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Tietojärjestelmien käyttöönotot nähdään organisaatioissa yhä keskeisempänä osana toiminnan kehittämistä, mutta niiden 

onnistumisen ei katsota riippuvan ainoastaan teknologisista ratkaisuista. Tässä kandidaatintutkielmassa tarkastellaan, 

miten organisaatiokulttuurin katsotaan vaikuttavan työntekijöiden kykyyn omaksua uusi tietojärjestelmä osana 

sosioteknistä järjestelmää. Tutkimuksen lähtökohtana käytetään sosioteknistä näkökulmaa, jonka mukaan teknologia, työ, 

ihmiset ja organisaatiorakenteet muodostetaan keskenään riippuvaiseksi kokonaisuudeksi, sekä Scheinin 

organisaatiokulttuuriteoriaa, jossa kulttuuri jäsennetään artefakteihin, julkilausuttuihin arvoihin ja piileviin 

perusoletuksiin. 

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena suomalaisessa kaupan alan organisaatiossa. Aineisto kerättiin 

puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla neljältä samassa tiimissä työskentelevältä työntekijältä, ja analyysi suoritettiin 

teoriaohjaavan sisällönanalyysin avulla. Analyysissa tarkasteltiin erityisesti työn ja työprosessien muutosta, vastuunjakoa 

ja yhteistyötä, päätöksentekoa ja tiedon käyttöä, suhtautumista muutokseen sekä virallisen puheen ja arjen kokemusten 

välistä jännitettä. 

Tulosten perusteella organisaatiokulttuurin todettiin vaikuttavan merkittävästi tietojärjestelmän omaksumiseen. 

Kulttuuristen oletusten joustamisesta, suoriutumisesta ja muutoksen väistämättömyydestä havaittiin ohjaavan toimintaa 

erityisesti epävarmuuden ja keskeneräisyyden tilanteissa. Teknologisen muutoksen todettiin etenevän nopeammin kuin 

sosiaalisten ja organisatoristen käytäntöjen ehtivän mukautua, mikä heikensi sosioteknistä tasapainoa ja siirsi 

omaksumisen vastuuta yksilöille. Tutkimuksessa korostetaan, että tietojärjestelmien käyttöönottoa tulisi tarkastella 

kokonaisvaltaisena sosioteknisenä ja kulttuurisena muutosprosessina, jossa myös ajallisuus ja oppimisen edellytykset 

huomioidaan. 

 

Avainsanat: organisaatiokulttuuri, sosiotekninen järjestelmä, tietojärjestelmän omaksuminen 
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Opinnäytteessäni on käytetty tekoälysovelluksia: 

 

☐  Ei  

☒  Kyllä 

 

 

Ilmoitukseni mukaan olen käyttänyt opinnäytteessäni tutkielmaprosessin aikana seuraavia tekoälysovelluksia: 

 

Tekoälysovellusten nimi ja versio: Open Ai, Chat GTP versio 5.2 

Microsoft Teams 25060.205.3499.6849 

Scopus AI  

 

Käyttötarkoitus: GPT 5,2 tekoälymallia on hyödynnetty tutkimuskysymysten muotoiluun ja ideointiin. Myös tekstiasun 

siistimiseen sekä yksittäisten vaikeaymmärretävien lauseiden tekstiasun ideointiin. Mallia on käytetty myös 

rakenteellisten ratkaisujen ideoinnissa, lähdeluettelon tarkistamisessa sekä tiivistelmän luomisessa.  

 

Tutkimuksen haastatteluiden litterointi kirjoitettiin Teamsin tekoälyn tuottaman automaattisen litteroinnin pohjalta. 

Teamsin tuottama litterointi on tarkastettu mahdollisten virheiden huomaamiseksi ja korjaamiseksi.  

 

Tutkimuksessa on myös hyödynnetty Scopus Ai:ta lähteiden etsimiseen.  

 

Osiot, joissa tekoälyä on käytetty: Tutkimushaastattelujen litterointi, tutkimuskysymysten ideointi, lähdeluettelo ja 

tiivistelmä.  

 

Olen tietoinen siitä, että olen täysin vastuussa koko opinnäytteeni sisällöstä, mukaan lukien tekoälyllä tuotetut osat, ja 

hyväksyn vastuun mahdollisista julkaisueettisten normien rikkomuksista. 
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1 JOHDANTO 

 

Tietojärjestelmien kehittäminen ja käyttöönotto ovat keskeinen osa organisaatioiden toimintaa ja 

kilpailukyvyn ylläpitämistä. Tietojärjestelmien ja organisaatioiden välinen yhteys on monimutkainen 

ja siihen vaikuttavat useat välilliset tekijät, kuten suunnittelu, toimintamenettelyt, talous, arvot, 

ympäristötekijät sekä yrityksen johtamispäätökset. (da Silva, 2024.) Uudet järjestelmät eivät 

kuitenkaan itsessään takaa tehokkuutta tai laadun parantamista organisaatiossa, vaan ratkaisevaa on 

se, miten hyvin työntekijät omaksuvat ja hyödyntävät järjestelmiä osana päivittäisiä työtehtäviään. 

(Orlikowski, 1992, s.406.) 

Tietojärjestelmien omaksumista on perinteisesti selitetty tutkimuksessa yksilötason malleilla, kuten 

Technology Acceptance Model (TAM) -mallilla (Davis, 1989) ja ajatusta on jatkettu esimerkiksi 

(UTAUT)in eli Unified Theory of Acceptance and Use of Technology (Venkatesh et al, 2016) 

pohjalta. Näissä malleissa korostuvat yksilön kognitiiviset arvioinnit, kuten koettu hyödyllisyys ja 

helppokäyttöisyys. Vaikka nämä lähestymistavat ovat vakiintuneita, ne tarkastelevat teknologian 

omaksumista usein irrotettuna laajemmasta organisatorisesta kontekstista. Aiemmassa tutkimuksessa 

on kuitenkin tutkittu, että vaikka TAM- ja UTAUT-lähestymistavat ovat vakiintuneita, ne ovat usein 

laiminlyöneet organisaatiokontekstin merkityksen. Kulttuurin vaikutus yksilöiden järjestelmän 

omaksumiseen on kuitenkin edelleen puutteellisesti ymmärretty, erityisesti laadullisesta ja 

kontekstuaalisesta näkökulmasta (Hartl, nawrath & Hess, 2018). 

Tietojärjestelmien käyttöönotot ovat nykyorganisaatioissa yhä keskeisempi osa toiminnan 

kehittämistä, mutta samalla ne ovat usein haastavia ja ristiriitaisia prosesseja. (Markus, 2004, s.4; 

Robey & Boudreau, 1999). Aiempi tutkimus on osoittanut, että tietojärjestelmämuutosten 

onnistumista ei voida selittää pelkästään teknologian ominaisuuksilla tai yksilöiden osaamisella, sillä 

järjestelmien vaikutukset syntyvät vasta osana organisaation arkea ja käytäntöjä. (Orlikowski, 1992.) 

Tästä syystä tutkimukseen on valittu tarkastelu sosioteknisen järjestelmän näkökulmasta, jossa 

teknologia, työ, ihmiset ja organisaation rakenteet nähdään toisiinsa kytkeytyvinä ja toisistaan 

riippuvaisina osa-alueina. 

Tässä tutkielmassa sosiotekninen näkökulma tarjoaa kehyksen ymmärtää, miksi uuden 

tietojärjestelmän käyttöönotto vaikuttaa laajasti työn tekemisen tapoihin ja yhteistyökäytäntöihin, ja 

miksi muutokset yhdessä järjestelmän osassa vaikuttavaa myös muihin. Erityisesti huomio kohdistuu 



   
 

2 
 

organisaatiokulttuuriin, joka muokkaa sitä, miten sosioteknisen järjestelmän eri osa-alueet 

kytkeytyvät toisiinsa käytännössä ja millaisina työntekijät kokevat järjestelmämuutoksen arjessaan.  

Organisaatiokulttuuri on tunnistettu kriittiseksi tekijäksi tietojärjestelmien käyttöönotossa, mutta sen 

vaikutus yksilötason järjestelmän omaksumiseen on edelleen puutteellisesti ymmärretty, erityisesti 

laadullisesta ja kontekstuaalisesta näkökulmasta. (Hartl, Nawrath & Ness, 2018). 

Organisaatiokulttuuri on tutkitusti yksi keskeisimmistä tekijöistä ohjaamassa työntekijöiden 

toimintaa, tulkintoja ja suhtautumista muutokseen. Kulttuuri määrittelee millaisia odotuksia työn 

tekijät liittävät muutokseen ja millaiisa toimintatapoja pidetään organisatiossa hyväksyttävinä 

(Schein, 2010).  

Aiempi tutkimus on osoittanut, että teknologian vaikutukset eivät ole valmiita käyttöönottohetkellä, 

vaan ne rakentuvat ajan myötä käytännön toiminnassa ja ihmisten tulkinnoissa. (Orlikowski, 1992.) 

Tässä tutkimuksessa tarkastellaan organisaatiokulttuurin merkitystä tietojärjestelmän omaksumisessa 

sosioteknisen järjestelmän näkökulmasta. Tutkimuksessa sosioteknistä järjestelmää käsitellään 

analyysikehyksenä, jonka kautta voidaan tarkastella, miten tietojärjestelmäuudistus yhdistyy osana 

laajempaa organisatorista näkökulmaa. Organisaatiokulttuurin määrittelyssä käytetään Scheinin 

(2010) mallia, jonka avulla jäsennetään, miten näkyvät käytännöt, julkilausutut arvot ja syvemmät 

perusoletukset vaikuttavat siihen, miten uusi tietojärjestelmä ymmärretään ja omaksutaan osana arjen 

työtä.  

Tutkimus etenee seuraavalla tavalla: luvussa kaksi käydään läpi tutkielman teoreettinen viitekehys, 

minkä tarkoitus on kuvata tutkimuksen keskeiset käsitteet sekä esitellä keskeiset näkökulmat 

sosioteknisestä järjestelmästä ja organisaatiokulttuurista mihin tutkimus nojaa. Kolmannessa luvussa 

esitetään tutkimuksen tarkempi tutkimustehtävä sekä tutkimuskysymys alakysymyksineen. Luvussa 

huomioidaan myös tutkimuksen rajaukset ja rajoitteet. Neljännessä luvussa käydään läpi tutkimuksen 

metodologiset valinnat ja luvussa viisi esitellään tutkimuksen tulokset. Viimeisessä luvussa 

tutkimuksen tuloksia tulkitaan, esitetään johtopäätökset ja keskeisimmät havainnot.  
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS 

 

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu sosioteknisen järjestelmän ja organisaatiokulttuurin 

käsitteiden ympärille. Sosiotekninen näkökulma laajentaa tietojärjestelmien käyttöönoton tarkastelua 

yksittäisestä teknologisesta tai yksilötason ilmiöstä kohti kokonaisvaltaisempaa ymmärrystä, jossa 

teknologia, työ, ihmiset ja organisaation rakenteet muodostavat keskenään riippuvaisen järjestelmän. 

Tässä tutkielmassa organisaatiokulttuuri nähdään keskeisenä tekijänä tässä kokonaisuudessa, sillä se 

muokkaa tapaa, jolla sosioteknisen järjestelmän eri osa-alueet kytkeytyvät toisiinsa ja millaiseksi 

tietojärjestelmän omaksuminen käytännössä muotoutuu. 

Alla oleva kuvio kokoaa yhteen tutkimuksen teoreettisen pohjan ja miten eri teoriat liittyvät toisiinsa. 

Sisäisimmällä keskellä organisaation sosiotekninen järjestelmä, jonka eri osiin vaikuttaa ulompana 

oleva organisaatiokulttuuri. Uloimmalla kehällä kulkee tutkimuksen ajallinen kulku. 

 

 

 

Kuvio 1: Tutkimuksen keskeiset teoriat  
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2.1 Sosiotekninen järjestelmä tietojärjestelmämuutoksen perustana 
 

Sosiotekninen järjestelmäajattelu pohjautuu näkemykseen, jonka mukaan organisaatiot koostuvat 

toisiinsa kytkeytyneistä sosiaalisista ja teknisistä elementeistä. Leavittin (1965) klassinen 

nelikenttämalli tiivistää tämän ajatuksen neljään keskeiseen osa-alueeseen: ihmiset, tehtävät, rakenne 

ja teknologia. Mallin mukaan muutos yhdessä elementissä heijastuu väistämättä muihin. Uuden 

tietojärjestelmän käyttöönotto ei näin ollen muuta ainoastaan teknologiaa, vaan vaikuttaa myös työn 

sisältöön, vastuunjakoon, organisatorisiin rakenteisiin ja työntekijöiden rooleihin. 

Tietojärjestelmien omaksumista on pitkään tarkasteltu joko teknologisena kysymyksenä tai yksilön 

asenteisiin ja käyttäytymiseen keskittyvien mallien kautta (Venkatesh et al, 2016).  Sosiotekninen 

näkökulma siirtää tarkastelun laajempaan kontekstiin korostamalla, että tietojärjestelmät 

integroituvat osaksi olemassa olevia työprosesseja ja organisatorisia käytäntöjä. Omaksuminen 

tarkoittaa tällöin sitä, että teknologia ei jää irralliseksi työkaluksi, vaan kytkeytyy osaksi arjen 

toimintaa, vuorovaikutusta ja vastuunjakoa (Orlikowski, 2000).  

Baxter ja Sommerville (2011) huomauttavat, että vaikka sosiotekninen ajattelu on laajasti hyväksytty 

periaatteellisena lähtökohtana, käytännön tietojärjestelmäprojekteissa muutos toteutetaan usein 

teknisinä hankkeina. Tällöin sosiaalisen järjestelmän oletetaan mukautuvan teknologisiin ratkaisuihin 

sen sijaan, että järjestelmää kehitettäisiin aidosti yhteensopivaksi työn käytäntöjen kanssa. Tämä 

jännite muodostaa keskeisen lähtökohdan myös tämän tutkimuksen tarkastelulle 

 

2.2 Sosiotekninen muutos ajallisena prosessina 
 

Sosioteknistä järjestelmää ei tule ymmärtää staattisena rakenteena, vaan ajassa muotoutuvana 

kokonaisuutena. Tietojärjestelmän käyttöönotto voi synnyttää tilanteen, jossa teknologia on otettu 

käyttöön, mutta sosiaaliset ja organisatoriset käytännöt eivät ole vielä mukautuneet siihen. Tällöin 

sosiotekninen tasapaino jää keskeneräiseksi. 

Lyytisen ja Newmanin (2008) kehittämä Punctuated Socio-Technical IS Change (PSIC) -malli kuvaa 

tietojärjestelmämuutosta vaiheittaisena ja epälineaarisena prosessina, jossa organisaation vakauden 

ja murroskohtien jaksot vuorottelevat. Muutos ei etene tasaisesti, vaan sisältää katkoksia, vastarintaa 

ja oppimista. Näissä murroskohdissa sosioteknisen järjestelmän tasapaino horjuu, ja uusi tasapaino 

rakentuu vähitellen organisatoristen käytäntöjen ja teknologian yhteensovittamisen kautta. Ajallinen 
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näkökulma korostaa, että tietojärjestelmän omaksuminen ei ole sidottu pelkästään 

käyttöönottohetkeen, vaan jatkuu pitkään sen jälkeen, kun teknologia on teknisesti otettu käyttöön. 

 

2.3 Teknologian ja toimijuuden vuorovaikutus 
 

Sosioteknistä näkökulmaa voidaan syventää tarkastelemalla teknologian ja ihmisten toimijuuden 

välistä suhdetta. Leonardi (2011) korostaa, ettei teknologia ole pelkästään neutraali väline, vaan sillä 

on materiaalinen toimijuus, joka mahdollistaa ja rajoittaa tiettyjä toimintatapoja. Teknologian 

ominaisuudet ohjaavat sitä, miten työtä voidaan tehdä, mutta samalla käyttäjät muokkaavat 

teknologian käyttöä omien tulkintojensa ja käytäntöjensä kautta. 

Teknologian ja ihmisen välinen vuorovaikutus rakentuu kerrostuvana prosessina, jossa aiemmat 

ratkaisut vaikuttavat myöhempiin toimintatapoihin (Leonardi, 2011). Tietojärjestelmämuutos ei siis 

ole yksittäinen tapahtuma, vaan jatkuva prosessi, jossa teknologia ja organisatoriset käytännöt 

muovaavat toisiaan ajan kuluessa. 

 

2.4 Organisaatiokulttuuri muutoksen tulkintakehyksenä 
 

Organisaatiokulttuuri tarjoaa käsitteellisen välineen ymmärtää, miksi sosiotekninen muutos 

muotoutuu tietyllä tavalla. Scheinin (2010) mukaan organisaatiokulttuuri rakentuu kolmelle tasolle: 

näkyville artefakteille, julkilausutuille arvoille ja syvemmille perusoletuksille. Erityisesti 

perusoletukset ohjaavat toimintaa epävarmuuden ja muutoksen tilanteissa, sillä ne määrittävät, miten 

organisaation jäsenet tulkitsevat tapahtumia ja reagoivat niihin. 

Scheinin mallia on täydennetty korostamalla kulttuurin dynaamisuutta. Hatchin (1993) mukaan 

kulttuuri ei ole ainoastaan kerroksellinen rakenne, vaan jatkuvassa vuorovaikutuksessa rakentuva 

prosessi, jossa symbolit, arvot ja perusoletukset muotoutuvat ja uudelleentulkitaan. 

Tietojärjestelmämuutoksen yhteydessä kulttuuri vaikuttaa siihen, nähdäänkö muutos oppimisen 

mahdollisuutena vai uhkana, sekä siihen, millaiset toimintatavat vakiintuvat osaksi arkea. 

Aiempi tutkimus on osoittanut, että organisaatiokulttuuri vaikuttaa merkittävästi tietojärjestelmien 

omaksumiseen (Leidner & Kayworth, 2006). Teknologian merkityksellisyys muodostuu käytön 

kautta, ja organisaation kulttuuriset tulkintakehykset ohjaavat sitä, miten teknologiaa käytetään ja 

millaisia käytäntöjä sen ympärille rakentuu (Orlikowski, 2000). 
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Tässä tutkimuksessa organisaatiokulttuuri ymmärretään sosioteknisen järjestelmän läpäisevänä 

tekijänä. Kulttuuri ei ole yksi erillinen elementti Leavittin nelikentässä, vaan se muokkaa sitä, miten 

teknologia, työ, ihmiset ja rakenteet kytkeytyvät toisiinsa. Kulttuuri vaikuttaa siihen, millaisia 

ratkaisuja pidetään hyväksyttävinä, miten virheisiin suhtaudutaan ja kuinka epävarmuutta käsitellään. 

Monimutkaisissa sosioteknisissä järjestelmissä kulttuurin voidaan nähdä rakentuvan rakenteellisten 

piirteiden, sosiaalisen integraation ja jaettujen käsitysten vuorovaikutuksesta (Reiman, 2007). Näin 

kulttuuri määrittää myös sen, miten PSIC-mallin kuvaamat murroskohdat käsitellään ja millaiseksi 

uusi sosiotekninen tasapaino lopulta muodostuu. 

Viitekehys tarjoaa perustan aineiston analyysille. Sosiotekninen näkökulma jäsentää, miten 

teknologia, työ, ihmiset ja rakenteet kytkeytyvät toisiinsa, kun taas organisaatiokulttuurin käsite 

auttaa ymmärtämään, miksi nämä kytkennät muotoutuvat tietyllä tavalla tietojärjestelmämuutoksen 

eri vaiheissa. 
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3 METODOLOGIA 

 

Tässä luvussa esitellään tutkimuksen metodologiaa. Luvussa kuvataan tutkimuksen tutkimuskysymys 

sekä käsitellään tutkimusmenetelmää, aineistonkeruuta sekä aineiston analyysiä. Tutkimus 

toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa aineisto kerättiin puolistrukturoiduilla 

teemahaastatteluilla ja analysoitiin sen jälkeen teoriaohjaavan sisällönanalyysin avulla. (Hirsijärvi, 

Remes & Sajavaara, 2018) 

 

3.1 Tutkimuskysymys  
 

Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella, miten organisaatiokulttuuri vaikuttaa työntekijöiden 

kykyyn omaksua uusi tietojärjestelmä osana sosioteknistä järjestelmää. Tutkimuksessa keskitytään 

yritys X:n tiimi Y:n työntekijöiden kokemuksiin uuden tietojärjestelmän käyttöönotosta sekä siitä, 

miten organisaatiossa vallitsevat toimintatavat, arvot ja perusoletukset ovat vaikuttaneet järjestelmän 

omaksumiseen. Tutkimuskysymyksenä toimii: Miten organisaatiokulttuuri vaikuttaa työntekijöiden 

kykyyn omaksua uusi tietojärjestelmä osana sosioteknistä järjestelmää? Alakysymyksinä tukemassa 

tutkimuksen pääkysymystä ovat: Millä tavoin organisaatiokulttuurin eri tasot (artefaktit, arvot ja 

perusoletukset) näkyvät tietojärjestelmän omaksumisessa? Millaiset tekijät heikentävät tai 

vahvistavat sosioteknisen tasapainon rakentumista muutostilanteessa? 

 

3.2 Tutkimusmenetelmä  
 

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, sillä tutkimuksen kohteena on 

monisyinen ja kontekstisidonnainen ilmiö, jota ei voida mielekkäästi tarkastella määrällisin mittarein 

(Hirsijärvi, Remes & Sajavaara, 2018). Tutkimus täydentää kvantitatiivisesti painottunutta 

tietojärjestelmien omaksumisen tutkimusta tarkastelemalla ilmiötä organisaatiokulttuurin ja 

sosioteknisen järjestelmän näkökulmasta laadullisen aineiston kautta. 

 

3.3 Aineistonkeruu 
 

Aineistonkeruumenetelmäksi valittiin puolistrukturoidut teemahaastattelut, sillä se mahdollistaa 

haastateltaville puhua omista kokemuksista ja tuoda esiin omia ajatuksiaan. Puolistrukturoidulla 
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haastattelumuodolla haettiin joustavuutta, sillä vaikka kysymysten teemat ovat samat, niiden 

esittämistä on mahdollista muovata sopimaan haastattelun kulkuun paremmin. (Hirsjärvi & Hurme 

2008, 47–48.) Tämä on erityisen tärkeää tutkittaessa tietojärjestelmämuutosta, jossa kokemukset 

voivat vaihdella merkittävästi yksilöiden välillä. Haastattelurunko (Liite 1) laadittiin tutkimusta 

ohjaavan teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Teemat liittyivät sosioteknisen järjestelmän osa-

alueisiin sekä organisaatiokulttuurin ilmenemismuotoihin. 

Aineisto kerättiin haastattelemalla neljää (4) suomalaisen kaupanalan yrityksen työntekijää, jotka 

työskentelevät samassa tiimissä käyttäen uutta tietojärjestelmää päivittäin. Työntekijöiden roolit ja 

vastuualueet vaihtelevat, joka mahdollisti erilaisten näkökulmien esiin nousemisen samassa 

organisatorisessa kontekstissa. On kuitenkin tärkeä huomata, että aineisto on rajoittunut, sillä otos on 

rajallinen ja yhden tiimin jäsenien ajatuksia ei voida yleistää koko organisaation kattavaksi 

konsensukseksi. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei kuitenkaan ole tilastollinen yleistettävyys, 

vaan ilmiön syvällinen ymmärtäminen tietyssä kontekstissa (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara, 2018). 

Haastattelut kestivät keskimääräisesti 30 minuuttia ja ne litteroitiin tekstiksi analyysiä varten. 

Puhtaaksi kirjoitettua litteroitua aineistoa kertyi 73 sivua, kun fonttikoko oli 12, riviväli 1,5 ja 

marginaalien pituudet 2,5 cm pituussuunnassa ja 2 cm sivusuunnassa. Aineisto anonymisoitiin, eli 

siitä poistettiin kaikki mahdollinen tieto, joka kykenisi paljastamaan haastateltavien henkilöllisyydet. 

Haastattelut toteutettiin etäyhteyksin ja nauhoitettiin haastateltavien suostumuksella. Haastattelut 

tehtiin työajan ulkopuolella ja haastateltavat osallistuivat haastatteluihin yksityishenkilöinä. Tämä on 

mahdollisesti madaltanut kynnystä tuoda esiin kriittisiä näkemyksiä ja kokemuksia organisaation 

toiminnasta, sillä haastattelutilanne ei ollut sidoksissa haastateltavien virallisiin työrooleihin tai 

organisatorisiin valtasuhteisiin. Anonymiteetti ja haastattelujen toteuttaminen työajan ulkopuolella 

ovat voineet lisätä haastateltavien kokemusta luottamuksellisuudesta, mikä on puolestaan saattanut 

edistää avoimempaa puhetta tutkimuksen kannalta keskeisistä teemoista. 

 

3.4 Aineiston analyysi 
 

Tutkimuksen aineisto on analysoitu teoriaohjaavan sisällönanalyysin avulla, joka yhdistelee 

aineistolähtöistä analyysia ja valmiiden mallien käyttämistä. (Sarajärvi & Tuomi, 2018, 108–110.) 

Teoriaohjaava analyysi valikoitui tutkimuksen analyysimetodiksi, sillä se mahdollistaa 

teoriaohjaavasta analyysistä poiketen löytää myös mahdollisia uusia teoreettisia kulkusuuntia. 

Analyysillä pyritään löytämään vastauksia tutkimuksen asetettuihin tutkimuskysymyksiin, jonka 
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jälkeen sisältöanalyysin tuloksena luoto tekstiaineisto ja sen sisältämä informaatio muokattiin 

selkeäksi ja tiiviksi kokonaisuudeksi. (Sarajärvi & Tuomi, 2018). 

Tutkimuksen analyysi eteni vaiheittain niin, etttä aineiston keruun ja litteroinnin jälkeen suoritettiin 

aineistoin pelkistäminen eli redusointi (ks. Sarajärvi & Tuomi, 2018), jonka tarkoituksena on supistaa 

analysoitavan aineiston määrää siten, että rajataan ulkopuolelle sellainen materiaali, jonka ei koettu 

tuovan lisää ymmärrystä tutkittavaan aiheeseen. Aineistosta johdettiin siis vain sellaisia vastauksia, 

joissa tuli selkeästi esiin kun haastateltavat puhuivat tekijöistä, jotka vaikuttavat henkilöstön kykyyn 

omaksua uusi tietojärjestelmä. Tutkimuksen analyysiyksikkö määrittyi tutkimustehtävän mukaisesti. 

(Sarajärvi & Tuomi, 2018; Miles & Hubermann, 1994). Aineistosta redusoidut pelkistetyt ilmaisut 

ryhmiteltiin, jonka jälkeen samaan aihealueeseen kuuluvat ilmaisut yhdistettiin alaluokkiin, jotka 

nimettiin vastaamaan niiden sisältöä. Seuraavassa vaiheessa nämä muodostetut alaluokat yhdistettiin 

teoriasta johdettuihin yläluokkiin, jotka perustuivat tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen. 

Yläluokat jäsensivät aineistoa sosioteknisen järjestelmän osa-alueiden sekä organisaatiokulttuurin 

vaikutusten kautta.  Yläluokkien avulla analyysi pyrittiin yhdistämään osaksi sosioteknistä 

näkökulmaa ja organisaatiokulttuurin teoreettisia käsitteitä, mikä mahdollisti aineiston tulkinnan 

tutkimuskysymykseen vastaavasti.  
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4 TULOKSET 

 

Teoriaohjaavassa sisällönanalyysissä aineistolähtöisen vaiheen tulokseksi muodostui 5 alaluokkaa, 

jotka pyrittiin kytkemään teoreettisessa viitekehyksessä olevan tiedon pohjalta muodostettuihin 

neljään yläluokkaan. Luokittelun sekä yhdistelyn tulokset esiintyvät kuviossa 1. Tässä luvussa 

analyysin tuloksia käsitellään niin, että kukin yläluokka muodostaa oman alalukunsa. Tämän jälkeen 

tulkinta aja johtopäätökset esitellään luvussa viisi. 

Alla oleva kuvio (2) havainnollistaa tutkimuksen luokittelua. Kuvio etenee vasemmalta pelkistetyistä 

ilmauksista kohti alaluokkiin ja siitä oikealle muodostuneisiin yläluokkiin. 

 

Kuvio 2: Tutkimuksen luokittelu  

 

 
 
 



   
 

11 
 

4.1 Työprosessien uudelleenjärjestäytyminen  
 

Aineiston perusteella tietojärjestelmän käyttöönotto ei näyttäytynyt pelkästään teknologisena 

muutoksena, vaan se johti työn sisällön ja luonteen uudelleenmäärittelyyn. Sosioteknisen järjestelmän 

näkökulmasta muutos kohdistui samanaikaisesti teknologiaan, työprosesseihin ja työntekijöiden 

rooleihin, jolloin muutos yhdessä järjestelmän osa-alueessa heijastui väistämättä myös muihin 

(Leavitt, 1965). 

Haastateltavien kuvauksista käy ilmi, että uusi tietojärjestelmä vähensi osittain manuaalisen työn 

määrää, mutta samanaikaisesti työmäärä kohdentui uudelleen. Erityisesti puolivillaisesti tehdystä 

taustatyöstä johtuvat poikkeustilanteet sekä järjestelmän rajoitteiden paikkaaminen lisäsivät työn 

korjaavaa ja tarkistavaa luonnetta. Näin ollen työn kokonaiskuormitus ei yksiselitteisesti keventynyt, 

vaan työn painopiste siirtyi. 

Tällainen automaation keskeneräisyys ja senhetkinen rajallisuus loivat kokonaisuuden, jossa työn 

ennakoitavuus lisääntyi tietyiltä osin, mutta kokonaisuutena työ ei yksiselitteisesti keventynyt. Sen 

sijasta työn luonne muuttui siten, että manuaalisesta numeroiden ja tuotenimikkeiden syöttämisestä 

siirryttiin kohti järjestelmän valvontatehtäviä ja keskityttiin poikkeusten hallintaan. 

Organisaatiokulttuurin näkökulmasta muutosta tapahtui artefaktien osalta manuaalisen työn 

osittaisena vähenemisenä, työnkulkujen uudelleenmuotoutumisena sekä uusien automaatiota 

hyödyntävien käytäntöjen käyttöönottona. Tämä heijastaa sosioteknisen kokonaisuuden 

epätasapainoa, jossa teknologia on otettu käyttöön nopeammin kuin siihen liittyvät käytännöt ja 

osaaminen ovat ehtineet vakiintua. Tämä lisäsi puolestaan kokemusta työn kuormittavuudesta ja 

heikensi työntekijöiden kokemusta työtehtävien hallittavuuden kanssa. (ks. Leavitt, 1965) 

“Auttanut varmaankin ylipäätään siinä, että tuotteet liikkuu paljon automaattisemmin, 

mutta sitten se on tavallaan lisännyt sitä manuaalista tekemistä jossain muualla. Että 

vähän silleen plus miinus nolla ainakin tällä hetkellä” 

Työn uudelleenmäärittely ilmeni myös päätöksenteon ja tiedon käytön muutoksina. Haastateltavat 

kuvasivat työnsä luonteen siirtyneen kokemukseen ja hiljaiseen tietoon perustuvasta päätöksenteosta 

kohti dataohjautuvampaa toimintaa, jossa järjestelmän tuottama tieto nousi keskeiseen rooliin. 

Päätöksenteon perustelut muuttuivat näkyvämmiksi, ja uusi järjestelmä mahdollisti analyyttisemmän 

lähestymistavan päivittäiseen työskentelyyn. 
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“Se on tuonut semmoista mahdollisuutta oikeasti hyödyntää sitä dataa ja ajatella 

analyyttisemmin ja perustaa niitä päätöksiä johonkin muuhun, kun semmoiseen 

`musta tuntuu` fiilikseen, että se data on siellä niin paljon helpommin saatavilla ja 

niin paljon nopeammin...” 

Muutos päivittäisessä päätöksenteossa ei kuitenkaan ollut pelkästään sujuva prosessi. Tietoa oli 

järjestelmässä saatavilla enemmän ja nopeammin, mutta järjestelmän tarjoaman tiedon tulkinta ja 

hyödyntäminen vaativat osaamista ja aikaa, joka kaikilla toimijoilla ei ollut samalla tasolla. Tämä loi 

ristiriitaa toimijaryhmien välillä, sillä odotukset järjestelmän tuottaman tiedon hyödyntämisestä olivat 

eriäviä. Järjestelmä nähtiin samanaikaisesti mahdollisuutena, mutta toisaalta myös kuormittavana, 

sillä työntekijät kokivat enemmän painetta perustella uuden järjestelmän tuomia uusia työtapoja ja 

omaa työskentelyä eri sidosryhmille.  

Lisäksi tietojärjestelmän käyttöönotto lisäsi vuorovaikutusta sekä tiimin sisällä että sidosryhmien 

välillä. Järjestelmään liittyviä kysymyksiä, poikkeamia ja epäselvyyksiä käsiteltiin aiempaa 

enemmän yhdessä, mikä tiivisti kommunikaatiota arjen työssä. Tämä osoittaa, että teknologinen 

muutos ei vaikuttanut ainoastaan yksilön työtehtäviin, vaan myös sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja 

yhteistyökäytäntöihin. 

Tämän alaluvun tulokset osoittavat, että päätöksenteon, kommunikaation ja tiedon käytön muutokset 

kytkeytyivät tiiviisti sosioteknisen järjestelmän eri osa-alueisiin. Teknologian tuottama tieto avasi 

uusia mahdollisuuksia päätöksenteossa, mutta sen hyödyntäminen edellytti ihmisten välistä 

sosiaalista vuorovaikutusta sekä toimivia rakenteita organisaation sisällä. Kun nämä eivät olleet 

tasapainossa, teknologian potentiaali kääntyi osin kuormitukseksi. Organisaatiokulttuuri vaikutti 

siihen, millaisia odotuksia päätöksenteolle asetettiin ja miten avoimesti järjestelmän rajoitteista 

uskallettiin keskustella. Näin ollen tietojärjestelmän käyttöönotto ei ainoastaan muuttanut 

työvälineitä, vaan uudelleenmääritteli työn sisältöä, asiantuntijuuden luonnetta sekä päivittäisiä 

yhteistyökäytäntöjä osana sosioteknistä kokonaisuutta. 

 

4.2 Muutosvastuun yksilöllistyminen 
 

Aineistosta nousi vahvasti esiin ilmiö, jossa tietojärjestelmämuutoksen käytännön toteuttamiseen 

liittyvä vastuu siirtyi organisatoriselta tasolta yksittäisille työntekijöille. Erityisesti järjestelmän 

pääkäyttäjät näyttäytyivät keskeisinä toimijoina muutoksen arjen hallinnassa, mikä johti vastuun 

keskittymiseen, työn kuormittavuuden lisääntymiseen sekä rakenteellisten puutteiden paikkaamiseen 
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yksilötasolla. Muutos ei näin ollen organisoitunut ensisijaisesti rakenteiden tai resurssien kautta, vaan 

se henkilöityi työntekijöihin, joiden odotettiin joustavan, venyvän ja kompensoivan järjestelmän 

keskeneräisyyttä omalla työpanoksellaan. 

Vastuun keskittyminen ja varahenkilöiden puuttuminen heikensivät samanaikaisesti pääkäyttäjien 

työkykyä sekä organisaation sosioteknistä tasapainoa. Teknologian käyttöönottoa tukevat rakenteet 

eivät kyenneet vastaamaan muutoksen vaatimuksiin, jolloin yksilöiden odotettiin paikkaavan 

rakenteellisia puutteita omalla työpanoksellaan. Tämä normalisoi kuormitusta ja siirsi 

järjestelmämuutokseen liittyviä riskejä tekniseltä ja organisatoriselta tasolta työntekijöiden harteille. 

“Mutta saiko he liian suuren vastuun niin varmasti saivat, mutta kyllähän 

projektipäällikkö oli suurena tukena siellä ja myös tiimin esihenkilö, että eihän ei 

heitä yksin jätetty, mutta kyllä he koki, että ne ongelmien ratkaisut oli vähän liian 

itsenäistä ja sitten just se aikataulu.” 

Järjestelmämuutoksen kanssa samanaikaisesti toteutetut yhteistoimintaneuvottelut (myöhemmin YT-

neuvottelut) ja niihin liittyneet organisaatiomuutokset vahvistivat haastateltavien kokemusta 

kuormittuneesta ja epävakaasta muutostilanteesta. On kuitenkin tärkeä huomioida, että YT-

neuvottelut näyttäytyvät aineistossa ajallisena päällekkäisyytenä järjestelmämuutoksen kanssa, ei 

niinkään siihen tietoisesti kytkettynä toimenpiteenä. Tutkimuksen kannalta YT-neuvottelut nähdään 

järjestelmämuutoksesta erillisenä, mutta sitä kuormittaneena taustatekijänä. 

Samanaikaisesti aineistossa toistui selkeä jännite virallisen puheen ja työntekijöiden arjessa koetun 

todellisuuden välillä. Haastateltavat kuvasivat, että järjestelmän käyttöönottoa kehystettiin 

organisaation virallisessa viestinnässä onnistuneena ja jopa poikkeuksellisen nopeana projektina, jota 

pidettiin osoituksena organisaation uudistumiskyvystä. Kuitenkin työntekijöiden koetussa 

todellisuudessa jaettiin kokemus siitä, että järjestelmä on vielä hyvin keskeneräinen ja sen 

käyttöönotto toteutettiin liian nopeasti. Voidaan tulkita, että johdon välittämä viesti nopeasta 

käyttöönotosta on käännetty strategiseksi saavutukseksi arjen työtä kuormittavan muutosprosessin 

sijaan.  

Haastateltavat kuvasivat, että järjestelmän keskeneräisyys, puutteellinen testaus sekä käyttöönottoon 

varatun ajan ja resurssien niukkuus näkyivät päivittäisessä työssä lisääntyneenä kuormituksena. 

Samalla syntyi kokemus siitä, että virallinen puhe ei täysin tunnistanut niitä haasteita, joiden kanssa 

työntekijät käytännössä kamppailivat. Tämän seurauksena kriittiset havainnot järjestelmän 
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toimivuudesta siirtyivät pääasiassa epävirallisiin keskusteluihin tiimin sisällä, eikä niitä välttämättä 

tuotu esiin laajemmissa organisatorisissa foorumeissa. 

Aineistossa korostui myös niin sanottu selviytymisen puhe, jossa muutoksen keskeneräisyys 

normalisoitiin osaksi jatkuvaa muutosta. Vaikka tämä auttoi yksilöitä jaksamaan kuormittavassa 

tilanteessa, se samalla vähensi halukkuutta kyseenalaistaa käyttöönoton reunaehtoja tai vaatia 

lisäresursseja. Piilevien perusoletusten tasolla voidaan tulkita, että työntekijöiden odotettiin 

sopeutuvan keskeneräiseen teknologiaan joustamalla ja kompensoimalla järjestelmän rajoitteita 

omalla työllään. 

Kokonaisuutena tarkasteltuna muutosvastuun yksilöllistyminen osoittaa, että tietojärjestelmän 

omaksuminen ei rakentunut pelkästään teknologian ominaisuuksien tai yksilöiden osaamisen varaan, 

vaan oli tiiviisti sidoksissa organisaation rakenteisiin, vastuunjakoon ja muutostilanteessa tehtyihin 

johtamispäätöksiin. Organisaatiokulttuuri, erityisesti suhtautuminen vastuuseen, kuormitukseen ja 

muutoksen keskeneräisyyteen, muokkasi sosioteknisen järjestelmän tasapainoa ja määritti sitä, 

millaiset edellytykset työntekijöillä oli omaksua uusi tietojärjestelmä käytännön työssä. 

 

4.3 Organisaatiokulttuurin ohjaava rooli 
 

Aineiston perusteella organisaatiokulttuuri näyttäytyi keskeisenä tekijänä, joka ohjasi työntekijöiden 

toimintaa, tulkintoja ja sopeutumistapoja tietojärjestelmämuutoksen aikana. Kulttuuri ei ilmennyt 

ainoastaan julkilausuttuina arvoina tai virallisina käytäntöinä, vaan erityisesti hiljaisina normeina ja 

perusoletuksina, jotka määrittelivät, miten muutokseen, virheisiin ja keskeneräisyyteen 

organisaatiossa suhtauduttiin. Näin organisaatiokulttuuri toimi sosioteknistä järjestelmää läpäisevänä 

ohjaavana tekijänä, joka muokkasi teknologian, työn ja toimijoiden välistä vuorovaikutusta 

muutostilanteessa. 

Tulokset viittasivat myös siihen, että kulttuuri ei ollut staattinen rakenne, vaan muotoutui jatkuvasti 

vuorovaikutuksessa työn, teknologian ja organisaation odotusten kanssa. Tämä tukee dynaamista 

kulttuurikäsitystä, jonka mukaan organisaatiokulttuuri muodostuu jatkuvassa vuorovaikutuksessa. 

(Hatch, 1993.) Haastatteluissa tämä näkyi siinä, että työntekijät loivat epävirallisia ratkaisuja ja 

tulkintoja kompensoidakseen järjestelmän keskeneräisyyttä. Näin kulttuuri ei vain määrittänyt 

muutokseen suhtautumista, vaan muuttui itse osana muutosprosessia.  
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Yksi keskeinen tekijä kuormittavuuden kannalta oli virheisiin suhtautuminen. Haastateltavat 

kuvasivat yleiseksi sellaista tilannetta, missä negatiivinen palaute, syyllisten etsiminen tai 

tapahtumien pitkittynyt läpikäynti olivat läsnä. Aineistossa korostui erityisesti selkeä ristiriita, miten 

omassa tiimissä virheisiin suhtauduttiin kevyellä otteella ja asioita pystyttiin ratkomaan yhdessä, 

mutta heti välittömän tiimin ulkopuolisten kanssa laajemmassa foorumissa virheisiin suhtauduttiin 

kriittisemmin ja ongelmien ratkaisu kääntyi helposti syyllistävään puheeseen. Tässä tunnistettiin 

myös eroja työntekijän koetun asiantuntija-aseman ja senioriteetin kannalta. Koettiin, että omaa 

työtään ja asiantuntijuutta sai perustella pitkään, ennen kuin alkoi saamaan sidosryhmiltä myös 

positiivista palautetta, eikä se keskittynyt pelkästään virheiden korostamiseen. 

”Varsinkin silloin kun mä tuolla aloitin, niin mä koin, että virheet näkyivät paljon 

vahvemmin kuin onnistumiset. En saanut juurikaan palautetta siitä, mitä tein oikein, 

mutta tiesin kyllä heti, jos jokin meni väärin. Vasta kun olin saavuttanut niin sanotusti 

aseman asiantuntijana ja saanut muiden luottamuksen, aloin saada myös positiivista 

palautetta. Mun mielestä se kertoo kyllä siitä, että ne kehut on kyllä oikeasti loppujen 

lopuksi aika vähissä.” 

Tietojärjestelmämuutoksen kontekstissa tällainen kulttuurinen ilmapiiri vaikutti suoraan 

työntekijöiden mahdollisuuksiin kokeilla, oppia ja kehittää uusia toimintatapoja. Kun järjestelmä oli 

vielä keskeneräinen ja työprosessit muotoutumassa, työntekijät kokivat tarvitsevansa tilaa 

epävarmuudelle ja kokeiluille. Aineiston perusteella tämä tila jäi kuitenkin osin rajalliseksi, sillä 

muutoksen aikataulu, tuloksellisuuden korostaminen sekä organisaation odotukset ohjasivat 

toimintaa kohti tehokasta suoriutumista pikemminkin kuin oppimisprosessia. 

Organisaatiokulttuurin ohjaava rooli ilmeni myös siinä, miten muutoksen keskeneräisyys 

normalisoitiin osaksi arjen työtä. Haastateltavien puheessa esiintyi niin sanottu selviytymisen puhe, 

jossa järjestelmän rajoitteet ja lisäkuormitus nähtiin osana jatkuvaa muutosta, johon työntekijöiden 

odotettiin sopeutuvan. Piilevien perusoletusten tasolla tämä viittaa kulttuuriseen oletukseen 

työntekijöiden joustavuudesta ja itseohjautuvuudesta, jolloin keskeneräistä teknologiaa 

kompensoitiin omalla työpanoksella sen sijaan, että ongelmia olisi systemaattisesti käsitelty 

rakenteellisella tasolla. 

Sosioteknisen järjestelmän näkökulmasta organisaatiokulttuuri vaikutti erityisesti siihen, miten 

avoimesti järjestelmän rajoitteista voitiin keskustella ja miten teknologiaan liittyvää oppimista 

tuettiin. Kun ongelmien käsittely jäi pääosin tiimitasolle eikä siirtynyt laajempiin organisatorisiin 
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foorumeihin, teknologian kehittäminen ja käytäntöjen vakiinnuttaminen hidastuivat. Tämä heikensi 

teknologisen ja sosiaalisen järjestelmän välistä vuorovaikutusta ja ylläpiti sosioteknistä epätasapainoa 

muutoksen aikana. 

Kokonaisuutena tulokset osoittavat, että organisaatiokulttuuri ei ainoastaan kuvannut muutoksen 

kontekstia, vaan aktiivisesti ohjasi sitä, millaisena tietojärjestelmämuutos koettiin ja miten siihen 

reagoitiin. Kulttuuriset normit liittyen virheisiin, asiantuntijuuteen, joustamiseen ja muutoksen 

jatkuvuuteen loivat tulkintakehyksen, jonka puitteissa työntekijät omaksuivat uuden tietojärjestelmän 

osaksi päivittäistä työtään. Näin organisaatiokulttuuri muokkasi konkreettisesti sosioteknisen 

järjestelmän tasapainoa ja vaikutti siihen, millaiset edellytykset työntekijöillä oli omaksua uusi 

teknologia muutostilanteessa. 

 

4.4 Muutoksen ajallinen epätasapaino 
 

Aineistosta nousi toistuvasti esiin ajallinen ulottuvuus keskeisenä tekijänä, joka heikensi uuden 

tietojärjestelmän omaksumista. Haastateltavat kuvasivat järjestelmämuutosta prosessina, jossa 

teknologian käyttöönotto eteni nopeammin kuin työn, osaamisen ja organisatoristen käytäntöjen 

sopeutuminen siihen. Tämä synnytti tilanteen, jossa sosioteknisen järjestelmän eri osa-alueet eivät 

kehittyneet samassa tahdissa, vaan muutos näyttäytyi ajallisesti epätasapainoisena. 

Erityisesti järjestelmän keskeneräisyys, puutteellinen testaus sekä käyttöönottoon varatun ajan 

niukkuus korostuivat haastateltavien puheessa. Vaikka järjestelmä otettiin käyttöön nopeasti ja sitä 

kehystettiin organisaation tasolla onnistuneena projektina, työntekijöiden arjessa muutos näyttäytyi 

keskeneräisenä ja kuormittavana prosessina. Teknologia oli käytössä, mutta siihen liittyvät 

työprosessit, osaaminen ja tukirakenteet eivät olleet vielä ehtineet vakiintua. Tämä lisäsi 

epävarmuutta sekä kokemusta työn hallinnan heikkenemisestä. 

Ajallinen epätasapaino ilmeni myös siinä, että työntekijöiden odotettiin omaksuvan uusi järjestelmä 

samanaikaisesti, kun organisaatiossa tapahtui muita muutoksia. Järjestelmämuutoksen kanssa 

päällekkäiset organisaatiomuutokset, kuten yhteistoimintaneuvottelut, vahvistivat kokemusta 

epävakaasta muutostilanteesta ja lisäsivät psykologista kuormitusta. Vaikka nämä muutokset eivät 

olleet suoraan osa järjestelmäprojektia, niiden ajallinen samanaikaisuus heikensi työntekijöiden 

mahdollisuuksia keskittyä uuden järjestelmän opetteluun ja käytäntöjen kehittämiseen. 
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Aineistossa toistui vahvasti jännite virallisen puheen ja työntekijöiden arjessa koetun todellisuuden 

välillä uuden tietojärjestelmän käyttöönotossa. Haastateltavat kuvasivat, että järjestelmän 

käyttöönottoa kehystettiin organisaation virallisessa viestinnässä onnistuneena ja jopa 

poikkeuksellisen nopeana projektina, jota pidettiin osoituksena organisaation uudistumiskyvystä. 

Kuitenkin työntekijöiden koetussa todellisuudessa jaettiin kokemus siitä, että järjestelmä on vielä 

hyvin keskeneräinen ja sen käyttöönotto toteutettiin liian nopeasti. Voidaan tulkita, että johdon 

välittämä viesti nopeasta käyttöönotosta on käännetty strategiseksi saavutukseksi arjen työtä 

kuormittavan muutosprosessin sijaan.  

Sosioteknisen järjestelmän näkökulmasta tällainen ajallinen epätasapaino tarkoittaa sitä, että 

teknologinen muutos tapahtuu ennen kuin sosiaalinen ja organisatorinen järjestelmä ehtii mukautua 

siihen. Tällöin työntekijät joutuvat omalla toiminnallaan paikkaamaan keskeneräisiä rakenteita, 

kehittämään epävirallisia käytäntöjä ja ratkaisemaan järjestelmän rajoitteista johtuvia 

poikkeustilanteita. Tämä hidastaa uusien toimintatapojen vakiintumista ja ylläpitää kokemusta 

jatkuvasta keskeneräisyydestä. 

Haastateltavien puheessa muutos näyttäytyi selkeästi prosessina, ei yksittäisenä käyttöönottohetkenä. 

Järjestelmään liittyvä oppiminen, käytäntöjen muotoutuminen ja ongelmien ratkaiseminen 

tapahtuivat vähitellen työn ohessa, mikä kuvastaa tietojärjestelmämuutoksen vaiheittaista luonnetta. 

Samalla keskeneräisen teknologian kanssa työskentely normalisoitui osaksi arkea, mikä vahvisti 

käsitystä jatkuvasta muutoksesta organisaatiossa. 
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Alla oleva kuvio kolme (3) kokoaa tutkimuksen keskeiset tulokset sosioteknisen järjestelmän 

viitekehykseen. Kuviossa tietojärjestelmän omaksuminen jäsentyy työn, teknologian, ihmisten ja 

rakenteiden välisenä vuorovaikutuksena, jota organisaatiokulttuuri läpäisee ja muokkaa. 

Organisaatiokulttuurin normit, arvot ja perusoletukset vaikuttavat siihen, miten muutosta tulkitaan, 

miten epävarmuutta siedetään ja millaiset käytännöt vakiintuvat. PSIC-mallin mukainen ajallinen 

ulottuvuus havainnollistaa, että sosiotekninen tasapaino rakentuu vaiheittain ja häiriöiden kautta, eikä 

tietojärjestelmän käyttöönotto ole kertaluonteinen tapahtuma.  

 

Kuvio 3: Tutkimuksen tulokset visualisoituna 
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5 JOHTOPÄÄTÖKSET 

 

Tämän tutkimuksen tarkoitus oli tarkastella, miten organisaatiokulttuuri vaikuttaa työntekijöiden 

kykyyn omaksua uusi tietojärjestelmä osana sosioteknistä järjestelmäkokonaisuutta. Tutkimus 

toteutettiin teoriaohjaavana haastatteluaineiston sisällönanalyysina. Tutkimuksen tulokset osoittavat, 

että tietojärjestelmän omaksuminen ei ole ensisijaisesti tekninen tai yksilöllinen osaamiskysymys, 

vaan ilmiö, joka rakentuu organisaatiokulttuurin ja sosioteknisen järjestelmän yhteisvaikutuksessa. 

Tutkimuskysymykseen, “miten organisaatiokulttuuri vaikuttaa työntekijöiden kykyyn omaksua uusi 

tietojärjestelmä osana sosioteknistä järjestelmää”, voidaan tämän tutkimuksen perusteella vastata, 

että organisaatiokulttuuri vaikutti omaksumiseen ensisijaisesti neljän toisiinsa kytkeytyvän 

mekanismin kautta: työn uudelleenmäärittelyn, muutosvastuun yksilöllistymisen, kulttuuristen 

normien ohjaavan roolin sekä muutoksen ajallisen epätasapainon kautta. Organisaatiokulttuuri ei siis 

ainoastaan kehystänyt muutosta, vaan muokkasi konkreettisesti sitä, miten teknologia integroitui 

työhön, miten vastuuta jaettiin ja miten työntekijät sopeutuivat keskeneräiseen järjestelmään arjen 

käytännöissä. Manuaalisen työn väheneminen ei yksiselitteisesti keventänyt työtä, vaan työ kohdentui 

uudelleen järjestelmän valvontaan, poikkeustilanteiden käsittelyyn ja järjestelmän rajoitteiden 

paikkaamiseen. Samalla päätöksenteko muuttui hiljaiseen tietoon perustuvasta toiminnasta 

dataohjautuvammaksi, mikä lisäsi analyyttisyyttä, mutta myös paineita perustella työtä järjestelmän 

tuottaman tiedon kautta. Näin teknologinen muutos heijastui samanaikaisesti työprosesseihin, 

asiantuntijuuden luonteeseen sekä yhteistyökäytäntöihin 

Keskeinen johtopäätös on, että organisaatiokulttuuri vaikutti työntekijöiden kykyyn omaksua uusi 

tietojärjestelmä erityisesti ohjaamalla sitä, miten muutoksen keskeneräisyyttä, vastuuta, virheitä ja 

ajallista painetta tulkittiin organisaation arjessa. Kulttuuri ei näyttäytynyt pelkästään muutoksen 

taustatekijänä, vaan aktiivisena ohjaavana mekanismina, joka muokkasi teknologian, työn, ihmisten 

ja rakenteiden välistä vuorovaikutusta muutostilanteessa. Näin ollen tietojärjestelmän omaksuminen 

ilmeni sosioteknisen järjestelmän tasapainon rakentumisena ja purkautumisena, ei yksittäisenä 

käyttöönottohetkenä. 

Teoreettisen viitekehyksen kannalta keskeistä on, että organisaatiokulttuuri toimi tulosten perusteella 

sosioteknistä järjestelmää läpäisevänä tekijänä eikä erillisenä taustamuuttujana. Tämä tukee 

viitekehyksessä esitettyä lähtökohtaa, jonka mukaan kulttuuri muokkaa sitä, miten teknologia, työ ja 

rakenteet kytkeytyvät toisiinsa käytännössä. Tulokset osoittivat, että kulttuuriset normit liittyen 
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tehokkuuteen, uudistumiskykyyn ja jatkuvaan muutokseen loivat tulkintakehyksen, jonka kautta 

työntekijät jäsensivät järjestelmämuutosta ja omaa rooliaan siinä. Näin organisaatiokulttuuri ei vain 

reagoinut teknologiseen muutokseen, vaan aktiivisesti muokkasi sitä, miten muutos koettiin ja miten 

siihen sopeuduttiin arjen työssä. 

Keskeinen synteesi on, että tietojärjestelmämuutos näyttäytyi sosioteknisen järjestelmän logiikan 

mukaisesti kokonaisvaltaisena muutoksena, jossa teknologia, työ, ihmiset ja rakenteet muokkautuivat 

samanaikaisesti (Leavitt, 1965). Tulokset osoittivat, että uuden järjestelmän käyttöönotto ei 

muuttanut ainoastaan työvälineitä, vaan johti työn sisällön, asiantuntijuuden ja päätöksenteon 

perusteiden uudelleenmäärittelyyn. Tämä tukee sosioteknistä näkemystä siitä, että muutos yhdessä 

järjestelmän elementissä heijastuu väistämättä kaikkiin muihin osa-alueisiin (Baxter & Sommerville, 

2011). Aineistossa havaittu siirtymä manuaalisesta työstä järjestelmän valvontaan, 

poikkeustilanteiden hallintaan ja dataperusteiseen päätöksentekoon kuvastaa teknologian 

integroitumista osaksi arjen käytäntöjä eikä pelkästään uutena työkaluna. 

Tämä havainto on linjassa Orlikowskin (2000) näkemyksen kanssa, jonka mukaan teknologian 

vaikutukset syntyvät vasta käytännön käytön kautta, kun käyttäjät muokkaavat ja tulkitsevat 

teknologiaa osana omaa työtään. Tässä tutkimuksessa järjestelmä ei ollut neutraali väline, vaan se 

muutti työn organisointia, vuorovaikutusta ja asiantuntijuuden luonnetta. Samalla tulokset tukevat 

Leonardin (2011) käsitystä teknologian ja ihmisen toimijuuden yhteisvaikutuksesta, jossa 

teknologian materiaalinen rakenne mahdollistaa ja rajoittaa toimintaa, mutta käytännöt muotoutuvat 

ajan myötä sosiaalisen käytön kautta. 

Organisaatiokulttuurin näkökulmasta tutkimuksen keskeinen johtopäätös on, että kulttuuri toimi 

sosioteknistä järjestelmää läpäisevänä ohjaavana tekijänä eikä vain muutoksen taustakontekstina. 

Tämä tukee Leidnerin ja Kayworthin (2006) esittämää näkemystä siitä, että organisaatiokulttuuri 

vaikuttaa siihen, miten teknologiaa tulkitaan, käytetään ja merkityksellistetään organisaatiossa. 

Tulosten perusteella kulttuuriset normit liittyen tehokkuuteen, uudistumiskykyyn ja jatkuvaan 

muutokseen loivat tulkintakehyksen, jonka kautta työntekijät jäsensivät järjestelmämuutosta ja omaa 

rooliaan siinä. Tulokset osoittivat myös, että kulttuuri ei ilmennyt vain staattisina arvoina tai 

perusoletuksina, vaan muotoutui jatkuvasti vuorovaikutuksessa työn, teknologian ja organisaation 

rakenteiden kanssa. Tämä tukee näkemystä kulttuurista dynaamisena prosessina, jossa symbolit, arvot 

ja perusoletukset rakentuvat ja uudelleentulkitaan arjen käytännöissä. (Hatch, 1993.) 
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Scheinin (2010) kolmitasoisen organisaatiokulttuurimallin kautta tarkasteltuna kulttuurin vaikutukset 

ilmenivät kaikilla tasoilla. Artefaktien tasolla kulttuuri näkyi konkreettisina käytäntöinä, kuten 

työnkulkujen muutoksina, lisääntyneenä kommunikaationa ja pääkäyttäjäroolin muodostumisena. 

Julkilausuttujen arvojen tasolla järjestelmän käyttöönottoa kehystettiin tehokkuuden, automaation ja 

organisaation uudistumiskyvyn kautta. Kuitenkin aineisto osoitti ristiriidan julkilausuttujen arvojen 

ja työntekijöiden arjen kokemusten välillä, mikä heikensi järjestelmän merkityksellisyyttä ja lisäsi 

kuormittavuuden kokemusta. Tämä tukee näkemystä siitä, että epävarmuuden tilanteissa 

perusoletukset ohjaavat voimakkaasti tulkintoja ja toiminta (Schein, 2010). 

Syvimmällä tasolla tulokset viittaavat kulttuurisiin perusoletuksiin työntekijöiden joustavuudesta, 

itseohjautuvuudesta ja sopeutumiskyvystä. Muutosvastuun yksilöllistyminen, erityisesti 

pääkäyttäjien roolin korostuminen, osoittaa, että rakenteellisia puutteita kompensoitiin yksilötasolla. 

Sosioteknisen järjestelmän näkökulmasta tämä tarkoittaa epätasapainoa, jossa sosiaalinen järjestelmä 

joutuu paikkaamaan teknologisen ja organisatorisen järjestelmän keskeneräisyyttä (Reiman, 2007). 

Näin organisaatiokulttuuri normalisoi kuormitusta ja siirsi järjestelmämuutokseen liittyviä riskejä 

organisatoriselta tasolta yksittäisille työntekijöille. 

Tulokset tukevat myös viitekehyksessä esitettyä ajallista näkökulmaa tietojärjestelmämuutokseen. 

Aineistosta noussut muutoksen ajallinen epätasapaino on linjassa Lyytisen ja Newmanin (2008) 

PSIC-mallin kanssa, jonka mukaan tietojärjestelmämuutos etenee vaiheittaisena ja ei-lineaarisena 

prosessina. Tässä tutkimuksessa teknologian käyttöönotto eteni nopeammin kuin työn, osaamisen ja 

organisatoristen käytäntöjen sopeutuminen, mikä synnytti jatkuvan keskeneräisyyden kokemuksen. 

Organisaatiokulttuurin kannalta merkittävää on, että nopeaa käyttöönottoa kehystettiin organisaation 

tasolla onnistumisena, vaikka arjen työssä muutos näyttäytyi kuormittavana prosessina. Tämä 

osoittaa, että ajallinen ulottuvuus ei ollut pelkästään projektinhallinnallinen kysymys, vaan 

kulttuurisesti muotoutunut ilmiö. 

Kriittisestä näkökulmasta tarkasteltuna tutkimus osoittaa, että uudistumista ja tehokkuutta korostava 

organisaatiokulttuuri saattoi osaltaan legitimoida nopeatahtisen käyttöönoton, vaikka sosiotekninen 

järjestelmä ei ollut vielä tasapainossa. Baxterin ja Sommervillen (2011) esittämä kritiikki 

sosioteknisen näkökulman sivuuttamisesta tietojärjestelmäprojekteissa näkyy myös tämän 

tutkimuksen tuloksissa: käyttöönotto toteutettiin teknologiapainotteisesti, jolloin sosiaalisen 

järjestelmän oletettiin mukautuvan teknologiaan. Vaihtoehtoisena tulkintana voidaan kuitenkin 

esittää, että työntekijöiden sopeutuminen keskeneräiseen järjestelmään ei heijasta ainoastaan 
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kulttuurista painetta, vaan myös ammatillista sitoutumista ja halua ylläpitää työn jatkuvuutta 

muutostilanteessa. 

Teoreettisesti tutkimus täydentää tietojärjestelmien omaksumista koskevaa kirjallisuutta 

laajentamalla tarkastelun yksilötasolta sosiotekniseen ja kulttuuriseen kontekstiin. Perinteiset 

omaksumismallit, kuten teknologian hyväksymistä korostavat lähestymistavat, selittävät käyttöä 

yksilön asenteiden kautta (Davis, 1989; Venkatesh et al., 2016), mutta tämän tutkimuksen tulokset 

osoittavat, että omaksuminen rakentuu vahvasti organisatorisissa rakenteissa, kulttuurisissa 

käytännöissä ja ajallisissa muutosprosesseissa. Näin organisaatiokulttuuri toimii keskeisenä 

välittävänä mekanismina teknologian, työn ja rakenteiden välillä. 

Tutkimuksen rajoituksena on aineiston rajautuminen yhteen tiimiin ja pieneen haastateltavien 

määrään, mikä rajoittaa tulosten yleistettävyyttä. Kuitenkin laadullisen tutkimuksen tavoitteena on 

ilmiön syvällinen ymmärtäminen kontekstissaan (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Tutkimuksen 

uskottavuutta tukee myös se, että haastateltavat työskentelivät päivittäin tarkasteltavan 

tietojärjestelmän parissa. Jatkotutkimuksessa olisi perusteltua tarkastella organisaatiokulttuurin ja 

sosioteknisen järjestelmän vuorovaikutusta useammissa organisaatioissa sekä pitkittäistutkimuksen 

avulla, jotta ajallisen ulottuvuuden merkitys tietojärjestelmämuutoksissa tulisi näkyvämmäksi. 

Tutkimus tuo osaltaan näkyväksi kulttuurisen mekanismin, jossa jatkuva muutos normalisoituu osaksi 

organisaation arkea. Tämä heijastaa laajempaa työelämän trendiä, jossa nopea uudistuminen ja 

ketteryys nähdään organisaatioiden keskeisinä hyveinä, mutta samalla muutoksen ajallinen kuormitus 

voi helposti siirtyä työntekijöiden kannettavaksi. Tällöin digitalisaatio ei toimi vain teknologisina 

projekteina, vaan myös kulttuurisena muutoksena, joka muokkaa työntekijöiden roolia ja kokemusta 

työn hallinnasta. Myös projektinhallinnan näkökulmasta tulokset viittaavat siihen, että käyttöönoton 

aikataulutusta tulisi tarkastella realistisesti suhteessa organisaation oppimiskykyyn. Jos teknologia 

otetaan käyttöön ennen kuin sosiaalinen ja organisatorinen puoli ovat valmiit, seurauksena voi olla 

pitkittynyt keskeneräisyyden tila, joka heikentää omaksumista ja lisää työn kuormittavuutta. 

Vaikka tulokset korostavat organisaatiokulttuurin merkitystä tietojärjestelmän omaksumisessa, on 

mahdollista, että havaitut ilmiöt eivät johdu yksinomaan kulttuurista. Yksi vaihtoehtoinen tulkinta on, 

että omaksumisen haasteet selittyvät ensisijaisesti järjestelmän teknisellä keskeneräisyydellä, 

puutteellisella testauksella tai resurssien niukkuudella, eikä niinkään kulttuurisilla tekijöillä. Tällöin 

organisaatiokulttuuri näyttäytyisi enemmän seurauksena teknisistä ja organisatorisista ongelmista 

kuin niiden perimmäisenä syynä. 
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Tämä tutkimus tarjoaa uuden näkökulman tietojärjestelmien omaksumiseen osoittamalla, että se 

rakentuu sosioteknisen järjestelmän ja organisaatiokulttuurin yhteisvaikutuksessa eikä pelkästään 

teknisistä ratkaisuista tai yksilön osaamisesta. Tutkimus ei tarkastellut järjestelmän teknisiä 

ominaisuuksia tai käyttöönoton projektinhallinnallisia ratkaisuja, vaikka nämä voivat vaikuttaa 

omaksumiseen. Näin ollen johtopäätökset koskevat nimenomaan kulttuurisia ja sosioteknisiä 

ulottuvuuksia rajatussa kontekstissa. 

Yhteenvetona voidaan todeta, että organisaatiokulttuuri vaikutti tietojärjestelmän omaksumiseen 

keskeisesti muokkaamalla sitä, miten muutos tulkittiin, miten vastuu jakautui ja miten 

keskeneräisyyteen suhtauduttiin organisaatiossa. Kulttuuri ei toiminut pelkästään muutoksen 

taustatekijänä, vaan aktiivisena mekanismina, joka muokkasi teknologian, työn, ihmisten ja 

rakenteiden välistä vuorovaikutusta. Näin organisaatiokulttuuri voidaan ymmärtää keskeiseksi 

sosioteknisen tasapainon rakentumista ohjaavaksi tekijäksi, joka joko tukee tai heikentää uuden 

tietojärjestelmän omaksumista organisaation arjessa. 
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LIITE 1: HAASTATTELURUNKO  

 

Voisitko kuvata työtehtäviäsi ja sitä, miten uusi järjestelmä liittyy päivittäiseen työhösi? 

- Missä työvaiheissa järjestelmää käytetään eniten? 

- Mitä tehtäviä se on muuttanut? 

- Millaisia työvaiheita järjestelmä on helpottanut tai vaikeuttanut? 

- Miten uusi järjestelmä näkyy arjen tekemisessä.  

Onko uusi järjestelmä vaikuttanut siihen, miten teet työtäsi? Jos on, millä tavoilla? 

- Onko työnjako, vastuut tai yhteistyö muuttunut? 

- Miten järjestelmä on muuttanut tapaa tehdä päätöksiä tai kommunikoida? 

- Miten vaikuttanut tiedon jakamiseen 

Miten kuvailisit organisaation tai tiimin kulttuuria? 

- Mitä arvoja teillä on? 

- Miten arvot näkyvät käytännössä? 

-  Mitä pidetään hyvänä työntekijänä tai hyvänä suorituksena? 

- Mitä muutoksista ajatellaan yleisesti? 

Miten uuden järjestelmän käyttöönotto on sujunut? 

- Miten opettelu ja uuden järjestelmän omaksuminen sujui? 

- Onko käyttäjillä ollut vaikutusta siihen, miten järjestelmää käytetään käytännössä? 

Kuinka paljon henkilöstöä kuultiin tai osallistettiin käyttöönotossa? 

- Miten teillä yleensä suhtaudutaan uusiin järjestelmiin tai teknologiaan? 

- Tuntuiko uusi järjestelmä sopivan siihen, miten täällä tavataan käyttää teknologiaa? 

Onko järjestelmän käytölle yhtenäisiä odotuksia vai vaihtelevatko ne tiimeittäin? 

- Miten kollegat/Tiimi suhtautuivat järjestelmän käyttöönottoon? 

- Miten teillä yleensä autetaan toisia uusien haasteiden kanssa? 

Millä tavoin esihenkilöt yleensä tukevat työskentelyä  

- Kuinka helppoa on tuoda esiin ongelmia tai kehitysideioita? 

Millainen suhtautuminen teillä on tilanteisiin, joissa jokin ei mene suunnitellusti? 

Onko jotain mitä ei sanota ääneen, mutta kaikki tiedostavat sen liittyen muutokseen tai uuden 

järjestelmän käyttöön? 

 

 

 


