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The ICT sector is suffering from a shortage of skilled employees. At the same time, there is 
a high turnover of employees. Onboarding can engage employees and increase their produc-
tivity. The onboarding process should be tailored to the individual needs of each new em-
ployee and designed with the inclusion of the people involved. Successful onboarding re-
quires proper recruitment, orientation, support for the employee’s self-confidence, a clear 
job description, social integration and familiarization with the organizational culture. Organ-
izational socialization is an important part of onboarding and helps the new employee to 
commit to the company.  

The aim of this master’s thesis was to produce a proposal for a software company to upgrade 
an onboarding process for software developers. The aim was also that the proposed onboard-
ing process can be used, besides this, for different levels of onboarding in general. The work 
was carried out as a case study and data collection was based on semi-structured interviews, 
company documentation and the researcher’s own observations. Quality assurance was car-
ried out at different stages by presenting the interview questions to the interviewees in ad-
vance, requesting for approval of the interview summaries from the interviewees and vali-
dating the proposed solution in a workshop. The current state of the onboarding process in 
the target company was modelled with the identified problems and areas for improvement 
based on a targeted thematic interview with employees. Based on the survey of the current 
situation and the literature review, a proposal for a solution was developed, focusing on the 
problem areas that emerged in the interviews:  planning, monitoring, tailoring and continu-
ous development of the process. The proposed solution was found to be useful, and it will 
be implemented and further developed after the master’s thesis is completed. 



 
 

ALKUSANAT 

 

Haluan kiittää LUT-yliopistoa ainutlaatuisesta digitaalisen palvelutuotannon opintokokonai-

suudesta. Harvassa ovat sellaiset tutkinto-ohjelmat, joissa voi hyödyntää jo olemassa olevaa 

osaamista maisteriopintojen pohjana näin tehokkaasti. Uskon, että oppimistani asioista on 

paljon hyötyä tulevassa työelämässä, jossa ihmisiltä vaaditaan yhä enemmän laaja-alaisem-

paa, monialaisempaa ja innovatiivisempaa osaamista. 

 

Diplomityön osalta haluan kiittää ohjaajaani dosentti Jouni Koivuniemeä laadukkaasta oh-

jauksesta sekä opetuksesta maisteriopintojeni aikana. Kiitokset myös toiselle tarkastajalleni 

professori Timo Kärrille. Lisäksi haluan kiittää toimeksiantoyritystä siitä, että sain kaiken 

tarvitsemani tiedon ja tuen diplomityöprosessini aikana. Erityiskiitoksen haluan osoittaa oh-

jaajalleni yrityksessä, jonka kanssa pidetyt viikoittaiset seurantapalaverit ja säännöllinen tuki 

auttoivat työn johdonmukaisessa edistämisessä. Virallisen ohjauksen ulkopuolelta haluan 

kiittää tutkijatohtori Johanna Naukkarista haastattelututkimuksen osalta käymistämme kes-

kusteluista, jotka auttoivat minua oikeaan suuntaan haastattelun suunnitteluvaiheessa. Li-

säksi haluan kiittää työkavereitani, jotka suostuivat haastateltavaksi avoimin mielin, sillä 

ilman teitä perehdytysprosessin ongelmakohtia ei olisi saatu tunnistettua. 

 

Diplomityötä on haastavaa tehdä, mikäli ei saa riittävästi tukea elämän tärkeimmiltä henki-

löiltä. Haluankin kiittää avopuolisoani Roosaa sekä suomenlapinkoiraani Hallaa siitä, että 

he tukivat minua sekä tarjosivat vastapainoa tietokoneella istumiselle. Lisäksi haluan kiittää 

muuta perhettäni sekä opiskelukavereita tuesta diplomityöprosessin aikana. 

 

Nyt on, ainakin hetkeksi, opiskelut opiskeltu. On aika siirtää opittu osaaminen työelämään, 

ja jatkaa itsensä jatkuvaa kehittämistä. 

 

Lappeenrannassa 16.5.2023 

Mikko Niemelä



 5 

Sisällysluettelo 

 

Tiivistelmä 

Abstract 

Alkusanat 

1 Johdanto .......................................................................................................................... 7 

1.1 Tutkimuksen tausta ................................................................................................ 8 

1.2 Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja tutkimuksen rajaukset ................... 9 

1.3 Teoreettinen viitekehys ja tutkimusmenetelmät .................................................. 10 

1.4 Tutkimusraportin rakenne .................................................................................... 12 

2 ICT-alan ominaispiirteet ............................................................................................... 15 

2.1 Alan tilanne .......................................................................................................... 15 

2.2 Ohjelmistokehittäjiltä vaadittu osaaminen ........................................................... 18 

2.3 Suoriutuminen ...................................................................................................... 19 

2.4 Ohjelmistokehittäjien tuottavuus ......................................................................... 20 

2.5 Ketterät menetelmät – Scrum .............................................................................. 22 

3 Perehdytys .................................................................................................................... 24 

3.1 Perehdytys yleisesti ............................................................................................. 25 

3.1.1 Van Maanen & Scheinin näkemys organisationaalisesta sosiaalistamisesta ... 27 

3.1.2 Jonesin päivitetty versio Van Maanen & Scheinin mallista ............................ 28 

3.1.3 Bauerin näkemys onnistuneesta perehdytysprosessista ................................... 29 

3.1.4 Etäperehdytys .................................................................................................. 31 

3.2 Perehdytys ICT-alalla .......................................................................................... 32 

3.2.1 Ohjelmistokehittäjien perehdytystä käsittelevää aikaisempaa tutkimusta ....... 35 

3.2.2 Ohjelmistokehittäjien etäperehdytys ................................................................ 40 

4 Tutkimusprosessi ja -menetelmät ................................................................................. 43 

4.1 Tutkimuksen lähtökohdat ja toimintaympäristön kuvaus .................................... 43 

4.1.1 Kohdeyrityksen tuotekehitystiimit ................................................................... 44 

4.1.2 Nykyinen ohjelmistokehittäjien perehdytysprosessi ....................................... 46 

4.2 Tutkimusstrategia ................................................................................................ 48 

4.2.1 Haastattelu aineistonkeruumenetelmänä .......................................................... 51 



 6 

4.2.2 Haastattelujen käsittely ja sisällönanalyysi ...................................................... 54 

4.2.3 Nykyiseen perehdytysprosessiin osallistuneiden henkilöiden haastattelut ...... 56 

4.2.4 Kohdeyrityksen sisäinen dokumentaatio tiedonlähteenä ................................. 57 

4.3 Tutkimuksen laadunvarmistus ............................................................................. 58 

4.4 Yhteenveto tutkimusprosessista ........................................................................... 59 

5 Tutkimustulokset .......................................................................................................... 62 

5.1 Teema 1 – Nykytilan kartoitus ............................................................................. 62 

5.2 Teema 2 – Perehdytysprosessin haasteet ja säästettävät asiat ............................. 86 

5.3 Teema 3 – Perehdytysprosessin kehitysehdotukset ............................................. 94 

5.4 Yrityksen perehdytykseen liittyvä dokumentaatio ............................................ 100 

6 Ratkaisuehdotus .......................................................................................................... 102 

6.1 Ratkaisuehdotuksen elementit ........................................................................... 102 

6.2 Perehdytysprosessin ajallinen vaiheistus ........................................................... 110 

6.3 Ratkaisuehdotuksen validointi ........................................................................... 112 

6.4 Lopullinen ratkaisuehdotus ................................................................................ 113 

7 Johtopäätökset ............................................................................................................ 115 

7.1 Tutkimuskysymyksiin vastaaminen ................................................................... 116 

7.2 Luotettavuuden arviointi ja tulosten hyödynnettävyys ...................................... 122 

7.3 Tutkimuksen haasteet ja rajoitteet ..................................................................... 125 

7.4 Jatkotutkimusehdotukset .................................................................................... 127 

8 Yhteenveto .................................................................................................................. 128 

Lähteet ............................................................................................................................... 131 

 

Liitteet 

Liite 1. Teemahaastattelun tiivistelmärunko 

Liite 2. Ratkaisuehdotuksen elementtien suhde kirjallisuuteen ja haastatteluihin  



 7 

1  Johdanto 

ICT-ala (Information and Communication Technology eli tieto- ja viestintätekniikka) kärsii 

osaajapulasta, ja tarve osaajista lisääntyy jatkuvasti. Osaavan työvoiman puute on merkittä-

vin yritysten kasvua hidastava tekijä (Elinkeinoelämän keskusliitto 2022; Työ- ja elinkeino-

ministeriö 2020, 50–51) ja samalla yritysten tuottavuus sekä innovatiivisuus kärsivät, kun 

tekijöitä ei ole (Breaux & Moritz 2021). Manpowerin (2022) tekemän osaajapulatutkimuk-

sen mukaan osaajapula hidastaa yritysten kasvua ja väestörakenteen muutos heikentää tilan-

netta entisestään. Osaajapulatutkimuksen mukaan ICT-alalla ja tekniikan alalla osaajapula 

on 70 %, ja samanaikaisesti ICT-ala nousee esiin vaikeimmin täytettävissä tehtäväalueissa. 

Ongelma ei kosketa vain Suomea, vaan osaajapula on globaali ongelma. (Manpower 2022.) 

ICT-alalla rekrytointitarve on jatkuvaa, ja Manpowerin (2023) markkinabarometrin mukaan 

ICT-alan työllisyysnäkymät ovat hyvät, mutta samaan aikaan joka viides organisaatio kohtaa 

haasteita ICT-osaajien löytämisessä (Manpower 2023). COVID-19-pandemian myötä on 

siirrytty työskentelemään yhä enemmän etänä. ICT-alan mukautumiskyky ja työkalut ovat 

mahdollistaneet työn tekemisen kotoa käsin tavallisen toimistotyön lisäksi. (Breaux & Mo-

ritz 2021.) Etätyöskentely mahdollistaa uusien työntekijöiden palkkaamisen heidän sijain-

nistaan riippumatta, sillä työntekijän ei tarvitse välttämättä asua samalla paikkakunnalla kuin 

missä yrityksen toimisto sijaitsee. 

 

Osaajapulan lisäksi kilpailu osaajista on kovaa (Breaux & Moritz 2021). Kokeneet ohjelmis-

tokehittäjät saavat päättää käytännössä itse, missä työskentelevät. Kova kilpailu on johtanut 

siihen, että työntekijät työskentelevät yhä useammin vain parin vuoden ajan yhdessä työpai-

kassa. (YLE 2021.) Työ- ja elinkeinoministeriön (2020, 24–25) ja YLEn (2021) mukaan 

lähivuosina ICT-alan osaajavaje voi olla pelkästään Suomessa jopa 20 000–40 000 työnte-

kijää, eikä kilpailua helpota se, että tietotekniikan osaamista tarvitaan tietotekniikkayritysten 

ulkopuolellakin. Vastaavasti vuonna 2030 osaajapulan arvioidaan olevan Suomessa 50 000 

henkilöä (YLE 2017). Työpaikan houkuttelevuuteen vaikuttavat palkan ja etujen lisäksi ke-

hittymismahdollisuudet sekä uuden oppimisen mahdollistaminen (Breaux & Moritz 2021). 

Työntekijävaihtuvuuden minimoimiseksi on tärkeää, että työntekijät saadaan sitoutettua työ-

ympäristöön sekä perehdytettyä tehokkaasti. 
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Perehdyttäminen voidaan nähdä sillaksi työntekijän ja työnantajan välillä (Snell 2006). Pe-

rehdyttämisellä pyritään taitojen kartoittamisen ja kerryttämisen lisäksi työntekijöiden si-

touttamiseen. Perehdytyksen laatu vaikuttaa sekä työntekijään että yritykseen. Uusi työnte-

kijä on merkittävä investointi yritykselle. Yritys sitoo resursseja työntekijän perehdytykseen, 

jolloin perehdytyksen epäonnistuessa kustannukset yritykselle kasvavat. Vastaavasti yrityk-

seen sitoutumattomat työntekijät ovat merkittävä kustannuserä yrityksille. Työntekijä puo-

lestaan sitoutuu yritykseen paremmin ja työtyytyväisyys lisääntyy, kun perehdytysprosessi 

on onnistunut. Vastaavasti yrityksen näkökulmasta sitoutunut työntekijä työskentelee tehok-

kaammin ja tuottavammin. Onnistuneella perehdytyksellä voidaan vähentää henkilöstön 

vaihtuvuutta. Toimiva perehdytysohjelma voi olla myös kilpailutekijä, jolla voidaan erottau-

tua muista työnantajista. (Brik 2020; Davila & Pina-Ramirez 2018, 28–39; Snell 2006.) Toi-

miva perehdytysprosessi mahdollistaa tyytyväisemmät ja tehokkaammat työntekijät, mutta 

samalla se mahdollistaa yrityksen tuottavuuden paranemisen ja kustannusten pienentymisen 

(Snell 2006). 

 

1.1  Tutkimuksen tausta 

Tutkimus toteutettiin työsuhteessa suomalaiselle ohjelmistoalan yritykselle. Yritys on kas-

vuyritys, joka rekrytoi jatkuvasti uusia ohjelmistokehittäjiä ja alati kasvava kilpailu osaajista 

on herättänyt tarpeen nykyisen perehdytysprosessin kehittämiselle (uudistamiselle). Toi-

meksiantajayritys oli yrityskaupan kohteena vuonna 2022, jonka myötä tarve osaajien rek-

rytoinnille on kasvanut entisestään. Toistaiseksi uusia työntekijöitä on tullut kohdeyrityk-

seen melko harvoin, jolloin perehdytys on toteutettu tapauskohtaisesti. Perehdytysmäärien 

kasvaessa tarve systemaattisemmalle, suunnitelmallisemmalle ja tarkemmin määritellylle 

perehdytysprosessille kasvaa. Yritys kehittää ja ylläpitää olemassa olevaa tuotetta ketterässä 

tuotekehitysympäristössä käyttäen Scrumia ja kehittää prosessejaan jatkuvasti. Tämän takia 

myös perehdytysprosessin osalta kaivattiin jatkuvaa kehittämistä. 
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1.2  Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja tutkimuksen rajaukset 

Diplomityön tarkoituksena oli tuottaa yritykselle ratkaisuehdotus käyttöönotettavasta pereh-

dytysprosessimallista. Tarkoituksena ei ollut luoda orjallisesti noudatettavaa perehdytyspro-

sessimallia, vaan kartoittaa perehdytyksessä hyödynnettäviä työkaluja ja toimintamalleja, 

joita voidaan soveltaa tapauskohtaisesti perehdytettävän henkilön tarpeiden mukaan. Työ 

toteutettiin yrityksen toimeksiantona, ja tutkija oli työsuhteessa yritykseen. Tavoitteena oli 

kehittää yrityksen perehdytysprosessia siten, että yritykseen tulevat ohjelmistokehittäjät saa-

vat parhaat mahdolliset valmiudet tehokkaan työn tekemiseen, jolloin sekä työntekijöiden 

tyytyväisyyttä että työn tehokkuutta saadaan parannettua ja vaihtuvuutta vähennettyä. Rat-

kaisumalli luotiin sellaiseksi, että sitä voidaan hyödyntää kaikkien ohjelmistokehittäjien pe-

rehdytyksessä, myös lyhyempien työsuhteiden, kuten esimerkiksi kesätöiden, osalta. Lyhy-

essä työsuhteessa perehdytyksen merkitys kasvaa entisestään, sillä vaikka työntekijää ei saa-

taisi pidettyä yrityksessä pidempään, saavutetaan tehokkaalla perehdytyksellä yrityksen nä-

kökulmasta suurempi hyöty. Diplomityölle asetettiin päätutkimuskysymys ja sitä tukevat 

alatutkimuskysymykset, jotka esitellään taulukossa 1.  

 

Taulukko 1. Päätutkimuskysymys sekä alatutkimuskysymykset. 

Päätutkimuskysymys Alatutkimuskysymykset 

Miten perehdytysprosessia voidaan kehit-

tää, jotta ohjelmistokehittäjien osaaminen 

saataisiin nopeammin yrityksen käyttöön? 

Millainen on yrityksen nykyinen perehdy-

tysprosessi sekä mitä hyviä asioita tai puut-

teita siihen liittyy? 

Millainen perehdytyksen tulee olla sekä mi-

ten perehdytettävien erilaiset tarpeet ja läh-

tökohdat huomioidaan? 

Miten perehdytysprosessi saataisiin mah-

dollisimman tehokkaaksi ja työntekijän nä-

kökulmasta mielekkääksi? 
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Diplomityölle asetettiin rajauksia. Koska perehdytys on laaja käsite, tässä työssä keskityttiin 

yleisen perehdytyksen sijasta ohjelmistokehittäjien roolipohjaiseen perehdytykseen siten, 

että kehitettävässä ratkaisuehdotuksessa ja kirjallisessa työssä ei keskitytty työtehtävän ul-

kopuolisiin asioihin kuten yrityksen yleisiin toimintamalleihin tai muuhun yrityksen toimin-

taan liittyvään yleiseen perehdytykseen. Rajauksen avulla voitiin keskittyä paremmin yri-

tyksen tarpeeseen. Perehdytykseen liittyvää pedagogiikkaa ei käsitelty, sillä ratkaisuehdotus 

perustui kaikille perehdytettäville yhteisiin vaiheisiin ja elementteihin, eikä työn yhteydessä 

mietitty laajemmin, miten eri tyyliset oppijat huomioitaisiin pedagogisesta näkökulmasta. 

Prosessikehityksen teoriaa ei myöskään käsitelty työssä, sillä ratkaisuehdotus rakentui ny-

kyisen perehdytysprosessin pohjalle perustuen sen haasteisiin ja ongelmakohtiin. 

 

Ohjelmistokehitystyöhön osallistuu monia eri osaajia, ja tässä työssä keskityttiin yrityksen 

toimintaan vakituisesti osallistuviin ohjelmistokehittäjiin sekä esimerkiksi kesätyöntekijöinä 

työskenteleviin ohjelmistokehittäjiin, jolloin ulkopuoliset konsultit tai yksittäisiin projektei-

hin osallistuvat ulkopuoliset osaajat tai muiden roolien edustajat rajattiin tämän tutkimuksen 

ulkopuolelle. Samalla yrityksen sisällä tapahtuvat mahdolliset työtehtävämuutokset rajattiin 

tämän työn ulkopuolelle. Tutkimus päättyi yritykselle esiteltävään ratkaisuehdotukseen pe-

rehdyttämisen kehittämisen tueksi, eikä perehdytysprosessia testattu tai arvioitu käytännössä 

tämän diplomityön puitteissa. Sen sijaan ratkaisuehdotuksen käyttökelpoisuus validoitiin 

yrityksen sisällä työpajan omaisesti. 

 

1.3  Teoreettinen viitekehys ja tutkimusmenetelmät 

Tutkimus toteutettiin kohdeyritykseen kohdennettuna tapaustutkimuksena, jolla voitiin ke-

rätä tietoa yksilöiden toiminnasta sekä organisaation prosesseista (Yin 2014, 4 & 15). Teo-

reettinen pohja diplomityölle luotiin kuvailevalla, tarkemmin integroivalla kirjallisuuskat-

sauksella. Sen avulla tarkasteltiin aiheeseen liittyviä aiempia tutkimuksia ja rakennettiin al-

kuasetelma varsinaiselle tutkimukselle ilman tiukkoja sääntöjä (Salminen 2011, 7–8). Kir-

jallisuudella tavoiteltiin näkökulmia oikeanlaisen ja tehokkaan perehdytyksen suorittami-

seen sekä havaintoja ICT-alaan liittyvistä ominaispiirteistä.  



 11 

 
Kuva 1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys. 

 

Työn teoreettinen viitekehys (kuva 1) muodostuu ICT-alan toimintaympäristön ymmärtämi-

sestä, yleisestä perehdytykseen liittyvästä teoriasta sekä ohjelmistokehittäjien perehdytyk-

seen liittyvästä aiemmasta tutkimuksesta. Teoreettisen viitekehyksen keskeiset elementit 

ovat kuvattuna taulukossa 2.  Ymmärrys perehdytyksen teoriasta ja ICT-alan toimintaympä-

ristöstä toimivat pohjana ICT-alan perehdytykseen liittyvälle tutkimukselle, josta tietoa pe-

rehdytysprosessin kehittämiseen ammennetaan. Aluksi kartoitettiin ICT-alan toimintaympä-

ristöä, jotta saatiin käsitys siitä, miksi perehdytys on tärkeää ja mitä vaaditaan, jotta pereh-

dytettävät voivat suoriutua omasta työstään. ICT-alan perehdytys pohjautuu yleiseen pereh-

dytykseen liittyvään teoriaan, jonka lisäksi teoriaosuudessa käsitellään olemassa olevaa oh-

jelmistokehittäjien perehdytykseen liittyvää teoriaa ja tutkimusta. 
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Taulukko 2. Teoreettisen viitekehyksen keskeiset elementit. 

ICT-alan toimintaympäristö • Alan tilanne 
• Ohjelmistokehittäjiltä vaadittu osaami-

nen 
• Suoriutuminen 
• Ohjelmistokehittäjien tuottavuus 
• Ketterät menetelmät - Scrum 

Perehdytyksen teoria • Perehdytys yleisesti 
• Van Maanen & Scheinin organisatio-

naalisen sosiaalistamisen malli 
• Jonesin malli organisationaalisesta so-

siaalistamisesta 
• Bauerin näkemys onnistuneesta pereh-

dytyksestä 
• Etäperehdytys 

ICT-alan perehdytys • Perehdytys ICT-alalla 
• Ohjelmistokehittäjien perehdytystä kä-

sittelevää aikaisempaa tutkimusta 
• Ohjelmistokehittäjien etäperehdytys 

 

Varsinainen tutkimusosuus toteutettiin tapaustutkimuksena puolistrukturoidun teemahaas-

tattelun muodossa. Teemahaastattelun avulla kartoitettiin yrityksen perehdytysprosessin ny-

kytilaa sekä siihen liittyviä haasteita. Edellä mainitun menetelmän tukena hyödynnettiin yri-

tyksen sisäistä dokumentaatiota sekä tutkijan havaintoja kohdeyrityksessä työskentelyn 

ajalta. ICT-alalla vakiintunut termistö on pääosin englanninkielistä, minkä vuoksi diplomi-

työssä käytetään pääosin englanninkielisiä ilmauksia. Joissakin tapauksissa termit on avattu 

kuitenkin suomeksi, jotta lukijan on helpompi ymmärtää asiayhteys. 

 

1.4  Tutkimusraportin rakenne 

Diplomityö koostuu kahdesta osuudesta: teoreettisesta osuudesta sekä empiirisestä tutkimus-

osuudesta. Työ koostuu kahdeksasta pääluvusta, jotka ovat johdanto, ICT-alan ominaispiir-

teet, perehdytys, tutkimusprosessi ja -menetelmät, tutkimustulokset, ratkaisuehdotus, johto-

päätökset ja yhteenveto. Raportin rakenne esitellään alla (kuva 2). 
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Kuva 2. Input-/outputkaavio diplomityön pääluvuista. 

 

Tutkimusraportin eteneminen on kuvattuna kuvassa 2. Ensimmäisessä luvussa käsitellään 

tutkimuksen taustaa, tavoitetta ja rajauksia sekä esitellään tutkimuskysymykset ja tutkimus-

strategia. Toisessa luvussa tarkastellaan kirjallisuuden ja internetlähteiden pohjalta ICT-alan 

ominaispiirteitä, jotta saadaan selvyys siitä, millaiseen toimintaympäristöön perehdytyspro-

sessia halutaan kehitettävän. Kolmannessa luvussa tarkastellaan kirjallisuuden ja internet-

lähteiden pohjalta yleistä perehdytykseen liittyvää teoriaa sekä tarkastellaan ohjelmistoke-

hittäjien perehdytykseen liittyvää aiempaa tutkimusta. Neljännessä luvussa esitellään ja 
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perustellaan käytettävät tutkimusmenetelmät sekä -strategiat. Lisäksi neljännessä luvussa 

kuvataan tutkimusprosessin eteneminen. Viidennessä luvussa tarkastellaan kohdeyrityk-

sessä tehtyjen teemahaastattelujen tuloksia. Kuudennessa luvussa laaditaan ratkaisuehdotus 

haastattelujen tulosten sekä luvuissa kaksi ja kolme kartoitettujen teoriatietojen pohjalta. Li-

säksi kuudennessa luvussa esitellään ratkaisuehdotuksen muodostuminen ensimmäisestä rat-

kaisuehdotuksesta validoinnin kautta lopulliseen muotoonsa. Seitsemännessä luvussa vasta-

taan tutkimuskysymyksiin, pohditaan tuloksia sekä esitellään tutkimuksen johtopäätökset. 

Kahdeksannessa luvussa tehdään yhteenveto tutkimuksesta ja sen keskeisimmistä tuloksista. 
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2  ICT-alan ominaispiirteet 

Tässä luvussa käsitellään ICT-alan ominaispiirteitä osaajapulan, ohjelmistokehityksessä tar-

vittavien taitojen ja ketterien menetelmien näkökulmasta. Kirjallisuudessa puhutaan ristiin 

IT-alasta, ICT-alasta, tietotekniikka-alasta sekä informaatio ja viestintä -alasta, mutta tämän 

työn yhteydessä kaikilla näillä tarkoitetaan yhtä ja samaa asiaa. Ketteristä menetelmistä lu-

vussa käsitellään Scrumia, sillä se on käytössä toimeksiantajayrityksessä. 

 

2.1  Alan tilanne 

Kilpailu osaavasta työvoimasta on kovaa, ja pula osaavista työntekijöistä lisääntyy entises-

tään. Työntekijöiden kysynnän kasvu johtuu suurelta osin jatkuvasti kehittyvästä alasta, 

jossa uusia osaajia tarvitaan tuottamaan digitaalisia ja dataintensiivisempiä ratkaisuja (Eu-

rostat 2021). Osaajapula vaikuttaa yritysten tuottavuuteen, innovaatiokykyyn sekä yleiseen 

suorituskykyyn. (Breaux & Moritz 2021; Hyrynsalmi, Rantanen & Hyrynsalmi 2018a.) Kil-

pailun ollessa kovaa, myös rekrytointi on haastavaa (Kolding et al. 2018) ja esimerkiksi Hy-

rynsalmi, Rantanen & Hyrynsalmi (2018b) tekemän tutkimuksen mukaan ICT-alan yritykset 

kokivat osaajapulan hidastavan kasvua ja rekrytointiprosessit nähtiin hitaiksi sekä hintaviksi 

prosesseiksi. Ohjelmistokehittäjät vaihtavat työpaikkaa jopa vuoden tai kahden välein (YLE 

2021) ja samaan aikaan voi kestää jopa kolme vuotta ennen kuin yrityksen uusien ohjelmis-

tokehittäjien työstä tulee tehokasta ja sujuvaa (Moe, Stray & Goplen 2020; Rodeghero et al. 

2021). Yrityksen näkökulmasta työntekijä onnistuu siis harvoin saavuttamaan täyttä tuotta-

vuuspotentiaaliaan työtehtävissään. 

 

ICT-alan yritykset kohtaavat ongelmia osaavan työvoiman hankkimisessa ja vuosittain uu-

sien osaajien tarpeen nähdään kasvavan Suomessa 3200–3800 osaajalla (Hyrynsalmi et al. 

2018a; Teknologiateollisuus 2023). Voidaan sanoa, että ohjelmistoalalla tulee puhua työvoi-

mapulan sijaan osaamispulasta, koska laatu nähdään nykyisin määrää merkittävämmäksi te-

kijäksi ja oikeita osaajia tarvitaan oikeisiin työtehtäviin (MTV3 2019). Vuonna 2022 
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tietotekniikan alalla työskenteli Suomessa 81 400 henkilöä ja uusien osaajien tarve jakaantui 

seuraavasti: noin 60 % vajeesta muodostui alan ja yritysten kasvusta, kun taas 40 % vajeesta 

muodostui tavanomaisesta poistumasta eläköitymisen muodossa (Teknologiateollisuus 

2023). Tilastokeskuksen mukaan avoimien työpaikkojen määrä vuosikeskiarvona mitattuna 

on kasvanut jatkuvasti vuoden 2013 vajaasta 2000 työpaikasta vuoden 2021 noin 5000 työ-

paikkaan informaatio ja viestintä -alalla. Kasvu on ollut jatkuvaa vuoden 2020 notkahdusta 

lukuun ottamatta, mikä johtuu todennäköisesti COVID-19-pandemian aiheuttamista haas-

teista. (Tilastokeskus 2021.) 

 

Suomen teknologiateollisuudessa, johon ICT-alakin kuuluu, osaamisvaje on valtava. 

Vuonna 2021 teknologiateollisuudessa työskenteli 317 000 henkilöä. Samanaikaisesti vuo-

sittainen uusien osaajien tarve määriteltiin olevan 13 300 ja kymmenen vuoden sisällä arvi-

oitiin uusien osaajien tarpeen olevan kokonaisuudessaan 130 000 uutta työntekijää. (Tekno-

logiateollisuus 2021.) Osaajapula ei ole pelkästään Suomea koskeva ongelma, vaan kyse on 

globaalista ilmiöstä (Hyrynsalmi et al. 2018a). Eurostatin (2020) mukaan vuonna 2018 Suo-

messa 66 % yrityksistä kärsi ongelmista osaavien ICT-ammattilaisten rekrytoinnin osalta, 

kun EU:n keskiarvo oli 58 %. Osaajapula ei ole uusi ongelma, sillä osaajien rekrytointihaas-

teisiin liittyvä trendi on ollut kasvussa vuodesta 2013 lähtien (Eurostat 2020). ICT-alan ja 

työllisyyden kasvu on ollut kiihtyvää, ja vuodesta 2012 vuoteen 2021 mennessä ICT-osaa-

jien määrä on kasvanut EU-alueella 50,5 % (Eurostat 2022). Yleensä yrityksen liikevaihdon 

kasvun odotetaan ohjelmistoyritysten näkökulmasta näkyvän myös henkilöstömäärän kas-

vuna (Kemell, Sorvisto & Saari 2022). 

 

ICT-ala on Suomen toiseksi suurin teollisuuden ala paperiteollisuuden jälkeen. Oikeiden 

osaajien puute nähdään globaalina ongelmana, mutta yksi merkittävä tekijä on se, että esi-

merkiksi Suomessa uusia osaajia valmistuu alalle vuosittain vain noin 1100, eikä tällä mää-

rällä saada katettua osaajavajetta. Hyrynsalmi et al. (2018a) tutkimuksen mukaan perustason 

ohjelmoijia on riittävästi, mutta pulaa on kokeneista osaajista, joita on vaikeaa rekrytoida. 

Erityisen vaikeaa on palkata yli kahden vuoden työkokemuksen omaavia ICT-ammattilaisia 

(Breaux & Moritz 2021). Pienet ja keskisuuret yritykset eivät kykene kilpailemaan palkalla, 

ja ICT-alan yrityksiä on alkanut entistä enemmän kiinnostamaan panostus työhyvinvointiin, 
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sillä se on merkittävä syy työpaikan vaihtamiselle. Lisäksi työntekijöitä joudutaan entistä 

enemmän kouluttamaan itse sisäisesti vastaamaan uusia tarpeita ulkoisen rekrytoinnin si-

jasta. Riskinä nähdään kuitenkin se, että kovan kilpailun vuoksi kalliit koulutukset saattavat 

joskus valua hukkaan, kun työntekijät vaihtavat työpaikkaa. (Hyrynsalmi et al. 2018a.) Gra-

ziotin & Fagerholmin (2019) tutkimus kuvaa onnellisempien ohjelmistokehittäjien olevan 

tuottavampia, ja tämän vuoksi monet ohjelmistoyritykset ovat siirtyneet tarjoamaan työnte-

kijöilleen erilaisia virikkeitä kuten pelejä, ilmaisia aamupaloja sekä etätyö- ja urheilumah-

dollisuuksia pitääkseen työntekijänsä tyytyväisinä.  

 

Kemell et al. (2022) selvitti ohjelmistoyrityskartoituksessa yritysten näkemyksiä alan tilan-

teesta. Henkilöstövaihtuvuuden syinä nähtiin pääosin olevan alalla vallitseva kova kilpailu 

työntekijöistä. Koronatilanteella ei nähty olevan suoraa merkitystä vaihtuvuuteen, mutta sen 

nähtiin kasvattaneen alan kilpailua entisestään muun muassa etätyömahdollisuuksien lisään-

tyessä. COVID-19-pandemiasta huolimatta alan kasvun nähtiin olevan positiivista. (Kemell 

et al. 2022.) 

 

Alan korkea vaihtuvuus laskee yritysten tuottavuutta ja tuotteiden laatua. Bass et al. (2018) 

tutkivat ohjelmistokehittäjien vaihtuvuutta ja pysyvyyttä globaaleissa yrityksissä, mutta tut-

kimuksen tuloksia voidaan hyödyntää myös pienempien yritysten osalta. Artikkelissa ohjel-

mistokehittäjien motivaation nähtiin muodostuvan ihmissuhteista, osaamisesta sekä riittä-

västä autonomiasta. Ihmissuhteilla tarkoitetaan tässä yhteydessä kuuluvuuden tunnetta tii-

miin ja työyhteisöön. Osaamisella tarkoitetaan uusien taitojen oppimista ja vanhojen taitojen 

kehittämistä. Autonomia yhdistää nämä kaksi edellistä elementtiä, sillä autonomiaa tarvitaan 

oman osaamisen käyttämiseen itsenäistä työtä ja tiimityötä yhdistelevässä kehitysympäris-

tössä. Ihmissuhteet, osaaminen ja autonomia tulevat olla tasapainossa, sillä liiallinen auto-

nomia ilman osaamista koettiin stressaavaksi, kun taas vastaavasti yhteisön tuen puute ai-

heutti eristyneisyyden tunnetta. (Bass et al. 2018.) Houkuttelevuus muodostuu usein mah-

dollisuudesta kehittää itseään uudessa työssä ja kehittymismahdollisuus nousee monesti pal-

kan ja muiden hyödykkeiden yläpuolelle uutta työpaikkaa etsiessä (Breaux & Moritz 2021). 

Yritykset ovat lähteneet ratkomaan tätä ongelmaa tarjoamalla urapolkuja ja kouluttamalla 
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työntekijöitään jatkuvasti, sillä uudelleenkoulutus nähdään joissakin tapauksissa jopa par-

haana tapana osaamisvajeen paikkaamiselle (Breaux & Moritz 2021; Kolding et al. 2018). 

 

2.2  Ohjelmistokehittäjiltä vaadittu osaaminen 

ICT-alalla tarvitaan luonnollisesti teknologisia tietoja ja taitoja, mutta näiden tietojen ja tai-

tojen vieminen käytäntöön vaatii pehmeitä taitoja kuten yhteistyö-, viestintä- ja sopeutumis-

taitoja. Pehmeät taidot ovat tulleet entistä tärkeämmiksi nykypäivän työpaikoissa, myös 

ICT-alalla. (Karacay 2018; Kolding et al. 2018.) Pehmeitä taitoja kuten itseohjautuvuutta, 

tiedonkäsittelytaitoja, ongelmanratkaisukykyä ja viestintätaitoja tarvitaan yksilö- ja tiimi-

työtä yhdistelevässä työympäristössä (Hyrynsalmi et al. 2018a). Lisäksi työntekijöiltä vaa-

ditaan jatkuvan oppimisen kykyä ja halua kehittää itseään vastatakseen alati muuttuvaan 

ympäristöön (Kolding et al. 2018). 

 

Ohjelmointi on merkittävin kova taito kehitystiimissä. Hidayati, Budiardio & Purwandari 

(2020) tutkimuksessa selvitettiin aloittelevien ja kokeneiden ohjelmistokehittäjien näkemyk-

siä ohjelmistokehityksessä tarvittavista taidoista. Molemmissa ryhmissä nostettiin esiin sa-

manlaisia asioita, joskin hieman eri järjestyksessä. Kovista taidoista nousivat kärkeen ohjel-

mointitaidot, kirjallinen ja suullinen kielellinen osaaminen sekä Scrumin hallitseminen. Vas-

taavasti pehmeistä taidoista kärkeen nousivat ihmissuhde- ja viestintätaidot, tiimityöskente-

lytaidot sekä kyky analyyttiseen ajatteluun. Ilman kovaa ohjelmointiosaamista itseohjautu-

vuus on haastavaa, kun taas ihmissuhde- ja yhteistyötaitoja tarvitaan tiimissä suoritettavan 

työskentelyn onnistumiseen. (Hidayati et al. 2020.) Luonnollisesti työtehtävässä onnistumi-

seen tarvittavat tekniset taidot sekä menetelmät riippuvat projektista ja henkilön työtehtä-

vistä. Vastaavasti pehmeät taidot ovat hyödyllisiä projektista tai työtehtävästä riippumatta. 
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2.3  Suoriutuminen 

Saarinen (2022) tutki väitöskirjassaan perehdytyksen vaikutusta suoriutumiseen eli sitä, mi-

ten hyvällä perehdyttämisellä voidaan parantaa suoriutumista. Työn oppiminen eli osaami-

sen kartoittaminen toimii pohjana suoriutumiselle. Saarinen määrittelee suoriutumisen seu-

raavasti: ”suoriutumisella tarkoitetaan työntekijän käyttäytymistä ja toimintaa, joka edistää 

tai estää organisaation tavoitteiden saavuttamista”. Saarisen väitöskirjatutkimuksessa havait-

tiin, että hyvällä perehdytysprosessilla oli positiivinen vaikutus työntekijöiden suoriutumi-

seen. (Saarinen 2022, 13, 171–173.) 

 

Ohjelmistokehitystiimien osalta suoriutumisella nähdään olevan yhteys tuottavuuteen. Suo-

riutumiselle ei kuitenkaan ole olemassa universaalia mittaustapaa, vaan suoriutuminen on 

riippuvainen tiimin työskentely-ympäristöstä. Suoriutuminen voidaan jakaa tehtävissä suo-

riutumiseen, organisaation sisäiseen käyttäytymiseen, haitalliseen työkäyttäytymiseen sekä 

työstä vetäytymiseen. Tehtävissä suoriutumisella tarkoitetaan päivittäisten työtehtävien ja 

vastuiden täyttämistä. Organisaation sisäinen käyttäytyminen puolestaan tarkoittaa suoriu-

tumista organisaation sosiaalisessa ja psykologisessa ympäristössä. Haitallisella työkäyttäy-

tymisellä tarkoitetaan organisaation arvojen ja normien vastaista toimintaa ja työstä vetäy-

tymisellä tarkoitetaan työtehtävien välttelyä tai poistumista työyhteisöstä. (Graziotin 2016, 

29–31.) Onnistuneella perehdytyksellä voidaan parantaa suoriutumisen tasoa (Bauer 2010, 

6). Ohjelmistokehittäjien osaaminen toimii pohjana suoriutumiselle, mutta yrityksen näkö-

kulmasta on tärkeää varmistaa, että ohjelmistokehittäjät kykenevät suoriutumaan hyvin työ-

tehtävissään. Hyvin rakennettu perehdytysprosessi mahdollistaa paremman suoriutumisen, 

minkä ansiosta myös tuottavuus kasvaa. 
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2.4  Ohjelmistokehittäjien tuottavuus 

Ohjelmistoteollisuudessa kova kilpailu on johtanut tarpeeseen tuottaa nopeasti asiakkaalle 

julkaistavia tuotteita. Samalla laatuvaatimukset ovat kasvaneet, mutta kustannusten tavoitel-

laan olevan mahdollisimman pienet. Tuottavuuden kasvattamisella voidaan saavuttaa kus-

tannussäästöjä yrityksen näkökulmasta. (Canedo & Santos 2019.)  

 

Ohjelmistokehittäjien tuottavuuden kehittäminen ja mittaaminen on yksi yleisimmistä ohjel-

mistoyritysten ongelmista (Paiva et al. 2009) ja tuottavuuteen vaikuttavat monet erilaiset 

tekijät (Canedo & Santos 2019; Wagner & Murphy-Hill 2019). Paiva et al. (2009) tutkimuk-

sessa tuottavuuteen havaittiin olevan positiivinen vaikutus seuraavilla asioilla: 

• Sitoutuminen 
• Motivaatio 

• Johdonmukaiset vaatimukset työnteolle 
• Työympäristö 

• Palkka 
• Työvälineet 

• Kehitystyökalut 
• Projektinhallinta 

• Kokemus 
• Ihmisten väliset suhteet 

 

Vastaavasti negatiivisesti tuottavuuteen havaittiin vaikuttavan teknisten tietojen ja taitojen 

puutteen sekä selkeiden, muodollisten ohjelmistokehitysmetodologioiden ja -toimintamal-

lien puutteen. (Paiva et al. 2009.) 

 

Canedo & Santos (2019) tutkivat ohjelmistokehittäjien tuottavuuteen vaikuttavia tekijöitä. 

He jakoivat tutkimuksessaan tekijät henkilöihin liittyviin, tuotteeseen liittyviin sekä organi-

saatioon liittyviin tekijöihin. Monilla tekijöillä voi olla sekä positiivisia että negatiivisia vai-

kutuksia työntekijöiden tuottavuuteen. Henkilöihin liittyviksi positiivisiksi tekijöiksi tunnis-

tettiin tiimin jäsenten kokemuspohja sekä taidot ja osaaminen, motivaatio ja tiimin sisäinen 
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kommunikaatio sekä tiimin rakenne ja yhteistyö. Henkilöstön vaihtuvuus puolestaan nähtiin 

negatiivisena tekijänä. Tuotteen näkökulmasta työntekijöiden tehokkuuteen vaikuttavat tuot-

teen tyyppi ja kompleksisuus, yhdisteltävien ohjelmointikielien määrä, tekniset työkalut ja 

rajapinnat sekä projektin laajuus ja kesto. Luonnollisesti kokonaisuuden yksinkertaisuus, 

selkeät työkalut ja vähäinen ohjelmointikielien määrä parantavat tuottavuutta. Organisaatio 

taas voi tukea tehokkuutta yhteistyöhön kannustavalla ilmapiirillä, toimivilla työkaluilla, 

selkeillä toimintamalleilla ja prosesseilla, mahdollistamalla tiedon ja osaamisen siirtämisen 

työntekijöiden välillä, rakentamalla riittävän pienet tiimit, palkitsemalla onnistumisesta sekä 

mahdollistamalla työntekijöiden kouluttautumisen ja jatkuvan kehittymisen. (Canedo & 

Santos 2019.) 

 

Wagner & Murphy-Hill (2019) jaottelevat tutkimuksessaan ohjelmistokehittäjien tuottavuu-

teen vaikuttavat tekijät teknisiin tekijöihin ja pehmeisiin tekijöihin. Teknisiä tekijöitä ovat 

tuotteeseen, prosesseihin ja kehitysympäristöön liittyvät tekijät. Pehmeitä tekijöitä ovat puo-

lestaan yrityskulttuuriin, tiimikulttuuriin, yksilöllisiin taitoihin ja kokemuksiin, työympäris-

töön sekä projektiin liittyvät tekijät. Tuotteen koko ja kompleksisuus, tekniset riippuvuudet, 

käytettävät menetelmät ja toimintamallit sekä ohjelmistokehittäjien työympäristöön liittyvät 

järjestelmät, ohjelmointikielet ja työkalut vaikuttavat työn tuottavuuteen. Vastaavasti kan-

nustava yritys- ja tiimikulttuuri, selkeät roolit ja vastuut, toimiva kommunikaatio sekä tii-

mien yhtenäisyys vaikuttavat ohjelmistokehittäjien tuottavuuteen. Yksilön näkökulmasta 

osaaminen ja kyky oppia roolissa tarvittavia taitoja vaikuttavat yksittäisen työntekijän tuot-

tavuuteen. Tuottavuus on parempaa pienissä tiimeissä, ja suositeltava tiimikoko on noin seit-

semän henkilöä, jotta kommunikaatio eri tahojen välillä pysyy maltillisena. (Wagner & Mur-

phy-Hill 2019.) 

 

Vaikka edellä käsiteltiin yleisesti ohjelmistokehittäjien tuottavuuteen liittyviä tekijöitä, tulee 

nämä tekijät huomioida perehdytysprosessin suunnittelussa, jotta työntekijälle voidaan mah-

dollistaa hedelmällinen ympäristö tuottavan työn tekemiselle. Selkeät ja johdonmukaiset 

prosessit ja toimintamallit, oikeanlaiset tiimit ja työvälineet, toimiva kommunikaatio sekä 

riittävän taitotason varmistaminen joko tiedonsiirrolla työntekijöiden välillä tai koulutta-

malla luovat pohjan tehokkaalle ja tuottavalle työlle ohjelmistokehitysympäristössä. 
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2.5  Ketterät menetelmät – Scrum 

Ketterät menetelmät on kehitetty vastaamaan nopeasti kasvavan ja kehittyvän ohjelmistote-

ollisuuden tarpeisiin. Tavanomaiseen vesiputousmalliin verrattuna kehitystä tehdään ly-

hyissä sykleissä ja asiakkaalle tuotetaan nopeammin käyttökelpoisia versioita tuotteesta. 

Ketterällä lähestymistavalla tavoitellaan nopeutta ja keveyttä ohjelmistoprosessiin, jolla 

kyetään vastaamaan paremmin nopeasti kasvavan ja muuttuvan alan sekä asiakkaiden tar-

peisiin. (Abrahamsson et al. 2017.) Ketteriä menetelmiä on useampia, mutta tässä diplomi-

työssä käsitellään Scrumia, sillä se on ohjelmistokehityksessä yleisesti käytetty ketterä me-

netelmä ja käytössä kohdeyrityksessä. 

 

Scrum on pienille tiimeille tarkoitettu ketterä ohjelmistokehitysmenetelmä (Rising & Janoff 

2000) ja se on edelleen suosituin käytettävistä menetelmistä (Hidayati et al. 2020). Itsenäiset 

pienet tiimit toimivat tehokkaammin kuin tavalliset suurikokoiset tiimit. Kehitystä tehdään 

tavanomaisesti 1–4 viikon mittaisissa jaksoissa, sprinteissä, joiden lopuksi asiakkaille jul-

kaistaan uusi versio tuotteesta. Scrumissa tiimit suunnittelevat tulevan toteutuksen itsenäi-

sesti ja vastaavat sprintin onnistumisesta. (Rising & Janoff 2000.) Ketterän ohjelmistokehi-

tyksen manifestin mukaisesti ketterät tiimit pyritään rakentamaan motivoituneiden osaajien 

ympärille, joita tuetaan työnsä toteuttamisessa. Tiimin sisäinen kommunikaatio tapahtuu 

kasvokkain. Toimintaa tarkastellaan säännöllisesti ja sitä muokataan tarvittaessa toiminnan 

tehostamiseksi. Kaiken keskiössä on se, että yksilöiden välistä kanssakäymistä painotetaan 

enemmän kuin työkaluja ja samaan aikaan etsitään ennemmin ratkaisuja muutoksiin ja mu-

kaudutaan vallitseviin olosuhteisiin kuin lukittaudutaan alkuperäiseen suunnitelmaan. (Beck 

et al. 2001.) Vaikka ketterän manifestin tausta-ajatukset eivät ole muuttuneet, kommunikaa-

tio tiimien välillä on nykyisin siirtynyt lisääntyneen etätyön seurauksena pääosin virtuaali-

sille alustoille, jolloin kasvokkainen kohtaaminen tapahtuu kameroiden välityksellä. 

 

Scrum.org, joka on Scrumin kehittäjän Ken Schwaberin luoma tukisivusto, sekä Scrumin 

kehittäjien Schwaberin ja Jeff Sutherlandin yhdessä laatima The Scrum Guide, kuvaavat 

kattavasti Scrumiin liittyviä rooleja, tapahtumia ja tuotoksia (Schwaber & Sutherland 2020; 

Scrum.org N.d.). Tiimiin kuuluvat tuoteomistaja (Product Owner), Scrum Master sekä 
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ohjelmistokehittäjät, joiden vastuut esitellään taulukossa 3. Ennen jokaista sprinttiä järjeste-

tään sprintin suunnittelupalaveri (Sprint Planning). Palaverien lisäksi uuden sprintin suun-

nitteluun kuuluu kehitysjonon työstö (Product Backlog Refinement), jossa varmistetaan työ-

tehtävien työstettävyys ja määritetään työaika-arviot eri työtehtäville. Scrumiin kuuluvat 

olennaisesti päivittäiset palaverit (Daily Scrum), joissa seurataan sprintin edistymistä ja tuo-

daan esille kehityksessä havaittuja haasteita tai esteitä. Sprinttikatselmus (Sprint Review) 

järjestetään sprintin lopussa ja siinä tarkastellaan sprintin aikaansaannoksia sekä havaittuja 

muutoksia toimintaympäristössä. Sprintin retrospektiivi (Sprint Retrospective) järjestetään 

katselmoinnin tapaan sprintin lopussa ja siinä tarkastellaan, miten hyvin sprintti on onnistu-

nut ja millaisia muutoksia tarvittaisiin tiimin tehokkuuden parantamiseksi. Tuotteen kehitys-

jonolla (Product Backlog) tarkoitetaan listaa tuotekehityksessä tehtäville muutoksille ja vaa-

timuksille. Kehitysjonoa päivitetään jatkuvasti ja sieltä siirretään tehtäviä sprintin tehtävä-

listalle (Sprint Backlog), jotka suunnitellaan toteutettavaksi sprintin aikana. Tuoteversiolla 

(Increment) tarkoitetaan kehitysjonosta valmistunutta kokonaisuutta, joka julkaistaan asiak-

kaiden käyttöön. (Rising & Janoff 2000; Schwaber & Sutherland 2020; Scrum.org N.d.) 

 

Taulukko 3. Scrumin roolit ja vastuut (Schwaber & Sutherland 2020; Scrum.org N.d.). 

Rooli Vastuu 
Tuoteomistaja Ylläpitää tuotteen kehitysjonoa, varmistaa 

tuotteen arvon maksimoinnin ja viestii sekä tii-
min että sidosryhmien kanssa. 

Scrum Master Tiimin valmentaja, jonka tehtävänä on varmis-
taa Scrumin toteutuminen. Ohjelmistokehittä-
jien kohtaamien esteiden ja ongelmien ratko-
minen sekä edistymisen seuraaminen. 

Kehitystiimi (ohjelmistokehittäjät) Kehitysjonon työtehtävien työstäminen julkais-
tavaksi tuoteversioksi.  
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3  Perehdytys 

Uuden työntekijän rekrytoimiseen ja perehdyttämiseen käytetään paljon rahaa, mutta toi-

saalta perehdytysprosessiin investoivissa yrityksissä työntekijöiden pysyvyys on parempaa. 

Aiemmin rekrytoinnin on nähty olevan merkittävin osa uuden työntekijän hankintaa, sillä 

vääränlaisten osaajien hankkiminen tulee yrityksille kalliiksi. Nykyisin on siirrytty enem-

män siihen suuntaan, että perehdytys nähdään käytännössä yhtä tärkeäksi osaksi oikeanlai-

sen työntekijän hankintaprosessia. Uusista työntekijöistä 25 % vaihtaa työpaikkaa ensim-

mäisen vuoden aikana, ja samanaikaisesti yritykselle uudet työntekijät alkavat tuottaa vasta 

ensimmäisen puolen vuoden jälkeen. Näin ollen alle vuoden yritykselle työskentelevät työn-

tekijät kerkeävät olemaan yritykselle tuottoisia vain muutaman kuukauden ajan. (Harpelund, 

Højberg & Nielsen 2019, 9–13.) Vastaavasti kolmasosa uusista työntekijöistä ei ole kahden 

vuoden päästä enää yrityksessä ja yli puolet työpaikkaa vaihtaneista tekevät vaihdoksen en-

simmäisen 12 kuukauden aikana (Davila & Pina-Ramirez 2018). 

 

Työtehtävien ja organisaatioiden kompleksisuus on johtanut siihen, että tarvitaan yhä enem-

män toimivampia perehdytysprosesseja ja -ohjelmia. Perehdytysprosessi kestää yleensä teh-

tävästä riippuen 1–12 kuukautta. Räätälöity työtehtäväkohtainen perehdytys parantaa tuot-

tavuutta lyhyemmässä ajassa. Davila & Pina-Ramirez (2018) erittelevät perehdytyksen kah-

teen komponenttiin: yleiseen perehdytykseen ja roolikohtaiseen perehdytykseen. Yleisessä 

perehdytyksessä käsitellään yrityksen toimintakulttuuriin liittyviä asioita ja luodaan uudelle 

työntekijälle pohja toimia uudessa yrityksessä. Yleensä yleinen perehdytys noudattaa kai-

kille työntekijöille samaa runkoa. Roolikohtainen perehdytys puolestaan tarkoittaa räätälöi-

tyä prosessia, jossa varmistetaan tarvittavat tiedot, taidot ja osaaminen, jotta uusi työntekijä 

voi suoriutua mahdollisimman hyvin omassa työtehtävässään. Edellä mainittujen lisäksi pe-

rehdytykseen kuuluvat ennen työn aloitusta suoritettava esiperehdytys, jossa ennen työteh-

tävien aloittamista uudelle työntekijälle tarjotaan tarvittavat tiedot jouhevaa työnaloittamista 

varten sekä orientaatio, joka tarkoittaa uuden työntekijän saapumiseen liittyviä toimenpiteitä 

perehdytysprosessin alussa. (Davila & Pina-Ramirez 2018.) 
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3.1  Perehdytys yleisesti 

Perehdytyksellä tavoitellaan uusien työntekijöiden mahdollisuutta menestyä ja tuntea itsensä 

hyväksytyksi uudessa työtehtävässään (Sibisi & Kappers 2022). Perehdytys on prosessi, 

jolla autetaan uusi työntekijä oppimaan uudessa työtehtävässään tarvittavat tiedot ja taidot 

(Fagerholm et al. 2014). Onnistuneella perehdytyksellä vahvistetaan työntekijän sitoutu-

mista ja pysyvyyshalukkuutta yrityksessä, varmistetaan kyvykkyys hoitaa omat työtehtävät 

sekä parannetaan organisaation tuottavuutta mahdollisimman lyhyessä ajassa (Davila & 

Pina-Ramirez 2018; Harpelund et al. 2019, 9). Perehdyttämisprosessin arvo muodostuu yri-

tyskulttuurin ymmärtämisestä, sitoutumisen lisääntymisestä, vaihtuvuuden vähenemisestä ja 

työntekijän tukemisesta. Epäonnistuneella perehdytyksellä on negatiivinen vaikutus yrityk-

sen talouteen, sillä perehdytykseen investoidaan paljon rahaa (Davila & Pina-Ramirez 

2018). Huonosti suunniteltu ja toteutettu perehdytysprosessi voi aiheuttaa työntekijälle yli-

määräistä stressiä ja luoda negatiivisen kokemuksen. Perehdytysprosessi ei koskaan ole täy-

dellinen, vaan sitä on kyettävä kehittämään perehdytyksestä saadun tiedon ja kokemusten 

perusteella. Scott et al. (2022) suosittelevat perehdytykseen iteratiivista lähestymistapaa, 

jossa organisaatio kehittää perehdytysprosessiaan perehdytettäviltä saadun palautteen perus-

teella. Muutoksia ei kannata odottaa työntekijän perehdytyksen päättymiseen, vaan niitä 

kannattaa tehdä käynnissä olevan perehdytysprosessin aikana. (Scott et al. 2022.) 

 

Suomen työturvallisuuslaki määrittelee, että jokaiselle työntekijälle on annettava riittävää 

opetusta ja ohjausta. Lisäksi työnantajan on huolehdittava työntekijän riittävästä perehdy-

tyksestä työtehtävien vaatimalla tavalla sekä täydennettävä työntekijälle annettua opetusta 

ja ohjausta tarvittaessa. (Finlex 2002.) Perehdytyksen merkitys korostuu henkilöillä, joilla 

on vähäisesti työkokemusta. Onnistunut perehdytys on suunnitelmallista, ja siinä perehdy-

tysmateriaaleja pidetään ajan tasalla. Perehdytys on molemminpuolista kommunikaatiota 

vaativa jatkuva prosessi ja sitä tarvitaan esimerkiksi uuteen työtehtävään siirryttäessä tai uu-

sien työkalujen käyttöönoton yhteydessä. (Työterveyslaitos N.d.) 

 

Perehdytyksestä on olemassa paljon kirjallisuutta, mutta kaikkialla korostetaan perehdytyk-

sen yksilöllisyyttä, jolloin perehdytystä on kyettävä räätälöimään perehdytettävän 
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mukaisesti, sillä ei ole olemassa yhtä mallia, joka toimisi kaikissa tilanteissa (Van Maanen 

& Schein 1979). Monissa tutkimuksissa viitataan Van Maanen & Schein (1979) tutkimuk-

seen organisationaalisesta sosiaalistamisesta (Organizational socialization), Jonesin (1986) 

päivitettyyn versioon Van Maanen & Scheinin luomasta sosiaalistamisen viitekehyksestä 

sekä Bauerin (2010) tehokkaan perehdytyksen malliin. Klein, Polin & Sutton (2015) toteavat 

tutkimuksessaan, että perehdytys ja sosiaalistaminen liittyvät vahvasti toisiinsa, minkä seu-

rauksena nämä asiat yhdistyvät ja sekoittuvat kirjallisuudessa ajoittain. Fagerholm et al. 

(2014) toteaa myös omassa tutkimuksessaan perehdytyksen ja organisationaalisen sosiaalis-

tamisen kietoutuvan tiukasti yhteen (Fagerholm et al. 2014). Klein et al. (2015) erottelevat 

perehdytyksen ja sosiaalistamisen seuraavasti: sosiaalistaminen tapahtuu yksilön sisällä, ja 

perehdytyksellä tarkoitetaan organisaation pyrkimyksiä saavuttaa sosiaalistamisen tavoit-

teet. (Klein et al. 2015.) 

 

Bauer & Erdogan (2011) määrittelevät organisationaalisen sosiaalistamisen prosessiksi, 

jonka avulla uusi työntekijä ajetaan ulkopuolisesta organisaation sisäpiiriläiseksi. Onnistu-

neella sosiaalistamisella saavutetaan tyytyväisempiä ja pitkäaikaisempia työntekijöitä ja vas-

taavasti epäonnistuessaan sosiaalistaminen johtaa herkästi työntekijöiden vaihtuvuuteen. So-

siaalistamisen malliin vaikuttavat työntekijän omat luonteenpiirteet ja tausta, henkilön omat 

käyttäytymismallit ja organisaation panos työntekijän sosiaalistamisen edistämisessä. Edellä 

mainitut vaikuttavat työntekijän näkökulmasta roolin selkeyteen, itseluottamukseen, hyväk-

syntään ja organisaatiotietouteen, joiden yhteisvaikutuksesta työtyytyväisyys, alhainen vaih-

tuvuus, sitoutuminen ja suorituskyky muodostuvat. Roolin selkeydellä tarkoitetaan työnte-

kijän ymmärrystä omasta roolistaan ja työstään. Itseluottamuksella tarkoitetaan työntekijän 

kokemusta omasta kyvystään hoitaa työtehtäviään ja sillä on merkittävä osuus perehdytyk-

sen lopputuloksessa. Uusien työntekijöiden on tärkeää kokea itsensä hyväksytyiksi vertais-

tensa ja esihenkilönsä toimesta ja tähän muiden työntekijöiden hyväksynnällä pyritään. Or-

ganisaatiotietoudella tarkoitetaan puolestaan ymmärrystä organisaatiokulttuurista ja työs-

kentelytavoista, jotka ovat kytköksissä positiivisiin lopputuloksiin. (Bauer & Erdogan 2011.) 

Organisationaalisella sosiaalistamisella nähdään olevan merkittävä vaikutus perehdytyksen 

onnistumiseen, ja roolin selkeys, luottamus omiin kykyihin sekä sosiaalinen hyväksyntä aut-

tavat työntekijän adaptoitumisessa työyhteisöön (Bauer & Erdogan 2011; Scott et al. 2022). 
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3.1.1  Van Maanen & Scheinin näkemys organisationaalisesta sosiaalistamisesta 

Van Maanen & Schein tutkivat perehdytykseen vahvasti liittyvää organisationaalista sosiaa-

listamista. Sosiaalistaminen on prosessi, jossa työntekijä omaksuu itselleen tarvittavat tiedot, 

taidot, käyttäytymismallit ja asenteet, joita tarvitaan uudessa työtehtävässä suoriutumiseen. 

Van Maanen & Schein jakavat sosiaalistamisen kuuteen ulottuvuuteen, jotka ovat toistensa 

ääripäitä. Valittava lähestymistapa määräytyy perehdytettävän, asiayhteyden, työympäristön 

ja -tehtävän mukaan. (Van Maanen & Schein 1979.) 

 

Sosiaalistamisen kuusi ulottuvuutta (Van Maanen & Schein 1979): 

• Kollektiivinen vs. yksilöllinen (Collective vs. individual) 

• Muodollinen vs. epämuodollinen (Formal vs. informal) 

• Järjestystä noudattavat vs. sattumanvaraiset vaiheet (Sequential vs. random) 

• Vakiintunut vs. muuttuva (Fixed vs. variable) 

• Jatkuva vs. hajanainen (Serial vs. disjunctive) 

• Arvostava vs. kieltävä (Investiture vs. divestiture) 

 

Kollektiivista lähestymistapaa hyödynnetään, kun halutaan varmistaa tietylle joukolle sa-

manlaiset, yhtenäiset kokemukset ja lopputulos mahdollisimman samanlaiseksi. Yksilölli-

nen lähestymistapa tähtää siihen, että jokaiselle muodostuu omat kokemuksensa ja henkilöä 

ei yritetä tunkea tiettyyn muottiin. Muodollisessa lähestymistavassa työntekijät ikään kuin 

erotetaan yksikön muusta toiminnasta, ja heille tarjotaan räätälöityjä kokemuksia ohjatussa 

ympäristössä. Epämuodollisessa lähestymistavassa työntekijät hankkivat osaamisensa käy-

tännön työtehtävien ja työympäristön toimintaan osallistumisen avulla. Järjestystä noudatta-

vassa lähestymistavassa työntekijät seuraavat ennalta määritettyä runkoa ja työjärjestystä, 

missä perehdyttämisen eri vaiheet tapahtuvat. Sattumanvaraisessa lähestymistavassa vaihei-

den esiintymisjärjestystä ei ole ennalta määritelty. Vakiintuneessa lähestymistavassa työnte-

kijät noudattavat ennalta määriteltyä aikataulua perehdytyksensä osalta, kun taas muuttu-

vassa lähestymistavassa aikataulu määrittyy perehdytettävän osaamisen ja taitojen karttumi-

sen perusteella. Jatkuvassa lähestymistavassa uudet työntekijät saavat koulutusta organisaa-

tion kokeneemmilta työntekijöiltä, kun taas hajanaisessa lähestymistavassa työntekijät 
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määrittelevät itse oman lopputuloksensa, eikä roolimalleja ole välttämättä tarjolla. Arvosta-

vassa lähestymistavassa työntekijöille tarjotaan positiivista palautetta, mikä vahvistaa hei-

dän identiteettiään, kun taas kieltävässä tavassa työntekijät saavat negatiivista palautetta ja 

heidän aikaisempaa identiteettiään kyseenalaistetaan. (Van Maanen & Schein 1979.) 

 

3.1.2  Jonesin päivitetty versio Van Maanen & Scheinin mallista 

Jones luo tutkimuksessaan (1986) oman näkemyksensä Van Maanen & Scheinin (1979) mal-

lista ja kehittää sitä eteenpäin lisäämällä elementtejä. Jonesin mallissa Van Maanen & Schei-

nin mallin ulottuvuudet jaetaan kahteen osaan: institutionaaliseen (Institutionalized) sosiaa-

listamiseen ja yksilölliseen (Individualized) sosiaalistamiseen. Institutionaalisen sosiaalista-

misen muodostavat seuraavat lähestymistavat: kollektiivinen, muodollinen, järjestystä nou-

dattava, vakiintunut ja arvostava, joiden avulla uusi työntekijä omaksuu roolinsa työyhtei-

sössä. Yksilöllisen sosiaalistamisen taas muodostavat seuraavat lähestymistavat: yksilölli-

nen, epämuodollinen, sattumanvarainen, muuttuva, hajanainen ja kieltävä, joiden avulla 

uutta työntekijää kannustetaan haastamaan organisaation nykytilaa ja löytämään oman paik-

kansa työyhteisössä. Jonesin mallissa institutionaalinen ja yksilöllinen sosiaalistaminen jae-

taan kolmeen osaan: asiayhteys, sisältö ja sosiaalinen näkökulma, jotka esitetään taulukossa 

4. Asiayhteys määrittää tavan, jolla uutta tietoa siirretään uudelle työntekijälle. Sisältö mää-

rittää, missä muodossa opetus tapahtuu ja sosiaalinen osio kattaa uuden työntekijän liittymi-

sen osaksi työyhteisöä. (Jones 1986.) 

 

Taulukko 4. Jonesin malli, mukaillen Jones (1986). 

 Institutionaalinen sosiaalistaminen Yksilöllinen sosiaalistaminen 
Asiayhteys Kollektiivinen Yksilöllinen 

Muodollinen Epämuodollinen 
Sisältö Järjestystä noudattava Sattumanvarainen 

Vakiintunut Muuttuva 
Sosiaalinen näkö-
kulma 

Jatkuva Hajanainen 
Arvostava Kieltävä 

Lähestymistavalla 
tähdätään 

Perinteiden ja tavallisten toimintata-
pojen säilyttämiseen 

Innovatiivisuuteen ja organisaa-
tion kehittämiseen 
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3.1.3  Bauerin näkemys onnistuneesta perehdytysprosessista 

Bauerin (2010) mukaan perehdytys auttaa työntekijöitä luomaan ihmissuhteita, parantaa työ-

tyytyväisyyttä, kirkastaa odotuksia ja tavoitteita sekä vähentää vaihtuvuutta ja stressiä. 

Bauer määrittelee menestyksekkään perehdytysprosessin muodostuvan ”neljästä C:stä”, 

jotka vapaasti suomennettuna ovat: sääntöjen noudattaminen (Compliance), selventäminen 

(Clarification), kulttuuri (Culture) ja suhteiden luominen (Connection). Sääntöjen noudatta-

minen käsittää työntekijän ymmärryksen yrityksen toimintatavoista ja säännöistä, selventä-

minen käsittää työntekijän ymmärryksen työtehtävästään ja häntä koskevista odotuksista, 

kulttuurilla tarkoitetaan ymmärrystä yrityksen käytännöistä, ja suhteiden luomisella tarkoi-

tetaan henkilökohtaisten ihmissuhteiden luomista yrityksen sisällä. Perehdyttämisessä voi-

daan katsoa olevan kolme strategiatasoa: passiivinen, korkean potentiaalin omaava ja proak-

tiivinen. Passiivisessa perehdytyksessä noudatetaan ennalta laadittua tarkistuslistaa, eikä 

matkan varrella perehdytyssuunnitelmaa muuteta. Ongelmana passiivisessa perehdytyksessä 

on se, ettei sen avulla päästä kulttuurin ja yhteyden tasoille, vaikka vaatimustenmukaisuus 

ja selvennys toteutuvat. Korkean potentiaalin tasolla passiivisen perehdytyksen luoma tuki-

ranka on olemassa, ja jonkinasteista kulttuurin omaksumista ja yhteydenluomista tapahtuu. 

Korkeimmalla tasolla eli proaktiivisella tasolla perehdytysprosessia muokataan jatkuvasti 

ihmislähtöisestä näkökulmasta, ja sen avulla työntekijä onnistuu omaksumaan kaikki neljän 

C:n osa-alueet. (Bauer 2010, 2–6.) 

 

Bauerin mukaan onnistunut perehdytys alkaa työntekijän valinnasta yritykseen ja muodos-

tuu seuraavista vaiheista: minäpystyvyys, roolin selkeys, sosiaalinen integraatio sekä tietä-

mys kulttuurista. Näitä vaiheita ja niiden toteutumista voidaan tukea erilaisilla menetelmillä 

ja työkaluilla, kuten tukemalla, kouluttamalla ja palautteenannolla. Vaiheet ja niihin liittyvät 

tukielementit esitellään kuvassa 3. (Bauer 2010, 6.) 
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Kuva 3. Onnistuneen perehdytysprosessin elementit ja työkalut, mukaillen Bauer (2010) ja 

Britto et al. (2018). 

 

Seuraavaksi esitellään Bauerin (2010) mallin kuusi tukielementtiä hieman tarkemmin. Rek-

rytoinnissa on syytä huomioida rekrytoitavan työntekijän kanssa toimivat sidosryhmät ja 

heidän odotuksensa, jotta oikeanlainen osaaja saadaan oikeaan tehtävään ja samalla puutteet 

osaamisessa saadaan kartoitettua. Orientaatio on osa perehdytystä, mutta sen tarkoituksena 

on mahdollistaa työntekijälle riittävä ymmärrys organisaation toimintatavoista ja arvoista, 

jotka toimivat perehdytyksen pohjana. Perehdytyksen aikana on syytä hyödyntää erilaisia 

tukityökaluja ja -prosesseja. Tällaisia ovat esimerkiksi kirjallinen perehdytyssuunnitelma, 

sidosryhmätapaamiset tiedonsiirron apuna sekä verkossa olevat perehdytysalustat, jossa pe-

rehdytyksen etenemistä voidaan seurata. Valmennuksen ja tuen näkökulmasta sidosryhmien 

osallistaminen on tärkeää, sillä tällöin eri osapuolilla on selkeä käsitys siitä, mitä perehdy-

tettävä tarvitsee onnistuakseen. Mentorin hyödyntäminen on tärkeä tukielementti perehdy-

tyksessä, sillä siinä kokeneempi työntekijä toimii uuden työntekijän apuna ja mahdollistaa 

matalamman kynnyksen tuen. Koulutuksella varmistetaan, että työntekijän tiedot ja taidot 

ovat riittävät tehtävän suorittamiseen, mutta samalla tietotaidon lisääminen kohottaa työnte-

kijän minäpystyvyyttä. Palautteen antamisessa kannattaa hyödyntää jatkuvaa palautteen an-

tamista, sillä sen avulla ongelmakohtiin päästään puuttumaan ajoissa, ja samalla työntekijä 

tietää, mitkä asiat hänen työskentelyssään vaativat kehittämistä. (Bauer 2010, 9–13.)  
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Teoksessa nostetaan esille seuraavat käytännöt, jotka ovat hyödyllisiä kaikissa perehdytys-

prosesseissa (Bauer 2010, 16): 

• Ennakkovalmistelut ennen ensimmäistä työpäivää 

• Ensimmäisestä työpäivästä kannattaa tehdä erityinen 

• Muodollisten orientaatio-ohjelmien hyödyntäminen 

• Kirjallinen perehdytyssuunnitelma 

• Osallistava perehdytys 

• Perehdytysohjelman johdonmukainen toteuttaminen 

• Prosessin seurannan varmistaminen 

• Edistymistä tukevat virstanpylväät, joissa seurataan edistymistä (esimerkiksi työpäi-
vät 30, 60, 90 ja 120) 

• Sidosryhmien ottaminen mukaan suunnitteluun ja tapaamiset avainsidosryhmien 
kanssa 

• Selkeät tavoitteet, aikataulut, roolit ja vastuut 

 

Edellä esitelty kirjallisuus ja aiempi tutkimus luovat pohjan perehdytysprosessin suunnitte-

lulle ja ymmärtämiselle. Kirjallisuudesta on havaittavissa, että perehdytystä voidaan lähes-

tyä eri näkökulmista ja perehdytysprosessin suunnittelemisen näkökulmasta on tärkeää ym-

märtää erilaiset lähestymistavat ja työkalut, mutta perehdytys on aina räätälöitävä perehdy-

tettävän tarpeiden mukaiseksi. 

 

3.1.4  Etäperehdytys 

Vaikka perehdytyksen perimmäinen tavoite ei ole muuttunut, COVID-19-pandemian myötä 

yritykset ovat siirtyneet hyödyntämään enemmän etätyöskentelyä ja samaan aikaan etäpe-

rehdytyksen tarve on lisääntynyt. Yritykset joutuvat siirtämään ja adaptoimaan perehdytys-

prosessinsa uuteen toimintaympäristöön. Etätyön hyvät puolet kuten itsenäisyys, vähäisem-

mät keskeytykset ja joustavammat aikataulut ovat olleet tiedossa jo ennen COVID-19-pan-

demiaa. (Alexander 2021; Hill 2020; Rodeghero et al. 2021.) COVID-19-pandemia on pa-

kottanut yrityksiä muuttamaan yleisiä toimintamalleja ja toimintatapoja (Alexander 2021; 

Scott et al. 2022). Scott et al. (2022) nostavat artikkelissa esille COVID-19-pandemian 



 32 

aikana hyväksi havaittuja keinoja, mutta niitä voidaan soveltaa myös etätyöskentelyssä. Toi-

mistolla tapahtuvaa kasvokkaista, monesti spontaania kommunikaatiota voidaan paikata 

hyödyntämällä säännöllisiä palavereja tiimiläisten ja esihenkilön kanssa sekä järjestämällä 

mahdollisuuksia epämuodollisemmalle keskustelulle. Hyviä ratkaisuja etäperehtyjän tuke-

miseen ovat säännölliset 1:1-palaverit tiimin ja esihenkilön kanssa, virtuaaliset kahvitunnit, 

mentorin määrittäminen, virtuaalinen työpaikkaesittely sekä virtuaalisten viestintäalustojen 

kuten Teamsin, Discordin ja Slackin hyödyntäminen niin työtehtävään liittyvässä kuin epä-

virallisemmassakin kommunikaatiossa. (Scott et al. 2022.) 

 

Etäperehdytyksessä, kuten perehdytyksessä yleisestikin, on huomioitava erilaiset oppimis-

tyylit, jotta voidaan vastata erilaisten perehtyjien tarpeisiin. Esimerkiksi videon yhteyteen 

voidaan lisätä tekstiä ja erilaisten esitysmuotojen yhteyteen suositellaan hyödynnettävän in-

teraktiivisuutta. Virtuaalialustaa voidaan hyödyntää etäperehdytyksessä, sillä sen avulla voi-

daan seurata paremmin perehdytyksen edistymistä. Tavallisessa perehdytyksessä toimisto-

olosuhteissa on mahdollista kierrellä työpisteillä ja etsiä sopivaa osaajaa auttamaan kohda-

tussa ongelmassa. Etäperehdytyksessä tällainen mahdollisuus jää hyödyntämättä, mutta hel-

posti saatavilla oleva organisaatiokaavio voi auttaa työntekijää löytämään sopivan auttajan 

tarvittaessa. (Alexander 2021.) Rodeghero et al. (2021) tutkivat ohjelmistokehittäjien etäpe-

rehdytystä ja siihen liittyviä haasteita. Etäperehdytystä ICT-alalla käsitellään tarkemmin 

seuraavassa alaluvussa. 

 

3.2  Perehdytys ICT-alalla 

Perehdytys ICT-alalla on riippuvaista työntekijän taustasta, työtehtävästä, työympäristöstä 

sekä yrityksen intresseistä. Kirjallisuudessa esitellään erilaisia prosessimalleja ja työkaluja 

perehdytykseen, mutta ICT-alan perehdytyksen ominaispiireistä on olemassa vähänlaisesti 

tutkimusta. Tutkimuksen vähäisyyden lisäksi työskentelytavat eroavat ja esimerkiksi tutki-

muksen kohteena olevassa ketterässä organisaatiossa on omat ominaispiirteensä perehdy-

tyksen näkökulmasta. 
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Ohjelmistoalalla yritysten kilpailukyky muodostuu osaavien työntekijöiden ympärille ja 

jotta osaavat työntekijät saadaan valjastettua yrityksen käyttöön, tarvitaan tehokas ja toimiva 

perehdytysprosessi. Tehokas perehdytysprosessi on avainasemassa ohjelmistoyrityksissä, 

sillä projekteissa tarvitaan laaja-alaista osaamista eri teknologioista, mutta samaan aikaan 

voi kestää jopa kolme vuotta ennen kuin ohjelmistokehittäjän työstä tulee sujuvaa (Moe 

2020; Rodeghero 2021). Tiimit, joissa on proaktiivinen lähestymistapa mentorointiin ja uu-

sien työntekijöiden auttamiseen, ovat tehokkaampia integroimaan uusia työntekijöitä työyh-

teisöön (Dagenais et al. 2010). 

 

Kuten perehdytyksellä yleensä, myös ohjelmistoyrityksissä perehdytyksellä tavoitellaan te-

hokkaammin toimivia osaajia, työntekijätyytyväisyyden lisääntymistä, vaihtuvuuden vähe-

nemistä sekä työntekijöiden sitoutumisen parantamista (Britto et al. 2018). Perehdytyksellä 

uusi työntekijä integroidaan yritykseen sosiaalisesti sekä autetaan häntä oppimaan työhönsä 

liittyvät asiat (Moe et al. 2020). Yleisimpiä syitä ohjelmistoyrityksen perehdytystarpeelle 

ovat seuraavat: poistuvien työntekijöiden korvaaminen uusilla, henkilöstömäärän kasvatta-

minen esimerkiksi yrityksen skaalautumistarpeen vuoksi tai halu vapauttaa nykyisiltä työn-

tekijöiltä aikaa lisäämällä henkilöstöresursseja (Britto et al. 2018; Rodeghero et al. 2021). 

Toistaiseksi ohjelmistokehittäjien perehdytysprosesseista on saatavilla vähänlaisesti tietoa 

ja tutkimusta (Britto et al. 2018).  

 

Rekrytointi on tärkeämpi osa perehdytystä kuin usein ajatellaan. Sen avulla arvioidaan tule-

vien työntekijöiden kovia ja pehmeitä taitoja, mutta samalla rekrytointi toimii siltana työn-

hakijan ja yrityksen välillä. (Britto et al. 2020; Moe et al. 2020.) Onnistunut rekrytointipro-

sessi lisää työntekijän tietämystä yrityksestä ja tulevasta työtehtävästä, mutta samalla yritys 

saa tietoa työntekijän osaamisessa olevista puutteista. (Moe et al. 2020.)  

 

Mockus (2009) toteaa tutkimuksessaan, että Van Maanenin (1979) esittelemä organisatio-

naalisen sosiaalistamisen malli on hyödyllinen työkalu ohjelmistokehittäjien perehdytyspro-

sessin analysoinnissa. Tutkimuksessa todetaan, että suuret projektit, ylikuormitetut mentorit 

ja tiimien hajauttaminen ulkomaille siirtymisen ansiosta heikentävät merkittävästi 



 34 

tuottavuutta. Vastaavasti mentorin laaja osaaminen, oikeanlaisen mentorin valitseminen ja 

osaamisen siirtäminen uudelle työntekijälle lisäävät tuottavuutta merkittävästi. (Mockus 

2009.) 

 

Ketterät menetelmät pyrkivät jatkuvaan iteratiiviseen kehittymiseen, jolloin myös työnteki-

jän osalta on järkevää tavoitella Jonesin (1986) jaottelun mukaisesti yksilöllisempää ja in-

novatiivisempaa lähestymistapaa työtehtävien ja työympäristön kehittämiseksi. Jaottelu ei 

kuitenkaan ole täysin suoraviivaista, sillä todellisuudessa perehdytyksessä kannattaa kette-

rän organisaation osalta hyödyntää osittain sekä institutionaalista että yksilöllistä lähesty-

mistapaa. On huomattava, että Van Maanenin & Scheinin (1979) mallissa esitellyt ulottu-

vuudet ovat toistensa ääripäät ja todellisuudessa hyödynnettävä malli saattaa olla yhdistelmä 

kahden ääripään ominaisuuksista. Van Maanenin & Scheinin (1979) sosiaalistamisen taktii-

koiden voidaan nähdä soveltuvan ketteriin tiimeihin seuraavasti: 

• Yksilöllinen: hyödynnetään mentoria ja työntekijöitä ei pakoteta samaan muottiin 
ryhmässä oppimisen tavoin. Lisäksi työntekijöiden saavutetut kokemukset eroavat 
toisistaan. 

• Epämuodollinen: työssä tarvittavat taidot opitaan työnteon ohessa, eikä työntekijää 
eroteta muusta tiimistä. 

• Järjestystä noudattava sekä satunnainen: ohjelmistokehittäjien perehdytyksessä 
tietyt asiat on osattava ennen uuden oppimista, mutta toisaalta työtehtäviä työlistalta 
poimittaessa jotkin tehtävät saattavat vaatia ennalta suunnittelematonta osaamista. 

• Muuttuva: työntekijöitä on eri taustoista ja tällöin on järkevämpää edetä työntekijän 
edistymisen mukaisesti. 

• Jatkuva: mentorin tehtävänä on välittää uudelle työntekijälle tietoa ja toimia apuna 
ongelmien ratkaisemissa. Samalla mentori välittää yleensä myös omaa osaamistaan 
uudelle työntekijälle, vaikka suoranaisesti uusi työntekijä ei perisikään mentorin vas-
tuita. 

• Arvostava: työntekijät saavat positiivista palautetta osaamisestaan ja heidän osaa-
misensa halutaan valjastaa tiimin käyttöön. 

 

Yllä esitelty tutkijan näkemys sosiaalistamisen taktiikoiden kokonaisuudesta auttaa hahmot-

tamaan toimintaympäristöä yleiseen perehdytykseen liittyvään teoriaan perustuen. Seuraa-

vaksi käsitellään ohjelmistokehittäjien perehdytykseen liittyvää aikaisempaa tutkimusta ja 

kirjallisuutta. 
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3.2.1  Ohjelmistokehittäjien perehdytystä käsittelevää aikaisempaa tutkimusta 

Britto et al. (2020) toteaa tutkimuksessaan, että ei ole olemassa yhtä kaikille toimivaa pereh-

dytysstrategiaa. Tämän takia on tärkeää, että perehdytysprosessi on räätälöitävissä ohjelmis-

tokehittäjän tarpeiden mukaiseksi. Räätälöitävyyden lisäksi perehdytysprosessin on oltava 

selkeä, ja sitä on tärkeää kehittää systemaattisesti ja jatkuvasti (Britto et al. 2020; Rodeghero 

et al. 2021). Vastaavasti perehdytysprosessin lopputulokset voivat vaihdella perehdytettävän 

mukaan. Ohjelmistoalan perehdytysprosessit ovat osittain muodollisia, sillä osa perehdytet-

tävistä asioista on välttämätöntä käydä läpi virallisten dokumenttien avulla, mutta toisaalta 

tiimeissä työskennellessä tietoa siirtyy henkilöltä toiselle myös epävirallisemmissa keskus-

teluissa. (Britto et al. 2018.)  

 

Britto et al. (2018) suosittelevat uusien työntekijöiden perehdytysprosessin aloittamisen rek-

rytointivaiheessa. Artikkelin havaintojen perusteella rekrytointi ei usein ole integroituna pe-

rehdytykseen, vaikka siitä olisi hyötyä uuden työntekijän osaamisen kartoittamisessa ja pe-

rehdytyssuunnitelman laatimisessa. Uudelle työntekijälle kannattaa kertoa häntä kohtaan 

asetetut odotukset sekä todentaa sopivuus esimerkiksi teknisten haastattelujen avulla. Pereh-

dytyksen yhteydessä on tärkeää määritellä, mitä perehdytettävän on syytä oppia ja luoda 

tämän perusteella tavoitteet perehdytyksen toteuttamiselle. Tavoitteiden lisäksi vastuiden 

määrittely ja roolien selkeyttäminen on olennainen osa perehdytysprosessia. Tavoitteet, vas-

tuut ja roolit kannattaa kirjata ylös erilliseen dokumenttiin, perehdytyssuunnitelmaan, jota 

seurataan perehdytysprosessin edetessä. Organisaation läpinäkyvyys edesauttaa perehdytys-

prosessia ja tämä näkyy uudelle työntekijälle muun muassa selkeänä roolituksena sekä sel-

keinä toimintatapoina. Uusille työntekijöille on syytä antaa aikaa kierrellä toimistolla, jotta 

he pääsevät tutustumaan kollegoihinsa sekä heidän osaamiseensa. Uusien työntekijöiden 

kohdalla tuen tarve korostuu. Tukea voi saada muilta tiimiläisiltä, esihenkilöltä tai erikseen 

nimetyltä mentorilta. (Britto et al. 2018.) 

 

Britto et al. (2020) määrittelee perehdytysprosessin suunnittelun ja toteutuksen seuraavasti: 

ensin tulee määritellä perehdytyksen toimintaympäristö sekä siihen liittyvät haasteet. Seu-

raavaksi suunnitellaan strategia perehdytyksen toteuttamiseen eli mitä työkaluja, käytäntöjä, 
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tavoitteita ja mittareita käytetään perehdytysprosessissa. Perehdytyksen tuloksia voidaan ar-

vioida esimerkiksi autonomisuuden, tuottavuuden ja ammatillisen kypsyyden näkökulmasta. 

Mittarit voidaan määritellä yrityksen aikaisempien kokemusten tai keskivertotyöntekijän 

suoritusten perusteella ja ne auttavat tavoitteiden täyttymisen seuraamisessa. Ongelmien tun-

nistaminen ja käsitteleminen on tärkeää, jotta ongelmakohtiin päästään puuttumaan ajoissa. 

Koko perehdytysprosessin aikana kaiken toiminnan taustalla onkin suositeltavaa hyödyntää 

tietovarastoa eli paikkaa, johon perehdytyksen aikana nousseita huomioita tai epäkohtia voi-

daan kirjata ja jonka tietoa voidaan hyödyntää perehdytysprosessin kehittämisessä sekä pe-

rehdytykseen osallistuvien sidosryhmien tukena. (Britto et al. 2020.) 

 

Moe et al. (2020) esittelevät tutkimuksessaan Bauerin mallista (Bauer 2010) muokatun nä-

kemyksensä, jossa rekrytointi, orientaatio ja tukevat työkalut sekä prosessit muodostavat on-

nistuneen perehdytyksen ohjelmistoyrityksessä. Vastaavasti edellisiä vaiheita voidaan tukea 

palautteenantotyökaluilla, koulutuksella, valmennuksella ja tuen tarjoamisella. Työntekijän 

näkökulmasta edellisillä komponenteilla lisätään työntekijän luottamusta omiin kykyihinsä, 

selkeytetään roolitusta, mahdollistetaan sosiaalinen integroituminen työympäristöön sekä li-

sätään tietämystä yrityskulttuurista. Näiden osa-alueiden summana muodostuu onnistunut 

perehdytys. (Moe et al. 2020.) 

 

Ju et al. (2021) toteavat, että uudessa tiimissä tai työtehtävässä työskentely voi olla tehotonta 

useiden kuukausien ajan. Hyvällä perehdytysprosessilla voidaan vähentää työntekijän kuor-

mitusta ja stressiä sekä lisätä tuottavuutta. Heidän mukaansa perehdytyksen kannalta kolme 

tärkeää rakennetta ovat oppiminen, itseluottamus ja sosiaalisten kanssakäymisten mahdol-

listaminen. Itseluottamus kasvaa perehdytyksen edetessä ja se on tärkeää itsenäiselle työs-

kentelylle. Sosiaalisia kanssakäymisiä ohjelmistokehittäjällä on esimerkiksi tiimikaverei-

den, esihenkilön ja mentorin kanssa. Ju et al. (2021) korostavat artikkelissaan seuraavien 

elementtien tärkeyttä perehdytyksessä: 

• Tehtäviin liittyvä dokumentaatio: uudelle työntekijälle kannattaa määrittää sellai-
sia työtehtäviä, joita voidaan tukea selkeällä ja ajantasaisella dokumentaatiolla. On 
suotavaa välttää epätarkkaa tai vajavaista tietoa. 
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• Tiimin tuki: dokumentaation lisäksi tieto siirtyy myös työntekijöiden välisissä kes-
kusteluissa. Mentorin määrittäminen on hyvä tapa tukea oppimista, sillä mentorit toi-
mivat siltana tiimin ja uuden työntekijän välillä. 

• Tekniset palaverit: ketteriin menetelmiin liittyvät seremoniat ja palaverit tarjoavat 
työntekijälle mahdollisuuden ottaa ongelmansa puheeksi. Tapaamiset auttavat myös 
tiimien sisäisessä tiedonvälityksessä. 

• Tehtävän ison kuvan ymmärtäminen: kun työntekijä ymmärtää kontekstin, johon 
hänen työtehtävänsä liittyy, se auttaa oppimista. Perehdyttäjän näkökulmasta on 
oleellista tuoda esiin perehdytettävälle hänen työpanoksensa kytkökset muihin tiimi-
läisiin. 

• Tehtävän loppuun saattaminen: kun työntekijä suorittaa tehtävän loppuun, se lisää 
työntekijän itseluottamusta. Varsinkin aluksi kannattaa määrittää uudelle työnteki-
jälle nopeasti ratkaistavia tehtäviä itseluottamuksen kasvattamiseksi. 

• Positiivisen palautteen vastaanottaminen suorituksesta: työntekijä kokee itsensä 
hyväksytyksi ja luotetuksi, kun hän saa positiivista palautetta. Artikkelin mukaan sel-
laisilla henkilöillä, jotka saivat positiivista palautetta aikaisessa vaiheessa, perehdy-
tystulokset olivat yleensä hyviä. Kokeneemmilla ohjelmistokehittäjillä on yleisem-
min hyviä perehdytyskokemuksia johtuen osaamisen kautta hankitusta hyväksyn-
nästä ja itseluottamuksen nopeasta kehittymisestä. 

• Selkeät oppimistulokset: itseluottamus kehittyy, kun ohjelmistokehittäjä pääsee 
osaksi tiimiä. Perehdyttäjän suositellaan painottavan perehdytettävälle, mitä hänen 
on tarkoitus oppia kulloisestakin työtehtävästä. Lisäksi oppimiselle kannattaa mää-
rittää selkeät odotukset. 

• Vertaistuki: uudelle työntekijälle kannattaa määrittää yhteyshenkilö, johon hän voi 
olla yhteydessä ongelmatilanteissa. Uusi työntekijä voi saada tukea mentorilta tai 
muilta työkavereiltaan. Vertaistukea voidaan hyödyntää myös määrittämällä sellaisia 
työtehtäviä, joihin osallistuu koko tiimi. 

• Mentorit: uuden työntekijän kannattaa olla heti ensimmäisenä yhteydessä mento-
riinsa. Mentori on henkilö, jonka puoleen uusi työntekijä voi kääntyä työhön liitty-
vissä kysymyksissä ja ongelmatilanteissa. Artikkelissa tehdyn tutkimuksen mukaan 
valtaosa ohjelmistokehittäjistä koki mentoritoiminnan hyvänä. Mentoria valittaessa 
kannattaa painottaa hyviä yhteistyö- ja kommunikaatiotaitoja. 

• Tiimikaverit: yhdessä ongelmien ratkominen edesauttaa uuden työntekijän oppi-
mista. Tiimien sisällä asioiden selvittely auttaa uutta työntekijää rakentamaan sosi-
aalisia kontakteja uudessa työpaikassa. Etätyöskentelyssä tiimien sisäistä kommuni-
kaatiota voidaan suorittaa esimerkiksi virtuaalialustojen keskustelukanavilla. 

• Yhteistyö ja tehtävien keskinäinen riippuvuus: uuden työntekijän kannalta usei-
den osaajien keskinäinen yhteistyö mahdollistaa uusien sosiaalisten kontaktien luo-
misen, mutta laaja-alaiset tehtävät voivat olla uudelle työntekijälle haastavia. 

 

Uusille työntekijöille kannattaa antaa aluksi yksinkertaisia ja selkeitä työtehtäviä kuten esi-

merkiksi bugien korjaamista tai selkeiden pienien ominaisuuksien toteuttamista (Gregory et 

al. 2022; Rodeghero et al. 2021). Kun työntekijä onnistuu saattamaan tehtävänsä loppuun 
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asti onnistuneesti, hänen itseluottamuksensa kasvaa (Ju et al. 2021). Yksinkertaiset tehtävät 

kannattaa valita kuitenkin siten, että niiden avulla työntekijä tutustuu yrityksen toimintata-

poihin mahdollisimman tehokkaasti (Buchan, MacDonnel & Yang 2019). Ju et al. (2021) 

esittelevät artikkelissaan kolme lähestymistapaa uuden työntekijän ensimmäisten työtehtä-

vien määrittelyyn: 

• Yksinkertainen-Haastava: uuden työntekijän motivaatiota ylläpidetään jatkuvasti 
sopivasti vaikeutuvilla työtehtävillä. Ensimmäisinä viikkoina ratkotaan yksinkertai-
sia ongelmia kuten bugeja, ja ajan myötä siirrytään toteuttamaan itsenäisesti uusia 
ominaisuuksia. Sopii hyvin aloitteleville ohjelmistokehittäjille. 

• Prioriteettien mukainen: uusi työntekijä otetaan mukaan tuottavaan työhön alusta 
alkaen. Ei ole erikseen olemassa uudelle ohjelmistokehittäjälle määriteltyjä tehtäviä, 
vaan työntekijä ottaa työn alle tuotteen työlistalta itselleen sopivan tehtävän. Mallin 
haasteena on se, että itseluottamus voi heikentyä, mikäli suoritettavat tehtävät ovat 
liian haastavia. Haastavien tehtävien tukemisessa voidaan hyödyntää esimerkiksi tii-
min tarjoamaa tukea tai pariohjelmointia. 

• Tutkimiseen perustuva: määriteltävät tehtävät eivät ole tarkkarajaisia tai tarkasti 
määriteltyjä. Työntekijä joutuu perehtymään tehtävän aihealueeseen, jolloin tietämys 
aiheesta syventyy. Ehdotettu lähestymistapa sopii paremmin kokeneemmille ohjel-
mistokehittäjille. 

 

Buchan et al. (2019) tutkivat perehdyttämiseen liittyviä tekniikoita ja tavoitteita ketterässä 

ohjelmistokehitysympäristössä. Tutkimuksessa nousi esille tekniikoita, jotka ohjelmistoke-

hittäjien näkökulmasta koettiin tärkeiksi perehdyttämisessä. Esille nousivat mentorointi, 

verkkoyhteisöt ja vertaistuki, koulutukset, koodin katselmointi, sisäinen dokumentaatio, tuo-

tetietämys, pariohjelmointi, stand-up-palaverit, yksinkertaiset tehtävät, itseopiskelu, ymmär-

rys yrityksestä, tietovaraston hyödyntäminen sekä johdon tarjoama tuki. (Buchan et al. 

2019.) 

 

Ohjelmistokehittäjät, jotka saavat tukea perehdytysprosessin aikana, ovat tehokkaampia ja 

tuottavampia. Mentoroinnin avulla ohjelmistokehittäjille voidaan tarjota lähitukea ja sen 

nähdään vaikuttavan perehdytyksen tehokkuuteen ja vaikuttavuuteen. Vaikka mentoroinnin 

nähdään olevan merkittävä tekijä ohjelmistokehittäjien perehdytykselle, tulee varmistaa 

mentoreiden jaksaminen ja motivoiminen, jotta perehdytysprosessiin osallistujista saadaan 

mahdollisimman paljon irti. (Fagerholm et al. 2014.) 
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Buchan et al. (2019) ja Gregory et al. (2022) määrittelevät perehdytykselle seuraavat tavoit-

teet: kulttuurillisen kontekstin ymmärtämisen, työn vastuitten ymmärtämisen, työn standar-

dien ymmärtämisen, kehitysprosessien ymmärtämisen sekä projektitietämyksen ymmärtä-

misen. Kulttuurillisen kontekstin ymmärtämisellä tarkoitetaan ymmärrystä yrityskulttuurista 

ja tiimin toimintatavoista. Työn vastuitten ymmärtämisellä tarkoitetaan työympäristöön liit-

tyvien vastuiden, osaamisten ja roolien ymmärtämistä. Työn standardien ymmärtämisellä 

tarkoitetaan käytäntöjen ymmärtämistä kuten esimerkiksi, miten koodataan ja testataan tii-

min vaatimusten mukaisesti. Kehitysprosessin ymmärtämisellä tarkoitetaan ketterässä ym-

päristössä ketterän ajatusmaailman ja ketterään kehitykseen liittyvien artefaktien ymmärtä-

mistä. Projektitietämyksen ymmärtämisellä tarkoitetaan puolestaan tiimin tekemän työn vai-

kutusta yrityksen sisällä sekä ymmärrystä tuotteeseen liittyvästä alasta ja terminologiasta. 

(Buchan et al. 2019; Gregory et al. 2022.) Perehdytysprosessilla pyritään saavuttamaan 

edellä mainitut tavoitteet. 

 

Gregory et al. (2022) esittelevät tutkimuksessaan perehdytysmallin ketterille tiimeille. Pe-

rehdytysprosessissa hyödynnetyt käytännöt koostuvat seuraavista komponenteista: rekry-

tointi, orientaatio, tukityökalut ja -prosessit sekä valmennus ja tuki, koulutus sekä palaute-

työkalut. (Gregory et al. 2022.) Hyödynnettävät käytännöt ja niihin liittyvät toimenpiteet 

esitellään taulukossa 5. 
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Taulukko 5. Perehdytysaktiviteetit sekä niihin liittyvät käytännöt mukaillen Gregory et al. 

(2022). 

Perehdytysaktiviteetti Yleiset perehdytyskäytännöt Ketteryyteen liittyvät pereh-
dytyskäytännöt 

Rekrytointi Lainmukainen perehdytys, 
painotus pitkäaikaisilla rekry-
toinneilla. 

Ketterien menetelmien tietä-
myksen arviointi ja resurssien 
saatavuuden varmistaminen. 

Orientaatio Uudelle työntekijälle tarjot-
tava perehdytyspaketti. 
Uusien työntekijöiden ottami-
nen mukaan työyhteisöön. 

Tarjoa työntekijälle ketteriin 
menetelmiin opastava pereh-
dytyspaketti. 

Tukityökalut ja -prosessit Esittele kaikki kommunikaa-
tiotyökalut. 

Työkalun tarjoaminen tiimin 
etenemisen seurantaan. 

Valmennus ja tuki Mentoroinnin ja roolimallien 
hyödyntäminen. 
Opiskeluun ja empatiaan kan-
nustaminen. 

Osallistuminen Scrum-sere-
monioihin ja päivittäisiin tii-
mipalavereihin, kannustami-
nen tiimityöskentelyyn, pa-
riohjelmointi ja tuen varmista-
minen. 

Koulutus Virallisten kurssien tarjoami-
nen. 

Osallistuminen ketterän tiimin 
toimintaan ensimmäisestä päi-
västä lähtien. Itseopiskelu ket-
teristä menetelmistä. 

Palautetyökalut 1:1-palaverien järjestäminen 
esihenkilön kanssa. Välittö-
män palautteen tarjoaminen. 
Pienien tehtävien määrittämi-
nen. 

Koodin katselmointiin osallis-
tuminen, testaamisesta saatu 
palaute, Scrum-seremonioihin 
osallistuminen (Sprint Retros-
pective, Review ja Refi-
nement). 

 

3.2.2  Ohjelmistokehittäjien etäperehdytys 

Rodeghero et al. (2021) tutkivat ohjelmistokehittäjien etäperehdytystä ja huomasivat pereh-

dytettävien ohjelmistokehittäjien törmänneen useisiin ongelmiin. Ongelmia olivat muun mu-

assa säännöllisen kommunikaation ja kasvojen näkemisen puute, vanhentunut ja puutteelli-

nen dokumentaatio, käyttöoikeuksien saamisen haastavuus eri työkaluihin sekä spontaanin 

kollegoiden tapaamisen ja kyselymahdollisuuksien puute. Vastaavasti henkilökohtaiset esit-

telyt videopalavereiden muodossa, säännöllinen yhteydenpito tiimiläisten kanssa, epäviral-

liset sosiaaliset tapahtumat sekä mentorin hyödyntäminen perehdytyksessä koettiin hyviksi 

elementeiksi etäperehdytyksessä. (Rodeghero et al. 2021.) Jotta kommunikaatio on 
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jouhevaa, etäperehdytyksessä on syytä kouluttaa uudelle työntekijälle organisaation käyttä-

mät viestintäkanavat (Alexander 2021). Rodeghero et al. (2021) suosittelevat hyödyntämään 

etäperehdytyksessä seuraavia elementtejä: 

• Viestintä ja avun pyytäminen: selkeiden pelisääntöjen ja rakenteiden luominen 
tuen saamisen varmistamiseksi, esimerkiksi esihenkilön kanssa sovitut päivittäiset 
palaverit. 

• Kameroiden käyttö tiimien toiminnassa: elekielen havainnointi auttaa ymmärtä-
mään ryhmädynamiikkaa ja välttämään väärinymmärryksiä. 

• Tiimien sisäiset 1:1-palaverit: kahdestaan käytävässä keskustelussa on helpompi 
nostaa esille ongelmia, mutta samalla tällaiset palaverit auttavat tutustumaan tiimin 
jäseniin. 

• Organisaatiotietoisuuden lisääminen: varmistetaan, että uudella työntekijällä on 
riittävä tieto organisaatiosta ja omasta roolistaan siinä. 

• Tiimityöskentelyn painottaminen: on suositeltavaa rakentaa tiimihenkeä esimer-
kiksi tiimiaktiviteeteilla, sillä tiimin toimivuus vaikuttaa suoraan työtyytyväisyyteen 
ja tuottavuuteen. 

• Mentorin määrittäminen: tutkimuksessa mentorin määrittäminen havaittiin hy-
väksi tuen antamisen muodoksi. Mentori auttaa uutta työntekijää löytämään paik-
kansa tiimissä ja toimii matalan kynnyksen tukihenkilönä. On suositeltavaa, että 
mentori ei ole saman tiimin jäsen, jotta hankalammistakin asioista on helpompaa pu-
hua. 

• Teknisen mentorin määrittäminen: tehtävänä on tukea uutta työntekijää teknisissä 
asioissa kuten koodaamiseen ja työkaluihin liittyvissä kysymyksissä. Teknisen men-
torin on hyvä olla samassa tiimissä. 

• Eritasoisten oppijoiden tukeminen: työntekijät ovat tyytyväisempiä, mikäli pereh-
dytys räätälöidään tarpeiden perusteella, eikä kaikkia pakoteta samaan malliin. Rat-
kaisuksi ehdotetaan tavallista polkua ja ohituskaistaa, jolla tietyt perehdytysprosessin 
vaiheet on mahdollista käydä läpi nopeammin. 

• Yksinkertainen tehtävä alkuun: työntekijöillä on paljon opittavaa uusista toimin-
tatavoista ja käytännöistä. On suositeltavaa tarjota ensimmäiseksi tehtäväksi esimer-
kiksi yksinkertaisen bugin korjaaminen, jonka avulla uusi työntekijä pääsee tutustu-
maan prosessiin koodaamisesta katselmointiin. 

• Ajantasainen dokumentaatio: kattavan dokumentaation kanssa työskennelleet ko-
kivat perehdytysprosessinsa olleen jouhevampi. Liian raskasta dokumentaatiota on 
kuitenkin syytä välttää. Dokumentaation jatkuva päivittäminen on oleellista. 

 

Uuden työntekijän perehdytysprosessissa on syytä ylläpitää säännöllistä kommunikaatiota 

niin tiimin sisällä kuin perehdytettävän ja perehdyttäjänkin välillä (Gregory et al. 2022; Hill 

2020; Rodeghero et al. 2021; Starling 2022). Koska etätyöskentelyssä kasvokkaista kohtaa-

mista on vähän, suositellaan uudelle työntekijälle järjestettäväksi aikaa uusiin kollegoihin 



 42 

tutustumiseen (Hill 2020). Perehdyttäjän tulee olla kiinnostunut perehdytettävän haasteista 

ja ongelmista ja samoissa palavereissa on suositeltavaa käsitellä sekä onnistumisia että ke-

hityskohteita (Starling 2022). Perehdyttäjän näkökulmasta on oleellista, että saadaan varmis-

tettua uuden työntekijän perehdytysprosessin eteneminen, jottei uusi työntekijä joudu ole-

maan yksin ongelmiensa kanssa. (Hill 2020.) Säännöllinen kommunikaatio ja palaute yhdis-

tettynä selkeisiin odotuksiin kasvattavat työntekijän onnistumisen todennäköisyyttä pitkällä 

aikavälillä (Starling 2022). Starling (2022) suosittelee määrittelemään mitattavia tuloksia ja 

tavoitteita uudelle työntekijälle omassa roolissaan. Mittareiden luomisessa voidaan hyödyn-

tää ajatusta siitä, mitä hyvin suoriutuva työntekijä voisi halutussa ajassa saada aikaiseksi. On 

suositeltavaa määritellä perehdytykselle eri aikavälien tavoitteet. (Starling 2022.) 

 

Aiemmista tutkimuksista ja kirjallisuudesta voidaan päätellä, että ohjelmistokehittäjien pe-

rehdytykseen liittyy useita eri osa-alueita, eikä kaikille yhtenäistä perehdytysmallia ole vält-

tämättä järkevää lähteä edes tavoittelemaan. Ohjelmistokehittäjien kokemus ja yrityksen ta-

voitteet vaikuttavat valittuun perehdytysstrategiaan ja tämän vuoksi räätälöitävyys nähdään 

tärkeänä. (Britto et al. 2018; Buchan et al. 2019; Ju et al. 2021; Moe et al. 2020.) Alalle on 

tyypillistä, että työtehtäviä on voinut jo ennen COVID-19-pandemiaa suorittaa etänä. Pereh-

dytysprosessia laatiessa on todennäköisesti järkevää suunnitella perehdytysprosessi toimi-

maan etäperehdytyksenä, sillä saman mallin voi mukauttaa toimimaan toimistolla tapahtu-

vaan perehdytykseen, mutta vastaavasti toimistolle suunniteltu perehdytysprosessi ei toden-

näköisesti toimi etäympäristössä. 
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4  Tutkimusprosessi ja -menetelmät 

Tässä luvussa taustoitetaan diplomityön lähtökohtia sekä kuvataan tutkimuksen toteutus ja 

käytetyt menetelmät. Valitut tutkimusmenetelmät pohjustetaan kuvaamalla toimintaympä-

ristö eli toimeksiantajayrityksen tuotekehitysympäristö. Lisäksi kuvataan tutkimusaineiston 

keruu- ja analysointimenetelmät. Lopussa esitellään tutkimusprosessin kokonaiskuva lyhy-

enä yhteenvetona. 

 

4.1  Tutkimuksen lähtökohdat ja toimintaympäristön kuvaus 

Toimeksiantajayritys on suomalainen ohjelmistoalan yritys, joka kehittää SaaS-tuotetta 

(Software as a Service) Scrumin avulla. Yrityksen liikevaihto on ollut kovassa kasvussa 

viime vuosien ajan ja vastaavasti yrityksen kasvu on tarkoittanut lisääntynyttä rekrytointi-

tarvetta osaajien osalta. Kohdeyritys oli osana yrityskauppaa, jossa se siirtyi suuremman oh-

jelmistoyrityksen alaisuuteen. Yrityskaupasta huolimatta aiemmin itsenäisenä yrityksenä 

toiminut kohdeyritys jatkaa toimintaansa omana yksikkönään, jolloin sillä on mahdollisuus 

kehittää omaa toimintaansa omien tarpeidensa mukaisesti. Kuten tiedetään, kilpailu ohjel-

mistokehittäjistä on kovaa, ja osaajia on haastavaa löytää. Kova kasvu ja rekrytointiin liitty-

vät haasteet pakottavat kehittämään perehdytysprosessia, jonka avulla tavoitellaan ohjelmis-

tokehittäjien nopeampaa ja tehokkaampaa integrointia tuotekehitysympäristöön sekä sitä, 

että ohjelmistokehittäjien osaaminen saataisiin valjastettua mahdollisimman nopeasti, tehok-

kaasti ja kattavasti yrityksen käyttöön. 

 

Perehdytystarpeelle voi olla useita syitä, kuten poistuvien työntekijöiden korvaaminen, hen-

kilöstömäärän kasvattaminen tai nykyisten työntekijöiden työtaakan keventäminen (Britto 

2018; Rodeghero et al. 2021). Toimeksiantajayrityksen näkökulmasta perehdytysprosessilla 

halutaan vastata pääosin henkilöstömäärän kasvattamisen tarpeisiin, mutta samalla tavoitel-

laan myös nykyisten työntekijöiden työtaakan keventämistä. Kuten tiedetään, yrityskaupat 

ovat isoja muutoksia niin yksiköille kuin henkilöstöllekin, joten osaltaan perehdytystarve 
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käsittää myös poistuvien työntekijöiden korvaamisen, ICT-alan ominaispiirteisiin liittyvää 

tiheää vaihtuvuutta unohtamatta. Perehdytysprosessin kehittämisellä tavoitellaan myös työn-

tekijäsitoutumisen lisääntymistä. 

 

Tutkija on työskennellyt yrityksessä ennen diplomityöprosessin aloittamista, joten hänellä 

on sisäpiiritietoa sekä ajasta ennen yrityskauppaa että ajasta yrityskaupan jälkeen. Kyseisenä 

ajanjaksona on tapahtunut muutoksia yksikön toimintaan liittyvien tiimien rakenteissa, jotka 

oli syytä ottaa huomioon tutkimuksen taustatietoina. 

 

4.1.1  Kohdeyrityksen tuotekehitystiimit 

 

Kuva 4. Tuotekehitysyksikkö. 

 

Kuvassa 4 esitellään tuotekehitysyksikön rakenne. Ylemmän tason suunnittelu tapahtuu tuo-

tekehitysjohtajan (R&D Director), tuotekehitysesihenkilön (Senior Product Director) sekä 

Chief Product Officerin (CPO) toimesta. Tuotekehitystä tehdään pienissä, maksimissaan 
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kuuden henkilön tiimeissä, joihin kuuluvat Product Manager, Lead Developer, Scrum Mas-

ter sekä eri tasoisia ohjelmistokehittäjiä (Software Developers). Kaikissa tiimeissä työsken-

nellään Scrumin mukaisesti, mutta tiimit saavat viimekädessä päättää itse omista työskente-

lytavoistaan ja tiimit toimivat itseohjautuvasti.  

 

Viimeisen vuoden aikana yrityksessä on siirrytty ajoittain vaihtuvista tiimeistä kiinteisiin 

tiimeihin, ja aiemmasta poiketen tiimeille on määritelty omat Lead Developerit eli ohjelmis-

tokehittäjät, jotka vastaavat tiimien aihealueiden työtehtävien teknisestä suunnittelusta ja 

auttavat Product Managereita tiimien työskentelyn suunnittelussa. Aiemmin yrityksessä oli 

yksi Product Owner, joka vastasi kaikkien tiimien työlistojen suunnittelusta ja ylläpidosta, 

mutta kiihtyvä kasvu on vaatinut määrittelemään sekä jakamaan tiimien vastuualueet tar-

kemmin ja näin ollen myös yksittäisten tiimien hallinnollinen vastuu on kasvanut. Nykyisin 

jokaisella tiimillä on oma Product Managerinsa, ja vastuiden pilkkomisella tavoitellaan pa-

rempaa skaalautuvuutta tulevaisuudessa. Product Managerit vastaavat aiemman Product 

Ownerin tavoin tiimiensä tuotekehityksestä ja tiimien työskentelyn isomman kuvan suunnit-

telusta sekä edustavat asiakkaan ääntä. Product Managerit työskentelevät Chief Product Of-

ficerin alaisuudessa, jonka tehtävänä on vastata suuremmista strategisista linjauksista ja yl-

läpitää vuoropuhelua eri sidosryhmien kanssa.  

 

Lead Developereiden lisäksi jokaiseen tiimiin kuuluu sekä kokeneempia että vähemmän ko-

keneita ohjelmistokehittäjiä, sillä tavoitteena on siirtää osaamista ohjelmistokehittäjältä toi-

selle. Päätehtävänä ohjelmistokehittäjillä on kehittää tuotetta kehitysjonon ja tiimin vastuu-

alueen mukaisesti. Product Managereita, Lead Developereita ja ohjelmistokehittäjiä tukee 

työtehtävissään Scrum Master, jonka tehtävänä on varmistaa Scrumin menetelmien noudat-

taminen sekä kohdattujen ongelmien ratkaiseminen mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. 

Tiimien päivittäiseen toimintaan osallistuvat aktiivisesti myös testaajat, jotka testaavat oh-

jelmistokehittäjien luomaa uutta koodia sekä tekniset dokumentoijat (Technical Writer), 

jotka kuvaavat asiakkaille tuotteeseen tehtäviä muutoksia ja ominaisuuksia sekä niiden vai-

kutusta tuotteen käyttämiseen. Uuden työntekijän tukiverkkona toimivat siis oman esihen-

kilön lisäksi edellä mainitut tiimiin ja ohjelmistokehitysprosessiin liittyvät henkilöt. Vastuut 

ja roolit esitellään taulukossa 6. 
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Taulukko 6. Roolit ja vastuut tuotekehitysorganisaatiossa. 

Kategoria Rooli Vastuu ohjelmistokehitysprosessissa 

Korkeamman tason 
suunnittelu 

R&D Director Vastaa tuotekehitysyksikön toiminnasta. Toi-
mii ohjelmistokehittäjien esihenkilönä. 

Senior Product Di-
rector 

Tuotekehitysyksikön tiimin vetäjä. Toimii tuo-
tekehitysyksikössä kaikkien muiden esihenki-
lönä paitsi ohjelmistokehittäjien. 

Chief Product Offi-
cer 

Vastaa suuremmista strategisista linjoista ja yl-
läpitää vuoropuhelua eri sidosryhmien kanssa. 
Toimii Product Managereiden esihenkilönä. 

Ydintiimi Product Manager Product Ownerin tehtävät, oman tiimin koko-
naisuudesta vastaaminen. Hallinnoi ja priorisoi 
kehitettävää tuotetta ja siihen liittyviä tarpeita 
oman tiiminsä osalta. Yhteistyö muiden Pro-
duct Managereiden kanssa. Asiakkaan äänen 
edustaminen. 

Lead Developer Product Managerin tukeminen teknisissä asi-
oissa ja suunnittelussa sekä muiden ohjelmis-
tokehittäjien ohjeistaminen. 

Scrum Master Palaverien fasilitointi ja muiden tiimin jäsen-
ten ongelmien tai esteiden ratkominen. Häiriö-
tekijöiden kontrollointi. Yhteistyön ja kommu-
nikaation ylläpito sidosryhmien sekä tiimiläis-
ten kanssa. 

Ohjelmistokehittäjä 
(Software Develo-
per) 

Tuotekehitys kehitysjonon mukaisesti. Oman 
tiiminsä toimintaan osallistuminen ja toimin-
nan suunnittelu. 

Tukitoiminnot Testaaja (Tester) Ohjelmistokehittäjien työtehtävien testaami-
nen ja kommentointi. Tuotekehitystiimin laa-
dunvarmistus. 

Tekninen doku-
mentoija (Technical 
Writer) 

Tuotteeseen tehtävien muutosten ja ominai-
suuksien dokumentointi, jotta käyttäjät tietävät 
muutoksista sekä niiden vaikutuksista tuotteen 
käyttämiseen. Lisäksi tekniset dokumentoijat 
laativat ohjeistuksia tuotteen käyttöön liittyen 
sekä ylläpitävät käyttäjille julkaistavaa doku-
mentaatiota. 

 

4.1.2  Nykyinen ohjelmistokehittäjien perehdytysprosessi 

Tässä alaluvussa kuvataan kohdeyrityksen nykyistä perehdytysprosessia yleisellä tasolla tut-

kijan kokemusten ja havaintojen perusteella, sillä ne toimivat tutkimuksen pohjana. Tällä 

hetkellä ohjelmistokehittäjien roolikohtaisen perehdytyksen suunnitteluun ovat osallistuneet 

yksikön tuotekehitysjohtaja sekä tuotekehitysesihenkilö apunaan kokeneempia ohjelmisto-

kehittäjiä. Tuotekehitysjohtaja ja tuotekehitysesihenkilö ovat suunnitelleet jokaiselle 
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perehdytettävälle soveltuvan lähestymistavan sekä valinneet tapauskohtaisesti ohjelmisto-

kehittäjistä mentorin tukemaan uutta työntekijää tämän perehdytysprosessissa. Perehdytys-

prosessi on jaettu muutamaan vaiheeseen, joiden välillä on siirrytty, kun ohjelmistokehittäjä 

yhdessä esihenkilön ja mentorin kanssa ovat kokeneet riittävien taitojen sekä osaamisen ole-

van kunnossa. Tällä hetkellä perehdytysprosessilla ei ole ollut selkeää lopetusta, jossa esi-

merkiksi testattaisiin työntekijän osaamista eikä virtuaalialustaa, jossa perehdytyksen seu-

rantaa voitaisiin aktiivisesti toteuttaa. 

 

Uuden työntekijän merkittävimpänä tukihenkilönä toimii mentori, jonka tehtävänä on toimia 

uuden työntekijän tukena ongelmissa sekä auttaa sisäänajossa käytäntöihin ja toimintamal-

leihin. Mentori toimii tukena sekä yleisissä asioissa että mahdollisuuksien mukaan teknisten 

ongelmien ratkaisemisessa. Yksikössä on pyritty valitsemaan mentori siten, että yksittäisille 

työntekijöille ei aiheudu mentoroinnista liikaa kuormaa. Mentorin lisäksi uuden työntekijän 

tukiverkkona toimivat esihenkilö sekä tiimin muut jäsenet. Esihenkilö ja perehdytettävä pi-

tävät säännöllisesti henkilökohtaisia palavereita, joissa he seuraavat perehdytyksen etene-

mistä. Säännöllisten palavereiden lisäksi uusi työntekijä saa yhteyden mentoriinsa ja esihen-

kilöönsä tarpeen vaatiessa. 

 

Tukiverkon lisäksi uuden työntekijän onnistumista tuetaan sisäisen dokumentaation sekä 

virtuaalisten tiedonvaihtoalustojen avulla. Yrityksessä on käytössä sisäistä dokumentaatiota, 

jossa on yksikön toimintatapoja ja teknisiä toteutuksia käsitteleviä ohjeistuksia. Jokaisen 

työntekijän velvollisuutena on päivittää dokumentaatiota, mikäli ohjeistuksissa havaitaan 

puutteita tai niiden havaitaan olevan vanhentuneita. Lisäksi sisäistä dokumentaatiota on läh-

dekoodissa sekä versionhallinnassa, joista uusi työntekijä voi etsiä referenssiratkaisuja työ-

tehtäviinsä liittyen. Tiimien jäsenten välistä kommunikaatiota varten ohjelmistokehittäjillä 

on omat keskustelukanavansa Microsoft Teamsissa, jossa ongelmista voidaan keskustella 

joko yksityisesti tai välittää tietoa suuremmalle joukolle. Scrumiin liittyvät palaverit pide-

tään Teamsissa pyrkien siihen, että työntekijöillä on kamerat käytössä. 

 

Nykyisin työtehtäviä on jaettu perehdytetyille työntekijöille siten, että on toteutettu pääosin 

yksinkertainen-haastava-lähestymistapaa (Ju et al. 2021), jossa yksinkertaisilla työtehtävillä 
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aloitettaessa on pyritty lisäämään ymmärrystä tuotteesta sekä koodista. Yksinkertaiset teh-

tävät eivät välttämättä ole liittyneet suoraan perehdytetyn tiimin sprintin asioihin, mutta hy-

vin pian aloituksen jälkeen työtehtävät on valittu sprintin työlistalta varmistaen, että työnte-

kijällä on ollut edellytykset toteuttaa kyseinen työtehtävä. Kokeneempien perehdytettävien 

kohdalla on voitu alun jälkeen hyödyntää tutkimukseen perustuvaa lähestymistapaa (Ju et al. 

2021) joissakin työtehtävissä, mutta vähemmän kokeneempien työntekijöiden kohdalla ky-

seistä lähestymistapaa ei ole hyödynnetty. 

 

4.2  Tutkimusstrategia 

Tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena, ja yrityksen perehdytysprosessiin 

liittyvä tutkimusaineisto kerättiin haastatteluilla sekä kohdeyrityksen sisäisestä dokumentaa-

tiosta, jotka ovat laadullisen tutkimuksen yleisimpiä aineistonkeruumenetelmiä (Tuomi & 

Sarajärvi 2018). Edellä mainittujen aineistojen pohjana toimii kuvailevana, tarkemmin in-

tegroivana kirjallisuuskatsauksena toteutettu selvitys tutkittavasta ilmiöstä (Salminen 2011, 

8). Tapaustutkimus soveltuu kompleksisten ilmiöiden tutkimiseen esimerkiksi yksilö- tai or-

ganisaatiotasolla ja sitä voidaan hyödyntää muun muassa organisaation prosessien sekä pie-

nen ryhmän käyttäytymisen tutkimisessa (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2013, 136; Yin 

2014, 4 & 15). Nykyisestä perehdytysprosessista ei ole olemassa sellaista valmiiksi kerättyä 

dataa, jota voitaisiin hyödyntää tutkimuksessa. Tässä diplomityössä tapaustutkimusta tee-

mahaastatteluineen hyödynnettiin perehdytysprosessin nykytilan kartoittamisessa ja ongel-

mien havaitsemisessa, sillä haluttiin tarkastella yksittäisen organisaation perehdytysproses-

sin nykytilaa sekä sen kehittämistä.  

 

Haastattelut ovat merkittävä ja yleinen tiedonkeruukeino tapaustutkimuksessa, ja muita ylei-

siä tiedonkeruumenetelmiä ovat dokumentaation ja arkistojen hyödyntäminen, ympäristön 

sekä osallistujien havainnointi ja fyysisten esineiden hyödyntäminen. Eri tietolähteistä saa-

tua dataa voidaan yhdistellä siten, että saadaan kartoitettua aihepiiriä löydösten tekemiseksi. 

(Yin 2014, 105, 110 & 121.) Tässä diplomityössä tiedonkeruu toteutettiin puolistruktu-

roiduilla teemahaastatteluilla, sisäisen dokumentaation hyödyntämisellä sekä 
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havainnoinnilla. Haastatteluiden etuna tapaustutkimuksessa on se, että haastateltava joukko 

voidaan valita ongelman kannalta sopivaksi, ja niiden avulla saadaan kartoitettua haastatel-

tavien näkemyksiä, havaintoja ja asenteita valittuun tapaukseen liittyen. Haastatteluiden 

osalta on syytä ottaa huomioon se, että kysymystenasettelu ja haastattelutilanne voivat ohjata 

haastateltavia vastaamaan tietyllä tavalla tai vaihtoehtoisesti haastateltava voi pyrkiä miel-

lyttämään haastattelijaa vastauksillaan. Dokumentaation ja arkistojen hyödyntämisen etuna 

on se, että niihin voidaan palata tarvittaessa uudelleen, mutta samaan aikaan tietoa on voitu 

kerätä pitkältä ajalta. Vastaavasti dokumentaation haasteena on se, että haluttua tietoa voi 

olla vaikeaa löytää. Havainnoinnin etuna puolestaan on tiedonkeruu halutusta aihepiiristä 

reaaliaikaisesti, mutta samaan aikaan havainnointi on aikaa vievää sekä resursseja kulutta-

vaa. (Yin 2014, 106.) Tämän diplomityön osalta dokumentaatio keskittyi yksikön sisäiseen 

dokumentaatioon, jota ohjelmistokehittäjät hyödyntävät jokapäiväisessä työssään ja josta he 

etsivät tietoa ongelmatilanteissa. Havainnointi oli tässä diplomityössä pienessä roolissa, 

mutta menetelmävalinnoissa ja teemahaastattelujen laatimisessa tutkija hyödynsi omaa ai-

kaisempaa kokemustaan sekä yksikössä työskennellessä tekemiään havaintoja. 

 

Kirjallisessa osuudessa tutkimus tulisi kuvata niin, että tutkimusprosessi on läpinäkyvä ja 

tutkijan tekemät ratkaisut, valinnat, perustelut sekä ajattelu tulevat selkeästi esille (Günther 

& Hasanen N.d.; Tuomi & Sarajärvi 2018). Menetelmävalintojen perusteluna voidaan käyt-

tää esimerkiksi tehokkuutta, taloudellisuutta, tarkkuutta ja luotettavuutta (Hirsjärvi & Hurme 

1995, 13). Laadulliseen tapaustutkimukseen päädyttiin, sillä perehdytysprosessista ja sen 

toimivuudesta osasivat kertoa parhaiten siihen osallistuneet tai sen läpi käyneet henkilöt, 

mutta samaan aikaan määrällisiä mittareita kuten esimerkiksi dataa perehdytyksestä ei ollut 

saatavilla. Tämä selittyy osaltaan sillä, että ohjelmistokehittäjien tuottavuuden mittaaminen 

on yksi yleisimmistä ohjelmistoyritysten ongelmista (Paiva et al. 2009). Tutkijan tehtävänä 

on arvioida, millaisella menettelyllä hän saavuttaa halutun lopputuloksen mahdollisimman 

luotettavasti ja resurssitehokkaasti (Hirsjärvi et al. 2013, 137). Tapaustutkimus sopii käytet-

täväksi silloin, kun tarkastellaan yksittäistä tapausta, esimerkiksi kohdeorganisaatiota tai yri-

tystä. Tapaustutkimuksen avulla pyritään luomaan laaja kuva tapauksesta, ja siinä voidaan 

yhdistellä esimerkiksi haastatteluja, havainnointia ja dokumentaatiota. Kriittisellä tapauk-

sella tarkoitetaan tapaustutkimuksessa sellaista tapausta, joka on valittu tarkoituksenmukai-

sesti teoreettisen viitekehyksen perusteella ja lopputuloksena odotetaan saavutettavan 
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teorian kannalta olennaista tietoa. Faktanäkökulma tarkoittaa tapaustutkimuksessa sitä, että 

tutkitaan miten asiat ovat tai muuttuvat. Kokemusnäkökulmalla tavoitellaan puolestaan sel-

laista tietoa, joka koskettaa yksilöä tai pienempää joukkoa. (Vuori N.d.) Tässä tutkimuksessa 

tarkasteltava joukko ja ongelma valittiin tarkoituksenmukaisesti, sillä tiedostettiin ohjelmis-

tokehitysyksikön tarpeet perehdytysprosessin kehittämisen näkökulmasta, mutta toisaalta ol-

tiin kiinnostuneita perehdytysprosessin nykytilasta sekä siihen osallistuneiden työntekijöi-

den yksilöllisistä kokemuksista ja näkemyksistä. 

 

Kirjallisuuskatsaus sopii pohjaksi tarvittavan teoriatiedon kartoittamiseen, sillä sen avulla 

saadaan rakennettua kokonaiskuva käsiteltävästä asiakokonaisuudesta (Salminen 2011, 3). 

Tässä tutkimuksessa hyödynnettiin integroivaa kirjallisuuskatsausta, jossa aihepiiristä luo-

tiin yleiskatsaus, mutta ei noudatettu tiukkoja sääntöjä. Integroiva kirjallisuuskatsaus sopii 

käytettäväksi silloin, kun tarkasteltavaa ilmiötä halutaan kuvata monipuolisesti. Kyseisessä 

kirjallisuuskatsaustyypissä ei seulota tutkimusaineistoa yhtä tarkasti kuin systemaattisessa 

kirjallisuuskatsauksessa. (Salminen 2011 6–8.) Tämän diplomityön integroiva kirjallisuus-

katsaus toteutettiin hyödyntämällä julkisia tietokantoja kuten Google Scholaria aiemman tut-

kimustiedon osalta, Google-hakukonetta sekä LUT-tiedekirjastoa (LUT Primo) yliopiston 

käytössä olevien tietokantojen, aiemman tutkimuksen ja kirjallisuuden hyödyntämiseksi. 

Kaikkiin tässä diplomityössä käytettyihin lähteisiin päästiin käsiksi joko LUT-tiedekirjaston 

ja sen tietokantojen kautta tai vaihtoehtoisesti ne ovat olleet kaikille julkisesti saatavilla. 

LUT-tiedekirjaston kautta eniten käytettyjä tietokantoja olivat Scopus, IEEE Xplore Digital 

Library, ProQuest sekä SpringerLink. Hakusanoina käytettiin muun muassa seuraavia: soft-

ware, software developer, developer, software development, development, onboarding, 

orientation, induction, Scrum, Agile, process, perehdytys, ohjelmistokehittäjä, kehittäjä, oh-

jelmistokehitys, kehitys, ketterät menetelmät, prosessi sekä näiden yhdistelmiä. Parhaiten 

aiheesta oli saatavilla kirjallisuutta ja aiempaa tutkimusta englanniksi. 

 



 51 

4.2.1  Haastattelu aineistonkeruumenetelmänä 

Haastattelu on tutkimusaineistojen keräämisen näkökulmasta yleinen tiedonkeruumuoto ja 

sitä käytetään, kun halutaan kerätä tietoa ihmisten kokemuksista, toiminnasta ja käsityksistä, 

jolla tavoitellaan syvällisempää tietämystä jostakin ilmiöstä (Hirsjärvi & Hurme 2015, 34 & 

59; Hyvärinen, Suoninen & Vuori N.d.; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a). Haas-

tattelun etu on joustavuus, sillä siinä voidaan tarkentaa esitettyjä kysymyksiä tai väittämiä. 

Toinen etu haastatteluissa on se, että niihin voidaan valita sellaiset henkilöt, joilla koetaan 

olevan tarvittavaa tietoa tai kokemusta tutkittavasta aiheesta. (Tuomi & Sarajärvi 2018.) 

Haastateltavien valinnassa voidaan laadullisessa tutkimuksessa puhua harkinnanvaraisesta 

näytteestä eli tutkittava arvioi, millä määrällä haastateltavia saavutetaan riittävä tietämys tut-

kittavasta ongelmasta. Vähäiselläkin haastattelumäärällä voidaan saada määrällisesti runsas 

otos ja esimerkiksi opinnäytetyötasoisissa tutkimuksissa 6–8 haastateltavaa voi hyvinkin 

tuottaa riittävän otoksen (Tuomi & Sarajärvi 2018). Lisäksi haastateltavien määrän voidaan 

katsoa olevan riittävä silloin, kun uudet haastateltavat eivät enää tuo lisää uutta tietoa. (Hirs-

järvi & Hurme 2015; 59–60; Tuomi & Sarajärvi 2018.) Kohdejoukko valitaan tarkoituksen-

mukaisesti siten, että tiedetään kohdejoukon tarjoavan tutkimuksen kannalta haluttua ja 

olennaista tietoa (Hirsjärvi et al. 2013, 164). Haastateltavien valintakriteereinä käytettiin hei-

dän taustaansa sekä osallistumista perehdytysprosessiin viimeisen viiden vuoden sisällä. 

Kohdeorganisaatiossa perehdytykseen voidaan nähdä osallistuneen kolme tasoa: perehdy-

tyksen korkeamman tason suunnittelijat ja valvojat, perehdytyksen lähitukihenkilöt eli men-

torit sekä perehdytetyt. Haastateltavien valinnassa pyrittiin siihen, että jokaisesta ryhmästä 

saataisiin haastateltua ainakin kahta henkilöä. Kyseessä on pieni ohjelmistokehitysyksikkö, 

jolloin viiden vuoden rajauksella haastateltava joukko ei lähtökohtaisestikaan ole kovin iso. 

Rajaus määriteltiin viiteen vuoteen, sillä ketterässä ohjelmisto-organisaatiossa muutoksia ta-

pahtuu nopeasti, ja pidemmällä tarkasteluvälillä vastaukset eivät olisi vertailukelpoisia kes-

kenään. Vastaavasti pienemmällä aikarajauksella haastateltavia olisi ollut liian vähän. 

 

Puolistrukturoitu haastattelu, kuten esimerkiksi teemahaastattelu, on laadullinen tiedonke-

ruumetodi, joka voidaan toteuttaa yksilöhaastatteluna (esimerkiksi asiantuntijahaastatteluna) 

tai ryhmähaastatteluna (Hirsjärvi & Hurme 2015, 60; Hyvärinen et al. N.d.; Kallio, Pietilä, 

Johnson & Kangasniemi 2016). Asiantuntijahaastattelulla voidaan selvittää esimerkiksi 
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yrityksen toimintatapoja haastattelemalla toiminnan suunnitteluun, toteutukseen tai valmis-

teluun osallistuneita henkilöitä. Ryhmähaastattelulla tavoitellaan sitä, että haastateltava 

joukko keskustelee käsiteltävästä aiheesta ja toisten henkilöiden vastaukset ruokkivat muuta 

joukkoa (Hirsjärvi & Hurme 2015, 60; Hyvärinen et al. N.d.). Yksilöhaastattelussa haastat-

telija johdattelee keskustelua, mutta ryhmähaastattelussa tutkijan tehtävänä on toimia en-

nemminkin moderaattorina ja rohkaisijana, sekä varmistaa, että kaikki osallistujat pääsevät 

osallistumaan keskusteluun (Hyvärinen et al. N.d.).  

 

Tässä tutkimuksessa aikomuksena oli aluksi suorittaa osa haastatteluista yksilö- ja osa ryh-

mähaastatteluina, mutta yrityksessä suoritettujen perehdytysten vähäinen määrä suhteessa 

vähäiseen haastateltavien määrään johti siihen, että tutkija halusi varmistaa mahdollisimman 

laajat vastaukset toteuttamalla kaikki haastattelut yksilöhaastatteluina. Ongelman ratkaise-

misen näkökulmasta tärkein haastateltavien joukko oli perehdytettyjen joukko, sillä heidän 

kokemuksensa nykyisen perehdytysprosessin läpikäymisestä kertoivat parhaiten siitä, mitä 

ongelmakohtia ja kehitettävää nykyisessä perehdytysprosessissa oli sekä mitä siinä oli koettu 

toimivaksi. Näin ollen perehdytetyt haastateltiin tässä tutkimuksessa viimeisenä, jotta haas-

tatteluprosessi ja haastattelijan osaaminen kehittyivät mahdollisimman hyviksi haastattelu-

jen laadun varmistamiseksi. 

 

Haastatteluihin liittyy myös haasteita. Haastattelujen aikataulutus voi olla haastavaa, kaik-

kea ei ehkä uskalleta kertoa, ja hiljaisempia haastateltavia saattaa joutua rohkaisemaan (Hirs-

järvi et al. 2013, 206–207; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b), mutta samaan aikaan 

kysymystenasettelu saattaa ohjata haastateltavien vastauksia (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 

10). Eettiset asiat kuten luottamuksellisuus on syytä ottaa huomioon haastattelua tehdessä. 

Haastateltaville tulee kertoa selkeästi, mitä tutkimuksella tavoitellaan, ja heiltä on saatava 

suostumus haastattelulle. Lisäksi tutkijan on pidettävä huoli, etteivät haastateltavat ole tun-

nistettavissa raportista. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 17–18; Tuomi & Sarajärvi 2018.) 

Haastateltavilta pyydetään suullinen suostumus haastattelujen toteuttamiselle ja niiden nau-

hoittamiselle. Esimerkiksi kyselylomakkeisiin verrattuna anonymiteetin saavuttaminen on 

haastavampaa haastatteluissa (Hirsjärvi & Hurme 1995, 15) ja tässä diplomityössä tätä on-

gelmaa pyrittiin ratkomaan siten, että haastateltavien vastauksia ei käsitelty raportissa 
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yksilöinä, vaan vastauksia käsiteltiin teemoittain, ja henkilöistä puhuttaessa käytettiin esi-

merkiksi seuraavia ilmauksia ”eräs haastateltavista”, ”useat haastateltavista” tai ”kukaan 

haastateltavista”. Luottamuksellisuutta tutkijan ja haastateltavan välillä lisättiin sillä, että lit-

teroidut haastattelut annettiin haastateltaville kommentoitavaksi ennen aineiston tulkinta- ja 

analysointivaihetta. 

 

Teemahaastattelussa ennakkoon laaditut aihealueet eli teemat käydään läpi kaikkien haasta-

teltavien kesken apukysymysten avulla, mutta kysymysten esiintymisjärjestys ja muoto voi 

vaihdella haastateltavien välillä (Hirsjärvi & Hurme 1995, 36; Hirsjärvi & Hurme 2015, 34; 

Hyvärinen et al. N.d.). Tässä diplomityössä teemat ja apukysymykset perustuvat teoriaosuu-

teen sekä tutkijan omiin kokemuksiin ja havaintoihin kohdeyrityksestä. Teemahaastattelun 

aihepiirien sisällä kaikilta ryhmiltä kysyttiin sisällöltään samoja asioita, mutta apukysymyk-

set vaihtelivat haastateltavan perehdytykseen liittyneen roolin perusteella, eikä niitä tämän 

vuoksi esitellä raportissa. Teemahaastattelujen aihealueet ovat nähtävissä liitteessä 1 esitel-

lyssä tiivistelmärungossa ja aihepiirien sekä teemojen kysymysten sisältö käydään lyhyesti 

läpi haastattelujen tulososiossa (luku 5) jokaisen teeman ja aihepiirin alussa. Lisäksi tutkijan 

esittämissä apukysymyksissä oli hieman vaihtelua haastateltavien osalta sen perusteella, 

mitä he vastasivat aiempiin kysymyksiin. Kaikkien haastateltavien kanssa käytiin kuitenkin 

läpi samat teemat ja aihepiirit roolista tai vastauksista riippumatta (liite 1). 

 

Haastattelut toteutettiin kohdennettuna haastatteluna, sillä tiedettiin etukäteen, että haasta-

teltavat ovat olleet tekemisissä asian tai ongelman kanssa (Hirsjärvi & Hurme 2015, 47). 

Tässä diplomityössä haastattelut toteutettiin yksilöhaastatteluina, sillä silloin tutkija sai pa-

remmin kartoitettua yksilöiden näkemyksiä. Eri ryhmien haastattelemisella tavoiteltiin aihe-

alueen tietämyksen rikastamista sekä erilaisten näkökulmien ja näkemyserojen esille tuo-

mista. Tutkijan tulee perehtyä etukäteen haastateltavien olosuhteisiin, jotta haastateltavien 

kohtaamien ongelmien hahmottaminen helpottuu (Hirsjärvi & Hurme 1995, 47; Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006c). Tutkittavan aihepiirin osalta tutkijalla oli aiempaa tietä-

mystä yksikön toiminnasta ja toimintatavoista sekä haastateltavista henkilöistä, sillä tutkija 

oli työskennellyt kohdeyrityksessä jo ennen diplomityön aloittamista. Haastateltavien olo-

suhteet ja tutkittavan ongelman yleiskuva olivat tutkijan tiedossa jo etukäteen.  
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4.2.2  Haastattelujen käsittely ja sisällönanalyysi 

Haastattelut kannattaa nauhoittaa, jotta aihealueeseen on mahdollista palata myöhemmin ja 

jotta tutkija kykenee keskittymään haastateltavan kuuntelemiseen sekä lisäkysymysten esit-

tämiseen (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 14–15). Haastattelut toteutettiin ja nauhoitettiin Mic-

rosoft Teamsissa ja haastattelujen nauhoittamiseen pyydettiin suullinen suostumus haasta-

teltavilta haastattelun alussa. Haastatteluaineistoa säilytetään ja käsitellään tutkijan salasa-

nasuojatulla työtietokoneella sekä varmuuskopiona yrityksen pilvipalvelimella, jossa sijait-

seviin tiedostoihin pääsevät käsiksi ainoastaan erikseen määritetyt henkilöt. Nauhoitteet lit-

teroitiin analysoitavaan muotoon tekstiksi. Tutkijan tehtävänä on päättää, millä tarkkuudella 

tallenteet on syytä litteroida ja tähän vaikuttavat muun muassa tutkimuksen alue sekä mistä 

ollaan kiinnostuneita (Hirsjärvi et al. 2013, 222; Kallio N.d.; Ruusuvuori & Tiittula 2005, 

16). Tämän diplomityön tapauksessa sanasanainen litterointi ei ollut tarpeen, sillä haastatte-

luissa ei oltu kiinnostuneita äänenpainoista tai sanamuodoista. Tarkinkaan litterointi ei vas-

taa täydellisesti haastattelun vuorovaikutusta, jolloin tutkijan on arvioitava tutkimuksen laa-

dun ja käytettävän työmäärän kannalta riittävä litterointitarkkuus (Kallio N.d.). Litterointi 

voidaan suorittaa valikoiden esimerkiksi haastatteluteemoittain (Hirsjärvi & Hurme 2015, 

138). Tutkija oli kiinnostunut ohjelmistokehittäjien perehdytyksen nykytilasta yrityksessä, 

jolloin haastatteluissa esille nousseet asiat ja näkökulmat oli tärkeintä saada poimittua haas-

tatteluista. Tarve litterointitarkkuudelle yhdistettynä resurssitehokkuuteen ohjasi tutkijaa 

hyödyntämään tutkimuksessa sanasanaisen litteroinnin sijaan haastatteluista luotavia tiivis-

telmiä. Litterointitarkkuudesta riippumatta litteroinnin pitää vastata sanottua (Kallio N.d.). 

Jokaisesta haastattelusta laadittiin teemoittain jaoteltu taulukkomuotoinen tiivistelmä, joka 

luetutettiin haastateltavilla, jotta voitiin varmistua sisällön oikeellisuudesta. Tiivistelmään 

koottiin tutkijan näkemyksen mukaan tutkimuksen kannalta oleelliset toteamukset ja näkö-

kulmat kolmen pääteeman mukaisesti. 

 

Sisällönanalyysilla tarkoitetaan tekstimuotoisen aineiston analysointia ja tutkijan tehtävänä 

on löytää aineistosta tutkimuksen kannalta olennaiset asiat sisällönanalyysimenetelmiä hyö-

dyntäen kuten esimerkiksi koodaamalla, teemoittelulla tai tyypittelyllä (Günther, Hasanen 

& Juhila N.d.). Analyysia voi ohjata esimerkiksi tutkimuksen pohjatietona toimiva teoria tai 

analyysin kannalta oleellisia elementtejä sekä käsitteitä voi poimia itse aineistosta (Tuomi 
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& Sarajärvi 2018). Sisällönanalyysin näkökulmasta aineistoa voidaan käsitellä esimerkiksi 

teemoittain (Günther, Hasanen & Juhila N.d.; Tuomi & Sarajärvi 2018), jota litterointi tii-

vistelmämuotoon tuki tämän diplomityön tapauksessa. Analyysissa voidaan tarkastella yk-

sittäistä sanaa, lausetta tai vaikkapa ajatuskokonaisuutta (Tuomi & Sarajärvi 2018). Tässä 

diplomityössä oltiin kiinnostuneita asia- ja ajatuskokonaisuuksista, jolloin tiettyjen sana-

muotojen tai ilmausten etsiminen ei ollut järkevää. Tiivistysvaiheessa tutkija oli redusoinut 

eli pelkistänyt aineiston siten, että tutkimuksen kannalta epäolennainen osa aineistosta oli 

poistettu (Tuomi & Sarajärvi 2018). Tutkija teki pelkistämistä jo tiivistelmävaiheessa, sillä 

tiivistelmään kirjattiin vain tutkimuksen kannalta oleelliset tiedot ja näkemykset, minkä 

vuoksi tutkijan tekemät tulkinnat annettiin haastateltavien kommentoitavaksi ennen seuraa-

vaan vaiheeseen siirtymistä. Pelkistämisen jälkeen aineiston data ryhmiteltiin samaa ilmiötä 

koskeviksi tutkimuksen kannalta olennaisiksi kokonaisuuksiksi aineiston pohjalta noussei-

den käsitteiden ja aiheiden perusteella (Tuomi & Sarajärvi 2018). Sisällönanalyysin toteut-

tamisessa voidaan hyödyntää teknisiä apuvälineitä kuten NVivo- tai ATLAS.ti -ohjelmia, 

mutta analyysia voi tehdä myös tavallisessa tekstinkäsittelyohjelmassa. Tärkeintä on perus-

tella valittujen menetelmien käyttö, jotta lukija pystyy arvioimaan analyysin uskottavuutta 

ja luotettavuutta. (Günther, Hasanen & Juhila N.d.; Tuomi & Sarajärvi 2018.) Tässä diplo-

mityössä tiivistelmiä analysoitiin Microsoft Excelissä, sillä sen avulla haastatteluista tehdyt, 

samaan analyysirunkoon (liite 1) pohjautuvat tiivistelmät saatiin esitettyä yhdessä tiedos-

tossa rinnakkain teemojen sekä aihealueiden perusteella ja näin niiden keskinäinen tarkas-

telu, havainnointi sekä vertailu helpottui. 
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4.2.3  Nykyiseen perehdytysprosessiin osallistuneiden henkilöiden haastattelut 

Taulukko 7. Haastattelujen ajankohta ja kesto. 

 Ryhmä Ajankohta Kesto  

Haastattelu 1 Suunnittelija 7.3.2023 87 min 

Haastattelu 2 Suunnittelija 8.3.2023 131 min 

Haastattelu 3 Suunnittelija 9.3.2023 125 min 

Haastattelu 4 Mentori 14.3.2023 164 min 

Haastattelu 5 Mentori 14.3.2023 135 min 

Haastattelu 6 Mentori 20.3.2023 141 min 

Haastattelu 7 Perehdytetty 16.3.2023 103 min 

Haastattelu 8 Perehdytetty 20.3.2023 132 min 

Haastattelu 9 Perehdytetty 17.3.2023 187 min 

Haastattelu 10 Perehdytetty 21.3.2023 105 min 

 

Haastateltavat jaettiin kolmeen ryhmään: perehdytyksen suunnittelijoihin (kolme henkilöä), 

mentoreihin (kolme henkilöä) sekä perehdytettyihin (neljä henkilöä). Kaikki haastateltavat 

olivat osallistuneet perehdytysprosessiin viimeisen viiden vuoden sisällä, mutta vastauksia 

ei kielletty peilaamasta haastateltavan kokemusten pohjalta kauemmas menneisyyteen, sillä 

yrityksen perehdytysprosessi on kehittynyt merkittävästi vuosien aikana. Perehdytetyistä 

kaksi oli perehdytetty vakituiseen työsuhteeseen ja kaksi kesätyösuhteeseen. Haastattelut to-

teutettiin parin viikon aikana (taulukko 7), ja haastattelujen kesto vaihteli 87–187 minuutin 

välillä. Kaikkien haastateltavien kanssa keskusteltiin samoista aihealueista, mutta joillakin 

haastateltavilla oli enemmän kommentoitavaa aihealueisiin kuin toisilla, mikä näkyi haas-

tatteluiden kestoissa. Tarkoituksena ei kuitenkaan ollut rajata haastateltavien vastausaikaa, 

jolloin haastattelujen kestoihin saattoi tulla paljonkin hajontaa. Haastateltaville tarjottiin 

mahdollisuus taukoihin tai haastattelun jakamiseen esimerkiksi kahteen osaan. Haastattelu-

ryhmien sisällä käsiteltävät aihealueet sekä niiden apukysymykset olivat samat, mutta kysy-

mysten asettelu erosi hieman haastatteluryhmien välillä. Tutkija eteni haastattelujen osalta 

suunnittelijoista mentoreihin ja mentoreista perehdytettyihin, sillä haastatteluprosessin ai-

kana haastattelu ja haastatteluosaaminen kehittyi jatkuvasti. Järjestyksellä tavoiteltiin sitä, 

että perehdytettyjen kohdalla haastatteluprosessi olisi mahdollisimman hioutunut ja laadu-

kas, jotta perehdytettyjen kokemukset ja näkemykset saatiin mahdollisimman hyvin kartoi-

tettua. Raakadataa haastatteluista muodostui Microsoft Wordissa 68 sivun verran vapaana 
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tekstinä, ja raakadatasta muodostettiin taulukkomuotoiset tiivistelmät tiivistelmärunkoon 

(liite 1). Tutkija varmisti Wordin yliviivaustyökalua käyttämällä, että kaikki raakadatassa 

olleet oleelliset asiat siirtyivät tiivistelmään. 

 

Ennen haastattelun aloittamista haastateltavien kanssa käytiin läpi aihealueen rajaus eli se, 

että kysymyksillä kartoitetaan ohjelmistokehittäjien roolikohtaiseen perehdytykseen liitty-

viä asioita ja yrityksen kaikille työntekijöille suoritettavaan perehdytykseen liittyvät asiat 

rajattiin keskustelun ulkopuolelle. Lisäksi haastattelun alussa tutkija määritteli termit tuotta-

vuus, osaamistaso ja sitoutuminen sillä tavalla kuin tutkija tässä yhteydessä oli haastattelu-

kysymyksissä ja aihealueissa tarkoittanut. 

 

4.2.4  Kohdeyrityksen sisäinen dokumentaatio tiedonlähteenä 

Kohdeyrityksen sisäistä dokumentaatiota on perehdytyksen näkökulmasta melko vähän, ja 

nykyinen dokumentaatio tukee enemmän varsinaista työntekoa kuin itse perehdytystä. Oh-

jelmistokehittäjien roolikohtaista perehdytystä varten luotuja dokumentteja yrityksellä ei ole 

sisäisesti jaossa. Sisäisestä dokumentaatiosta löytyy ohjeita esimerkiksi työvälineiden käyt-

töönottoon sekä yrityksen toimintamalleihin ja tuotearkkitehtuuriin.  

 

Kohdeyritys on kehittänyt sisäistä dokumentaatiotaan merkittävästi viime vuosien aikana, ja 

viimeisimmissä perehdytyksissä on hyödynnetty kirjallista perehdytyssuunnitelmaa. Pereh-

dytyssuunnitelma on jaettu viimeisimmille perehdytetyille sähköpostilla, eikä se ole ollut 

yleisesti nähtävillä. Tutkijalla oli pääsy sekä perehdytyssuunnitelmaan että muuhun pereh-

dytyksen aikaiseen tutkimuksen kannalta oleelliseen dokumentaatioon ja viestinvaihtoon.  
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4.3  Tutkimuksen laadunvarmistus 

Tässä diplomityössä laadunvarmistusta pyrittiin tekemään useassa eri vaiheessa. Laadunvar-

mistuksessa pyrittiin huomioimaan muidenkin kohdeyrityksen työntekijöiden kuin vain tut-

kijan näkökulmat kaikissa sellaisissa työvaiheissa, missä se oli järkevästi toteutettavissa. Li-

säksi diplomityö toteutettiin kokonaisuudessaan noudattamalla hyvää tieteellistä käytäntöä 

ja toimintatapoja kuten rehellisyyttä, huolellisuutta ja tarkkuutta (Tutkimuseettinen neuvot-

telukunta 2023). 

 

Tutkimuksen laadunvarmistuksessa voidaan hyödyntää esimerkiksi ulkopuolista henkilöä 

prosessin toteutumisen tai tuotoksen arvioinnissa (Tuomi & Sarajärvi 2018). Teemahaastat-

telurungot käytiin läpi yksikön sisällä siten, että haastattelurunkojen läpikäymiseen ja kom-

mentointiin osallistuivat sellaiset tuotekehitysyksikön toimintaan osallistuvat työntekijät, 

joita ei haastateltu haastatteluosuudessa. Haastatteluilla tavoitellaan mahdollisimman katta-

vaa tietämystä tutkittavasta aiheesta ja tällöin haastattelun vastauksia on mahdollista rikastaa 

antamalla haastateltaville kysymykset tutustuttavaksi etukäteen (Tuomi & Sarajärvi 2018). 

Tämän diplomityön haastattelujen teemat annettiin etukäteen haastateltaville nähtäväksi, 

jotta haastattelujen vastaukset olisivat mahdollisimman kattavia haastatteluvaiheessa, ja 

haastateltavilla oli mahdollisuus perehtyä aihealueeseen etukäteen. Haastattelurungon läpi-

käymisellä sekä etukäteen muiden yksikön työntekijöiden että haastateltavien kanssa tavoi-

teltiin sitä, että haastattelun avulla saataisiin mahdollisimman kattava kuva yksikön pereh-

dytysprosessin nykytilasta sekä siihen liittyvistä kehittämiskohteista. Samalla haluttiin var-

mistua siitä, että tutkimuksen lopputuloksen kannalta keskeisiä asioita ei jäisi huomioimatta. 

 

Haastatteluista laaditut tiivistelmät esiteltiin ja hyväksytettiin haastateltavilla, jotta voitiin 

varmistua tiivistelmien sisällön paikkansapitävyydestä. Haastateltavat saivat tehdä muutos-

ehdotuksia omista haastatteluistaan tehtyihin tiivistelmiin sekä kertoa halutessaan, mikäli 

halusivat jonkin tiedon tai vastauksen poistettavan tiivistelmästä. Mahdollisuudella omien 

tiivistelmien tarkistukseen ja kommentointiin tavoiteltiin myös luottamuksen lisäämistä eri 

osapuolien välillä. Tiivistelmien luetuttaminen haastateltavilla oli oleellista, koska litteroin-

tia ei tehty sanasanaisesti, vaan tutkija tiivisti oman näkemyksensä mukaan tutkimuksen 
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kannalta oleelliset asiat taulukkomuotoiseksi, teemoittain jaetuksi tiivistelmäksi ja tällöin 

jokin haastateltavan näkökulmasta tärkeä asia olisi saattanut jäädä pois tiivistelmästä tai se 

olisi voitu esittää haastateltavan mielestä väärässä muodossa.  

 

Tutkimuksen loppuvaiheessa haastattelujen ja teoriatiedon pohjalta laadittu ratkaisuehdotus 

validoitiin työpajassa, jossa ratkaisuehdotuksen toimivuutta arvioitiin perehdytysprosessiin 

osallistuneiden henkilöiden kesken. Työpajassa tehtyjen havaintojen ja kehitysehdotusten 

pohjalta ratkaisuehdotusta jatkokehitettiin korjaamalla validointityöpajassa tehdyt havain-

not. 

 

4.4  Yhteenveto tutkimusprosessista 

Tässä luvussa käsitellään diplomityön lähtökohdat, käytetyt menetelmät sekä aineiston han-

kinta ja käsittely. Tutkimuksen läpinäkyvyyden vuoksi taulukossa 8 esitellään tutkimuspro-

sessin eri vaiheet sekä kyseisiin vaiheisiin liittyvät aineistot, analyysimenetelmät ja tuotok-

set. Läpinäkyvyyden lisäksi taulukko toimii tutkimusprosessin yhteenvetona. 

 

Taulukko 8. Yhteenveto tutkimusprosessin eri vaiheista. 

Tavoite Aineisto Menetelmä Tuotos 

Aiheeseen  
perehtyminen 

- Aikaisemmat tutki-
mukset, julkaisut sekä 
aikaisempi kirjalli-
suus 
- Keskeiset käsitteet 
ja aihepiiri 

- Integroiva kirjalli-
suuskatsaus 

- Teoreettinen viiteke-
hys ja ymmärrys 
aiemmasta tutkimus-
tiedosta 

Nykytilan  
mallintaminen 

- Teemahaastattelut 
- Kohdeyrityksen si-
säinen dokumentaatio 
- Tutkijan omat ha-
vainnot ja kokemuk-
set 

- Haastattelujen to-
teuttaminen ja litte-
rointi tiivistelmiksi 
- Sisällönanalyysi Ex-
celissä 
- Mallinnus 

- Näkemys perehdy-
tysprosessin nykyti-
lasta, sen haasteista ja 
kehityskohteista 

Ratkaisuehdotuksen 
laatiminen 

- Teoriatieto 
- Haastattelujen ana-
lyysi ja ongelmakoh-
dat 

- Ratkaisuehdotuksen 
mallinnus 
- Validointi ja kehi-
tysehdotukset työpa-
jassa 

- Kohdeyritykselle 
käyttöönotettava rat-
kaisuehdotus 
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Haastatteluprosessi kuvataan vaiheittain kuvassa 5. Tutkija toteutti teemahaastattelut Mic-

rosoftin Teams -ohjelmalla, jossa haastattelut pystyttiin nauhoittamaan. Nauhoituksen li-

säksi Teamsilla luotiin haastatteluista suomenkieliset suuntaa antavat automaattiset puhtaak-

sikirjoitukset, joita hyödynnettiin litteroinnin apuvälineenä. Litterointi toteutettiin haastatel-

tavien vastauksista siten, että tutkija kirjoitti ranskalaisin viivoin sekä avoimena tekstinä tee-

moihin ja aihepiireihin liittyviä tärkeimpiä asioita sekä ajatuksia. Tästä raakadatasta muo-

dostettiin taulukkomuotoista esitystapaa hyödyntäen tiivistelmät jokaisen haastateltavan 

vastauksista. Taulukkomuotoinen esitystapa (liite 1) valikoitui ratkaisuksi, koska sen avulla 

haastattelujen keskinäistä vertaamista ja tulosten analysointia saatiin helpotettua. Tiivistel-

mät validoitiin haastateltavilla siten, että jokainen sai luettavakseen omia vastauksiaan kä-

sittelevän tiivistelmän. Validointivaiheessa haastateltavan oli mahdollista esittää muokkaus-

ehdotuksia, mutta haastateltavan tärkein tehtävä oli varmistaa, että tiivistelmän sisältö vas-

tasi antamiaan vastauksia ja näkemyksiä, eikä tutkija ollut tehnyt virheellisiä tulkintoja. 

 

Teemahaastattelu toteutettiin kolmelle eri haastatteluryhmälle: perehdytysprosessin suunnit-

telijoille, mentoreille sekä perehdytetyille. Jaottelun takia yksittäisten henkilöiden tiivistel-

mät koostettiin Excel-taulukkoon siten, että vastaukset oli ryhmitelty kolmen haastatteluryh-

män mukaisesti. Haastatteluryhmien eriyttäminen tehtiin sen vuoksi, että haastatteluryhmien 

välisiä näkemys- ja kokemuseroja pystyttiin havainnoimaan. Taulukkomuotoisessa esittä-

mistavassa samaa aihepiiriä koskevat vastaukset olivat vierekkäin, minkä tarkoituksena oli 

helpottaa vastausten analysointia. Haastattelun tulokset analysoitiin teemahaastattelun tee-

mojen ja aihepiirien mukaan siten, että vastauksista muodostettiin kaikkien haastateltavien 

yhteinen näkemys, mutta samaan aikaan havainnoitiin mahdollisia näkemyseroja haastatte-

luryhmien sisällä ja niiden välillä. Teemahaastattelussa yksittäisen henkilön näkemys tai 

vastaus voi olla yhtä arvokas kuin isomman joukon näkemys, joten analysoinnissa huomioi-

tiin myös mielenkiintoiset esille nousseet yksittäiset näkemykset ja ajatukset. 
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Kuva 5. Haastatteluprosessin kuvaus suunnittelusta analysointiin. 
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5  Tutkimustulokset 

Tässä luvussa käsitellään diplomityön tuloksia analysoimalla tutkimusaineistoa eli teema-

haastatteluja ja kohdeyrityksen sisäistä dokumentaatiota. Haastatteluissa ei käytetä suoria 

lainauksia, sillä tutkimuksessa kiinnostus kohdistuu enemmän asioihin, eikä tapoihin millä 

ne on ilmaistu haastatteluissa. Tutkimustulosten analysoinnissa luodaan kuva haastateltavien 

yhteisestä näkemyksestä, mutta näkemyserot, yksittäiset mielenkiintoiset näkökulmat sekä 

haastatteluryhmien vastausten väliset eroavaisuudet erotellaan tuloksissa. Kohdeyrityksen 

sisäinen dokumentaatio käsitellään erikseen tämän luvun viimeisessä alaluvussa. 

 

Jokaisen teeman ja aihealueen sisällä kuvataan aluksi, mitä teemassa ja aihealueissa on kä-

sitelty kysymysten avulla. Alussa luodaan yleiskuva käsiteltävästä aiheesta, mutta jokaiselta 

haastatteluryhmältä aihealueita on kartoitettu hieman eri tavalla haastatteluryhmien pereh-

dytykseen liittyvien roolien ominaispiirteiden takia. Kaikkien haastateltavien kanssa on kä-

sitelty samoja asioita, mutta kysymysten asettelu on eronnut haastatteluryhmien välillä. 

 

5.1  Teema 1 – Nykytilan kartoitus 

Ensimmäisessä teemassa kartoitettiin ohjelmistokehittäjien roolikohtaisen perehdytyksen 

nykytilaa kohdeyrityksessä. Nykytilan kartoitus jakaantui seuraaviin aihealueisiin kirjalli-

suuden ja tutkijan oman havainnoinnin perusteella: 

• Perehdytyssuunnitelma 

• Perehdytyksen vaiheet ja tavoitteet 

• Kokonaiskuva työympäristöstä 

• Työvälineet 

• Tukielementit 

• Kommunikaatio, viestintä ja sosiaalistuminen 

• Palaute 

• Räätälöitävyys 
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• Työtehtävät 

• Sitoutuminen 

• Osaamistaso 

• Tuottavuus 

 

Teema aloitettiin kevyellä kysymyksellä: kuinka kuvailisit nykyistä perehdytysprosessia 

omin sanoin? Valtaosa haastateltavista kuvaili perehdytystä vapaamuotoisena, ilman kovin 

tarkkaa suunnitelmaa ja vaiheistusta. Osa haastateltavista koki, että perehdytyssuunnitelma 

ei ollut kovinkaan pitkäjänteisesti laadittu, vaan perehdytyksessä edettiin askel kerrallaan ja 

etenemisen myötä mietittiin, mitä seuraavaksi tehdään. Lähestymistapa on ollut enemmän 

esille nousseisiin ongelmiin reagoiva kuin yksityiskohtaisesti etukäteen suunnitteleva. 

 

Yleisellä tasolla viimeisimmissä perehdytyksissä vuoden 2022 alussa on laadittu yksilöity 

suunnitelma, jonka sisällön jalkauttaminen on ollut mentoreiden vastuulla. Perehdytyssuun-

nitelma sisältöineen on suhteutettu uuden työntekijän taustaan ja osaamiseen, jolloin esimer-

kiksi kesätyöntekijöiden ja vakituisten työntekijöiden perehdytykset ovat eronneet toisis-

taan. Viimeisimpien perehdytettyjen kohdalla perehdytyssuunnitelma on laadittu yhdessä 

perehdytettyjen kanssa, mutta se ei ole ollut kovinkaan yksityiskohtainen. Suunnitelmassa 

on ollut tietyt kaikille toistuvat vaiheet kuten työvälineiden käyttöönotto, kehitysympäristön 

asentaminen, tuotteeseen tutustuminen sekä tuotearkkitehtuuriin ja ohjelmointikäytäntöihin 

tutustuminen. Edellä kuvattujen vaiheiden jälkeen ohjelmistokehittäjät ovat siirtyneet teke-

mään ohjelmointitehtäviä edeten yksinkertaisemmista tehtävistä haastavampiin. Vakituisten 

työntekijöiden perehdytysprosessi on kestänyt noin puoli vuotta eli koeajan ajan, ja tänä ai-

kana perehdytettyjen tukena ovat toimineet mentorit. Kesätyöntekijöiden osalta perehdytys 

on kestänyt koko kesätyöjakson, eli muutaman kuukauden, ajan. 

 

Perehdytyssuunnitelma 

Perehdytyssuunnitelman kartoittamisessa selvitettiin, onko perehdytysprosessissa hyödyn-

netty perehdytyssuunnitelmaa, miten suunnitelma on näkynyt perehdytyksessä ja miten pe-

rehdytysprosessiin osallistuneet henkilöt ovat osallistuneet perehdytysprosessin suunnitte-

luun. Lisäksi kartoitettiin, millä tavalla perehdytyssuunnitelman etenemistä on seurattu. 
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Suunnittelijat kertoivat, että perehdytyssuunnitelmaa on hyödynnetty ensimmäistä kertaa 

viimeisimmissä vakituisten työntekijöiden perehdytyksissä vuoden 2022 alkupuolella. Ke-

sätyöntekijöiden perehdytyksessä sekä aiemmissa perehdytyksissä kirjallista perehdytys-

suunnitelmaa ei ole hyödynnetty. Perehdytyssuunnitelma on ollut muutaman vaiheen tavoi-

tesuunnitelma, jossa perehdytys on jaettu askeleisiin, joiden jälkeen perehdytettyjen on odo-

tettu osaavan tietyt ennalta määritetyt asiat. Suunnitelma on laadittu yhdessä uusien työnte-

kijöiden kanssa ja se on jaettu perehdytyksen osapuolille sähköpostitse. Mentorit kertoivat, 

että he eivät osallistuneet uusien työntekijöiden perehdytyssuunnitelmien laatimiseen. Pe-

rehdytetyt ja mentorit eivät kokeneet osallistuneensa perehdytyksen suunnitteluun sen ol-

lessa käynnissä, vaan perehdytyksen tulevia askeleita mietittiin vapaamuotoisesti yhdessä 

mentorin ja perehdytetyn kanssa. 

 

Haastateltavat totesivat, että ei ole tiedossa vakiintunutta tai virallista paikkaa, jossa pereh-

dytyssuunnitelma olisi nähtävillä, eikä perehdytyssuunnitelmaan itsessään ole perehdytetty-

jen mukaan palattu perehdytyksen edetessä. Osa haastateltavista kertoi, että he eivät ole näh-

neet perehdytyssuunnitelmaa tai tiedä sellaisen olemassaolosta. Perehdytyksen aikana hyö-

dynnettävää dokumentaatiota on ollut olemassa esimerkiksi työvälineiden käyttöönoton ja 

kehitysympäristön asennuksen osalta, mutta näitä ei ole ollut linkitettynä perehdytyssuunni-

telmaan. Koska perehdytyssuunnitelmaa ei ole hyödynnetty johdonmukaisesti ja se ei ole 

ollut helposti saavutettavissa, ei perehdytyksen etenemistä ole systemaattisesti seurattu. Seu-

ranta on tapahtunut perehdytyksen osapuolien välisissä keskusteluissa, mutta se ei ole ollut 

järjestelmällistä tai johdonmukaista. Keskusteluissa on syntynyt yleisen tason käsitys pereh-

dytyksen etenemisestä ja mahdollisista puutteista, mutta mittareita perehdytyksen seuran-

nalle ei ole ollut. Johdonmukaisen seurannan puute on johtanut siihen, että perehdytettyjen 

omalla aktiivisuudella on ollut suuri merkitys tarpeiden tai puutteiden esille tuomisessa. Eräs 

perehdytetty oli sitä mieltä, että alussa laadittu suunnitelma ei ollut linjassa sen kanssa, mitä 

asioita mentorit kävivät läpi perehdytettyjen kanssa. 

 

Valtaosa haastateltavista koki, että perehdytettäviä voisi osallistaa enemmän oman perehdy-

tysprosessinsa suunnitteluun. Vastauksissa korostui se, että uuteen työpaikkaan siirtyessä ei 

välttämättä osaa arvioida, mitä ei osaa ja missä kaipaisi lisää tietoa, jolloin 
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perehdytyssuunnitelmaan pitäisi päästä vaikuttamaan perehdytyksen edetessä. Räätälöity 

kirjallinen perehdytyssuunnitelma olisi haastateltavien mukaan syytä olla olemassa, sen tu-

lisi olla helposti saavutettavissa ja sitä olisi kyettävä päivittämään perehdytyksen edetessä. 

Perehdytyssuunnitelman seurannan tulisi haastateltavien mielestä olla johdonmukaisempaa, 

ja sitä pitäisi tehdä enemmän, jotta perehdytys voitaisiin räätälöidä paremmin perehdytettä-

vien tarpeiden mukaiseksi. Osa haastateltavista oli sitä mieltä, että kirjallinen, seurattavissa 

oleva perehdytyssuunnitelma auttaisi oman etenemisen seurannassa sekä siinä, että tietäisi 

mitä on seuraavaksi tapahtumassa. Osa oli sitä mieltä, että perehdytyssuunnitelman ei tulisi 

olla liian yksityiskohtainen, sillä tarpeet ja puutteet havaitaan usein vasta perehdytyksen ede-

tessä. 

 

Perehdytyksen vaiheet ja tavoitteet 

Aihealueessa kartoitettiin, mitä sisältöjä perehdytysprosessiin on kuulunut ja millaisiin vai-

heisiin perehdytysprosessi on ajallisesti jaettu. Lisäksi selvitettiin, millaisia tavoitteita pe-

rehdytysprosessille on asetettu, ja kuinka tavoitteiden toteutumista on seurattu. 

 

 

Kuva 6. Perehdytysprosessin vaiheet. 
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Haastatteluiden pohjalta tunnistetut perehdytysprosessin vaiheet esitellään kuvassa 6. Uuden 

työntekijän rekrytoinnin yhteydessä on laadittu korkean tason perehdytyssuunnitelma. Pe-

rehdytyksen alussa on käyty läpi yleisiä asioita roolikohtaisen työskentelyn perustaksi kuten 

asennettu kehitysympäristö, tutustuttu tuotteeseen sekä tuotearkkitehtuuriin ja yrityksen oh-

jelmointikäytäntöihin. Perusta on luotu, jotta on varmistettu työntekijän edellytykset oman 

työnsä suorittamiselle. Perusteiden jälkeen on siirrytty tekemään työtehtäviä siten, että on 

aloitettu yksinkertaisemmista muutoksista olemassa oleviin asioihin, ja pikkuhiljaa on siir-

rytty olemassa olevien ominaisuuksien jatkokehittämisen kautta osallistumaan uusien omi-

naisuuksien suunnitteluun. Kuvassa 6 esiteltyjen vaiheiden kesto on riippunut perehdyte-

tystä, mutta perusteet on luotu 2–4 viikossa ja työtehtävien osalta kolmivaiheisen prosessin 

vaiheet ovat kestäneet jokaisen vaiheen osalta 1–2 kuukautta, jolloin perehdytysprosessin 

kokonaiskesto on ollut noin kuusi kuukautta. Työtehtävien osalta perehdytetyille on alussa 

valikoitu tuotteen työjonosta soveltuvia työtehtäviä, joiden myötä on edetty kohti tiimin 

sprintin työtehtäviä. Viimeisimmät perehdytetyt ovat tehneet perehdytyksensä aikana tuot-

teeseen liittymättömiä ohjelmointiharjoitustehtäviä, joiden avulla uusien työntekijöiden 

osaamista on kehitetty. Kesätyöntekijät kertoivat, että he tekivät ensimmäisiä työtehtäviä 

yhdessä mentorin kanssa. Vakituisille työntekijöille perehdytysprosessissa on ollut selke-

ämpi vaiheistus työtehtävien ja tavoitteiden osalta, kun taas kesätyöntekijöiden perehdytyk-

sissä tällaista näkyvää vaiheistusta ei haastateltujen mukaan ole ollut. 

 

Perehdytysprosessin ajan perehdytetyillä on ollut käytössään Microsoft Teamsissa ylläpi-

detty mentorointi-chat, jossa mentorit ja perehdytetyt ovat voineet keskustella sekä ratkoa 

ilmenneitä ongelmia. Kuvassa 6 esitellyillä vaiheilla ei ole ollut tiukkoja ennalta määritettyjä 

aikatavoitteita ja haastateltavat kokivatkin hyvänä, että perehdytysprosessissa on edetty rau-

hassa perehdytetyn ehdoilla, jolloin eteneminen on tapahtunut joustavasti perehdytetyn osaa-

misen kehittymisen perusteella. Työtehtävien kolmivaiheisessa lähestymistavassa haastatel-

tavat kokivat haasteelliseksi sen, että aina ei ole tuotekehityksessä ajallisesti sellaista tilan-

netta, jossa uusia ominaisuuksia olisi suunnitteilla silloin, kun siihen osallistuminen tukisi 

parhaiten perehdytettävää. Nykyisessä perehdytysprosessissa ei ole asetettu yksityiskohtai-

sia tavoitteita, vaan tavoitteet ovat olleet hyvin yleisellä tasolla ja koskeneet esimerkiksi sitä, 

mitä minkäkin kolmivaiheisen työtehtäväperehdytyksen jälkeen pitäisi osata. Perehdytyksen 
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seuranta nähtiin haastateltavien keskuudessa tärkeäksi, sillä sen avulla perehdytysprosessia 

voidaan kehittää ja muokata vastaamaan muuttuvia tarpeita. 

 

Haastateltavat näkivät, että perehdytysprosessilla on ollut selkeä alkupiste, kun uusi työnte-

kijä on aloittanut työt, mutta perehdytyksen päätepiste on jäänyt usein epäselväksi, kun työn-

tekijät ovat siirtyneet työskentelemään täysivaltaisina tiimin jäseninä. Päätepisteen hämär-

tyessä on ollut haastateltavien mukaan haastavaa tietää, olisiko asiaa kuulunut käsitellä tii-

min sisäisesti vai kysellä mentorilta. Haastateltavat kokivat, että perehdytyksellä voisi olla 

selkeämpi päätepiste esimerkiksi eri osapuolien kanssa pidettävän palaute- ja yhteenveto-

keskustelun muodossa. 

 

Haastattelujen perusteella oli havaittavissa, että selkeä kirjallinen perehdytyssuunnitelma 

auttaisi tavoitteiden hahmottamisessa ja seurannassa. Haastateltavat kokivat, että tavoitteet 

pitäisi olla selkeämmin kirjattuna perehdytyssuunnitelmaan ja tavoitteet tulisivat olla ny-

kyistä selkeämmin mitattavissa, sillä nykyisessä perehdytysprosessissa ei ole ollut mittareita 

osaamisen todentamiselle. Mittareiden laatiminen ja hyödyntäminen nähtiin haastateltavien 

keskuudessa tärkeäksi, mutta haasteelliseksi. Mittareiksi ehdotettiin esimerkiksi tiettyjen mi-

nimitavoitteiden seuraamista kuten ”on ollut kaksi sprinttiä mukana kehitystyössä”. Osa 

haastateltavista koki, että tavoitteiden tulisi olla nykyistä yksilöllisemmät, jotta ne tukisivat 

perehdytystä. Selkeämmät tavoitteet mahdollistaisivat haastateltavien mukaan myös sen, 

että perehdytettävät tietäisivät, mitä heiltä odotetaan missäkin perehdytyksen vaiheissa. Ny-

kyisin seuranta on tapahtunut keskustelemalla, mutta seuranta ei ole ollut säännöllistä tai 

järjestelmällistä. Keskusteleva seuranta on vaatinut haastateltavien mukaan perehdytettävän 

omaa aktiivisuutta ja mikäli perehdytettävä olisi passiivinen, voisi seuranta ja ongelmien 

havaitseminen olla haasteellista. Eräs haastateltava näki oleellisena, että perehdytyksen 

kaikkien osapuolien pitäisi tietää, mitä perehdytettäviltä odotetaan ja missä ollaan menossa. 

Haastatteluissa korostui se, että yrityksen dokumentaatio on kehittynyt vuosien varrella ja 

esimerkiksi aiemmin paljon aikaa vienyt kehitysympäristön asentaminen onnistuu nykyi-

sellä ohjeistuksella huomattavasti nopeammin. Lisäksi haastateltavat nostivat esille yrityk-

sen tuotteen laaja-alaisuuden, mikä on johtanut siihen, että perehdytyksen jälkeen on osannut 

vasta pienen osan työtehtävässä hallinnoitavasta kokonaisuudesta ja oppimista on tapahtunut 
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jatkuvasti perehdytysprosessin jälkeenkin. Haastateltavat kokivat, että on tärkeää kyetä 

muuttamaan suunnitelmaa perehdytyksen edetessä ja perehdytyssuunnitelman on oltava rää-

tälöity perehdytettävän mukaan. 

 

Kokonaiskuva työympäristöstä 

Kokonaiskuvan kartoittamisella selvitettiin, saadaanko nykyisellä perehdytysprosessilla luo-

tua kokonaiskuva työntekijän työympäristöstä. Kokonaiskuvassa selvitettiin, ovatko oma 

työtehtävä ja -rooli, lähimpien kollegoiden vastuut ja oman toiminnan vaikutus tiimin sekä 

yrityksen toimintaan tulleet selväksi perehdytysprosessin myötä. 

 

Haastateltavat kertoivat, että kokonaiskuvaa on luotu esimerkiksi käymällä läpi tuotteen 

ominaisuuksia, eri komponentteja ja niiden muodostamia kokonaisuuksia. Jokaiselle uudelle 

työntekijälle on pidetty tuotekoulutus, jossa on käyty läpi tuotteen yleisimpiä ominaisuuksia 

ja käyttötapoja. Lisäksi perehdytyksen aikana on esitelty arkkitehtuuria ja käytössä olevia 

prosesseja. Näin on saatu luotua yleistason kuvaus kokonaisuudesta. Kokonaiskuvaa ei ole 

käyty yhtenä kokonaisuutena järjestelmällisesti läpi, vaan ymmärrys kokonaisuudesta on 

muodostunut perehdytysprosessin vaiheiden avulla, työtehtävien kautta, ja asiat ovat tarken-

tuneet kehitettäessä sekä eri osa-alueisiin muutoksia tekemällä. Eräs haastateltavista kertoi 

päätuotteen tulleen tutuksi perehdytyksen aikana, mutta siihen liittyvät ulkoiset komponentit 

sekä kolmannen osapuolen kirjastot jäivät joissakin tapauksissa epäselviksi. Perehdytyspro-

sessin aikana kokonaiskuvaa työympäristöstä ja -tehtävästä on ollut vaikeaa muodostaa, sillä 

kehitettävä tuote on laaja ja kokonaiskuva on tarkentunut jatkuvasti työnteon myötä. Työn-

tekijöiden roolit ja vastuut nähtiin tulevan selväksi perehdytysprosessin aikana. Lähimpien 

kollegoiden työtehtävät ja vastuut tulivat selväksi nykyisen perehdytysprosessin aikana. 

Vastauksissa kiinteiden tiimien käyttöönoton tuotekehityksessä on nähty selkeyttäneen ko-

konaiskuvaa työyhteisöstä. 

 

Nykyisen perehdytysprosessin nähtiin tarjoavan edellytykset kokonaiskuvan muodostami-

selle, mutta muun muassa tarve tuotearkkitehtuurin selkeyttämiselle dokumentaation avulla 

korostui haastateltavien vastauksissa. Monet asiat tulivat selväksi perehdytettyjen 
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tutustuessa tuotteeseen ja sen eri ominaisuuksiin itsenäisesti. Itsenäinen tutustuminen on ol-

lut yksi osa perehdytystä. Kokonaiskuvan luominen nähtiin tärkeäksi, sillä kehittäjän on ky-

ettävä tunnistamaan, mihin kaikkialle tehtävät muutokset tuotteessa vaikuttavat sekä tietä-

mään, mikä kenenkin työntekijän vastuu ja vaikutus on kokonaisuuden näkökulmasta. 

 

Työvälineet 

Työvälineillä tarkoitetaan tässä yhteydessä ohjelmistokehittäjien käyttämiä fyysisiä työväli-

neitä kuten tietokonetta sekä päivittäisessä työssä käytettyjä ohjelmia, työkaluja ja järjestel-

miä. Aihealueessa kartoitettiin, mitä työkaluja ja järjestelmiä käytetään päivittäisessä ohjel-

mistokehityksessä, miten käyttöönotossa ja käyttämisessä on onnistuttu sekä miten etätyös-

kentely on näkynyt nykyisessä perehdytysprosessissa. 

 

Ohjelmistokehittäjillä on ollut käytössään henkilökohtaiset tietokoneet ja mahdollisuus työs-

kentelyyn sekä toimistolla että kotityöpisteellä. Uuden työntekijän työvälineiden käyttöön-

otto on nykyisessä perehdytysprosessissa tehty yhdessä mentorin ja perehdytetyn kanssa toi-

mistolla. Kehitysympäristön asennus on tehty yhdessä, jotta on varmistuttu siitä, että työn-

tekijällä on ollut käytössään toimiva laitteisto oman työnsä tekemiseksi. Lisäksi käytettä-

vissä on ollut erilaisia testilaitteita kuten tietokoneita, tabletteja ja puhelimia, joiden avulla 

tuotetta on voitu testata eri käyttöjärjestelmillä ja alustoilla. Fyysisten laitteiden lisäksi oh-

jelmistokehittäjillä on ollut käytössään erilaisia työkaluja ja järjestelmiä, jotka esitellään tau-

lukossa 9.  
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Taulukko 9. Ohjelmistokehittäjien päivittäisessä työssä hyödyntämät keskeisimmät työka-

lut. 

Työkalu Käyttötarkoitus 

Microsoft Visual Studio Kehitystyökalu 

Microsoft Azure Tuotekehitys- ja tuotantopil-

viympäristöt 

Git Versionhallintatyökalu 

Kibana Lokitiedot 

SQL Server Management Stu-

dio 

Tietokannan hallinta ja kehitys 

Jenkins Käännösautomaatio 

Jira Projektinhallintatyökalu 

Microsoft Teams Kommunikaatio ja viestintä 

 

Työvälineiden käyttöönottoon ja käyttöoikeuksiin on liittynyt haastateltavien mukaan on-

gelmia. Vuosien varrella uuden työntekijän tietokoneen asennusohjetta on kehitetty, mutta 

haasteena dokumentaation osalta on ollut kehitysympäristön ja käytössä olevien teknologi-

oiden nopea kehittyminen, jolloin ajantasaisen dokumentaation ylläpitäminen on ollut haas-

tavaa. Dokumentaatiota on kehitetty jatkuvasti, eikä kaikkea enää ole tarvinnut kysyä men-

torilta, vaan asioista on löytynyt sisäisiä ohjeita. Vaikka tarvittavat käyttöoikeudet eivät ole 

aina olleet valmiina, kokivat haastateltavat käytännön hyväksi, sillä heidän mielestään käyt-

töoikeuksia tulee jakaa vain todellisen tarpeen ilmetessä. Haastateltavat ovat kohdanneet 

ajoittain haasteita sen suhteen, keneltä käyttöoikeuksia kuuluisi kysellä ja pyytää. Haastatel-

tavat näkivät hyväksi sen, että oletuksena ei kaikkiin paikkoihin jaeta käyttöoikeuksia. Kun 

työvälineet ja järjestelmät on otettu käyttöön, koetaan työskentelyn onnistuneen hyvin. Työ-

kalujen käyttämiseen on tarjottu käyttökoulutusta perehdytysprosessin aikana.  

 

Useat haastateltavat korostivat työvälineiden käyttöönottoon liittyvän dokumentaation kehi-

tystä. Viime vuosina dokumentaatiota on kehitetty ja uusien työntekijöiden lisäksi myös 

vanhat työntekijät ovat hyötyneet ajantasaisesta ohjeistuksesta omien uusien työtietokonei-

den asennuksen yhteydessä. Kaikissa haastatteluryhmissä kehitysympäristön asennusta toi-

mistolla yhdessä perehdytyksen osapuolien kanssa pidettiin hyvänä toimintamallina, vaikka 
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muuten työtä tehtäisiinkin pääosin etänä. Yhdessä tekeminen paikan päällä on mahdollista-

nut sen, että on voitu varmistua työvälineiden olevan käyttökunnossa työntekoa varten. 

 

Haastateltavat tunnistivat etätyön edut esimerkiksi siinä, että yritykseen voidaan saada sel-

laisia työntekijöitä, jotka eivät asu samalla paikkakunnalla yrityksen kanssa. Etätyön vaiku-

tuksen osalta vastauksissa oli selkeästi hajontaa ryhmien välillä. Suunnittelijat näkivät etä-

työskentelyn haasteelliseksi, sillä mentoroinnin nähtiin olevan vaikeampaa, ja kynnyksen 

kysymiselle nähtiin olevan korkeampi etänä työskennellessä, jolloin perehdytetty on saatta-

nut olla yksin ongelmiensa kanssa tavanomaista pidempään. Kysymisen vähentymisen li-

säksi perehdytyksen seurannasta sekä mentoreiden ja perehdytettyjen välisen kommunikaa-

tion toimimisen seuraamisesta on tullut haastavampaa. Positiivisena vaikutuksena nähtiin se, 

että etämaailmassa mentoreiden on ollut mahdollista hallinnoida paremmin, milloin he ovat 

vastanneet perehdytettyjen kysymyksiin, millä on ollut positiivinen vaikutus muihin työteh-

täviin keskittymisessä. Eräs haastateltava näki etätyöskentelyllä olleen valtava negatiivinen 

vaikutus perehdytykseen, sillä kommunikointi ei ole ollut niin laadukasta etänä kuin toimis-

tolla. Sama haastateltava koki, että perehdytys olisi aina parhaimmillaan, mikäli se pystyt-

täisiin järjestämään toimistolla. Haastateltavan mukaan perehdytykseen voisi liittyä useam-

pia hetkiä, jolloin perehdytyksen osapuolet olisivat yhdessä toimistolla, jolloin voitaisiin 

varmistua siitä, että kaikki varmasti toimii. Perehdytyksen nähtiin kuitenkin onnistuneen 

ruudunjaon ja viestintäkanavien ansiosta kohtuullisen hyvin etänä. 

 

Mentorit ja perehdytetyt näkivät puolestaan etätyöskentelyn vaikutuksen eri tavalla kuin pe-

rehdytyksen suunnittelijat. Viimeisen parin vuoden ajan työnteko on pääsääntöisesti keskit-

tynyt etätyöskentelyyn COVID19-pandemian takia. Tämän myötä työskentelytavat ovat ke-

hittyneet etätyöpainoitteisempaan suuntaan. Ohjelmistokehittäjien työnkuva on mahdollis-

tanut käytännössä kaiken tekemisen etänä. Kommunikaatio on tapahtunut pääosin Microsoft 

Teamsin välityksellä ja siellä kommunikaation on koettu onnistuneen hyvin. Haastateltavat 

kertoivat, että ruudunjakaminen ja etänä asioiden selvittely ei ole eronnut juurikaan samassa 

tilassa asioiden ratkomisesta. Osa haastateltavista totesi, että joidenkin henkilöiden kohdalla 

kysyminen viestillä on saattanut olla jopa helpompaa, koska ei ole tarvinnut mennä keskeyt-

tämään ketään fyysisesti. Haastateltavat näkivät etuna sen, että kun kysymykset on kysytty 
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keskustelualustalla, siitä on jäänyt jälki, ja muut perehdytykseen osallistuneet henkilöt ovat 

voineet hyötyä vastauksista. Lisäksi kirjallisessa muodossa oleviin kysymyksiin vastauksi-

neen on ollut mahdollista palata myöhemmin ja vastauksia on ollut mahdollista etsiä van-

hoista keskusteluista. Eräs mentoreista kuitenkin totesi, että etänä työskennellessä on saatta-

nut ilmetä ajallista viivettä, kun kysymyksiin on odotettu vastauksia, mutta samaan aikaan 

mentoreiden on ollut mahdollista säädellä, milloin he ovat vastanneet kysymyksiin. Toinen 

mentori totesi, että vaikka etänä on saanut olla enemmän rauhassa kuin toimistolla, uuden 

työntekijän kannalta olisi tärkeää nähdä uusia kollegoita toimistolla. Perehdytetyt puolestaan 

olivat sitä mieltä, että etätyöskentely ei ole juurikaan näkynyt perehdytyksessä, sillä mento-

reihin on saanut helposti yhteyden etänä ja asioita on ollut mahdollista käydä läpi jakamalla 

näyttöä ja joskus jopa asioiden esittäminen toiselle on ollut helpompaa näyttöä jakamalla 

kuin toimistolla. Eräs haastateltava mainitsi, että koeajalla on perehdytyksen toteutustavasta 

riippumatta oma merkityksensä kysymiseen, sillä puutteita ei välttämättä halua tuoda niin 

herkästi esille. 

 

Tukielementit 

Tukielementeillä tarkoitetaan tässä yhteydessä työkaluja, dokumentaatiota ja muita alustoja, 

joista ohjelmistokehittäjä pystyy tarkistamaan työssään tarvitsemiaan asioita tai toimintata-

poja. Aihealueessa kartoitettiin, mitä tukielementtejä ohjelmistokehittäjillä on ollut käytös-

sään päivittäisessä työssään sekä millaisena nykyinen dokumentaatio on nähty perehdytyk-

sen ja työnteon näkökulmasta. 

 

Haastatteluissa nousivat esille ryhmästä riippumatta Microsoftin OneNote ja Teamsissa 

oleva Wiki, joissa on ollut yrityksen sisäistä dokumentaatiota eri toimintatavoista ja käytän-

nöistä. Osa haastateltavista nosti esille yrityksen Intran, jossa on ollut jaossa joitakin tuote-

kehitykseen liittyviä dokumentteja. Yrityksessä käytössä olevassa projektinhallintatyökalu 

Jirassa on haastateltavien mukaan ollut joitain asioita dokumentoituna. 

 

Mentorit nähtiin merkittävimpänä tukena ongelmatilanteissa varsinkin perehdytyksen 

alussa, mutta tiimien omilla kehityskanavilla sekä yksityisviestein on Teamsissa hoidettu 
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asioita. Perehdytetyillä ja mentoreilla on ollut käytössään mentorointi-chat, johon kaikki pe-

rehdytetyt ja perehdytyksen aikaiset mentorit ovat olleet osallisina. Osapuolten yhteisessä 

chatissa on koettu olleen helppo kysyä asioista sekä selvittää esiin nousseita ongelmia. Men-

torointi-chat on korostunut varsinkin perehdytyksen alussa, jolloin mentori on ollut uuden 

työntekijän ensisijainen kontakti. Haastateltavat pitivät yhteistä viestintäkanavaa hyödylli-

senä tiedonvaihtovälineenä. Perehdytyksen edetessä ongelmien osalta on hyödynnetty 

enemmän omaa tiimiä ja erinäisiä kehityskanavia Teamsissa.  

 

Apua on voinut pyytää mentorilta, esihenkilöltä, Scrum Masterilta, tiimin jäseniltä sekä 

muulta työyhteisöltä. Pääasiallisesti kommunikaatio on tapahtunut Teamsissa, mutta toimis-

tolla on ollut mahdollista keskustella ongelmista. Scrumiin liittyvät palaverit kuten päivit-

täiset daily-palaverit ovat tarjonneet mahdollisuuden ongelmien selvittelyyn. Haastateltavat 

nostivat esille ongelmatilanteiden osalta asioiden yleisen etsimisen esimerkiksi Googlesta, 

sillä tämä liittyy olennaisesti ohjelmistokehittäjien päivittäiseen työhön. Osa haastateltavista 

nosti esille olemassa olevan koodin, josta on ollut mahdollista oppia. Eräs haastateltavista 

mainitsi yrityksessä käytössä olevat Icebreakerit, jotka ovat lyhyitä, nauhoitettuja koke-

neemman kehittäjän pitämiä koulutustilaisuuksia tuotteeseen liittyvistä aihealueista. Nau-

hoitetut koulutustilaisuudet koettiin hyödyllisiksi, sillä niihin on voinut palata myöhemmin. 

 

Eräs haastateltava totesi, että perehdytykseen liittyvän materiaalin pitäisi tulevaisuudessa 

löytyä kirjallisesti dokumentoituna, jotta tieto olisi löydettävissä ja siihen voisi palata. Do-

kumentaation tulisi olla ajantasaista, jotta se ei ohjaa lukijaa väärään suuntaan. Toinen haas-

tateltava nosti dokumentaation ajantasaisuuden haasteeksi sen, että asiat ja teknologiat ke-

hittyvät nopeasti, jolloin dokumentaatiota on haastavaa ylläpitää. 

 

Yksi suunnitteluun osallistuneista henkilöistä kertoi, että perehdytyksessä on linjattu, että 

perehdytyksen aikana havaitut puutteet dokumentaatiossa tulisi korjata. Vastaavasti mentorit 

ja perehdytetyt olivat sitä mieltä, että selkeää linjausta dokumentaation päivittämisestä ei ole 

ollut, vaan päivittäminen on jäänyt usein puutteen havainneen vastuulle. Vastauksissa nousi 

esiin myös se, että aikaa dokumentaation päivittämiselle ei ole ollut, eikä aina ole ollut sel-

vää, kenen vastuulla dokumenttien päivittäminen on. Valtaosa haastateltavista koki nykyisen 
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dokumentaation tukevan perehdytystä, mutta vielä enemmän dokumentaatiosta on ollut hyö-

tyä varsinaisen työn tekemisessä. Haastateltavat kertoivat, että on ollut hyvä, kun dokumen-

taatiota on kehitetty vuosien varrella, mutta dokumentaatiota voisi olla enemmän, ja varsin-

kin yleisemmän tason kuvauksia tuotearkkitehtuurista sekä eri komponenttien keskinäisistä 

riippuvaisuuksista kaivattaisiin yksityiskohtaisemman dokumentaation tueksi. Yksi haasta-

teltavista totesi, että varsinkin ylemmän tason arkkitehtuuria voisi kuvata kuvien ja videoi-

den avulla kokonaiskuvan hahmottamiseksi. Eräs haastateltavista totesi, että nykyisen doku-

mentaation ymmärtämiseen on olemassa tietty kynnys, sillä perusteet tuotearkkitehtuurista 

ja toimintamalleista on osattava ennen kuin voi ymmärtää dokumentaatiota. 

 

Erään haastateltavan mukaan dokumentaatio on tukenut perehdytystä niissä asioissa, joista 

on dokumentti olemassa, mutta mistä ei ole ollut, vastuu selvittämisestä on ollut perehdyte-

tyllä itsellään. Toinen haastateltava totesi, että dokumentaatio ei ole tukenut perehdytystä, 

sillä dokumentaatio on ollut yksityiskohtaista ja perehdytyksessä tarvittaisiin enemmän 

ylemmän tason kuvausta. Kolmas haastateltava oli sitä mieltä, että dokumentaatio tukisi pe-

rehdytystä paremmin, mikäli sitä hyödynnettäisiin aktiivisemmin perehdytyksen aikana. 

 

Kommunikaatio, viestintä ja sosiaalistuminen 

Aihealueessa kartoitettiin ohjelmistokehittäjän yhteydenpitoa ja kommunikaatiota perehdy-

tysprosessin näkökulmasta. Lisäksi selvitettiin, keiltä ohjelmistokehittäjä on voinut saada 

tukea perehdytysprosessin aikana, onko kommunikaatio ollut säännöllistä ja onko keskuste-

luissa seurattu perehdytyksen etenemistä sekä miten hyvin ohjelmistokehittäjät ovat päässeet 

osaksi tiimiä ja työyhteisöä. 

 

Uudet työntekijät ovat voineet saada apua ongelmissaan keneltä tahansa tuotekehitysyksi-

kössä, mutta pääasiassa apua ovat tarjonneet esihenkilö, mentori, tiimiläiset sekä muut oh-

jelmistokehittäjät. Kommunikaatiota on tapahtunut automaattisesti Scrumiin liittyvissä pa-

lavereissa. Kommunikaatio on tapahtunut pääosin Teamsissa, jossa jokaisella tuotekehitys-

tiimillä on oma keskustelukanavansa ja samoin tuotekehitysyksiköllä on omat 
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keskustelukanavansa. Näiden lisäksi keskustelua on käyty yksityisviestein, ryhmäkeskuste-

luilla sekä puheluilla. Toimistolla on ollut mahdollista keskustella muiden työntekijöiden 

kanssa.  

 

Kommunikaatio ei Scrumin palaverien ulkopuolella ole ollut säännöllistä, vaan keskusteluja 

on käyty enemmän tapauskohtaisesti. Mentori ja perehdytetty ovat saaneet sopia keskenään, 

miten he ovat kommunikoineet ja pääsääntöisesti keskusteluun on hyödynnetty mentorointi-

chatia. Chatissa keskustelu on tapahtunut tapauskohtaisesti ja tarpeen mukaan, mutta erillistä 

tilaisuutta esimerkiksi perehdytyksen seurannalle ei kommunikaation osalta ole ollut. Alussa 

mentori ja perehdytetty ovat olleet keskenään enemmän tekemisissä, mutta perehdytyksen 

edetessä keskustelutarve on yleensä vähentynyt. Mentori on ollut osa perehdytetyn tukiverk-

koa noin puolen vuoden ajan. Perehdytyksen etenemistä on seurattu vapaamuotoisempien 

keskustelujen muodossa mentoreiden ja esihenkilön toimesta, mutta perehdytyksen seuranta 

ei ole ollut säännöllistä, eikä tällaisille keskusteluille ole ollut olemassa järjestelmällistä toi-

mintamallia. Keskusteluissa on käyty läpi lähinnä, miten perehdytys on osapuolien mielestä 

edennyt ja onko oltu valmiita siirtymään perehdytyksessä seuraavaan vaiheeseen. Haastat-

teluissa selvisi, että suunnittelijat, mentorit ja perehdytetyt eivät ole tienneet toistensa kes-

kusteluista, sillä esimerkiksi mentorit eivät tienneet, miten suunnittelijat ja perehdytetyt ovat 

kommunikoineet keskenään. 

 

Säännöllisen kommunikaation puute on johtanut perehdytettyjen oman aktiivisuuden suu-

reen merkitykseen kommunikaatiossa. Perehdytettyjen oma aktiivisuus on korostunut siinä, 

että perehdytettävien tulisi aktiivisemmin nostaa havaitsemiaan puutteita ja ongelmia esille, 

sillä nykyisin kysyttäessä on sanottu lähinnä vain, että ”hyvin menee”. Haastateltavat näki-

vät, että säännöllisiä mahdollisuuksia kommunikaatiolle ja keskustelulle olisi syytä järjestää 

perehdytykseen liittyen, jolloin olisi selkeä tilaisuus perehdytyksestä keskustelemiselle. 

 

Mentori on ollut uuden työntekijän ensimmäinen kontakti, ja hänen kauttaan kysymykset 

ovat ohjautuneet tarvittaessa eteenpäin. Mentori on yrityksessä ollut ohjelmistokehittäjä, 

jolla on ollut riittävä osaaminen ja ymmärrys tuotteesta, jotta hän on kyennyt opastamaan 

uutta työntekijää matalalla kynnyksellä. Mentorin valintaan ovat nykyprosessissa 
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vaikuttaneet mentorin osaaminen, mahdollisuudet käyttää aikaa mentorointiin, uuden työn-

tekijän osaamisprofiili sekä oma halukkuus toimia mentorina. Haastateltavat korostivat, että 

mentorit eivät ole perehdyttämisen ammattilaisia, vaan he ovat tavallisia ohjelmistokehittä-

jiä. Mentoreiden ei odoteta osaavan kaikkea, vaan ainoastaan riittävä osaaminen auttamisen 

onnistumisen varmistamiseksi on ollut vaatimuksena. Pääosin mentori on toiminut perehdy-

tetyn apuna teknisissä asioissa, mutta yrityksessä mentori on tarkoitettu sellaiseksi henki-

löksi, johon voi ottaa yhteyttä missä tahansa asiassa.  

 

Sosiaalistumista ja uuden työntekijän sisäänajoa on pyritty edesauttamaan sillä, että uudet 

työntekijät ovat viettäneet ensimmäiset päivät toimistolla. Toimistolla oleminen on mahdol-

listanut sen, että uudet työntekijät ovat päässeet näkemään kollegoita ja tutustumaan työym-

päristöön. Toimistolla on käyty tavanomaisia kahvi- ja ruokataukokeskusteluja. Yrityksessä 

on järjestetty vapaamuotoisempia tapahtumia ulkoilun ja muun yhdessä olemisen merkeissä, 

joissa uudet työntekijät ovat päässeet tapaamaan muita työntekijöitä ilman, että puhuttaisiin 

työasioista. Organisaatiomuutoksen myötä ohjelmistokehittäjät ovat työskennelleet kiin-

teissä tiimeissä, ja tiimit ovat järjestäneet omia tiimiaktiviteetteja, joissa on ollut mahdollista 

tutustua kollegoihin. Haastateltavat totesivat, että vapaamuotoisempia sosiaalistumista lisää-

viä tapahtumia voisi olla enemmänkin, varsinkin tiimin omia. Etänä on järjestetty mahdolli-

suuksia vapaamuotoisemmalle keskustelulle. Teamsissa on olemassa keskustelukanavia va-

paamuotoisemmalle keskustelulle, mutta myös säännöllisiä vapaamuotoisempaan keskuste-

luun mahdollistavia palavereita on järjestetty etänä. Toimistolla monet haastateltavat näkivät 

perehdytettyjen päässeen keskustelemaan etätyötä enemmän vapaamuotoisesti toisten kolle-

goiden kanssa muun työn ohessa. Haastateltavat kokivat, että etätyömaailmassa sosiaalistu-

minen on hankalampaa, koska kollegoita ei nähdä niin usein, ja mahdollisuuksia vapaamuo-

toisemmalle keskustelulle on vähemmän. Haastateltavat kokivat, että uudet työntekijät ovat 

päässeet osaksi työyhteisöä, jolloin sosiaalistumista on tapahtunut. 

 

Eräs haastateltavista ehdotti ratkaisuksi kommunikaation parantamiselle ja seurannan kehit-

tämiselle yritykseen perehdytyksen osalta neljättä roolia, joka koordinoisi mentoreiden ja 

uusien työntekijöiden välistä yhteydenpitoa sekä perehdytyksen suunnittelua, kehitystä ja 

etenemistä.  Useampi haastateltava koki, että perehdytystä pitäisi seurata enemmän 
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keskusteluiden muodossa. Yksi haastateltavista totesi, että yleistä tietämystä perehdytyksen 

etenemisestä edesauttaisi aika- tai tavoitejana, josta osapuolet näkisivät, missä ollaan me-

nossa. Toinen haastateltava totesi, että mikäli perehdytettävien määrä olisi nykyistä suu-

rempi, korostuisi säännöllisen kommunikaation ja seurannan merkitys nykyistä enemmän. 

 

Palaute 

Palautteen osalta kartoitettiin, millaista palautetta perehdytysprosessin aikana on saatu, 

kuinka usein sitä on annettu sekä ketkä sitä ovat antaneet. Lisäksi selvitettiin, onko palaute 

ollut hyödynnettävissä olevaa ja olisiko sitä pitänyt antaa enemmän tai vähemmän. 

 

Perehdytyksen aikana perehdytetyille palautetta ovat antaneet mentori, esihenkilö sekä muut 

ohjelmistokehittäjät. Haastateltavat kertoivat, että puolin ja toisin on annettu sekä kehittävää 

että positiivista palautetta. Palautteen antaminen ei ole ollut säännöllistä, eikä sille ole ollut 

erikseen määritettyjä tilaisuuksia. Palautetta on annettu vapaamuotoisesti perehdytyksen 

osapuolien välisessä vuorovaikutuksessa. Ohjelmistokehittäjät ovat antaneet perehdytetyille 

palautetta koodin katselmoinneissa, joissa he ovat arvioineet toistensa koodia ja kommen-

toineet kehitysehdotuksia. Kaikki ohjelmointitehtävät katselmoidaan yrityksessä ja tällöin 

koodista saa palautetta perehdytyksen päätyttyäkin. Koodin katselmoinnin kehitysehdotuk-

set ovat pääosin olleet rakentavassa muodossa, mutta joskus palaute ei ole ollut hyödynnet-

tävissä, vaan perehdytetyt ovat joutuneet kyselemään lisätietoja. Haastateltavat totesivat, että 

mikäli koodissa ei ole ollut huomautettavaa, palautetta ei ole juurikaan kirjattu ylös koodin 

katselmoinnin yhteydessä ja tällöin positiivista palautetta onnistumisesta on annettu ja saatu 

melko vähän. Perehdytyksen alussa uudet työntekijät eivät ole vielä osallistuneet koodin 

katselmointiin, vaan koodia on käyty läpi yhdessä mentorin kanssa, jolloin koodista on saa-

nut palautetta. 

 

Perehdytetyt kokivat, etteivät ole saaneet kovinkaan paljon palautetta perehdytyksensä ai-

kana. Osa perehdytetyistä koki, että palautetta voisi antaa enemmän, kun taas osa perehdy-

tetyistä koki, että ei olisi kaivannut lisää palautetta. Eräs haastateltava totesi, että varsinkin 

alkuvaiheessa palautetta voisi saada enemmänkin, jotta tietäisi, mitä voisi tehdä paremmin 
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ja toisaalta mitä tekee oikein. Koodin katselmoinnissa annettu kehittävä palaute on yleensä 

ollut hyödynnettävissä olevaa, mutta muutoin palaute on ollut enemmän ”olet tehnyt hyvää 

työtä”-tyylistä, jota ei ole juurikaan pystytty hyödyntämään. 

 

Koodin katselmoinnit ovat olleet säännöllisin palautteenantokanava työn onnistumisesta, 

sillä jokaisen ohjelmointitehtävän yhteydessä koodia on katselmoitu, ja siitä on saanut pa-

lautetta. Mentorit ja esihenkilö ovat antaneet palautetta perehdytetylle enemmän tapauskoh-

taisesti kuin säännöllisesti, sillä toistuvia tai etukäteen määritettyjä tilaisuuksia palautteen 

antamiselle ei ole ollut. Suunnittelijana toiminut esihenkilö kertoi pyrkineensä keskustele-

maan perehdytettyjen kanssa vähintään kuukausittain, mutta todellisuudessa toimistolla 

spontaaneja keskusteluhetkiä on ollut useammin. Mentorit keskustelivat perehdytettyjen 

kanssa säännöllisesti sekä mentorointi-chatissa että yksityisviesteillä. Suunnittelijat kertoi-

vat, etteivät tienneet, miten ja millaista palautetta mentorit ovat antaneet perehdytetyille. 

Haastateltavat totesivat, että palautetta on voinut antaa puolin ja toisin myös Scrumiin liitty-

vissä säännöllisissä palavereissa, jotka ovat toimineet yhtenä palautteenantokanavana. 

 

Haastatteluissa nousi esiin toive säännöllisestä palaverista perehdytettävän ja mentorin 

kanssa, jossa perehdytyksen aikana nousseita ongelmia, haasteita ja kehitysehdotuksia voisi 

nostaa esiin puolin ja toisin. Yksi haastateltavista totesi, että järjestelmällisempi ja suunni-

telmallisempi perehdytys selkeine vaiheineen tarjoaisi itsessään mahdollisuuksia palautteen 

antamiselle perehdytyksen edetessä. Samalla palautteenantokäytäntöä pitäisi tarkentaa. Toi-

nen haastateltava totesi, että palautetta tulisi olla mahdollista saada antaa anonyymisti, jotta 

palautteen avulla perehdytystä voitaisiin kehittää paremmin. 

 

Nykyisin perehdytetyiltä ei ole juurikaan kerätty palautetta perehdytyksestä ja palautteen 

antaminen on tapahtunut lähinnä osapuolten välisessä vuoropuhelussa vapaamuotoisesti. 

Eräs haastateltava totesi, että nykyinen perehdytysprosessi on vaatinut perehdytetyltä omaa 

aktiivisuutta, koska säännöllistä palautteenantoa ei ole ollut. Kesätöiden päättymisen yhtey-

dessä on kerätty palautetta kesän ja samalla perehdytyksen onnistumisesta, mutta vakituisten 

työsuhteiden perehdytysten osalta palautetta ei ole annettu perehdyttäjille. Haastateltavat ko-

kivat, että yrityksen ilmapiiri on sellainen, että palautetta uskalletaan antaa perehdyttäjille. 
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Lisäksi todettiin, että palautteen antoa olisi hyvä tapahtua molempiin suuntiin. Eräs haasta-

teltava totesi, että hänellä on huonoja kokemuksia aiemmalta työuraltaan kehitysideoiden 

antamisesta, sillä hän kokee, etteivät kehitysideat ole johtaneet mihinkään. Hänen mukaansa 

olisi tärkeää luoda sellainen ilmapiiri, jossa kehitysideoiden nähtäisiin johtavan asioiden ke-

hittämiseen, jolloin palautteen antaminen olisi kannustavampaa. Toinen haastateltava totesi, 

että uutena työntekijänä voi olla haastavaa antaa kehittävää palautetta, vaikka sellaiseen olisi 

aihettakin. Eräs mentori korosti, että on tärkeää selkeyttää perehdytettävälle, että ongelma-

tilanteissa saa aina kysyä ja palautteen antamista sekä kysymistä ei pidä pelätä. Yksi pereh-

dytetty puolestaan totesi, että positiivista palautetta on myös tärkeää antaa, jotta tietää teke-

vänsä asioita oikein. Tällöin ei tarvitse stressata niin paljon. 

 

Räätälöitävyys 

Räätälöitävyyttä kartoitettaessa selvitettiin, onko perehdytysprosessia räätälöity perehdytet-

tävien perusteella ja ovatko perehdytettävät päässeet vaikuttamaan perehdytyksensä toteu-

tukseen. Samalla selvitettiin, onko perehdytystä ollut mahdollista muokata sen edetessä, mi-

käli on havaittu uusia tarpeita tai puutteita osaamisessa sekä onko perehdytyksen tahtia tai 

sisältöä kyetty muokkaamaan perehdytetyille sopivammaksi. Lisäksi selvitettiin, onko pe-

rehdytysprosessi tukenut oppimista ja onko se vastannut perehdytettyjen tarpeita. 

 

Perehdytysprosessi on räätälöity uuden työntekijän osaamistason ja yksilöllisten tarpeiden 

perusteella. Alustava perehdytyssuunnitelma on laadittu rekrytoinnin yhteydessä ja työnte-

kijä on saanut ottaa kantaa omaan perehdytyssuunnitelmaansa ennen töiden aloitusta. Pereh-

dytyksen suunnittelussa on otettu huomioon se, mihin tiimiin uusi työntekijä on menossa eli 

millaista osaamista tiimin sisällä tarvitaan. Osa haastateltavista kuitenkin totesi, että eivät 

tiedä, onko perehdytysprosessia räätälöity eri perehdytettävien kohdalla. 

 

Eräs suunnittelija näki, että mentorit voitaisiin ohjeistaa paremmin ja heille voisi tähdentää, 

että reagointia voisi tehdä perehdytyksen edetessä enemmänkin. Reagointi vaatisi kuitenkin 

systemaattisempaa perehdytyksen seurantaa ja mittaamista, jotta ongelmakohdat kyettäisiin 

tunnistamaan paremmin. Sama haastateltava muistutti, että mentorit eivät ole 
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perehdyttämisen ammattilaisia, mikä on syytä ottaa huomioon perehdytystä suunniteltaessa. 

Yksi mentori totesi, että tällä hetkellä perehdytettyjä on ollut niin vähän, että perehdytyspro-

sessia ei kauheasti ole ollut tarpeen räätälöidä. Hänen mielestään nykyisessä perehdytyspro-

sessissa keskustelut ja kysymykset ohjasivat perehdytyksen etenemistä, eikä tavoitteita tai 

tapoja päästä tavoitteeseen niinkään mietitty yhdessä. Mentori kuitenkin totesi, että pereh-

dytettävän kysymistä kysymyksistä ja esille nostamista ongelmista voi päätellä, miten pe-

rehdytys on edennyt ja missä perehdytettävä mahdollisesti tarvitsisi lisää opastusta. 

 

Haastateltavat olivat sitä mieltä, että perehdytysprosessissa ei ole ollut mitään turhaa. Sen 

sijaan perehdytysprosessin aikana olisi voinut käydä läpi enemmänkin asioita, jotka olisivat 

voineet nousta esiin esimerkiksi paremman seurannan kautta. Haastateltavat kokivat, että 

nykyisessä perehdytysprosessissa on kyetty reagoimaan tarvittaessa, mikäli prosessia on täy-

tynyt muuttaa esimerkiksi nopeuttamalla tai hidastamalla perehdytystä. Osa haastateltavista 

oli sitä mieltä, että nykyinen vapaamuotoisempi lähestymistapa on mahdollistanut joustavan 

reagoinnin ongelmiin matkan varrella. Yksi haastateltavista oli sitä mieltä, että seuraamisen 

ja suunnitelman jatkuvan kehittämisen avulla räätälöitävyyttä olisi mahdollista parantaa. 

Haastateltavat totesivat, että mikäli tarpeita olisi tuonut esille, perehdytysprosessia olisi 

kyetty muokkaamaan tai perehdytyksen tahtia olisi ollut mahdollista muuttaa. Tämä on vaa-

tinut nykyprosessissa perehdytetyn omaa aktiivisuutta. 

 

Räätälöitävyydessä voitaisiin hyödyntää erään haastateltavan mielestä ohjelmointitehtäviä 

paremmin, sillä niiden avulla olisi mahdollista ohjata osaamisen kehittämistä haluttuun 

suuntaan. Nykyisin työtehtäviä on voitu valita vastaamaan perehdytetyn tarpeita ja osaamis-

tasoa. Osa haastateltavista oli sitä mieltä, että perehdytysprosessi olisi parempi, mikäli se 

olisi järjestelmällisempi ja mikäli dokumentaatiota olisi enemmän videoiden, kuvien ja teks-

tin muodossa. Kattavampi dokumentaatio mahdollistaisi erään haastateltavan mukaan pa-

remman asioiden kertaamisen. Eräs haastateltava oli sitä mieltä, että perehdytysprosessin 

aikana voi olla korkea kynnys tuoda esiin omia puutteita tai ongelmia, sillä kyseessä on koe-

aika. Yksi haastateltavista oli sitä mieltä, että perehdytyksessä voisi hyödyntää tuotteen ul-

kopuolisia harjoitustehtäviä, mikäli tarvitaan osaamisen kehittämistä jossain tietyssä osa-

alueessa. Harjoitustehtävien vaativuustasoa voisi nostaa tarpeen ja osaamistason mukaan. 
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Haastateltavat kokivat, että perehdytettäviä voisi osallistaa enemmän oman perehdytyspro-

sessinsa toteutuksen suunnitteluun, varsinkin perehdytyksen ollessa käynnissä. Pääsääntöi-

sesti perehdytyksen on nähty kuitenkin vastanneen perehdytettyjen tarpeita. 

 

Työtehtävät 

Työtehtävillä tarkoitetaan tässä yhteydessä ohjelmistokehittäjien ohjelmointityötehtäviä, 

joita tehdään tuotekehityksen yhteydessä. Aihealueessa kartoitettiin, millaisilla työtehtävillä 

uudet ohjelmistokehittäjät ovat aloittaneet perehdytyksensä, miten työtehtävien osalta on 

edetty sekä miten työtehtävät ovat valikoituneet perehdytettäville. Lisäksi selvitettiin, onko 

kehitystehtäviä tehty yhdessä esimerkiksi pariohjelmoinnin avulla. 

 

Alussa uusille työntekijöille on etsitty etukäteen tuotteen kehitysjonosta soveltuvia työteh-

täviä merkitsemällä sopivia tehtäviä. Uudet työntekijät ovat ottaneet itselleen työtehtäviä 

etukäteen määritellyltä erilliseltä työlistalta. Työtehtävien valintaan ovat osallistuneet men-

torit, Product Owner sekä kokeneemmat ohjelmistokehittäjät. Mentoreilla on ollut lopullinen 

päätösvalta työn alle otettavista työtehtävästä, sillä heidän on pitänyt pystyä auttamaan työ-

tehtävässä tarvittaessa. Valikoidut työtehtävät eivät automaattisesti ole olleet sprinttiin liit-

tyviä, vaan ne on valittu tukemaan yleistä oppimista käytäntöjen ja toimintamallien omak-

sumiseksi. Työtehtävissä on edetty helpommista haastavampiin. Perehdytysprosessin loppu-

puolella perehdytetyt ovat siirtyneet tekemään sprinttiin liittyviä työtehtäviä. Uudet työnte-

kijät ovat alusta alkaen olleet osa jotakin tiimiä, vaikka tehtävät eivät välttämättä ole olleet 

tiimin osaamisalueeseen liittyviä. 

 

Haastateltavat kokivat, että työtehtävien jakamisessa on onnistuttu, ja määritetyt työtehtävät 

ovat olleet tehtävissä. Perehdytetyt ovat kyenneet ilmaisemaan, mikäli työtehtävät ovat tun-

tuneet epäsopivilta tai he ovat tarvinneet apua työtehtävän edistämisessä. Joskus tehtävä asia 

on laajentunut työtehtävää tehtäessä, kun on havaittu, mihin kaikkialle muutoksia täytyy 

tehdä. Tehtävän laajeneminen on saattanut johtaa siihen, että tehtävästä on tullut liian haas-

tava uudelle työntekijälle. Viimeisimmissä perehdytyksissä tukena on hyödynnetty mento-

reiden järjestämiä harjoitustehtäviä, joissa uudet työntekijät ovat harjoitelleet tuotteeseen 
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liittymättömän tehtävän avulla haluttua ohjelmointikieltä tai toimintamallia. Osa haastatel-

tavista koki, että työtehtävien haastavuutta olisi voinut lisätä nopeammin ja lineaarisemmin. 

 

Nykyisin työtehtäviä ei ole tehty yhdessä esimerkiksi pariohjelmoinnin avulla. Yhteistyötä 

on tehty kuitenkin siten, että työtehtävien edetessä on näytetty toisille kehittäjille ongelma-

kohtia koodista ja ongelmatilanteissa on autettu, mutta varsinaista ohjelmointia ei ole tehty 

yhdessä. Kesätöihin perehdytettäessä joissain tehtävissä mentori on tehnyt työtehtävän ja 

perehdytetty katsonut vierestä, mutta perehdytetty ei ole osallistunut ohjelmointiin.  

 

Haastateltavat näkivät, että yhdessä tekemistä voisi olla enemmän sekä perehdytysproses-

sissa että myöhemmin työnteossa ja esimerkiksi pariohjelmointia voisi hyödyntää asioiden 

opettamisessa perehdytysprosessin aikana, varsinkin loppupuolen haastavammissa työtehtä-

vissä. Eräs haastateltavista totesi, että yhdessä tekeminen saattaisi lisätä tiettyä rentouden 

tunnetta, sillä haastavampia tehtäviä ei tarvitsisi tehdä yksin. Yksi haastateltavista totesi, että 

yhdessä tekeminen mahdollistaisi vaatimustason nostamisen, sillä aikaisemmassa vaiheessa 

olisi mahdollista tehdä haastavampia työtehtäviä. 

 

Sitoutuminen 

Aihealueessa kartoitettiin, miten nykyisellä perehdytysprosessilla on onnistuttu ohjelmisto-

kehittäjien sitouttamisessa organisaatioon. Asiaa tarkasteltiin selvittämällä, ovatko ohjelmis-

tokehittäjät päässeet sisään työyhteisöön ja onko ymmärrys siitä, miksi asioita tehdään ny-

kyisellä tavalla saatu luotua. 

 

Yksi suunnittelija kertoi, että perehdytyksen alussa uusille työntekijöille on esitelty yrityk-

sen strategia ja käyty läpi, mitä kohti yritys on pyrkimässä sekä mikä uuden työntekijän rooli 

on kokonaisuudessa. Haastateltavat näkivät, että perehdytysprosessin avulla on saatu luotua 

kokonaiskuva siitä, miksi asioita tehdään yrityksessä tietyllä tavalla ja uuden työntekijän 

merkitys kokonaisuuteen on tuotu esille. Haastateltavat näkivät, että työntekijät on saatu si-

toutettua yritykseen nykyisellä perehdytysprosessilla. Osa haastateltavista oli sitä mieltä, 
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että perehdytysprosessi itsessään ei juurikaan sitouta, vaan sitoutuminen tapahtuu hyvän työ-

yhteisön kautta. Osan haastateltavista mielestä sitoutumisessa tietty vastuu on perehdytettä-

vällä itsellään, sillä hänen pitäisi olla itse aktiivinen ja haluta osallistua yhteisiin tapahtumiin 

ja keskusteluihin. 

 

Haastateltavat kokivat, että etätyöskentely voi vaikuttaa yritykseen sitoutumiseen, sillä etä-

työssä kommunikaatio on työpainotteista, eikä vapaamuotoisempaa keskustelua tapahdu 

niin usein kuin toimistolla oltaessa. Nykyisessä perehdytysprosessissa ensimmäiset hetket 

on vietetty toimistolla, jotta työvälineet on saatu laitettua yhdessä kuntoon ja samalla on 

mahdollistettu kollegoihin tutustuminen. 

 

Parempaan sitouttamiseen tarjottiin ratkaisuina perehdytettävien tehokkaampaa aktivointia 

esimerkiksi lisäämällä vastuuta ja haastavuutta aikaisemmassa vaiheessa, yhteisten aktivi-

teettien kuten saunailtojen ja tiimiaktiviteettien lisäämistä, aktiivisempaa keskustelua pereh-

dytettävien kanssa, ajantasaisempaa dokumentaatiota sekä perehdytysprosessin loppuyh-

teenvetoa perehdytyksen onnistumisesta. Eräs haastateltava oli sitä mieltä, että yritys voisi 

parantaa sitoutumista osoittamalla olevansa kiinnostuneempi työntekijästä. 

 

Osaamistaso 

Osaamistasolla tarkoitetaan tässä yhteydessä päivittäisistä työtehtävistä suoriutumiseen vaa-

dittavaa osaamista. Aihealueessa selvitettiin, kokevatko perehdytykseen osallistuneet henki-

löt, että perehdytetyt ovat saavuttaneet odotetun osaamistason sellaisessa aikataulussa kuin 

on ajateltukin. Samalla selvitettiin näkemyksiä siitä, olisiko osaamista voinut kehittää nope-

ammin ja onko perehdytysprosessilla onnistuttu tukemaan osaamistason kehittämistä. 

 

Osaamistason saavuttamisessa nähtiin olevan eroja. Osa on saavuttanut odotetun osaamista-

son, kun taas osa ei ole saavuttanut odotettua osaamistasoa perehdytysprosessin päättyessä. 

Vastaavasti osa perehdytetyistä koki saavuttaneensa odottamansa osaamistason ja osa taas 

ei. Haastatteluissa korostui se, että on haastavaa arvioida, miten paljon voisi osata tietyn ajan 
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kuluessa. Haastateltavat kokivat, että perehdytysprosessin avulla on saavutettu riittävät val-

miudet päivittäiseen työhön. Eräs haastateltava koki, että hänen osaamistasonsa jäi puutteel-

liseksi perehdytysprosessin päättyessä ja olisi odottanut oppineensa enemmän. Haastatelta-

vat korostivat, että kohdeyrityksen tuote on niin laaja, että osaamistaso kehittyy kuitenkin 

väistämättä varsinaisen työssä. 

 

Osa haastateltavista oli sitä mieltä, että osaamistasoa olisi voitu kehittää nopeamminkin. Esi-

merkiksi perehdytyksen alussa perehdytysprosessin vaiheita voisi haastateltavien mielestä 

nopeuttaa, jolloin perehdytettävät pääsisivät aiemmin rakentamaan osaamistaan perusasioi-

den päälle ja haastavampien työtehtävien pariin. Eräällä haastateltavalla oli ongelmana se, 

että hän käytti liikaa aikaa itsenäiseen asioiden selvittelyyn, mikä hidasti oppimista. Ratkai-

suna osaamistason nopeampaan kehittämiseen ehdotettiin yrityksen ohjelmointityylien laa-

jempaa kouluttamista, järjestelmällisempää perehdytysprosessia, tuotetietämyksen lisää-

mistä, vaatimustason ja haastavuuden nopeampaa kasvattamista sekä järjestelmällisempää 

kehittymisen seurantaa ja seurannan avulla tehtävää ongelmakohtien havainnointia. Yksi 

haastateltava oli sitä mieltä, että uudet työntekijät voisivat siirtyä aiemmin täysivaltaisiksi 

tiimin jäseniksi tekemään sprinttiin liittyviä työtehtäviä, mutta tällöin mentori voisi toimia 

taustalla apuna pidempäänkin. Eräs haastateltavista oli sitä mieltä, että osaamistasoa ja ym-

märrystä tuotteeseen liittyvistä asioista voitaisiin edistää sillä, että uusi ohjelmistokehittäjä 

aloittaisi työt testaamalla jo tehtyjä työtehtäviä, jolloin pääsisi tutustumaan tuotteen eri osa-

alueisiin kirjoittamatta vielä uutta koodia. 

 

Tuottavuus 

Tuottavuudella tarkoitetaan tässä asiayhteydessä sitä, vastaako työtehtävien suorittamiseen 

käytetty aika sitä, mitä työtehtäviin on suunniteltu käytettävän. Tuottavuudella tarkoitetaan 

myös sitä, että työntekijän tuottavuus on sitä parempi mitä vähemmän muiden henkilöiden 

aikaa tarvitaan hänen työtehtäviensä suorittamiseen. Aihealueessa kartoitettiin, onko pereh-

dytysprosessin avulla saatu kehitettyä ohjelmistokehittäjien tuottavuutta, ja olisiko sama 

tuottavuus voitu saavuttaa aiemminkin. 
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Haastateltavat näkivät, että perehdytetyt ovat onnistuneet kehittämään osaamistaan ja tuot-

tavuuttaan perehdytysprosessin aikana. Osa haastateltavista koki, että kaikkien kohdalla toi-

vottua tuottavuuden kasvamista ei perehdytysprosessin puitteissa tapahtunut. Eräs haastatel-

tavista totesi, että tuottavuuden kehittyminen on ollut hyvin yksilöllistä, sillä joillain kehit-

tymistä on saattanut tapahtua nopeastikin, kun taas toisilla kehittyminen on vienyt enemmän 

aikaa. Tuottavuuden kehittyminen ei ole ollut haastateltavien mukaan lineaarista, vaan tuot-

tavuus on saattanut jossain vaiheessa kehittyä huomattavasti nopeammin tai hitaammin. 

Yksi haastateltavista puolestaan koki, että perehdytysprosessi tuki tuottavuuden kehittämistä 

vain vähäisesti ja tämä johtui pääosin siitä, että dokumentaatio ei tukenut riittävästi osaami-

sen kehittämistä, jolloin hän joutui itse selvittämään ja opettelemaan asioita varsinaisen pe-

rehdytysprosessin ulkopuolella. Eräs haastateltavista arveli, että liian orjallisesti perehdytys-

suunnitelmassa pitäytyminen on saattanut hidastaa tuottavuuden kehittämistä. 

 

Haastateltavat pitivät luonnollisena, että aluksi uuden työntekijän tuottavuus ei ole korkealla 

tasolla ja joudutaan turvautumaan enemmän muihin työntekijöihin. Perehdytyksen edetessä 

perehdytettävä kehittyy ohjelmistokehittäjänä ja samaan aikaan kysyminen muilta työnteki-

jöiltä vähenee, jolloin tuottavuus kasvaa. Yksi perehdytysprosessin suunnittelijoista muis-

tutti haastattelussa, että kohdeyrityksen kaltaisessa spesifisessä organisaatiossa uuden työn-

tekijän pitää olla vähintään yhden vuoden verran töissä, jotta hän pystyy olemaan oikeasti 

tuottava. Eräs haastateltavista puolestaan nosti esille sen, että uutta työntekijää perehdytet-

täessä muut työntekijät kuormittuvat väistämättä ohjelmistokehityksen eri vaiheiden aikana 

eli mentoreiden lisäksi myös muiden ohjelmistokehittäjien työaikaa kuluu uusien työnteki-

jöiden kouluttamiseen muun muassa koodin katselmoinnin ja testauksen myötä. Katselmoin-

tia ja testausta tehdään yrityksessä kaikille ohjelmointityötehtäville, jolloin työmäärä ei au-

tomaattisesti lisäänny, mikäli työn jälki on laadukasta ja kommentoitavaa ei ole paljoa. 

 

Tuottavuuden kehittämisen nopeudesta oli eriäviä näkökulmia. Osan mielestä perehdytys-

prosessi olisi voinut edetä huomattavasti nopeammin, kun taas toiset kokivat hyvänä, että 

perehdytysprosessissa ei edetty nopeammin. Haastateltavat kokivat, että jos tarve perehdy-

tysprosessin nopeuttamiselle tai hidastamiselle olisi ollut, muutoksia olisi kyetty tekemään.  
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Tuottavuuden tehokkaampaan kehittämiseen ei noussut esille yhtä ainoaa vastausta. Usea 

haastateltava koki, että perehdytyksen parempi seuranta ja esille nousseisiin tarpeisiin rea-

goiminen olisi johtanut todennäköisesti tuottavuuden nopeampaan kehittymiseen. Eräs haas-

tateltavista koki, että tuottavuutta olisi voitu parantaa työtehtävien vaatimustason portaittai-

sella nostamisella. Yksityiskohtaisempi perehdytyssuunnitelma auttaisi erään haastateltavan 

mielestä siinä, että seuranta ja ongelmakohtien havainnointi helpottuisi, jolloin myös tuotta-

vuus kehittyisi nopeammin. Eräs haastateltava koki, että yrityksen ohjelmointityylien ja -

tekniikoiden järjestelmällisempi läpikäyminen olisi auttanut tuottavuuden kehittämisessä. 

 

5.2  Teema 2 – Perehdytysprosessin haasteet ja säästettävät asiat 

Toisessa teemassa kartoitettiin nykyiseen perehdytysprosessiin liittyviä ehdottomasti sääs-

tettäviä asioita sekä prosessin aikana esiin nousseita haasteita. Teema jakaantui seuraaviin 

aihealueisiin: 

• Haasteet, pullonkaulat ja kehittämistarpeet sekä top-3-haasteet 

• Hyvät ja ehdottomasti säästettävät asiat sekä top-3-säästettävät asiat 

• Kuormittavuus 

• Etätyöskentelyn vaikutus perehdytykseen 

• Kuinka todennäköisesti perehdytysprosessia suositeltaisiin nykymuodossaan?  

 

Haasteet ja pullonkaulat sekä kehittämistarpeet 

Aihealueessa käsiteltiin perehdytysprosessin aikana ilmenneitä haasteita ja sivuttiin niihin 

liittyviä kehittämistarpeita. Haasteista keskusteltiin vapaamuotoisesti ja ensimmäisen tee-

man osa-alueiden avulla, joiden perusteella haastateltavat muodostivat top-3-listauksensa 

merkittävimmistä haasteista. Haasteita käsitellään määriteltyjen top-3-listausten pohjalta. 
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Taulukko 10. Koonti vastaajien määrittämistä top-3-haasteista. 

Haasteet Maininnat 
Perehdytyksen seurannan puute 8 kappaletta 
Prosessin määrittelyn, dokumentoinnin sekä 
suunnitelmallisuuden ja järjestelmällisyyden 
puutteellisuus 

7 kappaletta 

Säännöllisen kommunikaation puute 3 kappaletta 
Tavoitteiden määrittämisen puutteellisuus 3 kappaletta 
Perehdytyksen toteuttaminen ja prosessin jat-
kuva kehittäminen 

2 kappaletta 

Palautteen puute 2 kappaletta 
Dokumentaation ajantasaisuus ja ylläpito 2 kappaletta 
Muita esille nousseita haasteita: 

• Etätyöskentely 
• Tarvittavien resurssien varmistaminen 
• Räätälöitävyys 
• Järjestelmien käyttöönotto 
• Ohjelmointikäytäntöjen opettaminen 
• Perehdytyksen loppuyhteenveto ja 

päättäminen 
• Tehtävien haastavuuden kasvattaminen 

1 kappale mainintoja yhtä listan aihetta kohden 

 

Haastattelujen perusteella merkittävimmät haasteet nykyiseen perehdytysprosessiin liittyen 

olivat perehdytysprosessin seurannan, suunnitelmallisuuden ja järjestelmällisyyden puute. 

Taulukossa 10 esitellään esille nostetut haasteet mainintojen lukumäärän perusteella. Seu-

rannan ja suunnitelmallisuuden lisäksi esille nostettiin useamman kuin yhden henkilön toi-

mesta säännöllisen kommunikaation puute, tavoitteiden määrittämisen puutteellisuus, itse 

perehdytysprosessin toteuttaminen ja jatkuva kehittäminen, palautteenanto ja dokumentaa-

tion ylläpito. Lisäksi yksittäiset henkilöt nostivat kolmen merkittävimmän haasteen jouk-

koon etätyöskentelyn, riittävien resurssien turvaamisen, räätälöitävyyden varmistamisen, 

tehtävien haastavuuden kasvattamisen, järjestelmien käyttöönoton ja ohjelmointikäytäntöjen 

opettamisen sekä perehdytyksen selkeän päättämisen. 

 

Haastateltavat korostivat mentorin ja perehdytettävän välisen säännöllisen kommunikaation 

tärkeyttä sekä sitä, että perehdytykseen osallistuvilla osapuolilla tulisi olla riittävästi aikaa 

ja resursseja perehdytyksen toteuttamiseen. Perehdytyksen osapuolten välisen kommunikaa-

tion ohessa haastateltavat kaipasivat johdonmukaisempaa ja säännöllisempää perehdytyksen 

seurantaa, jotta perehdytystä kyettäisiin kehittämään ja muokkaamaan sen edetessä. 
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Haastateltavat kaipasivat perehdytysprosessin parempaa suunnittelua, yksilökohtaisempaa 

tavoitteiden määrittelyä, dokumentaation ylläpitämistä ja kehittämistä tukemaan perehdy-

tysprosessia sekä palautteen antoa ja seurantaa perehdytysprosessin kehittämisen tueksi. Do-

kumentaation osalta eräs haastateltava mainitsi, että hänen mielestään olisi hyvä olla pereh-

dytysdokumentti, joka yhdistäisi eri osa-alueiden dokumentaation perehdytyksessä tarvitta-

vaksi kokonaisuudeksi. Toisen haastateltavan mukaan perehdytysdokumentissa olisi syytä 

olla jonkinlainen tarkistuslista, josta mentori ja perehdytettävä yhdessä voisivat seurata pe-

rehdytyksen etenemistä. 

 

Eräs suunnitteluun osallistunut haastateltava totesi, että muille tuotekehitysyksikössä työs-

kenteleville tiedottamisen vähäisyys on ollut haaste nykyisessä perehdytysprosessissa, sillä 

kaikki eivät aina ole tienneet, mitä perehdytettäviltä voidaan odottaa. Haastateltavien vas-

tauksissa korostui seurannan tarpeellisuus ja perehdytyksen etenemisen mittaaminen, mutta 

konkreettisia ehdotuksia mittareiksi ei osattu esittää. Palautteen kerääminen ja perehdytyk-

sen seuranta nähtiin merkittäviksi tekijöiksi, joiden puutteellisuus on heikentänyt perehdy-

tyksen jatkuvaa kehittämistä. Molempiin suuntiin annettava palaute voisi erään haastatelta-

van mukaan auttaa mentoreita kehittämään omaa toimintaansa nykyistä paremmin. Kaikista 

haastatteluryhmistä todettiin, että seurannan ja tavoitteiden avulla vaatimustasoa olisi mah-

dollista nostaa, mikä edesauttaisi oppimista. Yksi haastateltavista totesi, että nykyisessä pe-

rehdytysprosessissa vastuut eivät ole olleet selkeitä, mikä on heikentänyt perehdytystä. Sama 

haastateltava näki, että perehdytettävää voisi hyödyntää nykyistä enemmän oman perehdy-

tyksensä suunnittelussa, mitä nykyisin ei ole juurikaan tapahtunut. Eräs haastateltava koki, 

että tuotearkkitehtuurin läpikäyminen oli liian yleisellä tasolla, ja hän olisi kaivannut pereh-

dytyksen aikana opetetuista asioista kertausta perehdytyksen edetessä. Työtehtävien osalta 

haastateltavat totesivat, että ajoittain voi olla haastavaa löytää sopivan vaikeustason työteh-

täviä tukemaan oppimista, sillä työtehtävät määrittyvät tuotekehityksen tilanteen ja työjonon 

perusteella. Yksi haastateltava nosti esille räätälöitävyyden haastavuuden, sillä hän näki, että 

mikäli kaikille räätälöitäisiin omat perehdytysprosessinsa, olisi se haastavaa suunnittelijoille 

ja mentoreille. Pari haastateltavaa nosti esille perehdytyksen päättämiseen liittyvän haasteen, 

sillä he eivät tienneet, milloin perehdytys päättyy tai on päättynyt. Ratkaisuksi perehdytyk-

sen päättämiseen esitettiin loppukeskustelua mentorin kanssa, jossa käytäisiin läpi perehdy-

tyksen onnistumista, ennen täysivaltaiseksi tiimin jäseneksi siirtymistä. 
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Hyvät ja ehdottomasti säästettävät asiat 

Aihealueessa käsiteltiin nykyisessä perehdytysprosessissa olevia ehdottomasti säästettäviä 

asioita eli asioita, jotka ovat olleet erityisen toimivia nykymuodossaan. Lisäksi kartoitettiin 

perehdytysprosessissa muita hyväksi havaittuja elementtejä. Säästettäviä asioita käsitellään 

haastateltavien määrittämien top-3-listausten pohjalta. 

 

Taulukko 11. Koonti vastaajien määrittämistä top-3-säästettävistä asioista. 

Säästettävä asia Maininnat 
Mentorit 5 kappaletta 
Yleinen joustavuus, rentous ja rauhassa oppimi-
nen 

5 kappaletta 

Lähestytään oppimista työtehtävien näkökul-
masta ja keskitytään tulevassa työtehtävässä tar-
vittaviin taitoihin 

3 kappaletta 

Avoin kommunikaatio osapuolien välillä 2 kappaletta 
Mentoreiden ja perehdytettävien chat-ryhmä 2 kappaletta 
Yhdessä tekeminen 2 kappaletta 
Dokumentaatio ja sen ylläpitäminen 2 kappaletta 
Muita esille nousseita säästettäviä asioita: 

• Ensimmäiset päivät toimistolla 
• Yleinen auttamisen asenne 
• Suunnitelmallisuus 
• Asioiden käsittely sopivina palasina 
• Tavoitteiden määrittely 
• Tuotekehitysyksikön Teams-kanavat 
• Yleiskuvan luominen 
• Tehtävien valmistelu etukäteen 
• Päivittäiset keskustelut mentorin 

kanssa 
• Jatkuva tietämys siitä, mitä työnteki-

jältä odotetaan 

1 kappale mainintoja yhtä listan aihetta kohden 

 

Taulukossa 11 esitellään koonti haastateltavien määrittämistä top-3-säästettävistä asioista 

mainintojen lukumäärän perusteella. Vastauksissa erottui selkeästi se, että mentorointikäy-

täntö ja nimetty mentori halutaan ehdottomasti säilyttää, samoin yleinen rento lähestymis-

tapa rauhassa oppimiseen. Haastateltavat näkivät tärkeänä, että oppimista kehitetään oikei-

den ohjelmointitehtävien avulla ja keskitytään tulevassa työtehtävässä tarvittaviin taitoihin. 

Avoin kommunikaatio osapuolien välillä, mentorointi-chat ja dokumentaation kehittämis-

kulttuuri haluttiin säilyttää. Eräs haastateltava näki mentorointi-chatin olevan perehdytyksen 
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merkittävin tukipilari, sillä se mahdollistaa matalan kynnyksen tuen. Kesätyöntekijöiksi pe-

rehdytetyt kokivat mentoreiden kanssa yhdessä tekemisen säästettäväksi asiaksi. Eräät haas-

tateltavat nostivat esille säästettävinä asioina yleisen auttamisen asenteen, suunnitelmalli-

suuden, ensimmäisten päivien viettämisen toimistolla, tavoitteiden määrittämisen, asioiden 

käsittelyn sopivissa palasissa, tuotekehitysyksikön Teams-kanavat, yleiskuvan luomisen 

tuotteesta ja tuotearkkitehtuurista, päivittäiset keskustelut mentorin ja perehdytettävän vä-

lillä, tehtävien valmistelun etukäteen sekä yleisen läpinäkyvyyden työntekijään kohdiste-

tuista odotuksista. 

 

Haastatteluiden pohjalta havaittiin perehdytyksen ja dokumentaation kehittyneen ajan saa-

tossa. Esimerkiksi työvälineiden käyttöönottoon ja kehitysympäristön asentamiseen liittyvä 

dokumentaatio on kehittynyt viime vuosina, ja siitä on havaittu olleen merkittävää hyötyä. 

Dokumentaation ajantasaisuuden varmistaminen ja ylläpito haluttiin haastateltavien mie-

lestä säilyttää. Usea haastateltava nosti esille rennon kommunikaation ja hyvän yrityskult-

tuurin merkityksen, sillä siitä on hyötyä niin mentoreille kuin perehdytettävillekin. Vaikka 

haastateltavat korostivat nykyisessä perehdytyksessä olevan varaa parantaa suunnitelmalli-

suuden ja järjestelmällisyyden osalta, toivovat he rennon keskustelu- ja oppimiskulttuurin 

säilyvän perehdytysprosessia kehitettäessä. Säännöllisen perehdytyksen seurannan ja kes-

kustelun puute nähtiin haasteeksi, sillä nykyisessä perehdytysprosessissa perehdytettävän 

omalla aktiivisuudella nähtiin olleen suuri merkitys perehdytyksen onnistumisen kannalta. 

Eräs perehdytetty oli sitä mieltä, että perehdytysprosessi oli sopiva sekoitus yhdessä asioiden 

ja järjestelmien läpikäyntiä sekä itsenäistä opettelua, ja tällainen monipuolisuus olisi hyvä 

säilyttää jatkossakin. 

 

Kuormittavuus 

Kuormittavuudessa kartoitettiin, kokevatko perehdytyksen eri osapuolet nykyisen perehdy-

tysprosessin kuormittavaksi. Lisäksi selvitettiin, ovatko haastateltavat havainneet muiden 

perehdytykseen osallistuvien henkilöiden kuormittuneen perehdytysprosessista. 
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Osa suunnittelijoista uskoi, että perehdytetyt eivät todennäköisesti ole kokeneet perehdytys-

prosessia kuormittavana, mutta mentorit ja suunnittelijat ovat varmasti kokeneet. Tämä joh-

tui erään haastateltavan mukaan siitä, että perehdytyksen toteuttajat ja suunnittelijat eivät ole 

perehdytyksen ammattilaisia ja aina ei välttämättä tiedetä, mitä pitäisi tehdä perehdytyksen 

edistämiseksi, vaikka samaan aikaan taustalla on hoidettavana muut työt. Hän totesikin pe-

rehdytyksessä olevan syytä korostaa mentoreille, että heidän yksi työtehtävänsä on uuden 

työntekijän mentorointi ja se vie väistämättä aikaa muilta töiltä. Toinen haastateltava taas 

uskoi perehdytysprosessin kuormittavan jatkossa suunnittelijoita ja mentoreita enemmän, 

sillä perehdytyksen suunnittelun, mittaamisen ja seurannan tarve kasvaa perehdytysmäärien 

kasvaessa. 

 

Suurin osa mentoreista koki, että varsinkin alussa perehdytysprosessi kuormitti melko pal-

jon, koska uudet työntekijät kyselivät ja varmistelivat asioita. Yksi haastateltava totesi, että 

dokumentaation lisääminen saattaisi vähentää kuormitusta, kun perehdytettävät voisivat sel-

vittää asioita ensin itsenäisesti. Eräs mentori yllättyi siitä, kuinka vähän perehdytysprosessi 

todellisuudessa kuormitti, sillä hän koki muiden työtehtävien olleen sopivassa suhteessa ver-

rattuna perehdytystehtäviin. Yksi mentoreista näki perehdytettävän kokeman kuormittavuu-

den riippuvan siitä, kuinka herkästi työntekijä ottaa paineita. Tätä on pyritty ennaltaehkäise-

mään sillä, että perehdytysprosessissa on korostettu omaan tahtiin etenemistä. Perehdytetyt 

totesivat yksiselitteisesti, että he eivät ole kokeneet perehdytysprosessia kuormittavana, ei-

vätkä ole havainneet muidenkaan perehdytykseen osallistuneiden kuormittuneen. Perehdy-

tetyt arvostivat pitkäjänteistä, omaan tahtiin etenemiseen kannustavaa lähestymistapaa, ja 

eräs haastateltava totesi, että vaatimustasoa olisi voinut nostaa jopa enemmän perehdytys-

prosessin aikana. Toinen perehdytetty näki, että Scrumiin liittyvät toistuvat palaverit itses-

sään auttavat ongelmien havaitsemisessa ja ratkomisessa, mikä auttoi myös kuormittavuu-

den vähentämisessä. 

 

Haastateltavat näkivät, että perehdytysprosessiin kannattaa nähdä aikaa ja vaivaa, jotta uudet 

työntekijät saavat parhaat mahdolliset valmiudet työhönsä. Hyvä perehdytys auttaa jatkossa 

niin muita kollegoita kuin yritystä, ja vastaavasti eräs haastateltava korosti epäonnistuneen 

perehdytysprosessin tulevan yritykselle kalliiksi. 
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Etätyöskentelyn vaikutus perehdytykseen 

Aihealueessa kartoitettiin, miten perehdytykseen osallistuneet henkilöt kokivat etätyön vai-

kuttaneen perehdytysprosessiin. Etätyöskentelyä kartoitetaan toisessa teemassa, koska etä-

työ voidaan kokea sekä hyväksi että huonoksi asiaksi perehdytyksen kannalta. 

 

Suunnittelijat kokivat, että etätyöskentelyllä oli hidastava vaikutus perehdytykseen, sillä osa 

kommunikaatiosta jäi pois. Etätyössä oli haastateltavien mielestä haasteita esimerkiksi ky-

symisen suhteen, sillä saattoi olla, ettei samalla tavalla uskallettu kysyä ongelmatilanteissa 

ja ongelmissa auttaminen saattoi olla haastavampaa etänä. Eräs haastateltava näki etätyön 

vaikuttavan sitoutumiseen, sillä kollegat eivät tule niin helposti tutuiksi kuin toimistolla 

työskenneltäessä. Suunnittelijat näkivät positiivisena sen, että mentorit voivat etätyöskente-

lyssä hallinnoida paremmin sitä, milloin ja miten vastaavat perehdytettävän kysymyksiin. 

Yksi suunnittelijoista näki, että hänen mielestään kaikki perehdytys pitäisi tehdä toimistolla, 

koska silloin saavuttaa parhaimman lopputuloksen ja on helpompi auttaa ongelmissa. Toinen 

suunnittelija totesi, että etätyöskentelyn vaikutus riippuu henkilöstä ja joillekin etänä työs-

kentely voi toimia hyvin, kun taas toiset voivat kaivata enemmän toimistolla työskentelyä. 

 

Mentoreiden ja perehdytettyjen vastaukset erosivat suunnittelijoiden vastauksista, sillä he 

kokivat, ettei etätyöskentelyllä ole ollut juurikaan vaikutusta perehdytykseen ja samat asiat 

oli mahdollista käydä läpi etäympäristössä. Eräs haastateltava näki etäyhteyden siitä hyvänä, 

että perehdytettyjen kanssa käydyt palaverit oli mahdollista nauhoittaa ja nauhoitteista oli 

mahdollista kerrata asioita. Osa vastaajista koki etätyöskentelyn tuoman vapauden olleen 

hyödyllinen perehdytyksessä, sillä työntekijä pystyi itse määrittämään, missä työskenteli. 

Asioiden oppimiseen etätyöskentelyssä ei nähty olleen vaikutusta, mutta eräs haastateltava 

koki, että etätyöskentelyssä sosiaalistuminen oli haastavampaa, eikä kollegoita oppinut tun-

temaan yhtä hyvin kuin toimistolla työskenneltäessä. Haastateltavat kokivat olevan hyvä, 

kun on mahdollisuus perehdyttää sekä toimistolla että etänä, eikä etäperehdytyksen nähdä 

heikentävän oppimista tai perehdytyksen laatua. 
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Kuinka todennäköisesti perehdytysprosessia suositeltaisiin nykymuodossaan? 

Mentoreilta ja perehdytetyiltä selvitettiin NPS-skaalaa (Net Promoter Score) soveltaen, 

kuinka todennäköisesti perehdytykseen osallistuneet henkilöt suosittelisivat perehdytyspro-

sessia nykymuodossaan uudelle työntekijälle. NPS-skaalaa voidaan käyttää asiakas- tai käyt-

täjätyytyväisyyden mittaamiseen ja se muodostuu arvosanoista 0–10, jossa 10 tarkoittaa erit-

täin todennäköistä ja 0 ei lainkaan todennäköistä. Arvosanat 0–6 ovat arvostelijoita, 7–8 

passiivisia ja 9–10 suosittelijoita. NPS-luku muodostetaan vähentämällä suosittelijoiden 

prosenttiosuudesta arvostelijoiden prosenttiosuus ja mitä suurempi luku on, sitä parempi tu-

los on. (Reichheld 2003.) Tämän kysymyksen avulla oli tarkoituksena selvittää diplomi-

työssä käsiteltävän perehdytysprosessin kehittämisen tarpeellisuutta perehdytysprosessiin 

osallistuneiden näkökulmasta. 

 

Osa haastateltavista perusteli antamaansa arvosanaa, osa ei. Vastausten arvosanajakauma 

perusteluineen on nähtävissä taulukossa 12. Haastateltavat eivät kokeneet perehdytysproses-

sin olevan täysin pielessä, mutta osa haastateltavista korosti, että nykyisessä muodossaan 

perehdytysprosessi tuskin toimisi, mikäli perehdytystä pitäisi tehdä useammin ja isommalle 

joukolle. Keskiarvoksi arvosanoille muodostui 7, jolloin NPS-asteikolla sijoitutaan neutraa-

lin alueen alarajalle. Yksikään haastateltavista ei suositellut perehdytysprosessia nykymuo-

dossaan, jolloin varsinaisen NPS-luvun laskeminen ei ollut mahdollista. Haastateltavien 

mielipiteet yhdistettynä arvosanojen keskiarvoon kertovat siitä, että perehdytysprosessin ke-

hittämiselle on tarvetta haastateltavien näkökulmasta, ja tätä suosittelijoiden puute tukee. 

 

Taulukko 12. NPS-arvosanojen jakauma ja perustelut arvosanoille. 

Arvosana ja kappale-
määrä 

Perusteluja 

8, kaksi kappaletta • Perehdytysprosessi oli toimiva, vaikka kehitystarpeita tunnistet-
tiinkin. 

7, kolme kappaletta • Ei voi suorilta käsin suositella, sillä kehitettävää on paljon. Kui-
tenkin perehdytys on pienillä perehdytettävien määrällä toimi-
nut. 

• Kaikki ovat päässeet kiinni omaan työtehtäväänsä järkevässä 
ajassa, mutta prosessissa on silti paljon parannettavaa. 

6, kaksi kappaletta • Prosessissa on paljon kehitettävää, mutta ei olla täysin metsässä. 
• Seuranta ja tavoitteiden räätälöiminen perehdytyksen ollessa 

käynnissä ovat jääneet puuttumaan. 
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5.3  Teema 3 – Perehdytysprosessin kehitysehdotukset 

Kolmannessa teemassa käsiteltiin perehdytysprosessiin liittyviä ideoita ja kehitysehdotuk-

sia. Keskustelun pohjatietona toimivat nykytilan kartoituksessa käsitellyt aihealueet sekä ny-

kyisessä perehdytysprosessissa tunnistetut haasteet ja ongelmat. Teema jakautui seuraaviin 

aihealueisiin: 

• Miten kehittäisit perehdytysprosessia tai mitä tekisit toisin? Top-3-muutosten mää-
rittely. 

• Jos sinulla olisi kaikki valta ja resurssit, mitä ottaisit käyttöön perehdytysprosessissa? 

• Miten perehdytysprosessi olisi voinut palvella paremmin perehdytettäviä sekä miten 
erilaiset lähtötasot ja tarpeet voitaisiin huomioida paremmin perehdytysprosessissa? 
 

Miten kehittäisit perehdytysprosessia tai mitä tekisit toisin? 

Aihealueessa kartoitettiin, miten haastateltavat kehittäisivät ohjelmistokehittäjien perehdy-

tysprosessia. Aihetta lähestyttiin ideoiden kautta ja miettimällä, mitä voitaisiin tehdä toisin. 

Näiden keskustelujen perusteella haastateltavat muodostivat top-3-listauksen merkittävim-

mistä muutoksista. Listauksen avulla kartoitettiin, korostuivatko tietyt muutostarpeet haas-

tateltavien keskuudessa sekä mitkä muutostarpeet koettiin kaikista tärkeimmiksi perehdy-

tysprosessin kehittämisen näkökulmasta. Kehitettäväksi nostettuja asioita käsitellään haas-

tateltavien määrittämien top-3-listausten pohjalta. 
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Taulukko 13. Koonti vastaajien määrittämistä top-3-kehitettävistä asioista. 

Muutosehdotus Maininnat 
Perehdytysprosessin dokumentointi sekä järjestel-
mällisyyden ja suunnitelmallisuuden lisääminen 

7 kappaletta 

Perehdytyksen seurannan lisääminen 7 kappaletta 
Yhdessä tekemisen lisääminen 2 kappaletta 
Perehdytyksen resurssien varmistaminen 2 kappaletta 
Dokumentaation lisääminen ja ylläpito 2 kappaletta 
Muita esille nousseita muutosideoita: 

• Toimistolla perehdyttämisen lisääminen 
• Tiimiytymiseen panostaminen 
• Mentorin valintaan ja kouluttamiseen pa-

nostaminen 
• Räätälöitävyyden kehittäminen 
• Tavoitteiden määrittely ja seuranta sekä 

yksilöllisyyden lisääminen 
• Lähtötason systemaattisempi selvittämi-

nen 
• Perehdytettävän oman aktiivisuuden vai-

kutuksen vähentäminen 
• Palautteen keräämisen lisääminen puolin 

ja toisin 
• Vaatimustason nostaminen perehdytyspro-

sessin edetessä 

1 kappale mainintoja yhtä listan aihetta koh-
den 

 

Taulukossa 13 esitellään koonti haastateltavien määrittämistä top-3-kehitettävistä asioista 

mainintojen lukumäärän perusteella. Valtaosa haastateltavista koki, että perehdytysprosessin 

määrittelyä, dokumentointia, suunnitelmallisuutta sekä järjestelmällisyyttä olisi lisättävä ja 

kehitettävä. Perehdytyksen seurannassa nähtiin merkittäviä kehittämistarpeita, jotta pereh-

dytyksen aikaisiin tarpeisiin kyettäisiin reagoimaan paremmin. Useampi vastaaja koki yh-

dessä tekemisen määrää sekä dokumentaatiota olevan tarpeen lisätä. Perehdytyksen resurs-

sien varmistamiselle nähtiin jatkossa olevan tarvetta, jotta mentoreilla olisi riittävästi mah-

dollisuuksia perehdyttää uusia perehdytettäviä, ja jotta perehdytysprosessia kyettäisiin jat-

kuvasti kehittämään. Yksittäiset haastateltavat nostivat esiin kehitettävinä asioina toimistolla 

perehdyttämisen lisäämisen, tiimiytymiseen panostamisen, mentorin valintaan ja koulutta-

miseen panostamisen, räätälöitävyyden kehittämisen, tavoitteiden tarkemman ja yksilökoh-

taisemman määrittelyn sekä seurannan, perehdytettävien lähtötason systemaattisemman sel-

vittämisen, perehdytettävän oman aktiivisuuden vaikutuksen vähentämisen, palautteen lisää-

misen sekä tarpeen vaatimustason nostolle perehdytyksen edetessä. 
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Useampi haastateltava totesi, että jatkossa perehdytysprosessin tulisi olla dokumentoidumpi 

ja suunnitelmallisempi, jotta perehdytyksen etenemistä olisi helpompaa seurata, ja jotta 

kaikki perehdytykseen osallistuvat tietäisivät, missä mennään. Yksi haastateltava ehdotti pe-

rehdytyksen seurantaan viikoittaista seurantapalaveria, jossa käytäisiin läpi perehdytyksen 

onnistumista ja ilmenneitä kehityskohteita sprintin retrospektiivin tavoin. Eräiden haastatel-

tavien mukaan suunnitelmallisuus ja säännöllinen seuranta vähentäisivät perehdytettävän 

oman aktiivisuuden vaikutusta perehdytyksen onnistumiseen. Perehdytysdokumentaatioon 

voisi erään haastateltavan mukaan lisätä tarkistuslistan, jonka avulla voitaisiin varmistua 

siitä, että perehdytettävillä on kaikki valmiina, kun he aloittavat ja perehdytyksen edetessä 

vaiheita voisi seurata.  Eräs suunnitteluun osallistunut haastateltava totesi, että perehdytys-

prosessissa voisi olla tietyt kaikille yhtenäiset askeleet, mutta perehdytyksen edetessä tavoit-

teiden saavuttaminen voitaisiin toteuttaa eri tavalla eri perehdytettävien osalta.  

 

Yksilökohtaisempi eteneminen tarkistuslistan avulla mahdollistaisi yhden haastateltavan 

mukaan sen, että mentori ja perehdytettävä voisivat kohdentaa aikansa sekä resurssinsa eni-

ten kehitystä vaativiin kohteisiin. Useampi haastateltava oli sitä mieltä, että perehdytettävät 

tulisi ottaa enemmän mukaan oman perehdytysprosessinsa suunnitteluun ja räätälöimiseen. 

Eräs perehdytetty koki, että jatkossa perehdytyssuunnitelman tekemisessä voisi hyödyntää 

enemmän ohjelmistokehittäjätaustaista henkilöä, jotta perehdytyssuunnitelmassa huomioi-

taisiin kaikki sellaiset asiat, joita ohjelmistokehittäjä tarvitsee työssään. Muutaman haasta-

teltavan mukaan perehdytysprosessin aikana toivottaisiin hyödynnettävän enemmän ulkoisia 

resursseja esimerkiksi koulutusten osalta. Joidenkin haastateltavien mielestä perehdytyk-

sessä voisi olla hyödyllistä, mikäli perehdytettävälle olisi katsottu etukäteen tiettyjä ulkoisia 

linkkejä ja koulutusmateriaaleja, joita voisi hyödyntää perehdytyksen tukena. Opetusta tu-

kemaan useampi haastateltava kaipasi työtehtävien haastavuustason vaiheittaista nostoa, 

joka mahdollistaisi ohjelmistokehittäjien itseluottamuksen kasvattamisen perehdytysproses-

sin aikana. Osa haastateltavista koki, että uusille työntekijöille voisi olla hyödyllistä pereh-

dytysprosessin alussa testata tehtyjä ohjelmointitehtäviä, jotta tuote ja tuotearkkitehtuuri tu-

lisivat tutuksi ennen varsinaiseen ohjelmointityöhön siirtymistä. 
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Vaikka yhdessä tekeminen ei korostu taulukossa 13, kokivat useat haastateltavat, että yh-

dessä tekemistä voisi olla enemmän niin tiimin kesken yleisesti kuin esimerkiksi pariohjel-

moinnin muodossa. Pariohjelmointi nähtiin järkeväksi varsinkin silloin, kun käsitellään 

haastavia työtehtäviä tai halutaan siirtää osaamista ohjelmistokehittäjältä toiselle. Eräs haas-

tateltava korosti, että on tärkeää, että uusi työntekijä tekee, ja mentori tai muu kokeneempi 

työntekijä toimii apuna, eikä toisinpäin, jotta uusi työntekijä oppii mahdollisimman paljon. 

Haastateltavat muistuttivat, että mentorit eivät ole perehdyttämisen ammattilaisia. Heidän 

osaamistaan tulisi päivittää kouluttamalla, jotta mentorit osaisivat mahdollisimman hyvin 

auttaa uusia työntekijöitä ongelmatilanteissa sekä opettaa asiat siten, etteivät anna perehdy-

tettäville suoria vastauksia. Haastateltavien vastauksissa korostui, että perehdytysprosessi ei 

ole koskaan valmis, vaan sitä on kehitettävä jatkuvasti osapuolilta saadun palautteen perus-

teella. Haastatteluissa nousi esille myös se, että toimistolla järjestettävän perehdytyksen li-

säksi etäperehdytystä on jatkuvasti kehitettävä, sillä työntekijät työskentelevät yhä enemmän 

etänä, eivätkä välttämättä käy toimistolla käytännössä ollenkaan sijaintinsa takia. 

 

Jos sinulla olisi käytössä kaikki valta ja resurssit, mitä asioita ottaisit käyttöön pereh-

dytysprosessiin? 

Ideointia helpotettiin poistamalla tavanomaiset realistiset rajoitteet kuten ajan ja resurssien 

riittävyys. Kysymyksen avulla pyrittiin saamaan esille sellaisia ajatuksia, näkökulmia ja ke-

hityskohteita, joita ei ensimmäisenä tulisi mieleen. Keskusteluissa nousi esiin seuraavanlai-

sia ideoita: 

• Kaikki mentorit voisi laittaa koulutukseen, jotta perehdytysosaamista saataisiin ke-
hitettyä. 

• Resurssit voitaisiin vapauttaa muista töistä, jotta mentoreilla olisi enemmän aikaa 
perehdytettäville varsinkin ensimmäisten viikkojen aikana. Samalla mentoreiden 
määrän suhteessa perehdytettäviin tulisi olla jatkossakin riittävä. 

• Tiimipäiviä ja -aktiviteetteja voitaisiin lisätä. 

• Perehdytysprosessin tulisi olla järjestelmällisempi, suunnitelmallisempi ja dokumen-
toidumpi. Lisäksi perehdytysprosessia tulisi ylläpitää jatkuvasti. 

• Mentori voisi olla kokenut ohjelmistokehittäjä, joka kykenisi ratkaisemaan ongelman 
kuin ongelman. 

• Perehdytyksen alussa voitaisiin panostaa muihin asioihin kuin itse ohjelmointiin. 
Tällaisia asioita ovat esimerkiksi tuotteeseen tutustuminen ja jo tehtyjen ohjelmoin-
titehtävien testaaminen. 
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• Yhdessä tekemistä voitaisiin lisätä esimerkiksi pariohjelmoinnin muodossa. 

• Perehdytysprosessissa vaatimustasoa voitaisiin nostaa portaittain. 

• Perehdytysprosessia voitaisiin räätälöidä yksilöllisemmäksi ja prosessia voitaisiin 
seurata aktiivisemmin. 

• Tuotekehityksen dokumentaation ja oheismateriaalien tulisi olla aina ajan tasalla. 
Dokumentteja tulisi päivittää ja uutta dokumentaatiota luoda jatkuvasti. 

• Työvälineiden käyttöönottoa ja kehitysympäristön asennusta voisi automatisoida 
enemmän. 

• Perehdytystä voitaisiin suunnitella enemmän ennakkoon ja kaikkien osapuolien tulisi 
olla tietoisia, mitä perehdytyksessä on tapahtumassa. 

• Perehdytyksen aikana voitaisiin tarjota ulkopuolista koulutusta esimerkiksi jonkin 
aihealueen osaajan toimesta valmentamalla perehdytettävää oikeaan suuntaan. 

• Perehdytystä voitaisiin kehittää jatkuvasti. Lisäksi tulisi varmistaa, että perehdytyk-
sen kehittämiselle sekä toteuttamiselle on riittävät resurssit olemassa. 

 

Miten perehdytysprosessi olisi voinut palvella paremmin perehdytettäviä sekä miten 

erilaiset lähtötasot ja tarpeet voitaisiin huomioida paremmin perehdytysprosessissa? 

Aihealueessa kartoitettiin, millainen perehdytysprosessi voisi palvella paremmin erilaisia 

perehdytettäviä, ja miten erilaiset lähtötasot ja tarpeet voitaisiin huomioida nykyistä parem-

min perehdytysprosessissa. Lisäksi selvitettiin, miten perehdytetyt olisivat voineet oppia pa-

remmin tai nopeammin sekä miten perehdytysprosessin nähtiin auttavan erilaisia oppijoita. 

 

Haastatteluissa nousi esille se, että rekrytointiprosessin avulla uudesta työntekijästä saadaan 

vain pintapuolinen näkemys, jolloin perehdytyssuunnitelmaa ei voida tehdä valmiiksi ennen 

perehdytyksen aloitusta. Haastateltavien mukaan perehdytettävä kannattaisi ottaa enemmän 

mukaan oman perehdytysprosessinsa suunnitteluun ja tavoitteiden määrittämiseen, jotta pe-

rehdytysprosessi vastaisi mahdollisimman hyvin perehdytettävän tarpeita. Perehdytyksen ai-

kana sekä mentori että perehdytettävät oppivat toisistaan ja tämän vuoksi perehdytyssuun-

nitelmaa on syytä tarkentaa perehdytyksen edetessä. Perehdytyssuunnitelman päivittämisen 

lisäksi nähtiin tärkeänä, että perehdytystä itsessään muokataan sekä kehitetään perehdytyk-

sen edetessä. Kirjallinen perehdytyssuunnitelma nähtiin haastateltavien mielestä tärkeäksi, 

mutta samalla muistutettiin, että perehdytyssuunnitelmaa ei tule noudattaa liian orjallisesti, 

vaan muuttuvat tarpeet ja ilmenevät ongelmat on kyettävä huomioimaan 
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perehdytysprosessia mukauttamalla. Haastateltavien mukaan perehdytysprosessissa olisi 

hyvä olla räätälöityjä tavoitteita, joita seurattaisiin esimerkiksi checkpointien avulla. Pereh-

dytyksen kehittämisessä ja yksilöimisessä auttaisi haastateltavien mukaan säännöllinen seu-

rantapalaveri mentorin ja perehdytettävän välillä, jonka perusteella perehdytystä muutettai-

siin tarvittaessa tai perehdytettävälle järjestettäisiin lisäkoulutusta tarvittavista aiheista. Osa 

haastateltavista oli sitä mieltä, että nykyisessä perehdytyksessä perehdytetyn omalla aktiivi-

suudella on ollut merkittävä vaikutus perehdytyksen onnistumiseen ja tähän ongelmaan 

säännöllinen seurantapalaveri tarjoaisi haastateltavien mukaan ratkaisuja. Säännöllinen seu-

ranta mahdollistaisi haastateltavien mukaan aikaisemman vaatimustason noston, sillä seu-

rannan myötä voitaisiin havaita, milloin työntekijä on valmis siirtymään seuraavaan vaihee-

seen tai milloin haastavuustasoa voidaan lisätä. 

 

Osa perehdytetyistä olisi kaivannut enemmän yhdessä tekemistä. Esimerkiksi pariohjel-

moinnin tavoin tehdyt ohjelmointitehtävät olisivat haastateltavien mielestä mahdollistaneet 

haastavampien työtehtävien tekemisen ja vaatimustason noston, mikä olisi edesauttanut 

osaamisen kehittämistä. Yhdessä tekemällä mentori voisi paremmin havainnoida perehdy-

tettävää ja hänen osaamistaan. Pariohjelmointi voisi erään haastateltavan mukaan tukea hä-

nen toivomaansa vaatimustason aikaisempaa nostoa, sillä toisen ohjelmistokehittäjän kanssa 

yhteistyössä haastavampia työtehtäviä olisi mahdollista ottaa työn alle aiemmin. Eräs haas-

tateltavista totesi, että perehdytyksessä olisi hyvä olla olemassa jonkinlainen tärkeiden käsi-

teltävien asioiden listaus, jonka pohjalta perehdytettävä pääsisi osallistumaan oman pereh-

dytyksensä painopisteiden suunnitteluun. 

 

Uusille, suoraan koulusta tuleville työntekijöille ratkaisuksi ehdotettiin haastateltavien toi-

mesta nykyistä laajempaa geneerisempää ohjelmointikoulutusta, sillä ohjelmointiosaaminen 

on kaiken muun oppimisen perusta. Yhdeksi ratkaisuksi uusien työntekijöiden oppimisen 

tukemiseen tarjottiin tehtyjen ohjelmointitehtävien testausta, sillä niiden avulla tuote ja tuo-

tearkkitehtuuri tulisivat tutuksi ennen varsinaisen ohjelmoinnin aloittamista. Haastateltavat 

kokivat, että nykyisessä perehdytysprosessissa kyetään hidastamaan tai nopeuttamaan tahtia 

sen perusteella, miten perehdytettävä oppii asioita. Tämän joustavuuden haastateltavat toi-

voivat säilyvän tulevaisuudessakin. Eräs haastateltava koki, että ohjelmistokehittäjän pereh-

dytyksessä kaikki oli kiinni varsinaisen tuotteeseen liittyvän ohjelmointiosaamisen 
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hallitsemisesta. Sama haastateltava näki, että olisi kaivannut tarkempaa tietoa asioista, joita 

hänen on olennaista opetella onnistuakseen työssään. Eräs haastateltava toivoi, että pereh-

dytettävät uskaltaisivat olla rehellisiä ja kertoa, mitä osaavat tai tarvitsevat, jotta ongelma-

kohtiin osattaisiin puuttua ja keinoja osaamisen kehittämiseen osattaisiin kartoittaa. 

 

5.4  Yrityksen perehdytykseen liittyvä dokumentaatio 

Perehdytykseen liittyvää dokumentaatiota kohdeyrityksellä on nykyisellään melko vähän. 

Viimeisimmissä perehdytyksissä on hyödynnetty sähköpostilla jaettua perehdytyssuunnitel-

maa, joka on ollut kertaluontoisesti jaettava päivittymätön Word-dokumentti. Perehdytys-

suunnitelmassa perehdytys on jaettu siten, että ensimmäisenä viikkona on käyty läpi työnte-

koon liittyviä prosesseja ja toimintatapoja. Tämän jälkeen perehdytys on jakaantunut kol-

meen askeleeseen, joille on määritelty omat tavoitteensa. Ensimmäisessä askeleessa pereh-

dytetyt ovat tutustuneet aluksi tuotteeseen, jonka jälkeen he ovat tehneet yksinkertaisia ke-

hitystehtäviä, jotka ovat tukeneet keskeisimpien ohjelmointikielien sekä -tyylien oppimista. 

Askeleen jälkeen perehdytettyjen on odotettu osaavan tehdä muutoksia olemassa olevaan 

koodiin sekä kykenemään tarkistamaan, että heidän tekemänsä muutokset eivät riko mitään 

muuta osaa tuotteesta. Lisäksi tämän vaiheen lopussa perehdytetyn on tavoiteltu tietävän 

projektinhallintatyökalun Jiran käytön sekä yleiset työskentelytavat ja -prosessit ohjelmoin-

titehtävien osalta. 

 

Toisessa vaiheessa perehdytetyt ovat osallistuneet jo olemassa olevien ominaisuuksien jat-

kokehittämiseen ja kyenneet ottamaan mallia jo tehdyistä työtehtävistä. Lisäksi perehdytet-

tyjen on odotettu oppivan katselmointiprosessin sekä keskeisimmät ohjelmointityylit ja -kie-

let. Kolmannessa vaiheessa perehdytetty on osallistunut uusien ominaisuuksien suunnitte-

luun ja tehnyt itsenäisesti jonkin pienen uuden ominaisuuden. Lisäksi tämän vaiheen jälkeen 

perehdytetyt ovat osanneet antaa toisten ohjelmistokehittäjien koodista katselmointipa-

lautetta sekä ymmärtäneet kohdeyrityksen tuotteen keskeisimmät komponentit. 
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Sisäisestä dokumentaatiosta löytyy ohjeistuksia ohjelmointityyleihin, työkaluihin, tuoteark-

kitehtuuriin sekä tuotekehitysyksikön yleisimpiin prosesseihin liittyen. Dokumentaatio on 

kuitenkin melko teknistä, ja kuten haastatteluissa havaittiin, sen ymmärtämiseen tarvitaan 

riittävä tekninen osaaminen, jota uudella työntekijällä ei välttämättä alussa ole. Perehdytyk-

sen näkökulmasta dokumentaatiota ei ole ohjelmistokehittäjien roolikohtaiseen perehdytys-

prosessiin liittyen, eikä myöskään yleisiä perehdytykseen liittyviä toimintamalleja, proses-

seja tai vastuita ole kuvattu dokumentaatiossa. 
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6  Ratkaisuehdotus 

Ratkaisuehdotus perehdytysprosessista muodostettiin teoriaosuuden ja haastattelujen poh-

jalta. Haastatteluissa nousseita epäkohtia ja kehityskohteita painotettiin erityisesti ratkai-

suehdotuksessa. Vaikka tämän diplomityön puitteissa ratkaisuehdotusta ei viety käytäntöön, 

tulee diplomityöntekijä jatkamaan tulevassa työtehtävässään perehdytysprosessin kehittä-

mistä sekä viemään ratkaisuehdotuksen käytäntöön. 

 

Yleisesti tiedetään, että muutoksia kannattaa viedä käytäntöön pienissä osissa. Ratkaisueh-

dotuksessa tutkija suosittelee otettavaksi käyttöön sellaiset elementit, jotka ovat perehdytys-

prosessin onnistumisen kannalta kaikkein merkittävimmät eli haastatteluissa merkittävim-

miksi ongelmiksi tai kehityskohteiksi nousseet asiat. Muita muutoksia voidaan jalkauttaa 

perehdytysprosessiin myöhemmin jatkuvan kehittämisen sekä saadun palautteen pohjalta. 

Kohdeyrityksen osalta perehdytysprosessin kehittämisessä hyödynnetään ketteristä menetel-

mistä tuttua jatkuvan kehittämisen ajattelumallia, jonka myötä perehdytysprosessi kehittyy 

jatkuvasti suoritetuista perehdytyksistä saavutettujen oppien perusteella. Tässä ratkaisueh-

dotuksessa lähdettiin liikkeelle siitä lähtökohdasta, että rekrytointiprosessi on suoritettu on-

nistuneesti ja oikea osaaja on valittu oikeaan tehtävään.  

 

6.1  Ratkaisuehdotuksen elementit 

Ratkaisuehdotuksen pohjaksi otettiin Bauerin (2010) malli, jossa onnistunut perehdytys 

muodostuu rekrytoinnin, minäpystyvyyden, roolin selkeyden, sosiaalisen integraation sekä 

organisaatiokulttuurin summana. Perehdytysprosessin jatkuvan kehityksen tukena toimii 

Bauerin (2010) proaktiivinen lähestymistapa, jossa ongelmia ja muutostarpeita pyritään en-

nakoimaan. Ehdotuksen elementit pohjautuvat sekä teoriaosuuteen että teemahaastatteluissa 

esille nousseisiin asioihin. Perehdytysprosessin elementtien taustat sekä niiden suhde kirjal-

lisuuteen ja haastatteluihin esitellään tarkemmin liitteessä 2. Seuraavaksi esitellään ratkai-

suehdotus Bauerin (2010) onnistuneen perehdytyksen mallin avulla. Ratkaisuehdotuksen 
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elementit kuvataan kuvassa 7 ja esitellään tarkemmin tekstinä alempana. Ratkaisuehdotuk-

sessa esitetään jokaisessa perehdytysprosessissa toistuvat elementit, mutta jokaisen pereh-

dytettävän kohdalla prosessi suositellaan räätälöitävän vaiheiden sisällä perehdytettävän 

osaamisen ja tarpeiden mukaiseksi. Räätälöinti toteutetaan aina tapauskohtaisesti osapuolten 

välisissä keskusteluissa ja seurantapalavereissa esiin nousseiden havaintojen perusteella. 

Esimerkiksi perehdytyssuunnitelma tavoitteineen voi erota merkittävästikin eri perehdytet-

tävien välillä. Perehdytyksen suunnittelussa ja toteutuksessa on syytä huomioida yksilölliset 

erot esimerkiksi eri taustoista ja kulttuureista tulevien työntekijöiden välillä. 

 

 

Kuva 7. Ratkaisuehdotus Bauerin (2010) onnistuneen perehdytyksen mallin mukaan. 

 

Ratkaisuehdotuksen perustana toimii jokaisen perehdytettävän osalta laadittava perehdytys-

suunnitelma, joka päivittyy jatkuvasti ja joka on avoimesti nähtävissä kaikille perehdytyksen 

osapuolille yrityksen sisäisessä dokumentaatiossa. Perehdytyssuunnitelmaan kirjataan pe-

rehdytyksessä käytävät asiat perehdytettävän tarpeiden mukaan, ja samalla perehdytettävän 
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tavoitteet räätälöidään hänen taustansa perusteella. Perehdytyksen etenemistä voidaan seu-

rata esimerkiksi tarkistuslistan avulla, joka voidaan toteuttaa joko päivittyvänä verkkodoku-

menttina tai hyödyntämällä perehdytykseen kehitettyjä ulkopuolisia perehdytysalustoja. Ta-

voitteet voivat erota perehdytettävien välillä ja ne määritellään aina erikseen perehdytyksen 

osapuolien kesken. Tavoitteiden toteutumisen arvioinnissa voidaan hyödyntää esimerkiksi 

keskimääräisen työntekijän suorituksia, mutta pääosin perehdytysprosessin mittaaminen ta-

pahtuu säännöllisissä seurantapalavereissa keskustelemalla. Suunnitelman ja tavoitteiden 

osalta suositellaan laadittavan valmis runko sellaisista asioista, jotka kaikkien ohjelmistoke-

hittäjien kanssa on käytävä läpi. Näiden runkopalasten ympärillä perehdytyssuunnitelmaa 

räätälöidään perehdytykseen osallistuvien henkilöiden käymien keskustelujen perusteella 

niin ennen perehdytyksen alkua kuin perehdytyksen aikana. 

 

Nykyisessä perehdytysprosessissa roolit ja vastuut eivät ole olleet selvät. Päivitetyssä pereh-

dytysprosessissa roolit ja vastuut kirjataan kirjalliseen perehdytyssuunnitelmaan, mutta tä-

män lisäksi perehdytyksen osapuolia osallistetaan enemmän perehdytysprosessin aikana sen 

suunnitteluun. Roolien selkeyttämisen lisäksi ehdotetaan nykyisten perehdytyksen suunnit-

telijoiden ja mentoreiden lisäksi kolmatta perehdytysroolia, perehdytyskoordinaattoria, 

jonka tehtävänä on vastata perehdytysprosessin kehittämisestä, onnistumisesta sekä siitä, 

että perehdytyksen osapuolet kykenevät toimimaan omissa tehtävissään. Jokaiselle uudelle 

työntekijälle valitaan ja nimetään mentori sen perusteella, millaiseen työtehtävään uusi työn-

tekijä on tulossa. Näin varmistetaan, että mentorilla on riittävä osaamistaso uuden työnteki-

jän perehdyttämiseen. Mentori suositellaan pidettävän jatkossakin henkilönä, johon voi olla 

yhteydessä kaikissa työntekoon liittyvissä asioissa. Mentoreiden osaamista suositellaan ke-

hitettävän tulevaisuudessa koulutusten avulla, jotta perehdytysosaamista saadaan kehitettyä. 

 

Valinta 

Rekrytointivaiheessa on huomioitava uuden työntekijän taustat sekä mahdolliset puutteet 

osaamisessa. On tärkeää valmistella perehdytys ennakkoon, jotta se onnistuu mahdollisim-

man jouhevasti ja siihen osallistuvat tietävät, mitä sen aikana tapahtuu. Ennakkoon suositel-

laan suunniteltavaksi perehdytettävälle soveltuvia työtehtäviä, kuten on aiemminkin tehty. 

Perehdytyksen suunnittelun pohjana kannattaa hyödyntää tietovarastoa, johon kirjataan 



 105 

aikaisemmista perehdytyksistä tehdyt havainnot. Tietovarasto kuvataan tässä alaluvussa 

myöhemmin ja esitellään kuvassa 7. Perehdytysprosessia kehitettäessä on suositeltavaa osal-

listaa perehdytykseen osallistuvat henkilöt perehdytyksen suunnitteluun ja toteuttamiseen. 

Osallistava perehdytys sekä suunnittelu mahdollistavat perehdytysprosessin paremman rää-

tälöitävyyden. Perehdytysprosessin aikana käyttöönotettava säännöllinen seurantapalaveri 

auttaa tavoitteiden seurannassa, perehdytyksen räätälöimisessä sekä osallistamisessa. 

 

Orientaatio 

Rekrytoinnin jälkeen ennen varsinaisen roolikohtaisen perehdytyksen aloittamista suorite-

taan orientaatio. Orientaation avulla varmistetaan, että uusi työntekijä pystyy suoriutumaan 

omasta työtehtävästään. Ratkaisuehdotuksessa orientaatioon sisällytetään yleinen, kaikille 

kohdeyrityksen työntekijöille järjestettävä perehdytys sekä perusteiden luominen oman työn 

suorittamiselle. Perusteisiin kuuluvat muun muassa työvälineiden käyttöönotto ja koulutus, 

tuotekehitysprosessien läpikäyminen, ohjelmointityylien ja toimintatapojen opettelu sekä 

tuotteeseen tutustuminen. Orientaatiovaiheessa tehtyjen havaintojen perusteella on oleellista 

päivittää perehdytyssuunnitelmaa sekä tavoitteita. Perehdytyssuunnitelmaan suositellaan 

varsinkin orientaatiovaiheen osalta sisällytettävän linkityksiä yrityksen sisäiseen orientaati-

ossa tarvittavaan dokumentaatioon, jotta perehdytyksessä tarvittava tieto on löydettävissä. 

 

Minäpystyvyys 

Minäpystyvyyttä tai itseluottamusta voidaan kehittää ohjelmistokehittäjien perehdytyksessä 

siten, että uusille työntekijöille tarjotaan vaikeusasteeltaan sopivan haastavia työtehtäviä, 

jotka saadaan toteutettua loppuun asti. Lisäksi on tärkeää keskittyä työtehtävien osalta niihin 

tehtäviin, jotka ovat keskeisiä perehdytettävän tulevan roolin näkökulmasta. Perehdytyspro-

sessissa voidaan työtehtävien osalta aloittaa samalla tavalla kuin aiemminkin on tehty, eli 

valikoimalla etukäteen uudelle työntekijälle soveltuvia työtehtäviä tuotteen työjonosta. Al-

kuvaiheen jälkeen on kuitenkin tärkeää, että tehtävien haastavuustasoa saadaan kehitettyä 

perehdytysprosessin edetessä, jotta haastatteluissa esiin noussut kuilu liian helppojen ja liian 

vaikeiden työtehtävien välillä saadaan kurottua umpeen. Haastavammissa työtehtävissä voi-

daan hyödyntää pariohjelmointia, jonka avulla saadaan siirrettyä osaamista kokeneemmalta 

ohjelmistokehittäjältä uudelle työntekijälle. Ohjelmistokehittäjän osaamisen kehittymisen 
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kannalta oleellista on kuitenkin se, että pariohjelmoinnissa uusi työntekijä suorittaa tehtävää 

ja kokeneempi ohjelmistokehittäjä auttaa. Yksinkertaisempien työtehtävien osalta itseluot-

tamusta voidaan kehittää tutustumalla tuotteeseen testaamalla jo tehtyjä ohjelmistokehitys-

tehtäviä. Ohjelmistokehittäjän taustasta ja kokemuksesta riippuen työtehtävien määrittä-

mistä voidaan lähestyä eri tavoilla eli esimerkiksi yksinkertaisesta haastavampaan -lähesty-

mistavan sijaan prioriteettien mukaisella (sprintin työjonosta vaikeustasosta riippumatta 

otettavilla työtehtävillä) tai tutkimiseen perustuvalla lähestymistavalla (työntekijä itse suun-

nittelee ja pohjustaa tekemänsä työtehtävät). Itseluottamuksen kehittymisen kannalta on tär-

keää, että työntekijät saavat sekä kehittävää että positiivista palautetta työsuoritteistaan. 

 

Roolin selkeys 

Roolin selkeys kehittyy perehdytysprosessin aikana, mutta perehdytettävälle on tärkeää 

osoittaa jatkuvasti, mitä häneltä odotetaan missäkin vaiheessa perehdytysprosessia. Rekry-

tointivaiheessa luodaan tietyt odotukset ja työntekijä tietää, mihin rooliin hän saapuu, mutta 

todellinen työtehtävän sisältö selviää usein vasta työnteon alettua. Tässä työkaluina voidaan 

hyödyntää kirjallista, jatkuvasti päivitettävää perehdytyssuunnitelmaa tavoitteineen sekä 

säännöllistä seurantaa. Säännöllisesti päivitettävän perehdytyssuunnitelman sekä sen tavoit-

teiden avulla perehdytettävä tietää, mitä hänen odotetaan osaavan ja tekevän missäkin ajassa. 

Scrumin säännöllisten palavereiden sekä tiimissä työskentelyn myötä työntekijän omaa roo-

lia ja vastuuta saadaan kirkastettua.  

 

Sosiaalinen integraatio 

Sosiaalinen integraatio tapahtuu ajan mittaan. Scrumin säännölliset palaverit auttavat uusia 

työntekijöitä tulemaan tutuksi kollegoidensa kanssa työtehtävien parissa, mutta vapaamuo-

toisemmat tapahtumat mahdollistavat paremman integraation työyhteisöön sekä parantavat 

sitoutumista. Yrityksessä on nykyisellään järjestetty joitakin vapaamuotoisempia tapahtu-

mia, joissa on päässyt tutustumaan kollegoihin. Vapaamuotoisempia tapahtumia suositellaan 

järjestettävän jatkossakin ja niiden määrää lisättävän, varsinkin tiimien keskinäisten tapah-

tumien osalta, joita ovat esimerkiksi virtuaaliset lounas- ja kahvihetket. Perehdytettävien 

osalta suositellaan jatkamaan käytäntöä, jossa ensimmäiset päivät vietetään toimistolla. Pe-

rehdytyksen säännölliset seurantapalaverit mahdollistavat sosiaalisen integroitumisen 
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seurannan sekä mahdollisten ongelmakohtien havainnoinnin. Van Maanen & Scheinin 

(1979) organisationaalisen sosiaalistamisen mallin mukaisesti kohdeyrityksessä lähestytään 

perehdytystä yksilön näkökulmasta, jolloin työntekijöiden saavutetut kokemukset voivat 

erota toisistaan. Perehdytys suoritetaan epämuodollisesti, sillä taidot opitaan työn ohessa ja 

prosessissa edetään perehdytettävän etenemisen mukaan. Mentori toimii perehdytettävän 

jatkuvana tukena ja työntekijöitä lähestytään arvostavasta näkökulmasta, sillä heille tarjo-

taan positiivista palautetta, ja heidän osaamisensa halutaan valjastaa täysmittaisesti tiimin 

käyttöön. Mentoroinnin säilyttämisen merkitys korostui myös haastateltavien vastauksissa. 

 

Organisaatiokulttuuri 

Organisaatiokulttuuria on käyty läpi nykyisessä perehdytysprosessissa perehdytyksen alussa 

orientaatiovaiheessa. Tätä on syytä tehdä jatkossakin, mutta organisaatiokulttuuriymmär-

rystä tulee kehittää myös perehdytysprosessin edetessä. Työkaluina tässä voidaan hyödyntää 

esimerkiksi perehdytysprosessiin laadittavia räätälöitäviä tavoitteita sekä yrityksen sisäistä, 

jatkuvasti päivitettävää dokumentaatiota, josta perehdytettävä voi kerrata yrityksessä käy-

tössä olevia toimintamalleja ja -prosesseja. Dokumentaatiota suositellaan lisättävän varsin-

kin yleisellä tasolla pidettävien tuotearkkitehtuurikuvausten osalta. 

 

Perehdytystä tukevat elementit 

Edellä kuvattuja perehdytyksen komponentteja tuetaan valmennuksella, tuella, palautteen-

antotyökaluilla, kouluttamalla sekä tukityökaluilla ja prosesseilla. Perehdytysprosessin tuki-

työkaluina ja prosesseina esitetään hyödynnettävän kirjallista, kaikille nähtävissä olevaa ja 

jatkuvasti päivittyvää perehdytyssuunnitelmaa, tietovarastoa, sisäisen dokumentaation jat-

kuvaa ylläpitämistä sekä viikoittaista perehdytyksen seurantapalaveria, johon osallistuvat 

perehdytettävä, mentori sekä perehdytyskoordinaattori. Tietovarastolla tarkoitetaan jatku-

vasti päivittyvää dokumenttia, johon kirjataan havaintoja perehdytysprosessin onnistuneista 

ja epäonnistuneista asioista, joiden avulla perehdytystä kyetään jatkuvasti kehittämään. Vii-

koittaisessa palaverissa tarkastellaan kriittisesti perehdytyksen etenemistä ja mietitään, mi-

ten perehdytystä voidaan perehdytettävän osalta kehittää sekä päivitetään perehdytyssuun-

nitelmaa tarpeen vaatiessa. Perehdytyskoordinaattori toimii palaverin fasilitaattorina. 
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Uudelle työntekijälle valmennusta ja tukea tarjoavat ratkaisuehdotuksessa perehdytettävän 

esihenkilö, perehdytyskoordinaattori, nimetty mentori sekä perehdytettävän oma tiimi. Pa-

lautetta perehdytysprosessissa annetaan viikoittaisessa seurantapalaverissa, perehdytyksen 

päätöspalaverissa, kehitystehtävien katselmoinneissa sekä spontaaneissa keskusteluissa eri 

osapuolten välillä. Merkittävin palautteenantokanava perehdytyksen osalta on viikoittainen 

perehdytyksen seurantapalaveri, jossa palautetta on mahdollista antaa kaikille perehdytyk-

seen osallistuville henkilöille. Palautteen osalta suositellaan annettavan kehittävän palaut-

teen lisäksi positiivista palautetta, sillä positiivista palautetta saaneilla on havaittu olevan 

keskimääräistä paremmat kokemukset ja osaaminen perehdytyksen lopussa. Koulutusta tar-

jotaan uusille työntekijöille nykyisen perehdytysprosessin mukaisesti tarpeen vaatiessa, 

mutta perehdytyssuunnitelman tueksi ehdotetaan listaa sellaisista koulutuksista ja hyödylli-

sistä sivustoista, joita uusi työntekijä voi hyödyntää roolikohtaisen osaamisensa kehittämi-

sessä. Uuden työntekijän osaamista voidaan kehittää esimerkiksi pariohjelmoinnin avulla, 

jolloin uusi työntekijä pystyy vastaanottamaan haastavampia työtehtäviä ja oppimaan niistä. 

 

Perehdytysprosessin ajan avoin kommunikaatio varmistetaan säilyttämällä nykyisin hyväksi 

todettu mentorointi-chat mentoreiden ja perehdytettävien välillä. Lisäksi jatkuvaa kommu-

nikaatiota tapahtuu tiimin sisäisesti sekä Scrumin säännöllisissä palavereissa. Läpinäkyvyy-

den lisäämiseksi eri osapuolet osallistetaan perehdytysprosessin suunnitteluun ja toteuttami-

seen, mikä mahdollistaa aktiivisen tiedonsiirron osapuolilta toisille, mutta samaan aikaan 

osapuolet saadaan paremmin tietoiseksi siitä, mitä kukakin tekee. Ratkaisuehdotuksessa ote-

taan käyttöön viikoittainen seurantapalaveri, jossa keskitytään perehdytysprosessin seuraa-

misen lisäksi käynnissä olevan perehdytyksen jatkuvaan kehittämiseen sekä tiedonvälityk-

seen perehdytysten osapuolten välillä. Seurantapalavereihin osallistuvat perehdytettävät, 

mentorit sekä perehdytyskoordinaattori. Perehdytyskoordinaattori osallistuu seurantapala-

vereihin siitä syystä, että prosessin seuranta varmistetaan ja jotta puutteisiin sekä ongelma-

kohtiin puuttuminen varmistetaan. Perehdytyskoordinaattorin osallistumisella tavoitellaan 

sitä, ettei perehdytysprosessi ole riippuvainen perehdytykseen osallistuvasta mentorista. Pe-

rehdytyksen aikana perehdytyskoordinaattori käy keskusteluja perehdytettävän ja mentorin 

kanssa henkilökohtaisesti 1:1-tyylisesti, jotta kaikkien osapuolien näkemykset ja ongelmat 

tulevat kuulluksi. Perehdytyksessä tulee varmistaa mentoreiden riittävä osaaminen ja aika 

perehdyttämiseen. Lisäksi mentoreille suositellaan perehdytykseen liittyvää koulutusta. 
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Ratkaisuehdotuksessa jatkuvan kehittämisen tueksi ehdotetaan tietovarastoa, johon kirjataan 

seurantapalavereissa havaitut opit perehdytyksessä onnistuneista ja epäonnistuneista asi-

oista. Seurantapalavereiden pohjalta yksilöllistä perehdytyssuunnitelmaa päivitetään pereh-

dytettävän tarpeiden mukaiseksi ja tietovarastoa hyödynnetään perehdytyssuunnitelman ke-

hittämisessä. Perehdytyssuunnitelman ja tietovaraston kytkökset sekä iteratiivinen kehittä-

minen esitetään kuvassa 8. 

 

 

Kuva 8. Tietovarasto ja sen kytkökset perehdytyssuunnitelmaan. 

 

Etätyö on COVID19-pandemian myötä kasvattanut suosiotaan ja se on syytä huomioida pe-

rehdytysprosessin ratkaisuehdotuksessa. Haastatteluiden perusteella havaittiin, että pereh-

dyttäminen onnistuu etänä, mutta osapuolten välistä kommunikaatiota ja sosiaalista integ-

raatiota pitäisi kehittää. Ongelmaan ratkaisun tarjoavat säännöllinen seurantapalaveri sekä 

mentorointi-chat, joiden avulla kynnystä kysymiseen madalletaan entisestään. Sosiaalista in-

tegraatiota voidaan kehittää lisäämällä tiimiaktiviteetteja, jotta etätyöstä huolimatta uudet 

työntekijät pääsisivät mahdollisimman hyvin osaksi työyhteisöä. Etäpalavereissa suositel-

laan pidettävän kamerat auki. Ohjelmistokehittäjän roolin näkökulmasta yhdessä tekeminen 

ja esimerkiksi pariohjelmointi auttavat sosiaalisessa integraatiossa. Perehdytyssuunnitelman 

ja perehdytyksen toteutuksen osalta kannattaa keskittyä siihen, että perehdytys toimii etänä, 

sillä silloin se toimii todennäköisesti myös toimistolla. Ensimmäiset hetket kannattaa jatkos-

sakin viettää uuden työntekijän kanssa mahdollisuuksien mukaan toimistolla. 
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6.2  Perehdytysprosessin ajallinen vaiheistus 

Perehdytysprosessin kesto riippuu sekä perehdytettävästä että roolista. Tavanomaisen, vaki-

tuisen työntekijän perehdytyksen kesto on noin kuusi kuukautta, jonka jälkeen perehdytet-

tävä jatkaa osaamisensa kehittämistä työssä oppimalla. Perehdytysprosessi on kuvattu rat-

kaisuehdotuksessa vakituisen ohjelmistokehittäjän näkökulmasta, mutta esimerkiksi kesä-

työntekijän osalta samoja elementtejä voidaan hyödyntää erilaisin ajallisin painotuksin. Pe-

rehdytysprosessin keskeiset elementit esitetään kuvassa 9. 

 

 

Kuva 9. Perehdytysprosessin keskeiset elementit ja vaiheet. 

 

Perehdytyksen keskeiset elementit esiteltiin alaluvussa 6.1. Kuvan 9 mukaisesti perehdytys 

jakaantuu suunnittelu ja orientaatio -vaiheeseen sekä työssä tarvittavan osaamisen kehittä-

miseen. Orientaatiota ja työssä tarvittavan osaamisen kehittämistä tuetaan kirjallisella pe-

rehdytyssuunnitelmalla sekä tietovarastolla, jota hyödynnetään perehdytysprosessin 
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kehittämisessä. Vuorovaikutuksen ja tuen näkökulmasta orientaatiossa ja työssä tarvittavan 

osaamisen kehittämisessä hyödynnetään viikoittaisia seurantapalavereja sekä jatkuvaa vuo-

rovaikutusta mentoreiden ja perehdytettävien välillä mentorointi-chatissa. 

 

Orientaatiovaiheessa uusi työntekijä käy läpi kohdeyrityksessä kaikille uusille työntekijöille 

toteutettavan yleisen perehdytyksen, mutta lisäksi luodaan perusteet työnteolle varmista-

malla työvälineiden toimivuus sekä ymmärrys tuotekehitysprosesseista, toimintamalleista 

sekä ohjelmointityyleistä. Ajallisesti orientaatiovaihe kestää noin 2–3 viikkoa. 

 

Työssä tarvittavan osaamisen kehittäminen jaetaan kolmeen vaiheeseen kuten aiemminkin. 

Jokainen vaihe kestää 1–2 kuukautta, jolloin perehdytysprosessin kokonaiskestoksi muodos-

tuu noin kuusi kuukautta. Vaiheita ei määritellä ajallisesti kovinkaan tarkasti, sillä haastat-

teluissa toivottiin rentouden ja tilanteen mukaan etenemisen säilyvän perehdytysprosessia 

kehitettäessä. Ensimmäisessä vaiheessa perehdytettävä työstää yksinkertaisia, ennalta mää-

ritettyjä ohjelmointitehtäviä, joiden yhteydessä perehdytettävän osaamista voidaan tukea jo 

tehtyjen ohjelmointitehtävien testaamisella sekä tuotteeseen tutustumisella. Toisessa vai-

heessa perehdytettävä kehittää olemassa olevia ominaisuuksia tiimin mukana ja kolman-

nessa vaiheessa perehdytettävä osallistuu uusien ominaisuuksien suunnitteluun. Toisessa ja 

kolmannessa vaiheessa työtehtävien vaatimustason nostamista voidaan tukea pariohjelmoin-

nilla, jolloin perehdytettävän on mahdollista työstää haastavampia työtehtäviä yhdessä men-

torin tai toisen tiimiläisen kanssa. Pariohjelmoinnin osalta perehdytettävä ja mentori voivat 

keskenään sopia, millaisissa tehtävissä yhteistyötä tehdään. Perehdytyskoordinaattorin teh-

tävänä on varmistaa, että pariohjelmointia hyödynnetään yhtenä työkaluna osaamisen kehit-

tämisessä. Kaiken taustalla perehdytettävä kehittää omaa osaamistaan jatkuvasti, ja tätä voi-

daan tukea alaluvussa 6.1 esitellyillä koulutukseen liittyvillä elementeillä. 

 

Kuvassa 9 esiteltyjen vaiheiden välillä edetään perehdytyssuunnitelmassa asetettujen tavoit-

teiden toteutumisen perusteella. Lisäksi perehdytettävä ja perehdytykseen osallistuvat muut 

henkilöt yhdessä kehittävät perehdytettävän perehdytysprosessia sen ollessa käynnissä ja 

tällöin säännöllisissä seurantapalavereissa ilmenevien asioiden perusteella perehdytyspro-

sessia voidaan räätälöidä matkan edetessä. Työssä tarvittavan osaamisen kehittämisen 
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kolmannen vaiheen jälkeen perehdytys päätetään yhteenveto- ja lopetuspalaverissa, jossa 

käydään läpi perehdytyksen onnistumista sekä siirrytään työssä oppimiseen tavanomaisena 

tiimin jäsenenä. Yhteenveto- ja lopetuspalaverissa annetaan palautetta sekä perehdytettä-

välle että tarjotaan mahdollisuus palautteenannolle myös toiseen suuntaan. 

 

6.3  Ratkaisuehdotuksen validointi 

Ratkaisun validointi toteutettiin kohdeyrityksen sisäisessä työpajassa Teamsissa, jossa tut-

kijan esittelemää ratkaisuehdotusta käytiin läpi kuuden haastatteluun osallistuneen henkilön 

kanssa. Työpajaan osallistettiin lisäksi yksi haastattelun ulkopuolinen kokeneempi ohjelmis-

tokehittäjä, jotta mahdollisia käytännön toteutuksen ongelmakohtia kyettäisiin havaitsemaan 

laaja-alaisemmin. Validointityöpajaan osallistettiin henkilöitä jokaisesta kolmesta ryhmästä 

eli suunnittelijoista, mentoreista ja perehdytetyistä. Validoinnissa hyödynnettiin kahta kek-

sittyä esimerkkihenkilöä, joiden avulla perehdytysprosessin toimivuutta arvioitiin. Esimerk-

kitapauksiksi valittiin yksi vakituiseen ohjelmistokehittäjän työtehtävään saapuva henkilö ja 

yksi kesätyöntekijäksi yritykseen saapuva henkilö, jotta prosessin arvioinnissa voitaisiin 

huomioida toimivuus erilaisissa tapauksissa. Osallistujia pyydettiin arvioimaan ratkaisueh-

dotusta kriittisesti esimerkkien kautta ja kirjaamaan havaintoja ylös ratkaisuehdotuksen esit-

telyn aikana. Tutkija esitteli työpajan alussa ratkaisuehdotuksen sekä sen, mitä muutoksia 

nykyiseen perehdytysprosessiin verrattuna on suunniteltu. Näiden pohjalta osallistujat saivat 

kommentoida ratkaisuehdotuksen toimivuutta, mahdollisia puutteita tai ongelmakohtia. Tut-

kija antoi jokaiselle osallistujalle puheenvuoron, joiden aikana tutkija kirjasi havainnot ylös. 

 

Kokonaisuutena ratkaisuehdotusta pidettiin hyvänä ja soveltuvana erilaisiin perehdytyksiin. 

Osallistujat totesivat, että heidän haastatteluissaan esiin nostamia ongelmia huomioitiin sel-

västi ratkaisuehdotuksessa. Perehdytyssuunnitelman käyttöönotto ja aktiivinen seuranta 

säännöllisten seurantapalavereiden avulla koettiin hyväksi, samoin perehdytyskoordinaatto-

rin käyttöönotto, vaatimustason aktiivinen kasvattaminen sekä konkreettinen päätös pereh-

dytykselle. Lisäksi huolellinen ennakkovalmistelu ja siihen ajan sekä resurssien 
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varmistaminen nähtiin hyväksi. Eräs osallistuja totesi, että ratkaisuehdotuksen runkoa on 

mahdollista hyödyntää myös muiden roolien perehdytyksissä, mikä koettiin yleisesti hyvänä 

asiana. 

 

Huolenaiheina esiin nousivat mentoreiden ajankäytön varmistaminen, perehdytyssuunnitel-

man laatiminen vastaamaan työssä vaadittuja taitoja, tietovaraston sisällön laadunvarmista-

minen, kokonaiskuvan ymmärtämisen varmistaminen sekä mittareiden puute. Mentoreiden 

ajankäyttö tulee ratkaisuehdotuksessa kyetä varmistamaan, etteivät mentorit kuormitu liikaa 

suunnitelmallisuuden ja seurannan lisääntyessä. Osa osallistujista oli huolissaan pariohjel-

moinnin aiheuttamasta kuormituksesta ja siitä, että se vie aikaa muilta työtehtäviltä. Osa taas 

näki, että pariohjelmoinnin avulla perehdytystä voi olla mahdollista jopa nopeuttaa.  

 

Lisäyksenä ratkaisuehdotukseen ehdotettiin kokeneen ohjelmistokehittäjän ottamista mu-

kaan perehdytyssuunnitelman aiheiden suunnitteluun, tiimikohtaisten tavoitteiden laatimista 

yhdessä tekemiseen kannustamiseksi ja tiimin hyödyntämistä perehdytyksessä, koeaikaseu-

rannan lisäämistä osaksi perehdytyksen seurantaa, läheisimpien kollegoiden erikoisosaami-

sen ja taitojen esittelyä sekä mittareiden tuomista osaksi perehdytystä. Mittareiden osalta 

todettiin, että perehdytyssuunnitelma itsessään toimii tietynlaisena mittarina, mutta pereh-

dytettävä voisi esimerkiksi reflektoida omaa osaamistaan seurantapalavereissa antamalla it-

selleen arvosanan sen hetkisistä taidoista ja osaamisestaan, jotka auttaisivat perehdytyksen 

ajankäytön kohdentamisessa. Etätyötä pääsääntöisesti tekeville ehdotettiin sosiaalistumisen 

näkökulmasta virtuaalista lounashetkeä, jossa tiimi esimerkiksi söisi lounaan yhdessä etänä. 

 

6.4  Lopullinen ratkaisuehdotus 

Lopullisessa ratkaisuehdotuksessa yllä esitellyt elementit (alaluvut 6.1 ja 6.2) pysyivät en-

nallaan, sillä varsinaisen rakenteen osalta validointityöpajassa ei havaittu ratkaisuehdotuk-

sessa olevan ongelmia. Ratkaisuehdotuksen käyttöönotossa on kuitenkin syytä huomioida 

edellä esitellyn ratkaisuehdotuksen lisäksi seuraavaksi esiteltävät asiat. Perehdytyssuunni-

telman laatimisessa on syytä hyödyntää kokenutta ohjelmistokehittäjää, jotta työtehtävässä 
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tarvittavia taitoja ja osaamista saadaan kehitettyä mahdollisimman hyvin perehdytysproses-

sin aikana. Koska laajamittaista perehdytyssuunnitelmaa ei ole aiemmin ollut, voidaan en-

simmäisissä perehdytyksissä laadittavaa perehdytyssuunnitelmaa käyttää runkona seuraa-

vissa perehdytyksissä. Mentoreiden osalta on varmistettava, että heillä on riittävät resurssit 

perehdytyksen toteuttamiseen, jotta säännölliset seurantapalaverit ja yhdessä tekeminen esi-

merkiksi pariohjelmoinnin muodossa ei kuormita heitä liikaa. Säännöllisissä seurantapala-

vereissa on mahdollista tehdä yhdessä myös koeaikaseurantaa, mutta on tärkeää varmistaa, 

ettei koeaikaseuranta aseta uudelle työntekijälle ylimääräisiä paineita. 

 

Vaikka mentori on uuden työntekijän lähin tuki, suositellaan organisationaalisen sosiaalis-

tamisen näkökulmasta tiimille laadittavia yhteisiä tavoitteita, joihin myös uusi työntekijä on 

osallisena. Näin ollen tiimin jäsenenä toimiessaan uusi työntekijä saa paremmin tukea myös 

muilta kollegoiltaan ja toisaalta pääsee paremmin sisään tiimiin. Samalla tiimi saadaan osal-

listettua perehdytyksen toteuttamiseen ja uuden työntekijän sisäänajoon. Mittareiden osalta 

ehdotetaan hyödynnettävän seurantapalavereissa uuden työntekijän omaa arviota osaamises-

taan, tiimikohtaisia tavoitteita sekä perehdytyskokemuksen myötä saatavaa pohjatietoa. Ta-

voitteiden osalta myös asetetut mittarit eroavat jokaisen työntekijän kohdalla ja soveltuvia 

tavoitteita mittareineen on syytä miettiä suunnitteluvaiheessa yhdessä perehdytettävän 

kanssa. Kollegoiden hyödyntäminen ongelmatilanteissa on haastavaa, mikäli heidän osaa-

misensa ja taitonsa eivät ole uuden työntekijän tiedossa. Kollegoiden osaamisen hahmotta-

minen yhdistettynä jatkuvasti päivitettävään dokumentaatioon auttaa uusia työntekijöitä ko-

konaiskuvan hahmottamisessa. Toisten työntekijöiden osaamisen kuvaamiseksi ratkaisuna 

ehdotetaan organisaatiokaavion tapaista osaamiskaaviota, jossa tuotekehitysyksikön työnte-

kijät esitellään taitoineen ja osaamisineen. Osaamiskaavio voidaan toteuttaa esimerkiksi si-

ten, että laaditaan runko työssä vaadittavista taidoista ja jokainen työntekijä arvioi osaami-

sensa kussakin taidossa asteikolla 1–3. Tällaisen osaamiskaavion hyödyntäminen tarjoaa uu-

delle työntekijälle sekä mentorille mahdollisuuden kohdentaa ongelmatilanteissa kysymyk-

set oikeille henkilöille, jolloin apua saadaan nopeammin ja tehokkaammin. 
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7  Johtopäätökset 

ICT-alalla on kova pula ja kilpailu osaajista. Onnistuneella perehdytyksellä uusi työntekijä 

saadaan integroitumaan työyhteisöön, mutta samalla hänelle saadaan tarjottua mahdollisim-

man hyvät eväät oman työnsä toteuttamiseen. Tällä yritys saavuttaa myös kustannushyötyjä, 

sillä onnistuneella perehdytyksellä työntekijät ovat tyytyväisempiä, sitoutuvat todennäköi-

semmin työyhteisöön ja tuottavuutta saadaan kasvatettua. 

 

Kohdeyrityksellä oli selkeä tarve perehdytysprosessin kehittämiselle. Tarve perehdytyspro-

sessin kehittämiselle nousi myös perehdytykseen osallistuneiden työntekijöiden kanssa käy-

dyissä haastatteluissa. Tämän työn avulla kehitettiin yritykselle yleisellä tasolla oleva ratkai-

suehdotus perehdytysprosessin kehittämisestä, jota voidaan hyödyntää kaikkien ohjelmisto-

kehittäjien perehdytysten runkona. Ratkaisuehdotus laadittiin hyödyntäen Bauerin (2010) 

onnistuneen perehdytyksen mallia, jonka avulla esitettiin perehdytyksessä hyödynnettävän 

keskeisimmät elementit. Jatkuva kehittäminen ja ongelmien ennakoiminen edustaa ratkai-

suehdotuksessa Bauerin (2010) esittelemää proaktiivista lähestymistapaa perehdytykseen. 

Perehdytysprosessi mallinnettiin ja jaettiin ohjelmistokehittäjien perehdytyksissä toistuviin 

päävaiheisiin. Kirjallisuudesta jatkuvan kehittämisen tueksi otettiin käyttöön tietovarasto 

(Britto et al. 2020; Buchan et al. 2019), jota tullaan hyödyntämään jatkuvan kehittämisen 

tukena. 

 

Ratkaisuehdotus toteutettiin yleisellä tasolla, sillä ei ole olemassa kaikille soveltuvaa pereh-

dytysprosessia, vaan perehdytys on räätälöitävä perehdytettävän mukaiseksi (Britto et al. 

2020; Van Maanen & Schein 1979). Työssä keskityttiin haastatteluissa nousseisiin ongel-

makohtiin ja puutteisiin perehdytysprosessissa. Työllä pystyttiin vastaamaan kohdeyrityk-

sen tarpeeseen ja ratkaisuehdotus on sellainen, että tutkija kykenee jatkamaan siitä käyttöön-

ottovaiheeseen omassa tulevassa työtehtävässään. Kohdeyrityksessä käytyjen keskustelujen 

ja ratkaisun validointityöpajan myötä voidaan todeta, että diplomityö on ollut yritykselle 

hyödyllinen ja ratkaisuehdotus soveltuu käyttöönotettavaksi. On muistettava, että perehdy-

tysprosessia on tarkoituksena kehittää vielä käyttöönoton jälkeenkin. 
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Tässä luvussa käsitellään diplomityön keskeisimpiä tuloksia, vastataan tutkimuskysymyk-

siin sekä arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Lisäksi tutkija arvioi tutkimuksessa esiinty-

neitä haasteita ja rajoitteita sekä pohtii tutkimustulosten merkittävyyttä laajemmassa per-

spektiivissä. Lopuksi esitetään tutkimuksen pohjalta nousseita jatkotutkimusehdotuksia. 

 

7.1  Tutkimuskysymyksiin vastaaminen 

Diplomityössä asetettiin päätutkimuskysymys ja sitä tukemaan kolme alatutkimuskysy-

mystä. Työn päätutkimuskysymys oli: 

Miten perehdytysprosessia voidaan kehittää, jotta ohjelmistokehittäjien osaaminen saatai-

siin nopeammin yrityksen käyttöön?  

Perehdytysprosessin suunnittelu kannattaa aloittaa kartoittamalla perehdytyksen toimin-

taympäristö ja sen haasteet (Britto et al. 2020), mikä toteutettiin diplomityössä puolistruktu-

roidulla teemahaastattelulla perehdytysprosessin nykytilakartoituksena. Perehdytysproses-

sia saadaan tehostettua kohdeyrityksessä keskittymällä haastatteluissa esille nousseisiin on-

gelmakohtiin ja puutteisiin nykyisessä perehdytysprosessissa sekä työympäristössä. Kohde-

organisaation tapauksessa ongelmakohtiin löydettiin ratkaisuja lisäämällä suunnitelmalli-

suutta, tarkentamalla prosessia, seuraamalla perehdytyksen etenemistä, vähentämällä pereh-

dytettävän oman aktiivisuuden vaikutusta perehdytysprosessin onnistumiseen, selkeyttä-

mällä perehdytyksen vastuita sekä kehittämällä perehdytysprosessia jatkuvasti, jotka nousi-

vat esille myös Bauerin (2010) suosittelemissa perehdytyskäytännöissä.  

 

Perehdytettävä tietää parhaiten itse, millä tavalla hän oppii asioita ja millaisia puutteita hä-

nen osaamisessaan on. Tämän vuoksi perehdytettävät kannattaa osallistaa aktiivisesti oman 

perehdytysprosessinsa suunnitteluun ja perehdytyssuunnitelmaa tulee jatkuvasti kehittää 

seurannan kautta saadun palautteen avulla, mikä korostui niin haastatteluissa kuin kirjalli-

suudessa (Bauer 2010). Samalla on oleellista, että perehdytysprosessi räätälöidään aina pe-

rehdytettävälle sopivaksi, sillä eri taustoilla ja kokemuksilla tulevat uudet työntekijät tarvit-

sevat tukea erilaisissa asioissa. Räätälöinnistä huolimatta perehdytysprosessissa on syytä 

olla tietyt kaikille toistuvat elementit, joiden ympärille perehdytys kulloinkin rakennetaan. 
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Yhtä oikeaa tapaa perehdyttää ei ole, sillä jokaisen uuden työntekijän kohdalla perehdytys 

tulee räätälöidä, ja tämän vuoksi ratkaisuehdotuksessa esitellään kaikille sovellettavissa ole-

vat yleiset linjat menemättä liiallisesti yksityiskohtiin. Haastatteluissa nousi esille tarve pe-

rehdytysprosessin jatkuvalle kehittämiselle, mikä on havaittu tärkeäksi myös kirjallisuu-

dessa (Britto et al. 2020; Rodeghero et al. 2021). Kirjallisuuden ja haastattelujen pohjalta 

ratkaisuehdotus perehdytysprosessista rakennettiin Bauerin (2010) onnistuneen perehdytyk-

sen mallin ympärille, jota tukemaan mallinnettiin perehdytysprosessin kaikille toistuvat vai-

heet ja keskeiset elementit. Perehdytysprosessia on tärkeää kehittää jatkuvasti ja kehittämi-

sen tukena käytettäväksi suositeltava tietovarasto (Britto et al. 2020; Buchan et al. 2019; 

Rodeghero et al. 2021) lisättiin jatkuvan kehittämisen sekä oppimisen työkaluksi. 

 

COVID-19-pandemian myötä on siirrytty työskentelemään enemmän etänä, mikä tulee huo-

mioida perehdytystä suunniteltaessa ja toteuttaessa. Perehdytysprosessi kannattaa laatia sel-

laiseksi, että se toimii etänä, sillä silloin se toimii todennäköisesti toimistollakin. Haastatte-

luissa perehdytys koettiin onnistuneen etänä, ja onnistuneeseen etäperehdytykseen nähtiin 

olevan edellytyksiä, mutta osapuolien välisessä kommunikaatiossa, seurannassa ja sosiaali-

sessa integroitumisessa nähtiin olevan kehittämisen varaa. Ratkaisuehdotuksessa huomioi-

tiin Rodeghero et al. (2021) ohjelmistokehittäjien etäperehdytykseen suosittelemat kom-

ponentit kuten säännölliset palaverit osapuolien välillä, kahdestaan käytävät keskustelut, ka-

meroiden käyttö palavereissa sekä ehdotettiin lisättävän mahdollisuuksia tutustua tiimin jä-

seniin, kuten Hill (2020) suositteli. Kommunikaatioon ja sosiaaliseen integraatioon liittyvät 

muutokset auttavat osaltaan siinä, että uusi työntekijä saadaan osaksi työyhteisöä. 

 

Päätutkimuskysymykseen vastataan tarkemmin alatutkimuskysymysten avulla, joita oli 

kolme kappaletta. Ensimmäinen alatutkimuskysymys oli: 

Millainen on yrityksen nykyinen perehdytysprosessi sekä mitä hyviä asioita tai puutteita sii-

hen liittyy? 

Perehdytysprosessin toimintaympäristöä ja sen haasteita kartoitettiin puolistrukturoidulla 

teemahaastattelulla. Yrityksen nykyinen perehdytysprosessi ei ole kovinkaan suunnitelmal-

linen, eikä järjestelmällinen, ja esimerkiksi kirjallinen perehdytyssuunnitelma on otettu käyt-

töön vasta viimeisimmissä perehdytyksissä. Perehdytys on räätälöity uudelle työntekijälle 



 118 

sopivaksi ja uuteen työtehtävään valmistavaksi, mutta etenemistä ei ole johdonmukaisesti 

seurattu, eikä perehdytyssuunnitelmaa ole päivitetty perehdytyksen edetessä. Nykyisessä pe-

rehdytysprosessissa on edetty tapauskohtaisesti ja joustavasti perehdytettävän osaamisen pe-

rusteella, eikä kaikille sovellettavissa olevaa, runkoa ole ollut. Perehdytysprosessin seuranta 

on ollut vähäistä, ja perehdytettyjen omalla aktiivisuudella on ollut nykyisen perehdytyspro-

sessin onnistumisen kannalta suuri merkitys. Haastattelujen pohjalta ilmeni, että perehdy-

tyksen eri roolien edustajat eivät olleet täysin tietoisia toistensa vastuista, eikä perehdytyksen 

toteutus vastannut perehdytettyjen näkökulmasta suunniteltua. Perehdytysprosessi on koos-

tunut nykymuodossaan viidestä osasta: perehdytyksen suunnitteluvaiheesta, orientaatiovai-

heesta sekä kolmesta roolikohtaiseen työtehtävään valmistavasta vaiheesta. Suunnitteluvai-

heessa perehdytyssuunnitelma on laadittu yhdessä perehdytetyn kanssa ja perehdytyssuun-

nitelman toteuttamiseen on osallistunut perehdytetyn tukena ollut mentori. 

 

Nykyisen perehdytysprosessin merkittävimmiksi haasteiksi nostettiin haastatteluissa pereh-

dytyksen seurannan puute, suunnitelmallisuuden ja järjestelmällisyyden puute, prosessin 

määrittelyn puutteellisuus, säännöllisen kommunikaation puute, tavoitteiden määrittämisen 

puute, palautteen puute, dokumentaation ajantasaisuus sekä perehdytysprosessin jatkuva ke-

hittäminen. Perehdytysprosessissa ehdottomasti säästettävän arvoisina asioina nousivat 

esille nimetty mentori, yleinen joustava oppimisen ilmapiiri, osaamisen kehittäminen työ-

tehtävien näkökulmasta, avoin kommunikaatio eri osapuolien välillä, mentoreiden ja pereh-

dytettävien ryhmä-chat, yhdessä tekeminen sekä dokumentaation päivittäminen. Haasteet ja 

säästettävän arvoisina koetut asiat olivat linjassa Ju et al. (2021) tunnistamien perehdytyksen 

tärkeiden elementtien kanssa. 

 

Diplomityön toinen alatutkimuskysymys oli: 

Millainen perehdytyksen tulee olla sekä miten perehdytettävien erilaiset tarpeet ja lähtökoh-

dat huomioidaan? 

Kaikille toimivaa perehdytysprosessia tai -strategiaa ei ole olemassa (Britto et al. 2020), jol-

loin perehdytystä on aina lähestyttävä yksilökohtaisesti. Onnistunut perehdytys muodostuu 

Bauerin (2010) mukaan rekrytoinnista, itseluottamuksen kehittämisestä, roolin selkeydestä, 

sosiaalisesta integraatiosta sekä organisaatiokulttuurin ymmärtämisestä. Edellä mainittuja 
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komponentteja kannattaa tukea antamalla palautetta, kouluttamalla, tarjoamalla valmennusta 

ja tukea, varmistamalla riittävät tukityökalut ja -prosessit sekä panostamalla uuden työnte-

kijän rekrytointiin ja perehdytyksen alussa järjestettävään orientaatiovaiheeseen (Bauer 

2010; Gregory et al. 2022). Perehdytyksen tulee olla riittävän suunnitelmallinen, jotta kaikki 

osapuolet tietävät, mitä perehdytyksen aikana tapahtuu. Suunnitelmaa on syytä seurata, jotta 

etenemisen onnistuminen kyetään varmistamaan ja jotta esille nouseviin ongelmakohtiin 

päästään puuttumaan ajoissa.  

 

Eri lähtökohdat ja tarpeet pyritään kartoittamaan rekrytointivaiheessa ennen perehdytyspro-

sessin alkua, mikä on aikaisemman tutkimuksen perusteella jäänyt usein puutteelliseksi 

(Britto et al. 2018). Vaikka diplomityössä määriteltiin, että oletetaan rekrytoinnin onnistu-

neen hyvin, aloitetaan yksilöllisen perehdytyksen suunnittelu jo rekrytointivaiheessa ja sa-

malla osallistetaan perehdytykseen osallistuvat henkilöt alusta alkaen. Perehdytys kannattaa 

aina räätälöidä perehdytettävän mukaan, minkä takia kaikille oleellisia perehdytysvaiheita 

tukemaan kannattaa räätälöidä jokaista perehdytettävää tulevassa työtehtävässään tukevia 

elementtejä. Todellisuudessa osapuolet oppivat tuntemaan toisensa vasta perehdytyksen 

edetessä, jolloin on oleellista, että tehdyt suunnitelmat ja tavoitteet päivittyvät perehdytys-

prosessin edetessä. Perehdytysprosessin aikana esiintyneitä ongelmia, tarpeita ja puutteita 

voidaan selvittää seuraamalla perehdytysprosessia. Ratkaisuehdotuksessa perehdytysproses-

sia kehitetään jatkuvasti seurantapalaverissa tehtyjen havaintojen perusteella sekä käyttöön-

otettavan tietovaraston avulla. 

 

Itseluottamuksen kehittäminen on tärkeää ohjelmistokehittäjien perehdytyksessä (Ju et al. 

2021), ja räätälöitävyyden avulla huomioidaan eritasoisten osaajien ominaispiirteet (Buchan 

et al. 2019; Moe et al. 2020). Haastateltavat kaipasivat ohjelmointitehtävien osalta jatkuvaa 

vaatimustason nostoa, mikä huomioitiin ratkaisuehdotuksessa jatkuvana tukena, pariohjel-

moinnin hyödyntämisenä sekä sillä, että työtehtäviä voidaan jakaa Ju et al. (2021) lähesty-

mistavan mukaisesti, jossa työtehtäviä voidaan tehdä osaamisen perusteella yksinkertaisesta 

haastavampaan, suoraan sprintin backlogilta, tai työtekijä voi tutkimalla määrittää itse työ-

tehtävässä tarvittavat muutokset ennen sen toteuttamista. 
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Diplomityön kolmas alatutkimuskysymys oli: 

Miten perehdytysprosessi saataisiin mahdollisimman tehokkaaksi ja työntekijän näkökul-

masta mielekkääksi? 

Osallistaminen on yksi merkittävimmistä keinoista perehdytyksen tehokkuuden kasvattami-

sessa, sillä se auttaa perehdytysprosessin räätälöimisessä yksilölle sopivaksi (Bauer 2010). 

Haastatteluissa korostui, että uudesta työntekijästä on haastavaa saada riittävästi tietoja rek-

rytointivaiheessa, ja tämä vaikuttaa väistämättä perehdytyssuunnitelman laatimiseen. Haas-

tateltavat näkivät oleellisena, että perehdytettävät otetaan mukaan oman perehdytysproses-

sinsa suunnitteluun. Perehdytyssuunnitelman osalta perehdytyksen eri osapuolet kannattaa 

osallistaa perehdytysprosessin suunnitteluun, ja perehdytysprosessia tulee päivittää pereh-

dytyksen edetessä, sillä tarpeet ja puutteet osaamisessa ilmenevät usein vasta perehdytyksen 

ollessa käynnissä. Tarpeiden ja puutteiden havaitsemisessa auttaa, kun perehdytyksen ete-

nemistä seurataan aktiivisesti (Britto et al. 2018; Gregory et al. 2022). Seurannan mahdol-

listamiseksi perehdytyssuunnitelma kannattaa laatia kirjallisena, päivittyvänä dokumenttina, 

johon perehdytyksen eri osapuolet pääsevät helposti käsiksi (Bauer 2010; Britto et al. 2018). 

Helposti saatavilla oleva perehdytyssuunnitelma auttaa vastuiden selkeyttämisessä ja lisää 

perehdytyksen läpinäkyvyyttä, jolloin kaikki osapuolet tietävät, missä vaiheessa ollaan me-

nossa sekä mitä perehdytettäviltä voidaan odottaa. Perehdytyssuunnitelmaan laaditaan rää-

tälöityjä tavoitteita, joita seurataan. 

 

Haastateltavat nostivat esille sen, että nykyisessä perehdytysprosessissa perehdytettävän 

omalla aktiivisuudella on suuri merkitys perehdytyksen onnistumisessa. Tämän vuoksi pe-

rehdytysprosessiin kannattaa ottaa käyttöön säännöllinen seurantapalaveri, jonka avulla pe-

rehdytettävän kohtaamiin ongelmiin päästään puuttumaan mahdollisimman varhain. Sa-

malla seurantapalaveri mahdollistaa tavoitteiden seuraamisen ja perehdytyssuunnitelmassa 

etenemisen perehdytettävän osaamisen kehittymisen perusteella. Seurantapalaveri ja avoi-

mempi kommunikaatio mahdollistavat sen, että perehdytettävä ei jää yksin ongelmiensa 

kanssa ja toisaalta perehdytysprosessia kyetään jatkuvasti kehittämään saadun palautteen pe-

rusteella osapuolille sopivammaksi. Haastatteluissa nimetyn mentorin säilyttäminen nähtiin 

tärkeänä ja mentorin merkitys korostuu myös aiemmassa tutkimuksessa (Britto et al. 2018; 

Mockus 2009). 
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Ohjelmistokehittäjien perehdytysprosessissa itseluottamuksen rakentaminen on tärkeää (Ju 

et al. 2021). Tämän takia työtehtävien on oltava haastavia, mutta tehtävissä olevia. Perehdy-

tetyt kokivat haastatteluissa, että helppojen ja vaikeiden työtehtävien välinen kuilu on ny-

kyisin melko suuri. Haastateltavat kokivat, että oppimista tukisi työtehtävien asteittaisen vai-

keustason nostaminen, ja tässä työntekijöitä voitaisiin tukea esimerkiksi pariohjelmoinnin 

avulla, jossa kokeneempi ohjelmistokehittäjä voisi toimia haastavammissa työtehtävissä uu-

den työntekijän tukena. Osaltaan itseluottamukseen vaikuttaa myös saavutettu osaamistaso 

ja osaamistasoa voidaan työtehtävien ohessa kehittää sisäisillä ja ulkoisilla koulutuksilla. 

 

Kaiken keskiössä on Van Maanen & Scheinin (1979) esiin tuoma organisationaalinen sosi-

aalistaminen, jonka avulla uudet työntekijät pääsevät osaksi työyhteisöä. Osaamisen ja tai-

tojen kehittämisen lisäksi on varmistettava, että uudet työntekijät pääsevät osaksi työyhtei-

söä, sillä se lisää työntekijätyytyväisyyttä, vähentää vaihtuvuutta ja parantaa työntekijän si-

toutumista (Britto et al. 2018). Ratkaisuehdotuksessa organisationaaliseen sosiaalistamiseen 

vastattiin tiimiytymisaktiviteettien, virtuaalisten aktiviteettien sekä säännöllisen kommuni-

kaation lisäämisellä. Perehdytyksen suunnittelussa on huomioitava se, että uudelle työnteki-

jälle tarjotaan riittävät mahdollisuudet sosiaalistumiseen ja sen toteutumista voidaan seurata 

esimerkiksi säännöllisissä seurantapalavereissa tai henkilökohtaisissa keskusteluissa eri osa-

puolien välillä, jotka on tuotu osaksi ratkaisuehdotusta. Kohdeyrityksessä mentori auttaa 

osaltaan uuden työntekijän sisäänajossa. Lisäksi tiimiä hyödynnetään uuden työntekijän pe-

rehdytyksessä (Dagenais et al. 2010), jolloin uusi työntekijä pääsee aiemmin osaksi tiimiä. 

Ratkaisuehdotuksessa avun saamista tuetaan kehittämällä osaamiskaavio ohjelmistokehittä-

jien erikoisosaamisista ja taidoista, joka auttaa kysymysten tehokkaassa kohdentamisessa. 

Osaamiskaavio on linjassa Alexander (2021) esittelemän ratkaisun kanssa.  

 

Perehdytysprosessia on syytä kehittää jatkuvasti, myös silloin kun se on käynnissä (Britto et 

al. 2020; Buchan et al. 2019), jolloin perehdytettävän kanssa käydyt seurantapalaverit ovat 

arvokkaassa asemassa. Seurantapalavereissa havaittuja ongelmakohtia pyritään ratkaisueh-

dotuksessa ratkaisemaan perehdytyskoordinaattorin ja mentorin toimesta. Kirjallisuudessa 

tärkeäksi nähdyn jatkuvan kehittämisen (Scott et al. 2022) tueksi ratkaisuehdotuksessa käyt-

töönotettiin kirjallisuudessa esiin noussut tietovarasto (Britto et al. 2020; Buchan et al. 
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2019), jota hyödynnetään perehdytysprosesseista oppimisessa sekä uusien perehdytyksien 

pohjana. 

 

7.2  Luotettavuuden arviointi ja tulosten hyödynnettävyys 

Työn läpinäkyvyyttä, arviointia ja toistettavuutta on pyritty tukemaan tutkimuksesta kerto-

villa yhteenvedoilla ja avaamalla, kuvaamalla sekä perustelemalla käytettyjä menetelmiä lu-

vussa 4. Tutkimuksen toistettavuus eli reliaabelius tarkoittaa sitä, että tutkimus ei tuota sat-

tumanvaraisia tuloksia, vaan toinen tutkija voisi päätyä samanlaiseen lopputulokseen, mikäli 

hän tutkisi samaa asiaa (Hirsjärvi et al. 2013, 231). Diplomityön tapauksessa tulokset perus-

tuvat puolistrukturoituun teemahaastatteluun kohdeorganisaation ohjelmistokehittäjien pe-

rehdytyksen nykytilasta sekä integroivan kirjallisuuskatsauksen avulla saavutettuun pohja-

tietoon aiheeseen liittyvästä aiemmasta tutkimuksesta. Kohdeorganisaation ongelmien kar-

toituksessa hyödynnetyillä teemoilla (liite 1) sekä kuvattua tutkimusprosessia noudattaen 

(luku 4) on oletettavissa, että toinen tutkija havaitsisi samat ongelmat ja kehityskohdat. Va-

lidius tarkoittaa pätevyyttä eli sitä, onko tutkimusmenetelmällä saatu mitattua sitä mitä on 

haluttukin (Hirsjärvi et al. 2013, 231). Tapaustutkimuksena toteutettu diplomityö oli riippu-

vainen kohdeorganisaation nykytilan kartoituksesta, sillä se toimi pohjana teoriasta johde-

tulle ratkaisuehdotukselle. Ratkaisuehdotus perustui haastatteluissa havaittuihin ongelma- ja 

kehityskohtiin. Validointityöpajassa ratkaisuehdotus koettiin käyttökelpoiseksi ja haastatel-

tavat kokivat tulleensa kuulluksi, jolloin tulosten voidaan olettaa olevan päteviä. Koska haas-

tatellut olivat tyytyväisiä ratkaisuehdotukseen perustuen heidän esille nostamiin ongelma-

kohtiin, voidaan olettaa toisen tutkijan pääsevän samoilla vaiheilla samaan lopputulokseen. 

 

Tutkimuksen luotettavuutta on pyritty lisäämään diplomityön eri vaiheissa siten, että teoria-

osuuden jälkeen jokaisessa työvaiheessa on hyödynnetty laadunvarmistusta siten, että tutkija 

on saanut kohdeyrityksen muilta työntekijöiltä kommentteja haastatteluihin sekä ratkaisueh-

dotukseen liittyen. Diplomityön laadunvarmistus esitellään tarkemmin kohdassa 4.3. Haas-

tattelujen vastauksissa oli havaittavissa paljon yhtäläisyyksiä, minkä perusteella tutkija ko-

kee saaneensa hyvän kokonaiskuvan nykyisen perehdytysprosessin ongelmista ja 



 123 

kehityskohteista. Diplomityön aikana on noudatettu hyvää tieteellistä käytäntöä ja toiminta-

tapoja eli rehellisyyttä, huolellisuutta ja tarkkuutta kaikissa tutkimuksen vaiheissa (Tutki-

museettinen neuvottelukunta 2023). Ratkaisuehdotus on laadittu hyödyntämällä luvuissa 1 

ja 2 esiteltyä teoriaa, mutta keskittymällä haastatteluissa esille nousseisiin ongelmiin, sillä 

haastattelut olivat tutkimuksen keskeisin aineistonkeruumenetelmä. 

 

Teoriaosuuden kartoittamisessa tutkija pyrki etsimään aiheeseen liittyvää uusinta kirjalli-

suutta sekä keskittymällä ohjelmistokehittäjien roolikohtaiseen perehdytykseen liittyvään 

tutkimukseen. Yleisen perehdytykseen liittyvän teorian osalta tutkija hyödynsi useista tutki-

muksista havaittuja päälähteitä Van Maanen & Scheinin (1979) mallia, Jonesin (1986) päi-

vitettyä versiota Van Maanen & Scheinin mallista sekä Bauerin (2010) onnistuneen pereh-

dytyksen mallia. Ohjelmistokehittäjien roolikohtaisesta perehdytyksestä tutkimusta oli vä-

hänlaisesti saatavilla, mutta tutkija hyödynsi luvussa 3 merkittävimpiä julkisista lähteistä 

saatavia aiempia tutkimuksia. Hakusanat ja käytetyt aineistot on kuvattu alaluvussa 4.2. 

 

Haastattelukysymysten validoinnissa tutkija hyödynsi tuotekehityksessä työskenteleviä hen-

kilöitä, jotka eivät osallistuneet haastateltavina. Haastatteluiden osalta tutkija valitsi koh-

deyrityksestä sellaiset henkilöt, joilla oli ajantasaisin tietämys yrityksen perehdytysproses-

sista. Haastateltavaksi valikoitui henkilöitä kolmesta eri ryhmästä: suunnittelijoista, mento-

reista ja perehdytetyistä, jotta erilaiset näkökulmat perehdytyksestä saatiin selvitettyä ratkai-

suehdotuksen pohjaksi. Perehdytettyjen osalta haastateltavaksi valittiin sekä vakituiseen teh-

tävään perehdytettyjä että kesätyösuhteeseen perehdytettyjä mahdollisten erojen havaitse-

miseksi. Tutkimuksen luotettavuutta lisäsi se, että viimeiset haastattelut eivät enää tuoneet 

merkittävästi lisää uutta tietoa aineistonkeruun kannalta, minkä voidaan nähdä tarkoittavan 

haastatteluiden riittävyyttä eli aineiston saturoitumista (Hirsjärvi et al. 2013, 182). Haastat-

telut nauhoitettiin, jotta tutkija kykeni keskittymään haastattelun toteuttamiseen ja jotta haas-

tatteluja oli mahdollista tarvittaessa kuunnella useaan otteeseen. Haastattelut kehittyivät jat-

kuvasti tutkijan osaamisen kehittyessä ja tämän vuoksi aineiston kannalta keskeisin joukko, 

perehdytetyt, jätettiin viimeiseksi haastateltavaksi ryhmäksi, jotta heidän näkemyksensä saa-

tiin kartoitettua mahdollisimman laaja-alaisesti. Nauhoitteet litteroitiin sanasanaisen litte-

roinnin sijaan aiheiden ja teemojen mukaan jaotelluiksi tiivistelmiksi, joita haastateltavat 
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saivat kommentoida. Tiivistelmien validointi ja muu laadunvarmistus ovat esiteltynä tar-

kemmin luvussa 4.3. 

 

Diplomityön tulokset ovat hyödynnettävissä kohdeorganisaatiossa, sillä haastatteluissa il-

meni tarve perehdytysprosessin kehittämiselle. Teorian ja haastatteluiden pohjalta laadittu 

ratkaisuehdotus koettiin käyttökelpoiseksi kohdeorganisaatiossa järjestetyssä validointityö-

pajassa. Ratkaisuehdotuksen sovellettavuus myös muihin kohdeyrityksen perehdytyksiin 

tuli ilmi ratkaisuehdotuksen validointityöpajassa. Työpajaan osallistuneet kokivat, että rat-

kaisuehdotus on hyvä, ja että heidän haastatteluissa esittelemänsä havainnot ja näkemykset 

oli huomioitu ratkaisuehdotuksessa. Validointityöpajan lisäksi tutkijalle todettiin haastatte-

luiden aikana useaan kertaan, että diplomityö on tarpeellinen, ja että osallistujat odottavat 

innolla tulosten siirtämistä yrityksen käyttöön. 

 

Vaikka diplomityössä toteutettu tapaustutkimus kertoo tarkan kuvan yksittäisestä ohjelmis-

toyrityksestä, ovat tulokset hyödynnettävissä myös muissa ohjelmistoalan yrityksissä.  Osaa-

japula on universaali ongelma, varsinkin ICT-alalla, ja uusien työntekijöiden perehdytyk-

seen kannattaa panostaa vaihtuvuuden vähentämiseksi sekä tuottavuuden ja työntekijätyyty-

väisyyden kasvattamiseksi.  Kohdeyrityksen perehdytyksen nykytilan ongelmien pohjalta 

laadittiin ratkaisuehdotus, jossa suunnitelmallisuus, tietovarasto, räätälöintitarve, seuranta 

sekä jatkuva kehittäminen ovat hyödynnettävissä olevia elementtejä roolista, alasta ja yri-

tyksestä riippumatta. 

 

Osaajapula ei ole pelkästään ICT-alan ongelma. Onnistunut perehdytys on tärkeää millä ta-

hansa alalla. Ratkaisuehdotuksen keskeisten elementtien, kuten jatkuvasti päivittyvän pereh-

dytyssuunnitelman seurantapalavereineen, on suunniteltu tulevan käyttöön kohdeyrityksessä 

muidenkin kuin ohjelmistokehittäjien perehdytyksissä, jolloin riittävän yleisen tason ratkai-

suehdotuksen ja tulosten voidaan nähdä soveltuvan myös muihin käyttöympäristöihin. 
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7.3  Tutkimuksen haasteet ja rajoitteet 

Kohdeyritys on kiihtyvästi kasvava yritys. Aiemmin järjestelmälliselle perehdytysproses-

sille ei ole ollut suurta tarvetta, sillä uusien työntekijöiden vähäisen määrän ansiosta pereh-

dytys on kyetty yksilöimään jokaiselle perehdytetylle erikseen. Samalla yritys on jatkuvasti 

kehittänyt omia toimintatapojaan. Aktiivisesta toimintatapojen kehittämisestä johtuen tutki-

mukseen oli haastavaa saada keskenään vertailukelpoisia haastateltavia, ja tämän vuoksi ra-

jaus jouduttiin tekemään siten, että perehdytykseen osallistumisesta oli kulunut maksimis-

saan viisi vuotta. Rajaus oli haasteellinen siksi, että perehdytysprosessi on ehtinyt muuttua 

ajan mittaan, mikä saattaa joissain tilanteissa vaikuttaa vastausten vertailukelpoisuuteen. 

 

Kirjallisuuden osalta haasteeksi muodostui se, että ohjelmistokehittäjien perehdytyksestä oli 

vähänlaisesti tutkimusta, kuten Britto et al. (2018) oli omassa tutkimuksessaan havainnut. 

Tutkija pyrki valikoimaan mahdollisimman uudet, diplomityön aihepiiriä koskevat tutki-

mukset, sillä teknologiat ja työympäristöt kehittyvät nopeasti, jolloin pohjatietojen vertailu-

kelpoisuus on kyettävä varmistamaan. Suhteellisen vähäisestä aikaisemman tutkimuksen 

määrästä huolimatta tutkija onnistui löytämään riittävän määrän aihetta koskevaa pohjatietoa 

tutkimuksensa tueksi. Vastaavasti vähäinen aikaisemman tutkimuksen määrä kertoo siitä, 

että aihetta on syytä tutkia enemmän, mikä lisää diplomityössä tehdyn tutkimuksen arvoa. 

 

Haastattelut olivat diplomityön merkittävin aineistonkeruumuoto. Tutkija ei ollut aiemmin 

toteuttanut haastattelututkimusta ja se näkyi haastattelun eri vaiheissa. Vaikka haastattelut 

onnistuttiin järjestämään rentoina keskustelutilaisuuksina, kävi tutkija haastattelukysymyk-

siä ja -aiheita läpi järjestyksessä. Tämä johti ajoittaiseen toistoon haastatteluissa, mikä kui-

tenkin väheni haastattelukokemuksen karttuessa. Osa haastatteluista venyi yli kahden tunnin 

mittaisiksi, mikä saattoi heikentää osallistujien keskittymiskykyä loppua kohden. Toisaalta 

osa haastateltavista vastasi samoihin aihepiireihin huomattavasti lyhyemmässä ajassa, ja 

jotta haastattelut olivat vertailukelpoisia, kaikkien haastateltavien kanssa oli käytävä läpi 

kaikki samat asiat. Näitä ongelmia olisi voinut ratkoa koehaastattelulla, jota tutkija hyödyn-

täisi ehdottomasti seuraavissa tutkimuksissaan. Koehaastattelu jäi tämän diplomityön osalta 
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pois resurssien tehokkaan kohdentamisen vuoksi. Rentoutta haastatteluun sekä kysymysten 

läpikäymiseen ilman tiukkaa haastattelurunkoa saa ainoastaan kokemuksen kautta. 

 

Tutkimuksen haastatteluosuuteen osallistui vain neljä perehdytettyä johtuen vähäisestä yri-

tykseen palkattujen uusien työntekijöiden määrästä. Vähäisestä perehdytettyjen määrästä 

johtuen jotkin näkemykset saattavat ylikorostua, ja vastaavasti jotkin asiat saattavat saada 

liian pienen painoarvon. Tämä ongelma pyrittiin ratkaisemaan siten, että jokaisen haastatel-

tavan vastausta pidettiin arvokkaana, olipa se yhtenäinen muiden vastaajien kanssa tai ei. 

Kaikkien näkökulmien arvostaminen kasvatti haastattelujen analysointiosuuden tuloslukua, 

mutta toisaalta yksittäisissä vastauksissa oli havaittavissa työn kannalta oleellista konkretiaa 

sekä ratkaisuehdotuksen kannalta kiinnostavia näkökulmia. Tutkimuksessa haastateltiin ai-

noastaan kohdeyrityksessä joko vakituisesti tai kausityöntekijänä työskenteleviä ohjelmisto-

kehittäjiä, ja esimerkiksi ulkoisia resursseja tai hetkellisesti yrityksessä työskenteleviä kon-

sultteja ei huomioitu tutkimuksessa. Ratkaisuehdotus on kuitenkin luonteeltaan sellainen, 

että siinä olevia runkopalasia voidaan hyödyntää myös muunlaisissa perehdytyksissä. 

 

Jokaisen uuden työntekijän kohdalla olisi suotavaa, että perehdytysprosessi suunniteltaisiin 

mahdollisimman tarkasti perehdytettävän tarpeiden mukaiseksi. Ratkaisuehdotuksessa pää-

dyttiin jäämään yleiselle tasolle, jotta ratkaisun elementit olisivat hyödynnettävissä mahdol-

lisimman monissa perehdytyksissä. Kun ratkaisuehdotus viedään käytäntöön, liittyy jokai-

sen uuden työntekijän perehdytykseen omia yksityiskohtiaan, joita suunnitellaan yhdessä 

perehdytyksen osapuolien kanssa. Yleiselle tasolle jäämisestä huolimatta ratkaisuehdotus 

koettiin yrityksessä hyödylliseksi ja muissa perehdytyksissä hyödynnettävissä olevaksi. 

 

Tutkija oletti, että perehdytyksen onnistumisessa voitaisiin hyödyntää jonkinnäköisiä sel-

keitä mittareita. Yrityksistä huolimatta mittareita ei ratkaisuehdotukseen liitetty, sillä kirjal-

lisuudessa mittareiden suositeltiin perustuvan esimerkiksi keskimääräisen työntekijän suori-

tuksiin, joita ei aiempien perehdytysten järjestelmällisyyden puutteen takia ole mahdollista 

muodostaa mittaristoksi. Perehdytysprosessista saatujen kokemusten perusteella mittaristoa 

voidaan miettiä uudelleen, kun perehdytyksistä saadaan johdonmukaisemmalla 
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lähestymistavalla keskenään vertailukelpoista dataa. Ratkaisuehdotuksessa seuranta tapah-

tuu säännöllisissä palavereissa, joissa osapuolet arvioivat kehittymistään ja toimintaansa. 

 

Ratkaisuehdotuksen toimivuutta käytännössä ei tämän diplomityön yhteydessä arvioida, 

mutta ihanteellisessa tilanteessa perehdytysprosessia olisi ollut hyvä testata konkreettisesti 

uudella työntekijällä. On muistettava, että perehdytysprosessin kehittäminen on jatkuva pro-

sessi, ja aiemmista perehdytyksistä kerätyn palautteen perusteella prosessia kehitetään itera-

tiivisesti. Seuraava vaihe on perehdytysprosessin vieminen käytäntöön, ja kokemustiedon 

saaminen perehdytyksen onnistumisesta sekä puutteista jatkuvan kehittämisen tueksi. Tätä 

työtä tutkija tulee tekemään tämän tutkimuksen päättymisen jälkeen. 

 

7.4  Jatkotutkimusehdotukset 

Diplomityössä tutkittiin yksittäisen ohjelmistoyrityksen perehdytysprosessia, mutta diplo-

mityön päättyessä ratkaisuehdotukseen sen toimivuutta ei kyetty arvioimaan käytännössä 

ratkaisuehdotuksen validointityöpajaa lukuun ottamatta. Yksi jatkotutkimusehdotus on käyt-

töönotetun perehdytysprosessin toimivuuden arvioiminen sekä perehdytysprosessissa hyö-

dynnettävän mittariston kehittäminen saadun palautteen ja pohjatiedon perusteella. Samalla 

perehdytysprosessin kehittämisen voisi laajentaa erilaisille rooleille nyt laaditun rungon ym-

pärille. Vastaavasti diplomityössä toteutetun perehdytysprosessin ongelmien ja kehittämis-

tarpeiden kartoituksen voisi toteuttaa laajemmalle joukolle ICT-alan yrityksiä, josta voisi 

mahdollisesti tehdä päätelmiä toistuvista haasteista tai ongelmakohdista. 

 

Tiedetään, että epäonnistuneet rekrytoinnit, huono perehdytys ja työntekijöiden vaihtuvuus 

ovat merkittävä menoerä yrityksille. Taloudellisesta näkökulmasta olisi mielenkiintoista sel-

vittää, kuinka suuret hyödyt tehokkaalla perehdytysprosessilla voidaan saavuttaa sitouttami-

sen ja työn tehokkuuden kasvattamisen näkökulmasta. Osaajapula on globaali ongelma ja 

työntekijät vaihtavat työpaikkaa tiuhaan. Perehdytysprosessi on yksi elementti yritykseen 

sitouttamisessa, mutta olisi mielenkiintoista tietää, mitä muita ratkaisuja yritykseen sitoutta-

miseen on olemassa ICT-alalla, jolla kilpailu osaavista työntekijöistä on erityisen kovaa.   
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8  Yhteenveto 

Diplomityön tarkoituksena oli tuottaa ratkaisuehdotus ohjelmistokehittäjien roolikohtaisen 

perehdytysprosessin kehittämiseksi. Ratkaisuehdotuksen tavoiteltiin olevan riittävän ylei-

sellä tasolla, jotta sitä voidaan hyödyntää runkona mahdollisimman monessa perehdytyk-

sessä. Työ toteutettiin toimeksiantona kohdeyritykselle, joka kehittää ja ylläpitää SaaS-tuo-

tetta. Diplomityö rajattiin koskemaan pelkästään ohjelmistokehittäjien roolikohtaista pereh-

dytystä ja diplomityö päättyi validoituun ratkaisuehdotukseen, jota ei tämän työn puitteissa 

viety käytäntöön. Työn tavoitteena oli kehittää perehdytysprosessia siten, että uudet yrityk-

seen rekrytoidut ohjelmistokehittäjät pystyisivät mahdollisimman tehokkaasti kehittämään 

omaa osaamistaan sekä tuottavuuttaan. Aiemmin uusia työntekijöitä on tullut yritykseen niin 

harvoin, että perehdytys on voitu toteuttaa aina tapauskohtaisesti, eikä siihen ole ollut ole-

massa järjestelmällistä mallia. Kohdeyritys on kasvuyritys, ja perehdytettävien työntekijöi-

den määrä tulee kasvamaan tulevaisuudessa, jolloin tehokkaan sekä suunnitelmallisemman 

perehdytysprosessin merkitys korostuu. 

 

Laadukas perehdytysprosessi on ajankohtainen aihe ICT-alalla, sillä alalla työntekijöiden 

vaihtuvuus on suurta ja työsuhteet ovat lyhyitä. Vaihtuvuus aiheuttaa yrityksille kustannuk-

sia. Tällöin on oleellista, että ohjelmistokehittäjistä saadaan mahdollisimman pian mahdol-

lisimman paljon irti tuottavuusnäkökulmasta. Samalla laadukas ja organisoitu perehdytys-

prosessi toimii yritykseen sitouttavana tekijänä, kun perehdytettävä pääsee osaksi työyhtei-

söä ja onnistuu kehittämään omaa osaamistaan. 

 

Diplomityön alussa määriteltiin teoreettinen viitekehys tutkimuksen taustaksi. Teoreettinen 

viitekehys muodostui tässä tutkimuksessa perehdytykseen liittyvästä yleisestä teoriasta, 

ICT-alan ominaispiirteistä sekä ohjelmistokehittäjien perehdytykseen liittyvästä aikaisem-

masta tutkimuksesta. Teorian pohjalta lähdettiin tutkimaan tapaustutkimuksena kohdeyri-

tyksen perehdytysprosessin nykytilaa sekä siihen liittyviä haasteita ja kehityskohteita. Tut-

kimusaineisto kerättiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla, joiden avulla haastateltiin 

perehdytysprosessiin osallistuneita työntekijöitä. Haastattelut toteutettiin 
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yksilöhaastatteluina, mutta haastateltavat oli jaettu perehdytysprosessin mukaisten roolien 

perusteella suunnittelijoihin, mentoreihin ja perehdytettyihin. Haastattelut nauhoitettiin ja 

litteroitiin tiivistelmiksi, jotka annettiin laadunvarmistuksen vuoksi haastateltaville kom-

mentoitaviksi. Tiivistelmät jaoteltiin teemahaastattelun aiheitten mukaisesti sekä ryhmitel-

tiin perehdytyksen mukaisiin rooleihin ja koostettiin kokonaisuudeksi Excel-taulukkona. Ai-

hepiireittäin jaotellusta koosteesta tutkija pystyi analysoimaan toistuvia aihepiirejä, mielen-

kiintoisia eroavia näkemyksiä sekä perehdytykseen osallistuneitten roolien välisiä näke-

myseroja. Analysointivaiheessa haastatteluiden pohjalta mallinnettiin nykyinen ohjelmisto-

kehittäjien roolikohtainen perehdytysprosessi sekä havaittiin sen kehityskohteet. 

 

Haastattelujen tuloksena havaittiin, että nykyinen perehdytysprosessi ei ole kovinkaan suun-

nitelmallinen, eikä sen toteutumista ole seurattu säännöllisesti. Perehdytysprosessin vastuut 

ovat olleet epäselvät, eikä perehdytyssuunnitelmaa ole päivitetty perehdytyksen ollessa jo 

käynnissä. Merkittävät ongelmat nykyisessä perehdytysprosessissa muodostuivat suunnitel-

mallisuuden ja seurannan puutteesta, prosessin määrittelyn puutteesta, säännöllisen kommu-

nikaation puutteesta, tavoitteiden ja palautteen puutteesta sekä sisäisen dokumentaation 

puutteesta. Nykyisestä perehdytysprosessista säästettävän arvoisina asioina esille nostettiin 

mentorit, joustava oppimisen ilmapiiri, pyrkimys dokumentaation päivittämiseen, osaami-

sen kehittäminen työtehtävien näkökulmasta, avoin kommunikaatio eri osapuolten välillä, 

yhdessä tekeminen sekä mentoreiden ja perehdytettävien välinen kommunikointi mento-

rointi-chatissa. Merkittävimmiksi kehityskohteiksi haastateltavat nostivat perehdytysproses-

sin määrittelemisen ja dokumentoimisen, suunnitelmallisuuden ja seurannan lisäämisen, yh-

dessä tekemisen, perehdytyksen resurssien varmistamisen sekä sisäisen dokumentaation ke-

hittämisen ja ylläpitämisen. Haastattelujen yhteydessä kartoitettiin mentoreilta ja perehdyte-

tyiltä NPS-mittarin avulla, kuinka todennäköisesti he suosittelisivat perehdytysprosessia ny-

kymuodossaan. Yksikään haastateltavista ei olisi suositellut perehdytysprosessia, sillä kaikki 

kokivat perehdytysprosessissa olevan kehitettävää. NPS-arvosanat kertoivat diplomityön ja 

ratkaisuehdotuksen tarpeellisuudesta. 

 

Haastattelujen tulosten ja teoriaosuuden pohjalta määritettiin ratkaisuehdotus uudelle pereh-

dytysprosessille. Ratkaisuehdotuksessa merkittävimmät uudistukset liittyivät kirjallisen, 
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helposti saatavilla olevan perehdytyssuunnitelman laatimiseen, osapuolien osallistamiseen 

perehdytysprosessin suunnittelussa ja toteutuksessa, tietovaraston hyödyntämiseen jatkuvan 

kehittämisen tukena, säännöllisten seurantapalavereiden järjestämiseen, vastuiden tarkem-

paan määrittelyyn sekä ohjelmistokehittäjien itseluottamuksen kehittämiseen asteittain kas-

vavalla työtehtävien haastavuustasolla hyödyntämällä pariohjelmointia ja yhdessä teke-

mistä. Edellä mainittujen kaikkiin perehdytyksiin liittyvien komponenttien lisäksi jokaisen 

perehdytettävän kohdalla perehdytys tavoitteineen räätälöidään yksilöllisesti yhdessä men-

torin ja perehdytyskoordinaattorin kanssa. 

 

Ratkaisuehdotus validoitiin kohdeyrityksen sisällä työpajassa, jossa kahden esimerkkita-

pauksen avulla arvioitiin, kuinka hyvin ratkaisuehdotus voisi toimia käytännössä. Validoin-

nin yhteydessä saadun palautteen perusteella ratkaisuehdotus kehitettiin lopulliseen muo-

toonsa. Validointityöpajassa varsinaiseen rakenteeseen tai perehdytyksen vaiheistukseen ei 

tullut muokkausehdotuksia, mutta perehdytysprosessin sisällön kuvaukseen tehtiin tarken-

nuksia saadun palautteen ja esille nostettujen huolenaiheiden perusteella. 

 

Perehdytysprosessi on aina yksilöllinen, jolloin on tärkeää osallistaa perehdytykseen osal-

listuvat henkilöt perehdytysprosessin suunnitteluun ja toteutukseen. Näin se saadaan vastaa-

maan työntekijän tarpeita. Onnistunut perehdytys koostuu rekrytoinnista, orientaatiosta, it-

seluottamuksesta, roolin selkeydestä, sosiaalisesta integraatiosta sekä organisaatiokulttuurin 

luomisesta. Näiden elementtien lisäksi perehdytyksessä on tärkeää huomioida organisatio-

naalinen sosiaalistaminen eli se, että uusi työntekijä pääsee osaksi työyhteisöä. Kaikille toi-

mivaa perehdytysprosessia ei ole mahdollista luoda, mutta perehdytysprosessissa toistuvat 

elementit on mahdollista havaita ja laatia räätälöity perehdytysprosessi yksilöllisine tavoit-

teineen niiden ympärille. 

 

Diplomityö koettiin kohdeyrityksessä tarpeelliseksi. Ratkaisuehdotuksen validointityöpa-

jassa kohdeyrityksen henkilöstö koki tutkijan laatiman ratkaisuehdotuksen toteutuskel-

poiseksi ja ratkaisuehdotuksen ollessa yleisellä tasolla se nähtiin käyttökelpoiseksi myös yri-

tyksen muiden roolien perehdytyksissä. Yleisesti voidaan todeta, että ratkaisuehdotuksella 

saatiin vastattua kohdeyrityksen tarpeeseen sekä diplomityön tavoitteeseen. 
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Kuormittavuus   
Hyvät ja ehdottomasti sääs-
tettävät asiat 

  

Top-3-haasteet ja top-3-sääs-
tettävät 

  

Etätyöskentelyn vaikutus pe-
rehdytykseen 

  

 

 

 

  



 2 
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Liite 2. Ratkaisuehdotuksen elementtien suhde kirjallisuuteen ja haastatteluihin
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Bauer 2010 ja Britto et al. 
2018.

Perehdytyssuunnitelmaa ei ole ollut alun jälkeen 
nähtävillä, eikä sitä ole päivitetty. Tällöin myös 
seuraaminen on jäänyt puutteelliseksi. Osa 
perehdytykseen osallistuneista ei tiedä 
perehdytyssuunnitelman olemassaolosta.

Perehdytyssuunnitelma kirjallisena ja jatkuvasti 
päivittyvänä. Saavutettavissa eri osapuolille. 
Yhdistetään perehdytyssuunnitelma yhä 
enemmän rekrytoinnissa tehtyihin havaintoihin 
sekä osallistetaan osapuolet sen suunnitteluun. 
Perehdytyssuunnitelman rungon laatimisessa 
hyödynnetään kokenutta ohjelmistokehittäjää.

Perehdytysprosessin 
johdonmukainen 
toteuttaminen ja seuranta

Bauer 2010, Britto et al. 
2018 ja Gregory et al. 
2022.

Haastatteluissa ilmeni, että perehdytystä ei seurata 
nykyisin muuta kuin tapauskohtaisesti ja 
epäsäännöllisesti. Myöskään perehdytyssuunnitelma 
ei ole jatkuvassa käytössä, eikä sitä päivitetä 
perehdytyksen edetessä. Seuranta nousi 
haastatteluissa yhtenä merkittävimmistä 
kehittämiskohteista. Lisäksi kaivattiin 
perehdytysprosessin selkeyttämistä ja kuvaamista.

Luotua perehdytyssuunnitelmaa päivitetään ja 
seurataan säännöllisissä seurantapalavereissa, 
joiden pohjalta voidaan tehdä muutoksia 
perehdytykseen tai havaita puutteita 
perehdytyksessä. Seurannassa voidaan hyödyntää 
apuna luotuja tavoitteita ja niitä voidaan mitata 
mittareilla. Mittareita voidaan luoda esimerkiksi 
aiempien perehdytysten pohjalta tehdyistä 
havainnoista ja keskimääräisistä suorituksista. 
Perehdytysprosessi kuvataan elementteineen ja 
vaiheineen.

Perehdytysprosessin 
jatkuva kehittäminen

Britto et al. 2020 ja 
Rodeghero et al. 2021.

Haastateltavat näkivät tarpeellisena, että 
perehdytysprosessia pitää kehittää jatkuvasti 
tulevaisuudessakin, jotta kyetään vastaamaan 
uusien työntekijöiden muuttuviin tarpeisiin. 
Perehdytysprosessia tulee muokata myös 
perehdytysprosessin aikana.

Perehdytysprosessi tehdään 
järjestelmällisemmäksi kirjallisen 
perehdytyssuunnitelman avulla, jota kehitetään 
systemaattisesti. Jatkuvassa kehittämisessä 
voidaan hyödyntää tietovarastoa, 
seurantapalavereita sekä loppupalaverista saatua 
palautetta.
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Liite 2. Ratkaisuehdotuksen elementtien suhde kirjallisuuteen ja haastatteluihin (jatkuu) 

 

 

  

Ratkaisuehdotuksen 
elementti

Noussut esiin 
kirjallisuudessa

Noussut esiin haastatteluissa Näkyminen ratkaisuehdotuksessa

Selkeiden tavoitteiden, 
roolien ja vastuiden 
määrittely

Bauer 2010, Britto et al. 
2018, Gregory et al. 2022  
ja Wagner & Murphy-Hill 
2019.

Selkeämpiä tavoitteita kaivattiin haastatteluissa. 
Haastatteluissa nousi myös esille se, että aina 
suunnitelmat eivät vastanneet todellisuutta ja kaikki 
eivät tienneet toistensa tekemisistä.

Uusi roolijako, jossa uutena roolina 
perehdytyskoordinaattori. Vastuut ja tavoitteet 
kirjataan perehdytyssuunnitelmaan. Selkeät 
vastuut ja tavoitteet parantavat tuottavuutta, 
sekä auttavat osapuolia tietämään, missä 
mennään.

Räätälöity 
perehdytysprosessi 

Davila & Pina-Ramirez 
2018, Van Maanen & 
Schein 1979, Britto et al. 
2020, Rodeghero et al. 
2021, Buchan et al. 2019, 
Moe et al. 2020, Ju et al. 
2021  ja Bauer 2010.

Haastateltavat näkivät tarpeelliseksi, että 
työntekijöiden erilaiset tarpeet ja lähtötasot 
huomioitaisiin entistä paremmin. Lisäksi 
haastatteluissa korostui se, että räätälöintiä on 
vaikea tehdä etukäteen, joten sen sijaan 
perehdytysprosessia on kyettävä muokkaamaan sen 
ollessa jo käynnissä. Perehdytykseen toivottiin tueksi 
dokumentaatiota kuvien, videoiden ja tekstin 
muodossa.

Perehdytysprosessi räätälöidään 
perehdytettävälle sopivaksi osallistamalla eri 
osapuolet perehdytyksen suunnitteluun. 
Perehdytyssuunnitelmaa päivitetään ja kehitetään 
jatkuvasti seurantapalaverien avulla. 
Seurantapalavereissa perehdytettävä ja 
perehdyttäjä oppivat toisistaan. Perehdytykseen 
liittyvää dokumentaatiota kehitetään ja keskeiset 
dokumentit linkitetään perehdytyssuunnitelmaan.

Organisationaalisen 
sosiaalistamisen 
kehittäminen

Van Maanen & Schein 
1979, Jones 1986, 
Fagerholm et al. 2014, 
Klein et al. 2015, Bauer & 
Erdogan 2011, Scott et al. 
2022 ja Moe et al. 2020.

Haastatteluissa ilmeni, että etätyöskentely on 
heikentänyt mahdollisuuksia sosiaalistumiseen. 
Ratkaisuksi ehdotettiin lisää tiimin tai yksikön kanssa 
tehtäviä aktiviteetteja, jossa pääsisi toimimaan 
kollegoiden kanssa. Yhdessä tekemistä toivottiin niin 
työtehtävien kuin vapaamuotoisemman toiminnan 
osalta.

Suositellaan otettavaksi käyttöön enemmän tiimi- 
ja yksikkökohtaisia aktiviteetteja. Perehdytyksen 
aikana säännöllisellä seurannalla tavoitellaan 
parempaa sitouttamista ja sisäänajoa yritykseen. 
Uusissa perehdytyksissä kannattaa 
mahdollisuuksien mukaan järjestää ensimmäiset 
perehdytyspäivät toimistolla. Lisäksi järjestetään 
virtuaalisia kahvihetkiä etätyön tueksi.
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Liite 2. Ratkaisuehdotuksen elementtien suhde kirjallisuuteen ja haastatteluihin (jatkuu) 

 

 

  

Ratkaisuehdotuksen 
elementti

Noussut esiin 
kirjallisuudessa

Noussut esiin haastatteluissa Näkyminen ratkaisuehdotuksessa

Tietovarasto Britto et al. 2020 ja 
Buchan et al. 2019.

Todettiin, että perehdytysprosessin olisi syytä 
kehittyä jatkuvasti ja palautetta olisi syytä kerätä 
enemmän. Oppiminen aiemmista perehdytyksistä ja 
jatkuva kehittäminen nähtiin tärkeänä.

Hyödynnetään uuden perehdytyksen 
suunnittelussa. Käynnissä olevissa perehdytyksissä 
kirjataan havaintoja, samoin perehdytysprosessin 
päätöspalaverin jälkeen. Tietovaraston tietoja 
käytetään uusien perehdytyksien pohjana.

Nimetty mentori Mockus 2009, Van 
Maanen & Schein 1979, 
Britto et al. 2018, Ju et al. 
2021, Buchan et al. 2019, 
Fagerholm et al. 2014, 
Gregory et al. 2022 ja 
Rodeghero et al. 2021.

Haastatteluissa korostettiin, että kaikki 
perehdytykseen osallistuvat henkilöt haluaisivat 
säilyttää nykyisen mentorointikäytännön. Samalla 
haluttiin säilyttää mentorointi-chat. Mentoreiden 
osaamista toivottiin kehitettävän, sillä he eivät ole 
perehdytyksen ammattilaisia. Resurssien 
varmistaminen korostui myös haastattelussa.

Jatketaan nykyistä mentorointikäytäntöä sekä 
hyödynnetään uusissakin perehdytyksissä 
mentorointi-chattia. Tämän lisäksi suositellaan 
mentoreille koulutusta, jotta he pystyvät 
opastamaan uusia työntekijöitä mahdollisimman 
hyvin. Samalla suositellaan varmistettavan, että 
mentoreilla on aikaa opastaa uusia työntekijöitä.

Säännöllinen 
kommunikaatio

Rodeghero et al. 2021, 
Hill 2020, Starling 2022 ja 
Gregory et al. 2022.

Haastateltavien mukaan kommunikaatio oli 
perehdytysprosessin aikana tapauskohtaista ja se 
tapahtui lähinnä tarpeen vaatiessa. Mentorointi-
chatin lisäksi haastateltavat kokivat esimerkiksi 
säännöllisen palaverin hyödylliseksi. 
Perehdytettävien omalla aktiivisuudella nähtiin 
olevan liian suuri merkitys perehdytyksen 
onnistumiseen.

Säännöllistä kommunikaatiota tapahtuu Scrumin 
palavereissa, mutta tämän lisäksi perehdytyksessä 
suositellaan säilytettävän mentorointi-chat. 
Perehdytyksessä suositellaan ottamaan käyttöön 
säännölliset seurantapalaverit, joissa keskusteluja 
perehdytyksen etenemisestä ja onnistumisesta 
voidaan käydä. Perehdytyskoordinaattori käy 1:1-
keskusteluja osapuolien kanssa, jotta sekä 
mentoreiden että perehdytettävien ääni saadaan 
kuuluviin.
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Ratkaisuehdotuksen 
elementti

Noussut esiin 
kirjallisuudessa

Noussut esiin haastatteluissa Näkyminen ratkaisuehdotuksessa

Itseluottamuksen 
kehittäminen

Bauer 2010 ja Ju et al. 
2021.

Itseluottamuksen tärkeys ohjelmistokehittäjän 
kehittymisessä koettiin tärkeäksi. Tärkeänä nähtiin se, 
että työtehtävät ovat sopivan haastavia, mutta niitä 
pystytään myös itsenäisesti ratkaisemaan. 
Työtehtävien vaatimustason portaittaista nostoa 
toivottiin.

Itseluottamusta suositellaan kehitettäväksi keskittymällä 
niihin asioihin, mitä tulevassa työtehtävässä tarvitaan. 
Tämä voidaan toteuttaa esimerkiksi vaatimustason 
asteittaisen noston avulla. Tärkeää on, että työntekijä 
saa suoritettua työtehtäviä loppuun asti, työntekijä saa 
positiivista palautetta ja pääsee osaksi tiimiä. 
Haastavammissa tehtävissä hyödynnetään 
pariohjelmointia ja yhdessä tekemistä.

Palaute Bauer 2010, Ju et al. 
2021, Starling 2022 ja 
Gregory et al. 2022.

Palautetta saadaan ja annetaan nykyisin 
epäsäännöllisesti. Palautetta annetaan lähinnä 
koodin katselmoinneissa. Osa haastateltavista kaipasi 
enemmän palautetta ja osa ei.

Suositellaan hyödyntämään jatkuvaa palautteen 
antamista, jotta mahdollisiin puutteisiin ja ongelmiin 
päästään puuttumaan ajoissa. Samalla jatkuva 
palautteen antaminen auttaa työntekijää tietämään, 
missä hänellä on kehitettävää. Palautetta voidaan antaa 
esimerkiksi säännöllisissä seurantapalavereissa. 
Palautteessa suositellaan painotettavan myös positiivista 
palautetta. Perehdytyksen lopetuspalaverissa kerätään, 
annetaan ja saadaan palautetta.

Koulutus ja osaamisen 
kehittäminen

Bauer 2010 ja Gregory et 
al. 2022.

Haastatteluissa kaivattiin ulkopuolista koulutusta, 
valmiiksi etsittyjä soveltuvia opiskelupaketteja sekä 
vaatimustason aikaisempaa nostamista työtehtävien 
osalta.

Suositellaan käytettäväksi esimerkiksi virallisia kursseja 
yrityksen ulkopuolelta. Tietotaidon kasvattaminen auttaa 
myös minäpystyvyyden kehittämisessä. Työtehtävissä 
osaamisen kehittämisessä voidaan hyödyntää myös 
esimerkiksi pariohjelmointia, jonka avulla osaamista 
voidaan siirtää ohjelmistokehittäjältä toiselle. Samalla 
vaatimustasoa voidaan nostaa jatkuvasti. Lisäksi 
kerätään päivittyvä lista työtehtävää tukevista 
itseopiskelumateriaaleista.
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Liite 2. Ratkaisuehdotuksen elementtien suhde kirjallisuuteen ja haastatteluihin (jatkuu) 

 

Ratkaisuehdotuksen 
elementti

Noussut esiin 
kirjallisuudessa

Noussut esiin haastatteluissa Näkyminen ratkaisuehdotuksessa

Kokonaiskuvan 
ymmärtäminen ja 
dokumentaatio

Ju et al. 2021, Buchan et 
al. 2019 ja Rodeghero et 
al. 2021.

Kokonaiskuva ymmärretään nykyisellä 
perehdytysprosessilla melko hyvin, mutta lisätietoa 
kaivattaisiin tuotearkkitehtuurista ja komponenttien 
keskinäisistä kytköksistä. Dokumentaatio koettiin 
olevan usein yksityiskohtaista, kun 
perehdytysprosessissa tarvittaisiin haastateltavien 
perusteella enemmän ylemmän tason kuvauksia 
helposti ymmärrettävässä muodossa.

Työtehtäviin liittyvää dokumentaatiota 
suositellaan ylläpidettävän jatkossakin. Ylemmän 
tason arkkitehtuurikuvauksia suositellaan 
lisättävän, samoin dokumentaatiota eri 
komponentin kytköksiä toisiinsa. Perehdytettävät 
oppivat paremmin, kun he ymmärtävät oman 
toimintansa vaikutuksen muihin.

Yhdessä tekeminen 
(pariohjelmointi)

Ju et al. 2021, Buchan et 
al. 2019 ja Gregory et al. 
2022.

Yhdessä tekeminen nähtiin kokeilemisen arvoiseksi 
varsinaisessa työnteossa, mutta varsinkin 
perehdytyksessä. Haastateltavat näkivät, että 
esimerkiksi pariohjelmoinnin avulla vaatimustasoa 
voitaisiin nostaa aiemmin perehdytysprosessissa.

Suositellaan hyödynnettäväksi esimerkiksi 
pariohjelmointia, jonka avulla uusi työntekijä voisi 
ottaa työn alle haastavampia työtehtäviä 
aikaisemmassa vaiheessa. Pariohjelmointia ja 
yhdessä tekemistä voi hyödyntää myös osaamisen 
jakamisessa myöhemmässä vaiheessa.

Ennakkovalmistelut ennen 
perehdytystä

Bauer 2010. Kaivattiin esimerkiksi aiempaa suunnitelmallisempaa 
valmistautumista sekä perehdytyksen valmistelua 
muun muassa työtehtävien valikoimisen 
näkökulmasta. Perehdytyksen osapuolille kaivattiin 
koulutusta.

Osapuolet osallistetaan perehdytyssuunnitelman 
tekemiseen. Sopivia työtehtäviä kartoitetaan 
valmiiksi, miettien sopivaa kehityskaarta 
vaatimustason noston näkökulmasta. Mentoreille 
suositellaan tarjottavan koulutusta, jotta he 
tietävät paremmin, mitä heidän tulee tehdä.


