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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 kiittdd LUT-yliopistoa ainutlaatuisesta digitaalisen palvelutuotannon opintokokonai-
suudesta. Harvassa ovat sellaiset tutkinto-ohjelmat, joissa voi hyodyntdi jo olemassa olevaa
osaamista maisteriopintojen pohjana ndin tehokkaasti. Uskon, ettd oppimistani asioista on
paljon hyotyé tulevassa tyoeldmaissd, jossa ihmisiltd vaaditaan yhd enemmaén laaja-alaisem-

paa, monialaisempaa ja innovatiivisempaa osaamista.

Diplomityon osalta haluan kiittd4 ohjaajaani dosentti Jouni Koivuniemeé laadukkaasta oh-
jauksesta seké opetuksesta maisteriopintojeni aikana. Kiitokset myds toiselle tarkastajalleni
professori Timo Kdérrille. Lisdksi haluan kiittdd toimeksiantoyritystd siitd, ettd sain kaiken
tarvitsemani tiedon ja tuen diplomityOprosessini aikana. Erityiskiitoksen haluan osoittaa oh-
jaajalleni yrityksessi, jonka kanssa pidetyt viikoittaiset seurantapalaverit ja sdédnndllinen tuki
auttoivat tyon johdonmukaisessa edistdmisessd. Virallisen ohjauksen ulkopuolelta haluan
kiittdd tutkijatohtori Johanna Naukkarista haastattelututkimuksen osalta kiymistimme kes-
kusteluista, jotka auttoivat minua oikeaan suuntaan haastattelun suunnitteluvaiheessa. Li-
saksi haluan kiittdd tyokavereitani, jotka suostuivat haastateltavaksi avoimin mielin, silld

ilman teitd perehdytysprosessin ongelmakohtia ei olisi saatu tunnistettua.

Diplomity6td on haastavaa tehdd, mikéli ei saa riittdvasti tukea eldmin tarkeimmiltd henki-
16iltd. Haluankin kiittdd avopuolisoani Roosaa sekd suomenlapinkoiraani Hallaa siitd, ettéd
he tukivat minua sekd tarjosivat vastapainoa tietokoneella istumiselle. Liséksi haluan kiittdé

muuta perhetténi sekd opiskelukavereita tuesta diplomitydprosessin aikana.

Nyt on, ainakin hetkeksi, opiskelut opiskeltu. On aika siirtdd opittu osaaminen tydeldmaén,

ja jatkaa itsensé jatkuvaa kehittdmista.

Lappeenrannassa 16.5.2023

Mikko Niemela
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1  Johdanto

ICT-ala (Information and Communication Technology eli tieto- ja viestintétekniikka) kérsii
osaajapulasta, ja tarve osaajista lisddntyy jatkuvasti. Osaavan tydvoiman puute on merkitti-
vin yritysten kasvua hidastava tekijé (Elinkeinoeldmin keskusliitto 2022; Ty6- ja elinkeino-
ministerid 2020, 50-51) ja samalla yritysten tuottavuus seki innovatiivisuus kérsivit, kun
tekijoité ei ole (Breaux & Moritz 2021). Manpowerin (2022) tekemén osaajapulatutkimuk-
sen mukaan osaajapula hidastaa yritysten kasvua ja vdestorakenteen muutos heikentdi tilan-
netta entisestddn. Osaajapulatutkimuksen mukaan ICT-alalla ja tekniikan alalla osaajapula
on 70 %, ja samanaikaisesti ICT-ala nousee esiin vaikeimmin tiytettdvissi tehtdvadalueissa.
Ongelma ei kosketa vain Suomea, vaan osaajapula on globaali ongelma. (Manpower 2022.)
ICT-alalla rekrytointitarve on jatkuvaa, ja Manpowerin (2023) markkinabarometrin mukaan
ICT-alan ty6llisyysnékymaét ovat hyvit, mutta samaan aikaan joka viides organisaatio kohtaa
haasteita ICT-osaajien 16ytdmisessd (Manpower 2023). COVID-19-pandemian my&td on
siirrytty tyoskentelemdin yhd enemmaén etdnd. ICT-alan mukautumiskyky ja tyokalut ovat
mahdollistaneet tyon tekemisen kotoa késin tavallisen toimistotyon lisdksi. (Breaux & Mo-
ritz 2021.) Etityoskentely mahdollistaa uusien tydntekijéiden palkkaamisen heidén sijain-
nistaan riippumatta, sillé tyontekijén ei tarvitse vélttdméttd asua samalla paikkakunnalla kuin

missd yrityksen toimisto sijaitsee.

Osaajapulan liséksi kilpailu osaajista on kovaa (Breaux & Moritz 2021). Kokeneet ohjelmis-
tokehittéjat saavat paattdd kiaytannossi itse, missid tydskentelevit. Kova kilpailu on johtanut
sithen, ettd tyontekijdt tyoskentelevit yhd useammin vain parin vuoden ajan yhdessa tyopai-
kassa. (YLE 2021.) Ty6- ja elinkeinoministerion (2020, 24-25) ja YLEn (2021) mukaan
ldhivuosina ICT-alan osaajavaje voi olla pelkdstdin Suomessa jopa 20 000—40 000 tyonte-
kijaa, eika kilpailua helpota se, ettd tietotekniikan osaamista tarvitaan tietotekniikkayritysten
ulkopuolellakin. Vastaavasti vuonna 2030 osaajapulan arvioidaan olevan Suomessa 50 000
henkilod (YLE 2017). TyOpaikan houkuttelevuuteen vaikuttavat palkan ja etujen lisdksi ke-
hittymismahdollisuudet sekd uuden oppimisen mahdollistaminen (Breaux & Moritz 2021).
Tyontekijavaihtuvuuden minimoimiseksi on tdrkedd, ettd tyontekijét saadaan sitoutettua tyo-

ympéristoon sekd perehdytettyé tehokkaasti.



Perehdyttiminen voidaan ndhdai sillaksi tyontekijén ja tyonantajan vililld (Snell 2006). Pe-
rehdyttimiselld pyritdén taitojen kartoittamisen ja kerryttimisen lisdksi tyontekijoiden si-
touttamiseen. Perehdytyksen laatu vaikuttaa seké tyontekijdin ettd yritykseen. Uusi tyOnte-
kija on merkittiva investointi yritykselle. Yritys sitoo resursseja tyontekijan perehdytykseen,
jolloin perehdytyksen epidonnistuessa kustannukset yritykselle kasvavat. Vastaavasti yrityk-
seen sitoutumattomat tyontekijit ovat merkittdva kustannuserd yrityksille. Tyontekijd puo-
lestaan sitoutuu yritykseen paremmin ja tyotyytyviisyys lisdéntyy, kun perehdytysprosessi
on onnistunut. Vastaavasti yrityksen ndkdkulmasta sitoutunut tyontekijé tyoskentelee tehok-
kaammin ja tuottavammin. Onnistuneella perehdytykselld voidaan vdhentdd henkiloston
vaihtuvuutta. Toimiva perehdytysohjelma voi olla my®s kilpailutekijé, jolla voidaan erottau-
tua muista tyonantajista. (Brik 2020; Davila & Pina-Ramirez 2018, 28-39; Snell 2006.) Toi-
miva perehdytysprosessi mahdollistaa tyytyvdisemmat ja tehokkaammat tyontekijit, mutta
samalla se mahdollistaa yrityksen tuottavuuden paranemisen ja kustannusten pienentymisen

(Snell 2006).

1.1 Tutkimuksen tausta

Tutkimus toteutettiin tyosuhteessa suomalaiselle ohjelmistoalan yritykselle. Yritys on kas-
vuyritys, joka rekrytoi jatkuvasti uusia ohjelmistokehittdjié ja alati kasvava kilpailu osaajista
on herittinyt tarpeen nykyisen perehdytysprosessin kehittimiselle (uudistamiselle). Toi-
meksiantajayritys oli yrityskaupan kohteena vuonna 2022, jonka mydtd tarve osaajien rek-
rytoinnille on kasvanut entisestdéin. Toistaiseksi uusia tyontekijoitd on tullut kohdeyrityk-
seen melko harvoin, jolloin perehdytys on toteutettu tapauskohtaisesti. Perehdytysméérien
kasvaessa tarve systemaattisemmalle, suunnitelmallisemmalle ja tarkemmin maééritellylle
perehdytysprosessille kasvaa. Yritys kehittdd ja ylldpitdd olemassa olevaa tuotetta ketterdssa
tuotekehitysympdristdsséd kdyttden Scrumia ja kehittdd prosessejaan jatkuvasti. Tdmén takia

myo0s perehdytysprosessin osalta kaivattiin jatkuvaa kehittdmista.



1.2 Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja tutkimuksen rajaukset

Diplomityon tarkoituksena oli tuottaa yritykselle ratkaisuehdotus kdyttdonotettavasta pereh-
dytysprosessimallista. Tarkoituksena ei ollut luoda orjallisesti noudatettavaa perehdytyspro-
sessimallia, vaan kartoittaa perehdytyksessd hyddynnettdvid tyokaluja ja toimintamalleja,
joita voidaan soveltaa tapauskohtaisesti perehdytettdvin henkilon tarpeiden mukaan. Tyo
toteutettiin yrityksen toimeksiantona, ja tutkija oli tyOsuhteessa yritykseen. Tavoitteena oli
kehittid yrityksen perehdytysprosessia siten, ettd yritykseen tulevat ohjelmistokehittdjit saa-
vat parhaat mahdolliset valmiudet tehokkaan tyon tekemiseen, jolloin sekd tyontekijoiden
tyytyvdisyyttd ettd tyon tehokkuutta saadaan parannettua ja vaihtuvuutta vihennettyd. Rat-
kaisumalli luotiin sellaiseksi, ettd sitd voidaan hyddyntda kaikkien ohjelmistokehittijien pe-
rehdytyksessd, myds lyhyempien tyosuhteiden, kuten esimerkiksi kesitdiden, osalta. Lyhy-
essd tyosuhteessa perehdytyksen merkitys kasvaa entisestéén, silld vaikka tyontekijaa ei saa-
taisi pidettyé yrityksessd pidempdin, saavutetaan tehokkaalla perehdytykselld yrityksen na-
kokulmasta suurempi hyoty. Diplomity6lle asetettiin pddtutkimuskysymys ja sitd tukevat

alatutkimuskysymykset, jotka esitelldén taulukossa 1.

Taulukko 1. Padtutkimuskysymys seké alatutkimuskysymykset.

Padtutkimuskysymys Alatutkimuskysymykset

Miten perehdytysprosessia voidaan kehit- | Millainen on yrityksen nykyinen perehdy-
tad, jotta ohjelmistokehittijien osaaminen | tysprosessi sekd mitd hyvii asioita tai puut-

saataisiin nopeammin yrityksen kadyttoon? | teita siithen liittyy?

Millainen perehdytyksen tulee olla seké mi-
ten perehdytettévien erilaiset tarpeet ja lh-

tokohdat huomioidaan?

Miten perehdytysprosessi saataisiin mah-
dollisimman tehokkaaksi ja tyontekijan na-

kokulmasta mielekkdaksi?
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Diplomityolle asetettiin rajauksia. Koska perehdytys on laaja kisite, tdssé tyOssa keskityttiin
yleisen perehdytyksen sijasta ohjelmistokehittdjien roolipohjaiseen perehdytykseen siten,
ettd kehitettdvissa ratkaisuehdotuksessa ja kirjallisessa tydssa ei keskitytty tyotehtdavén ul-
kopuolisiin asioihin kuten yrityksen yleisiin toimintamalleihin tai muuhun yrityksen toimin-
taan liittyvdin yleiseen perehdytykseen. Rajauksen avulla voitiin keskittyd paremmin yri-
tyksen tarpeeseen. Perehdytykseen liittyvdd pedagogiikkaa ei kisitelty, silld ratkaisuehdotus
perustui kaikille perehdytettéville yhteisiin vaiheisiin ja elementteihin, eiké tyon yhteydessa
mietitty laajemmin, miten eri tyyliset oppijat huomioitaisiin pedagogisesta nédkokulmasta.
Prosessikehityksen teoriaa ei myoskddn kasitelty tydssd, silld ratkaisuehdotus rakentui ny-

kyisen perehdytysprosessin pohjalle perustuen sen haasteisiin ja ongelmakohtiin.

Ohjelmistokehitystyohon osallistuu monia eri osaajia, ja tissd tyossd keskityttiin yrityksen

hin osallistuvat ulkopuoliset osaajat tai muiden roolien edustajat rajattiin timén tutkimuksen
ulkopuolelle. Samalla yrityksen sisélld tapahtuvat mahdolliset tydtehtdvamuutokset rajattiin
tamén tyon ulkopuolelle. Tutkimus pééttyi yritykselle esiteltdvddn ratkaisuehdotukseen pe-
rehdyttimisen kehittdmisen tueksi, eikd perehdytysprosessia testattu tai arvioitu kiytanndssi
tamén diplomitydn puitteissa. Sen sijaan ratkaisuehdotuksen kayttokelpoisuus validoitiin

yrityksen sisdlld tyopajan omaisesti.

1.3 Teoreettinen viitekehys ja tutkimusmenetelmat

Tutkimus toteutettiin kohdeyritykseen kohdennettuna tapaustutkimuksena, jolla voitiin ke-
rité tietoa yksiloiden toiminnasta seké organisaation prosesseista (Yin 2014, 4 & 15). Teo-
reettinen pohja diplomitydlle luotiin kuvailevalla, tarkemmin integroivalla kirjallisuuskat-
sauksella. Sen avulla tarkasteltiin aiheeseen liittyvid aiempia tutkimuksia ja rakennettiin al-
kuasetelma varsinaiselle tutkimukselle ilman tiukkoja sdéntdjd (Salminen 2011, 7-8). Kir-
jallisuudella tavoiteltiin ndkdkulmia oikeanlaisen ja tehokkaan perehdytyksen suorittami-

seen sekd havaintoja ICT-alaan liittyvistd ominaispiirteista.
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ICT-alan

perehdytys

Kuva 1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys.

Tyon teoreettinen viitekehys (kuva 1) muodostuu ICT-alan toimintaympériston ymmartdmi-
sestd, yleisestd perehdytykseen liittyvisti teoriasta sekd ohjelmistokehittdjien perehdytyk-
seen liittyvistd aiemmasta tutkimuksesta. Teoreettisen viitekehyksen keskeiset elementit
ovat kuvattuna taulukossa 2. Ymmarrys perehdytyksen teoriasta ja ICT-alan toimintaympé-
ristostd toimivat pohjana ICT-alan perehdytykseen liittyvélle tutkimukselle, josta tietoa pe-
rehdytysprosessin kehittimiseen ammennetaan. Aluksi kartoitettiin ICT-alan toimintaympé-
ristdd, jotta saatiin késitys siitd, miksi perehdytys on tirkedd ja mitd vaaditaan, jotta pereh-
dytettidvit voivat suoriutua omasta tyostdén. ICT-alan perehdytys pohjautuu yleiseen pereh-
dytykseen liittyvdin teoriaan, jonka lisdksi teoriaosuudessa késitelldéin olemassa olevaa oh-

jelmistokehittédjien perehdytykseen liittyvia teoriaa ja tutkimusta.
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Taulukko 2. Teoreettisen viitekehyksen keskeiset elementit.

ICT-alan toimintaymparisto e Alan tilanne
e Ohjelmistokehittdjiltd vaadittu osaami-
nen

e Suoriutuminen

e  Ohjelmistokehittdjien tuottavuus

e Ketteréit menetelmét - Scrum

Perehdytyksen teoria e Perehdytys yleisesti

e Van Maanen & Scheinin organisatio-
naalisen sosiaalistamisen malli

e Jonesin malli organisationaalisesta so-

siaalistamisesta
e Bauerin ndkemys onnistuneesta pereh-
dytyksestd
e Etdperehdytys
ICT-alan perehdytys e Perchdytys ICT-alalla

e Ohjelmistokehittdjien perehdytysti ké-
sittelevad aikaisempaa tutkimusta
e Ohjelmistokehittdjien etéperechdytys

Varsinainen tutkimusosuus toteutettiin tapaustutkimuksena puolistrukturoidun teemahaas-
tattelun muodossa. Teemahaastattelun avulla kartoitettiin yrityksen perehdytysprosessin ny-
kytilaa seka siihen liittyvid haasteita. Edelld mainitun menetelmén tukena hyddynnettiin yri-
tyksen sisdistd dokumentaatiota sekd tutkijan havaintoja kohdeyrityksessd tydskentelyn
ajalta. ICT-alalla vakiintunut termist on padosin englanninkielistd, minkd vuoksi diplomi-
tyOssé kéytetdén padosin englanninkielisid ilmauksia. Joissakin tapauksissa termit on avattu

kuitenkin suomeksi, jotta lukijan on helpompi ymmartéa asiayhteys.

1.4 Tutkimusraportin rakenne

Diplomityd koostuu kahdesta osuudesta: teoreettisesta osuudesta sekd empiirisestd tutkimus-
osuudesta. Ty6 koostuu kahdeksasta padluvusta, jotka ovat johdanto, ICT-alan ominaispiir-
teet, perehdytys, tutkimusprosessi ja -menetelmat, tutkimustulokset, ratkaisuehdotus, johto-

paétokset ja yhteenveto. Raportin rakenne esitelldédn alla (kuva 2).



Kohdeyrityksen
toimeksianto
perehdytysprosessin
kehittamisesta

Luku 1
Johdanto

Kirjallisuus, tutkimukset
ja muut aineistot

Tutkimuksen tausta,
tavoite, rajaukset,
tutkimuskysymykset ja
tutkimusstrategia

Luku 2
ICT-alan
ominaispiirteet

Kirjallisuus, tutkimukset
ja muut aineistot

Teoreettinen viitekehys
toimintaymparistosta
sekd tarpeista

Luku 3
Perehdytys

Tutkimusymparisto ja
tavoiteltu lopputulos

Teoreettinen viitekehys
yleisesta
perehdytyksesta seka
ohjelmistokehittajien
perehdytyksesta

Luku 4
Tutkimusprosessi ja -
menetelmat

Teoriaosuus,
haastatteluaineisto ja
kohdeyrityksen sisdinen
dokumentaatio

Tutkimusmenetelmien
ja -prosessin kuvaus,
perustelut seka
tutkimusaineiston
keruu

Luku 5
Tutkimustulokset

Teoriaosuus ja
perehdytysprosessin
nykytila seka siihen
liittyvat
kehittamiskohteet

Perehdytysprosessin
nykytila, saastettavat
elementit, haasteet ja

kehityskohteet

Luku 6
Ratkaisuehdotus

Tutkimustulosten
pohdinta

Validoitu
ratkaisuehdotus
kayttoonotettavaksi

Luku 7
Johtopaatokset

Tutkimusprosessin
tarkastelu

Tutkimuskysymyksiin
vastaaminen, tulosten
pohdinta ja
jatkokehitysaiheet

Kuva 2. Input-/outputkaavio diplomityon padluvuista.

Luku 8
Yhteenveto

Yhteenveto
diplomitydsta ja
keskeisista tuloksista

13

Tutkimusraportin eteneminen on kuvattuna kuvassa 2. Ensimmaéisesséd luvussa kisitelldén

tutkimuksen taustaa, tavoitetta ja rajauksia seké esitellddn tutkimuskysymykset ja tutkimus-

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

ominaispiirteitd, jotta saadaan selvyys siitd, millaiseen toimintaymparistodn perehdytyspro-

sessia halutaan kehitettdvin. Kolmannessa luvussa tarkastellaan kirjallisuuden ja internet-

ldhteiden pohjalta yleistd perehdytykseen liittyvid teoriaa seké tarkastellaan ohjelmistoke-

hittdjien perehdytykseen liittyvdd aiempaa tutkimusta. Neljannessd luvussa esitelldén ja
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perustellaan kiytettdvat tutkimusmenetelmét sekd -strategiat. Lisdksi neljannessd luvussa
kuvataan tutkimusprosessin eteneminen. Viidennessd luvussa tarkastellaan kohdeyrityk-
sessd tehtyjen teemahaastattelujen tuloksia. Kuudennessa luvussa laaditaan ratkaisuehdotus
haastattelujen tulosten seké luvuissa kaksi ja kolme kartoitettujen teoriatietojen pohjalta. Li-
saksi kuudennessa luvussa esitelléédn ratkaisuehdotuksen muodostuminen ensimmaiisesta rat-
kaisuehdotuksesta validoinnin kautta lopulliseen muotoonsa. Seitseménnessi luvussa vasta-
taan tutkimuskysymyksiin, pohditaan tuloksia seki esitellddn tutkimuksen johtopaitokset.

Kahdeksannessa luvussa tehdddn yhteenveto tutkimuksesta ja sen keskeisimmista tuloksista.
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2 ICT-alan ominaispiirteet

Téssd luvussa késitelldédn ICT-alan ominaispiirteitd osaajapulan, ohjelmistokehityksessi tar-
vittavien taitojen ja ketterien menetelmien nidkokulmasta. Kirjallisuudessa puhutaan ristiin
IT-alasta, ICT-alasta, tietotekniikka-alasta sekd informaatio ja viestintd -alasta, mutta timén
tyon yhteydessa kaikilla néilld tarkoitetaan yhté ja samaa asiaa. Ketteristd menetelmista lu-

vussa késitelldén Scrumia, silld se on kdytdsséd toimeksiantajayrityksessa.

2.1 Alan tilanne

Kilpailu osaavasta tydvoimasta on kovaa, ja pula osaavista tyontekijoistd lisddntyy entises-
tadn. Tyontekijoiden kysynnédn kasvu johtuu suurelta osin jatkuvasti kehittyvéstd alasta,
jossa uusia osaajia tarvitaan tuottamaan digitaalisia ja dataintensiivisempid ratkaisuja (Eu-
rostat 2021). Osaajapula vaikuttaa yritysten tuottavuuteen, innovaatiokykyyn seké yleiseen
suorituskykyyn. (Breaux & Moritz 2021; Hyrynsalmi, Rantanen & Hyrynsalmi 2018a.) Kil-
pailun ollessa kovaa, myds rekrytointi on haastavaa (Kolding et al. 2018) ja esimerkiksi Hy-
rynsalmi, Rantanen & Hyrynsalmi (2018b) tekemén tutkimuksen mukaan ICT-alan yritykset
kokivat osaajapulan hidastavan kasvua ja rekrytointiprosessit ndhtiin hitaiksi seké hintaviksi
prosesseiksi. Ohjelmistokehittéjét vaihtavat tydpaikkaa jopa vuoden tai kahden vilein (YLE
2021) ja samaan aikaan voi kestdd jopa kolme vuotta ennen kuin yrityksen uusien ohjelmis-
tokehittéjien tyosté tulee tehokasta ja sujuvaa (Moe, Stray & Goplen 2020; Rodeghero et al.
2021). Yrityksen ndkokulmasta tyontekijé onnistuu siis harvoin saavuttamaan tdyttd tuotta-

vuuspotentiaaliaan tyotehtdvissaén.

ICT-alan yritykset kohtaavat ongelmia osaavan tydvoiman hankkimisessa ja vuosittain uu-
sien osaajien tarpeen ndhdddn kasvavan Suomessa 3200-3800 osaajalla (Hyrynsalmi et al.
2018a; Teknologiateollisuus 2023). Voidaan sanoa, ettd ohjelmistoalalla tulee puhua tyévoi-
mapulan sijaan osaamispulasta, koska laatu ndhdéén nykyisin maérad merkittivammaksi te-

kijaksi ja oikeita osaajia tarvitaan oikeisiin tydtehtdviin (MTV3 2019). Vuonna 2022
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tietotekniikan alalla tydskenteli Suomessa 81 400 henkil64 ja uusien osaajien tarve jakaantui
seuraavasti: noin 60 % vajeesta muodostui alan ja yritysten kasvusta, kun taas 40 % vajeesta
muodostui tavanomaisesta poistumasta eldkoditymisen muodossa (Teknologiateollisuus
2023). Tilastokeskuksen mukaan avoimien tydpaikkojen maard vuosikeskiarvona mitattuna
on kasvanut jatkuvasti vuoden 2013 vajaasta 2000 tyOpaikasta vuoden 2021 noin 5000 ty6-
paikkaan informaatio ja viestintd -alalla. Kasvu on ollut jatkuvaa vuoden 2020 notkahdusta
lukuun ottamatta, mikd johtuu todenndkdisesti COVID-19-pandemian aiheuttamista haas-

teista. (Tilastokeskus 2021.)

Suomen teknologiateollisuudessa, johon ICT-alakin kuuluu, osaamisvaje on valtava.
Vuonna 2021 teknologiateollisuudessa tydskenteli 317 000 henkil6d. Samanaikaisesti vuo-
sittainen uusien osaajien tarve médriteltiin olevan 13 300 ja kymmenen vuoden sisdlld arvi-
oitiin uusien osaajien tarpeen olevan kokonaisuudessaan 130 000 uutta tyontekijéé. (Tekno-
logiateollisuus 2021.) Osaajapula ei ole pelkéstidén Suomea koskeva ongelma, vaan kyse on
globaalista ilmidstd (Hyrynsalmi et al. 2018a). Eurostatin (2020) mukaan vuonna 2018 Suo-
messa 66 % yrityksistd kdrsi ongelmista osaavien ICT-ammattilaisten rekrytoinnin osalta,
kun EU:n keskiarvo oli 58 %. Osaajapula ei ole uusi ongelma, silld osaajien rekrytointihaas-
teisiin liittyvé trendi on ollut kasvussa vuodesta 2013 ldhtien (Eurostat 2020). ICT-alan ja
tyollisyyden kasvu on ollut kiithtyvai, ja vuodesta 2012 vuoteen 2021 mennessi ICT-osaa-
jien madrd on kasvanut EU-alueella 50,5 % (Eurostat 2022). Yleensa yrityksen liikevaihdon
kasvun odotetaan ohjelmistoyritysten ndkdkulmasta nakyvdn myos henkilostomaarin kas-

vuna (Kemell, Sorvisto & Saari 2022).

ICT-ala on Suomen toiseksi suurin teollisuuden ala paperiteollisuuden jélkeen. Oikeiden
osaajien puute nihdddn globaalina ongelmana, mutta yksi merkittiva tekija on se, ettd esi-
merkiksi Suomessa uusia osaajia valmistuu alalle vuosittain vain noin 1100, eikd tdlla maa-
rdlld saada katettua osaajavajetta. Hyrynsalmi et al. (2018a) tutkimuksen mukaan perustason
ohjelmoijia on riittdvésti, mutta pulaa on kokeneista osaajista, joita on vaikeaa rekrytoida.
Erityisen vaikeaa on palkata yli kahden vuoden tyokokemuksen omaavia ICT-ammattilaisia
(Breaux & Moritz 2021). Pienet ja keskisuuret yritykset eivét kykene kilpailemaan palkalla,

ja ICT-alan yrityksid on alkanut entistd enemmaén kiinnostamaan panostus tydhyvinvointiin,
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silld se on merkittdva syy tyOpaikan vaihtamiselle. Lisdksi tyontekijoitd joudutaan entisté
enemmain kouluttamaan itse sisdisesti vastaamaan uusia tarpeita ulkoisen rekrytoinnin si-
jasta. Riskind ndhddén kuitenkin se, ettd kovan kilpailun vuoksi kalliit koulutukset saattavat
joskus valua hukkaan, kun tyontekijét vaihtavat tyopaikkaa. (Hyrynsalmi et al. 2018a.) Gra-
ziotin & Fagerholmin (2019) tutkimus kuvaa onnellisempien ohjelmistokehittdjien olevan
tuottavampia, ja timéin vuoksi monet ohjelmistoyritykset ovat siirtyneet tarjoamaan tyonte-
kijoilleen erilaisia virikkeitd kuten pelejé, ilmaisia aamupaloja seké etéityo- ja urheilumah-

dollisuuksia pitddkseen tyontekijansé tyytyviisina.

Kemell et al. (2022) selvitti ohjelmistoyrityskartoituksessa yritysten ndkemyksii alan tilan-
teesta. Henkildstovaihtuvuuden syiné ndhtiin pddosin olevan alalla vallitseva kova kilpailu
tyontekijoistd. Koronatilanteella ei néhty olevan suoraa merkitystd vaihtuvuuteen, mutta sen
néhtiin kasvattaneen alan kilpailua entisestddn muun muassa etitydmahdollisuuksien lisdén-
tyessd. COVID-19-pandemiasta huolimatta alan kasvun ndhtiin olevan positiivista. (Kemell

etal. 2022.)

Alan korkea vaihtuvuus laskee yritysten tuottavuutta ja tuotteiden laatua. Bass et al. (2018)
tutkivat ohjelmistokehittdjien vaihtuvuutta ja pysyvyyttd globaaleissa yrityksissd, mutta tut-
kimuksen tuloksia voidaan hyddyntdd myds pienempien yritysten osalta. Artikkelissa ohjel-
mistokehittdjien motivaation ndhtiin muodostuvan ihmissuhteista, osaamisesta seké riitté-
véstd autonomiasta. Ihmissuhteilla tarkoitetaan tdssé yhteydessd kuuluvuuden tunnetta tii-
miin ja tyoyhteisoon. Osaamisella tarkoitetaan uusien taitojen oppimista ja vanhojen taitojen
kehittamistd. Autonomia yhdistdd ndma kaksi edellistd elementtid, silld autonomiaa tarvitaan
oman osaamisen kdyttdmiseen itsendistd tyotd ja tiimityotd yhdistelevéssd kehitysympdiris-
tossd. [hmissuhteet, osaaminen ja autonomia tulevat olla tasapainossa, silld liiallinen auto-
nomia ilman osaamista koettiin stressaavaksi, kun taas vastaavasti yhteison tuen puute ai-
heutti eristyneisyyden tunnetta. (Bass et al. 2018.) Houkuttelevuus muodostuu usein mah-
dollisuudesta kehittdd itsedén uudessa tyossi ja kehittymismahdollisuus nousee monesti pal-
kan ja muiden hyddykkeiden ylapuolelle uutta tydpaikkaa etsiessd (Breaux & Moritz 2021).

Yritykset ovat ldhteneet ratkomaan tétd ongelmaa tarjoamalla urapolkuja ja kouluttamalla
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tyontekijoitddn jatkuvasti, silld uudelleenkoulutus ndhddén joissakin tapauksissa jopa par-

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

2.2 Ohjelmistokehittdjiltd vaadittu osaaminen

ICT-alalla tarvitaan luonnollisesti teknologisia tietoja ja taitoja, mutta ndiden tietojen ja tai-
tojen vieminen kdytdntdon vaatii pehmeitd taitoja kuten yhteistyd-, viestintd- ja sopeutumis-
taitoja. Pehmeit taidot ovat tulleet entistd tdrkedmmiksi nykypéivéan tydpaikoissa, myos
ICT-alalla. (Karacay 2018; Kolding et al. 2018.) Pehmeiti taitoja kuten itseohjautuvuutta,
tiedonkdsittelytaitoja, ongelmanratkaisukykyé ja viestintitaitoja tarvitaan yksilo- ja tiimi-
tyota yhdistelevissd tydympéristossd (Hyrynsalmi et al. 2018a). Lisédksi tyontekijoiltd vaa-
ditaan jatkuvan oppimisen kykyi ja halua kehittdd itseddn vastatakseen alati muuttuvaan

ympéristoon (Kolding et al. 2018).

Ohjelmointi on merkittdvin kova taito kehitystiimissid. Hidayati, Budiardio & Purwandari
(2020) tutkimuksessa selvitettiin aloittelevien ja kokeneiden ohjelmistokehittédjien nakemyk-
sid ohjelmistokehityksessé tarvittavista taidoista. Molemmissa ryhmissi nostettiin esiin sa-
manlaisia asioita, joskin hieman eri jdrjestyksessd. Kovista taidoista nousivat kérkeen ohjel-
mointitaidot, kirjallinen ja suullinen kielellinen osaaminen sekd Scrumin hallitseminen. Vas-
taavasti pehmeisté taidoista kdrkeen nousivat ihmissuhde- ja viestintétaidot, tiimitydskente-
lytaidot sekd kyky analyyttiseen ajatteluun. Ilman kovaa ohjelmointiosaamista itseohjautu-
vuus on haastavaa, kun taas ihmissuhde- ja yhteistydtaitoja tarvitaan tiimissd suoritettavan
tyoskentelyn onnistumiseen. (Hidayati et al. 2020.) Luonnollisesti tyotehtavissa onnistumi-
seen tarvittavat tekniset taidot sekd menetelmit riippuvat projektista ja henkilon tyotehté-

vistd. Vastaavasti pehmeidt taidot ovat hyodyllisid projektista tai tyotehtdvasta riippumatta.
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2.3 Suoriutuminen

Saarinen (2022) tutki véitoskirjassaan perehdytyksen vaikutusta suoriutumiseen eli sitd, mi-
ten hyvilld perehdyttimiselld voidaan parantaa suoriutumista. Tyon oppiminen eli osaami-
sen kartoittaminen toimii pohjana suoriutumiselle. Saarinen méérittelee suoriutumisen seu-
raavasti: “suoriutumisella tarkoitetaan tyontekijin kéyttdytymisté ja toimintaa, joka edistdd
tai estdd organisaation tavoitteiden saavuttamista”. Saarisen viitoskirjatutkimuksessa havait-
tiin, ettd hyvalld perehdytysprosessilla oli positiivinen vaikutus tyontekijéiden suoriutumi-

seen. (Saarinen 2022, 13, 171-173.)

Ohjelmistokehitystiimien osalta suoriutumisella ndhddén olevan yhteys tuottavuuteen. Suo-
riutumiselle ei kuitenkaan ole olemassa universaalia mittaustapaa, vaan suoriutuminen on
riippuvainen tiimin tydskentely-ympéristdstd. Suoriutuminen voidaan jakaa tehtdvissd suo-
riutumiseen, organisaation sisdiseen kdyttdytymiseen, haitalliseen tyokdyttaytymiseen seké
tyOstd vetdytymiseen. Tehtdvissd suoriutumisella tarkoitetaan piivittdisten tydtehtdvien ja
vastuiden tdyttdmistd. Organisaation sisdinen kayttdytyminen puolestaan tarkoittaa suoriu-
tumista organisaation sosiaalisessa ja psykologisessa ympéristdssd. Haitallisella tyokayttiy-
tymiselld tarkoitetaan organisaation arvojen ja normien vastaista toimintaa ja ty0std vetdy-
tymiselld tarkoitetaan tydtehtdvien vélttelyd tai poistumista tydyhteisostd. (Graziotin 2016,
29-31.) Onnistuneella perehdytykselld voidaan parantaa suoriutumisen tasoa (Bauer 2010,
6). Ohjelmistokehittdjien osaaminen toimii pohjana suoriutumiselle, mutta yrityksen niko-
kulmasta on tiarkedé varmistaa, ettd ohjelmistokehittijit kykenevit suoriutumaan hyvin tyo-
tehtivissdan. Hyvin rakennettu perehdytysprosessi mahdollistaa paremman suoriutumisen,

minkd ansiosta myos tuottavuus kasvaa.
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2.4 Ohjelmistokehittdjien 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-

tannussidstdjd yrityksen ndkokulmasta. (Canedo & Santos 2019.)

Ohjelmistokehittdjien tuottavuuden kehittiminen ja mittaaminen on yksi yleisimmisté ohjel-
mistoyritysten ongelmista (Paiva et al. 2009) ja tuottavuuteen vaikuttavat monet erilaiset
tekijét (Canedo & Santos 2019; Wagner & Murphy-Hill 2019). Paiva et al. (2009) tutkimuk-

sessa tuottavuuteen havaittiin olevan positiivinen vaikutus seuraavilla asioilla:

. Sitoutuminen

. Motivaatio

. Johdonmukaiset vaatimukset tyonteolle
. TyO0ymparistd

. Palkka

. Tyovilineet

. Kehitystyokalut

. Projektinhallinta

. Kokemus

. Ihmisten viliset suhteet

Vastaavasti negatiivisesti tuottavuuteen havaittiin vaikuttavan teknisten tietojen ja taitojen
puutteen sekd selkeiden, muodollisten ohjelmistokehitysmetodologioiden ja -toimintamal-

lien puutteen. (Paiva et al. 2009.)

Canedo & Santos (2019) tutkivat ohjelmistokehittdjien tuottavuuteen vaikuttavia tekijoita.
He jakoivat tutkimuksessaan tekijit henkil6ihin liittyviin, tuotteeseen liittyviin seké organi-
kutuksia tyontekijoiden tuottavuuteen. Henkildihin liittyviksi positiivisiksi tekijoiksi tunnis-

tettiin tiimin jésenten kokemuspohja seki taidot ja osaaminen, motivaatio ja tiimin sisdinen
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kommunikaatio seki tiimin rakenne ja yhteistyd. Henkiloston vaihtuvuus puolestaan nihtiin
negatiivisena tekijané. Tuotteen ndkdkulmasta tyontekijoiden tehokkuuteen vaikuttavat tuot-
teen tyyppi ja kompleksisuus, yhdisteltdvien ohjelmointikielien méérd, tekniset tyokalut ja
rajapinnat sekéd projektin laajuus ja kesto. Luonnollisesti kokonaisuuden yksinkertaisuus,
selkedt tyokalut ja vdhdinen ohjelmointikielien médrd parantavat tuottavuutta. Organisaatio
taas voi tukea tehokkuutta yhteistyohon kannustavalla ilmapiirilld, toimivilla tydkaluilla,
selkeilld toimintamalleilla ja prosesseilla, mahdollistamalla tiedon ja osaamisen siirtdmisen
tyontekijoiden vililld, rakentamalla riittdvén pienet tiimit, palkitsemalla onnistumisesta sekd
mahdollistamalla tyontekijoiden kouluttautumisen ja jatkuvan kehittymisen. (Canedo &

Santos 2019.)

Wagner & Murphy-Hill (2019) jaottelevat tutkimuksessaan ohjelmistokehittdjien tuottavuu-
tuotteeseen, prosesseihin ja kehitysympéristoon liittyvat tekijit. Pehmeité tekijoitd ovat puo-
lestaan yrityskulttuuriin, tiimikulttuuriin, yksil6llisiin taitoihin ja kokemuksiin, tydympéris-
toon sekd projektiin liittyvat tekijdt. Tuotteen koko ja kompleksisuus, tekniset riippuvuudet,
kaytettavat menetelmét ja toimintamallit sekd ohjelmistokehittdjien tydympéristoon liittyvit
jérjestelmdt, ohjelmointikielet ja tydkalut vaikuttavat tyon tuottavuuteen. Vastaavasti kan-
nustava yritys- ja tiimikulttuuri, selkeét roolit ja vastuut, toimiva kommunikaatio seké tii-
mien yhtendisyys vaikuttavat ohjelmistokehittdjien tuottavuuteen. Yksilon ndkdkulmasta
osaaminen ja kyky oppia roolissa tarvittavia taitoja vaikuttavat yksittdisen tyontekijén tuot-
tavuuteen. Tuottavuus on parempaa pienissa tiimeissd, ja suositeltava tiitmikoko on noin seit-
semén henkil6d, jotta kommunikaatio eri tahojen vililld pysyy maltillisena. (Wagner & Mur-

phy-Hill 2019.)

Vaikka edelld kisiteltiin yleisesti ohjelmistokehittéjien tuottavuuteen liittyvié tekijoitd, tulee
ndmd tekijat huomioida perehdytysprosessin suunnittelussa, jotta tyontekijélle voidaan mah-
dollistaa hedelmaéllinen ympdristd tuottavan tyon tekemiselle. Selkedt ja johdonmukaiset
prosessit ja toimintamallit, oikeanlaiset tiimit ja tydvélineet, toimiva kommunikaatio sekd
riittdvén taitotason varmistaminen joko tiedonsiirrolla tydntekijoiden vililla tai koulutta-

malla luovat pohjan tehokkaalle ja tuottavalle tydlle ohjelmistokehitysympéristossa.
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2.5 Ketterdt menetelméat — Scrum

Ketterdt menetelmait on kehitetty vastaamaan nopeasti kasvavan ja kehittyvin ohjelmistote-
ollisuuden tarpeisiin. Tavanomaiseen vesiputousmalliin verrattuna kehitystd tehddin ly-
hyissé sykleissé ja asiakkaalle tuotetaan nopeammin kayttdkelpoisia versioita tuotteesta.
Ketterdlld lahestymistavalla tavoitellaan nopeutta ja keveyttd ohjelmistoprosessiin, jolla
kyetddn vastaamaan paremmin nopeasti kasvavan ja muuttuvan alan sekd asiakkaiden tar-
peisiin. (Abrahamsson et al. 2017.) Ketterid menetelmid on useampia, mutta tdssd diplomi-
tyOssé kisitellddn Scrumia, silld se on ohjelmistokehityksessé yleisesti kéytetty ketterd me-

netelma ja kdytossd kohdeyrityksessé.

Scrum on pienille tiimeille tarkoitettu ketterd ohjelmistokehitysmenetelmé (Rising & Janoff
2000) ja se on edelleen suosituin kéytettdvistd menetelmisti (Hidayati et al. 2020). Itsendiset
pienet tiimit toimivat tehokkaammin kuin tavalliset suurikokoiset tiimit. Kehitysti tehddén
tavanomaisesti 1—4 viikon mittaisissa jaksoissa, sprinteissé, joiden lopuksi asiakkaille jul-
kaistaan uusi versio tuotteesta. Scrumissa tiimit suunnittelevat tulevan toteutuksen itsendi-
sesti ja vastaavat sprintin onnistumisesta. (Rising & Janoff 2000.) Ketterén ohjelmistokehi-
tyksen manifestin mukaisesti ketterét tiimit pyritdén rakentamaan motivoituneiden osaajien
ympirille, joita tuetaan tyonséd toteuttamisessa. Tiimin sisdinen kommunikaatio tapahtuu
kasvokkain. Toimintaa tarkastellaan sddnndllisesti ja sitd muokataan tarvittaessa toiminnan
tehostamiseksi. Kaiken keskiosséd on se, ettd yksiloiden viélistd kanssakdymistd painotetaan
enemman kuin tyokaluja ja samaan aikaan etsitdén ennemmin ratkaisuja muutoksiin ja mu-
kaudutaan vallitseviin olosuhteisiin kuin lukittaudutaan alkuperdiseen suunnitelmaan. (Beck
et al. 2001.) Vaikka ketterdn manifestin tausta-ajatukset eivit ole muuttuneet, kommunikaa-
tio tiimien vélilld on nykyisin siirtynyt lisdéintyneen etdtydn seurauksena pdédosin virtuaali-

sille alustoille, jolloin kasvokkainen kohtaaminen tapahtuu kameroiden valityksella.

Scrum.org, joka on Scrumin kehittdjin Ken Schwaberin luoma tukisivusto, sekd Scrumin
kehittdjien Schwaberin ja Jeff Sutherlandin yhdessd laatima The Scrum Guide, kuvaavat
kattavasti Scrumiin liittyvié rooleja, tapahtumia ja tuotoksia (Schwaber & Sutherland 2020;

Scrum.org N.d.). Tiimiin kuuluvat tuoteomistaja (Product Owner), Scrum Master seki
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ohjelmistokehittijét, joiden vastuut esitelldén taulukossa 3. Ennen jokaista sprinttid jarjeste-
tadn sprintin suunnittelupalaveri (Sprint Planning). Palaverien liséksi uuden sprintin suun-
nitteluun kuuluu kehitysjonon ty6std (Product Backlog Refinement), jossa varmistetaan tyo-
tehtdvien tyostettdvyys ja madritetddn tydaika-arviot eri tyotehtdville. Scrumiin kuuluvat
olennaisesti péivittdiset palaverit (Daily Scrum), joissa seurataan sprintin edistymisti ja tuo-
daan esille kehityksessé havaittuja haasteita tai esteitd. Sprinttikatselmus (Sprint Review)
jérjestetddn sprintin lopussa ja siind tarkastellaan sprintin aikaansaannoksia seké havaittuja
muutoksia toimintaympéristdssd. Sprintin retrospektiivi (Sprint Retrospective) jirjestetddn
katselmoinnin tapaan sprintin lopussa ja siind tarkastellaan, miten hyvin sprintti on onnistu-
nut ja millaisia muutoksia tarvittaisiin tiimin tehokkuuden parantamiseksi. Tuotteen kehitys-
jonolla (Product Backlog) tarkoitetaan listaa tuotekehityksessé tehtaville muutoksille ja vaa-
timuksille. Kehitysjonoa péivitetddn jatkuvasti ja sieltd siirretddn tehtdvid sprintin tehtiva-
listalle (Sprint Backlog), jotka suunnitellaan toteutettavaksi sprintin aikana. Tuoteversiolla
(Increment) tarkoitetaan kehitysjonosta valmistunutta kokonaisuutta, joka julkaistaan asiak-

kaiden kéyttoon. (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 Ylldpitdd tuotteen kehitysjonoa, varmistaa
tuotteen arvon maksimoinnin ja viestii seka tii-
min ettd sidosryhmien kanssa.

Scrum Master Tiimin valmentaja, jonka tehtdvana on varmis-
taa Scrumin toteutuminen. Ohjelmistokehitti-
jien kohtaamien esteiden ja ongelmien ratko-
minen sekd edistymisen seuraaminen.
Kehitystiimi (ohjelmistokehittéjét) Kehitysjonon tydtehtdvien tydstaminen julkais-
tavaksi tuoteversioksi.
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3 Perehdytys

Uuden tyontekijan rekrytoimiseen ja perehdyttdmiseen kdytetddn paljon rahaa, mutta toi-
saalta perehdytysprosessiin investoivissa yrityksissa tyontekijoiden pysyvyys on parempaa.
Aiemmin rekrytoinnin on ndhty olevan merkittdvin osa uuden tyontekijan hankintaa, silld
védrinlaisten osaajien hankkiminen tulee yrityksille kalliiksi. Nykyisin on siirrytty enem-
mén siihen suuntaan, ettd perehdytys ndhddén kdytdnnossé yhtd tarkedksi osaksi oikeanlai-
sen tyontekijan hankintaprosessia. Uusista tyontekijoistd 25 % vaihtaa tyopaikkaa ensim-
maéisen vuoden aikana, ja samanaikaisesti yritykselle uudet tyontekijét alkavat tuottaa vasta
ensimmadisen puolen vuoden jilkeen. Néin ollen alle vuoden yritykselle tydskentelevit tyon-
tekijét kerkedvit olemaan yritykselle tuottoisia vain muutaman kuukauden ajan. (Harpelund,
Hojberg & Nielsen 2019, 9-13.) Vastaavasti kolmasosa uusista tyontekijoisté ei ole kahden
vuoden pédstd endd yrityksessd ja yli puolet tyOpaikkaa vaihtaneista tekevét vaihdoksen en-

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

Tyo6tehtdvien ja organisaatioiden kompleksisuus on johtanut siithen, etti tarvitaan yhi enem-
mén toimivampia perehdytysprosesseja ja -ohjelmia. Perehdytysprosessi kestdd yleensé teh-
tavéstd riippuen 1-12 kuukautta. R4atéloity tyotehtavikohtainen perehdytys parantaa tuot-
tavuutta lyhyemmassé ajassa. Davila & Pina-Ramirez (2018) erittelevét perehdytyksen kah-
teen komponenttiin: yleiseen perehdytykseen ja roolikohtaiseen perehdytykseen. Yleisessa
perehdytyksessi kisitelldéin yrityksen toimintakulttuuriin liittyvid asioita ja luodaan uudelle
tyontekijille pohja toimia uudessa yrityksessd. Yleensd yleinen perehdytys noudattaa kai-
kille tyontekijoille samaa runkoa. Roolikohtainen perehdytys puolestaan tarkoittaa radtéloi-
tyd prosessia, jossa varmistetaan tarvittavat tiedot, taidot ja osaaminen, jotta uusi tyontekija
voi suoriutua mahdollisimman hyvin omassa tydtehtdvéssdin. Edelld mainittujen liséksi pe-
rehdytykseen kuuluvat ennen tyon aloitusta suoritettava esiperehdytys, jossa ennen tyoteh-
tavien aloittamista uudelle tyontekijélle tarjotaan tarvittavat tiedot jouhevaa tyonaloittamista
varten sekd orientaatio, joka tarkoittaa uuden tyontekijan saapumiseen liittyvid toimenpiteité

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

Perehdytykselld tavoitellaan uusien tyontekijoiden mahdollisuutta menestyd ja tuntea itsensé
hyviksytyksi uudessa tydtehtdvassidin (Sibisi & Kappers 2022). Perehdytys on prosessi,
jolla autetaan uusi tyontekijd oppimaan uudessa tyotehtdvassddn tarvittavat tiedot ja taidot
(Fagerholm et al. 2014). Onnistuneella perehdytykselld vahvistetaan tyontekijén sitoutu-
mista ja pysyvyyshalukkuutta yrityksessd, varmistetaan kyvykkyys hoitaa omat tyotehtavét
sekd parannetaan organisaation tuottavuutta mahdollisimman lyhyessd ajassa (Davila &
Pina-Ramirez 2018; Harpelund et al. 2019, 9). Perehdyttdmisprosessin arvo muodostuu yri-
tyskulttuurin ymmaértamisesti, sitoutumisen lisdéntymisestd, vaihtuvuuden vahenemisesté ja
tyontekijan tukemisesta. Epdonnistuneella perehdytykselld on negatiivinen vaikutus yrityk-
sen talouteen, silld perehdytykseen investoidaan paljon rahaa (Davila & Pina-Ramirez
2018). Huonosti suunniteltu ja toteutettu perehdytysprosessi voi aiheuttaa tyontekijélle yli-
médrdistd stressid ja luoda negatiivisen kokemuksen. Perehdytysprosessi ei koskaan ole téy-
dellinen, vaan sitd on kyettdvd kehittdméén perehdytyksestd saadun tiedon ja kokemusten
perusteella. Scott et al. (2022) suosittelevat perehdytykseen iteratiivista ldhestymistapaa,
jossa organisaatio kehittdd perehdytysprosessiaan perehdytettavilti saadun palautteen perus-
teella. Muutoksia ei kannata odottaa tyontekijin perehdytyksen pdittymiseen, vaan niitd

kannattaa tehdé kdynnissé olevan perehdytysprosessin aikana. (Scott et al. 2022.)

Suomen ty6turvallisuuslaki méérittelee, ettd jokaiselle tyontekijélle on annettava riittavaa
opetusta ja ohjausta. Lisdksi tyonantajan on huolehdittava tyontekijan riittdvistd perehdy-
tyksestd tyotehtdvien vaatimalla tavalla sekd tdydennettdvd tyontekijélle annettua opetusta
ja ohjausta tarvittaessa. (Finlex 2002.) Perehdytyksen merkitys korostuu henkil@illd, joilla
on véhiisesti tydkokemusta. Onnistunut perehdytys on suunnitelmallista, ja siind perehdy-
tysmateriaaleja pidetddn ajan tasalla. Perehdytys on molemminpuolista kommunikaatiota
vaativa jatkuva prosessi ja sitd tarvitaan esimerkiksi uuteen tyotehtdvéén siirryttdessé tai uu-

sien tyokalujen kéyttoonoton yhteydessa. (Tyoterveyslaitos N.d.)

Perehdytyksestd on olemassa paljon kirjallisuutta, mutta kaikkialla korostetaan perehdytyk-

sen yksilollisyyttd, jolloin perehdytystd on kyettdvd rddtdloimdén perehdytettdvin
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mukaisesti, silld ei ole olemassa yhtd mallia, joka toimisi kaikissa tilanteissa (Van Maanen
& Schein 1979). Monissa tutkimuksissa viitataan Van Maanen & Schein (1979) tutkimuk-
seen organisationaalisesta sosiaalistamisesta (Organizational socialization), Jonesin (1986)
pdivitettyyn versioon Van Maanen & Scheinin luomasta sosiaalistamisen viitekehyksesta
sekd Bauerin (2010) tehokkaan perehdytyksen malliin. Klein, Polin & Sutton (2015) toteavat
tutkimuksessaan, ettd perehdytys ja sosiaalistaminen liittyvat vahvasti toisiinsa, minké seu-
rauksena ndmd asiat yhdistyvit ja sekoittuvat kirjallisuudessa ajoittain. Fagerholm et al.
(2014) toteaa myos 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 yksilon sisilld, ja
perehdytykselld tarkoitetaan organisaation pyrkimyksid saavuttaa sosiaalistamisen tavoit-

teet. (Klein et al. 2015.)

Bauer & Erdogan (2011) médrittelevét organisationaalisen sosiaalistamisen prosessiksi,
jonka avulla uusi tyontekiji ajetaan ulkopuolisesta organisaation sisépiirildiseksi. Onnistu-
neella sosiaalistamisella saavutetaan tyytyvéisempié ja pitkdaikaisempia tyontekijoité ja vas-
taavasti epdonnistuessaan sosiaalistaminen johtaa herkésti tyontekijoiden vaihtuvuuteen. So-
siaalistamisen malliin vaikuttavat tyontekijan omat luonteenpiirteet ja tausta, henkilén omat
kayttaytymismallit ja organisaation panos tyontekijan sosiaalistamisen edistdmisessd. Edelld
mainitut vaikuttavat tyontekijan ndkdkulmasta roolin selkeyteen, itseluottamukseen, hyvék-
syntdin ja organisaatiotietouteen, joiden yhteisvaikutuksesta tyotyytyvéisyys, alhainen vaih-
tuvuus, sitoutuminen ja suorituskyky muodostuvat. Roolin selkeydellé tarkoitetaan tyonte-
kijin ymmaérrystd omasta roolistaan ja tydstddn. Itseluottamuksella tarkoitetaan tyontekijén
kokemusta omasta kyvystdén hoitaa tyotehtividdn ja silld on merkittdva osuus perehdytyk-
sen lopputuloksessa. Uusien tyontekijoiden on tirkedd kokea itsensd hyvéksytyiksi vertais-
tensa ja esihenkilonsé toimesta ja tdhdn muiden tyontekijéiden hyvéiksynnélléd pyritdén. Or-
ganisaatiotietoudella tarkoitetaan puolestaan ymmaérrystd organisaatiokulttuurista ja tyos-
kentelytavoista, jotka ovat kytkoksissi positiivisiin lopputuloksiin. (Bauer & Erdogan 2011.)
Organisationaalisella sosiaalistamisella ndhdddn olevan merkittdva vaikutus perehdytyksen
onnistumiseen, ja roolin selkeys, luottamus omiin kykyihin seké sosiaalinen hyviksynta aut-

tavat tyontekijdn adaptoitumisessa tyoyhteisoon (Bauer & Erdogan 2011; Scott et al. 2022).
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3.1.1 Van Maanen & Scheinin ndkemys organisationaalisesta sosiaalistamisesta

Van Maanen & Schein tutkivat perehdytykseen vahvasti liittyvdd organisationaalista sosiaa-
listamista. Sosiaalistaminen on prosessi, jossa tyontekijd omaksuu itselleen tarvittavat tiedot,
taidot, kayttdytymismallit ja asenteet, joita tarvitaan uudessa tyotehtévissd suoriutumiseen.
Van Maanen & Schein jakavat sosiaalistamisen kuuteen ulottuvuuteen, jotka ovat toistensa
ddripditd. Valittava 1dhestymistapa madrdytyy perehdytettdvén, asiayhteyden, tydympériston

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

Sosiaalistamisen kuusi ulottuvuutta (Van Maanen & Schein 1979):

e Kollektiivinen vs. yksil6llinen (Collective vs. individual)

e Muodollinen vs. epdmuodollinen (Formal vs. informal)

e Jdrjestystd noudattavat vs. sattumanvaraiset vaiheet (Sequential vs. random)
e Vakiintunut vs. muuttuva (Fixed vs. variable)

e Jatkuva vs. hajanainen (Serial vs. disjunctive)

e Arvostava vs. kieltdva (Investiture vs. divestiture)

Kollektiivista 1dhestymistapaa hyodynnetddn, kun halutaan varmistaa tietylle joukolle sa-
manlaiset, yhtendiset kokemukset ja lopputulos mahdollisimman samanlaiseksi. Yksilolli-
nen ldhestymistapa tdhtdd siihen, ettd jokaiselle muodostuu omat kokemuksensa ja henkil6d
ei yritetd tunkea tiettyyn muottiin. Muodollisessa ldhestymistavassa tyontekijét ikddn kuin
erotetaan yksikdn muusta toiminnasta, ja heille tarjotaan rdétédloityja kokemuksia ohjatussa
ympéristdssd. Epdmuodollisessa ldhestymistavassa tyontekijat hankkivat osaamisensa kéy-
tannon tyStehtévien ja tydympériston toimintaan osallistumisen avulla. Jarjestystd noudatta-
vassa ldhestymistavassa tyontekijdt seuraavat ennalta mééritettyd runkoa ja tyojérjestysti,
missd perehdyttdmisen eri vaiheet tapahtuvat. Sattumanvaraisessa ldhestymistavassa vaihei-
den esiintymisjdrjestystd ei ole ennalta mééritelty. Vakiintuneessa lihestymistavassa tyonte-
kijiat noudattavat ennalta méadriteltyd aikataulua perehdytyksensd osalta, kun taas muuttu-
vassa lahestymistavassa aikataulu méérittyy perehdytettévin osaamisen ja taitojen karttumi-
sen perusteella. Jatkuvassa ldhestymistavassa uudet tyontekijét saavat koulutusta organisaa-

tion kokeneemmilta tyontekijoiltd, kun taas hajanaisessa ldhestymistavassa tyOntekijét
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médrittelevit itse oman lopputuloksensa, eiké roolimalleja ole vélttamétta tarjolla. Arvosta-
vassa ldhestymistavassa tyontekijoille tarjotaan positiivista palautetta, mikd vahvistaa hei-
dén identiteettiéidn, kun taas kieltdvissd tavassa tyontekijit saavat negatiivista palautetta ja

heidin aikaisempaa identiteettiddn kyseenalaistetaan. (Van Maanen & Schein 1979.)

3.1.2  Jonesin péivitetty versio Van Maanen & Scheinin mallista

Jones luo tutkimuksessaan (1986) oman nikemyksensd Van Maanen & Scheinin (1979) mal-
lista ja kehittda sitd eteenpdin lisddmailld elementtejd. Jonesin mallissa Van Maanen & Schei-
nin mallin ulottuvuudet jaetaan kahteen osaan: institutionaaliseen (Institutionalized) sosiaa-
listamiseen ja yksil6lliseen (Individualized) sosiaalistamiseen. Institutionaalisen sosiaalista-
misen muodostavat seuraavat ldhestymistavat: kollektiivinen, muodollinen, jirjestysti nou-
dattava, vakiintunut ja arvostava, joiden avulla uusi tyontekijd omaksuu roolinsa tydyhtei-
sOssd. Yksilollisen sosiaalistamisen taas muodostavat seuraavat ldhestymistavat: yksilolli-
nen, epdmuodollinen, sattumanvarainen, muuttuva, hajanainen ja kieltdvé, joiden avulla
uutta tyontekijad kannustetaan haastamaan organisaation nykytilaa ja 16ytdmain oman paik-
kansa ty0yhteisdssd. Jonesin mallissa institutionaalinen ja yksilllinen sosiaalistaminen jae-
taan kolmeen osaan: asiayhteys, sisilto ja sosiaalinen nikokulma, jotka esitetdén taulukossa
4. Asiayhteys médrittdd tavan, jolla uutta tietoa siirretddn uudelle tyontekijélle. Sisdltdé maa-
rittdd, missd muodossa opetus tapahtuu ja sosiaalinen osio kattaa uuden tyontekijdn liittymi-

sen osaksi tydyhteisod. (Jones 1986.)

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

Institutionaalinen sosiaalistaminen | Yksilollinen sosiaalistaminen
Asiayhteys Kollektiivinen Yksilollinen

Muodollinen Epé@muodollinen
Sisilto Jérjestystd noudattava Sattumanvarainen

Vakiintunut Muuttuva
Sosiaalinen niko- | Jatkuva Hajanainen
kulma Arvostava Kieltdva
Lihestymistavalla Perinteiden ja tavallisten toimintata- | Innovatiivisuuteen ja organisaa-
tiahditiin pojen sdilyttdmiseen tion kehittdmiseen
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3.1.3 Bauerin nikemys onnistuneesta perehdytysprosessista

Bauerin (2010) mukaan perehdytys auttaa tyontekijoitd luomaan ihmissuhteita, parantaa tyo-
tyytyvdisyyttd, kirkastaa odotuksia ja tavoitteita sekd véhentdd vaihtuvuutta ja stressii.
Bauer mairittelee menestyksekkddn perehdytysprosessin muodostuvan “neljastd C:std”,
jotka vapaasti suomennettuna ovat: sdéntdjen noudattaminen (Compliance), selventdminen
(Clarification), kulttuuri (Culture) ja suhteiden luominen (Connection). Séddntdjen noudatta-
minen kisittdd tyontekijdn ymmarryksen yrityksen toimintatavoista ja sddnnoisté, selventa-
minen kisittdd tyOntekijin ymmarryksen tyOtehtdvéstiddn ja hintd koskevista odotuksista,
kulttuurilla tarkoitetaan ymmarrystéd yrityksen kdytdnnoistd, ja suhteiden luomisella tarkoi-
tetaan henkilokohtaisten ihmissuhteiden luomista yrityksen sisédlld. Perehdyttimisessd voi-
daan katsoa olevan kolme strategiatasoa: passiivinen, korkean potentiaalin omaava ja proak-
tiivinen. Passiivisessa perehdytyksessd noudatetaan ennalta laadittua tarkistuslistaa, eikd
matkan varrella perehdytyssuunnitelmaa muuteta. Ongelmana passiivisessa perehdytyksessi
on se, ettei sen avulla padstd 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

thmisldhtdisestd ndkdkulmasta, ja sen avulla tyontekijd onnistuu omaksumaan kaikki neljan

C:n osa-alueet. (Bauer 2010, 2—6.)

Bauerin mukaan onnistunut perehdytys alkaa tyontekijdn valinnasta yritykseen ja muodos-
tuu seuraavista vaiheista: mindpystyvyys, roolin selkeys, sosiaalinen integraatio seka tieta-
mys kulttuurista. Niitéd vaiheita ja niiden toteutumista voidaan tukea erilaisilla menetelmill
ja tyokaluilla, kuten tukemalla, kouluttamalla ja palautteenannolla. Vaiheet ja niihin liittyvit

tukielementit esitellddn kuvassa 3. (Bauer 2010, 6.)
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Rekrytointi Orientaatio Tukityokalut ja -prosessit

|

| » "

| Valinta + Mlnapystyvyys/ + Roolin selkeys + §05|aa me.n + |etamys
| itseluottamus integraatio kulttuurista
|

|

Palautteenantotyokalut Koulutus Valmennus ja tuki

fuesss  Onnistunut
bl perehdytys

Kuva 3. Onnistuneen perehdytysprosessin elementit ja tydkalut, mukaillen Bauer (2010) ja

Britto et al. (2018).

Seuraavaksi esitellddn Bauerin (2010) mallin kuusi tukielementtid hieman tarkemmin. Rek-
rytoinnissa on syytd huomioida rekrytoitavan tyontekijan kanssa toimivat sidosryhmét ja
heidén odotuksensa, jotta oikeanlainen osaaja saadaan oikeaan tehtdvéin ja samalla puutteet
osaamisessa saadaan kartoitettua. Orientaatio on osa perehdytystd, mutta sen tarkoituksena
on mahdollistaa tyontekijélle riittivd ymmaérrys organisaation toimintatavoista ja arvoista,
jotka toimivat perehdytyksen pohjana. Perehdytyksen aikana on syytd hyddyntda erilaisia
tukityokaluja ja -prosesseja. Téllaisia ovat esimerkiksi kirjallinen perehdytyssuunnitelma,
sidosryhmétapaamiset tiedonsiirron apuna sekd verkossa olevat perehdytysalustat, jossa pe-
rehdytyksen etenemistd voidaan seurata. Valmennuksen ja tuen ndkokulmasta sidosryhmien
osallistaminen on tirked4, silld tilloin eri osapuolilla on selked kisitys siitd, mitd perehdy-
tettdva tarvitsee onnistuakseen. Mentorin hyddyntdminen on tarked tukielementti perehdy-
tyksessd, silld siind kokeneempi tyontekijd toimii uuden tyontekijédn apuna ja mahdollistaa
matalamman kynnyksen tuen. Koulutuksella varmistetaan, ettid tyontekijan tiedot ja taidot
ovat riittdvét tehtidvin suorittamiseen, mutta samalla tietotaidon lisddminen kohottaa tyonte-
kijin mindpystyvyyttd. Palautteen antamisessa kannattaa hyddyntaa jatkuvaa palautteen an-
tamista, silld sen avulla ongelmakohtiin pdéstdin puuttumaan ajoissa, ja samalla tyontekija

tietdd, mitkd asiat hidnen tyoskentelyssdin vaativat kehittdmistd. (Bauer 2010, 9-13.)
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Teoksessa nostetaan esille seuraavat kiytdnnot, jotka ovat hyodyllisid kaikissa perehdytys-

prosesseissa (Bauer 2010, 16):

e Ennakkovalmistelut ennen ensimmaisté tyopédivad

e Ensimmadisestd tyOpdivistd kannattaa tehdi erityinen
e Muodollisten orientaatio-ohjelmien hyddyntdminen
¢ Kirjallinen perehdytyssuunnitelma

e Osallistava perehdytys

e Perehdytysohjelman johdonmukainen toteuttaminen
e Prosessin seurannan varmistaminen

e Edistymisti tukevat virstanpylviit, joissa seurataan edistymistd (esimerkiksi tyopéai-
vit 30, 60, 90 ja 120)

e Sidosryhmien ottaminen mukaan suunnitteluun ja tapaamiset avainsidosryhmien
kanssa

o Selkeit tavoitteet, aikataulut, roolit ja vastuut

Edella esitelty kirjallisuus ja aiempi tutkimus luovat pohjan perehdytysprosessin suunnitte-
lulle ja ymmairtdmiselle. Kirjallisuudesta on havaittavissa, ettd perehdytystd voidaan ldhes-
tyd eri ndkokulmista ja perehdytysprosessin suunnittelemisen ndkdkulmasta on tirkedd ym-
mértad erilaiset ldhestymistavat ja tyokalut, mutta perehdytys on aina rdétéloitdva perehdy-

tettdvén tarpeiden mukaiseksi.

3.1.4 Etiperehdytys

Vaikka perehdytyksen perimmaéinen tavoite ei ole muuttunut, COVID-19-pandemian mydta
yritykset ovat siirtyneet hyddyntdimédn enemmaén etitydskentelyd ja samaan aikaan etépe-
rehdytyksen tarve on lisddntynyt. Yritykset joutuvat siirtdiméén ja adaptoimaan perehdytys-
prosessinsa uuteen toimintaympéristoon. Etityon hyvit puolet kuten itsendisyys, vdhdisem-
mit 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 yrityksid muuttamaan yleisid toimintamalleja ja toimintatapoja (Alexander 2021;

Scott et al. 2022). Scott et al. (2022) nostavat artikkelissa esille COVID-19-pandemian
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aikana hyviksi havaittuja keinoja, mutta niitd voidaan soveltaa myo0s etitydskentelyssé. Toi-
mistolla tapahtuvaa kasvokkaista, monesti spontaania kommunikaatiota voidaan paikata
hyodyntdmalla sddnnéllisid palavereja tiimildisten ja esihenkilon kanssa sekd jarjestimalla
mahdollisuuksia epamuodollisemmalle keskustelulle. Hyvid ratkaisuja etiperehtyjdn tuke-
miseen ovat sddnnolliset 1:1-palaverit tiimin ja esihenkilon kanssa, virtuaaliset kahvitunnit,
mentorin maérittdminen, virtuaalinen tydpaikkaesittely sekd virtuaalisten viestintdalustojen
kuten Teamsin, Discordin ja Slackin hyddyntdminen niin tydtehtdvéén liittyvéssa kuin epa-

virallisemmassakin kommunikaatiossa. (Scott et al. 2022.)

Etdperehdytyksessd, kuten perehdytyksessé yleisestikin, on huomioitava erilaiset oppimis-
tyylit, jotta voidaan vastata erilaisten perehtyjien tarpeisiin. Esimerkiksi videon yhteyteen
voidaan lisété tekstid ja erilaisten esitysmuotojen yhteyteen suositellaan hyodynnettdvén in-
teraktiivisuutta. Virtuaalialustaa voidaan hyddyntéé etdperehdytyksessi, silld sen avulla voi-
daan seurata paremmin perehdytyksen edistymistd. Tavallisessa perehdytyksesséd toimisto-
olosuhteissa on mahdollista kierrelld tyOpisteillé ja etsid sopivaa osaajaa auttamaan kohda-
tussa ongelmassa. Etdperehdytyksessi téllainen mahdollisuus jad hyddyntdméttd, mutta hel-
posti saatavilla oleva organisaatiokaavio voi auttaa tyontekijdd 10ytdmaén sopivan auttajan
tarvittaessa. (Alexander 2021.) Rodeghero et al. (2021) tutkivat ohjelmistokehittdjien etépe-
rehdytystd ja sithen liittyvid haasteita. Etéperehdytystd ICT-alalla késitellddn tarkemmin

seuraavassa alaluvussa.

3.2 Perehdytys ICT-alalla

Perehdytys ICT-alalla on riippuvaista tydntekijén taustasta, tyotehtdvistd, ty0ymparistosti
sekd yrityksen intresseistd. Kirjallisuudessa esitelldén erilaisia prosessimalleja ja tydkaluja
perehdytykseen, mutta ICT-alan perehdytyksen ominaispiireistd on olemassa vihanlaisesti
tutkimusta. Tutkimuksen védhéisyyden lisdksi tyoskentelytavat eroavat ja esimerkiksi tutki-
muksen kohteena olevassa ketterdssd organisaatiossa on omat ominaispiirteensd perehdy-

tyksen nidkokulmasta.
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Ohjelmistoalalla yritysten kilpailukyky muodostuu osaavien tydntekijoiden ympdrille ja
jotta osaavat tyontekijét saadaan valjastettua yrityksen kdyttoon, tarvitaan tehokas ja toimiva
perehdytysprosessi. Tehokas perehdytysprosessi on avainasemassa ohjelmistoyrityksissa,
silld projekteissa tarvitaan laaja-alaista osaamista eri teknologioista, mutta samaan aikaan
voi kestdd jopa kolme vuotta ennen kuin ohjelmistokehittdjan tyostd tulee sujuvaa (Moe
2020; Rodeghero 2021). Tiimit, joissa on proaktiivinen 1dhestymistapa mentorointiin ja uu-
sien tyontekijoiden auttamiseen, ovat tehokkaampia integroimaan uusia tyontekijoitd tyoyh-

teisoon (Dagenais et al. 2010).

Kuten perehdytykselld yleensd, myos ohjelmistoyrityksissé perehdytyksellé tavoitellaan te-
hokkaammin toimivia osaajia, tyontekijityytyvéisyyden lisdéntymistd, vaihtuvuuden vihe-
nemisti sekd tyontekijoiden sitoutumisen parantamista (Britto et al. 2018). Perehdytykselld
uusi tyontekijd integroidaan yritykseen sosiaalisesti sekd autetaan hintd oppimaan tyohonsa
liittyvét asiat (Moe et al. 2020). Yleisimpid syitd ohjelmistoyrityksen perehdytystarpeelle
ovat seuraavat: poistuvien tyontekijoiden korvaaminen uusilla, henkilostoméarin kasvatta-
minen esimerkiksi yrityksen skaalautumistarpeen vuoksi tai halu vapauttaa nykyisilti tyon-
tekijoiltd aikaa lisddmalla henkildstoresursseja (Britto et al. 2018; Rodeghero et al. 2021).
Toistaiseksi ohjelmistokehittdjien perehdytysprosesseista on saatavilla véhénlaisesti tietoa

ja tutkimusta (Britto et al. 2018).

Rekrytointi on tirkedmpi osa perehdytysté kuin usein ajatellaan. Sen avulla arvioidaan tule-
vien tyontekijoiden kovia ja pehmeité taitoja, mutta samalla rekrytointi toimii siltana tyon-
hakijan ja yrityksen vililld. (Britto et al. 2020; Moe et al. 2020.) Onnistunut rekrytointipro-
sessi lisdd tyontekijin tietdmystd yrityksesti ja tulevasta tyotehtdvastd, mutta samalla yritys

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

Mockus (2009) toteaa tutkimuksessaan, ettd Van Maanenin (1979) esittelemé organisatio-
naalisen sosiaalistamisen malli on hyddyllinen tydkalu ohjelmistokehittijien perehdytyspro-
sessin analysoinnissa. Tutkimuksessa todetaan, ettd suuret projektit, ylikuormitetut mentorit

ja tiimien hajauttaminen ulkomaille siirtymisen ansiosta heikentdvdt merkittavésti
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tuottavuutta. Vastaavasti mentorin laaja osaaminen, oikeanlaisen mentorin valitseminen ja
osaamisen siirtdminen uudelle tyontekijdlle lisddvat tuottavuutta merkittévasti. (Mockus

2009.)

Ketterdt menetelmat pyrkivét jatkuvaan iteratiiviseen kehittymiseen, jolloin myds tyonteki-
jén osalta on jarkevéa tavoitella Jonesin (1986) jaottelun mukaisesti yksilollisempéda ja in-
novatiivisempaa ldhestymistapaa tyotehtdvien ja tydympdriston kehittdmiseksi. Jaottelu ei
kuitenkaan ole tdysin suoraviivaista, silld todellisuudessa perehdytyksessd kannattaa kette-
rdn organisaation osalta hyddyntdd osittain sekd institutionaalista ettd yksilollistd lahesty-
mistapaa. On huomattava, ettd Van Maanenin & Scheinin (1979) mallissa esitellyt ulottu-
vuudet ovat toistensa déripédt ja todellisuudessa hyddynnettdva malli saattaa olla yhdistelméa
kahden ddripddn ominaisuuksista. Van Maanenin & Scheinin (1979) sosiaalistamisen taktii-

koiden voidaan ndahdi soveltuvan ketteriin tiimeihin seuraavasti:

e Yksilollinen: hyodynnetddn mentoria ja tyontekijoitd ei pakoteta samaan muottiin
ryhmadssd oppimisen tavoin. Liséksi tyontekijoiden saavutetut kokemukset eroavat
toisistaan.

e Epimuodollinen: tydssi tarvittavat taidot opitaan tyonteon ohessa, eikd tyontekijaa
eroteta muusta tiimisté.

o Jirjestysti noudattava sekid satunnainen: ohjelmistokehittéjien perehdytyksessd
tietyt asiat on osattava ennen uuden oppimista, mutta toisaalta tyGtehtévid tyolistalta
poimittaessa jotkin tehtdvét saattavat vaatia ennalta suunnittelematonta osaamista.

e Muuttuva: tyontekijoitd on eri taustoista ja talloin on jirkevidmpéd edetd tyontekijan
edistymisen mukaisesti.

e Jatkuva: mentorin tehtdvand on vilittdd uudelle tyontekijélle tietoa ja toimia apuna
ongelmien ratkaisemissa. Samalla mentori vélittdd yleensd my0s omaa osaamistaan
uudelle tyontekijélle, vaikka suoranaisesti uusi tyontekija ei perisikddn mentorin vas-
tuita.

e Arvostava: tyontekijit saavat positiivista palautetta osaamisestaan ja heiddn osaa-
misensa halutaan valjastaa tiimin kayttoon.

Ylla esitelty tutkijan ndkemys sosiaalistamisen taktiikoiden kokonaisuudesta auttaa hahmot-
tamaan toimintaympdiristdd yleiseen perehdytykseen liittyvéédn teoriaan perustuen. Seuraa-
vaksi késitellddn ohjelmistokehittdjien perehdytykseen liittyvdd aikaisempaa tutkimusta ja

kirjallisuutta.
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3.2.1 Ohjelmistokehittdjien perehdytysté késittelevad aikaisempaa tutkimusta

Britto et al. (2020) toteaa tutkimuksessaan, etti ei ole olemassa yhtd kaikille toimivaa pereh-
dytysstrategiaa. Tamén takia on tarkedd, ettd perehdytysprosessi on radtilditavissi ohjelmis-
tokehittdjan tarpeiden mukaiseksi. Raitiloitavyyden lisdksi perehdytysprosessin on oltava
selked, ja sitd on tarkedd kehittdd systemaattisesti ja jatkuvasti (Britto et al. 2020; Rodeghero
etal. 2021). Vastaavasti perehdytysprosessin lopputulokset voivat vaihdella perehdytettdvin
mukaan. Ohjelmistoalan perehdytysprosessit ovat osittain muodollisia, silld osa perehdytet-
tavistd asioista on valttdimatonta kdyda lapi virallisten dokumenttien avulla, mutta toisaalta
tiimeissd tyoskennellessé tietoa siirtyy henkilolté toiselle myos epdvirallisemmissa keskus-

teluissa. (Britto et al. 2018.)

Britto et al. (2018) suosittelevat uusien tyontekijoiden perehdytysprosessin aloittamisen rek-
rytointivaiheessa. Artikkelin havaintojen perusteella rekrytointi ei usein ole integroituna pe-
rehdytykseen, vaikka siitéd olisi hyotyd uuden tyontekijan osaamisen kartoittamisessa ja pe-
rehdytyssuunnitelman laatimisessa. Uudelle tyontekijélle kannattaa kertoa héntd kohtaan
asetetut odotukset sekd todentaa sopivuus esimerkiksi teknisten haastattelujen avulla. Pereh-
dytyksen yhteydessd on tarkedd mairitelld, mitd perehdytettdvin on syytd oppia ja luoda
tamén perusteella tavoitteet perehdytyksen toteuttamiselle. Tavoitteiden lisdksi vastuiden
maédrittely ja roolien selkeyttiminen on olennainen osa perehdytysprosessia. Tavoitteet, vas-
tuut ja roolit kannattaa kirjata ylos erilliseen dokumenttiin, perehdytyssuunnitelmaan, jota
seurataan perehdytysprosessin edetessid. Organisaation ldpindkyvyys edesauttaa perehdytys-
prosessia ja tdmé nikyy uudelle tyontekijdlle muun muassa selkeénd roolituksena seki sel-
keind toimintatapoina. Uusille tyontekijdille on syytd antaa aikaa kierrelld toimistolla, jotta
he péddsevit tutustumaan kollegoihinsa sekd heiddn osaamiseensa. Uusien tyontekijoiden
kohdalla tuen tarve korostuu. Tukea voi saada muilta tiimilaisiltd, esihenkil6lta tai erikseen

nimetyltd mentorilta. (Britto et al. 2018.)

Britto et al. (2020) mairittelee perehdytysprosessin suunnittelun ja toteutuksen seuraavasti:
ensin tulee médritelld perehdytyksen toimintaympéristd seki siihen liittyvét haasteet. Seu-

raavaksi suunnitellaan strategia perehdytyksen toteuttamiseen eli mité tyokaluja, kiytantd;ja,



36

tavoitteita ja mittareita kdytetddn perehdytysprosessissa. Perehdytyksen tuloksia voidaan ar-
vioida esimerkiksi autonomisuuden, tuottavuuden ja ammatillisen kypsyyden nékokulmasta.
Mittarit voidaan maéadritelld yrityksen aikaisempien kokemusten tai keskivertotyontekijan
suoritusten perusteella ja ne auttavat tavoitteiden tdyttymisen seuraamisessa. Ongelmien tun-
nistaminen ja kisitteleminen on tirkeéd, jotta ongelmakohtiin paéstidén puuttumaan ajoissa.
Koko perehdytysprosessin aikana kaiken toiminnan taustalla onkin suositeltavaa hyddyntdé
tietovarastoa eli paikkaa, johon perehdytyksen aikana nousseita huomioita tai epékohtia voi-
daan kirjata ja jonka tietoa voidaan hyddyntéd perehdytysprosessin kehittdmisessd seké pe-

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

Moe et al. (2020) esittelevit tutkimuksessaan Bauerin mallista (Bauer 2010) muokatun na-
kemyksensi, jossa rekrytointi, orientaatio ja tukevat tydkalut seké prosessit muodostavat on-
nistuneen perehdytyksen ohjelmistoyrityksessd. Vastaavasti edellisid vaiheita voidaan tukea
palautteenantotydkaluilla, koulutuksella, valmennuksella ja tuen tarjoamisella. TyOntekijén
ndkokulmasta edellisilld komponenteilla lisdtdan tyontekijan luottamusta omiin kykyihinsi,
selkeytetdén roolitusta, mahdollistetaan sosiaalinen integroituminen tydympéristoon seka li-
satddn tietdimystd yrityskulttuurista. Ndiden osa-alueiden summana muodostuu onnistunut

perehdytys. (Moe et al. 2020.)

Juetal. (2021) toteavat, ettd uudessa tiimissa tai tyotehtévissa tydskentely voi olla tehotonta
useiden kuukausien ajan. Hyvilld perehdytysprosessilla voidaan vihentdi tyontekijan kuor-
mitusta ja stressid sekd lisdtd tuottavuutta. Heiddn mukaansa perehdytyksen kannalta kolme
tarkedd rakennetta ovat oppiminen, itseluottamus ja sosiaalisten kanssakédymisten mahdol-
listaminen. Itseluottamus kasvaa perehdytyksen edetessi ja se on tirkedd itsendiselle tyos-
kentelylle. Sosiaalisia kanssakdymisid ohjelmistokehittdjalla on esimerkiksi tiimikaverei-
den, esihenkilon ja mentorin kanssa. Ju et al. (2021) korostavat artikkelissaan seuraavien
elementtien tirkeyttd perehdytyksessa:

e Tehtiviin liittyvd dokumentaatio: uudelle tyontekijille kannattaa méadrittaé sellai-

sia tyotehtdvid, joita voidaan tukea selkedlld ja ajantasaisella dokumentaatiolla. On
suotavaa valttad epitarkkaa tai vajavaista tietoa.
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e Tiimin tuki: dokumentaation lisdksi tieto siirtyy myos tyontekijoiden vélisisséd kes-
kusteluissa. Mentorin méérittdiminen on hyva tapa tukea oppimista, silld mentorit toi-
mivat siltana tiimin ja uuden tyontekijén valilla.

e Tekniset palaverit: ketteriin menetelmiin liittyvét seremoniat ja palaverit tarjoavat
tyontekijalle mahdollisuuden ottaa ongelmansa puheeksi. Tapaamiset auttavat myds
tiimien sisdisessd tiedonvélityksessa.

e Tehtiviin ison kuvan ymmértiminen: kun tyontekija ymmartid kontekstin, johon
hénen tyotehtdvinsé liittyy, se auttaa oppimista. Perehdyttdjdn ndkdkulmasta on
oleellista tuoda esiin perehdytettiville hinen tyopanoksensa kytkdkset muihin tiimi-
laisiin.

e Tehtiiviin loppuun saattaminen: kun tyontekija suorittaa tehtévin loppuun, se lisdd
tyontekijin itseluottamusta. Varsinkin aluksi kannattaa maarittdd uudelle tyonteki-
jélle nopeasti ratkaistavia tehtdvid itseluottamuksen kasvattamiseksi.

e Positiivisen palautteen vastaanottaminen suorituksesta: tyontekiji kokee itsensd
hyviksytyksi ja luotetuksi, kun hén saa positiivista palautetta. Artikkelin mukaan sel-
laisilla henkil®illd, jotka saivat positiivista palautetta aikaisessa vaiheessa, perehdy-
tystulokset olivat yleensd hyvid. Kokeneemmilla ohjelmistokehittdjilld on yleisem-
min hyvid perehdytyskokemuksia johtuen osaamisen kautta hankitusta hyvéksyn-
nésti ja itseluottamuksen nopeasta kehittymisesta.

e Selkeit oppimistulokset: itseluottamus kehittyy, kun ohjelmistokehittdja péadsee
osaksi tiimid. Perehdyttdjén suositellaan painottavan perehdytettiville, mitd hénen
on tarkoitus oppia kulloisestakin tyotehtdvistd. Lisdksi oppimiselle kannattaa méa-
rittdd selkedt odotukset.

¢ Vertaistuki: uudelle tyontekijdlle kannattaa méérittda yhteyshenkild, johon hin voi
olla yhteydessid ongelmatilanteissa. Uusi tyontekijd voi saada tukea mentorilta tai
muilta tydkavereiltaan. Vertaistukea voidaan hyddyntad myos madrittimalld sellaisia
tyotehtdvii, joihin osallistuu koko tiimi.

e Mentorit: uuden tydntekijédn kannattaa olla heti ensimmadisend yhteydessd mento-
riinsa. Mentori on henkild, jonka puoleen uusi tyontekija voi kdéntyé tyohon liitty-
vissd kysymyksissé ja ongelmatilanteissa. Artikkelissa tehdyn tutkimuksen mukaan
valtaosa ohjelmistokehittdjistd koki mentoritoiminnan hyvédnd. Mentoria valittaessa
kannattaa painottaa hyvid yhteisty6- ja kommunikaatiotaitoja.

e Tiimikaverit: yhdessd ongelmien ratkominen edesauttaa uuden tyontekijén oppi-
mista. Tiimien sisdlld asioiden selvittely auttaa uutta tyontekijda rakentamaan sosi-
aalisia kontakteja uudessa tyopaikassa. Etdtydskentelyssi tiimien sisdistd kommuni-
kaatiota voidaan suorittaa esimerkiksi virtuaalialustojen keskustelukanavilla.

¢ Yhteistyo ja tehtivien keskiniinen riippuvuus: uuden tyontekijan kannalta usei-
den osaajien keskindinen yhteistyd mahdollistaa uusien sosiaalisten kontaktien luo-
misen, mutta laaja-alaiset tehtdvét voivat olla uudelle tyontekijdlle haastavia.

Uusille tyontekijoille kannattaa antaa aluksi yksinkertaisia ja selkeité tyotehtivia kuten esi-
merkiksi bugien korjaamista tai selkeiden pienien ominaisuuksien toteuttamista (Gregory et

al. 2022; Rodeghero et al. 2021). Kun tyOntekijd onnistuu saattamaan tehtédvinsd loppuun
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asti onnistuneesti, hdnen itseluottamuksensa kasvaa (Ju et al. 2021). Yksinkertaiset tehtdavit
kannattaa valita kuitenkin siten, ettd niiden avulla tyontekijé tutustuu yrityksen toimintata-
poihin mahdollisimman tehokkaasti (Buchan, MacDonnel & Yang 2019). Ju et al. (2021)
esittelevit artikkelissaan kolme l1dhestymistapaa uuden tyOntekijdn ensimmaéisten tyotehté-

vien madrittelyyn:

¢ Yksinkertainen-Haastava: uuden tyontekijdn motivaatiota yllapidetdén jatkuvasti
sopivasti vaikeutuvilla tyotehtdvilld. Ensimmaisind viikkoina ratkotaan yksinkertai-
sia ongelmia kuten bugeja, ja ajan myotd siirrytddn toteuttamaan itsendisesti uusia
ominaisuuksia. Sopii hyvin aloitteleville ohjelmistokehittijille.

e Prioriteettien mukainen: uusi tyontekija otetaan mukaan tuottavaan tyohon alusta
alkaen. Ei ole erikseen olemassa uudelle ohjelmistokehittdjélle médriteltyja tehtivia,
vaan tyontekijé ottaa tyon alle tuotteen ty6listalta itselleen sopivan tehtdvdn. Mallin
haasteena on se, ettd itseluottamus voi heikentyd, mikéli suoritettavat tehtdvét ovat
liian haastavia. Haastavien tehtavien tukemisessa voidaan hyddyntda esimerkiksi tii-
min tarjoamaa tukea tai pariohjelmointia.

e Tutkimiseen perustuva: médriteltivit tehtdvit eivét ole tarkkarajaisia tai tarkasti
maédriteltyjd. TyOntekijéd joutuu perehtyméén tehtdvén aihealueeseen, jolloin tietimys
aiheesta syventyy. Ehdotettu ldhestymistapa sopii paremmin kokeneemmille ohjel-
mistokehittdjille.

Buchan et al. (2019) tutkivat perehdyttimiseen liittyvid tekniikoita ja tavoitteita ketterdssé
ohjelmistokehitysympéristossd. Tutkimuksessa nousi esille tekniikoita, jotka ohjelmistoke-
hittdjien ndkokulmasta koettiin térkeiksi perehdyttimisessd. Esille nousivat mentorointi,
verkkoyhteisot ja vertaistuki, koulutukset, koodin katselmointi, sisdinen dokumentaatio, tuo-
tetietdmys, pariohjelmointi, stand-up-palaverit, yksinkertaiset tehtavit, itseopiskelu, ymmér-
rys yrityksestd, tietovaraston hyddyntdminen sekd johdon tarjoama tuki. (Buchan et al.

2019.)

Ohjelmistokehittdjat, jotka saavat tukea perehdytysprosessin aikana, ovat tehokkaampia ja
tuottavampia. Mentoroinnin avulla ohjelmistokehittéjille voidaan tarjota ldahitukea ja sen
ndhdédan vaikuttavan perehdytyksen tehokkuuteen ja vaikuttavuuteen. Vaikka mentoroinnin
ndhdddn olevan merkittdvé tekijd ohjelmistokehittéjien 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) médrittelevit perehdytykselle seuraavat tavoit-
teet: kulttuurillisen kontekstin ymmaértdmisen, tyon vastuitten ymmartdmisen, tyon standar-
dien ymmartdmisen, kehitysprosessien ymmartdmisen sekd projektitietdmyksen ymmarté-
misen. Kulttuurillisen kontekstin ymmartdmiselld tarkoitetaan ymmarrysté yrityskulttuurista
ja tiimin toimintatavoista. TyOn vastuitten ymmartdmiselld tarkoitetaan ty0ymparistoon liit-
tyvien vastuiden, osaamisten ja roolien ymmartdmistd. Tyon standardien ymmaértamiselld
tarkoitetaan kdytintojen ymmartdmistd kuten esimerkiksi, miten koodataan ja testataan tii-
min vaatimusten mukaisesti. Kehitysprosessin ymmaértamiselld tarkoitetaan ketteréssd ym-
péristdssé ketterdn ajatusmaailman ja ketterdén kehitykseen liittyvien artefaktien ymmérta-
mistd. Projektitietdmyksen ymmaértamiselld tarkoitetaan puolestaan tiimin tekemén tyon vai-
kutusta yrityksen sisédlld sekd ymmarrystd tuotteeseen liittyvéstd alasta ja terminologiasta.
(Buchan et al. 2019; Gregory et al. 2022.) Perehdytysprosessilla pyritddn saavuttamaan

edelld mainitut tavoitteet.

Gregory et al. (2022) esittelevit tutkimuksessaan perehdytysmallin ketterille tiimeille. Pe-
rehdytysprosessissa hyodynnetyt kidytdnnot koostuvat seuraavista komponenteista: rekry-
tointi, orientaatio, tukityokalut ja -prosessit sekd valmennus ja tuki, koulutus seké palaute-
tyokalut. (Gregory et al. 2022.) Hyddynnettivit kaytdnnét ja niihin liittyvdt toimenpiteet

esitellddn taulukossa 5.
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Taulukko 5. Perehdytysaktiviteetit sekd niihin liittyvit kidytainnot mukaillen Gregory et al.

(2022).

Perehdytysaktiviteetti

Yleiset perehdytyskiytinnot

Ketteryyteen liittyviit pereh-
dytyskiytinnot

tava perehdytyspaketti.
Uusien tyontekijoiden ottami-
nen mukaan tydyhteisoon.

Rekrytointi Lainmukainen perehdytys, | Ketterien menetelmien tieté-
painotus pitkéaikaisilla rekry- | myksen arviointi ja resurssien
toinneilla. saatavuuden varmistaminen.

Orientaatio Uudelle tyontekijdlle tarjot- | Tarjoa tyontekijélle ketteriin

menetelmiin opastava pereh-
dytyspaketti.

Tukityokalut ja -prosessit

Esittele kaikki kommunikaa-

Tyokalun tarjoaminen tiimin

nustaminen.

tiotydkalut. etenemisen seurantaan.
Valmennus ja tuki Mentoroinnin ja roolimallien | Osallistuminen  Scrum-sere-

hy6dyntéminen. monioihin ja péivittdisiin tii-

Opiskeluun ja empatiaan kan- | mipalavereihin, kannustami-

nen tiimityoskentelyyn, pa-
riohjelmointi ja tuen varmista-
minen.

esihenkilén kanssa. Valitto-
mén palautteen tarjoaminen.
Pienien tehtdvien madrittimi-
nen.

Koulutus Virallisten kurssien tarjoami- | Osallistuminen ketterdn tiimin
nen. toimintaan ensimmadisestd pdi-
vésté ldhtien. Itseopiskelu ket-
teristd menetelmisté.
Palautetyokalut 1:1-palaverien jérjestiminen | Koodin katselmointiin osallis-

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

3.2.2 Ohjelmistokehittédjien etdperehdytys

Rodeghero et al. (2021) tutkivat ohjelmistokehittdjien etdperehdytysti ja huomasivat pereh-
dytettidvien ohjelmistokehittédjien trmédnneen useisiin ongelmiin. Ongelmia olivat muun mu-
assa sdannollisen kommunikaation ja kasvojen ndkemisen puute, vanhentunut ja puutteelli-
nen dokumentaatio, kédyttdoikeuksien saamisen haastavuus eri tydkaluihin sekd spontaanin
kollegoiden tapaamisen ja kyselymahdollisuuksien puute. Vastaavasti henkilokohtaiset esit-
telyt videopalavereiden muodossa, sdédnnéllinen yhteydenpito tiimildisten kanssa, epaviral-
liset sosiaaliset tapahtumat sekd mentorin hyddyntaminen perehdytyksessi koettiin hyviksi

elementeiksi etidperehdytyksessd. (Rodeghero et al. 2021.) Jotta kommunikaatio on
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jouhevaa, etdperehdytyksesséd on syytd kouluttaa uudelle tyontekijdlle organisaation kaytta-
mit viestintikanavat (Alexander 2021). Rodeghero et al. (2021) suosittelevat hyddyntiméédn

etdperehdytyksessd seuraavia elementtejé:

e Viestintid ja avun pyytiminen: selkeiden pelisddntdjen ja rakenteiden luominen
tuen saamisen varmistamiseksi, esimerkiksi esihenkilon kanssa sovitut piivittéiset
palaverit.

¢ Kameroiden kiiytté tiimien toiminnassa: elekielen havainnointi auttaa ymmarté-
méédn ryhmédynamiikkaa ja vélttdméén vadrinymmarryksia.

e Tiimien sisiiiset 1:1-palaverit: kahdestaan kdytdvissd keskustelussa on helpompi
nostaa esille ongelmia, mutta samalla téllaiset palaverit auttavat tutustumaan tiimin
jdseniin.

¢ Organisaatiotietoisuuden lisiéiminen: varmistetaan, ettd uudella tyontekijélld on
riittdva tieto organisaatiosta ja omasta roolistaan siini.

e Tiimityoskentelyn painottaminen: on suositeltavaa rakentaa tiimihenked esimer-
kiksi tiimiaktiviteeteilla, silld tiimin toimivuus vaikuttaa suoraan tyotyytyvaisyyteen
ja tuottavuuteen.

e Mentorin méirittiminen: tutkimuksessa mentorin méérittdminen havaittiin hy-
viksi tuen antamisen muodoksi. Mentori auttaa uutta tyontekijdd 10ytdmaén paik-
kansa tiimissd ja toimii matalan kynnyksen tukihenkilond. On suositeltavaa, ettéd
mentori ei ole saman tiimin jésen, jotta hankalammistakin asioista on helpompaa pu-
hua.

e Teknisen mentorin méirittiminen: tehtdvini on tukea uutta tyontekijaa teknisissd
asioissa kuten koodaamiseen ja tyokaluihin liittyvissé kysymyksissd. Teknisen men-
torin on hyvé olla samassa tiimissa.

¢ Eritasoisten oppijoiden tukeminen: tyontekijat ovat tyytyvdisempid, mikéli pereh-
dytys raatdloidddn tarpeiden perusteella, eikd kaikkia pakoteta samaan malliin. Rat-

kaisuksi ehdotetaan tavallista polkua ja ohituskaistaa, jolla tietyt perehdytysprosessin
vaiheet on mahdollista kdyda 1&pi nopeammin.

¢ Yksinkertainen tehtivi alkuun: tyontekijoilld on paljon opittavaa uusista toimin-
tatavoista ja kdytdnndistd. On suositeltavaa tarjota ensimmaéiseksi tehtavéksi esimer-
kiksi yksinkertaisen bugin korjaaminen, jonka avulla uusi tyontekijd pédsee tutustu-
maan prosessiin koodaamisesta katselmointiin.

e Ajantasainen dokumentaatio: kattavan dokumentaation kanssa tyoskennelleet ko-
kivat perehdytysprosessinsa olleen jouhevampi. Liian raskasta dokumentaatiota on
kuitenkin syyté vélttdd. Dokumentaation jatkuva pdivittiminen on oleellista.

Uuden tyontekijan perehdytysprosessissa on syytd ylldpitdd sdédnndllistdi kommunikaatiota
niin tiimin sisilla kuin perehdytettdvén ja perehdyttdjankin vélilld (Gregory et al. 2022; Hill
2020; Rodeghero et al. 2021; Starling 2022). Koska etétydskentelyssd kasvokkaista kohtaa-

mista on véhin, suositellaan uudelle tyontekijdlle jérjestettaviksi aikaa uusiin kollegoihin
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tutustumiseen (Hill 2020). Perehdyttdjin tulee olla kiinnostunut perehdytettdvén haasteista
ja ongelmista ja samoissa palavereissa on suositeltavaa kasitelld sekd onnistumisia ettd ke-
hityskohteita (Starling 2022). Perehdyttdjan ndkokulmasta on oleellista, ettd saadaan varmis-
tettua uuden tyontekijan perehdytysprosessin eteneminen, jottei uusi tydntekija joudu ole-
maan yksin ongelmiensa kanssa. (Hill 2020.) Sdédnndllinen kommunikaatio ja palaute yhdis-
tettynd selkeisiin odotuksiin kasvattavat tyontekijdn onnistumisen todenndkdisyytta pitkélld
aikavililld (Starling 2022). Starling (2022) suosittelee miiritteleméddn mitattavia tuloksia ja
tavoitteita uudelle tyontekijille omassa roolissaan. Mittareiden luomisessa voidaan hyodyn-
tad ajatusta siitd, mitd hyvin suoriutuva tyontekiji voisi halutussa ajassa saada aikaiseksi. On

suositeltavaa médritelld perehdytykselle eri aikavilien tavoitteet. (Starling 2022.)

Aiemmista tutkimuksista ja kirjallisuudesta voidaan péitelld, ettd ohjelmistokehittdjien pe-
rehdytykseen liittyy useita eri osa-alueita, eikd kaikille yhtendistd perehdytysmallia ole valt-
tamittd jarkevad ldhted edes tavoittelemaan. Ohjelmistokehittdjien kokemus ja yrityksen ta-
voitteet vaikuttavat valittuun perehdytysstrategiaan ja timén vuoksi rdétéloitdvyys ndhddan
tarkedna. (Britto et al. 2018; Buchan et al. 2019; Ju et al. 2021; Moe et al. 2020.) Alalle on
tyypillisté, ettd tydtehtdvid on voinut jo ennen COVID-19-pandemiaa suorittaa etdnd. Pereh-
dytysprosessia laatiessa on todenndkdisesti jirkevdd suunnitella perehdytysprosessi toimi-
maan etidperehdytyksend, silld saman mallin voi mukauttaa toimimaan toimistolla tapahtu-
vaan perehdytykseen, mutta vastaavasti toimistolle suunniteltu perehdytysprosessi ei toden-

nékoisesti toimi etdympéristossa.
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4 Tutkimusprosessi ja -menetelmét

Téssd luvussa taustoitetaan diplomityon ldhtokohtia sekd kuvataan tutkimuksen toteutus ja
kiytetyt menetelmat. Valitut tutkimusmenetelmét pohjustetaan kuvaamalla toimintaympa-
ristd eli toimeksiantajayrityksen tuotekehitysympéristd. Liséksi kuvataan tutkimusaineiston
keruu- ja analysointimenetelmét. Lopussa esitelldén tutkimusprosessin kokonaiskuva lyhy-

end yhteenvetona.

4.1 Tutkimuksen ldhtokohdat ja toimintaympériston kuvaus

Toimeksiantajayritys on suomalainen ohjelmistoalan yritys, joka kehittdd SaaS-tuotetta
(Software as a Service) Scrumin avulla. Yrityksen liikevaihto on ollut kovassa kasvussa
viime vuosien ajan ja vastaavasti yrityksen kasvu on tarkoittanut lisddntynyttd rekrytointi-
tarvetta osaajien osalta. Kohdeyritys oli osana yrityskauppaa, jossa se siirtyi suuremman oh-
jelmistoyrityksen alaisuuteen. Yrityskaupasta huolimatta aiemmin itsendisend yrityksend
toiminut kohdeyritys jatkaa toimintaansa omana yksikkonddn, jolloin silld on mahdollisuus
kehittdd omaa toimintaansa omien tarpeidensa mukaisesti. Kuten tiedetddn, kilpailu ohjel-
mistokehittdjistd on kovaa, ja osaajia on haastavaa 10ytéd. Kova kasvu ja rekrytointiin liitty-
viét haasteet pakottavat kehittiméaan perehdytysprosessia, jonka avulla tavoitellaan ohjelmis-
tokehittdjien nopeampaa ja tehokkaampaa integrointia tuotekehitysympéristoon sekd siti,
ettd ohjelmistokehittéjien osaaminen saataisiin valjastettua mahdollisimman nopeasti, tehok-

kaasti ja kattavasti yrityksen kédyttoon.

Perehdytystarpeelle voi olla useita syiti, kuten poistuvien tyontekijoiden korvaaminen, hen-
kilostomédrian kasvattaminen tai nykyisten tyontekijoiden ty6taakan keventdminen (Britto
2018; Rodeghero et al. 2021). Toimeksiantajayrityksen ndkokulmasta perehdytysprosessilla
halutaan vastata padosin henkilostomééran kasvattamisen tarpeisiin, mutta samalla tavoitel-
laan my0s nykyisten tyontekijoiden tyotaakan keventdmistd. Kuten tiedetddn, yrityskaupat

ovat isoja muutoksia niin yksikdille kuin henkildstollekin, joten osaltaan perehdytystarve
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kisittdd myos poistuvien tyontekijoiden korvaamisen, ICT-alan ominaispiirteisiin liittyvaa
tihedd vaihtuvuutta unohtamatta. Perehdytysprosessin kehittdmiselld tavoitellaan myos tyon-

tekijasitoutumisen lisddntymista.

Tutkija on tydskennellyt yrityksessd ennen diplomityOprosessin aloittamista, joten hénelld
on sisdpiiritietoa seké ajasta ennen yrityskauppaa etti ajasta yrityskaupan jilkeen. Kyseiseni
ajanjaksona on tapahtunut muutoksia yksikon toimintaan liittyvien tiimien rakenteissa, jotka

oli syyté ottaa huomioon tutkimuksen taustatietoina.

4.1.1 Kohdeyrityksen tuotekehitystiimit

% Ohjelmistokehittajat

Tuotekehitysjohtaja

Kuva 4. Tuotekehitysyksikko.

Kuvassa 4 esitelldédn tuotekehitysyksikon rakenne. Ylemmain tason suunnittelu tapahtuu tuo-
tekehitysjohtajan (R&D Director), tuotekehitysesihenkilon (Senior Product Director) sekd

Chief Product Officerin (CPO) toimesta. Tuotekehitystd tehdddn pienissd, maksimissaan
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kuuden henkildn tiimeissd, joihin kuuluvat Product Manager, Lead Developer, Scrum Mas-
ter sekd eri tasoisia ohjelmistokehittdjid (Software Developers). Kaikissa tiimeissé tydsken-
nellddn Scrumin mukaisesti, mutta tiimit saavat viimekaddessé péattaa itse omista tydskente-

lytavoistaan ja tiimit toimivat itseohjautuvasti.

Viimeisen vuoden aikana yrityksessd on siirrytty ajoittain vaihtuvista tiimeistd kiinteisiin
tiimeihin, ja alemmasta poiketen tiimeille on mééritelty omat Lead Developerit eli ohjelmis-
tokehittéjat, jotka vastaavat tiimien aihealueiden tyotehtdvien teknisestd suunnittelusta ja
auttavat Product Managereita tiimien tydskentelyn suunnittelussa. Aiemmin yrityksessi oli
yksi Product Owner, joka vastasi kaikkien tiimien ty6listojen suunnittelusta ja ylldpidosta,
mutta kiihtyvd kasvu on vaatinut mééritteleméédn sekd jakamaan tiimien vastuualueet tar-
kemmin ja niin ollen my0s yksittdisten tiimien hallinnollinen vastuu on kasvanut. Nykyisin
jokaisella tiimilld on oma Product Managerinsa, ja vastuiden pilkkomisella tavoitellaan pa-
rempaa skaalautuvuutta tulevaisuudessa. Product Managerit vastaavat aiemman Product
Ownerin tavoin tiimiensd tuotekehityksestd ja tiimien tydskentelyn isomman kuvan suunnit-
telusta sekd edustavat asiakkaan déntd. Product Managerit tydskentelevét Chief Product Of-
ficerin alaisuudessa, jonka tehtdvdnd on vastata suuremmista strategisista linjauksista ja yl-

ldpitdd vuoropuhelua eri sidosryhmien kanssa.

Lead Developereiden lisdksi jokaiseen tiimiin kuuluu sekd kokeneempia ettd vihemmaén ko-
keneita ohjelmistokehittd;jid, silld tavoitteena on siirtdd osaamista ohjelmistokehittdjilti toi-
selle. Pdatehtidvind ohjelmistokehittdjilld on kehittdd tuotetta kehitysjonon ja tiimin vastuu-
alueen mukaisesti. Product Managereita, Lead Developereita ja ohjelmistokehittdjid tukee
tyotehtdvissddn Scrum Master, jonka tehtdvind on varmistaa Scrumin menetelmien noudat-
taminen seké kohdattujen ongelmien ratkaiseminen mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.
Tiimien péivittdiseen toimintaan osallistuvat aktiivisesti myds testaajat, jotka testaavat oh-
jelmistokehittdjien luomaa uutta koodia sekd tekniset dokumentoijat (Technical Writer),
jotka kuvaavat asiakkaille tuotteeseen tehtidvid muutoksia ja ominaisuuksia sekd niiden vai-
kutusta tuotteen kdyttdmiseen. Uuden tyOntekijén tukiverkkona toimivat siis oman esihen-
kilon liséksi edelld mainitut tiimiin ja ohjelmistokehitysprosessiin liittyvét henkil6t. Vastuut

jaroolit esitellddn taulukossa 6.
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Kategoria

Rooli

Vastuu ohjelmistokehitysprosessissa

Korkeamman
suunnittelu

tason

R&D Director

Vastaa tuotekehitysyksikon toiminnasta. Toi-
mii ohjelmistokehittéjien esihenkiloni.

Senior Product Di-
rector

Tuotekehitysyksikon tiimin vetdjd. Toimii tuo-
tekehitysyksikossa kaikkien muiden esihenki-
16n4 paitsi ohjelmistokehittéjien.

Chief Product Offi-
cer

Vastaa suuremmista strategisista linjoista ja yl-
lapitad vuoropuhelua eri sidosryhmien kanssa.
Toimii Product Managereiden esihenkiloné.

Ydintiimi

Product Manager

Product Ownerin tehtidvét, oman tiimin koko-
naisuudesta vastaaminen. Hallinnoi ja priorisoi
kehitettdvad tuotetta ja siihen liittyvié tarpeita
oman tiiminsa osalta. Yhteistyd muiden Pro-
duct Managereiden kanssa. Asiakkaan dinen
edustaminen.

Lead Developer

Product Managerin tukeminen teknisissé asi-
oissa ja suunnittelussa sekd muiden ohjelmis-
tokehittéjien ohjeistaminen.

Scrum Master

Palaverien fasilitointi ja muiden tiimin jisen-
ten ongelmien tai esteiden ratkominen. Hairio-
tekijoiden kontrollointi. Yhteistyon ja kommu-
nikaation yllépito sidosryhmien seké tiimilais-
ten kanssa.

Ohjelmistokehittéja
(Software Develo-

per)

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

Tukitoiminnot

Testaaja (Tester)

Ohjelmistokehittdjien tyotehtdvien testaami-
nen ja kommentointi. Tuotekehitystiimin laa-
dunvarmistus.

Tekninen doku-
mentoija (Technical
Writer)

Tuotteeseen tehtdvien muutosten ja ominai-
suuksien dokumentointi, jotta kéyttdjét tietdvét
muutoksista seké niiden vaikutuksista tuotteen
kayttdimiseen. Liséksi tekniset dokumentoijat
laativat ohjeistuksia tuotteen kdyttoon liittyen
sekd yllapitévat kayttdjille julkaistavaa doku-
mentaatiota.

4.1.2 Nykyinen ohjelmistokehittdjien perehdytysprosessi

Téssd alaluvussa kuvataan kohdeyrityksen nykyisti perehdytysprosessia yleiselld tasolla tut-

kijan kokemusten ja havaintojen perusteella, silld ne toimivat tutkimuksen pohjana. Talld

hetkelld ohjelmistokehittdjien roolikohtaisen perehdytyksen suunnitteluun ovat osallistuneet

yksikon tuotekehitysjohtaja sekd tuotekehitysesihenkild apunaan kokeneempia ohjelmisto-

kehittdjid. Tuotekehitysjohtaja ja tuotekehitysesihenkild ovat suunnitelleet jokaiselle
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perehdytettiville soveltuvan ldhestymistavan sekd valinneet tapauskohtaisesti ohjelmisto-
kehittdjistd mentorin tukemaan uutta tyontekijdd timan perehdytysprosessissa. Perehdytys-
prosessi on jaettu muutamaan vaiheeseen, joiden vililld on siirrytty, kun ohjelmistokehittdja
yhdessi esihenkilon ja mentorin kanssa ovat kokeneet riittdvien taitojen sekd osaamisen ole-
van kunnossa. Télld hetkelld perehdytysprosessilla ei ole ollut selkedd lopetusta, jossa esi-
merkiksi testattaisiin tyontekijin osaamista eikd virtuaalialustaa, jossa perehdytyksen seu-

rantaa voitaisiin aktiivisesti toteuttaa.

Uuden tyontekijin merkittdvimpéna tukihenkilond toimii mentori, jonka tehtdvéni on toimia
uuden tyontekijan tukena ongelmissa sekd auttaa sisdéinajossa kayténtoihin ja toimintamal-
leihin. Mentori toimii tukena sekd yleisissé asioissa ettd mahdollisuuksien mukaan teknisten
ongelmien ratkaisemisessa. Yksikdsséd on pyritty valitsemaan mentori siten, ettd yksittdisille
tyontekijoille ei aiheudu mentoroinnista litkkaa kuormaa. Mentorin lisdksi uuden tyontekijan
tukiverkkona toimivat esihenkild seka tiimin muut jasenet. Esihenkil6 ja perehdytettéva pi-
tavat sddnnollisesti henkilokohtaisia palavereita, joissa he seuraavat perehdytyksen etene-
mistd. Sddnndllisten palavereiden liséksi uusi tyontekijd saa yhteyden mentoriinsa ja esihen-

kiloonsé tarpeen vaatiessa.

Tukiverkon liséksi uuden tyontekijin onnistumista tuetaan sisdisen dokumentaation seké
virtuaalisten tiedonvaihtoalustojen avulla. Yrityksessd on kiytdssa sisdistd dokumentaatiota,
jossa on yksikon toimintatapoja ja teknisid toteutuksia késittelevid ohjeistuksia. Jokaisen
tyontekijin velvollisuutena on piivittdd dokumentaatiota, mikéli ohjeistuksissa havaitaan
puutteita tai niiden havaitaan olevan vanhentuneita. Lisdksi sisdistd dokumentaatiota on ldh-
dekoodissa seki versionhallinnassa, joista uusi tyOntekijé voi etsid referenssiratkaisuja tyo-
tehtéviinsd liittyen. Tiimien jdsenten vilistd kommunikaatiota varten ohjelmistokehittéjilla
on omat keskustelukanavansa Microsoft Teamsissa, jossa ongelmista voidaan keskustella
joko yksityisesti tai vélittdd tietoa suuremmalle joukolle. Scrumiin liittyvét palaverit pide-

tadn Teamsissa pyrkien siihen, ettd tyontekijoilld on kamerat kaytossa.

Nykyisin tyotehtdvid on jaettu perehdytetyille tyontekijoille siten, ettd on toteutettu padosin

yksinkertainen-haastava-lahestymistapaa (Ju et al. 2021), jossa yksinkertaisilla tyotehtavilla
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aloitettaessa on pyritty lisddméadn ymmarrystd tuotteesta sekd koodista. Yksinkertaiset teh-
tavit eivat valttdmétté ole liittyneet suoraan perehdytetyn tiimin sprintin asioihin, mutta hy-
vin pian aloituksen jilkeen tyotehtdvét on valittu sprintin tydlistalta varmistaen, ettd tyonte-
kijilla on ollut edellytykset toteuttaa kyseinen tyotehtdva. Kokeneempien perehdytettivien
kohdalla on voitu alun jdlkeen hyddyntdé tutkimukseen perustuvaa ldhestymistapaa (Ju et al.
2021) joissakin tyotehtivissd, mutta vihemmén kokeneempien tyontekijoiden kohdalla ky-

seistd ldhestymistapaa ei ole hyddynnetty.

4.2  Tutkimusstrategia

Tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena, ja yrityksen perehdytysprosessiin
liittyva tutkimusaineisto keréttiin haastatteluilla seka kohdeyrityksen sisdisestd dokumentaa-
tiosta, jotka ovat laadullisen tutkimuksen yleisimpid aineistonkeruumenetelmid (Tuomi &
Sarajarvi 2018). Edelld mainittujen aineistojen pohjana toimii kuvailevana, tarkemmin in-
tegroivana kirjallisuuskatsauksena toteutettu selvitys tutkittavasta ilmidstd (Salminen 2011,
8). Tapaustutkimus soveltuu kompleksisten ilmididen tutkimiseen esimerkiksi yksilo- tai or-
ganisaatiotasolla ja sitd voidaan hyddyntdd muun muassa organisaation prosessien seki pie-
nen ryhmin kiyttdytymisen tutkimisessa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 136; Yin
2014, 4 & 15). Nykyisestd perehdytysprosessista ei ole olemassa sellaista valmiiksi kerdttya
dataa, jota voitaisiin hyddyntdé tutkimuksessa. Tédssd diplomitydsséd tapaustutkimusta tee-
mahaastatteluineen hyddynnettiin perehdytysprosessin nykytilan kartoittamisessa ja ongel-
mien havaitsemisessa, silld haluttiin tarkastella yksittdisen organisaation perehdytysproses-

sin nykytilaa sekd sen kehittdmista.

Haastattelut ovat merkittdvé ja yleinen tiedonkeruukeino tapaustutkimuksessa, ja muita ylei-
sid tiedonkeruumenetelmié ovat dokumentaation ja arkistojen hyodyntdminen, ympériston
sekd osallistujien havainnointi ja fyysisten esineiden hyddyntdminen. Eri tietoldhteistd saa-
tua dataa voidaan yhdistelld siten, ettd saadaan kartoitettua aihepiirid [0yddsten tekemiseksi.
(Yin 2014, 105, 110 & 121.) Téssd diplomitydssd tiedonkeruu toteutettiin puolistruktu-

roiduilla  teemahaastatteluilla, sisdisen = dokumentaation  hyddyntdmiselld  sekd
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havainnoinnilla. Haastatteluiden etuna tapaustutkimuksessa on se, ettd haastateltava joukko
voidaan valita ongelman kannalta sopivaksi, ja niiden avulla saadaan kartoitettua haastatel-
tavien ndkemyksid, havaintoja ja asenteita valittuun tapaukseen liittyen. Haastatteluiden
osalta on syyté ottaa huomioon se, ettd kysymystenasettelu ja haastattelutilanne voivat ohjata
haastateltavia vastaamaan tietylld tavalla tai vaihtoehtoisesti haastateltava voi pyrkid miel-
lyttdméén haastattelijaa vastauksillaan. Dokumentaation ja arkistojen hyddyntdmisen etuna
on se, ettd nithin voidaan palata tarvittaessa uudelleen, mutta samaan aikaan tietoa on voitu
kerdta pitkéltd ajalta. Vastaavasti dokumentaation haasteena on se, ettd haluttua tietoa voi
olla vaikeaa 10ytdd. Havainnoinnin etuna puolestaan on tiedonkeruu halutusta aihepiiristd
reaaliaikaisesti, mutta samaan aikaan havainnointi on aikaa vievid sekéd resursseja kulutta-
vaa. (Yin 2014, 106.) Tdmén diplomityon osalta dokumentaatio keskittyi yksikon sisdiseen
dokumentaatioon, jota ohjelmistokehittédjit hyddyntévit jokapéiviisessd tydssdin ja josta he
etsivit tietoa ongelmatilanteissa. Havainnointi oli tdssd diplomity0ssd pienessd roolissa,
mutta menetelmévalinnoissa ja teemahaastattelujen laatimisessa tutkija hyddynsi omaa ai-

kaisempaa kokemustaan sekd yksikossa tyoskennellessd tekemidén havaintoja.

Kirjallisessa osuudessa tutkimus tulisi kuvata niin, ettd tutkimusprosessi on lapindkyva ja
tutkijan tekemat ratkaisut, valinnat, perustelut sekéd ajattelu tulevat selkedsti esille (Giinther
& Hasanen N.d.; Tuomi & Sarajirvi 2018). Menetelmévalintojen perusteluna voidaan kéyt-
tad esimerkiksi tehokkuutta, taloudellisuutta, tarkkuutta ja luotettavuutta (Hirsjérvi & Hurme
1995, 13). Laadulliseen tapaustutkimukseen pdadyttiin, silld perehdytysprosessista ja sen
toimivuudesta osasivat kertoa parhaiten sithen osallistuneet tai sen lipi kdyneet henkil6t,
mutta samaan aikaan mairéllisid mittareita kuten esimerkiksi dataa perehdytyksesti ei ollut
saatavilla. Tama4 selittyy osaltaan silld, ettd ohjelmistokehittdjien tuottavuuden mittaaminen
on yksi yleisimmistd ohjelmistoyritysten ongelmista (Paiva et al. 2009). Tutkijan tehtdvani
on arvioida, millaisella menettelylld hén saavuttaa halutun lopputuloksen mahdollisimman
luotettavasti ja resurssitehokkaasti (Hirsjérvi et al. 2013, 137). Tapaustutkimus sopii kéytet-
taviksi silloin, kun tarkastellaan yksittéisté tapausta, esimerkiksi kohdeorganisaatiota tai yri-
tystd. Tapaustutkimuksen avulla pyritdén luomaan laaja kuva tapauksesta, ja siind voidaan
yhdistelld esimerkiksi haastatteluja, havainnointia ja dokumentaatiota. Kriittiselld 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. Faktandkokulma tarkoittaa tapaustutkimuksessa sitd, etté
tutkitaan miten asiat ovat tai muuttuvat. Kokemusnidkokulmalla tavoitellaan puolestaan sel-
laista tietoa, joka koskettaa yksilod tai pienempéd joukkoa. (Vuori N.d.) Tdssé tutkimuksessa
tarkasteltava joukko ja ongelma valittiin tarkoituksenmukaisesti, silld tiedostettiin ohjelmis-
tokehitysyksikon tarpeet perehdytysprosessin kehittimisen nakdkulmasta, mutta toisaalta ol-
tiin kiinnostuneita perehdytysprosessin nykytilasta seké siihen osallistuneiden tyontekijoi-

den yksilollisistd kokemuksista ja nikemyksista.

Kirjallisuuskatsaus sopii pohjaksi tarvittavan teoriatiedon kartoittamiseen, silld sen avulla
saadaan rakennettua kokonaiskuva kasiteltavastd asiakokonaisuudesta (Salminen 2011, 3).
Téssd tutkimuksessa hyddynnettiin integroivaa kirjallisuuskatsausta, jossa aihepiiristd luo-
tiin yleiskatsaus, mutta ei noudatettu tiukkoja sdéntdjd. Integroiva kirjallisuuskatsaus sopii
kaytettidviaksi silloin, kun tarkasteltavaa ilmiotd halutaan kuvata monipuolisesti. Kyseisessa
kirjallisuuskatsaustyypissi ei seulota tutkimusaineistoa yhtd tarkasti kuin systemaattisessa
kirjallisuuskatsauksessa. (Salminen 2011 6—8.) Tdmén diplomityon integroiva kirjallisuus-
katsaus toteutettiin hyddyntdmalld julkisia tietokantoja kuten Google Scholaria aiemman tut-
kimustiedon osalta, Google-hakukonetta sekd LUT-tiedekirjastoa (LUT Primo) yliopiston
kiytossd olevien tietokantojen, aiemman tutkimuksen ja kirjallisuuden hyddyntdmiseksi.
Kaikkiin tissd diplomitydssé kdytettyihin ldhteisiin paistiin kdsiksi joko LUT-tiedekirjaston
ja sen tietokantojen kautta tai vaihtoehtoisesti ne ovat olleet kaikille julkisesti saatavilla.
LUT-tiedekirjaston kautta eniten kaytettyji tietokantoja olivat Scopus, IEEE Xplore Digital
Library, ProQuest sekd SpringerLink. Hakusanoina kaytettiin muun muassa seuraavia: soft-
ware, software developer, developer, software development, development, onboarding,
orientation, induction, Scrum, Agile, process, perehdytys, ohjelmistokehittdji, kehittdjé, oh-
jelmistokehitys, kehitys, ketterdt menetelmadt, prosessi sekd nédiden yhdistelmid. Parhaiten

aiheesta oli saatavilla kirjallisuutta ja aiempaa tutkimusta englanniksi.
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4.2.1 Haastattelu aineistonkeruumenetelméani

Haastattelu on tutkimusaineistojen kerdédmisen ndkdkulmasta yleinen tiedonkeruumuoto ja
sitd kdytetddn, kun halutaan keriti tietoa ihmisten kokemuksista, toiminnasta ja kasityksisté,
jolla tavoitellaan syvéllisempéé tietimysta jostakin ilmiostd (Hirsjérvi & Hurme 2015, 34 &
59; Hyvirinen, Suoninen & Vuori N.d.; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a). Haas-
tattelun etu on joustavuus, silld siind voidaan tarkentaa esitettyjd kysymyksid tai véittdmia.
Toinen etu haastatteluissa on se, ettd niithin voidaan valita sellaiset henkil6t, joilla koetaan
olevan tarvittavaa tietoa tai kokemusta tutkittavasta aiheesta. (Tuomi & Sarajérvi 2018.)
Haastateltavien valinnassa voidaan laadullisessa tutkimuksessa puhua harkinnanvaraisesta
néytteesti eli tutkittava arvioi, milld madrélld haastateltavia saavutetaan riittdva tietdmys tut-
kittavasta ongelmasta. Vihaiselldkin haastattelumiéralld voidaan saada médaréllisesti runsas
otos ja esimerkiksi opinndytetydtasoisissa tutkimuksissa 6—8 haastateltavaa voi hyvinkin
tuottaa riittdvin otoksen (Tuomi & Sarajirvi 2018). Lisdksi haastateltavien miirén voidaan
katsoa olevan riittdva silloin, kun uudet haastateltavat eivit enéé tuo lisd uutta tietoa. (Hirs-
jérvi & Hurme 2015; 59—60; Tuomi & Sarajérvi 2018.) Kohdejoukko valitaan tarkoituksen-
mukaisesti siten, ettd tiedetddn kohdejoukon tarjoavan tutkimuksen kannalta haluttua ja
olennaista tietoa (Hirsjdrvi et al. 2013, 164). Haastateltavien valintakriteereind kéytettiin hei-
dén taustaansa sekd osallistumista perehdytysprosessiin viimeisen viiden vuoden sisilla.
Kohdeorganisaatiossa perehdytykseen voidaan nidhdé osallistuneen kolme tasoa: perehdy-
tyksen korkeamman tason suunnittelijat ja valvojat, perehdytyksen ldhitukihenkil6t eli men-
torit sekd perehdytetyt. Haastateltavien valinnassa pyrittiin siihen, ettd jokaisesta ryhmésti
saataisiin haastateltua ainakin kahta henkil6d. Kyseessd on pieni ohjelmistokehitysyksikko,
jolloin viiden vuoden rajauksella haastateltava joukko ei ldhtokohtaisestikaan ole kovin iso.
Rajaus médriteltiin viiteen vuoteen, silld ketterdssd ohjelmisto-organisaatiossa muutoksia ta-
pahtuu nopeasti, ja pidemmalld tarkasteluvélilld vastaukset eivét olisi vertailukelpoisia kes-

kenddn. Vastaavasti pienemmalld aikarajauksella haastateltavia olisi ollut liian vdhéan.

Puolistrukturoitu haastattelu, kuten esimerkiksi teemahaastattelu, on laadullinen tiedonke-
ruumetodi, joka voidaan toteuttaa yksilohaastatteluna (esimerkiksi asiantuntijahaastatteluna)
tai ryhmihaastatteluna (Hirsjarvi & Hurme 2015, 60; Hyvérinen et al. N.d.; Kallio, Pietila,

Johnson & Kangasniemi 2016). Asiantuntijahaastattelulla voidaan selvittdd esimerkiksi
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yrityksen toimintatapoja haastattelemalla toiminnan suunnitteluun, toteutukseen tai valmis-
teluun osallistuneita henkil6itd. Ryhméhaastattelulla tavoitellaan sitd, ettd haastateltava
joukko keskustelee kasiteltdvéstd aiheesta ja toisten henkildiden vastaukset ruokkivat muuta
joukkoa (Hirsjarvi & Hurme 2015, 60; Hyvirinen et al. N.d.). Yksilohaastattelussa haastat-
telija johdattelee keskustelua, mutta ryhméahaastattelussa tutkijan tehtdvina on toimia en-
nemminkin moderaattorina ja rohkaisijana, sekéd varmistaa, ettd kaikki osallistujat padsevét

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

Téssd tutkimuksessa aikomuksena oli aluksi suorittaa osa haastatteluista yksilo- ja osa ryh-
méhaastatteluina, mutta yrityksessd suoritettujen perehdytysten vihdinen méairé suhteessa
védhiiseen haastateltavien midrddn johti sithen, etti tutkija halusi varmistaa mahdollisimman
laajat vastaukset toteuttamalla kaikki haastattelut yksilohaastatteluina. Ongelman ratkaise-
misen nidkokulmasta tirkein haastateltavien joukko oli perehdytettyjen joukko, silld heiddn
kokemuksensa nykyisen perehdytysprosessin ldpikdymisestd kertoivat parhaiten siitd, mitd
ongelmakohtia ja kehitettdvad nykyisessd perehdytysprosessissa oli sekd miti siind oli koettu
toimivaksi. Néin ollen perehdytetyt haastateltiin tdsséd tutkimuksessa viimeisend, jotta haas-
tatteluprosessi ja haastattelijan osaaminen kehittyivdt mahdollisimman hyviksi haastattelu-

jen laadun varmistamiseksi.

Haastatteluihin liittyy myos haasteita. Haastattelujen aikataulutus voi olla haastavaa, kaik-
kea ei ehka uskalleta kertoa, ja hiljaisempia haastateltavia saattaa joutua rohkaisemaan (Hirs-
jarvietal. 2013, 206-207; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b), mutta samaan aikaan
kysymystenasettelu saattaa ohjata haastateltavien vastauksia (Ruusuvuori & Tiittula 2005,
10). Eettiset asiat kuten luottamuksellisuus on syytd ottaa huomioon haastattelua tehdessa.
Haastateltaville tulee kertoa selkedsti, mité tutkimuksella tavoitellaan, ja heiltd on saatava
suostumus haastattelulle. Lisdksi tutkijan on pidettdva huoli, etteivdt haastateltavat ole tun-
nistettavissa raportista. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 17-18; Tuomi & Sarajdrvi 2018.)
Haastateltavilta pyydetdédn suullinen suostumus haastattelujen toteuttamiselle ja niiden nau-
hoittamiselle. Esimerkiksi kyselylomakkeisiin verrattuna anonymiteetin saavuttaminen on
haastavampaa haastatteluissa (Hirsjarvi & Hurme 1995, 15) ja tisséd diplomitydssi tdtd on-

gelmaa pyrittiin ratkomaan siten, ettd haastateltavien vastauksia ei késitelty raportissa
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yksildind, vaan vastauksia kasiteltiin teemoittain, ja henkildistd puhuttaessa kéytettiin esi-
merkiksi seuraavia ilmauksia erds haastateltavista”, “useat haastateltavista” tai “kukaan
haastateltavista”. Luottamuksellisuutta tutkijan ja haastateltavan vélilla liséttiin silld, etta lit-
teroidut haastattelut annettiin haastateltaville kommentoitavaksi ennen aineiston tulkinta- ja

analysointivaihetta.

Teemahaastattelussa ennakkoon laaditut aihealueet eli teemat kdydédn lapi kaikkien haasta-
teltavien kesken apukysymysten avulla, mutta kysymysten esiintymisjéirjestys ja muoto voi
vaihdella haastateltavien vililla (Hirsjarvi & Hurme 1995, 36; Hirsjarvi & Hurme 2015, 34;
Hyvérinen et al. N.d.). Tédssi diplomitydssé teemat ja apukysymykset perustuvat teoriaosuu-
teen sekd tutkijan omiin kokemuksiin ja havaintoihin kohdeyrityksesti. Teemahaastattelun
aihepiirien siséllé kaikilta ryhmiltd kysyttiin sisélloltddn samoja asioita, mutta apukysymyk-
set vaihtelivat haastateltavan perehdytykseen liittyneen roolin perusteella, eikd niitd timén
vuoksi esitelld raportissa. Teemahaastattelujen aihealueet ovat nihtdvissi liitteessd 1 esitel-
lyssd tiivistelmdrungossa ja aihepiirien sekd teemojen kysymysten sisiltd kidydéan lyhyesti
ldpi haastattelujen tulososiossa (luku 5) jokaisen teeman ja aihepiirin alussa. Lisdksi tutkijan
esittimissid apukysymyksissd oli hieman vaihtelua haastateltavien osalta sen perusteella,
mitd he vastasivat aiempiin kysymyksiin. Kaikkien haastateltavien kanssa kéytiin kuitenkin

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

Haastattelut toteutettiin kohdennettuna haastatteluna, silld tiedettiin etukiteen, ettd haasta-
teltavat ovat olleet tekemisisséd asian tai ongelman kanssa (Hirsjarvi & Hurme 2015, 47).
Téssd diplomitydssa haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina, silld silloin tutkija sai pa-
remmin kartoitettua yksiloiden nikemyksié. Eri ryhmien haastattelemisella tavoiteltiin aihe-
alueen tietdmyksen rikastamista seki erilaisten ndkokulmien ja nidkemyserojen esille tuo-
mista. Tutkijan tulee perehtyi etukidteen haastateltavien olosuhteisiin, jotta haastateltavien
kohtaamien ongelmien hahmottaminen helpottuu (Hirsjarvi & Hurme 1995, 47; Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006¢). Tutkittavan aihepiirin osalta tutkijalla oli aiempaa tieta-
mystéd yksikon toiminnasta ja toimintatavoista sekd haastateltavista henkil6isté, silld tutkija
oli tydskennellyt kohdeyrityksessa jo ennen diplomityon aloittamista. Haastateltavien olo-

suhteet ja tutkittavan ongelman yleiskuva olivat tutkijan tiedossa jo etukéateen.
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4.2.2 Haastattelujen kisittely ja sisdllonanalyysi

Haastattelut kannattaa nauhoittaa, jotta aihealueeseen on mahdollista palata my6hemmin ja
jotta tutkija kykenee keskittymain haastateltavan kuuntelemiseen seké lisdkysymysten esit-
tamiseen (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 14—15). Haastattelut toteutettiin ja nauhoitettiin Mic-
rosoft Teamsissa ja haastattelujen nauhoittamiseen pyydettiin suullinen suostumus haasta-
teltavilta haastattelun alussa. Haastatteluaineistoa séilytetdin ja késitellddn tutkijan salasa-
nasuojatulla tydtietokoneella sekd varmuuskopiona yrityksen pilvipalvelimella, jossa sijait-
seviin tiedostoihin péddsevit kisiksi ainoastaan erikseen mairitetyt henkilot. Nauhoitteet lit-
teroitiin analysoitavaan muotoon tekstiksi. Tutkijan tehtdvané on paattad, milld tarkkuudella
tallenteet on syyti litteroida ja tdhén vaikuttavat muun muassa tutkimuksen alue sekd misti
ollaan kiinnostuneita (Hirsjarvi et al. 2013, 222; Kallio N.d.; Ruusuvuori & Tiittula 2005,
16). Tdmin diplomity6n tapauksessa sanasanainen litterointi ei ollut tarpeen, silld haastatte-
luissa ei oltu kiinnostuneita dénenpainoista tai sanamuodoista. Tarkinkaan litterointi ei vas-
taa tdydellisesti haastattelun vuorovaikutusta, jolloin tutkijan on arvioitava tutkimuksen laa-
dun ja kiytettdvin tyomaédran kannalta riittdvé litterointitarkkuus (Kallio N.d.). Litterointi
voidaan suorittaa valikoiden esimerkiksi haastatteluteemoittain (Hirsjarvi & Hurme 2015,
138). Tutkija oli kiinnostunut ohjelmistokehittdjien perehdytyksen nykytilasta yrityksessa,
jolloin haastatteluissa esille nousseet asiat ja ndkokulmat oli tirkeintd saada poimittua haas-
tatteluista. Tarve litterointitarkkuudelle yhdistettynd resurssitehokkuuteen ohjasi tutkijaa
hy6dyntdmédan tutkimuksessa sanasanaisen litteroinnin sijaan haastatteluista luotavia tiivis-
telmid. Litterointitarkkuudesta riippumatta litteroinnin pitdé vastata sanottua (Kallio N.d.).
Jokaisesta haastattelusta laadittiin teemoittain jaoteltu taulukkomuotoinen tiivistelma, joka
luetutettiin haastateltavilla, jotta voitiin varmistua sisdllon oikeellisuudesta. Tiivistelmédan
koottiin tutkijan ndkemyksen mukaan tutkimuksen kannalta oleelliset toteamukset ja nako-

kulmat kolmen péddteeman mukaisesti.

Sisdllonanalyysilla tarkoitetaan tekstimuotoisen aineiston analysointia ja tutkijan tehtdvina
on l0ytda aineistosta tutkimuksen kannalta olennaiset asiat sisidllonanalyysimenetelmid hyo-
dyntden kuten esimerkiksi koodaamalla, teemoittelulla tai tyypittelylld (Giinther, Hasanen
& Juhila N.d.). Analyysia voi ohjata esimerkiksi tutkimuksen pohjatietona toimiva teoria tai

analyysin kannalta oleellisia elementtejd seké kasitteitd voi poimia itse aineistosta (Tuomi
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& Sarajdrvi 2018). Sisdllonanalyysin ndkdkulmasta aineistoa voidaan kisitelld esimerkiksi
teemoittain (Glinther, Hasanen & Juhila N.d.; Tuomi & Sarajérvi 2018), jota litterointi tii-
vistelmd@muotoon tuki tdmén diplomityon tapauksessa. Analyysissa voidaan tarkastella yk-
sittdistd sanaa, lausetta tai vaikkapa ajatuskokonaisuutta (Tuomi & Sarajérvi 2018). Téssé
diplomitydssd oltiin kiinnostuneita asia- ja ajatuskokonaisuuksista, jolloin tiettyjen sana-
muotojen tai ilmausten etsiminen ei ollut jdrkeviad. Tiivistysvaiheessa tutkija oli redusoinut
eli pelkistinyt aineiston siten, ettd tutkimuksen kannalta epdolennainen osa aineistosta oli
poistettu (Tuomi & Sarajérvi 2018). Tutkija teki pelkistdmistd jo tiivistelmédvaiheessa, silld
titvistelmadn kirjattiin vain tutkimuksen kannalta oleelliset tiedot ja ndkemykset, mink&
vuoksi tutkijan tekemit tulkinnat annettiin haastateltavien kommentoitavaksi ennen seuraa-
vaan vaiheeseen siirtymisti. Pelkistimisen jalkeen aineiston data ryhmiteltiin samaa ilmi6ta
koskeviksi tutkimuksen kannalta olennaisiksi kokonaisuuksiksi aineiston pohjalta noussei-
den késitteiden ja aiheiden perusteella (Tuomi & Sarajarvi 2018). Sisdllonanalyysin toteut-
tamisessa voidaan hyddyntdé teknisid apuvilineitd kuten NVivo- tai ATLAS.ti -ohjelmia,
mutta analyysia voi tehdd myos tavallisessa tekstinkésittelyohjelmassa. Térkeintd on perus-
tella valittujen menetelmien kiyttd, jotta lukija pystyy arvioimaan analyysin uskottavuutta
ja luotettavuutta. (Giinther, Hasanen & Juhila N.d.; Tuomi & Sarajérvi 2018.) Téssé diplo-
mitydssa tiivistelmid analysoitiin Microsoft Exceliss, silld sen avulla haastatteluista tehdyt,
samaan analyysirunkoon (liite 1) pohjautuvat tiivistelmit saatiin esitettyd yhdessi tiedos-
tossa rinnakkain teemojen sekéd aihealueiden perusteella ja ndin niiden keskindinen tarkas-

telu, havainnointi seké vertailu helpottui.
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4.2.3 Nykyiseen perehdytysprosessiin osallistuneiden henkildiden haastattelut

Taulukko 7. Haastattelujen ajankohta ja kesto.

Ryhmii 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 S 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 ryhméén: perehdytyksen suunnittelijoihin (kolme henkil6d),
mentoreihin (kolme henkildd) sekd perehdytettyihin (neljd henkil6d). Kaikki haastateltavat
olivat osallistuneet perehdytysprosessiin viimeisen viiden vuoden sisilld, mutta vastauksia
ei kielletty peilaamasta haastateltavan kokemusten pohjalta kauemmas menneisyyteen, silld
yrityksen perehdytysprosessi on kehittynyt merkittivisti vuosien aikana. Perehdytetyistd
kaksi oli perehdytetty vakituiseen tydsuhteeseen ja kaksi kesdtydsuhteeseen. Haastattelut to-
teutettiin parin viikon aikana (taulukko 7), ja haastattelujen kesto vaihteli 87—187 minuutin
vililld. Kaikkien haastateltavien kanssa keskusteltiin samoista aihealueista, mutta joillakin
haastateltavilla oli enemmén kommentoitavaa aihealueisiin kuin toisilla, mika ndkyi 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 siséllé késiteltdvit aihealueet seké niiden apukysymykset olivat samat, mutta kysy-
mysten asettelu erosi hieman haastatteluryhmien viélilla. Tutkija eteni haastattelujen osalta
suunnittelijoista mentoreihin ja mentoreista perehdytettyihin, silld haastatteluprosessin ai-
kana haastattelu ja haastatteluosaaminen kehittyi jatkuvasti. Jarjestykselld tavoiteltiin sitd,
ettd perehdytettyjen kohdalla haastatteluprosessi olisi mahdollisimman hioutunut ja laadu-
kas, jotta perehdytettyjen kokemukset ja nikemykset saatiin mahdollisimman hyvin kartoi-

tettua. Raakadataa haastatteluista muodostui Microsoft Wordissa 68 sivun verran vapaana
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tekstind, ja raakadatasta muodostettiin taulukkomuotoiset tiivistelmét tiivistelmédrunkoon
(liite 1). Tutkija varmisti Wordin yliviivaustyokalua kayttamalld, ettd kaikki raakadatassa

olleet oleelliset asiat siirtyivét tiivistelméén.

Ennen haastattelun aloittamista haastateltavien kanssa kéytiin 14pi aihealueen rajaus eli se,
ettd kysymyksilld kartoitetaan ohjelmistokehittdjien roolikohtaiseen perehdytykseen liitty-
vid asioita ja yrityksen kaikille tyontekijoille suoritettavaan perehdytykseen liittyvit asiat
rajattiin keskustelun ulkopuolelle. Lisdksi haastattelun alussa tutkija mééritteli termit tuotta-
vuus, osaamistaso ja sitoutuminen silld tavalla kuin tutkija tissd yhteydessi oli haastattelu-

kysymyksissé ja aihealueissa tarkoittanut.

4.2.4 Kohdeyrityksen sisdinen dokumentaatio tiedonldhteena

Kohdeyrityksen sisdistd dokumentaatiota on perehdytyksen nékokulmasta melko vdhén, ja
nykyinen dokumentaatio tukee enemmaén varsinaista tydntekoa kuin itse perehdytysti. Oh-
jelmistokehittdjien roolikohtaista perehdytysti varten luotuja dokumentteja yritykselld ei ole
sisdisesti jaossa. Sisdisestd dokumentaatiosta 10ytyy ohjeita esimerkiksi tyovilineiden kayt-

toonottoon sekd yrityksen toimintamalleihin ja tuotearkkitehtuuriin.

Kohdeyritys on kehittényt sisdistd dokumentaatiotaan merkittivisti viime vuosien aikana, ja
viimeisimmissd perehdytyksissd on hyddynnetty kirjallista perehdytyssuunnitelmaa. Pereh-
dytyssuunnitelma on jaettu viimeisimmille perehdytetyille sdhkopostilla, eikéd se ole ollut
yleisesti ndhtavilld. Tutkijalla oli pddsy sekd perehdytyssuunnitelmaan ettdi muuhun pereh-

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

Téssd diplomitydsséd laadunvarmistusta pyrittiin tekeméddn useassa eri vaiheessa. Laadunvar-
mistuksessa pyrittiin huomioimaan muidenkin kohdeyrityksen tydntekijoiden kuin vain tut-
kijan ndkokulmat kaikissa sellaisissa tydvaiheissa, missd se oli jarkevasti toteutettavissa. Li-
sdksi diplomityd toteutettiin kokonaisuudessaan noudattamalla hyvii tieteellistd kdytantoad
ja toimintatapoja kuten rehellisyyttd, huolellisuutta ja tarkkuutta (Tutkimuseettinen neuvot-

telukunta 2023).

Tutkimuksen laadunvarmistuksessa voidaan hyddyntda esimerkiksi ulkopuolista henkilod
prosessin toteutumisen tai tuotoksen arvioinnissa (Tuomi & Sarajirvi 2018). Teemahaastat-
telurungot kaytiin 14pi yksikon sisilld siten, ettd haastattelurunkojen lapikdymiseen ja kom-
mentointiin osallistuivat sellaiset tuotekehitysyksikon toimintaan osallistuvat tyontekijit,
joita ei haastateltu haastatteluosuudessa. Haastatteluilla tavoitellaan mahdollisimman katta-
vaa tietdmysté tutkittavasta aiheesta ja tilloin haastattelun vastauksia on mahdollista rikastaa
antamalla haastateltaville kysymykset tutustuttavaksi etukiteen (Tuomi & Sarajdrvi 2018).
Tamén diplomityon haastattelujen teemat annettiin etukdteen haastateltaville ndhtiviaksi,
jotta haastattelujen vastaukset olisivat mahdollisimman kattavia haastatteluvaiheessa, ja
haastateltavilla oli mahdollisuus perehtyd aihealueeseen etukéteen. Haastattelurungon 1épi-
kdymiselld sekd etukédteen muiden yksikon tyontekijoiden ettd haastateltavien kanssa tavoi-
teltiin sitd, ettd haastattelun avulla saataisiin mahdollisimman kattava kuva yksikon pereh-
dytysprosessin nykytilasta seka siihen liittyvistd kehittimiskohteista. Samalla haluttiin var-

mistua siité, ettd tutkimuksen lopputuloksen kannalta keskeisié asioita ei jdisi huomioimatta.

Haastatteluista laaditut tiivistelmét esiteltiin ja hyvéksytettiin haastateltavilla, jotta voitiin
varmistua tiivistelmien sisdllon paikkansapitivyydestd. Haastateltavat saivat tehdd muutos-
ehdotuksia omista haastatteluistaan tehtyihin tiivistelmiin sekd kertoa halutessaan, mikéli
halusivat jonkin tiedon tai vastauksen poistettavan tiivistelmistd. Mahdollisuudella omien
titvistelmien tarkistukseen ja kommentointiin tavoiteltiin myds luottamuksen lisdémista eri
osapuolien vilill4. Tiivistelmien luetuttaminen haastateltavilla oli oleellista, koska litteroin-

tia ei tehty sanasanaisesti, vaan tutkija tiivisti oman ndkemyksensd mukaan tutkimuksen
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kannalta oleelliset asiat taulukkomuotoiseksi, teemoittain jaetuksi tiivistelméksi ja tdlloin
jokin haastateltavan nakokulmasta tdrked asia olisi saattanut jadda pois tiivistelméstd tai se

olisi voitu esittdd haastateltavan mielesti vairdassda muodossa.

Tutkimuksen loppuvaiheessa haastattelujen ja teoriatiedon pohjalta laadittu ratkaisuehdotus
validoitiin tydpajassa, jossa ratkaisuehdotuksen toimivuutta arvioitiin perehdytysprosessiin
osallistuneiden henkildiden kesken. Tydpajassa tehtyjen havaintojen ja kehitysehdotusten
pohjalta ratkaisuehdotusta jatkokehitettiin korjaamalla validointitydpajassa tehdyt havain-

not.

4.4 Yhteenveto tutkimusprosessista

Téssid luvussa kasitellddn diplomityon ldhtokohdat, kaytetyt menetelmét seké aineiston han-
kinta ja kisittely. Tutkimuksen ldpindkyvyyden vuoksi taulukossa 8 esitellddn tutkimuspro-

sessin eri vaiheet sekd kyseisiin vaiheisiin liittyvét aineistot, analyysimenetelmat ja tuotok-

set. Lapindkyvyyden lisdksi taulukko toimii tutkimusprosessin yhteenvetona.

Taulukko 8. Yhteenveto tutkimusprosessin eri vaiheista.

Tavoite Aineisto Menetelmi Tuotos
Aiheeseen - Aikaisemmat tutki- | - Integroiva kirjalli- - Teoreettinen viiteke-
perehtyminen mukset, julkaisut sekd | suuskatsaus hys ja ymmérrys
aikaisempi kirjalli- aiemmasta tutkimus-
suus tiedosta
- Keskeiset kasitteet
ja aihepiiri
Nykytilan - Teemahaastattelut - Haastattelujen to- - Nadkemys perehdy-
mallintaminen - Kohdeyrityksen si- | teuttaminen ja litte- tysprosessin nykyti-
sdinen dokumentaatio | rointi tiivistelmiksi lasta, sen haasteista ja
- Tutkijan omat ha- - Siséllonanalyysi Ex- | kehityskohteista
vainnot ja kokemuk- | celissé
set - Mallinnus
Ratkaisuehdotuksen | - Teoriatieto - Ratkaisuehdotuksen | - Kohdeyritykselle
laatiminen - Haastattelujen ana- | mallinnus kiyttoonotettava rat-
lyysi ja ongelmakoh- | - Validointi ja kehi- kaisuehdotus
dat tysehdotukset tyopa-
jassa
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Haastatteluprosessi kuvataan vaiheittain kuvassa 5. Tutkija toteutti teemahaastattelut Mic-
rosoftin Teams -ohjelmalla, jossa haastattelut pystyttiin nauhoittamaan. Nauhoituksen li-
saksi Teamsilla luotiin haastatteluista suomenkieliset suuntaa antavat automaattiset puhtaak-
sikirjoitukset, joita hyddynnettiin litteroinnin apuvélineend. Litterointi toteutettiin haastatel-
tavien vastauksista siten, etté tutkija kirjoitti ranskalaisin viivoin sekd avoimena tekstina tee-
moihin ja aihepiireihin liittyvid tirkeimpid asioita sekd ajatuksia. Téstd raakadatasta muo-
dostettiin taulukkomuotoista esitystapaa hyddyntden tiivistelmit jokaisen haastateltavan
vastauksista. Taulukkomuotoinen esitystapa (liite 1) valikoitui ratkaisuksi, koska sen avulla
haastattelujen keskindistd vertaamista ja tulosten analysointia saatiin helpotettua. Tiivistel-
mét validoitiin haastateltavilla siten, ettd jokainen sai luettavakseen omia vastauksiaan ka-
sittelevén tiivistelmén. Validointivaiheessa haastateltavan oli mahdollista esittdd muokkaus-
ehdotuksia, mutta haastateltavan tirkein tehtdva oli varmistaa, ettd tiivistelméan sisalto vas-

tasi antamiaan vastauksia ja ndkemyksié, eika tutkija ollut tehnyt virheellisié tulkintoja.

Teemahaastattelu toteutettiin kolmelle eri haastatteluryhmaélle: perehdytysprosessin suunnit-
telijoille, mentoreille sekd perehdytetyille. Jaottelun takia yksittdisten henkildiden tiivistel-
miét koostettiin Excel-taulukkoon siten, ettd vastaukset oli ryhmitelty kolmen haastatteluryh-
mén mukaisesti. Haastatteluryhmien eriyttdminen tehtiin sen vuoksi, ettd haastatteluryhmien
vilisid ndkemys- ja kokemuseroja pystyttiin havainnoimaan. Taulukkomuotoisessa esitta-
mistavassa samaa aihepiirid koskevat vastaukset olivat vierekkéin, minka tarkoituksena oli
helpottaa vastausten analysointia. Haastattelun tulokset analysoitiin teemahaastattelun tee-
mojen ja aihepiirien mukaan siten, ettd vastauksista muodostettiin kaikkien haastateltavien
yhteinen ndkemys, mutta samaan aikaan havainnoitiin mahdollisia ndkemyseroja haastatte-
luryhmien sisélld ja niiden vélilld. Teemahaastattelussa yksittdisen henkilon nidkemys tai
vastaus voi olla yhtd arvokas kuin isomman joukon nékemys, joten analysoinnissa huomioi-

tiin myos mielenkiintoiset esille nousseet yksittdiset nikemykset ja ajatukset.



Aihepiirien, teemojen ja

kysymysten suunnittelu

Teemahaastattelun
suunnittelu

- Kirjallisuuskatsaus ja teoria
- Tutkijan omat havainnot
kohdeyrityksesta

- Kysymysten validointi ja
kehittaminen kohdeyrityksen
sisalla

Suunnittelu

Haastattelut

Teemahaastattelu Teamsissa

- Suunnittelijat (3 kpl)
- Mentorit (3 kpl)
- Perehdytetyt (4 kpl)

Toteuttaminen

Litterointi ja tiivistelmat

Nauhoitteiden
kuunteleminen ja
tiivistiminen

- Raakadata ranskalaisin
viivoin haastateltavan
vastauksista

- Taulukkomuotoisen
tiivistelman muodostaminen
aihepiireittdin raakadatasta

Litterointi

Tiivistelmien validointi

Validointi haastateltavilla

- Jokainen luki oman
tiivistelmansa lapi ja
kommentoi muutostarpeita

- Tiivistelmien muokkaaminen
palautteen perusteella

Validointi

Vastausten koostaminen
haastatteluryhmittain

Tiivistelmien vastausten
ryhmittely aihepiireittdin
haastatteluryhmien
perusteella Excel-taulukkoon

- Suunnittelijat

- Mentorit
- Perehdytetyt

Koostaminen

Tulosten analysointi

Haastattelujen analysointi
ryhmittdin, teemoittain ja
aihepiireittdin

- Yhtendinen ndkemys

- Mahdolliset ndkemyserot
- Yksittdiset kiinnostavat
nakemykset

- Ryhmien véliset erot

Analysointi

Kuva 5. Haastatteluprosessin kuvaus suunnittelusta analysointiin.
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5  Tutkimustulokset

Téssd luvussa kasitellddn diplomitydn tuloksia analysoimalla tutkimusaineistoa eli teema-
haastatteluja ja kohdeyrityksen sisdistd dokumentaatiota. Haastatteluissa ei kdytetd suoria
lainauksia, silld tutkimuksessa kiinnostus kohdistuu enemmaén asioihin, eikd tapoihin milla
ne on ilmaistu haastatteluissa. Tutkimustulosten analysoinnissa luodaan kuva haastateltavien
yhteisestd ndkemyksestd, mutta ndkemyserot, yksittdiset mielenkiintoiset nikokulmat seka
haastatteluryhmien vastausten véliset eroavaisuudet erotellaan tuloksissa. Kohdeyrityksen

sisdinen dokumentaatio kisitellddn erikseen tdméan luvun viimeisessd alaluvussa.

Jokaisen teeman ja aihealueen sisélld kuvataan aluksi, mitd teemassa ja aihealueissa on ka-
sitelty kysymysten avulla. Alussa luodaan yleiskuva késiteltdvéstd aiheesta, mutta jokaiselta
haastatteluryhmailtd aihealueita on kartoitettu hieman eri tavalla haastatteluryhmien pereh-
dytykseen liittyvien roolien ominaispiirteiden takia. Kaikkien haastateltavien kanssa on ka-

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

5.1 Teema | — Nykytilan kartoitus

Ensimmdisessd teemassa kartoitettiin ohjelmistokehittdjien roolikohtaisen perehdytyksen
nykytilaa kohdeyrityksessd. Nykytilan kartoitus jakaantui seuraaviin aihealueisiin kirjalli-

suuden ja tutkijan oman havainnoinnin perusteella:

e Perehdytyssuunnitelma

e Perehdytyksen vaiheet ja tavoitteet

e Kokonaiskuva ty0ymparistosté

e Tyovilineet

e Tukielementit

e Kommunikaatio, viestinté ja sosiaalistuminen
e Palaute

e RA&itiloitavyys
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e Tydtehtavit
e Sitoutuminen
e (saamistaso

e Tuottavuus

Teema aloitettiin kevyelld kysymykselld: kuinka kuvailisit nykyistd perehdytysprosessia
omin sanoin? Valtaosa haastateltavista kuvaili perehdytystd vapaamuotoisena, ilman kovin
tarkkaa suunnitelmaa ja vaiheistusta. Osa haastateltavista koki, ettd perehdytyssuunnitelma
ei ollut kovinkaan pitkdjanteisesti laadittu, vaan perehdytyksessé edettiin askel kerrallaan ja
etenemisen mydtd mietittiin, mitd seuraavaksi tehddén. Lihestymistapa on ollut enemmaén

esille nousseisiin ongelmiin reagoiva kuin yksityiskohtaisesti etukéteen suunnitteleva.

Yleiselld tasolla viimeisimmissd perehdytyksissd vuoden 2022 alussa on laadittu yksildity
suunnitelma, jonka sisillon jalkauttaminen on ollut mentoreiden vastuulla. Perehdytyssuun-
nitelma siséltdineen on suhteutettu uuden tyontekijan taustaan ja osaamiseen, jolloin esimer-
kiksi kesdtyontekijoiden ja vakituisten tydntekijoiden perehdytykset ovat eronneet toisis-
taan. Viimeisimpien perehdytettyjen kohdalla perehdytyssuunnitelma on laadittu yhdessé
perehdytettyjen kanssa, mutta se ei ole ollut kovinkaan yksityiskohtainen. Suunnitelmassa
on ollut tietyt kaikille toistuvat vaiheet kuten tyovilineiden kiyttdonotto, kehitysympériston
asentaminen, tuotteeseen tutustuminen seké tuotearkkitehtuuriin ja ohjelmointikédyténtdihin
tutustuminen. Edelld kuvattujen vaiheiden jdlkeen ohjelmistokehittéjét ovat siirtyneet teke-
méén ohjelmointitehtivid edeten yksinkertaisemmista tehtdvistd haastavampiin. Vakituisten
tyontekijoiden perehdytysprosessi on kestényt noin puoli vuotta eli koeajan ajan, ja tdni ai-
kana perehdytettyjen tukena ovat toimineet mentorit. Kesétyontekijoiden osalta perehdytys

on kestanyt koko keséty6jakson, eli muutaman kuukauden, ajan.

Perehdytyssuunnitelma

Perehdytyssuunnitelman kartoittamisessa selvitettiin, onko perehdytysprosessissa hyddyn-
netty perehdytyssuunnitelmaa, miten suunnitelma on nidkynyt perehdytyksessd ja miten pe-
rehdytysprosessiin osallistuneet henkilot ovat osallistuneet perehdytysprosessin suunnitte-

luun. Liséksi kartoitettiin, milld tavalla perehdytyssuunnitelman etenemistéd on seurattu.
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Suunnittelijat kertoivat, ettd perehdytyssuunnitelmaa on hyddynnetty ensimmdistd kertaa
viimeisimmissé vakituisten tyontekijoiden perehdytyksissd vuoden 2022 alkupuolella. Ke-
satyontekijoiden perehdytyksessd sekd aiemmissa perehdytyksisséd kirjallista perehdytys-
suunnitelmaa ei ole hyddynnetty. Perehdytyssuunnitelma on ollut muutaman vaiheen tavoi-
tesuunnitelma, jossa perehdytys on jaettu askeleisiin, joiden jdlkeen perehdytettyjen on odo-
tettu osaavan tietyt ennalta médritetyt asiat. Suunnitelma on laadittu yhdessé uusien tyonte-
kijoiden kanssa ja se on jaettu perehdytyksen osapuolille sihkdpostitse. Mentorit kertoivat,
ettd he eivit osallistuneet uusien tyontekijoiden perehdytyssuunnitelmien laatimiseen. Pe-
rehdytetyt ja mentorit eivit kokeneet osallistuneensa perehdytyksen suunnitteluun sen ol-
lessa kdynnissd, vaan perehdytyksen tulevia askeleita mietittiin vapaamuotoisesti yhdessa

mentorin ja perehdytetyn kanssa.

Haastateltavat totesivat, ettéd ei ole tiedossa vakiintunutta tai virallista paikkaa, jossa pereh-
dytyssuunnitelma olisi ndhtévilld, eikd perehdytyssuunnitelmaan itsesséén ole perehdytetty-
jen mukaan palattu perehdytyksen edetessd. Osa haastateltavista kertoi, ettd he eivit ole nih-
neet perehdytyssuunnitelmaa tai tiedé sellaisen olemassaolosta. Perehdytyksen aikana hyo-
dynnettidvdd dokumentaatiota on ollut olemassa esimerkiksi tydvilineiden kdyttdnoton ja
kehitysympadriston asennuksen osalta, mutta niité ei ole ollut linkitettynd perehdytyssuunni-
telmaan. Koska perehdytyssuunnitelmaa ei ole hyodynnetty johdonmukaisesti ja se ei ole
ollut helposti saavutettavissa, ei perehdytyksen etenemisti ole systemaattisesti seurattu. Seu-
ranta on tapahtunut perehdytyksen osapuolien vilisissd keskusteluissa, mutta se ei ole ollut
jarjestelmallista tai johdonmukaista. Keskusteluissa on syntynyt yleisen tason kisitys pereh-
dytyksen etenemisestd ja mahdollisista puutteista, mutta mittareita perehdytyksen seuran-
nalle ei ole ollut. Johdonmukaisen seurannan puute on johtanut siihen, etti perehdytettyjen
omalla aktiivisuudella on ollut suuri merkitys tarpeiden tai puutteiden esille tuomisessa. Erds
perehdytetty oli sitd mieltd, ettd alussa laadittu suunnitelma ei ollut linjassa sen kanssa, mita

asioita mentorit kdvivit 14pi perehdytettyjen kanssa.

Valtaosa haastateltavista koki, ettd perehdytettidvid voisi osallistaa enemmén oman perehdy-
tysprosessinsa suunnitteluun. Vastauksissa korostui se, ettd uuteen tydpaikkaan siirtyessd ei

vélttimittd osaa arvioida, mitd ei osaa ja missd kaipaisi lisdd tietoa, jolloin
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perehdytyssuunnitelmaan pitéisi padstd vaikuttamaan perehdytyksen edetessd. Raitiloity
kirjallinen perehdytyssuunnitelma olisi haastateltavien mukaan syyté olla olemassa, sen tu-
lisi olla helposti saavutettavissa ja sitd olisi kyettidva paivittdimdan perehdytyksen edetessa.
Perehdytyssuunnitelman seurannan tulisi haastateltavien mielestd olla johdonmukaisempaa,
ja sité pitdisi tehdd enemman, jotta perehdytys voitaisiin rdétéloid4 paremmin perehdytetta-
vien tarpeiden mukaiseksi. Osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd kirjallinen, seurattavissa
oleva perehdytyssuunnitelma auttaisi oman etenemisen seurannassa sekd siind, ettd tietdisi
mitd on seuraavaksi tapahtumassa. Osa oli sitd mielté, ettd perehdytyssuunnitelman ei tulisi
olla liian yksityiskohtainen, sill tarpeet ja puutteet havaitaan usein vasta perehdytyksen ede-

tessa.

Perehdytyksen vaiheet ja tavoitteet

Aihealueessa kartoitettiin, mité sisdlt6jd perehdytysprosessiin on kuulunut ja millaisiin vai-
heisiin perehdytysprosessi on ajallisesti jaettu. Liséksi selvitettiin, millaisia tavoitteita pe-

rehdytysprosessille on asetettu, ja kuinka tavoitteiden toteutumista on seurattu.

Tuotteeseen
tutustuminen

Yrityksen esittely

Ohjelmointi-

kaytannot ja

tuotekehitys-
prosessit

Tyovalineiden ja
kehitysympariston
kayttoonotto

Rekrytointi ja
perehdytyssuunnitelman
laatiminen

Tuotearkkitehtuuri

Ennakkovalmistelut,
suunnittelu ja
mentoreiden

ja komponenttien
esittely

Ohjelmointi-
koulutus

Yleiseen
perehdytykseen
liittyvat asiat

1. Vaihe: 2. Vaihe: 3. Vaihe:
Pienid muutoksia
olemassa oleviin

asioihin

(1-2 kuukautta)

Olemassa olevan
ominaisuuden
jatkokehittaminen
(1-2 kuukautta)

Osallistuminen uuden
ominaisuuden
suunnitteluun
(1-2 kuukautta)

madrittaminen .
(kesatyontekijat)

Perusteet tydtehtavists suoriutumiselle Kolmivaiheinen eteneminen tydtehtdvien osalta

(2-4 viikkoa)

Ennen toiden aloitusta

Mentorointi-chat
(noin 6 kuukautta)

Perehdytysjakso
(noin 6 kuukautta)

Kuva 6. Perehdytysprosessin vaiheet.
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Haastatteluiden pohjalta tunnistetut perehdytysprosessin vaiheet esitelldéin kuvassa 6. Uuden
tyontekijan rekrytoinnin yhteydessd on laadittu korkean tason perehdytyssuunnitelma. Pe-
rehdytyksen alussa on kéyty ldpi yleisié asioita roolikohtaisen tydskentelyn perustaksi kuten
asennettu kehitysympéristd, tutustuttu tuotteeseen sekd tuotearkkitehtuuriin ja yrityksen oh-
jelmointikdyténtoihin. Perusta on luotu, jotta on varmistettu tyontekijan edellytykset oman
tyonsd suorittamiselle. Perusteiden jdlkeen on siirrytty tekeméén tyotehtévid siten, ettd on
aloitettu yksinkertaisemmista muutoksista olemassa oleviin asioihin, ja pikkuhiljaa on siir-
rytty olemassa olevien ominaisuuksien jatkokehittdmisen kautta osallistumaan uusien omi-
naisuuksien suunnitteluun. Kuvassa 6 esiteltyjen vaiheiden kesto on riippunut perehdyte-
tystd, mutta perusteet on luotu 2—4 viikossa ja tydtehtévien osalta kolmivaiheisen prosessin
vaiheet ovat kesténeet jokaisen vaiheen osalta 1-2 kuukautta, jolloin perehdytysprosessin
kokonaiskesto on ollut noin kuusi kuukautta. Tyotehtdvien osalta perehdytetyille on alussa
valikoitu tuotteen tydjonosta soveltuvia tyotehtdvid, joiden mydtd on edetty kohti tiimin
sprintin tyotehtdvid. Viimeisimmaét perehdytetyt ovat tehneet perehdytyksensi aikana tuot-
teeseen liittymittomid ohjelmointiharjoitustehtdvid, joiden avulla uusien tyontekijoiden
osaamista on kehitetty. Kesédtyontekijdt kertoivat, ettd he tekivit ensimmadisid tyOtehtdviad
yhdessd mentorin kanssa. Vakituisille tyontekijoille perehdytysprosessissa on ollut selke-
ampi vaiheistus tyotehtdvien ja tavoitteiden osalta, kun taas kesdtyontekijoiden perehdytyk-

sissd tdllaista ndkyvéa vaiheistusta ei haastateltujen mukaan ole ollut.

Perehdytysprosessin ajan perehdytetyilld on ollut kdytdssddn Microsoft Teamsissa yllépi-
detty mentorointi-chat, jossa mentorit ja perehdytetyt ovat voineet keskustella seké ratkoa
ilmenneitd ongelmia. Kuvassa 6 esitellyilld vaiheilla ei ole ollut tiukkoja ennalta mééritettyja
aikatavoitteita ja haastateltavat kokivatkin hyvéna, ettd perehdytysprosessissa on edetty rau-
hassa perehdytetyn ehdoilla, jolloin eteneminen on tapahtunut joustavasti perehdytetyn osaa-
misen kehittymisen perusteella. Ty6tehtdvien kolmivaiheisessa lahestymistavassa haastatel-
tavat kokivat haasteelliseksi sen, ettd aina ei ole tuotekehityksessd ajallisesti sellaista tilan-
netta, jossa uusia ominaisuuksia olisi suunnitteilla silloin, kun siihen osallistuminen tukisi
parhaiten perehdytettivdd. Nykyisessd perehdytysprosessissa ei ole asetettu yksityiskohtai-
sia tavoitteita, vaan tavoitteet ovat olleet hyvin yleiselld tasolla ja koskeneet esimerkiksi sité,

mitd minkdkin kolmivaiheisen tyotehtdviperehdytyksen jdlkeen pitéisi osata. Perehdytyksen
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seuranta ndhtiin haastateltavien keskuudessa tarkeéksi, silld sen avulla perehdytysprosessia

voidaan kehittdd ja muokata vastaamaan muuttuvia tarpeita.

Haastateltavat nakivit, ettd perehdytysprosessilla on ollut selked alkupiste, kun uusi tyonte-
kiji on aloittanut tyot, mutta perehdytyksen pédtepiste on jaényt usein epaselviksi, kun tyon-
tekijét ovat siirtyneet tyoskentelemdin tdysivaltaisina tiimin jdsenind. Paétepisteen hamér-
tyesséd on ollut haastateltavien mukaan haastavaa tietdd, olisiko asiaa kuulunut késitell tii-
min sisdisesti vai kyselld mentorilta. Haastateltavat kokivat, ettd perehdytykselld voisi olla
selkedmpi pédtepiste esimerkiksi eri osapuolien kanssa pidettivén palaute- ja yhteenveto-

keskustelun muodossa.

Haastattelujen perusteella oli havaittavissa, ettd selked kirjallinen perehdytyssuunnitelma
auttaisi tavoitteiden hahmottamisessa ja seurannassa. Haastateltavat kokivat, ettd tavoitteet
pitdisi olla selkeimmin kirjattuna perehdytyssuunnitelmaan ja tavoitteet tulisivat olla ny-
kyistd selkedammin mitattavissa, silld nykyisessd perehdytysprosessissa ei ole ollut mittareita
osaamisen todentamiselle. Mittareiden laatiminen ja hyddyntdminen nihtiin haastateltavien
keskuudessa tarkedksi, mutta haasteelliseksi. Mittareiksi ehdotettiin esimerkiksi tiettyjen mi-
nimitavoitteiden seuraamista kuten on ollut kaksi sprinttid mukana kehitystydssd”. Osa
haastateltavista koki, ettd tavoitteiden tulisi olla nykyisté yksilollisemmait, jotta ne tukisivat
perehdytystd. Selkedammit tavoitteet mahdollistaisivat haastateltavien mukaan myos sen,
ettd perehdytettdvit tietdisivét, mitd heiltd odotetaan missékin perehdytyksen vaiheissa. Ny-
kyisin seuranta on tapahtunut keskustelemalla, mutta seuranta ei ole ollut sdénnollistd tai
jarjestelmadllistd. Keskusteleva seuranta on vaatinut haastateltavien mukaan perehdytettavin
omaa aktiivisuutta ja mikéli perehdytettdvé olisi passiivinen, voisi seuranta ja ongelmien
havaitseminen olla haasteellista. Erds haastateltava niki oleellisena, ettd perehdytyksen
kaikkien osapuolien pitdisi tietdd, mitd perehdytettdviltd odotetaan ja missé ollaan menossa.
Haastatteluissa korostui se, ettd yrityksen dokumentaatio on kehittynyt vuosien varrella ja
esimerkiksi aiemmin paljon aikaa vienyt kehitysympiriston asentaminen onnistuu nykyi-
selld ohjeistuksella huomattavasti nopeammin. Lisdksi haastateltavat nostivat esille yrityk-
sen tuotteen laaja-alaisuuden, miké on johtanut siihen, ettd perehdytyksen jdlkeen on osannut

vasta pienen osan tydtehtdvissd hallinnoitavasta kokonaisuudesta ja oppimista on tapahtunut
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jatkuvasti perehdytysprosessin jélkeenkin. Haastateltavat kokivat, ettd on tdrkedd kyetd
muuttamaan suunnitelmaa perehdytyksen edetessd ja perehdytyssuunnitelman on oltava raa-

taloity perehdytettivan mukaan.

Kokonaiskuva tyoympéaristosti

Kokonaiskuvan kartoittamisella selvitettiin, saadaanko nykyiselld perehdytysprosessilla luo-
tua kokonaiskuva tyontekijdn tydympéristostd. Kokonaiskuvassa selvitettiin, ovatko oma
tyotehtdva ja -rooli, 1himpien kollegoiden vastuut ja oman toiminnan vaikutus tiimin seké

yrityksen toimintaan tulleet selvéksi perehdytysprosessin myoté.

Haastateltavat kertoivat, ettd kokonaiskuvaa on luotu esimerkiksi kdymaélld ldpi tuotteen
ominaisuuksia, eri komponentteja ja niidden muodostamia kokonaisuuksia. Jokaiselle uudelle
tyontekijille on pidetty tuotekoulutus, jossa on kdyty ldpi tuotteen yleisimpid ominaisuuksia
ja kayttotapoja. Lisdksi perehdytyksen aikana on esitelty arkkitehtuuria ja kdytdsséd olevia
prosesseja. Ndin on saatu luotua yleistason kuvaus kokonaisuudesta. Kokonaiskuvaa ei ole
kdyty yhtend kokonaisuutena jirjestelmaillisesti ldpi, vaan ymmirrys kokonaisuudesta on
muodostunut perehdytysprosessin vaiheiden avulla, tydtehtdvien kautta, ja asiat ovat tarken-
tuneet kehitettidessd seké eri osa-alueisiin muutoksia tekemailld. Erds haastateltavista kertoi
péétuotteen tulleen tutuksi perehdytyksen aikana, mutta siihen liittyvét ulkoiset komponentit
sekd kolmannen osapuolen kirjastot jdivét joissakin tapauksissa epdselviksi. Perehdytyspro-
sessin aikana kokonaiskuvaa tyoymparistostd ja -tehtévisti on ollut vaikeaa muodostaa, silld
kehitettdva tuote on laaja ja kokonaiskuva on tarkentunut jatkuvasti tydnteon my6td. Tyon-
tekijoiden roolit ja vastuut ndhtiin tulevan selvéksi perehdytysprosessin aikana. Ldhimpien
kollegoiden tyotehtdvidt ja vastuut tulivat selviksi nykyisen perehdytysprosessin aikana.
Vastauksissa kiinteiden tiimien kdyttdonoton tuotekehityksessd on néhty selkeyttéineen ko-

konaiskuvaa tydyhteisosta.

Nykyisen perehdytysprosessin néhtiin tarjoavan edellytykset kokonaiskuvan muodostami-
selle, mutta muun muassa tarve tuotearkkitehtuurin selkeyttdmiselle dokumentaation avulla

korostui haastateltavien vastauksissa. Monet asiat tulivat selvdksi perehdytettyjen
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tutustuessa tuotteeseen ja sen eri ominaisuuksiin itsendisesti. [tsendinen tutustuminen on ol-
lut yksi osa perehdytystd. Kokonaiskuvan luominen néhtiin tirkeéksi, silld kehittdjan on ky-
ettdva tunnistamaan, mihin kaikkialle tehtdvdt muutokset tuotteessa vaikuttavat seka tieta-

méén, mika kenenkin tyontekijan vastuu ja vaikutus on kokonaisuuden nékdkulmasta.

Tyovilineet

Tyovilineilld tarkoitetaan tissd yhteydesséd ohjelmistokehittéjien kayttamié fyysisid tyovali-
neitd kuten tietokonetta seka paivittdisessd tyosséd kéytettyjd ohjelmia, tydkaluja ja jérjestel-
mid. Aihealueessa kartoitettiin, mitd tyokaluja ja jarjestelmid kdytetddn péivittdisessé ohjel-
mistokehityksessd, miten kdyttdonotossa ja kdyttdmisessd on onnistuttu sekd miten etityds-

kentely on ndkynyt nykyisessa perehdytysprosessissa.

Ohjelmistokehittdjilld on ollut kiytossddn henkilokohtaiset tietokoneet ja mahdollisuus tyos-
kentelyyn sekd toimistolla ettd kotityOpisteelld. Uuden tyontekijin tydvélineiden kdyttoon-
otto on nykyisessd perehdytysprosessissa tehty yhdessd mentorin ja perehdytetyn kanssa toi-
mistolla. Kehitysympériston asennus on tehty yhdessd, jotta on varmistuttu siitd, ettd tyon-
tekijélld on ollut kdytdssddn toimiva laitteisto oman tyonséd tekemiseksi. Lisdksi kdytetta-
vissd on ollut erilaisia testilaitteita kuten tietokoneita, tabletteja ja puhelimia, joiden avulla
tuotetta on voitu testata eri kdyttojirjestelmilld ja alustoilla. Fyysisten laitteiden liséksi oh-
jelmistokehittdjilla on ollut kdytdssdan erilaisia tyokaluja ja jérjestelmid, jotka esitelldan tau-

lukossa 9.
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Taulukko 9. Ohjelmistokehittdjien péivittdisessd tyOssd hyodyntamét keskeisimmat tyoka-

lut.

Tyokalu Kiyttotarkoitus

Microsoft Visual Studio Kehitystyokalu

Microsoft Azure Tuotekehitys- ja tuotantopil-
viymparistot

Git Versionhallintatyokalu

Kibana Lokitiedot

SQL Server Management Stu- | Tietokannan hallinta ja kehitys

dio

Jenkins Kéinnosautomaatio

Jira Projektinhallintatydkalu
Microsoft Teams Kommunikaatio ja viestintd

Tyovilineiden kayttdonottoon ja kdyttdoikeuksiin on liittynyt haastateltavien mukaan on-
gelmia. Vuosien varrella uuden tyontekijin tietokoneen asennusohjetta on kehitetty, mutta
haasteena dokumentaation osalta on ollut kehitysympériston ja kdytdssd olevien teknologi-
oiden nopea kehittyminen, jolloin ajantasaisen dokumentaation ylldpitdminen on ollut haas-
tavaa. Dokumentaatiota on kehitetty jatkuvasti, eikd kaikkea enii ole tarvinnut kysyd men-
torilta, vaan asioista on 10ytynyt sisdisid ohjeita. Vaikka tarvittavat kdyttdoikeudet eivét ole
aina olleet valmiina, kokivat haastateltavat kiytdnnon hyvéksi, silld heiddn mielestddn kayt-
tooikeuksia tulee jakaa vain todellisen tarpeen ilmetessd. Haastateltavat ovat kohdanneet
ajoittain haasteita sen suhteen, kenelti kiyttooikeuksia kuuluisi kysell ja pyytdé. Haastatel-
tavat nékivat hyvéksi sen, ettd oletuksena ei kaikkiin paikkoihin jaeta kédyttdoikeuksia. Kun
tyovélineet ja jarjestelmét on otettu kiyttoon, koetaan tydskentelyn onnistuneen hyvin. Tyo-

kalujen kédyttdmiseen on tarjottu kiyttokoulutusta perehdytysprosessin aikana.

Useat haastateltavat korostivat tydvilineiden kdyttoonottoon liittyvin dokumentaation kehi-
tystd. Viime vuosina dokumentaatiota on kehitetty ja uusien tyontekijoiden lisdksi myos
vanhat tyontekijédt ovat hyotyneet ajantasaisesta ohjeistuksesta omien uusien tyotietokonei-
den asennuksen yhteydessi. Kaikissa haastatteluryhmissd kehitysympariston asennusta toi-

mistolla yhdessé perehdytyksen osapuolien kanssa pidettiin hyvédné toimintamallina, vaikka
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muuten ty06té tehtdisiinkin padosin etdnd. Yhdessd tekeminen paikan paélld on mahdollista-

nut sen, ettd on voitu varmistua tyovélineiden olevan kayttokunnossa tyontekoa varten.

Haastateltavat tunnistivat etityon edut esimerkiksi siind, ettd yritykseen voidaan saada sel-
laisia tyOntekijoitd, jotka eivit asu samalla paikkakunnalla yrityksen kanssa. Etétyon vaiku-
tuksen osalta vastauksissa oli selkeésti hajontaa ryhmien vélilld. Suunnittelijat nékivét eta-
tyoskentelyn haasteelliseksi, silli mentoroinnin ndhtiin olevan vaikeampaa, ja kynnyksen
kysymiselle néhtiin olevan korkeampi etdné tydskennellessd, jolloin perehdytetty on saatta-
nut olla yksin ongelmiensa kanssa tavanomaista pidempain. Kysymisen vdhentymisen li-
sdksi perehdytyksen seurannasta sekd mentoreiden ja perehdytettyjen vélisen kommunikaa-
tion toimimisen seuraamisesta on tullut haastavampaa. Positiivisena vaikutuksena néhtiin se,
ettd etdmaailmassa mentoreiden on ollut mahdollista hallinnoida paremmin, milloin he ovat
vastanneet perehdytettyjen kysymyksiin, milld on ollut positiivinen vaikutus muihin ty6teh-
taviin keskittymisessé. Erds haastateltava néki etityoskentelylld olleen valtava negatiivinen
vaikutus perehdytykseen, silld kommunikointi ei ole ollut niin laadukasta etdnd kuin toimis-
tolla. Sama haastateltava koki, ettd perehdytys olisi aina parhaimmillaan, mikili se pystyt-
tdisiin jarjestdméén toimistolla. Haastateltavan mukaan perehdytykseen voisi liittyd useam-
pia hetkid, jolloin perehdytyksen osapuolet olisivat yhdessd toimistolla, jolloin voitaisiin
varmistua siitd, ettd kaikki varmasti toimii. Perehdytyksen ndhtiin kuitenkin onnistuneen

ruudunjaon ja viestintdkanavien ansiosta kohtuullisen hyvin etdné.

Mentorit ja perehdytetyt nékivét puolestaan etitydskentelyn vaikutuksen eri tavalla kuin pe-
rehdytyksen suunnittelijat. Viimeisen parin vuoden ajan tyonteko on padsaintdisesti keskit-
tynyt etitydskentelyyn COVID19-pandemian takia. Tdémén myotd tydskentelytavat ovat ke-
hittyneet etityOpainoitteisempaan suuntaan. Ohjelmistokehittdjien tyonkuva on mahdollis-
tanut kiytanndssi kaiken tekemisen etdnd. Kommunikaatio on tapahtunut padosin Microsoft
Teamsin vilityksell4 ja sielld kommunikaation on koettu onnistuneen hyvin. Haastateltavat
kertoivat, ettd ruudunjakaminen ja etéini asioiden selvittely ei ole eronnut juurikaan samassa
tilassa asioiden ratkomisesta. Osa haastateltavista totesi, ettd joidenkin henkildiden kohdalla
kysyminen viestilld on saattanut olla jopa helpompaa, koska ei ole tarvinnut menné keskeyt-

tamadn ketddn fyysisesti. Haastateltavat nékivat etuna sen, ettd kun kysymykset on kysytty
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keskustelualustalla, siitd on jadnyt jélki, ja muut perehdytykseen osallistuneet henkilt ovat
voineet hyotyd vastauksista. Lisdksi kirjallisessa muodossa oleviin kysymyksiin vastauksi-
neen on ollut mahdollista palata mySohemmin ja vastauksia on ollut mahdollista etsid van-
hoista keskusteluista. Erds mentoreista kuitenkin totesi, ettd etdné tydskennellessé on saatta-
nut ilmeti ajallista viivettd, kun kysymyksiin on odotettu vastauksia, mutta samaan aikaan
mentoreiden on ollut mahdollista sdddelld, milloin he ovat vastanneet kysymyksiin. Toinen
mentori totesi, ettd vaikka etdnd on saanut olla enemmain rauhassa kuin toimistolla, uuden
tyontekijin kannalta olisi tarkedd ndhda uusia kollegoita toimistolla. Perehdytetyt puolestaan
olivat sitd mieltd, ettd etitydskentely ei ole juurikaan nakynyt perehdytyksessd, silld mento-
reihin on saanut helposti yhteyden etdnd ja asioita on ollut mahdollista kdydé ldpi jakamalla
ndyttdd ja joskus jopa asioiden esittiminen toiselle on ollut helpompaa niyttod jakamalla
kuin toimistolla. Erés haastateltava mainitsi, ettd koeajalla on perehdytyksen toteutustavasta
riippumatta oma merkityksenséd kysymiseen, silld puutteita ei vilttimattd halua tuoda niin

herkaésti esille.

Tukielementit

Tukielementeilld tarkoitetaan tdssé yhteydessi tyokaluja, dokumentaatiota ja muita alustoja,
joista ohjelmistokehittdjd pystyy tarkistamaan tydssdén tarvitsemiaan asioita tai toimintata-
poja. Aihealueessa kartoitettiin, mité tukielementtejd ohjelmistokehittéjilld on ollut kaytos-
sddn paivittdisessd tyossddn sekd millaisena nykyinen dokumentaatio on nihty perehdytyk-

sen ja tyonteon ndkokulmasta.

Haastatteluissa nousivat esille ryhmaéstd riippumatta Microsoftin OneNote ja Teamsissa
oleva Wiki, joissa on ollut yrityksen sisédistd dokumentaatiota eri toimintatavoista ja kdytan-
ndistd. Osa haastateltavista nosti esille yrityksen Intran, jossa on ollut jaossa joitakin tuote-
kehitykseen liittyvid dokumentteja. Yrityksessd kdytossd olevassa projektinhallintatydkalu

Jirassa on haastateltavien mukaan ollut joitain asioita dokumentoituna.

Mentorit ndhtiin merkittdvimpand tukena ongelmatilanteissa varsinkin perehdytyksen

alussa, mutta tiimien omilla kehityskanavilla sekd yksityisviestein on Teamsissa hoidettu
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asioita. Perehdytetyilld ja mentoreilla on ollut kiytossdin mentorointi-chat, johon kaikki pe-
rehdytetyt ja perehdytyksen aikaiset mentorit ovat olleet osallisina. Osapuolten yhteisessa
chatissa on koettu olleen helppo kysyé asioista seka selvittdd esiin nousseita ongelmia. Men-
torointi-chat on korostunut varsinkin perehdytyksen alussa, jolloin mentori on ollut uuden
tyontekijdn ensisijainen kontakti. Haastateltavat pitivit yhteistd viestintdkanavaa hyodylli-
send tiedonvaihtovélineend. Perehdytyksen edetessd ongelmien osalta on hyddynnetty

enemman omaa tiimid ja erindisid kehityskanavia Teamsissa.

Apua on voinut pyytdd mentorilta, esihenkil6ltd, Scrum Masterilta, tiimin jéseniltd sekd
muulta tyoyhteisoltd. Pédasiallisesti kommunikaatio on tapahtunut Teamsissa, mutta toimis-
tolla on ollut mahdollista keskustella ongelmista. Scrumiin liittyvét palaverit kuten péivit-
tdiset daily-palaverit ovat tarjonneet mahdollisuuden ongelmien selvittelyyn. Haastateltavat
nostivat esille ongelmatilanteiden osalta asioiden yleisen etsimisen esimerkiksi Googlesta,
silld tdma liittyy olennaisesti ohjelmistokehittdjien paivittdiseen tyohon. Osa haastateltavista
nosti esille olemassa olevan koodin, josta on ollut mahdollista oppia. Erds haastateltavista
mainitsi yrityksessd kédytossd olevat Icebreakerit, jotka ovat lyhyitd, nauhoitettuja koke-
neemman kehittdjan pitdimid koulutustilaisuuksia tuotteeseen liittyvistd aihealueista. Nau-

hoitetut koulutustilaisuudet koettiin hyoddyllisiksi, silld nithin on voinut palata mydhemmin.

Eréds haastateltava totesi, ettd perehdytykseen liittyvin materiaalin pitéisi tulevaisuudessa
16ytyé kirjallisesti dokumentoituna, jotta tieto olisi 10ydettdvissi ja sithen voisi palata. Do-
kumentaation tulisi olla ajantasaista, jotta se ei ohjaa lukijaa vddardén suuntaan. Toinen haas-
tateltava nosti dokumentaation ajantasaisuuden haasteeksi sen, ettd asiat ja teknologiat ke-

hittyvét nopeasti, jolloin dokumentaatiota on haastavaa ylldpitaa.

Yksi suunnitteluun osallistuneista henkildistd kertoi, ettd perehdytyksessd on linjattu, etti
perehdytyksen aikana havaitut puutteet dokumentaatiossa tulisi korjata. Vastaavasti mentorit
ja perehdytetyt olivat sitd mieltd, ettd selkedd linjausta dokumentaation péivittdmisesti ei ole
ollut, vaan piivittdminen on jdényt usein puutteen havainneen vastuulle. Vastauksissa nousi
esiin my0s se, ettd aikaa dokumentaation paivittdmiselle ei ole ollut, eikd aina ole ollut sel-

véd, kenen vastuulla dokumenttien pdivittiminen on. Valtaosa haastateltavista koki nykyisen
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dokumentaation tukevan perehdytystd, mutta vield enemmén dokumentaatiosta on ollut hyo-
tyd varsinaisen tyOn tekemisessd. Haastateltavat kertoivat, ettd on ollut hyvéd, kun dokumen-
taatiota on kehitetty vuosien varrella, mutta dokumentaatiota voisi olla enemmin, ja varsin-
kin yleisemmaén tason kuvauksia tuotearkkitehtuurista seké eri komponenttien keskindisista
riippuvaisuuksista kaivattaisiin yksityiskohtaisemman dokumentaation tueksi. Yksi haasta-
teltavista totesi, ettd varsinkin ylemmaén tason arkkitehtuuria voisi kuvata kuvien ja videoi-
den avulla kokonaiskuvan hahmottamiseksi. Erds haastateltavista totesi, ettd nykyisen doku-
mentaation ymmartdmiseen on olemassa tietty kynnys, silld perusteet tuotearkkitehtuurista

ja toimintamalleista on osattava ennen kuin voi ymmartdd dokumentaatiota.

Erddn haastateltavan mukaan dokumentaatio on tukenut perehdytystd niissd asioissa, joista
on dokumentti olemassa, mutta misti ei ole ollut, vastuu selvittimisestd on ollut perehdyte-
tylld itsellddn. Toinen haastateltava totesi, ettd dokumentaatio ei ole tukenut perehdytysta,
silld dokumentaatio on ollut yksityiskohtaista ja perehdytyksessd tarvittaisiin enemmaén
ylemmaén tason kuvausta. Kolmas haastateltava oli sitd mielté, ettd dokumentaatio tukisi pe-

rehdytystd paremmin, mikali sitd hyodynnettéisiin aktiivisemmin perehdytyksen aikana.

Kommunikaatio, viestinti ja sosiaalistuminen

Aihealueessa kartoitettiin ohjelmistokehittdjan yhteydenpitoa ja kommunikaatiota perehdy-
tysprosessin ndkokulmasta. Liséksi selvitettiin, keiltd ohjelmistokehittdjd on voinut saada
tukea perehdytysprosessin aikana, onko kommunikaatio ollut sdénnéllistd ja onko keskuste-
luissa seurattu perehdytyksen etenemistd sekd miten hyvin ohjelmistokehittdjat ovat padsseet

osaksi tiimié ja tyOyhteisoa.

Uudet tyontekijdt ovat voineet saada apua ongelmissaan keneltd tahansa tuotekehitysyksi-
kossd, mutta pddasiassa apua ovat tarjonneet esihenkild, mentori, tiimildiset sekd muut oh-
jelmistokehittdjat. Kommunikaatiota on tapahtunut automaattisesti Scrumiin liittyvissé pa-
lavereissa. Kommunikaatio on tapahtunut pddosin Teamsissa, jossa jokaisella tuotekehitys-

tiimilli on oma keskustelukanavansa ja samoin tuotekehitysyksikolld on omat
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keskustelukanavansa. Nédiden lisdksi keskustelua on kéyty yksityisviestein, ryhmékeskuste-
luilla seké puheluilla. Toimistolla on ollut mahdollista keskustella muiden tyontekijéiden

kanssa.

Kommunikaatio ei Scrumin palaverien ulkopuolella ole ollut sddanndllisté, vaan keskusteluja
on kiyty enemman tapauskohtaisesti. Mentori ja perehdytetty ovat saaneet sopia keskenddn,
miten he ovat kommunikoineet ja padsaintdisesti keskusteluun on hyddynnetty mentorointi-
chatia. Chatissa keskustelu on tapahtunut tapauskohtaisesti ja tarpeen mukaan, mutta erillistd
tilaisuutta esimerkiksi perehdytyksen seurannalle ei kommunikaation osalta ole ollut. Alussa
mentori ja perehdytetty ovat olleet keskendén enemmén tekemisissd, mutta perehdytyksen
edetessd keskustelutarve on yleensé viahentynyt. Mentori on ollut osa perehdytetyn tukiverk-
koa noin puolen vuoden ajan. Perehdytyksen etenemistd on seurattu vapaamuotoisempien
keskustelujen muodossa mentoreiden ja esihenkilon toimesta, mutta perehdytyksen seuranta
ei ole ollut sdadnndllistd, eika téllaisille keskusteluille ole ollut olemassa jérjestelméllista toi-
mintamallia. Keskusteluissa on kdyty lépi l&hinnd, miten perehdytys on osapuolien mielesti
edennyt ja onko oltu valmiita siirtyméddn perehdytyksesséd seuraavaan vaiheeseen. Haastat-
teluissa selvisi, ettd suunnittelijat, mentorit ja perehdytetyt eivit ole tienneet toistensa kes-
kusteluista, silld esimerkiksi mentorit eivit tienneet, miten suunnittelijat ja perehdytetyt ovat

kommunikoineet keskendan.

Sadnnollisen kommunikaation puute on johtanut perehdytettyjen oman aktiivisuuden suu-
reen merkitykseen kommunikaatiossa. Perehdytettyjen oma aktiivisuus on korostunut siini,
ettd perehdytettdvien tulisi aktiivisemmin nostaa havaitsemiaan puutteita ja ongelmia esille,
silld nykyisin kysyttdessd on sanottu 1dhinnd vain, ettd hyvin menee”. Haastateltavat néki-
vit, ettd sadnndllisid mahdollisuuksia kommunikaatiolle ja keskustelulle olisi syyti jarjestdd

perehdytykseen liittyen, jolloin olisi selked tilaisuus perehdytyksestd keskustelemiselle.

Mentori on ollut uuden tydntekijin ensimmaéinen kontakti, ja hdnen kauttaan kysymykset
ovat ohjautuneet tarvittaessa eteenpdin. Mentori on yrityksessd ollut ohjelmistokehittéja,
jolla on ollut riittivd osaaminen ja ymmérrys tuotteesta, jotta hdn on kyennyt opastamaan

uutta tyontekijad matalalla kynnykselld. Mentorin valintaan ovat nykyprosessissa
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vaikuttaneet mentorin osaaminen, mahdollisuudet kiyttdd aikaa mentorointiin, uuden tyon-
tekijdn osaamisprofiili sekd oma halukkuus toimia mentorina. Haastateltavat korostivat, etti
mentorit eivit ole perehdyttimisen ammattilaisia, vaan he ovat tavallisia ohjelmistokehitta-
jid. Mentoreiden ei odoteta osaavan kaikkea, vaan ainoastaan riittdva osaaminen auttamisen
onnistumisen varmistamiseksi on ollut vaatimuksena. Pd4dosin mentori on toiminut perehdy-
tetyn apuna teknisissd asioissa, mutta yrityksessd mentori on tarkoitettu sellaiseksi henki-

16ksi, johon voi ottaa yhteyttd missé tahansa asiassa.

Sosiaalistumista ja uuden tyOntekijén sisdéinajoa on pyritty edesauttamaan sillé, ettd uudet
tyontekijit ovat viettdneet ensimmaiset pdivit toimistolla. Toimistolla oleminen on mahdol-
listanut sen, ettd uudet tyontekijdt ovat padsseet nakemaén kollegoita ja tutustumaan tydym-
paristoon. Toimistolla on kdyty tavanomaisia kahvi- ja ruokataukokeskusteluja. Yrityksessd
on jdrjestetty vapaamuotoisempia tapahtumia ulkoilun ja muun yhdessa olemisen merkeissé,
joissa uudet tyOntekijét ovat padsseet tapaamaan muita tyontekijoitd ilman, ettd puhuttaisiin
tydasioista. Organisaatiomuutoksen myotd ohjelmistokehittdjdt ovat tydskennelleet kiin-
teissd tiimeissd, ja tiimit ovat jirjestdneet omia tiimiaktiviteetteja, joissa on ollut mahdollista
tutustua kollegoihin. Haastateltavat totesivat, ettd vapaamuotoisempia sosiaalistumista lisda-
vid tapahtumia voisi olla enemmainkin, varsinkin tiimin omia. Etdnd on jérjestetty mahdolli-
suuksia vapaamuotoisemmalle keskustelulle. Teamsissa on olemassa keskustelukanavia va-
paamuotoisemmalle keskustelulle, mutta myds sddannollisid vapaamuotoisempaan keskuste-
luun mahdollistavia palavereita on jirjestetty etdnd. Toimistolla monet haastateltavat nakivét
perehdytettyjen paédsseen keskustelemaan etityotd enemmin vapaamuotoisesti toisten kolle-
goiden kanssa muun tyon ohessa. Haastateltavat kokivat, ettd etitydmaailmassa sosiaalistu-
minen on hankalampaa, koska kollegoita ei ndhda niin usein, ja mahdollisuuksia vapaamuo-
toisemmalle keskustelulle on vihemmaén. Haastateltavat kokivat, ettd uudet tyontekijit ovat

padsseet osaksi tyoyhteisod, jolloin sosiaalistumista on tapahtunut.

Erés haastateltavista ehdotti ratkaisuksi kommunikaation parantamiselle ja seurannan kehit-
tamiselle yritykseen perehdytyksen osalta neljéttd roolia, joka koordinoisi mentoreiden ja
uusien tyOntekijoiden vilistd yhteydenpitoa sekéd perehdytyksen suunnittelua, kehitystd ja

etenemistd. Useampi haastateltava koki, ettd perehdytystd pitdisi seurata enemmin
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keskusteluiden muodossa. Yksi haastateltavista totesi, ettd yleistd tietimystd perehdytyksen
etenemisestd edesauttaisi aika- tai tavoitejana, josta osapuolet ndkisivét, missd ollaan me-
nossa. Toinen haastateltava totesi, ettd mikdli perehdytettdvien médrd olisi nykyistd suu-

rempi, korostuisi sddnndllisen kommunikaation ja seurannan merkitys nykyistd enemmaén.

Palaute

Palautteen osalta kartoitettiin, millaista palautetta perehdytysprosessin aikana on saatu,
kuinka usein sitd on annettu seké ketka sitd ovat antaneet. Lisdksi selvitettiin, onko palaute

ollut hyddynnettivissé olevaa ja olisiko sitd pitdnyt antaa enemmaén tai véhemman.

Perehdytyksen aikana perehdytetyille palautetta ovat antaneet mentori, esihenkild sekd muut
ohjelmistokehittdjdt. Haastateltavat kertoivat, ettd puolin ja toisin on annettu seka kehittdvaa
ettd positiivista palautetta. Palautteen antaminen ei ole ollut saanndllistd, eiké sille ole ollut
erikseen maédritettyjd tilaisuuksia. Palautetta on annettu vapaamuotoisesti perehdytyksen
osapuolien vilisessd vuorovaikutuksessa. Ohjelmistokehittéjéat ovat antaneet perehdytetyille
palautetta koodin katselmoinneissa, joissa he ovat arvioineet toistensa koodia ja kommen-
toineet kehitysehdotuksia. Kaikki ohjelmointitehtdvat katselmoidaan yrityksessd ja télloin
koodista saa palautetta perehdytyksen péétyttyédkin. Koodin katselmoinnin kehitysehdotuk-
set ovat padosin olleet rakentavassa muodossa, mutta joskus palaute ei ole ollut hyddynnet-
tavissd, vaan perehdytetyt ovat joutuneet kyselemaén lisdtietoja. Haastateltavat totesivat, etti
mikali koodissa ei ole ollut huomautettavaa, palautetta ei ole juurikaan kirjattu ylos koodin
katselmoinnin yhteydessa ja télldin positiivista palautetta onnistumisesta on annettu ja saatu
melko vdhdn. Perehdytyksen alussa uudet tyOntekijét eivit ole vield osallistuneet koodin
katselmointiin, vaan koodia on kdyty l4pi yhdessd mentorin kanssa, jolloin koodista on saa-

nut palautetta.

Perehdytetyt kokivat, etteivdt ole saaneet kovinkaan paljon palautetta perehdytyksensd ai-
kana. Osa perehdytetyistd koki, ettd palautetta voisi antaa enemmain, kun taas osa perehdy-
tetyistd koki, ettd ei olisi kaivannut lisdd palautetta. Erds haastateltava totesi, ettd varsinkin

alkuvaiheessa palautetta voisi saada enemmaénkin, jotta tietdisi, mitd voisi tehdd paremmin
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ja toisaalta mitd tekee oikein. Koodin katselmoinnissa annettu kehittédvé palaute on yleensi
ollut hyddynnettivissd olevaa, mutta muutoin palaute on ollut enemmaén “olet tehnyt hyvéa

tyota”-tyylistd, jota ei ole juurikaan pystytty hyodyntaméan.

Koodin katselmoinnit ovat olleet sddnndllisin palautteenantokanava tyon onnistumisesta,
silld jokaisen ohjelmointitehtdvdn yhteydessd koodia on katselmoitu, ja siitd on saanut pa-
lautetta. Mentorit ja esihenkild ovat antaneet palautetta perehdytetylle enemmén tapauskoh-
taisesti kuin sddnnollisesti, silld toistuvia tai etukdteen miéritettyjd tilaisuuksia palautteen
antamiselle ei ole ollut. Suunnittelijana toiminut esihenkil6 kertoi pyrkineensd keskustele-
maan perehdytettyjen kanssa vihintdén kuukausittain, mutta todellisuudessa toimistolla
spontaaneja keskusteluhetkid on ollut useammin. Mentorit keskustelivat perehdytettyjen
kanssa sddnndllisesti sekd mentorointi-chatissa ettd yksityisviesteilld. Suunnittelijat kertoi-
vat, etteivit tienneet, miten ja millaista palautetta mentorit ovat antaneet perehdytetyille.
Haastateltavat totesivat, ettd palautetta on voinut antaa puolin ja toisin myds Scrumiin liitty-

vissd sddnndllisissd palavereissa, jotka ovat toimineet yhtend palautteenantokanavana.

Haastatteluissa nousi esiin toive sddnnollisestd palaverista perehdytettivdn ja mentorin
kanssa, jossa perehdytyksen aikana nousseita ongelmia, haasteita ja kehitysehdotuksia voisi
nostaa esiin puolin ja toisin. Yksi haastateltavista totesi, ettd jérjestelméllisempi ja suunni-
telmallisempi perehdytys selkeine vaiheineen tarjoaisi itsessdén mahdollisuuksia palautteen
antamiselle perehdytyksen edetessd. Samalla palautteenantokéytiantoa pitéisi tarkentaa. Toi-
nen haastateltava totesi, ettd palautetta tulisi olla mahdollista saada antaa anonyymisti, jotta

palautteen avulla perehdytystd voitaisiin kehittdd paremmin.

Nykyisin perehdytetyiltd ei ole juurikaan kerdtty palautetta perehdytyksestéd ja palautteen
antaminen on tapahtunut ldhinnd osapuolten vilisessd vuoropuhelussa vapaamuotoisesti.
Erés haastateltava totesi, ettd nykyinen perehdytysprosessi on vaatinut perehdytetyltd omaa
aktiivisuutta, koska sdannollistd palautteenantoa ei ole ollut. Kesétdiden pédéttymisen yhtey-
dessd on keritty palautetta kesén ja samalla perehdytyksen onnistumisesta, mutta vakituisten
tyosuhteiden perehdytysten osalta palautetta ei ole annettu perehdyttéjille. Haastateltavat ko-

kivat, ettd yrityksen ilmapiiri on sellainen, ettd palautetta uskalletaan antaa perchdyttdjille.
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Lisdksi todettiin, ettd palautteen antoa olisi hyvé tapahtua molempiin suuntiin. Erds haasta-
teltava totesi, ettd hdnelld on huonoja kokemuksia aiemmalta tyduraltaan kehitysideoiden
antamisesta, silld hdn kokee, etteivit kehitysideat ole johtaneet mihink&én. Hinen mukaansa
olisi tarkedd luoda sellainen ilmapiiri, jossa kehitysideoiden ndhtéisiin johtavan asioiden ke-
hittdmiseen, jolloin palautteen antaminen olisi kannustavampaa. Toinen haastateltava totesi,
ettd uutena tyontekijand voi olla haastavaa antaa kehittdvaa palautetta, vaikka sellaiseen olisi
aihettakin. Erds mentori korosti, ettd on tarkedd selkeyttdd perehdytettiville, ettd ongelma-
tilanteissa saa aina kysy4 ja palautteen antamista sekd kysymisti ei pida peldtd. Yksi pereh-
dytetty puolestaan totesi, ettd positiivista palautetta on myds tarkedd antaa, jotta tietdd teke-

vénsa asioita oikein. Téll6in ei tarvitse stressata niin paljon.

Réatiloitavyys

Réataloitavyyttd kartoitettaessa selvitettiin, onko perehdytysprosessia raatéaloity perehdytet-
tavien perusteella ja ovatko perehdytettivit pédsseet vaikuttamaan perehdytyksensi toteu-
tukseen. Samalla selvitettiin, onko perehdytysté ollut mahdollista muokata sen edetessé, mi-
kili on havaittu uusia tarpeita tai puutteita osaamisessa sekd onko perehdytyksen tahtia tai
siséltod kyetty muokkaamaan perehdytetyille sopivammaksi. Liséksi selvitettiin, onko pe-

rehdytysprosessi tukenut oppimista ja onko se vastannut perehdytettyjen tarpeita.

Perehdytysprosessi on rddtildity uuden tyontekijan osaamistason ja yksilollisten tarpeiden
perusteella. Alustava perehdytyssuunnitelma on laadittu rekrytoinnin yhteydessé ja tyonte-
kiji on saanut ottaa kantaa omaan perehdytyssuunnitelmaansa ennen tdiden aloitusta. Pereh-
dytyksen suunnittelussa on otettu huomioon se, mihin tiimiin uusi tyontekija on menossa eli
millaista osaamista tiimin sisdlld tarvitaan. Osa haastateltavista kuitenkin totesi, ettd eivét

tiedd, onko perehdytysprosessia rdatdloity eri perehdytettdvien kohdalla.

Erés suunnittelija néki, ettd mentorit voitaisiin ohjeistaa paremmin ja heille voisi tdhdentdi,
ettd reagointia voisi tehdd perehdytyksen edetessd enemmaénkin. Reagointi vaatisi kuitenkin
systemaattisempaa perehdytyksen seurantaa ja mittaamista, jotta ongelmakohdat kyettéisiin

tunnistamaan paremmin. Sama haastateltava muistutti, ettdi mentorit eivdt ole
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perehdyttdmisen ammattilaisia, mikd on syyti ottaa huomioon perehdytysté suunniteltaessa.
Yksi mentori totesi, ettd tilld hetkelld perehdytettyjd on ollut niin vdhén, ettd perehdytyspro-
sessia ei kauheasti ole ollut tarpeen rdétiloida. Hanen mielestidén nykyisessd perehdytyspro-
sessissa keskustelut ja kysymykset ohjasivat perehdytyksen etenemistd, eikd tavoitteita tai
tapoja pédstd tavoitteeseen niinkddn mietitty yhdessid. Mentori kuitenkin totesi, ettd pereh-
dytettdvan kysymistd kysymyksistd ja esille nostamista ongelmista voi pditelld, miten pe-

rehdytys on edennyt ja missd perehdytettéivd mahdollisesti tarvitsisi lisdd opastusta.

Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd perehdytysprosessissa ei ole ollut mitdén turhaa. Sen
sijaan perehdytysprosessin aikana olisi voinut kdyd4 lapi enemmaénkin asioita, jotka olisivat
voineet nousta esiin esimerkiksi paremman seurannan kautta. Haastateltavat kokivat, etti
nykyisesséd perehdytysprosessissa on kyetty reagoimaan tarvittaessa, mikéli prosessia on tiy-
tynyt muuttaa esimerkiksi nopeuttamalla tai hidastamalla perehdytysti. Osa haastateltavista
oli sitd mieltd, ettd nykyinen vapaamuotoisempi ldhestymistapa on mahdollistanut joustavan
reagoinnin ongelmiin matkan varrella. Yksi haastateltavista oli sitd mielti, ettd seuraamisen
ja suunnitelman jatkuvan kehittdmisen avulla raétéloitdvyytta olisi mahdollista parantaa.
Haastateltavat totesivat, ettd mikéli tarpeita olisi tuonut esille, perehdytysprosessia olisi
kyetty muokkaamaan tai perehdytyksen tahtia olisi ollut mahdollista muuttaa. Tima on vaa-

tinut nykyprosessissa perehdytetyn omaa aktiivisuutta.

Raataloitdvyydessd voitaisiin hyddyntdd erddn haastateltavan mielestd ohjelmointitehtévia
paremmin, silld niiden avulla olisi mahdollista ohjata osaamisen kehittamistd haluttuun
suuntaan. Nykyisin tydtehtévid on voitu valita vastaamaan perehdytetyn tarpeita ja osaamis-
tasoa. Osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd perehdytysprosessi olisi parempi, mikili se
olisi jarjestelmallisempi ja mik&li dokumentaatiota olisi enemman videoiden, kuvien ja teks-
tin muodossa. Kattavampi dokumentaatio mahdollistaisi erdén haastateltavan mukaan pa-
remman asioiden kertaamisen. Erds haastateltava oli sitd mieltd, ettd perehdytysprosessin
aikana voi olla korkea kynnys tuoda esiin omia puutteita tai ongelmia, silld kyseessé on koe-
aika. Yksi haastateltavista oli sitd mieltd, ettd perehdytyksesséd voisi hyddyntda tuotteen ul-
kopuolisia harjoitustehtdvid, mikéli tarvitaan osaamisen kehittimistd jossain tietyssd osa-

alueessa. Harjoitustehtidvien vaativuustasoa voisi nostaa tarpeen ja osaamistason mukaan.
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Haastateltavat kokivat, ettd perehdytettivid voisi osallistaa enemmén oman perehdytyspro-
sessinsa toteutuksen suunnitteluun, varsinkin perehdytyksen ollessa kiynnissd. Padsaantoi-

sesti perehdytyksen on néhty kuitenkin vastanneen perehdytettyjen tarpeita.

Tyotehtivat

Tyotehtdvilla tarkoitetaan téssd yhteydessd ohjelmistokehittdjien ohjelmointitydtehtévid,
joita tehddén tuotekehityksen yhteydessd. Aihealueessa kartoitettiin, millaisilla tyStehtévilla
uudet ohjelmistokehittdjét ovat aloittaneet perehdytyksensd, miten tydtehtdvien osalta on
edetty sekd miten tyotehtivit ovat valikoituneet perehdytettéville. Lisédksi selvitettiin, onko

kehitystehtdvié tehty yhdessé esimerkiksi pariohjelmoinnin avulla.

Alussa uusille tyontekijdille on etsitty etukiteen tuotteen kehitysjonosta soveltuvia tyoteh-
tavid merkitsemalld sopivia tehtdvid. Uudet tyOntekijit ovat ottaneet itselleen tyotehtdvid
etukdteen madritellyltd erilliseltd tydlistalta. TyGtehtévien valintaan ovat osallistuneet men-
torit, Product Owner sekéd kokeneemmat ohjelmistokehittéjit. Mentoreilla on ollut lopullinen
padtosvalta tyon alle otettavista tyotehtivastd, silld heiddn on pitényt pystyd auttamaan tyo-
tehtivissa tarvittaessa. Valikoidut tyotehtdvit eivit automaattisesti ole olleet sprinttiin liit-
tyvid, vaan ne on valittu tukemaan yleistd oppimista kdytdntdjen ja toimintamallien omak-
sumiseksi. Tyotehtivissd on edetty helpommista haastavampiin. Perehdytysprosessin loppu-
puolella perehdytetyt ovat siirtyneet tekeméén sprinttiin liittyvid tydtehtdvid. Uudet tyonte-
kijit ovat alusta alkaen olleet osa jotakin tiimid, vaikka tehtavét eivit valttaimattd ole olleet

tiimin osaamisalueeseen liittyvii.

Haastateltavat kokivat, ettd tyotehtdvien jakamisessa on onnistuttu, ja mééritetyt tyotehtavét
ovat olleet tehtdvissd. Perehdytetyt ovat kyenneet ilmaisemaan, mikéli tydtehtdvit ovat tun-
tuneet epésopivilta tai he ovat tarvinneet apua tyotehtavén edistdmisessé. Joskus tehtdvé asia
on laajentunut tyotehtdvad tehtdessd, kun on havaittu, mihin kaikkialle muutoksia taytyy
tehdd. Tehtdvén laajeneminen on saattanut johtaa siihen, ettd tehtdviastd on tullut liian haas-
tava uudelle tyontekijélle. Viimeisimmissd perehdytyksissd tukena on hyddynnetty mento-

reiden jérjestamid harjoitustehtdvid, joissa uudet tyontekijat ovat harjoitelleet tuotteeseen
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liittymattomaén tehtdvan avulla haluttua ohjelmointikieltd tai toimintamallia. Osa haastatel-

tavista koki, ettd tydtehtdvien haastavuutta olisi voinut lisidtd nopeammin ja lineaarisemmin.

Nykyisin tyotehtdvid ei ole tehty yhdesséd esimerkiksi pariohjelmoinnin avulla. Yhteistyotad
on tehty kuitenkin siten, ettd tyotehtdvien edetessd on ndytetty toisille kehittdjille ongelma-
kohtia koodista ja ongelmatilanteissa on autettu, mutta varsinaista ohjelmointia ei ole tehty
yhdessd. Kesatoihin perehdytettiessd joissain tehtdvissd mentori on tehnyt tyotehtdvén ja

perehdytetty katsonut vierestd, mutta perehdytetty ei ole osallistunut ohjelmointiin.

Haastateltavat nékivét, ettd yhdessd tekemisti voisi olla enemmén sekéd perehdytysproses-
sissa ettd myShemmin tyonteossa ja esimerkiksi pariohjelmointia voisi hyddyntdd asioiden
opettamisessa perehdytysprosessin aikana, varsinkin loppupuolen haastavammissa tyotehté-
vissd. Erds haastateltavista totesi, ettd yhdessd tekeminen saattaisi lisdtd tiettyd rentouden
tunnetta, silld haastavampia tehtévii ei tarvitsisi tehdé yksin. Yksi haastateltavista totesi, ettéd
yhdessi tekeminen mahdollistaisi vaatimustason nostamisen, silld aikaisemmassa vaiheessa

olisi mahdollista tehdd haastavampia ty6tehtivia.

Sitoutuminen

Aihealueessa kartoitettiin, miten nykyiselld perehdytysprosessilla on onnistuttu ohjelmisto-
kehittdjien sitouttamisessa organisaatioon. Asiaa tarkasteltiin selvittimalld, ovatko ohjelmis-
tokehittédjat padsseet sisddn tyOyhteisdon ja onko ymmarrys siitd, miksi asioita tehddén ny-

kyiselld tavalla saatu luotua.

Yksi suunnittelija kertoi, ettd perehdytyksen alussa uusille tyontekijoille on esitelty yrityk-
sen strategia ja kdyty 14pi, mité kohti yritys on pyrkimédssé sekd mika uuden tyontekijan rooli
on kokonaisuudessa. Haastateltavat nékivit, ettd perehdytysprosessin avulla on saatu luotua
kokonaiskuva siitd, miksi asioita tehdddn yrityksessd tietylld tavalla ja uuden tyOntekijén
merkitys kokonaisuuteen on tuotu esille. Haastateltavat nikivét, ettd tyontekijdt on saatu si-

toutettua yritykseen nykyiselld perehdytysprosessilla. Osa haastateltavista oli sitd mieltd,
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ettd perehdytysprosessi itsessdén ei juurikaan sitouta, vaan sitoutuminen tapahtuu hyvén ty6-
yhteison kautta. Osan haastateltavista mielestd sitoutumisessa tietty vastuu on perehdytetta-
vélla itsellddn, silld hdnen pitdisi olla itse aktiivinen ja haluta osallistua yhteisiin tapahtumiin

ja keskusteluihin.

Haastateltavat kokivat, ettd etityoskentely voi vaikuttaa yritykseen sitoutumiseen, silld eta-
tyossd kommunikaatio on tyOpainotteista, eikd vapaamuotoisempaa keskustelua tapahdu
niin usein kuin toimistolla oltaessa. Nykyisessd perehdytysprosessissa ensimmaiset hetket
on vietetty toimistolla, jotta tyovélineet on saatu laitettua yhdessd kuntoon ja samalla on

mahdollistettu kollegoihin tutustuminen.

Parempaan sitouttamiseen tarjottiin ratkaisuina perehdytettidvien tehokkaampaa aktivointia
esimerkiksi lisddmalld vastuuta ja haastavuutta aikaisemmassa vaiheessa, yhteisten aktivi-
teettien kuten saunailtojen ja tiimiaktiviteettien lisddmisté, aktiivisempaa keskustelua pereh-
dytettdvien kanssa, ajantasaisempaa dokumentaatiota sekd perehdytysprosessin loppuyh-
teenvetoa perehdytyksen onnistumisesta. Erds haastateltava oli sitd mieltd, ettd yritys voisi

parantaa sitoutumista osoittamalla olevansa kiinnostuneempi tyontekijasta.

Osaamistaso

Osaamistasolla tarkoitetaan tdssé yhteydessa péivittdisistd tyotehtivistd suoriutumiseen vaa-
dittavaa osaamista. Aihealueessa selvitettiin, kokevatko perehdytykseen osallistuneet henki-
16t, ettd perehdytetyt ovat saavuttaneet odotetun osaamistason sellaisessa aikataulussa kuin
on ajateltukin. Samalla selvitettiin ndkemyksid siitd, olisiko osaamista voinut kehittdd nope-

ammin ja onko perehdytysprosessilla onnistuttu tukemaan osaamistason kehittdmista.

Osaamistason saavuttamisessa ndhtiin olevan eroja. Osa on saavuttanut odotetun osaamista-
son, kun taas osa ei ole saavuttanut odotettua osaamistasoa perehdytysprosessin paittyessa.
Vastaavasti osa perehdytetyistd koki saavuttaneensa odottamansa osaamistason ja osa taas

ei. Haastatteluissa korostui se, ettd on haastavaa arvioida, miten paljon voisi osata tietyn ajan
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kuluessa. Haastateltavat kokivat, ettd perehdytysprosessin avulla on saavutettu riittdvat val-
miudet péivittidiseen tyohon. Erds haastateltava koki, ettd hinen osaamistasonsa jéi puutteel-
liseksi perehdytysprosessin paittyessd ja olisi odottanut oppineensa enemmaén. Haastatelta-
vat korostivat, ettd kohdeyrityksen tuote on niin laaja, ettd osaamistaso kehittyy kuitenkin

viistdmattd varsinaisen tyOssa.

Osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd osaamistasoa olisi voitu kehittdd nopeamminkin. Esi-
merkiksi perehdytyksen alussa perehdytysprosessin vaiheita voisi haastateltavien mielesté
nopeuttaa, jolloin perehdytettivit padsisiviat aiemmin rakentamaan osaamistaan perusasioi-
den péélle ja haastavampien tyOtehtdvien pariin. Erdélld haastateltavalla oli ongelmana se,
ettd hin kaytti liikaa aikaa itsendiseen asioiden selvittelyyn, miké hidasti oppimista. Ratkai-
suna osaamistason nopeampaan kehittdmiseen ehdotettiin yrityksen ohjelmointityylien laa-
jempaa kouluttamista, jirjestelmillisempdd perehdytysprosessia, tuotetietimyksen lisda-
mistd, vaatimustason ja haastavuuden nopeampaa kasvattamista sekd jirjestelmallisempad
kehittymisen seurantaa ja seurannan avulla tehtdvdd ongelmakohtien havainnointia. Yksi
haastateltava oli sitd mieltd, ettd uudet tyontekijit voisivat siirtyd aiemmin tdysivaltaisiksi
tiimin jéseniksi tekeméén sprinttiin liittyvid tyotehtdvid, mutta téllin mentori voisi toimia
taustalla apuna pidempéénkin. Erds haastateltavista oli sitd mieltd, ettd osaamistasoa ja ym-
mérrystéd tuotteeseen liittyvistd asioista voitaisiin edistéd silld, ettd uusi ohjelmistokehittéjé
aloittaisi tyot testaamalla jo tehtyjéd tydtehtévid, jolloin pdisisi tutustumaan tuotteen eri osa-

alueisiin kirjoittamatta vield uutta koodia.

Tuottavuus

Tuottavuudella tarkoitetaan tissd asiayhteydessa sitéd, vastaako tyotehtdvien suorittamiseen
kaytetty aika sitd, mitd tyotehtdviin on suunniteltu kdytettdvan. Tuottavuudella tarkoitetaan
myos sitd, ettd tyOntekijén tuottavuus on sitd parempi mitd vihemmén muiden henkil6iden
aikaa tarvitaan hinen tydtehtéviensd suorittamiseen. Aihealueessa kartoitettiin, onko pereh-
dytysprosessin avulla saatu kehitettyd ohjelmistokehittdjien tuottavuutta, ja olisiko sama

tuottavuus voitu saavuttaa aiemminkin.
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Haastateltavat nékivét, ettd perehdytetyt ovat onnistuneet kehittiméan osaamistaan ja tuot-
tavuuttaan perehdytysprosessin aikana. Osa haastateltavista koki, ettd kaikkien kohdalla toi-
vottua tuottavuuden kasvamista ei perehdytysprosessin puitteissa tapahtunut. Erds haastatel-
tavista totesi, ettd tuottavuuden kehittyminen on ollut hyvin yksil6llistd, silléd joillain kehit-
tymisté on saattanut tapahtua nopeastikin, kun taas toisilla kehittyminen on vienyt enemmaén
aikaa. Tuottavuuden kehittyminen ei ole ollut haastateltavien mukaan lineaarista, vaan tuot-
tavuus on saattanut jossain vaiheessa kehittyd huomattavasti nopeammin tai hitaammin.
Yksi haastateltavista puolestaan koki, ettd perehdytysprosessi tuki tuottavuuden kehittdmisté
vain vdhdisesti ja tima johtui pddosin siitd, ettd dokumentaatio ei tukenut riittdvasti osaami-
sen kehittamistd, jolloin hin joutui itse selvittimédn ja opettelemaan asioita varsinaisen pe-
rehdytysprosessin ulkopuolella. Erés haastateltavista arveli, etté liian orjallisesti perehdytys-

suunnitelmassa pitdytyminen on saattanut hidastaa tuottavuuden kehittdmista.

Haastateltavat pitivdt luonnollisena, ettd aluksi uuden tyontekijén tuottavuus ei ole korkealla
tasolla ja joudutaan turvautumaan enemmén muihin tyontekijoihin. Perehdytyksen edetessi
perehdytettiva kehittyy ohjelmistokehittéjénd ja samaan aikaan kysyminen muilta tyonteki-
joilta vihenee, jolloin tuottavuus kasvaa. Yksi perehdytysprosessin suunnittelijoista muis-
tutti haastattelussa, ettd kohdeyrityksen kaltaisessa spesifisessd organisaatiossa uuden tyon-
tekijén pitdd olla vdhintdén yhden vuoden verran toissd, jotta hdn pystyy olemaan oikeasti
tuottava. Erés haastateltavista puolestaan nosti esille sen, ettd uutta tyontekijad perehdytet-
tdessd muut tyontekijat kuormittuvat vaistdmatta ohjelmistokehityksen eri vaiheiden aikana
eli mentoreiden lisdksi myds muiden ohjelmistokehittdjien tydaikaa kuluu uusien tyonteki-
joiden kouluttamiseen muun muassa koodin katselmoinnin ja testauksen myota. Katselmoin-
tia ja testausta tehdddn yrityksessi kaikille ohjelmointity6tehtiville, jolloin tyomaéra ei au-

tomaattisesti lisddnny, mikali tyon jélki on laadukasta ja kommentoitavaa ei ole paljoa.

Tuottavuuden kehittdmisen nopeudesta oli eridvid nikokulmia. Osan mielestd perehdytys-
prosessi olisi voinut edetd huomattavasti nopeammin, kun taas toiset kokivat hyvéni, ettid
perehdytysprosessissa ei edetty nopeammin. Haastateltavat kokivat, ettd jos tarve perehdy-

tysprosessin nopeuttamiselle tai hidastamiselle olisi ollut, muutoksia olisi kyetty tekemaan.
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Tuottavuuden tehokkaampaan kehittdmiseen ei noussut esille yhtd ainoaa vastausta. Usea
haastateltava koki, ettd perehdytyksen parempi seuranta ja esille nousseisiin tarpeisiin rea-
goiminen olisi johtanut todennikoisesti tuottavuuden nopeampaan kehittymiseen. Erds haas-
tateltavista koki, ettd tuottavuutta olisi voitu parantaa tyotehtdvien vaatimustason portaittai-
sella nostamisella. Yksityiskohtaisempi perehdytyssuunnitelma auttaisi erdéin haastateltavan
mielestd siind, ettd seuranta ja ongelmakohtien havainnointi helpottuisi, jolloin myds tuotta-
vuus kehittyisi nopeammin. Erds haastateltava koki, ettd yrityksen ohjelmointityylien ja -

tekniikoiden jérjestelméllisempi lapikdyminen olisi auttanut tuottavuuden kehittdmisessa.

5.2 Teema 2 — Perehdytysprosessin haasteet ja sidéstettidvit asiat

Toisessa teemassa kartoitettiin nykyiseen perehdytysprosessiin liittyvid ehdottomasti siés-
tettdvid asioita sekd prosessin aikana esiin nousseita haasteita. Teema jakaantui seuraaviin

aihealueisiin:

e Haasteet, pullonkaulat ja kehittdmistarpeet seké top-3-haasteet

e Hyvit ja ehdottomasti sddstettdvét asiat seké top-3-sddstettivit asiat
e Kuormittavuus

e Etityoskentelyn vaikutus perehdytykseen

e Kuinka todennékdisesti perehdytysprosessia suositeltaisiin nykymuodossaan?

Haasteet ja pullonkaulat seki kehittimistarpeet

Aihealueessa kisiteltiin perehdytysprosessin aikana ilmenneitd haasteita ja sivuttiin niithin
liittyvid kehittdmistarpeita. Haasteista keskusteltiin vapaamuotoisesti ja ensimmaéisen tee-
man osa-alueiden avulla, joiden perusteella haastateltavat muodostivat top-3-listauksensa

merkittivimmistd haasteista. Haasteita késitellddn méériteltyjen top-3-listausten pohjalta.
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Taulukko 10. Koonti vastaajien méérittamisté top-3-haasteista.

Haasteet Maininnat
Perehdytyksen seurannan puute 8 kappaletta
Prosessin maérittelyn, dokumentoinnin seké | 7 kappaletta
suunnitelmallisuuden ja jérjestelmillisyyden

puutteellisuus
Saénnollisen kommunikaation puute 3 kappaletta
Tavoitteiden méérittdmisen puutteellisuus 3 kappaletta

Perehdytyksen toteuttaminen ja prosessin jat- | 2 kappaletta
kuva kehittiminen
Palautteen puute 2 kappaletta
Dokumentaation ajantasaisuus ja ylldpito 2 kappaletta
Muita esille nousseita haasteita: 1 kappale mainintoja yhti listan aihetta kohden

Etityoskentely

Tarvittavien resurssien varmistaminen
Réataloitavyys

Jéarjestelmien kayttoonotto
Ohjelmointikéyténtdjen opettaminen
Perehdytyksen loppuyhteenveto ja
paéttdminen

e Tehtédvien haastavuuden kasvattaminen

Haastattelujen perusteella merkittdvimmaét haasteet nykyiseen perehdytysprosessiin liittyen
olivat perehdytysprosessin seurannan, suunnitelmallisuuden ja jirjestelméllisyyden puute.
Taulukossa 10 esitelldédn esille nostetut haasteet mainintojen lukuméérian perusteella. Seu-
rannan ja suunnitelmallisuuden liséksi esille nostettiin useamman kuin yhden henkil6n toi-
mesta sdédnnollisen kommunikaation puute, tavoitteiden maérittdmisen puutteellisuus, itse
perehdytysprosessin toteuttaminen ja jatkuva kehittiminen, palautteenanto ja dokumentaa-
tion yllépito. Lisdksi yksittdiset henkilot nostivat kolmen merkittdvimmain haasteen jouk-
koon etityoskentelyn, riittdvien resurssien turvaamisen, rdétiloitivyyden varmistamisen,
tehtdvien haastavuuden kasvattamisen, jarjestelmien kdyttdonoton ja ohjelmointikdytdntdjen

opettamisen sekid perehdytyksen selkedn pdéttdmisen.

Haastateltavat korostivat mentorin ja perehdytettdvén vilisen sddnnollisen kommunikaation
tarkeyttd seka sitd, ettd perehdytykseen osallistuvilla osapuolilla tulisi olla riittdvisti aikaa
jaresursseja perehdytyksen toteuttamiseen. Perehdytyksen osapuolten vélisen kommunikaa-
tion ohessa haastateltavat kaipasivat johdonmukaisempaa ja sdéinnollisempad perehdytyksen

seurantaa, jotta perehdytystd kyettdisiin kehittimididn ja muokkaamaan sen edetessi.
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Haastateltavat kaipasivat perehdytysprosessin parempaa suunnittelua, yksilokohtaisempaa
tavoitteiden mairittelyd, dokumentaation ylldpitdmistd ja kehittdmistd tukemaan perehdy-
tysprosessia sekd palautteen antoa ja seurantaa perehdytysprosessin kehittdmisen tueksi. Do-
kumentaation osalta erds haastateltava mainitsi, ettd hinen mielestién olisi hyva olla pereh-
dytysdokumentti, joka yhdistéisi eri osa-alueiden dokumentaation perehdytyksessé tarvitta-
vaksi kokonaisuudeksi. Toisen haastateltavan mukaan perehdytysdokumentissa olisi syytd
olla jonkinlainen tarkistuslista, josta mentori ja perehdytettdvd yhdessd voisivat seurata pe-

rehdytyksen etenemista.

Erds suunnitteluun osallistunut haastateltava totesi, ettd muille tuotekehitysyksikossé tyos-
kenteleville tiedottamisen véhiisyys on ollut haaste nykyisessd perehdytysprosessissa, silld
kaikki eivét aina ole tienneet, mitd perehdytettiviltd voidaan odottaa. Haastateltavien vas-
tauksissa korostui seurannan tarpeellisuus ja perehdytyksen etenemisen mittaaminen, mutta
konkreettisia ehdotuksia mittareiksi ei osattu esittdd. Palautteen kerddminen ja perehdytyk-
sen seuranta ndhtiin merkittaviksi tekijoiksi, joiden puutteellisuus on heikentéinyt perehdy-
tyksen jatkuvaa kehittdmistd. Molempiin suuntiin annettava palaute voisi erdén haastatelta-
van mukaan auttaa mentoreita kehittdméén omaa toimintaansa nykyistd paremmin. Kaikista
haastatteluryhmista todettiin, ettd seurannan ja tavoitteiden avulla vaatimustasoa olisi mah-
dollista nostaa, mik edesauttaisi oppimista. Yksi haastateltavista totesi, ettd nykyisessa pe-
rehdytysprosessissa vastuut eivit ole olleet selkeitd, mikd on heikentinyt perehdytysti. Sama
haastateltava nidki, ettd perehdytettdvda voisi hyodyntdd nykyistd enemméan oman perehdy-
tyksensd suunnittelussa, mitd nykyisin ei ole juurikaan tapahtunut. Erds haastateltava koki,
ettd tuotearkkitehtuurin ldpikdyminen oli liian yleiselld tasolla, ja hén olisi kaivannut pereh-
dytyksen aikana opetetuista asioista kertausta perehdytyksen edetessd. Tyotehtivien osalta
haastateltavat totesivat, ettd ajoittain voi olla haastavaa 10ytdd sopivan vaikeustason tyoteh-
tavid tukemaan oppimista, silld tyotehtdvat midrittyvat tuotekehityksen tilanteen ja tyéjonon
perusteella. Yksi haastateltava nosti esille rdatdloitdvyyden haastavuuden, silld hin niki, ettd
mikali kaikille radtiloitdisiin omat perehdytysprosessinsa, olisi se haastavaa suunnittelijoille
jamentoreille. Pari haastateltavaa nosti esille perehdytyksen pdattimiseen liittyvin haasteen,
silld he eivét tienneet, milloin perehdytys paittyy tai on paéttynyt. Ratkaisuksi perehdytyk-
sen péittdmiseen esitettiin loppukeskustelua mentorin kanssa, jossa kiytdisiin 1&pi perehdy-

tyksen onnistumista, ennen tdysivaltaiseksi tiimin jdseneksi siirtymisté.



&9

Hyviit ja ehdottomasti siistettivit asiat

Aihealueessa kisiteltiin nykyisessd perehdytysprosessissa olevia ehdottomasti sdéstettévia
asioita eli asioita, jotka ovat olleet erityisen toimivia nykymuodossaan. Lisdksi kartoitettiin
perehdytysprosessissa muita hyvéksi havaittuja elementteji. Sééstettdvié asioita kasitellddn

haastateltavien méérittimien top-3-listausten pohjalta.

Taulukko 11. Koonti vastaajien méérittamisti top-3-sddstettavistd asioista.

Saiistettiva asia Maininnat
Mentorit 5 kappaletta
Yleinen joustavuus, rentous ja rauhassa oppimi- | 5 kappaletta
nen

Lahestytddan oppimista tyodtehtdvien nékokul- | 3 kappaletta
masta ja keskitytéén tulevassa tyStehtdvéssa tar-
vittaviin taitoihin

Avoin kommunikaatio osapuolien vililla 2 kappaletta

Mentoreiden ja perehdytettdvien chat-ryhma 2 kappaletta

Yhdessi tekeminen 2 kappaletta

Dokumentaatio ja sen yllépitdminen 2 kappaletta

Muita esille nousseita sddstettévid asioita: 1 kappale mainintoja yhta listan aihetta kohden

Ensimmaiset pdivét toimistolla
Yleinen auttamisen asenne
Suunnitelmallisuus

Asioiden késittely sopivina palasina
Tavoitteiden méérittely
Tuotekehitysyksikon Teams-kanavat
Yleiskuvan luominen

Tehtdvien valmistelu etukiteen
Paivittdiset  keskustelut  mentorin
kanssa

e Jatkuva tietimys siitd, mitd tyonteki-
jéltd odotetaan

Taulukossa 11 esitelldén koonti haastateltavien méadrittdmistd top-3-sddstettdvistd asioista
mainintojen lukumédrén perusteella. Vastauksissa erottui selkeisti se, ettd mentorointikéy-
tantd ja nimetty mentori halutaan ehdottomasti sdilyttdd, samoin yleinen rento ldhestymis-
tapa rauhassa oppimiseen. Haastateltavat nékivét tirkednd, ettd oppimista kehitetdén oikei-
den ohjelmointitehtdvien avulla ja keskitytdén tulevassa tyotehtavéssa tarvittaviin taitoihin.
Avoin kommunikaatio osapuolien vililld, mentorointi-chat ja dokumentaation kehittdmis-

kulttuuri haluttiin sdilyttda. Erds haastateltava néki mentorointi-chatin olevan perehdytyksen
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merkittidvin tukipilari, silld se mahdollistaa matalan kynnyksen tuen. Kesatyontekijoiksi pe-
rehdytetyt kokivat mentoreiden kanssa yhdessi tekemisen siddstettdviksi asiaksi. Erddt haas-
tateltavat nostivat esille sédstettdvind asioina yleisen auttamisen asenteen, suunnitelmalli-
suuden, ensimméisten pdivien viettdmisen toimistolla, tavoitteiden méérittdmisen, asioiden
késittelyn sopivissa palasissa, tuotekehitysyksikon Teams-kanavat, yleiskuvan luomisen
tuotteesta ja tuotearkkitehtuurista, paivittdiset keskustelut mentorin ja perehdytettivin va-
lilla, tehtdvien valmistelun etukdteen seké yleisen ldpindkyvyyden tyontekijddn kohdiste-

tuista odotuksista.

Haastatteluiden pohjalta havaittiin perehdytyksen ja dokumentaation kehittyneen ajan saa-
tossa. Esimerkiksi tydvilineiden kdyttoonottoon ja kehitysympariston asentamiseen liittyva
dokumentaatio on kehittynyt viime vuosina, ja siitd on havaittu olleen merkittdvad hyotya.
Dokumentaation ajantasaisuuden varmistaminen ja yllépito haluttiin haastateltavien mie-
lestd sdilyttdd. Usea haastateltava nosti esille rennon kommunikaation ja hyvén yrityskult-
tuurin merkityksen, sill siitd on hy6tyd niin mentoreille kuin perehdytettivillekin. Vaikka
haastateltavat korostivat nykyisessd perehdytyksesséd olevan varaa parantaa suunnitelmalli-
suuden ja jirjestelméllisyyden osalta, toivovat he rennon keskustelu- ja oppimiskulttuurin
sdilyvin perehdytysprosessia kehitettdessd. Sdannodllisen perehdytyksen seurannan ja kes-
kustelun puute ndhtiin haasteeksi, silld nykyisessd perehdytysprosessissa perehdytettavin
omalla aktiivisuudella ndhtiin olleen suuri merkitys perehdytyksen onnistumisen kannalta.
Erés perehdytetty oli sitd mieltd, ettd perehdytysprosessi oli sopiva sekoitus yhdessa asioiden
ja jérjestelmien lapikdyntid sekd itsendistd opettelua, ja téllainen monipuolisuus olisi hyvi

sdilyttdd jatkossakin.

Kuormittavuus

Kuormittavuudessa kartoitettiin, kokevatko perehdytyksen eri osapuolet nykyisen perehdy-
tysprosessin kuormittavaksi. Liséksi selvitettiin, ovatko haastateltavat havainneet muiden

perehdytykseen osallistuvien henkildiden kuormittuneen perehdytysprosessista.
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Osa suunnittelijoista uskoi, ettd perehdytetyt eivdt todennédkdisesti ole kokeneet perehdytys-
prosessia kuormittavana, mutta mentorit ja suunnittelijat ovat varmasti kokeneet. Tdémé joh-
tui erddn haastateltavan mukaan siité, ettd perehdytyksen toteuttajat ja suunnittelijat eivét ole
perehdytyksen ammattilaisia ja aina ei vilttimattd tiedetd, mitd pitéisi tehdd perehdytyksen
edistdmiseksi, vaikka samaan aikaan taustalla on hoidettavana muut ty6t. Hén totesikin pe-
rehdytyksessé olevan syytd korostaa mentoreille, ettd heididn yksi tyotehtdvansid on uuden
tyontekijin mentorointi ja se vie véistimattd aikaa muilta tGiltd. Toinen haastateltava taas
uskoi perehdytysprosessin kuormittavan jatkossa suunnittelijoita ja mentoreita enemmin,
silld perehdytyksen suunnittelun, mittaamisen ja seurannan tarve kasvaa perehdytysméaérien

kasvaessa.

Suurin osa mentoreista koki, ettd varsinkin alussa perehdytysprosessi kuormitti melko pal-
jon, koska uudet tyontekijdt kyselivit ja varmistelivat asioita. Yksi haastateltava totesi, etti
dokumentaation lisdédminen saattaisi vahentdd kuormitusta, kun perehdytettavét voisivat sel-
vittdd asioita ensin itsendisesti. Erds mentori yllattyi siitd, kuinka véhin perehdytysprosessi
todellisuudessa kuormitti, silld hdn koki muiden ty6tehtdvien olleen sopivassa suhteessa ver-
rattuna perehdytystehtdviin. Yksi mentoreista néki perehdytettdvin kokeman kuormittavuu-
den riippuvan siitd, kuinka herkésti tyontekiji ottaa paineita. Tétd on pyritty ennaltachkéise-
méén silld, ettd perehdytysprosessissa on korostettu omaan tahtiin etenemisti. Perehdytetyt
totesivat yksiselitteisesti, ettd he eivit ole kokeneet perehdytysprosessia kuormittavana, ei-
vitka ole havainneet muidenkaan perehdytykseen osallistuneiden kuormittuneen. Perehdy-
tetyt arvostivat pitkdjanteistd, omaan tahtiin etenemiseen kannustavaa ldhestymistapaa, ja
erds haastateltava totesi, ettd vaatimustasoa olisi voinut nostaa jopa enemmaén perehdytys-
prosessin aikana. Toinen perehdytetty niki, ettd Scrumiin liittyvét toistuvat palaverit itses-
sddn auttavat ongelmien havaitsemisessa ja ratkomisessa, miké auttoi myos kuormittavuu-

den vahentdmisessa.

Haastateltavat nékivit, ettd perehdytysprosessiin kannattaa nahdi aikaa ja vaivaa, jotta uudet
tyontekijit saavat parhaat mahdolliset valmiudet tydhonsd. Hyvé perehdytys auttaa jatkossa
niin muita kollegoita kuin yritystd, ja vastaavasti erds haastateltava korosti epdonnistuneen

perehdytysprosessin tulevan yritykselle kalliiksi.
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Etityoskentelyn vaikutus perehdytykseen

Aihealueessa kartoitettiin, miten perehdytykseen osallistuneet henkil6t kokivat etétyon vai-
kuttaneen perehdytysprosessiin. Etdtyoskentelyé kartoitetaan toisessa teemassa, koska eta-

tyo voidaan kokea seké hyvéksi ettd huonoksi asiaksi perehdytyksen kannalta.

Suunnittelijat kokivat, ettd etdtyoskentelylld oli hidastava vaikutus perehdytykseen, silld osa
kommunikaatiosta jdi pois. Etdtydssé oli haastateltavien mielestd haasteita esimerkiksi ky-
symisen suhteen, silld saattoi olla, ettei samalla tavalla uskallettu kysyd ongelmatilanteissa
ja ongelmissa auttaminen saattoi olla haastavampaa etdnd. Erds haastateltava niki etéityon
vaikuttavan sitoutumiseen, silld kollegat eivét tule niin helposti tutuiksi kuin toimistolla
tyoskenneltdessd. Suunnittelijat nikivét positiivisena sen, ettd mentorit voivat etdtydskente-
lyssd hallinnoida paremmin sitd, milloin ja miten vastaavat perehdytettdvin kysymyksiin.
Yksi suunnittelijoista niki, ettd hinen mielestddn kaikki perehdytys pitéisi tehdé toimistolla,
koska silloin saavuttaa parhaimman lopputuloksen ja on helpompi auttaa ongelmissa. Toinen
suunnittelija totesi, ettd etitydskentelyn vaikutus riippuu henkilSsté ja joillekin etdnd tyos-

kentely voi toimia hyvin, kun taas toiset voivat kaivata enemman toimistolla tyoskentelya.

Mentoreiden ja perehdytettyjen vastaukset erosivat suunnittelijoiden vastauksista, silld he
kokivat, ettei etitydskentelylld ole ollut juurikaan vaikutusta perehdytykseen ja samat asiat
oli mahdollista kdyda lapi etdympéristdssé. Erds haastateltava ndki etdyhteyden siitd hyvéni,
ettd perehdytettyjen kanssa kdydyt palaverit oli mahdollista nauhoittaa ja nauhoitteista oli
mahdollista kerrata asioita. Osa vastaajista koki etitydskentelyn tuoman vapauden olleen
hyodyllinen perehdytyksessd, silld tyontekijd pystyi itse madrittimadn, missd tydskenteli.
Asioiden oppimiseen etdtydskentelyssd ei ndhty olleen vaikutusta, mutta erds haastateltava
koki, ettd etityoskentelyssd sosiaalistuminen oli haastavampaa, eika kollegoita oppinut tun-
temaan yhtd hyvin kuin toimistolla tyoskenneltdessd. Haastateltavat kokivat olevan hyvi,
kun on mahdollisuus perehdyttéd sekd toimistolla ettd etéind, eikd etdperehdytyksen nahda

heikentdvén oppimista tai perehdytyksen laatua.
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Kuinka todenniikoisesti perehdytysprosessia suositeltaisiin nykymuodossaan?

Mentoreilta ja perehdytetyiltd selvitettiin NPS-skaalaa (Net Promoter Score) soveltaen,
kuinka todennikoisesti perehdytykseen osallistuneet henkildt suosittelisivat perehdytyspro-
sessia nykymuodossaan uudelle tyontekijalle. NPS-skaalaa voidaan kéyttdd asiakas- tai kéyt-
tdjatyytyviisyyden mittaamiseen ja se muodostuu arvosanoista 0—10, jossa 10 tarkoittaa erit-
tdin todenndkdistd ja 0 ei lainkaan todennékdistd. Arvosanat 0—6 ovat arvostelijoita, 7—8
passiivisia ja 9-10 suosittelijoita. NPS-luku muodostetaan vihentdmélld suosittelijoiden
prosenttiosuudesta arvostelijoiden prosenttiosuus ja mitd suurempi luku on, sitd parempi tu-
los on. (Reichheld 2003.) Témin kysymyksen avulla oli tarkoituksena selvittdd diplomi-
tyOsséd kasiteltdvin perehdytysprosessin kehittdmisen tarpeellisuutta perehdytysprosessiin

osallistuneiden ndkokulmasta.

Osa haastateltavista perusteli antamaansa arvosanaa, osa ei. Vastausten arvosanajakauma
perusteluineen on nihtdvissd taulukossa 12. Haastateltavat eivét kokeneet perehdytysproses-
sin olevan tdysin pielessd, mutta osa haastateltavista korosti, ettd nykyisessd muodossaan
perehdytysprosessi tuskin toimisi, mikéli perehdytysti pitéisi tehdd useammin ja isommalle
joukolle. Keskiarvoksi arvosanoille muodostui 7, jolloin NPS-asteikolla sijoitutaan neutraa-
lin alueen alarajalle. Yksikdén haastateltavista ei suositellut perehdytysprosessia nykymuo-
dossaan, jolloin varsinaisen NPS-luvun laskeminen ei ollut mahdollista. Haastateltavien
mielipiteet yhdistettynd arvosanojen keskiarvoon kertovat siité, ettd perehdytysprosessin ke-

hittdmiselle on tarvetta haastateltavien nakdkulmasta, ja titi suosittelijoiden puute tukee.

Taulukko 12. NPS-arvosanojen jakauma ja perustelut arvosanoille.

Arvosana ja kappale- | Perusteluja

méiri

8, kaksi kappaletta e Perehdytysprosessi oli toimiva, vaikka kehitystarpeita tunnistet-
tiinkin.

7, kolme kappaletta ¢ Ei voi suorilta késin suositella, silld kehitettavad on paljon. Kui-
tenkin perehdytys on pienilld perehdytettivien maaralld toimi-
nut.

e Kaikki ovat padsseet kiinni omaan tyotehtivédnsd jarkevassd
ajassa, mutta prosessissa on silti paljon parannettavaa.

6, kaksi kappaletta e Prosessissa on paljon kehitettédvad, mutta ei olla tdysin metséssa.

e Seuranta ja tavoitteiden rdétéloiminen perehdytyksen ollessa
kdynnissd ovat jdéineet puuttumaan.
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5.3 Teema 3 — Perehdytysprosessin kehitysehdotukset

Kolmannessa teemassa kisiteltiin perehdytysprosessiin liittyvid ideoita ja kehitysehdotuk-

sia. Keskustelun pohjatietona toimivat nykytilan kartoituksessa késitellyt aihealueet seké ny-

kyisesséd perehdytysprosessissa tunnistetut haasteet ja ongelmat. Teema jakautui seuraaviin
aihealueisiin:

e Miten kehittdisit perehdytysprosessia tai mité tekisit toisin? Top-3-muutosten méé-
rittely.

e Jos sinulla olisi kaikki valta ja resurssit, mité ottaisit kdyttoon perehdytysprosessissa?

e Miten perehdytysprosessi olisi voinut palvella paremmin perehdytettivid sekd miten
erilaiset 1dhtdtasot ja tarpeet voitaisiin huomioida paremmin perehdytysprosessissa?

Miten kehittiisit perehdytysprosessia tai mité tekisit toisin?

Aihealueessa kartoitettiin, miten haastateltavat kehittdisivdt ohjelmistokehittijien perehdy-
tysprosessia. Aihetta ldhestyttiin ideoiden kautta ja miettimalld, mité voitaisiin tehd4 toisin.
Naéiden keskustelujen perusteella haastateltavat muodostivat top-3-listauksen merkittdvim-
mistd muutoksista. Listauksen avulla kartoitettiin, korostuivatko tietyt muutostarpeet haas-
tateltavien keskuudessa sekd mitkd muutostarpeet koettiin kaikista tirkeimmiksi perehdy-
tysprosessin kehittdmisen nidkokulmasta. Kehitettdviksi nostettuja asioita kasitelldén haas-

tateltavien midrittimien top-3-listausten pohjalta.
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Taulukko 13. Koonti vastaajien méérittamistd top-3-kehitettivistd asioista.

Muutosehdotus Maininnat
Perehdytysprosessin dokumentointi seké jarjestel- | 7 kappaletta
méllisyyden ja suunnitelmallisuuden lisddminen

Perehdytyksen seurannan lisddminen 7 kappaletta

Yhdessi tekemisen lisddiminen 2 kappaletta

Perehdytyksen resurssien varmistaminen 2 kappaletta

Dokumentaation lisdéiminen ja yllépito 2 kappaletta

Muita esille nousseita muutosideoita: 1 kappale mainintoja yhté listan aihetta koh-
e Toimistolla perehdyttdmisen lisddminen den

e Tiimiytymiseen panostaminen

e Mentorin valintaan ja kouluttamiseen pa-
nostaminen

e RAiitiloitdvyyden kehittdminen

e Tavoitteiden maédrittely ja seuranta sekd
yksil6llisyyden lisddminen

e [dhtotason systemaattisempi selvittdmi-
nen

e Perchdytettivin oman aktiivisuuden vai-
kutuksen vihentdminen

e Palautteen kerddmisen lisdéédminen puolin
ja toisin

e Vaatimustason nostaminen perehdytyspro-
sessin edetessd

Taulukossa 13 esitellddn koonti haastateltavien maérittamistd top-3-kehitettdvistd asioista
mainintojen lukumairén perusteella. Valtaosa haastateltavista koki, ettd perehdytysprosessin
maédrittelyd, dokumentointia, suunnitelmallisuutta seki jirjestelmallisyyttd olisi lisattdava ja
kehitettavd. Perehdytyksen seurannassa ndhtiin merkittdvid kehittdmistarpeita, jotta pereh-
dytyksen aikaisiin tarpeisiin kyettdisiin reagoimaan paremmin. Useampi vastaaja koki yh-
dessd tekemisen maardéd sekd dokumentaatiota olevan tarpeen lisitd. Perehdytyksen resurs-
sien varmistamiselle ndhtiin jatkossa olevan tarvetta, jotta mentoreilla olisi riittdvésti mah-
dollisuuksia perehdyttdd uusia perehdytettdvid, ja jotta perehdytysprosessia kyettdisiin jat-
kuvasti kehittimadn. Yksittdiset haastateltavat nostivat esiin kehitettdvina asioina toimistolla
perehdyttdmisen lisddmisen, tiimiytymiseen panostamisen, mentorin valintaan ja koulutta-
miseen panostamisen, raitdloitdvyyden kehittdmisen, tavoitteiden tarkemman ja yksilékoh-
taisemman madrittelyn sekd seurannan, perehdytettivien 1dhtdtason systemaattisemman sel-
vittdmisen, perehdytettdvin oman aktiivisuuden vaikutuksen vihentdmisen, palautteen liséa-

misen sekd tarpeen vaatimustason nostolle perehdytyksen edetessa.
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Useampi haastateltava totesi, ettd jatkossa perehdytysprosessin tulisi olla dokumentoidumpi
ja suunnitelmallisempi, jotta perehdytyksen etenemistd olisi helpompaa seurata, ja jotta
kaikki perehdytykseen osallistuvat tietdisivat, missd mennéddn. Yksi haastateltava ehdotti pe-
rehdytyksen seurantaan viikoittaista seurantapalaveria, jossa kéytiisiin ldpi perehdytyksen
onnistumista ja ilmenneiti kehityskohteita sprintin retrospektiivin tavoin. Erdiden haastatel-
tavien mukaan suunnitelmallisuus ja sddnndllinen seuranta védhentdisivét perehdytettdvin
oman aktiivisuuden vaikutusta perehdytyksen onnistumiseen. Perehdytysdokumentaatioon
voisi erdéin haastateltavan mukaan lisdtd tarkistuslistan, jonka avulla voitaisiin varmistua
siitd, ettd perehdytettavilld on kaikki valmiina, kun he aloittavat ja perehdytyksen edetessé
vaiheita voisi seurata. Erds suunnitteluun osallistunut haastateltava totesi, ettd perehdytys-
prosessissa voisi olla tietyt kaikille yhtendiset askeleet, mutta perehdytyksen edetessi tavoit-

teiden saavuttaminen voitaisiin toteuttaa eri tavalla eri perehdytettidvien osalta.

Yksilokohtaisempi eteneminen tarkistuslistan avulla mahdollistaisi yhden haastateltavan
mukaan sen, ettd mentori ja perehdytettdvi voisivat kohdentaa aikansa seké resurssinsa eni-
ten kehitystd vaativiin kohteisiin. Useampi haastateltava oli sitd mieltd, ettd perehdytettavét
tulisi ottaa enemmén mukaan oman perehdytysprosessinsa suunnitteluun ja radtaloimiseen.
Eréds perehdytetty koki, ettd jatkossa perehdytyssuunnitelman tekemisessd voisi hyodyntda
enemmain ohjelmistokehittdjitaustaista henkil6d, jotta perehdytyssuunnitelmassa huomioi-
taisiin kaikki sellaiset asiat, joita ohjelmistokehittéja tarvitsee tyOssddn. Muutaman haasta-
teltavan mukaan perehdytysprosessin aikana toivottaisiin hyddynnettdvin enemmén ulkoisia
resursseja esimerkiksi koulutusten osalta. Joidenkin haastateltavien mielestd perehdytyk-
sessé voisi olla hyddyllistd, mikéli perehdytettéville olisi katsottu etukéteen tiettyja ulkoisia
linkkejd ja koulutusmateriaaleja, joita voisi hyddyntdéd perehdytyksen tukena. Opetusta tu-
kemaan useampi haastateltava kaipasi tydtehtdvien haastavuustason vaiheittaista nostoa,
joka mahdollistaisi ohjelmistokehittdjien itseluottamuksen kasvattamisen perehdytysproses-
sin aikana. Osa haastateltavista koki, ettd uusille tyontekijoille voisi olla hyodyllistd pereh-
dytysprosessin alussa testata tehtyjd ohjelmointitehtévid, jotta tuote ja tuotearkkitehtuuri tu-

lisivat tutuksi ennen varsinaiseen ohjelmointityohon siirtymista.
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Vaikka yhdessd tekeminen ei korostu taulukossa 13, kokivat useat haastateltavat, ettd yh-
dessd tekemisté voisi olla enemmin niin tiimin kesken yleisesti kuin esimerkiksi pariohjel-
moinnin muodossa. Pariohjelmointi ndhtiin jarkevéksi varsinkin silloin, kun késitelldan
haastavia tyGtehtédvid tai halutaan siirtdd osaamista ohjelmistokehittdjdlti toiselle. Erds haas-
tateltava korosti, ettd on tarkedd, ettd uusi tyontekija tekee, ja mentori tai muu kokeneempi
tyontekiji toimii apuna, eiki toisinpdin, jotta uusi tydntekijd oppii mahdollisimman paljon.
Haastateltavat muistuttivat, ettd mentorit eivit ole perehdyttimisen ammattilaisia. Heiddn
osaamistaan tulisi pdivittdd kouluttamalla, jotta mentorit osaisivat mahdollisimman hyvin
auttaa uusia tyOntekijoitd ongelmatilanteissa sekd opettaa asiat siten, etteivét anna perehdy-
tettdville suoria vastauksia. Haastateltavien vastauksissa korostui, ettd perehdytysprosessi ei
ole koskaan valmis, vaan sitd on kehitettdvé jatkuvasti osapuolilta saadun palautteen perus-
teella. Haastatteluissa nousi esille my0s se, ettd toimistolla jirjestettdvin perehdytyksen li-
saksi etdperehdytysté on jatkuvasti kehitettiva, silld tyontekijit tyoskentelevit yhd enemmaén

etind, eivitkd valttdmattd kdy toimistolla kdytdnndssa ollenkaan sijaintinsa takia.

Jos sinulla olisi kiytossd kaikki valta ja resurssit, mita asioita ottaisit kiyttoon pereh-

dytysprosessiin?

Ideointia helpotettiin poistamalla tavanomaiset realistiset rajoitteet kuten ajan ja resurssien
riittdvyys. Kysymyksen avulla pyrittiin saamaan esille sellaisia ajatuksia, ndkokulmia ja ke-
hityskohteita, joita ei ensimmadisend tulisi mieleen. Keskusteluissa nousi esiin seuraavanlai-
sia ideoita:
e Kaikki mentorit voisi laittaa koulutukseen, jotta perehdytysosaamista saataisiin ke-
hitetty.

e Resurssit voitaisiin vapauttaa muista tdistd, jotta mentoreilla olisi enemmén aikaa
perehdytettiville varsinkin ensimmdisten viikkojen aikana. Samalla mentoreiden
médrin suhteessa perehdytettiviin tulisi olla jatkossakin riittdva.

e Tiimipdivid ja -aktiviteetteja voitaisiin lisit.
e Perehdytysprosessin tulisi olla jarjestelmillisempi, suunnitelmallisempi ja dokumen-
toidumpi. Lisdksi perehdytysprosessia tulisi ylldpitéd jatkuvasti.

e Mentori voisi olla kokenut ohjelmistokehittdjd, joka kykenisi ratkaisemaan ongelman
kuin ongelman.

e Perehdytyksen alussa voitaisiin panostaa muihin asioihin kuin itse ohjelmointiin.
Téllaisia asioita ovat esimerkiksi tuotteeseen tutustuminen ja jo tehtyjen ohjelmoin-
titehtdvien testaaminen.
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e Yhdessd tekemistd voitaisiin lisdtd esimerkiksi pariohjelmoinnin muodossa.
e Perehdytysprosessissa vaatimustasoa voitaisiin nostaa portaittain.

e Perehdytysprosessia voitaisiin raédtéloidd yksilollisemméksi ja prosessia voitaisiin
seurata aktiivisemmin.

e Tuotekehityksen dokumentaation ja oheismateriaalien tulisi olla aina ajan tasalla.
Dokumentteja tulisi péivittdd ja uutta dokumentaatiota luoda jatkuvasti.

e Tyovilineiden kiyttoonottoa ja kehitysympdriston asennusta voisi automatisoida
enemman.

e Perehdytysté voitaisiin suunnitella enemmén ennakkoon ja kaikkien osapuolien tulisi
olla tietoisia, mitd perehdytyksessd on tapahtumassa.

e Perehdytyksen aikana voitaisiin tarjota ulkopuolista koulutusta esimerkiksi jonkin
aihealueen osaajan toimesta valmentamalla perehdytettidvid oikeaan suuntaan.

e Perehdytysté voitaisiin kehittdé jatkuvasti. Liséksi tulisi varmistaa, ettd perehdytyk-
sen kehittdmiselle sekd toteuttamiselle on riittdvit resurssit olemassa.

Miten perehdytysprosessi olisi voinut palvella paremmin perehdytettivii seki miten

erilaiset lihtotasot ja tarpeet voitaisiin huomioida paremmin perehdytysprosessissa?

Aihealueessa kartoitettiin, millainen perehdytysprosessi voisi palvella paremmin erilaisia
perehdytettivid, ja miten erilaiset ldhtGtasot ja tarpeet voitaisiin huomioida nykyistd parem-
min perehdytysprosessissa. Lisdksi selvitettiin, miten perehdytetyt olisivat voineet oppia pa-

remmin tai nopeammin sekd miten perehdytysprosessin ndhtiin auttavan erilaisia oppijoita.

Haastatteluissa nousi esille se, ettd rekrytointiprosessin avulla uudesta tyontekijésté saadaan
vain pintapuolinen nikemys, jolloin perehdytyssuunnitelmaa ei voida tehdd valmiiksi ennen
perehdytyksen aloitusta. Haastateltavien mukaan perehdytettidvi kannattaisi ottaa enemmén
mukaan oman perehdytysprosessinsa suunnitteluun ja tavoitteiden méérittdmiseen, jotta pe-
rehdytysprosessi vastaisi mahdollisimman hyvin perehdytettévin tarpeita. Perehdytyksen ai-
kana sekd mentori ettd perehdytettidvét oppivat toisistaan ja tdmén vuoksi perehdytyssuun-
nitelmaa on syytd tarkentaa perehdytyksen edetesséd. Perehdytyssuunnitelman paivittdmisen
lisdksi ndhtiin tirkednd, ettd perehdytystd itsessdédn muokataan sekd kehitetddn perehdytyk-
sen edetessd. Kirjallinen perehdytyssuunnitelma nihtiin haastateltavien mielestd tarkeidksi,
mutta samalla muistutettiin, ettd perehdytyssuunnitelmaa ei tule noudattaa liian orjallisesti,

vaan muuttuvat tarpeet ja ilmenevdt ongelmat on kyettdvd huomioimaan
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perehdytysprosessia mukauttamalla. Haastateltavien mukaan perehdytysprosessissa olisi
hyvé olla riditéldityjé tavoitteita, joita seurattaisiin esimerkiksi checkpointien avulla. Pereh-
dytyksen kehittdmisessd ja yksiloimisessd auttaisi haastateltavien mukaan sdénnollinen seu-
rantapalaveri mentorin ja perehdytettdvén vililld, jonka perusteella perehdytystd muutettai-
siin tarvittaessa tai perehdytettdville jarjestettdisiin lisdkoulutusta tarvittavista aiheista. Osa
haastateltavista oli sitd mieltd, ettd nykyisessd perehdytyksessd perehdytetyn omalla aktiivi-
suudella on ollut merkittivd vaikutus perehdytyksen onnistumiseen ja tdhédn ongelmaan
saannollinen seurantapalaveri tarjoaisi haastateltavien mukaan ratkaisuja. Sdénnollinen seu-
ranta mahdollistaisi haastateltavien mukaan aikaisemman vaatimustason noston, silld seu-
rannan myoté voitaisiin havaita, milloin tyontekijd on valmis siirtyméén seuraavaan vaihee-

seen tal milloin haastavuustasoa voidaan liséta.

Osa perehdytetyistd olisi kaivannut enemmén yhdessd tekemistd. Esimerkiksi pariohjel-
moinnin tavoin tehdyt ohjelmointitehtévit olisivat haastateltavien mielestd mahdollistaneet
haastavampien tyotehtdvien tekemisen ja vaatimustason noston, miké olisi edesauttanut
osaamisen kehittdmistd. Yhdessd tekemélld mentori voisi paremmin havainnoida perehdy-
tettdvad ja hdnen osaamistaan. Pariohjelmointi voisi erdéin haastateltavan mukaan tukea ha-
nen toivomaansa vaatimustason aikaisempaa nostoa, silld toisen ohjelmistokehittijin kanssa
yhteistydssd haastavampia tyotehtdvid olisi mahdollista ottaa tyon alle aiemmin. Eréds haas-
tateltavista totesi, ettd perehdytyksessi olisi hyva olla olemassa jonkinlainen tdrkeiden kisi-
teltdvien asioiden listaus, jonka pohjalta perehdytettéivd pédsisi osallistumaan oman pereh-

dytyksensé painopisteiden suunnitteluun.

Uusille, suoraan koulusta tuleville tyontekijoille ratkaisuksi ehdotettiin haastateltavien toi-
mesta nykyistd laajempaa geneerisempdi ohjelmointikoulutusta, silld ohjelmointiosaaminen
on kaiken muun oppimisen perusta. Yhdeksi ratkaisuksi uusien tyontekijoiden oppimisen
tukemiseen tarjottiin tehtyjen ohjelmointitehtévien testausta, silld niiden avulla tuote ja tuo-
tearkkitehtuuri tulisivat tutuksi ennen varsinaisen ohjelmoinnin aloittamista. Haastateltavat
kokivat, ettd nykyisessd perehdytysprosessissa kyetdin hidastamaan tai nopeuttamaan tahtia
sen perusteella, miten perehdytettivéd oppii asioita. Taémén joustavuuden haastateltavat toi-
voivat sdilyvin tulevaisuudessakin. Eréds haastateltava koki, ettid ohjelmistokehittdjan pereh-

dytyksessd kaikki oli kiinni varsinaisen tuotteeseen liittyvdn ohjelmointiosaamisen
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hallitsemisesta. Sama haastateltava néki, ettd olisi kaivannut tarkempaa tietoa asioista, joita
hénen on olennaista opetella onnistuakseen ty9ssddn. Erds haastateltava toivoi, ettd pereh-
dytettidvit uskaltaisivat olla rehellisii ja kertoa, mitd osaavat tai tarvitsevat, jotta ongelma-

kohtiin osattaisiin puuttua ja keinoja osaamisen kehittdmiseen osattaisiin kartoittaa.

5.4  Yrityksen perehdytykseen liittyvd dokumentaatio

Perehdytykseen liittyvad dokumentaatiota kohdeyritykselld on nykyisellddn melko vdhén.
Viimeisimmissé perehdytyksissd on hyddynnetty sdhkopostilla jaettua perehdytyssuunnitel-
maa, joka on ollut kertaluontoisesti jaettava paivittyméton Word-dokumentti. Perehdytys-
suunnitelmassa perehdytys on jaettu siten, ettd ensimmaéisend viikkona on kayty lépi tyonte-
koon liittyvid prosesseja ja toimintatapoja. Témén jélkeen perehdytys on jakaantunut kol-
meen askeleeseen, joille on méiritelty omat tavoitteensa. Ensimmaiisessé askeleessa pereh-
dytetyt ovat tutustuneet aluksi tuotteeseen, jonka jélkeen he ovat tehneet yksinkertaisia ke-
hitystehtévid, jotka ovat tukeneet keskeisimpien ohjelmointikielien seké -tyylien oppimista.
Askeleen jilkeen perehdytettyjen on odotettu osaavan tehdd muutoksia olemassa olevaan
koodiin sekd kykeneméén tarkistamaan, ettd heiddn tekeminsd muutokset eivit riko mitién
muuta osaa tuotteesta. Lisdksi timédn vaiheen lopussa perehdytetyn on tavoiteltu tietdvin
projektinhallintatydkalun Jiran kdyton sekd yleiset tyoskentelytavat ja -prosessit ohjelmoin-

titehtdvien osalta.

Toisessa vaiheessa perehdytetyt ovat osallistuneet jo olemassa olevien ominaisuuksien jat-
kokehittimiseen ja kyenneet ottamaan mallia jo tehdyisté tyGtehtévistd. Liséksi perehdytet-
tyjen on odotettu oppivan katselmointiprosessin sekd keskeisimmat ohjelmointityylit ja -kie-
let. Kolmannessa vaiheessa perehdytetty on osallistunut uusien ominaisuuksien suunnitte-
luun ja tehnyt itsendisesti jonkin pienen uuden ominaisuuden. Lisdksi timén vaiheen jdlkeen
perehdytetyt ovat osanneet antaa toisten ohjelmistokehittéjien koodista katselmointipa-

lautetta sekd ymmartineet kohdeyrityksen tuotteen keskeisimmét komponentit.
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Sisdisestd dokumentaatiosta 10ytyy ohjeistuksia ohjelmointityyleihin, tyokaluihin, tuoteark-
kitehtuuriin seké tuotekehitysyksikon yleisimpiin prosesseihin liittyen. Dokumentaatio on
kuitenkin melko teknistd, ja kuten haastatteluissa havaittiin, sen ymmaértdmiseen tarvitaan
riittdva tekninen osaaminen, jota uudella tyontekijélld ei valttdmatta alussa ole. Perehdytyk-
sen ndkokulmasta dokumentaatiota ei ole ohjelmistokehittéjien roolikohtaiseen perehdytys-
prosessiin liittyen, eikd mydskédén yleisid perehdytykseen liittyvid toimintamalleja, proses-

seja tai vastuita ole kuvattu dokumentaatiossa.
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6 Ratkaisuehdotus

Ratkaisuehdotus perehdytysprosessista muodostettiin teoriaosuuden ja haastattelujen poh-
jalta. Haastatteluissa nousseita epdkohtia ja kehityskohteita painotettiin erityisesti ratkai-
suehdotuksessa. Vaikka tdmén diplomityon puitteissa ratkaisuehdotusta ei viety kdytantoon,
tulee diplomityontekijd jatkamaan tulevassa tyotehtdvissddan perehdytysprosessin kehitta-

mistd sekd viemiin ratkaisuehdotuksen kadytintoon.

Yleisesti tiedetdén, ettd muutoksia kannattaa viedd kaytéintoon pienissé osissa. Ratkaisueh-
dotuksessa tutkija suosittelee otettavaksi kdyttoon sellaiset elementit, jotka ovat perehdytys-
prosessin onnistumisen kannalta kaikkein merkittivimmait eli haastatteluissa merkittdvim-
miksi ongelmiksi tai kehityskohteiksi nousseet asiat. Muita muutoksia voidaan jalkauttaa
perehdytysprosessiin myohemmin jatkuvan kehittdimisen sekd saadun palautteen pohjalta.
Kohdeyrityksen osalta perehdytysprosessin kehittimisessd hyddynnetdin ketteristd menetel-
mistd tuttua jatkuvan kehittdmisen ajattelumallia, jonka myo6td perehdytysprosessi kehittyy
jatkuvasti suoritetuista perehdytyksistd saavutettujen oppien perusteella. Téssé ratkaisueh-
dotuksessa ldhdettiin liikkeelle siitd ldhtokohdasta, ettd rekrytointiprosessi on suoritettu on-

nistuneesti ja oikea osaaja on valittu oikeaan tehtidvién.

6.1 Ratkaisuehdotuksen elementit

Ratkaisuehdotuksen pohjaksi otettiin Bauerin (2010) malli, jossa onnistunut perehdytys
muodostuu rekrytoinnin, mindpystyvyyden, roolin selkeyden, sosiaalisen integraation seki
organisaatiokulttuurin summana. Perehdytysprosessin jatkuvan kehityksen tukena toimii
Bauerin (2010) proaktiivinen ldhestymistapa, jossa ongelmia ja muutostarpeita pyritdén en-
nakoimaan. Ehdotuksen elementit pohjautuvat seka teoriaosuuteen ettd teemahaastatteluissa
esille nousseisiin asioihin. Perehdytysprosessin elementtien taustat sekd niiden suhde kirjal-
lisuuteen ja haastatteluihin esitellddan tarkemmin liitteessd 2. Seuraavaksi esitellddn ratkai-

suehdotus Bauerin (2010) onnistuneen perehdytyksen mallin avulla. Ratkaisuehdotuksen
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elementit kuvataan kuvassa 7 ja esitellddn tarkemmin tekstind alempana. Ratkaisuehdotuk-
sessa esitetdin jokaisessa perehdytysprosessissa toistuvat elementit, mutta jokaisen pereh-
dytettdvan kohdalla prosessi suositellaan rdétéloitdvan vaiheiden sisdlld perehdytettdvin
osaamisen ja tarpeiden mukaiseksi. Rd4tdl5inti toteutetaan aina tapauskohtaisesti osapuolten
vilisissd keskusteluissa ja seurantapalavereissa esiin nousseiden havaintojen perusteella.
Esimerkiksi perehdytyssuunnitelma tavoitteineen voi erota merkittdvastikin eri perehdytet-
tavien vililld. Perehdytyksen suunnittelussa ja toteutuksessa on syytd huomioida yksilolliset

erot esimerkiksi eri taustoista ja kulttuureista tulevien tyontekijoiden vélilla.

Rekrytointi Orientaatio Tukityokalut ja -prosessit
- Perehdytettdvien taustat ja - Yleinen perehdytys - Jatkuvasti paivittyva kirjallinen
osaaminen - Perehdytyssuunnitelma perehdytyssuunnitelma
- Ennakkovalmistelut - Perusteet tyonteolle - Tietovarasto edellisista
- Osallistava suunnittelu - Prosessit ja toimintamallit perehdytyksista
- Tavoitteiden ja vastuiden maarittely - Tuotteeseen tutustuminen - Perehdytyksen seurantapalaveri
- Menneista perehdytyksista - Sisdisen dokumentaation yllapito ja
oppiminen kehittaminen
- Raataloitavyys

itseluottamus

integraatio kulttuurista perehdytys

I

| " - " -

[ Valinta I indpystyvyys/ I Roolin selkeys osiaalinen ietdmys nnistunut
I

I

|

Palautteenantotydkalut Koulutus Valmennus ja tuki
- Saannollinen seurantapalaveri - Jatkuva ammatillinen kehittaminen - Esihenkild, mentori,
- Perehdytyksen paatospalaveri - Yrityksen tarjoamat koulutukset perehdytyskoordinaattori seka tiimi
- Koodin katselmoinnit - Valmis lista tyotehtavaa - Mentorointi-chat
- Spontaanit keskustelut hyodyttavista opiskelumateriaaleista - Viikoittaiset seurantapalaverit
- 1:1-keskustelut perehdytyksen - Pariohjelmointi ja yhdessa tekeminen

osapuolten valilla

Kuva 7. Ratkaisuehdotus Bauerin (2010) onnistuneen perehdytyksen mallin mukaan.

Ratkaisuehdotuksen perustana toimii jokaisen perehdytettidvin osalta laadittava perehdytys-
suunnitelma, joka pdivittyy jatkuvasti ja joka on avoimesti ndhtavissa kaikille perehdytyksen
osapuolille yrityksen sisdisessd dokumentaatiossa. Perehdytyssuunnitelmaan kirjataan pe-

rehdytyksessé kdytivit asiat perehdytettdvin tarpeiden mukaan, ja samalla perehdytettivin
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tavoitteet rdétiloidddn hinen taustansa perusteella. Perehdytyksen etenemisti voidaan seu-
rata esimerkiksi tarkistuslistan avulla, joka voidaan toteuttaa joko piivittyvané verkkodoku-
menttina tai hyodyntdmalld perehdytykseen kehitettyjd ulkopuolisia perehdytysalustoja. Ta-
voitteet voivat erota perehdytettdvien vililld ja ne mééritelldén aina erikseen perehdytyksen
osapuolien kesken. Tavoitteiden toteutumisen arvioinnissa voidaan hyddyntiéd esimerkiksi
keskimiérdisen tyontekijan suorituksia, mutta pddosin perehdytysprosessin mittaaminen ta-
pahtuu sddnnollisissd seurantapalavereissa keskustelemalla. Suunnitelman ja tavoitteiden
osalta suositellaan laadittavan valmis runko sellaisista asioista, jotka kaikkien ohjelmistoke-
hittdjien kanssa on kéytdva ldpi. Ndiden runkopalasten ympaérilld perehdytyssuunnitelmaa
radtéloidaan perehdytykseen osallistuvien henkildiden kdymien keskustelujen perusteella

niin ennen perehdytyksen alkua kuin perehdytyksen aikana.

Nykyisessé perehdytysprosessissa roolit ja vastuut eivit ole olleet selvit. Pdivitetyssd pereh-
dytysprosessissa roolit ja vastuut kirjataan kirjalliseen perehdytyssuunnitelmaan, mutta ti-
mén liséksi perehdytyksen osapuolia osallistetaan enemmaén perehdytysprosessin aikana sen
suunnitteluun. Roolien selkeyttdmisen lisdksi ehdotetaan nykyisten perehdytyksen suunnit-
telijjoiden ja mentoreiden lisdksi kolmatta perehdytysroolia, perehdytyskoordinaattoria,
jonka tehtdvdnd on vastata perehdytysprosessin kehittimisestd, onnistumisesta sekd siiti,
ettd perehdytyksen osapuolet kykenevét toimimaan omissa tehtdvissdin. Jokaiselle uudelle
tyontekijille valitaan ja nimetdén mentori sen perusteella, millaiseen tyStehtévién uusi tyon-
tekijd on tulossa. Néin varmistetaan, ettd mentorilla on riittdvd osaamistaso uuden tyonteki-
jén perehdyttdmiseen. Mentori suositellaan pidettévin jatkossakin henkiloné, johon voi olla
yhteydessé kaikissa tyontekoon liittyvissd asioissa. Mentoreiden osaamista suositellaan ke-

hitettdvén tulevaisuudessa koulutusten avulla, jotta perehdytysosaamista saadaan kehitettyé.

Valinta

Rekrytointivaiheessa on huomioitava uuden tydntekijin taustat sekd mahdolliset puutteet
osaamisessa. On tirkedd valmistella perehdytys ennakkoon, jotta se onnistuu mahdollisim-
man jouhevasti ja sithen osallistuvat tietdvét, mitd sen aikana tapahtuu. Ennakkoon suositel-
laan suunniteltavaksi perehdytettdville soveltuvia tyotehtdvid, kuten on aiemminkin tehty.

Perehdytyksen suunnittelun pohjana kannattaa hyddyntdd tietovarastoa, johon kirjataan
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aikaisemmista perehdytyksistd tehdyt havainnot. Tietovarasto kuvataan tdssd alaluvussa
myO6hemmin ja esitelldén kuvassa 7. Perehdytysprosessia kehitettéessd on suositeltavaa osal-
listaa perehdytykseen osallistuvat henkil6t perehdytyksen suunnitteluun ja toteuttamiseen.
Osallistava perehdytys sekd suunnittelu mahdollistavat perehdytysprosessin paremman ra-
taloitdvyyden. Perehdytysprosessin aikana kéyttoonotettava sadnndllinen seurantapalaveri

auttaa tavoitteiden seurannassa, perehdytyksen radtaloimisesséd seké osallistamisessa.

Orientaatio

Rekrytoinnin jélkeen ennen varsinaisen roolikohtaisen perehdytyksen aloittamista suorite-
taan orientaatio. Orientaation avulla varmistetaan, ettd uusi tyontekijd pystyy suoriutumaan
omasta tyOtehtdvastddan. Ratkaisuehdotuksessa orientaatioon siséllytetdén yleinen, kaikille
kohdeyrityksen tyontekijoille jarjestettavd perehdytys sekd perusteiden luominen oman tyon
suorittamiselle. Perusteisiin kuuluvat muun muassa tyovilineiden kéyttoonotto ja koulutus,
tuotekehitysprosessien ldpikdyminen, ohjelmointityylien ja toimintatapojen opettelu sekéd
tuotteeseen tutustuminen. Orientaatiovaiheessa tehtyjen havaintojen perusteella on oleellista
pdivittdd perehdytyssuunnitelmaa sekd tavoitteita. Perehdytyssuunnitelmaan suositellaan
varsinkin orientaatiovaiheen osalta sisdllytettdvén linkityksid yrityksen sisdiseen orientaati-

ossa tarvittavaan dokumentaatioon, jotta perehdytyksessé tarvittava tieto on 10ydettavissa.

Minipystyvyys

Mindpystyvyyttd tai itseluottamusta voidaan kehittdd ohjelmistokehittdjien perehdytyksessi
siten, ettd uusille tyontekijoille tarjotaan vaikeusasteeltaan sopivan haastavia tyotehtdvid,
jotka saadaan toteutettua loppuun asti. Liséksi on tiarkedd keskittya tyStehtévien osalta nithin
tehtéviin, jotka ovat keskeisid perehdytettdvin tulevan roolin ndkdkulmasta. Perehdytyspro-
sessissa voidaan tyotehtdvien osalta aloittaa samalla tavalla kuin aiemminkin on tehty, eli
valikoimalla etukéteen uudelle tyontekijille soveltuvia tydtehtdvid tuotteen tydjonosta. Al-
kuvaiheen jdlkeen on kuitenkin tirkedd, ettd tehtdvien haastavuustasoa saadaan kehitettyd
perehdytysprosessin edetessi, jotta haastatteluissa esiin noussut kuilu liian helppojen ja liian
vaikeiden tydtehtdvien vililld saadaan kurottua umpeen. Haastavammissa tyotehtivissd voi-
daan hyodyntdi pariohjelmointia, jonka avulla saadaan siirrettyd osaamista kokeneemmalta

ohjelmistokehittdjiltd uudelle tyontekijédlle. Ohjelmistokehittéjin osaamisen kehittymisen
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kannalta oleellista on kuitenkin se, ettd pariohjelmoinnissa uusi tyontekija suorittaa tehtdvaa
ja kokeneempi ohjelmistokehittdjd auttaa. Yksinkertaisempien tyotehtdvien osalta itseluot-
tamusta voidaan kehittdé tutustumalla tuotteeseen testaamalla jo tehtyjd ohjelmistokehitys-
tehtdvid. Ohjelmistokehittéjén taustasta ja kokemuksesta riippuen tyotehtdvien madritta-
mistd voidaan ldhestyi eri tavoilla eli esimerkiksi yksinkertaisesta haastavampaan -lahesty-
mistavan sijaan prioriteettien mukaisella (sprintin tydjonosta vaikeustasosta riippumatta
otettavilla tyotehtévilld) tai tutkimiseen perustuvalla ldhestymistavalla (tyontekijd itse suun-
nittelee ja pohjustaa tekemédnsa tydtehtévit). Itseluottamuksen kehittymisen kannalta on tér-

kedd, ettd tyontekijdt saavat sekd kehittidvia ettd positiivista palautetta tydsuoritteistaan.

Roolin selkeys

Roolin selkeys kehittyy perehdytysprosessin aikana, mutta perehdytettdville on tarkeda
osoittaa jatkuvasti, mitd héneltd odotetaan missédkin vaiheessa perehdytysprosessia. Rekry-
tointivaiheessa luodaan tietyt odotukset ja tyontekija tietdd, mihin rooliin hidn saapuu, mutta
todellinen tyotehtévin sisélto selvidd usein vasta tyOnteon alettua. Téssid tydkaluina voidaan
hyodyntdd kirjallista, jatkuvasti pdivitettdvdd perehdytyssuunnitelmaa tavoitteineen seké
saannollistd seurantaa. Sddannollisesti paivitettdvin perehdytyssuunnitelman sekéd sen tavoit-
teiden avulla perehdytettiva tietdd, mitd hdnen odotetaan osaavan ja tekevdn missékin ajassa.
Scrumin séddnnollisten palavereiden seka tiimisséd tydskentelyn my6td tyontekijin omaa roo-

lia ja vastuuta saadaan kirkastettua.

Sosiaalinen integraatio

Sosiaalinen integraatio tapahtuu ajan mittaan. Scrumin sdidnndlliset palaverit auttavat uusia
tyontekijoitd tulemaan tutuksi kollegoidensa kanssa tydtehtdvien parissa, mutta vapaamuo-
toisemmat tapahtumat mahdollistavat paremman integraation tydyhteis6on sekd parantavat
sitoutumista. Yrityksessd on nykyisellddn jérjestetty joitakin vapaamuotoisempia tapahtu-
mia, joissa on padssyt tutustumaan kollegoihin. Vapaamuotoisempia tapahtumia suositellaan
jérjestettdvian jatkossakin ja niiden méérdd lisattdvén, varsinkin tiimien keskindisten tapah-
tumien osalta, joita ovat esimerkiksi virtuaaliset lounas- ja kahvihetket. Perehdytettdvien
osalta suositellaan jatkamaan kdytdntdd, jossa ensimmadiset pdivit vietetddn toimistolla. Pe-

rehdytyksen sdénnolliset seurantapalaverit mahdollistavat sosiaalisen integroitumisen
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seurannan sekd mahdollisten ongelmakohtien havainnoinnin. Van Maanen & Scheinin
(1979) organisationaalisen sosiaalistamisen mallin mukaisesti kohdeyrityksessé ldhestytdan
perehdytystd yksilon nidkokulmasta, jolloin tyontekijoiden saavutetut kokemukset voivat
erota toisistaan. Perehdytys suoritetaan epdmuodollisesti, silld taidot opitaan tyon ohessa ja
prosessissa edetiddn perehdytettdvin etenemisen mukaan. Mentori toimii perehdytettivin
jatkuvana tukena ja tyontekijoitd ldhestytddn arvostavasta ndkokulmasta, silld heille tarjo-
taan positiivista palautetta, ja heidédn osaamisensa halutaan valjastaa tdysmittaisesti tiimin

kaytt6on. Mentoroinnin sdilyttdmisen merkitys korostui myds haastateltavien vastauksissa.

Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuria on kdyty ldpi nykyisessd perehdytysprosessissa perehdytyksen alussa
orientaatiovaiheessa. Titd on syytd tehdd jatkossakin, mutta organisaatiokulttuuriymmar-
rysté tulee kehittdd myds perehdytysprosessin edetessd. Tyokaluina tdssd voidaan hyddyntida
esimerkiksi perehdytysprosessiin laadittavia radtdloitavia tavoitteita sekd yrityksen siséistd,
jatkuvasti péivitettdivdd dokumentaatiota, josta perehdytettiva voi kerrata yrityksessd kéy-
tossd olevia toimintamalleja ja -prosesseja. Dokumentaatiota suositellaan lisdttdvan varsin-

kin yleiselld tasolla pidettavien tuotearkkitehtuurikuvausten osalta.

Perehdytysti tukevat elementit

Edelld kuvattuja perehdytyksen komponentteja tuetaan valmennuksella, tuella, palautteen-
antotyOkaluilla, kouluttamalla seké tukity6kaluilla ja prosesseilla. Perehdytysprosessin tuki-
tyokaluina ja prosesseina esitetdéin hyodynnettdvén kirjallista, kaikille ndhtdvissd olevaa ja
jatkuvasti paivittyvad perehdytyssuunnitelmaa, tietovarastoa, sisdisen dokumentaation jat-
kuvaa ylldpitdmistd sekd viikoittaista perehdytyksen seurantapalaveria, johon osallistuvat
perehdytettivd, mentori sekd perehdytyskoordinaattori. Tietovarastolla tarkoitetaan jatku-
vasti paivittyvad dokumenttia, johon kirjataan havaintoja perehdytysprosessin onnistuneista
ja epdonnistuneista asioista, joiden avulla perehdytystd kyetdén jatkuvasti kehittdméén. Vii-
koittaisessa palaverissa tarkastellaan kriittisesti perehdytyksen etenemistd ja mietitddn, mi-
ten perehdytystd voidaan perehdytettdvan osalta kehittdd sekd péivitetdéin perehdytyssuun-

nitelmaa tarpeen vaatiessa. Perehdytyskoordinaattori toimii palaverin fasilitaattorina.
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Uudelle tyontekijdlle valmennusta ja tukea tarjoavat ratkaisuehdotuksessa perehdytettavin
esihenkild, perehdytyskoordinaattori, nimetty mentori sekd perehdytettivin oma tiimi. Pa-
lautetta perehdytysprosessissa annetaan viikoittaisessa seurantapalaverissa, perehdytyksen
paitospalaverissa, kehitystehtdvien katselmoinneissa sekd spontaaneissa keskusteluissa eri
osapuolten vililld. Merkittdvin palautteenantokanava perehdytyksen osalta on viikoittainen
perehdytyksen seurantapalaveri, jossa palautetta on mahdollista antaa kaikille perehdytyk-
seen osallistuville henkildille. Palautteen osalta suositellaan annettavan kehittdvan palaut-
teen liséksi positiivista palautetta, silld positiivista palautetta saaneilla on havaittu olevan
keskimiéraistd paremmat kokemukset ja osaaminen perehdytyksen lopussa. Koulutusta tar-
jotaan uusille tyontekijoille nykyisen perehdytysprosessin mukaisesti tarpeen vaatiessa,
mutta perehdytyssuunnitelman tueksi ehdotetaan listaa sellaisista koulutuksista ja hyodylli-
sistd sivustoista, joita uusi tyontekijd voi hyddyntda roolikohtaisen osaamisensa kehittdmi-
sessd. Uuden tyontekijan osaamista voidaan kehittdd esimerkiksi pariohjelmoinnin avulla,

jolloin uusi tyontekijd pystyy vastaanottamaan haastavampia ty6tehtivid ja oppimaan niista.

Perehdytysprosessin ajan avoin kommunikaatio varmistetaan sdilyttdmélld nykyisin hyviksi
todettu mentorointi-chat mentoreiden ja perehdytettivien vililla. Liséksi jatkuvaa kommu-
nikaatiota tapahtuu tiimin sisdisesti sekd Scrumin sdénndllisissd palavereissa. Lapindkyvyy-
den lisddamiseksi eri osapuolet osallistetaan perehdytysprosessin suunnitteluun ja toteuttami-
seen, mikd mahdollistaa aktiivisen tiedonsiirron osapuolilta toisille, mutta samaan aikaan
osapuolet saadaan paremmin tietoiseksi siitd, mitd kukakin tekee. Ratkaisuehdotuksessa ote-
taan kdyttoon viikoittainen seurantapalaveri, jossa keskitytddn perehdytysprosessin seuraa-
misen lisdksi kdynnissd olevan perehdytyksen jatkuvaan kehittimiseen sekéd tiedonvalityk-
seen perehdytysten osapuolten vililld. Seurantapalavereihin osallistuvat perehdytettivit,
mentorit sekd perehdytyskoordinaattori. Perehdytyskoordinaattori osallistuu seurantapala-
vereihin siitd syystd, ettd prosessin seuranta varmistetaan ja jotta puutteisiin sekd ongelma-
kohtiin puuttuminen varmistetaan. Perehdytyskoordinaattorin osallistumisella tavoitellaan
sitd, ettei perehdytysprosessi ole riippuvainen perehdytykseen osallistuvasta mentorista. Pe-
rehdytyksen aikana perehdytyskoordinaattori kdy keskusteluja perehdytettévin ja mentorin
kanssa henkilokohtaisesti 1:1-tyylisesti, jotta kaikkien osapuolien ndikemykset ja ongelmat
tulevat kuulluksi. Perehdytyksessé tulee varmistaa mentoreiden riittdva osaaminen ja aika

perehdyttdmiseen. Liséksi mentoreille suositellaan perehdytykseen liittyvdéd koulutusta.
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Ratkaisuehdotuksessa jatkuvan kehittdmisen tueksi ehdotetaan tietovarastoa, johon kirjataan
seurantapalavereissa havaitut opit perehdytyksessd onnistuneista ja epdonnistuneista asi-
oista. Seurantapalavereiden pohjalta yksildllistd perehdytyssuunnitelmaa paivitetdin pereh-
dytettidvin tarpeiden mukaiseksi ja tietovarastoa hyodynnetddn perehdytyssuunnitelman ke-
hittdmisessd. Perehdytyssuunnitelman ja tietovaraston kytkokset seki iteratiivinen kehitta-

minen esitetddn kuvassa 8.

Péivitetaan
perehdytyssuunnitelmaa

Rekrytointi ja Perehdytyksen

Seurantapalaveri paatos ja
paatospalaveri

alustava Perehdytys-
perehdytys- suunnitelma
suunnitelma

Kirjataan havainnot

Tietovarasto

Opitaan perehdytyksista

Kuva 8. Tietovarasto ja sen kytkokset perehdytyssuunnitelmaan.

Etityd on COVID19-pandemian myo6ti kasvattanut suosiotaan ja se on syytd huomioida pe-
rehdytysprosessin ratkaisuehdotuksessa. Haastatteluiden perusteella havaittiin, ettd pereh-
dyttiminen onnistuu etéind, mutta osapuolten vélistd kommunikaatiota ja sosiaalista integ-
raatiota pitdisi kehittdd. Ongelmaan ratkaisun tarjoavat sdinndllinen seurantapalaveri sekd
mentorointi-chat, joiden avulla kynnysti kysymiseen madalletaan entisestéén. Sosiaalista in-
tegraatiota voidaan kehittdd lisaamalld tiimiaktiviteetteja, jotta etityOstd huolimatta uudet
tyontekijit padsisivdat mahdollisimman hyvin osaksi tyOyhteisod. Etdpalavereissa suositel-
laan pidettidvin kamerat auki. Ohjelmistokehittdjan roolin ndkdkulmasta yhdessé tekeminen
ja esimerkiksi pariohjelmointi auttavat sosiaalisessa integraatiossa. Perehdytyssuunnitelman
ja perehdytyksen toteutuksen osalta kannattaa keskittya siithen, ettd perehdytys toimii eténi,
silld silloin se toimii todennékoisesti myos toimistolla. Ensimmaiset hetket kannattaa jatkos-

sakin viettdd uuden tyontekijan kanssa mahdollisuuksien mukaan toimistolla.
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6.2 Perehdytysprosessin ajallinen vaiheistus

Perehdytysprosessin kesto riippuu sekd perehdytettivistd etti roolista. Tavanomaisen, vaki-
tuisen tyOntekijén perehdytyksen kesto on noin kuusi kuukautta, jonka jdlkeen perehdytet-
tidva jatkaa osaamisensa kehittimistd ty0ssd oppimalla. Perehdytysprosessi on kuvattu rat-
kaisuehdotuksessa vakituisen ohjelmistokehittdjan nidkokulmasta, mutta esimerkiksi kesé-
tyontekijdn osalta samoja elementtejd voidaan hyddyntéa erilaisin ajallisin painotuksin. Pe-

rehdytysprosessin keskeiset elementit esitetddn kuvassa 9.

Viikoittaiset seurantapalaverit

Vuorovaikutus ja tuki

Mentorointi-chat

Suunnittelu Orientaatio TyOssa tarvittavan osaamisen kehittaminen

- Yleinen Tehtyjen téiden testaus Pariohjelmointi
Rekrytointi el

1. Vaihe: 2. Vaihe: 3. Vaihe:

Osallistava Yksinkertaisia tehtavia ja Olemassa olevien Tyotehtavien
suunnittelu ja Perusteet muutoksia, tuotteeseen ominaisuuksien suunnitteluun
vastuiden tyénteolle tutustumista jatkokehitys osallistuminen

maaritys

Henkilékohtaisen osaamisen kehittdminen

Perehdytysprosessin N .
B e Kirjallinen perehdytyssuunnitelma

Kuva 9. Perehdytysprosessin keskeiset elementit ja vaiheet.

Perehdytyksen keskeiset elementit esiteltiin alaluvussa 6.1. Kuvan 9 mukaisesti perehdytys
jakaantuu suunnittelu ja orientaatio -vaiheeseen seké ty0ssd tarvittavan osaamisen kehitta-
miseen. Orientaatiota ja tydssd tarvittavan osaamisen kehittdmistd tuetaan kirjallisella pe-

rehdytyssuunnitelmalla sekd tietovarastolla, jota hyOdynnetdin perehdytysprosessin
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kehittdmisessd. Vuorovaikutuksen ja tuen nakokulmasta orientaatiossa ja ty0ssd tarvittavan
osaamisen kehittdimisessd hyddynnetién viikoittaisia seurantapalavereja seka jatkuvaa vuo-

rovaikutusta mentoreiden ja perehdytettivien vélilld mentorointi-chatissa.

Orientaatiovaiheessa uusi tyontekijd kdy lapi kohdeyrityksessa kaikille uusille tyontekijoille
toteutettavan yleisen perehdytyksen, mutta lisdksi luodaan perusteet tyonteolle varmista-
malla tydvilineiden toimivuus sekd ymmaérrys tuotekehitysprosesseista, toimintamalleista

sekd ohjelmointityyleistd. Ajallisesti orientaatiovaihe kestdd noin 2—3 viikkoa.

Ty0ssi tarvittavan osaamisen kehittiminen jaetaan kolmeen vaiheeseen kuten aiemminkin.
Jokainen vaihe kestdd 1-2 kuukautta, jolloin perehdytysprosessin kokonaiskestoksi muodos-
tuu noin kuusi kuukautta. Vaiheita ei mairitelld ajallisesti kovinkaan tarkasti, silld haastat-
teluissa toivottiin rentouden ja tilanteen mukaan etenemisen siilyvén perehdytysprosessia
kehitettdessd. Ensimmaisesséd vaiheessa perehdytettdva tyostdd yksinkertaisia, ennalta maa-
ritettyjd ohjelmointitehtévid, joiden yhteydessd perehdytettdvin osaamista voidaan tukea jo
tehtyjen ohjelmointitehtdvien testaamisella seké tuotteeseen tutustumisella. Toisessa vai-
heessa perehdytettidvd kehittdd olemassa olevia ominaisuuksia tiimin mukana ja kolman-
nessa vaiheessa perehdytettdva osallistuu uusien ominaisuuksien suunnitteluun. Toisessa ja
kolmannessa vaiheessa tyotehtdvien vaatimustason nostamista voidaan tukea pariohjelmoin-
nilla, jolloin perehdytettdvin on mahdollista tydstéd haastavampia tydtehtévid yhdessd men-
torin tai toisen tiimildisen kanssa. Pariohjelmoinnin osalta perehdytettdvi ja mentori voivat
keskendén sopia, millaisissa tehtdvissd yhteistyotd tehddén. Perehdytyskoordinaattorin teh-
tdvind on varmistaa, ettd pariohjelmointia hyodynnetddn yhtena tyokaluna osaamisen kehit-
tamisessd. Kaiken taustalla perehdytettava kehittdd omaa osaamistaan jatkuvasti, ja titi voi-

daan tukea alaluvussa 6.1 esitellyilld koulutukseen liittyvilld elementeill.

Kuvassa 9 esiteltyjen vaiheiden vililld edetddn perehdytyssuunnitelmassa asetettujen tavoit-
teiden toteutumisen perusteella. Liséksi perehdytettiva ja perehdytykseen osallistuvat muut
henkilot yhdessd kehittédvit perehdytettivdn perehdytysprosessia sen ollessa kidynnissé ja
talloin sddnnollisissd seurantapalavereissa ilmenevien asioiden perusteella perehdytyspro-

sessia voidaan radtdloidd matkan edetessd. TyOssd tarvittavan osaamisen kehittdmisen
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kolmannen vaiheen jdlkeen perehdytys piditetddn yhteenveto- ja lopetuspalaverissa, jossa
kdydéan ldpi perehdytyksen onnistumista seka siirrytddn tydssd oppimiseen tavanomaisena
tiimin jésenend. Yhteenveto- ja lopetuspalaverissa annetaan palautetta sekd perchdytetta-

vélle ettd tarjotaan mahdollisuus palautteenannolle myos toiseen suuntaan.

6.3 Ratkaisuehdotuksen validointi

Ratkaisun validointi toteutettiin kohdeyrityksen sisdisessd tyOpajassa Teamsissa, jossa tut-
kijan esittelemdi ratkaisuehdotusta kdytiin lapi kuuden haastatteluun osallistuneen henkilon
kanssa. Tydpajaan osallistettiin liséksi yksi haastattelun ulkopuolinen kokeneempi ohjelmis-
tokehittdjd, jotta mahdollisia kdytdnnon toteutuksen ongelmakohtia kyettdisiin havaitsemaan
laaja-alaisemmin. Validointitydpajaan osallistettiin henkilditd jokaisesta kolmesta ryhmaésté
eli suunnittelijoista, mentoreista ja perehdytetyistd. Validoinnissa hyddynnettiin kahta kek-
sittyd esimerkkihenkildd, joiden avulla perehdytysprosessin toimivuutta arvioitiin. Esimerk-
kitapauksiksi valittiin yksi vakituiseen ohjelmistokehittdjdn tyotehtdvéan saapuva henkild ja
yksi kesdtyontekijéksi yritykseen saapuva henkil, jotta prosessin arvioinnissa voitaisiin
huomioida toimivuus erilaisissa tapauksissa. Osallistujia pyydettiin arvioimaan ratkaisueh-
dotusta kriittisesti esimerkkien kautta ja kirjaamaan havaintoja ylos ratkaisuehdotuksen esit-
telyn aikana. Tutkija esitteli tydpajan alussa ratkaisuehdotuksen sekd sen, mitd muutoksia
nykyiseen perehdytysprosessiin verrattuna on suunniteltu. Ndiden pohjalta osallistujat saivat
kommentoida ratkaisuehdotuksen toimivuutta, mahdollisia puutteita tai ongelmakohtia. Tut-

kija antoi jokaiselle osallistujalle puheenvuoron, joiden aikana tutkija kirjasi havainnot ylos.

Kokonaisuutena ratkaisuehdotusta pidettiin hyvind ja soveltuvana erilaisiin perehdytyksiin.
Osallistujat totesivat, ettd heiddn haastatteluissaan esiin nostamia ongelmia huomioitiin sel-
vésti ratkaisuehdotuksessa. Perehdytyssuunnitelman kayttdonotto ja aktiivinen seuranta
saannollisten seurantapalavereiden avulla koettiin hyviksi, samoin perehdytyskoordinaatto-
rin kdyttoonotto, vaatimustason aktiivinen kasvattaminen seké konkreettinen péétds pereh-

dytykselle. Lisdksi huolellinen ennakkovalmistelu ja sithen ajan sekd resurssien
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varmistaminen néhtiin hyvéksi. Erds osallistuja totesi, ettd ratkaisuehdotuksen runkoa on
mahdollista hyodyntdd my6s muiden roolien perehdytyksissd, mika koettiin yleisesti hyvéni

asiana.

Huolenaiheina esiin nousivat mentoreiden ajankdyton varmistaminen, perehdytyssuunnitel-
man laatiminen vastaamaan ty0ssa vaadittuja taitoja, tietovaraston siséllon laadunvarmista-
minen, kokonaiskuvan ymmaértdmisen varmistaminen sekd mittareiden puute. Mentoreiden
ajankdytto tulee ratkaisuehdotuksessa kyetd varmistamaan, etteivit mentorit kuormitu liikaa
suunnitelmallisuuden ja seurannan lisdéntyessd. Osa osallistujista oli huolissaan pariohjel-
moinnin aiheuttamasta kuormituksesta ja siitd, ettd se vie aikaa muilta tyotehtaviltd. Osa taas

néki, ettd pariohjelmoinnin avulla perehdytystd voi olla mahdollista jopa nopeuttaa.

Lisdyksend ratkaisuehdotukseen ehdotettiin kokeneen ohjelmistokehittdjin ottamista mu-
kaan perehdytyssuunnitelman aiheiden suunnitteluun, tiimikohtaisten tavoitteiden laatimista
yhdessi tekemiseen kannustamiseksi ja tiimin hyddyntdmistd perehdytyksessd, koeaikaseu-
rannan lisddmistd osaksi perehdytyksen seurantaa, l&heisimpien kollegoiden erikoisosaami-
sen ja taitojen esittelyd sekd mittareiden tuomista osaksi perehdytystd. Mittareiden osalta
todettiin, ettd perehdytyssuunnitelma itsessdén toimii tietynlaisena mittarina, mutta pereh-
dytettidva voisi esimerkiksi reflektoida omaa osaamistaan seurantapalavereissa antamalla it-
selleen arvosanan sen hetkisistd taidoista ja osaamisestaan, jotka auttaisivat perehdytyksen
ajankdyton kohdentamisessa. Etityotd pddsiddntoisesti tekeville ehdotettiin sosiaalistumisen

ndkokulmasta virtuaalista lounashetked, jossa tiimi esimerkiksi s6isi lounaan yhdessé eténi.

6.4 Lopullinen ratkaisuehdotus

Lopullisessa ratkaisuehdotuksessa ylli esitellyt elementit (alaluvut 6.1 ja 6.2) pysyivét en-
nallaan, silld varsinaisen rakenteen osalta validointityOpajassa ei havaittu ratkaisuehdotuk-
sessa olevan ongelmia. Ratkaisuehdotuksen kidyttdonotossa on kuitenkin syytd huomioida
edelld esitellyn ratkaisuehdotuksen lisdksi seuraavaksi esiteltdvit asiat. Perehdytyssuunni-

telman laatimisessa on syytd hyodyntdd kokenutta ohjelmistokehittdjda, jotta tyotehtavassi
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tarvittavia taitoja ja osaamista saadaan kehitettyd mahdollisimman hyvin perehdytysproses-
sin aikana. Koska laajamittaista perehdytyssuunnitelmaa ei ole aiemmin ollut, voidaan en-
simmaisissd perehdytyksissd laadittavaa perehdytyssuunnitelmaa kéyttdd runkona seuraa-
vissa perehdytyksissd. Mentoreiden osalta on varmistettava, ettd heilld on riittdvit resurssit
perehdytyksen toteuttamiseen, jotta sdédnnoélliset seurantapalaverit ja yhdessé tekeminen esi-
merkiksi pariohjelmoinnin muodossa ei kuormita heitd liikaa. Sdénndllisissd seurantapala-
vereissa on mahdollista tehdd yhdessd myos koeaikaseurantaa, mutta on tarkedéd varmistaa,

ettei koeaikaseuranta aseta uudelle tyontekijélle ylimairdisid paineita.

Vaikka mentori on uuden tyontekijdn ldhin tuki, suositellaan organisationaalisen sosiaalis-
tamisen nikokulmasta tiimille laadittavia yhteisid tavoitteita, jothin my0s uusi tyontekijé on
osallisena. Néin ollen tiimin jdsenend toimiessaan uusi tyontekiji saa paremmin tukea myds
muilta kollegoiltaan ja toisaalta pddsee paremmin sisdén tiimiin. Samalla tiimi saadaan osal-
listettua perehdytyksen toteuttamiseen ja uuden tyontekijan sisdéinajoon. Mittareiden osalta
ehdotetaan hyddynnettivin seurantapalavereissa uuden tyontekijdn omaa arviota osaamises-
taan, tiimikohtaisia tavoitteita sekéd perehdytyskokemuksen myd6té saatavaa pohjatietoa. Ta-
voitteiden osalta my0s asetetut mittarit eroavat jokaisen tyontekijan kohdalla ja soveltuvia
tavoitteita mittareineen on syytd miettid suunnitteluvaiheessa yhdessd perehdytettdvin
kanssa. Kollegoiden hy6dyntdminen ongelmatilanteissa on haastavaa, mikéli heidin osaa-
misensa ja taitonsa eivét ole uuden tyOntekijén tiedossa. Kollegoiden osaamisen hahmotta-
minen yhdistettynd jatkuvasti péivitettdvain dokumentaatioon auttaa uusia tyontekijoité ko-
konaiskuvan hahmottamisessa. Toisten tyontekijoiden osaamisen kuvaamiseksi ratkaisuna
ehdotetaan organisaatiokaavion tapaista osaamiskaaviota, jossa tuotekehitysyksikon tyonte-
kijit esitelldén taitoineen ja osaamisineen. Osaamiskaavio voidaan toteuttaa esimerkiksi si-
ten, ettd laaditaan runko tyOsséd vaadittavista taidoista ja jokainen tyOntekijé arvioi osaami-
sensa kussakin taidossa asteikolla 1-3. Téllaisen osaamiskaavion hyodyntdminen tarjoaa uu-
delle tyontekijille sekd mentorille mahdollisuuden kohdentaa ongelmatilanteissa kysymyk-

set oikeille henkildille, jolloin apua saadaan nopeammin ja tehokkaammin.
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7  Johtopaatokset

ICT-alalla on kova pula ja kilpailu osaajista. Onnistuneella perehdytykselld uusi tyontekija
saadaan integroitumaan ty0yhteisoon, mutta samalla hénelle saadaan tarjottua mahdollisim-
man hyvét evddt oman tyonsé toteuttamiseen. Talld yritys saavuttaa my0ds kustannushyotyja,
silld onnistuneella perehdytykselld tyontekijét ovat tyytyvdisempid, sitoutuvat todennikoi-

semmin tydyhteisdon ja tuottavuutta saadaan kasvatettua.

Kohdeyrityksellé oli selked tarve perehdytysprosessin kehittdmiselle. Tarve perehdytyspro-
sessin kehittdmiselle nousi my0s perehdytykseen osallistuneiden tyontekijoiden kanssa kay-
dyissd haastatteluissa. Tamén tyon avulla kehitettiin yritykselle yleiselld tasolla oleva ratkai-
suehdotus perehdytysprosessin kehittdmisesti, jota voidaan hyodyntdi kaikkien ohjelmisto-
kehittdjien perehdytysten runkona. Ratkaisuehdotus laadittiin hyddyntden Bauerin (2010)
onnistuneen perehdytyksen mallia, jonka avulla esitettiin perehdytyksessé hyddynnettdvin
keskeisimmit elementit. Jatkuva kehittiminen ja ongelmien ennakoiminen edustaa ratkai-
suehdotuksessa Bauerin (2010) esittelemdd proaktiivista 1dhestymistapaa perehdytykseen.
Perehdytysprosessi mallinnettiin ja jaettiin ohjelmistokehittdjien perehdytyksissd toistuviin
padvaiheisiin. Kirjallisuudesta jatkuvan kehittdmisen tueksi otettiin kdyttoon tietovarasto
(Britto et al. 2020; Buchan et al. 2019), jota tullaan hyddyntdméén jatkuvan kehittdmisen

tukena.

Ratkaisuehdotus toteutettiin yleiselld tasolla, silld ei ole olemassa kaikille soveltuvaa pereh-
dytysprosessia, vaan perehdytys on rdatdloitdva perehdytettivan mukaiseksi (Britto et al.
2020; Van Maanen & Schein 1979). Ty0ssa keskityttiin haastatteluissa nousseisiin ongel-
makohtiin ja puutteisiin perehdytysprosessissa. Tyolld pystyttiin vastaamaan kohdeyrityk-
sen tarpeeseen ja ratkaisuehdotus on sellainen, etti tutkija kykenee jatkamaan siitd kdyttoon-
ottovaiheeseen omassa tulevassa tyotehtidvissddn. Kohdeyrityksesséd kiytyjen keskustelujen
ja ratkaisun validointitydpajan mydtd voidaan todeta, ettd diplomityd on ollut yritykselle
hyodyllinen ja ratkaisuehdotus soveltuu kéyttoonotettavaksi. On muistettava, ettd perehdy-

tysprosessia on tarkoituksena kehittdé vield kayttoonoton jélkeenkin.
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Téssd luvussa kasitellddn diplomityon keskeisimpid tuloksia, vastataan tutkimuskysymyk-
siin sekd arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Lisdksi tutkija arvioi tutkimuksessa esiinty-
neitd haasteita ja rajoitteita sekd pohtii tutkimustulosten merkittdvyyttd laajemmassa per-

spektiivissd. Lopuksi esitetdén tutkimuksen pohjalta nousseita jatkotutkimusehdotuksia.

7.1  Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Diplomityossd asetettiin paitutkimuskysymys ja sitd tukemaan kolme alatutkimuskysy-

mystéd. Tyon padtutkimuskysymys oli:

Miten perehdytysprosessia voidaan kehittdd, jotta ohjelmistokehittdijien osaaminen saatai-

siin nopeammin yrityksen kdayttéon?

Perehdytysprosessin suunnittelu kannattaa aloittaa kartoittamalla perehdytyksen toimin-
taympdristo ja sen haasteet (Britto et al. 2020), miké toteutettiin diplomitydssa puolistruktu-
roidulla teemahaastattelulla perehdytysprosessin nykytilakartoituksena. Perehdytysproses-
sia saadaan tehostettua kohdeyrityksessé keskittymalld haastatteluissa esille nousseisiin on-
gelmakohtiin ja puutteisiin nykyisessd perehdytysprosessissa sekd tydympéristossd. Kohde-
organisaation tapauksessa ongelmakohtiin 16ydettiin ratkaisuja lisddmalld suunnitelmalli-
suutta, tarkentamalla prosessia, seuraamalla perehdytyksen etenemisté, vahentdmalla pereh-
dytettdvdn oman aktiivisuuden vaikutusta perehdytysprosessin onnistumiseen, selkeytti-
mélld perehdytyksen vastuita seké kehittdmélld perehdytysprosessia jatkuvasti, jotka nousi-

vat esille myos Bauerin (2010) suosittelemissa perehdytyskédytannoissa.

Perehdytettiva tietdd parhaiten itse, milld tavalla hén oppii asioita ja millaisia puutteita ha-
nen osaamisessaan on. Tdmén vuoksi perehdytettdvat kannattaa osallistaa aktiivisesti oman
perehdytysprosessinsa suunnitteluun ja perehdytyssuunnitelmaa tulee jatkuvasti kehittda
seurannan kautta saadun palautteen avulla, miké korostui niin haastatteluissa kuin kirjalli-
suudessa (Bauer 2010). Samalla on oleellista, ettd perehdytysprosessi radtaloidddn aina pe-
rehdytettidville sopivaksi, sillé eri taustoilla ja kokemuksilla tulevat uudet tyontekijét tarvit-
sevat tukea erilaisissa asioissa. Raitdloinnistd huolimatta perehdytysprosessissa on syytd

olla tietyt kaikille toistuvat elementit, joiden ympdrille perehdytys kulloinkin rakennetaan.
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Yhti oikeaa tapaa perehdyttdd ei ole, silld jokaisen uuden tyontekijin kohdalla perehdytys
tulee raataloida, ja timén vuoksi ratkaisuehdotuksessa esitelldén kaikille sovellettavissa ole-
vat yleiset linjat menemattd liiallisesti yksityiskohtiin. Haastatteluissa nousi esille tarve pe-
rehdytysprosessin jatkuvalle kehittimiselle, mikd on havaittu tirkedksi myds kirjallisuu-
dessa (Britto et al. 2020; Rodeghero et al. 2021). Kirjallisuuden ja haastattelujen pohjalta
ratkaisuehdotus perehdytysprosessista rakennettiin Bauerin (2010) onnistuneen perehdytyk-
sen mallin ympdrille, jota tukemaan mallinnettiin perehdytysprosessin kaikille toistuvat vai-
heet ja keskeiset elementit. Perehdytysprosessia on tirkedd kehittda jatkuvasti ja kehittdmi-
sen tukena kiytettdviksi suositeltava tietovarasto (Britto et al. 2020; Buchan et al. 2019;

Rodeghero et al. 2021) lisdttiin jatkuvan kehittdmisen sekd oppimisen tydkaluksi.

COVID-19-pandemian myoté on siirrytty tyoskentelemdin enemmén etdnd, miké tulee huo-
mioida perehdytystd suunniteltaessa ja toteuttaessa. Perehdytysprosessi kannattaa laatia sel-
laiseksi, ettd se toimii etdnd, silld silloin se toimii todennékoisesti toimistollakin. Haastatte-
luissa perehdytys koettiin onnistuneen etdnd, ja onnistuneeseen etdperchdytykseen néhtiin
olevan edellytyksid, mutta osapuolien vilisessd kommunikaatiossa, seurannassa ja sosiaali-
sessa integroitumisessa nihtiin olevan kehittdmisen varaa. Ratkaisuehdotuksessa huomioi-
tiin Rodeghero et al. (2021) ohjelmistokehittdjien etdperehdytykseen suosittelemat kom-
ponentit kuten sdannolliset palaverit osapuolien vélilld, kahdestaan kdytavét keskustelut, ka-
meroiden kédytto palavereissa sekd ehdotettiin lisittdvdin mahdollisuuksia tutustua tiimin ja-
seniin, kuten Hill (2020) suositteli. Kommunikaatioon ja sosiaaliseen integraatioon liittyvét

muutokset auttavat osaltaan siind, ettd uusi tyontekijd saadaan osaksi tydyhteisod.

Padtutkimuskysymykseen vastataan tarkemmin alatutkimuskysymysten avulla, joita oli

kolme kappaletta. Ensimmadinen alatutkimuskysymys oli:

Millainen on yrityksen nykyinen perehdytysprosessi sekd mitd hyvid asioita tai puutteita sii-

hen liittyy?

Perehdytysprosessin toimintaympéristdd ja sen haasteita kartoitettiin puolistrukturoidulla
teemahaastattelulla. Yrityksen nykyinen perehdytysprosessi ei ole kovinkaan suunnitelmal-
linen, eiki jirjestelmaillinen, ja esimerkiksi kirjallinen perehdytyssuunnitelma on otettu kéyt-

to0n vasta viimeisimmissd perehdytyksissd. Perehdytys on rditildity uudelle tyontekijille
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sopivaksi ja uuteen tyotehtdvadn valmistavaksi, mutta etenemisté ei ole johdonmukaisesti
seurattu, eikd perehdytyssuunnitelmaa ole paivitetty perehdytyksen edetessi. Nykyisessa pe-
rehdytysprosessissa on edetty tapauskohtaisesti ja joustavasti perehdytettdvéin osaamisen pe-
rusteella, eikd kaikille sovellettavissa olevaa, runkoa ole ollut. Perehdytysprosessin seuranta
on ollut vdhaisti, ja perehdytettyjen omalla aktiivisuudella on ollut nykyisen perehdytyspro-
sessin onnistumisen kannalta suuri merkitys. Haastattelujen pohjalta ilmeni, ettd perehdy-
tyksen eri roolien edustajat eivit olleet tiysin tietoisia toistensa vastuista, eikd perehdytyksen
toteutus vastannut perehdytettyjen ndkdkulmasta suunniteltua. Perehdytysprosessi on koos-
tunut nykymuodossaan viidestd osasta: perehdytyksen suunnitteluvaiheesta, orientaatiovai-
heesta sekd kolmesta roolikohtaiseen tyGtehtidvidn valmistavasta vaiheesta. Suunnitteluvai-
heessa perehdytyssuunnitelma on laadittu yhdessd perehdytetyn kanssa ja perehdytyssuun-

nitelman toteuttamiseen on osallistunut perehdytetyn tukena ollut mentori.

Nykyisen perehdytysprosessin merkittdivimmiksi haasteiksi nostettiin haastatteluissa pereh-
dytyksen seurannan puute, suunnitelmallisuuden ja jarjestelmillisyyden puute, prosessin
maédrittelyn puutteellisuus, sddnnéllisen kommunikaation puute, tavoitteiden mairittdmisen
puute, palautteen puute, dokumentaation ajantasaisuus sekd perehdytysprosessin jatkuva ke-
hittiminen. Perehdytysprosessissa ehdottomasti sdistettivdn arvoisina asioina nousivat
esille nimetty mentori, yleinen joustava oppimisen ilmapiiri, osaamisen kehittiminen ty6-
tehtdvien ndkdkulmasta, avoin kommunikaatio eri osapuolien vililld, mentoreiden ja pereh-
dytettdvien ryhmé-chat, yhdessd tekeminen sekd dokumentaation pdivittiminen. Haasteet ja
sddstettdvan arvoisina koetut asiat olivat linjassa Ju et al. (2021) tunnistamien perehdytyksen

tarkeiden elementtien kanssa.

Diplomity6n toinen alatutkimuskysymys oli:

Millainen perehdytyksen tulee olla sekd miten perehdytettivien erilaiset tarpeet ja lihtokoh-

dat huomioidaan?

Kaikille toimivaa perehdytysprosessia tai -strategiaa ei ole olemassa (Britto et al. 2020), jol-
loin perehdytystd on aina ldahestyttdva yksilokohtaisesti. Onnistunut perehdytys muodostuu
Bauerin (2010) mukaan rekrytoinnista, itseluottamuksen kehittdmisesti, roolin selkeydesta,

sosiaalisesta integraatiosta sekd organisaatiokulttuurin ymmartdmisestd. Edelld mainittuja
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komponentteja kannattaa tukea antamalla palautetta, kouluttamalla, tarjoamalla valmennusta
ja tukea, varmistamalla riittdvat tukityokalut ja -prosessit sekd panostamalla uuden tyonte-
kijin rekrytointiin ja perehdytyksen alussa jirjestettdvdén orientaatiovaiheeseen (Bauer
2010; Gregory et al. 2022). Perehdytyksen tulee olla riittdvén suunnitelmallinen, jotta kaikki
osapuolet tietdvit, mitd perehdytyksen aikana tapahtuu. Suunnitelmaa on syyti seurata, jotta
etenemisen onnistuminen kyetdén varmistamaan ja jotta esille nouseviin ongelmakohtiin

padstiddn puuttumaan ajoissa.

Eri lahtokohdat ja tarpeet pyritdén kartoittamaan rekrytointivaiheessa ennen perehdytyspro-
sessin alkua, mikd on aikaisemman tutkimuksen perusteella jadnyt usein puutteelliseksi
(Britto et al. 2018). Vaikka diplomitydssd maériteltiin, ettd oletetaan rekrytoinnin onnistu-
neen hyvin, aloitetaan yksilollisen perehdytyksen suunnittelu jo rekrytointivaiheessa ja sa-
malla osallistetaan perehdytykseen osallistuvat henkil6t alusta alkaen. Perehdytys kannattaa
aina radtdloida perehdytettdvin mukaan, minkd takia kaikille oleellisia perehdytysvaiheita
tukemaan kannattaa rddtéloidd jokaista perehdytettdvidd tulevassa tyotehtévissddn tukevia
elementtejd. Todellisuudessa osapuolet oppivat tuntemaan toisensa vasta perehdytyksen
edetessd, jolloin on oleellista, ettd tehdyt suunnitelmat ja tavoitteet paivittyvét perehdytys-
prosessin edetessd. Perehdytysprosessin aikana esiintyneitd ongelmia, tarpeita ja puutteita
voidaan selvittdd seuraamalla perehdytysprosessia. Ratkaisuehdotuksessa perehdytysproses-
sia kehitetddn jatkuvasti seurantapalaverissa tehtyjen havaintojen perusteella seka kayttoon-

otettavan tietovaraston avulla.

Itseluottamuksen kehittdminen on tirkedd ohjelmistokehittdjien perehdytyksessd (Ju et al.
2021), ja raatalditdvyyden avulla huomioidaan eritasoisten osaajien ominaispiirteet (Buchan
et al. 2019; Moe et al. 2020). Haastateltavat kaipasivat ohjelmointitehtivien osalta jatkuvaa
vaatimustason nostoa, mikd huomioitiin ratkaisuehdotuksessa jatkuvana tukena, pariohjel-
moinnin hyddyntdmisend seka silld, ettd tyotehtdvid voidaan jakaa Ju et al. (2021) ldhesty-
mistavan mukaisesti, jossa tydtehtdvid voidaan tehdd osaamisen perusteella yksinkertaisesta
haastavampaan, suoraan sprintin backlogilta, tai tyotekija voi tutkimalla méérittda itse tyo-

tehtdvassa tarvittavat muutokset ennen sen toteuttamista.



120

Diplomityon kolmas alatutkimuskysymys oli:

Miten perehdytysprosessi saataisiin mahdollisimman tehokkaaksi ja tyontekijin ndkokul-

masta mielekkddksi?

Osallistaminen on yksi merkittdvimmistd keinoista perehdytyksen tehokkuuden kasvattami-
sessa, silld se auttaa perehdytysprosessin raédtiloimisessd yksilolle sopivaksi (Bauer 2010).
Haastatteluissa korostui, ettd uudesta tyontekijistd on haastavaa saada riittdvésti tietoja rek-
rytointivaiheessa, ja tdmé vaikuttaa véistimattad perehdytyssuunnitelman laatimiseen. Haas-
tateltavat ndkivit oleellisena, ettd perehdytettivit otetaan mukaan oman perehdytysproses-
sinsa suunnitteluun. Perehdytyssuunnitelman osalta perehdytyksen eri osapuolet kannattaa
osallistaa perehdytysprosessin suunnitteluun, ja perehdytysprosessia tulee piivittdd pereh-
dytyksen edetessd, silléd tarpeet ja puutteet osaamisessa ilmenevit usein vasta perehdytyksen
ollessa kdynnissd. Tarpeiden ja puutteiden havaitsemisessa auttaa, kun perehdytyksen ete-
nemistd seurataan aktiivisesti (Britto et al. 2018; Gregory et al. 2022). Seurannan mahdol-
listamiseksi perehdytyssuunnitelma kannattaa laatia kirjallisena, paivittyvdnd dokumenttina,
johon perehdytyksen eri osapuolet padsevit helposti kisiksi (Bauer 2010; Britto et al. 2018).
Helposti saatavilla oleva perehdytyssuunnitelma auttaa vastuiden selkeyttdmisessd ja lisdé
perehdytyksen lapindkyvyyttd, jolloin kaikki osapuolet tietdvét, missd vaiheessa ollaan me-
nossa sekd mité perehdytettiviltd voidaan odottaa. Perehdytyssuunnitelmaan laaditaan raa-

taloityjd tavoitteita, joita seurataan.

Haastateltavat nostivat esille sen, ettd nykyisessd perehdytysprosessissa perehdytettivin
omalla aktiivisuudella on suuri merkitys perehdytyksen onnistumisessa. Taémén vuoksi pe-
rehdytysprosessiin kannattaa ottaa kdyttoon sddnndllinen seurantapalaveri, jonka avulla pe-
rehdytettivdn kohtaamiin ongelmiin pdistdin puuttumaan mahdollisimman varhain. Sa-
malla seurantapalaveri mahdollistaa tavoitteiden seuraamisen ja perehdytyssuunnitelmassa
etenemisen perehdytettdvin osaamisen kehittymisen perusteella. Seurantapalaveri ja avoi-
mempi kommunikaatio mahdollistavat sen, ettd perehdytettdvé ei jad yksin ongelmiensa
kanssa ja toisaalta perehdytysprosessia kyetdén jatkuvasti kehittimain saadun palautteen pe-
rusteella osapuolille sopivammaksi. Haastatteluissa nimetyn mentorin sdilyttdminen néhtiin
tarkednd ja mentorin merkitys korostuu myds aiemmassa tutkimuksessa (Britto et al. 2018;

Mockus 2009).
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Ohjelmistokehittdjien perehdytysprosessissa itseluottamuksen rakentaminen on térkedd (Ju
et al. 2021). Tdmaén takia tyotehtdvien on oltava haastavia, mutta tehtévissé olevia. Perehdy-
tetyt kokivat haastatteluissa, ettd helppojen ja vaikeiden tyotehtdvien vélinen kuilu on ny-
kyisin melko suuri. Haastateltavat kokivat, ettd oppimista tukisi tydtehtdvien asteittaisen vai-
keustason nostaminen, ja tdssd tyontekijoitd voitaisiin tukea esimerkiksi pariohjelmoinnin
avulla, jossa kokeneempi ohjelmistokehittdjd voisi toimia haastavammissa tyotehtévissd uu-
den tyontekijén tukena. Osaltaan itseluottamukseen vaikuttaa my0ds saavutettu osaamistaso

ja osaamistasoa voidaan tyotehtévien ohessa kehittdé sisdisilld ja ulkoisilla koulutuksilla.

Kaiken keskidssd on Van Maanen & Scheinin (1979) esiin tuoma organisationaalinen sosi-
aalistaminen, jonka avulla uudet tyontekijét padsevit osaksi tyoyhteisdd. Osaamisen ja tai-
tojen kehittdmisen lisdksi on varmistettava, ettd uudet tyontekijat padsevit osaksi tydyhtei-
04, silléd se lisdd tyontekijityytyvaisyyttd, vahentdd vaihtuvuutta ja parantaa tyontekijén si-
toutumista (Britto et al. 2018). Ratkaisuehdotuksessa organisationaaliseen sosiaalistamiseen
vastattiin tiimiytymisaktiviteettien, virtuaalisten aktiviteettien sekd sddanndllisen kommuni-
kaation lisddamiselld. Perehdytyksen suunnittelussa on huomioitava se, ettd uudelle tyonteki-
jélle tarjotaan riittdvat mahdollisuudet sosiaalistumiseen ja sen toteutumista voidaan seurata
esimerkiksi sdénnollisissd seurantapalavereissa tai henkilokohtaisissa keskusteluissa eri osa-
puolien vililld, jotka on tuotu osaksi ratkaisuehdotusta. Kohdeyrityksessd mentori auttaa
osaltaan uuden tyOntekijén sisdéinajossa. Lisdksi tiimid hyddynnetédn uuden tyontekijén pe-
rehdytyksesséd (Dagenais et al. 2010), jolloin uusi tyOntekijd piadsee aiemmin osaksi tiimid.
Ratkaisuehdotuksessa avun saamista tuetaan kehittdmalld osaamiskaavio ohjelmistokehitta-
jien erikoisosaamisista ja taidoista, joka auttaa kysymysten tehokkaassa kohdentamisessa.

Osaamiskaavio on linjassa Alexander (2021) esittelemédn ratkaisun kanssa.

Perehdytysprosessia on syyta kehittidi jatkuvasti, myos silloin kun se on kdynnissé (Britto et
al. 2020; Buchan et al. 2019), jolloin perehdytettidvin kanssa kdydyt seurantapalaverit ovat
arvokkaassa asemassa. Seurantapalavereissa havaittuja ongelmakohtia pyritdédn ratkaisueh-
dotuksessa ratkaisemaan perehdytyskoordinaattorin ja mentorin toimesta. Kirjallisuudessa
tarkeédksi ndhdyn jatkuvan kehittimisen (Scott et al. 2022) tueksi ratkaisuehdotuksessa kéyt-

toonotettiin kirjallisuudessa esiin noussut tietovarasto (Britto et al. 2020; Buchan et al.
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2019), jota hyddynnetddn perehdytysprosesseista oppimisessa sekd uusien perehdytyksien

pohjana.

7.2 Luotettavuuden arviointi ja tulosten hyodynnettivyys

Tyon lapindkyvyyttd, arviointia ja toistettavuutta on pyritty tukemaan tutkimuksesta kerto-
villa yhteenvedoilla ja avaamalla, kuvaamalla seké perustelemalla kdytettyjd menetelmid lu-
vussa 4. Tutkimuksen toistettavuus eli reliaabelius tarkoittaa sitd, ettd tutkimus ei tuota sat-
tumanvaraisia tuloksia, vaan toinen tutkija voisi padtyd samanlaiseen lopputulokseen, mikéli
hén tutkisi samaa asiaa (Hirsjarvi et al. 2013, 231). Diplomityon tapauksessa tulokset perus-
tuvat puolistrukturoituun teemahaastatteluun kohdeorganisaation ohjelmistokehittéjien pe-
rehdytyksen nykytilasta seké integroivan kirjallisuuskatsauksen avulla saavutettuun pohja-
tietoon aiheeseen liittyvastd aiemmasta tutkimuksesta. Kohdeorganisaation ongelmien kar-
toituksessa hyodynnetyilld teemoilla (liite 1) sekd kuvattua tutkimusprosessia noudattaen
(luku 4) on oletettavissa, ettd toinen tutkija havaitsisi samat ongelmat ja kehityskohdat. Va-
lidius tarkoittaa pétevyyttd eli sitd, onko tutkimusmenetelmalld saatu mitattua sitd mitd on
haluttukin (Hirsjirvi et al. 2013, 231). Tapaustutkimuksena toteutettu diplomity6 oli riippu-
vainen kohdeorganisaation nykytilan kartoituksesta, silld se toimi pohjana teoriasta johde-
tulle ratkaisuehdotukselle. Ratkaisuehdotus perustui haastatteluissa havaittuihin ongelma- ja
kehityskohtiin. Validointitydpajassa ratkaisuehdotus koettiin kéyttokelpoiseksi ja haastatel-
tavat kokivat tulleensa kuulluksi, jolloin tulosten voidaan olettaa olevan pétevid. Koska haas-
tatellut olivat tyytyvéisiéd ratkaisuehdotukseen perustuen heidédn esille nostamiin ongelma-

kohtiin, voidaan olettaa toisen tutkijan padsevén samoilla vaiheilla samaan lopputulokseen.

Tutkimuksen luotettavuutta on pyritty lisddméan diplomityon eri vaiheissa siten, etté teoria-
osuuden jélkeen jokaisessa tyovaiheessa on hyddynnetty laadunvarmistusta siten, ettd tutkija
on saanut kohdeyrityksen muilta tyontekijoiltd kommentteja haastatteluihin seké ratkaisueh-
dotukseen liittyen. Diplomitydn laadunvarmistus esitellddn tarkemmin kohdassa 4.3. Haas-
tattelujen vastauksissa oli havaittavissa paljon yhtdldisyyksid, minki perusteella tutkija ko-

kee saaneensa hyvin kokonaiskuvan nykyisen perehdytysprosessin ongelmista ja
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kehityskohteista. Diplomityon aikana on noudatettu hyvéa tieteellistd kdytdntoa ja toiminta-
tapoja eli rehellisyyttd, huolellisuutta ja tarkkuutta kaikissa tutkimuksen vaiheissa (Tutki-
museettinen neuvottelukunta 2023). Ratkaisuehdotus on laadittu hyddyntdmalla luvuissa 1
ja 2 esiteltyd teoriaa, mutta keskittymalld haastatteluissa esille nousseisiin ongelmiin, silld

haastattelut olivat tutkimuksen keskeisin aineistonkeruumenetelma.

Teoriaosuuden kartoittamisessa tutkija pyrki etsiméén aiheeseen liittyvdd uusinta kirjalli-
suutta sekd keskittymalld ohjelmistokehittdjien roolikohtaiseen perehdytykseen liittyvéddn
tutkimukseen. Yleisen perehdytykseen liittyvin teorian osalta tutkija hyodynsi useista tutki-
muksista havaittuja padldhteitdi Van Maanen & Scheinin (1979) mallia, Jonesin (1986) péi-
vitettyd versiota Van Maanen & Scheinin mallista sekd Bauerin (2010) onnistuneen pereh-
dytyksen mallia. Ohjelmistokehittéjien roolikohtaisesta perehdytyksestéd tutkimusta oli vi-
hénlaisesti saatavilla, mutta tutkija hyddynsi luvussa 3 merkittdvimpid julkisista ldahteista

saatavia aiempia tutkimuksia. Hakusanat ja kdytetyt aineistot on kuvattu alaluvussa 4.2.

Haastattelukysymysten validoinnissa tutkija hyddynsi tuotekehityksessi tydskentelevid hen-
kiloitd, jotka eivit osallistuneet haastateltavina. Haastatteluiden osalta tutkija valitsi koh-
deyrityksesté sellaiset henkil6t, joilla oli ajantasaisin tietdmys yrityksen perehdytysproses-
sista. Haastateltavaksi valikoitui henkilditd kolmesta eri ryhmaésté: suunnittelijoista, mento-
reista ja perehdytetyistd, jotta erilaiset nakokulmat perehdytyksesti saatiin selvitettyd ratkai-
suehdotuksen pohjaksi. Perehdytettyjen osalta haastateltavaksi valittiin seké vakituiseen teh-
tavddn perehdytettyjd ettd kesdtyOsuhteeseen perehdytettyjd mahdollisten erojen havaitse-
miseksi. Tutkimuksen luotettavuutta lisdsi se, ettd viimeiset haastattelut eivit endd tuoneet
merkittavasti lisdd uutta tietoa aineistonkeruun kannalta, minkd voidaan niahda tarkoittavan
haastatteluiden riittdvyytté eli aineiston saturoitumista (Hirsjirvi et al. 2013, 182). Haastat-
telut nauhoitettiin, jotta tutkija kykeni keskittyméén haastattelun toteuttamiseen ja jotta haas-
tatteluja oli mahdollista tarvittaessa kuunnella useaan otteeseen. Haastattelut kehittyivét jat-
kuvasti tutkijan osaamisen kehittyessé ja timin vuoksi aineiston kannalta keskeisin joukko,
perehdytetyt, jatettiin viimeiseksi haastateltavaksi ryhmaiksi, jotta heidin nikemyksensé 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 esiteltynd tar-

kemmin luvussa 4.3.

Diplomityon tulokset ovat hyddynnettavissd kohdeorganisaatiossa, silld haastatteluissa il-
meni tarve perehdytysprosessin kehittimiselle. Teorian ja haastatteluiden pohjalta laadittu
ratkaisuehdotus koettiin kdyttokelpoiseksi kohdeorganisaatiossa jarjestetysséd validointityo-
pajassa. Ratkaisuehdotuksen sovellettavuus myods muihin kohdeyrityksen perehdytyksiin
tuli ilmi ratkaisuehdotuksen validointityGpajassa. Tydpajaan osallistuneet kokivat, ettd rat-
kaisuehdotus on hyvé, ja ettd heidén haastatteluissa esitteleménsi havainnot ja nikemykset
oli huomioitu ratkaisuehdotuksessa. ValidointityOpajan liséksi tutkijalle todettiin haastatte-
luiden aikana useaan kertaan, ettd diplomityd on tarpeellinen, ja ettd osallistujat odottavat

innolla tulosten siirtamistd yrityksen kayttoon.

Vaikka diplomity0ssa toteutettu tapaustutkimus kertoo tarkan kuvan yksittéisestd ohjelmis-
toyrityksestd, ovat tulokset hyodynnettdvissa myos muissa ohjelmistoalan yrityksissd. Osaa-
japula on universaali ongelma, varsinkin ICT-alalla, ja uusien tyontekijoiden perehdytyk-
seen kannattaa panostaa vaihtuvuuden vihentdmiseksi seké tuottavuuden ja tyontekijétyyty-
véisyyden kasvattamiseksi. Kohdeyrityksen perehdytyksen nykytilan ongelmien pohjalta
laadittiin ratkaisuehdotus, jossa suunnitelmallisuus, tietovarasto, radtdldintitarve, seuranta
sekd jatkuva kehittdminen ovat hyddynnettivissd olevia elementtejd roolista, alasta ja yri-

tyksesté riippumatta.

Osaajapula ei ole pelkistddn ICT-alan ongelma. Onnistunut perehdytys on tarkedd milla ta-
hansa alalla. Ratkaisuehdotuksen keskeisten elementtien, kuten jatkuvasti pdivittyvén pereh-
dytyssuunnitelman seurantapalavereineen, on suunniteltu tulevan kéyttoon kohdeyrityksessé
muidenkin kuin ohjelmistokehittéjien perehdytyksissd, jolloin riittdvén yleisen tason ratkai-

suehdotuksen ja tulosten voidaan ndhdé soveltuvan myods muihin kdyttdympéristoihin.
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7.3 Tutkimuksen haasteet ja rajoitteet

Kohdeyritys on kiihtyvisti kasvava yritys. Aiemmin jérjestelmélliselle perehdytysproses-
sille ei ole ollut suurta tarvetta, silld uusien tyontekijoiden vihdisen méiédran ansiosta pereh-
dytys on kyetty yksiloimddn jokaiselle perehdytetylle erikseen. Samalla yritys on jatkuvasti
kehittanyt omia toimintatapojaan. Aktiivisesta toimintatapojen kehittdmisestd johtuen tutki-
mukseen oli haastavaa saada keskendin vertailukelpoisia haastateltavia, ja tdimén vuoksi ra-
jaus jouduttiin tekeméén siten, ettd perehdytykseen osallistumisesta oli kulunut maksimis-
saan viisi vuotta. Rajaus oli haasteellinen siksi, ettd perehdytysprosessi on ehtinyt muuttua

ajan mittaan, miké saattaa joissain tilanteissa vaikuttaa vastausten vertailukelpoisuuteen.

Kirjallisuuden osalta haasteeksi muodostui se, ettd ohjelmistokehittdjien perehdytyksesti oli
vahénlaisesti tutkimusta, kuten Britto et al. (2018) oli omassa tutkimuksessaan havainnut.
Tutkija pyrki valikoimaan mahdollisimman uudet, diplomityon aihepiirid koskevat tutki-
mukset, silld teknologiat ja tydympéristot kehittyvét nopeasti, jolloin pohjatietojen vertailu-
kelpoisuus on kyettivd varmistamaan. Suhteellisen véhiisestd aikaisemman tutkimuksen
médrdstd huolimatta tutkija onnistui 16ytdmaan riittdvén médrin aihetta koskevaa pohjatietoa
tutkimuksensa tuecksi. Vastaavasti vidhidinen aikaisemman tutkimuksen méara kertoo siitd,

ettd aihetta on syytd tutkia enemman, mika lisdd diplomitydsséd tehdyn tutkimuksen arvoa.

Haastattelut olivat diplomityon merkittdvin aineistonkeruumuoto. Tutkija ei ollut aiemmin
toteuttanut haastattelututkimusta ja se nikyi haastattelun eri vaiheissa. Vaikka haastattelut
onnistuttiin jérjestdméén rentoina keskustelutilaisuuksina, kivi tutkija haastattelukysymyk-
sid ja -aiheita 14pi jarjestyksessd. Tama johti ajoittaiseen toistoon haastatteluissa, mika kui-
tenkin vdheni haastattelukokemuksen karttuessa. Osa haastatteluista venyi yli kahden tunnin
mittaisiksi, miké saattoi heikentdd osallistujien keskittymiskykyé loppua kohden. Toisaalta
osa haastateltavista vastasi samoihin aihepiireihin huomattavasti lyhyemmassé ajassa, ja
jotta haastattelut olivat vertailukelpoisia, kaikkien haastateltavien kanssa oli kdytdva lapi
kaikki samat asiat. N&itd ongelmia olisi voinut ratkoa koehaastattelulla, jota tutkija hyodyn-

tdisi ehdottomasti seuraavissa tutkimuksissaan. Koehaastattelu jéi timén diplomityon osalta
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pois resurssien tehokkaan kohdentamisen vuoksi. Rentoutta haastatteluun sekd kysymysten

lapikdymiseen ilman tiukkaa haastattelurunkoa saa ainoastaan kokemuksen kautta.

Tutkimuksen haastatteluosuuteen osallistui vain neljd perehdytettyd johtuen vahéisestd yri-
tykseen palkattujen uusien tyOntekijoiden médrdstd. Vahdisestd perehdytettyjen maardsti
johtuen jotkin ndkemykset saattavat ylikorostua, ja vastaavasti jotkin asiat saattavat saada
liian pienen painoarvon. Tdmad ongelma pyrittiin ratkaisemaan siten, ettd jokaisen haastatel-
tavan vastausta pidettiin arvokkaana, olipa se yhtendinen muiden vastaajien kanssa tai ei.
Kaikkien nékdkulmien arvostaminen kasvatti haastattelujen analysointiosuuden tuloslukua,
mutta toisaalta yksittéisissd vastauksissa oli havaittavissa tyon kannalta oleellista konkretiaa
sekd ratkaisuehdotuksen kannalta kiinnostavia ndkokulmia. Tutkimuksessa haastateltiin ai-
noastaan kohdeyrityksessi joko vakituisesti tai kausityontekijana tyoskentelevid ohjelmisto-
kehittdjid, ja esimerkiksi ulkoisia resursseja tai hetkellisesti yrityksessa tydskentelevid kon-
sultteja ei huomioitu tutkimuksessa. Ratkaisuehdotus on kuitenkin luonteeltaan sellainen,

ettd siind olevia runkopalasia voidaan hyddyntdd myos muunlaisissa perehdytyksissé.

Jokaisen uuden tyontekijdn kohdalla olisi suotavaa, ettd perehdytysprosessi suunniteltaisiin
mahdollisimman tarkasti perehdytettivin tarpeiden mukaiseksi. Ratkaisuehdotuksessa paa-
dyttiin jddmain yleiselle tasolle, jotta ratkaisun elementit olisivat hyddynnettidvissd mahdol-
lisimman monissa perehdytyksissd. Kun ratkaisuehdotus viedddn kéytintoon, liittyy jokai-
sen uuden tyontekijan perehdytykseen omia yksityiskohtiaan, joita suunnitellaan yhdessé
perehdytyksen osapuolien kanssa. Yleiselle tasolle jadmisestd huolimatta ratkaisuehdotus

koettiin yrityksessd hyoddylliseksi ja muissa perehdytyksissd hyddynnettévisséd olevaksi.

Tutkija oletti, ettd perehdytyksen onnistumisessa voitaisiin hyodyntdd jonkinndkdisid sel-
keitd mittareita. Yrityksistd huolimatta mittareita ei ratkaisuehdotukseen liitetty, sillé kirjal-
lisuudessa mittareiden suositeltiin perustuvan esimerkiksi keskiméairéisen tyontekijan suori-
tuksiin, joita ei aiempien perehdytysten jéarjestelméllisyyden puutteen takia ole mahdollista
muodostaa mittaristoksi. Perehdytysprosessista saatujen kokemusten perusteella mittaristoa

voidaan miettid uudelleen, kun perehdytyksistd saadaan johdonmukaisemmalla
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ldhestymistavalla keskenéddn vertailukelpoista dataa. Ratkaisuehdotuksessa seuranta tapah-

tuu sddnndllisissd palavereissa, joissa osapuolet arvioivat kehittymistdén ja toimintaansa.

Ratkaisuehdotuksen toimivuutta kdytdnndssd ei timdn diplomityon yhteydessd arvioida,
mutta ihanteellisessa tilanteessa perehdytysprosessia olisi ollut hyvé testata konkreettisesti
uudella tyontekijélld. On muistettava, ettd perehdytysprosessin kehittdminen on jatkuva pro-
sessi, ja alemmista perehdytyksistd kerdtyn palautteen perusteella prosessia kehitetdén itera-
titvisesti. Seuraava vaihe on perehdytysprosessin vieminen kéytdntoon, ja kokemustiedon
saaminen perehdytyksen onnistumisesta sekd puutteista jatkuvan kehittdmisen tueksi. Tata

tyota tutkija tulee tekemién timéan tutkimuksen péattymisen jdlkeen.

7.4 Jatkotutkimusehdotukset

Diplomityossé tutkittiin yksittdisen ohjelmistoyrityksen perehdytysprosessia, mutta diplo-
mityOn péittyessd ratkaisuehdotukseen sen toimivuutta ei kyetty arvioimaan kdytdnnossi
ratkaisuehdotuksen validointitydpajaa lukuun ottamatta. Yksi jatkotutkimusehdotus on kéyt-
toonotetun perehdytysprosessin toimivuuden arvioiminen seké perehdytysprosessissa hyo-
dynnettidvin mittariston kehittiminen saadun palautteen ja pohjatiedon perusteella. Samalla
perehdytysprosessin kehittimisen voisi laajentaa erilaisille rooleille nyt laaditun rungon ym-
pérille. Vastaavasti diplomitydssé toteutetun perehdytysprosessin ongelmien ja kehittdmis-
tarpeiden kartoituksen voisi toteuttaa laajemmalle joukolle ICT-alan yrityksid, josta voisi

mahdollisesti tehdi paédtelmii toistuvista haasteista tai ongelmakohdista.

Tiedetdén, ettd epdonnistuneet rekrytoinnit, huono perehdytys ja tyontekijéiden vaihtuvuus
ovat merkittdvd menoerd yrityksille. Taloudellisesta ndkokulmasta olisi mielenkiintoista sel-
vittdd, kuinka suuret hyddyt tehokkaalla perehdytysprosessilla voidaan saavuttaa sitouttami-
sen ja tyon tehokkuuden kasvattamisen ndkdkulmasta. Osaajapula on globaali ongelma ja
tyontekijit vaihtavat tyopaikkaa tiuhaan. Perehdytysprosessi on yksi elementti yritykseen
sitouttamisessa, mutta olisi mielenkiintoista tietdd, mitd muita ratkaisuja yritykseen sitoutta-

miseen on olemassa ICT-alalla, jolla kilpailu osaavista tyontekijoistd on erityisen kovaa.
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8  Yhteenveto

Diplomityon tarkoituksena oli tuottaa ratkaisuehdotus ohjelmistokehittéjien roolikohtaisen
perehdytysprosessin kehittimiseksi. Ratkaisuehdotuksen tavoiteltiin olevan riittdvén ylei-
selld tasolla, jotta sitd voidaan hyodyntdd runkona mahdollisimman monessa perehdytyk-
sessé. Tyo toteutettiin toimeksiantona kohdeyritykselle, joka kehittda ja yllapitdd SaaS-tuo-
tetta. Diplomity rajattiin koskemaan pelkéstédn ohjelmistokehittdjien roolikohtaista pereh-
dytystd ja diplomityo pééttyi validoituun ratkaisuehdotukseen, jota ei timén tyon puitteissa
viety kdytidntoon. Tyon tavoitteena oli kehittdd perehdytysprosessia siten, ettd uudet yrityk-
seen rekrytoidut ohjelmistokehittdjéit pystyisivit mahdollisimman tehokkaasti kehittiméaan
omaa osaamistaan seki tuottavuuttaan. Aiemmin uusia tydntekijoitd on tullut yritykseen niin
harvoin, ettd perehdytys on voitu toteuttaa aina tapauskohtaisesti, eiké sithen ole ollut ole-
massa jirjestelmaillistd mallia. Kohdeyritys on kasvuyritys, ja perehdytettivien tyontekijoi-
den médird tulee kasvamaan tulevaisuudessa, jolloin tehokkaan sekéd suunnitelmallisemman

perehdytysprosessin merkitys korostuu.

Laadukas perehdytysprosessi on ajankohtainen aihe ICT-alalla, silli alalla tyontekijoiden
vaihtuvuus on suurta ja tydsuhteet ovat lyhyitd. Vaihtuvuus aiheuttaa yrityksille kustannuk-
sia. Télloin on oleellista, ettd ohjelmistokehittdjistd saadaan mahdollisimman pian mahdol-
lisimman paljon irti tuottavuusnidkokulmasta. Samalla laadukas ja organisoitu perehdytys-
prosessi toimii yritykseen sitouttavana tekijand, kun perehdytettiva pddsee osaksi tydyhtei-

s04 ja onnistuu kehittiméddn omaa osaamistaan.

Diplomityon alussa méériteltiin teoreettinen viitekehys tutkimuksen taustaksi. Teoreettinen
viitekehys muodostui téssd tutkimuksessa perehdytykseen liittyvistd yleisestd teoriasta,
ICT-alan ominaispiirteistd sekd ohjelmistokehittéjien perehdytykseen liittyvéstd aikaisem-
masta tutkimuksesta. Teorian pohjalta ldhdettiin tutkimaan tapaustutkimuksena kohdeyri-
tyksen perehdytysprosessin nykytilaa sekd siithen liittyvid haasteita ja kehityskohteita. Tut-
kimusaineisto kerittiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla, joiden avulla haastateltiin

perehdytysprosessiin osallistuneita tyontekijoita. Haastattelut toteutettiin
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yksilohaastatteluina, mutta haastateltavat oli jaettu perehdytysprosessin mukaisten roolien
perusteella suunnittelijoihin, mentoreihin ja perehdytettyihin. Haastattelut nauhoitettiin ja
litteroitiin tiivistelmiksi, jotka annettiin laadunvarmistuksen vuoksi haastateltaville kom-
mentoitaviksi. Tiivistelmét jaoteltiin teemahaastattelun aiheitten mukaisesti sekd ryhmitel-
tiin perehdytyksen mukaisiin rooleihin ja koostettiin kokonaisuudeksi Excel-taulukkona. Ai-
hepiireittdin jaotellusta koosteesta tutkija pystyi analysoimaan toistuvia aihepiirejd, mielen-
kiintoisia eroavia ndkemyksid sekd perechdytykseen osallistuneitten roolien vilisid nike-
myseroja. Analysointivaiheessa haastatteluiden pohjalta mallinnettiin nykyinen ohjelmisto-

kehittdjien roolikohtainen perehdytysprosessi seké havaittiin sen kehityskohteet.

Haastattelujen tuloksena havaittiin, ettd nykyinen perehdytysprosessi ei ole kovinkaan suun-
nitelmallinen, eikd sen toteutumista ole seurattu sddannoéllisesti. Perehdytysprosessin vastuut
ovat olleet epéselvit, eikd perehdytyssuunnitelmaa ole péivitetty perehdytyksen ollessa jo
kdynnissd. Merkittidvit ongelmat nykyisessd perehdytysprosessissa muodostuivat suunnitel-
mallisuuden ja seurannan puutteesta, prosessin méadrittelyn puutteesta, sdédnnollisen kommu-
nikaation puutteesta, tavoitteiden ja palautteen puutteesta sekd sisdisen dokumentaation
puutteesta. Nykyisestd perehdytysprosessista sddstettdvin arvoisina asioina esille nostettiin
mentorit, joustava oppimisen ilmapiiri, pyrkimys dokumentaation péivittimiseen, osaami-
sen kehittiminen tyotehtdvien ndkokulmasta, avoin kommunikaatio eri osapuolten vilill,
yhdessd tekeminen sekd mentoreiden ja perehdytettidvien vdlinen kommunikointi mento-
rointi-chatissa. Merkittdvimmiksi kehityskohteiksi haastateltavat nostivat perehdytysproses-
sin médrittelemisen ja dokumentoimisen, suunnitelmallisuuden ja seurannan lisdédmisen, yh-
dessd tekemisen, perehdytyksen resurssien varmistamisen seké sisdisen dokumentaation ke-
hittdmisen ja ylldpitamisen. Haastattelujen yhteydessa kartoitettiin mentoreilta ja perehdyte-
tyiltd NPS-mittarin avulla, kuinka todenndkdisesti he suosittelisivat perehdytysprosessia ny-
kymuodossaan. Yksikdin haastateltavista ei olisi suositellut perehdytysprosessia, silld kaikki
kokivat perehdytysprosessissa olevan kehitettdvaa. NPS-arvosanat kertoivat diplomityon ja

ratkaisuehdotuksen tarpeellisuudesta.

Haastattelujen tulosten ja teoriaosuuden pohjalta méaéritettiin ratkaisuehdotus uudelle pereh-

dytysprosessille. Ratkaisuehdotuksessa merkittdvimmait uudistukset liittyivit kirjallisen,



130

helposti saatavilla olevan perehdytyssuunnitelman laatimiseen, osapuolien osallistamiseen
perehdytysprosessin suunnittelussa ja toteutuksessa, tietovaraston hyddyntdmiseen jatkuvan
kehittdmisen tukena, sddnnollisten seurantapalavereiden jérjestaimiseen, vastuiden tarkem-
paan madrittelyyn sekd ohjelmistokehittdjien itseluottamuksen kehittdmiseen asteittain kas-
vavalla tyotehtdvien haastavuustasolla hyddyntdmélld pariohjelmointia ja yhdessd teke-
mistd. Edelld mainittujen kaikkiin perehdytyksiin liittyvien komponenttien liséksi jokaisen
perehdytettidvin kohdalla perehdytys tavoitteineen radtdloidadn yksilollisesti yhdessd men-

torin ja perehdytyskoordinaattorin kanssa.

Ratkaisuehdotus validoitiin kohdeyrityksen sisélld tyopajassa, jossa kahden esimerkkita-
pauksen avulla arvioitiin, kuinka hyvin ratkaisuehdotus voisi toimia kdytdnndssd. Validoin-
nin yhteydessd saadun palautteen perusteella ratkaisuehdotus kehitettiin lopulliseen muo-
toonsa. ValidointityOpajassa varsinaiseen rakenteeseen tai perehdytyksen vaiheistukseen ei
tullut muokkausehdotuksia, mutta perehdytysprosessin sisdllon kuvaukseen tehtiin tarken-

nuksia saadun palautteen ja esille nostettujen huolenaiheiden perusteella.

Perehdytysprosessi on aina yksildllinen, jolloin on tirkedd osallistaa perehdytykseen osal-
listuvat henkil6t perehdytysprosessin suunnitteluun ja toteutukseen. Ndin se saadaan vastaa-
maan tyontekijin tarpeita. Onnistunut perehdytys koostuu rekrytoinnista, orientaatiosta, it-
seluottamuksesta, roolin selkeydestd, sosiaalisesta integraatiosta sekd organisaatiokulttuurin
luomisesta. Néiden elementtien lisdksi perehdytyksessd on tdrkedd huomioida organisatio-
naalinen sosiaalistaminen eli se, ettd uusi tyontekijd padsee osaksi tyOyhteisod. Kaikille toi-
mivaa perehdytysprosessia ei ole mahdollista luoda, mutta perehdytysprosessissa toistuvat
elementit on mahdollista havaita ja laatia rdétdloity perehdytysprosessi yksildllisine tavoit-

teineen niiden ympdrille.

Diplomityd koettiin kohdeyrityksessd tarpeelliseksi. Ratkaisuehdotuksen validointitydpa-
jassa kohdeyrityksen henkilostd koki tutkijan laatiman ratkaisuehdotuksen toteutuskel-
poiseksi ja ratkaisuehdotuksen ollessa yleiselld tasolla se néhtiin kdyttokelpoiseksi myos yri-
tyksen muiden roolien perehdytyksisséd. Yleisesti voidaan todeta, ettd ratkaisuehdotuksella

saatiin vastattua kohdeyrityksen tarpeeseen sekd diplomityon tavoitteeseen.
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Liite 1. Teemahaastattelun tiivistelméarunko
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heeseen liittyvista keskuste-
lusta

TAUSTATIEDOT

Rooli kehitysyksikossi

Rooli perehdytyksessi ja mil-
loin viimeksi ollut mukana

TEEMA 1 (Nykytila)

Perehdytysprosessi omin sa-
noin

Perehdytyssuunnitelma

Perehdytyksen vaiheet ja ta-
voitteet

Kokonaiskuva tyoympiéris-
tosta

Tyovilineet

Tukielementit

Kommunikaatio, viestinti ja
sosiaalistuminen

Palaute

Riitiloitivyys

Tyotehtivit (ohjelmointiteh-
tiviit)

Sitoutuminen

Osaamistaso

Tuottavuus

Kuinka todenniikdisesti suo-
sittelisit perehdytysprosessia?

TEEMA 2 (Hyviit ja huonot
puolet)

Haasteet tai pullonkaulat ja
kehittimistarpeet

Kuormittavuus

Hyviit ja ehdottomasti siiis-
tettiiviit asiat

Top-3-haasteet ja top-3-siis-
tettivit

Etityoskentelyn vaikutus pe-
rehdytykseen
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Haastateltavan vastaus Muut kommentit/muistio ai-
heeseen liittyvisti keskuste-
lusta

TEEMA 3 (Kehitysehdotuk-
set)

Miten kehittiisit perehdytys-
prosessia tai miti tekisit toi-
sin (miti ideoita)?

Jos olisi kaikki valta ja re-
surssit, miti ottaisi kiyttoon

Top-3-muutosten méirittely

Miten perehdytysprosessi
olisi voinut palvella parem-
min perehdytettivii?

Miten erilaiset lihtotasot ja
tarpeet voitaisiin huomioida
paremmin perehdytysproses-
sissa?




Liite 2. Ratkaisuehdotuksen elementtien suhde kirjallisuuteen ja haastatteluihin

Ratkaisuehdotuksen
elementti

Kirjallinen
perehdytyssuunnitelma

Perehdytysprosessin
johdonmukainen

Perehdytysprosessin
jatkuva kehittaminen

Noussut esiin
kirjallisuudessa

Bauer 2010 ja Britto et al.
2018.

Noussut esiin haastatteluissa

Perehdytyssuunnitelmaa ei ole ollut alun jalkeen
nahtavilla, eika sitd ole paivitetty. Talléin myds
seuraaminen on jaanyt puutteelliseksi. Osa
perehdytykseen osallistuneista ei tieda
perehdytyssuunnitelman olemassaolosta.

Nakyminen ratkaisuehdotuksessa

Perehdytyssuunnitelma kirjallisena ja jatkuvasti
pdivittyvana. Saavutettavissa eri osapuolille.
Yhdistetdan perehdytyssuunnitelma yha
enemman rekrytoinnissa tehtyihin havaintoihin
seka osallistetaan osapuolet sen suunnitteluun.
Perehdytyssuunnitelman rungon laatimisessa
hyodynnetdaan kokenutta ohjelmistokehittdjaa.

Bauer 2010, Britto et al.
2018 ja Gregory et al.

toteuttaminen ja seuranta plr¥A

Haastatteluissa ilmeni, ettd perehdytysta ei seurata
nykyisin muuta kuin tapauskohtaisesti ja
epasdannollisesti. Mydskdan perehdytyssuunnitelma
ei ole jatkuvassa kaytossa, eika sitd paiviteta
perehdytyksen edetessa. Seuranta nousi
haastatteluissa yhtena merkittavimmista
kehittamiskohteista. Lisdksi kaivattiin
perehdytysprosessin selkeyttdmista ja kuvaamista.

Luotua perehdytyssuunnitelmaa paivitetaan ja
seurataan saannollisissa seurantapalavereissa,
joiden pohjalta voidaan tehdd muutoksia
perehdytykseen tai havaita puutteita
perehdytyksessa. Seurannassa voidaan hyédyntaa
apuna luotuja tavoitteita ja niita voidaan mitata
mittareilla. Mittareita voidaan luoda esimerkiksi
aiempien perehdytysten pohjalta tehdyista
havainnoista ja keskimaaraisista suorituksista.
Perehdytysprosessi kuvataan elementteineen ja
vaiheineen.

Britto et al. 2020 ja
Rodeghero et al. 2021.

Haastateltavat nakivat tarpeellisena, etta
perehdytysprosessia pitaa kehittda jatkuvasti
tulevaisuudessakin, jotta kyetdaan vastaamaan
uusien tyontekijoiden muuttuviin tarpeisiin.
Perehdytysprosessia tulee muokata myos
perehdytysprosessin aikana.

Perehdytysprosessi tehdaan
jarjestelmallisemmaksi kirjallisen
perehdytyssuunnitelman avulla, jota kehitetaan
systemaattisesti. Jatkuvassa kehittamisessa
voidaan hyddyntaa tietovarastoa,
seurantapalavereita sekd loppupalaverista saatua
palautetta.




Liite 2. Ratkaisuehdotuksen elementtien suhde kirjallisuuteen ja haastatteluihin (jatkuu)

Ratkaisuehdotuksen Noussut esiin Noussut esiin haastatteluissa Nakyminen ratkaisuehdotuksessa
elementti kirjallisuudessa
Selkeiden tavoitteiden, Bauer 2010, Britto et al. Selkedampia tavoitteita kaivattiin haastatteluissa. Uusi roolijako, jossa uutena roolina
roolien ja vastuiden 2018, Gregory et al. 2022 Haastatteluissa nousi myds esille se, ettd aina perehdytyskoordinaattori. Vastuut ja tavoitteet
madrittely ja Wagner & Murphy-Hill suunnitelmat eivat vastanneet todellisuutta ja kaikki kirjataan perehdytyssuunnitelmaan. Selkeat
2019. eivat tienneet toistensa tekemisista. vastuut ja tavoitteet parantavat tuottavuutta,
seka auttavat osapuolia tietdméaan, missa
mennaan.
Raataloity Davila & Pina-Ramirez Haastateltavat nakivat tarpeelliseksi, ettd Perehdytysprosessi raataloidaan
perehdytysprosessi 2018, Van Maanen & tyontekijoiden erilaiset tarpeet ja ldhtotasot perehdytettavalle sopivaksi osallistamalla eri
Schein 1979, Britto et al. huomioitaisiin entistd paremmin. Lisaksi osapuolet perehdytyksen suunnitteluun.
2020, Rodeghero et al. haastatteluissa korostui se, ettd raatalodintia on Perehdytyssuunnitelmaa pdivitetdan ja kehitetdan
2021, Buchan et al. 2019, vaikea tehda etukateen, joten sen sijaan jatkuvasti seurantapalaverien avulla.
Moe et al. 2020, Ju et al. perehdytysprosessia on kyettdvd muokkaamaan sen Seurantapalavereissa perehdytettdva ja
2021 ja Bauer 2010. ollessa jo kdynnissa. Perehdytykseen toivottiin tueksi perehdyttdja oppivat toisistaan. Perehdytykseen
dokumentaatiota kuvien, videoiden ja tekstin liittyvaa dokumentaatiota kehitetaan ja keskeiset
muodossa. dokumentit linkitetadn perehdytyssuunnitelmaan.
Organisationaalisen Van Maanen & Schein Haastatteluissa ilmeni, ettd etatyoskentely on Suositellaan otettavaksi kayttoon enemman tiimi-
sosiaalistamisen 1979, Jones 1986, heikentdanyt mahdollisuuksia sosiaalistumiseen. ja yksikkokohtaisia aktiviteetteja. Perehdytyksen
kehittaminen Fagerholm et al. 2014, Ratkaisuksi ehdotettiin lisaa tiimin tai yksikdon kanssa aikana saannélliselld seurannalla tavoitellaan
Klein et al. 2015, Bauer & tehtavia aktiviteetteja, jossa paasisi toimimaan parempaa sitouttamista ja sisddnajoa yritykseen.

Erdogan 2011, Scott et al. kollegoiden kanssa. Yhdessa tekemista toivottiin niin Uusissa perehdytyksissa kannattaa
2022 ja Moe et al. 2020. tyotehtavien kuin vapaamuotoisemman toiminnan  mahdollisuuksien mukaan jarjestdaa ensimmaiset
osalta. perehdytyspaivat toimistolla. Lisaksi jarjestetddn
virtuaalisia kahvihetkia etatyon tueksi.




Liite 2. Ratkaisuehdotuksen elementtien suhde kirjallisuuteen ja haastatteluihin (jatkuu)

Ratkaisuehdotuksen
elementti
Tietovarasto

Nimetty mentori

Saanndollinen
kommunikaatio

Noussut esiin
kirjallisuudessa
Britto et al. 2020 ja
Buchan et al. 2019.

Noussut esiin haastatteluissa

Todettiin, ettd perehdytysprosessin olisi syyta
kehittya jatkuvasti ja palautetta olisi syyta keradta
enemman. Oppiminen aiemmista perehdytyksista ja
jatkuva kehittdminen nahtiin tarkeana.

Nakyminen ratkaisuehdotuksessa

Hyddynnetaan uuden perehdytyksen
suunnittelussa. Kdynnissa olevissa perehdytyksissa
kirjataan havaintoja, samoin perehdytysprosessin
paatospalaverin jalkeen. Tietovaraston tietoja
kaytetaan uusien perehdytyksien pohjana.

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, etta kaikki
perehdytykseen osallistuvat henkil6t haluaisivat
sdilyttaa nykyisen mentorointikdytannon. Samalla
haluttiin sdilyttda mentorointi-chat. Mentoreiden
osaamista toivottiin kehitettdvan, silla he eivat ole
perehdytyksen ammattilaisia. Resurssien
varmistaminen korostui myos haastattelussa.

Jatketaan nykyistd mentorointikdytantoa seka
hyodynnetdan uusissakin perehdytyksissa
mentorointi-chattia. Taman lisdksi suositellaan
mentoreille koulutusta, jotta he pystyvat
opastamaan uusia tyontekijéitd mahdollisimman
hyvin. Samalla suositellaan varmistettavan, etta
mentoreilla on aikaa opastaa uusia tyontekijoita.

Rodeghero et al. 2021,
Hill 2020, Starling 2022 ja
Gregory et al. 2022.

Haastateltavien mukaan kommunikaatio oli
perehdytysprosessin aikana tapauskohtaista ja se
tapahtui ldhinna tarpeen vaatiessa. Mentorointi-
chatin lisdksi haastateltavat kokivat esimerkiksi
saannollisen palaverin hyodylliseksi.
Perehdytettavien omalla aktiivisuudella nahtiin
olevan liian suuri merkitys perehdytyksen
onnistumiseen.

Saannollista kommunikaatiota tapahtuu Scrumin
palavereissa, mutta taman lisdksi perehdytyksessa
suositellaan sailytettdvan mentorointi-chat.
Perehdytyksessa suositellaan ottamaan kayttoon
saannolliset seurantapalaverit, joissa keskusteluja
perehdytyksen etenemisesta ja onnistumisesta
voidaan kayda. Perehdytyskoordinaattori kdy 1:1-
keskusteluja osapuolien kanssa, jotta seka
mentoreiden ettd perehdytettavien aani saadaan
kuuluviin.
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Ratkaisuehdotuksen = Noussut esiin Noussut esiin haastatteluissa Nakyminen ratkaisuehdotuksessa

elementti kirjallisuudessa

Itseluottamuksen Bauer 2010 ja Ju et al. Itseluottamuksen tarkeys ohjelmistokehittajan Itseluottamusta suositellaan kehitettdavaksi keskittymalla

kehittdminen 2021. kehittymisessa koettiin tarkedksi. Tarkedna nahtiin se, niihin asioihin, mita tulevassa tyotehtdvassa tarvitaan.
ettd tyotehtavat ovat sopivan haastavia, mutta niitd Tama voidaan toteuttaa esimerkiksi vaatimustason
pystytdaan myos itsenaisesti ratkaisemaan. asteittaisen noston avulla. Tarkeda on, etta tyontekija
Tyotehtavien vaatimustason portaittaista nostoa saa suoritettua tyétehtavia loppuun asti, tyontekija saa
toivottiin. positiivista palautetta ja paasee osaksi tiimia.

Haastavammissa tehtavissa hyodynnetdan
pariohjelmointia ja yhdessa tekemista.

Bauer 2010, Ju et al. Palautetta saadaan ja annetaan nykyisin Suositellaan hyddyntdamaan jatkuvaa palautteen

2021, Starling 2022 ja epdsaanndllisesti. Palautetta annetaan lahinna antamista, jotta mahdollisiin puutteisiin ja ongelmiin

Gregory et al. 2022. koodin katselmoinneissa. Osa haastateltavista kaipasi pddstdadan puuttumaan ajoissa. Samalla jatkuva

enemmadn palautetta ja osa ei. palautteen antaminen auttaa tyontekijaa tietamaan,

missa hanelld on kehitettavaa. Palautetta voidaan antaa
esimerkiksi sdannollisissa seurantapalavereissa.
Palautteessa suositellaan painotettavan myds positiivista
palautetta. Perehdytyksen lopetuspalaverissa kerataan,
annetaan ja saadaan palautetta.

LG TR ENGEEE TGN Bauer 2010 ja Gregory et Haastatteluissa kaivattiin ulkopuolista koulutusta, Suositellaan kaytettavaksi esimerkiksi virallisia kursseja

kehittdminen al. 2022. valmiiksi etsittyja soveltuvia opiskelupaketteja seka  yrityksen ulkopuolelta. Tietotaidon kasvattaminen auttaa
vaatimustason aikaisempaa nostamista tyotehtdavien myds mindpystyvyyden kehittamisessa. Tyotehtavissa
osalta. osaamisen kehittdmisessa voidaan hyodyntdaa myos

esimerkiksi pariohjelmointia, jonka avulla osaamista
voidaan siirtad ohjelmistokehittajalta toiselle. Samalla
vaatimustasoa voidaan nostaa jatkuvasti. Lisaksi
kerataan paivittyva lista tyotehtavaa tukevista
itseopiskelumateriaaleista.
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Noussut esiin
kirjallisuudessa

Ju et al. 2021, Buchan et
al. 2019 ja Rodeghero et
al. 2021.

Ratkaisuehdotuksen
elementti
Kokonaiskuvan
ymmadrtaminen ja
dokumentaatio

Noussut esiin haastatteluissa

Kokonaiskuva ymmarretaan nykyisella
perehdytysprosessilla melko hyvin, mutta lisdtietoa
kaivattaisiin tuotearkkitehtuurista ja komponenttien
keskindisista kytkoksistda. Dokumentaatio koettiin
olevan usein yksityiskohtaista, kun
perehdytysprosessissa tarvittaisiin haastateltavien
perusteella enemman ylemman tason kuvauksia
helposti ymmarrettdvassd muodossa.

Nakyminen ratkaisuehdotuksessa

Tyotehtaviin liittyvaa dokumentaatiota
suositellaan yllapidettavan jatkossakin. Ylemman
tason arkkitehtuurikuvauksia suositellaan
lisattavan, samoin dokumentaatiota eri
komponentin kytkoksia toisiinsa. Perehdytettavat
oppivat paremmin, kun he ymmartavat oman
toimintansa vaikutuksen muihin.

Ju et al. 2021, Buchan et
al. 2019 ja Gregory et al.
2022.

Yhdessa tekeminen
(pariohjelmointi)

Yhdessa tekeminen nahtiin kokeilemisen arvoiseksi
varsinaisessa tyonteossa, mutta varsinkin
perehdytyksessa. Haastateltavat nakivat, etta
esimerkiksi pariohjelmoinnin avulla vaatimustasoa
voitaisiin nostaa aiemmin perehdytysprosessissa.

Suositellaan hyddynnettavaksi esimerkiksi
pariohjelmointia, jonka avulla uusi tyontekija voisi
ottaa tyon alle haastavampia tyotehtéavia
aikaisemmassa vaiheessa. Pariohjelmointia ja
vhdessa tekemista voi hyodyntdaa myos osaamisen
jakamisessa myohemmassa vaiheessa.

L ELCCVE RIS C T [ W Bauer 2010.
perehdytysta

Kaivattiin esimerkiksi aiempaa suunnitelmallisempaa
valmistautumista seka perehdytyksen valmistelua
muun muassa tyotehtavien valikoimisen
ndkdkulmasta. Perehdytyksen osapuolille kaivattiin
koulutusta.

Osapuolet osallistetaan perehdytyssuunnitelman
tekemiseen. Sopivia tydtehtavia kartoitetaan
valmiiksi, miettien sopivaa kehityskaarta
vaatimustason noston nakdkulmasta. Mentoreille
suositellaan tarjottavan koulutusta, jotta he
tietavat paremmin, mitd heidan tulee tehda.




