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Opinnaytetytssa tutkittiin, minkalaisia kokemuksia yrityksilla on digitaalisten menetelmien
hyodyntamisesta perehdytysprosessissa ja mitkd ovat digitaalisten menetelmien mahdolli-
suudet, hyddyt ja haasteet perehdytyksessa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittad, miten
Academic Work Oy voisi hyddyntaa digitaalisia perehdytysmenetelmia rekrytointikonsultin
perehdytysprosessissa. Opinnaytety0 tehtiin toimeksiantona Academic Work Oy:lle maalis-
huhtikuussa 2020.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena hyddyntaen teemahaastattelumenetelméaa.
Tutkimukseen haastateltiin seitsemaa digitaalisen perehdytyksen parissa tytskentelevaa
henkil64, joista kuusi toimi yrityksessa kehittden digitaalista perehdytysprosessia ja yksi
asiantuntijana auttaen yrityksia luomaan digitaalista perehdytysta. Tutkimustulokset analy-
soitiin hyédyntaen teoriaohjaavaa siséllonanalyysia.

Tutkimustulosten mukaan keskeiset mahdollisuudet perehdytyksen digitalisoimisessa oli-
vat digitaalisten menetelmien yhdistely, digitaalisessa oppimisymparistossa oleva materi-
aali, pelillistaminen, perehdytysvideot seka virtuaalitodellisuus. Merkittavimmat hyddyt pe-
rehdytysprosessin digitalisoimisessa ovat aika- seké kustannussaastot, ajasta ja paikasta
riippumattomuus seké prosessin tasalaatuisuus.

Tutkimustulosten mukaan keskeisimmaét haasteet digitaalisissa perehdytysmenetelmissa
olivat vuorovaikutuksen puute, kulttuurin muuttuminen seka oppimisalusta, joka ei tue pe-
rehdytysta. Lisaksi tuloksissa tuli esiin, etta haasteena koettiin myds verkkokurssien suun-
nitteluun kuluva aika.

Tutkimustulosten perusteella Academic Work Oy:lle on tehty kehitysehdotus rekrytointikon-
sultin perehdytysprosessin muuttamisesta. Perehdytysprosessiin on ehdotettu digitaalisten
menetelmien lisdamisté videoperehdytyksellad ja yhteisollisella verkko-oppimisen menetel-
milla seka pelillisyyden kayttamista. Ehdotetun mallin tavoitteena on, etté rekrytointikon-
sulttien perehdyttaminen olisi monipuolisempaa ja tehokkaampaa niin perehdytettavien
kuin myds perehdyttdjien kannalta. Lisaksi se saastaisi myos perehdyttdjien kayttamaa ai-
kaa perehdyttdmisessa.
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Perehdyttdminen, perehdytysprosessi, digitaalisaatio, digitaalinen oppimisymparistd
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1 Johdanto

Tydmarkkinoilla kaydaan kovaa Kilpailua osaajista ja yritykset kayttavatkin paljon aikaa ja
rahaa rekrytointiin seka kouluttamiseen (Krasman 2015, 9-10). Glaveskin (2019) mukaan
organisaatiot kayttivat koulutukseen maailmanlaajuisesti 359 miljardia dollaria vuonna
2016. Ahon ja Rankin (2018, 25) selvityksen mukaan vastaava luku Suomessa on noin mil-
jardi euroa vuodessa. Onnistunut perehdytysprosessi on avainasemassa mahdollistamassa
tydntekijoiden sitoutumisen ja sita kautta yrityksen kestavan kasvun (Krasman 2015, 9). Ca-
ruccin (2018) esittaa, etta jopa 20 prosenttia henkildston vaihtuvuudesta tapahtuu ensim-
maisen 45 tyopaivan aikana. Krasman (2015, 11) toteaa, etta yritysten onkin erityisen tar-
keda pitaa osaajistaan kiinni kehittamalla perehdytysprosessia hytdyntaden monipuolisia toi-

mivia perehdytysmateriaaleja, mieluiten digitaalisia.

AAC Globalin vuoden 2017 Perehdytys 2.0 -tutkimuksen mukaan monipuoliset digitaaliset
siséllot yleistyvat uuden ajan perehdytyksessa. Tutkimuksessa yritykset nostavat kuitenkin
kehittymisen esteeksi aika- seka resurssiongelmat, mutta vain kaksi prosenttia vastaajista
piti kustannuksia esteené parannusten toteutumisessa. Tutkimuksen mukaan perinteisen
dokumentaation ndhdaan olevan yha yksi perehdytyksen heikoimpia osioita. Reilusti yli
puolet kyselyyn vastanneista eli 54 prosenttia parantaisi perehdytysta hyddyntaen digitaali-
sia materiaaleja. (AAC Global 2017, 22-25.)

Savolaisen, Vilkkon & Vahakyron (2017, 7) mukaan digitaalisuus muuttaa oppimista, tieta-
mista ja osaamista jatkuvasti. Demos Helsinki & Demos Effect (2017, 22—-25) toteavat, etta
tydn murros ja teknologian kehitys vaativat jatkuvia ja nopeita muutoksia tyontekijéiden
osaamisvaatimuksiin. Keikkatyon nahdaéan lisdantyvan vuoteen 2030 mennesséa, mika luo
myos yritysten perehdytysprosessille uusia vaatimuksia, kuten tehokkuus ja ajasta ja pai-
kasta riippumattomuus (Demos Helsinki & Demos Effect 2017, 60). My6s opetushallituksen
(2019, 17) osaaminen 2035 -raportin mukaan keikkatyon lisaéntyminen tekee tulvaisuu-
dessa yha useammista tyontekijoista yrittdjid. Opetushallitus (2019, 17) esittaa, ettd myos
projektiluontoisuus ja etatyo yleistyvét. Digitalisaatiokehityksen ndhdé&én olevan keskeinen
muutosvoima, joka vaikuttaa sekéd osaamis- ettd kouluttautumistarpeisiin (Opetushallitus
2019, 15-17).

1.1 Tavoite jarajaus

Opinnaytetyn tavoitteena oli selvittda, miten henkildstévuokraus- ja rekrytointiyritys Acade-
mic Work Oy voisi hyodyntaa digitaalisia perehdytysmenetelmia rekrytointikonsultin pereh-

dytysprosessissa seka tulevaisuudessa myds laajemmin muissa perehdytysprosesseissa.



Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, millaisia kokemuksia yrityksilla on digitaalisten mene-
telmien hyddyntamisesta perehdytysprosessissa. Padkysymyksen tueksi on muodostettu
nelja alakysymysta (taulukko 1), joiden avulla pyrittiin selvittdmaan mahdollisuuksia, haas-
teita seka hyotyja digitaalisessa perehdytysprosessissa yritysten nakokulmasta. Liséksi tut-

kitaan, mitd digitaalisten perehdytysmenetelmien hyddyntdminen vaatii organisaatiolta.

Taulukko 1. Peittomatriisi.

Alakysymykset Tietoperusta | Tulokset Haastatteluteemat
(luku) (luku)
Millaisia eri mahdollisuuksia on 2.3,2.4 41 1

digitalisoida perehdytysproses-

sia?

Mita haasteita voi olla digitaalis- | 2.1, 2.5 4.2 3
ten perehdytysmenetelmien kay-

tosta perehdytysprosessissa?

Mita hyotyja digitaalisten mene- | 2.1, 2.6 4.3 2
telmien kayttod perehdytysproses-

sissa on tuonut yrityksiin?

Mita digitaalisten perehdytysme- | 2.1, 2.4 4.4 4

netelmien hyddyntaminen vaatii

organisaatiolta?

Tutkimus on rajattu tarkastelemaan Academic Workin Suomen toimistoilla toteutetta-
vaa rekrytointikonsultin perehdytysprosessia. Perehdytysprosessi on samankaltainen jokai-
sessa Academic Workin toimistossa, joten tutkimuksen tulokset ovat hyddynnettavissa koko

organisaation tasolla.

1.2 Keskeiset kasitteet

Opinnaytetyon keskeisia kasitteitd ovat perehdytys seké perehdytyksen digitaaliset mene-
telmét.

Perehdyttamiselld tarkoitetaan toimenpiteita ja kaytanteita, joiden avulla varmistetaan, etta
tyontekijd omaksuu tydtehtédvansa seka paasee osaksi tydyhteistd, organisaatiota seka si-
dosryhmid. Perehdytyksessa tyontekija oppii uusia taitoa seka soveltaa tietoa kaytantoon.
Hyvin hoidettu perehdyttdminen vaatii aikaa ja resursseja, silld uusien toimintatapojen si-

sdistaminen ei tapahdu hetkessa. Tyblainsaadantt asettaa perehdytykselle tietyt vaatimuk-



set, mutta tarkempi sisaltd sek& tavoitteet tulee organisaation maaritella itse. Perehdyttami-
nen tarkoittaa seka uuden tyontekijan perehdyttdmistd organisaatioon etta jo olemassa ole-
van tyontekijan perehdyttamista uusiin tyétehtaviin. (Joki 2018, 111; Eklund 2018, 25-26;
Ahokas & Makelainen 2013.) Tassa opinnaytetydssa keskitytaan tarkastelemaan uuden
tyontekijan perehdytysta kuvion 1 mukaisesti, joka siséltad seka yritykseen ja tydyhteisdon

perehdyttdmista etta tydnopastuksen itse tydtehtaviin.

Kuvio 1. Perehdyttamisen kasitteistd (mukaillen Ahokas & Makeldinen 2013)

Willgrenin (2017) mukaan perinteisen perehdytyksen liséksi kaytetdan kasitettéa onboarding,
joka mielletaan laajemmaksi kokonaisuudeksi kuin perinteinen perehdytysprosessi. Onbo-
arding on kokonaisvaltainen prosessi, joka alkaa rekrytoinnista ja jatkuu tyontekijan aloitet-
tua, esimerkiksi mentoroinnin muodossa, jopa kuukausien ajan. Onboardingissa tyontekija
paéasee aloittamaan tutustumisen yritykseen ja tehtdvaan, mahdollisesti jo ennen ensim-
maista tyopaivaa. Lisaksi onboardingissa huomioidaan perehdytettédvan henkilokohtaiset
taidot, asenne ja aiemmat kokemukset. (Willgren 2017.) Jaipurian (2017) mukaan onboar-
dingin tarkoitus on sitouttaa rekrytoituja henkildita, luoda uskollisuutta seké auttaa oppi-

maan tehtavat nopeammin.

Digitaalisten menetelmien maarittelyn tueksi maaritellaan ensin digitalisaatio. llmarisen &
Koskelan (2015, 22—-23) mukaan digitalisaatiolla ei ole yht&a vakiintunutta maaritelmaa,
mutta sen taustalla ndhdéén olevan digitalisoituminen, joka tarkoittaa asioiden, esineiden ja
prosessien muuttamista osittain tai kokonaan séhkodiseen muotoon, esimerkiksi perinteisten
kirjojen siirtaminen e-kirja palveluun. Digian (2019) mukaan digitaalisen liiketoiminnan n&h-
daan tarkoittavan olemassa olevien liiketoimintaprosessien muuttamista sahkéiseen muo-

toon seka fyysisen tuotteen, kuten lehden tai palvelun muuttamista verkkopalveluksi.

Digitaaliset menetelmat tdssa opinnaytetydssa tarkoittavat menetelmia, jotka on mahdollista
toteuttaa sahkdisesti. Tutkimuksen luonteen vuoksi maaritelmé&é ei ole rajattu tarkastele-
maan vain tiettya digitaalista menetelmaa, silla tutkimuksessa selvitetdan erilaisia mahdolli-

suuksia digitalisoida perehdytysprosessia.



1.3 Academic Work Oy ja perehdytysprosessin nykytila

Opinnaytety6 on toteutettu toimeksiantona Academic Work Oy:lle, joka on Ruotsissa
vuonna 1998 perustettu henkildstévuokraus- ja rekrytointipalveluyritys. Academic Work toi-
mii Ruotsin lisdksi Suomessa, Tanskassa, Norjassa, Saksassa sekéa Sveitsissd. Suomessa
Academic Work on toiminut vuodesta 2008 ja vuonna 2020 Suomessa tydskenteli noin 200
tyontekijad Espoon toimipisteissé. Yrityksen toiminta perustuu korkeakoulutettujen, uransa
alkuvaiheissa olevien ammattilaisten tyollistamiseen. Academic Work toimii erityisesti IT-,
bisnes- seka tekniikan toimialoilla vélittden tydpaikkoja vastavalmistuneille. (Academic
Work 2020b.)

Academic Work on kasvuyritys, joka rekrytoi uusia rekrytointikonsultteja noin kaksi kertaa
vuodessa, jolloin samalla kertaa aloittaa useampi rekrytointikonsultti. Rekrytointikonsultit
tydskentelevét yrityksessa rekrytoinnin ja asiakastydn parissa huolehtien asiakasyritysten
henkildstéresursoinnista. Walden (3.3.2020) toteaa, etta tulevaisuudessa rekrytointia suun-
nitellaan toteutettavaksi myds ympari vuoden, jolloin uusia tydntekijoita aloittaa tehtavassa
jatkuvasti. Tama vaatii muutosta myds perehdytysprosessiin, joka sitoo télla hetkella paljon
aikaa kouluttajilta ja on hyvin herkka muutoksille, esimerkiksi kouluttajan sairastuessa kou-
lutus saattaa siirtya pitkalle tulevaisuuteen. (Academic Work 2020a; Walden 3.3.2020.)

Academic Workin rekrytointikonsultin perehdytysprosessi on kuvattu kuviossa 2. Perehdy-
tys koostuu seké luokkahuonekoulutuksista etté verkossa suoritettavista koulutuksista. Kou-
lutusten lisaksi perehdytykseen kuuluu kokeneimpien rekrytointikonsulttien tyon seuraami-
nen eli vertaisoppiminen. Waldenin (3.3.2020) mukaan koulutusten painotus on luokkahuo-
nekoulutuksissa, jotka vievat ajallisesti suurimman osan koulutuksista. Luokkahuonekoulu-
tuksissa Academic Workin kouluttajat kouluttavat useampia tyonsa aloittaneita samanaikai-
sesti. (Academic Work 2020a.)

Verkkokoulutukset toteutetaan MyLearning -jarjestelman valityksella, joka sisaltdd muuta-
man videon, mutta suurimmaksi osaksi luettavaa tekstia sek& muutamia monivalintatehté-
via (Academic Work 2020a). Waldenin (3.3.2020) mukaan verkkokoulutusten haasteena on
paivittdminen seka se, etta kouluttajat eivat tieda ovatko kaikki koulutukseen osallistuneet
kayneet verkkokoulutuksen. Materiaalit eivat ole aina linjassa muiden koulutusten kanssa,
mika aiheuttaa paallekkaisyyksia (Walden 3.3.2020). Walden (3.3.2020) toteaa, etta rekry-
tointikonsultin tehtavaan palkatut henkilot ovat usein nopeatempoisia ja tavoitteellisia ja he
haluavat nopeasti paasta tydskentelemaan uuden tydtehtavansa parissa. Pitkat verkkokou-
lutusmateriaalit eivat valttamatta motivoi uusia aloittavia henkilgita ja ndin ollen ne voivat
jadéada suorittamatta (Walden 3.3.2020).
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2 Perehdytyksen digitalisoiminen

Digitaalinen muutos kiihtyy kaikilla toimialoilla ja se synnyttda uusia tyopaikkoja seké osaa-
mistarvetta (Williams 2020, 7-8). Joulukuussa 2019 Kiinasta laht6isin oleva koronavirus
COVID-19 levisi koko maailman laajuiseksi pandemiaksi, sulki kouluja seka rajoitti ihmisten
likkumista. Koronavirus vaikutti myds digitaalisiin oppimisalustoihin, joiden kysynta kasvoi
runsaasti oppilaitosten sulkeuduttua seké yritysten siirtyessa etatyohon. (Long, Fangmei,
Shanshan & Ming 2020, 502-504.) Ali-Yrkon, Mattilan, Pajarisen & Seppalan (2019, 6) mu-
kaan Suomi on ollut vuodesta 2014 lahtien kolmen parhaan maan joukossa digitaalisuuden
hyodyntamisessa. Ali-Yrkké ym. (2019, 7-8) toteavat, ettad vuodesta 2016 lahtien digitali-
saation kasvu on Suomessa kuitenkin tasoittunut verrattuna muihin maihin. Salminen
(31.3.2020) arvelee kevaalla 2020 alkaneen koronaviruspandemian aiheuttavan maamme
historian suurimman digitalisaation kasvun. Koronaviruspandemian seurauksena yritykset
siirtyivat tydskentelemaan etana hyddyntéen erilaisia digitaalisia alustoja ja Salminen
(31.3.2020) uskookin digitaalisuuteen perustuvan etatytskentelyn jatkuvan myos pande-
mian jalkeen, suurempana kuin aikaisemmin. Clark (16.3.2020) kirjoittaa digitaalisten palve-
lujen lisdantymisen ndkyvan jo Yhdysvalloissa, jossa verkkokauppa Amazon on palkannut
100 000 uutta tyontekijaa. Salmisen (31.3.2020) mukaan oletettavaa onkin, etta digitaali-
suuteen pohjautuva tyd on voimakkaassa kasvussa, mika asettaa uusia vaatimuksia myoés

perehdytykselle.

Pyyhtia (2019, 76) toteaa etta digiteknologia on muuttanut oppimisratkaisuja tuoden kurssit
ja materiaalit kaikkien saataville. Jaipurian mukaan (2017) ty6elaméaan siirtyneet Y- seké Z-
sukupolven edustajat arvostavat oppimisen mahdollistamista ajasta seka paikasta riippu-
matta ja perinteinen luokkahuonekoulutus onkin jAdméassa oppimisessa pienempaan rooliin.
Student Workin (2019, 13-14) toteuttaman tutkimuksen mukaan nuoret osaajat suosivat
kuitenkin perehdytyksessa enemman kasvotusten tapahtuvaa oppimista kuin verkko-oppi-
mista. Student Workin tutkimuksesta (2019, 13) kay ilmi, ettd vastauksiin saattavat vaikut-
taa negatiiviset kokemukset verkko-oppimisesta opiskelujen ajalta. Jaipurian (2017) mu-
kaan perehdytyksessé perinteisen luokkahuonekoulutuksen etuna on vuorovaikutus, mutta
sen lisaksi uusille tyontekijoille tulisi tarjota mahdollisuus hyédyntaa materiaaleja milloin ja

missa tahansa sekd mahdollisuus palata koulutusmateriaaleihin koulutusten jalkeen.

Tassa luvussa kasitelldén digitalisaation edellytyksia yrityksissé seka perehdytysprosessin
keskeisia elementtejd. Taman lisaksi kasitellaan digitaalisten perehdytysmenetelmien valin-

taa, digitaalisen perehdytyksen mahdollisuuksia, hyotyja seké haasteita.



2.1 Digitalisaation edellytykset yrityksissa

lImarisen & Koskelan (2015, 13-14) mukaan digitalisaatio muuttaa radikaalisti ihmisten ta-
paa hakea informaatiota, ostaa tuotteita, kuluttaa sek& vuorovaikuttaa. Tama digitaalinen
muutos pakottaa yrityksia uudistumaan ja miettimaan toimintatapojaan (llmarinen & Kos-
kela 2015, 14-15). Savolainen & Lehmuskoski (2017, 13—14) toteavat, ettd muutos ei ole
pelkdstdan uusien teknologien kayttbonottoa, vaan organisaatiot kayvat muutosta myaos si-
saisesti. llmarisen & Koskelan (2015, 13) mukaan digitalisaatio vaikuttaa yrityksen kaikkiin
toimintoihin ja se synnyttaé uusia osaamistarpeita sekéa toimintamalleja. Opetushallituksen
(2019, 15) osaaminen 2035 -raportissa todetaan, etta digitalisaatio tulee mullistamaan
muun muassa useita perinteisia teollisuuden aloja parantaen tuottavuutta ja laatua. Yrityk-
set, jotka eivat hytdynna digitalisaation tuomia mahdollisuuksia tulevat raportin mukaan

jaamaan jalkeen kansainvélisesté kehityksesta (Opetushallitus 2019, 15).

limarisen & Koskelan (2015, 31-32) mukaan yritysten tulee nahda digitalisaatio mahdolli-
suutena parantaa nykyista tai luoda uutta liiketoimintaa. Yritysten on mahdollista tehda digi-
talisaatiosta kilpailuetu hyédyntamalla sen avaamia mahdollisuuksia tai tehda siita kilpailu-
kyvyn este jattamalla huomiotta digitalisuuden mahdollisuudet (Ilmarinen & Koskela 2015
31-32). Pyyhtian (2019, 74) mukaan digiteknologia tuo etuja liikketoiminnan lisdksi jokapai-
vaiseen elamaamme. Digitaaliset menetelméat mahdollistavat yhteydenpidon seka etéatyds-
kentelyn ajasta ja paikasta riippumatta. Myos fyysisen lasndolon tarpeen nahdaéan vahenty-
neen, silla virtuaalisessa kommunikoinnissa voidaan hyddyntaa videota seka aanta. (Pyyh-
tia 2019, 74-76.) limarinen & Koskela (2015, 32) esittavat, ettd digitalisaatio mahdollistaa
yrityksille kasvun seka kannattavuuden samanaikaisesti, silla se tarjoaa keinoja, joilla yrityk-

set voivat parantaa seka tehokkuutta etta laatua toiminnassaan.

Opetushallituksen (2019, 16—-17) mukaan digitalisoituminen tuo uusia haasteita johtamiselle
virtuaalisen johtamisen seka etatyon yleistymisen myoté. Opetushallitus (2019, 16-17) to-
teaa, ettd itseohjautuvuus korostuu, johtajuus muuttuu valmentavaksi johtamiseksi ja erityi-
sesti itsensa johtamisen merkitys kasvaa. Data ja sen tehokas analysointi tuovat uutta tie-
toa tehokkaasti. My6s simulaatiot seka virtuaaliset apuvélineet nopeuttavat paatdksente-
koa. (Opetushallitus 2019, 16-17.) limarisen & Koskelan (2015, 237-238) mukaan digiajan
johtajan tulisi luoda yritykseen kulttuuria, jossa halutaan hyddyntaa digitalisaation tuomia
mahdollisuuksia. Digitalisaation johtamisessa olisi hyva ymmartaa sen merkitys liiketoimin-
nalle seka halu johtaa yritys menestykseen hytdyntamalla digitalisaatiota (llmarinen & Kos-
kela 2015, 231-233). Myos Korczak (2018) esittaa, ettd digitaalinen muutos vaatii aitoa di-
gitaalista kulttuuria, joka juurrutetaan yrityksen arvoihin seka tyontekijoihin. Microsoftin



(2018) digitaalinen kulttuuri -tutkimuksen mukaan 15,9 prosenttia suomalaisista tyonteki-
jOista arvioi tytpaikallaan olevan vahva digitaalinen kulttuuri. Microsoftin tutkimus (2018)
osoittaa, ettd vahva digitaalinen kulttuuri on yrityksille selkea kilpailuetu, joka nakyy muun
muassa tyontekijdiden kokemana tyonmerkityksellisyyden kasvuna, tuottavuuden kasvuna

sekd innovatiivisuuden lisdantymisena.

Katron (7.6.2018) mukaan digitalisaatio mahdollistaa tyontekijakokemuksen kehittdmisen,
silla sen avulla voidaan automatisoida prosesseja seka tehostaa tyontekoa ja luoda koko-
naisuuksia, jotka sujuvoittavat tyopaivaa eika tyonteko ole enaa laite- tai paikkariippuvaista.
Morganin (2017, 77—78) mukaan teknologinen ymparistt kattaa 30 prosenttia tyontekijako-
kemuksesta. Teknologiseen ymparistéon sisaltyy tydpaikan sovellukset, ohjelmistot seka
laitteet. Teknologinen ymparistd ndhdéaén oleva merkittava ymparistod tyontekijakokemuksen
kannalta, silla se vaikuttaa kommunikointiin seka yhteistyéhén. (Morgan 2017, 77-80.) Vai-
nio (9.4.2019) esittaa, etta digitaalisen tytntekijakokemuksen kehittamisessa ei ole kyse
pelkastdan toimivien alustojen tarjoamisesta vaan kulttuurin uudistamisesta sekéa proses-
sien digitalisoinnista. Digitaalisen tydntekijAkokemuksen parantamiseksi tuleekin Morga-
nin (2017, 77-80) mukaan mahdollistaa tyontekij6ille teknologian helppokayttdisyys, toi-
mivuus sekd ymmarrettavyys. Valtin (14.3.2018) mukaan jarjestelmien toimimattomuus

seka huono kaytettavyys puolestaan heikentavat merkittavasti tyontekijakokemusta.

Eklundin (2018, 40-41) mukaan tybelama on jatkuvassa muutoksessa ja yleisimpind mega-
trendeind ndhdaan olevan globalisaatio ja digitalisaatio, joka nakyy tyoskentelyssa muun
muassa patkatdiden ja etatdiden lisddntymisend. Organisaatioiden jatkuvassa muutoksessa
ja hektisessa ymparistossa keskittyminen voi helposti siirtyd lyhyen tahtadimen etuun ja ny-
kyhetkeen. (Eklund 2018, 41.) Eklund (2018, 41) toteaa, ettéd perehdytysprosessissa on
kyse pitkan tahtdimen eduista ja sen vaikutukset tulevaisuuteen olisi hyva ymmartaa. Pe-
rehdytyksen tavoitteena on oppiminen ja kehittyminen, joiden ei nahda onnistuvan ilman
turvallisuuden tunnetta. Yritysten olisi hyva kiinnittdd huomiota siihen, ettd muutoshankkeet
eivat vie huomiota tydntekijéiden sujuvan tydnteon turvaamisesta, joka on tarkea osa ra-

kennettaessa onnistunutta tyontekijakokemusta. (Eklund 2018, 41-42.)

2.2 Perehdytysprosessi

Caruccin (2018) mukaan jopa 20 prosenttia henkildston vaihtuvuudesta tapahtuu ensim-
maisen 45 tydpaivan aikana. Eklund (2018, 33—34) toteaa, etta tydntekijan korvaaminen uu-
della voi maksaa yritykselle jopa kaksinkertaisen vuosipalkan verran. Kustannuksiin sisaltyy

seka rekrytointi etté perehdytys, silla onnistuneen perehdytyksen edellytykset luodaan jo



rekrytointivaiheessa (Eklund 2018, 33—34). Eklundin (2018, 33-34) mukaan hyvalla suunni-
telmallisella perehdytyksella voidaankin vaikuttaa henkildston sitoutumiseen ja tuottavuu-
teen, joka voi tuoda yritykselle merkittavia saastoja. Kuvion 3 mukaisesti onnistunut pereh-
dytysprosessi vaatii jatkuvaa kehittamistd, joka koostuu tavoitteiden asettamisesta, suunni-
telmasta, tekemisesta, seurannasta, arvioinnista seké jatkuvasta prosessin paivittdmisesta.
(Eklund 2018, 33-34; kuvio 3.)

Kuvio 3. Perehdytyksen seurannan sykli (mukaillen Eklund 2018, 121)

Tekeminen

e

Krasmanin (2015, 10-11) mukaan perehdytys tulisi rakentaa organisaation tavoitteiden, ar-
vojen seka strategian ympaérille. Sen on hyva olla johdonmukainen ja linkittya suoraan orga-
nisaation toimintaan (Krasman 2015, 10-11). Hyva suunnitelmallinen perehdytys, joka on
yhtenevéinen organisaation strategian kanssa, voi Krasmanin (2015, 10-11) mukaan toimia
parhaimmillaan organisaation kasvun tukena. Perehdytyksen lahtékohtana on maaritella ta-
voite, eli mitd perehdytyksella halutaan saavuttaa ja miten se tukee organisaation strate-
giaa. Tavoite ohjaa perehdytyksen suunnittelua ja toteutusta. Monet organisaatiot asettavat
perehdytyksen tavoitteeksi tyontekijan sitouttamisen. Kuitenkin tyéelaman muutos ja yleisty-
vat lyhyet maaraaikaiset sopimuksen asettavat perehdytysprosessille uusia tavoitteita kuten
nopean oppimisen tavoitteen. (Eklund 2018, 27-30.) Eklundin (2018, 29) mukaan organi-
saation on tarkeé maaritella, mita perehdytyksella tavoitellaan ja kuinka paljon siihen tullaan

kayttamaan aikaa seka resursseja.

Franceskin (2017) esittaa, etta suunnitelmallinen perehdytysprosessi on tarkea tuottavuu-
den seka sitoutuneisuuden kannalta. Tehokas ja suunniteltu perehdytysprosessi pyrkii var-
mistamaan, etta uudet tyontekijat tuntevat olonsa tervetulleeksi ja sitoutuvat jo lyhyelld aika-

valilla organisaation tavoitteisiin (Franceski 2017). Franceskin (2017) mukaan tyontekijat,



jotka osallistuivat strukturoituun perehdyttamisprosessiin, tydskentelivat 69 prosenttia to-
dennakdisemmin yhtion palveluksessa seuraavat kolme vuotta. Eklund (2018, 91-92) to-
teaa, ettad suunnitteluvaiheessa tulisi ottaa huomioon perehdytykseen kaytettava aika seka
resurssit. Joen (2018, 114-116) mukaan perehdytyskokonaisuuden jakaminen pienempiin
osa-alueisiin helpottaa seka perehdytyksen suunnittelua etté perehdytettdvaa hahmotta-
maan perehdytyksen sisaltoa. Pilkottu perehdytyssuunnitelma auttaa myds vastuualueiden
jakamisessa seké tavoitteiden seurannassa (Eklund 2018, 91-92).

Kuvio 4 osoittaa, etté perehdytyksen suunnittelussa tulee ottaa huomioon Eklundin (2018,
76) mukaan viisi eri nakokulmaa. Tarkeaa on pohtia, kuka on vastuussa perehdytyksesta
tai siita, etta tietty osa-alue tulee hoidettua. Tama nahdaan tarkeana, jotta kaikki perehdy-
tyksen alueet tulee kaytya lapi. Lisaksi tulisi pohtia, mita perehdytyksessa tullaan kaymaan
lapi ja milloin. Prosessin tueksi olisi hyva hahmotella aikataulu, joka sisaltaa perehdytyksen
osa-alueiden jarjestyksen seka kaytettéavan ajan ja arvioidun ajankohdan. (Eklund 2018,
76-80.) Eklundin (2018, 78) mukaan liian yksityiskohtainen aikataulu ei kuitenkaan ole suo-
tavaa, koska aina ei ole mahdollista ennakoida kuinka paljon uusi tyontekija tarvitsee aikaa

uuden asian oppimiseen.

Milloin Miten Kenelle

Kuka Mita

*HR eTehtava eAjankohta eKoulutus eKokemus
e Jarjestys eKeskustelu eOsaaminen

eKesto eTekeminen *Motivaatio

eEsimies eToimintatapa
eKollega eSaanto

Kuvio 4. Perehdytyksen suunnittelussa huomioon otettavat nakdkulmat (mukaillen Eklund
2018, 76)

Perehdytys on jatkuva prosessi, jota Ahokas & Makeldisen (2013) mukaan tulisi kehittda
henkiloston ja tydpaikan tarpeiden mukaan. Joki (2018, 113) tuo esille, ettd perehdytyksen
laajuudessa on otettava huomioon perehdytettdvan ammatillinen tausta, iké ja tydkokemus.
Eklund (2018, 78) puolestaan nostaa esille yksil6llisten ominaisuuksien huomioimisen pe-
rehdytyksessa. Eklundin (2018, 54) mukaan tarkeaa on miettia, miten mahdollistetaan yksi-
I6llinen ja joustava perehdytysprosessi. Perehdytyksessa olisi hyva huomioida, etté nuori
tyontekija saattaa tarvita enemman tietoa perusasioista kuin kokeneempi tyontekija (Joki
2018, 113-114). Eklundin (2018, 54-55) mukaan myds henkilékohtaiset oppimistavat tulisi
ottaa huomioon perehdytysprosessia suunnitellessa. Dodgson (2018) vaittaa erilaisten op-
pimistapojen olevan kuitenkin todennakoisesti myytti, silla todennetulla oppimistyylilla opis-

kelu ei tuottanut Dodgsonin mukaan parempia oppimistuloksia. Dodgson (2018) toteaakin,
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ettd oppimisessa tulisi keskittya oppimistyylien sijaan ennen kaikkea erilaisten oppimismiel-

tymysten huomiointiin.

Yritykset kayttavat yhd enemman analytiikka ja dataa tehostamaan prosessejaan. Myos pe-
rehdytysprosessia voidaan parantaa mittaamalla ja seuraamalla perehdytyksen tuloksia.
(Jaipuria 2017.) Jaipurian (2017) mukaan perehdytyksen kehittAmiseksi tulisi kerata saén-
nollisesti palautetta tydntekijoilta tydsuhteen eri vaiheissa. Tiedon avulla on mahdollista tun-
nistaa perehdytyksen haasteet seka selvittdd, mitka ovat tehostaneet oppimista ja mitéa pe-
rehdytyksessa tulisi muuttaa. Keratyn palautteen seka tyéntekijan suoriutumisen perus-
teella pystytaan kehittdmaan perehdytysta yha tehokkaampaan suuntaan seka antamaan
tyokaluja myos rekrytointiprosessiin. (Jaipuria 2017.) AAC Globalin (2017, 20) perehdytys
2.0 -tutkimukseen osallistuneista yrityksista jopa 40 prosenttia ei seuraa perehdyttamisen

tuloksia seka onnistumisia millaan tavoin.

2.3 Mahdollisuudet digitaalisessa perehdytyksessa

Digitaalisuus tuo paljon uusia mahdollisuuksia perehdyttamiseen. Eklundin (2018) mukaan
yhten& vaihtoehtona on erilaisten opetusmateriaalien siirtdminen digitaaliseen muotoon, jol-
loin perehdytettava voi itsendisesti tutustua opetusmateriaaliin. Muita perehdyttamisen
muotoja ovat erilaiset videot, ohjekirjat, testit ja pelit. Myds nama osa-alueet on mahdollista
toteuttaa digitaalisesti. (Eklund 2018, 182-183.) 360Mediatalo (2020) tuottaa virtuaalitodelli-
suuden ratkaisuja myos perehdytykseen. 360° perehdytysratkaisut luovat todentuntuisen
ympaériston 360°-videota tai -kuvaa hyddyntaen. Virtuaalitodellisuus mahdollistaa kéasinkos-
keteltavien ja autenttisten kokemusten simuloinnin, jolloin oppiminen ei ole tiettyyn aikaan
tai paikkaan sidottua. (360Mediatalo 2020.) Digitaaliset perehdytysmahdollisuudet voidaan
jakaa seitsem&én osa-alueeseen kuvion 5 mukaisesti ja ndmé ovat digitaalinen ohjekirja,

videot, pelillistdminen, virtuaalitodellisuus, lisatty todellisuus, tekodly seka mikro-oppiminen.
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Kuvio 5. Digitaalisen perehdyttamisen mahdollisuudet

AAC Globalin vuoden 2018 (2018, 5) E-learning suomalaisissa yrityksissa -tutkimuksen mu-
kaan verkko-oppimisen ratkaisut ovat vakiintuneet kaikenkokoisten organisaatioiden kayt-
téon, mutta sisdltdtyypit ovat yha melko suppeita. Suurin osa, 79 prosenttia, hyédyntaa
verkkokursseissa tyypillisesti tekstia ja tehtavia. AAC Globalin (2018, 30) tutkimuksen mu-
kaan jopa 71 prosenttia yrityksista toteuttaa verkko-oppimisen ratkaisut itsendisesti, mika
saattaa selittaa sisaltdratkaisujen suppeuden. Muita tyypillisia siséltdétyyppeja olivat videot
tai animaatiot, valokuvat seka selostetut osiot. Tutkimuksen mukaan harvemmin kaytettyja
sisaltotyyppeja olivat pelilliset elementit, skenaariot, simulaatiot seka yhteisolliset elementit
kuten ryhméatehtavat. (AAC Global 2018, 18.)

Digitaalisen perehdyttamisen mahdollisuuksia hyédynnetaan usein erilaisten oppimisalusto-
jen kautta. Oppimisalustat mahdollistavat digitaalisen materiaalin jakamisen oppijoiden kes-
ken. Erilaisia digitaalisia oppimisalustoja tarjoavat muun muassa TEDTalks, Khan Aca-
demy, Google Digital Academy, Howspace, Vuolearning seka lukuisat muut toimijat. (Hon-
konen 2.3.2020.) MOOC-kurssit ovat yksi esimerkki digitaalisesta oppimisymparistosta.
MOOC eli Massive Open Online Cource tarjoaa avoimia verkkokursseja, jotka mahdollista-
vat tuhansien oppijoiden opettamisen samanaikaisesti. MOOC-alustoja kayttavat useat kor-
keakoulut ja koulutusyritykset. Yritykset voivat toteuttaa myos itse erilaisia verkko-opiskelu-
alustoja tai ostaa valmiita verkkokursseja ulkopuoliselta taholta. (Eklund 2018, 182.) Kan-
sainvalinen MOOC-alusta Courcera tarjoaa verkko-opetusta yliopistoista ympari maailman.
Sivusto sisaltda satoja kursseja, joita on mahdollista suorittaa missa pain maailmaa ta-
hansa. (Coucera 2020.)
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Suomalainen teknologiayritys Valamis kayttda itse suunnittelemaansa digitaalista oppimis-
ymparistdd osana perehdytysprosessia. Oppimisymparistosta 16ytyy perehdytyskokonai-
suus, johon tydntekija tutustuu ensimmaisena tyopaivanaan. Taman lisaksi oppimisympa-
ristosta l6ytyy toiminnallisuus, joka mahdollistaa materiaaleihin tutustumisen jo rekrytointi-
vaiheessa. Oppimisympaériston avulla tydntekija voi perehtya yrityksen tyokaluihin ja jarjes-
telmiin. Oppimisympéaristd mahdollistaa my06s erilaisten tehtévien suorittamisen, joiden
avulla uuden tyontekijan on tarkoitus tutustua organisaatioon, ihmisiin ja kulttuuriin. (Vihtkari
2016.) Myds Porin kaupunki yhteistydsséd FCG:n kanssa on ottanut kdyttoon digitaalisen
perehdytyksen pilottikokeilulla. Perehdytys on pilvipohjainen, eli sité voi kayttaa milla ta-
hansa paatelaitteella ajasta ja paikasta riippumatta. Digitaalinen perehdytysohjelma mah-
dollistaa uuden tyontekijan tutustumisen tydpaikkaan tai -tehtavaéan jo ennen ensimmaista
tyopdaivaa. Digitaalinen perehdytysohjelma ohjaa perehdyttajia kertomalla mitd osuuksia on
jO suoritettu ja mité vaiheita tulee vield kayda lapi. Taman lisaksi perehdytysohjelma tuottaa
raportteja, jotka mahdollistavat perehdytysprosessin seurannan ja etenemisen. (FCG
2020.)

Perehdytysvideot ovat tehokas tapa jakaa tietoa uusille tydntekijoille. Wibe Academy on ke-
hittdnyt videoihin perustuvan oppimisalustan, jonka tarkoituksena on vastata ketteran pe-
rehdyttamisen tarpeisiin. Videot mahdollistavat perehdyttamisen tasmallisesti esimerkiksi
yrityksen ydinprosesseihin ja niiden paivittaminen on nopeaa. (Hakola 2017.) AAC Globalin
(2018, 18) e-learning suomalaisissa yrityksissa -tutkimuksen mukaan jopa 66 prosenttia
vastaajista kayttaa verkko-oppimisen apuna videoita ja animaatiota. Videot mahdollistavat
saman viestin valittdmisen hajautetulle tiimille ja sitd on myds helppo jakaa yrityksen sisalla.
Piercen (2018) mukaan videot toimivat hyvin henkilékohtaisen yhteyden luomisessa, silla
pelkan aanen lisaksi video valittda yrityksen henked ja kulttuuria kuvan, danen ja ilmaisun

avulla.

Eklundin (2018, 184-185) mukaan pelillistdmisella tarkoitetaan olemassa olevan toiminnan
muokkaamista pelilliseen muotoon. Perehdytyksessa tamaé tarkoittaa pelien dynamiikan ja
mekaniikan hyddyntamisté oppimisen tehostamiseksi. Tarkoituksena on tehd& oppimisesta
miellyttdvampaa, elamyksellisempaa seka nopeampaa. (Eklund 2018, 184-185.) Eklundin
(2018, 185-186) toteaa, ettd pelillistamistd suunnitellessa tulee kuitenkin ottaa huomioon
mitk& osiot ovat sellaisia, joiden oppimista pelillistdminen edesauttaisi. Ensin olisi hyva poh-
tia, mitd pelilla halutaan opettaa ja tukeeko pelillistamisen ratkaisu oppimista parhaalla
mahdollisella tavalla (Eklund 2018, 184). Myds Havanka (17.3.2020) esittada, ettd ensin tu-
lee ymmartaa, miten ihminen oppii ja vasta tdméan jalkeen pohtia, mita perehdytyksesta ha-
lutaan digitalisoida ja milla tavoin. Pelillistamista on mahdollista toteuttaa myos digitaalisesti

esimerkiksi Seppo.io alustan valityksella. Seppo on digitaalinen oppimispelialusta, jota on

13



mahdollista hyddyntdd myos perehdytyksessa. Alusta mahdollistaa pelaamisen joko yksin
tai ryhmissa ja pelilautana voi liséksi hytdyntaéd esimerkiksi yrityksen tiloja tai kaupungin
keskustaa. (Seppo.io 2020.) Ruka-Kuusamo Matkailu ry, Kajaanin ammattikorkeakoulu
seka Koillis-Suomen kehittamisyhtié Naturpolis Oy ovat kehittaneet yhteistydssa RukaStaff
oppimispelin, jonka tarkoituksena on perehdyttéaa alueella tydskentelevat matkailun asia-
kaspalvelijat. Perehdyttamispeli suunniteltiin tehostamaan perehdyttamista sekd tekeméaan
siitd kilnnostavaa ja nopeuttamaan oppimista. Kajaanin ammattikorkeakoulun (2018) mu-
kaan matkailualan asiakaspalvelijat ovat usein sesonkitydntekijoita, joilla ei ole valmista
aluetuntemusta. Pelin avulla uudet tyéntekijat perehtyvat alueeseen karttasovelluksen ja
tietovisakysymysten valityksella. Kun peli on suoritettu hyvéksytysti, saavat uudet tyonteki-
jat kayttoonsa henkilokuntakortin etuineen. Pelin avulla on mahdollista korvata tyontekijoi-
den perehdytykseen jarjestetyt koulutuspaivat, kun tydntekijat voivat ajasta ja paikasta riip-
pumatta perehtya pelillisella ratkaisulla uusiin toimintoihin. (Kajaanin ammattikorkeakoulu
2018.)

VR, Virtual Reality eli virtuaalitodellisuus on tekniikka, jolla todentuntuinen ymparisto luo-
daan keinotekoisesti tietokonesimulaation avulla. Virtuaalitodellisuuden avulla kayttajat paa-
sevat kuvitteelliseen ymparistéon, joka on mahdollista luoda esimerkiksi VR-laseja hyddyn-
téaen. (Erts 2020.) Ertsin (2020) mukaan virtuaalitodellisuus ndhdaan yhtena merkittavim-
mista teknologiatrendeistd, joka tulee muuttamaan HR:n toimintaa lahitulevaisuudessa. Vir-
tuaalitodellisuutta voidaan hyddyntdd myos perehdytyksessa simuloiden reaalimaailman ti-
lanteita tyOntekijoille. Virtuaalitodellisuus tuo erityista lisdarvoa tilanteisiin, joissa oppiminen
voisi muulla tavoin olla esimerkiksi kallista tai vaarallista. (Erts 2020; Stereoscape 2019.)
Osuuskauppa Varuboden-Osla on kehittanyt perehdytystaan hyédyntaen VR-laseja. Virtu-
aalitodellisuuden avulla tyontekija tutustuvat tydpaikkaansa jo ennen ensimmaista paivaa
myymalassa. Lasit mahdollistavat tyoturvallisuuskierroksen, jossa tyontekija paasee VR-

lasien avulla havainnoimaan uuden ty6paikkansa tiloja. (Wahlstrom, 2020.)

AR eli lisatty todellisuus tarkoittaa Kentonin (2018) mukaan todelliseen fyysisen ympaéris-
toon digitaalisesti liséttya todellisuutta. Lisatty todellisuus eroaa virtuaalitodellisuudesta
siing, ettd se upottaa kayttdjan simuloituun ymparistoon ja lisdd olemassa olevaa ymparis-
t64, yleensa digitaalisesti (Kenton 2018). Sureshin (2017) mukaan lisatty todellisuus on yksi
digitaalisen oppimisen trendeista. Lisattya todellisuutta voidaan hyddyntaa varmistamaan
oikea-aikainen oppiminen silloin, kun kayttaja haluaa oppia lisdd esimerkiksi laitteesta, tyo-
kalusta, teknologiasta tai paikasta. Lisatty todellisuus nahdéén innostavan oppimista, silla

informatiiviset videot ja animaatiot voidaan toteuttaa yha realistisemmassa ympéaristossa.
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Al eli tekodly tarkoittaa konetta tai ohjelmaa, joka yrittda matkia ihmisen tajuntaa ja suorit-
taa tehtavia ihmisen tavoin. Tekodly tarkoittaa siis koneen tai ohjelman kykya ajatella ja op-
pia lahes samalla tavalla kuin ihminen. (Tekoaly info 2018.) Ohjelmistoyritys Valamis hyo-
dyntaa tekodlya alykkaassa oppimisymparistdssa, joka soveltuu myds perehdytyksiin. Te-
koalylla varustettu digitaalinen oppimisavustaja mahdollistaa personoidumman oppimisen
ohjaamalla tydntekijat kohti parempia suorituksia. Tekoaly keraa oppijoiden suoritusten tie-
dot ja ehdottaa mihin kokonaisuuksiin tulee paneutua seuraavaksi. TAman lisédksi tekoalyn
avulla on mahdollista automatisoida oppimateriaalien jakaminen seké personoida koulutuk-
sia oppijan taustan, kykyjen ja mieltymysten mukaan. (Valamis 2020.) Chunyan (2017) mu-
kaan tekoaly voisi mahdollistaa MOOC -verkkokurssien kehittdmisen personoimalla oppijoi-
den opintopolkuja sekéa tunnistamalla erilaisten oppijoiden oppimistapoja. My6s Sureshin
(2017) toteaa, ettd tekodly mahdollistaa yksildllisen digitaalisen oppiminen, joka on tarkea

trendi yrityksissa.

Mikro-oppiminen tarkoittaa Kalinaisen (28.3.2019) mukaan asioiden oppimista nopeasti
omaksuttavissa, lyhyissa osioissa. Opinahjo (2018) esittda, ettd aivot pystyvét tydskentele-
maan taydella teholla noin 5—-20 minuuttia kerrallaan, joka tekee mikro-oppimisesta tehok-
kaan oppimismuodon. Suresh (2017) toteaa, etta mikro-oppiminen mielletdan usein tarkoit-
tavan lyhyita videoita, mutta se voi tarkoittaa myos lyhytta pelid, tietokilpailua tai interaktii-
vista videota. AAC Globalin (2018, 24) e-learning suomalaisissa yrityksissa -tutkimuksen
mukaan,48 prosenttia yrityksista haluaisi parantaa verkko-opiskelua tekemalla sisallgista
lyhyempia sek& mahdollistaa niiden suorittamisen pienissa osioissa tydnohessa. Kalinainen
(28.3.2019) toteaa, ettd digitaaliset ratkaisut mahdollistavat mikro-oppimisen hyddyntami-

sen opetuksessa.

2.4 Digitaalisten perehdytysmenetelmien valinta

Kuvion 6 mukaisesti digitaalisten perehdytysmenetelmien valinnassa tulee ensimmaisené
huomioida miké& on perehdytyksen tavoite ja mita silld halutaan saavuttaa. Digitaalisen oppi-
misen muotoilija Camilla Havanka (17.3.2020) nostaa esille, ettéa perehdytysprosessin digi-
talisoinnissa on tarkeda ensin ymmartaa, miten ihminen oppii ja taman jalkeen pohtia, mita
perehdytysprosessista halutaan digitalisoida. Kun tavoitteet ovat selvilla tulee seuraavaksi
valita millaisilla digitaalisilla menetelmilla perehdytysprosessia voidaan digitalisoida. Kuvion
6 mukaisesti vimeisimpéana valitaan alusta, joka vastaa perehdytysprosessin tarpeisiin.
(Havanka 17.3.2020; Kuvio 6.) Myds digitaalisen oppimisen asiantuntija Henrik Ikonen
(24.3.2020) korostaa, ettd ensin tulee miettida mita digitaalisilla perehdytysmenetelmilla ta-
voitellaan ja vasta sen jalkeen pohtia, mité halutaan digitalisoida ja milla tavoin. Havankan

(24.3.2020) mukaan yleisin virhe perehdytyksen digitalisoinnissa on valita ensin alusta ja
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vasta sen jalkeen suunnitella mita perehdytysprosessista halutaan digitalisoida. TallGin

alusta ei valttdmatta tue perehdytyksen tavoitetta parhaalla mahdollisella tavalla.

Digitaalisen Mit3 osioita Menetelman

digitalisoidaan valinta st W [

perehdytyksen
tavoite

Kuvio 6. Digitaalisen perehdytysprosessin suunnittelu (mukaillen Havanka 17.3.2020; lko-
nen 24.3.2020.)

Lundbergin ja Westermanin (2020) mukaan on tarkeda saada hyva tasapaino luokkahuone-
koulutuksen seka digitaalisen oppimisen valille. Aikaisemmin on ajateltu, ettd 80 prosenttia
kasvokkain tapahtuvaa koulutusta ja 20 prosenttia digitaalista koulutusta on toimiva suhde,
mutta nyt nama luvut ovat kaantymassa toisinpain. Novo-Cortin, Varela-Candamion ja Ra-
mil-Diazin (2013) tutkimuksen mukaan luokkahuonekoulutus yhdistettyna digitaalisen oppi-
miseen edistaa selvasti opiskelijoiden osallistumista ja motivaatiota seké parantaa heidan
testituloksiaan. Lundberg & Westerman (2020) on hahmotellut taulukon 2 mukaisesti, mitka
aihealueet toimivat parhaiten digitaalisesti ja mitka taas kasvokkain kouluttaen. AAC Globa-
lin tutkimuksen mukaan (2018, 13) yritykset kayttavat digitaalisen oppimisen ratkaisuja mo-
nipuolisesti eri aihealueiden koulutuksiin. Tutkimuksessa nelja yleisinta aihealuetta olivat
yhta kaytettyja riippumatta organisaation koosta. Digitaalista oppimista kaytettiin yleisimmin
yksilon osaamisen kehityksesséa, tydhon liittyvissa teknisinten taitojen kehittamisessa, la-
kien ja maaraysten mukaisissa koulutuksissa seka tuotteeseen ja palveluihin liittyvien taito-
jen koulutuksissa. (AAC Global 2018 13-14.)

Taulukon 2 mukaan digitaaliseen ymparistodn soveltuvat parhaiten yksinkertaiset helposti
sisdistettavat aihealueet sekd muuttumaton siséltd, kun taas fyysisessa ymparistdssa on
mahdollista kouluttaa nopealla aikataululla seké jatkuvasti muuttuvia sisaltgja. Digitaalinen
kouluttaminen mahdollistaa suurempien ryhmien kouluttamisen samanaikaisesti seka
maantieteellisesti hajautettujen ryhmien kouluttamisen. Digitaalisen materiaalin tuottaminen
vaatii aikaa seka rahaa, mutta kustannus yhta kayttajaa kohden on kuitenkin alhaisempi
kuin fyysisesséa kouluttamisessa. Lisaksi digitaalisessa kouluttamisessa ei ole tarvetta kou-
lutustiloille, silla koulutettavat voivat suorittaa sen ajasta ja paikasta riippumatta. (Lundberg
& Westerman 2020; Havanka 17.3.2020.)
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Taulukko 2. Digitaalisen ja fyysisen kouluttamisen jakautuminen (mukaillen Lundberg &
Westerman 2020)

Digitaalinen ymparisto e  Yksinkertaiset aiheet . Suuremmat ryhmat e Vaatii aikaa seka ra-
L]

Fyysinen ymparisto

2.5 Perehdytyksen digitalisoimisen haasteet

Kestava, muuttumaton .

sisaltd

Ad hoc -koulutukset
Monimutkaiset aiheet
Materiaali, joka muut-
tuu usein

Maantieteellisesti ha-
jautetut tai liikkuvat
tyontekijat

Pienryhmat
Maantieteellisesti sa-
malle alueelle keskitty-
neet tyontekijat

haa tuottaa digitaali-
nen materiaali
Pienempi kustannus
yhta kayttajaa kohden
Ei tarvetta koulutusti-
loille

Vaatii vdhemman ai-
kaa ja rahaa materiaa-
lin tuottamiseen
Korkeammat kustan-
nukset kayttajaa koh-
den

Koulutustilat vaaditaan

Digitaalisessa perehdyttdmisessa haasteena on kuvion 7 mukaisesti vuorovaikutus, saavu-

tettavuus, erilaisten oppimismieltymysten huomioiminen ja verkkokurssien suunnittelu

Vuorovai-
kutus

Haasteet

Erilaisten
oppimis-
mieltymys-
ten
huomiointi

Saavutet-
tavuus

Kuvio 7. Digitaalisten perehdytysmenetelmien haasteet

Kuten kuviossa 8 on esitetty, ensimmainen digitaalisten perehdytysmenetelmien haasteista

on vuorovaikutus. Ubellin (2017) mukaan yksi MOOC-oppimisalustojen haasteista on vuo-

rovaikutteisen oppimisen vahyys. MOOC-alustat hyddyntavéat oppimisessa enimmakseen

verkkoon siirrettyja luentoja ja monivalintakyselyitd, joten vuorovaikutteisuus oppimisessa

jaé hyvin vahaiseksi. Ubell (2017) toteaa, etté jotkut opiskelijat lopettavat MOOC:n kaytdn

jo muutaman ensimmaiset minuutin aikana. Ubellin (2017) mukaan MOOC:n kehittajat eivat



yleensa oppimisalustaa suunnitellessa mieti miten ihminen oppii. Myds Havanka
(17.3.2020.) korostaa, etta ensin taytyy ymmartaa, miten ihminen oppii ja vasta taman jal-

keen opetus tulee vieda digitaaliseen muotoon.

Freemanin ym. (2014) vuonna 2014 julkaistussa tutkimuksessa tutkittiin 225 opiskelijaa, joi-
den testitulokset nousivat kuusi prosenttia aktiivisen oppimisen menetelmid hyédyntaen. Li-
saksi oppilaat, jotka opiskelivat hyddyntaen perinteisia luentoja, epaonnistuivat 1,5 kertaa
todennakdisemmin kuin aktiivisen oppimisen menetelmid hyddyntavat opiskelijat. Aktiivisen
ja vuorovaikutteisen oppimisen nahdaan Freemanin (2014) mukaan parantavan oppimistu-
loksia. Haasteena onkin vuorovaikutteisuuden sailyttdminen digitaalisessa oppimisessa.
(Freeman 2014). My6s Choudhuryn ja Pattnaikin (2020, 6—7) mukaan vuorovaikutuksen ja
vertaisoppimisen puutos on yksi verkko-oppimisen haasteista. Havanka (17.3.2020) koros-
taa, ettd vuorovaikutteisuutta ja yhteisollisyytta on kuitenkin mahdollista lisata soveltuvan
oppimisalustan valityksella. Muun muassa Howspace -oppimisalusta mahdollistaa vuorovai-
kutteisuuden ja aktiivisen oppimisen yhteisen tydtilan kautta, jossa tiimin jasenet ja koulutta-
jat pystyvat keskustelemaan seké esittamaan kysymyksia. Perehdytyksessa uusi tyontekija
voi myds alustan vélityksell& ehdottaa uusia ideoita tai antaa kommentteja ajasta ja pai-

kasta riippumatta. (Raekallio 2018.)

Sintosen (2016, 22) mukaan yritysten tulisi ottaa huomioon materiaalin kaytettavyys seka
saatavuus, jotka vaikuttavat oppimiskokemukseen. Sintonen (2016, 22) esittaa, ettd materi-
aalin kaytto ja saavutettavuus tulisi olla helppoa ja vaivatonta. Aineiston olisi hyva olla saa-
tavissa internetin kautta ilman erillisia kirjautumisia. Olisi hyva, ettéa oppimismateriaali olisi
helposti [6ydettavissa, jotta opiskelijan tai uuden tydntekijan aika ei mene materiaalien tai
tehtavien ihmettelemiseen vaan kaytetty aika kuluu tehokkaaseen oppimiseen. (Sintonen
2016, 22.) Sintosen (2016, 22) mukaan télla voidaan varmistaa positiivinen oppimiskoke-

mus.

Eklundin (2018, 54-55) mukaan perehdytysta tulisi raataloida erilaisten oppijoiden seké
mieltymysten mukaan. Erilaisten opetustapojen yhdisteleminen lisdd opetuksen mielenkiin-
toa ja mahdollistaa erilaisten oppijoiden mielenkiinnon sailymisen (Eklund 2018, 54-55).
Choudhuryn ja Pattnaikin (2020, 6—7) nostavat esiin, etta opetuksen monipuolisuus seké
jatkuva innovointi ja kehittaminen erilaisten mieltymysten mukaan ovat verkko-oppimisen
haasteita. Heiddn mukaansa uudet ideat innostavat oppijoita, mutta haasteena on saada
oppimisesta sdanndllista seka mielenkiinto sailymaan alkuinnostuksen jalkeen. (Choudhury
& Pattnaik 2020, 7). Erilaiset oppimisalustat mahdollistavat opetuksen monipuolistamisen,
koska useimmat alustat mahdollistavat kuvien, videoiden ja tehtévien upottamisen osaksi
perehdytysta (Raekallio 2018).
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Choudhuryn ja Pattnaikin (2020, 7) mukaan tekniikan jatkuva kehittyminen seka erilaiset
oppimistarpeet tekevat verkko-opintojen suunnittelusta haastavaa. Digitaalisessa oppimi-
sessa korostuu valmiin tiedon siirtdminen, joka saattaa aiheuttaa pedagogisia haasteita.
Oppijoiden lahtoétason vaihtelu lisaa verkkokurssien suunnittelun haastavuutta, silla digitaa-
lisessa koulutuksessa on vaikea ottaa huomioon kaikkien opiskelijoiden erilaisia laht6ta-
soja. (eOppiva 11.05.2020.)

2.6 Digitaalisen perehdytyksen hyddyt

Digitaalisessa perehdyttdmisessa hyotyna on kuvion 8 mukaisesti ajasta ja paikasta riippu-
mattomuus, kustannus- ja aikasaastot, prosessien tasalaatuisuus, seuranta seka perso-
nointi.

INENCHE]

paikasta

riippumat—
tomuus

Kustannus
seka —
aikasaastot

Prosessien
tasalaatui-
suus

Kuvio 8. Digitaalisten perehdytysmenetelmien hyddyt

Voutilaisen (13.6.2019) mukaan yksi suurimmista hyddyista digitaalisessa perehdytyksessa
on kouluttamisen mahdollistaminen isoille tai pienemmille ryhmille ajasta ja paikasta riippu-
matta. My6s Choudhury & Pattnaikin (2020, 5) toteavat etta digitaalisen oppimisen suurim-
pia etuja on oppimisen joustavuus riippumatta ajasta tai paikasta. Voutilaisen (13.6.2019)
mukaan ajasta ja paikasta riippumaton kouluttaminen ndhdaan olevan etuna seka perehdy-
tettavalle etté organisaatiolle. Saalastin (19.11.2019) mukaan digitaalinen perehdytys mah-
dollistaa sen, etta tydntekija paasee suorittamaan perehdytysta jo ennen ensimmaista tyo-
paivaa, joka tehostaa ajankaytttd. Vaonan ym. (2018) tekeméassa tutkimuksessa verrattiin
verkko-oppimisen tehokkuutta perinteiseen oppimiseen. Tutkimukseen osallistui 5679 ter-
veydenhoitoalan ammattilaista, joita tutkittiin 12 kuukauden ajan. Verkko-oppimista pide-

téaan tehokkaana perinteiseen opetukseen nahden, mutta tulokset kuitenkin osoittivat, etta
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verkko-oppimisella ei ollut merkittdvaa eroa tehokkuuden kannalta. (Vaona 2018.) Kalturan
(2014, 23-25) tutkimus puolestaan osoittaa, etta videoperehdytyksen suurimpina etuina
nahtiin olevan kustannustehokkuus sekéd mahdollista katsoa se ajasta ja paikasta huoli-

matta.

Saalastin (19.11.2019) mukaan kustannussaéastot ovat digitaalisen perehdyttdmisen merkit-
tava hyoty. Myds Voutilainen (13.6.2019) toteaa, etta verkko-oppiminen tarjoaa mahdolli-
suuden toimia kustannustehokkaasti ja saastaa aikaa seka rahaa. Saalastin (19.11.2019)
laskelmien mukaan digitaalinen perehdytys voi tuoda yli 200 000 euron kustannussaastot
vuosittain, mikali vuodessa perehdytetdan noin 400 henkiléa. Saalastin (19.11.2019) mu-
kaan kustannussaastot saavutetaan digitaalisessa perehdyttdmisessa tehostamalla pereh-
dyttdjien ajankayttoa, vahentamalla vaihtuvuutta seka nopeuttamalla uuden tyontekijan teh-

tavan omaksumista.

Voutilainen (13.6.2019) nostaa yhdeksi verkko-oppimisen eduiksi seurannan ja mitattavuu-
den. Hanen mukaansa perehdytyksen siirtyessa digitaaliseksi organisaatioiden on mahdol-
lista keraté tietoa uusien tydntekijoiden oppimisprosessista seka perehdytyksen etenemi-
sestd. Saalasti (19.11.2019) toteaa, etta digitaalisesta perehdyttamisesta jaa jalki jarjestel-
maan, joka mahdollistaa datan kerddmisen ja sen avulla prosessin kehittamisen. Esimies
seké perehdytettava itse nakevat perehdytyksen kokonaisuuden seka sen, mita on viela
suorittamatta (Voutilainen 13.6.2019).

Digitaalisen perehdytyksen etuna nahdaan olevan tasalaatuisuus, silla digitaalinen materi-
aali ja opetus varmistaa yhtalaisen opetuksen kaikille perehdytettavilla. Lisaksi oppimateri-
aaliin on helppo palata my6s myéhemmin. (Saalasti 19.11.2019; Voutilainen 13.6.2019.)
Krasman (2015, 11) toteaa, ettd perehdytysmateriaalin ollessa yhdessé paikassa, mieluiten
digitaalisessa muodossa, uusi tyontekija tietdd, mista han voi etsia tietoa. Digitaalinen pe-
rehdytys mahdollistaa tasalaatuisen perehdytysprosessin, silla sama materiaali on kaytdssa
kaikilla perehdytykseen osallistuneilla (Saalasti 19.11.2019; Voutilainen 13.6.2019).

Choudhuryn ja Pattnaikin (2018, 5—6) mukaan yksi verkko-oppimisen eduista on personoitu
oppiminen. Sunar ym. (2016) vaittavat, ettd personoitu oppiminen mahdollistaa erilaisten
oppijoiden tehokkaan oppimiskokemuksen, silla yksi kurssi voi personoinnin avulla tukea
erilaisten oppijoiden tarpeita. Personoinnista hyotyykin oppija, opettaja seka koko opetusor-
ganisaatio. MOOC -kursseilla personointia voidaan toteuttaa mukautuvalla opintojen suun-
nittelijalla, joka suunnittelee opiskelijalle henkilokohtaisen opiskeluaikataulun perustuen
opiskelijan antamiin taustatietoihin. (Sunar ym. 2016.) Sunarin ym. (2016) mukaan perso-

noinnin uskotaan vaikuttavan myonteisesti opiskelijoiden motivaatioon ja siten pienentavan
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keskeyttavien opiskelijoiden maaréa. Miao, Leung & White (2017) toteavat, ettd tekoaly
mahdollistaa opetuksen personoinnin seka tuottaa tarpeellisia oppimiskayttaytymistietoja ja

analyyseja.

Tothin ym. (2019, 173) tutkimuksessa tutkittiin 200 opiskelijan 14 viikon pituista kurssia,
jossa opiskelijoiden suoriutumista arviointiin Kahoot-tietokilpailuun osallistumisen perus-
teella. Tutkimus osoitti, ettd opiskelijat, jotka osallistuivat useammin tietokilpailuun, saavutti-
vat parempia oppimistuloksia (To6thin ym. 2019, 173). Téthin ym. (2019,173-177) mukaan
pelipohjaisella oppimisella saattaa olla positiivinen vaikutus opiskelijan tuloksiin seka oppi-
mismotivaatioon. Pelillistamisen hyddyllisyydesta on kuitenkin ristiriitaisia tutkimustuloksia.
Garlandin (2015, 60-65) tutkimuksessa pelillistamisella naytti olevan positiivisia vaikutuksia
tietotekniikan- seka matematiikan kursseilla. Garlandin (2015, 65) mukaan humanististen
tieteiden oppimisessa vaikutus taas oli negatiivinen. Tutkimuksessa kavi myos ilmi, etta pe-
lillistAminen tuo etuja oppimiseen pienind annoksina esimerkiksi muun opetuksen lomassa.
Pelillistdminen voi myds motivoida paremmin henkildité jotka ovat kilpailuhenkisia. (Garland
2015, 65.)
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3 Tutkimuksen toteutus

Tassa opinnadytetydssa tutkittiin digitaalisten perehdytysmenetelmien mahdollisuuksia,
haasteita seké hyotyja haastattelemalla yrityksia, joissa toteutetaan digitaalista perehdytys-

prosessia. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisilla haastatteluilla maalis-huhtikuussa 2020.

Tassa luvussa esitellddn opinnaytetyon tutkimusmenetelmat seka aineiston keruu-, kasit-

tely- ja analysointimenetelméat perusteluineen.

3.1 Tutkimusmenetelméan valinta

Opinnaytetyodn tutkimus toteutettiin haastattelututkimuksena laadullisella tutkimusmenetel-
malla. Tutkimusmenetelmét voidaan jakaa Pitkarannan (2017, 10) mukaan kvalitatiiviseen
eli laadulliseen ja kvantitatiiviseen eli maaralliseen tutkimukseen. Maarallisessa tutkimuk-
sessa pyritaan tilastollisiin yleistyksiin ja se painottuu usein menneisiin tapahtumiin (Pitka-
ranta 2017, 10; Tuomi & Sarajarvi 2018, 96-98). Laadulliset tutkimukset puolestaan ovat
asiantuntijatutkimuksia, joiden avulla tavoitellaan syvempéaa ymmarrysta tutkittavasti asiasta
tai ilmiosta. Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan selvittamaan, mista tutkittavassa ilmiéssa
on todellisuudessa kyse ja kvalitatiivinen tutkimus painottuukin usein tulevaisuuteen. (Pitka-
ranta 2017, 10-14; Kananen 2019, 25.) Maarallisella tutkimuksella voidaan Pitkdrannan
(2017,10) mukaan tutkia esimerkiksi porssikursseja tai saata. Maarallista tutkimusta kuva-
taan systemaattisena vaihe vaiheelta toistuvana suoraviivaisena tyona, kun taas laadullisen
tutkimuksen nahd&an etenevan johtoajatuksesta edestakaisin laajantuen ympyran muotoi-

sesti eri suuntiin (Pitkaranta 2017, 13).

Tutkimuksen tavoitteet ohjasivat tutkimusmenetelmén valintaa, silla tavoitteena oli saada
syvempi ymmarrys digitaalisten menetelmien mahdollisuuksista, haasteista sekd hytdyista
perehdytysprosessissa. Pitkarannan (2017,10) mukaan laadullinen tutkimus painottuu usein
tulevaisuuteen ja sen avulla parannetaan, uudistetaan tai kehitetdén tutkittavaa kohdetta.
Opinnaytetydn tavoitteena oli tuottaa tutkimuksen pohjalta kehitysehdotus rekrytointikonsul-
tin perehdytysprosessiin, joka tuki laadullisen tutkimusmenetelmén valintaa. Menetelméava-
lintaa tuki myds tavoite saada kokonaisvaltainen syvempi ymmarrys digitaalisista menetel-
mista. Pitkdrannan (2017, 10-14) mukaan laadullinen tutkimuksen tavoite onkin mahdollis-

taa erilaisia tulkintoja seké lisata ymmarrysta ja tuottaa mallinnuksia.

3.2 Aineiston keruu

Tutkimuksen aineisto kerattiin teemahaastattelujen eli puolistrukturoitujen haastattelujen

avulla. Teemahaastattelussa edetédan etukateen valittujen teemojen mukaan ja esitetdan
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tarvittaessa tarkentavia kysymyksia. Teemahaastattelu mahdollistaa vuorovaikutteisuuden,
silla haastattelussa voidaan tarkentaa seka syventaa kysymyksia haastateltavan vastauk-
sien mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87.) Haastatteluissa edettiin neljan paateeman mu-
kaisesti (liite 1), jotka olivat johdettu tutkimuksen alatutkimuskysymyksistd. Teemojen avulla
pyrittiin selvittAmé&n laajasti mahdollisuuksia, haasteita ja hyotyja digitaalisessa perehdytys-
prosessissa seka sita, mita yritysten on huomioitava digitaalisessa perehdytyksessa. Haas-
tatteluissa pyritdan saamaan mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta ilmiosta. Tasta
syysta haastatteluteemat tulee antaa haastateltaville pohdittavaksi etukateen ennen haas-
tatteluja. (Pitkaranta 2014, 91.) Tassa tutkimuksessa tutkimuksen haastattelut sovittiin sah-

koépostin valityksella, jolloin jokainen haastateltava sai tietoonsa haastattelun teemat.

Laadullisessa tutkimuksessa pyritadn ymmartamaan tai kuvaamaan ilmi6ta tai tapahtumaa.
Tarkeada onkin haastatella tutkimukseen henkilditd, joilla on mahdollisimman paljon tietoa
tutkittavasta ilmiosta tai kokemusta asiasta. Haastateltavien maaraé tarkedmpaé on valita
tutkimukseen harkitusti oikeat henkil6t. (Pitkdranta 2014, 98; Tuomi & Sarajarvi 2018, 97—
99.) Tassa tutkimuksessa haastateltiin yhteensa seitsemada henkilod. Haastatteluista kolme
toteutettiin kasvotusten ja loput nelja Teams-kanavan valityksella etdisyyksien seka ke-
vaalla 2020 vallitsevan koronaviruksen vuoksi. Haastattelun kestot vaihtelivat 30 minuutista
45 minuuttiin. Haastatteluun valikoidut henkil6t tydskentelevéat kaikki digitaalisen perehdy-
tyksen parissa. Yksi henkilista toimii asiantuntijatehtavissa auttaen yrityksia luomaan digi-
taalista sisaltdd koulutuksiin. Muut haastateltavat ovat olleet mukana kehittaméassa digitaa-
lista perehdytysta yritykseen.

Haastateltava A tytskentelee HR-koordinaattorina keskisuuressa asiantuntijaorganisaa-
tiossa, jossa héanen vastuullaan ovat kaikki HR-kentéan tehtavat. Haastateltava A on tyos-
kennellyt yrityksessa noin 2,5 vuotta, jonka aikana yrityksen henkilostomaara on kasvanut
runsaasti. Hanen vastuullaan on myo6s perehdytyksen kehittaminen koko organisaation ta-

solla, jota han on kehittanyt hyddyntaen digitaalisia menetelmia.

Haastateltava B tyoskentelee HR-johtajana ohjelmistoalan kasvuyrityksessa, jossa hédn on

tydskennellyt hieman yli 3 vuotta. Yrityksessa hanen vastuullaan on luoda kasvuyritykselle

toimivat ja skaalautuvat henkiléstoprosessit, mukaan lukien perehdytysprosessin kehittami-
nen. Yritys toimii Suomen liséksi kuudessa eri maassa rekrytoiden noin 100 uutta tyonteki-
jda vuodessa. Haastateltava B on kehittdnyt yritykseen digitaalista perehdytysprosessia,

joka on mahdollistanut kasvuyrityksen henkiléstomaaran lisdantymisen.

Haastateltava C on toiminut digitaalisen oppimisen parissa vuodesta 2005 lahtien suunnitel-

len ja toteuttaen erilaisia digitaalisen oppimisen kokonaisuuksia. Vuodesta 2011 lahtien
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haastateltava C on toiminut digitaalisten perehdytysmateriaalien tuottamisen ja kehittami-
sen parissa. Talla hetkella han tyéskentelee valtion alaisuudessa toimivassa suuressa yli
1000 henkilon yrityksessa, jossa han toimii digitaalisen oppimisen asiantuntijana kehittaen

muun muassa digitaalista perehdytysprosessia.

Haastateltava D toimii toimitusjohtajana pienessa yrityksessa, joka tuottaa digitaalista oppi-
misymparist6a yritysten tarpeisiin. Han on toiminut yrityksessa vuodesta 2014 ldhtien tyos-
kennellen muun muassa digitaalisten oppimisymparistdjen suunnittelun parissa. Yritys pal-
velee talla hetkelld noin 70:t& yritysta, joista suuri osa kayttaa ratkaisua perehdytykseen.
Haastateltava D on ollut tuottamassa myo6s yrityksen sisdaista digitaalista perehdytysproses-

sia.

Haastateltava E toimii suuressa kansainvalisessa rakennuskonsernissa HR-kehityspaallik-
kéna. Han on toiminut yrityksessa lahes 13 vuotta, toimien laajasti eri HR-tehtavissa. Haas-
tateltava E on toiminut digitaalisen perehdytysprosessin kehittamisessa luoden yhteisty6-

kumppaneiden kanssa erilaisia digitaalisia perehdytysratkaisuja eri osastojen tueksi.

Haastateltava F on toiminut digitaalisen oppimisen parissa vuodesta 2005 lahtien instituu-
tissa, joka tarjoaa digitaalisia valmennuspalveluita. Haastateltava F toimii yrityksessa digi-
taalisen oppimisen valmennuspaallikkéna tuottaen ja kehittden erilaisia digitaalisia oppimis-
ja perehdytysratkaisuja kaupanalalle. Instituutti tuottaa talla hetkell& oppimis- ja perehdytta-
misratkaisuja laajasti noin 40 000:lle tydntekijalle. Suurin osa digitaalisesta oppimisesta

keskittyy instituutissa digitaaliseen perehdyttamiseen.

Asiantuntija G on toiminut digitaalisen oppimisen parissa vuodesta 2016 lahtien. Talla het-
kella han tydskentelee omassa yrityksessaan auttaen yrityksia luomaan muun muassa digi-
taalisia oppimissiséltdja. Yritys tarjoaa lisdksi oppimismuotoilua siséltaen fyysisen seka digi-
taalisen oppimisen kehittamista. Asiantuntija G auttaa yrityksia digitalisoimaan perehdytys-
prosessia seka kehittamaan digitaalista perehdytysta. Asiantuntija G:lla on vahva koulutus-

pohja kasvatustieteista, psykologiasta seké palvelumuotoilusta.

3.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Aineiston kasittely aloitettiin litteroimalla eli kirjoittamalla haastattelut auki sanasta sanaan.
Taman jalkeen aineisto pelkistettin eli turha, aiheeseen liittymatdn karsittiin pois, jonka jal-
keen aineisto teemoiteltiin aihepiirien mukaisesti. Tuomen ja Sarajarven (2018, 104-107)

mukaan teemoittelu tarkoittaa aineiston pilkkomista seka ryhmittelya aihepiirien mukaan.
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Tama mahdollistaa teemojen vertailun aineistossa. Teemoittelu valikoitui aineistonkasittely-
tavaksi, silla teemahaastatteluiden ja litteroinnin jalkeen aineisto oli lahes valmiiksi teemoi-
teltuna kuvion 9 mukaisesti. Teemoittelu auttoi myds luomaan selkean ja vertailtavan ai-

neiston tutkimustulosten raportointiin mahdollisuuksien, haasteiden ja hyottyjen osalta.

Tutkimuksen aineisto analysointiin sisélldnanalyysimenetelmaé hyddyntaen. Siséllénana-
lyysilla voidaan Tuomen ja Sarajarven (2018, 117) mukaan analysoida systemaattisesti ja
objektiivisesti kirjalliseen muotoon saatettua materiaalia kuten artikkeleita, keskusteluja tai
haastatteluita. Sisdlldnanalyysi voidaan jakaa kolmeen analyysimuotoon, jotka ovat aineis-
tolahtdinen, teoriaohjaava ja teorialdhtéinen analyysi (Tuomi & Sarajarvi 2018, 113-118).
Tutkimuksessa kaytettiin teoriaohjaavaa sisallonanalyysia, joka lahtee liikkeelle aineiston
ehdoilla, mutta lopulta aineiston ilmaisut liitetd&n osaksi olemassa olevaa teoreettista viite-
kehysta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 113-118). Tutkimuksessa pelkistamisen ja teemoittelun
jalkeen aineistoa verrattiin teoreettiseen viitekehykseen. Haastattelumateriaalin kasittelyyn
valikoitui teoriaohjaava analyysi, koska aiheessa yhdistyivat vahvasti jo tiedetty teoria sekéa
haastateltavien ajatukset.

Digitaalisessa

Digitaalisten Digitaalisten L .
megnetelmien megnetelmien Digitaalisten perehdytyksessa
mahdollisuudet hvédvt perehdytysmene- huomioitavat asiat

- yody .. telmien haasteet yrityksen
perehdytyksessa perehdytyksessa

nakokulmasta

Kuvio 9. Haastatteluaineiston teemat
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitelladn haastatteluista saadut tutkimustulokset. Tulokset esitelldaén tutki-
muskysymysten mukaisesti jaoteltuna haasteisiin, hydtyihin seka siihen, mita yritysten tulee

huomioida hyddyntaessaan digitaalisia perehdytysmenetelmia.

4.1 Digitaalisen perehdytyksen mahdollisuudet

Kuvion 10 mukaisesti tutkimuksista nousi kuusi digitaalisen perehdytyksen mahdollisuutta,
jotka ovat digitaalinen ohjekirja ja tehtavat, perehdytysvideot, pelillistaminen, virtuaalitodelli-

suus, tekoaly seka mikro-oppiminen.

Digitaalinen
ohjekirja ja
tehtavat

Mikro- Perehdytys-
oppiminen videot

Mahdollisuudet

Pelillista-
minen

Virtuaali-
todellisuus

Kuvio 10. Tutkimustuloksista nousseet digitaalisen perehdytyksen mahdollisuudet

Tutkimukseen valikoituneet yritykset kayttivat kaikki digitaalisia menetelmia sekéa perehdy-
tykseen ettda muuhun kouluttamiseen. Jokaisella yrityksella oli kaytdssa useampia eri mene-
telmid, jotka olivat rakennettu digitaaliseen oppimisalustaan. Osa digitaalisista oppimisalus-
toista oli suunniteltu kaytettavyyden vuoksi toimimaan hyvin myds mobiililaitteilla. Yritysten
kayttamat digitaaliset oppimisalustat olivat useamman eri toimittajan ja osa haastateltavista
mainitsi toteuttavansa alustan itse. Lahes kaikissa yrityksissa muita digitaalisia menetelmia
hyédynnettiin oppimisalustan valitykselld, mikd antaa mahdollisuuden sisallyttda perehdytys
yhden jarjestelman alle. Digitaalisessa oppimisalustassa kaikki haastateltavat mainitsivat
hyodyntavansa digitaalisessa muodossa olevaa ohjeistusta ja tehtéavid. Ohjeistus sisaltaa
haastateltavien mukaan tekstia ja kuvia, jota hyddynnetaan perinteisten perehdytysohjekir-

jojen sijaan.
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Perehdytysvideot olivat yleinen menetelma perehdytyksessa. Tyypillisesti videoita hyddyn-
nettiin osana digitaalista perehdytysmateriaalia digitaalisessa oppimisymparistossa, mutta
my0s esimerkiksi onboarding -vaiheessa ennen uuden tyontekijan ensimmaista tyopaivaa.
Perehdytysvideoita kaytettiin muun muassa yritysesittelyssa ja henkildiden esittelyssa seka

tyotehtavadn perehdyttamisessa.

Pieni osa yrityksista hyddynsi perehdytyksessaan myos pelillistdmista, mutta suuri osa
osoitti sen olevan yksi tulevaisuuden kehitysvaihtoehdoista. Pelillistamista hyédynnettiin
monipuolisesti perehdytyksen eri osa-alueissa, kuten yritysesittelyssa, tydkavereihin tutus-
tumisessa seké tyotehtaviin perehdyttamisessa. Pellillistamista hyédynnettiin myods tuo-
maan vuorovaikutuksellisuutta luomalla digitaalisessa ymparistossa toteutettavia peleja, joi-
hin uudet tyontekijat osallistuvat yhdessa. Yksi yrityksista hyédynsi pelillisyytta organisaa-
tiokulttuuriin perehdyttdmisessa. Yritykset olivat yhdistaneet pelillisyyttd osaksi digitaalista
oppimisymparist6a tai toteuttaneet kokonaisuuden hyédyntaen yhteistybkumppania, kuten

Seppo.io:ta.

Virtuaalitodellisuutta perehdytyksessa hytdynsi vain pieni osa yrityksista ja sen kaytt6 oli
aloitettu yrityksissa alle kuuden kuukauden sisalla. Suuri osa haastatelluista mainitsi kuiten-
kin virtuaalitodellisuuden olevan tulevaisuuden kehityssuunta perehdytyksessa. Virtuaalito-
dellisuutta kaytettiin erityisesti tydturvallisuuteen sekd haastavien asiakaspalvelutilanteiden
lapikayntiin hytdyntden 360kuvaa seka videota. VR-lasit olivat yleisin tapa hyddynt&é virtu-
aalitodellisuutta perehdytyksessa ja sen néhtiin mahdollistavan paremman tunne- ja muisti-
jaljen oppimisessa. Virtuaalitodellisuuden kaytt6 oli kuitenkin yrityksissa vasta testivai-
heessa eika sen kaytosta ollut viela mitattuja tuloksia. Myds asiantuntija G mainitsi virtuaali-

todellisuuden olevan yksi perehdyttdmisen tulevaisuuden trendeista.

"Tehtiin ensimmaisia VR-toteutuksia syksylla 2019 nimenomaan uusien tyontekijoiden
perehdyttdmiseen. Ideana kayda lapi tulevaa ensimmaista tydpdaivaa ja siihen liittyvia
turvallisuusasioita sen VR-toteutuksen kautta, silla se mahdollistaa paremman tunne

ja muistijéljen ja néin ollen tehostaa oppimista.”

Tekodaly mainittiin muutamia kertoja haastatteluiden aikana, mutta yritykset eivét viela hyo-
dyntaneet sitd perehdytyksessa. Tekoalyn néhtiin olevan kuitenkin yksi kehityssuuntaus niin
perehdytyksessa kuten myds muussakin oppimisessa. Sen nahtiin mahdollistavan perehdy-
tyksessa vuorovaikutuksen seka personoidun oppimisen. Yksi haastatelluista mainitsi teko-
alyn olevan heilla kokeiluasteella, mutta tuloksia sen hyddyntadmisesta ei vield ole saatu.
Kokeiluissa heilla on ollut yksinkertaisia botti-toteutuksia, joita on hyddynnetty muistutta-

maan tyontekijoita koulutusten suorittamisesta.
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Haastatteluissa ilmeni, ettd kaikki yritykset suosivat perehdytyksessé useampia digitaalisia
menetelmia monipuolisuuden vuoksi. Yrityksilla oli kuitenkin ristiriitaisia ajatuksia siita, mita
osioita voidaan perehdytyksessa toteuttaa digitaalisesti ja mita kasvokkain. Osa haastatel-
luista painotti kasvokkain tapahtuvan perehdytyksen merkitysta, mutta osa oli sitéd mielta,
etta kaikki osa-alueet on mahdollista toteuttaa digitaalisesti, mikali perehdytys on hyvin
suunniteltu ja vuorovaikutuksellisuuteen on kiinnitetty huomiota. Suurin osa oli kuitenkin sita
mielta, ettéa perehdytyksessa tulisi aina olla myds kasvokkain tapahtuvaa ohjeistusta ja ope-

tusta.

"Teknologia on hyva renki, mutta se ei saa olla isanta.”

Mikro-oppiminen mainittiin haastattelussa tulevaisuuden kehittdmissuunnaksi perehdytyk-
sessd. Mikro-oppimisen nahtiin toimivan parhaiten, kun se on yhdistetty osaksi tyéntekoa
niin, etta oppiminen ja tekeminen kulkevat kasikadessa. Mikro-oppimista hyddynnettiin vain
muutamissa yrityksissa, mutta se nahtiin olevan kiinnostava kehityssuuntana tulevaisuu-

dessa.

4.2 Haasteet digitaalisessa perehdytyksessa

Kuvioon 11 on havainnollistettu haastateltavien vastauksista nousseita haasteita digitaali-
sessa perehdytyksessé, jotka ovat vuorovaikutuksen puute, kulttuurin muuttuminen, koh-
dentaminen ja personointi, ymmarrettavyyden varmistaminen, heikot digitaaliset taidot,
alusta joka ei tue perehdytyksen tavoitetta seka suunnitteluun kuluva aika.

Vuorovaiku-
tuksen puute

Vie aikaa
suunnitella
ja tehda

Alusta ei tue Haasteet

perehdytyk-
sen
tavoitetta

Kohdenta-
minen ja
personointi

Ymmarret-
tavyyden
varmista-

minen

Heikot
digitaaliset
taidot

Kuvio 11. Tutkimustuloksista nousseet digitaalisen perehdytyksen haasteet
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Vuorovaikutuksen puutteen koettiin olevan yksi suurimmista haasteista digitaalisessa pe-
rehdyttimisessa. Haastateltavien mukaan keskittyminen pelkéstaan digitaaliseen itseopis-
kelumateriaaliin saattaa aiheuttaa uudelle tydntekijalle tunteen, etta haneen ei panosteta
riittdvasti. Haastateltavat kertoivat myos vuorovaikutuksen puutteen vaikuttavan siihen, etta
henkilot eivat ole valttAmatta yhté sitoutuneita suorittamaan digitaalista perehdytysta, mikali
siihen ei sisdlly vuorovaikutusta eikéa tehtavid. Haastatteluista ilmeni kuitenkin ristiriitaisia
ajatuksia vuorovaikutuksen haasteellisuudesta, silla k&vi ilmi ettd modernit digitaaliset oppi-
misalustat mahdollistavat vuorovaikutuksen ja yksi haastateltava toikin esiin, etta heidan
hyodyntamansa alusta sisaltda paljon vuorovaikutteisia elementteja eivatkd he ole tasta

syystéa kokeneet vuorovaikutusta haasteeksi.

"Vuorovaikutus verkossa ei tarkoita aina kouluttajan ja osallistujan vuorovaikutusta
vaan se voi olla myds vuorovaikutusta jarjestelman kanssa seka sen valityksella ja se

voi yhtd lailla tukea oppimista.”

Tyypillisesti yritykset hyddynsivat seké digitaalista ettéa kasvokkain tapahtuvaa perehdytta-
mistd, joka auttaa vuovaikutuksellisuuden sailymiseen. Yleinen kaytanto oli, ettd digitaalis-
ten menetelmien kautta asioihin perehdytddn ennakkoon ja esimerkiksi perehdytyspaivilla
keskitytddn puolestaan vuorovaikutukseen, keskusteluun seka kysymyksiin. Haastatteluista
ilmeni, ettd vuorovaikutuksen puute saattaa aiheuttaa perehdytettavalle tunteen, etta han

ja& uutena tyontekija yksin.

"Uskon aina siihen live-kontaktiin ja siihen, ettéd henkilé saa parhaan mahdollisen
tydntekijakokemuksen, kun joku laittaa aikaa haneen ja kay niitd juttuja hanen kanssa

lapi.”

Haastatteluista korostui, ettd yksi digitaalisen perehdytyksen haasteista on ajankayttd, silla
verkkokurssien suunnittelu ja toteuttaminen vievat aikaa perehdyttajiltd. Myds materiaalien
paivittdminen koettiin haasteeksi erityisesti videoperehdytyksessa. Myos taman kohdan
osalta koettiin ristiriitaisia nakemyksia, silla haastatteluista ilmeni, etta digitaalinen perehdy-
tysmateriaali on kuitenkin huomattavasti helpommin paivitettavissa kuin paperinen perehdy-
tyslehtinen. Vastauksissa korostui prosessien toimivuuden olevan tarkeé tekija materiaalien

paivittdmisessa.

”Jos on toimiva prosessi materiaalinen paivitys ei ole haaste. Ei ole montaa vuotta,
kun painettiin tuhansia perehdytysvihkoja ja sanon, etta niiden paivittaminen se vas-
taa tuskaa olikin. Just ku saatiin vihko tehtya, niin joku asia muuttui ja jouduttiin otta-

maan tuhat uutta printtia.”
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Yksi digitaalisten perehdytysmenetelmien haasteista ndhtiin olevan kulttuurin muuttuminen.
Haastatteluista korostui, etta digitaalisten menetelmien hyddyntdminen perehdytyksessa
vaatii muutoksia yrityksen kulttuuriin. Haastateltavien mukaan yritysten tulisi luoda selkeat
prosessit digitaalisuuden hyédyntamiselle seka viestia siita selkeasti koko organisaatiolle.
Yritykseen tulisi haastateltavien mukaan liittda digitaalisuuden kulttuuria niin etta digitaali-

suuden hyddyntadminen otetaan osaksi jokapaivaista arkea.

"Haasteena on se, kun tehd&an asioita uudella tavalla, niin sen kulttuurin muuttami-
nen seka sen prosessin suunnitteleminen, ettei ne perehdytykset oo vain saatavilla

jossain tarvittaessa, vaan se on osa jo rekrytointiprosessia.”

Haastatteluista korostui, ettéa yksi digitaalisen perehdyttamisen haasteista liittyy oppi-
misalustaan. Perehdytyksen kehittdminen seka sisallon luominen koettiin haastavaksi, silla
oppimisalusta ei tukenut perehdytyksen tavoitteita. Haastatteluista ilmeni, etta oppi-
misalusta aiheuttaa haasteita perehdytyksen kehittamiselle, koska se ei mahdollista halut-
tuja muutoksia. Haastateltavat olivat yksimielisia siita, ettd oppimisalusta tulisi valita pereh-

dytyksen tavoitteiden mukaisesti, joka mahdollistaa perehdytyksen kehittdmisen.

Haastateltavat toivat esiin, ettd kohdentaminen ja personointi ovat yksi perehdytyksen
haasteista. Haastateltavien mukaan perehdytysta tulisi suunnitella huomioiden yksil6lliset
oppimispolut esimerkiksi lisddmalla oppimisjarjestelmaan erilaisia oppimisreitteja tehtavan
mukaan. Haasteena on liian ylimalkainen oppimiskokonaisuus, jolloin kaikki oppijat eivét
valttamatta hyddy perehdytyksestd ja aikaa kuuluu turhaan. Sisalléon suunnittelemisen oppi-
jalahtoisesti huomioiden oppijoiden eri Iahtdkohdat, taustat ja oppimismieltymykset koettiin
olevan haastavaa digitaalisessa perehdyttdmisessa. Haastateltavat mainitsivat haasteena
olevan erilaiset motivaatiotekijat oppimisessa ja esimerkiksi pelillisyys ei heiddn mukaansa
valttamatta motivoi kaikenlaisia oppijoita. Haasteeksi mainittiin myos sisallon luominen kiin-

nostavaksi kaikille kohderyhmille, jotka perehdytystéa hyddyntavat.

Haastateltavat toivat esiin yhtend haasteena olevan ymmarrettavyyden varmistaminen digi-
taalisessa perehdyttdmisessa. Uudet aloittavat tyontekijat ovat kaikki erilaisia, jolloin he
saattavat ymmartad opetetun asian eri tavoin. Haastateltavien mukaan haaste muodostuu,
mikali henkilo ei pdase kysymaan tai hdanen ymmarrystaan ei testata millaén tavoin oppimi-
sen jalkeen. Haastatteluista korostui, etta olisi tirke&a keréaté digitaalisesta perehdytyspro-
sessista jatkuvasti tietoja esimerkiksi tehtavien valityksella ja nain esimiehet paasisivét seu-

raamaan perehdyttamisen tuloksia.
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Suurempien yritysten haastateltavat mainitsivat haasteeksi perehdytettavien digitaaliset tai-
dot. Heidan mukaansa kaikilla perehdytettavilla ei valttdmatta ole osaamista tai laitteita digi-
taaliseen perehdyttamiseen, ja tama tulisi huomioida perehdytysta suunniteltaessa. Heidan
mukaansa tulee kiinnittdd huomiota siihen, etta kaikilla on tasavertaiset mahdollisuudet

suorittaa perehdytys.

4.3 Hydodyt digitaalisessa perehdytyksesséa

Kuvion 12 mukaisesti tutkimustuloksista nousi seitseman digitaalisen perehdyttamisen hyo-
tya, jotka ovat aika- sekd kustannussaastot, ajasta ja paikasta riippumattomuus, prosessin
tasalaatuisuus, tulosten seuraaminen, perehdyttdminen portaittain, mahdollisuus monipuoli-

seen perehdytykseen seka positiivinen tydnantaja mielikuva.

Aika- seka
kustannus-

Positiivinen saastot
tyontekija-
seka
tyénantaja-
mielikuva

Ajasta ja
paikasta
riippumat-
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Mahdollisuus
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seen
perehdytta-
miseen

Tasalaatui-
suus

Perehdytta-
minen
portaittain

Tulosten
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Kuvio 12. Tutkimustuloksista nousseet digitaalisen perehdytyksen hyddyt

Haastatteluista korostui digitaalisen perehdyttamisen etuna olevan aika- seka kustannus-
saastot. Haastateltavien mukaan digitaalinen perehdytys mahdollistaa ajankayton tehok-
kaammin niihin osiin koulutuksista, joita ei ole mahdollista toteuttaa digitaalisesti. Haastatte-
luista tuli esiin, etta juurikin aika- seka kustannussaastott vaikuttavat usein siihen, etta digi-

taalisia menetelmia hyddynnetdén perehdytyksessd enemmissé maarin.

"Meidan tiiminvetajat on kokeneempia myyijia, joita ei voi laittaa joka kuukausi pereh-
dyttmaan uusia myyjid, koska se on suoraa pois myynnista ja kaupanteosta. Digitaa-
linen perehdytys tuo meille ehdottomasti oli bisneshyétya, koska jokainen hetki, kun

myyjat on pois markkinoilta néakyy kaupanteossa.”
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Aika- seka kustannussééstot tuovat haastateltavien mukaan perehdytykseen hyotyja, kuten
tehokkuus. Digitaalinen perehdytys mahdollistaa suurempien joukkojen kouluttamisen sa-
malla kertaa, mikéa tehostaa ajankayttoa sekéa laskee kustannuksia. Tama hyoty on erityi-
sesti yrityksissa, jotka kouluttavat useita tyontekijoitd samanaikaisesti samaan aihepiiriin.
Digitaalinen perehdytys takaa heidan mukaansa ketteran, nopean ja tehokkaan koulutuk-

sen.

"Meidan vaihtuvuus volyymilla isoin hy6ty on tehokkuus. Me saadaan isoja henkil6-
maaria perehdytettyd nopeasti. Digitaalisuus mahdollistaa ketter&n, nopean ja tehok-
kaan kouluttamisen”

Haastateltavien mukaan digitaalisuuden hyoétyja olivat myds ajasta ja paikasta riippumatto-
muus, silla perehdytysmateriaalin ollessa digitaalisessa muodossa perehdytettévien on
helppo palata materiaaliin. Tydntekijan ei tarvitse odottaa vastausta kysymykseensa, vaan
han paasee itse tarkastamaan opitun asian valittomasti. TAma mahdollistaa myds opitun
asian kertaamisen. Haastateltavat korostivat hyotyna myos etéaperehdyttdmisen mahdolli-
suutta, silloin kun perehdytys on digitaalisessa muodossa. Se mahdollistaa perehdyttami-

sen, vaikka perehdyttdja olisi toisessa maassa tai kaupungissa.

"Digitaalinen perehdytys ei oo aikaan eiké paikkaan sidottua, vaan niité voi kayda sil-
loin kun itselle parhaiten sopii. Jos haluaa tehda kurssin esimerkiksi bussimatkalla,

sekin onnistuu. Materiaaliin padsee myos palaamaan, mikali siihen on tarve. ”

Tasalaatuisuus nousi vahvasti esiin yhtena hyotyna digitaalisessa perehdyttamisessa.
Haastateltavien mukaan digitaalinen perehdytys varmistaa kaikille tasalaatuisen perehdy-
tyksen, silla digitaalisuus varmistaa, etté tieto menee kaikille samanlaisena. Taméa mahdol-

listaa sen, ettd kaikilla on samat tiedot lahtea suorittamaan uutta tehtavaa.

*Jos perehdyttaminen on esimiehilld, jotku ehkéd hoitaa sen hyvin ja jotkut ei niin hyvin.

Digitaalisuus takaa kaikille saman materiaalin ja laadun.”

Haastateltavat arvioivat perehdytyksen tulosten seuraamisen olevan yksi hyoty digitaali-
sessa perehdytyksessé. Perehdyttamisesta jad merkinté jarjestelméaan, joka auttaa pereh-
dyttamisen seuraamisessa. My0s tehtavien ja palautteen kautta, jotka on myés mahdollista
toteuttaa digitaalisesti, pystytddn keradmaan tietoa suoriutumisesta ja loytaméaan mahdolli-
sia haasteita. Haastateltavat mainitsivat, ettd tulosten seuraamisen kautta on mahdollista
kiinnittaa enemman huomiota henkildihin, jotka eivét suoriudu perehdytyksen tehtavista

yhté& hyvin ja néin ollen kayttéda heihin enemman aikaa.
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Haastatteluista kavi myos ilmi, ettd yhtena hydtyna ndhdéén mahdollisuus perehdyttda por-
taittain. Haastateltavien mukaan digitaalinen perehdytys mahdollistaa uusien tyontekijoiden
aloittavan tehtavassa portaittain, joka helpottaa rekrytointia, silla tydémarkkinoilla kdydaan
kilpailua osaajista. Perehdyttaminen portaittain tuo heidan mukaansa joustavuutta aloituk-

seen seké helpottaa esimiesten tyota, silld uusien aloittavien joukko on talléin pienempi.

Pieni osa haastateltavista mainitsi digitaalisen perehdyttamisen hydtyna esiin hyvan tyén-
antajamielikuvan seké hyvan tyontekijakokemuksen. Digitaaliset toimivat perehdytysmateri-
aalit jo onboarding -vaiheessa vaikuttavat haastateltavien mukaan tydntekijéiden sitoutumi-
seen, tyonantajamielikuvaan seka tyotekijakokemukseen. Hyvat perehdytysmateriaalit mah-
dollistavat sen, etta uusi tyontekija kokee, ettéd h&neen on panostettu ja nain ollen se vaikut-
taa positiivisesti tytntekijakokemukseen. Haastateltavien mukaan tdma vaikuttaa myoés
suoraan tyontekijan sitoutumiseen, joka on tarkeaa, silla rekrytointi on suuri kuluera yrityk-

sille.

4.4 Digitaalisessa perehdytyksessa huomioitavat asiat

Kuvion 13 mukaisesti yritysten tulisi haastateltavien mukaan digitaalista perehdytysproses-
sia suunnitellessaan huomioida perehdytyksen tavoite, henkildston osallistaminen, pedago-
ginen ymmarrys, toimivan prosessin luominen seka viestintaan etta materiaalin paivittdmi-

seen seka sisallon luominen kulttuuri edella.

Perehdytyk-
sen tavoite

Sisallon
luominen
kulttuuri
edelld Digitaalisessa

Henkil6ston
osallistami-
nen

perehdytyksessa
huomioitava

Toimiva Pedagoginen
prosessi ymmarrys

Kuvio 13. Tutkimustuloksista nousseet huomioitavat asiat digitaalisessa perehdytyksessa
Haastatteluista korostui, etta digitaalisen perehdytyksen hyédyntamisessa tulisi ensimmai-
sena huomioida, mikd on perehdytyksen tavoite ja mita digitaalisuudella halutaan saavut-

taa. Haastateltavat toivat ilmi, ettd kaikkia muutoksia ei kannata toteuttaa samanaikaisesti
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vaan muutoksia kannattaa lahtea toteuttamaan portaittain. Haastateltavien mukaan on téar-
keda miettid ensin mita digitaalisella perehdytyksella halutaan tavoitella ja vasta taman jal-

keen tulee pohtia keinoja.

*Jos yritys lahtee hyédyntamaan digitaalisia tydkaluja perehdytyksessé niin yrityksen
tulee tehda tarkka analyysi siitd, et mitk& asiat on niin itsestaan selvia, ettad on turha

laittaa ihminen kertomaan”

Digitaalisen seka kasvokkain tapahtuvan perehdytyksen hyédyntamisesta oli ristiriitaisia na-
kemyksia. Suurin osa haastateltavista oli sitd mielta, etta digitaalisten menetelmien tehtava
on tukea perehdytysta, eika niiden tulisi hallita koko prosessia. Heidan mukaansa hyva ta-
sapaino digitaalisen ja kasvokkain tapahtuvan oppimisen valilla tuo parhaan tuloksen, eika
uusi tyontekija koe talloin jaavansa yksin. Osa haastateltavista oli kuitenkin sit& mielta, etta
perehdytys on mahdollista toteuttaa onnistuneesti myds kokonaan digitaalisesti, mikali se
on hyvin suunniteltu. He toivat esille, ettéa vuorovaikutuksellisuuden lisaaminen verkkomate-

riaaliin on talloin valttamatonta.

"Ennen alustan hankintaa tulee miettid mika se oma tarve on ja tehda valinnat sen
pohjalta. Ei kannata ottaa monimutkaista interaktiivista alustaa, mikali alustaan on vie-

massa vaan tekstia ja kuvia”

Asiantuntija G:n mukaan digitaalisen perehdytyksen suunnitteluun on hyva osallistaa tyon-
tekijoita. Osallistaminen mahdollistaa tyontekijoiden ndkemykset osaksi perehdytysta seka
luo hyvét puitteet sen kehittdmisen niin, etta se tukee tydtehtéavaa parhaalla mahdollisella
tavalla. Asiantuntijan mukaan olisi myds hyva miettia, miten perehdytysvaiheessa olevaa
uutta tyéntekijaa voisi osallistaa, jotta uusi tytntekija voisi tuoda uutta ndkékulmaa oman jo

olemassa olevan osaamisensa kautta.

"Tydntekijoillad saattaa olla paljon ajankohtaisempaa tietoa roolista, kun vaikka HR:ll&
joka yleensa hallitsee perehdytysta. Olisi hyva miettid, miten sita yrityksen sisélla ole-

vaa tietoa voisi hyddyntaa ja tyontekijoita osallistaa perehdytyksen kehittdmiseen.”

Haastateltavat korostivat, etta digitaalisessa perehdytyksessa on tarkedd miettia prosessia
my6s oppijan nakokulmasta eika pelkastaan helpottamaan perehdyttajan tyota. Heidan mu-
kaansa on tarkead ymmartaa, miten ihminen oppii ja luoda perehdytykselle vahva pedago-

ginen pohja, jonka paalle on helppo tulevaisuudessa rakentaa uutta koulutusmateriaalia.

Haastateltavat toivat esiin, etté4 prosessin paivittaminen ja sisallontuotanto kannattaa keskit-

tdd muutamien ihmisten vastuulle, jotta prosessi pysyy toimivana ja materiaalit paivitettyina.
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Heiddn mukaansa tarke&a on, etta jollain on kokonaiskuva perehdytyksesta ja nain ollen
sitd on helpompi kehittda eteenpain. Myos viestinnassa olisi hyva olla selkeé prosessi ja
tyonjako. Heidan mukaansa yrityksen tulisi viestia kurssien saatavuudesta ja seka suoritus-
tavoista. Asiantuntija G korosti, ettd on myds térkeé pohtia, mita kautta viestinta hoidetaan

perehdytysvaiheessa.

"Tulee miettid mita kautta viestintd hoidetaan ja kuka sen hoitaa. Jos perehdytetta-
valla tulee kysyttavaa, niin tapahtuuko viestinta esimerkiksi alustan sisélla vai jotain
muuta kautta. Perehdytettavan on myos hyva tietdd kenelta ja koska voi odottaa pa-

lautetta suoritettuaan osioita perehdytyksesta.”

Haastatteluissa mainittiin muutamia kertoja, ettd digitaalista perehdytysté olisi hyva luoda
organisaatiokulttuuri edella. Materiaalia tuottaessa tulisi miettia, miten organisaation kulttuu-
ria saisi vdlitettyd eteenpain myds digitaalisesti. Yksi haastateltava toi esiin heidan hyodyn-
tamansa perehdytyspelin, jossa uudet tydntekijat tutustuvat pelin avulla yrityksen paakont-
toriin seka tapaavat kollegoitaan. Hanen mukaansa olisi hyva, etta yrityksen arvot nakyisi-

vat myos digitaalisessa perehdytysmateriaalissa.

45 Yhteenveto

Tutkimukseen osallistuneet yritykset hyddyntavat tyypillisesti useita digitaalisia menetelmia
perehdytyksessaan. Haastattelujen mukaan yritykset rakentavat perehdytysta digitaaliselle
oppimisalustalle tyypillisesti tekstin ja tehtavien avulla. Tutkimuksessa mikaan tietty oppi-
misalusta ei kuitenkaan korostunut, silla yritykset hyddynsivét laajasti eri palveluntarjoajia ja
osa yrityksista oli toteuttanut alustan itse. Digitaalisten menetelmien yhdistely oli yleista pe-
rehdytyksessa ja samoja menetelmia hyédynnetaan usein myds muussa kouluttamisessa
yrityksen sisélla. Digitaalisen ohjekirjan ja tehtavien jalkeen yleisin tapa oli perehdytysvi-
deot. Kuvion 10 mukaisesti muita mahdollisuuksia digitaalisessa perehdyttdmisessa haas-

tattelujen mukaan ovat pelillistdminen, virtuaalitodellisuus, tekoély sek& mikro-oppiminen.

Digitaalisen perehdyttamisen haasteissa korostui vuorovaikutus, joka mainittiin jokaisessa
haastattelussa. Muut keskeiset haasteet kuvion 11 mukaisesti liittyivat organisaatiokulttuu-
rin muuttumiseen, koska digitaalisten menetelmien hyddyntdminen vaatii haastateltavien
mukaan digitaalista kulttuuria. Myos digitaalinen oppimisalusta koettiin haasteeksi, silla se
ei aina tukenut perehdytyksen tavoitetta. Lisdksi haasteena koettiin kuvion 11 mukaisesti
verkkokurssien suunnitteluun kuluva aika, kohdentaminen ja personointi, ymmarrettavyyden

varmistaminen seka heikot digitaaliset taidot.
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Suurimpina hyotyina kuvion 12 mukaisesti digitaalisessa perehdytyksessa nahtiin olevan
aika- seka kustannussaastot ja ajasta ja paikasta riippumattomuus. Digitaalisen materiaalin
nahtiin mahdollistavan perehdyttdmisen isoille joukoille myods eriaikaisesti, jonka nahtiin te-
hostavan perehdyttamiseen kaytettavaa aikaa. Myds tasalaatuisuuden nahtiin olevan hyo-
tyné digitaalisessa perehdytyksessa, silla digitaalisuus takaa materiaalinen kaikille saman-
laisena. Kuvion 12 mukaisesti muita digitaalisen perehdyttdmisen hyottyja ovat tulosten seu-
raaminen, perehdyttdminen portaittain, mahdollisuus monipuoliseen perehdyttamiseen seka

positiivinen tydntekija- seka tydnantajamielikuva.

Kuvion 13 mukaisesti yritysten tulee ottaa huomioon digitaalisessa perehdytyksessa erityi-
sesti perehdytyksen tavoite eli se, mita digitaalisilla menetelmilla halutaan perehdytyksessa
saavuttaa. My6s henkildston osallistaminen nostettiin tarkeana seikkana esiin, silla henki-
|6stdlla on usein roolikohtaista osaamista ja tietoa paremmin kuin HR-osastolla. Tarkeana
pidettiin my®s toimivan prosessin luomista, koska se auttaa materiaalien paivittamisessa
niin, etta sisalto pysyy jatkuvasti ajan tasalla. Muita huomioitavia asioita digitaalisessa pe-
rehdytyksessa on kuvion 13 mukaisesti, pedagoginen ymmarrys seka sisallén luominen

kulttuuri edella.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitelldadn johtopaatokset, pohditaan tutkimuksen luotettavuutta, kehittamis-
ehdotuksia seka jatkotutkimusehdotuksia. Lopussa arvioidaan opinnaytetydprosessia koko-
naisuudessaan sekd omaa oppimista ja ammatillista kehittymista opinnaytetyéprosessin ai-

kana.

5.1 Johtopdaattkset

AAC Globalin (2018, 18) E-learning suomalaisissa yrityksissa -tutkimuksen mukaan 79 pro-
senttia yrityksista hyddyntaa verkko-oppimisessa tyypillisesti tekstia ja tehtéavia. Myds tassa
digitaalisia perehdytysmenetelmia tutkivassa opinnaytety6ssa ilmeni, etta digitaalinen oppi-
misymparisto on yleisin tapa digitalisoida perehdytystd, ja sita hyddynsivat kaikki tutkimuk-
sen yritykset. Haastateltavat seka asiantuntija suosivat useampia eri digitaalisia menetelmia
perehdytyksesséa. Haastatelluissa yrityksissd menetelmat olivat usein yhdistyneet digitaali-
selle oppimisalustalle, mutta menetelmia kaytettiin myds rinnakkain, esimerkiksi digitaalinen
oppimisalusta seka virtuaalilasit. Eklundin (2018, 182) mukaan digitaalisessa perehdytyk-
sessa on mahdollista hytdyntaa videoita, digitaalisessa muodossa olevia ohjekirjoja seka
testeja ja pelillisyytta. Myos tutkimuksesta ilmeni, ettéa kaikki Eklundin (2018, 182) mainitse-
vat menetelmat ovat yritysten kdytdssa monipuolisesti. Digitaalisen oppimisalustan kanssa
hyddynnettiin tehtéavien liséaksi usein videoita, jotka olivat kaytdssa neljalla eri yrityksell&.
Myds AAC Globalin (2018, 18) E-learning suomalaisissa yrityksissa -tutkimus osoittaa, etta
toisiksi yleisin tapa ovat videot ja animaatiot, joita hyddyntaa 66 prosenttia AAC Globalin

vuoden 2018 tutkimukseen vastanneista.

Virtuaalitodellisuus seka pelillistaminen olivat kaytdssa perehdytyksessa vain muutamalla
yrityksella. Mytés AAC Globalin tutkimus (2018, 18) osoittaa, ettéd harvemmin kaytettyja si-
saltotyyppeja olivat pelilliset elementit, skenaariot ja simulaatiot. Virtuaalitodellisuutta hy6-
dynnettiin suurissa yrityksissa tyodturvallisuuteen sekd haastavien asiakaspalvelutilanteiden
l&pikayntiin. Stereoscapen (2019) mukaan virtuaalitodellisuutta voidaankin hyddyntaa erityi-
sesti tilanteissa, joissa oppiminen voisi muulla tavoin olla kallista tai vaarallista. Virtuaalito-
dellisuuden hyédyntaminen oli aloitettu haastateltavien mukaan vasta viime syksyné, joten
sen kaytto oli vasta alkuvaiheessa. Ertsin (2020) mukaan virtuaalitodellisuus ndhdaan yh-
tend merkittdvimmista teknologiatrendeista, jonka mygs tutkimus osoitti, silld useasta haas-
tatteluista korostui virtuaalitodellisuuden olevan kiinnostava kehitysvaihtoehto tulevaisuu-
den kouluttamisessa seka perehdytyksessa. Pelillistamistéa hyddynnettiin yrityksissd muun
muassa yritysesittelyssa, tytkavereihin tutustumisessa seka tydtehtaviin perehdyttami-

sessd. Eklund (2018, 185) toteaakin, etta pelillistamista suunnitellessa on tarkeaa ottaa
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huomioon mitk& perehdytyksen osiot ovat sellaisia, joiden oppimista pelillistaminen edes-

auttaisi.

Tutkimuksen ja tietoperustan mukaan tekodlyn hyddyntaminen sekd mikro-oppiminen ovat
tulevaisuuden kehityssuuntia digitaalisessa perehdytyksessa. Tekoalyn hyédyntaminen pe-
rehdytyksessa mainittiin vain muutaman kerran haastattelujen aikana ja vain yhdella yrityk-
sista se oli kokeiluasteella. Tekoalyn hyddyntaminen perehdytyksen ja koulutuksen apuna

saattaa kuitenkin olla tutkimuksen heikko signaali, koska Chunyan (2017, 5) seka Valamik-
sen (2020) mukaan tekoaly mahdollistaa digitaalisen opetuksen personoimisen, ja se koet-
tiin tutkimuksen mukaan haasteeksi digitaalisessa perehdytyksessa. Tutkimuksen mukaan
myds mikro-oppimisen nahtiin olevan yksi tulevaisuuden kehityssuunta perehdytyksessa.

Myds AAC Globalin (2018, 24) tutkimus osoittaa, ettd jopa 48 prosenttia yrityksista haluaisi

kehittaa verkko-opiskelua hyodyntamalla mikro-oppimista.

Merkittdvimpana haasteena digitaalisessa perehdytyksessa koettiin olevan vuorovaikutuk-
sen puute, joka korostui haastatteluissa. Myos Ubellin (2017) mukaan yksi MOOC-oppi-
misalustojen haasteista on vuorovaikutteisen oppimisen vahyys. Samaa mieltéa ovat myos
Freeman (2014) sekd Choudhuryn ja Pattnaikin (2020, 6), joiden mukaan vuorovaikutuksen
ja vertaisoppimisen puutos on yksi digitaalisen oppimisen haasteista. Vuorovaikutus koettiin
erityisen haastavaksi, mikali perehdytys toteutettiin suurimmaksi osaksi digitaalisesti. Suu-
rin osa haastateltavista suosiikin seka digitaalisen ettéd kasvokkain tapahtuvan perehdytyk-
sen yhdistamista. Yksi haastateltavista oli kuitenkin sitd mieltd, ettéd perehdytys on mahdol-
lista toteuttaa kokonaan digitaalisesti, mikéli se on suunniteltu onnistuneesti ja siihen on li-

satty vuorovaikutteisia elementteja.

Haastatteluissa korostui myés kulttuurin muuttumisen olevan yksi haaste digitaalisessa pe-
rehdyttdmisessa. Myds Korzakin (2018) mukaan digitaalisuuden hyddyntdminen vaatii aitoa
digitaalista kulttuuria, joka juurrutetaan yrityksen arvoihin ja tyontekijéihin. Microsoftin
(2018) tutkimus puolestaan osoittaa, ettd vahva digitaalinen kulttuuri on yritykselle kilpai-
luetu, joka voi nékya muun muassa tyontekijoiden kokemana tyonmerkityksellisyyden kas-
vuna. Tutkimuksesta ilmeni, etta digitaalisuuden hyddyntamiselle ei kaikissa yrityksissa ollut

viela selkeaa prosessia, joka tuotti haasteita my6s digitaaliselle perehdyttamiselle.

Tutkimus toi ristiriitaisia tuloksia ajankéytosta, silla osa haastateltavista mainitsi sen olevan
yksi digitaalisen perehdyttdmisen haasteista, mutta osa ei ndhnyt sita haasteena. Myds
AAC Globalin (2017, 24) Perehdytys 2.0 -tutkimuksessa yritykset nostivat perehdytyksen
kehittdmisen esteeksi aika- seka resurssiongelmat. Eklund (2018, 76) puolestaan esittaa,

ettd suunnitteluvaiheessa tulisi ottaa huomioon perehdytykseen kaytettava aika ja resurssit
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seka pohtia, kuka on vastuussa perehdytyksen osa-alueista. Tutkimuksen perusteella ei ole
mahdollista sanoa onko yritysten todellinen haaste kuitenkin prosessin heikko suunnittelu,

joka aiheuttaa ajankaytollisia haasteita.

Useat haastateltavat mainitsivat haasteeksi oppimisalustaan liittyvat ongelmat. Haasteena
nahtiin, ettd oppimisalusta ei tukenut perehdyttamisen tavoitteita. Osa mainitsi sisallén luo-
misen haastavuuden seka sen, ettéa oppimisalusta ei tukenut haluttuja muutoksia. Havan-
kan (24.3.2020) esittaakin, etta yleisin virhe perehdytyksen digitalisoinnissa on valita ensin
alusta ja vasta sen jalkeen suunnitella digitaalinen perehdytys, jolloin alusta ei valttamaéatta
tue perehdytyksen tavoitetta parhaalla mahdollisella tavalla. Haastatteluissa myds kohden-
taminen ja personointi ndhtiin digitaalisen perehdyttdmisen haasteena, kun taas Saalasti
(19.11.2019) ja Vourtilainen (13.6.2019) nadkevat opetuksen personoinnin henkilén taustan
sekd osaamisen mukaan olevan digitaalisen perehdyttamisen hy6ty. Myés Choudhuryn ja
Pattnaikin (2020, 6) mukaan yksi verkko-oppimisen eduista on personoitu oppiminen. Tutki-
muksesta ilmeni, ettd yritykset eivat viela aktiivisesti hyddynna personointia perehdytyk-
sessd. TAma aiheuttaa sen, etta yritykset kokevat kohdentamisen ja personoinnin digitaali-

sen perehdytyksen haasteeksi.

Voutilaisen (13.6.2019) mukaan yksi suurimmista hyodyista digitaalisessa perehdytyksessa
on kouluttamisen mahdollistaminen isoille tai pienemmille ryhmille ajasta ja paikasta riippu-
matta. Myos tehty tutkimus osoitti samaa, koska kaikki haastateltavat mainitsivat hydtyna
ajasta ja paikasta riippumattomuuden. Myés Choudhury & Pattnaikin (2020, 5-6) ovat sa-
maa mielta siita, etta digitaalisen oppimisen suurimpia etuja on oppimisen joustavuus ajasta
ja paikasta riippumatta. Tutkimuksen mukaan toinen hyéty digitaalisessa perehdytyksessa
on aika- sek& kustannussaastot, josta myos Saalasti (19.11.2019) seka (13.6.2019) Vouti-
lainen ovat samaa mieltd. Saalasti (19.11.2019) esitté4, ettd kustannussaasttt saavutetaan
digitaalisessa perehdyttamisessa tehostamalla perehdyttdjien ajankaytt6a, vahentamalla
vaihtuvuutta seka nopeuttamalla uuden tyontekijan tehtavan omaksumista. Myds haastatel-

tavat olivat yhta mieltd ajankayttn tehostumisesta sekéd nopeasta oppimisesta.

Digitaalisen perehdytyksen nahdaén olevan tutkimuksen mukaan tehokkaampi kuin perin-
teinen kasvokkain tapahtuva perehdytys, koska se mahdollistaa perehdyttamisen suurille
joukoille ajasta ja paikasta riippumatta. Vaonan ym (2018) tutkimus kuitenkin osoitti, etta
verkko-oppimisella ei ollut merkittavaa eroa oppimistehokkuuden kannalta. Kalturan (2014,
24) tutkimus puolestaan osoittaa videoperehdytyksen suurimpana etuna olevan tehokkuu-
den. Vaonan ym. (2018) tutkimuksessa menetelmana hyddynnettiin verkko-oppimista, joten
tutkimuksen mukaan vaikuttaa silta, etta digitaalisen menetelman valinta vaikuttaa perehdy-

tyksen tehokkuuteen.
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Seka haastateltavat ettéd Saalasti (19.11.2019) ja Voutilainen (13.6.2019) nostivat digitaali-
sen perehdytyksen eduksi prosessin tasalaatuisuuden. Heidan mukaansa digitaalinen ma-
teriaali takaa kaikille samantasoisen perehdytyksen, joka on hyddynnettavissa silloin kun
sité tarvitsee. Krasmanin (2015, 11) mukaan perehdytysmateriaalin ollessa yhdessa pai-
kassa, mieluiten digitaalisessa muodossa, uusi tyontekija tietd&d, mistd han voi etsia tietoa.
Tutkimuksesta ilmenikin, ettd toimiva digitaalinen perehdytys vaikuttaa positiivisesti tytnte-
kijakokemukseen. Myds Morganin (2017, 77) mukaan teknologinen ymparisto kattaa 30

prosenttia tydntekijakokemuksesta.

Haastateltavat nostivat esiin, ettd suunnitellessa digitaalista perehdytysté on tarke&& maari-
telld mika on perehdytyksen tavoite ja mita digitaalisuudella halutaan saavuttaa. Myods Ek-
lund (2018, 29) on samaa mielta siita etta, perehdytyksen lahtékohtana on maaritella ta-
voite, mita perehdytyksella halutaan saavuttaa ja miten se tukee organisaation strategiaa.
Tutkimuksessa nousi myds esiin, etté prosessin paivittamiseen seka sisallontuotantoon tu-
lee nimeta vastuuhenkil®t, jotta prosessi pysyy ajan tasalla. Eklund (2018, 76) on samaa
mieltd siitd, etté on tarkeaa pohtia kuka on vastuussa perehdytyksesta, jotta kaikki perehdy-
tyksen alueet tulee kaytya lapi. Franceskin (2017) mukaan suunnitelmallinen perehdytys-
prosessi on tarkea tuottavuuden seka sitoutuneisuuden kannalta. Myds Krasman (2018,
10-11) toteaa, ettd hyva suunnitelmallinen perehdytys voi parhaimmillaan toimia organisaa-

tion kasvun tukena.

Tutkimuksen mukaan digitaalisen perehdytyksen suunnitteluun olisi hyva osallistaa tyonte-
kijoita. Tyontekijoiden osallistaminen mahdollistaisi prosessin kehittdmisen niin, etta se tu-
kisi tybtehtavaa parhaalla mahdollisella tavalla. My6s Jaipurin (2017) mukaan perehdytyk-
sen kehittamiseksi tulisi kerata sdannollisesti palautetta tydntekijoilta tydsuhteen eri vai-
heissa, jotta olisi mahdollista selvittd&d mitk&a asiat ovat tehostaneet oppimista ja mité pereh-

dytyksessa tulisi mahdollisesti muuttaa.

AAC Globalin (2017, 22) Perehdytys 2.0 -tutkimuksen mukaan 54 prosenttia kyselyyn vas-
tanneista parantaisi perehdytysta hyodyntéen digitaalisia materiaaleja. Myds tutkimuksessa
korostui, etté kaikki haastateltavat pohtivat uusia keinoja kehittda myds omaa perehdytys-
taan juurikin digitaalisilla menetelmilla. Haastateltavat toivat esille, etta digitaalinen oppimi-
nen ja perehdytys ovat hyvin ajankohtainen aihe, jota kehitetddn yrityksessa jatkuvasti. II-
marisen & Koskelan (2015, 31) mukaan yritysten tuleekin ndhda digitalisaatio mahdollisuu-

tena parantaa nykyista tai luoda uutta liiketoiminta.
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5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullista tutkimusta tulee arvioida aina kokonaisuutena, jolloin sisédinen johdonmukaisuus
nousee tarkedan rooliin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 163—164). Tuomen & Sarajarven (2018,
163) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa ei kuitenkaan ole yksise-
litteisia ohjeistuksia. Tutkimusta voidaan arvioida tutkimuksen kohteen ja tarkoituksen, tutki-
jan sitoumuksen, aineiston keruun ja tutkimuksen tiedonantajien seka tutkija-tiedonantaja -
suhteen valossa. Lisdksi luotettavuuden arvioinnissa voidaan pohtia tutkimuksen kestoa,
aineiston analysointia ja tutkimuksen raportointiin liittyvia seikkoja. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
163-164.)

Hirsijarven ja Hurmeen (2015, 185) mukaan tutkimusaineiston laadukkuutta voidaan tavoi-
tella hyvalla haastattelurungolla seka pohtimalla syventavia kysymyksia teemahaastattelun
tueksi. Liséksi laatua voidaan parantaa litteroimalla haastattelut mahdollisimman pian haas-
tattelujen jalkeen (Hirsijarvi ja Hurme 2015, 186). Tassa tutkimuksessa luotettavuuteen kiin-
nitettiin huomiota luomalla valmiita lisdkysymyksia jokaiseen haastatteluteemaan. Lisaksi
jokainen haastattelu nauhoitettiin ja litteroitiin haastattelupéivana. Hirsijarvi ja Hurme (2015,
185) esittdvat myds tarkeéna tallenteiden toimivuuden sekéa kuuluvuuden. Tahan kiinnitettiin
huomiota varmistamalla, etté laitteisto toimii ennen haastatteluja seka tekemalla muistiinpa-
noja myds haastattelujen aikana. Jokainen haastattelu nauhoitettiin ja kasiteltiin samalla ta-

valla litteroiden heti haastattelun jalkeen.

Pitkdrannan (2014, 98) mukaan aineiston riittavyytta voidaan arvioida saturaatiolla. Satu-
raatio eli kylladntymispiste tarkoittaa tilannetta, jossa aineisto alkaa toistaa itseaan eika
tuota endd uutta tietoa tutkimukseen (Pitkdranta 2014, 98). PitkArannan (2014, 98) mukaan
kokemukset kyllaantymispisteestéa vaihtelevat, mutta todennékdoisesti 15 vastausta riittaa
aineiston kylladntymiseen. Tassé tutkimuksessa haastateltiin seitseméaa henkil6a. Tutki-
muksessa saturaatio saavutettiin hyotyjen, haasteiden seka organisaation hyédyntamisen
osalta, joka osoittaa tutkimuksen luotettavuutta. Mahdollisuuksien osalta kyllaantymispis-
tetta ei lahdetty tavoittelemaan, silla tarkoituksena oli selvittaa erilaisia menetelmia, joilla

yritykset olivat digitalisoineet perehdytystaan.

Hirsijarven & Hurmeen (2015, 186-188) mukaan tutkimuksen validius tarkoittaa sita, etta
tutkimuksen mittarit ja menetelmat kohtaavat. Validiutta voidaan tarkastella useammasta eri
nakokulmasta, kuten ennustevalidius, tutkimusasetelmavalidius ja rakennevalidius (Hirsi-
jarvi & Hurme 2015, 186-188). Validiuden toteamiseksi voidaan kayttaa triangulaatiota,
joka tarkoittaa yhdella menetelmalla saatujen tietojen vertailua muista lahteista saatuihin

tietoihin. Mikali tiedot osoittavat yksimielisyytta, voidaan arvioida, etta tieto tai tulkinta on
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saanut vahvistusta. (Hirsijarvi ja Hurme 2015, 189.) Tutkimuksesta saatuja tietoja verrattiin
tietoperustassa kerattyihin tietoihin, jotka osoittivat yksimielisyyttd. Voidaan siis todeta, etta
tutkimuksesta saadut tiedot ja tulkinnat saivat vahvistusta ja osoittivat tutkimuksen pate-

vyytta.

5.3 Kehittamisehdotukset

Tutkimuksen, Academic Workin perehdyttdjan haastattelun sekd perehdytysprosessista
saatujen palautteiden lapikdynnin perusteella on luotu kehittdmisehdotus rekrytointikonsul-
tin perehdytysprosessiin kuvion 14 mukaisesti. Kehittdmisehdotelmaan on tuotu monipuoli-
sesti digitaalisia oppimismenetelmia tehostamaan seka tekemaan prosessista monipuoli-
sempaa. Kuvion 14 mukaan perehdytysta on kehitetty hyddyntamalla kolmea digitaalista
menetelm&a, joita ovat digitaalinen materiaali, joka sisaltaa tekstid, tehtavi, kuvia ja yhtei-
sollisia ominaisuuksia seka video ja tehtavat seka pelillistaminen. Menetelmét ovat esitetty

kuvassa varikoodeilla, joiden selitykset I6ytyvat kuvion 14 alareunasta.

Tutkimuksen mukaan yritykset hyddynsivat monipuolisesti erilaisia menetelmié perehdytyk-
sessaan, mika otettiin huomioon myos kehittdmisehdotusta suunnitellessa. Digitaaliset me-
netelmat tuovat monipuolisuutta perehdytykseen seka vapauttavat aikaa perehdyttgjilta. Ke-
hittAmisehdotus pohjana toimii digitaalinen oppimisalusta, jonka pohjalle perehdytys raken-
netaan. Ehdotelma ei nimea tiettya digitaalista oppimisalustaa, johon perehdytys tulisi siir-
taa, silla tutkimuksen perusteella tulee ensin pohtia, mita ja miten halutaan digitalisoida ja
vasta viimeisimpana valitaan alusta, joka tukee tarvetta. Mikéli Academic Work hyddyntaa
ehdotelmaa perehdytyksessaan, tulee heidén sen perusteella kartoittaa tarpeeseen sovel-
tuva digitaalinen oppimisalusta. Oppimisalustaa valitessa olisi hyva pohtia halutaanko oppi-
mista personoida ja onko tarpeellista, ettd oppimisalusta tukee henkilékohtaisia oppimisreit-

teja.

Digitaalinen materiaali tarkoittaa kehittdmisehdotuksessa digitaalisessa oppimisymparis-
tossa olevaa luettavaa materiaalia seké siihen sisaltyvid tehtavia. Tama menetelma on kay-
tossa Academic Workin perehdytysprosessissa, mutta tulevaisuudessa tulisi kiinnittda huo-
miota sisaltdihin seké materiaalin paivittdmiseen. Lisaksi oppimisalustan tulisi tukea yhtei-
sollistd oppimista, jossa perehdytettavat voivat keskustella ja ratkaista tehtéviad yhteistydssa
ja siksi myds perehdyttajalla tulisi olla paasy oppimisalustalle. Kuvion 14 mukaisesti digitaa-
lista materiaalia kaytetaan kehitysehdotuksessa laajasti eri koulutusosioihin. Tarkeaa onkin
huomioida digitaalisen perehdytysmateriaalin sisaltté seka oppimista tukevat ominaisuudet.

Digitaalisen materiaalin suorittaminen olisi hyva ajoittaa perehdytyksessa vertaisoppimisen
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lomaan esimerkiksi hyddyntden mikro-oppimisen periaatteita. Tarkead on myds pohtia sel-

ked prosessi materiaalien paivittdamista seka yllapitoa varten.

Video ja tehtavat tulisivat tukemaan perehdytysta kuvion 14 mukaisesti aiheissa, jotka eivat
muutu usein ja ovat suoraviivaisia opettaa eivatkd vaadi keskustelua ja vuorovaikutusta. Vi-
deon ja tehtavien liséksi opetettava asia on hyva kirjoittaa auki digitaaliseen oppimisympa-
ristéon, jotta erilaiset oppimismieltymykset tulevat huomioiduksi. Jotkut perehdytettéavat
saattavat mieluummin lukea teksteja kuin katsoa videoita. Kuvion 14 mukaisesti kehityseh-
dotelmassa videoita ja tehtavia hyddynnetaan IT-jarjestelmiin perehdyttdessa, tydaikarapor-
toinnissa, ylityokoulutuksissa seké& matkalaskuissa, koska naiden osioiden toteutus on mah-

dollista nayttda videon valityksella ja niiden sisaltd ei muutu usein.

Kehitysehdotelman mukaan pelillistdminen tulee olemaan suurin muutos rekrytointikonsultin
perehdytysprosessissa. Walden (3.3.2020) kuvasi perehdytettavien olevan nopeatempoisia
ja tavoitteellisia seka usein myds kilpailuhenkisia, joten pelillistdminen voisi tuoda lisdarvoa
perehdytysprosessiin. Pelillistdmiseen on valikoitu osioita, johon pelillinen |Ahestymistapa
sopii. Peleja tulisi suunnitella pelattavaksi ryhméssa seka itsendisesti. Kuvion 14 mukaisesti
pelillistamista hydédynnetaan yrityksen esittelyyn seka uusi tyéntekija Academic Workilla
koulutukseen, jonka kesto on kuvion 14 mukaisesti viikolta yksi viikolle nelja. Yrityksen esit-
tely seka uusi tydntekija Academic Workilla -koulutukset voisi jarjestaa pelillistamisella niin,
etta pelissa olisi useampia eri tasoja ja jokaisen tason kesto olisi noin yksi viikko. Koulutus-
osiot sisdltavat organisaatiokulttuuriin seké yrityksen toimintaan liittyvaa tietoa, jonka voisi
muuttaa pelimuotoiseksi esimerkiksi pelilaudan avulla, jossa pelilautana toimisi Academic
Workin toimisto. Pelilauta osoittaa uudelle tyontekijalle paikkoja, joissa hanen tulee kayda
tutustumassa eri osastoihin seka suorittamassa pelinmukaisia tehtavia. Pelin lisaksi osiossa
voitaisiin hyddyntaa myos videoita kuvaamalla esimerkiksi toimitusjohtajan esittely videon
valityksella. Kuvion 14 mukaisesti myds ajanhallinta ja hinnoittelu sek& palkkaus on ehdo-
tettu toteutettavaksi pelin muodossa, koska molemmat osiot soveltuvat sisélléltaan pelillis-

tamiseen.

Kehitysehdotelma sisaltdd myos luokkahuonekoulutuksia, jolla pyritdan varmistamaan vuo-
rovaikutuksellisuuden sailyminen. Luokkahuonekoulutus suunnataan koulutuksiin, jotka
ovat sisalléltddn monimutkaisia tai ne ovat erittéain merkityksellisia tehtavan kannalta. Luok-
kahuonekoulutuksen seka verkkokoulutusten yhdistdminen niin, ettd ensin suoritetaan alus-
tava verkkokoulutus, jonka jalkeen aiheeseen syvennytaan vield luokkahuonekoulutuk-

sessa tehostaa ajankayttod, koska kaikkea ei talloin tarvitse kdyda lapi kasvokkain koulut-
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taen. Kuvion 14 mukaisesti luokkahuonekoulutuksia on jakautuneena tasaisesti joka vii-

kolle, jotta vuorovaikutuksellisuus sailyy ja perehdyttajat pystyvat vastaamaan myds muihin

kysymyksiin, joita on mahdollisesti herannyt digitaalisesta materiaalista.

Viikko 4 ‘

Viikko 5-8

Ylitydkoulutus

Viikko 3 Matkalaskut
Tydaikaraportointi
- Sopimukset
Viikko 2 Tietosuoja ja yksityisyys
. Kykyjenetsinta
IT-jarjestelmat I Henkildstévuokraus ja rekrytointi I
Viikko 1 [ Academy |
Tydsuhde I Tietosuoja ja yksityisyys I
Tydpaikkailmoitukset I Asiakastyd I
. akas
A5|ak.as— se.ka ! I Ehdokaskokemus I . y
valinta ja haastattelut kandidaattiyhtelstyd =
Tavoitteet, odotukset ja I Tekniikan alan koulutus I
kehittyminen I Hinnoittelu ja palkkaus I I Tydsuhde I I P— I
-koulutus
Rekrytointiprosessi I Tydlainsaadants osa 1 I I Myyntikoulutus I
I Ajanhalinta I Kuinka valita oikea ehdokas osa I Talous I Video ja tehtavat
1ja2
Tutustuminen kdytannén Digitaalinen materiaali: tehtavat ja
tydkaluihin yhteisollisyys
- Pelillistaminen
Tavoitteet, odotukset ja
kehittyminen - Luokkahuonekoulutus
I Yrityksen esittely & Uusi tydntekija Academic Workilla, Viikot 1-4 I

Kuvio 14. Kehitysehdotus rekrytointikonsultin perehdytysprosessiin
5.4 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksessa kartoitettiin Academic Work Oy:n toiveiden mukaisesti erilaisia mahdolli-
suuksia digitaalisessa perehdyttamisessa seka tutkittiin yritysten kokemia haasteita ja hyo-
tyja erilaisilla digitaalisilla perehdytysmenetelmilla. Opinnaytetydn aikana oli n&htavissa,
ettd haasteet ja hytdyt ovat usein riippuvaisia valitusta digitaalisesta menetelmasta. Jotta
haasteista ja hyddyista olisi mahdollista saada syvempi ymmarrys, tulisi keskittya vain tiet-
tyihin menetelmiin digitaalisessa perehdyttdmisessa. Tama tutkimus toimii hyvana kartoit-
taja yleisistda mahdollisuuksista, hyddyista ja haasteista, joiden avulla on mahdollista kehit-
tdd Academic Work Oy:n rekrytointikonsultin perehdytysprosessia. Mikéli tiettyd menetel-
maa hyédynnetaan, tulisi tulevaisuudessa syventya tutkimaan vain tata yhta menetelmaa.
Tulevaisuudessa tutkimus voisikin suuntautua tutkimaan tarkemmin esimerkiksi pelillistami-
sen haasteita ja hyotyja. Lisaksi mikali digitaalista perehdytystéa lahdetdan kehittdmaan tulisi
Academic Workin tehdé vertailua heidan tavoitteisiinsa soveltuvasta digitaalisesta oppimis-

ymparistosta.

Tassa tutkimuksessa keskityttiin haastattelemaan yritysten perehdytysprossista vastaavia

henkildita sekéd asiantuntijaa ja tutkimuksessa kartoitettiin heidan kokemuksiaan digitaali-
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sesta perehdytyksesta. Perehdytysté olisi kuitenkin hyva tutkia myés tyontekijdiden nako-
kulmasta haastatellen henkilditd, jotka ovat suorittaneet perehdytyksen esimerkiksi kuuden
kuukauden sisalla. Yritysten henkilostén ndkemys digitaalisen perehdytyksen hyddyista

seka haasteista voisi tuoda uutta nakékulmaa perehdytyksen kehittamiseen.

Kolmas jatkotutkimusehdotus kohdistuu digitaalisen ja perinteisen perehdytyksen vertai-
luun. Mielenkiintoista olisi selvittaa tutkien kahta eri ryhmaa, onko digitaalisella ja perintei-
sella perehdytyksella vaikutuksia henkildston sitoutumiseen ja oppimiseen. Tutkimuksen
voisi toteutettua tutkien kahta eri ryhmaa henkil6ité, jotka ovat suorittaneet digitaalisen pe-
rehdytyksen ja henkilditd, jotka ovat suorittaneet perinteisen perehdytyksen. Tutkimus vaa-
tisi sen, ettd verrokkiryhmat aloittaisivat tehtdvassa samanaikaisesti ja aloittavia henkil6ita
olisi useampia, niin etté olisi mahdollista toteuttaa kvantitatiivinen tutkimus kahdelle verrok-

kiryhmalle.

5.5 Opinnaytetydprosessin arviointi

Opinnaytetyoprosessi kaynnistyi helmikuussa 2020. Tutkija sopi yhdessa toimeksiantaja
Academic Work Oy:n kanssa heidéan toiveistaan opinnaytetydlle helmikuun alussa, mutta
aihe tarkentui keskusteltua opinnaytetydohjaajan kanssa ensimmaisessa opinnaytetytsemi-
naarissa. Opinnaytetyéprosessi aloitettiin perehtyen huolellisesti kirjallisuuteen, jonka pe-
rusteella hahmoteltiin kuvaa sisallosta seka ajankohtaisista teemoista. Helmi-maaliskuussa
laadittiin opinnaytetydn tietoperustan seka maaliskuun lopussa toteutettiin tutkimuksen
haastattelut. Huhtikuussa keskityttiin tutkimusosuuteeni analysoiden ja raportoiden tutki-

mustulokset. Opinnaytety6 viimeisteltiin huhtikuun lopussa seka toukokuun alussa.

Haasteeksi muodostui toimeksiantajan toiveiden ja siihen soveltuvan oikean toteutustavan
Ioytaminen. Toimeksiantajan toiveena tutkimukselle oli kartoittava sek& ehdotuksia tuottava
lopputulos, koska he toteuttivat myos itse kehitysprojektia perehdytykseen liittyen. Lopulta
tavoitteet ohjasivat menetelman valintaa ja ty0 toteutettiin laadullisena haastattelututkimuk-
sena. Kun tutkimuksen tavoitteet olivat selvilla, opinnaytetyd kaynnistyi vauhdikkaasti tieto-
perustaan tutustumisella, mika oli opinnaytetydn aikaa vievin vaihe. Tietoperustassa panos-
tettiin l&hteiden valintaan, jolla pyrittiin varmistamaan tutkimuksen luotettavuus seka eri na-
kékulmien huomioiminen. Lahteiksi valikoitui alle kymmenen vuotta vanhoja lahteita, joista
suurin osa alle viisi vuotta vanhoja. Nain pyrittiin varmistamaan sisallon ajankohtaisuus.
Tietoperustassa hyddynnettiin myds runsaasti kansainvalisia vertaisarvioituja lahteitd seka
tutkimuksia. Tietoperustassa haasteeksi osoittautui se, etta erilaisilla digitaalisilla menetel-

milla vaikutti olevan erilaisia haasteita ja hyotyja, joten tutkijan taytyi [0ytaa tutkimuksen
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kannalta olennaisimmat ja yleisimmat hyodyt sek& haasteet, jotka koskivat yleisella tasolla

digitaalisia oppimismenetelmia.

Haastateltavat valikoituivat tutkimuksen kannalta erinomaisesti, silla haastattelut tuottivat
runsaasti tutkimuskysymyksiin pohjautuvaa tietoa. Haastateltavia oli yhteensa seitseman
kappaletta, joka osoittautui hyvaksi maaraksi tutkimuksen luotettavuuteen kannalta. Tutkija
paasi myos nakemaan erilaisia perehdytysratkaisuja, joka auttoi kehittdmisehdotuksen to-
teuttamisessa. Teemahaastattelurunko toimi haastatteluissa hyvin, silla sen avulla oli mah-
dollista paasta kuulemaan yrityksen yksiléllisia nakoékulmia digitaalisesta perehdytyksesta.
Teemahaastattelurungon liséksi tutkija oli luonut tarkentavia kysymyksia, jotka auttoivat

haastattelun etenemista sek& syventymista eri teemoihin.

Kokonaisuudessaan opinnaytetydprosessi onnistui hyvin ja sovitussa aikataulussa pysyttiin.
Toimeksiantajan toiveet ohjasivat tutkimusta ja tutkimuksen tavoitteet saavutettiinkin erin-
omaisesti. Tutkimustulokset vastasivat tutkimusongelmiin ja toivat haluttua tietoa Academic
Work Oy:lle perehdytyksen kehittdmiseksi. Tutkimuksessa olisi kuitenkin potentiaalia syven-
tya jokaiseen digitaaliseen menetelmaan tarkemmin ja tama toikin useita jatkotutkimuseh-
dotuksia. Toteutus oli kuitenkin toimeksiantajan toiveiden mukainen, vaikka eri digitaalisten
perehdytysmenetelmien syvallisempi ymmarrys jai tutkimuksen luonteen vuoksi puuttu-

maan.

5.6 Oma oppiminen ja ammatillinen kehittyminen

Opinnaytetyo oli kokonaisuudessaan hyvin kehittava projekti, jossa paasin vahvistamaan
erityisesti projektinhallintataitoja seka itseni johtamisen taitoja. Tein opinnaytetyolleni tiukan
aikataulutavoitteen ja jarjestin kalenterista tilaa péaivittaiselle kirjoittamiselle seké viikoittai-
sille opinnaytetytpajoille. Olin suunnitellut kéyvani viikoittain opinnéytetydpajoissa, mutta
kevaalla 2020 alkanut koronaviruspandemia muutti suunnitelmia, silla my6és Haaga-Helian
oppilaitokset suljettiin. Tydstin opinnaytetydtani hyvin itsendisesti, mika vaati paljon itsensa
johtamisen taitoja seka itsenaistéa selvitystyota ja ajanhallintaa. Asetin itselleni paiva- ja viik-
kokohtaisia tavoitteita seka otin kayttoon erilaisia menetelmia keskittymisen tueksi kuten
pomodoro-tekniikan. Koen, ettd onnistuin erinomaisesti johtamaan omaa projektiani haasta-

vista ajoista huolimatta.
Perehdytyksen digitaaliset menetelmat olivat minulle aiheena melko tuntematon. Sainkin

valtavasti oppia digitaalisista oppimismenetelmista seké perehdytysprosessista kokonaisuu-

dessaan. Tietoperustaan tutustuminen avasi paljon uusia ndkokulmia digitaalisesta pereh-
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dytyksestd. Paasin haastattelemaan HR-alan ammattilaisia ja sita kautta kasvattamaan ver-
kostoani HR-alalla. Jokainen haastateltava oli kiinnostunut kuulemaan opinnaytetyoni tulok-

set ja uskoivat itsekin hyotyvansa uusista ideoista perehdytysprosessissa.

Opinnaytetyodni aihe osoittautui hyvin ajankohtaiseksi, koska koroviruspandemian vuoksi
yritykset siirtyivat tydskenteleméén eténa ja joutuivat hyddyntamaan digitaalisia menetelmia
my0s perehdytyksesséa. Uskon digitaalisen oppimisen kasvattavan suosiotaan viela entises-
tdan ja uskonkin aiheen valinnasta olevan minulle tulevaisuuden kannalta paljon hyotya.
Opinnaytetyoni aihe on herattanyt paljon mielenkiintoa, silla kokemukseni mukaan useat
yritykset kehittavat parhaillaan perehdytysta hyddyntaen digitaalisia menetelmiad. Lahtokoh-
tana opinnaytetydlleni oli, etta voin tutkimuksellani tuottaa hyotya toimeksiantajalle. Taméa

tavoite tayttyi, joten voin olla tyytyvainen lopputulokseeni.
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