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Tulevaisuudessa valtaosa työvoimasta tulee koostumaan millenniaaleista eli 1980- ja 
2000-luvun välissä syntyneestä Y-sukupolvesta. Tämä Y-sukupolvi on kasvanut kehittyvän 
teknologian kanssa ja tästä syystä he vaativat myös teknologian hyödyntämistä yritysmaa-
ilmassa. Perehdytyksessä täytyy huomioida millenniaalien tarve jatkuvaan oppimiseen ja 
sitä kautta varmistaa, että tiedot ovat jatkuvasti saatavilla ajasta ja paikasta riippumatta. 
Tiedon digitalisointi ja erityisesti videoiden käyttö perehdytyksessä antaa työntekijöille 
mahdollisuuden vahvistaa oppimaansa työnopastuksen jälkeen.  
 
Opinnäytetyön päätavoite oli tutkia työnopastuksen digitalisoinnin ja erityisesti videoiden 
hyödynnettävyyttä CMB Ravintoloissa. Alatavoitteena oli tutkia, minkälainen on hyvä työn-
opastusvideo ja toteuttaa se työn produktina aiheesta oluthanan puhdistus Töölön Sävel 
Finbistrossa. Lisäksi alatavoitteena oli kerätä valmiista videosta palautetta, jotta pystyttäi-
siin arvioimaan videoiden toimivuutta ja hyödyllisyyttä. Työnopastusvideon käyttöönotto on 
rajattu pois tästä opinnäytetyöstä.  
 
Työssä keskityttiin työnopastukseen osana perehdytystä ja aihetta tarkasteltiin aikuisen 
perehdytettävän näkökulmasta. Tietoperustassa käsiteltiin myös digitalisointia, josta on tul-
lut tehokas työväline yritysten perehdytysprosessin parantamiseen. Digitalisointi tarkoittaa 
tiedon muuttamista teknologian avulla sähköiseen muotoon ja tämä on osa suurempaa il-
miötä nimeltä digitalisaatio. Yhdessä määritelmässä digitalisaatio tarkoittaa nykypäivän 
teknologian hyödyntämistä yrityksissä.  
 
Opinnäytetyön produkti eli työnopastusvideo toteutettiin talvella 2018, jotta päätavoite saa-
vuttaisiin, videosta kerättiin myös palautetta alkuvuodesta 2019. Tutkimustavaksi valittiin 
määrällinen tutkimusmenetelmä ja keräämiseen käytettiin Webropol-työkalua, joten ky-
seessä oli kyselytutkimus. Kohderyhmänä olivat CMB Ravintolan työntekijät, sillä heille 
työnopastusvideo oli suunnattu. Perusjoukoksi valittiin muutaman CMB Ravintoloiden toi-
mipisteen työntekijät.  
 
Opinnäytetyön tulosten perusteella CMB Ravintoloiden kannattaa tutkia lisää ja hyödyntää 
videoiden käyttöä työnopastuksessa. Tietoperustan lähteet kannustivat digitalisoinnin hyö-
tykäyttöä yrityksien toimintaprosessien kehittämisessä ja myös kyselylomakkeesta saatu 
palaute oli positiivista liittyen videoihin. Vastaajat kokivat, että videoita käytäisiin katso-
massa melko usein ja CMB Ravintoloiden työntekijät saattaisivat olla kiinnostuneita osallis-
tumaan videoiden tuottamiseen ja sitä kautta työnopastuksen kehittämiseen. Kyselyn pe-
rusteella voidaan todeta, että työnopastusvideo oli hyvin onnistunut tavoitteessaan opasta-
maan oluthanan puhdistus, sillä video oli tarpeeksi havainnollinen ja selkeä. Työn tulosten 
perusteella CMB Ravintoloiden kannattaa lähteä kokeilemaan videokonseptin toimivuutta 
laajemmassa mittakaavassa.  
Asiasanat 
Perehdytys, työnopastus, digitalisointi, ravintola-ala 
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1 Johdanto 

Muutamien vuosien sisällä työpaikoilla 75 prosenttia työntekijöistä koostuu Y-sukupol-

vesta eli millenniaaleista. Tämä sukupolvi on syntynyt 1980-luvun ja 2000-luvun välissä ja 

ovat todistaneet teknologian kehitystä ja kasvaneet sen mukana. Millenniaalit oppivat 2,5 

kertaa todennäköisemmin uutta teknologiaa ja arvostavat uusia mahdollisuuksia kehittymi-

seen, jota teknologian kehitys tuo työpaikoille. Millenniaalien mielestä yrityksen ajatus-

maailmaan täytyy kuulua innostus kehittää toimintaa ja pyrkiä mahdollisimman hyvään tu-

lokseen. Yrityksen tulee tarjota työntekijöille kattava ja jatkuva perehdytys ja myös mah-

dollisuuksia edetä uralla uusia haasteita kohti. (Gutierrez 2016.)  

 

Yrityksen kannalta kattava perehdytys ja siitä syntyvät hyvät tulokset voidaan nähdä kil-

pailuetuna. Perehdytys voi vähentää työntekijöiden tekemiä virheitä, joista syntyy kustan-

nusmenetyksiä. (Kjelin & Kuusisto 2003, 20-22.) Parhaimmillaan tehokas perehdytys si-

touttaa uuden työntekijän osaksi työympäristöä ja tekee uudesta työntekijästä yritykselle 

tehokkaan ja itsenäisen voimavaran. (Hokkanen, Mäkelä & Taatila 2008, 62-63.) Pereh-

dyttämiseen kuuluu työnopastus, jonka kautta uusi työntekijä tutustuu työtehtäviinsä, työ-

välineisiinsä ja työympäristöönsä. Esimiehen täytyy antaa työnopastusta kaikille työnteki-

jöilleen aina kun sille on tarvetta. Työnopastuksen kautta voi vähentää virheiden määrää 

ja myös ennaltaehkäistä vaaroja tai haittoja. Työturvallisuus ja työergonomian huomioimi-

nen ovat yrityksen velvollisuuksia työnopastuksen suunnittelussa. (Eräsalo 2011, 67-68.)  

 

Tehokkaassa työnopastuksessa kannattaa hyödyntää erilaisia apuvälineitä, jotta perehdy-

tettävä pystyisi paremmin hahmottamaan oppimaansa. Työntekijä voi aina palata konk-

reettisiin materiaaleihin ja varmistaa oppimaansa. (Eräsalo 2011, 67-68.) Erityisesti yrityk-

sen perehdytysprosessissa millenniaalit vaativat tiedon ja taidon digitalisointia, jotta ne oli-

sivat jatkuvasti ja helposti saatavilla. (Gutierrez 2016.) Digitalisoinnilla tarkoitetaan jonkin 

tiedon tai prosessin siirtämistä paperiversiosta digitaaliseksi. Digitalisointi liittyy digitalisaa-

tioilmiöön, joka on noussut tärkeäksi teemaksi yritysmaailmassa. (Sundström 2017.) Digi-

talisaatio tarkoittaa yritysmaailmassa digitaalisen teknologian hyödyntämistä toimintamal-

lien kehittämisessä ja tällä tavoin kustannuksien vähennyksessä ja tulosten parantami-

sessa. (Gartner 2016.)  

 

Opinnäytetyön päätavoite on tutkia työnopastuksen digitalisoinnin ja erityisesti videoiden 

hyödynnettävyyttä CMB Ravintoloissa. Alatavoitteena on tutkia, minkälainen on hyvä työn-

opastusvideo ja toteuttaa se työn produktina aiheesta oluthanan puhdistus Töölön Sävel 

Finbistrossa. Lisäksi alatavoitteena on kerätä valmiista videosta palautetta, jotta pystyttäi-

siin arvioimaan videoiden toimivuutta ja hyödyllisyyttä. Työnopastusvideon käyttöönotto 
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on rajattu pois tästä opinnäytetyöstä. Opinnäytetyö on siis produktityyppinen, joka sisältää 

tietoperustan ja konkreettisen tuotoksen. 

 

Tietoperustassa tutkitaan isoina aihe-alueina perehdyttämistä ja digitalisaatiota. Opinnäy-

tetyön produkti eli video liittyy perehdyttämisen työnopastusosioon, joten työ on rajattu kä-

sittelemään työnopastusta. Videokonsepti on suunniteltu CMB Ravintoloiden työntekijöille, 

joten työnopastus kohdistuu aikuisiin. Työnopastuksen tarkoitus on ohjeistaa työntekijälle 

oikeat toimintatavat turvallisuuden ja tehokkuuden parantamiseksi.  

 

Jotta työnopastus olisi mahdollisimman tehokasta, on yrityksen huomioitava työntekijä yk-

silöllisenä oppijana. Työntekijät eivät kaikki opi samalla tavalla, vaan oppimistyylejä on 

monia kuten behavioristinen, kognitiivinen, humanistinen ja konstruktiivinen oppimisnäke-

mys. Behavioristinen oppimisnäkemys on suorittamiskeskeinen oppimistyyli, missä koulut-

taja jakaa tietoa oppijalle, joka vastaanottaa sitä. Kognitiivinen oppimisnäkemyksessä op-

pija on itsenäinen toimija ja oppiminen tapahtuu kognitiivisten toimintojen kuten muistin ja 

ajattelun kautta. Tässä oppimistyylissä otetaan huomioon oppijan yksilöllisiä taipumuksia 

sisäistää ja käsitellä opittuja asioita. Humanistinen oppimisnäkemys puolestaan korostaa 

oppijan ja opettajan välistä vuorovaikutusta ja kokemusta. Tässä oppimistyylissä otetaan 

huomioon oppijan tarpeet biologiset, fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset tarpeet. Konstruktii-

visessa oppimisnäkemyksessä tiedon ja taidon sisäistäminen ja ymmärtäminen tapahtu-

vat ongelmatilanteita ratkottaessa. Tässä oppimisnäkemyksessä oppija on itse täysin vas-

tuussa omasta oppimisestaan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 40-44.) 

 

Videon aiheeksi valitaan oluthanan puhdistuksen työnopastus, joten tämän työnopastuk-

sen suullinen tieto ja taito siirrettiin digitalisoinnin avulla videoon. Digitalisointi on osa digi-

talisaatiota ja se on noussut tärkeäksi työkaluksi yrityksissä viime vuosikymmenen aikana 

ja sen tarkoitus on kehittää yrityksiä kilpailukykyisemmäksi teknologian avulla. Teknolo-

gian hyödyntämistä arvostavat erityisesti millenniaalit, jotka valtaavat työmarkkinat lähitu-

levaisuudessa.  

 

Videoiden hyödyllisyyttä arvioidaan kvantitatiivisen eli määrällisen tutkimusmenetelmän 

avulla ja kohderyhmäksi rajataan CMB Ravintolan työntekijät, sillä heille työnopastusvideo 

on tarkoitettu. CMB Ravintolan työntekijöistä valitaan perusjoukko ja kysely lähetetään 

vain muutamiin CMB Ravintoloiden toimipisteisiin. Kysely toteutetaan kyselytutkimuksen 

muodossa ja apuna käytetään Webropol työkalua. Vastaukset annetaan nimettömästi ja 

kysely on suomenkielinen. Kyselyssä on yhteensä seitsemän kysymystä, joista neljä on 

avointa ja kolmeen kysymykseen annetaan vaihtoehdot. Kyselyn tarkoitus on myös tutkia 

oluthanan puhdistusvideon laatua ja onnistuneisuutta. 
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Tärkeimmät käsitteet opinnäytetyössä ovat perehdytys, työnopastus, oppiminen, digitali-

saatio ja millenniaalit. Perehdytyksen tarkoitus on sopeuttaa uusi työntekijä osaksi työym-

päristöä, jotta työntekijästä tulee yritykselle tuottava voimavara. (Hokkanen ym. 2008, 62-

63.) Uuden työntekijän on tutustuttava yrityksen liikeideaan, tavoitteisiin, työympäristöön, 

työtehtäviin ja työturvallisuuteen. Perehdytys on pitkä prosessi, johon liittyy monia tavoit-

teita ja toimenpiteitä ja perehdytys toteutetaan yrityksen työntekijöiden tarpeiden mukaan. 
(Kangas & Hämäläinen 2007, 2-3.) Työnopastus on osa perehdytystä ja sitä kautta uusi 

työntekijä tutustaa työnsä yksityiskohtiin kuten työtehtäviinsä, työympäristöönsä ja työväli-

neisiinsä. Työnopastuksen tavoite on varmistaa, että työntekijä oppii oikeat toimintatavat 

taatakseen työn turvallisuuden ja ergonomisuuden. (Eräsalo 2011, 67-68.) Perehdytyk-

seen vaikuttaa suuresti perehdyttäjän ja myös perehdytettävän tapa oppia. Perehdyttäjä 

suunnittelee ja toteuttaa perehdytyksen usein aikaisempien tai oman kokemuksensa pe-
rusteella, vaikka perehdytettävällä voi olla erilainen tapa oppia. Oppiminen ja tiedon 

omaksuminen ovat oppijan omalla vastuulla olevia yksilöllisiä prosesseja. Ihminen proses-

soi tietoja tiedostamatta ja tietoisesti ja kokoaa päässään näistä kokonaisuuksia, joita voi 

käyttää oikeissa tilanteissa. Aikaisempien tietojen ja kokemusten avulla ihminen tulkitsee 

ja soveltaa uusia tietoja ja kokemuksia. (Kokkinen, Rantanen-Väntsi, Tuomola & Breiten-

stein 2008, 10-12.) 

 
Millenniaaleilla tarkoitetaan Y-sukupolvea, jotka ovat syntyneet 1980-luvun ja 2000-luvun 

välissä. Teknologian kanssa kasvanut sukupolvi valtaa muutamien vuosien sisällä 75 pro-

senttia työvoimasta maailmanlaajuisesti. Millenniaalit vaativat teknologian hyötykäyttöä 

erityisesti työmaailmassa. (Gutierrez 2016.) Nykypäivän digitaalisen teknologian hyöty-

käyttöä ja toimintamallien kehittämistä niiden avulla kutsutaan digitalisaatioksi business 

maailmassa. Tämän ilmiön avulla yritykset voivat tehostaa toimintaansa, vähentää kustan-

nuksia ja parantaa tuloksia. (Gartner 2016.)  
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2 Perehdytys ja työnopastus 

Perehdytyksen tarkoituksena on antaa kokonaisvaltainen kuva yrityksen liikeideasta, työ-

yhteisöstä, toimintatavoista ja turvallisuudesta. Perehdytyksen suunnittelu ja toteutus riip-

puvat työyhteisöstä, tilanteista ja ihmisistä, joten perehdytyksen runko voi olla sama, 

mutta sitä muokataan tarpeen mukaan. Perehdytys sisältää laajan valikoiman toimenpi-

teitä ja tavoitteita. Konkreettisia materiaaleja kuten oppaita tai videoita voidaan käyttää tu-

kemaan perehdytystä ja sen tavoitteita. (Kangas & Hämäläinen 2007, 2-3.) 

 
2.1 Perehdytyksen merkitys ja tavoite  

Eräsalon mukaan (2011, 60-61) monet yritykset antavat työn ohjata ja opettaa työnteki-

jöitä; näin he mukautuisivat uuteen työympäristöönsä tekemällä. Usein työtehtävien teke-

minen ja harjoittelu tuovat uusille työntekijöille varmuutta onnistumisien ja myös virheiden 

kautta. Kuitenkin uudet työntekijät tulkitsevat paljon ja tuovat aikaisempien työpaikkojen 

käytäntöjä mukanaan uuteen työpaikkaan ja nämä eivät välttämättä vastaa uuden yrityk-

sen tavoitteita tai toimintatapoja. Perehdyttäminen alkaa jo uuden työntekijän rekrytoin-

nista ja perehdyttäminen jatkuu myös, kun uusi työntekijä on otettu vastaan työympäris-

töön. (Eräsalo 2011, 60-61.) Perehdytyksen dokumentointi eri vaiheissa takaa sen, että 

kaikki olennaiset asiat käydään läpi ja dokumentoinnin kautta voidaan myös selvittää 

mahdolliset puutteet perehdytyksessä. Yrityksissä voidaan esimerkiksi käyttää tarkistuslis-

taa, johon on kerätty työturvallisuuteen, työsuojeluun ja työhyvinvointiin liittyvät seikat. 

(Työterveyslaitos.)  

 

Eräsalon (2011, 60-61) mukaan perehdytyksen päätavoitteena on ohjata ja kehittää työn-

tekijän toimintatapoja ja tätä kautta vaikuttaa koko yrityksen tulokseen. Hokkanen, Mäkelä 

ja Taatila (2008, 62-63) ovat samaa mieltä Eräsalon (2011, 60-61) kanssa, että perehdyt-

tämisen päätavoite on saada uusi työntekijä mukautumaan nopeasti osaksi tuottavaa työ-

ympäristöä. Työtehtävien ja tavoitteiden epäselvyys hidastaa ja häiritsee työntekijää kes-

kittymään varsinaiseen työntekoon. Kankaan ja Hämäläisen (2007, 4-5) mukaan hyvän 

perehdytyksen ansiosta myös virheiden määrä vähenee eikä aikaa kuluteta niiden korjaa-

miseen. Nämä virheet voivat myös aiheuttaa onnettomuuksia tai tapaturmia, joten on tär-

keää antaa tarvittavat perustiedot- ja taidot, jotta taataan turvallinen työskentely. Työtur-

vallisuus on merkittävä osa työperehdytystä ja sitä pitää jatkuvasti tuoda esille työyhtei-

sössä, jotta vanhatkaan työntekijät eivät unohda sen tarpeellisuutta.  
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Kjelin ja Kuusisto (2003, 20-22) tuovat esille, että perehdytys voidaan nähdä myös kilpai-

luetuna. Työpaikalla tapahtuvien virheiden vahingollisuus kohdistuu myös yrityksen tuotta-

vuuteen. Huonosti perehdytetty työntekijä voi toiminnallaan hidastaa prosessien suju-

vuutta, joka voi aiheuttaa aikataulujen viivästymisen. Erityisesti asiakkaiden kanssa tapah-

tuvat virheet voivat johtaa suoriin kustannusmenetyksiin esimerkiksi reklamaatiotilan-

teissa. Suorat perehdyttämiseen liittyvät kustannukset voidaan nähdä investointina, sillä 

ne poistavat virheistä koituvia kustannuksia. Virheiden takia asiakkaiden menetys voi joh-

taa yrityksen maineen huonontumiseen. On muistettava, että uuden asiakkaan hankkimi-

nen on aina kalliimpaa, kun vanhan asiakassuhteen säilyttäminen ja vaaliminen. (Kjelin & 

Kuusisto 2003, 20-23.) 

 

Yrityksen suhtautuminen uuteen työntekijään ja työperehdytykseen vaikuttaa uuden työn-

tekijän päätökseen haluaako hän jatkaa työpaikassa vai ei. Yrityksen positiivinen asennoi-

tuminen on hyvä työkalu vahvistaa uuden työntekijän yhteenkuuluvuuden tunnetta työyh-

teisössä ja työmotivaatiota. Työmotivaatio on yksi tekijöistä, jotka vaikuttavat työntekijöi-

den poissaolojen määrään ja vaihtuvuuteen. (Kangas & Hämäläinen 2007, 2-3.) Myös 

Eräsalo (2011, 60-61) kokee myönteisen asennoitumisen osaksi perehdytystä ja sen 

avulla uusi työntekijä sitoutetaan yritykseen ja sen tavoitteisiin. 

 

Hokkasen ym. (2008, 34) näkemyksen mukaan motivoitunut työntekijä on valmis teke-

mään enemmän töitä tuntimäärällisesti ja myös pyrkii laadukkaaseen työnjälkeen. Jos työ-

motivaatio on hukassa, silloin yksinkertaisetkin työtehtävät saattavat tuntua raskailta. Kje-

lin ja Kuusisto (2003, 21) yhtyvät mielipiteeseen motivaation tärkeydestä ja siihen, miten 

perehdyttäminen vaikuttaa motivaatioon. Jos perehdyttämisessä keskitytään työnlaatuun 

ja annetaan yhteiset laatustandardit kaikille työntekijöille, niin silloin myös uusi työntekijä 

on motivoitunut saavuttamaan yhteiset tavoitteet.  

 

Perehdytyksen laajuus ja syvyys riippuvat työntekijän työsuhteen pituudesta yrityksessä. 

Lyhyemmissä työsuhteissa esimerkiksi viikon tai kuukauden kestävissä, perehdytyksessä 

kannattaa pitäytyä perusasioissa. Tärkeimmät asiat tallaisessa perehdyttämisessä ovat 

työympäristön esittely, poissaolot, työajat ja tiivistetty työnopastus (koneet, työturvallisuus, 

menetelmä). Työntekijälle tueksi voi antaa materiaaleja, esimerkiksi oppaan, josta löytyvät 

tärkeimmät tiedot yrityksestä ja sen toimintatavoista. Olemassa olevat työntekijät ovat 

hyvä resurssi perehdyttämisessä ja se auttaa myös heitä valmistautumaan uuden työnte-

kijän vastaanottoon. Hyvä tapa on määrätä työpari uudelle työntekijälle henkilöstöstä. Pit-

käaikaisessa tai vakinaisessa työsuhteessa työntekijän perehdytys on perusteellisempaa 

ja syvempää ja siihen kannattaa yrityksen käyttää aikaa. Vakinaisessa työsuhteessa on 
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myös huomioitava, että perehdytys on jatkuvaa, jos esimerkiksi laitteisto tai toimintatavat 

muuttuvat. (Lahden ammattikorkeakoulu 15-16.) 

 
2.2 Työturvallisuuslaki 

Suomen laissa määrätty Työturvallisuuslaki 23.8.2002/738 on suunniteltu parantamaan 

työympäristöä ja työolosuhteita. Lain tarkoitus on vähentää ja/tai poistaa työtapaturmia, 

ammattitauteja ja muita haittoja, jotka kohdistuvat työntekijän fyysiseen tai henkiseen ter-

veyteen. Työturvallisuuslain mukaan työnantajan täytyy antaa työntekijöille kaikki tarvitta-

vat tiedot ja taidot liittyen työympäristöön ja työntekoon. Työ- ja tuotantomenetelmät, työ-

välineet ja niiden turvallinen käyttö ja työolosuhteet täytyy ottaa huomioon perehdyttämi-

sessä. Opetus ja ohjaus annetaan säätö-, puhdistus- ja korjaustöiden sekä häiriö- ja poik-

keustilanteiden takia. Työn haittojen ja vaarojen välttämiseksi perehdytys täytyy olla pe-

rusteellinen ja sitä täydennetään tarvittaessa. Laki on tarkoitettu sovellettavaksi työsopi-

muksen perusteella tehtäviin töihin ja virkasuhteisiin. Laki käsittelee työnantajan ja työnte-

kijän velvollisuuksia ja myös muita työympäristöön ja työhön liittyviä säädöksiä. Pykälästä 

14 löytyy neljä määräystä liittyen työntekijöille annettavaan opetukseen ja ohjaukseen.  

 
1) työntekijä perehdytetään riittävästi työhön, työpaikan työolosuhteisiin, työ- ja tuo-

tantomenetelmiin, työssä käytettäviin työvälineisiin ja niiden oikeaan käyttöön sekä 

turvallisiin työtapoihin erityisesti ennen uuden työn tai tehtävän aloittamista tai työ-

tehtävien muuttuessa sekä ennen uusien työvälineiden ja työ- tai tuotantomenetel-
mien käyttöön ottamista; 

 

2) työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta työn haittojen ja vaarojen estämiseksi 

sekä työstä aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttä uhkaavan haitan tai vaaran välttä-

miseksi; 

 

3) työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta säätö-, puhdistus-, huolto- ja korjaus-

töiden sekä häiriö- ja poikkeustilanteiden varalta; ja 
 

4) työntekijälle annettua opetusta ja ohjausta täydennetään tarvittaessa.  

 
2.3 Perehdytysprosessi  

Hokkanen ym. (2008, 64) jakavat perehdyttämisen neljään osaan, joka muodostaa pereh-

dyttämisprosessin. Nämä neljä osaa ovat: ennen töiden aloittamista, ensimmäinen päivä, 

ensimmäinen viikko ja kolme kuukautta. Lopuksi seuraa myös perehdytyksen lopetus. Pe-

rehdyttämisprosessi ei välttämättä aina kestä näin kauaa, jos työntekijän työsuhde on ly-

hyt kestoinen. Toisin kuin Hokkanen ym. (2008, 64) Työterveyslaitos jakaa perehdytyksen 
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seitsemään eri vaiheeseen, johon kuuluu perehdytyksen suunnittelu, lähtötilanteen kartoi-

tus, perehdytys työpaikalla, työnopastus, itsenäinen työskentely, oppimisen varmistami-

nen ja lisäperehdytyksen tarpeen arviointi, perehdytysprosessin kehittäminen.  

 

Hokkasen ym. (2008, 64-65) kehittämä perehdyttämisprosessi alkaa jo ennen kuin uusi 

työntekijä astuu taloon. Alkuvaiheessa vastuu uuden työntekijän perehdyttämisestä on 

esimiehen. Esimies hoitaa kaikki hallinnolliset asiat kuten työsopimukset ja palkanmaksun 

järjestelyt, työtilojen ja työvälineiden hankkimisen uudelle työntekijälle ja myös työtehtä-

vien ja –tavoitteiden suunnittelun. Esimies voi jakaa vastuuta jollekin vanhalle työntekijälle 

ja nimetä kummin uudelle työntekijälle. Innostunut uusi työntekijä motivoituu enemmän, 

jos kaikki asiat ovat hoidettu, kun hän saapuu työpaikalle. Myös vastaanottoa kannattaa 

suunnitella esimerkiksi tekemällä ’tervetuloa taloon’ paketti, sillä tätä kautta uusi työntekijä 

saadaan sopeutumaan työyhteisöön paremmin ja nopeammin. (Hokkanen ym. 2008, 64-

65.) Myös Psyconin seniorikonsultti ja rekrytointipalveluiden vastuukonsultti Calonius 

(2013) painottaa, että onnistuneen perehdytyksen ensiaskel on valmistautua uuden pe-

rehdytettävän tuloon huolella. Näin varmistetaan, että perehdytys alkaa positiivisella ot-

teella ja pätevä perehdyttäjä pystyy kokoamaan koko perehdytyksen kokonaisuudeksi, 

jonka uusi työntekijä voi omaksua. (Psycon 2013.) 

 

Ensimmäinen työpäivä ei yleensä kestä koko päivää ja se käytetään perehdyttämiseen 

eikä itse työntekoon. Esimiehen tapaaminen päivän aluksi olisi tärkeää, mutta sen jälkeen 

esimies voi siirtää vastuun perehdyttämisestä ennalta määrätylle kummille. Ensimmäisenä 

päivänä tutustutaan työympäristöön, työtehtäviin ja kollegoihin. Myös tulevan perehdytys-

jakson sisältö kannattaa esitellä uudelle työntekijälle, jotta hän tietää mitä on odotetta-

vissa. Jotta uusi työntekijä sopeutuisi myös työympäristön sosiaaliseen puoleen, on hyvä, 

että hänelle esitellään työpaikan harrastusmahdollisuudet ja sosiaaliset tapahtumat. Kun 

uusi työntekijä lähtee työpaikalta, hänen täytyy tietää reitti työpaikalle seuraavana aamuna 

ja mitä tulisi odottaa seuraavalta päivältä. (Hokkanen ym. 2008, 65.) 

 

Hokkasen ym. (2008, 66) mielestä ensimmäisellä työviikolla olisi tärkeää, että työntekijä 

pääsisi kunnolla tekemään työtehtäviin ja samalla verkostoitumaan työympäristössään. 

Tällä viikolla päävastuu perehdyttämisestä jakautuu kummille ja perehdytettävälle. Kum-

min tulee suunnitella ja toteuttaa työnopastus ja myös mahdollistaa tarvittavat koulutukset. 

Perehdytettävän täytyy myös kantaa vastuu omasta oppimisestaan ja kehittymisestään. 

Tähän liittyy työtehtäviin tarttuminen, kysymysten esittäminen ja avun pyytäminen on-

gelma tilanteissa. Kummin roolina on myös toimia perehdyttäjän esittelijänä esimerkiksi 

viikoittaisissa työ- ja sosiaalisissa tapaamisissa. (Hokkanen ym. 2008, 66.)  
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Ensimmäisen viikon jälkeen olisi hyvä järjestää palautekeskustelu esimiehen, kummin ja 

uuden työntekijän kesken. Tässä tapaamisessa perehdytettävä voi antaa palautetta pe-

rehdytyksestä ja myös kysyä kysymyksiä, joita on tullut mieleen viikon aikana. Perehdytet-

tävä saa myös itse palautetta omasta toiminnastaan ja kehityksestään. Näillä ohjeilla pe-

rehdytys voi jatkua parempana, kun tiedetään minkälaisia odotuksia ja toiveita molemmilla 

osapuolilla on perehdytyksen suhteen. (Hokkanen ym. 2008, 66.) Kupias ja Peltola 

(2009,138) tuovat esille, että palautteen antaminen perehdytysprosessin aikana on edelly-

tys perehdytettävän toiminnan kehittämiselle. Rehellinen, yksilöity, konkreettinen ja perus-

teltu palaute auttaa perehdytettävää kiinnittämään huomiota puutteisiin ja korjattaviin koh-

tiin omassa toiminnassaan. Palautteen rakentamisessa ja antamisessa voi käyttää esi-

merkiksi hampurilaispalautetta (kuvio 1). Tässä on tarkoituksena ensin kertoa positiiviset 

seikat ja onnistumiset liittyen työntekijän työntekoon, sen jälkeen kerrotaan kehittävä pa-

laute, jossa käydään läpi parannettavat asiat. Lopuksi tehdään positiivinen yhteenveto 

työntekijän työnteosta, jotta negatiivinen palaute ei jää viimeiseksi asiaksi palautteenan-

nossa. Tällä tavalla varmistetaan, että työntekijälle jää keskustelusta positiivinen kuva. 

(Kupias & Peltola 2009, 138.) 

 

 

 

Kuvio 1. Hampurilaispalaute (mukaillen Kupias & Peltola 2009) 
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Kolmen kuukauden aikana tavoite on antaa tarvittavat materiaalit ja ohjeistukset, jotta pe-

rehdytettävä voi omatoimisesti tutustua työpaikkaansa ja työtehtäviinsä. Perehdyttämisen 

tueksi voi esimerkiksi käyttää perusteellista tarkistuslistaa, josta perehdytettävä voi seu-

rata mitä kaikkea hänen tulisi käydä läpi kolmen kuukauden aikana. Kummi voi tukea ja 

kannustaa uutta työntekijää perehdyttämisprosessin edetessä, mutta kuitenkin päävastuu 

kehittymisestä on perehdytettävällä itsellään. Kolmen kuukauden jälkeen perehdytettävän 

tulisi tietää mahdollisimman monipuolisesti organisaatiosta ja varsinkin omista työtehtävis-

tään ja tavoitteistaan. (Hokkanen ym. 2008, 67.) Tämä kolme kuukautta on yleensä koe-

aika, joka on mahdollisuus myös työntekijälle pohtia, onko työ ja yritys sopiva ja tarpeeksi 

kiinnostava. (Psycon 2013.) 

 

Perehdyttämisprosessin loppuvaiheessa on myös tärkeää päättää prosessi yhteisellä ta-

paamisella esimiehen, kummin ja uuden työntekijän kesken. Tässä tapaamisessa esimies 

ja kummi voi analysoida perehdytettävän kehitystä ja antaa mahdollisia kehitystarpeita. 

(Hokkanen ym. 2008, 69.) Tässäkin keskustelussa voidaan hyödyntää hampurilaispa-

lautetta (kuvio 1). (Kupias & Peltola 2009, 138.) Näiden neuvojen avulla työntekijällä on 

vielä selkeämpi kuva mitä häneltä odotetaan tulevaisuudessa ja minkälainen rooli hänellä 

on organisaatiossa. On tärkeää, että myös perehdytettävän ideat, mielipiteet ja mahdolli-

set kysymykset otetaan huomioon. Perehdytettävä on ollut osa organisaatiota vasta het-

ken ja näkee asiat ulkopuolisen silmin. Hänen ideansa voivat olla kultakaivos yritykselle ja 

viedä yritystä eteenpäin kohti menestystä. Perehdytettävä myös sitoutuu vielä enemmän 

yritykseen, jos hänen mielipiteitään kuunnellaan ja arvostetaan. (Hokkanen ym. 2008, 69.) 

 
2.4 Työnopastus 

Työnopastukseen kuuluu yksityiskohtien selvittäminen liittyen työtehtäviin, työvälineisiin ja 

työympäristöön. Yrityksen on ohjeistettava työntekijälle oikeat toimintatavat, jotka ovat tur-

vallisia ja työergonomisia. Työnopastukseen kuuluu osana myös harjoittelu, jotta työnte-

kijä sisäistää oikeat toimintatavat ja jatkossa ne lähes automatisoituvat. Uusia asioita op-

piessa kaikki ylimääräinen materiaali kuten ohjeet ja kuvat auttavat työntekijää hahmotta-

maan oppimaansa. Näihin konkreettisiin materiaaleihin työntekijä voi myös myöhemmin 

palata. (Eräsalo 2011, 67-68.) 

 

Eräsalo (2011, 67-68) huomauttaa, että työnopastus ei liity pelkästään uusien työntekijöi-

den perehdytykseen. Työnopastusta tarvitaan myös silloin, kun jokin asia on uusi työnteki-

jälle. Tähän liittyy uusien laitteiden tai aineiden käyttö tai jos työtehtävät tai menetelmät 

muuttuvat yrityksessä. Jos huomataan, että henkilöstö laiminlyö turvallisuusmääräyksiä tai 

poikkeaa sovituista toimintatavoista, niin silloin esimiehen täytyy antaa työnopastusta. 
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Työntekijät jotka palaavat pitkiltä vapailta tai poissaolon jälkeen tarvitsevat työnopastusta 

tai vanhojen asioiden kertausta.  Työnopastusta toimii yrityksissä ennaltaehkäisevänä työ-

suojeluna, sillä se vähentää tai jopa poistaa vaaroja ja haittoja. (Eräsalo 2011, 67-68.) 

 

Kaikkein hankalinta työnopastuksessa on räätälöidä se uuden työntekijän tarpeisiin sopi-

vaksi. Valmiiksi suunniteltu malli tai kaava ei päde jokaisessa opastustilanteessa, sillä 

opastettavat ovat kaikki erilaisia. Työnopastusta pitää soveltaa ja sen kautta saada mah-

dollisimman tehokkaat tulokset. Jokaisella uudella työntekijällä on erilainen työ- ja koulu-

tushistoria ja sieltä jo opitut taidot, jotka pitää ottaa huomioon. Yritys saa selville parhaiten 

uuden työntekijän tiedot ja taidot tutustumalla opastettavaan perehdytysprosessin aikana. 

Konkreettisten tietojen ja taitojen lisäksi on ymmärrettävä opastettavan fyysiset ja psyykki-

set ominaisuudet opastettavassa. Joku saattaa olla erittäin aktiivinen ja rohkea ja toinen 

taas on arka ja hiljainen. Näihin ominaisuuksiin liittyy myös oppimistyyli. Oppimistyylejä 

ovat näkeminen, kuuleminen ja tekeminen. Parantaakseen tehokkuutta työnopastuk-

sessa, opastajan täytyy tunnistaa, minkälainen oppimistyyli opastettavalla on. Myös työ-

motivaatio ja asenteet vaikuttavat työnopastukseen. Motivoitunutta ja positiivista opastet-

tavaa on helppo ohjata ja kannustaa, mutta opastajan täytyy myös varautua siihen, että 

työmotivaatio ei olekaan korkea ja asenteet ovat negatiivisia. Kulttuurilliset erot täytyy 

myös huomioida. Haastavinta ja myös tärkeintä on yhteisen kielen löytäminen. Havainnol-

listavat materiaalit kuten videot tai kuvat ovat hyvä lisä opastuksessa. (Kangas & Hämäläi-

nen 2007, 13-14.) 

  

Kangas ja Hämäläinen (2007, 13-15) kuvaavat työnopastusta viiden askeleen avulla. En-

simmäinen askel on opastustilanteen aloittaminen, toinen on opetus, kolmas on mielikuva-

harjoittelu, neljäs on taidon kokeilu ja harjoittelu ja viides opitun varmistaminen. Näiden 

askelien suunnittelun ja toteuttamisen avulla työntekijät oppivat toimintatavat heti oikein. 

Tuloksena työn laatu ja tehokkuus paranevat. Myös Eräsalo (2011, 68) luettelee viisi työn-

opastuksen vaihetta. Vaiheiden avulla opastettava rakentaa itselleen työn sisäinen mallin 

opittavasta asiasta.  

 
Hyvä työnopastus vaiheittain (Eräsalo 2011, 68):  

1. Opastettavalle selitetään ja kuvataan työ tai tehtävä. Asetetaan tavoitteet ja välitavoit-

teet. 
2. Opastaja näyttää työn, selostaa sanallisesti mitä tekee ja perustelee miksi niin tekee.  

3. Opastettava harjoittelee ja samalla kuvailee mitä tekee. Opastaja antaa opastettavan 

itse yrittää, mutta neuvoo tarvittaessa ja kertaa ohjeita.  

4. Kannustava palaute ja arviointi. 

5. Opastettava suorittaa itse. Arviointi ja palaute. Opastustilanteen päättäminen 
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2.5 Aikuisen oppiminen 

Ihminen tulkitsee ja arvioi jatkuvaa tiedon tulvaa tietoisesti ja tiedostamatta. Ihminen myös 

kokoaa päässään oppimistaan tiedoista ja taidoista kokonaisuuksia, jotta hän voi käyttää 

oikeita tietoja ja taitoja oikeissa tilanteissa. Myös aikaisempien tietojen ja kokemusten 

avulla ihminen tulkitsee ja soveltaa uutta tietoa. (Kokkinen ym.  2008, 10-12.) 

 

Kjelinin ja Kuusiston (2003, 38) näkemyksen mukaan oppiminen on usein perehdyttämi-

sen ytimessä. Yrityksissä vallitsee usein samankaltainen oppimisympäristö ja tavat jokai-

sessa yrityksen osassa, sillä oppimisen kautta jaetaan tietoa eteenpäin ja kehitetään 

osaamista. Perehdyttäjä, jolla ei ole tietoa ihmisten oppimisesta perustaa usein tietonsa 

aikaisempien henkilökohtaisten kokemustensa varaan. Nämä kokemukset voivat liittyä 

omiin oppimistapoihin, jotka voivat juontaa juurensa jopa koulunpenkille asti. (Kjelin & 

Kuusisto 2003, 38.)  

 

Kupias ja Peltola (2009,126) tuovat esille oppimista edistäviä tekijöitä oppimiskukan avulla 

(kuva 1).  Kupias ja Peltola (2009, 127) ovat samaa mieltä Kjelinin ja Kuusiston (2003,38) 

kanssa siitä, että aikaisemmat kokemukset ja osaamiset ovat yksi tekijä, joka vaikuttaa 

perehdyttäjään ja perehdytettävän oppimiseen ja sitä kautta perehdytyksen tehokkuuteen. 

Aikaisemmat kokemukset ja niistä saatu vanha tieto pitäisi ottaa huomioon, jotta vanhan 

tiedon linkittäminen uuteen tietoon olisi helpompaa perehdytettävälle. (Kupias & Peltola 

2009,127.) Oppimiseen vaikuttaa myös asenteet ja roolit, sosiaalinen vuorovaikutus oppi-

mistilanteessa ja opitun asian ymmärtäminen. Asenteisiin ja koettuihin rooleihin oppimisti-

lanteessa oppijaa ohjaa myös arvot ja asenteet, jotka ovat vallassa hänen omassa elinym-

päristössään. (Kokkinen, ym. 2008, 12-14.) Kuten Kokkinen ym. (2008, 12-14) tuovat 

esille, että opitun asian ymmärtäminen on edellytys oppimiselle, niin Kupias ja Peltola 

(2009, 131) huomauttavat, että opitun asian jäsentely kokonaisuuksiin on yhtä tärkeää.  
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Kuvio 2. Oppimiskukka (mukaillen Kupias & Peltola 2009) 

 

Sosiaalinen vuorovaikutus opettajan ja oppijan välillä voi luoda parhaimmillaan positiivisen 

ja avoimen ilmapiirin oppimiselle, mutta silti oppija on itse vastuussa omasta oppimises-

taan. Varsinkin aikuisten kanssa toimimisessa opettaja ei voi pakottaa oppimaan, joten 

tiedon omaksuminen ja sen ymmärtäminen ovat oppijan vastuulla. Jotta opittua tietoa voi 

hyödyntää ja soveltaa parhaimmalla mahdollisella tavalla, on oppijan sisäistettävä se. 

(Kokkinen ym. 2008, 12-14.) Järvinen, Koivisto ja Poikela (2000, 103) kuvaavat myös kir-

jassaan oppimisprosessia autonomiseksi ja sosiaaliseksi. He ovat samaa mieltä Kokkisen 

ym. (2008, 12-14) kanssa siitä, että oppijaa ei voi pakottaa vaan oppiminen on autono-

mista eli opittavan asian sisäistämistä ja toimintaansa oppija kontrolloi itse. Kupias ja Pel-

tola (2009, 136-141) kuvaavat ilmapiirin, vuorovaikutuksen ja palautteen osaksi oppimis-

kukkaa (kuvio 2). Perehdytystä voidaan tehostaa keskustelevalla ja kuuntelevalla vuoro-

vaikutuksella ja ohjaamisella. Oppimista tehostaa perehdytettävän ja perehdyttäjän tasa-

vertainen dialogi, jossa ratkotaan ongelmat yhdessä. (Kupias & Peltola 2009,136-141.) 

Järvinen ym. (2000, 103) tuovat myös esille, että oppimiskokemus on sosiaalinen myös 

siinä mielessä, että työntekijät saattavat käsitellä oppimaansa yhdessä. Itse toiminta tai 

tekeminen ei tuota oppimista, vaan omien kokemusten jakaminen ja oman toiminnan ref-

lektointi muiden työntekijöiden kanssa tukee oppimisprosessia. (Järvinen ym. 2000, 103.)  
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Ihminen vastaanottaa informaatiota erilaisilla havaintovälineillä ja aistimilla kuten näön, 

kuulon, maun tai tunnon kautta. Informaatiosta tulee tietoa vasta silloin, kun se tiedoste-

taan ja se koetaan merkittäväksi. Vaikka tieto koetaan merkittäväksi se ei välttämättä tar-

koita sitä, että oppimista tapahtuisi. Oppiminen tapahtuu usein sosiaalisissa tilanteissa, 

joissa oppija kokee, että kyseinen opittava tieto on toiselle henkilölle tärkeä ja siitä syntyvä 

kiinnostus johtaa perehtymiseen ja oppimiseen. (Järvinen ym. 2000, 70-71.) Myös Kjelin 

ja Kuusisto (2003, 39) tunnistavat, että oppiminen tapahtuu usein vuorovaikutuksessa 

muiden ihmisten kanssa. Saman aikaisesti oppiminen myös laajentaa yksilön ajatusmal-

leja ja kehittää ymmärrystä.  

 

Kjelin ja Kuusisto (2003, 40) tuovat esille behavioristinen tavan, joka on yksi käytetyim-

mistä metodeista perehdytyksessä. Yksinkertaisimmillaan selitettynä kouluttaja jakaa tie-

toa oppijalle, joka vastaanottaa sitä. Tässä tavassa ei oteta huomioon oppijan henkilökoh-

taisia oppimistapoja vaan perehdytyksessä korostetaan perehdytyksen suunnitelmaa ja 

tavoitteita. Toiselta nimeltään behavioristista mallia voidaan kutsua myös suorittamiskes-

keiseksi oppimiseksi, sillä kouluttaja on tässä mallissa keskittynyt tarkkailemaan käyttäyty-

mistä, lopputulosta ja sitä miten oppija reagoi kokemaansa. Järvinen ym. (2000, 83-84) 

esittelevät myös behavioristisen suuntauksen, jonka ydin on, että oppija sopeutetaan ja 

sopeutuu uuteen ympäristöön ehdollistamisen avulla ja oppii sitä kautta. Tässä suuntauk-

sessa oppija oppii ärsykkeen ja reaktion välisen suhteen avulla ja tätä kaavaa toistetaan, 

kunnes siitä tulee sisäinen malli.  

 

Kognitiivinen oppimisnäkemys korostaa erityisesti sitä, että oppija on itsenäinen toimija, 

jonka oppiminen tapahtuu kognitiivisten toimintojen kuten muistin ja ajattelun kautta. Täl-

laisessa oppimistilanteessa havaintaan erityisesti, miten oppija käsittää ja sisäistää opitta-

vat asiat. Perehdytyksessä on tärkeää antaa kokonaisvaltainen kuva yrityksen toimin-

nasta, jotta koulutettava voi tehdä opittavista asioistaan kokonaisuuksia ja yhdistää niitä 

yritykseen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 41.) Järvinen ym. (2000, 86-87) tukevat Kjelinin ja 

Kuusiston näkemystä kognitiivisesta oppimiskäsityksestä ja siitä, että se korostaa oppijaa 

yksilönä. Oppimiseen liittyy myös kognitiivisen näkemyksen mukaan vahvasti aikaisem-

mat kokemukset, jo olemassa olevat sisäiset mallia, aikaisempi tieto ja henkilökohtainen 

oppimistapa.  

 

Kjelin ja Kuusisto (2003, 41) ja Järvinen ym. (2000, 91-92) tuovat kaikki esille humanisti-

sen oppimisnäkemyksen, joka perustuu oppijan ja opettajan väliseen vuorovaikutukseen 

ja kokemukseen. Kjelin ja Kuusisto (2003, 41) sanovat, että motivaatio, tarpeet ja arvot 

kuuluvat vahvasti humanistiseen käsitykseen. Perehdyttäminen antaa pohjan tulevalle op-

pimiselle, mutta todellinen muutos syntyy, kun oppija pääsee tekemään ja toteuttamaan 
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oppimaansa. Oppijalle syntyy sykli, jossa ensin saadaan ajatusmalli, jota sitten testataan 

ja kokeillaan käytännössä ja sen jälkeen kokemusta pohditaan ja muokataan ja siitä saa-

daan taas uusi parannettu ajatusmalli. Järvinen ym. (2000, 92) tarkastelevat humanistista 

oppimisnäkemystä psykologiselta kannalta siten, että oppijan ensisijaiset tarpeet (biologi-

set, fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset) on tyydytettävä ensin ja sen jälkeen oppija pystyy 

tyydyttämään itsensä toteuttamisen tarvetta. Perehdyttämisessä humanistinen lähestymis-

tapa antaa oppijalle työkaluja ja toimintatapoja, jotta yksilö voi muokata omat käsityksensä 

toiminnaksi tai muokata olemassa olevaa toimintaansa uusien mallien kautta. Kupiaksen 

ja Peltolan (2009, 126-129) oppimiskukassa tuodaan esille oppimistarpeet ja –tavoitteet ja 

myös motivaatio (kuvio 2). Oppimiskukassa tuodaan esille perehdytettävän omia oppimis-

tarpeita ja –tavoitteita ja myös yrityksen tavoitteita ja niiden kytkemistä yhteen. Yrityksen 

ja työntekijän asettamat yhteiset tavoitteet voivat motivoida ja edistää oppimista, sillä ne 

sitouttavat työntekijää yritykseen. Motivaatio sisältää asiat kuten tekemisen tärkeyden it-

selle, onnistumisen todennäköisyyden ja tekemisestä saadun ilon suuruuden. Näiden asi-

oiden vahvistaminen ylläpitää motivaatiota. (Kupias & Peltola 2009, 126-129.)  

 

Viimeisenä oppimisnäkemyksenä Kjelin ja Kuusisto (2003, 43-44) tuovat esille konstrukti-

vistisen suuntauksen. Oppimistilanteessa tiedon sisäistäminen ja ymmärtäminen tapahtu-

vat ongelmatilanteita ratkottaessa ja myös vuorovaikutustilanteissa. Oppija käsittelee tie-

toja henkilökohtaisesti, tilannekohtaisesti ja subjektiivisesti ja siksi oppija on kokonaan 

vastuussa omasta oppimisestaan. Kuitenkin oppimista tukee ulkopuolelta saatavat tuet 

tietokokonaisuuksien jäsentelyyn ja pohdintaan. Kokonaisuuksien hallinta on perehdyttä-

misessä tärkeämpää kuin yksityiskohtien hiominen. Järvinen ym. (2000, 88) korostavat 

konstruktivismissa erityisesti oppijan ja opettajan välistä vuorovaikutusta ja sen vuoksi op-

piminen on riippuvainen tästä kanssakäymisestä. Järvinen ym. (2000, 89) tuovat esille 

myös eksperientelismin, joka puolestaan keskittyy siihen, että oppiminen tapahtuu ongel-

matilanteiden kautta.  

 

Yksilön oppimiseen vaikuttavat monet tekijät ja yksi niistä vaikuttavista tekijöistä ovat ha-

vaintokanavat eli aistikanavat. Nämä kanavat ovat visuaalinen havaintokanava, auditiivi-

nen havaintokanava ja kinesteettinen havaintokanava. Vaikka oppijan vahvuus olisikin vi-

suaalisuus, se ei tarkoita sitä, että oppija ei oppisi muiden havaintokanavien kautta ollen-

kaan. Visuaalinen havaintokanava perustuu näköaistiin ja sen kautta oppija oppii näke-

mällä ja näkömielikuvilla. Tätä oppimistyyliä tukevat erilaiset konkreettiset materiaalit ku-

ten videot, kuvat, taulukot tai kaaviot. Erilaisten visuaalisten keinojen kuten värien ja muis-

tiinpanojen käyttö tukee oppimista. Auditiivinen havaintokanava perustuu kuuloaistiin, jol-

loin kuuleminen, äänet ja keskustelu ovat tärkeitä oppijalle. Tallaiselle oppijalle muistiinpa-
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nojen tekeminen kuuntelemisen aikana saattaa olla haitaksi. Kuuntelemisen jälkeen kes-

kustelu aiheesta muiden kanssa vahvistaa oppimista. Äänet ja rytmit (musiikki) saattavat 

tukea myös oppimisprosessia. Kinesteettinen havaintokanava perustuu tuntoaistiin, liikkei-

siin ja tunteisiin. Oppijalle on tärkeää kokeminen, tekeminen, liike, lihasmuisti ja tunnus-

telu. Havaintomateriaalit, joissa oppija pystyy tekemään tai kokeilemaan asioita usein vah-

vistavat oppimista. Myös oppimisen aikana koettu tunnelma eli ”fiilis” vaikuttaa oppimisko-

kemukseen, joten oppimisympäristö täytyisi olla mieluinen oppijalle. (Erilaisten oppijoiden 

liitto.) 
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3 Digitalisointi ja videot nykypäivän työympäristössä 

Digitalisaatiolle ei ole tarkkaa määritelmää, sillä se on noussut esille vasta viime vuosi-

kymmenen aikana. Digitalisaatiota voisi kuvata ilmiönä, jossa kehittynyttä digitaalista tek-

nologiaa käytetään mahdollisimman tehokkaasti hyödyksi liikemaailmassa. Digitalisaation 

myötä yritykset voivat harkita erilaisten teknologisten työkalujen hyödyntämistä parantaak-

seen toimintaprosesseja ja tiedon kulkua. (Irniger 2017.) Digitalisaatiota voidaan myös ku-

vata digitalisoinnin kautta. Nykyään yritykset digitalisoivat monia liiketoimintaprosesse-

jaan, palveluitaan, asioita ja esineitä. Esimerkiksi ennen myytiin äänilevyjä, siitä nämä ke-

hittyivät CD-levyiksi ja nyt ollaan päästy suoratoistopalveluihin. (Ilmarinen & Koskela 

2015.)  

 

Myös Arora (2018) on samaa mieltä Irnigerin (2017) kanssa siitä, että digitalisaation avulla 

yritykset voivat tehdä asioita paremmin, nopeammin ja halvemmin. Suunnitelmallisen digi-

taalisten työkalujen käytöllä voidaan uudistaa prosesseja, parantaa laatua ja edistää joh-

donmukaisuutta. Digitalisaation hyödyt eivät kuitenkaan liity pelkästään yritysmaailmaan. 

Digitaalisilla ratkaisuilla voidaan pelkistää ja tehostaa maan turvallisuus- ja tiedustelujär-

jestelmiä, parantaa taloutta ja infrastruktuuria, helpottaa vientiä ja tuontia maailmanlaajui-

sesti ja parantaa julkisia ja yksityisiä palveluita. Digitalisaation avulla pystytään kitkemään 

paremmin myös rahanpesua ja väärinkäytöksiä kuten petoksia. (Arora 2018.)  

 

Digitalisaatiota pystytään tarkastelemaan eri tasoilla. Yrityksen tasolla digitalisaatio voi ai-

heuttaa muutoksen yrityksen strategioissa, tuotteissa/palveluissa, toimintamalleissa ja 

osaamisessa. Muutoksen, jonka digitalisaatio voi aiheuttaa yrityksissä, voi olla passiivista 

tai aktiivista. Yritys voi passiivisesti muuntautua toimintaympäristön mukana tai aktiivisesti 

etsiä kilpailukykyisiä toimintamalleja digitalisaation kautta. (Ilmarinen & Koskela 2015.) 

Ruokonen (2016) tuo esille, että mitä enemmän yrityksen digitalisoituvat, sitä enemmän 

he myös kiinnittävät huomiota työnhakijoiden digitaaliseen osaamiseen. Työnhakijat, jotka 

hallitsevat digitaalisen liiketoiminnan pystyvät käyttämään tätä omana valttikorttinaan. 

(Ruokonen 2016.)  

 

Monet yritykset pitävät tällä hetkellä digitaalisuutta ainoastaan työkaluna ja esimerkiksi di-

gitaaliset palvelut eivät korvaa oikeita palveluita. Digitaalisuutta käytetään enemmän pro-

sessien tehokkuuden parantamiseen ja helpottamiseen. Yritykset, jotka kokeilevat miten 

digitaalisuutta voitaisiin käyttää hyödyksi, ratsastavat digitaalisuusilmiön harjalla ja hyö-

dyntävät myös innovatiivisuutta ja luovuutta. Kuitenkin mitä pidemmälle mennään, sitä 

enemmän palvelut, tuotteet ja muut vastaavat digitalisoituvat ja tämä ilmiö voi korvata ko-

konaisia prosesseja tai sen yksittäisiä vaiheita yrityksissä. (Ruokonen 2016.) Myös IBM:n 
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toimitusjohtaja Haukkovaara (Digitalist Network) painottaa, että digitaalisuus on vain yksi 

työkalu muiden joukossa eikä siihen saa tukeutua täysin. Yritysten on pysyttävä muuntau-

tumiskykyisenä ja määriteltävä toimintansa arvojen kautta eikä yksittäisten tuotteen tai 

palvelun. Yritykset voivat saavuttaa kilpailuetua sillä, että ne kykenevät uudistamaan toi-

mintaa soveltamalla digitaalisuuden tuomia uusia etuja ja samalla pitämään yrityksen ydin 

periaatteet ja arvot samoina. Digitaalisuudesta voi olla hyötyä sisäisessä viestinnässä, 

voidaan tuoda asiakkailla uusia palveluita tai helpottaa vanhoja palveluita ja se voi tuoda 

yrityksissä hurjia säästöjä. (Lehtovaara 2016.) Digitaalisten työkalujen hyötykäytön onnis-

tuminen yrityksissä riippuu siitä, miten vaihtelevaisesti niitä käytetään ja miten hyvin yritys 

saa työntekijät osallistumaan ja sitoutumaan digitaalisiin muunnoksiin. (i-Scoop.) 

 
3.1 Digitalisoinnin hyötykäyttö perehdytyksessä 

Digitalisaatio on digitaalisen teknologian integroimista jokapäiväiseen elämään. Monelle 

työt ovat osa melkein jokapäiväistä elämään, joten on luonnollista, että teknologia esiintyy 

yrityksissä ja työntekijät tahtovat hyödyntää uutta teknologiaa työssään. (Otsolampi.) Yri-

tyksien täytyy vastata työntekijöiden odotuksia innovatiivisesta ja edistyksellisestä pereh-

dytysprosessista, sillä sen merkitys on huomattava, kun työntekijä pohtii uransa jatkoa ky-

seisessä yrityksessä. (VCreate 2017.) Yrityksen kannalta uuden työntekijän osaamisen ja 

pätevyyden kehittäminen tehokkaan perehdyttämisen avulla on avain yrityksen menestyk-

selliseen tuloksentekoon. (Paul 2018.) 

 

Teknologia ja internet ovat myös muuttaneet ihmisten tapaa muistaa. On helpompaa 

muistaa, mistä tiedot löytyvät kuin itse tiedon sisältöä. On totuttu siihen, että tietoa saa kä-

siin helposti ja nopeasti erilaisten digitaalisten laitteiden kautta. Digitaalisten lähteiden 

avulla yrityksissä voidaan paloitella perehdytystä pienempiin osiin, jotta perehdytettävän 

on helpompi prosessoida uutta tietoa. Kun uudet työntekijät kohtaavat haasteita työssään, 

digitaaliset lähteet ovat helposti saatavilla ja niistä voi varmistaa aikaisemmin opittua. 

(James 2017.) Luken ja Hogarthin (2011) tutkivat opastusvideoiden käyttöä ja hyötyjä 

opetuksessa ja oppilaiden itsenäisessä työskentelyssä. Heidän tuloksissa 84 prosenttia 

oppilaista kirjautui kurssille mukaan, jossa käytettiin videoita oppimisen tueksi. Monet op-

pilaat kävivät myös katsomassa videoita useaan otteeseen: videoiden katselukerrat olivat 

noin 2,5 yhtä oppilasta kohden. Katselukerrat sijoittuivat yleensä ilta seitsemän ja aamu 

kahdeksan välille. Tänä aikana opettajat eivät olleet tavoiteltavissa, joten videot toimivat 

välineenä, joiden kautta oppilaat saivat tukea ongelmia ratkoessaan. Videot auttoivat 

myös oppilaita kehittämään itsenäistä ongelmaratkaisua ja oppimista. ( Luke & Hogarth 

2011.) 
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Luken ja Hogarthin (2011) tutkimuksessa myös kysyttiin opiskelijoilta videoiden hyödylli-

syydestä opetuksessa. Palaute oli erittäin positiivista ja videoihin liittyviä hyötyjä löytyi mo-

nia. Tiedon saatavuus sähköisessä muodossa koettiin eritoten hyödylliseksi, sillä se auttoi 

oppilaita syventymään aiheisiin itsenäisesti silloin, kun opettajien apua ei ollut saatavilla. 

(Luke & Hogarth 2011.) Nykyään monet yritykset käyttävät sähköistä ”eLearning” -oppi-

misympäristöä, sillä koulutukset ja kurssit voidaan rakentaa ja tallentaa etukäteen ajan 

säästämiseksi. eLearning -oppimisalustan avulla uusi työntekijä voi opiskella itsenäisesti 

oman tahtinsa mukaisesti ja asioihin voi myös palata tarvittaessa. ELearning -oppimisym-

päristöjen ei tarvitse olla tylsiä, sillä niihin voi lisätä erilaisia tehtäviä, kuvia ja tekstejä, live 

-lähetyksiä ja videoita. (Anthony-Pillai 2018.)   

 

Fischer (2018) tuo esille, että yrityksillä on vain yksi mahdollisuus tehdä ensimmäinen vai-

kutelma uusiin työntekijöihin. Jopa 80 prosenttia uusista työntekijöistä päättää ensimmäi-

sen puolen vuoden aikana, jääkö yritykseen vai ei. Digitaalisen perehdytyksen avulla yri-

tykset houkuttelevat kaikkein pätevimpiä ja innokkaimpia työntekijöitä ja varmistavat työn-

tekijöiden tyytyväisyyden kautta asiakkaiden tyytyväisyyttä. Fischer esittelee muutamia ta-

poja, jolla digitaalisuutta voidaan hyödyntää yrityksien perehdytyksessä ja sitä kautta yri-

tys voi tehdä vaikutuksen uusiin työntekijöihin. Yksi tapa on myös helpottaa perehdytys-

prosessia siirtymällä paperisista asiakirjoista sähköisiin asiakirjoihin. Työympäristöön tu-

tustuminen voi olla haastavaa, sillä se vaatii aikaa perehdytettävältä ja perehdyttäjältä. 

Esimerkiksi virtuaalitodellisuuden kautta uusi työntekijä voi rauhassa tutustua työympäris-

töön ja ottaa selvää itsenäisesti yrityksen kahvilan, vessojen tai kokoustilojen sijainnit.  

 

Fischer (2018) kehottaa myös kohentamaan teknologian avulla sosiaalista kanssakäy-

mistä työntekijöiden kesken. Erilaisten sosiaalisten medioiden avulla uusi työntekijä voi-

daan ottaa vastaan jo ennen työpaikalle tuloa. Näin varmistetaan, että uusi työtekijä kokee 

itsensä tervetulleeksi ja osaksi työnpaikan tiimiä. Myös Jeanetta (2017) kehottaa yrityksiä 

hyödyntämään sosiaalisia medioita, sillä niiden totaalinen kieltäminen voi aiheuttaa enem-

män haittaa kuin hyötyä. Esimerkiksi pienet henkiset tauot, joita työntekijät ottavat selail-

lakseen mediaa, voivat auttaa työntekijää keskittymään paremmin työhönsä tauon jäl-

keen. Sosiaalisen median kautta voidaan myös luoda uusia työsuhteita ja mahdollisuuk-

sia, joita voidaan hyödyntää. Jeanetta (2017) on samaa mieltä Fischerin (2018) kanssa 

siitä, että sosiaalisen median kautta työsuhteet vahvistuvat ja parantavat tiimihenkeä. 

 

Helpottaakseen uuden työntekijän syventymistä työtehtäviin ja vaativampiin asioihin, on 

yrityksen järjestettävä kaikki valmiiksi työntekijää varten. Yritykset voivat tehdä perehdy-
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tysprosessista sulavamman erilaisten ohjelmistojen avulla. Ohjelmistoihin voi lisätä erilai-

sia tarkistuslistoja ja yritys voi laatia kalenterin uudelle työntekijälle. Näin uusi työntekijä 

voi tarkistaa omat työtehtävänsä ja työpäivien ohjelmaa. (Fischer 2018.) 

 
3.1.1 Videot  

Kalturan (2014, 5) mukaan videot ovat sulautuneet osaksi ihmisten jokapäiväistä elämää. 

Videot ovat muuttaneet tapaamme kommunikoida, tehdä yhteistyötä, tehdä ostoksia, op-

pia, työskennellä, jakaa ja löytää viihdettä. Yritysten sisällä videot ovat tärkeä työkalu eri-

tyisesti markkinoinnissa ja myynnissä, sillä sitä kautta pystytään luomaan asiakkailla sel-

keä visuaalinen kuva ja viesti yrityksestä. Vastaajat olivat yhtä mieltä siitä, että videot tuli-

sivat olemaan suuressa roolissa yrityksissä tulevaisuudessa. (Kaltura 2014, 5.) Anthony-

Pillai (2018) tuo esille, että videoiden kautta yritykset saavat viestinsä selkeämmin ja te-

hokkaammin kohderyhmälleen kuin esimerkiksi pelkän tekstin avulla. Yksi syy tähän on 

se, että ihmisen aivot käsittelevät videoita 60 000 kertaa nopeammin kuin tekstiä. Ihminen 

oppii siis tehokkaammin ja nopeammin videoiden kuin tekstin kautta. (Anthony-Pillai 

2018.) 

 

Kaltura (2014, 10) sai selville tutkimuksessaan, että eniten videoita käytettiin tuotteiden 

markkinoinnissa, brändin promoamisessa ja henkilöstöpuolella koulutuksessa ja kommu-

nikoinnissa. Yhteensä 75 prosenttia vastaajista joko on samaa mieltä tai on vahvasti sa-

maa mieltä sen kanssa, että tulevaisuudessa tärkeässä roolissa olisi se, että videot pys-

tyttäisiin helposti integroimaan osaksi yrityksen toimintaa. Toinen tutkimusväite oli se, että 

videot kasvattaisivat yritysten sosiaalisten foorumeiden käyttöä ja 66 prosenttia vastaajista 

oli joko samaa mieltä tai vahvasti samaa mieltä väitteen kanssa. (Kaltura 2014, 10.) 

 

Kalturan (2014, 23) tutkimuksen vastaajat kertoivat, että monet heistä käyttävät videoita 

koulutuksessa. Haluttuja tuloksia videoiden käytöstä ovat esimerkiksi tehokkuuden ja si-

toutuneisuuden parantaminen, tiedon säilyttäminen ja kustannuksien pienentäminen. Vi-

deot antavat mahdollisuuden katsella materiaaleja missä ja milloin tahansa. Videoiden vi-

suaalisuuden kautta voidaan luoda selkeä ja johdonmukainen viesti ja kokemus katsojalle.  

Esimerkiksi uusia työntekijöitä kouluttaessa 80 prosenttia vastaajista kokivat, että videot 

voisivat olla hyödyllisiä. (Kaltura 2014, 23.) Myös VCreate (2017) oli samaa mieltä Kaltu-

ran tutkimuksen tuloksien kanssa siitä, että perehdytysprosessia voidaan elävöittää vide-

oiden avulla monissa prosessin eri vaiheissa ja videot voivat myös vähentää kustannuk-

sia. Anthony-Pillai (2018) vahvistaa VCreatin ja Kalturan johtopäätökset siitä, että videoi-
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den hyötykäyttö yrityksissä voi alentaa perehdytykseen käytettäviä kustannuksia. Videoi-

den avulla pystytään saavuttamaan suuri yleisö esimerkiksi ilman matkustuskustannuksia. 

(Anthony-Pillai 2018.)  

 

Perehdytyksessä videot myös puhuttelevat erilaisia oppijoita: visuaalisia, auditiivisia ja ki-

nesteettisiä ja antavat mahdollisuuden oppijalle syventää ja kerrata oppimaansa muualla-

kin kuin työpaikalla. (The YourMembership Team 2017.) Luken ja Hogarthin (2011) tutki-

muksen tulokset osoittavat myös, että videot palvelevat erilaisia käyttäjiä. Tutkimukseen 

vastanneet sanoivat, että videot tiivistävät ja tuovat esille paremmin olennaisimmat opitta-

vat asiat kuin esimerkiksi kirjat. Vastaajat myös kertoivat oppivansa videosta eri tavalla, 

mutta silti jokainen koki, että videot täyttivät yksilölliset tarkoitukset. (Luke & Hogarth 

2011.) 

 

Videoiden kautta voidaan esitellä yrityksen henkilökuntaa ja ympäristöä uudelle työnteki-

jälle, jotta työntekijän olisi helpompi lähestyä uutta työpaikkaansa. Videoille voidaan te-

hokkaasti lisätä myös keskeisten työntekijöiden esittelyt, jos ensimmäisenä päivänä uusi 

työntekijä ei ehdi tavata kaikkia. (VCreate 2017.) Myös Kalturan (2014, 23) tutkimuksen 

mukaan 80 prosenttia vastaajista olivat samaa mieltä, että videot antaisivat äänen ja kas-

vot johdolle ja myös yrityksen työntekijöille. 70 prosenttia vastaajista koki, että videoiden 

avulla pystytään myös parantamaan sisäistä kommunikointia, tiedon siirtoa ja yhteistyötä. 

(Kaltura 2014, 23.) 

 
3.1.2 Tehokas video 

Niin kauan kuin videoformaatit ovat olleet olemassa, kouluttajat ovat käyttäneet niitä esi-

merkiksi luentojen tallentamiseen. Kuitenkin viimeisen vuosikymmenen aikana ilmaiset vi-

deopalvelut kuten YouTube ovat kehittyneet ja antaneet kouluttajille mahdollisuuksia ja-

kaa online-videoita laajemmalle skaalalla. Videoiden jakamisesta on siis tullut helppoa, 

vaikka itse videoiden tuotanto voi olla erittäin kallista ja aikaa vievää. Videoita täytyy siis 

tutkia ja kehittää tulosten myötä, jotta saadaan tasapaino hyödyn ja kustannuksien välille. 

(Guo, Kim & Rubin,1.) 

 

Videoilla kuvataan yleensä tarinaa tai tilannetta ja se tehdään kuvaamalla toimintaa. Jotta 

vältetään se, ettei kuvaamisen tulos olisi vain epämääräinen läjä materiaalia, toimintaa pi-

tää tarkastella ja huomioida tärkeimmät kohdat, jotta se pystytään pilkkomaan kuvattaviin 

kohtauksiin. Kuvien täytyy välittää informaatiota parhaalla mahdollisella tavalla. Esimer-

kiksi lähikuvilla saadaan rajattu muut asiat pois ja korostettua siten olennaista asiaa. 

Muilla erilaisilla kuvakulmilla ja ihmisten reaktioilla toimintaan voidaan luoda tunnelmaa ja 
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saada katsoja mukaan. Otoksia kannattaa kuvata ainakin yli kymmenen sekunnin ajan ja 

käyttää paljon valoa kuvattaessa. Nämä asiat helpottavat editointia. (Laine 2016.) Guo 

ym. (2) tuovat myös esille, että videoiden esituotantovaihe eli suunnittelu vahvistavat vide-

oiden tehokkuutta. Jopa yksinkertaiset luentojen taltioinnit kannattaa suunnitella etukäteen 

ja miettiä, miten kokonaisuudesta saa mahdollisimman mielenkiintoisen katsojalle. Jos vi-

deoiden ja aiheiden jaksottamista ei suunnittele, niin editointi voi olla erittäin haastavaa.  

 

Opetusvideoiden hyödyllisyys opetuksessa määräytyy tavoitteen, kohderyhmän ja käyttö-

tapojen kautta. (Opetusteknologiakeskus.) Elmokadem (2018) tuo esille, että tärkeintä on 

muistaa määrittää videon tarkoitus ja tavoite ja kenelle video on suunnattu. 

Videoita voi käyttää missä tahansa opetuksen vaiheissa, kunhan ne ovat tarkoituksenmu-

kaisia ja soveltuvat aiheen käsittelyyn. Erilaisia esimerkkejä videoiden käytöstä ovat de-

mot/ohjeet, luento- ja tapahtumataltioinnit ja orientaatiovideot. Näissä opetusvideoissa 

täytyy ottaa huomioon videoteknologia, esiintyminen videoissa, videon julkaiseminen ja 

videon suunnittelu, jotta se olisi mahdollisimman tehokas. (Opetusteknologiakeskus.)  

 

Videoiden pituudet vaihtelevat muutamista minuuteista yli tuntiin riippuen minkälaisesta 

videosta on kyse. Esimerkiksi luentotaltioinnit saattava olla yli tunnin mittaisia, mutta ne 

kannattaa jaksottaa enintään 20 minuutin osiin tai tehdä videon alle sisällysluettelo, jotta 

katsojan on helppo kelata haluamaansa kohtaan.  Opetusvideot, jotka tukevat opittuja asi-

oita esimerkiksi työpaikalla, pyritään tekemään mahdollisimman lyhyitä eli muutaman mi-

nuutin mittaisia, sillä katsojan tarkkaavaisuus on korkeimmillaan kuuden minuutin ajan ja 

se laantuu merkittävästi 11 minuutin jälkeen. Tallaisiin videoihin kannattaa sisällyttää vain 

yksi opittava asia, jotta videosta ei tule sekava tai liian pitkä. (Opetusteknologiakeskus.) 

Myös Guo ym. (4-5) huomioivat, että lyhyet videot ovat kaikkein tehokkaimpia. Opetusvi-

deot kannattaisi jaotella 6minuutin kestäviin osiin, jotta katsojan mielenkiinto säilyy. Kui-

tenkin tutorial videoiden kohdalla pituus ei välttämättä ole ratkaiseva tekijä, sillä katsoja 

katsoo videota uudelleen ja etsii tärkeitä kohtia useammin kuin esimerkiksi luentotaltioin-

nista. Tämän vuoksi tutorial video voi olla pidempi, mutta editoinnissa pitää antaa katso-

jalle mahdollisimman helppo kokemus. Videoihin voidaan esimerkiksi lisätä ”pisteitä” ja 

tekstejä jotka kertovat katsojalle, mitä asioita missäkin kohtaa videota käydään läpi.  

 

Kaikissa opetusvideoissa suunnittelu- ja valmisteluvaiheet ovat samankaltaisia. Vaiheet 

voisivat olla esimerkiksi: suunnittele -> käsikirjoita -> kuvaa -> tallenna -> julkaise. Suun-

nittelussa videon tavoite ja kohderyhmä täytyy olla tiedossa, jotta voidaan tehdä oikean 

tyylinen video käytettäväksi. Myös toteutuksen käytännön asioita kuten paikka, aika, bud-

jetti, tarvittava henkilöstö ja tarvikkeet selvitetään kuvauspäivää varten. Käsikirjoitusvai-
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heessa materiaalien kautta videon rakenne koostetaan ja tehdään tarvittavat muistiinpa-

not/käsikirjoitukset, jotta videosta tulee selkeä ja se on helppo kuvata. Kuvauksessa vi-

deon suunnittelu toteutetaan kuvauspaikalla. Jotta tiedetään, että videon ääni ja kuva ovat 

tarpeeksi laadukkaita on tehtävä koetallennus jo kuvauspäivänä. Tallennusvaiheessa vi-

deo voidaan leikata ja tallentaa sopivaan muotoon. Julkaisussa pitää miettiä, onko video 

täysin julkinen vai tietylle kohderyhmälle rajattu. Tätä kautta voidaan määrittää oikea jul-

kaisukanava videolle. (Opetusteknologiakeskus.) 

 

Kuvaamisessa kannattaa ottaa huomioon kuvaamiseen käytettävä valaistus ja tausta. Yk-

sittäiseen videoon taustaksi kannattaa käyttää oikeita ympäristöjä, sillä näin säästyy ra-

haa. Jos kuitenkin tavoitteena on tehdä videoita jatkuvasti, niin rakennetun tausta avulla 

videoista saadaan yhdenmukaisia. Valaistuksena kannattaa käyttää pehmeää luonnonva-

loa esimerkiksi pilvisenä päivänä tai ennen auringonnousua tai auringonlaskun jälkeen. 

Jos kuvaus tapahtuu sisällä, niin valaistus on huomioitava erityisesti. (Elmokadem 2018.) 

 

On lukuisia erilaisia tapoja toteuttaa opetusvideoita ja ne vaihtelevat yksinkertaisista äly-

puhelimella kuvatuista videoista ammattimaisiin tuotantoprosesseihin, joihin sisältyy am-

mattikuvaajat ja äänittäjät. Ammattimaisissa videoissa laatu voi olla huippua, mutta sen 

kustannukset voivat olla todella korkeat ja itse prosessi voi kestää kauemmin. Omia vide-

oita tehdessä on hyvä kiinnittää huomiota kuvausasetuksiin, jotta tallentamisvaiheessa ei 

tule ongelmia. Videot, jotka suunnataan verkkokäyttöön, pyritään kuvaamaan progressive-

muodossa (lyhenne p-muodossa). Interlace -muoto eli lyhenne i- voi aiheuttaa digivide-

oissa tahdistus- ja raidoitusongelmia. Eli kuvaa muodossa 720p tai 1080p, ei koskaan 

muodossa 1080i. Videon laatu eli esimerkiksi bittivirta tai tiedostokoko kannattaa huomi-

oida kuvauksen ja editoinnin aikana. Videota ei kannata pakata tiukkaan (tilansäästö) sillä 

se laskee videon laatua. Vasta viimeisessä vaiheessa kun video julkaistaan, niin itse jul-

kaisupalvelu pakkaa video oikeaan kokoon. (Opetusteknologiakeskus.) 

 

Katsojan mielenkiinto saattaa helposti herpaantua, jos videon äänenlaatu on huono ja esi-

merkiksi puheesta ei saa selvää. Äänenlaatuun vaikuttaa kuvauspaikka. Ulkona täytyy ot-

taa huomioon sää ja erityisesti tuuli ja sisällä täytyy ottaa kuvauspaikan meluisuus esimer-

kiksi julkisella paikalla. Äänenlaatua voidaan huomattavasti parantaa ulkoisella kädessä 

pidettävällä mikrofonilla tai nappimikrofonilla, joka kiinnitetään vaatteisiin. Editointi vai-

heessa videoihin voi myös liittää tekstityksiä, jotka voivat tukea äänenlaatua. Pelkästään 

tekstitettyjä videoita ilman puhetta tai muita ääniä on myös mahdollista toteuttaa. (Laine 

2016.) Guo ym. (5-6) huomattavat, että videot ovat tehokkaampia, jos niissä käytetään 
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myös oikeita ihmisiä ja ääniä pelkkien kuvien sijaan. Vaikka videoissa täytyy ottaa huomi-

oon selkeä puhe ja artikulointi, tulisi videossa olevan esiintyjän puhua mahdollisimman 

luontevasti ja näyttää innostuneisuutta, jotta katsojan mielenkiinto säilyy yllä. 

 
3.2 Millenniaalit työympäristössä 

Gutierrezin (2016) mukaan vuoteen 2025 mennessä millenniaalit ovat täyttäneet 75 pro-

senttia työvoimasta globaalisti. Millenniaalit näkyvät erityisesti ravintola-, matkailu-, ja va-

paa-ajan alalla, sillä lähes kolmasosa työvoimasta koostuu alle 26-vuotiasta nuorista ai-

kuisista. (Mara 2013.)  Millenniaaleja kutsutaan Y-sukupolveksi, jotka ovat syntyneet 

1980-luvun ja 2000-luvun välissä. Millenniaalit arvostavat teknologian käyttöä työympäris-

tössä ja he oppivatkin uutta teknologiaa jopa 2,5 kertaa todennäköisemmin kuin aikaisem-

mat sukupolvet. Millenniaalit ovat kasvaneet kehittyvän teknologian kanssa, joten he ovat 

hyvin tietoisia teknologian soveltuvuudesta työympäristössä. Tämä sukupolvi tarvitsee 

”eLearning” oppimisympäristön, jossa tieto on nopeasti saatavalla ja joustavasti ajasta ja 

paikasta riippumatta. (Gutierrez 2016.) 

 

Millenniaalit omaksuvat tietoa teknologian kautta paremmin kuin aikaisemmat sukupolvet, 

mutta silti tiedon täytyy olla tiivistä ja kokonaisuuksien pitää olla pieniä ja helposti hallitta-

via. Suuren tietomäärän omaksuminen yhdellä kertaa vaikeuttaa oppimista, joten sen 

vuoksi opittavat asiat pitää jakaa pienempiin kokonaisuuksiin. Millenniaalit toivovat jatku-

vaa koulutusta, jossa asetetaan pienempiä tavoitteita motivaation ylläpitämiseksi. Millenni-

aalit vaativat syitä ja päämääriä omalle toiminnalleen ja oppimiselleen. Heille on tärkeää, 

että omalla toiminnalla on vaikutusta ja se tukee yrityksen suurempia tavoitteita. Jatkuva 

koulutus ja tiedon helppo saatavuus vaikuttavat selkeästi millenniaalien tyytyväisyyteen 

työhönsä ja tätä kautta yrityksen henkilökunnan vaihtuvuuteen. (Gutierrez 2016.)  

 

West (2018) tekee selväksi, että yritysten täytyy olla avoimia uudistuksille ja pyrkiä kehit-

tämään toimintaansa, sillä nämä asiat ovat millenniaaleille ratkaisevia tekijöitä työnhaussa 

tai tehdessään päätöstä yrityksessä jatkamisesta. Millenniaalit ovat innokkaita oppijoita ja 

odottavat yritysten olevan samankaltaisia, jotta yksilöllinen eteneminen ja kehittyminen 

olisi mahdollista yrityksen sisällä. Thiefels (2017) toteaa omassa artikkelissaan, että vain 

16 prosenttia millenniaaleista näkee itsensä samassa yrityksessä kymmenen vuoden 

päästä, sillä he etsivät koko ajan tapoja edistää uraa ja kehittyä alalla.   

 

Millenniaaleille yksi tärkeimmistä tavoista oppia ja saada tietoa on katsoa videoita. Nyky-

ään melkein jokaisessa sosiaalisessa mediassa videoita käytetään tehostuskeinona. 

Hubspotin tutkimuksessa tutkittiin, minkälaiseen julkaistuun materiaaliin kiinnitettiin eniten 
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huomiota ja kuinka moni vain vilkaisee julkaistua materiaalia. Videoihin kiinnitettiin eniten 

huomiota: 55 prosenttia ihmisistä katsoi ja kiinnostui videoista ja 32 prosenttia ei kiinnittä-

nyt videoihin huomiota. Sosiaalisen median julkaisut olivat toisena: 52 prosenttia ihmisistä 

katsoi ja kiinnostui ja 39 prosenttia ei kiinnittänyt huomiota. (Gutierrez 2016.) 
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4 Toimeksiantajan esittely 

CMB Ravintolat muodostuu 17 eri toimipaikasta ja tässä joukossa toimii kuusi erillistä osa-

keyhtiötä. Ryhmään kuuluu myös tilitoimisto, joka hallinnoin kaikkien yhtiöiden tilitoimista- 

ja palkanlaskentapalveluita. Kaikkien CMB Ravintoloiden liikevaihto on noin 19 miljoonaa 

euroa ja se työllistää noin 180 henkilöä. Petteri Lieminen, joka toimii konsernin toimitus-

johtajana ja Juuso Kokko joka on hallituksen puheenjohtaja, omistavat CMB ravintolat. 

Varatoimitusjohtajana toimii Jari Nieminen ja ravintolatoimenjohtajana toimii Maarit Karja-

lainen. (Karjalainen 13.11.2018.) 

 
4.1 CMB Ravintoloiden historia 

CMB Ravintoloiden toiminta lähti alun perin vuonna 1993 kahden opiskelukaverin ideasta 

ryhtyä ravintolayrittäjiksi Ravintola Sorbettiin. Tätä ennen kaverukset olivat opiskelleen 

Haagassa restonomeiksi ja päätyneet opiskelemaan lisää Surreyn Yliopistoon Englantiin. 

Vuonna 1993 yhtiönä toimi Wankersit Oy, joka nykyään on otettu osaksi CMB Catering 

emoyhtiötä. Helsingin Kannelmäestä löytyi sopiva liiketila, joka oli toiminut lounasravinto-

lana, mutta laman vuoksi asiakkaat olivat hävinneet. Kuitenkin yrittäjäkaksikko sai 44 paik-

kaisen ravintolan toimimaan mukavasti jo vuonna 1994, joten yrityksen laajentaminen al-

koi. Kolmannen Haagan restonomin avulla syntyi Frutti Di Mare pizzeriaketju, jossa toimi 

lopulta neljä ravintolaa samalla idealla. (Karjalainen 13.11.2018.)  

 

Kolme vuotta aloittamisen jälkeen eli 1996 ryhmään otettiin osaksi Lahdessa toimiva 

Santa Fe. Yhtiökumppaniksi ja yrittäjäksi tuli mukaan Haagasta tuttu mies, joka lähti hoita-

maan ravintolaa Lahteen. Nykyään Santa Fe toimii Lahdessa torin laidalla, johon se siirtyi 

jo vuonna 1998. Laajentamisen myötä yrittäjien huomio keskittyi laajentuvaan pizzeriaket-

juun, joten alkuperäisestä Ravintola Sorbetista oli luovuttava. CMB Catering Oy perustet-

tiin myös vuonna 1996 ja siitä tuli muutamassa vuodessa emoyhtiö, jonka alle kaikki liike-

toiminta keskittyi. (Karjalainen 13.11.2018.) 

 

2000-luvulta tähän päivään asti CMB ravintoloiden toiminta on muuttunut huomattavasti. 

Ensimmäinen suuri muutos oli luopua Frutti Di Mare -konseptista ja sen paikalle kehiteltiin 

erilaisia muita ravintoloita ja baareja. Mikonkadulla toimii Maya Bar & Grill ja Hämeentiellä 

Ravintola Sävel. Myös Bar Loose oli alun perin vanhan Frutti Di Mare pizzerian paikalla, 

mutta nykyään se on toiminut Fredrikinkadulla vuodesta 2002 lähtien. Lahteenkin avattiin 

2001 Ravintola Jackalope, jonka tarkoituksena oli toimia ruokakonseptin ja yökerhon yh-

distelmältä, mutta nykyään sen toiminta keskittyy täysin yökerhoon. (Karjalainen 

13.11.2018.) 
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Helpottaakseen sidosryhmien ja yhteistyökumppaneiden viestintää ja yhteydenpitoa CMB 

Ravintola nimitys lanseerattiin 2000 -luvun puolivälissä.  Asiakkaan näkökulmasta CMB 

Ravintoloiden toimipaikat ovat yksilöllisiä ja osassa, kuten U.Kalevassa, Töölön Sävelessä 

ja Aussibareissa, toimivat osakkaat vetäjinä. 2010 luvulla vähemmistöosakkaaksi CMB 

päätyi mm. Son of Bunchiin, Miro Kurvisen Kung Fu ravintolaan sekä Konalassa Helsin-

gissä toimivaan 8-Bit Brewing pienpanimoon. CMB Ravintolat haluavat myös tukea uusia 

yrittäjiä ja ovat olleet mukava erilaisissa Start-Up yrityksissä. (Karjalainen 13.11.2018.) 

 
4.2 Toiminta-ajatus ja strategia 

CMB Ravintoloiden toiminta-ajatus on tuottaa taloudellista hyötyä omistajille asiakasläh-

töisten ravintolapalveluiden kautta. Toiminta on tuloskeskeistä, mutta samalla kiinnitetään 

huomiota myös siihen, että luodaan työntekijöille innostava, laadukas ja iloinen työyhteisö. 

Missio on yksinkertaisesti tyydyttää asiakkaiden tarpeet tietyillä ravintolasegmenteillä kil-

pailijoita paremmin. Visioksi CMB Ravintolat tiivistävät menestyksen pienyrittäjälähtöisesti 

ravintolamarkkinoilla ja tämän voi saavuttaa spesialisoitumalla omaperäisiin liikeideoihin ja 

toimintamalleihin. (Karjalainen 13.11.2018.) 

 

CMB rajaa arvomaailmansa neljään eri arvoon. Ensimmäinen arvo on menestyminen. 

Tällä voidaan turvata liiketoiminnan jatkuvuus ja myös sen kehitys, sillä CMB pyrkii alan 

keskiarvoa parempaan kannattavuuteen. Seuraava arvo on Yhdessä tekeminen, johon 

CMB pyrkii matalalla hierarkialla kaikilla toiminnan osa-alueilla. CMB kokee tärkeäksi toi-

minnan kannalta, että johto, osakkaat, esimiehet, henkilöstö ja yhteistyökumppanit puhal-

tavat yhteen hiileen ja luovat hyvän yhteishengen. Kolmas arvo on Luottamus, johon liittyy 

asiakkaan ja myös henkilökunnan luottamuksen saavuttaminen. Asiakkaan kanssa pyri-

tään luomaan työntekijöiden monipuolisen osaamisen avulla hyvä asiakassuhde ja luotta-

mus. Henkilöstöpuolelle CMB haluaa antaa henkilöstölle vastuun ja vapauden tehdä itse-

näisiä päätöksiä, sillä ne sitouttavat henkilöstön osaksi yrityksen toimintaa ja luovat moti-

vaatiota ja luottamusta. Viimeisin arvo on Persoonallisuus. Persoonallisen henkilöstön ja 

liikeideoiden kautta CMB pystyy erottumaan kilpailijoistaan omalla segmentillään. CMB ar-

vostaa innovatiivisia ja erilaisia johtamistapoja ja toimintamalleja. (Karjalainen 

13.11.2018.) 

 

CMB Ravintoloiden yhteinen tavoite strategiassa on tehdä mahdollisimman hyvää käyttö-

katetta. Jotta tämä saavutettaisiin CMB:n on keskittynyt neljään eri osa-alueeseen strate-

giassaan. Ensimmäinen osa-alue on asiakaslähtöinen toimintatapa, jonka avulla pyritään 
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laadukkaaseen palveluun ja sitä kautta kasvatetaan myyntiä ja parannetaan imagoa. Toi-

sena CMB Ravintolat huomioivat tärkeäksi voimavaraksi henkilöstön. Motivoituneen ja 

tyytyväisen henkilöstön avulla parannetaan myyntejä, sitoutetaan työntekijät yritykseen ja 

saadaan enemmän uskollisia asiakkaita. Kolmantena keskitytään tiukkaan kulukontrolliin, 

jotta parannetaan käyttökatteita ja tuloksia. Viimeisenä huomioidaan myös fyysiset puit-

teet. Näin varmistetaan asiakkaiden ja henkilöstön viihtyvyys ja luodaan samalla hyvä 

imago yritykselle. (Karjalainen 13.11.2018.) 
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5 Produktin suunnittelu ja toteuttaminen 

Opinnäytetyön päätavoite oli tutkia työnopastuksen digitalisoinnin ja erityisesti videoiden 

hyödynnettävyyttä CMB Ravintoloissa. Alatavoitteena oli tutkia, minkälainen on hyvä työn-

opastusvideo ja toteuttaa se työn produktina aiheesta oluthanan puhdistus Töölön Sävel 

Finbistrossa. Lisäksi alatavoitteena on kerätä valmiista videosta palautetta, jotta pystyttäi-

siin arvioimaan videoiden toimivuutta ja hyödyllisyyttä. Työnopastusvideon käyttöönotto 

on rajattu pois tästä opinnäytetyöstä. Produktin vaiheet (kuvio 3) eteni prosessina tietope-

rusta aina valmiiseen videoon ja palautteen keräämiseen asti.  

 

Ensimmäisessä vaiheessa (kuvio 3), ennen produktin eli työnopastusvideon toteuttamista, 

kerättiin tietoa perehdyttämisestä ja erityisesti työnopastuksesta, sillä videot liittyisivät sii-

hen. Iso osa työnopastusta on myös oppiminen, joten työssä tutkitaan myös tätä aihetta 

aikuisen perehdytettävän näkökulmasta, sillä CMB Ravintoloissa työskentelee ja perehdy-

tetään aikuisia. Videot ovat osana digitalisaatiota, sillä niiden kautta yritykset voivat muut-

taa tietoa pysyvämpään muotoon ja samalla tehostaa yrityksen toimintaprosesseja. Tästä 

syystä työssä kerättiin tietoa digitalisoinnista ja videoista. Produktin toteuttamiseen tarvit-

sin myös tietoa siitä, minkälainen on hyvä opastusvideo ja mitä kannattaa ottaa huomioon 

videoita kuvattaessa. Videon toteuttamisen ensimmäinen vaihe kesti noin kahden kuukau-

den ajan loka-marraskuussa 2018.  

 

Produktin toteuttamisen toisessa vaiheessa otettiin yhteyttä toimeksiantajaan ja produktin 

toteuttamista aloitettiin suunnittelemaan. Tärkeintä oli määritellä videon tavoite, aihe ja 

käytännön asiat. Toinen vaihe kesti marraskuun 2018. Kolmannessa vaiheessa käytiin ku-

vaamassa materiaalit videota varten ja neljännessä vaiheessa video editointiin ja päätet-

tiin sopiva jakelukanava. Kuvaukset ja editointi tapahtuivat 29.11-30.11.2018 (kuvio 3). 

Viidennessä vaiheessa videoon liittyvä kyselylomake tehtiin marraskuun alussa ja sen 

avulla kerättiin palautetta 10.12.2018-23.01.2019 (kuvio 3). Viimeisessä eli kuudennessa 

vaiheessa arviointiin koko produktin kulkua ja opinnäytetyön onnistuneisuutta. Kuudes 

vaihe kesti helmikuun ajan 2019.  
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Kuvio 3. Produktin suunnittelun ja toteutuksen vaiheet 

 

5.1 Suunnittelu 

Produktin suunnittelu aloitettiin ottamalla yhteyttä CMB Ravintoloiden ravintolatoimenjoh-

tajaan Maarit Karjalaiseen. Muutamien sähköpostien ja puhelun jälkeen, tapaaminen so-

vittiin torstaille 13.11.2018 klo10.00. Tapaamispaikaksi sovittiin Ravintola Lönkka, ja ta-

paaminen kesti noin puoli tuntia. Tapaamisessa käytiin läpi opinnäytetyöni rakennetta, 
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käytännönasioita liittyen videoiden tuottamiseen ja koko projektin aikataulua ja tavoitteita. 

Vastaukset kysymyksiin, jotka ravintolatoimenjohtaja oli saanut liitteenä (liite 1) sähköpos-

tin kautta selviteltiin tapaamisessa.  

 

Alkuperäisen suunnitelman mukaan videoiden kuvaukset toteutettaisiin Töölön Sävel -ra-

vintolassa ja sen vuoksi ravintolatoimenjohtaja otti yhteyttä ravintolapäällikköön. Tuli 

esille, että ravintoloihin on tullut uusi Sinebrychoffin Draughtmaster -hanaolutjärjestelmä, 

joten se voisi olla videon aihe. Tämän järjestelmän puhdistaminen on hiukan haastavaa ja 

siihen video voisi olla hyödyllinen työnantajalle ja työntekijälle. Jos video kohdistuisi tähän 

aiheeseen, niin olisi hyödyllistä myös saada palautetta Sinebrychoffilta. Ravintolatoimen-

johtaja esittely myös CMB Ravintoloiden sovelluksen, joka on tarkoitettu auttamaan työn-

tekijöitä. Tämä voisi olla hyvä videon jakelukanava.  

 

Seuraavaksi yhteyttä otettiin Ari Zerzaan, joka on Töölön Sävel -ravintolan ravintolapääl-

likkö, ja tapaaminen sovittiin hänen kanssaan perjantaille 21.11.2018 klo 15.00. Puhe-

lussa kävi ilmi, että Töölön Sävelen Draughtmaster -hanaolutjärjestelmän puhdistamiseen 

on asennettu automaatti puhdistus, joten videon aiheeksi tämä ei olisi hyödyllinen, joten 

tapaamisessa pitäisi ideoida jokin muu aihe videolle. Ravintolapäällikko ehdotti perjantain 

tapaamisessa, että yksi mahdollinen videon aihe voisi olla yhden oluthanan puhdistus, 

joka ei kuulunut Sinebrychoffin Draughtmaster -hanaolutjärjestelmään. Tämän oluthanan 

putkiston puhdistaminen olisi tehtävä manuaalisesti ja sen vuoksi työnopastusvideo olisi 

hyödyllinen. Tapaamisen aikana ravintolapäällikkö näytti pikaisesti, miten oluthanan puh-

distus tapahtuisi. Sovittiin, että kuvaukset järjestettäisiin torstaina 29.11.2018 kello 8.30 

alkaen. Ravintolassa aukeaa lounas klo 11.00, joten olisi tärkeää, että kuvaukset etenisi-

vät pitkälle ennen sitä, jotta se ei häiritsisi.  

 

Ennen kuvauspäivää videon toteuttamista ja käsikirjoitusta (liite 2) piti suunnitella tietope-

rustan avulla. Suunnitteluvaiheessa päätin, että video tulisi olemaan muutaman minuutin 

mittainen, jotta katsojan mielenkiinto pysyisi yllä. Jotta katsojan mielenkiinto pysyisi yllä 

koko videon aikana, videon pituus täytyy olla alle kuusi minuuttia. Kuuden minuutin jäl-

keen katsojan tarkkaavaisuus alkaa laskea. (Guo ym. 4-5.) Tärkeää oli myös varmistaa, 

että videossa oleva äänet olisivat selkeät, sillä epäselvä puhe voi haitata katsojan tarkkaa-

vaisuutta huomattavasti. (Laine 2016.) Tämän vuoksi itse kuvattu materiaali olisi äänetön 

ja ohjeet äänitettäisiin erikseen ja lisättäisiin videoon editointivaiheessa. Tämän avulla vi-

deoon ei tulisi taustamelua eikä tarvitse hankkia erillistä mikrofonia puhumiseen. Eri työ-

vaiheet jaksotettiin eri otoksiin, sillä se selkeyttää koko työtehtävän kulkua. Videossa käy-
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tetään paljon lähikuvia, jotta katsoja näkee selkeästi, miten työvaiheet toteutetaan. Tär-

keimmät yksityiskohdat voidaan tuoda vielä tekstien avulla esille editointivaiheessa. (Laine 

2016.)  

 
5.2 Kuvauspäivä 

Videoon tarvittu materiaali kuvattiin torstaina 29.11. kello 8.30 Töölön Sävel ravintolassa. 

Ensimmäiseksi tutustuttiin oluthanaan ja olueen, jonka putkiston puhdistaisimme. Olut oli 

Töölön Sävelen oma Sävelen IPA, joka on tuotettu yhdessä Stadin Panimon kanssa.  

Vaihe vaiheelta jokainen työtehtävä kuvattiin järjestyksessä ja kuvaamiseen käytettiin Ni-

konin Coolpix A900 digikameraa. Mikrofonia ei erikseen tarvittu, sillä ohjeet äänitettiin jäl-

keenpäin ja lisättiin editointivaiheessa videoon. Oluthana sijaitsi ravintolan yläkerrassa 

baaritiskillä ja oluttynnyri eli keg sijaitsi alakerran varastossa. Myös puhdistukseen tarvit-

tava pesutankki ja pesuaine säilytettiin alakerran varastossa. (Zerza 29.11.2018.)  

 

Kuvaaminen aloitettiin pesutankin ja pesuaineen käytöstä. Pesutankkiin lisättiin tuopillinen 

pesuainetta ja haaleaa vettä kunnes tankki oli täynnä. Ravintolapäällikkö kertoi, että tank-

kien säilytystila eli varasto täytyi pitää puhtaana, sillä esimerkiksi tankin puhdistuksessa 

lattiasta voi irrota bakteereja tai hiivaa joka pilaa oluen, jos se pääsee oluthanan putkis-

toon. Varaston lämpötila täytyisi olla myös hiukan viileämpi kuin ravintolan lämpötila (noin 

15-17 astetta), sillä lämmin ilma voi vahingoittaa oluen laatua. (Zerza 29.11.2018.) 

 

Seuraava otoksessa kuvattiin, kun astialiitin irrotettiin kegistä ja liitettiin pesutankkiin. Ra-

vintolapäällikkö huomautti, että astialiitin pitää kiinnittää tarkasti, sillä hiilihapon avulla luo-

daan painetta tankkiin, joka nostaa nestettä putkistoa pitkin ylöspäin kohti hanaa. Astialiit-

timen liittämisen jälkeen hanasta piti valuttaa loput oluet pois, jotta pesuvesi pääsee vai-

kuttamaan koko putkistoon. Neste vaihtuu oluen keltaisesta väristä kirkkaaseen pesuai-

neveteen ja siitä tietää, että kaikki olut on valunut putkista ulos. Pesuaineen vaikuttaminen 

putkissa kesti noin 15 minuuttia. Kun ensimmäinen erä pesuvettä oli vaikuttanut putkissa, 

se valutettiin hanan kautta pois ja toinen erä pesuvettä annettiin vaikuttaa putkissa uudes-

taan 15 minuuttia. Vaikuttamisen jälkeen kaikki pesuvedet valutettiin ulos putkista. Pesuai-

netankissa oli noin 20 litraa pesuvettä ja putkistoon mahtui noin kahdeksan litraa nestettä. 

Ravintolapäällikkö valutti pesuvettä ämpäriin, jotta tiesi, kuinka paljon nestettä valutettiin 

yhdellä kertaa. (Zerza 29.11.2018.) 

 

Pesuveden valuttamisen jälkeen pesuainetankkiin täytyi vaihtaa puhtaat vedet. Tankki piti 

puhdistaa huolellisesti ja täyttää haalealla vedellä. Tärkeää astialiittimen irrottamisen jäl-

keen oli päästää tankista paineet ulos. Tämä tapahtui nostamalla tankissa olevaa sokkaa. 
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Jos painetta ei poisteta, niin tankin kannen avaaminen on melkein mahdotonta ja erittäin 

vaarallista. Jos kannen saa auki voimalla, niin paine saattaa purkautua räjähdysmäisesti 

ja tämä voi aiheuttaa vaaratilanteen. (Zerza 29.11.2018.) 

 

Kun tankki oli täynnä haaleaa vettä, niin astialiitin liitettiin takaisin tankkiin ja varmistettiin, 

että paine saatiin takaisin tankkiin. Puhdas vesi valutettiin putkistoon hanan kautta ja an-

nettiin vaikuttaa siellä noin kymmenen minuuttia. Lopuksi vielä loput puhtaat vedet valutet-

tiin kokonaan hanan kautta ulos. Vielä yhden kerran tankki täytettiin vedellä ja valutettiin 

puhtaat vedet suoraan hanan kautta ulos. Tällä varmistettiin, että putkistoon ei jää pesuai-

netta. Viimeiseksi astialiitin kiinnitettiin takaisin kegiin, ja olut valutettiin takaisin putkistoon. 

Oluen laadun eli maun ja ulkonäön varmistaminen oli tärkeää, että tiedettiin onnistuiko 

puhdistus. Jokaisessa työvaiheessa välineitä eli tankkeja ja astialiitintä piti puhdistaa lii-

nalla, ettei niihin jää pesuainetta, hiivaa tai muuta likaa. Myös tankkien vaihtojen yhteyk-

sissä pitää seurata paineita erillisen ilmanupin avulla. (Zerza 29.11.2018.) 

 

Ravintolapäällikkö koki tärkeäksi manuaalisen oluthanan puhdistuksen, vaikka jokaisessa 

pesussa olutta menee hukkaan noin kahdeksan litraa. Manuaalisessa puhdistuksessa voi 

itse seurata oluen laatua ja sitä kautta määrittää, kuinka usein putkistoa pitää puhdistaa. 

Automaattisissa puhdistus tapahtuu noin neljän viikon välein. Vaikka manuaalisessa puh-

distuksessa on paljon työvaiheita ja nesteiden vaikuttaminen vie aikansa, niin jokaisen 

vaiheen välissä aikaa voi käyttää muiden asioiden hoitamiseen. Ravintolapäällikkö kertoi, 

että puhdistus tapahtuu yleensä aamulla, sillä vaiheiden välissä olevaa aikaa voi käyttää 

lounaan valmisteluun. (Zerza 29.11.2018.) 

 

5.3 Videon editointi ja jakaminen 

Kuvatun materiaalin editoiminen aloitettiin samana päivänä, kun kuvaukset olivat eli tors-

taina 29.11.2018 ja editointi kesti noin neljä tuntia. Editoimista jatkettiin seuraavana päi-

vänä tunnin verran, kun huomattiin, että video oli hiukan liian pitkä ja sitä lyhettiin viidestä 

minuutista vähän alle neljään minuuttiin. Otosten kestoa leikattiin, jotta videosta tuli myös 

nopeatempoisempi ja mielenkiintoisempi. Vielä viimeiseksi 7.12.2018 ravintolatoimenjoh-

tajan pyynnöstä videoon lisättiin teksti, jossa huomioitiin suojaimien käyttö pesuaineiden 

käytön yhteydessä. 

 

Materiaalin editoinnissa hyödynnettiin tietokoneen eli Applen iMovie -editointiohjelmaa. 

Ohjelma ladattiin koneelle ja sieltä luotiin uusi projekti eli elokuva. Kuvattu materiaali siir-

rettiin kamerasta USB-piuhan avulla koneelle ja liikutettiin sen jälkeen iMovie ohjelmaan. 

Otokset oli kuvattu järjestyksessä, joten ne oli helppo siirtää editointi aikajanalle oikeaan 
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järjestykseen. Editointi oli helppoa, mutta aikaa vievää. Yksi syy tähän oli se, että kuvattua 

materiaalia oli yli 30 minuuttia, joten sen läpikäyminen vei aikaa. Ensin otoksista tehtiin 

yksi kokonaisuus ja äänitettävät ohjeet suunniteltiin sanasta sanaan otoksien päälle. Otok-

sien välillä kokeiltiin erilaisia siirroksia ja erilaisia tekstejä. Sopivan siirroksen ja teksti for-

maatin löydyttyä, päätettiin käyttää niitä samoja koko videossa, jotta video visuaalisuus 

olisi yhtenäinen.  

 

 

Kuva 1. iMovie editointi -ohjelma  

 

Videon jakaminen tuotti aluksi hankaluuksia. Ensimmäiseksi video ladattiin koneen työ-

pöydälle, jotta sen siirtäminen olisi helpompaa. Koneelle lataaminen kesti noin 30 minuut-

tia. Aluksi suunnitelma oli, että video jaettaisiin sähköpostin avulla tarvittaville henkilöille, 

mutta tiedosto olikin liian iso sähköpostilla jaettavaksi. Tämän sijaan päädyttiin käyttä-

mään YouTube -alustaa, jonne video saatiin ladattua helposti. Videon lataaminen You-

Tube -kanavalle kesti noin tunnin. Video pidettiin piilotettuna YouTube -kanavalla, mutta 

palautteen keräämisen ajaksi se laitettiin julkiseksi. 

 
5.4 Kyselylomake 

Työnopastusvideoiden hyödyllisyyden arvioinnin kannalta oli tärkeää, että videosta myös 

kerättiin palautetta. Palautteen avulla haluttiin selvittää kaksi asiaa liittyen videoihin. En-

simmäiseksi selvitettiin, oliko video laadulta hyvä ja onnistuiko se tehtävässään opastaa 

oluthanan puhdistus selkeästi. Toisena asiana haluttiin selvittää, minkälaisia mielipiteitä 

vastaajilla oli videoiden käytöstä osana työnopastusta. Työssä päädyttiin käyttämään 

kvantitatiivista eli määrällistä tutkimusmenetelmää, sillä kohderyhmä oli CMB Ravintoloi-

den työntekijät, joilta kerättiin kyselytutkimuksen avulla palautetta. Henkilöt, jotka antoivat 
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palautetta, oli valittu ei-satunnaisesti, sillä kysely lähetettiin ravintolatoimenjohtajalle, joka 

lähetti kyselyä eteenpäin tiettyjen ravintoloiden ravintolapäälliköille. Ravintolapäälliköiden 

tehtävänä oli saada työntekijöitä vastaamaan kyselyyn. Vastauksia tuli yhteensä yhdek-

sän kappaletta ja vastaukset annettiin nimettömästi ja suomenkielellä. Palautteen kerää-

minen tapahtui Webropol-kyselyn (liite 4) muodossa 10.12.2018-23.01.2019 välisenä ai-

kana.  

 

Kyselylomake käsitti pienen selostuksen vastaajille tutkimuksen tarkoituksesta ja opinnäy-

tetyön aiheesta. Ensimmäiseksi vastaajan täytyi katsoa oluthanan puhdistusvideo You-

Tube -linkin kautta. Video kesti kolme minuuttia 50 sekuntia ja sen jälkeen vastaaminen 

kyselyyn kesti noin viisi-kymmenen minuuttia. Kysely koostui yhteensä neljästä avoimesta 

kysymyksestä ja kolmesta, joissa on vastausvaihtoehdot.  

 

Ensimmäisenä kyselyssä vastaajan täytyi arvioida videon ominaisuuksia: selkeys, havain-

nollisuus, kuvan laatu, äänenlaatu, videon pituus ja tekstien tarpeellisuus. Arviointias-

teikko oli: erittäin huono, melko huono, melko hyvä, erittäin hyvä. Erityisesti selkeys ja ha-

vainnollisuus olivat tärkeitä ominaisuuksia, sillä ne määrittävät sen, kuinka hyvin videon 

katsoja ymmärtää videon viestin tai opetuksen. Videon täytyy olla hyvin rytmitetty ja joh-

donmukainen korostaen olennaista asiaa, jotta oppiminen on vaivatonta. Videossa olevien 

otoksien täytyy olla hyvin valotettu ja kuvaajan kannattaa käyttää paljon lähikuvia, jotta op-

piminen on helppoa eikä kuvan laatu häiritse katsojaa. (Laine 2016.) Guo ym. (5-6) tuovat 

esille, että katsojan mielenkiinto herää ja todennäköisesti säilyy paremmin, kun kuulee oi-

kean ihmisen selkeää puhetta videolla, mutta jos videossa kuultu ääni on epäselkeää, niin 

silloin se häiritsee katsojaa. Laine (2016) kertoo, että parhaimmillaan hyvin tuotetut tekstit 

korostavat videossa tärkeimpiä asioita, mutta jos tekstiä on liikaa ja se vaihtuu liian nope-

asti, niin se vain häiritsee katsojaa. Myös kuvan ja äänenlaatu vaikuttavat katsomiskoke-

mukseen, sillä katsojan keskittyminen voi herpaantua, jos ääni ei kuulu tai videon yksityis-

kohdat eivät näy kunnolla. Opetusvideoiden pituus kannattaisi olla korkeintaan kuuden mi-

nuuttia, sillä sen ajan katsojan tarkkaavaisuus on korkeimmillaan ja 11 minuutin kohdalla 

tarkkaavaisuus laantuu huomattavasti. (Opetusteknologiakeskus.) Tämän vuoksi oli tär-

keää saada tietää, pitääkö katsoja oluthanan puhdistusvideon pituutta sopivana.  

 

Eräsalon (2011, 60-68) mukaan perehdyttäminen on pääasiassa uuden työntekijän tutus-

tuttamista yrityksen toimintatapoihin ja tavoitteisiin. Työn yksityiskohtiin eli tehtäviin, väli-

neisiin ja ympäristöön kuuluu tutustua työnopastusvaiheessa. Jos tarvittavat opastukset ja 

ohjeet ovat epäselkeitä tai niitä ei anneta, niin silloin työn tekeminen vaikeutuu uudelle 

työntekijälle. (Eräsalo 2011, 60-68.) Kangas ja Hämäläinen (2007, 4-5) arvioivat, että hyvä 
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perehdytys laskee virheiden määrää ja aikaa ei kulu niiden korjaamiseen. Kyselyn toi-

sessa kysymyksessä eli ”Miten mielestäsi video onnistui tavoitteessaan opastaa olutha-

nan puhdistus?” selvitettiin CMB työntekijöiden mielipidettä siihen, tapahtuuko oluthanan 

puhdistus samalla tavalla käytännössä kuin videolla ja onko video tarpeeksi selkeä, jotta 

työntekijä pystyy oppimaan sen avulla oluthanan puhdistuksen.  

 

Kolmannen kysymyksen eli ”Minkä työtehtävien työnopastukseen videot mielestäsi sopisi-

vat?” tarkoitus oli selvittää, olisiko kyseisestä digitalisoinnin muodosta eli tiedon siirtämi-

sestä videoihin hyötyä CMB Ravintoloille. Kysymyksen ideana oli tutkia, löytyisikö CMB 

Ravintoloista lisää aiheita, jotta selviää, miten suuri tarve videoille on. IBM:n toimitusjoh-

taja Haukkovaara (Digitalist Network) huomauttaa, että digitalisointi ei ole tapa määrittää 

yrityksen kaikkia toimintaprosesseja ja tavoitteita, vaan se on pikemminkin työkalu muiden 

joukossa. Tiedon digitalisoinnilla pyritään mahdollisimman tehokkaisiin toimintatapoihin ja 

se voi tuoda yritykselle hurjia säästöjä. (Digitalist Network.) Guo ym. (1.) tuovat esille, että 

videoiden teko voi olla kallista ja aikaa vievää, joten videoista saatava hyöty ja kustannuk-

set pitävät olla tasapainossa.  

 

Jos CMB Ravintolat päättäisivät käyttää videokonseptia, niin silloin pitäisi selvittää, mitä 

kautta videoiden katsominen olisi työntekijöille helpointa. Siksi kyselyyn lisättiin neljäs ky-

symys eli ”Mitä kautta työntekijöiden olisi helpoin katsoa videoita?”. Opetusteknologiakes-

kus- Helsingin Yliopisto tuo esille, että opetusvideoiden jakamisessa erityisesti pitää huo-

mio kohdeyleisö, jotta voidaan määrittää sopiva jakelukanava.  

 

Viides kysymys kyselyssä oli ”Kuinka usein luulet, että kävisit katsomassa työnopastus vi-

deoita?”. Vastausvaihtoehdot tässä kysymyksessä olivat: todella usein, melko usein, 

melko harvoin, todella harvoin. Tällä kysymyksellä selvitettiin, miten paljon videoita katsot-

taisiin ja kokevatko työntekijät, että videoista voisi olla paljonkin hyötyä työssä. Eräsalo 

(2011, 67-68) kokee, että työnopastuksessa konkreettiset materiaalit kuten ohjeet ja kuvat 

voivat auttaa työntekijää hahmottamaan oppimaansa ja näitä työntekijä voi tutkia milloin 

vain. Westin (2018) mielestä Millenniaaleille on tärkeää työelämässä yksilöllinen oppimi-

nen ja kehittyminen. Millenniaalit kokevat, että omalle kehittymiselle ja oppimiselle täytyy 

olla erilaisia kanavia yrityksen sisällä ja tämä on ratkaiseva tekijä työnhaussa tai tehdes-

sään päätöstä yrityksessä jatkamisesta.  

 

Kuudes kysymys oli ” Luuletko, että CMB Ravintoloiden työntekijöitä löytyisi kiinnostusta 

osallistua videoiden tuottamiseen?” ja vastausvaihtoehdot olivat: kyllä, ei, ehkä. Kysymyk-

sen tarkoitus oli selvittää miten helppoa video konseptin luominen olisi CMB Ravinto-
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loissa. Kyselyn kuudennen kysymyksen kautta voi myös arvioida videosta koituvia kustan-

nuksia, sillä jos CMB työntekijät eivät ole kiinnostuneita osallistumaan videoiden tuottami-

seen, niin silloin kustannukset kasvavat, jos CMB palkkaa yrityksen ulkopuolelta tekijän. 

Gutierrezin (2016) mukaan vuoteen 2025 mennessä 75 prosenttia työvoimasta maailman-

laajuisesti olisi millenniaaleja, jotka ovat kasvaneet teknologian ympäröimänä ja jotka ar-

vostavat yritystä, joka tukee teknologista kehitystä. He ovat myös tietoisia teknologian so-

veltuvuudesta ja oppivat uutta teknologiaa jopa 2,5 kertaa nopeammin kuin muut sukupol-

vet. Kiinnostus uuden oppimiseen ja oman tiedon ja taidon kehittämiseen on suuri ja siksi 

millenniaalit myös haluavat, että oman toiminnan kehittäminen on mahdollista yrityksissä. 

(Gutierrez 2016.) 

 

Viimeiseksi kyselyyn lisättiin myös kohta ”Muita kehitysideoita, kommentteja tai huomioita-

vaa” jonka kautta kyselyyn vastaaja voi vielä kertoa, jos jotain muuta tuli mieleen videosta 

tai videokonseptista.  

 
5.4.1 Kyselylomakkeen tulokset 

Ensimmäisessä kysymyksessä arvoitiin videon laatua ja ominaisuuksia: selkeys, havain-

nollisuus, kuvan laatu, äänenlaatu, videon pituus ja tekstien tarpeellisuus. Kokonaisuudes-

saan videon laatu sai keskiarvoltaan 3,49. Videon selkeyttä arvioi 8/9 vastaajista ja sel-

keys sai keskiarvoksi 3,38. Suurin osa vastaajista eli viisi vastaajaa olivat sitä mieltä, että 

selkeys videossa oli melko hyvä. Havainnollisuutta arvoivat kaikki vastaajat ja keskiar-

voksi tuli 3,78. Seitsemän vastaajaa arvioivat havainnollisuuden videossa erittäin hyväksi. 

Kuvan laatu sai keskiarvoksi 3,56 ja tätä arvoivat kaikki vastaajat. Viisi vastaajaa arvioi, 

että kuvan laatu oli videossa erittäin hyvä. Äänenlaatu ja videon pituus saivat molemmat 

keskiarvoksi 3,33. Suurin osa eli kahdeksan vastaajaa koki äänenlaadun joko melko hy-

väksi tai erittäin hyväksi. Kuusi vastaajaa arvioi videon pituuden melko hyväksi ja loput eli 

kolme vastaajaa arvioi pituuden erittäin hyväksi. Tekstien tarpeellisuus sai keskiarvoksi 

3,56 ja viisi vastaajaa koki tekstien tarpeellisuuden erittäin hyvänä.  
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Kuvio 4. Arvioi seuraavia videon ominaisuuksia. (n=9)  

 

Toinen kysymys oli avoin kysymys, missä vastaajat saivat arvioida, miten hyvin video on-

nistui tavoitteessaan opastaa oluthanan puhdistus. Kahdeksan vastaajaa koki, että video 

oli hyvin onnistunut tavoitteessaan, sillä se oli informatiivinen ja sen avulla pystyisi puhdis-

tamaan oluthanat. Kaksi vastaajaa toi ilmi, että videossa pitäisi huomioida paremmin tur-

vallisuuteen liittyvät asiat kuten myrkyllisiä pesuaineita käsitellessä pitäisi muistaa käyttää 

suojavälineitä. Yksi vastaajista toivoi, että videossa olisi käyty hitaammin ja selkeämmin 

läpi kegin käyttö.  

 

Kolmas kysymys oli avoin kysymys, jossa tiedusteltiin vastaajien mielipidettä siihen, mihin 

työtehtävien perehdyttämiseen videot sopisivat. Kolme vastaajaa kertoi, että videot sopisi-

vat erityisesti siivous- ja ylläpitotehtäviin. Kaikki vastaajat toivat esille toistuvia ja mekaani-

sia työtehtäviä kuten ravintolan avaus- ja sulkuprosessit, kassojen hallinta ja hanajärjes-

telmiin liittyvät tehtävät. Videoita voisi hyödyntää erityisesti salin puolella, mutta myös keit-

tiön puolella videoita voisi hyödyntää esimerkiksi annosten valmistamiseen annoskorttien 

mukaisesti, jotta tuote olisi aina samanlainen.  

 

Neljännessä avoimessa kysymyksessä kysyttiin, mitä kautta vastaajien mielestä videoita 

olisi helpoin katsoa. Kuusi vastaajaa arvioi, että YouTube olisi helpoin kanava, sillä se on 

kaikkien ulottuvilla. Vastaajat toivat myös esille, että helpointa videoita olisi katsoa puheli-

mesta, joten linkki esimieheltä tai linkki Whatsapp -ryhmään olisi hyvä.  

 

Viidennessä kysymyksessä kysyttiin vastaajilta, kuinka usein he kävisivät katsomassa 

työnopastusvideoita ja vaihtoehdot tähän kysymykseen olivat: todella usein, melko usein, 

melko harvoin, todella harvoin. Yli puolet vastaajista koki, että kävisi katsomassa videoita 

melko usein.  
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Kuvio 5. Kuinka usein luulet, että kävisit katsomassa työnopastusvideoita? (n=9)  

 

Kuudennessa kysymyksessä vastaajat arvioivat löytyisikö CMB Ravintoloiden työnteki-

jöiltä kiinnostusta osallistua videoiden tuottamiseen. Vastausvaihtoehdot olivat kyllä, ei ja 

ehkä. Viisi vastaajaa vastasi ehkä ja neljä vastasi kyllä. 

 

Kuvio 6. Luuletko, että CMB Ravintoloiden työntekijöiltä löytyisi kiinnostusta osallistua vi-

deoiden tuottamiseen? (n=9) 

 

Seitsemännes kysymys oli avoin kysymys, jonne vastaajat saivat vapaasti antaa muuta 

kommentoitavaa tai kehitysideoita. Tähän kohtaan vain yksi vastaaja kommentoi, että vi-

deossa mainitaan usein termi haalea vesi ja olisi pitänyt saada tarkempi kuvaus minkä 

lämpöistä haalea vesi on.  
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6 Produktin arviointi 

Opinnäytetyön päätavoitteena oli tutkia työnopastuksen digitalisoinnin ja erityisesti videoi-

den hyödynnettävyyttä CMB Ravintoloissa. Alatavoitteena oli tutkia, minkälainen on hyvä 

työnopastusvideo ja toteuttaa se työn produktina työnopastusvideo aiheesta oluthanan 

puhdistus Töölön Sävel Finbistrossa. Lisäksi alatavoitteena oli kerätä valmiista videosta 

palautetta, jotta pystyttäisiin arvioimaan videoiden toimivuutta ja hyödyllisyyttä. Tässä lu-

vussa käydään läpi tärkeimpiä tuloksia ja johtopäätöksiä ja ehdotetaan kehitysideoita vi-

deoiden ja koko projektin parantamiseen. Viimeiseksi luvussa tutkija arvioi koko opinnäy-

tetyön sujuvuutta ja onnistuneisuutta ja tuo esille omia oppimiskokemuksia työn aikana.   

 
6.1 Opinnäytetyön tulokset ja johtopäätökset 

Opinnäytetyössä suunniteltiin ja toteutettiin yksi työnopastusvideo aiheesta oluthanan 

puhdistus ja valmiista videosta kerättiin palautetta CMB Ravintoloiden työntekijöiltä kyse-

lytutkimuksen avulla Webropolia käyttäen. Kyselyyn vastanneet arvoivat videon selkeäksi 

ja havainnolliseksi ja se myös saavutti tavoitteensa opastamaan oluthanan puhdistus kat-

sojalle. Vastaajat myös kertoivat, että työnopastusvideot sopisivat mekaanisiin työtehtä-

viin, ja CMB Ravintoloiden työntekijät saattaisivat olla kiinnostuneita osallistumaan videoi-

den tuottamiseen. CMB Ravintoloiden työntekijät kävisivät melko usein katsomassa vide-

oita ja helpoin tapa olisi käyttää YouTube –alustaa videon jakamiseen.  

 

Opinnäytetyön tärkeimmäksi tulokseksi nousi se, että CMB Ravintoloille työnopastusvi-

deot ovat hyödyllisiä apuvälineitä tehostamaan työntekijöiden oppimista. Tietoperustassa 

lähteiden asennoituminen digitalisointia ja videoita kohtaan oli erittäin positiivinen ja monet 

lähteet nostivat digitalisaation myönteiseksi ilmiöksi, jonka avulla pystytään kehittämään 

yritysten toimintaa tehokkaammaksi. Monissa lähteissä kannustettiin yrityksiä hyötykäyttä-

mään digitalisointia erityisesti markkinoinnissa ja henkilöstöhallinnossa. Kyselylomakkeen 

palaute myös tuki sitä, että videot ovat hyödyllisiä apuvälineitä työnopastuksessa. Suurin 

osa palautteesta koskien videon laatua ja sen onnistuneisuutta oli erittäin positiivista ja 

myös palaute liittyen videoiden käyttöön työnopastuksessa oli kannustavaa. Palautteen 

perusteella voisi sanoa, että vastaajat kokivat, että videoita käytäisiin katsomassa melko 

usein ja CMB Ravintoloiden työntekijät saattaisivat olla kiinnostuneita osallistumaan vide-

oiden tuottamiseen ja sitä kautta työnopastuksen kehittämiseen. Opinnäytetyön tuloksia ei 

voida kuitenkaan yleistää muihin ravintoloihin, sillä kyselylomake ja vastaajamäärä ovat 

liian suppeat. Myös työn luotettavuuteen ja tulosten yleistämiseen vaikuttaa työn tietope-

rustan suppeus ja erityisesti digitalisaatiota ja digitalisointia olisi pitänyt syventää tutki-

musartikkeleiden avulla.  
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Kyselytutkimuksen tulosten perusteella videon laatu oli vastaajien mielestä melko hyvä. 

Produkti toteutettiin pienellä suunnittelulla, tavallisella digikameralla ja editointiin käytettiin 

tietokoneen ilmaista sovellusta iMovie, ja video jaettiin ilmaisen kanavan eli YouTuben 

kautta. Videon tekijä ei ole ammattikuvaaja, eikä tekijällä ole aikaisempaa kokemusta vi-

deon teosta tai editoinnista. Tästä voi päätellä, että selkeitä ja havainnollisia videoita saa 

aikaan myös esimerkiksi CMB Ravintoloiden työntekijä, joka on kiinnostunut aiheesta. Pa-

lautteen perusteella video onnistui hyvin tavoitteessaan ja videon avulla työntekijät pystyi-

sivät itsenäisesti puhdistamaan oluthanan.  

 

Gutierrez (2016) tuo esille, että muutamien vuosien sisällä suurin osa työvoimasta koos-

tuu millenniaaleista. He vaativat yrityksiltä kykyä kehittää prosesseja ja toimintamalleja 

teknologian avulla, sillä millenniaalit jotka ovat kasvaneet uuden teknologian avulla ku-

koistavat uusien haasteiden ja itsensä kehittämisen kautta. (Gutiezzer 2016.) Videokon-

septin avulla CMB Ravintolat voivat hyödyntää teknologian kautta saatavia mahdollisuuk-

sia parantamaan perehdytystä ja erityisesti työnopastus ja tämän kaltaista kehitystä mil-

lenniaalit odottavat yrityksiltä. Kyselytutkimuksen kautta saadun tiedon mukaan vastaajat 

pitivät mahdollisena, että CMB Ravintoloiden työntekijät voisivat olla kiinnostuneita videoi-

den tuottamisesta. Kiinnostuneille työntekijöille uusi projekti voi tuoda mahdollisuuksia ke-

hittää omaa osaamistaan ja tämä voi kasvattaa työmotivaatiota. CMB Ravintoloiden stra-

tegian (Karjalainen 13.11.2018) toisessa kohdassa tuodaan esille henkilöstön tärkeys yri-

tyksen voimavarana. CMB Ravintoloiden mielestä motivoitunut ja tyytyväinen henkilöstö 

vaikuttaa asiakkaiden tyytyväisyyteen ja sitä kautta yrityksen tulokseen. Myös Hokkanen, 

ym. (2008, 34) ovat samaa mieltä siitä, että työntekijän motivaatio vaikuttaa työn laatuun 

ja työtyytyväisyyteen.  

 

Millenniaalit myös kokevat, että suuren tietomäärän omaksuminen vaikeuttaa oppimista, 

joten tiedon täytyy olla saatavilla koko ajan. (Gutierrez 2016.) Tutkimuksessa yli puolet 

vastaajista kertoi, että kävisi katsomassa työnopastusvideoita melko usein, jos siihen olisi 

mahdollisuus. Tutkimuksessa kävi myös ilmi, että toistuvia mekaanisia työtehtäviä, joihin 

videot olisivat hyödyllisiä, löytyi paljon salin puolelta ja muutamia myös keittiön puolelta. 

Tästä voi päätellä, että tiedon ja taidon siirtäminen sähköiseen muotoon hyödyttäisi työn-

tekijöitä, sillä oppimisesta voisi tulla jatkuva prosessi ilman henkilökohtaisen työnopastuk-

sen asettamia rajoja.  

 

Oluthanan puhdistus oli erittäin toimiva esimerkki työnopastusvideoon, sillä puhdistus on 

monivaiheinen, aikaa vievä työtehtävä ja se tehdään vain kerran kuussa. James (2017) toi 
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esille sen, että digitalisaatio ja teknologia on muuttanut ihmisten tapaa muistaa. On hel-

pompi muistaa, mitä kautta voi etsiä tarvittavaa tietoa kuin muistaa itse tieto. Voisi sanoa, 

että oluthanan puhdistusta on melkein mahdotonta muistaa ensimmäisen kerran jälkeen, 

joten on hyödyllistä, että tieto digitalisoidaan. Tällöin työntekijä voi tarkistaa ajasta ja pai-

kasta riippumatta työvaiheiden kulkua ja yksityiskohtia jälkeenpäin. Itse oluthanan puhdis-

tuksen hyötyä videossa on vaikea määritellä, sillä ei ole tietoa, miten monessa ravinto-

lassa on videossa esitelty manuaalinen puhdistus ja miten monesta ravintolasta löytyy au-

tomaattinen puhdistusjärjestelmä.  

 

Erilaisten oppijoiden liitto toi esille kolme erilaista havaintokanaviin perustuvaa oppimistyy-

liä: Visuaalinen havaintokanava, auditiivinen havaintokanava ja kinesteettinen havaintoka-

nava. Ihmisen vahvimpana oppimistyylinä voi olla jokin tietyn havaintokanavan kautta op-

piminen, mutta se ei tarkoita, etteikö tietoa voi omaksua jokaisen havaintokanavan kautta. 

Video palvelee jokaista havaintokanavaa jonkin verran. (Erilaisten oppijoiden liitto.) Visu-

aaliselle ihmiselle kuvat auttavat oppimista, auditiiviselle ihmiselle äänitetyt ohjeet auttavat 

oppimista ja kinesteettiselle liikkeet videolla ja työtehtävien konkreettinen näyttäminen 

vahvistavat oppimista. Tästä voi päätellä, että videot ovat yksi hyödyllisimpiä oheismateri-

aaleja työnopastuksen tukemiseksi, mitä yritys voi antaa työntekijöilleen.  

 
6.2 Kehitysehdotukset 

Kyselytutkimuksessa vastaajat toivat esille, että videossa ei käsitelty tarpeeksi turvallisuu-

teen liittyviä ohjeita. Tämän vuoksi seuraavissa videoissa olisi huomioitava paremmin se, 

että videota katsovat työntekijät joille aihe ei ole tuttu, joten videolla täytyy kiinnittää huo-

miota myös yksityiskohtiin ja erityisesti turvallisuusasioihin. Vastaajat toivat esille myös, 

että nopeatempoiset toimenpiteet jäivät hiukan epäselviksi. Jatkossa nopeasti tapahtuvat 

toimenpiteet voidaan jakaa useampaan otokseen, jotta katsoja näkisi selkeämmin ja yksi-

tyiskohtaisemmin toimenpiteet.   

 

Guo ym. (1) tuovat esille, että videoiden toteuttaminen saattaa olla kallista ja aikaa vievää, 

joten yrityksen pitää tutkia, ovatko kustannukset ja hyöty tasapainossa. CMB Ravintoloi-

den (Karjalainen 13.11.2018) toiminta on tuloskeskeistä, joten kulujen kontrolli on tärkeää. 

Jos CMB Ravintolat aikovat toteuttaa videokonseptin laajemmassa mittakaavassa on suu-

rin kuluerä videoiden tekijän palkka, sillä videot voi kuvata tavallisella digikameralla ja edi-

toida ja jakaa ilmaisilla ohjelmilla. Kuluerän pienentämiseksi CMB Ravintoloiden kannattaa 

hyödyntää työntekijöidensä kiinnostusta ja toteuttaa produktit työajalla omilla työntekijöi-

den kanssa. Näin yritys välttää ulkopuolisen kuvaajan palkkaamisen. On myös tärkeää, 
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että projektille määrätään vastuuhenkilö. Videoiden tekoon voi ottaa muutamia työnteki-

jöitä mukaan, mutta koko projektista ja varsinkin sen etenemisestä on vastuussa vain yksi 

henkilö. 

 

Jotta videokonseptia voisi yleistää muissakin CMB Ravintoloiden toimipisteissä, niin silloin 

olisi tärkeää selvittää, olisiko ravintoloissa samankaltaisia koneita tai muita mekaanisia 

työtehtäviä. Jos ravintoloista löytyy esimerkiksi samankaltainen astianpesukone, niin sil-

loin tämän käyttöön voi tehdä yhden videon ja käyttää sitä kaikkien ravintoloiden työn-

opastuksessa. Työtehtävien kartoittamisen avulla voidaan maksimoida videoiden hyöty ja 

minimoida kustannukset.  

Jos jatkossa CMB Ravintolat päättävät panostaa työnopastusvideoihin, niin tutkimuksen 

tulosten perusteella CMB Ravintoloiden kannattaa perustaa oma henkilökohtainen You-

Tube -kanava. Tutkimuksessa vastaajat olivat yhtä mieltä siitä, että YouTube -kanava on 

helpoin tapa katsoa videoita, sillä videot saa helposti jaettua linkin avulla ja myös katsot-

tua älypuhelimelta. YouTube -kanavalla videot voi piilottaa, jotta vain henkilöt jotka ovat 

CMB Ravintoloiden työntekijöitä, voivat nähdä videon linkin avulla.  

 
6.3 Opinnäytetyön arviointi 

Opinnäytetyön tavoitteet saavutettiin ja työssä onnistuttiin luomaan havainnollistava työn-

opastusvideon oluthanan puhdistuksesta. Työssä tehty kyselylomake ja vastaajamäärä 

olivat kuitenkin suppeat ja sen vuoksi työn tuloksia ei pystytä yleistämään ja videon arvi-

oinnin luotettavuus kärsii myös näistä asioista. Päätavoitteeseen liittyen Webropol-kyselyä 

olisi pitänyt laajentaa, jotta palautteen analysoinnin kautta johtopäätöksiä videoiden hyö-

dyllisyydestä olisi pystytty tekemään paremmin. Toimeksiantajalta saatu palaute työn-

opastusvideosta oli erittäin positiivista.  

 

Tietoperusta on työssä tällä hetkellä hyvä, mutta sitä olisi voitu syventää enemmän erilais-

ten ja kansainvälisten lähteiden kautta. Perehdytys on aiheena erittäin laaja ja siitä löytyy 

paljon lähteitä, joten aiheeseen olisi voitu lisätä erilaisia näkökulmia, jotta lähteiden vuoro-

puhelu olisi ollut syvempää. Digitalisaatio oli aiheena hankala, sillä sitä ei ole tutkittu ko-

vinkaan paljon. Luotettavia lähteitä oli hankala löytää, joten lähteet ovat suurimmaksi 

osaksi blogeja. Tietoperustaa rakentaessa hyödyllistä olisi ollut käyttää enemmän aikaa 

englanninkielisten tutkimusartikkeleiden lukemiseen ja niiden käyttämiseen. Digitalisaation 

ja perehdyttämisen linkittäminen toisiinsa jäi vajaaksi tietoperustassa.  

 

Yhteistyö toimeksiantajan kanssa sujui ongelmitta työn edetessä. Työn tekeminen oli pää-

osin itsenäistä työskentelyä ja vain muutaman otteeseen otettiin yhteys toimeksiantajaan. 
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Työn alkuvaiheessa oli tärkeää, että toimeksiantaja oli samaa mieltä työn tavoitteista ja 

etenemisestä. Kuitenkin toimeksiantaja oli avoin ja tyytyväinen jo tehtyyn alustavaan 

suunnitelmaan, joten työ eteni nopeasti sen avulla. Toimeksiantaja oli luottavainen ja antoi 

valtuudet tehdä työtä tutkijan haluamalla tavalla. Kuitenkin tehtiin selväksi se, että apua ja 

tukea saa tarvittaessa myös toimeksiantajalta.  

 

Videon suunnittelu ja teko edistyivät sujuvasti. Tietoperustan avulla pystyttiin määrittä-

mään mahdolliset ongelmat liittyen videon tekoon ja ennaltaehkäisemään virheitä.  

Eniten ongelmia aiheutti se, että aihe oli tuntematon kuvaajalle ja työnopastuksen vaiheet 

esiteltiin samaan aikaan, kun videon otoksia kuvattiin. Tämän vuoksi tarkkaa käsikirjoi-

tusta ei voitu tehdä etukäteen. Jos aikaa olisi ollut enemmän, niin hyödyllistä olisi ollut 

käydä kaksi kertaa kuvaamispaikalla katsomassa oluthanan puhdistus. Ensimmäisellä 

kerralla olisi voitu tehdä muistiinpanot puhdistuksen vaiheista ja seuraavalla kerralla ku-

vata yksityiskohtaisen käsikirjoituksen avulla materiaalit. Ensimmäisellä kerralla olisi myös 

voinut havaita, että toisen kuvauspaikalla eli kellarissa oli todella huonot valot. Tämä rat-

kaistiin paikalla erillisen valon avulla, mutta jos kuvaamista ja otoksia olisi suunniteltu etu-

käteen käsikirjoituksen avulla, niin tähän asiaan olisi voitu löytää parempi ratkaisu. Tämä 

vaikutti videon laatuun, sillä kellarissa kuvattu materiaali oli hiukan epäselkeää jossain 

otoksissa, koska erillinen valo heilui hiukan.  

 

Kuten aikaisemmin mainittiin kyselylomakkeeseen olisi voitu käyttää enemmän aikaa työn 

loppuvaiheessa. Kyselylomakkeen tekeminen oli yksinkertaista, sillä Webropol on helppo 

työkalu kyselyn rakentamiseen ja siihen oli myös helppo lisätä linkki videoon. Kuitenkin jos 

kyselyä olisi laajentanut ja olisi saatu enemmän vastaajia, niin tulosten kautta olisi voitu 

selkeämmin nähdä CMB Ravintoloiden työntekijöiden mielipiteitä videoiden käyttämiseen 

ja sitä kautta myös pohtia videoiden hyötyä työnopastuksessa. Kuitenkin huomioon ottaen 

koko työn laajuus ja aikaraja, niin kyselylomake oli hyvä lisä ja se antoi vilkaisun työnteki-

jöiden näkökulmaan videoiden hyödyllisyydestä.  

 
6.4 Oma oppiminen 

Opin työn aikana prosessin ja ison kokonaisuuden hallintaa itsenäisen työskentelyn 

ohella. En ole ollut aikaisemmin vastuussa yksin näin isosta projektista ja sen valmistumi-

sesta. Tämä projekti opetti erityisesti taidon tehdä työtä kärsivällisesti eteenpäin pala pa-

lalta ja pitää motivaatiota yllä ja tavoitteet mielessä koko prosessin ajan. Opin myös, että 

olen erittäin kykeneväinen ottamaan haasteeksi isoja projekteja tulevaisuudessakin. Olin 

erityisen tyytyväinen omaan suunnitelmallisuuteeni projektin teossa ja sain rajattua työtäni 

kokonaisuudeksi, jota oli helppo hallita. Suunnitelmallisuus auttoi stressinsietoa ja koin, 
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että projektin aikana ilmestyneet vastoinkäymiset ja haasteet eivät tuntuneet ylipääsemät-

tömiltä. Suunnitelmallisuuden avulla nautin oppinäytetyön teosta suurimmaksi osin, sillä 

olin koko ajan perillä siitä mitä pitäisi tehdä ja mitä olen jo tehnyt.  

 

Työn alkuvaiheessa olin todella hermostunut, sillä tiesin, että työ tulisi olemaan vaativin ja 

aikaa vievin projekti mitä olen tehnyt. Kuitenkin työn edetessä huomasin, että produkti-

tyyppinen työ oli minulla paras vaihtoehto. Produktia tehtäessä työ meni eteenpäin vaivat-

tomasti ja koin, että produktin aikana sain käyttää omia vahvuuksiani hiukan hyödyksi eli 

luovuutta ja taiteellisuutta. Jos aikaraja ei olisi tullut vastaan, niin olisin voinut syventää 

työtäni tekemällä työnopastusvideosarjan ja tehnyt laajemman tutkimuksen ja kerännyt 

palautetta kaikista CMB Ravintoloiden toimipaikoista. Tällä tavalla CMB Ravintolat olisi 

saanut valmiin tuotoksen, jota he olisivat voineet mahdollisesti käyttää välittömästi työn-

opastuksessa. Myös isommassa projektissa olisin päässyt hyödyntämään paremmin oppi-

miani asioita videoiden kuvaamisesta ja editoinnista.  

 

Olin yllättynyt, että itse produktin eli videon kuvaaminen ja editoiminen onnistuivat muuta-

massa päivässä ja tämänkin vuoksi pohdin, että videosarja olisi mielenkiintoinen toteuttaa. 

Olen kuitenkin tyytyväinen, että en lisännyt videoita työhöni, sillä aliarvioin kirjoittamistyön 

määrää ja siihen käytettävää aikaa. Koko produktin tuottamisen prosessin auki kirjoittami-

nen oli työlästä ja tekstiä piti työstää monia kertoja. Tähän syynä oli se, että en ollut ennen 

työn aloittamista ottanut tarpeeksi selvää mitä itse opinnäytetyö pitää sisällään ja minkä-

lainen on kirjoitustyyli työssä. Jos olisin ottanut selvää näistä asioista työn rakentaminen 

ja kirjoittaminen olisi ollut helpompaa. Oli hyvä, että minulla oli todella joustava aikataulu 

työn suhteen, joten pystyin työstämään tekstiä kauemmin kuin olin suunnitellut. Aikataulul-

lisesti työni valmistuminen kesti pidempään kuin olin suunnitellut. En ollut varautunut sii-

hen, että ajatustyö jonka kävisin läpi työhön liittyen, olisi näinkin työläs ja aikaa vievä.  

 

Tiedon keräämistä ja lähteiden selailua en ollut aikaisemmin tehnyt näin laajassa mitta-

kaavassa ja se olikin erittäin haastavaa, mutta palkitsevaa. Uskonkin, että tästä taidosta 

tulee olemaan kaikkein eniten hyötyä tulevaisuudessa, ja tämän projektin avulla taitoni ke-

rätä tietoa eri lähteistä kehittyi huomattavasti aikaisempaan verrattuna. Produktia toteutta-

essa huomasin, miten suuri merkitys lähteiden tutkimisella ja suunnittelulla oli työni onnis-

tumisen kannalta. Tutkin etukäteen ohjeita videon kuvaamiseen ja editoimiseen liittyen ja 

pyrin toteuttamaan produktin niiden kautta. Huomasin, että pystyin eliminoimaan monia 

ongelmia suunnittelun kautta, joita olisi myöhemmin ilmaantunut. Myös asiallinen kirjoitus-

tyyli kehittyi kirjoittamisen ja oman tekstin analysoinnin kautta. Suuren eron huomasin jopa 

pienillä muutoksilla, kuten muuttaessani kirjoitustyyliäni ensimmäisestä persoonasta kol-

manteen persoonaan tai passiivimuotoon. 
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Kehitin myös teknistä osaamistani liittyen videon kuvaamiseen, editoimiseen ja jakami-

seen. Videon suunnittelussa tuli paljon uusia asioita joita en olisi ottanut huomioon aikai-

semmin kuten se, että videot kannattaa kuvata otoksissa ja yksi vaihe kerrallaan. En ollut 

aikaisemmin myöskään käyttänyt iMovie -editointiohjelmaa ja mitä pidemmälle editointi 

meni, sen paremmin osasin käyttää hyödyksi ohjelman erilaisia ominaisuuksia. Uskon, 

että jos tekisin nyt lisää videoita, niin editoiminen olisi vaivattomampaa ja nopeampaa. 

YouTube -kanavalle videon jakaminen ja tilin hallinnointi, oli myös uusi taito minkä opin 

työtäni tehdessä. 
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Liitteet 

Liite 1. Produktikysymykset ravintolatoimenjohtajalle  

 

Opinnäytetyö ”Työnopastuksen digitalisointi” 

 Tekijä: Henna Rasmus  

 

Työni päätavoite on tutkia ja kokeilla miten hyödyllisiä videot olisivat työnopastuksessa ja 

toimeksiantajana toimii CMB ravintolat. Alustavan suunnitelman mukaan toteuttaisin vide-

oiden kuvaukset Töölö Sävel Finbistrossa marraskuun-joulukuun aikana. Kuvaukset kes-

täisit muutaman päivän korkeintaan. Tekisin noin 2-3 videota, jotka olisivat kestoiltaan 2-

5minuuttia. Videoiden aiheet olisivat käytännönläheisiä ja mekaanisia toimintoja kuten esi-

merkiksi kassakoneen käyttö, kahvikoneen puhdistaminen/käyttö, keittiössä olevan laittei-

den käyttö yms. Videoissa voisi esiintyä Töölön Sävel Ravintolan henkilökuntaa (1-2 hen-

kilöä).  

 

Kysymyksiä ja pohdittavia asioita liittyen toimeksiantajaan ja produktiin 

 

1. Toimeksiantajan salassapito opinnäytetyössä 
- Voiko opinnäytetyöhön kirjoittaa yritysesittelyn 
- Miten paljon koko produktin toteutuksesta ja yritykseen liittyvistä asioista toi-

meksiantaja haluaa salata  
- Videoiden salassapito 

2. Missä ja milloin 
- Sopiiko toimeksiantajalle, että videoiden kuvaaminen tapahtuu Töölö Sävel ra-

vintolassa, vai onko toimeksiantajalla jokin parempi kohde mielessä 
- Onko mahdollista, että videot kuvataan marraskuun/joulukuun aikana. Yrite-

tään sopia aikatauluja 
3. Henkilöt ja työtehtävät videoissa 

- Onko mahdollista, että saataisiin joku henkilö ketjun sisältä esiintymään vide-
oissa 

- Onko toimeksiantajalla ideoita mihin työtehtäviin videot voisivat olla mahdolli-
simman hyödyllisiä (ideat esim. Kahvikoneen käyttö tai puhdistus, kassako-
neen käyttö, tiskikoneen käyttö, jokin siivoamiseen liittyvä jne.) 

- Keitä henkilöitä toimeksiantaja toivoo, että on paikalla videoita tehtäessä 
4. Palaute 

- Onko mahdollista saada toimeksiantajan palaute ja mietteet videoista kasvo-
tusten tai sähköpostin avulla 

- Onko mahdollista kerätä esimerkiksi ravintolan työntekijöiltä palaute/mietteet 
videoista jollain tavalla (paikan päällä esitetään ja otan kommentit vastaan tai 
sähköpostin avulla) 

5. Muita produktiin liittyviä asioita 
- Toimeksiantajan toiveet/huomiot liittyen käytännönasioihin 
- Toimeksiantajan odotukset, miten projekti saadaan kasaan ja mitä sillä yrite-

tään saavuttaa 
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Liite 2.  Videon käsikirjoitus 

Oluthanan puhdistusvideon käsikirjoitus 

Kuvaukset! 

Paikka: Ravintola Töölö Sävel 

Aika: 29.11.2018 klo8.30-12.00 

Aihe: Oluthanan puhdistus 

Kuvauksiin tarvittavat asiat: 

- Kamera: Nikon Coolpix A900 
- Kuvaaja: Tomi Mustonen 
- Muistiinpanovälineet (Ota ylös ohjeistukset mitä tulee videon jokaiseen otokseen/ 

puhdistusvaiheeseen) 
- Läppäri ja USB piuha (siirrä kuvattu materiaali koneelle) 

 

Ennen kuvauksia varmistetaan, että kuvauspaikalla on tarpeeksi valoa ja myös kuvauskul-

mat ovat hyviä. Kamera ei saa liikkua kauheasti kuvaamisen yhteydessä, joten vaiheet ku-

vataan lyhyissä otoksissa. Puhdistus kuvataan järjestyksessä vaihe vaiheelta. Yhden vai-

heen jälkeen kirjoitan ylös ohjeistukset jotka tulevat kuvan päälle nauhoitettuna. Varmista 

ravintolapäälliköltä oikeat termit ohjeistukseen. 

 

Kuvausvaiheet: 

 
1. Kuvataan alkuotos eli yksi kuva, jonka päälle voi laittaa tekstin ”Oluthanan puhdis-

tus”, jotta video alkaa selkeästi ja katsoja tietää mitä aihetta videon käsittelee. 
2. Kuvataan puhdistukseen liittyvä ensimmäinen vaihe. Puhdistukseen käytettävät 

pesuaineet ja välineet esitellään.  
3. Putkiston puhdistaminen pesuaineella. 
4. Putkisto huuhdellaan vedellä. 
5. Oluen laittaminen takaisin putkistoon.  
6. Viimeiseksi varmistetaan, että olut on kunnossa ja sitä voi tarjoilla asiakkaille.  
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Liite 3.  Oluthanan puhdistusvideon otokset 
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Liite 4.  Webropol-kyselylomake 

 

Oluthanan puhdistusvideo ja kysely 

Hei! 
 
Olen Haaga-Helian restonomiopiskelija ja tein työnopastusvideon oluthanan puhdis-
tuksesta opinnäytetyötäni varten. Opinnäytetyöni tavoitteet ovat tutkia videoiden hyö-
dyllisyyttä työnopastuksessa ja tutkia hyvän työnopastusvideon ominaisuuksia.  
 
Kuulisin mielelläni kommentteja ja mielipiteitä tämän videon laadusta ja työnopastus 
videoiden käytettävyydestä CMB Ravintoloissa.  
 
Vastaathan oheiseen kyselyyn videon katsomisen jälkeen. Kyselyyn vastaaminen vie 
noin 10 minuuttia.  
 
Kiitos jo etukäteen! 
 
Avaa linkki uudessa välilehdessä 
https://youtu.be/IPn_zDWQf9Y  
 
-Henna Rasmus 

 
1. Arvioi seuraavia videon ominaisuuksia  
 erittäin huono melko huono melko hyvä erittäin hyvä 
selkeys  

 

            
havainnollisuus  

 

            
kuvan laatu  

 

            
äänenlaatu  

 

            
videon pituus  

 

            
tekstien tarpeellisuus  

 

            
 

 

 

 
2. Miten mielestäsi video onnistui tavoitteessaan opastaa oluthanan puhdistus?  
_______________________________________________________________
_ 
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_______________________________________________________________
_ 

_______________________________________________________________
_ 

 

 

 

 
3. Minkä työtehtävien perehdyttämiseen videot mielestäsi sopisivat?  
_______________________________________________________________
_ 

_______________________________________________________________
_ 

_______________________________________________________________
_ 

 

 

 

 
4. Mitä kautta työntekijöiden olisi helpoin katsoa videoita?  
_______________________________________________________________
_ 

_______________________________________________________________
_ 

_______________________________________________________________
_ 

 

 

 

 
5. Kuinka usein luulet, että kävisit katsomassa työnopastusvideoita?  

   todella usein 
 

   melko usein 
 

   melko harvoin 
 

   todella harvoin 
 

 

 

 

 
6. Luuletko että CMB Ravintoloiden työntekijöiltä löytyisi kiinnostusta osallis-
tua videoiden tuottamiseen?  

   kyllä 
 

   ei 
 

   ehkä 
 

 

 

 

 
7. Muita kehitysideoita, kommentteja tai huomioitavaa  
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_______________________________________________________________
_ 

_______________________________________________________________
_ 

_______________________________________________________________
_ 
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