Alla oleva kuvio (kuvio 1) esittaa perehdytysprosessin ensimmaisen vaiheen yk-

sinkertaistettuna.

Koulutuskutsu Koulutus- . Tybntekijs voi
. Ln . iaali Vierikuuntelu . .
sdhkdpostiin materiaalin toimia itsendisesti
|dpikdynti 1h

Kuvio 1 Perehdytysprosessi, ensimmainen vaihe



Kun aloitusajankohta on paatetty, perehdytysprosessin ensimmainen vaihe aloitetaan lahetta-
malla sahkopostilla kokouskutsu perehdytettavalle tyontekijalle, seka taman esihenkilolle.
Esihenkilo ei osallistu itse koulutukseen, mutta kutsu toimitetaan myos esihenkilolle, jotta
han on tietoinen tyontekijansa viikkoaikataulusta seka ajankaytosta. Kokouskutsussa ilmoite-
taan tiivistelma koulutuksen sisallosta, seka ohjeistetaan tutustumaan koulutusmateriaaliin
halutessaan jo etukateen. Itse koulutus jarjestetaan joko verkossa Teams- kokouksena, tai

Yritys X:n toimitiloissa kaikkien osallistujien ollessa lasna lahityopaikalla.

Ensimmaisessa koulutuksessa tutustutaan yrityslainatuotteeseen, kaytossa olevaan asiakkuuk-
sienhallintajarjestelmaan, yhteistyokumppaneihin seka itse soittotyon aloittamiseen. Kaikki
yritys X:n myynti- seka asiakaspalvelutehtaviin palkatut tyontekijat osallistuvat tahan ensim-
maiseen yrityslainakoulutukseen, jotta jokaisella on riittava osaaminen ja tietotaito kysei-
sesta tuotteesta. Perehdytys kattaa yrityslainatuotteen alkupaan prosessin, ja koulutukseen

varataan aikaa 1 tunti.

Viikon sisalla ensimmaisesta koulutuksesta tulee perehdytettavan aloittaa soittotyo myos yri-
tyslainatuotteeseen. Tukitoimena tata tyota edesauttamaan jarjestetaan vierikuuntelu, jossa
perehdyttaja kuuntelee perehdytettavan ensimmaisia asiakaspuheluita, ja auttaa tarvittaessa
suoriutumaan asiakaspalvelutilanteesta. Vierikuuntelulla tarkoitetaan tilannetta, jossa tyon-
tekija soittaa puheluita asiakkaille perehdyttajan kuunnellessa samaa puhelua joko fyysisesti
tyontekijan vieressa, tai etayhteyden kautta. Tarvittaessa perehdyttaja voi puuttua tilantee-
seen, ja avustaa seka ohjeistaa tyontekijaa suoriutumaan tehtavasta. Puhelun jalkeen tyonte-
kija saa heti lyhyen palautteen puhelun kulusta, ja perehdyttaja voi ohjeistaa teknisten kir-
jausten kanssa tarvittaessa. Vierikuuntelua varten lahetetaan kokouskutsu etukateen, kuten
perehdytyksen ensimmaisessakin koulutushetkessa. Kokouskutsuun kirjataan jalleen lyhyesti
vierikuuntelun sisalto, jotta koulutushetkeen voi etukateen hieman valmistautua. Myos ohjeet
tukimateriaaliin tutustumiseen on sisallytetty sahkopostikutsuun. Vierikuuntelu toteutetaan

jokaisen tyontekijan kanssa riittavan tuen ja avun varmistamiseksi.
2.3 Perehdytyksen vaiheet, toinen vaihe

Osa tyontekijoista saa edella kuvatun perehdytyksen lisaksi myos jatkokoulutuksen yrityslaina-
asiakkaiden kasittelyyn myyntiputken loppupaan prosessissa. Tahan vaiheen kaksi koulutuk-
seen osallistuvat ne tyontekijat, jotka myos vastaavat asiakkaiden yhteydenottoihin puheli-
mitse yrityksen asiakaspalvelussa. Tyontekijan oma tyonkuva ja tiimi maarittaa sen, osallis-

tuuko han jatkoperehdytykseen vai ei.

Jatkoperehdytys toteutetaan noudattaen samoja malleja, kuin vaiheen 1 perehdytyskin. Osal-
listujat saavat etukateen kalenteriinsa kutsun, jossa kuvataan koulutuksen sisalto, ja ohjataan
halutessa tutustumaan koulutusmateriaaliin. Koulutukseen varataan aikaa 1 tunti. Jatkokoulu-

tuksen saaneet henkilot osallistuvat myos toiseen vierikuunteluun, jossa varmistetaan riittava



tietotaito seka osaaminen myyntiprosessin loppupaasta. Perehdytys etenee samalla mallilla
prosessin loppupaassa, kuin prosessin alkupaassa. Siita havainnollistettu prosessikaavio vas-

taisi siis tyovaiheiltaan ensimmaisen vaiheen perehdytyksen kaaviota (kuvio 1).
2.4  Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmana on hyodynnetty laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta, joka on toteu-
tettu haastattelemalla Yritys X:n tyontekijoita seka esihenkiloa. Haastattelu toteutettiin yksi-
[6haastatteluna toimeksiantajan toimitiloissa, tai etayhteydella Teams- etaviestintasovelluk-
sen avulla. Haastattelut nauhoitettiin haastateltavien luvalla aineiston myohempaa lapikayn-
tia varten. Haastatteluja kerattiin tyontekijoilta yhteensa kolme kappaletta, kolmelta eri
haastateltavalta. Haastattelulomake (liite 1) lOytyy opinnaytetyon liitteista. Mahdollisimman
perusteellisen perehdytyksen nykytilan selvityksen mahdollistamiseksi tutkimusta varten on

haastateltu myos Yritys X Sales manageria (liite 2, liite 3).

Tutkimusmenetelmat on valittu palvelemaan tyoelamayhteistyon kumppania, ja kumppanille
tuotettavaa perehdytyspakettia. Tutkimusmenetelman valinnan jalkeen maarittelin tutkimuk-
selle prosessikaavion, jotta aineiston keraaminen, tutkiminen seka tulosten julkistaminen su-

juisi johdonmukaisesti. Tehdyn tutkimuksen prosessikaavio alla (kuvio 2).

1. Suunnittelu

' Y
L 2. Haastattelut
' ™y ' ™

3. Aineiston

5. Tulokset . L

litterointi

' Y
N\ 4. Aineiston /
h analysointi g

Kuvio 2 Tutkimuksen prosessikaavio
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Yrityksen perehdytyksen nykytilan tutkimus aloitettiin haastatteluiden suunnittelulla. Haasta-
teltavien henkiloiden lukumaaran, ja tutkimukseen tarvittavan aineiston perusteella tutki-
musmenetelmaksi valikoi laadullinen tutkimus. Laadullinen tutkimus voidaan toteuttaa tutki-
malla ja haastattelemalla henkil6ita ja heidan nakokulmiaan tutkimusaiheesta, ja vertaile-
malla niita jo ennestaan tunnettuun ja tutkittuun teoriaan. Kvalitatiivisessa tutkimus tavassa
tutkittavan kohteen ei tarvitse maarallisesti olla yhta laaja, kuin maarallisessa tutkimuksessa,
vaan tutkimusobjekteja voi olla vain muutamia. (Kananen 2010, 36-39.) Yksikin tutkimusob-
jekti riittaisi laadullisen tutkimuksen suorittamiseen, mutta taman opinnaytetyon aineistoksi
olisi se liian ohut otanta. Haastatteluja on taman tyon aineistoksi keratty yhteensa kolme

kappaletta.

Haastatteluun varattiin 30 minuuttia, jonka aikana haastattelija seka haastateltava kavit lapi
kyselylomakkeen (liite 1) kysymykset. Haastattelu nauhoitettiin haastateltavan luvalla koko-

naisuudessaan. Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista, jonka vuoksi suurempaa haas-
tateltavien joukkoa ei tutkimusta varten ole keratty. Tutkimustulosten luotettavuuden vuoksi
on tarkeaa, etta haastateltavat ovat vastanneet lomakkeen kysymyksiin omaehtoisesti, jolloin

myos heilta saatu palaute on todennakoisesti luotettavaa ja paikkaansa pitavaa.

Haastattelu suoritettiin strukturoituna haastatteluna, jota varten suunniteltiin kyselylomake
(liite 1). Kyselylomake toimitettiin haastateltaville ennen haastattelun toteuttamista sahkoi-
sesti. Haastateltavat saivat ohjeeksi tutustua lomakkeeseen etukateen, jotta itse haastattelu
sujuisi mutkattomasti, ja jotta jokaiseen kysymykseen saataisiin vastaus. Haastattelun sisalto
on suunniteltu siten, etta haastattelun avulla saataisiin mahdollisimman laajalti tietoa yrityk-
sen perehdytyksen nykytilasta. Jokaiselta haastateltavalta kysyttiin samat kysymykset, ja
strukturoitu lomake taten ohjasi kaytya keskustelua. Haastattelulomake sisaltaa myos avoi-
men kysymyksen, jossa haastateltavaa pyydetaan antamaan konkreettisia kehitysehdotuksia
tai huomioimaan epakohtia, joita koki perehdytyksen aikana. Avoin kysymys ja sita kautta
syntynyt vapaamotoinen keskustelu ohjasi osaltaan myos keskustelun kulkua jokaisen haasta-

teltavan kanssa.

Kehittamistyon aineistona on haastattelujen lisaksi hyodynnetty kirjallisuutta seka tutkimuk-
sia aiheen ymparilta. Luotettava lahdekirjallisuus yhdistettyna kohdeyrityksen tyontekijoiden
antamiin haastatteluihin antaa kattavan pohjan perehdytysprosessin kehittamiselle ja pereh-

dytyspaketin luomiselle.

Selkeat tutkimustulokset ja niista oikein muodostetut johtopaatokset ovat tutkimuksen ka itse
kehitystyon paamaara ja tavoite. Johtopaatosten avulla voidaan aloittaa perehdytysprosessin
kehitys, ja nain ollen tuottaa toimeksiantajalle hyodyllista materiaalia perehdytysprosessin
jatkokehitysta varten. Tutkimustulosten pohjalta toimeksiantajalle luodaan ehdotus perehdy-

tysprosessista, joka on sellaisenaan valmis kayttoonottoa varten. Taman vuoksi analyysi,
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tulokset seka johtopaatokset on valmisteltava huolellisesti. Toimeksiantajalle tuotettu pereh-
dytyspaketti sisaltaa salassa pidettavaa tietoa, jonka vuoksi sita ei ole kokonaisuudessaan lii-

tetty osaksi opinnaytetyota.

3 Perehdytyksen merkitys ja siihen vaikuttavat tekijat

Uuden tyontekijan siirtyessa uuteen organisaatioon ja tyotehtavaan on tyossa suoriutuminen
ja tyoyhteisoon sulautuminen usein alkuun haasteellista. Organisaatioissa tapahtuvan sosiali-
saation onkin katsottu olevan tarkea tekija uusien tyontekijoiden sitouttamisessa, seka siing,
kuinka nopeasti he omaksuvat uuden tyoyhteison normit ja oppivat toimimaan omassa tyoteh-
tavassaan. TyoOyhteisossa sosialisaation katsotaan olevan tapahtumakulku, jonka avulla uudet
tyontekijat integroituvat tyoymparistoon ja kartuttavat tarvittavat tiedot ja kokemuksen,
jota odotetaan organisaation taysivaltaiselta ja osaavalta jasenelta (Jokisaari, M., Toppinen-

Manner, S., Wallin, M., Varje, P., Hakanen, J., Vuori, J).

Siirtymaa helpottamaan uusi tyontekija perehdytetaan uuden tyoyhteison malleihin ja tyoteh-
taviin. Perehdyttamisen kaytannot voivat olla hyvin moninaisia, ja tyopaikan mukaan itse pe-
rehdytysprosessi voi olla vapaamuotoinen, tai hyvinkin strukturoitu. Organisaatoissa on kui-
tenkin yleisesti tunnistettu onnistuneen perehdytyksen merkitys yksilon hyvinvoinnissa, seka

tyossa suoriutumisessa, ja tyohon sitoutumisessa.

Perehdytysprosesseja voi saman organisaation sisalla olla useampia. Myos toimeksiantaja Yri-
tys X perehdyttaa tietyn kaavan mukaan jokaisen yritykseen saapuvan uuden tyontekijan.
Tyotehtavain mukaan perehdytysprosesseja voi kuitenkin olla useampia, silla yrityksen sisalla
toimii ryhmia erilaisissa tyotehtavissa. Tama opinnaytetyo ei pureudu eika ota kantaa muihin
yrityksen sisaisiin perehdytysprosesseihin, vaan keskittyy ainoastaan yrityslainaa koskevaan
perehdyttamiseen. Opinnaytetyon tavoitteena ei ollut paneutua yrityksen perehdytyskaavaan
kokonaisuutena, vaan ainoastaan tutkia juuri yrityslainaan koulutettavien perehdytysproses-
sia. Taman vuoksi opinnaytetyon tuloksia ei voi suoraan hyodyntaa koko organisaation pereh-
dytysprosessien kehittamiseen, silla kehittamistyo on tehty yksinomaan keskittyen yrityslaina-

tuotteeseen perehdyttamiseen.

3.1 Perehdyttamiskaytantojen vaikutus sosialisaatioon

Hyvinvointia ja tyohon liittyvia voimavaratekijoita selvittavat tutkimukset osoittavat koke-
muksen vaikutusmahdollisuuksista, hyvasta johtamisesta seka myonteisesta organisaatioilma-
piirista vaikuttavan suurelta osin yksilon hyvinvointiin (Hakanen, Bakker & Schaufeli 2006,
495-513). Vaikka perehdytyksen helposti ajatellaan olevan irrallinen prosessi rekrytoinnin jal-
keen, maarittelee se kuitenkin jo uuden tyontekijan ensivaikutelman yrityksesta. Huono joh-

tajuus, epaselvat kaytannot tai tyontekijan osaamattomuuden kokemus voivat hidastaa
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sosialisaatiota, ja taten hankaloittaa tyohon sopeutumista. Alla oleva kuvio (kuvio 3) havain-
nollistaa sosialisaation onnistumiseen vaikuttavia tekijoita. Kuvion vasemmassa ylakulmassa
kohtaan tyoymparisto on nostettu perehdyttamiskaytannot. Perehdyttamisen voidaan todeta

siis olevan merkittavassa osassa ajatellen koko tyontekijan tyouraa, tyoterveytta ja tyossa

viihtymista.
Tyoympéaristo
-tydsuhde Sosialisaation onnistumin
-perehdyttdmiskaytannit -organisaatioon sitoutumin
-rekrytointikdytannat -sosiaalinen integraatio
-tydolot tyoyhteiston
-tydhyvinvointi
-tydtyytyvaisyys
-goppiminen,
tydn hallinta

Sosiaalinen vuorovaikutus

-esimies-alaissuhtest o TV va Eyo- Sosialisaation
Thhe suoritus . . .
-sosiaaliset werkostot epdonnistuminen

-tyybymattdimyys tyohon
YOUUpUMUS

-erointentiot, tyopaikan
vaihto

-tyon hallinnan ongelmat

Vastatulleen oma toiminta
-omat odotukset
-proaktiivisuus

-pystyvyys

Kuvio 3 Sosialisaatioprosessiin vaikuttavat tekijat (Jokisaari, M. ym.)

Sosialisaation epaonnistuessa tyontekija kokee tyytymattomyytta tyohonsa, han voi kokea uu-
pumusta ja osaamattomuutta ja voi kokea tyonsa hallitsemattomaksi. Nama syyt voivat rat-
kaisemattomina johtaa ajatukseen tyopaikan vaihdosta, ja lopulta myos itse tyosuhteen paat-
tymiseen. (Jokisaari, M. ym.) Perehdytys yhdessa sosiaalisenvuorovaikutuksen ja tyontekijan
oman toiminnan ohella vaikuttaa vahvasti sosialisaation onnistumiseen, ja nain myotavaikut-
taa tyontekijan koko tyouraan yrityksessa. Tama opinnaytetyo ei tutki tyosuhteiden kestoa lu-

kuun ottamatta tyosuhteen alkamisen ja perehdytysprosessin alkamisen ajankohtaa.

Edella kuvatun pohjalta voimme todeta perehdyttamisen olevan merkittava osa sosialisaatiota
ja yritykseen integroitumista. Perehdytys tulisikin nahda osana henkilostojohtamista, ja pai-
nottaa hyvan johtamisen merkitysta jo perehdytyksen aikana, silla se on tyontekijan nakokul-
masta iso osa itse tyoelamaa ja tyohon asettumista. Myos Alex Edmans (2017a) on korostanut
henkilostojohtamisen tarkeytta. Edmansin (2017a) mukaan yrittajan kannattaa panostaa hen-
kilostoon, vaikka se lisaisi kustannuksia, silla taman panostuksen ansiosta yrityksen maine pa-
ranee ja tyontekijat voivat paremmin. Pitkalla tahtaimella nama seikat parantavat yrityksen
tulosta. Edmans (2017a) korostaa, etta vaikka hyoty henkilostoon panostamisesta ei olisi suo-

raan laskennallisesti nahtavissa, on hyoty silti olemassa ja valttamaton onnistuneelle liiketoi-
minnalle.
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Edmans tutki nelja vuotta erilaisia yrityksia ja heidan tapaansa johtaa henkilostoa, tarkoituk-
senaan selvittaa, tuottaako yritys paremmin, mikali henkilostoon panostetaan. Tutkimus
osoitti, etta yrityksissa, joissa henkilostojohtamiseen panostettiin ja tyontekijat voivat hyvin,
sen tulos oli jopa 2-3 prosenttia parempi, kuin verrokkiyrityksissa vuosina 1984-2011. (Edmans
2017b.) Edmansin tutkimus korostaakin, etta panostus tyosuhteen alkupaahan voi poikia mer-
kittavaa hyotya myohemmin, kun tyontekija saadaan sitoutumaan yritykseen vahvemmin, ja

han on tyytyvainen saamaansa tukeen.

Kehittamistyon aikana pyrittiin selvittamaan, vaikuttaako Yritys X tyontekijan kokemus saa-
mastaan tuesta kokemukseen perehdytyksen onnistumisesta, ja voidaanko silla nahda olevan
yhteytta tyytyvaisyyteen ja tyossa onnistumiseen. Aiheen laajempi ja syvallisempi tutkimus-
tyo vaatisi pidemman seurannan, suuremman otannan seka kattavamman haastattelun ja tu-
losten seurannan, mutta jo tehdyn tutkimuksen perusteella pystyttiin loytamaan yhteyksia

saadun tuen ja ohjauksen, eli tyonantajaosapuolen panostuksen, ja tyontekijan kyvykkyyden

ja tyytyvaisyyden kokemuksissa.

3.2  Muutosjohtamisen merkitys perehdytysprosessin kehittamistyohon

Yrityslainaperehdytysprosessin kehittaminen tarkoittaa kaytannossa myos sita, etta organisaa-
tiossa tullaan tekemaan muutoksia tuttuihin toimintamalleihin. Muutosjohtamisen tarkeys on
tunnistettu osana tyohyvinvointia, ja sen vuoksi kehittamistyon ytimessa on toimeksiantajayri-
tyksen tyontekijoilta keratyt haastattelut, joiden pohjalta uutta perehdytysprosessia lahdet-
tiin rakentamaan. Henkiloston muutokseen osallistaminen ja vaikutusmahdollisuuksien anta-
minen vahentavat usein niin kutsuttua muutoskitkaa huomattavasti. Muutosjohtaminen ja ta-
vat toimia mahdollisimman muutosmyonteisesti tyontekijan nakokulmasta on otettu huomioon

myos kehittamistyon aikana, ja etenkin uutta perehdytysprosessia luodessa.

Muutosjohtamisella tarkoitetaan kaytannossa ihmisten ja tyontekijoiden ohjaamista lahtoti-
lanteesta kohti asetettua tavoitetta. Kasitteella tarkoitetaan kaikkia niita toimia ja tyokaluja,
joilla ihmiset huomioidaan muutoksessa, ja miten heita kuljetetaan eteenpain kohti asetettua
paamaaraa. Johtaminen keskittyy usein vain nykyisten toimintatapojen jatkamiseen, kun taas
muutosjohtamisella yritetaan tuoda uusia tyotapoja osaksi tyontekijoiden arkea. (Melisma
2022.)

Aktiivista muutosjohtamista tarvitaan erityisesti tilanteissa, joissa organisaation muutokset
luovat paljon muutoskitkaa. Tallaista kitkaa voi syntya esimerkiksi perehdytysprosessin muu-
tosten myota, mikali uudet toimintatavat eivat olet tyontekijan nakokulmasta mieluisia. Alla

olevassa kuviossa (kuvio 4) havainnollistetaan muutosvastaisuutta aiheuttavia tekijoita.
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+ Osataan hyvin vanha * Mita muutos tuo
toimintatapa * Oppiminen vie aikaa tullessaan?

* Vanha on turvallista ja aiheuttaa kitkaa * Mita itse hyddyn

+ Vanha tapa toimia on toéiden sujuvuuteen muutoksesta?
tuonut yritykselle * Onko oppiminen * Onnistuuko muutos
menestysta mukavaa? Miten se ylipaataan?

on organisoitu?

Kuvio 4 Muutoskitkaa aiheuttavat tekijat (Kupias, Peltola, Pirinen 2014)

Muutosjohtamisen onnistumiseksi toimeksiantajayrityksen esihenkiloiden ja johdon on her-
kalla korvalla kuultava henkiloston ajatuksia tulevista muutoksista. Kehittamistyohon paasivat
halutessaan osallistumaan kaikki kuluneen vuoden aikana perehdytetyt tyontekijat, joten
heille on uuden prosessin luomiseen annettu vaikuttamismahdollisuus. Haastatteluihin osallis-
tuneilla on ollut suora vaikutus uuden perehdytysmallin luomiseen, ja nain voimme aidosti
olettaa muutoskitkan olevan muutosten astuessa voimaan vahaisempaa, kuin se olisi tilan-

teessa, jossa tuleviin muutoksiin ei voisi itse vaikuttaa.

4  Havaitut kehityskohteet

Haastatteluissa ilmi tulleen tiedon valossa voidaan todeta, etta nykyisissa perehdytystavoissa
haasteita aiheuttavat erityisesti perehdytyksen aikataulutus, seka henkilostoresurssit ja kay-

tettavissa olevat tyotunnit. Lahes samat teemat nousivat esiin jokaisessa tehdyssa haastatte-
lussa, joten eritysesti naiden kolmen teeman perkaaminen mahdollistaa epakohtien korjaami-

sen ja entista toimivamman perehdytysmallin luomisen toimeksiantajalle.

Haastatteluissa kayty keskustelu nosti esiin myos muita relevantteja kysymyksia ja keskuste-
lua kyselylomakkeen ulkopuolelta. Otsikon 4.2.4 alle on koottu huomioita, joihin ei kyselylo-
makkeessa ollut pyydetty vastaamaan, vaan kyseiset palautteet herasivat avoimen keskuste-

lun ja avoimen palautteen kautta.
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4.1  Aikataulutus

Aikatauluhaasteet nostivat paataan jo perehdytyksen suunnittelussa, ja myos haastateltavat
kokivat ajankayton hetkittain hankalaksi. Ensimmainen kehityskohde, johon tulisi tehda konk-
reettinen muutos on perehdytyksen aloituksen ajankohta. Haastateltavien kesken oli suuria
eroja siina, missa vaiheessa tyosuhteen alkamisen jalkeen he saivat yrityslainaperehdytyksen.
Jotta perehdytys ja yritykseen integroituminen kokonaisuutena olisi yhdenmukainen ja struk-
turoitu, tulisi perehdytys pyrkia aloittamaan kuta kuinkin samaan aikaan jokaisen uuden tyon-

tekijan kanssa.

Haastateltava 1 (H1) sai perehdytyksen yrityslainatuotteeseen oltuaan tyosuhteessa reilun
kuukauden ajan. Han kertoo haastattelussa, etta koki helpottavaksi asiaksi yrityslainatuotteen
opettelussa sen, etta osaaminen omista tyotehtavista muiden lainatuotteiden parissa oli jo
kohtuullisen hyva. Uuden sisaistaminen jo opitun paalle oli nain hanelle helpompaa. Myos pu-
helimessa tyoskentely oli jo tullut hieman tutummaksi, joten soittotyon aloittaminen yritys-
lainatuotteen kanssa ei tuntunut niin haastavalta, kuin se olisi tuntunut ilman jo hankittua

osaamista.

Toinen haastateltava (H2) kertoi saaneensa perehdytyksen yrityslainatuotteeseen tyosuhteen
kestettya kolmesta neljaan kuukautta. Syyta perehdytyksen aloittamisajankohtaan ei haastat-
telussa selvinnyt. Huomion arvoista kuitenkin on, etta aikataulutus haastateltavien valilla on

ollut hyvin erilainen perehdytyksen aloitusajankohta huomioiden. Todennakdoista on, etta yri-
tyslainaperehdytyksen aloittamisen viivastyminen on johtunut nimenomaan tyoantajaosapuo-
len resurssi-, ja aikatauluhaasteista, eika kyseisen henkilon osaamisesta, silla myos H3 kertoo

saaneensa perehdytyksen tyosuhteen kestettya noin kuukauden.

Haastatteluissa nousi esiin toive perehdytyksen rytmittamisesta siten, etta pitkien yhtajak-
soisten koulutusrupeamien sijaan tietopaketit jaettaisiin pienempiin ja helpommin sisaistetta-
viin osioihin. Haastateltavat (H1, H2, H3) kertoivat olevansa tyytyvaisia siihen, etta perehdy-
tyksen vaiheet 1 ja 2 pidettiin erillisina koulutushetkina, jolloin yhtajaksoinen koulutushetki
on korkeintaan yhden tunnin mittainen. Tieto on talloin helpompi sisaistaa, eivatka opitut

asiat unohdu niin helposti.

Asioiden sisaistamista ja muistamista helpotti haastateltavien (H1) mielesta myoskin se, etta
ensimmaisen vaiheen koulutushetken jalkeen vierikuuntelu ja ensimmaiset soitot tehtiin jo
muutaman paivan kuluttua teoriaosuuden lapikaynnin jalkeen. Haastateltava (H1) kokee, etta
rytmitys oli hyva, silla teoriaa ehti sisaistaa muutaman paivan, mutta tieto oli riittavan tuo-

reessa muistissa soittamisen aloittamista varten.
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4.2  Henkilostoresurssit

Haastateltava 1 korostaa, etta jannitysta soittotyota aloittaessa vahensi se, etta perehdytta-
jia oli paikalla kaksi, ja ensimmaiset itsenaiset soitot tapahtuivat yrityksen toimitiloissa lahi-
tyoskentelyna (H1). Haastateltava koki, etta tieto siita, etta apua on varmasti tarpeen mu-
kaan saatavilla, vahensi uusiin tyotehtaviin liittyvaa jannitysta ja soittotyon aloittaminen oli
siksi miellyttavampaa. Kahden perehdyttajan jatkuvaa lasnaoloa ei voitu henkilostoresurssien
rajallisuuden vuoksi mahdollistaa kaikille, ja tama varmasti on osaltaan vaikuttanut myos pe-

rehdytyskokemukseen.

Muut haastateltavat eivat erikseen kommentoineet kokemuksiaan henkilostoresursseista.
Haastateltavista ensimmainen (H1) kokee saaneensa riittavasti tukea, ja H3 esitti toiveen lisa-
tuesta erityisesti vaiheen 2 perehdytyksessa. Henkilostoresurssit toki vaikuttavat suoraan
myos kaytettavissa oleviin tyotunteihin ja maarittavat, kuinka monta henkiléa on mahdollista

irrottaa omasta paivittaisesta myynti-, tai asiantuntijatyostaan tukemaan perehdytysta.

Kappaleessa 3 mainittu Edmansin (2017a) tutkimus tukee saatuja tuloksia. Edmansin (2017a)
mukaan yrittajan kannattaa panostaa henkilostoon, vaikka se lisaisikin kustannuksia, silla ta-
man panostuksen ansiosta yrityksen tyontekijat voivat paremmin, ja pitkalla aikavalilla se pa-
rantaa yrityksen tulosta. Edmans (2017a) korostaakin, etta vaikka hyoty henkilostoon panosta-
misesta ei olisi suoraan laskennallisesti nahtavissa, on hyoty silti olemassa ja valttamaton on-
nistuneelle liiketoiminnalle. Talta osin tehty suppea tutkimus myotailee aikaisemmin tehtyja
vastaavia tutkimuksia tyontekijan saamasta tuesta verrattuna tyossa suoriutumiseen ja viihty-

miseen.
4.3  Kaytettavissa olevat tyotunnit

Haastatteluiden aikana haastateltavat pohtivat oman tyoaikansa kayttoa ja sen riittavyytta
tyotehtavien ja osaamisen kasvaessa. Konkreettisena huolena esitettiin esimerkiksi rutiinin
puute yrityslaina-asiakkaiden kanssa asioidessa, kun suurin osa tyoajasta kuluu muiden tuot-
teiden ja henkiloasiakkaiden parissa tyoskennellessa (H3). Haastateltava kertoi olevansa epa-
varma siita, pysyyko riittava osaaminen ylla muiden tyotehtavien viedessa suurimman osan
tyoajasta. Taman huomion pohjalta tulisi uuteen perehdytysmalliin kenties luoda pitkajantei-
sempi seurantajakso, jonka aikana yrityslainatuotteen parissa tyoskenneltaisiin saannollisesti,

jotta tyotehtavat myos yrityslainan osalta rutinoituvat ja osaajien varmuus kasvaa.

Haastateltava (H3) toivoi, etta seka perehdytykseen vaiheeseen 1, etta 2 kuuluisi enemman
vierikuuntelua, ennen kuin perehdytettavat alkavat soittaa itse. Han toivoi nimenomaan, etta
perehdytettava saisi ensin kuunnella useampia puheluita, ja vasta sitten soittaisi puheluita
itse siten, etta perehdyttaja olisi apuna tarvittaessa. Ehdotus on ymmarrettava, silla yrityslai-

nan perehdytysjakso kokonaisuutenakin on tiivis. Kaytettavissa olevat tyotunnit maarittavat
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niin perehdytettavan, kuin perehdyttajankin paiva-, ja viikkoaikataulua, ja aikaresurssien
vuoksi vierikuuntelulle on varattu vain rajallinen aika. Toisaalta toinen haastateltavista (H2)
totesi tuen ja ohjauksen myos vierikuuntelun ja soittotyon aloittamisen osalta olleen riittava,

ja soittamisen pystyi aloittamaan ilman turhaa jannitysta omasta osaamisesta.

Yritys X:n Sales manager haastattelussaan totesi saaneensa positiivista palautetta vierikuunte-
lusta (Sales manager a). Tama edelleen korostaa sen tarkeytta osana perehdytysta. Saadun
palautteen perusteella huomataan kuitenkin eroavaisuuksia siina, kuinka riittavaksi vierikuun-

telu on koettu.

Haastateltava (H1) toteaakin, etta hanen mielestaan seka vierikuunteluun etta muuhun tuet-
tuun soittamiseen varattu aika ja tuki oli taysin riittavaa. Vastauksia vertaillessa on huomion
arvoista todeta, etta H1 ja H2 osallistuivat vain vaiheen 1 koulutukseen, ja H3 osallistui myos
vaiheen 2 koulutukseen. Haastateltava (H1) korosti, etta toki mielellaan oppisi aiheesta
enemmankin, ja pitaa aihetta mielenkiintoisena. Han kuitenkin toteaa, etta hanelta vaadit-

tava tietotaito on kuitenkin riittavalla tasolla saadun koulutuksen jalkeen.
4.4  Muita huomioita

Edella mainittujen haasteiden lisaksi haastatteluissa nousi esiin epavarmuus hankalien asia-
kastilanteiden hoitamisesta. Haastateltava (H3) kertoi tuntevansa epavarmuutta tilanteissa,
joissa asiakas on tyytymaton saamiinsa lainatarjouksiin, tai kilpailutuskokemus ei muutoin
vastannut asiakkaan toiveita tai tarpeita. Epavarmuus nosti paataan siis nimenomaan pereh-
dytysprosessin vaiheessa 2, mutta prosessin alkupaa eli itse liidien teko tuntui helpolta ja mu-
kavalta. Liidilla (engl. sales lead) tarkoitetaan sita, kun tyontekija saa potentiaalisen asiak-
kaan kiinnostumaan palvelusta, ja saa kerattya asiakkaasta maarattyja yhteystietoja (Huttu-
nen 2020). Myos asiakkaiden yhteydenotot puhelimitse tuntuivat haastavilta, kun haastatel-
tava (H3) koki oman osaamisensa olevan viela liian kapea voidakseen palvella asiakasta tahto-

mallaan tavalla.

Haastateltava 3 nosti esiin my0s toiveen koskien koulutushetkien ajankohtaa. Han toi ilmi,
etta kokee aamupaivan olevan aikaa, jolloin on itse virkeimmillaan ja valmiimmillaan sisaista-
maan uutta tietoa. Han kuvailee tyoajan ennen lounasta olevan tehokkainta, ja silloin uuteen
asiaan keskittyminen on helpompaa. H3 kertoo, etta usein lounaan jalkeen olo on hetken ai-
kaa vasynyt ja keskittyminen herpaantuu talloin herkemmin. Pyysin palautetta myos kahdelta
muulta haastateltavalta koskien koulutusten ajankohtaa. Haastateltava 1 kertoi aamupaivan
olevan myos hanelle paras aika uuden sisaistamiselle, ja H2 taas kertoo iltapaivan olevan it-
selleen paras aika keskittymiselle. Han (H2) kuvailee, etta aamuisin kokee olonsa viela hie-
man vasyneeksi ja aivot eivat ole kirkkaimmillaan, kun taas iltapaivisin han sisaistaa uutta tie-
toa helpommin. Nama huomiot ovat ehdottomasti arvokkaita, kun uutta perehdytysprosessia

ja malleja rakennetaan.
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Konkreettisena ehdotuksena riittavan osaamisen varmistamiseksi esitettiin spiikkityopajaa, tai
muuta vastaavanlaista workshopia, jonka aikana jokainen perehdytettava kavisi lapi oman

spiikkinsa, jolla yrityslaina-asiakkaita lahestytaan. Nykyisessa mallissa perehdytettaville anne-
taan valmis mallipohja, jonka avulla voi alkaa palvelemaan asiakkaita puhelimitse. Kehityseh-
dotus on kuitenkin varteenotettava, ja spiikin hiominen enemman omanlaiseksi varmasti lisaa

varmuutta toimia puhelimessa.

Valmista spiikkimallia ei yrityksen puolelta velvoiteta noudattamaan sanasta sanaan, vaan
tarkoitus on tarjota ainoastaan runko, joka sisaltaa ne vaaditut asiat, jotka tulee vahintaan
puheluissa kuulua. Haastateltava (H3) koki, etta oman spiikin kehittamiselle varattu erillinen
aika velvoittaisi jokaista pohtimaan hieman tarkemmin sita, kuinka juuri mina taman asian
asiakkaalle kertoisin. Talloin jokainen kokisi puheensa luonnolliseksi ja varmuus omasta osaa-
misesta ja ammattitaidosta kasvaisi. Samalla myos tyontekijan osaaminen syvenee, kun asiaan

paneutuu syvemmin sille erikseen varatulla ajalla.

Haastateltava (H2) nosti esille pyynnon jatkokoulutuksesta. Toimeksiantoyrityksessa jaetaan
tietoa kirjallisesti tyontekijoille saatavilla oleviin kanaviin ja muutoksista viestitaan aktiivi-
sesti, mutta haastateltava toivoo, etta jatkokoulutus yrityslaina-asioissa olisi aktiivisempaa.
Yrityslainatuotteen paivittyessa ja esimerkiksi uusien yhteistyokumppanien aloittaessa yhteis-
tyon olisi kasvotusten kayty lyhyt koulutushetki tehokkaampi tapa sisaistaa tietoa, kuin pelkka
kirjallisena jaettu tieto. Haastateltava (H2) korostaa tiedonjakamisen tarkeytta asiakaspalve-
lutyossa. Asiakkaan soittaessa asiakaspalveluun, voi tyontekija kokea olonsa epapatevaksi, mi-

kali ei osaa palvella asiakasta riittavalla tasolla.

Haastateltava H2 ehdottaa myos, etta olemassa oleviin kirjallisiin tukimateriaaleihin lisattai-
siin entista tarkempi kuvaus asiakkaan ostopolusta liidin teosta lainan myontamiseen saakka.
Han perustelee ehdotustaan nimenomaan oman osaamisen ja ammattitaidon kartuttamisella.
Asiakkaiden soittaessa asiakaspalveluun, voi hankalaa olla ulkoa muistaa jokaisen luoton-
myontajan ja yhteistyokumppanin toimintatapoja, ja sen sijaan olisikin parempi, etta ne olisi-
vat kuvattuina mahdollisimman yksityiskohtaisesti tukimateriaaleihin. Asiakkaan tasmallinen
opastaminen toki myos edesauttaa asiakkaan etenemista ja lopulta lainan ulosmaksua seka
yrityksen liikevaihdon kasvua. Nain ajatellen haastateltavan ehdotus on ehdottomasti huo-

mion arvoinen.

Jatkokoulutus vaatisi kenties oman prosessinsa, jotta uuden tiedon jako onnistuisi aina riitta-
van nopeasti ja oikeissa kanavissa. Haastateltava (H2) kertoo kuitenkin, etta kokonaisuudes-
saan yrityslainan perehdytysprosessi oli hyvin suunniteltu, ja riittavan kattava. Jatkokoulutus
tulee tarpeeseen tilanteessa, jossa yrityksessa tapahtuu muutoksia tuotteen ja tyoskentelyta-
pojen osalta. Nama eivat ole aina ennalta tiedossa tai suunniteltavissa, joten jatkokoulutuk-

sen suunnittelu ja mahdollistaminen pikaisella aikataululla voi hetkittain olla haastavaa.
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5  Tulokset

Haastateltavilta kysyttiin haastattelulomakkeen mukaisesti seka avoimia kysymyksia, etta nu-
meroasteikolla maariteltavia arvosanoja perehdytykselle ja omalle sisaiselle motivaatiolle.
Alla olevissa kuvioissa (kuvio 5, kuvio 6) kuvataan haastateltavien antamat arvosanat omalle

sisaiselle motivaatiolleen, seka perehdytykselle kokonaisuutena.

Molemmissa kuvoissa (kuvio 5, kuvio 6) laitimmaisena vasemmalla y- akselilla esitetaan arvo-
asteikko mittarilla 1-5. Arvosana 1 on kaikkein matalin, ja arvosana 5 korkein arvosana. Vaa-
katasossa x- akselilla esitetaan haastateltavat, joita kuvataan anonyymeilla lyhenteilla. H1

kuvastaa haastateltava numero 1 ja niin edelleen. Vaaleanpunaiset pylvaat kertovat haasta-

teltavan antaman arvosanan.

Sisdinen motivaatio
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Kuvio 5 Sisainen motivaatio

Ensimmainen kuvio (kuvio 5) kuvaa haastateltavien sisaista motivaatiota. Motivaatiolla tarkoi-
vaikuttavat motiivit, jotka ovat meita innottavia, kannustavia, tai kenties pelkoa tai janni-
tysta aiheuttavia tekijoita. Motivaatio on motiivien aikaansaama tila, jossa voimme ajatella

yksilon olevan vireimmillaan. (Ruohotie 1998, 36-37.)

Tassa tutkimuksessa halusin selvittaa erityisesti haastateltavien sisaista motivaatiota, jotta
voisin rajata ulkoiset motivaattorit, esimerkiksi palkkauksen tai muut ulkoiset pakotteet pois

arviosta. Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaankin tilaa, jossa ihminen on innostunut tehtavasta
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riippumatta siita, minkalaista ulkoista kannustinta tai rangaistusta sen suorittamisesta seuraa.
Sisaisesti motivoitunut ihminen suorittaa tehtavan saadakseen siita itselleen mielihyvaa, tai
koska kokee sen itselleen mielenkiintoisena. Sisainen motivaatio kumpuaa myos omista arvois-
tamme- toinen motivoituu parhaiten saadessaan auttaa muita, ja toinen voidessaan vapaasti

toteuttaa itseaan. (Valtonen 2019.)

Numeraalisten arvioiden pohjalta pyrin muodostamaan syy-seuraussuhteita annetun arvosa-
nan, seka haastateltavan antamien muiden tietojen pohjalta. Vertaillessani sisaisesta moti-
vaatiosta annettuja arvioita, voin todeta, etta ainakaan suoraan ei tyosuhteen kesto ennen
perehdyttamisen aloittamista vaikuta sisaisen motivaation syntyyn. Haastateltavat H1 ja H3
ovat aloittaneet tyosuhteensa samana vuonna yhta aikaa, mutta heidan antamansa vastaukset

motivaatiosta ovat taysin erilaiset.

Mielenkiintoinen pohdinnan aihe on se, vaikuttaako haastateltavan (H3) sisaiseen motivaati-
oon muuta vertailuryhmaa pidempi perehdytys. Haastateltava H3 osallistui seka vaiheen 1,
etta vaiheen 2 perehdytykseen, kun taas haastateltavat H1 ja H2 ainoastaan ensimmaisen vai-
heen perehdytykseen. Pidan mahdollisena, etta kasvaneeseen sisaiseen motivaation vaikut-
taisi suurempi osaaminen ja laajempi asiantuntemus. Luottamus omaan osaamiseen ja sita

kautta innokkuus tyotehtavien suorittamiseen kasvaa, mita enemman osaamista karttuu.

Haastateltavan H3 kohdalla voidaan puhua jo kyvykkyyden kokemuksen merkityksesta. Kyvyk-
kyydella tarkoitetaan ihmisen kokemusta olla aikaansaava ja osaava. Kyvykkaaksi itsensa ko-
keva tyontekija uskoo pystyvansa suorittamaan annetun tehtavan menestyksekkaasti. (Martela
2014.) Kyvykkyyden kokemuksen syntymiseen vaikuttaa edessamme olevan tehtavan haasteel-
lisuus ja valmiutemme suoriutua siita odotusten mukaisesti. Koska kyvykkyyden kokemus on
osa sisaista motivaatiotamme, tulisi myos perehdytyksen aikana pohtia kyvykkyyden mieliku-
van muodostumista. Kun tyontekija kokee olevansa riittavan kyvykas suoriutumaan annetusta

tehtavasta, myos oma sisainen motivaatio tehtavan suorittamista kohtaan kasvaa.

Haastateltavia pyydettiin arvioimaan myos yrityslainaperehdytysta kokonaisuutena (kuvio 6)
ottaen huomioon kaikki sen vaiheet ensimmaisesta kalenterikutsusta siihen vaiheeseen
saakka, kun he saivat aloittaa itsenaisen tyoskentelyn tuotteen parissa. Saatujen vastausten
hajonta on saman kaltainen kuin sisaisen motivaation kartoittamisen kohdalla, mutta saadut
numeraaliset vastaukset eivat aivan kulje linjassa verraten aikaisempaan kysymykseen, kun

tarkastelemme niita yksilotasolla.



Kokonaisarvio perehdytyksesta
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Kuvio 6 Kokonaisarvio perehdytyksesta

Alla olevassa kuviossa (kuvio 7) esitetaan jokaisen haastateltavan vastaukset seka kysymyk-

seen omasta sisaisesta motivaatiosta, etta yrityslainaperehdytyksesta kokonaisuutena. Kuvi-

ossa (kuvio 7) vasemmassa reunassa y- akselilla esitetaan arvoasteikko mittarilla 1-5. Arvo-
sana 1 on kaikkein matalin, ja arvosana 5 korkein arvosana. Vaakatasossa x- akselilla esite-
taan haastateltavat, joita kuvataan anonyymeilla lyhenteilla. H1 kuvastaa haastateltava nu-

mero 1 ja niin edelleen. Vaaleanpunainen palkki kuvastaa vastaajan antamaa arviota
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sisaisesta motivaatiosta, ja oranssi palkki vastaajan arvioita yrityslainaperehdytyksesta koko-

naisuutena.

Vertailu henkilétasolla

(53]

H1 H2 H3

Maotivaatio Kokonaisuus

Kuvio 7 Vertailu henkilotasolla

Haastateltava H1 arvioi omaa sisaista motivaatiotaan arvosanalla 3, mutta antaa kuitenkin ko-
konaisarvioksi perehdytyksesta jopa arvosanan 4,5. Haastattelussa H1 kertoo, ettei hanella
ole aikaisempaa kokemusta puhelintyosta tai rahoitusalan tyosta, joten voimme todeta hanen
kohdallaan yrityslainaperehdytyksen sujuneen loistavasti, silla annettu arvio hipoo korkeinta
arvosanaa. Haastateltava kertoo, etta on tyoskennellyt yrittajavanhempansa alaisena aikai-
semmin kesatoissa, ja sita kautta saanut hieman kosketuspintaa yrittajyyteen. Omakohtaista

kokemusta yrittajyydesta haastateltavalla ei kuitenkaan ole.

Haastateltava perustelee antamaansa arvosanaa motivaatiolleen erilaisten oppimistapojen
kautta. Haastateltava kertoo, etta oppii itse parhaiten tekemalla konkreettisesti uusia asi-
oita, ennemmin kuin opiskelemalla niista teoriassa. Han toteaa, etta osaamisen karttuessa voi
oma motivaatiokin nousta. Aiemmin H3 kohdalla todettu kyvykkyyden kokemus siis vaikuttaa
myos haastateltavan H1 kohdalla omaan kokemukseen sisaisesta motivaatiosta. Yrityslainape-
rehdytykseen haastateltava H1 oli hyvin tyytyvainen, mutta kokee tarvitsevansa itse enem-
man aikaa tuotteen parissa tyoskentelyyn saadakseen itsevarmuutta ja rutiinia tyoskentelyyn,

jonka kautta osaaminen ja kyvykkyyden tuntemus vahvistuvat.

Toisena mielenkiintoisena tutkimuksen kohteena ovat kuvion 6 haastateltavan H3 vastaukset.

Han antoi kaikista haastateltavista matalimman kokonaisarvion perehdytykselle, vaikka arvioi
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oman sisaisen motivaationsa kaikkein korkeimmaksi arvosanalla 4,5. Haastattelussa han ko-
rosti, etta kaikki mita perehdytys sisalsi, oli hyvin esitetty ja relevanttia, mutta han olisi kai-
vannut lisaa tietoa kasvattaakseen omaa osaamistaan. Han koki kirjallisen tukimateriaalin
hyodylliseksi, ja koki saaneensa siita apua. Tiedon ajantasaisuus ja riittavan tiedon jakaminen

ovat seikkoja, joissa kuitenkin olisi haastateltavan mielesta viela kehitettavaa.

Haastateltava H3 perusteli antamaansa arvioita nimenomaan omalla epavarmuudellaan, eika
niinkaan antanut moitteita perehdytykselle prosessina. Han toteaa myos, etta arvosana 3 ku-
vastaa hanelle neutraalia arviota- perehdytys ei ollut huono, mutta parannettavaakin olisi,

jotta perehdytyksen paatyttya tyontekija kokisi itsensa itsevarmemmaksi.

6  Kehitystyon arviointi

Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa toimeksiantajalle uutta tutkimustietoa, jonka avulla
yritys voi kehittaa omaa sisaista perehdytysprosessiaan. Tutkimuksessa onnistuttiin loytamaan
selkeita kehityskohteita, ja vahvistamaan kasitysta niiden toimintamallien toimivuudesta,
jotka tahankin saakka on yrityksessa koettu toimiviksi. Tehdyn tutkimuksen tuloksena toimek-
siantajayrityksen nykyisesta perehdytysprosessista loytyi kehityskohteita, joista suurimpina
mainitaan aikataulutuksen haasteet, tuen lisaaminen soittotyon aloittamiseen, seka panostus
vaiheen 2 perehdytykseen. Lisaksi tutkimus tuotti uusia ideoita perehdytyksen nykyisen sisal-
lon kehittamiseen, esimerkiksi toiveen spiikkityopajojen kayttoonotosta seka tarpeen syvem-

masta osaamisesta haastavissa asiakaskohtaamisissa.

Kehittamistyon onnistumisen arvioimista varten pyydettiin toimeksiantajalta palautetta tutki-
mustuloksiin ja niiden pohjalta luotuihin kehittamisehdotuksiin. Saadun palautteen pohjalta
voidaan todeta, etta tehty tutkimus on toimeksiantajan toimesta todettu hyodylliseksi. Sales
manager kertoo, etta itse kehittamistyon aikana tehdyn tutkimuksen tulokset eivat tuoneet
esille taysin odottamattomia nakokulmia, mutta uuden tiedon myota eri perehdytyksen tee-
mojen, kuten kattavuuden merkitys vahvistui entisestaan. Han korostaa, etta vaikka usein pe-
rehdytysjaksoilla nousee esiin konkreettisen tekemisen merkitys, eli itsenainen tyoskentely
uuden tuotteen parissa, on hyva myos pyrkia yksiloimaan yrityslainaperehdytysta mahdolli-

suuksien mukaan huomioiden kaikenlaiset oppimistavat ja tyylit. (Sales manager b.)

Sales manager toteaa, etta tehtya tutkimusta ja kehittamistyota tullaan hyodyntamaan osana
koulutusprosessia uutta koulutusjaksoa suunnitellessa. Han korostaa myos saatujen avointen
kommenttien ja kehitysehdotusten arvoa, ja toteaakin, etta saatuja konkreettisia kehityseh-
dotuksia, kuten esimerkiksi spiikkityopajan jarjestaminen, tullaan tuomaan mahdollisuuksien

mukaan kaytantoon uuden perehdytysprosessin aikana. (Sales manager b.)
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Kehittamistyon onnistumista kaytannon tasolla paastaan arvioimaan, kun Yritys X perehdyttaa
uusia taloon saapuvia tyontekijoita uuden prosessin mukaisesti. Koska talle seurantajaksolle
ei uusia perehdytettavia saapunut, ei raportissa ole konkreettista arviointia uuden mallin toi-
mivuudesta kaytannossa verrattuna edelliseen malliin. Tutkimus-, ja kehittamistyon aikana
tyota on yrityksessa jatkettu normaaliin tapaan, eika tarvetta uuden henkiloston perehdytta-
miselle ole taten ollut.

Kehittamistyon voidaan todeta olleen hedelmallinen, silla sen lopputulos palvelee toimeksian-
tajan toiveita ja odotuksia. Tehdyn tutkimuksen aikana onnistuttiin havaitsemaan ne kehitys-
kohdat, joiden vaikutus tyossa suoriutumiseen ja tyon mielekkyyteen on haastatteluiden pe-
rusteella merkittava. Kehittamistyon tuloksena toimeksiantajalle pystyttiin esittamaan konk-
reettisia kehitysehdotuksia prosessin parantamiseksi, ja toisaalta pystyttiin vahvistamaa, etta

osa nykyisen prosessin toimintatavoista palvelee onnistunutta perehdytysta jo tallaisenaan.

Tutkimustuloksia arvioidessa on kuitenkin otettava huomioon myos tutkimuksen otanta. Haas-
tatteluihin osallistuminen oli haastateltaville taysin vapaaehtoista, ja haastatteluita saatiin
kerattya tyontekijoilta lopulta vain kolme kappaletta. Tuloksia tarkastellessa tulee huomi-
oida, ettei kyseisen otannan mielipide valttamatta edusta koko tyontekijaryhman mielipi-
detta. Tuloksia ja etenkin saatuja kehitysehdotuksia voidaan kuitenkin hyodyntaa suuntana
uudelle perehdytysmallille. Sosialisaation kehittymista ja toimeksiantajan panostuksen merki-
tysta tyosuhteen alkupaassa olisi hedelmallista tutkia myos laajemmassa mittakaavassa, esi-
merkiksi huomioiden koko toimeksiantajan perehdytysprosessi pelkan yrityslainaperehdytyk-
sen sijaan. Toimeksiantajalle voisi jatkossa olla hyodyllista myos tehdyn kehittamistyon ohella

tutkia tyosuhteiden kestoa yrityksessa, ja siihen vaikuttavia sosialisaation tekijoita.

Tutkimuksen voidaan todeta tutkimusmenetelmien osalta olleen luotettava, silla tutkimuksen
vaiheet on perusteellisesti suunniteltu ja kuvattu, ja tutkimuksen tulokset on opinnaytetyo-
hon raportoitu seka kuvioiden, etta tekstin avulla. Mahdolliset tulkinnanvaraiset vastaukset
tai tulokset on esitetty niiden vaatimaa varovaisuutta noudattaen. Tutkimusta tarkastellessa
on otettu huomioon tutkimuksen suppea koko, ja sen vaikutuksen saadun tiedon yleistamisen

mahdollisuuksiin.

Haastatteluista kerattyjen kehitysehdotusten avulla toimeksiantajalle luotiin esitys uudesta
mallista yrityslainaan perehdyttamiselle. Valmista perehdytysprosessia ei yksityiskohtaisesti
kuvata raporttiin, silla se sisaltaa salassapitovelvollisuuden alaisia asioita. Valmista perehdy-

tysprosessin arviota ei myoskaan julkaista raportissa.

Oma osaamiseni aiheen ymparilta vahvistui opinnaytetyoprosessin aikana, ja koen nyt selke-

toimiessani. Olen tyytyvainen siihen, kuinka tutkimus- ja kehitystyo eteni, ja koen onnistu-

neeni tyon tavoitteen saavuttamisessa.
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Liite 1: Haastattelukysymykset

Haastattelukysymykset
Taustakartoitus:

Millzin aloitit tydskentelyn Yrityksessd X7

Mitd kautta rekrytointi tapahtui / mitd kautta sait tietdé tydpaikasta?
Tunsitko yrityksests tydntekijditd jo entuudestaan?

Missa tiimissd ja tydtehtdvissa tydskentelet?

Onko ala sinulle jo ennestddn tuttu? (lainanvertailupalvelut/rahoitus)
Oletko aikaisemmin tehnyt soittotydtd/asiakaspalvelua puhelimitse?

L e

SME [small and medium enterprises) koulutus:

Onko sinulla aiempaa kokemusta yrittdjyydesta tai yrityslainoista?
Kuinka kauan ehdit tydskennelld ¥rityksessa X ennen SME perehdytysta?
Koitko saavasi riittdvan maaran tietoa SME tuctteesta?

Koitko perehdytykseen kdytetyn ajan olevan riittdva?

Koitko saavasi riittdvan maaran tukea ensimmaisiin SME soittoihin?

A o

Mitd voisimme tehd3 toisin, jotta perehdytyskokemus olisi entistd parempi?
Kokonaisuus:

1. Saatuasi perehdytyksen SME tuotteeseen, tunnetko omaavasi riittdvan tietotaidon tuotteen
myymiseen? Jos et, mitd kaipaisit lis§87

2. Arvioi omaa sisdistd motivaatiotasi SME- tuotteen parissa tydskentelyyn perehdytyksen
saatuasi. Minkdlaisen arvion motivaatiostasi antaisit asteikolla 1-5, jossa numero 1 kuvaa
todella heikkoa motivaatiota ja 5 vahvaa sisdistd motivaatiota?

3. Arvioi perehdytystd kokonaisuutena arvosanoin 1-5. Miten arvioisit kokonaisuutta asteikolla,
jossa 1 on heikoin ja 5 korkein arvosana?

T&ss8 voit antaa vield kehitysehdotuksia koko perehdytysprosessiin liithyen:
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Liite 2: Sales Managerin haastattelu yrityslainaperehdytyksesta

Sales Managerin haastattelu yrityslainaperehdytyksest3

1. Minkélaista palautetta olet kuullut tyéintekijsilts yrityslainaperehdytyksestd nykyisell3
mallilla? Onko jokin perehdytyksen osuus (teoria PowerPointilta esitettyna 1h,
vierikuuntelu, ensimmaiset omat soitot) erityisesti noussut esille?

2. Onko mielessasi joitain selkeitd muutostoiveita nykyiseen malliin?

3. Uskotko tydntekijtiden osaamisen olevan riittdvill4 tasolla heidén saatuaan nykyisen

perehdy‘tyksen?|
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Liite 3: Sales managerin haastattelu kehittamistyon tuloksista

Sales Managerin haastattelu kehittdmistyon tuloksista

1. Miten organisaationne hyddyntia tehtyd opinndytetydta?

2. MIit4 uutta ja/tai odottamatonta tuli esille opinndytety&prosessin aikana tai sen tuloksissa?

3. Vastasiko tehty tutkimus odotuksianne ja toiveitanne?



