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Laadukas perehdyttdminen on todettu merkittavaksi tekijaksi uuden tyontekijan
sopeutumisessa ja sitoutumisessa organisaatioon. Tutkimusten mukaan tyonte-
kijat paattavat ensimmdisten kuuden kuukauden aikana, jadvéatko he uuteen tyo-
paikkaansa. Tamé&n pro gradu -tutkielman tavoitteena on selvittdd uuden pereh-
dyttadmisohjelman sopivuutta tyontekijoiden tyonkuvaan organisaation tietohal-
linnossa ja antaa suosituksia sen kehittamiseen tuloksien perusteella. Tutkielman
ldhestymistapana on laadullinen tapaustutkimus, jossa tiedonhankintamenetel-
madnd kdytetddn puolistrukturoituja haastatteluja. Tutkimuksen teoriaosuudessa
keskityttiin organisaation tietohallinnon ja perehdyttdmisen teorioiden seké vii-
tekehysten avaamiseen. Tietohallinto on organisaation johdon ja hallituksen vas-
tuulla toimiva elin, jonka tarkoituksena on varmistaa, ettd yrityksen IT-valinnat
tukevat organisaation strategiaa sekd tavoitteita. Organisaation tietohallinto on
jaettu eri osa-alueisiin, joilla on omat vastuunsa sekd tehtdvéansa.
Perehdyttaminen on prosessi, joka tapahtuu uuden tyontekijan ja hanet
palkanneen organisaation vdlilld. Jokaisella organisaatiolla on olemassa
jonkinasteinen perehdyttdmisohjelma, vaikka organisaatiossa siihen ei
oltaisikaan kiinnitetty huomiota. Tutkimusaineisto kerittiin neljadltd kohdeorga-
nisaation tietohallintoasiantuntijalta, jotka olivat kdyneet ldpi uuden perehdytta-
misohjelman aloittaessaan tyonsd. Aineiston analyysin avulla pystyttiin tunnis-
tamaan keskeiset teemat ja havainnot, jotka liittyividt uuden perehdyttdmisohjel-
man vaikutukseen tyontekijoiden sopeutumiseen ja suoriutumiseen. Naistd ha-
vainnoista muodostettiin perehdyttdmisohjelman menestystekijat, joita olivat
esimerkiksi organisaation avoin ja positiivinen ilmapiiri seka tyotehtavan aktivi-
teettien lapikdynti. Analyysin perusteella havaittiin, ettd uudella perehdyttdamis-
ohjelmalla oli positiivinen vaikutus uusien tydntekijéiden integroitumiseen koh-
deorganisaation tietohallintoon, esimerkiksi tyopaikkakummin ldsnédolo koettiin
myonteiseksi. Lopuksi suositukset perehdyttdmisohjelman kehittamiseksi koh-
deorganisaatiossa koskivat esimerkiksi tyontekijan motivaation ylldpitdamiseen ja
tyotehokkuuden varmistamiseen liittyvid toimenpiteitd sekd tutkimuksen tulok-
sien perusteella havaittuihin puutoksiin.

Asiasanat: perehdyttdminen, organisaation tietohallinto, perehdyttdmisohjelma
tyopaikkakummi
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High-quality onboarding has been identified as a significant factor in the adap-
tation and commitment of new employees to an organization. Research indicates
that employees decide within the first six months whether they will remain at
their new job. The objective of this master's thesis is to investigate the suitability
of an onboarding program for new employees in the organization's IT govern-
ance department and to provide development suggestions based on the research
findings. The approach of this thesis is a qualitative case study, employing semi-
structured interviews as the data collection method. The theoretical section of the
research focuses on theories and frameworks related to IT governance and
onboarding. IT governance, which is under the responsibility of the organiza-
tion's management and board, aims to ensure that the company's IT decisions
support its strategy and objectives. The organization's IT department is divided
into various areas, each with its own responsibilities and tasks. Onboarding is a
process occurring between a new employee and the hiring organization. Every
organization has some form of onboarding program, even if it has not been given
significant attention. The research data was collected from four IT specialists
within the target organization who had undergone the new onboarding program
upon starting their jobs. The analysis of the data identified key themes and ob-
servations related to the impact of the new onboarding program on employees'
adaptation and performance. From these observations, success factors for the
onboarding program were identified, for instance the organization's open and
positive atmosphere and the go through of activities related to the job position.
The analysis revealed that the new onboarding program had a positive effect on
the integration of new employees into the organization's IT department for in-
stance workplace buddy was well-received. Recommendations for developing
the onboarding program in the target organization include measures to maintain
employee motivation and ensure work efficiency as well as addressing deficien-
cies identified in the research findings.

Keywords: onboarding, IT governance, onboarding program, buddy methodol-
ogy
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1 JOHDANTO

Taman pro gradu -tutkielman aiheena on selvittdd uuden perehdyttamisohjel-
man sopivuutta tyontekijoiden tyonkuvaan organisaation tietohallinnossa seka
tarjota suosituksia sen kehittamiseen tutkimustuloksista tehtyjen havaintojen pe-
rusteella. Aihealue valikoitui kohdeorganisaation eli Vantaan ja Keravan hyvin-
vointialueen tietohallinnon tarpeen mukaan. Laadukkaan perehdyttdmisen mer-
kityksestd tyontekijdlle on tehty lukuisia tutkimuksia. Davilan ja Pina-Ramizerin
(2018) julkaiseman tehokasta perehdytystd késittelevan teoksen mukaan onnis-
tunut perehdyttdmisohjelma esimerkiksi edesauttaa uuden tyontekijan sopeutu-
mista organisaatioon ja auttaa organisaatiota sdilyttamaan uudet rekrytoidut ky-
vyt. Etenkin tyontekijoiden sitouttaminen organisaatioon pitkélle aikavalille on
nykyaikana organisaatioille merkittdva haaste (Bowers & Elshaw, 2023). Tutki-
muksien mukaan uudet tyontekijat tekevit padtoksen jaaviatko he organisaatioon
ensimmadisen kuuden kuukauden aikana (Gupta et al., 2017).

Tutkielman ldhestymistapa sitoutuu vahvasti tapaustutkimuksen kohdeor-
ganisaation Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen tietohallinnon yrityskulttuu-
riin. Ldhestymistapaa maarittavat esimerkiksi organisaation toimintatavat, kay-
tannot sekd arvot ja miten ndméd nakyvét tarkastellussa prosessissa eli uuden
tyontekijan perehdyttamisohjelmassa. Organisaation prosessien kehittdmisessa
on kadytetty esimerkiksi tunnettuja viitekehyksid IT-palveluiden hallintaan ja joh-
tamiseen, kuten ITIL ja COBIT. Ovatko ndméd suuntaukset myds jollain tavoin
lasna perehdyttamisohjelmassa ja jos ndin ei ole voisiko ne mahdollisesti sisallyt-
tdd prosessiin.

Kohdeorganisaatio Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen tietohallinto on
syntynyt vuoden 2023 vaihteessa suuren valtakunnallisen jdrjestimisvastuun
uudistamisen yhteydessd. Perehdyttamisohjelma on yksi organisaation proses-
seista, joka on suunniteltu uudelleen uudistamisen yhteydessd. Organisaatiossa
on siirrytty kdyttaméaan esimerkiksi tyopaikkakummia, joka ohjaa ja asettaa ta-
voitteita uudelle tyontekijdlle. Tyopaikkakummi my6s tukee uutta tyontekijaa
uuteen organisaatioon sopeutumisessa.

Tutkielman rakenne alkaa johdannolla, jonka jdlkeen tutustutaan tutkimuk-
sen kahteen pddkésitteeseen, organisaation tietohallinto ja perehdyttdminen.
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Tutkimuksen teoriaosassa tieto on haettu péddosin vertaisarvioiduista tutkimuk-
sista ja alojen kirjallisuudesta. Seuraavassa luvussa pohditaan miten perehdyt-
taminen ndkyy tietohallinnossa ja miten aihetta on aikaisemmin tutkittu. Tutki-
muksen teoriaosuus on toteutettu kirjallisuuskatsauksena. Aineisto katsaukselle
on haettu JYKDOK-tietokannasta, Research Gate:sta ja Google Scholarlista. Kay-
tettyjd hakusanoja aineistoa etsittdessd ovat olleet esimerkiksi onboarding, IT go-
vernment, IT management, onboarding, IT-field ja onboarding buddy. Luvussa viisi
siirrytddn tutkielman empiiriseen osaan ja kuvataan sekd perustellaan valittua
tutkimusmenetelmda. Luvussa kuusi esitetddn toteutetun tutkimuksen tulokset
tutkimuksen teemoja hyodyntden. Lopuksi luvussa seitsemén analysoidaan tu-
loksia, tehdddn johtopddtokset tutkimuskysymykseen liittyen, peilataan tuloksia
aikaisempiin alan tutkimuksiin ja annetaan suositukset kohdeorganisaatiolle pe-
rehdyttdmisohjelman kehittamiseen.

1.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymys

Tutkielmassa toteutetaan tapaustutkimus, jonka tiedonhankintamenetelméanéa on
puolistrukturoitu haastattelu. Tapaustutkimukseen osallistuvat kohdeorganisaa-
tion tietohallintoasiantuntijat, jotka ovat suorittaneet perehdyttamisohjelman
aloittaessaan tyonsd. Tutkimuskysymys on:

e Miten uusi perehdyttdmisohjelma sopii uuden tyontekijan perehdytta-
miseen organisaation tietohallinnossa?

Tutkimuskysymykseen vastataan tutkimuksessa kerdtyn aineiston avulla ja kir-
jallisuuskatsauksessa kerdtyn teorian avulla. Samalla muodostetaan my&s pereh-
dyttamisohjelman menestystekijdt tyontekijan ja alalla aikaisemmin toteutetun
tutkimuksen ja teorian ndkokulmasta. Tutkielman empiirisessd osassa toteutet-
tava tutkimus kattaa alalla olevaa tutkimusaukkoa tuomalla tietoa siitd, miten
oleellista juuri IT-alalla tyon roolikohtainen perehdyttdminen on uudelle tyonte-
kijalle. Tallda halutaan tarkentaa jo muilla aloilla tehtyjd havaintoja ja katsoa péte-
véitko ne myos IT-alalla. Vuonna 2012 toteutetussa kirjallisuuskatsauksessa tut-
kijat Fan, Buckley ja Litchfield kuvasivat perehdyttamista késitteend orientaatio.
Tutkimuksessa havainnoitiin, ettd uuden tyontekijan perehdyttdmiseen organi-
saatioon ja tyotehtdvadn ei riitd vain yleisten perustietojen esittely vaan orientaa-
tiossa tulee mennd syvemmialle. Tyon roolikohtainen perehdyttdminen on ollut
osana laajaa sosialisaation kasitettd. Sen merkitys uudelle tyontekijdlle on ym-
marretty ja késite esiintyy esimerkiksi 2010-luvun puolivililld tehdyissa tutki-
muksissa. (Godinho, Reis, Varvalho & Martinho, 2023) Harpelund, Hojberg ja
Nielsenin (2019) sekd Davila ja Pina-Ramirezin (2018) perehdyttdmisen teoriaa
kasittelevissa teoksissa on sen sijaan muodostettu jako orientaation eli organisaa-
tion yleisten kdytdntojen esittelyn ja tyontekijan tyoroolikohtaisen perehdyttami-
sen vdlille. Ndissd teoksissa roolikohtainen perehdyttaminen on tdrked osa



9

perehdyttdmisohjelmaa ja sen perusteella muodostetaan Harpelund, Hojberg ja
Nielsenin (2019) teoksessa esimerkiksi aktiviteettimatriisi.



10

2 ORGANISAATION TIETOHALLINTO

Tietohallinto muodostui késitteend 1990-luvulla ja siitd ldhtien sitd on tutkittu
laajalti ja aihe on herattanyt paljon kiinnostusta. Nykyaddn informaatioteknologia
(IT) on kriittinen osa yritysten toimintaa ja timén vuoksi organisaatioiden tieto-
hallinto on kehittynyt ajansaatossa palveluntarjoajasta strategiseksi kumppa-
niksi. IT:n toimimattomuus voi aiheuttaa merkittdvid tappioita ja jopa vaarantaa
yrityksen toiminnan. Tietohallinto ei ainoastaan tue yrityksen liiketoimintaa,
vaan voi myo0s tarjota kilpailuetua markkinoilla esimerkiksi innovaatioiden
avulla. IT-ratkaisut vaativat usein yritykseltd suuria investointeja, joita tulee joh-
taa ja kehittdd vastaamaan yrityksen tarpeita, jotta yrityksen kilpailukyky sdilyy.
(Grembergen & De Haes, 2009)

2.1 Tietohallinnon miiritelma

Tietohallintoa pidetddn yrityshallinnon alakésitteend, joka keskittyy tietotekniik-
kaan sekd sen suorituskyvyn ja riskien hallintaan. Van Grembergenin ja De
Haes:in (2009) madritelmédn mukaan tietohallinto on organisaation johdon ja hal-
lituksen vastuulla toimiva elin, joka koostuu johtamisesta, organisaatioraken-
teista sekd prosesseista. Sen tarkoituksena on varmistaa, ettd yrityksen IT-valin-
nat tukevat ja tarjoavat mahdollisuuden laajentaa organisaation strategiaa sekd
tavoitteita (Grembergen & De Haes, 2009). Tietohallinto on osa koko organisaa-
tion hallintoa ja se my0s auttaa osaltaan varmistamaan, ettd organisaation liike-
toimintatavoitteet ja IT-tavoitteet ovat yhdenmukaisessa linjassa (Smallwood,
2019, s. 22). Lisdksi organisaation tietohallinnon tehtédvana on johtaa informaatio-
teknologian resursseja organisaation tarpeiden ja tavoitteiden mukaisesti ja maa-
ritelld sekd ottaa kayttoon prosessit, jotka mahdollistavat organisaation toimin-
nan liiketoimintamallinsa mukaisesti (Grembergen & De Haes, 2009).
Tavoitteena on tehda organisaation IT-ympaériston toiminta
kustannustehokkaaksi ja menestykselliseksi esimerkiksi hyodyntamalld hyvaksi
havaittuja ohjelmistokehitysmenetelmid, alan parhaita kdytdntsjda ja tiedon
laadun periaatteita (Smallwood, 2019, s. 22).

Organisaation tietohallinto on jaettu eri osa-alueisiin, joilla on omat vas-
tuunsa seké tehtdvansd. Tietohallinnon osa-alueiden méérd riippuu organisaa-
tion kokoluokasta. Pienessd organisaatiossa tietohallinto voi koostua tyonteki-
joistd, joilla voi olla hallussaan monta tietohallintoon liittyvaa vastuualuetta ja
tehtdvad. Suuremmassa organisaatiossa tietohallinnon osa-alueet voivat koostua
eri tiimeistd, jotka ovat erikoistuneet tiettyihin tehtdviin ja vastuualueisiin.
(Grembergen & De Haes, 2009) Osa organisaation tietohallintoon luettavista teh-
tavistd, kuten kayttotuki Service Desk tai projektiluontoiset tyot, voivat olla myos
ulkoistettu eli ostettu toiselta palveluntuottajalta. Usein tietohallintoa
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rakennettaessa apuna kdytetddn alan viitekehyksid, jotka kerddvéat yhteen alalla
hyviaksi havaittuja kdytantoja kuten esimerkiksi COBIT. (Grembergen & De Haes,
2009)

Tietohallinnon historiassa on nédhty tilanteita, joissa organisaation hallituk-
sen jdsenet ovat siirtdneet keskeiset IT-padtokset yrityksen IT-johtajille sen sijaan,
ettd olisivat itse ottaneet vastuun IT:n johtamisesta. T4dlloin organisaation liike-
toiminnalliset ja IT:seen liittyvét tavoitteet voivat olla ristiriidassa. Nykyisin on
ymmarrys, ettd tietohallinnon johtaminen koskee organisaatiossa niin ylempaa
johtoa eli organisaation hallituksen jdsenid kuin tietohallinnon johtajaakin eli
Chief Information Officer:ia (CIO). (Grembergen & De Haes, 2009) CIO :n tehtdvana
on tarjota organisaation toimitusjohtajalle ja hallitukselle tarvittava informaatio
toiminnasta, jotta he voivat hoitaa vastuunsa IT :n hallinnasta (Smallwood, 2019,
s. 22).

Tietohallinnon sisdinen vastuunjako koostuu monista perusjohtamistoi-
minnoista, kuten esimerkiksi budjetointi, henkilostonhallinta, muutoksenhal-
linta sekd organisointi ja valvonta (Grembergen & De Haes, 2009). Organisaation
tietohallinto ylldpitdd koko organisaation tietoturvaa, varmistaa sddannoksien
noudattamisen sekd toiminnan tiedonhallinnan eettisten standardien mukaisesti
(Smallwood, 2019). Lisdksi tietohallinnon vastuisiin kuuluu teknologia alan eri-
tyispiirteitd, kuten ohjelmistosuunnittelua, infrastruktuurin suunnittelua seka
kayttotuen toteuttamisen suunnittelua (Grembergen & De Haes, 2009). Organi-
saation tietohallinnon vastuulle kuuluu usein myos organisaation IT-kehitys-
hankkeita esimerkiksi erilaiset kdyttoonottoprojektit, jarjestelmien kehittdiminen
ja IT-palveluiden elinkaaren hallinta (Castillo, 2016).

2.2 Tietohallinnon yleiset kdytinnot ja viitekehykset

Organisaation tietohallintoa madarittavat vahvasti kuuluisat standardit, kaytan-
not sekd viitekehykset, joista tunnetuimpia ovat esimerkiksi ISO, COBIT, ITSM
sekd ITIL. Kansainvilinen standardointijdrjesto International Organization for
Standardization (ISO) julkaisi vuonna 2008 uuden maailmanlaajuisen ISO-stan-
dardin, joka on nimetty IT-yritysten hallinnoksi (ISO/IEC 38500:2008). T&ssa
standardissa ISO esittdd kuusi IT-hallinnon periaatetta (Grembergen & De Haes,
2009). Namad periaatteet avustavat ohjaamaan IT-alan paatoksentekoa ja kisitte-
levit sekd liiketoiminnan ettd IT:mn rooleja ja vastuita. Alta 16ytyy Grembergenin
ja De Haesin (2009) teoksessa kuvattu taulukko kyseisista ISO:n periaatteista.
Periaatteet ovat:

* Responsibility, vastuullisuus

* Strategy, strategia

* Acquisition, hankinta

* Performance, suorituskyky

* Human behavior, ihmisten luonne ja kdyttaytyminen

* Conformance, noudattaminen
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Principle 1: Responsibility

Individuals and groups within the organization understand and accept their responsibil-
ities in respect of both supply of, and demand for IT. Those with responsibility for actions
also have the authority to perform those actions.

Principle 2: Strategy

The organization’s business strategy takes into account the current and future capabilities
of IT; the strategic plans for IT satisfy the current and ongoing needs of the organization’s
business strategy.

Principle 3: Acquisition

IT acquisitions are made for valid reasons, on the basis of appropriate and ongoing
analysis. with clear and transparent decision making. There is appropriate balance
between benefits, opportunities, costs, and risks, in both the short term and the long term.

Principle 4: Performance

IT is fit for purpose in supporting the organization, providing the services, levels of service
and service quality required to meet current and future business requirements.

Principle 5: Conformance

IT complies with all mandatory legislations and regulations. Policies and practices are
clearly defined, implemented and enforced.

Principle 6: Human Behavior

IT policies, practices and decisions demonstrate respect for Human Behavior, including
the current and evolving needs of all the *people in the process’.

Taulukko 1: ISO-periaatteet organisaation tietohallinnolle (Grembergen & De Haes, 2009, s.
4)

Control Objectives for Information and Related Technologies (COBIT) on ISACA:n eli
kansainvilisen ja asiantuntevan IT:n hallintoon ja johtamiseen keskittyvin jarjes-
ton luoma (ISACA, 2023). COBIT on prosessipohjainen tietohallinnon viitekehys,
joka on saavuttanut maailmanlaajuisesti asiantuntijoiden konsensuksen (Small-
wood, 2019, s. 23). Ensimmadinen julkaisu viitekehyksesta tehtiin jo 1990-luvulla
ja siitd lahtien viitekehystd on pdivitetty tietyin viliajoin, jotta se sopeutuisi or-
ganisaatioiden muuttuvaan ja kehittyvaan liiketoimintaymparistoon. Talld het-
kelld ajankohtaisin versio on vuonna 2019 julkaistu COBIT 2019, joka tarjoaa p4i-
vityksen vuonna 2012 julkaistuun COBIT 5:teen. (ISACA, 2023) COBIT-viiteke-
hys luotiin finanssi- ja IT-auditoinnin parissa tyoskennelleiden ISACAn ammat-
tilaisten toimesta. He havaitsivat kohtaavansa tyossdan yhd automatisoidumpia
ympdristojd. COBIT kehitettiin ohjaamaan heidédn tyotdan IT-auditoinnin tehta-
vien parissa. Ajansaatossa COBIT-viitekehyksestd kehittyi my6s merkittava IT:n
johtamisen tyoviline, johon kuuluu esimerkiksi mittareita, kriittisid menestyste-
kijoitd, kypsyysmalleja sekd tyokaluja IT-prosessien roolien ja vastuiden jakami-
seen. COBIT 4 mahdollisti liséksi liiketoiminnan ja IT-tavoitteiden yhdenmukais-
tamista organisaatioissa. (De Haes, Van Grembergen & Debreceny, 2013)

COBIT 5 koostuu viidestd periaatteesta ja seitsemdstd mahdollistajasta. En-
simmdinen periaate on sidosryhmien tarpeiden kohtaaminen. Organisaation
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sidosryhmait koostuvat niin ulkoisista kuin sisdisistdkin toimijoista ja itse organi-
saation tehtdvd on tuottaa arvoa toiminnallaan sidosryhmille. Jotta tama olisi
mahdollista, tulee organisaation ottaa sidosryhmien tarpeet huomioon paatoksia
tehdessdadan. (Harmer, 2013) Toinen COBIT:in periaatteista on organisaation hal-
linnon kattavuus eli IT-resursseja ja tavoitteita johdetaan yhtenevdiisesti organi-
saation muiden tavoitteiden ja linjauksien kanssa. Lisdksi viitekehys ottaa huo-
mioon relevantit sisdiset ja ulkoiset IT- ja liiketoimintapalvelut- sekd prosessit.
Kolmantena periaatteena on kayttdd organisaatiossa yhtd integroitua viiteke-
hysta. Tama tarkoittaa, ettd COBIT 5 yhdistdd olemassa olevat ISACA-viiteke-
hykset kokonaisuudeksi, joka kattaa organisaation tarpeet. Neljannen COBIT:in
periaatteen mukaan organisaation tulee mahdollistaa kokonaisvaltainen nako-
kulma hallintoonsa ja johtamiseen. Tadssd auttavat COBIT:in seitsemdn mahdol-
listajaa eli enablers, jotka ovat kuvattuna alla kuviossa 1, COBIT 5 mahdollistajat.
Viides ja viimeinen periaate on hallinnon ja johtamisen erottaminen organisaa-
tiossa. (Harmer, 2013) Viitekehyksen mukaan hallinnointi on esimerkiksi organi-
saation suunnan asettamista ja suorituskyvyn seuraamista asetettujen tavoittei-
den mukaisesti. Hallinnoinnista vastuussa on organisaation hallitus. Johtaminen
on taas viitekehyksen mukaan kdytannon asioita, kuten aktiviteettien suunnitte-
lua, kdyttoonottoa ja valvontaa. Johtamisesta vastuussa on organisaatiossa toimi-
tusjohtaja. Hallinnolla ja johtamisella on my6s omat tukevat prosessinsa, joista
esimerkkind on APO eli Align, Plan and Organise, joka tarkoittaa johtamisen lin-
jaamista, suunnittelua ja organisointia. (Harmer, 2013)

ISACA julkaisi viimeisimmé&n pdivityksensda COBIT2019 vuonna 2019.
Téssd viitekehyksen uusimmassa versiossa on esitetty kuusi hallinnollista peri-
aatteita aikaisemman viiden sijaan ja mahdollistajat on korvattu komponenteilla.
Lisdd muutoksia on tehty my6s hallinnoinnin ja johtamisen tavoitteita tukevissa
prosesseissa, joiden mddrd kasvaa, 37 kappaletta COBIT 5:ssd ja 40 kappaletta
COBIT 2019:ssa. (Harisaiprasad, 2020) Liséksi suorituskyvyn hallinta perustuu
CMMI-suorituskyvynhallintajdrjestelmddn aiemman COBIT 5 kadytetyn ISO/IEC
33000:n sijaan. COBIT 2019 sisdltdd myds uusia IT-alan teknologian ja liiketoi-
minnan trendeja. Viitekehyksen paivitys mahdollistaa sujuvamman integraation
muiden ajankohtaisten kansainvilisten standardien, ohjeiden, sddddsten ja par-
haiden kéytantojen kanssa. (Harisaiprasad, 2020)
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Kuvio 1 - COBIT 5 mahdollistajat (ISACA, 2012)

IT-palvelun hallinta (ITSM) on prosessi, jolla pyritddan sovittamaan organisaation
IT-palvelut liiketoiminnan tarpeisiin ja, jonka tavoitteena on toimittaa kayttdjille
halutulla tasolla oleva palvelu. ITSM varmistaa, ettd oikeat prosessit, ihmiset ja
teknologia kohtaavat, jotta organisaatio voi saavuttaa liiketoiminnalliset tavoit-
teensa IT:n tarjoaman palvelun avulla. ITSM soveltuu organisaatiossa jatkuvaan
IT-palveluiden tuottoon, silld IT-projekteilla on omat johtamismallinsa. (Castillo,
2016) Tuhannet organisaatiot ympaéri maailmaa ovat hyddyntdneet tarkeimpia
ITSM-viitekehyksid, kuten ITIL ja ISO/IEC 20000:2005 standardia. ITSM-viiteke-
hyksien kayttoonotto organisaatioissa vaatii merkittdvid organisatorisia resurs-
seja, kuten taloudellisia, inhimillisid ja teknologisia resursseja, sekd huomattavia
ponnistuksia pitkien toteutusjaksojen aikana. (Mora, Gomez, Reyes-Delgado &
Adelakun, 2022)

ITSM-prosessiin kuuluu myos elinkaariajattelumalli, jonka mukaan IT-pal-
velut ensin suunnitellaan, muotoillaan, luodaan, julkaistaan, yllapidetdan, kay-
tetddn ja lopuksi poistetaan (Castillo, 2016). Nama vaiheet voidaan jakaa neljdan
eri osaan:

* Suunnittelu- ja muotoiluvaihe
¢ Julkaisuvaihe

* Ylldpitovaihe

* Poistovaihe

Aluksi palvelu suunnitellaan ja muotoillaan organisaation tarpeiden mukaisesti.
Tama prosessi voi alkaa esimerkiksi organisaation loppukayttdjan pyynnostd, si-
sdisestd eskalaatiosta tai siirtyméprojektista. Seuraavana on julkaisuvaihe, joka
tarkoittaa uusien IT-palveluiden tai muutosten sijoittamista tuotantoon seka
osaksi organisaation sovellusluetteloa. Téssd vaiheessa palvelu tarjotaan
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loppukayttdjille. Ylldpitovaiheen aikana palvelua on tuettava ja parannettava tie-
tyin organisaation madrittimin véliajoin. T&lloin palveluun voidaan tehda lisa-
julkaisuja. IT-palvelun elinkaari pddttyy poistovaiheeseen, jos palvelu ei endd
vastaa organisaation tarpeita. (Castillo, 2016)

Yksi ITSM:n suosituimmista viitekehyksista on ITIL. Tdssd kyseisessé viite-
kehyksessd maédritellddn tapoja, jotka sopivat parhaiten IT-palveluiden hallin-
taan. ITIL:in kehitti alun perin Iso-Britannian hallitus 1990-luvulla mutta nykyi-
sin se on kdytossd maailmanlaajuisesti niin julkisissa kuin yksityisissdkin organi-
saatioissa. ITIL:in suosio perustuu siihen, ettd organisaatiot voivat muokata ja
adaptoida itselleen sopivia viitekehyksen kaytantojda IT-palveluiden tuotan-
toonsa. ITIL-viitekehys soveltuu niin pienen kuin suuren organisaation kayttoon.
(Agutter, 2013)

My6s ITIL:iin kuuluu palveluiden elinkaarimalli ja se perustuu viisi vaihei-
seen palvelusykliin. Ndamaé vaiheet kattavat IT-palvelun elinkaaren alusta lop-
puun, tarpeen kartoituksesta ja palvelun konseptoinnista aina kédyttoonottoon ja
jatkuvaan kehittimiseen. Kyseiset viisi vaihetta tunnetaan myos ITIL:n ytimend,
ja ne tarjoavat korkean tason ohjeistusta ja prosessitietoa koko palvelusyklin
ajalle (Agutter, 2013, s. 50). Vaiheet ovat:

* Palvelustrategia

* Palvelun suunnittelu

* Palvelun siirtyma

* Palvelun operointi

* Jatkuva palvelun kehittaminen

Palvelustrategia on palvelusyklin keskus, joka ohjaa koko elinkaarta. Jat-
kuva palvelun kehittdminen etsii parannus- ja kehittimismahdollisuuksia kai-
kissa elinkaaren vaiheissa. Palvelun suunnittelu, siirtyma ja operointi toimivat
taas yhteistyossd ikdan kuin verkostona. (Agutter, 2013)
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3 PEREHDYTTAMINEN

Organisaation perehdyttamisohjelma on suunniteltu varmistamaan henkiloston
pysyvyys, lisddmddn tyontekijan tuottavuutta, yllapitimadn motivaatiota seka
vahvistamaan tyontekijan sitoutumista organisaatioon. Perehdyttdmisohjelmaan
liittyen on tunnistettu myos yleisid ongelmia, kuten tyontekijoiden nopea
vaihtuvuus ja uuden tyontekijan alisuoriutuminen annetuista tyotehtadvistd
tietylld organisaation maarittelemailld tasolla. (Harpelund, Hejberg ja Nielsen
2019)

Onnistuneella perehdyttdmisohjelmalla on lukuisia hyotyjd niin itse
organisaatiolle kuin vasta-aloittaneelle tyontekijillekin. Tutkimukset ovat
osoittaneet, ettd asianmukainen perehdytysprosessi lisdéd uuden tyontekijan
sitoutuneisuutta, nopeuttaa wuuden tyontekijan tdyden suorituskyvyn
tavoittamista, vidhentdd stressid sekd lisdd tyytyvdisyyttd omaan tyotehtdvadan
(Harpelund et al, 2019). Lisdksi perehdyttamisohjelma voi vaikuttaa
positiivisesti tyontekijan haluun pysyd organisaatiossa (Gupta, Bhattachrya,
Sheorey, Coelho, 2017). Perehdyttamisprosessiin panostamalla voidaan myos
palauttaa  investointeja, joita organisaatio on kdyttinyt muihin
henkilostohallinnan prosesseihin, kuten rekryadmiseen (Harpelund et al., 2019).

3.1 Perehdyttimisen mddritelma

Perehdyttiminen on prosessi, joka tapahtuu uuden tyontekijin ja hénet
palkanneen organisaation vililld. Usein perehdyttdjand toimii esihenkild mutta
apuna prosessissa voi toimia myos uuden tyontekijan kollegoita. Esihenkilon
tehtdavand on perehdyttdmisohjelman suunnittelemisen lisdksi varmistaa, ettd
tyOoyhteison ilmapiiri on kutsuva ja toivottaa uuden tyontekijan tervetulleeksi
organisaatioon. (Davila &Pina-Ramirez, 2018) Tyontekijan onnistuneeseen integ-
roitumiseen vaikuttavat merkittdvésti organisaation kehittamadt tervetuloproses-
sit (Godinho, Carvalho & Martinho, 2023, s. 9).

Tyokaluna perehdyttdmisessd voi olla esimerkiksi erilaisia taulukoita,
joiden avulla prosessin ja tyontekijan kehittymistd voidaan seurata.
Perehdyttamisprosessin ajallinen kesto vaihtelee organisaatioittain. Useimmiten
perehdyttamiseen on varattu kaksi viikkoa mutta vuodenkin Kkestdvid
perehdyttamisohjelmia 16ytyy. Organisaatiot voivat kehittdd itse tai hankkia
valmiin tuotteistetun perehdyttamisohjelman kayttoonsd. (Davila &Pina-
Ramirez, 2018)

Jokaisella organisaatiolla on perehdyttamisprosessi, vaikka organisaatiossa
siihen ei oltaisikaan kiinnitetty huomiota. T4lloin voidaan kuitenkin olettaa, etta
perehdyttamisprosessi ei palvele uusia rekrytoituja hyvin tyttehtdvaan
paneutumisessa, vaan toimii ldhinnd organisaation kaytdntojen esittelyna.
Huono perehdyttamisprosessi ei ole uuden tyontekijan tai itse organisaationkaan
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kannalta edullinen asia. (Harpelund et al, 2019) Menestyksekkadssa
perehdyttamisohjelmassa tulee ottaa huomioon tyttehtdvien haastavuustaso.
Kun uusille tyontekijoille annetaan tarpeeksi haastavia tehtdvid tyon alussa,
heistd tulee valmistuneempia suorittamaan haastavia tehtdvida menestyksek-
kadsti. Taméa nakyy esimerkiksi korkeiden standardien kehittymisessa tyonteki-
jélle. Jos vasta-aloittaneet tyontekijadt saavat liian helppoja tehtédvid, voi tdama vai-
kuttaa negatiivisesti heiddn kokemukseensa kokea onnistumisentunteita ja siten
my0s heiddn motivaatioonsa. (Godinho et al., 2023)

Davila ja Pina-Ramirez (2018) kuvaavat tehokkaaseen perehdyttamiseen
keskittyvdssd teoksessaan tyontekijin perehdyttdmistd prosessina, jossa or-
ganisaatio ohjaa ja tutustuttaa uuttaa tyontekijid organisaation kulttuuriin ja
tyontekijan tulevaan tyonkuvaan. Perehdyttdmisohjelman tarkoitus on helpot-
taa tyontekijan tyon aloitusta uudessa organisaatiossa ja mahdollistaa tehok-
kaaksi tiimin jdseneksi kehittyminen organisaation méaarittiméssd ajanjaksossa.
Perehdyttamisen vaikutus tyontekijan suorituskykyyn on sidoksissa myos
organisaation liiketoiminnan lopputulemaan, silld tyontekijd on resurssi, johon
organisaatio on investoinut. Luonnollisesti tille investoinnille halutaan myos
vastinetta. Perehdyttamisessd on kaksi késitettd, jotka ovat eridvid mutta toisiaan
tdydentdvida kokonaisuuksia; yleinen perehdyttiminen ja tyontekijan
roolikohtainen perehdyttaminen. (Davila & Pina-Ramirez, 2018)

Yleinen perehdyttdminen esittelee tyontekijdlle organisaation kulttuurin ja
yleiset kdytannot. Tamad perehdyttdmisprosessin osa voi pitdd sisdlldaan
esimerkiksi organisaation historian, vision ja sddntdjen esittelyn. Yleiseen
perehdyttdmiseen kuuluvat myds organisaatiokohtaisten jokapdivdisten
prosessien ldpikdynti, kuten esimerkiksi tapa, jolla tyotunnit merkataan tai
kuinka tyontekija voi kommunikoida valttaméttomien sidosryhmien, kuten HR-
osaston kanssa. Yleisen perehdyttimisprosessin tavoite on siis iskostaa
tyontekijaan tyopaikan perussadnnot ja tavat. (Davila & Pina-Ramirez, 2018)

Roolikohtainen perehdyttaminen pitdd sisdllddn tyontekijin tyokuvaan
raataloidyn perehdyttdmisprosessin. Tédssd prosessissa tyontekija oppii taidot ja
tietimyksen, joiden avulla hdn pystyy omaksumaan tydnkuvansa ja roolinsa
organisaatiossa tehokkaasti. Organisaation koosta tai alasta riippumatta tyonte-
kijan roolikohtaiset kdytannot ovat hyvin yksilolliset ja vaativat tiedon jakamis-
ta perehdyttdjan toimesta, jotta uusi tyontekijd voi toimia tehokkaasti tyotehta-
vdssddn perehdyttamisen pddtyttyd. Esihenkilon ja wuuden tyontekijan
ensimmadisessd roolikohtaisessa perehdyttamiskeskustelussa pitdisi tulla
selviksi esimerkiksi tyontekijan tehokkuuteen liittyvit odotukset seké tavat joilla
tehokkuutta arvioidaan. (Davila & Pina-Ramirez, 2018)

Perehdyttdmisen késite voidaan ndhdd myos uuteen rekrytoituun liittyvien
asioiden hallitsemisena ja psykologisena tunteita ohjaavana prosessina.
Harpelund, Hgjberg ja Nielsen (2019) pohjaavat teoksessaan perehdyttamisen
onnistumisen ytimen wuuden rekrytoidun kokemiin tunteisiin. Erityisen
merkittdavdad on  hallita tapaa, jolla uuden tyontekijan kasitys
organisaatiokulttuurista rakentuu. Kaytinnon asioissa tdmad tulee esille
esimerkiksi varmistamalla, ettd uusi rekrytoitu on vuorovaikutuksessa hdnen
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tyonsd kannaltaan merkittdvien kollegoiden kanssa sekd ettd uudelle
rekrytoidulle on ensimdisestd pdivastd alkaen selvdd mitd tuloksia ja tyopanosta
hédneltd vaaditaan. Ndin wuusi tyontekija voi suoriutua optimoidusti
tyotehtdviensd kannalta ja hyodyttdd omalta osaltaan tyoyhteisod heti alusta
alkaen (Harpelund et al., 2019).

Myo6s Harpelundin, Hejbergin ja Nielsenin (2019) teoksessa tunnistetaan
perehdyttamiseen liitetyt kaksi késitettd mutta hieman eri ndkokulmasta
verrattuna Davila ja Pina-Ramirezin julkaisuun. Namd kasitteet ovat
orientoituminen ja perehdytys. Orientoituminen keskittyy enemman
organisaation kulttuurin ja tapojen esittelemiseen ja itse perehdyttdminen koskee
uuden tyontekijain tulevaa roolia ja tyotehtdvid tydyhteisossd. Harpelund,
Hejberg ja Nielsen (2019) korostavat, ettd perehdyttdminen voidaan nahda
liikketoimintaprosessina,  joka  mahdollistaa  tyontekijain  integraation
organisaatioon, tarjoaa pohjan henkilokohtaiseen kehittymiseen, luo suuntaa
sekd asettaa tavoitteita. Tarkeintd perehdyttdmisohjelmassa on herdttdd nama
positiiviset tunteet uudessa tyontekijdssd. Lisdksi tyontekijan tulee kokea
kuuluvansa organisaatioon seké 16ytavansa paikkansa (Harpelund et al., 2019.)

3.1.1 Perehdyttimisprosessin kesto

Perehdyttamisprosessiin varattu aika vaihtelee organisaatioittain. Useimmiten
perehdyttamisprosessien kesto vaihtelee kahdesta viikosta kuukauteen. Myos
vuoden kestoisia perehdyttamisprosesseja 16ytyy. Harpelundin, Hejbergin ja
Nielsenin (2019) teoksessa tarkeimmiksi ajallisiksi virstanpylvidiksi on valittu
uuden rekrytoidun tyosopimuksen allekirjoittaminen ja siihen liittyvad pre-
boarding-késite, ensimmdinen pdivd, ensimmadiset 30 pdivdd sekd ensimmadiset
90 pdivdd. Perehdyttamisprosessin pituudeksi suositetaan kolme kuukautta eli
90 pdivad (Harpelund et al., 2019).

Organisaatiot olettavat uuden tyontekijian tekevan padtoksen ldhted tai
jaddd tyosuhteen ensimmadisen kuuden kuukauden aikana. Tamaé ajanjakso on
siis kriittinen organisaation tekemén investoinnin eli uuden tyontekijan turvaa-
miseksi. (Harpelund et al., 2019) Vaikka ajanjakso onkin organisaatioissa tunnis-
tettu, monet eivit toteuta toimenpiteitd sen seuraamiseksi eikd heilld ole usein
perehdytysohjelmia, jotka kestdisivdt pidempddn kuin kuukauden (Harpelund
et al., 2019; Aberdeen Group, 2006). Harpelund, Hojberg ja Nielsen (2019) esitta-
vit teoksessaan ldhestymistavan, joka erottelee kolme tasoa perehdyttamisohjel-
man kestolle pohjautuen tyontekijan tehtdvan haasteellisuuteen. Ensimmaéinen
taso on patevyyttd vaativat roolit, tdhan tyotehtdavaan suositellaan 30 pdivan pe-
rehdytysohjelmaa. Seuraava taso on ammattitaitoa vaativat roolit, joihin suosi-
tellaan 90 pédivan perehdyttdmistd. Viimeinen taso on asiantuntijarooli, johon
suositellaan vahintdan 190 pédivan perehdyttamisohjelmaa. Ohjelman kesto voi
vaihdella tyontekijén alan mukaan mutta ldhestymistavan on tarkoitus antaa
suuntaviivat perehdyttamisohjelman kestolle. Perehdyttdmisohjelman on myos
tarkoitus olla alussa intensiivisempi kuin kolmen tai kuuden kuukauden kulut-
tua (Harpelund et al., 2019).
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Uuden tyontekijan irtisanoutumiseen liitetddn perehdyttdmisohjelman
epdonnistuminen tyontekijan sitouttamisessa organisaatioon ja
tutustuttamisessa tyontekijan rooliin. Télloin tyontekijélld voi olla tunne, ettd han
ei ole suoriutunut tyotehtdvistdan riittavalld tasolla organisaation asettamiin
odotuksiin ndhden (Harpelund et al., 2019).

3.1.2 Perehdyttimisen kehittyminen

Perehdyttdmisen kehittyminen viimeisen kymmenen vuoden aikana ndkyy
henkilostohallinnan tieteenalan tutkimuksissa. Esimerkiksi tutkijoiden Fan,
Buckley ja Litchfield toteuttamassa kirjallisuuskatsauksessa vuodelta 2012 kuvat-
tiin tyontekijoiden perehdyttdmistd kdsitteend orientaatio. Katsauksessa néhtiin
tarve, ettd uuden tyontekijan perehdyttdmiseen organisaatioon ja tyotehtdvaan
ei riitd vain yleisten perustietojen esittely vaan orientaatiossa tulee mennd sy-
vemmidlle. Harpelund, Hejberg ja Nielsenin (2019) sekd Davila ja Pina-Ramirezin
(2018) teoksissa on jo muodostettu jako orientaation eli organisaation yleisten
kaytantojen esittelyn ja tyontekijan tyoroolikohtaisen perehdyttdmisen vailille.

Myos aikaisempaa tutkimusta tieteenalalta 16ytyy psykologian puolelta.
1900-luvun loppupuolella uuden tyontekijan perehdyttamistd organisaatioon ja
sen tapoihin on tutkittu ilmitna nimeltdan sosialisaatio. Sosialisaatioprosessissa
uusi tyontekija omaksuu organisaation kulttuurisen kaytoksen sekd ajatteluta-
van, joka heijastaa organisaation arvoja. Jo tdlloin on havaittu, ettd sosialisaatio-
prosessi vaikuttaa uuden tyontekijan tyytyvdisyyteen ja sitoutumiseen (Ander-
son, Martin & Riddle, 2001). Uuden tyontekijin menestyksekés
sosialisaatiokokemus rakentui tekijoiden, kuten tyopaikan arvot, ihmiset,
historia,  politiikka  ja  suorituskyky  ympdrille. Tyytyvéisyytta
sosialisaatiokokemukseen edisti my0s se, ettd tyontekijdlle on realistinen késitys
uudesta tyopaikastaan heti tyonsa alkaessa (Klein, Fan & Preacher, 2006).

Viime vuosikymmenelld alan tutkimuksissa haastettiin myos ajatusta,
jonka mukaan tyontekijan tulisi adaptoitua sisddn organisaation kulttuuriin. Sen
sijaan organisaatiota kehotettiin muovaamaan perehdyttdamisohjelma yksilon
identiteetinympérille. Cablen, Ginon ja Staatsin (2013) julkaisemassa artikkelissa
rohkaistiin organisaatiota ottamaan tdmd ndkemys kayttoonsd ja lisdksi
suositeltiin uutta tyontekijad loytdméddn keinot, joilla voisi kayttdd omia
signatuuri vahvuuksiaan hyodyksi uudessa tyotehtavassaan.

3.2 Perehdyttimisohjelman mallit ja viitekehykset

Perehdyttdmisohjelman malleja ja tapoja on monia mutta kaikkia yhdistda sama
tavoite, saattaa uusi tyotekija tutuksi tyotehtdviensd ja organisaation kanssa. Kun
organisaatio suunnittelee ja panostaa perehdyttdmisohjelmaansa voi nousta
esille myds muitakin tavoitteita, kuten tyontekijan sitouttaminen organisaatioon
sekd uuden tyontekijan tehokkuuden varmistaminen. Perehdyttamisohjelmaa
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suunniteltaessa tulee valita organisaatioon sopivat perehdyttdmisaktiviteetit ja
prosessit seka toteuttaa ne laadukkaasti. Markkinoilla on myo6s paljon
tuotteistettuja perehdyttamisohjelmia sekd malleja, joita organisaatio voi ostaa
kayttoonsa (Davila & Pina-Ramirez, 2018).

Perehdyttamiseen on suunniteltu useita viitekehyksid. Esimerkiksi Bauer
julkaisi vuonna 2010 mallin, jonka mukaan onnistunut perehdyttdmisohjelma
kasittdd nelja C:td, jotka ovat compliance (noudatus), clarification (selkeytys),
culture (kulttuuri) ja connection (yhteys). Ensimmdinen taso compliance eli
noudatus sisdltdd organisaation perussddntdjen ja -kdytdntojen oppimisen sekéd
uudessa tyOsuhteessa tarvittavien asiakirjojen tdyttamisen. Seuraava taso
clarification, selkeytys varmistaa, ettd uudet tyontekijat ymmartdvéat roolinsa ja
vastuunsa organisaatiossa. Tdmd voidaan toteuttaa kuvaamalla tulevia
projekteja tai tyotehtdvid, joihin he osallistuvat. Culture eli kulttuuri selittaa
organisaation normit. Tdméa voidaan toteuttaa kdytdnnossd antamalla kierros
organisaation tiloissa, kuvailemalla, miten asiat toimivat ja selittdmalld, miten
uudet tyontekijdt sopivat organisaatioon tapoihin. Conmnection eli yhteys on
Bauerin mallin viimeinen taso. Tadssd uusi tyontekijd kehittdd suhteita muihin
organisaation jdseniin ja tavoitteena on, ettd hian alkaa tuntemaan itsensa osaksi
tiimid. (Bauer, 2010, s. 2-5) Tdssd tutkielmassa keskitytddn perehdyttamisen
viitekehykseen Harpelundin, Hgjbergin ja Nielsenin (2019) teoksen
nakokulmasta.

Harpelund, Hejberg ja Nielsen (2019) esittelevit teoksessaan oman
viitekehyksensd, jonka mukaan tdrkein ldhtokohta uutta perehdyttdmisohjelmaa
suunniteltaessa on identifioida organisaation tavoitteet sille. He esittavit kolme
periaatetta, jotka tulisi ottaa huomioon, kun organisaatio suunnittelee omaa
perehdyttamisprosessiaan. Ensimmdinen periaate on motivaation ndkeminen
perehdyttamisen menestystekijand. Perehdyttdjan tulee ymmartad, ettd uudella
rekrytoidulla 16ytyy jo entuudestaan motivaatiota, joten sitéd ei tarvitse luoda.
Tyonantajan tehtdvd on sen sijaan vastata uuden rekrytoidun motivaatioon.
Toinen  periaate  on  kdyttdd  uuden  tyontekijan  ndkokulmaa
perehdyttimisohjelmaa luotaessa. Perehdyttdmisohjelma koskee uutta
tarina organisaatiosta ja perehdyttdmisprosessi on aika tuoda uusi tyontekija
osaksi organisaation tarinaa. Kyse on wuuden rekrytoidun roolista ja
vaikutuksesta, jonka he voivat tehdd organisaatiossa. Kolmas periaate on
kunnioittaa perehdyttamisprosessia tyontekijan siirtymdnd. Uudet rekrytoidut
eivat vain kulje prosessin ldpi vaan perehdyttamisen on tarkoitus muovata heita
organisaation tarpeisiin sopiviksi. (Harpelund et al., 2019, s. 28)

Harpelund, Hejberg ja Nielsenin (2019) perehdyttamisohjelman malli
sisdltdd kuusi eri ulottuvuutta, kolme eri rataa sekd suuntaa. Mallin
kehittdimiseen on hyodynnetty myo6s teoriaa psykologiasta. Mallin kuusi eri
ulottuvuutta ovat :

e Culture, kulttuuri

® Rules, sadnnot

e Network, verkosto
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* Collaboration, yhteisty®
* Competence, kompetenssi
* Performance, suorituskyky

Kulttuuri-ulottuvuus mallissa tarkoittaa, ettd perehdyttdmisohjelman tulisi
luoda uusille tyontekijoille tunne organisaation merkityksellisyydestd. Tama
tapahtuu esimerkiksi organisaation historiasta kertomalla ja korostamalla kuinka
organisaatio on ottanut toiminnassaan huomioon esimerkiksi asiakkaansa,
ympdriston ja yhteiskunnan. Sddnnot-ulottuvuus korostaa taas kuinka
perehdyttamisohjelman tulisi selittdd organisaation tdrkeimmédt sddnnot ja
perustella miksi ne ovat olennaisia. Verkosto-ulottuvuudessa korostetaan
organisaation ilmapiirin merkitystd. Tyopaikan tulee luoda turvallinen ja
hyviksyvd ympdristo uudelle tyontekijdlle. Yhteistyo-ulottuvuus liittyy myos
tyOympdristoon, silld sen tehtdva on saada uusi tyontekijd tuntemaan olevansa
tyOyhteison tiiminjdsen ensimmadisestd pdivastd alkaen. Kompetenssi-
ulottuvuudessa wuusi tyontekijda tuntee tulleensa organisaatioon, jossa
harjoitetaan ammattimaistatoimintaa ja tuetaan uuden oppimista. Viimeisessa
perehdyttdmismallin ulottuvuudessa eli suorituskyvyssa uusi tyontekija kokee
saavuttavansa asetettuja tavoitteita jo tyosuhteensa ensimmadisen kuukauden
aikana. (Harpelund et al., 2019, s.181-182)

Nditd ulottuvuuksia yhdistdd perehdyttdmismallissa radat. Harpelund,
Hgjberg ja Nielsenin (2019) esittdvit teoksessaan mallin alkuperiksi kolme rataa,
jotka tarkoittavat kolmea samanaikaisesti tapahtuvaa prosessia, jotka kaikki
uudet tyontekijat kayvat ldpi perehdyttdmisohjelmasta  riippumatta.
Perehdyttdjan tehtdvdnd on auttaa wuutta tyontekijdd ndiden ratojen
lapikdymisessd. Ensimmdinen rata on form eli muodostuminen. Uuden
tyontekijan tulee integroitua organisaation kulttuuriin ja kulttuurin tulee ottaa
hédnet niin sanotusti vastaan. Ndin muodostuu prosessi, jossa huomioidaan
organisaation visio, tehtdvd ja arvot sekd prosessi, joka muotoilee uuden
tyontekijan kadytostd organisaation tapoihin ja sadntoihin sopivaksi. Toinen rata
on nimeltddn connect, yhteys. Uusien tyontekijoiden tulee saada yhteys muihin
organisaation jdseniin. Tyontekij tulee sisdllyttdd niin virallisiin kuin
epdvirallisiinkin kanaviin, jotta hdn pystyvdt muodostamaan ihmissuhteen
tyotovereidensa kanssa. Tdssd yhteyden luomisessa tulee ottaa huomioon my®os
organisaation ulkopuoliset sidosryhmdt. Kolmas ja viimeinen rata on unfolding
eli avautuminen. Uusien tyontekijoiden tulee 16ytdd tapa, jolla he voivat kayttaa
kerryttdméadnsd ammattitaitoa ja kokemusta organisaation hyodyksi. Tama
tarkoittaa tyontekijan itseohjautuvuuden ja kompetenssien vapauttamista
pohjautuen organisaation maarittelemiin kriteereihin ja tyotapoihin. (Harpelund
etal., 2019, s. 50-51)

Namd edelld késittellyt radat maarittavat Harpelundin, Hgjbergin ja
Nielsenin (2019) mallissa my6s suunnan perehdyttdmisprosessille. Ndaissa
suunnissa tekijit sivuavat myds psykologiaa, tarkemmin niin sanottuja
motivaation mekanismeja. Pohjana toimii Daniel H. Pinkin teoria, jonka mukaan
tie tehokkuuteen ja tyytyvéisyyteen kulkee fundamentaalien ihmistarpeiden
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kautta. Tamdn perusteella malliin on mééritelty kasitteet purpose, autonomy ja
mastery. Suunnat tarkoittavat yksilon tapaan osallistua maailmaan, johtaa omaa
eldamddnsd sekd oppia ja kehittdd itseddn. Suunta purpose eli tarkoitus kasittaa
ihmisen halun kokea, ettd hdnen tekemisilldadn on tarkoitus. Tamd patee myos
niissd tapauksissa kun hdn tekee asioita jonkun muun puolesta kuin itsensa
esimerkiksi tyopaikalla hyodyttdessdan tyonantajaansa. Pinkin mukaan ihmisen
motivaation taustalla on kokemus autonomiasta ja tdamdn vuoksi toiseksi
suunnaksi on valikoitunut autonomy, eli itsemddrddminen. Ihmisen
sitoutuneisuus asiaan lisddntyy, kun hinelld on tunne, ettd voi vaikuttaa itse
omiin tekemisiinsd. Lopuksi viimeinen suunta mastery eli huipun saavuttaminen.
Tyontekijan menestys liittyy my6s hdnen aikaisemmin hankkimiinsa taitoihin.
Hanelle on tarjottava mahdollisuus myos kehittyd uudessa organisaatiossa.
Perehdyttamisprosessin lopuksi ndmé&d suunnat tulisi olla kolmen radan
lopputulema sekd tavoite. (Harpelund et al.,, 2019, s. 51-53) Alla kuvattu
perehdyttamisprosessin malli:

culture

Purpose

. Mastery Connect

Autonomy

Collgboratio™

Kuvio 2: Perehdyttdmisohjelman malli (Harpelund et al., 2019, s. 189)

Kun ndmaé ulottuvuudet on mietitty perehdyttdmisohjelmaan voidaan miettia
ulottuvuuksiin sopivat konkreettiset aktiviteetit, joita aloittavan tyotekijdn tulee
sisdistdd. (Harpelund et al., 2019) Apuna tdssd toimii aktiviteettimatriisi, joka
16ytyy kuvattuna alempana. Aktiviteettimatriisiin on liitetty aktiviteettityypit,
jotka ovat seuraavat:

e Welcome, tervetulo eli tervetulleeksi toivottaminen
* Information, tieto eli tiedonhankinta
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* Learning, oppiminen
* Support, tuki
* Output, tuotanto

Tervetuloaktiviteeteissa tutustutaan uuteen tyontekijadn ja tietoon liittyvissd
aktiviteeteissa varustetaan uusi tyontekijd organisaatioon liittyvélld tiedolla.
Tama voi tarkoittaa esimerkiksi organisaation virallisten ja epéavirallisten
verkostojen esittdmistd ja pddtoksenteko prosessin ldpikdymistd. Oppimiseen
liittyvat aktiviteetit tarkoittavat aktiviteetteja, jotka ovat tarkoitettu uudelle
tyontekijdlle uuteen tyotehtdvadn liittyvien taitojen saamiseksi esimerkiksi
uusien tyokalujen kaytts. Tukevat aktiviteetit matriisissa tarkoittavat
organisaation edustajan esimerkiksi esihenkilon valmiutta avustaa uutta
tyontekijad niissd aktiviteeteissa, joissa hdn voi kokea haasteita. Tukevissa
aktiviteeteissa ~ seurataan  myos  perehdyttdmisprosessin = edistysta.
Tuotantoaktiviteetit ovat aktiviteetteja, joissa uuden tyontekijan tulee saavuttaa
tai toteuttaa jokin asia. Tdssd matriisin osassa uusi tyontekijd saa tyotehtaviinsa
liittyvdn tehtdvdn suorittaakseen esimerkiksi asiakaskontaktin hoitaminen
itsendisesti. = Mallin ideana on tarjota = mahdollisuus tarkastella
perehdyttamisaktiviteettejen tasapainoa. Kaikki viisityyppistd aktiviteettimallia
edustavat uuden tyontekijin mukaan ottamista ja aktivointia organisaation
liiketoimintaan. Jos perehdyttdmisaktiviteetit ovat tyypiltddn vain
informatiivisia eikd uutta tyontekijad oteta tehokkaasti mukaan voi se laskea
hédnen motivaatiotaan. (Harpelund et al., 2019, s. 182-184)

DIMENSION WELCOME INFORMATION LEARNING SUPPORT QUTPUT

CULTURE

NETWORK

COLLABORATION

PERFORMANCE

Taulukko 2: Perehdyttamisprosessin aktiviteettimatriisi (Harpelund, Hejberg & Nielsen,
2019, s. 183)

Buddy eli tyopaikkakummimenetelmd on suosittu tapa hoitaa perehdyttamista
organisaatiossa. Harvard Business Review :ssd julkaistussa artikkelissa
toteutettiin tutkimus, jonka perusteella voidaan todeta menetelmén nayttelevan
suurta roolia perehdyttamisprosessin onnistumisessa (Klinghoffer, Young &
Haspas, 2019). Tyopaikkakummit tarjoavat uudelle tyontekjdlle kontekstia
tyopaikan perusasioihin, kuten sdhkopostin ldhettdmiseen, kokouksiin
osallistumiseen sekd Power Point-esityksien tekoon. Tillainen konteksti on
arvokasta uudelle tyontekijille, jotta hdn oppii niin sanotun hiljaisen tiedon ja
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sopeutuu organisaation tapoihin. Tydpaikkakummien avulla uudet tyontekijat
oppivat hahmottamaan paikkaansa organisaatiossa, silli he voivat toimia
vastaavissa tehtdvissd kumminsa kanssa. Tyopaikkakummi voi konkreettisesti
auttaa esimerkiksi ymmartamadn eri sidosryhmien tdrkeyttd tyon kannalta ja
avustaa ongelmatilanteiden rakaisemisessa. Kaikki tdamad voi vaikuttaa
positiivisesti uuden tyontekijan sujuvaan integroitumiseen. (Klinghoffer et al.,
2019.) Tyopaikkakummien merkitys perehdyttamisessd on lisdksi korostunut
aloilla, joissa etdtydskentely on yleistd (Lublin, 2022).

Tyopaikkakummin kayttoonotto organisaation perehdyttdmisohjelmassa
voi  vaikuttaa  my0s  erittdin = positiivisesti =~ uuden  tyontekijan
perehdyttamiskokemukseen. Klinghofferin, Youngin ja Haspasin (2019)
julkaisemassa artikkelissa, jossa kummimenetelmd oltiin otettu kayttoon
Microsoftin perehdyttdmisprosessissa, havaittiin ettd 56 % uusista rekrytoiduista,
jotka tapasivat tyopaikkakumminsa ensimmadisen 90 pdivan aikana, kokivat
tehokkuutensa nousseen nopeammin organisaation vaatimalle tasolle. Mita
useammin uudet tyontekijdt tapasivat kumminsa, sitd suurempi tehokkuuden
nousu perehdyttdmisprosessin aikana koettiin. Tamé&n perusteella artikkelissa
esitetddnkin, ettd kummin tarjoama tuki on kriittisen tirked uuden tyontekijan
menestyksen kannalta. (Klinghoffer et al., 2019.) Sama havainto tehtiin vuonna
2022  Wall  Street Journalissa julkaistussa  Lublinin  artikkelissa.
Tyopaikkakummin sddnnollisen tapaamisen havaittiin nopeuttavan uuden
tyontekijan tehokkuuden kasvua ja kummitapaamisia suositeltiin jatkettavan yli
kuuden kuukauden ajan tydsuhteen alussa (Lublin, 2022).

Klinghofferin, Youngin ja Haspasin (2019) artikkelissa esiin nousi myos
uusien tyontekijoiden kasvanut tyytyviisyys perehdyttdmisprosessiin. Tuloksen
koettiin olevan tydpaikkakummin ansiota. Uudet tyontekijdt, jotka olivat
saaneet organisaatiosta kummin kokivat perehdyttdmisprosessin 23%
mieleisemmaksi kuin he, joilla tyopaikkakummia ei ollut. Jotta ndma artikkelissa
mainitut positiiviset tulokset saavutettiin, tuli kummilla olla tarvittava tieto
uuden tyontekijan tehtdvastd, vahva tausta omista tyotehtavistd suoriutumisessa
kdayttoon otto organisaatiossa tuo uuden tyontekijan lisdksi hyotya
my6s kummille itselleen, silldi se on oiva tilaisuus esittdd omia johtamis- ja
kommunikaatiotaitoja (Klinghoffer et al., 2019).
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4 PEREHDYTTAMINEN ORGANISAATION TIETO-
HALLINNOSSA

Tdssd luvussa on tarkoitus pohtia, kuinka organisaation tietohallinnossa nakyy
perehdyttamisen teoriassa esille nousseet yleiset kasitteet ja mitd
yhtenevdisyyksid teoriaosuuksilla mahdollisesti on. Lisdksi kasitellddn aiempia
tutkimuksia, joissa tdimdn tutkielman aihealueita eli IT-alaa ja perehdyttamista
on mahdollisesti kasitelty.

Kuten perehdyttdmisen teoriaosuudessa todettiin, jokaisella organisaatiolla
on jokin perehdyttdmisohjelma, oli siihen panostettu tai ei (Harpelund et al.,
2019). Tastd voidaankin padtelld, ettd kun uusi tyontekija aloittaa organisaation
tietohallinnossa, saa hdn joka tapauksessa jonkin asteisen perehdytyksen. Sen
minkd tasoinen perehdyttdmisohjelma varsinaisesti on, maarittdd organisaatio
itse. Tietohallintoa kisittelevdssd teoriaosassa todettiin, ettd organisaation
tietohallintoa voidaan kuvata yhdeksi organisaation hallinnon alakdsitteeksi
(Grembergen & De Haes, 2009). Tastd pdédtellen voitaisiin ajatella, ettd uusi
tyontekijd saa vahintddn yleisen perehdyttdmisen tai niin kutsutun orientaation
uuteen organisaatioon, jossa kdydddn ldpi organisaatiossa yleisesti kadytossd
olevia tyohon liittyvid tapoja esimerkiksi kuinka tyontekijd voi olla yhteydessa
HR-osastoon. Jos organisaation tietohallinto haluaa onnistua yleisessa
perehdyttamisessd tulisi organisaatiosta esitelld myos esimerkiksi arvoja ja
tapoja, joilla ollaan yhteydessd merkittdvimpiin sidosryhmiin (Davila & Pina-
Ramirez, 2018). Tama nousi esille myds perehdyttdmisen teoriaosiossa liittyen
tietoaktiviteetteihin, joita uuden tyontekijan tulisi suorittaa
perehdyttdmisohjelman aikana. Tietoaktiviteetteihin liittyi lisdksi myos
organisaation pditoksentekoprosessin ldpi kdyminen (Harpelund et al., 2019).
Tdssd kohtaa voi olla my6s sidoksia tietohallinnon teoriaosuuteen, jos
organisaatio kayttdd esimerkiksi COBIT :ista tuttuja hyvid alan kdytdntojd eli
organisaatiota liiketoimintaa ja IT :td johdetaan yhtenevdisessd linjassa. Talloin
paatoksentekoprosessiin tulisi osallistua niin yrityksen johto eli hallitus kuin
tietohallinnonkin johtavat p&dtoksen tekijat (Grembergen & De Haes, 2009).
Yleisen perehdyttamisen lisdksi onnistuneeseen perehdytysohjelmaan kuuluu
tyontekijan roolikohtainen perehdyttiminen (Davila & Pina-Ramirez, 2018)).
Tdssd vaiheessa tulee esille organisaation tietohallintoon kuuluvat eri tydtehtavit.
Tyontekijd voi suuntautua organisaation sisélld esimerkiksi ohjelmistosuunnitte-
luun, infrastruktuurin suunnitteluun tai erilaiseen IT-palvelun tuottoon organi-
saation loppukdyttdjdlle. Perehdyttamisohjelman ja tydtehtdvien suorittamisen
tehokkuuden kannalta olisi tarkedd, ettd perehdyttamisprosessi sisiltdisi tyonte-
kijan konkreettisia tulevia tehtdvid eli niin sanottuja tuotantoaktiviteetteja (Har-
pelund et al., 2019). Organisaation tietohallinnossa nditd voivat olla esimerkiksi
IT-palvelutehtdvan tuotto, loppukayttdjadn kontaktin ottaminen tai ongelmati-
lanteen ratkaiseminen.

Perehdyttdmisen teoriaosuudessa esiin nousi myos tyopaikkakummimene-
telmd. Perehdyttdmismenetelmédn koettiin olevan erityisen hyodyllinen, silld
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uusi tyontekijd sai kontekstia omiin tehtédviinsa ja hadneltd vaadittuihin odotuk-
siin vastaavissa tehtdvissd toimivalta kummiltaan (Klinghoffer et al., 2019.). Tyo-
paikkakummi voi esitelld my6s tyotehtdvien kannalta hyodyllisia tyokaluja uu-
delle tyontekijdlle. Tama voi olla erityisen olennaista, kun kyse on organisaation
tietohallinnosta, johon usein kuuluu paljon erilaisia jarjestelmié ja teknisid tyoka-
luja. Tyopaikkakummi voi esittdd parhaat tavat ja tilanteet, joihin tulisi soveltaa
esimerkiksi tiettyjd tyokaluja ja miten vaikkapa yleiset jdrjestelmiin liittyvit on-
gelmatilanteet ratkaistaan.

Jos kasitellddn tietohallinnon teoriaosuudesta 16ytyvid standardeja, kdytan-
tojd sekd viitekehyksid, esimerkiksi ISO, COBIT, ITSM seka ITIL, voidaan huo-
mata, ettd monia niissd esiintyvistd periaatteista voitaisiin soveltaa my6s pereh-
dyttdmisen teoriassa. Esimerkiksi ISO standardin ISO/IEC 38500:2008 kuudesta
periaatteesta perehdyttdmisen teoriaan soveltuvia voisivat olla periaatteet vas-
tuullisuus, strategia sekd ihmisten luonne ja kdyttdytyminen (Grembergen & De
Haes, 2009). ISO:n vastuu periaatteessa esille nousee, miten tdrkedd organisaa-
tion yksildiden ja ryhmien on ymmartdd ja hyvaksyd oma vastuunsa liittyen IT-
ratkaisujen tarjontaan ja kysyntddn. Ne, joiden vastuulla on erilaiset organisaa-
tion toiminnot, tulisi olla myos oikeus ja valtuutus suorittaa kyseiset toiminnot.
Perehdyttamisen teoriassa yksi perehdyttdmisohjelman tavoitteista on iskostaa
uudelle tyontekijdlle hanen omat vastuualueensa (Harpelund et al., 2019). ISO:n
strategia periaatteen mukaan IT-ratkaisuja tulee suunnitella organisaation liike-
toimintastrategia mielessd (Grembergen & De Haes, 2009). Sama pédtee myos pe-
rehdyttdmisen suunnittelussa. Tulee muistaa my®0s, ettd uusi tyontekijd on orga-
nisaation resurssi yhta lailla kuin IT-resurssitkin ovat. Viimeinen perehdyttami-
sen teoriaan sopiva periaate on ihmisen luonne ja kédyttdytyminen. Taméa nousi
esille my6s perehdyttdmisen teoriassa, kun késiteltiin ihmisen motivaatiota ja
sen takana olevaa psykologiaa. Erityisen tdarkedd ihmiselle oli motivaation sdilyt-
tamisen kannalta kokea, ettd hdanen tekemillddn asioilla oli merkitys ja ettd han
pystyi olemaan itseohjautuva tyotehtdviinsa liittyen (Harpelund et al., 2019).

IT-alan tydntekijoiden kokemasta motivaatiosta on tehty useita tutkimuksia.
Naissd tutkimuksissa on tunnistettu eri piirteitd itse tyontekijoiden omassa per-
soonallisuudessa kuin tydtehtdviassad, mitka voivat selittdd motivaation ylldpitoa.
Esimerkiksi Sharpin ja Beechamin (2009) toteuttamassa ohjelmistokehityksen
tyontekijoitd koskevassa tutkimuksessa tunnistettiin merkittavid aikaisemmissa
tutkimuksissa esille tulleita malleja ja luotiin oma motivaatiota kasittelevd malli.
Merkittavid tekijoitd ohjelmistokehittdjien motivaatiolle olivat esimerkiksi auto-
nomia, kontrolli, oikeudenmukaisuus ja urapolut. Liséksi havaittiin, ettd tyonte-
kijoiden motivaatio on voimakkaasti riippuvainen kontekstista ja tdssa konteks-
tissa on useita kerroksia, kuten yksilo, tiimi, yritys ja globaalit olosuhteet. (Sharp
& Beecham, 2009)

Perehdyttamisen vaikutusta IT-alan tyontekijoiden haluun vaihtaa tyopaik-
kaa on myos tutkittu. Tutkimuksessa pystyttiin havaitsemaan epdsuora suhde
ndiden ilmividen valilld. Yksi merkittdvistd havainnoista oli, ettd tyontekijan pa-
rempi perehdytyskokemus johti matalampaan ldhtdaikomukseen organisaa-
tiosta. (Gupta et al, 2017)
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5 TUTKIMUSMENETELMA

Tutkielman aiemmissa luvuissa késiteltiin tutkimusaiheeseen liittyvdd teoriaa
tietohallinnosta ja perehdyttamisestd. Tyossd kuvattiin perehdyttdmista
prosessina, jossa organisaatio ohjaa ja tutustuttaa uuttaa tyontekijad
organisaation kulttuuriin ja tyontekijan tulevaan tyonkuvaan. Organisaation pe-
rehdyttamisohjelman tavoitteena oli varmistaa henkiloston pysyvyys, lisdtd
tyontekijan tuottavuutta, ylldapitdd motivaatiota sekd vahvistaa tyontekijan orga-
nisaatioon sitoutumista. Méddriteltiin myo6s perehdyttdamisohjelman kestoa, joka
oli useimmiten organisaatioissa kaksi viikkoa mutta vuodenkin kestdvid
perehdyttamisohjelmia l6ytyi. Lisdksi esiteltiin tyopaikkakummimenetelmg, jota
voitaisiin kuvata tdmdn hetken trendind perehdyttdmisen maailmassa.
Seuraavissa luvuissa kerrotaan itse tutkimuksen totetuttamisesta, siihen
liittyvistd valinnoista seka sen tuloksista. Aluksi kuvataan tutkimuksen tausta ja
tarkoitus, sitten perustellaan tutkimusmenetelmédn valintaa. Lopuksi luvussa
kaydaan lapi vield miten tutkimuksen aineisto on hankittu ja analysoitu.

5.1 Tutkimuksen tausta ja tarkoitus

Tutkimuksen aiheen valinta ldhti liikkeelle kohdeorganisaation tarpeen kartoit-
tamisesta. Tama ohjasi pitkélti aiheen valintaa, silld kyseessd oli uusi organisaatio,
joten osa sen uusista prosesseista vaati myos tarkastelua. Tutkimuksen tavoit-
teeksi asetettiin selvittdd kuinka uusi perehdyttadmisohjelma sopi tietohallinnon
tarpeisiin ja edisti uusien tyontekijoiden suoriutumista tietohallintoon kuulu-
vista tyotehtavistd. Lisdksi tarkoituksena oli selvittdd perehdytysohjelmaan osal-
listuneiden tyontekijoiden kokemusta sitoutumisestaan organisaatioon ja heidan
motivaatiotaan uutta tyotehtdvad kohtaan perehdyttdmisohjelmaan osallistumi-
sen jdlkeen ja muodostaa perehdyttdmisohjelman menestystekijit tyontekijan ja
alalla aikaisemmin toteutetun tutkimuksen ja teorian ndkokulmasta. Perehdytta-
misen onnistumisen merkitykselld on todistettu alan tutkimuksissa olevan vai-
kutus uuden tyontekijan haluun jadda organisaatioon (Gupta et al., 2017). Lisdksi
organisaatioiden on havaittu kdyttavan paljon resurssejaan rekrytointiprosessiin
mutta itse perehdyttdmisohjelmaan, jonka tehtdvana on sitouttaa uusi tyontekija
organisaatioon, ei ole panostettu yhtd merkittdvasti (Harpelund et al., 2019).
Tyohon perehdyttamisen vaikutuksesta uudelle tyontekijélle on tehty tutkimuk-
sia my0s suomalaisissa korkeakouluissa mutta tutkimuksia liittyen IT-alan orga-
nisaatioihin ja tietohallinnon tyotehtdviin ei kuitenkaan ole tehty. Lisdksi
akateemisena motivaationa tutkimukselle on arvioida tutkimuksen tuloksien
perusteella miten oleellista juuri IT-alalla tydroolikohtainen perehdyttdaminen on
uudelle tyontekijalle.
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Tietohallinnon tehtdvand on mahdollistaa organisaation IT-kyvykkyys ja
kehittdad organisaation IT-prosesseja linjassa organisaation liiketoiminnallisiin ta-
voitteisiin (Grembergen & De Haes, 2009). Perehdyttdmisohjelman tulee siis tar-
jota uudelle tyontekijdlle tarvittavat tiedot, jotta hdn voi toimia osaltaan tietohal-
linnossa sen tarkoituksen mahdollistajana. Tamé&n pro gradu-tutkielman tutki-
muskysymys on miten uusi perehdyttimisohjelma sopii uuden tyontekijin perehdytti-
miseen organisaation tietohallinnossa? Tutkimusmenetelmdnd on laadullinen ta-
paustutkimus. Tutkimuskysymykseen vastatessa merkityksellistd tutkijalle oli
ottaa huomioon tutkimukseen osallistuvien oma henkilokohtainen kokemus ai-
heesta ja siind voidaanko tarjottu perehdyttaminen ndhd& onnistuneena. Kohde-
organisaation ndkokulmasta onnistunutta perehdyttdamisohjelmaa katsotaan teo-
riaosuuden mittareiden avulla, jotka ilmaisevat menestystekijoitd onnistuneesta
perehdyttamisestd esimerkiksi uuden tyontekijdn halun jaddd organisaatioon.

Tutkielman kohdeorganisaatio on Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen
tietohallinto ja tyotehtdvd, johon uutta perehdyttdmisohjelmaa sovelletaan, on
tietohallintoasiantuntija. Kohdeorganisaatio on syntynyt vuodenvaihteessa 2023.
Tama tarkoittaa, ettd organisaatio on vasta kehittymaéssa lopulliseen muotoonsa,
joten myos kehitettdvid prosesseja 16ytyi. Organisaation kulttuuria ja tietohallin-
non keskeisimpid litketoimintaprosesseja on kuitenkin jo suunniteltu esimerkiksi
ITIL-viitekehyksen avulla.

5.2 Tutkielman tutkimusmenetelma

Tutkimuksen menetelmiksi valikoitui laadullinen tapaustutkimus. Juutin ja
Puusan (2020) teoksessa Laadullisen tutkimuksen ndkokulmat ja menetelmit
kerrotaan laadullisen tutkimuksen pyrkivan tyypillisesti ymmartamaan tutki-
muksessa tarkasteltavaa ilmiotd tutkimuksen kohteena olevien henkildiden na-
kokulmasta. Talloin tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tutkimukseen osallistu-
vien henkil6iden kokemuksista, ajatuksista, tunteista ja niistd merkityksistd, joita
osallistujat tutkimuksen kohteena olevalle ilmitlle antavat. Tassd tutkimuksessa
tarkastellaan uuden perehdyttdamisohjelman sopivuutta tietohallinnon tydtehta-
viin tyontekijoiden ndkokulmasta, jotka ovat osallistuneet kyseiseen perehdytta-
misohjelmaan.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaihetta tarkastellaan sen tiedon va-
lossa, jota aiheesta on aiemmin tutkittu. Tutkija pyrkii tuottamaan tutkimuksel-
laan uutta ndkokulmaa aiheeseen. Télloin ndkokulmat voivat olla sisdllollisesti
uusia tai ne voivat esittdd tietyn vdhemman tutkitun kohderyhmén nikokulmia.
(Juuti & Puusa, 2020, s. 10) Tadssd tutkimuksessa kyseessd on tietyn vdhemman
tutkitun kohderyhmén ndkokulma, silld tutkimus tapahtuu kohdeorganisaa-
tiossa sekd pyrkii kuvaamaan kohdeorganisaation kohderyhmin henkilskohtai-
sen kokemuksen ilmiosta.

Laadullisen tutkimuksen valintaa tutkimusmenetelméksi pro-gradu tut-
kielmalle puolsi menetelmaille tyypillinen kisite, fenomenologia. Fenomenologi-
assa halutaan selvittdd kuinka ihmiset kokevat ilmitt, joiden sisdlld he eldvat.
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Té&lloin ihmiset ovat niin sosiaalisen maailman vaikutusten kohteena kuin myos
vaikuttajina. Fenomenologiassa eri tapahtumiin ja esineisiin liittyvat merkitykset
syntyvat ihmisten tuottamasta vuorovaikutuksesta. (Juuti & Puusa, 2020, s. 287)
Kuten jo aiemmin mainittiin tdssd tutkimuksessa, tutkitaan ilmiota valitun koh-
deorganisaation tietohallinnon tyontekijoiden ndkokulmasta. Perehdyttdaminen
on prosessi, joka tapahtuu vuorovaikutuksessa perehdyttdjdn ja perehdytettavan
vélilla (Davila &Pina-Ramirez, 2018). Fenomenologia ilmitné on siis lasnd myos
tassd tutkimusasetelmassa. Liséksi tyypillistd laadulliselle tutkimukselle on sen
induktiivisuus eli pyrkimys tehd& johtopaiatoksid aineistosta kdsin sekéd aineisto-
lahtoisyys, joka tarkoittaa, ettd tutkimuksessa kdytetdan paljon kisitteitd sekd
lauseita, joita tutkimuksessa haastateltavat henkilot ovat kadyttdneet (Juuti &
Puusa, 2020). Tamé&n tutkimuksen aineiston analyysissd on tarkoitus kdyttdd ai-
neisto- ja teorialdhtoistd analyysimenetelmad, jota myos kyseinen laadullisen tut-
kimuksen piirre tukee. Lisdksi tutkimuksessa esitettdvit haastattelukysymykset
ovat laadittu aihealueen eli tietohallinnon ja perehdyttdmisen teorioiden pohjalta.

Juuti ja Puusa (2020, s. 76) kuvaavat teoksessaan laadullisen tutkimuksen
luonnetta ja asetelmaa joustavaksi, silld tutkimuksen eri vaiheilla esiintyy usein
pdéllekkdisyyttd. Tutkimuksen edetessd saattaa myos kdyda niin, ettd tutkija saa
lisdd tietoa aiheesta, joka pakottaa hdntd palaamaan tekemiinsd valintoihin ja
muuttamaan niitd. Tama laadullisen tutkimuksen joustava luonne puolsi myos
tutkimusmenetelman valintaa. Tutkija halusi pitdd itsellddn mahdollisuuden esi-
merkiksi haastattelukysymyksien muokkaamiseen, jos aineistoa kerédtessa mah-
dollisesti huomattaisiin, ettd jotain tutkimukselle oleellista tietoa jdd saamatta.
Tutkimuksen aineisto kerittiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla ja tar-
koitus oli luoda haastateltavan ja tutkijan vélille avoin keskusteluymparisto, jotta
tutkimukselle tarkedt ndkemykset tulisivat esille. Tdama vuoksi haastattelutilan-
teen eteneminen ja kysymykset saattoivat erota toisistaan haastateltavien valilla.

Tutkimusmenetelmén valintaa pro gradu-tutkielmaan puoltaa myos laa-
dullisen tutkimuksen suuntaus tapaustutkimus. Taméd on oleellista sen vuoksi,
ettd tutkimuksessa tutkitaan kohdeorganisaatiossa esiintyvéa tapausta. Bamberg,
Jokinen ja Laine (2007) kertovat teoksessaan Tapaustutkimuksen taito, ettd kai-
kissa empiirisissd tutkimuksissa késitellddn tapauksia. Kuitenkin tapaustutki-
muksessa tapaus ymmarretddn eri tavalla kuin esimerkiksi mééréllisessa tutki-
muksessa, jossa tapaus mddritellddn tilastolliseksi yksikoksi. Useimmiten tapaus-
tutkimuksen kohde on tapahtumankulku tai ilmi6. Tarkoituksena tutkimuksella
on siis tarkastella pientd joukkoa tapauksia tai vain yhta tiettyd tapausta. Tama
ndkokulma sopii tutkielmaan, silld tavoitteena on tarkastella tietyn ilmion esiin-
tymistd kohdeorganisaatiossa. Tutkimusmenetelmén valintaa puoltaa myos ta-
paustutkimuksen yleistettdvyys. Esimerkiksi méddréllisessd tutkimuksessa yleis-
taminen onnistuu aineiston perusteella. Tapaustutkimuksessa tdmad ei ole mah-
dollista, silld vaikka tyypillisid tapauksia 10ytyisi ei ole olemassa keskimaérai-
sesti mitattua tapausta. Tapaustutkimukselle tyypillinen ldhtokohta on tuottaa
tietoa paikkaan ja aikaan sidotuista olosuhteista, ilmidistd, prosesseista, merki-
tyksistd sekéd tiedosta. (Bamberg, Jokinen & Laine, 2007, s.11-12) Tama tukee ta-
paustutkimuksen valintaa tutkimuksen menetelmaksi, silld tutkimuksen otanta
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on suhteellisen niukka, joten tulokset sopivat yleistettdvéksi vain kohdeorgani-
saatiossa.

5.3 Aineiston hankinta

Tassd tutkimuksessa aineistonkeruumenetelménd on hyodynnetty puolistruktu-
roituja teemahaastatteluja. Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan teemahaastatte-
lussa tutkimus etenee etukéteen asetettujen aihealueen keskeisten teemojen mu-
kaisesti. Teemojen tueksi on voitu tehdd my6s kysymysrunko haastattelutilan-
teeseen. Tutkimuksessa etukdteen valitut teemat perustuivat tutkimuksen viite-
kehykseen eli tutkittavasta ilmiostd kerdttyyn teoriaan. Teemat ovat organisaa-
tiokohtainen perehdyttdminen, tyotehtdvakohtainen/roolikohtainen perehdyt-
taminen, tyopaikkakummius ja tyontekijan yleinen tunnelma perehdyttamisoh-
jelman jdlkeen. Haastattelutilanne eteni niiden tukemana. Teemahaastattelu va-
likoitui tutkimuksen aineistonkeruumenetelméksi my6s sen vuoksi, ettd haastat-
telun aikana tutkija pystyi esittimddn haastateltavalle tarkentavia sekd syventa-
vid kysymyksid perustuen hanen vastauksiinsa.

Tutkimukseen osallistui neljd tietohallintoasiantuntijaa, jotka olivat aloitta-
neet tyonsd kohdeorganisaatiossa uuden perehdytysohjelman kayttéonoton jal-
keen. Haastatteluissa keskityttiin selvittdim&dn, miten perehdytysohjelma vai-
kutti heiddn tyohonsd ja sopeutumiseensa organisaatioon. Haastateltavat tyos-
kentelivit samassa yksikdssd, mutta heidédn tyotehtdvansa saattoivat poiketa toi-
sistaan. Kaikilla oli samankaltainen perehdytysohjelman runko, mutta eroavat
tyotehtaviat vaikuttivat perehdyttamisaktiviteettien toteutukseen. Haastattelut
toteutettiin noin puoli vuotta tydsuhteen alkamisen jdlkeen, jotta haastateltavat
voisivat arvioida perehdytysohjelman vaikutusta tyohonsd kokemuksensa pe-
rusteella. Jos haastattelu olisi pidetty heti perehdyttdmisohjelman p&dttymisen
jdlkeen tdma arvio ei olisi ollut yhta osuva.

Tutkimusprosessi eteni siten, ettd ensin méadritettiin tutkimuksen teemat ja
niitd tukeva kysymysrunko, joka vastasi myos tutkimuskysymykseen. Tamaén jal-
keen kohdeorganisaatiolta hankittiin tutkimuslupa, jonka saamisen jdlkeen oltiin
yhteydesséd sopiviin osallistujiin. Kun sopivilta tyontekijoiltd oli saatu suostumus
tutkimukseen osallistumiseen, heiddn kanssaan sovittiin ajankohta tutkimus-
haastattelulle. Aineisto kerittiin lokakuun ja joulukuun 2023 vilisend aikana.
Haastattelut toteutettiin etdyhteydelld Teamsin vilitykselld ja nauhoitettiin.
Haastattelutilanteessa hyodynnettiin puolistrukturoitua ldhestymistapaa, jossa
oli valmiiksi maéaritellyt teemat ja kysymysrunko tutkimuksen viitekehyksen
pohjalta. Lisdksi haastattelija avasi kysymyksid tarvittaessa lisdtietojen saa-
miseksi ja pyrki luomaan avoimen ilmapiirin keskustelulle. Haastattelujen kesto
oli noin puoli tuntia jokaisen haastateltavan kohdalla. Haastattelujen jdlkeen
nauhoitukset litteroitiin ja alkuperdiset nauhoitteet poistettiin haastateltavien
henkilttietojen suojaamiseksi. Litteroinnissa kaytettiin tunnisteita, joiden perus-
teella haastateltavia ei voinut tunnistaa. Aineiston analysointi eteni prosessin
mukaisesti. Ensin aineisto luokiteltiin lyhyempiin ilmauksiin ja tamén jalkeen
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ilmaisuja analysoitiin ja tulkittiin tutkimuksen teemoittain. Lopulta aineistosta
tehdyt havainnot kirjoitettiin tutkimuksen tuloksiksi.

Tutkimuksen aineistonkeruuprosessin toteutukseen vaikuttivat tutkimuk-
sen tavoite, tutkittava ongelma sekd kaytettdvissa olevat resurssit. Puolistruktu-
roidun teemahaastattelun valinta mahdollisti joustavan ja syvillisen tiedonke-
ruun tutkittavasta aiheesta. Tutkimuksen otanta on pieni johtuen kohdeorgani-
saatiosta mutta se ei ole laadulliselle tutkimusmenetelmdlle ongelmallista.
Vaikka aineisto laadullisessa tutkimuksessa olisikin niukka, se ei valttamatta
tuota vaikeuksia, silld kuten jo aikaisemmin todettiin laadullisen tutkimuksen ta-
voite ei ole esittdd miten yleinen ilmid on (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 65).

5.3.1 Haastattelukysymysten laatiminen

Tutkimuksen haastatteluissa esitettdvien teemojen ja kysymysrungon laatimi-
seen kdytettiin apuna tutkimuksen tutkimuskysymysta ja teoriaosuutta. Lisédksi
kysymyksien muotoiluun kdytettiin apuna laadullisen ja tapaustutkimuksen teo-
riaa. Tapaustutkimusta méaéarittad kysymys miti tapauksesta voidaan oppia. Taman
vuoksi tapaustutkimus soveltuu vastaamaan kysymyksiin, miten ja miksi moni-
tasoista ilmiota tutkittaessa. Tapaustutkimuksen tavoitteena on lisdtd ymmar-
rystd tutkittavasta tapauksesta ja olosuhteista, joiden lopputuloksena tapauk-
sesta tuli sellainen (Bamberg, Jokinen & Laine, 2007, s 10.).

Haastattelurunko muodostettiin miettimélld teorian keskeisid késitteita
sekd havaintoja niihin liittyen. Kysymyksid laadittaessa pohdittiin etenkin koh-
deorganisaation tietohallinnon ndkokulmaa ja miké olisi sille sekd uudelle tyon-
tekijdlle perehdyttamisohjelmassa oleellista. Tamén pohdinnan avulla muodos-
tettiin haastattelun teemat organisaatiokohtainen perehdyttdminen, tydtehtava-
kohtainen perehdyttdminen tyopaikkakummius ja uuden tyontekijin yleinen
tunnelma perehdyttdmisohjelman jalkeen.

Ensimmadinen ja toinen teema valittiin perehdyttdmisen teorian perusteella.
Tama nékyi teemassa halulla selvittdd miten esimerkiksi organisaation kulttuuri
ja arvot oli otettu huomioon perehdyttdmisohjelmassa. Toisen teeman tyotehta-
vidkohtainen perehdyttdminen, tai toiselta nimeltdén roolikohtainen perehdytta-
minen, kysymyksid laadittiin pitden mielessa tietohallinnon ominaisia piirteitd,
kuten esimerkiksi tarkeimpid tietojdrjestelmid ja prosesseja tyotehtdvan hoitami-
sen kannalta. Kolmas teema tyopaikkakummius liittyi olennaisesti uuteen pe-
rehdyttdamisohjelmaan, joka oli otettu kdyttoon organisaatiossa. Viimeinen teema,
tyontekijan yleinen tunnelma perehdyttdmisohjelman jélkeen, mittasi perehdyt-
tamisen psykologista puolta, esimerkiksi miten perehdyttamisohjelma oli onnis-
tunut sitouttamaan uuden tyontekijan kohdeorganisaatioon. Viimeisessd haas-
tattelukysymyksessd haluttiin antaa myos haastateltavalle mahdollisuus kertoa
avoimesti kokemuksestaan, jos jotain olennaista jdi haastateltavan mielesta kay-
mattd ldpi varsinaisten kysymysten aikana.

Teemojen ja haastattelurungon lisdksi haastateltavalle saatettiin esittda tar-
kentavia apukysymyksid, jotka avasivat haastattelukysymystd haastateltavalle
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konkreettisemmin ja tutkimuksen ndkokulmasta. Haastattelurungossa (Liite 1)
on ndkyvissd haastattelun rakenne ja teemat. Tdméan kokonaisuuden avulla py-
rittiin muodostamaan haastattelutilanne, jonka tavoitteena oli tuoda haastatelta-
van kokemus ja keskeiset ndkemykset tutkimuksen aiheesta esille.

5.3.2 Haastatteluiden toteutus

Tutkimuksen haastattelut toteutettiin tutkijan ja haastateltavan vililld yksilo-
haastatteluina Teams-sovelluksen avulla. Kaikki neljd haastattelua tallennettiin
ja litteroitiin tallenteen avulla. Yksi haastattelutilanne kesti keskimddrin noin
puoli tuntia. Jokaiselle haastateltavalle oli toimitettu ennen haastattelutilannetta
tietoa tutkimuksesta ja haastattelutilanteessa kerdtyn tiedon kaytostd. Lisdksi
haastateltavat olivat antaneet suostumuksensa kirjallisesti ennen haastatteluti-
lanteeseen osallistumista. Suostumuksen annon yhteydessd ilmoitettiin myos
haastateltavalle, ettd haastattelutilanteeseen osallistuminen on vapaaehtoista ja
ettd haastattelutilanteen voi halutessaan keskeyttdd. Lisdksi ennen tutkimushaas-
tattelua kerrottiin, ettd haastateltavat esiintyvit tutkimuksessa anonyymisti.

Haastattelutilanteen alussa kerrottiin tutkimuksen aiheesta ja pohjustettiin
tutkimuskysymysten teemoja. Teemahaastatteluihin liittyy olettamus, ettd haas-
tateltava tuntee ja ymmartdd tutkimuksen teeman samalla ndkokulmalla kuin
tutkija (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Taméan vuoksi teemojen pohjustus haastattelu-
tilanteen alussa oli oleellista. Jokainen haastattelutilanne eteni hieman eri tavalla,
koska haastattelurungon kysymysten liséksi esitettiin tarkentavia apukysymyk-
sid ja keskustelun kautta saattoi ilmetd myds muita kysymyksid. Apukysymysten
tarkoituksena oli edistdd monipuolisia ja kattavia vastauksia haastateltavilta.
Tutkija pyrki myos esiintymédn neutraalisti, jotta hén ei vaikuttaisi haastatelta-
van vastauksiin puolueellisesti. Haastattelutilanteen jdlkeen nauhoitettu aineisto
litteroitiin eli kirjoitettiin tekstimuotoon ja aineistosta poistettiin haastateltavien
henkilttiedot, joiden avulla heidét olisi voinut tunnistaa.

5.4 Tutkimusaineiston analyysi

Tutkimusaineiston kerddmisen jalkeen suoritettiin aineiston analyysi. Tutkimuk-
sen aineiston analyysissd on kdytetty hyodyksi niin aineistoldhtoistd kuin teoria-
ohjaavaakin analyysid. Teoriaohjaavaa analyysid voidaan kayttdd aineistolahtoi-
sen analyysin apuna silloin kun analysoitavassa aineistossa on teoreettisia kyt-
kent6ja mutta analyysi ei pohjaudu tdysin teoriaan (Juuti & Puusa, 2020, s. 82).
Molempia aineiston analyysitapoja on kédytetty, jotta tutkimuskysymykseen on
mahdollista vastata kattavasti. Taméan tutkimuksen aineistoldhtoisessd sisil-
lonanalyysissd edettiin Juutin ja Puusan teoksen Laadullinen tutkimus ja sisal-
I6nanalyysi (2020) mukaan (kuvio 4).

Haastatteluaineiston analyysi tutkimuksessa aloitettiin lukemalla litte-
roidut haastattelut ldpi. Toisella lukukerralla pyrittiin tunnistamaan aineiston
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analyysille ja tutkimuksen tavoitteelle olennaisia ilmauksia. N4itd ilmaisuja pel-
kistettiin ja seuraavaksi ne siirrettiin Excel-tyokaluun. Pelkistetyistd ilmauksista
pyrittiin 16ytamadn toistuvuutta haastattelujen valillda. Tamad mahdollisti tutki-
muksen tuloksien kannalta merkittdvien ilmauksien tunnistamisen. Pelkistetyt
ilmaukset ryhmiteltiin ja niiden perusteella muodostettiin ala- ja yldluokkia. Lo-
pulta yldluokista muodostettiin padluokkia ja kokoavia késitteitd. Tarkoituksena
oli myds selvittdd oliko haastateltavien kokemukset positiivisia vai negatiivisia
liittyen perehdyttdmisohjelmaan. Tdtd hahmotettiin kdyttamalla varikoodausta
Excel-tyokalussa. Ndin pystyttiin arviomaan kokonaiskuvaa perehdyttamisoh-
jelmasta tyontekijan ndkokulmasta ja vertailla niitd keskendan.

Lisdksi aineistoa haluttiin analysoida teemoittain, jotta tutkimuksen tulok-
set osassa voitaisiin esittdd tulokset ymmarrettdvasti. Teemoittain analysointi
auttoi myo6s ottamaan huomioon teorialdhtoistd analyysitapaa ja tunnistamaan
yhteyksid aineiston ja teoriaosan tdrkeiden késitteiden vélilld. Teemojen osalta
oleelliset asiat merkittiin myos Excel-tyokaluun.

elkistettyjen
ilmausten
ryhmittely

Pelkistettyjen
ilmausten
listaaminen

Ylaluokkien yhdistaminen
paaluokiksi ja kokoavaksi
kasitteeksi

Kuvio 3: Aineistoldhtoisen sisdllonanalyysin eteneminen (mukaillen Juuti & Puusa, 2020, s.
94)
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Téssd luvussa esitetddan tutkimuksen tulokset. Tutkimukseen osallistui nelja tie-
tohallinnon asiantuntijaa, jotka olivat suorittaneet uudistuneen perehdyttamis-
ohjelman, kun olivat aloittaneet tydsuhteensa kohdeorganisaatiossa. He tyosken-
telivdt samassa yksikossd mutta heiddn tyotehtdvansd saattoivat erota hieman
toisistaan. Kaikilla haastatteluihin osallistuneilla oli sama perehdyttamisohjel-
man runko mutta eroavien tyotehtdvien takia perehdyttdmisohjelman aktivitee-
teissa saattoi olla eroja. Kaikilla haastateltavilla oli eri tyopaikkakummit. Haas-
tattelut toteutettiin noin puoli vuotta sen jdlkeen, kun he olivat aloittaneet tyonsa.
Taman ajanjakson aikana he osaisivat jo arvioida miten perehdyttadmisohjelma
on oikeasti vaikuttanut heiddn tyonkuvaansa sopeutumisessa. Jos haastattelu
olisi pidetty heti perehdyttdmisohjelman pddttymisen jalkeen tdmaé arvio ei olisi
ollut yhtd osuva. Tdssd luvussa kdydddn lapi tutkimustulokset tutkimushaastat-
telun teemojen mukaan ja lopuksi muodostetaan tietohallinnon perehdyttamisen
menestystekijat tutkimuksen tuloksien ja tutkielman teorian ndkokulmasta. Me-
nestystekijoiden avulla vastataan tutkimuskysymykseen. Tutkimushaastattelun
teemat olivat valikoituneet tietohallinnon ja perehdyttdmisen teoriasta: organi-
saatiokohtainen perehdyttdminen, tystehtdvdkohtainen perehdyttdminen, tyo-
paikkakummius sekd uuden tyontekijan yleinen tunnelma perehdyttamisohjel-
man jdlkeen. Organisaatiokohtaista perehdyttdmistd voidaan myos kuvata kasit-
teelld orientoituminen ja tyotehtdvakohtaista perehdyttdmistd roolikohtaisena
perehdyttamisend. Haastattelurunko on tutkielman liitteend (Liite 1). Luvussa
esiintyvéat lainaukset haastateltavien vastauksista on muotoiltu kirjakielisem-
miksi.

6.1 Teema 1: Organisaatiokohtainen perehdyttiminen

Tutkimushaastattelun ensimmadisessd teemassa tutkittiin miten haastateltavat
olivat kokeneet organisaatiokohtaisen perehdyttdmisen tai toiselta nimeltdan
orientoitumisen kohdeorganisaatioon. Tatd selvitettiin kysymaélld haastatelta-
vilta, miten koit perehdyttdmisen organisaation toimitapoihin: esimerkiksi kom-
munikaatiotapoihin -ja kanaviin, arvoihin/kulttuuriin, organisaation rakentee-
seen seké kollegoihin.

Kaikki haastatteluun osallistuneet kokivat, ettd organisaatiossa tyypillisesti
kaytettavat viestintdkanavat tulivat heti perehdyttdmisohjelman alussa selviksi.
Puolella haastateltavista oli my6s kokemusta edellisistd organisaatioista, joissa
kdytossa olivat samankaltaiset kanavat. Tama vanha konteksti auttoi heitd myos
uudessa ympdristossd. Myos kollegoihin tutustuminen tapahtui luonnollisesti
perehdyttamisohjelman sivussa. Esittdytymistd tehtiin esimerkiksi yhteisten ko-
kouksien alussa.
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”Varmaan juuri ne tirkeimmait Teams-kanavat ja ettd keneen kannattaa olla yhtey-
dessd ja milld tavoin, eli esimerkiksi sahkopostin vai Teamsin kautta.”

”Ekoina viikkoina, kun kdvi useammin toimistolla niin silloin [kollegoihin tutustumi-
nen]. Ja olihan siin& paljon esittdytymistd sitten aina ndiden palavereiden alussa.”

Eroavia vastauksia haastateltavilta saatiin, kun kysyttiin perehdyttamisohjelman
tavasta esittdd organisaation arvot sekd rakenne. Organisaation arvojen kohdalla
koettiin, ettd niita kasiteltiin enemmaénkin rekrytoinnissa kuin perehdytysohjel-
man aikana. Yksi haastateltavista oli sitd mieltd, ettd arvoja kasiteltiin myos pe-
rehdyttamisohjelman alussa lyhyesti. Organisaatiorakenteesta kaikki haastatel-
tavat olivat sitd mieltd, ettd itse tietohallinnon rakennetta kaytiin perehdyttamis-
ohjelmassa kattavasti lapi. Kuitenkin koko hyvinvointialueen organisaatioraken-
netta olisi voitu késitelld ohjelmassa enemmadn, silld tdma olisi auttanut ymmar-
tamadan loppukdyttdjan maailmaa. Haastateltavilla ei ollut sote-taustaa, joten
siind mielessd vastaavaa kontekstia ei 16ytynyt heiltd aikaisemman tyokokemuk-
sen perusteella.

”Varsinaisesti perehdyttdimisohjelmassa ei hirvedsti sitd [kédyty organisaation arvoja
lapi]. Enemmaénkin minusta tuntuu, ettd se oli siind haastatteluvaiheessa, jossa kaytiin
vdhan niitd arvoja.”

“No siihen suuntaan ei hirvedsti [perehdytty], ettd se tuli enemménkin sitten vihéan
ajan kanssa kun teit noita tyotehtdvid ja tuli ikdan kuin perehdytys sitd kautta [organi-
saatiorakenteeseen].”

Loppuyhteenvedoksi tédstd teemasta haastateltavien vastausten perusteella voi-
daan sanoa, ettd kaikki kokivat organisaatiokohtaisen perehdytyksen positiivi-
sena ja kokivat suurimmaksi osaksi saavansa siitd tarvittavat tiedot tyotdaan var-
ten.

6.2 Teema 2: Tyotehtivikohtainen perehdyttiminen

Tutkimuksen haastattelun toisessa teemassa tutkittiin miten haastateltavat olivat
kokeneet tyotehtdviakohtaisen perehdyttdmisen tai toiselta nimeltdédn tyorooli-
kohtaisen perehdyttdmisen. Tatd selvitettiin haastattelussa kysymalld teemaan
liittyvid kysymyksid kuten, miten koit perehdyttdmisen tuleviin tyttehtaviisi ja
miten riittdvaksi koit perehdytyksen tyotehtdtavissasi kédytettdviin tietojarjestel-
miin. Tdssd teemassa haluttiin tiedustella myo6s, miten perehdyttdmisohjelmassa
oli otettu huomioon tietohallinnon tyypilliset piirteet kuten viitekehykset, jonka
mukaan kohdeorganisaation tietohallinnon prosesseja toteutettiin. Lisédksi tie-
dusteltiin tuliko tyotehtdvidkohtaisessa perehdyttdmisessa esille uuden tyonteki-
jan vastuu kohdeorganisaatiossa ja tunsiko hén selvidvansa tyotehtdvistdan pe-
rehdyttdmisen jalkeen organisaation odottamalla tasolla.
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Kolme haastateltavista koki, ettd perehdyttdminen tuleviin ty6tehtéviin oli
haasteellinen, silld tyotehtdvat muuttuivat nopeasti perehdytyksen aikana. Ta-
hén he nékivit syyksi uuden organisaation toimintaan liittyvat muutokset. Yksi
haastateltavista kuvasi, ettd tilanne vaati paljon itseohjautuvuutta, koska hanen
tyotehtdvassddn tarvittavista tiedoista ei ollut selkedd dokumentaatiota olemassa.
Yksi haastateltavista koki, ettd perehdyttdmisohjelma vastasi hyvin hdnen tyo-
tehtdvissddn tarvittaviin taitoihin ja tietoihin. Kolme haastateltavista kertoi, etta
perehdyttdminen tapahtui niin, ettd perehdyttdja ndytti konkreettisesti, miten jo-
kin tyotehtava tapahtuu, esimerkiksi tehtdvan suorittaminen tietojarjestelmaéssa.
Taman jdlkeen uusi tyontekija suoritti kyseisen tehtdvan omatoimisesti. Yksi

kanssa, oli tarkedd, ettd myos niin sanottuja tyhmid kysymyksid sai esittda.

“Joutui lennosta kaivelemaan ja kyselemé&an [ohjeistusta]. Toimi se toki niinkin, mutta
ei se ole varmaan itseisarvo, ettd se ndin pdin menisi [jarjestelmadan perehdytys].”

”Ne vaihtuivat aina lennossa, kun tuli aina uusi [tehtdvit]. Sitten katsottiin, sitd pereh-
dyttamistd siind [samalla].”

"Helppo kyselld ja ei ollut kynnystd, ettd ei uskaltaisi ehkd kysyé jotain tyhmaa kysy-
mystd niin se oli juuri minun mielest&ni tarkeitd ja tiarkeinté tuossa perehdyttamisessa.”

”"Mind hyppadsin siihen kollegan oppiin ja siind sai hyvin apuja kollegalta ja ei ollut
mitdan kynnysta kyselld asioista.”

”Joo kylld noihin [jdrjestelmiin] sai mité sitten itse alkoi kdyttaméaan niin ihan kattavan
perehdytyksen. Ja juuri kdytiin ldpi se prosessi, ettd miten kayttdja tekee sen tiketin ja
sitten sitd teknistdkin puolta, ettd miten se kulkeutuu sielld [jarjestelméssd] se tiketti.”

Tyontekijan vastuun esittdiminen organisaatiossa perehdyttamisohjelman aikana
jakoi mielipiteitd haastateltavien keskuudessa. Kaikki haastateltavat kuitenkin
kokivat, ettd omaa vastuuta organisaatiossa ei suoraan sanottu perehdyttdmis-
ohjelman aikana. Tyotehtdviad tehdessd se kuitenkin k&vi ilmi ja he kokivatkin,
ettd tdmd oli riittdva tieto. Yksi haastateltava koki oman vastuualueensa epéasel-
vdnd johtuen tyotehtdvien muutoksesta perehdyttdmisohjelman aikana. Kaksi
neljastd haastateltavasta mainitsi, ettd vastuunjakoa sivuttiin yhdessd tiimin
kanssa, vaikka se ei ollut suoraan osa perehdyttdmisohjelmaa. He totesivatkin,
ettd oman vastuun omaksuminen tapahtui ikddn kuin rivien vilistd. Tietohallin-
non tyypillisid piirteitd ei haastateltavien mukaan kayty lapi perehdyttamisoh-
jelmassa, vaan ne selvisivét tyotehtdvid tehdessa.

” No kylld siind [perehdyttamisohjelmassa] sitd osavastuuta vahan lapikdyntiin tai ai-
nakin se sitten viimeistddn tehtdvien teon myo6ta itselle siind valkeni. Ei nyt suoraan
missddn tietenkddan lukenut, ettd vastuusi ovat tarkalleen ottaen tama ja tdmad ja ndistd
on suoriuduttava talld ja tdlld kriteerilld ja niitd arvostellaan ndin.”

” Joo kyll4 se [vastuu] oli aika selked minun mielestédni, varsinkin kun kollega ilmoitti,
ettd vaihtaa tyopaikkaa.”
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”Aika véhan kylla [tietohallinnon tyypillisten piirteiden ldpikdynti]. Itse asiassa, jos
miettii esimerkiksi ITIL:id niin ei perehdytyksessa sindnsa kayty niita viitekehyksia.”

Kaiken kaikkiaan tyotehtdvakohtainenperehdyttdaminen koettiin onnistuneena,
vaikka haasteita 16ytyikin. Yhdeksi menestyksen avaimeksi haastateltavat koki-
vat tdssd avoimen ilmapiirin uuden tyontekijan ja perehdyttdjan valilld. Vaikka
tyotehtdaviat saattoivat muuttua nopeasti, niiden suorittamisessa yritettiin tukea
uutta tyontekijad parhaan mukaan. Kaikki haastateltavat kokivat, ettd perehdyt-
tdjdlle sai esittdd tyhmidkin kysymyksid ja tdmaé helpotti haastavaan tilanteeseen
sopeutuessa ja uuden opettelemisessa.

"Joo kylla selvidd [uusista tyotehtadvista perehdyttdmisen jdlkeen] ja jos ei selvid niin
sitten pitdd kysya lisdd.”

”Niin kylld sen sitten huomasi, ettd oli oikeasti oppinut hyvin siind perehdytyksessa
ja osasi sitten suurimman osan [tehtdvistd] itse hoitaa.”

6.3 Teema 3: Tyopaikkakummius

Kolmas tutkimuksen teema oli tyopaikkakummius. Teema valikoitui, koska koh-
deorganisaation perehdyttdmisohjelmaan kuului olennaisena osana tytpaikka-
kummin kaytto. Tatd mitattiin kysymalld haastateltavilta esimerkiksi miten he
kokivat tyopaikkakummin vaikutuksen perehdytykseensd, miten usein he tapa-
sivat kummia ja mitd konkreettisia perehdyttamisaktiviteetteja kummin kanssa
tehtiin.

Kaikki tutkimukseen osallistujat kokivat tyopaikkakummin vaikutuksen
perehdyttamiseen positiivisena kokemuksena. Esimerkiksi tietojarjestelmiin liit-
tyvd osaamisen siirtdminen uudelle tyontekijdlle tapahtui kummin kanssa vai-
vatta. Yksi haastateltavista korosti henkilskemioiden merkitysta tyopaikkakum-
min kanssa vuorovaikuttaessa. Haastateltavista puolet myos kokivat tarkedksi,
ettd oli yksi luottohenkild uudessa organisaatiossa, jolta pystyi kysymaéén asioita
esihenkilon lisdksi.

”Sinulla oli tavallaan semmoinen yksi luottohenkild, jolta pystyit sitten kysymééan asi-
oita.”

”No kylld mielestdni oli positiivinen juttu tdmé tyopaikkakummi. Vaikka se [asia] ei
juuri siihen tehtdvaan olisi liittynyt, niin pystyit kyselem&an sitten ihan yleisid tam-
moisid organisaatio tai tietohallinnon asioita tai kdytantsja. Helpotti juuri sitd kyn-
nystd kysyd.”

Kaikki haastateltavat tapasivat tyopaikkakummiaan useamman kerran viikossa,
ainakin noin kaksi kertaa per viikko perehdyttamisohjelman aikana. Tarvittaessa
tapaaminen tehtiin kasvokkain tai etdnd esimerkiksi Teams-tyokalun kautta.
Kaikki haastateltavat kokivat useat tapaamiset positiivisena asiana
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perehdyttdmisen kannalta. Perehdyttamisaktiviteetteihin liittyen kaikki haasta-
teltavat kertoivat miten tydpaikkakummin kanssa oli katsottu konkreettisesti
tyotehtavadn kuuluvia tehtdvid esimerkiksi palvelupyyntojen késittelyd jarjestel-
méssd tietohallinnon madrittdméan prosessin mukaisesti. Yhteenvetona teeman
perusteella voidaan sanoa, ettd tyopaikkakummin kdyttdminen perehdyttamis-
ohjelmassa oli uusille tyontekijoille hyodyllistd ja edisti heiddn sopeutumistansa
niin organisaation kuin tyotehtavaansakin.

”Sanoisin, ettd riittdvisti. Aina kun oli tarvetta niin sovittiin, ettd tullaan tinne toimis-
tolle tai otetaan Teamsilld puhelua.”

”Me ihan livend tavattiin silloin ensimmadisilld viikoilla. Niin varmaan siis pari kertaa
viikossa ainakin. Ja sitten tosi matalalla kynnykselld sovittiin, ettd voi soittaa etdna
ihan milloin vaan ja laittaa vaan viestid.”

“Kollega [kummi] ndytti ja sitten kun sain ne tunnukset niin tein tavallaan itsendisesti
ja han auttoi siind ja oli vieressa.”

6.4 Teema 4: Tyontekijan yleinen tunnelma perehdyttimisohjel-
man jdlkeen

Neljds tutkimuksen teemoista oli uuden tyontekijan yleinen tunnelma perehdyt-
tamisohjelman jidlkeen. Teema valikoitui, koska perehdyttdmisen teoriassa pe-
rehdytyksen psykologinen vaikutus uuteen tyontekijadn osoittautui merkitta-
viksi tekijaksi. Alan tutkimukset ovat esimerkiksi osoittaneet, ettad
perehdyttdmisohjelma voi lisdtd uuden tyontekijan sitoutuneisuutta, nopeuttaa
uuden tyontekijan tdyden suorituskyvyn tavoittamista, viahentdd stressid sekéa
lisdtd tyytyvdisyyttd omaan tydtehtdvadn. Lisdksi perehdyttdamisohjelma voi
lisatd henkiloston pysyvyyttd ja vahentdd halua vaihtaa tyopaikkaa (Gupta et al.,
2017). Yleistd tunnelmaa perehdyttdmisohjelman jdlkeen mitattiin kysymallad
haastateltavilta esimerkiksi miten he kokivat motivaationsa ja sitoutumisensa
tyotehtdvdadnsd kohtaan perehdyttamisohjelman jilkeen. Teemassa kysyttiin
my0s uusien tyontekijoiden mielipidettd perehdyttamisohjelman kestosta ja tayt-
tiko perehdyttamisohjelma heiddn mielesténsa sen tavoitteet.

Kaikki tutkimukseen osallistuneet kokivat olevansa motivoituneita tyteh-
taviinsd perehdyttdmisohjelman jdlkeen. Kaksi haastateltavista kertoi, miten
hyvad perehdyttdminen oli kasvattanut heiddn motivaatiotaan tyotehtdavaansa
kohtaan. Lisdksi puolet haastateltavista kokivat, ettd etenkin hyva ilmapiiri tyo-
yhteisossd on edistanyt heiddn motivaatiotaan perehdyttdmisohjelman aikana.
Yksi haastateltavista korosti my0s, ettd motivaation sdilymiseksi oli hyvd, etta
perehdyttdmisohjelmassa kaytiin ldpi tyotehtdvid tahdissa, joka ei synnyttanyt
liilan isoa tyokuormaa uudelle tyontekijdlle. Haastatteluissa tutkittiin myos uu-
sien tyontekijoiden sitoutumista uuteen tyopaikkaan. Kaikki haastateltavat ker-
toivat kokeneensa olonsa sitoutuneeksi organisaatioon perehdyttamisohjelman
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jilkeen. My0s sitoutumista edistdvana tekijand yksi haastateltavissa nosti tyoil-
mapiirin merkityksen.

”Kyllad se juuri auttaa motivaatiotakin, ettd on selkedt hommat ja olet saanut hyvan
perehdytyksen, ettd et ole ikdan kuin hukassa.”

“Tammoinen aika monipuolinen ja hyva tamé tydyhteiso ainakin minun mielesténi,
ettd on mukavia henkiloita tddlld ja on erilaisia kokemuksia ja ndkemyksid ja mielipi-
teitd.”

”On ainakin sitoutunut olo ja kollega oli kylla tosi hyvéa perehdyttda ja otti tosi hyvin
siind alkuun heti [haltuunsa] ja oli helposti ldhestyttava.”

Teemassa kysyttiin my06s haastateltavien mielipidettd perehdyttédmisohjelman
kestosta ja tdayttiko ohjelma sen tavoitteet. Perehdyttdamisohjelma kesti kuukau-
den ja kaikki haastatteluun osallistujat pitivét tdtd sopivana. Yksi haastateltavista
kertoi, ettd sopivan kestosta teki etenkin se, ettd perehdyttamisohjelman aikana
reflektoitiin, saiko uusi tyontekijd tarvittavan osaamisen. Kaksi haastateltavista
kertoi, ettd sopivaa oli myos se, ettd aluksi perehdyttaminen oli ohjelman aikana
intensiivisempaéd ja lopuksi oli opittujen tehtédvien ja tietojen ylldpitoa. Yksi haas-
tateltavista my0s lisdsi, ettd oikeastaan perehdyttdmisohjelman kesto ei ole ha-
nestd niin oleellista vaan tdrkeintd oli, ettd perehdyttdmisohjelmassa oli jotkin
raamit tyOssd tarvittavista tiedoista ja osaamisesta ja ne kdytiin yhdessa lapi.

“Mielesténi toi kuukausi oli ainakin tdssd perehdytyksessd noihin tehtdviin ihan so-
piva. Ja sitten siind kaytiin juuri, olikohan se viikoittain jotain vélietappeja [ldvitse]. Se
oli kanssa hyvd, ettd kaytiin sitten ldpi, ettd olisiko jotain mihin tarvitsisi lisid oppia.
Niin ne olivat kanssa tdrkeitd ne vélietapit siind.”

Perehdyttamisohjelman tavoitteiden tdyttymisestd kysyttdessd haastateltavien
mielipiteet hiukan jakautuivat. Ensin kaikki haastateltavat kertoivat, ettd tavoit-
teita ei ole suoraan asetettu, joten oli hankala arvioida tayttyivatko ne perehdyt-
tamisohjelmassa. Kuitenkin kaikki kokivat omalla kohdallaan, ettd tavoitteet pe-
rehdyttamisohjelmasta tayttyivét, koska he pédsivit tekemadn tytehtdvidan oh-
jelman pdédtyttyd ilman suurempia ongelmia. Onnistuneita tavoitteita kuvattiin
esimerkiksi haastateltavien toimesta seuraavasti: perehdyttamisohjelmassa kéay-
tiin 1dpi tarvittavat asiat siten, ettd uuden tyontekijan motivaatio sdilyi sekd se ei
ollut lilan kuormittavaa, organisaatiossa luotu avoin ilmapiiri edisti kommuni-
kointia kollegojen kanssa ja avun pyytamistd tarvittaessa sekd perehdyttamisoh-
jelman kautta syntyi ymmarrys organisaation kdytannoistd. Kaksi haastatelta-
vista koki, ettd perehdyttdmisohjelma oli pddosin onnistunut, vaikka puutteita
oli esimerkiksi tietohallinnon tyypillisiin piirteisiin perehdyttamisessa. Lisdksi
organisaatiorakenteen merkitysta tyohon olisi voitu kdyda perehdyttamisohjel-
massa enemmain. Yhteenvetona tistad tutkimuksen teemasta voidaan todeta, ettd
perehdyttamisohjelman teorian perusteella sen tarkeimmit tavoitteet kuten mo-
tivaation ylldpitaminen ja uusien tyontekijoiden sitouttaminen onnistui ja tama
nadkyi my0s haastateltavien vastauksissa. Kuitenkin kehityskohteita 16ytyi tyon
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kontekstiin liittyvistd seikoista esimerkiksi tietohallinnossa kaytettadvistd viiteke-
hyksistd ja tavoitteiden asettamisesta.

”Oli onnistunut perehdyttdmisen jakso siind [mielessd], ettd juuri sen takia oli moti-
vaatio ja oli selkedt tydtehtédvit ja tiesi sitten mistd pyytdad apua, miten kommunikoida
ja yrityksen kaytannot silleen selvilld. Oli semmoinen olo, ettd oli hyvin otettu vastaan
niin se oli kylld mielestdni onnistunut perehdyttamisen.”

”Padpiirteittdin joo [perehdyttdamisohjelman tavoitteet tayttyi] mutta sitten, kuten va-
hén sivuttiinkin niin juuri ne tietohallinnon tyypilliset piirteet puuttui eli juuri viite-
kehykset vaikka ITIL.”

6.5 Perehdyttimisohjelman menestystekijit

Tutkimuksen haastatteluissa selvitettiin miten uudet tyontekijdt olivat kokeneet
uudistuneen perehdyttdmisohjelman sopivan rooliinsa tietohallinnonasiantunti-
jana. Tutkimusten tuloksien perusteella muodostettiin niin sanotut perehdytta-
misohjelman menestystekijit, joiden avulla voidaan vastata tutkimuksen tutki-
muskysymykseen: Miten uusi perehdyttdmisohjelma sopii uuden tyontekijan
perehdyttadmiseen organisaation tietohallinnossa. Tutkimuksessa keréttya aineis-
toa analysoitiin teemoittain mutta liséksi aineistosta ryhmiteltiin ilmaisuja, joita
johdettiin luokista késitteiksi. Kdytetyt ilmaisut esiintyivit usein aineistossa ja
olivat siten haastateltaville merkityksellisid. Nditd olivat organisaation avoin ja
positiivinen ilmapiiri sekd konkreettinen tyotehtadvien aktiviteettien lapikdaynti
yhdessa tyopaikkakummin tai perehdyttdjan kanssa. Lisdksi tutkielman teoria-
osasta tunnistettiin perehdyttamisohjelmalle seuraavia menestystekijoita: tyon-
tekijin ymmarrys tietohallinnon roolista organisaatiossa, perehdyttamisohjel-
man kesto, motivaatioon vaikuttavat tekijit sekd uuden tyontekijan tayden tyo-
tehon saavuttaminen. Luvussa esiintyvat lainaukset haastateltavien vastauksista
on muotoiltu kirjakielisemmiksi.
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Kuvio 4: Perehdyttdmisohjelman menestystekijat

Haastateltavat kokivat uuden tyopaikan avoimen ja positiivisen ilmapiirin
vaikuttaneen omaan perehtymiseensd myonteisesti. Tama todentui etenkin silld,
ettd kollegoilta ja perehdyttdjdltd oli helppo pyytdd apua ja kysyd tyotehtdavan
aktiviteetteihin liittyvid kysymyksia:

“Helppo kyselld ja ei ollut kynnystd, ettd ei uskaltaisi ehka kysyé jotain tyhmaa kysy-
mystd. Se oli mielesténi tarkeétd, tarkeintd tuossa perehdyttamisessa.”

”Kéy pari kertaa sen perehdyttédjan kanssa lapi [tyotehtdvadn liittyvan aktiviteetin] ja
sitten rupean itse tekeméédn niin siind tulee sitten niitd kysymyksid. Ja sitten on tarkeds,
ettd uskaltaa kysyd ja [tyopaikan] ilmapiiri sallii sen.”

Haastateltaville tiarkedd perehdyttdmisen onnistumisen kannalta oli tutki-
muksen tulosten perusteella myos konkreettinen tydtehtavien aktiviteettien 1api-
kdaynti yhdessa tyopaikkakummin tai perehdyttdjan kanssa. Kaikki haastatelta-
vista mainitsivat, ettd oppivat parhaiten kdytannossa. Tama tarkoitti, ettd pereh-
dyttdja tai tyopaikkakummi saattoi ensin esittdd kuinka jokin aktiviteetti
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suoritetaan, minka jdlkeen uusi tyontekijd suoritti sen itse. Tilannetta kuvattiin
seuraavasti:

”Perehdyttdjd ndytti ja sitten kun sain ne tunnukset niin sitten teen itsendisesti ja se
[perehdyttdjd] sitten auttoi siind ja oli siind vieressa.”

Teoriaosuuden mukaan perehdyttdmisohjelman kesto tulisi suunnitella
tyotehtdvan vaatimustason mukaan. Tédlloin esimerkiksi ammattitaitoa vaati-
vissa tehtdvissd suositeltu ohjelman kesto on 90 padivad (Harpelund, Hojberg &
Nielsen, 2019). Tutkimuksen tuloksista k&vi ilmi, ettd haastateltavat olivat tyyty-
vdisid perehdyttdmisohjelman kestoon ja kokivat, ettd ohjelman kestossa oli
myos joustovaraa. Teorian perusteella tdssd voisi olla kuitenkin yksi kehitys-
kohta ohjelmaan.

Tutkielman teoriaosassa késiteltiin tietohallinnon roolia organisaatiossa.
Tietohallinnon yksikko esimerkiksi mahdollistaa IT-teknologioiden avulla orga-
nisaation toimintaa. Tutkitusasetelmasta kohdeorganisaatiossa johtuen tietohal-
linnon roolin ymmartdminen on tdrkedd ja haastateltavien vastausten perusteella
perehdytysohjelmassa sen kasittely oli hieman puutteellista. Uudet tyontekijét
olisivat voineet hyoty4d, jos perehdyttamisohjelmassa olisi késitelty enemman tie-
tohallinnon tarkeimpid viitekehyksia:

”Miten riittdviaksi koit perehdytyksen tietohallinnon tyypillisiin piirteisiin [haastatte-

lukysymys] eli juuri ndma viitekehykset vaikka ITIL. Kylld melkein sanoisin, ettd jos
tuossa puhutaan ettd miten riittdviksi koet, ei se kovin ikddn kuin riittdava ollut. Toki
on pdrjannyt ilman sitd, koska itselld on tuttu vanhasta tydpaikasta jo muutenkin.”

Teoriaosassa uuden tyontekijan motivaation ylldpitiminen ndhtiin yhtena
perehdyttamisen menestystekijand. Uudella tyontekijdllad oletettiin olevan jo mo-
tivaatiota uutta tehtdvaansa kohtaan ja oleellista oli, ettd perehdyttamisohjelma
ei vaikuta tdhdn negatiivisesti (Harpelund et al. 2019). Haastatteluissa kysyttiin
kokivatko haastateltavat motivaatiota tyotehtdvaansa kohtaan perehdyttamisoh-
jelman jalkeen ja kaikki heistd tunsivat olevansa motivoituneita tytehtavaansa
kohdeorganisaation tietohallinnossa. Teorian kannalta motivaatioon positiivi-
sesti vaikuttavia tekijoitd olivat esimerkiksi ihmisen halun kokea, ettd hdnen
tekemisillddn on tarkoitus ja kokemus autonomiasta (Harpelund et al. 2019).
Tdssd haastateltavien kokemuksia omasta motivaatiostaan:

”Kylld se auttaa motivaatiota, ettd on selkedt hommat ja ettd olet saanut hyvén pereh-
dytyksen, etti et ole ikddn kuin hukassa.”

”Joo kylld. Ja mind olen edelleenkin tdmé&n 6 kuukauden jilkeen [motivoitunut], eli
tykkéddn tulla joka péiva toihin.”

Viimeinen tunnistettu perehdytysohjelman menestystekija on uuden tyon-
tekijan tyotehokkuuden kasvu ja siihen vaikuttavat tekijat. Tutkielman teoria-
osassa yhdeksi perehdytysohjelman tavoitteiksi kerrottiin olevan uuden tyonte-
kijan tyon tehokkuuden nousu organisaation madrittdmalle tasolle tietyssa
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ajanjaksossa (Davila & Pina-Ramirez, 2018). Kaikki haastateltavat kokivat suo-
riutuvansa tyotehtdvistddn sopivalla tasolla perehdytysohjelman loputtua.
Kaikki haastateltavat kuitenkin huomauttivat, ettd vaadittua tasoa tai sen mitta-
reita ei ollut médritelty perehdyttdamisohjelmassa.

”Ei mielestdni tuota koskaan ainakaan sanottu julki.”

”Kylla oli semmoinen fiilis, ettd selviytyi niistd tydtehtévista silld odotetulla tasolla ja
vaikka siitd nyt ei puhuttukaan, ettd mikd se odotettu taso on, mutta kuitenkin tiesi
mikd se on periaatteessa, mitd odotetaan ja niihin [omiin] vastuisiin liittyen osittain,
niin oli ihan selkedd kylla.”
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7 POHDINTA JA YHTEENVETO

Téssd pro gradu -tutkielmassa on tarkasteltu uuden perehdyttdmisohjelman so-
pivuutta organisaation tietohallintoon laadullisen tapaustutkimuksen avulla.
Tutkielman tavoitteena oli selvittdd, miten uusi perehdyttdmisohjelma vaikuttaa
uusien tyontekijoiden sopeutumiseen ja suoriutumiseen tietohallinnon tehtdvista.
Tutkimuksen teoriaosuudessa keskityttiin organisaation tietohallinnon ja pereh-
dyttdmisen teorioiden ja yleisten kisitteiden seké viitekehysten avaamiseen. Lo-
puksi ennen tutkimusmenetelmén ja tutkimuksen tuloksien kisittelyd teoria-
osuuden sisdltod tarkasteltiin suhteessa tutkimuksen aiheeseen.

Tutkimusaineisto kerittiin neljdltd organisaation tietohallintoasiantunti-
jalta, jotka olivat kdyneet ldpi uuden perehdyttdmisohjelman kohdeorganisaa-
tiossa aloittaessaan. Aineiston analyysin avulla pystyttiin tunnistamaan keskei-
set teemat ja havainnot, jotka liittyivat uuden perehdyttdmisohjelman vaikutuk-
seen tyontekijoiden sopeutumiseen ja suoriutumiseen.

Analyysin perusteella havaittiin, ettd uudella perehdyttamisohjelmalla oli
positiivinen vaikutus uusien tyontekijoiden integroitumiseen kohdeorganisaa-
tion tietohallintoon. Lisédksi havaittiin, ettd erilaiset tyotehtavit ja tyopaikkakum-
min ldsndolo vaikuttivat perehdyttdmisohjelman vaikutukseen myonteisesti.

Taman tutkimuksen tulokset tarjoavat tietoa organisaation perehdyttamis-
ohjelman kehittdmiseen, erityisesti tietohallinnon kontekstissa. Tulokset viittaa-
vat siihen, ettd perehdyttamisohjelmalla voi olla merkittavd vaikutus uusien
vaisuuden tutkimuksissa olisi hyodyllistd laajentaa ndkokulmaa ja tutkia erilaisia
perehdyttdmisohjelmien vaikutuksia erilaisissa IT-organisaatioymparistoissa
sekd alan eri tyotehtavissa.

7.1 Vastaus tutkimuskysymykseen

Pro gradu-tutkielmassa pyrittiin selvittdmé&dn vastaus tutkimuskysymykseen
miten uusi perehdyttamisohjelma sopii uuden tyontekijan perehdyttamiseen or-
ganisaation tietohallinnossa. Tutkimusmenetelméand toimi laadullinen tapaus-
tutkimus ja tutkimukseen osallistuvien oma henkilokohtainen kokemus aiheesta
oli merkityksellinen perehdyttdmisohjelman onnistumisen arvioinnissa. Tutki-
muksen tavoitteeksi asetettiin selvittdd kuinka uusi perehdyttamisohjelma sopi
tietohallinnon tarpeisiin ja edisti uusien tyontekijéiden suoriutumista tietohallin-
toon kuuluvista tyotehtavista. Liséaksi tarkoituksena oli selvittdd perehdyttamis-
ohjelmaan osallistuneiden tyontekijoiden kokemusta sitoutumisestaan organi-
saatioon ja heiddn motivaatiotaan uutta tyotehtdvaa kohtaan perehdyttamisoh-
jelmaan osallistumisen jalkeen.

Vastauksena tdhdn tutkimuskysymykseen voidaan todeta, ettd kohdeorga-
nisaation tietohallinnon uudet tyontekijit kokivat perehdyttdmisohjelman



45

pddosin tarpeisiinsa sopivana. Perehdyttadmisohjelmassa oli huomioitu uuden-
tyontekijan tutustuttaminen organisaation yleisiin kdytantoihin ja tapoihin. Tata
organisaatiokohtaista perehdyttdmistd voidaan kutsua my6s uuden tyontekijan
orientoitumiseksi. Kaikki haastateltavista kokivat organisaatiokohtaisen pereh-
dytyksen positiivisena ja pitivat sitd padosin hyodyllisend tiedonldhteend tydteh-
tavidan varten. Myos tyontekijan roolikohtaista perehdyttamistd oli perehdytta-
misohjelmassa, vaikkakin haastateltavat kokivat sen kattavuuden osittain haas-
teelliseksi muuttuvien tyotehtdviensd takia. Avoin ja hyviksyva ilmapiiri uuden
tyontekijan ja perehdyttdjan vililla ndhtiin avaintekijdksi menestykseen ja haas-
tavissa tilanteissa uusien tyontekijoiden tukeminen olikin ensisijaisen tdrke&a.
Tyopaikkakummin kdyttamisen perehdyttamisohjelmassa haastateltavat koki-
vat hyodylliseksi ja edistdvéksi sopeutumisessa organisaatioon ja tyotehtdviinsa.
Taman onnistumisen kannalta oli tarkedd, ettd tyontekijan ja kummin valilla oli
hyva vuorovaikutus ja kemia. Teemassa tyontekijan yleinen tunnelma perehdyt-
tamisohjelman jdlkeen tuli ilmi, ettd perehdytysohjelman tavoitteet, kuten moti-
vaation ylldpitdminen ja uusien tyontekijoiden sitouttaminen, saavutettiin paa-
osin. Tama heijastui haastateltavien vastauksissa. Kehityskohteiksi perehdytta-
misohjelmalle haastateltavien mielestd nousivat kuitenkin tyoymparistoon liitty-
vét tekijdt, kuten tietohallinnon kadytédnteet, kuten yleisessd kadytossad olevat viite-
kehykset ja tavoitteiden asettaminen uusille tyontekijoille perehdytysohjelman
alkaessa.

Tutkimuksen tulosten ja teorian perusteella valittiin perehdyttamisohjel-
man menestystekijdt. Seuraavaksi tutkimuskysymykseen vastataan niiden pe-
rusteella. Menestystekijoitd olivat tyopaikan avoin ja positiivinen ilmapiiri, tyo-
tehtdvan aktiviteettien ldpikdynti, motivaatioon vaikuttavat tekijiat, uuden tyon-
tekijan tdyden tyotehokkuuden saavuttaminen, perehdyttamisohjelman kesto ja
ymmarrys tietohallinnon roolista organisaatiossa. Naistd tutkimuksen tuloksien
perusteella muodostettiin avoin ilmapiiri sekd tyotehtdvien aktiviteettien lapi-
kaynti. Teorian pohjalta menestystekijoitd olivat tyontekijan motivaatioon vai-
kuttavat tekijat, uuden tyontekijan tdyden tydtehokkuuden saavuttaminen, pe-
rehdyttamisohjelman kesto ja ymmarrys tietohallinnon roolista organisaatiossa.
Teorian pohjalta muodostetut menestystekijdt pyrkiviat ottamaan huomioon
myo6s kohdeorganisaation tarpeet perehdyttdmisohjelmalle.

Tutkimustuloksien perusteella ndiméa menestystekijdt olivat lasnd perehdyt-
tamisohjelman ldpikédyneilld tyontekijoilld. Teorianpohjalta muodostetuista pe-
rehdyttdmisohjelman menestystekijoidenkohdalla voitiin havaita puutteita ja
esimerkiksi sen vuoksi tutkimuskysymys ei tdysin tdyty kohdeorganisaation
kohdalta. Tasta kertoi esimerkiksi se, ettd uuden tyontekijan tyon tehokkuuden
kasvua ei mitattu lainkaan ohjelmassa. Tuloksista tuli my6s ilmi, ettd uuden
tyontekijan vastuita ei sanoitettu. Jos ndma korjataan ja ndihin keskitytdaan ohjel-
massa, kohdeorganisaatio saa todennékoisesti nopeammin uudet tydntekijat tar-
vitsemalleen tasolle ja epdselvyyksiltd véltytddan. Perehdyttamisohjelman kesto
oli kohdeorganisaatiossa kuukauden. Tama oli positiivista, koska tutkielman teo-
riaosan perusteella asiantuntijatehtdvissad vaaditaan pidempad perehtymista uu-
teen tyohon. Ymmarrys tietohallinnon roolista-menestystekijd kattaa sisdlleen
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myos tietohallinnossa kdytettdvat tunnetut viitekehykset ja standardit. Tutki-
mustulosten perusteella ndissa olisi perehdyttdmisohjelmassa parantamisen va-
raa. Kun uudelle tyontekijélle esitetddn viitekehykset tai standardit, joiden mu-
kaan prosessit jdrjestetddn, saa hdn paremman kontekstin tyolleen heti alussa.
Tdamd mahdollistaa my6s tyon tehokkuuden kasvua nopeammin.

Yhteenvedoksi tutkimustuloksien perusteella voidaan sanoa, ettd kohdeor-
ganisaation perehdyttdmisohjelma tdytti tavoitteensa ja sopi uuden tyontekijan
perehdyttamiseen tietohallinnossa. Joitain puutteita oli mutta tutkimuksen tu-
loksien mukaan tdll4 ei ollut suurta vaikutusta uuteen tyontekijdan eikd han ko-
kenut motivaation laskua tai halunnut vaihtaa tydpaikkaa perehdyttamisohjel-
man jdlkeen. Tamad oli perehdyttamisohjelmalle tarkeintd, silld sen tavoitteena on
auttaa sdilyttdimaan uudet rekrytoidut resurssit. Itse kohdeorganisaation tarpei-
siin perehdyttdmisohjelma voisi vastata paremmin. Tuloksien perusteella vaikut-
taisi siltd, ettd tama organisaation oma ndkokulma on perehdyttamisohjelman
suunnittelussa jadnyt hieman taka-alalle. Toki kuten teoksissa perehdyttamisen
teoriasta kerrotaan, hyvian perehdyttdmisohjelman ndkokulma tdaytyy olla uu-
dessa tyontekijdssd eikd niinkddn itse organisaatiossa (Harpelund et al. 2019).

Tutkimuksen tavoitteena oli myos kattaa tutlkimusaukkoa IT-alla tyon
roolikohtaisen = perehdyttamisen  merkityksestda  uudelle tyontekijdlle.
Tutkimuksen tuloksien perusteella voidaan todeta, ettd roolikohtainen
perehdyttaminen on hyvin olennaista ja tdrkedd kohdeorganisaation
tietohallinnon tyontekijoille. Tama kady ilmi siitd, ettd osittain roolikohtaista
perehdyttamistd  toivottiin ~ lisdd  perehdyttdmisohjelmassa.  Lisdksi
tyopaikkakummin teki merkitykselliseksi juuri se, ettd hdnen kanssaan voitiin
kdydd lapi konkreettisesti tyohon liittyvid aktiviteetteja. Jatkotutkimuksena
aiheesta voitaisiin suorittaa maérallinen tutkimus, jotta ilmion yleisyytta alalle
voitaisiin kartoittaa.

7.2 Tutkimuksen rajoitteet, luotettavuus ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tulee huomioon ottaa useita tekijoitd,
kuten tutkimuksen kohderyhmd, otoksen suuruus sekd tutkijan ja tutkittavien
védlinen suhde. Tutkimuksen kohderyhmdd olivat kohdeorganisaation uudet
tyontekijat, jotka olivat osallistuneet uudistuneeseen perehdytysohjelmaan ja
jotka toimivat tietyssd tyotehtavassa. Heitd oli yhteensd neljd ja heiddn tyotehta-
vénsd oli tietohallintoasiantuntija. Koska tutkimuksen kohderyhma oli tarkasti
rajattu sen otanta oli niukka. Tutkimukseen osallistuivat kaikki kevaan 2023 ai-
kana kohdeorganisaatioon rekrytoidut tietohallintoasiantuntijat, joten sindnsa
heiddn keskuudestaan ei olisi saatu laajempaa otosta vaan sitd olisi pitanyt laa-
jentaa tehtdvan ulkopuolelle. Uusi perehdytysohjelma oli kuitenkin otettu kayt-
toon nimenomaan tdssd tietohallinnon tyotehtdvassa. Laadullisen tapaustutki-
muksen tarkoitus on tutkia kohdeorganisaatiossa esiintyvdd tiettyd tapausta.
Useimmiten tapaustutkimuksen kohde on tapahtumankulku tai ilmi6é (Bamberg,
et al. 2007). Taméan vuoksi valittu tutkimusmenetelma oli kontekstiin sopiva, silld
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tarkoituksena ei ollut esittdd, miten yleinen tutkittava ilmi6 on. Tdhan tarkoituk-
seen madrdllinen tutkimus olisi ollut oikea valinta.

Toinen tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttava tekijd on tutkijan objektii-
visuus ja hdnen sekéd tutkimukseen osallistuvien suhde. Taméan tutkimuksen to-
teuttamisessa tutkija pyrki toimimaan mahdollisimman objektiivisesti. Mutta,
koska aineiston kerddmiseen suunnitellut haastattelut olivat puolistrukturoituja
ja niissd pyrittiin vapaaseen keskusteluun, on mahdollista, ettd jonkin asteista
vaikuttamista on ollut esimerkiksi jatkokysymyksien muodossa. Lisdksi tutkija
oli ollut aikaisemmin toissd kohdeorganisaatiossa, joten tama aikaisempi tyokol-
lega asetelma on voinut vaikuttaa haastateltavien vastauksiin. Toisaalta entuu-
destaan tuttu tutkija on voinut vapauttaa tilannetta ja luoda avoimempaa ja luot-
tamuksellisempaa ymparistod keskustelulle. Tutkimukseen osallistujille paino-
tettiin lisdksi alusta alkaen, ettd heitd ei voi tunnistaa tuloksien perusteella, joten
tamadkin lisdsi avointa keskustelua, jossa tutkimukseen osallistuja pystyi ilmaise-
maan oman nikemyksensd tutkimuksen ilmiosta.

Liséksi yksi tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttava tekijd voi olla jonkin
oleellisen ndkdkulman uupuminen tutkimuksesta. Tatd pyrittiin ehkdisemaan
teoriakatsauksen avulla. Teoriakatsauksessa pyrittiin tunnistamaan perehdytta-
miselle ja organisaation tietohallinnolle oleellisia asioita. Ndiden perusteella laa-
dittiin tutkimuksen teemat ja haastattelutilanteen kysymykset.

Aikaisemmin ei ole toteutettu tdysin vastaavaa tutkimusta IT-alalla, vaikka
perehdyttamistd onkin tutkittu. Esimerkiksi ohjelmistokehitysalan perehdytys-
kdytannoistd on julkaistu kirjallisuuskatsaus vuonna 2023 Jyvaskyldan yliopis-
tossa (Sarlin, 2023). Kuten nimestdkin kédy ilmi kyseisessad tutkimuksessa ei ole
toteutettu empiiristd osiota. Kuitenkin kirjallisuuskatsauksessa kay ilmi mento-
roinnin merkitys perehdytyskédytannoissd. Samanlainen havainto tehtiin myos
tassda tutkimuksessa, vaikkakin mentorin tilalla oli kohdeorganisaatiossa tyo-
paikkakummi. Kirjallisuuskatsauksessa havaittiin myos tyodtehtdviin ja tyon
luonteeseen liittyvien kdytantojen oleellisuus perehdyttdmisessd. Samanlainen
tutkimuksen tulos saatiin myos tédssd tapaustutkimuksessa. Lisdksi laadullinen
tutkimus on toteutettu IT-alalla virtuaalisen perehdyttamisen parhaista kadytan-
noistd vuonna 2020 (Pavlina). Samana vuonna julkaistiin myos méarallinen tut-
kimus Journal of Systems and Software:ssa, joka kasitteli uuden tyontekijan pe-
rehdyttamisen onnistumista, organisaation sopivuutta ja tyopaikanvaihdon ai-
komuksia ohjelmistoalan ammattilaisten keskuudessa. Kyseisessd madrallisessa
tutkimuksessa tutkijat Sharma ja Stol (2020) kehittivat mallin, jonka avulla tar-
kasteltiin lyhyen aikavélin perehdyttdmisen onnistumista ja pidemmaén aikava-
lin aikomusta ldhted tai pysyd organisaatiossa. Perehdyttamisen vaikutusta IT-
alan tyontekijoiden haluun vaihtaa tyopaikkaa on myos tutkittu. Merkittava ha-
vainto kyseisessd tutkimuksessa oli, ettd tyontekijan parempi perehdytyskoke-
mus johtaa matalampaan ldhtoaikomukseen organisaatiosta. (Gupta et al, 2017).
Toisin kuin tédssd tutkielmassa perehdyttamistd tarkasteltiin sosiaalisen resurssi-
teorian nakokulmasta ja tutkimuksen otanta laajeni myos IT-alan ulkopuolelle.

Teoriaosuuksien perusteella 16ytyi muutama aihe jatkotutkimuksia varten.
Esimerkiksi tydpaikkakummimenetelmédd voisi tutkia laajemmin ja eri
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tyyppisissd organisaatioissa. Tutkimuksen tavoitteena voisi olla selvittdd onko
menetelmd hyodyllinen kaikilla aloilla vai koetaanko menetelmd edulliseksi
tehtdvissd joihin sisdltyy paljon niin sanottua hiljaista tietoa. Lisdksi voitaisiin to-
teuttaa madrallinen tutkimus perehdyttdmisen merkityksestd uuden tyontekijan
sitoutumisessa organisaatioon ja hdnen tyotehokkuudenkasvussaan IT-alalla.
Tdlld tavoin aiheesta ja ilmiostd saataisiin lisdédtietoa alalle, joka voisi myos lisdta
perehdyttamisen resursointia alan organisaatioissa. Lisdksi perehdyttamisen
eroja julkisen organisaation ja yksityisen yrityksen valilld voitaisiin tutkia. Ny-
kyaikana myos erilaiset digitaaliset perehdyttdmisohjelmat ovat yleistyneet.
Miké ero on perinteisemmaén kasvokkain tapahtuvan perehdyttamisen ja digitaa-
lisen perehdyttdmisen vaikutuksessa uusiin tyontekijoihin. Digitaalista pereh-
dyttamistd on tutkittu mutta vastaavaan tutkimusasetelmaa ei alan tutkimuk-
sissa tullut vastaan.

7.3 Suositukset kohdeorganisaatiolle

Tutkimuksen tuloksien perusteella voidaan tarjota kohdeorganisaatiolle ehdo-
tuksia perehdyttamisohjelman kehittdmiseen. Suositukset perehdyttamisohjel-
man parantamiseksi koskevat esimerkiksi tyontekijan motivaation ylldpitdmi-
seen ja tyotehokkuuden varmistamiseen liittyvid toimenpiteitd sekd tutkimuksen
tuloksien perusteella havaittuihin puutoksiin.

Ensimmadinen suositus on lisdtd kdytossd olevien tietohallinnon viitekehyk-
sien ja standardien ké&sitteleminen perehdyttdmisohjelmaan. Erityisesti niiden
viitekehyksien kasittely, joiden mukaan organisaation prosesseja on jérjestetty,
kuten ITIL olisi hyva kasitelld. Tdlloin uusien tyontekijoiden ymmaérrys organi-
saation toimintatavoista ja -prosesseista paranee.

Toiseksi tutkimuksen tuloksista tuli ilmi, ettd organisaatiorakenteeseen liit-
tyvat nakokohdat, erityisesti ne, jotka eivit liity suoraan tietohallintoon, olivat
vdhemmin esilld perehdyttamisohjelmassa. Taman kasittelyn lisdédminen pereh-
dyttamisohjelmassa voi auttaa uusia tyontekijoitda hahmottamaan miten tietohal-
linto toimii mahdollistajana eri organisaation alueilla ja mitka jarjestelmit ja tyo-
kalut ovat tarkeitd eri organisaation osissa.

Kolmanneksi suositellaan lisidmé&&dn organisaation arvojen ja kulttuurin ka-
sittelyd perehdyttdmisohjelmassa. Organisaation arvojen lapikdyminen voi edis-
tdd uuden tyontekijan sitoutumista organisaatioon. Tastd esimerkkind perehdyt-
tdmisen teoria, jossa perehdyttdmisen onnistumisen ydin pohjautuu uuden rek-
rytoidun kokemiin tunteisiin. Tdssd erityisen merkitsevdd on hallita tapaa, jolla
uuden tyontekijan kéasitys organisaatiokulttuurista rakentuu. (Harpelund et al.
2019)

Lisdksi uusien tyontekijoiden vastuualueita ja tyotehokkuuden odotuksia
kohdeorganisaation puolesta voitaisiin kasitelld perehdyttdamisohjelmassa. Tut-
kimuksen tuloksissa tuli ilmi, ettd uusien tyontekijoiden vastuut tulivat esiin tyo-
tehtdvid tehdessd pikkuhiljaa mutta ne eivét olleet selkedsti médriteltyjd itse pe-
rehdyttamisohjelmassa. Tyotehokkuuteen liittyi se, ettd uuden tyontekijat eivit
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perehdyttamisohjelman kdytyadan tienneet milld tasolla heidédn oletettiin suorit-
tavan tehtdvidan. Tatd voitaisiin selkeyttdd kdymalld 1api esimerkiksi sitd mika
on tietohallinnon SLA ja kuinka monta tikettid tulisi hoitaa mddritetyssa ajassa.

Kohdeorganisaation perehdyttdmisohjelmaa voitaisiin myos kehittdd teo-
riaosuudessa esitellyn mallin mukaan. Harpelundin, Hejbergin ja Nielsenin
(2019) esittelemd perehdyttamismalli tarjoaa kokonaisvaltaisen lahestymistavan
perehdyttamisprosessiin. Mallissa oli kuusi eri ulottuvuutta ja kolme rataa. Tama
auttaa varmistamaan, ettd uudet tyontekijit saavat monipuolista tukea ja oh-
jausta organisaatioon integroitumiseen eri ndkokulmista. Perehdyttamisproses-
sin lopputuloksen tulisi olla uuden tyontekijan muovaaminen organisaation tar-
peisiin sopivaksi. Lisdksi perehdyttdmisohjelman tulisi keskittyd uuden tyonte-
kijan ndkokulmaan ja tukea hdnen integroitumistaan organisaatioon.

Harpelundin, Hejbergin ja Nielsenin (2019) mallissa aktiviteettimatriisin
avulla varmistetaan, ettd uudet tyontekijat saavat tarvittavat tiedot, tuen ja re-
surssit organisaatioon integroitumiseen ja tydtehtdviensd suorittamiseen. Mallin
aktiviteetit jaetaan luokkiin, kuten tervetuloaktiviteetit, tiedonhankinta, oppimi-
nen, tukeminen ja tuotanto. Yksi perehdyttamisohjelman tdrkeimmista tehtadvista
on ylldpitdd uuden tyontekijan motivaatiota. Tamén vuoksi perehdyttamisakti-
viteettien suunnittelussa tulisi yhdistdd kdytannon tekeminen eli tuotanto ja tyo-
tehtdvaan liittyvddn informaatioon tutustuminen eli aktiviteettimatriisista tie-
donhankinta. T4lld tavoin tyontekijanmotivaatiota voidaan konkreettisesti ylla-
pitdd perehdyttamisohjelman avulla. (Harpelund et al., 2019)

Harpelund, Hgjberg ja Nielsen (2019) kertovat perehdytysta késittelevassa
teoksessaan, ettd uusi tyontekijad tekee usein paatoksen ldhted tai jadada tyosuh-
teen ensimmadisen kuuden kuukauden aikana. Tamaé ajanjakso on siis kriittinen
organisaation tekemén investoinnin eli uuden tyontekijan turvaamiseksi. Mutta
vaikka tdmd ajanjakso onkin organisaatioissa tunnistettu, monet eivét toteuta toi-
menpiteitd ajan mittaamiseksi tai seuraamiseksi. Siksi yksi suositus onkin seurata
kohdeorganisaatiossa tédtd ajanjaksoa. Jos uusi tyontekijd irtisanoutuu kyseisen
ajanjakson aikana, on hyva tutkia mahdollisia syitd ja pohtia voisiko esimerkiksi
perehdyttdmisohjelman avulla ehkéista téta.

Lopuksi perehdyttdmisohjelman ajankohtaisuuden varmistamiseksi on
suositeltavaa suorittaa sdannollisid arviointeja ja tarkastuksia, jotka kattavat oh-
jelman eri aktiviteetit ja niiden laadun. Tama voi sisdltdd jatkuvan parantamisen
syklin kdyttoonoton, jossa ohjelmaa tarkastellaan ja pdivitetdan saannollisesti pa-
lautteen ja kokemusten perusteella.
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LIITE1 HAASTATTELURUNKO

Haastattelurunko

Kyseessd on puolistrukturoituhaastattelu, jossa teemoina on organisaa-

tiokohtainen perehdyttdminen, tyotehtdavakohtainen perehdyttaminen seké tyo-
paikkakummius. Teemojen lisdksi haastattelussa esitetddan haastateltaville kysy-
myksid tukemaan haastattelutilannetta. Puolistrukturoidun haastattelun ja laa-
dullisen tutkimuksen tyylin mukaan haastatettaville osoitetut kysymykset voivat
vaihdella mikili havaitaan, ettd kysymykset eivét ole sopivia tutkimusongelman
selvittimiseen eivitkd vastaa tutkimuskysymykseen. Tutkimuksen tutkimusky-
symyksend on miten uusi perehdyttdmisohjelma sopii uuden tyontekijan pereh-
dyttdmiseen organisaation tietohallinnossa?

Organisaatiokohtainen perehdyttaminen

Miten koit perehdyttamisen organisaation toimitapoihin: esimerkiksi kommuni-
kaatiotapoihin -ja kanaviin, arvoihin/kulttuuriin, organisaation rakenteeseen
seka kollegoihin?

Tyotehtdavidkohtainen perehdyttaminen

Miten koit perehdyttamisen tuleviin tyotehtaviisi?

Selvisiko perehdyttamisohjelmassa vastuusi uudessa organisaatiossa?

Miten riittavaksi koit perehdytyksen tietohallinnon tyypillisiin piirteisiin?
Miten riittavaksi koit perehdytyksen tyotehtavissasi kaytettaviin tietojarjestel-
miin?

Tunsitko selvidvasi tyotehtavistasi odotetulla tasolla perehdyttamisen jalkeen?

Tyopaikkakummius

Miten koit tyopaikkakummin vaikuttaneen perehdyttamiseesi?

Miten usein tapasit tydpaikkakummiasi?

Miten konkreettisesti tydpaikkakummisi teki perehdyttamiseesi liittyvia aktivi-
teetteja?

Yleinen tunnelma perehdyttamisen jalkeen

Koitko, etta perehdyttamisen jalkeen sinulla oli motivaatiota tyotehtavaasi?
Oliko sitoutunut olo?

Oliko perehdyttamisohjelman kesto mielestasi sopiva?

Tayttiko perehdyttdmisohjelma mielestasi sen tavoitteet? Miksi koet ndin?
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TUTKIMUSSUUNNITELMA

1. Tutkimuksen tausta, tavoite ja merkitys: Tapaustutkimus Perehdyttamisohjel-
man kehittaminen organisaation tietohallinnossa

Tutkimuksen taustana on selvittda uuden perehdyttamisohjelman sopivuutta
tyontekijoiden tydnkuvaan Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen tietohallin-
nossa. Tavoitteena on tarjota lopuksi kehitysehdotuksia tutkimustuloksista teh-
tyjen havaintojen perusteella ja auttaa uutta organisaatiota kehittdmaan toimin-
tatapojaan arvoihinsa sopiviksi. Aihealue valikoitui kohdeorganisaation eli Van-
taan ja Keravan hyvinvointialueen tietohallinnon tarpeen mukaisesti. Laaduk-
kaan perehdyttamisen merkityksesta tyontekijalle sekd organisaatiolle on tehty
lukuisia tutkimuksia. Esimerkiksi Davilan ja Pina-Ramizerin (2018) julkaiseman
tehokasta perehdytysta kasittelevan teoksen mukaan onnistunut perehdytysoh-
jelma esimerkiksi edesauttaa uuden tydntekijan sopeutumista organisaatioon ja
auttaa organisaatiota sailyttamaan uudet rekrytoidut kyvyt.

2. Tutkimusasetelma- ja menetelmit:

Tutkimus toteutetaan laadullisena tapaustutkimuksena. Tutkimusmenetelma on
valikoitunut tutkimuksen kohdeorganisaation tarpeen mukaan ja tavoitteena on
tutkia ilmi6ta juuri kohdeorganisaation ymparistossa. Aineisto tullaan keraa-
maan puolistrukturoiduilla haastatteluilla.

3. Tutkittavien rekrytointi ja tietoon perustuvan suostumuksen prosessi

Tutkittaville on esitetty suostumus- ja tiedotelomake liittyen tutkimukseen. Tut-
kittavaa pyydetdaan merkitsemaan suostumuslomakkeeseen halukkuutensa osal-
listua tutkimukseen. Tutkimus suoritetaan anonyymina ja tutkittavien tietoja ei
kerata eivatka he ole tunnistettavissa tutkimuksessa.
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4. Tutkimuksen kulku ja toimenpiteiden kuvaus

Ensin tutkimuksessa tutkittavaa ilmiéta varten on keréatty teoriapohja. Taman
teoriapohjan perusteella on kehitetty tutkimuskysymys ja haastattelurunko, jota
kdytetdan tutkimuksen aineiston keraamisessa. Taman jalkeen aloitetaan tutkit-
tavien kartoittaminen eli tutkimukseen sopivia henkil6itd pyydetdan osallistu-
maan tutkimukseen. Kun tutkittavat ovat selvilla aloitetaan haastatteluiden jar-
jestaminen. Kun tutkimuksen aineisto on koossa, aloitetaan sen analysointi. Vii-
meisena vaiheena on tutkimuksen tulosten perusteella kehitettavat kehityseh-
dotukset ja tutkimuksen julkaisu.

5. Haittariskien arviointi

Tutkimuksesta ei oleteta muodostuvan haittoja tutkittaville tai kohdeorganisaa-
tiolle.

6. Tutkimuksen julkaiseminen

Tutkimus tullaan esittdmaan Jyvaskylan yliopistossa osana Pro gradu-tutkielmaa.
Kun tutkielma on arvioitu hyvaksytyksi, tullaan se julkaisemaan Jyvaskylan yliopis-
ton JYX-arkistossa.
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LIITE 3 SUOSTUMUSLOMAKE TUTKITTAVALLE H

JYVASKYLAN YLIOPISTO

SUOSTUMUS OSALLISTUA TIETEELLISEEN TUTKIMUKSEEN

TAPAUSTUTKIMUS: UUDEN PEREHDYTTAMISOHJELMAN KEHITTAMINEN
ORGANISAATION TIETOHALLINNOSSA

Olen ymmartényt, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja voin kes-
keyttdd tai lopettaa osallistumiseni milloin tahansa esimerkiksi jattamaélld kyselyn kes-
ken. Tutkimuksen keskeyttdmisestd ei aiheudu minulle minké&&nlaisia kielteisid seuraa-
muksia.

Olen saanut tiedotteen tutkittavalle, jossa on riittdvat tiedot tutkimuksesta ja mi-
nusta keréttyjen tietojen ja tutkimusaineistojen kasittelystd. Haastattelussa kerdttava
tieto on anonyymia. Haastattelut nauhoitetaan, joten haastateltava on hetkellisesti tun-
nistettavissa ddnitteestd. Adnitteet litteroidaan, jonka jilkeen dénite tuhotaan. Haastatel-
tavista ei siis kerry henkilorekisterid ja ddnite, joka on luokiteltavissa haastateltavan hen-
kilstiedoksi, tuhotaan Jyvaskyldn yliopiston ohjeiden mukaisesti tiedoston litteroinnin
jédlkeen.

Tayttamalld taméan ruudun kirjaimella X ilmaisen, ettd olen ymmartanyt saamani
tiedot ja haluan osallistua tutkimukseen.
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TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

2. Tapaustutkimus Perehdyttamisohjelman kehittaminen organisaation tietohal-
linnossa ja pyynto osallistua tutkimukseen

Sinua pyydetain mukaan haastateltavaksi Tapaustutkimukseen Perehdytta-
misohjelman kehittaminen organisaation tietohallinnossa, jossa tutkitaan
kuinka perehdyttamisohjelma onnistuu tehtavassaan ja miten sita voisi kehittaa
sopimaan paremmin uusien tietohallinnon tyéntekijoiden tarpeisiin. Tutkimuk-
sen tavoitteena on lopulta kehittda perehdyttamisohjelmaa tuloksien perus-
teella.

Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja siihen osallistumista.

Tutkimuksen haastatteluihin osallistuu alle kymmenen henkil63, jotka ovat ty6-
taan aloittaessaan kayneet lapi uuden tietohallinnon perehdyttdmisohjelman.

Tama on yksittdinen tutkimus, eika tutkimukseen osallistujiin oteta myéhemmin
uudestaan yhteytta.

3. Vapaaehtoisuus

Tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit kieltdytya osallistu-
masta tutkimukseen,-keskeyttaa osallistumisen tai peruuttaa jo antamasi suos-
tumuksen syyta ilmoittamatta milloin tahansa tutkimuksen aikana. Tasta ei ai-
heudu sinulle kielteisia seurauksia.

Keskeyttaessasi tutkimukseen osallistumisesi tai peruuttaessasi antamasi suos-
tumuksen, sinusta siihen mennessa kerattyja tietoja kdytetaan osana tutkimus-
aineistoa, kun se on valttamatonta tutkimustulosten varmistamiseksi.
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4. Tutkimuksen kulku

Tutkimuksessa tutkitaan perehdytysohjelman onnistumista tehtavassaan, laa-
dullisen puolistrukturoidun haastattelun avulla. Tutkimukseen kuuluu yksi haas-
tattelu, johon osallistuminen kestaa noin 30-45 minuuttia. Haastattelu tullaan
kdaymaan Teamsin valityksella. Haastattelussa kerattdva tieto on anonyymia.
Haastattelut nauhoitetaan, joten haastateltava on hetkellisesti tunnistettavissa
danitteestd. Adnitteet litteroidaan, jonka jilkeen danite tuhotaan. Haastatelta-
vista ei siis kerry henkilorekisteria.

5. Tutkimuksesta mahdollisesti aiheutuvat hyodyt

Tutkimuksesta kertynyt hyoty nakyy tyoyksikdssa myohemmin aloittaville tyon-
tekijoille, joihin sovelletaan perehdyttamisohjelmaa mutta tutkittavalle itselleen
siitd ei ole hyotya.

5. Tutkimuksesta mahdollisesti aiheutuvat riskit, haitat ja epamukavuudet seka
niihin varautuminen

Tutkimukseen osallistumisesta ei odoteta aiheutuvan riskeja, haittoja tai epamu-
kavuuksia.

6. Tutkimuksen kustannukset ja korvaukset tutkittavalle seka tutkimuksen rahoi-
tus

Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota.
7. Tutkimustuloksista tiedottaminen ja tutkimustulokset

Tutkimuksen valmistuttua se on osa Pro gradu tutkielmaa. Tutkittava ei ole tun-
nistettavissa tutkimustuloksista eikd mydskaan lopullisesta Pro gradu tutkiel-
massa. Tutkittavalla annetaan tieto tutkielman valmistuttua. Pro gradu tut-
kielma tullaan julkaisemaan yliopiston julkaisuarkistossa JYX:ssa.

8. Tutkittavien vakuutusturva
Jyvdskyldn yliopiston toiminta ja tutkittavat on vakuutettu.

Jyvaskylan yliopiston vakuutukset korvaavat etdna suoritettavissa tutkimuksissa
ainoastaan sellaiset vahingot, jotka liittyvat suoraan annettuun tutkimustehta-
vaan ja jotka ovat sattuneet varsinaisen ohjeistetun tutkimustehtavan ai-

kana. Vakuutus ei korvaa taukojen aikana sattuneita vahinkoja.

Jyvaskylan yliopiston vakuutukset eivat ole voimassa etdna suoritettavissa tutki-
muksissa, jos tutkittavan kotikunta ei ole Suomessa.

Vakuutus sisaltaa potilasvakuutuksen, toiminnanvastuuvakuutuksen ja vapaaeh-
toisen tapaturmavakuutuksen. Tutkimuksissa tutkittavat (koehenkil6t) on va-
kuutettu tutkimuksen ajan ulkoisen syyn aiheuttamien tapaturmien, vahinkojen
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ja vammojen varalta. Tapaturmavakuutus on voimassa mittauksissa ja niihin va-
littdmasti liittyvilla matkoilla.
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