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1 JOHDANTO

Toimiva perehdytysohjelma on kuin selked kartta: sitd on helppo seurata, lukea ja ha-
vainnollistaa. Hyvé kartta helpottaa maastossa suunnistamista havainnollistamalla
reittejd sekd paikkojen sijainteja. Hyvén perehdytysohjelman avulla sekd perehdytta-
jan ettd perehdytettivdn on helpompi seurata perehdytysprosessia, sen etenemista ja

tarjota yhteinen tyokalu perille paddsemiseksi. (Eklund 2018, 73.)

Tédmin toiminnallisen opinndytetyon aiheena on perehdyttdmisen verkkokurssin ke-
hittdminen Irti Maasta Oy:lle. Toimeksiantajayrityksend tissd tydssd toimii kiipeily-
palveluita tarjoava Irti Maasta Oy ja tyon tuotoksena syntyy verkkokurssi, joka kes-
kittyy uuden tyontekijan perehdyttdmiseen. Opinnidytetydssd keskitytddn etenkin Z-
sukupolveen ja heihin yhdistettyihin asenteisiin tydeldmaissa, silld toimeksiantajayri-
tyksen henkilokunta edustaa suurimmaksi osaksi kyseistd sukupolvea. Nidin verkko-

kurssi voidaan suunnitella osittain heidén tarpeiden mukaiseksi.

Tyolainsdddéanto velvoittaa tydnantajaa perehdyttdmédn uuden tyontekijan, mutta har-
voin kuulee tarinoita hyvin onnistuneesta perehdyttimisesti (Kupias & Peltola 2009,
9). Tdmén opinndytetydn myotd pyritddn saamaan yksi tarina lisdd onnistuneesta pe-
rehdyttdmisestd. Kevéddseen 2021 mennessd toimeksiantajayritykselld ei ollut vakiin-

tunutta perehdytysprosessia.

Verkkokurssi sisdltdd kahdeksan suoritettavaa moduulia ja tissd tydssd puhuttaessa
verkkokurssista, tarkoitetaan sen isoa kokonaisuutta eli kurssia, joka kattaa kahdeksan
moduulia. Olen itse tydskennellyt Irti Maasta Oy:114 Porin kiipeilykeskuksessa vuoden
2018 lokakuusta ldhtien, joista syyskuusta 2019 alkaen esimiehend, joten verkkokurssi
on rakennettu osin oman tietoperustani sekd kokemukseni avulla. Tamén liséksi olen
itse toiminut perehdyttdjina. Verkkokurssi on tarkoitus ottaa kadyttoon yrityksessa heti,

kun he seuraavan kerran palkkaavat uusia tyontekijoita.



2 TARKOITUS, TUTKIMUSTEHTAVA JA AIHEEN RAJAUS

2.1 Opinndytetyon tarkoitus ja tutkimustehtiva

Tdmidn opinndytetyon tarkoituksena on kehittdd toimeksiantajayritykselle verkko-
kurssi niin, ettd kaikki tyontekijit saisivat mahdollisuuden tasalaatuiseen perehdytta-
miseen, eikd perehdytyksen onnistuneisuus olisi riippuvainen perehdyttdjan taidoista.
Tutkimustehtdvina on laatia verkkokurssista selked kokonaisuus, jotta tyontekijoilla

olisi yhteneviiset tiedot, taidot seké selkeit linjaukset asioista, miten mikdkin tehddén.

Perehdytyksen kehittdmiseksi on tirkeédd tutustua yrityksen jo olemassa oleviin pereh-
dytysmateriaaleihin, jotta l&htotilanne olisi ymmarrettdvissd paremmin. Verkkokurs-
sin myoté Irti Maasta Oy:114 on mahdollisuus perehdyttdd uudet tyontekijansa tasalaa-

tuisemmin ja tehdd perehdytysprosessista jatkuvamman.

2.2 Opinndytetyon tausta ja aiheen rajaus

Opinndytetyon aihe on mietitty yhdessd toimeksiantajayrityksen kanssa. Irti Maasta
Oy:n toimitusjohtaja ehdotti perehdytysprosessin kehittdmistd, joka on toteutettu tissi
opinndytetydsséd verkkokurssin myotd. Verkkokurssista tehdddn validi kaikkiin yrityk-
sen kiipeilykeskuksiin, joita on yhteensa nelja. Erityiset keskuskohtaiset asiat kiydaan
lapi oman esimiehen kanssa perehdytysprosessin ollessa kdynnissd, mutta ne eivit si-
sdlly tdhdn opinndytetyohon. Verkkokurssia ei julkaista opinndytetydn osana, silld se

siséltidd organisaation sisdistd, luottamuksellista tietoa.

Verkkokurssi laaditaan Moodle-alustalle, miké tarkoittaa sitd, ettd kaikki perehdytys-
materiaalit ovat sahkoisend. Perehdytysmateriaalien opiskelu tapahtuu itsendisesti ver-
kossa ennen ensimmaisté tydvuoroa silloin, kun se itselle parhaiten sopii. Etenkin kii-
peilyalueella tydskenteleminen vaatii my0s kdytdnnon tekemistd, mutta perusasiat voi

sithenkin oppia verkkokurssilla.

Eklundin (2018, 79) mukaan erilaiset virtuaaliset oppimisympéristdt ovat jo yleisid

perehdytyksessd, ja digitalisoitumisen myo6td perehdytysprosessit tulevat siirtymééin
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lisddntyvin mairin digitaaliseen ymparistoon. Digitalisoitumisen my6td on mahdol-
lista antaa entistd monipuolisempi ldhestymistapa perehdyttdmiseen, mutta ei pida
poissulkea sen tuomia haasteita. Néitd haasteita ovat esimerkiksi vuorovaikutuksen
vahyys muiden organisaation tyontekijoiden kanssa tai se, ettd digitaalisessa ymparis-

tossd opiskeltu materiaali ei vastaa itse kdytdnnon tyota.

2.3 Toimeksiantajan esittely

Tamain opinndytetyon toimeksiantajana toimii Irti Maasta Oy, joka on pddsdantoisesti
kiipeilypalveluita tarjoava yritys. Yritys on perustettu vuonna 2014 ja Aleksi Mattila
on toiminut toimitusjohtajana yrityksen perustamisesta ldhtien. Irti Maasta Oy:114 on
nelja kiipeilykeskusta, jotka sijaitsevat Tampereella, Raisiossa, Porissa sekd Helsin-
gissd. (Irti Maasta www-sivut n.d.) Yrityksen liikevaihto vuonna 2019 oli 1,2 miljoo-

naa euroa (Mattila henkilokohtainen tiedonanto 12.2.2021).

Yrityksen iskulauseena toimii: "Itsensi ylittdmisen elamyksid ja positiivisia liikunnal-
lisia kokemuksia!”. Yrityksen pédtuotteina ovat kiipeilypalveluiden kuten kiipeilylip-
pujen, syntymépdivdjuhlien, koulukiipeilyiden, yritysten virkistyspdivien sekd yksi-
tyiskiipeilyiden myyminen. Irti Maasta Oy:n konsepti tarjoaa litkunnallisia tekemisen
muotoja laajalle kohderyhmalle, johon kuuluvat lapset, aikuiset ja seniorit. (Irti Maasta
www-sivut n.d.) Haastattelussa toimitusjohtaja (Mattila henkilokohtainen tiedonanto
12.2.2021) kertoi, ettd yritys tyollistdd yhteensd 38 tyontekijad neljilld eri paikkakun-
nalla. Tyontekijoiden keski-ikd on 22 vuotta. Keskiméérdinen tydsuhteen pituus yri-
tyksessd on noin 1-1,5 vuotta. Yrityksen missiona on saada kaikenikéiset ihmiset liik-
kumaan nykyistd enemmén, joko yksin tai yhdessa. Irti Maasta Oy tarjoaa uusia eld-
myksid ja positiivisia kokemuksia hauskalla tavalla, jolloin litkkkuminen tapahtuu vai-

vihkaa. Haastattelun runko 16ytyy liitteestd 1.



3 PEREHDYTTAMINEN JA Z-SUKUPOLVI

3.1 Perehdyttdmisen merkitys ja tavoite

Suurin osa uusista tyontekijoistd saapuu ensimméiisend pédivand toihin tdynna intohi-
moa ja innostusta. Tama alkuperdinen kiinnostus ty6td kohtaan voidaan joko hyddyn-
téd positiivisesti, tai tuhota se. (Cadwell 1988, 3.) Perehdyttamista tarvitaan jatkuvasti,
aina uusien tyontekijoiden palkkauksen yhteydessd. Perehdyttimiselld tarkoitetaan
kaikkia kiytédnteitd, joiden avulla perehdytettdva oppii tuntemaan uuden tydympéris-
tonsd, sen ithmiset sekd omat tyotehtivit ja nithin kohdistuvat odotukset. Uuden oppi-
minen ja tiedon soveltaminen luetaan perehdytyksen tarkeimpiin aiheisiin. (Eklund

2018, 25.)

Perehdyttdminen on vuosien saatossa tullut laajemmaksi ja monimuotoisemmaksi
(Kupias & Peltola 2009, 13). Perehdyttiminen alkaa jo tyohonottovaiheessa (Kangas
& Haméldinen 2007, 9). Uusien taitojen omaksuminen ja yhteisten toimintatapojen
16ytdminen yhdessé organisaation kanssa on tarkedd, jotta tyontekijd voi suoriutua tyo-
tehtévistddn hyvin. Organisaation ja uuden tyontekijin vilinen toimiva perehdytys tu-

kee heidédn keskindistd vuorovaikutustaan. (Eklund 2018, 25-26.)

Tyonantaja on velvoitettu antamaan tietoa tyontekijan tyohon, tydolosuhteisiin ja tur-
vallisiin tydtapoihin liittyvissd asioissa sekd kertomaan riittdvit tiedot tyOpaikan
haitta- ja vaaratilanteista ennen uuden ty0n tai tehtdvén aloittamista (Ty6turvallisuus-
laki 738/2002, 14 §). Yrityksen on mahdollista saavuttaa kilpailuetua hyvilla pereh-
dytykselld. Puutteellinen perehdytys nikyy usein virheini, joka puolestaan voi johtaa
reklamaatioihin seka vilittdmiin lisdkustannuksiin. Virheet voivat nikyd myos asiak-
kaan menetyksind tai yrityksen vahingoittuneena maineena. Jos virheet ovat toistuvia
ja asiakaspalvelu on puutteellista, vaikuttaa se yrityksen uskottavuuteen. (Kjelin &

Kuusisto 2003, 20-21.)

Valvisto (2005, 47) toteaa, ettd perehdyttdmisessd pdétarkoituksena on lyhentdi aikaa,
jossa tyontekijan tyopanos muuttuu tuottavaksi. Arthurin (2005, 297) mielestd pereh-

dyttimisen perimmaéisend tarkoituksena on antaa uudelle tyontekijélle yleiskatsaus or-
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ganisaatiosta, kun Cadwell (1988, 3) toteaa perehdyttdmisen tavoitteena olevan jokai-
sen uuden tyontekijan innostuksen hyddyntdminen ja sen pitdminen hengisséd téiden
alkaessa. Joen (2018, 111) mukaan hyva perehdyttdminen vie aikaa, mutta mitd nope-
ammin uusi tyontekijd pystyy tyoskentelemiin ilman jatkuvaa ohjausta, sitd nopeam-
min perehdyttdmiseen kiytetty aika maksaa itsensd takaisin. Heinonen ja Jarvinen
(1997, 142) mieltavit, ettd perehdyttimisen tavoitteena on opastaa uusi tyontekija uu-
teen tehtdvikenttddn, luoda monipuoliset valmiudet ty0ssé parjddmiseen sekd menes-
tymiseen, antaa kokonaiskuva organisaatiosta ja tydtehtdvistd sekd ennaltachkaista vir-

hemahdollisuuksia.

Joen (2018, 111-112) mukaan perehdyttdminen on tirkeéa, silld sen avulla mahdolli-
sia virheitd voidaan vilttdd, ja niiden korjaamiseen kiytetty aika sdéstetdin muualle.
Uusi tyontekijd oppii tyotehtdvansé oikein perehdyttdmisen avulla. Témén liséksi pe-
rehdyttéjille itselleen jaa turvallinen olo, kun hin on tietoinen perinpohjaisesta pereh-
dytyksestd ja huomaa, ettd hinestd vélitetdin. Kupiaksen ja Peltolan (2009, 19) mu-
kaan perehdyttdminen voi laajimmillaan kehittdd uuden tyontekijin lisdksi myos tyo-
yhteisdd ja organisaatiota. Joki (2018, 111-112) mieltdd, ettd perehdyttimisen avulla
my0s turvallisuusriskit pienenevit, kun perehdytettéivd on tietoinen tyopaikan vaaral-
lisista kohteista. Perusteellisesti hoidettu perehdyttdminen sitouttaa uuden tyontekijan

nopeammin yrityksen tulosta tekeviksi jaseneksi.

Uuden tyontekijdn perehdyttiminen ei ole vaikeaa eikd paljon aikaa vievii, jos sen
tekee oikein. Huonosti suunniteltu ja toteutettu perehdyttiminen saattaa tarkoittaa
myds lisdtyotd organisaatiolle, silld koko rekrytointiprosessi on mahdollisesti aloitet-
tava alusta. [lman hyvin suunniteltua perehdytysohjelmaa uudet tyontekijét joutuvat
oppimaan asioita itse, mikd puolestaan voi olla aikaa vievii ja tehotonta. Hyvin suun-
niteltu ja toteutettu perehdyttdminen johtaa vihempiin virheisiin ja parempaan ymmér-
rykseen odotetusta. Tamén pitéisi puolestaan johtaa parempaan tuottavuuteen ja pa-
rempiin tyOsuhteisiin. Hyvén perehdytyksen seurauksena kaikki voittavat, ja tyonteki-

jastd tulee arvostettu voimavara organisaatiolle. (Cadwell 1988, 3, 17.)
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3.2 Perehdyttdmisen seuranta

Uuden tyontekijén jatkuva kehittyminen seki sovittujen tavoitteiden eteenpéin vienti
ovat perehdyttimisen seurannan tarkoituksia. On tirkedd pysyé ajan tasalla perehdy-
tysprosessin etenemisesti. Perehdyttdmisen seurannan tavoitteena on selvittda, mil-
laista tukea uusi tyontekijéd kyseiselld hetkelld tarvitsee. Jotta uuden tyontekijan mah-
dollisiin koettuihin ongelmiin pystytdén puuttumaan ja reagoimaan nopeasti, on ainoa

tapa seurata prosessia systemaattisesti. (Eklund 2018, 119.)

Perehdytyksen kulkua kannattaa seurata vaihe kerrallaan. Niihin vaiheisiin kannattaa
myds asettaa pienid osatavoitteita, silli ne ohjaavat toimintaa tehokkaammin kuin
isommat pitkilla aikavélilld tapahtuvat tavoitteet. Télloin my6s perehdytettavélle tulee
onnistumisen kokemuksia, miké puolestaan kannustaa ja motivoi seuraavien osatavoit-
teiden saavuttamiseen. Perehdyttimistd pystytddn seuraamaan erilaisten mittareiden
avulla, jotka voivat olla laadullisia tai numeerisia. Yleensd mittareiden ja muiden seu-

rantakdytént6jen avulla saadaan tietoa siitd, miten perehdyttdmissuunnitelmaa kannat-

taisi paivittdd. (Eklund 2018, 119-120.)

Keviadseen 2021 mennessad toimeksiantajayritykselld oli kidytéssddn muutama pereh-
dyttimisen seurantaan liittyva lista. Erddnd aineistonkeruumenetelmini tissd ty0ssa
kéytettiin ryhmédhaastattelua. Haastattelussa haastateltiin Irti Maasta Oy:n kahta esi-
miestd ja yhtd Z-sukupolven edustajaa. Haastattelussa kavi ilmi, ettd perehdyttdmisen
seurantaan liittyvét listat eivdt ole olleet aktiivisessa kdytossd, silld ne ovat epdselvid
eivitka ole kattaneet kaikkia yrityksen perehdyttdmiseen liittyvié asioita (Harilo, Oksa

& Routala henkildkohtainen tiedonanto 30.3.2021).

Opinndytetyon tuotoksena syntyneen verkkokurssin myota sekd uusi tyontekijéd ettd
toimeksiantajayritys pystyvit seuraamaan tyontekijdn edistyneisyyttd moduuleilla.
Verkkokurssi on jaettu moduuleihin, jonka avulla pyritddn ohjaamaan toimintaa te-
hokkaammin ja antamaan onnistumisen kokemuksia uudelle tyontekijélle. Perehdyt-
tdmisen onnistuneisuutta tarkastellaan myos osaamistestien keinoin, silld jokaisen mo-

duulin jilkeen on osaamistesti, joka késittelee opetettuja aiheita.
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3.3 Perehdytysprosessin vaiheet

Perehdytysprosessilla tarkoitetaan johtamisen vélinettd, joka on yksi keino toteuttaa
organisaation strategiaa ja johtaa kohti sen asettamia tavoitteita. Tietoinen perehdytys-
prosessin kehittiminen on valttiméatontd muuttuvassa tyoelaméssd. Kaikissa perehdy-
tysprosesseissa yhtéldisyyksid ovat muun muassa tyoturvallisuuslaissa médritetyt teh-
tavit ja yhteinen tavoite kdynnistdd uuden tyontekijén oppimisprosessi. (Eklund 2018,

26-27,31.)

Prosessille mairitetdén kokonaistavoitteet, jotka voivat prosessista riippuen liittya laa-
tuun, tehokkuuteen tai sopeutumiskykyyn. Prosessin kehittdmisen tuloksena voi olla
muun muassa parempi varmuus, tuottavuus tai nopeus. (Tuominen 2010, 11-13.)
Téssé tydssd prosessin kehittimisesséd kyse on parantuneesta tuottavuudesta, silld pro-
sessin tuottamisen kehittdmisen lopputulemana prosessi pystyy tuottamaan suunnitel-

lun tuotoksen pienemméllé resurssien kulutuksella kuin aiemmin.

Perehdytysprosessi alkaa aina ensimmaisistd kontakteista uuden tyontekijén seka or-
ganisaation vililld, mutta perehdytysprosessin loppumista on vaikeaa maarittdd. Pro-
sessissa yhtenad tirkeimpénd tehtdvini on uuden tyontekijan sitouttaminen organisaa-
tion jdseneksi sekd hdnen johdattamisensa omista mielikuvistaan aina toiminnan ti-
laan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 14.) Perehdytysprosessin vaiheet on ndhtévilld kuviosta
1.
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1. Ennen rekrytointia

2. Rekrytointivaihe

3. Ennen t61hin tuloa

4. Vastaanotto

5. Ensimméinen pdiva

6. Ensimmadinen viikko

7. Ensimmaéinen kuukausi

8. Koeajan paityttyd

9. (Tybsuhteen aikana)

10. Tyosuhteen paattyessa

Kuvio 1. Perehdytysprosessin vaiheet. (Kupias & Peltola 2009, 102)

Perehdyttdminen ja sen suunnittelu aloitetaan jo varhaisessa vaiheessa ennen rekry-
tointeja, kun mietitdén tehtdviin tarvittavaa osaamista sekd vaatimuksia tyohon. Ta-
mén vuoksi kuvion 1 ensimmaéinen kohta on osa perehdytysprosessin kymmenta vai-
hetta. Tétd seuraa rekrytointiprosessi, joka toimii tirkedssd roolissa niin organisaation
imagon esittelemisen kuin hakijoiden potentiaalin ja ndkemysten kannalta. Kun pal-
kattava henkil6 on selvilld, alkaa tulevan perehdyttimisen suunnitteleminen riippuen
uuden tyontekijdn tehtdvastd. Ennen toihin tuloa tydnantaja on yhteydessd uuden tyon-
tekijin kanssa sekéd sopii aloitusajankohdasta ja mahdollisista valmisteluista, joita mo-

lempien osapuolien tulee suorittaa. (Kupias & Peltola 2009, 102—-103.)

Uuden tyontekijan aloittaessa tydt, on tydyhteison hyvélld vastaanotolla suuri merki-
tys. Uusi tyontekija saa siitd ensivaikutelman koko tyOyhteisostd, ja jos vastaanotto on

negatiivinen, on sitd my0s vaikea paikata myohemmin. Térkeintd vastaanotossa on
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luoda tulokkaalle tervetullut ja odotettu olo. (Kupias & Peltola 2009, 104-105.) Hy-
vén ensivaikutelman luominen on yksinkertainen teko, joka jatetddn usein huomiotta,
kun uusi tyontekiji saapuu tydpaikalle (Cadwell 1988, 6). Uuden tyontekijdn ensim-
maisend pdivand on myos hyva kdyda lépi kaikista oleellisimmat asiat tyon kannalta,
kuten mahdollisten avainten ja kulkukorttien antaminen seki niiden kéyton opastami-
nen ja yleisten paikkojen esittely. Ensimmadisend tyOpdivand on tirkedd, etti tietoa ei
tule niin paljon, etteikd sitd pystyisi endd omaksumaan, mutta on hyvé antaa uudelle

tyontekijalle riittavisti tekemistd. (Kupias & Peltola 2009, 105.)

Uuden tyontekijan olisi hyva padstd tyohonsa kiinni ensimmaiisen tyoviikon aikana.
Vaikkakin kyseisen viikon perehdyttimisohjelma saattaa olla aika tiivis ja uutta omak-
suttavaa asiaa on paljon, ei perehdyttimisohjelmasta kannata laatia liian tiivistd. En-
simméisen kuukauden aikana perehdyttimisen vastuu siirtyy véhitellen perehtyjélle
itsellensd. Kuukauden aikana uuden tyontekijén tulisi myos padstd kiinni tuottavaan
tyohon ja sisélle tydyhteisoon. Koeajan kuluessa perehtyminen jatkuu suunnitelmien
tai tarpeiden mukaisesti ja ennen koeajan paittymisti kdydadn keskustelua perehtymi-
sen onnistuneisuudesta ja mahdollisesta jatkotarpeesta. Mahdollisesti perehdyttimi-
nen voi padttyd my0s uuden tyontekijan irtisanoutumiseen. (Kupias & Peltola 2009,

105-110.)

Opinnidytetyon tuotoksena syntyvé verkkokurssi keskittyy etenkin perehdytysproses-
sin vaiheeseen 3, silld verkkokurssi aloitetaan ja suoritetaan ennen ensimmaisté tyo-
vuoroa. Tamain lisdksi perehdyttdmiseen liittyva kiytdnnon opetus keskittyy vaiheista
kohtiin 4-6, silld kdytannon perehdyttiminen kesti yrityksessd muutaman ensimmai-
sen viikon. Verkkokurssin my6téd perehdyttdmisen vastuu siirtyy alkumetreistd saakka

enenevissd madrin uudelle tyontekijélle itselleen.

3.4 Perehdytysprosessin haasteet

Perehdytysprosessia pidetddn tarkednd, mutta silti se on yksi laiminlyddyimpid pro-
sesseja organisaatioissa. Tavallisin syy perehdyttdmisen laiminlydntiin on kiire. (Kje-
lin & Kuusisto 2003, 14, 241.) Myo6s Kupias ja Peltola (2009, 9) toteavat, ettd pereh-

dyttdmisen merkitys tiedostetaan useissa organisaatioissa, mutta henkiloresurssien ja
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ajan kaytto saatetaan kokea haasteellisena. Kjelinin ja Kuusiston (2003, 241-243) mie-
lestd 14htotilanteen ja osaamisen perusteellinen selvittiminen varmistaa yleensi sen,
ettd perehdytys perustuu oikeille tarpeille. Jos perehdyttdmistd koskeva vastuunjako ei
ole selvilld, syntyy herkésti tilanteita, joissa organisaatiossa olevat tyontekijét olettavat
muiden hoitavan uuden tyontekijan perehdyttdmisen. Talloin uusi tyotekijéd saa katko-
naista tietoa eikd hanelle mydskidédn muodostu selkedd kokonaiskuvaa perehdyttami-
sestd. Tamé ongelma voi olla myo6s silloin, kun kyseessd on yksi perehdyttdja: han
kuormittaa uutta tyontekijad yksityiskohtaisilla tiedoilla ja asioista puhutaan irralli-

sina, jolloin ne eivdt muodosta ymmarrettdvad kokonaisuutta.

Yksi tyotehtdvddn opastamisen haasteista on se, ettd asioita saatetaan helposti pitdd
itsestddnselvyyksind. Olettaminen perehdytettidessd on usein se ensimmadinen virheas-
kel ja sitd tulisi vélttdd. Etenkin uusia tyontekijoitd perehdytettiessa tulisi muistaa, etti
tyotehtdvin onnistumisen kannalta on oleellista osata myds tydeldmaétaitoja, jotka tu-

lee huomioida riittdvésti perehdytyksessé. (Eklund 2018, 98.)

Pienissé yrityksissd perehdytysprosessi koetaan usein haasteellisena, silld kenelldkdan
ei ole aikaa perehdyttéa tyontekijdd muuhun kuin tyohon. Vaikka painopisteen kuului-
sikin olla yritykseen tutustuttamisessa, on itse tyotehtdvit myds tirkedsséd roolissa.
Tama puutteellinen perehdyttiminen heijastuu tyontekijéén siten, ettd kuluu paljon ai-
kaa ennen kuin uusi tyontekijd tuntee olevansa osa tyOyhteisod. (Viitala 2004, 259.)
Arthur (2005, 289-290) kiteyttdd perehdyttdmisen tirkeyden seuraavasti: ”Kaiken sen
ajan, vaivan ja kustannusten jdlkeen, jota olet kdyttanyt 16ytddksesi parhaan mahdolli-
sen henkilon, miksi menettiisit hidnet alusta alkaen?”. Talla viitataan perehdytyspro-
sessin pitkdkestoisuuteen, silld kaikki se panos, jota on kéytetty ’parhaan’ tyontekijén
valitsemiseen on vaakalaudalla, jos itse perehdyttiminen ei ole kunnossa. Perehdytys-

ohjelmien tulisi keskittyd vahvistamaan henkilon péétos liittyd yritykseen.

3.5 Z-sukupolvi erityistarkastelun kohteena

Tyosuojeluhallinnon verkkopalvelun (www-sivut n.d.) mukaan nuorella tyontekijalla
tarkoitetaan alle 18-vuotiasta. Mietittdessd perehdytysprosessin kehittdmistid on otet-

tava huomioon, ettd nuorten tyontekijéiden tiedot ja taidot tydeldmaéssd eivit ole sa-
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manlaisia kuin pidempéin tydeldmaéssa olleilla. Tdmén myota perehdyttimisen merki-
tys kasvanee huomattavasti, mutta sen avulla kuitenkin tyon laatu voi parantua, jonka
jalkeen voidaan vilttyd mahdollisilta tapaturmilta. Myos laki nuorista tyontekijoista
(998/1993, 10 §) velvoittaa tyonantajan perehdyttdmadn nuoren ammattitaidottoman
ja kokemattoman tyontekijdn sekd antamaan ohjausta niin, ettd hdn vilttyy aiheutta-
masta vaaraa itselleen tai muille. Irti Maasta Oy:1l4 on timéin méadritelmdn mukaan
kaksi nuorta, eli alle 18-vuotiasta tyontekijdd (Mattila henkil6kohtainen tiedonanto
12.2.2021). Téassd tyOssd nuori tyontekija tulkitaan kuitenkin alle 23-vuotiaaksi. Yri-
tyksen 38 tyontekijdstd 79 prosenttia edustavat nuoria, alle 23-vuotiaita tyontekijoita

(Mattila henkilokohtainen tiedonanto 12.2.2021).

Uudessa tydsuhteessa on paljon niin onnistumisen kuin epdonnistumisenkin mahdol-
lisuuksia. Etenkin tydeldmédn tulevan nuoren ensimmadinen varsinainen tyOpaikka
muovaa paljon nuoren késitystd tyoeldmastd, kuten miten tyomarkkinoilla toimitaan
yhdessé tydyhteison jdsenten kanssa sekd miten organisaatiossa vaaditaan asioita. En-
siksi tdytyy kuitenkin oppia myos se, miten tyOpaikalla ylipdinsé kayttdydytdan ja ol-
laan. (Kupias & Peltola 2009, 15.)

Suomessa teetetddn vuosittain 15-29-vuotiaille kohdistettu nuorisobarometrikysely,
jossa kerétdin tietoa nuorten mieltymyksisti eri teemoihin, kuten esimerkiksi tydela-
méin liittyen. Vuoden 2016 nuorisobarometrikyselysti selvisi, ettd 99 prosenttia ky-
selyyn vastanneista piti erittdin tai melko tdrkednd tehdi itseddn kiinnostavaa tyotd 35
ikdvuoteen mennessd, 89 prosenttia toivoi olevansa pysyvéssd tyosuhteessa ja 69 pro-
senttia vastanneista kertoi pitdvinsd korkeaa koulutusta tirkedni. Kolmannes toivoi
myds olevansa tydeldmisséd johtavassa asemassa. Ndiden lisdksi kyselystd kdvi ilmi,
ettd nuorten huoli tydllistymistd ja tdisséd jaksamista kohtaan on noussut aiempiin vuo-

siin verrattuna. (Nuorisobarometri 2016.)

Vuoden 2019 nuorisobarometrikyselyn (Haikkola & Myllyniemi 2020) mukaan 89
prosenttia vastanneista oli sitd mieltd, ettd tydeldmain siirtyminen innostaa. Huoli tyo-
eldamassi jaksamisesta on puolestaan kasvanut, ja vastanneista pojista 27 prosenttia oli
huolissaan omasta jaksamisestaan tydeldmén tulevaisuudessa, kun vastaava prosentti

tytoilld oli 46. Pojista 59 prosenttia oli tdysin tai jokseenkin samaa mieltd siitd, ettd
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tyOeldma vaatii nykyisin tyontekijoiltd niin paljon, ettd monet ihmiset palavat ennen-
aikaisesti loppuun. Tytoistd puolestaan 84 prosenttia oli tdysin tai jokseenkin samaa
mieltd vaittdimén kanssa. Kyselystd kdvi myos selkedsti ilmi, ettd tyohon kaivataan
merkityksellisyyttd. Tdman liséksi vapaa-ajan seké tyon tarkeys on ollut kasvussa ver-

rattuna edellisiin vuosiin.

3.5.1 Sukupolvien ikdjaottelua

Lihteestd riippuen sukupolvien ikdjakaumat ovat médritelty eri tavalla. Kuvioon 2 on
koottu useita ikdjakaumia sukupolvien vililld. Tdmén liséksi kuviossa 3 kisitelldén

kaksi sukupolvijakaumaa.

Alpha-
sukupolvi
Bresman ja n.1960— 1984—
Rao 2017 1980 1996 LR ;
Therdola 1960— 1980~ 1995 )
2017 1980 1995 2009
Dimock 1965— 1980— 1997—
2019 1980 1996 2012 ;
Mellanen 1960— 1980— 1990— )
2021 1980 1990 2000
Tienari ja 1960 1980
Piekkari 1980 1990 1990 -
2011, 18-19
McCrindle ) 1980~ 1995 2010
2020, 8 1994 2009 2024

Kuvio 2. Eri sukupolvien viliset jaottelut X-sukupolvesta alkaen eri 1dhteiden mukaan.

Kuviosta 2 pystyy ndkemaén, ettd vuosiluvut sukupolvien vélilld ovat hdilyvia ja ldh-
teen mukaan madritettyjd. Tiettyjd vuosilukuja sukupolvien vililld on siis vaikea to-
deta, silld tietoa 16ytyi runsaasti, mutta vuosiluvut vaihtelivat merkittavésti. Tdmén

totesi myds Mellanen (2021) Johtaminen murroksessa -webinaarissa mainitessaan, etta
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sukupolvien midrittdminen, etenkin Y-sukupolven, oli yksi vaikeimpia asioita koko
“Hyvit, pahat ja milleniaalit” -kirjansa kirjoittamisessa. Téssi tyossd paddyin sitoutu-
maan Tapscottin (2009, 16) sukupolvijakoon, joka 16ytyy kuviosta 3. Kuviossa 3 on

esiteltynd myos suomalainen sukupolvijako.

Tapscott 2009, X-sukupolvi Y-sukupolvi Z-sukupolvi
16 1965-1976 1977-1997 1998-2009
Jérvensivu, Hyvinvointi " : Z-
Nikkanen & -sukupolvi La1n912;§u_k1u9p7081V1 S{_;él é{_u f 9091‘61 sukupolvi
Syrja 2014, 56 1965-1972 1991>

Kuvio 3. Amerikkalainen ja suomalainen sukupolvijako vertailun kohteena. (Tapscott

2009, 16; Jarvensivu, Nikkanen & Syrjd 2014, 56)

Tapscott (2010, 25) perustelee kuviosta 3 16ytyvin ikéjaottelunsa amerikkalaisen su-
kupolvijaottelun mukaiseksi. Jarvensivun, Nikkasen ja Syrjdn (2014, 56) kehittima
suomalainen tydeldméan sukupolvijako on miiritellyt X-sukupolven edustavan kahta
sukupolvea, hyvinvointi- ja lamasukupolvia samalla kun Tapscott mieltdd X-sukupol-
ven yhdeksi isoksi sukupolveksi. Tdmén lisdksi Jarvensivu ym. (2014, 55) mieltavit
Tapscottin kdyttdimdn X- ja Y-sukupolven vilisen rajan liian varhaiseen vaiheeseen

suomalaisen yhteiskunnan tapaukseen verrattuna.

Valitsin Tapscottin (2009, 16) ldhestymistavan sukupolvijaossa, jonka mukaan vuo-
sina 1998-2009 syntyneet henkil6t kuuluvat Z-sukupolveen. Perustan valintani siihen,
ettd Tapscottin (2009, 16) jaottelema Z-sukupolvi alkaa tietystd ikdvuodesta ja padttyy
toiseen. Jarvensivun ym. (2014, 56) luokittelema Z-sukupolvi alkaa vuodesta 1991,
mutta sukupolven loppua ei ole méériteltynd. Jarvensivu ym. eivit tydssddn myoskddn
paneutuneet Z-sukupolveen lainkaan, vaan painopiste oli X- ja Y-sukupolvissa. Taps-
cottin ty0 puolestaan perustui Z-sukupolveen, jonka vuoksi valinta tuntui yksinkertai-
selta, vaikka amerikkalainen sukupolvijaon ikdjakauma vaihteleekin suomalaisen su-

kupolvijakoon verrattuna.

Iberdolan (2017) mukaan X-sukupolvi on ensimméiinen digitaalinen sukupolvi, silld

he ovat kokeneet Internetin saapumisen. Tastd syystd X-sukupolvea pidetddn myos
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muutoksiin hyvin sopeutuvana sukupolvena. Tilastokeskuksen (www-sivut 2012) mu-
kaan X-sukupolveen syntyneet ovat lama-ajan kasvatteja, silld sukupolvi on astunut
tyoeldmain silloin, kun ty6ttdmyys on ollut 15-20 prosentin tasolla, jolloin vakituiset
ja pysyvat tydsuhteet ovat olleet harvinaistuvassa roolissa. Tdné aikana myds tyopaik-
koja sekd tuotantoa on ulkoistettu ulkomaille, edullisempien tyovoimakustannusten
perdssé. Y-sukupolvi puolestaan hallitsee tieto- ja viestintitekniikat X-sukupolvea pa-
remmin. Tydmarkkinatilanne on ollut hankala myos Y-sukupolvelle, silld etenkin hei-

din nuoruudessaan tyottomyys on ollut runsasta.

Frankowskin (2015, 54) mukaan globalisaation suuntauksella oli tirked rooli Y-suku-
polven nuorten keskuudessa. Sukupolvi on luonut mahdollisuuden matkustaa kaukai-
simpiin maihin, opiskella ja tydskennelld kansainvélisesti sekd kokenut monimuotoi-
suuden kulttuurialalla. Tarkein kehitys Y-sukupolven nuorilla on ollut kuitenkin Inter-
netin levidminen, ja nykyisin siitd on tullut valttdméton informaation véline enemmis-
tolle. Y-sukupolven tyontekijoitd kuvataan muun muassa itsevarmoiksi, yksilollisiksi
sekd joustaviksi. Heilld on selkedt tavoitteet, he haluavat edeté uralla, he korostavat

luottamuksen térkeyttd ja haluavat saada palautetta esimiehilta.

Vaikka opinndytetyon tekovaiheessa vuonna 2021 Z-sukupolvi on tyon keskiossé, ei
silti pidd unohtaa Z-sukupolven jélkeistd Alpha-sukupolvea tdysin. Vaikka he eivét
muutamassa vuodessa ole vield valloittamassa tydeldméd, noin kymmenen vuoden
pééstd he ovat samassa pisteessd kuin mitd Z-sukupolvi on nyt. McCrindlen (2020, 4)
mukaan Alpha-sukupolvi luokitellaan vuosina 2010-2024 syntyneiden sukupolveksi.
Toimintatavat, jotka ovat toimineet aiemmalle sukupolvelle, eivit vilttimattd toimi

endd Alpha-sukupolvelle.

3.5.2 Z-sukupolveen yhdistetyt asenteet

Tapscott (2010, 18, 88) kuvailee Z-sukupolvea dlykkddmmaksi, nopeammaksi ja pa-
remmin erilaisuutta sietdvéksi sukupolveksi kuin edeltijasukupolvet. Tamin lisdksi
sukupolven nuoria kuvataan aktiivisiksi, jotka ovat tottuneet nopeuteen ja vapauteen.
He tulevat muuttamaan kaikkia nykyajan instituutioita. Z-sukupolvella on kahdeksan
piirrettd, jotka ovat erottavat Z-sukupolven edeltdjistdnsd. Ndméd kahdeksan erottavaa

piirrettd 10ytyvét kuviosta 4.
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1. Vapaus

2. Raatalointi

3. Tutkiminen

4. Rehellisyys

5. Yhteistyo
6. Viithde

7. Nopeus

&. Innovatiivisuus

Kuvio 4. Kahdeksan Z-sukupolveen yhdistettyd asennetta linkitettyni tyoelaméadn.
(Tapscott 2010, 88)

Kuten kuviosta 4 voi todeta, ensimmaéisend Z-sukupolveen yhdistettyné asenteena on
vapaus. Tapscottin (2010, 88-91, 177) mukaan Z-sukupolvi arvostaa vapautta, silld
sitd on heille myds suotu. Internetin ansiosta sukupolvelle on luotu mahdollisuus valita
mitd haluaa ostaa, missd tydskennelld tai milloin he haluavat tehdi erilaisia asioita,
kuten jutella ystdaviensd kanssa. He edellyttidvét valinnan vapautta myos tyoelaméssa.
Z-sukupolvi haluaa merkityksellisen tyon, mutta my0ds tasapainoisen eldmén, jossa
voivat itse pdéttid tydajoistaan. Myos Tienari ja Piekkari (2011, 22, 36) toteavat, ettd
Z-sukupolvi haluaa vapautta ja ddnensa kuuluville. Heille ty6 on vain yksi osa elaméa.
Tapscottin (2010, 92-93, 178—179) mukaan Z-sukupolvi on myd&s kasvanut dlylaittei-
den, kuten matkapuhelinten, tallentavien digiboksien tai tietokoneiden saatossa, jonka
vuoksi he ovat myos oppineet muokkaamaan ja sovittamaan kaiken omien tarpeiden
mukaisesti. Edeltavét sukupolvet ovat vain toivoneet, ettd esimerkiksi puhelin toimii,

mutta Z-sukupolvi haluaa rditiloida puhelimen omakseen.

Z-sukupolven edustajat toivovat tydnantajien kohtelevan heitd yksiloind eikd isoina
joukkoina (Tapscott 2010, 178). Tamén lisdksi johtamisen tulisi tukea yhteisollisyyttd,
moninaisuutta ja erilaisten ajatusten kirjoa (Tienari ja Piekkari 2011, 22). Z-sukupol-
vesta kéytetddn myos nimikettd *nettisukupolvi’. Internetissd on valtava maaré tietoa

ja eri lahteitd, mutta Z-sukupolven uskotaan olevan kykeneviinen erottamaan faktan
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ja fiktion sekd olemaan kriittinen Internetin suhteen. He myos tutkivat tiedon alkupe-
rdd ja sen luotettavuutta seké suosivat helposti saatavilla olevaa tuotetietoa esimerkiksi
ostopddtoksid tehtdessd. Tdma liittyy vahvasti myds tydeldmadn, silla Z-sukupolvi ot-
taa selvda tulevasta mahdollisesta tyonantajastaan ja tdiméa toimii myos toisinpdin. Net-
tisukupolvea kuvataan my0s suvaitsemaisemmaksi kuin edelliset sukupolvet. Tdmén
liséksi he valittavat vilpittdomyydestd, mutta odottavat my6s muilta rehellisyyttd. Ndma

arvot ovat myds vahvasti 1snd tydkulttuurissa. (Tapscott 2010, 93—-101, 178-179.)

Viidentend piirteend Z-sukupolvella on yhteistyd. Heitd kuvataan myos suhteiden su-
kupolveksi, silld he tekevit paljon yhteistydtd niin verkon yhteydenpitokanavissa, tyo-
asioissa tai koulua ja muita tarpeita varten. Nettisukupolvi tavoittelee toimintaa ihmis-
ten kanssa, ja he haluavat kokea vallan yhdessé tyokavereiden kanssa eikd johtamalla
ja madraamalla yksinoikeudella muita. (Tapscott 2010, 104-106, 180—-182.) Desjar-
dinsin (2019) mukaan 72 prosenttia Z-sukupolven edustajista kannattaa kasvokkain
tapahtuvaa kanssakdymistd. Tienari ja Piekkari (2011, 22) kertovat, ettd Z-sukupolvi

ei siedd hierarkioita ja haluavat toimia tasa-arvoisissa ja avoimissa yhteisoissé.

Z-sukupolvi haluaa nauttia tyonteosta, eikd vain tehdé sitd toimeentulon takia. He olet-
tavat vithteen kuuluvan tyopaikalle, eivdtkd nuoret myodskdén koe sosiaalisen median
palveluiden kéyttdd esteeksi tyonteon aikana. (Tapscott 2010, 106—-108, 182—-184.)
Tienari ja Piekkari (2011, 16) toteavat Z-sukupolven peilaavan itsedén sosiaalisesta
mediasta, jonka avulla he muodostavat mielikuvia itsestd ja muista. Tapscottin (2010,
108-111, 184-188) mielestd Z-sukupolvi on tottunut saamaan vastauksia nopeasti,
jonka vuoksi he odottavat sitd myds muilta, niin arkisissa asioissa kuin tyoyhteisois-
sakin. Kaikessa mitd Z-sukupolvi tekee ja mitd ympérilld tapahtuu, nopeus on olennai-
sessa roolissa. Z-sukupolven nopeus peilautuu myo6s tyoeldméén. He toivovat nopeita
rekrytointiprosesseja, ylennyksid ja jatkuvaa palautetta esimiehiltdédn. Nopeus pysty-
tddn yhdistimaidn my0s innovaatioihin, silld nykyisin uusia innovaatioita syntyy jat-
kuvasti. Z-sukupolvi on omistautunut olemaan innovatiivinen tydpaikoilla, silld he ha-

luavat 10ytda uusia tapoja tyotehtdviensd suorittamiseen sekd muuttaa asioita.

Irti Maasta Oy:n tyontekijoistd 79 prosenttia edustaa Z-sukupolvea, minké vuoksi oli
tarkedd tuoda eri sukupolvien viéliset erot esiin. Verkkokurssia suunniteltaessa ja to-

teutettaessa on huomioitava Z-sukupolven mieltymyksid. Verkkokurssi on helposti ja
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nopeasti saatavilla, se on pyritty luomaan viihtyiséksi, jossa on paljon kuvia, videoita
ja myoOs tekstid. Tamén lisdksi Z-sukupolven arvostama vapaus on otettu huomioon
siten, ettd verkkokurssin voi suorittaa silloin, kun se itselle parhaiten sopii. On kuiten-
kin huomion arvoista, ettd X-, Y- ja Z-sukupolven yleisid normeja ja kadytanteitd ei
voida yleistdd jokaiseen yksiloon. Vaikka Z-sukupolvea onkin kuvailtu muun muassa
nopeammaksi ja dlykkdadmmaksi, ei tdmé péde jokaiseen yksiloon, eikd verkkokurssia
voida luoda ainoastaan ndiden kahdeksan piirteen mukaisesti. Cadwell (1988, 28) to-
teaa myds jokaisen tyontekijan olevan erilainen. Tamaén lisdksi hdn kertoo perehdytta-
misen olevan tehokkaampaa, jos siind otetaan huomioon yksilolliset erot. Myos Ku-

pias ja Peltola (2009, 100) toteavat jokaisen uuden tyontekijén olevan yksilo.
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4 VERKKOKURSSI PEREHDYTY SMENETELMANA

4.1 Verkkokurssin hyodyntdminen ja rakentaminen perehdyttdmisen tueksi

Verkkokurssilla tarkoitetaan koulutuksellista kokonaisuutta, jolle on mééritelty tavoite
ja sisélto. Moduulit muodostuvat erilaisista oppimateriaaleista, kuten tehtavista. (Ke-
ranen & Penttinen 2007, 3.) Yleisid kéytettyjd perehdyttimismateriaaleja digitaali-
sessa muodossa ovat videot, itsearvioinnit, ohjekirjat, tekstit seké pelit. Erilaisten oh-
jeiden ja tietojen tuominen digitaaliseen muotoon voi edesauttaa niiden ymmaérrysta ja
omaksumista. (Eklund 2018, 182.) Digitaaliset perehdytysmateriaalit ovat toimivia
etenkin perehdytyksen alkuvaiheessa, silld materiaalit eivdt ole aikaan tai paikkaan
sidottuja (Hoyle 2013, 55). Myos Eklund (2018, 182) toteaa verkko-opiskelun suurim-

pana hydtynd olevan ajan ja paikan sitoutumattomuuden.

Gronforsin (2010, 22) mukaan verkko-oppiminen on luonut paljon mahdollisuuksia
yrityksille, ja sen avulla voidaan sééstéé niin aikaa kuin kustannuksiakin. Thmiset ovat
kuitenkin halukkaita toimimaan ja opiskelemaan muiden ihmisten kanssa eika pelkés-
taan verkon vilitykselld, silld kasvokkain tapahtuvan opetustilanteen on todettu luovan
ryhmédn kuuluvuutta ja lisddméén motivaatiota. Arthur (2005, 312) toteaa useiden yri-
tysten kayttdvin verkkoon pohjautuvaa perehdyttimistd parantaakseen kasvoittain ta-

pahtuvaa perehdyttdmista.

Verkkokursseilla on todettu olevan laadukkaita oppimistuloksia etenkin silloin, kun
opiskelu tapahtuu sekd verkossa ettd kasvotusten. Verkkokurssi eroaa paljon kasvok-
kain tapahtuvasta opetustilanteesta. (Huhtanen 2019, 4, 9.) Kuvioon 5 on koottu verk-
kokurssin luomisen kuusi kultaista sdéntdd, jotka tulisi ottaa huomioon verkkokurssia

luodessa.
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1. Tiivista

2. Kokoa moduuleiksi

3. Aktivoi

4. Luo kanava sosiaaliselle
vuorovaikutukselle

5. Hallinnoi odotuksia

6. Anna palautetta ja arvioi
jatkuvasti

Kuvio 5. Verkkokurssin luomisen kultaiset sédnnét. (Huhtanen 2019, 9)

Verkkokurssin siséllon suunnittelussa on hyva asettua uuden tyontekijan asemaan. Lii-
allinen epéolennainen tieto moduulin sisdllossd vaikuttaa negatiivisesti tyontekijén
kiinnostukseen sekd materiaalien sisdistdmiseen. (Corey 2016, 123.) Kuten kuvion 5
ensimmadisestd sddnndstd voi huomata, verkkokurssia on tdrked tiivistdd ja karsia
kaikki yliméérédinen pois, silld etenkin tarkkaavaisuus on verkkokursseilla jo valmiiksi
koetuksella. Verkkokurssin kokonaisuudesta muodostuu helposti sekava, silld materi-
aalia on paljon. Tamén vélttdmiseksi on hyva ryhmitelld siséltdjd eri teemoihin ja ai-
katauluttaa moduulien tehtivié suoritettavaksi esimerkiksi viikkokohtaisesti. (Huhta-

nen 2019, 9.)

On my0s huomioitava, ettd verkkokurssilla vuorovaikutus on heikompaa kuin kasvo-
tusten tapahtuvassa opetuksessa. Tété tulisi kompensoida aktivoivilla harjoitteilla tai
tehtavilld, kuten erilaisilla keskusteluilla, kirjoitustehtivilld tai visailuilla, jotka osal-
listavat kayttdjad. Jos verkkokurssilla ei ole minkédédnlaista vuorovaikutusta, kayttdjét
voivat kokea kurssin merkityksettoméaksi. Tdméan vilttdmiseksi olisi hyvé luoda jokin
kanava vuorovaikutukselle. Kurssilla on tirkedé antaa palautetta, silld palautteesta voi
oppia. Keinoja pakollisen palautteen antoon on esimerkiksi vertaisarvioinnit tai viik-

kotehtivét. (Huhtanen 2019, 9.)
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Kuviossa 5 mainitut kuusi kultaista sdantdéd on tarkoitettu etenkin koulun opiskeluym-
péristoon, mutta sadnndt pétevét yhta lailla my6s muiden kuin kouluympériston verk-
kokurssien luomiseen, kuten téssad tydssd. Verkkokurssin kuusi kultaista sddntdd on
otettu huomioon verkkokurssia tehdessid. Opinndytetyon tekijd piti etenkin kohtaa
kolme tdrkedn4, silld verkkokurssi suoritetaan yksin ja jottei tyontekija kylldsty tiedon
runsauteen, aktivoimalla ja osallistamalla uusi tyontekijd pyritdéin myds motivoimaan
héntd jatkamaan kurssin suorittamista. Jokaisen moduulin lopussa olevilla osaamistes-

teilld pyritddn osallistamaan uutta tyontekijaa.

4.2 Digitaalinen, fyysinen vai monimuotoinen koulutusympéristod

Monimuotokoulutusta kiytetdan silloin, kun halutaan yhdistda seki etd- ettd ldhiope-
tusta. Monimuotokoulutuksesta kiytetddn myods nimed “blended learning”. Kyseisti
koulutustapaa kéytetdén etenkin yritysten henkilostokoulutuksissa, silld se mahdollis-
taa paikasta ja ajasta riippumattoman opiskelun. Monimuotokoulutuksessa voidaan en-
sin opetella esimerkiksi jokin asia itsendisesti verkossa, jonka jdlkeen on tarjolla 1a-
hiopetusta, kuten opittujen asioiden kdytintoon viemisté. (Kerdnen & Penttinen 2007,

22-23))

Arthurin (2005, 316) mukaan monimuotokoulutuksen tavoitteena on tukea organisaa-
tion tavoitteita ja vastata tyontekijin yksilollisiin kehitystarpeisiin samalla, kun opti-
moidaan perehdyttdmisen kustannukset. Monimuotokoulutuksen soveltaminen tyon-
tekijakeskeisyyteen on kasvattamassa suosiotaan, silld koulutus antaa yrityksille mah-
dollisuuden esittaa tirkead tietoa organisaatiosta tehokkaalla, mutta silti henkilokoh-

taisella tavalla.

Lundberg ja Westerman (2020) ovat verranneet sekd digitaalista ettd fyysistd ympéris-
tod kouluttamisessa, jotka l0ytyvit taulukosta 1. Molemmista ympéristoistd 10ytyi seka
hyvia ettd huonoja puolia, mutta etenkin yksinkertaiset aiheet ja muuttumaton sisilto
koettiin sopivan parhaiten digitaaliseen ymparistoon, kun muuttuvat sisdllét ja moni-

mutkaiset aiheet ovat taas parhaiten toteutettavissa fyysisessd ympéristossa.
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Taulukko 1. Fyysisen kouluttamisen jakautuminen. (Lundberg & Westerman 2020)

Ympiristo  Sisilto Kohderyhmé Hyddyt ja haitat
Digitaalinen Soveltuu parhaiten: e  suuremmat ryh- e digitaalisen materi-
ympaéristo e  yksinkertaisiin aiheisiin mit aalin tuottaminen on
e pakollisiin koulutuksiin | e maantieteellisesti aikaa ja rahaa vievai
e materiaaleihin, jotka hajallaan olevat e pienempi kustannus
ovat uudelleenkaytetts- tyontekijat yhtd kayttdjaa koh-
vid den
Fyysinen Soveltuu parhaiten: e pienemmitryh- | e pienemmat kurssin
ympaéristo e tapauskohtaisiin koulu- mét etukiteisvalmistelut
tuksiin e samalle alueelle | e korkeammat perehdyt-
e  monimutkaisiin aihei- keskittyneet tdmiskustannukset
siin tyontekijat

e usein muuttuviin mate-

riaaleihin

Taulukon 1 avulla voidaan tarkastella, miten tietty kouluttaminen voidaan parhaiten
toteuttaa. Digitaalisen ympariston suurimpia hyotyja koettiin olevan sen mahdollisuus
kouluttaa ihmisid paikasta ja osallistujien lukumiirésti riippumatta, vaikkakin mate-
riaalien tuottaminen vie aikaa ja rahaa. Fyysinen ympéristd pystyy puolestaan tarjoa-
maan tapauskohtaista koulutusta, mutta tdhin kohdistuu myos korkeammat perehdyt-
tdmiskustannukset. On my6s mahdollista hyodyntéaé seki digitaalista etté fyysistd kou-

luttamista. (Lundberg & Westerman 2020.)

Digitalisaation tuomia haasteita perehdyttdmiseen on vuorovaikutuksen védhyys seka
digitaalisessa ympaéristossd opiskellun materiaalin kohtaamattomuus kdytannon téihin
verrattuna (Eklund 2018, 79). Verkkokurssia laadittaessa on huomioitu nima haasteet
siten, ettd vaikka verkkokurssi opiskellaan itsendisesti ilman vuorovaikutusta muihin
kurssin suorittamisen jélkeen. Tdmaén lisdksi materiaalit on pyritty tekemaidn mahdol-
lisimman selkeiksi, jolloin verkossa opitut materiaalit kohtaavat myds kdytdnndssa.
Eklund (2018, 79) kuitenkin toteaa, ettd digitaalisessa ymparistossd opiskellut asiat
eivit koskaan vastaa tdysin kdytdnnon tyotd. Verkkokurssin moduuleihin on lisétty
paljon videoita ja kuvia, joiden avulla pyritddn viestimédédn oikeista tilanteista tyopai-

kalla.
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On huomioitava, ettd digitaalinen ympaéristd edesauttaa oppimista, mutta monimut-
kaisten aiheiden opetteleminen on silti parempi tapa jirjestdd fyysisessd ymparistossa.
Tuotoksena syntynyt verkkokurssi rajattiin niin, etté erityiset keskuskohtaiset asiat ja-
tettiin pois kurssilta. On my6s huomion arvoista, ettd vaikka verkkokurssi toimii osana
perehdyttamisté, sen jdlkeen ei olla valmiita itsendiseen tyoskentelyyn. Verkkokurssi
antaa pohjan perehtymiselle, jonka jélkeen verkkokurssilla opittuja asioita padstidn
hyodyntdméan kiytanndssd. Opinndytetyon tuotoksena syntyvaa verkkokurssia kéyte-
tdédn monimuotokoulutuksen mukaisesti. Ensin opiskellaan asiat itsendisesti, jonka jal-
keen niitd harjoitellaan kiytdnnossé 1dhiopetuksessa. Kurssista tehddédn mahdollisim-

man helppokiyttdinen ja nopea, silld Z-sukupolvi arvostaa niité piirteita.
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5 TUTKIMUS- JA ANALY SOINTIMENETELMAT

5.1 Toiminnallinen opinndytety0 ja haastattelut

Ty0ni on toiminnallinen opinnéytetyd, silld Vilkan ja Airaksisen (2004, 51) mukaan
toiminnallisen opinndytetyon lopullisena tuotoksena on aina jokin konkreettinen tuote.

Tassd tydssd tuotoksena on verkkokurssi.

Toiminnallisissa opinnéytetdissi ei ole vélttimatonta kéayttdd tutkimuksellisia mene-
telmid lainkaan. Aineiston ja tiedon kerddminen tulisi harkita tarkkaan, ettei tyon laa-
juus kasva litkaa. Toiminnallisissa opinndytetdissa pyritddn turvaamaan saadun tiedon
laatu kayttdmalla valmiita tutkimuskaytént6ja perustasolla. Tutkimuksellinen selvitys
toiminnallisissa opinndytetdissd kuuluu idean tai tuotteen toteutustapaan. Toteutusta-
valla tarkoitetaan keinoja, joilla materiaalia kerataan esimerkiksi oppaaseen tai miten

sen valmistus on toteutettu. (Vilkka & Airaksinen 2004, 56-57.)

Tassé ty0ssd materiaalia kerittiin laadullisella yksilohaastattelulla sekd osittain maa-
rilliselld ja osittain laadullisella kyselylomakkeella. Kyselylomake 16ytyy liitteestd 2.
Tédmin liséksi opinndytetyOn tuotoksena syntyvidd verkkokurssia testautettiin toimek-
siantajayrityksen tyontekijoilld, jonka jilkeen heille pidettiin ryhméhaastattelu. Ryh-

madhaastattelun runko 16ytyy liitteestd 3.

Tédmin tyon yksilohaastattelu toteutettiin teemahaastattelumetodia hyddyntden. Tee-
mahaastattelu on Vilkan ja Airaksisen (2004, 63) mukaan eniten kdytetty aineiston
keruutapa toiminnallisissa opinndytetdissd. Verkkokurssin testaajille jérjestettiin ryh-
méihaastattelu, joka toteutettiin myds hyddyntden teemahaastattelulle ominaisia peri-
aatteita. Téssd tyOssd pidettyihin teemahaastatteluihin on viitattu pelkkind haastatte-
luina, silld haastatteluissa on hyodynnetty osittain teemahaastatteluille tyypillisid pe-
riaatteita, muttei tdysin. Teemahaastattelussa kysymykset ovat avoimia teemaan liit-
tyen ja haastattelutapoina ovat joko kasvoittain tapahtuva haastattelu tai puhelimen

vilitykselld toimiva haastattelu (Vilkka & Airaksinen 2004, 63).

Tuomi ja Sarajarvi (2018, 87) kertovat, ettd teemahaastattelulle on ominaista edetd

etukéteen valittujen teemojen varassa, mutta kuitenkin niin, ettd teemojen perusteella
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esitetyistd kysymyksistd saataisiin mahdollisimman merkityksellisid vastauksia. Hirs-
jarven ja Hurmeen (1995, 36) mukaan teemahaastattelu on puolistrukturoitu mene-
telmad, silld haastattelun teema-alueet ovat tiedossa, mutta strukturoidulle haastattelulle
tyypilliset kysymysten tarkat jarjestykset sekd muodot puuttuvat. Téssd tyOssd seka
yksilo- ettd ryhméteemahaastattelu toteutettiin puhelinyhteyden vélitykselld. Yksilo-
haastattelussa haastateltavana toimi Irti Maasta Oy:n toimitusjohtaja, kun taas ryhmé-
haastattelussa haastateltiin Irti Maasta Oy:n kahta esimiestd ja yhtd Z-sukupolven
edustajaa. Toimitusjohtajan haastattelu kesti 26 minuuttia ja ryhméahaastattelu kesti 1

h 3 min.

Ryhmihaastattelua edelsi ennakkotehtdvd. Haastateltaville luotiin tunnukset
Moodleen ja heidit ohjeistettiin suorittamaan verkkokurssin kolme ensimmaistd mo-
duulia. Heitd pyydettiin kiinnittdmiidn huomiota moduulien kestoihin, kdyttokoke-
mukseen, materiaalien yksinkertaisuuteen sekd helppolukuisuuteen ja selkeyteen.
Heitd pyydettiin myos kirjaamaan havaintoja ylos mahdollisista puutteista ja virheista.

Tadmén jdlkeen heille pidettiin ryhméhaastattelu.

Teemahaastattelu valittiin aineistonkeruumenetelméksi, silld sen avulla pyrittiin saa-
maan kirjoittamatonta faktatietoa yrityksesti ja sen vakiintuneesta perehdytysproses-
sista. Tamén lisdksi teemahaastattelun avulla pyrittiin ymmaértdméaén verkkokurssin
tarkeyttd perehdytysohjelman tukena toimitusjohtajan nidkokulmasta sekd saamaan
ryhméhaastattelusta kehitysideoita ja kommentteja verkkokurssiin liittyen. Vilkka ja
Airaksinenkin (2004, 63) toteavat, ettd laadullista tutkimusmenetelmii kéytetdédn toi-

minnallisissa opinndytetoissd, kun halutaan ymmartad ilmi6td kokonaisvaltaisesti.

5.2 Kyselylomake

Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti (2014, 121, 128) toteavat, ettd kyselylomake menetel-
ménd on nopea ja tehokas ja sen avulla pystytddn kerddmadn laaja tutkimusaineisto.
Etenkin sidhkdisten kyselylomakkeiden suosio on ollut voimakkaassa nousussa, silld
niiden avulla on helppo kerité vastauksia sekd raportoida tuloksia. Hirsjdrven, Remek-
sen ja Sajavaaran (2009, 195) mukaan kyselylomakkeessa voidaan hyodyntdd seké

laadullisia ettd maarallisia tutkimusmenetelmia.
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Tassd tyodssd kéytettiin sdhkoistd kyselylomaketta, silld sen avulla voitiin keriti tietoa
toimeksiantajayrityksen henkilokunnan ndkemyksistd, kokemuksista ja mielipiteistd
perehdyttdmiseen liittyen. Sdhkdinen kyselylomake tehtiin Google Forms -ilmaistyo-
kalun avulla. Kyselylomake testautettiin ennen sen ldhettdmistd, jotta voitiin varmistua

sen ymmarrettivyydesta.

Heikkild (2008, 49-50) esittdd, ettd kyselylomakkeessa kéytetyt kysymystyypit voi-
daan jakaa kolmeen eri muotoon: avoimet kysymykset, suljetut eli vaihtoehdot antavat
kysymykset sekd sekamuotoiset kysymykset. Avoimet kysymykset sopivat etenkin ti-
lanteisiin, jossa halutaan antaa vastaajalle mahdollisuus kertoa todellinen mielipide,
silld avoimissa kysymyksissa esitetddn vain kysymys, ilman valmiita vastausvaihtoeh-
toja. Avoimilla kysymyksilld voidaan saada monipuolisia vastauksia, vaikkakin nii-
den kisittely on tyoléstd. Suljettuja kysymyksid, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot,
kutsutaan myos strukturoiduiksi kysymyksiksi. Suljettujen kysymysten vastauksia on
helppo kisitelld tilastollisesti. Sekamuotoisissa kysymyksissd osa vastausvaihtoeh-

doista on avoimia ja osa on annettu.

Henkilokunnalle ldhetetyssé kyselylomakkeessa kaytettiin suljettuja sekd avoimia ky-
symyksid. Néin ollen kysely on sekd mééréllinen ettd laadullinen. Suljetuilla kysymyk-
silld pystytddn selvittdméddn henkilokunnan mielipiteitd perehdytykseen liittyen, ja
avoimilla kysymyksilld puolestaan pyritdéin saamaan heidén aidot mielipiteenséd kuu-

luviin.

Likertin asteikolla tarkoitetaan 4—5-portaista jirjestysasteikkoa, jossa toisena ddri-
pdénd on useimmiten “tdysin samaa mieltd” ja toisessa “tdysin eri mieltd”. Tété asteik-
koa kdytetddn useimmiten mielipidevaittamissd, jossa vastaaja valitsee vaihtoehdon,
joka kuvaa parhaiten omaa kisitystiddn. (Heikkild 2008, 53.) Likertin asteikkoa kéytet-
tiin my0s tdssd opinndytetydssa, silld tarkoituksena oli saada henkilokunnan mielipi-
teitd perehdyttdmisen sujuvuudesta ja siitd, missd asioissa tyontekijdt kokevat tarvit-

sevansa lisdd perehdytysta.

Lomake on strukturoitu haastattelulomake, jossa kaikilta kyselyyn vastanneilta kysy-

tddn samassa jérjestyksessd ja muodossa olevia kysymyksid. Toiminnallisen opinndy-
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tetyon ldhtokohtana ei ole kyselylomakkeeseen tulleiden vastausten vertailukelpoi-
suus, vaan ldhinné se, miten saadut vastaukset suuntaavat tuotoksen siséltod. Hyvéssa
lomakkeessa on tirkedd, ettd asiat etenevit johdonmukaisesti. Lomakekyselyn tiytta-
minen vastaajan roolista on térkedd, jotta voidaan varmistua siitd, ettd vastaaja ymmaér-
tdd kysymykset. Kohderyhmin tuntemuksesta on apua, silld se auttaa vélttimaan vir-

heitd lomakkeen suunnittelussa. (Vilkka & Airaksinen 2004, 60—64.)

Kysymyksid sidhkoisessd lomakekyselyssd oli yhteensd 16, joista kolme ensimmaista
oli monivalintakysymyksid. Ndiden avulla pystyttiin rajaamaan ikéén, tyosuhteen kes-
toon ja omiin perehdyttimiskokemuksiin liittyvié asioita. Yhdeksdn kysymysté oli esi-
tetty véittimamuodossa, johon valittiin itsedén parhaiten kuvaava vaihtoehto Likertin
asteikon mukaisesti. Nelja viittdmista oli tarkoitettu tyontekijdille, jotka ovat toimi-
neet perehdyttdjand. Viisi viittdmad oli kaikille tyontekijoille — oli sitten toiminut pe-

rehdyttdjana tai ei.

Neljd viimeistd kysymystd oli avoimia teemaan liittyen, ja néilld pyrittiin saamaan
henkilokunnan oikeat mielipiteet esiin. Henkilokunnalle ldhetetystd kyselylomak-
keesta pyrittiin saamaan kédytdnnonldheisti tietoa ja omakohtaista kokemusta organi-
saation perehdyttdmisestd. Kysely suorittamiseen meni aikaa noin 5—10min. Kysely
lahetettiin jokaisen tyontekijan omaan sdhkdpostiin yrityksen sisdisen uutiskirjeen yh-
teydessd. Tdmain lisdksi henkilokuntaa muistutettiin kahdesti vastaamaan kyselyyn.

Kokonaisuudessaan kysely toteutettiin 21-27.2.2021 vilisend aikana.

5.3 Aineistojen analysointimenetelmét

Jos kyseesséd on toiminnallinen opinndytetyd, laadullisella tutkimusmenetelméllé ke-
rittyd tietoa ei ole vilttimatontd analysoida, vaan sitd voidaan my0s kayttié ldhteend
(Vilkka & Airaksinen 2004, 64), kuten toimitusjohtajalle tehtyd haastattelua tissi
tyOssd. Myoskddn ryhmihaastattelua ei analysoida tissé tydssd, silld haastattelun tar-

koituksena oli saada kommentteja ja kehitysehdotuksia tulevaa verkkokurssia varten.

Kyselylomakkeen avoimet kysymykset teemoiteltiin, ja tyypillisimmét teemat sekd

selkedsti esiin tulleet vastaukset tuotiin esiin tulosten analysointiluvussa. Eskolan ja
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Suorannan (2003, 174, 178—179) mukaan teemoittelu on suosittu analysointitapa eten-
kin silloin, kun halutaan ratkaista jokin kdytdnnonldheinen ongelma. Teemoittelu mah-
dollistaa tiettyjen teemojen esiintymisen ja ilmenemisen aineistoissa. Vilkan ja Airak-
sisen (2004, 57) mukaan maéérallisen tutkimusmenetelmén osuus kyselylomakkeesta
analysoidaan toiminnallisissa opinndytetdissd usein perustason tunnusluvuilla, kuten

prosentteina ja vastaukset esitetddn taulukoin ja kuvioin, kuten téssé tyossa.

Tamin tyon tarkoituksena ei ollut kerétd ja analysoida henkilokunnan mieltymyksia
perehdytyksestd, vaan luoda verkkokurssi toimeksiantajalle. Naistd syistd kyselyé ei
myOskéddn analysoida yksityiskohtaisesti, silld kyselyn tarkoituksena oli kerété tietoa
perehdytyksestd henkilokunnan ndkokulmasta. Saadut vastaukset muovasivat tulevan

verkkokurssin moduulien aihealueita ja siséltoja.

Kyselylomake ottaa yrityksessd jo perehdytetyt tyontekijat huomioon, ja he saavat
mahdollisuuden kertoa kokemuksia omasta perehdyttamisestdén ja siitd, miti he ko-
kevat tirkedna siind. Haastattelemalla toimitusjohtajaa haluttiin saada selville yrityk-
sen sen hetkinen perehdytysprosessi ja miten se on toteutettu. Tdmén liséksi pyrittiin

saamaan selville yrityksen perehdytyskiytanteitd ja mahdollisia ongelmakohtia.

Ryhmaihaastattelun avulla haluttiin saada selville tyontekijoiden mielipiteitd sen het-
kisestd verkkokurssista ja sen hyddynnettivyydestd. Haastateltavat padsivit testaa-
maan verkkokurssin kolmea ensimmaéistd moduulia, ja haastattelussa heiltd kyseltiin
mielipiteitd verkkokurssiin liittyen. Verkkokurssi on osittain suunniteltu Z-sukupol-
veen yhdistettyjen asenteiden mukaisesti ja ryhmédhaastattelun avulla mahdollistettiin
saada kyseisen sukupolven edustajan d4ni kuuluviin. Esimiehet olivat haastattelussa
my0s tirkedssd roolissa, silld he ovat toimineet aiemmin perehdyttéjini ja osasivat an-

taa mielipiteitd perehdyttdmisen ndkdkulmasta.

5.4 Tulosten esittely ja analysointi

Kehittdmistehtdvind oli selvittdd, miten tdméanhetkiset Irti Maasta Oy:n tyontekijit
ovat kokeneet perehdyttimisen. Séhkoiseen kyselylomakkeeseen tulleita vastauksia

oli yhteensé 24 ja vastausprosentti oli 73.
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Taustatietoina kyselyssd olivat tyontekijoiden ikd, tyokokemus sekd kysymys siité,
onko toiminut tyOpaikalla perehdyttdjand vai ei. Vastaajista 16 oli 19-21-vuotiaita.
Tamén lisdksi viisi vastaajaa oli 22—24-vuotiaita ja kolme vastaajaa 16—18-vuotiaita.
Vastaajista seitsemédn edusti 2—4 vuoden tyokokemusta. Tyokokemusjakauma oli hy-
vin laaja, sillé kaikki paitsi yli neljan vuoden tyokokemuksen omaavat tyontekijét oli-
vat edustettuna kyselyssd. Kyselyyn vastanneista 17 tyontekijasté ei ollut toiminut pe-
rehdyttdjdnd tyopaikalla, kun taas seitsemén tyontekijad oli toiminut perehdyttdjana.

Seitsemélle tyontekijdlle esitettiin nelja lisdkysymysti, jotka 10ytyvit kuviosta 6.

Mita mielta olet seuraavista vaittamista?

4 4

3 3

3 3
2 2
1 1 11
0 0 I 0 O I 0 0 0
0

1. Tiesin, miten minun 2. Perehdytysmateriaalit 3. Perehdytysmateriaalit 4. Kun perehdytin uutta
tulee perehdyttda uusi olivat helposti saatavilla. olivat selkeitd ja helposti tyontekijaa,
tyontekija. ymmarrettavissa. perehdyttamiseni eteni
johdonmukaisesti.

N

[EEN

M Taysin eri mieltd Osittain eri mielta Ei samaa eikd eri mieltd

Osittain samaa mieltd ™ Taysin samaa mielta

Kuvio 6. Vastausten jakautuminen yrityksen tyontekijoilld, jotka ovat toimineet pe-

rehdyttédjina.

Kuten kuviosta 6 ndkee, perehdyttédjien vastauksista kdvi ilmi, ettd heilld on keskiméé-
rin tiedossa, miten heidén tulisi perehdyttda uusi tyontekiji. Toinen véittdma jakoi sel-
viasti vastaajat kahteen eri mielipiteeseen, silld kolme vastaajaa oli tdysin eri mieltd
vaittdmastd, kun taas kolme vastaajista oli tdysin samaa mieltd. Kolmannessakin viit-
tdmassad vastaukset jakautuivat aika laajasti, mutta keskimdirin enemmistd vastan-
neista oli osittain tai tdysin samaa mieltd sen kanssa, ettd perehdytysmateriaalit olivat
selkeitd ja helposti ymmarrettavissd. Viimeisessd vdittdméssi kolme vastaajaa ei ollut
samaa eikd eri mieltd perehdyttdmisen johdonmukaisuudesta, kun neljd vastaajista oli
osittain samaa mieltd. Kuviossa 7 on kuvattu viittdmat, jotka kysyttiin kaikilta vastaa-

jilta.



33

» Mita mielta olet seuraavista vaittamista?

12 12 12
12 11 11

10 9

7
6 6

6
4 33 3

2 2 2 2 2 2
2 1

I I 00 0 0 I
0

1. Tiesin, miten minun 2. Perehdytyksen aikana 3. Perehdyttdmisen 4. Mielestédni perehdytys 5. Tiedan, mista l6ydan

6

perehdyttaminen tulee sain tietaa omat ansiosta sain hyvat oli kokonaisuudessaan perehdyttamismateriaalia
etenemaan. tyotehtavani ja valmiudet toimia kattava ja hyvin kertaamista varten.
vastuualueeni. erilaisissa toteutettu.

asiakaspalvelutilanteissa.

M Tdysin eri mielta W Osittain eri mielta Ei samaa eikd eri mieltd

Osittain samaa mielta H Taysin samaa mielta

Kuvio 7. Vastausten jakautuminen tyontekijoiden keskuudessa.

Ensimmaisessa viittdmissa kysyttiin tyontekijoiden tietoa perehdyttimisen etenemi-
sestd. Kuten kuviosta 7 voi tulkita, seitsemédn vastaajaa oli osittain eri mieltd vaittimén
kanssa, kun 11 vastaajaa oli osittain samaa mieltd. Vastaukset ovat siis jakautuneet
hyvin yksilollisesti. Haastattelussa toimitusjohtaja (Mattila henkilokohtainen tie-
donanto 12.2.2021) kertoi, ettd jokainen on hoitanut perehdyttimisen hieman eri ta-

valla. Tdma saattaa ndkyd myds vastausten jaossa.

Toisessa viittimassa selvitettiin, miten hyvin tyontekijdt ovat saaneet tietdd omat tyo-
tehtivinsad ja vastuualueensa perehdyttdmisen aikana. Keskiméddrin 11 vastanneista oli
osittain samaa mieltd vaittdmén kanssa ja 12 vastaajaa oli tdysin samaa mieltd. Pereh-
dyttdmisen aikana uudet tyontekijédt ovat saaneet siis selville selkedsti omat tyotehtavit

ja vastuualueet.

Kolmas viittdima koski tyontekijéiden valmiuksia toimia erilaisissa asiakaspalvelussa.
Padsaiantoisesti enemmistd vastaajista oli sitd mieltd, ettd ovat viitteen kanssa osittain
tai tdysin samaa mieltd vdittdmén kanssa. Viite sai kuitenkin myds erimielisyyttd ai-

kaan, silld kolme vastanneista oli tdysin eri mieltd asiasta ja kolme oli osittain eri
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mieltd. Tahan liittynee my0s eri perehdyttdmistyylit ja se, miten kukakin on perehdyt-

tdmisen ja sen antamat valmiudet kokenut.

Neljds vaittima meni seuraavasti: Mielestini perehdytys oli kokonaisuudessaan kat-
tava ja hyvin toteutettu.”. Tdméa kysymys jakoi mielipiteitd, silld kuusi vastanneista oli
osittain eri mieltd vaittdmastd, kun taas 12 vastaajaa oli osittain samaa mieltd perehdy-
tyksen onnistuneisuudesta. Kuusi vastanneista oli my0s tdysin samaa mieltd vaittiman

kanssa, eli pddsaantoisesti yrityksen timéanhetkinen perehdyttdminen on ollut kattavaa.

Viimeinen kysymys koski perehdytysmateriaalien saatavuutta. Kaikista vastanneista
12 oli tidysin samaa mieltd véitteen kanssa, eli tietdd mistd 16ytdd perehdytysmateriaa-
leja tarvittaessa. Toisaalta toisessa ddripddssd kolme vastanneista oli tdysin eri mieltd,
eli he eivit tiedd, mistd 10ytdd perehdytysmateriaaleja. Keskimédrin perehdytysmate-

riaalit ovat kuitenkin olleet 10ydettivissa ja luettavissa.

Kyselyssd oli my0ds neljd avointa kysymystd, silld opinndytetyon tekija halusi saada
tyontekijoiden oikeat mielipiteet esille. Ensimmaéisessd avoimessa kysymyksessa ky-
syttiin henkilokunnalta seuraavaa: "Mitd hyvdd perehdyttdmisessd mielestdsi oli?”.
Tahian kysymykseen muodostui aika selkeésti kolme eri teemaa, jotka olivat: “kaytén-
non laheisyys”, “kivat perehdyttdjat” sekd “monipuolisuus”. Perehdyttdmisen moni-
puolisuus ilmeni kymmenesti vastauksesta. Tédstd voidaan todeta, ettd timan hetken
perehdyttdminen on ollut monipuolista. My0s kéytdnnonldheisyys perehdyttdmisessa
nousi selkedsti esiin, eli Irti Maasta Oy:n tyontekijét selkedsti arvostavat perehdytta-
misesséd kdytdnnonldheisyyttd. Hieman jopa ylléttavéksi teemaksi valikoitui kivat pe-
rehdyttdjdt, mutta on hyddyllistd tiedostaa, ettd perehdyttdmiseen vaikuttaa suuresti

perehdyttdjdn asenne ja olemus. Erds vastaaja kommentoi seuraavasti:

“Itselldni oli mukava perehdyttijd, jolta uskalsi kysyd asioista, jos oli

Jjotain epdselvid.”

Tassd saattaa korostua Tapscottin (2010, 180—-181) késitys Z-sukupolveen yhdiste-
tyistd normeista ja asenteista, silld yhtend kahdeksasta asenteesta oli yhteistyd, ja nuo-

ret tavoittelevat toimintaa ihmisten kanssa.
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Toisessa avoimessa kysymyksessé kysyttiin, "Missé asioissa olisit kaivannut lisdé pe-
rehdytystd?”. Vastausten pohjalta tehdylld teemoittelulla paddyttiin viiteen eri tee-

maan, jotka olivat: “kassan kayttd”, turvallisuus”, “selkeys ja yhtendisyys”, ei mis-

sddn” sekd “’yleiset asiat”. Erds vastauksista oli seuraavanlainen:

"Yhtendisyyttd: vain yksi perehdyttdjd, jonka kanssa kdydddn kaikki
mahdolliset asiat ldpi (perehdyttdjilli erilainen tyyli ja tulkinnat pereh-
dytyksessd. hieman sekoittavaa joidenkin opittavien asioiden kohdalla).
Selkedd linjaa: mikd on “oikea tapa” tehdd tiettyjd asioita. Olisi ollut
hyvd myos kdydd esim. miten kohdata erilaisia aspa-tilanteita: konflikti-

tilanteet ja vastaavat.”

Yhtendisyyden lisdksi vastauksista ilmeni, ettd tyontekijét olisivat kaivanneet liséa pe-
rehdyttdmisti kassan kiyttoon ja turvallisuuteen liittyvissd asioissa. Tamén lisdksi toi-
vottiin muun muassa perehdyttdmistd kaikessa lisdd seké etenkin ongelmatilanteisiin
liittyvissd asioissa. Noin viidesosa vastauksen antaneista oli sitd mieltd, ettei olisi tar-

vinnut enempdd perehdyttdmisti, ja perehdyttiminen on ollut onnistunutta.

Kolmas kysymys koski henkilokunnan mielipidettd tulevasta verkkokurssista. Selkeita
teemoja nousi esiin yhteensd kolme kappaletta, joita olivat: ’kiytdnnon opetuksen tér-
keys”, "hyodyllisyys” sekd “ei jatkoon”. Valtaosa oli sitd mieltd, ettd tuleva muutos on

hy6dyllinen ja hyvid. Verkkokurssin muutosta kuvattiin seuraavasti:

"Uudistus kuulostaa erittdin hyvdltd. Kun asioita on kédynyt lapi verkko-

kurssin myotd, ne on helpompi oppia kdytinndssd.”

Vastauksista kévi kuitenkin my0s ilmi kidytdnnon opetuksen tirkeys tydssid ja toivot-
tiin, ettei kdytdnnon opetusta vdhennetd, vaikka verkkokurssi tuleekin. Ainoastaan
kahdesta vastauksesta kavi ilmi, ettei verkkokurssi ole mieleinen muutos. Erés vastaa-
jista perusteli, ettei jaksaisi panostaa verkkokurssin suorittamiseen. Arthur (2005, 312,
316) toteaa, ettd verkossa tapahtuvaa perehdyttdmista kdytetddn organisaatiossa, jotta
kasvokkain tapahtuva perehdyttiminen paranisi. Monimuoto-opetuksella pyritdin tu-
kemaan yrityksen tavoitteita ja vastata tyontekijoiden yksilollisiin kehitystarpeisiin.

Tadma teoria tukee myd0s tulleita vastauksia, joista ilmeni muutoksen olevan hyvé.
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Viimeinen kysymys oli vapaaehtoinen, ja se késitteli henkilokunnan ehdotuksia ja ide-
oita verkkokurssiin liittyen. Tdhdn kysymykseen tuli 11 vastausta, joista muodostui
kolme eri teemaa: “ei kehitysideoita”, “kuvat, videot ja tekstit” sekd “materiaalien sel-
keys”. Suurimmalla osalla vastanneista ei ollut lainkaan kehitysideoita, mutta kuvia ja
videoita toivottiin paljon. Tdmaén lisdksi toivottiin selkeyttd materiaaleihin sekd niiden

yhtendisyytta.

Sahkoisen kyselylomakkeen tarkoituksena oli saada henkilokunnan mielipiteitd heidian
kokemastaan perehdyttamisestd. Vastaukset olivat monipuolisia, joita hyddynnettiin
verkkokurssia tehdessd. Vastaukset antoivat ideoita tulevaa verkkokurssia varten, ja
niistd my0s kavi ilmi kehityskohteita, joihin tulee kiinnittdd enemmén huomiota jat-

kossa.
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6 VERKKOKURSSIN TOTEUTUSPROSESSI

6.1 Suunnittelu ja aineiston hankinta

Verkkokurssin tavoitteena oli mahdollistaa tasapuolinen perehdyttdminen kaikille uu-
sille tyontekijoille. Verkkokurssi antaa valmiudet tyontekijélle toimia eri tyétilan-
teissa, joita harjoitellaan kdytdnnon opetuksessa. Kurssin kdytyddn tyontekija ei ole

vield valmis itsendiseen tyoskentelyyn.

Verkkokurssin laatiminen lédhti liikkeelle suunnitteluty6lld seké tutustumalla niin pe-
rehdyttdmistd ja perehdytysprosessia koskevaan kuin verkkokurssin laatimiseenkin
liittyvaén teoriaan. Teoriassa kisiteltiin myds nuoreen Z-sukupolveen yhdistettyja
asenteita sekd sukupolven aiemmista sukupolvista erottavia tekijoitd. Y1i kolme nel-
jdsosaa toimeksiantajayrityksen tyontekijoistd edustaa Z-sukupolvea, jonka vuoksi Z-
sukupolven huomioiminen tydssé tuntui loogiselta. Teorian avulla saatiin késitys siiti,
mitd perehdyttdmisen tulisi pitdd sisdllddn sekd miten verkkokurssi tulisi suunnitella
ja millainen sen tulisi olla. Késitelty teoria on nékyvilld kokonaisuudessaan opinniy-

tetyOn teoriaosuudessa.

Teoriaan tutustumisen jélkeen oli vuoro kdyda ldpi yrityksen jo olemassa olevia pe-
rehdytysmateriaaleja. Lapikdymisen jdlkeen oli aika jaotella perehdytysmateriaaleja
eri kansioihin. Tarkoituksena on, ettid koko verkkokurssin kdytydén uudella tyonteki-
jalla on késitys omista tyotehtivistddn Irti Maasta Oy:ssd, hén tietdd miten yleisimmét
tyOsuhteeseen liittyvét asiat hoidetaan, hdn osaa kassan kdyton perusteet seki hallitsee
varausjirjestelmén perusteet ja lipputuotteet, joita yritys myy. Tdmén lisdksi hdn ym-
martdd, mitd asiakaspalvelu merkitsee yrityksessd seka tietdd turvallisen aluetydsken-
telyn perusteet. Verkkokurssi opiskellaan itsendisesti ennen kdytdnnon opetusta, jossa
opitut taidot viedddn kédytdntoon ja niitd harjoitellaan lisdd. Verkkokurssi on luotu pai-
sdantoisesti uusille tyontekijdille, mutta moduulit siséltdvat myds paljon uutta ja péi-

vitettyd tietoa, joita nykyisetkin tyontekijdt voivat hyodyntaa.

Teorian lisdksi aineistonkeruuna verkkokurssin alkuvaiheessa oli Irti Maasta Oy:n

tyontekijoille teetetty kyselylomake sekéd toimitusjohtajalle pidetty haastattelu, jossa
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hyodynnettiin teemahaastattelulle ominaisia piirteitd. Henkilokunnalle teetetystd ky-
selylomakkeesta ilmenneisiin teemoihin on my®0s erityisesti keskitytty verkkokurs-
silla, ja luotu lisdd opetusmateriaaleja moduuleihin, joista tyontekijét kokivat kaipaa-

vansa lisdé perehdytysta.

Yritykselld oli aiemmin olemassa paljon perehdyttimismateriaaleja eri osa-alueisiin
liittyen, mutta ne eivit olleet tietyssé jarjestyksessd ja osa sisdlsi vadrad tietoa, silld
toimintatavat ja -ohjeet ovat muuttuneet vuosien saatossa. Opinnédytetyon tekija hyo-
dynsi omaa kokemusta yrityksen toimintatavoista ja perehdyttdmismateriaaleista, ja
tatd tietoa hin kéytti laatiessaan ja jdsennellessdén verkkokurssia. Aiemmin perehdyt-
tdminen on hoidettu suurimmaksi osaksi varjostusvuoroilla, jossa on suullisesti ker-
rottu yrityksen toimintatavoista ja opetettu tyontekiji heti kdytdnnon laheisesti tyohon.
Varjostusvuoroilla tarkoitetaan tydvuoroja, jossa uusi tyontekijad on tydvuorossa “yli-
maiidrdisend” ja padsee seuraamaan, tekemédn ja oppimaan asioita perehdyttijin oh-
jeistamana (Harilo ym. henkilokohtainen tiedonanto 31.3.2021). Néin myos tyonteki-
jén perehdyttiminen on ollut pitkalti perehdyttdjdn tiedoista ja taidoista riippuvaista.
Verkkokurssin kédyttoonotossa myos perehdyttdmisen vastuu siirtyy enemmissd maa-
rin uudelle tyontekijélle. Jos tyontekijé ei kdy moduuleita huolella lapi, tuottaa se mah-

dollisesti ongelmia my6hemmassa perehdytysvaiheessa.

6.2 Kurssin kokoaminen

Toimeksiantajalla oli valmiina luotuna Moodle-pohja, johon opinndytetyon tekijé 1dhti
luomaan kahdeksan lépikdytdvdad moduulia. Ndmé kahdeksan moduulia on paitetty
yhdessd toimeksiantajan kanssa. Ulkonédllisesti toimeksiantajalla ei ollut toiveita
verkkokurssia kohtaan. Moodlessa on tietty fontti ja fonttikoko mééritettynd, johon ei
voinut vaikuttaa. Verkkokurssiin ylipddnsa paddyttiin siksi, ettd perehdytysmateriaalit
pystytddn sitomaan yhteen paikkaan, josta ne ovat aina helposti saatavilla. Tdmén li-
sdksi kurssin suorittamisen vapaus oli mukana pédéatdksen teossa, silld se myds tukee

Z-sukupolveen yhdistettyd asennetta, vapautta.

Verkkokurssin kahdeksaan moduulin aloituskuviin on lisétty Irti Maasta Oy:lle totut-
tua virimaailmaa, fuksianpunaista. Kuvan teksteissd on myds kdytetty yritykselle tyy-

pillistd fonttia, Verveined. Esimerkki moduulin aloituskuvasta on néhtivilla kuvassa
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1. Moodlessa ei padse hyodyntdméén niin voimakkaasti yrityksen bréndii ja tuomaan
virimaailmaa esiin, jolloin toimeksiantaja toivoi, ettd aloituskuviin lisdtdén yrityksen
tyypillistd virimaailmaa ja fonttia. Toimeksiantaja jakoi valmiin pohjan, jota hin toi-
voi kédytettdvin Moodlen aloituskuvissa. Aloituskuvien muokkaaminen oli opinnéyte-

tyon tekijén vastuulla.

|. TERVETVLOA TolHIN! |

Yleistietoa yrityksesta seka :
tyoskentelysta meilla

Kuva 1. Tervetuloa toihin -moduulin aloituskuva.

Verkkokurssin siséltima teksti on kirjoitettu informatiivisesti, mutta on pyritty myos
huomioimaan tekstin helppolukuisuus. Verkkokurssin kolmea ensimmaéistd moduulia
testautettiin Irti Maasta Oy:n tyontekijoilld, jonka jilkeen heille pidettiin ryhméhaas-
tattelu teemahaastattelulle ominaisine piirteineen ja kysyttiin heiddn mielipiteitdédn ja
kehitysideoitaan verkkokurssiin liittyen. Verkkokurssin kahdeksan suoritettavaa mo-
duulia 16ytyy kuvasta 2. Haastattelussa ilmeni hyvid huomioita, joita tekija ei ollut

osannut ottaa huomioon verkkokurssia tehdessaan.
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Kuva 2. Verkkokurssin kahdeksan suoritettavaa moduulia.

Moduulit suoritetaan numerojérjestyksessé. Jokaisen osion jilkeen on pieni testi, jossa
on suljettuja kysymyksid. Suljetuilla kysymyksilla tarkoitettiin kysymyksii, joissa on
valmiit vastausvaihtoehdot (Heikkild 2008, 49-50). Testin tarkoituksena on palauttaa
mieleen juuri opittuja asioita sekd varmistaa, ettd tyontekijd on ymmaértdnyt opetetut
asiat. Jokaiseen osioon on myds lisdtty ilmoitukset ja uutiset -osio, johon voi péivittdd
esimerkiksi tietoja tehdyistd muutoksista tai uudistuksista. Kankaan ja Hdmaéldisen
(2007, 18) mukaan pienten tietotestien avulla saadaan nopeasti selville, miten hyvin

uusi tyontekijd on oppinut opetettuja asioita.

Verkkokurssin elavoittdmistd varten hyddynnettiin myos Porin Irti Maasta -kiipeily-
keskusta, jossa opinndytetyon tekijé sai otettua paljon kuva- ja videomateriaalia verk-
kokurssin siséltdja varten. Kuvien ja videoiden avulla pystytdin ndyttdméén konkreet-
tisia esimerkkejéd ty6hon ja tyotehtiviin liittyvisséd asioissa. Etenkin videoiden avulla
pystytddn muun muassa havainnoimaan uudelle tyontekijélle turvallisuustoimia, joita

olisi miltei mahdotonta selittdd vain kirjoittamalla.

Moodleen kirjaudutaan omilla tunnuksilla, jolloin uuden tydntekijin aloittaessa tyot

hinelle tulee luoda omat tunnukset Moodleen. Tdmén lisdksi moduulit ovat lukittu
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yrityksen ulkopuolisilta henkil6iltid, ja jokaiselle moduulille on oma kurssiavaimensa.

Némai kerrotaan tyontekijille hdnen aloittaessaan tyot.

Verkkokurssin tekeminen ei sujunut mydskéédn taysin ongelmitta. Opinnédytetyon te-
kija koki takaiskun verkkokurssin teon loppuvaiheilla, kun verkkokurssista poistui va-
hingossa erdin moduulin yhden kappaleen 10 lukua, vaikka tarkoituksena oli poistaa
vain yksi luku. Néitd kymmentd lukua ei saatu palautettua enéé takaisin, jolloin tyo-
madrd tuplaantui kyseisten lukujen kanssa, silld ne piti aloittaa alusta. Jatkossa tekija
muistaa pitdd huolen siitd, ettd varmuuskopioinnit ovat ajan tasalla, jotta vastaavaa ei

paidse tulevaisuudessa endi tapahtumaan.

Verkkokurssin laatimisprosessi oli ylldttdvan monipuolista, silld tekija paési paivittd-
miin esimerkiksi perehdytysmateriaaleja, luomaan uutta seki olemaan niin kameran
takana kuin edessékin. Myos kuvien ja videoiden muokkaukset kuuluivat opinnéyte-
tyon tekijén vastuulle. Verkkokurssista tuli todella laaja. Verkkokurssin kéyttoonottoa

el seurata tdssd opinndytetyOssd, vaan se jii yritykselle suoritettavakasi.

Kun verkkokurssi oli valmis, tekijd loi toimeksiantajayrityksen esimiehille ohjeet
Moodlen kdyttod varten. Ohjeissa opastettiin, miten lisdtdin uusi tyontekija Moodleen,
miten hin pddsee kirjautumaan moduuleille, ja miten esimiehet pystyvit tarkastele-
maan tyontekijoiden suorituksia. Tdmén lisdksi ohjeissa kerrottiin, mité kaikkea esi-

miesten tulee kertoa uudelle tyontekijélle, ennen hinen kirjautumistansa Moodleen.
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7 YHTEENVETO JA POHDINTA

7.1 Yhteenveto ja johtopadatokset

Tadmidn opinndytetyon tarkoituksena oli kehittdd toimeksiantajayritykselle verkko-
kurssi, jotta kaikki yrityksen tyontekijét saisivat mahdollisuuden tasalaatuiseen pereh-
dyttdmiseen, eikd perehdytyksen onnistuneisuus olisi riippuvainen perehdyttdjin tai-
doista. Verkkokurssi toteutui ja se mahdollistaa puitteet tasalaatuisuuteen siinid mie-
lessd, ettd jokainen uusi tyontekiji kdy 14pi saman kurssin samoilla tiedoilla, eikd pe-

rehdyttdminen ole endd perehdyttdjén taidoista riippuvainen.

Opinnédytetyo oli toiminnallinen, jossa hyodynnettiin seké laadullisia ettd maaréllisia
aineistonkeruumenetelmid. Verkkokurssin luomisprosessissa hyddynnettiin aiheesta
16ytyvéa teoriaa ja omakohtaista kokemusta. Luomisessa kiinnitettiin huomiota mo-
duulien selkeyteen, helppolukuisuuteen ja johdonmukaisuuteen. Ndmaé piirteet nousi-
vat kyselyn, haastattelun ja teorian pohjalta selkeisti esille. Opinnédytetyon nakokul-
maksi valikoitui Z-sukupolvi, josta kerittiin teorian avulla tietoa. Nakokulman valit-
semiseen vaikutti muun muassa se, etti toimeksiantajayrityksen tyontekijoistd 79 pro-
senttia edusti opinndytetyon tekohetkelld vuonna 2021 kyseistd sukupolvea, ja koettiin
tiarkedksi huomioida Z-sukupolveen yhdistettyjd asenteita ja mielteitd tuotosta tehté-

essa.

Perehdyttdmisen tirkeys on kasvanut ja sithen on alettu kiinnittdd vuosi vuodelta
enemmén huomiota. Niin toimitusjohtaja, tyontekijit kuin esimiehetkin olivat sitd
mieltd, ettd yrityksen perehdytysprosessia tulisi yhtendistdd, jotta tyontekijoilld olisi

hallussa yhteneviiset tiedot, taidot ja toimintatavat.

Perehdyttdmisen verkkokurssissa tirkedd on materiaalien selkeys, ymmarrettavyys ja
johdonmukaisuus. Tamain lisdksi monipuolisuus on tarkeédssd roolissa. Erityisesti tur-
vallisuus -moduuliin tulee kiinnittdd mahdollisimman paljon huomiota — oli kyse sitten
omasta tai asiakkaiden turvallisuudesta. Tdimdn moduulin térkeys tuli my6s ilmi hen-

kilokunnan sdhkoisesti kyselylomakkeesta ja sithen toivottiin lisdd perehdytysta.
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Jokainen yrityksen kiipeilykeskus sisdltdd hieman eroavaisuuksia esimerkiksi tuottei-
den suhteen. Verkkokurssista haluttiin hyotyd mahdollisimman paljon, jonka vuoksi
tyOn tuotosta rajattiin niin, ettd siitd jatetdéin pois erityiset keskuskohtaiset asiat ja ndin

ollen siité tehtiin patevé jokaista neljaa kiipeilykeskusta kohtaan.

Tamén toiminnallisen opinndytetydn konkreettisena lopputuotoksena syntyi verkko-
kurssi, joka toimii apuvélineend niin perehdytysprosessin yhtendistamisti varten kuin
tasalaatuisen perehdytyksenkin puolesta. Luotu verkkokurssi otetaan kdyttoon heti,
kun yritys seuraavan kerran palkkaa uusia tyontekijoitd. Vaikka kyseessd on valmis

verkkokurssi, tulee toimeksiantajatahon péivittdd ja kehittda sitd ajan kuluessa.

7.2 Luotettavuustarkastelu

Tyon luotettavuutta ja patevyytté tulee tarkastella aina, vaikka tutkimuksissa pyritién-
kin vilttiméén virheitid. Luotettavuustarkasteluun on olemassa lukuisia eri mittaus- ja
tutkimustapoja. Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittatulosten toistettavuutta. Jos kaksi ar-
vioijaa vastaa saman vastauksen, tulosta voidaan pitdd reliaabelina. Validiteetti tar-
koittaa puolestaan mittarin tai tutkimusmenetelmén kykyd mitata juuri sitd, mitd on
tarkoituskin mitata. Esimerkiksi kyselylomakkeeseen saadaan vastauksia, mutta ei oi-
keasti tiedetd, kuinka vastaajat ovat ymmartineet kysymykset. (Hirsjarvi, Remes &

Sajavaara 2009, 231.)

Téssd opinndytetydssd suoritettiin perehdyttimiseen liittyvé kysely. Kysely ldhetettiin
Irti Maasta Oy:n tyOntekijoille sisdisen uutiskirjeen yhteydessd. Kyselyyn vastasi siis
ainoastaan Irti Maasta Oy:n tyontekijét, eli haluttu kohderyhmai. Kyselyn vastauspro-
sentti oli 73 ja vastauksia saatiin yhteensd 24 kappaletta. Kyselyn kysymykset laadit-
tiin tarkkaan harkiten, mutta yksi kysymyksisté jéi hieman epaselvéksi. Kysymyksessa
kerrottiin tulevasta verkkokurssista ja sen tuomasta muutoksesta, jonka jélkeen kysyt-
tiin henkilokunnan mielipiteitd aiheeseen liittyen. Kysymykseen olisi voinut lisité, ettd
verkkokurssi ei tule korvaamaan kaytdnnon harjoitusta, silld nyt muutamasta vastauk-
sesta kévi ilmi, ettd tyontekijdt olivat huolissaan siitd, ettd verkkokurssi korvaa ti-
hanastisen kdytdnnon harjoittelun. Kyselylomakkeessa haasteena oli piddsdantoisesti
se, ettd ei voitu varmistua siitd, kuinka huolella vastaaja on tayttinyt lomakkeen ja

miten hdn on ymmartinyt kysymykset ja vaittdmét.
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Haastatteluissa hyodynnettiin teemahaastattelulle tyypillisié piirteitd. Haastattelut ete-
nivét ennalta miirittyjen teemojen mukaisesti. Opinnéytetydssi oli yhteensd kaksi
haastattelua. Ensimmaisessd haastateltiin toimeksiantajayrityksen toimitusjohtajaa,
kun toisessa haastateltiin yrityksen esimiesasemassa olevia tyotekijoitd sekd Z-suku-
polven edustajaa. Teemat pyrittiin rajaamaan oikeiden aihepiirien mukaisesti, saaden
parhaimman vasteen haastattelulle. Toimitusjohtaja on toiminut virassaan aina yrityk-
sen perustamisesta saakka. Myos ryhméahaastattelun edustajat ovat olleet yrityksessa
téissd muutaman vuoden, minki puitteissa he ovat kerryttineet omaa osaamistaan ja
tietoa, joita pystyttiin hyodyntaméén tassé tyossd. Yleisesti haastatteluiden heikkou-
tena saattoi puolestaan olla liian laajat vastaukset, jotka menivét teemojen ulkopuo-

lelle.

Lahteiden luotettavuus ja ajankohtaisuus on myds asia, jota opinniytetdissi voi tar-
kastella. Tassé tydssd on pyritty kiyttiméan mahdollisimman tuoreita ldhteitd, mutta
muutama ldhde on 1990-luvulta, jonka vuoksi l4hteiden tieto ei vilttdmétta ole endd
tuoretta. Vaikka osa perehdyttdmiseen liittyvistd ldhteistd onkin 1990-luvulta, ei pe-
rehdyttdmisen perusteoria ole muuttunut. Eri asia olisi, jos verkkokurssiin liittyva teo-
ria olisi 1990-luvulta, jolloin teknologia ei ollut vield niin kehittynyttd kuin mitd 2020-
luvulla. Léhteitéd pyrittiin hyodyntdméén monipuolisesti ja kidyttdméaan useita 1dhteitd

samojen aihealueiden nojassa, niin suomen-, englannin- kuin saksankielisinikin.

Tarkka selostus tutkimuksen kaikista vaiheista kohentaa tutkimuksen luotettavuutta.
Kuvaamalla ty6ssd henkilditéd, paikkoja ja tapahtumia, voidaan lisdtd tyon validiutta.
(Hirsjérvi, Remes & Sajavaara 2009, 232.) Téssa tydssd on pyritty kuvaamaan kaikki
vaiheet selkedsti auki. Koko tydssd on my0s pyritty perustelemaan selkeésti, miksi
mikadkin vaihe on tehty ja miten. Vaikka toimeksiantajayrityksen toimintatavat saatta-
vat ajan mittaan muuttua, on tuotoksen perusrakenne ajan tasalla sen valmistumishet-

kelld huhtikuussa 2021.

7.3 Kehitysehdotukset

Kehitysehdotukset on suunnattu toimeksiantajalle ja pohjautuvat opinnédytetyon teki-

jan tekemiin havaintoihin. Henkil6kunnalle l&hetetystd kyselylomakkeesta huomasi
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laajan vastausten kirjon, kuinka jokainen on kokenut saamansa perehdyttimisen eri
tavalla. Toimeksiantaja toivoi, ettd verkkokurssin myo6té tyontekijét tekisivit asioita
samalla tavalla. Verkkokurssin luominen on yksi iso askel perehdytysprosessin yhte-
ndistimiselle ja kdytantdjen yleistamiselle. My0s tyontekijat itse toivoivat yhtenevii-
syyttd kyselyssd. Tahdn kannattaa jatkossa kiinnittda paljon huomiota ja tutkia, ovatko

toimintatavat yhtendisemmat verkkokurssin my6td kuin aiemmin.

Verkkokurssin kdytdntoon vieminen, sen hydodynnettdvyyden tutkiminen ja jatkoke-
hittdminen voisivat olla seuraavia askeleita, joita olisi hyva miettid. Henkilokunta toi
esiin omia toiveitansa ja ideoita verkkokurssia varten, joita hyddynnettiin tekovai-
heessa. Seuraavan kerran, kun toimeksiantajayritys palkkaa uusia tyontekijoitd, padsee
yritys myds testaamaan verkkokurssia kiytdnndssd. Tdmén pohjalta kannattaa haasta-
tella uusia tyontekijoitd, jotta saadaan tietdd heiddn kokemuksiaan verkkokurssiin liit-
tyen. On my0s hyvé tiedostaa, ettd kaikki uudet tyontekijét eivit valttdmattd suorita
verkkokurssia yhtd motivoituneesti, miké saattaa vaikuttaa huomattaviin eroihin osaa-
misessa. Uusia tyontekijoitd kannattaa siis motivoida suorittamaan verkkokurssi huo-

lellisesti.

Verkkokurssi on kohdistettu uusille aloittaville tyontekijoille, vaikka se siséltddkin
paljon hyodyllistd tietoa myos jo olemassa oleville tyontekijoille. Verkkokurssin poh-
jalta voisi jatkojalostaa uuden kokonaisuuden, joka pitdd sisdllain esimerkiksi hieman
haastavampia tyotehtdvid, joita ei normaalisti heti tyon alussa opeteta. Tdmaén lisdksi
yrityksen esimiehille voisi suunnitella myos oman verkkokurssin Moodleen, mikéli
uusille tyontekijéille luotu verkkokurssi todetaan hyddylliseksi ja tehokkaaksi. Naissa

ehdotuksissa tulee kuitenkin pohtia tarkkaan rahoitusta ja aikaresursseja.

Kéaytdnnonldheisemmin tarkasteltuna, verkkokurssi sisdltdd paljon materiaalia. Niin
tekstid, taulukoita, kuvia kuin videoitakin on hyddynnetty siséllossd. Videoita voisi
olla paikka paikoin myds enemmén, esimerkiksi kiipeilyopastuksen yhteydessi. Uusi
tyontekija voi lukea ohjeet tekstistd, mutta olisi hyddyllistd, jos hdn nékisi myds vi-
deon, jossa timé opastus pidetddn. Ndin hdn voisi samaistua opastuksen pitdjdin ja
omaksua tyotehtdvinsd paremmin. Verkkokurssin kdytdntoon vieminen jii toimeksi-

antajan vastuulle kuten my6s materiaalien paivittdminen silloin, kun ohjeistukset tai
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toimintatavat muuttuvat. Jatkoa ajatellen kannattaa aina muistaa huomioida verkko-
kurssi, kun suunnittelee muutoksia yrityksen kdytantdihin, ohjeistuksiin tai toiminta-
tapoihin. Verkkokurssia on helppo pitii ajan tasalla, jos sen pdivittdd sitd mukaan, kun
muutoksiakin ilmenee. Néin véltetddn myos riski véérdn tai vanhentuneen tiedon véa-

littamiselle.

7.4 Toimeksiantajan palaute

”Opinndytetyon aihe on yrityksen operaatioiden kehityksen ndkokulmasta erittéin tér-
ked ja ajankohtainen. Matkailualalla henkilokunnan vaihtuvuus on melko suurta,
minkd vuoksi perehdyttimisen prosessien tulee olla kunnossa, jotta uudet tyontekijit
saavat paikasta ja perehdyttijista riippumatta tasalaatuisen ja laadukkaan perehdytyk-

sen, ja jotta uusien tyontekijoiden perehdyttiminen ei kuormita organisaatiota liikaa.

OpinndytetyOprosessi eteni sujuvasti ja itsendisesti. Alussa pidetyt palaverit, joissa kir-
kastettiin opinndytetyon sisdltod, rajauksia ja tavoitteita tekivit prosessista toimeksi-
antajan nakokulmasta erittdin sujuvan. Sdannolliset palaverit ja keskustelut prosessin
aikana auttoivat molempia osapuolia pitdméén tavoitteen selkednd, minka lisdksi néi-
den avulla pystyttiin ratkomaan mahdolliset vastaan tulleet ongelmat tai kysymykset

nopeasti.

Ty0 on laajuudeltaan erittdin suuri ja monitahoinen kokonaisuus, jonka todellinen arvo
ndhdédn vasta pidemmaén ajan kuluessa, kun perehdytystd on kdytdnnossa tehty uusien
tyontekijoiden kanssa, mutta lopputulos ndyttié jo nyt erittdin hyvéltd. Opinnédytetyota
testattiin nykyisen henkil6kunnan parissa prosessin aikana, ja saatu palaute antoi vah-
van signaalin siitd, ettd ty0 tulee tdyttdmadin pitkin aikavélin tavoitteensa erinomai-

sesti.

OpinndytetyOssé saavutettiin asetetut tavoitteet erittdin hyvin. Yhdessé sovitut rajauk-
set pitivdt huolen siitd, ettd tydssi ei 1dhdetty tavoittelemaan liian suurta kokonaisuutta,
vaan tarkka fokus ja selkedt tavoitteet auttoivat pitdmédn kokonaisuuden hallittavana
jalaadukkaana. Toimeksiantajana olen erittdin tyytyvéinen koko opinnédytetychon, sen

siséltoon ja sithen, miten koko prosessi eteni.
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Tama oli ensimmadinen yrityksellemme tehty opinndytetyd, minké johdosta minulla ei
ollut selkedd ennakkokaisitysti siitd, kuinka laaja tai syvéd opinndytetyon tulisi olla, tai
miten prosessi tulisi etenemiin. Olen (ehké juuri siksi) erittiin iloinen siitd, ettd paa-
timme ldhted tekemidn tdtd. Sallan tapa tydskennelld oli miérétietoista, selkedd ja am-
mattimaista, ja kaiken liséksi yhteistyo oli sujuvaa. Olen erittdin tyytyvéinen lopputu-

lokseen.”

7.5 Pohdinta

Tadmén opinndytetyon tarkoituksena oli luoda verkkokurssi, joka mahdollistaa tasalaa-
tuisen perehdyttamisen tyontekijoille. Tyossa keskityttiin Z-sukupolveen ja heihin yh-
distettyihin asenteisiin. Idea aiheesta tuli toimeksiantajayritykselti, mutta valitsin itse
Z-sukupolven nidkokulmaksi aihetta tarkastellessa. Aiheen valintaan vaikutti perehdyt-
tdmisen tirkeys ja yksilollinen huomioiminen alalla kuin alalla. Tiedostin perehdytta-
miseen liittyvdt ongelmat yrityksessd; toisen perehdyttdminen ja sen onnistuneisuus
on ollut pitkdlti oman muistin ja muistiinpanojen varassa. Piddn hyvin tarkedna, etti
tyontekijoilld olisi paikka kuten verkkokurssi, johon kaikki oleellinen tieto on kirjat-
tuna ja johon he voivat helposti palata mydhemmin tarkistamaan asioita. Tdémé mah-
dollistaa my0s tasapuolisen perehdytyksen kaikille, kun perehdytettivit asiat ovat sel-

kedsti yhdessd paikassa, jokaisen saatavilla.

Olisin voinut rajata tuotoksen tarkemmin siind mielessd, ettd nyt tuotoksesta tuli to-
della laaja 15 opintopistekokonaisuuteen verrattuna. Jos tuotosta olisi rajattu esimer-
kiksi vain muutaman moduulin laajuiseksi, olisi itse lopullista tuotosta voitu testata
laajemmalla kohderyhmalld ja kerdtd enemmain havaintoja tdtd varten. Tamén puit-
teissa olisi ollut mahdollista saada myos tietoa sen oikeasta hyddynnettivyydesta.
Tyon kannalta oli kuitenkin tidrkeéa, ettd kolmea ensimmaiistd moduulia saatiin testat-
tua yrityksen tyontekijoilld, ja he kaikki totesivat verkkokurssin olevan positiivinen

1lmio.

Verkkokurssin tekoprosessin laajuus padsi yllattdméaédn minut, jonka vuoksi opinndy-
tetyon valmiiksi saaminen viivastyi noin kuukaudella alkuperdisestd suunnitelmasta.
Toki tdhén saattoi vaikuttaa my6s huono aikataulutus. Péétavoitteena aikataulun suh-

teen oli kuitenkin palauttaa opinndytetyd viimeistdén huhtikuun 2021 aikana, ja tdimén
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puitteissa tavoite onnistui. Yhteistyo toimeksiantajayrityksen kanssa sujui ongelmitta
ja toimitusjohtaja oli yhteistyohaluinen koko opinndytetydprosessin ajan, mikd omalta

osaltaan paransi opinnéytetyon lopputulosta.

Tassd tyOssd ei pystytd selvittdimain, kuinka hyodynnettdvissd verkkokurssi on, silla
se otetaan kdyttoon vasta, kun yritys seuraavan kerran palkkaa uusia tyontekijoita.
Tyo6n konkreettinen onnistuneisuus selvidd siis myohemmin. Verkkokurssin onnistu-
neisuuteen on kuitenkin kaikki mahdollisuudet, silld verkkokurssi valmistui toivotun
aikataulun puitteissa, se kattaa kaikki osa-alueet, joista oli sovittu toimeksiantajan
kanssa ja verkkokurssi on luotu tiysin toimeksiantajan antamien ohjeistuksien mukai-

sesti, hyodyntden paljon erilaisia materiaaleja ja aktivoiden verkkokurssin tekijaa.

Kokonaisuudessaan opinndytetydprosessi on ollut todella mielenkiintoinen ja opetta-
vainen. Toimeksiantajayritys oli tuttu, josta uskon olevan paljon vaikutusta tyon tu-
lokseen. Myos oma tyokokemukseni vaikutti sitoumukseeni, silld halusin auttaa yri-
tystd parantamaan heiddn perehdytysprosessiaan. Uskon toimeksiantajayrityksen hyo-
dyntévin verkkokurssia heti, kun he palkkaavat uusia tyontekijoitd. Uskon my®ds, ettd
aikaansaamallani tuotoksella pystytdén yhtendistiméain yrityksen toimintatapoja. Kai-
ken kaikkiaan koen, ettd tyoni on hyddyllinen, josta on tulevaisuudessa paljon apua

yrityksessd.
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LIITE 1

TOIMITUSJOHTAJAN TEEMAHAASTATTELUN RUNKO

Teema 1: Perustiedot yrityksesta

TyoOntekijoiden madra yrityksessé
Alaikdisten maira
Ikéhaitari

Keskimééardisen tyosuhteen kesto

Teema 2: Perehdytysprosessi

Kuinka usein palkataan uusia tyontekijoita?
Kuinka perehdyttdminen tyohon on tdhdn mennessé hoidettu organisaatiossa

o Misti osista tdima on koostunut?
Ongelmakohdat, joita on mahdollisesti havaittu

Mielipide sédhkdisestd perehdytysverkkokurssista

Teema 3: Z-sukupolvi ja kokemattomat tyontekijat tyoeldmaéssa

Olet ollut perustamisesta asti mukana yrityksessd. Oletko perehdyttiessd huo-
mannut paljon erilaisuuksia sukupolvien saatossa? Toisin sanoen, onko suku-
polvi ja oppiminen muuttunut vuosien saatossa suuntaan tai toiseen?

Yritys saattaa olla ensimmainen tyopaikka nuorelle. Mikd merkitys nuoren en-

simmadiselld tydpaikalla mielestisi on?

Teema 4: Moodle-alustalle tuleva perehdytysohjelma—> digiperehdyttimisen katta-

vuus ja laatu

Tamain vaikutukset perehdyttimiseen
Toteutus

Kaytannollisyys

Tavoitteet

Kesto



LIITE 2
KUVAKAAPPAUKSET SAHKOISESTA LOMAKEKYSELYSTA

Kysely perehdytysprosessista Irti Maasta
Oy:n tyontekijdille

Tama kysely on tehty opinnéytetyotani varten, joka koskee verkkokurssin kehittamista
perehdytysohjelman tueksi. Toimeksiantajayrityksen toimii Irti Maasta Oy. Kyselyn
vastaukset k3sitelldan anonyymisti, eikd niiden perusteella voida tunnistaa kenenkin

henkilgllisyytta. Tutkimustuloksia hyodynnetdén opinndytetytssani. Kyselyyn vastaaminen
vie aikaa noin 5-10 minuuttia. Kysely on lahetetty Irti Maasta Qy:n tydntekijcille.

*Pakollinen

1. Valitse ikaluokka, johon kuulut. *

O 1618
O 1921
O 2224
O 2550

2. Kauanko olet ollut toissa yrityksessa? *

Alle Bkk
6kk-1 vuosi
1-1,5 vuotta
1,5-2 vuotta
2-4 vuotta

Yli 4 vuotta

O O0OO0OO0OO0O0

3. Oletko toiminut perehdyttajana tyopaikalla? *

O kyna
O En



4. Jos vastasit edelliseen kysymykseen "En", voit siirtya suoraan kysymykseen 5.

Jos vastasit "Kylla", mité mielta olet seuraavista vaittamista?

Taysin eri
mieltad

Tiesin, miten miten
minun tulee
perehdyttdd uusi
tyontekija.

Perehdytysmateriaalit
olivat helposti
saatavilla.

Perehdytysmateriaalit
olivat selkeit ja
helposti
ymmaérrettavissa.

Kun perehdytin uutta
tyontekijaz,
perehdyttamiseni
eteni
johdonmukaisesti.

O

Osittain eri
mielta

O

En samaa
enkd eri
mielta

O

Osittain
samaa
mieltéd

O

Taysin
samaa
mieltd

O

5. Seuraavat vaittamat koskevat tyosuhteesi alkua ja perehdyttamistasi. Mita
mielta olet seuraavista vaittamista?

Tiesin, miten minun
perehdyttdminen tulee
etenemadn.

Perehdytyksen aikana
sain tietad omat
tyotehtavani ja
vastuualueeni.

Perehdyttamisen
ansiosta sain hyvat
valmiudet toimia
erilaisissa

asiakaspalvelutilanteissa.

Mielesténi perehdytys oli
kokonaisuudessaan
kattava ja hyvin
toteutettu.

Tied&n, mista l6ydéan
perehdyttamismateriaalia
kertaamista varten.

Taysin eri
mielta

O

Osittain eri
mielta

O

En samaa
enka eri
mielta

O

Osittain
samaa
mielta

O

Taysin
samaa
mieltd

O



6. Mita hyvaa perehdyttamisessa mielestasi oli? *

Oma vastauksesi

7. Missa asioissa olisit kaivannut liséa perehdytysta? *

Oma vastauksesi

8. Perehdyttaminen tulee lahiaikoina uudistumaan verkkokurssin myoéta.
Kaytanndssa tama tulee tarkoittamaan itsenaisen verkkokurssin suorittamista
ennen kaytannon opetusta. Mita mielta olet tulevasta muutoksesta? *

Oma vastauksesi

9. Onko sinulla ideoita tai kommentteja perehdytyskurssin kehittamiseen liittyen?
Vapaa sana.

Oma vastauksesi



LIITE 3
ESIMIEHILLE JA Z-SUKUPOLVEN EDUSTAJALLE PIDETYN TEEMAHAAS-
TATTELUN RUNKO

Teemahaastattelua edelsi ennakkotehtivé, joka on kerrottu luvussa 5.1.

Teema 1: Moodlen kdyttokurssi
e Yleiset ajatukset kurssista
e Kaurssin selkeys ja muokkausehdotukset
e Opastaako kayttokurssi Moodlen kdyttod ja perehdytysprosessin etenemisti
riittdvan hyvin?

e Kurssin suorittamiseen kiytetty aika

Teema 2: Tervetuloa tdihin!
e Muokkausehdotukset, jdiko jotain puuttumaan?
e Tuleeko ilmi kaikki tarkedt tyohon liittyvit asiat?
e Kurssin suorittamiseen kiytetty aika

e Kappaleiden selkeys ja otsikointi

Teema 3: Tuotteet ja palvelut
e Mitd ajatuksia osio herétti?
e Tuotteiden kuvaus — onko selkedd?
e Jdiko osiosta puuttumaan jotain oleellista ja jos, niin miti?
e Kappaleiden selkeys ja ymmairrettivyys

e Kurssin suorittamiseen kéytetty aika

Teema 4: Verkkokurssin hyddyllisyys ja hyodynnettivyys
e Parannusehdotukset
e Painotukset eri osioiden vélilla
e Hyddyllisyys ja hyddynnettivyys
e Verkkokurssin kéyttd kdytdnnossa
o Kiyttokokemus

e Yleinen keskustelu yrityksen perehdytysprosessiin liittyen
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