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ESIPUHE

Ihmisilla on luontainen kyky ja osaaminen vuorovaikuttaa ja viestia toisten ihmis-
ten kanssa. Vuorovaikutusta tapahtuu myds muiden elollisten kanssa ja samas-
taa asiasta on kyse, kun toimitaan digitaalisissa ymparistdissa. Olemme viime
vuosien aikana paasseet mukaan nopeaan kehitykseen, jossa vuorovaikutusti-
lanteet ovat muuttuneet — vuorovaikutamme ja viestimme toistemme kanssa eri-

laisten teknisten valineiden kautta ja niiden kanssa.

Tybelamassa muutos on ollut suuri. Toimiva vuorovaikutus edellyttaa luottamusta
ja vuorovaikuttamisen ymparistdjen muuttuminen vaikuttaa myds tyépaikan tun-
neilmapiirin. Lahityd, etatyd ja monipaikkatyd haastavat aikaisemmin opitut vuo—
rovaikuttamisen tavat ja silla on myos vaikutusta tulevaisuuden tyotilasuunnitte-
luun. Olemme kaikki vastuussa siita, ettd tuomme tyOpaikalla ajatuksemme ja
tekemisemme muiden tietoon. Haasteena kuitenkin voi olla, kuinka tata vuorovai-
kutusta ja viestintaa johdetaan ja kuinka koko tydyhteisd osallistetaan tahan toi-
mintaan. Vuorovaikutustaidot ovat muutoksen keskiossa. Vaikka kyseessa on
luontainen taito, tydelamassa vaadittavia vuorovaikutuksen ja viestimisen tapoja
voi opetella ja oppia ja tdhan teemaan opiskelijat ovat tarttuneet tassa julkaisussa

esiteltavissa opinnaytetdissa.

Osalllistava vuorovaikutus ja oppiminen digiajan tydymparistdissa -julkaisuun on
koottu digiajan palvelujohtamisen -koulutuksen opiskelijoiden opinnaytetéinaan
tekemia tutkimuksellisia kehittamistoita. Mukana on nelja tyota, joita tekemassa
on ollut yksitoista opiskelijaa seka teemaa kokoava, kaikkien tekijdiden yhdessa
kirjoittama tietoperusta. Monialaisessa teemaryhmassa ovat tyoskennelleet Anja
Eilitta-Liuski (insindori), Hannu Heiskari (insindori), Eija Laakso (insindori), Jarno
Laakso (tradenomi), Laura Rantapirkola (restonomi), Annika Salin (tradenomi),
Satu Siimes (sairaanhoitaja), Mervi Valta (insinddri), Tarja Vanhanarkaus (resto-

nomi), Jarkko Vilhunen (likunnanohjaaja) ja Elina Ozek (tradenomi).

OpinnaytetyOaiheiden tyostamista ja kehittamisnakokulmien valintaa ovat ohjan-
neet digiajan palvelujohtamisen -koulutuksen kompetenssit, jotka kohdistuvat ha-
jautettujen tydymparistdjen johtamiseen ja monialaisen palvelutalouden kehitta-
miseen. Kokoomajulkaisu tuottaakin uutta ja laajempaa tietoa ja osaamista mo-

lempiin koulutuksessa tavoiteltuihin osaamisalueisiin.



Opinnaytetyoprosessi alkoi syksylla 2020 osallistava vuorovaikutus -teeman mo-
nipuolisella tarkastelulla ja toimeksiantajien tarpeiden kartoituksella. Naiden kar-
toitusten pohjalta teemaryhman teemaan laajennettiin myos oppimisen kasittee-
seen. Pienryhmissa kaytyjen keskustelujen tuloksena kaikki I0ysivat omaan viite-
kehykseensa ja sopivat kumppanit monialaisen ryhman sisalta; kolme tyota teh-
tiin kolmen opiskelijan pienryhmassa ja yksi paritydna. Kehittdmisen tarpeet tuli-
vat organisaatioista, jotka ovat tunnistaneet laajasti vuorovaikutukseen ja viestin-
taan liittyvat osallistamisen ja oppimisen haasteet toiminnassaan. Toimeksianta-
jina kehittamistoissa ovat olleet WSP Finland Oy, Kuopion rakennuttamispalvelut,

Lapin ammattikorkeakoulu Oy, Posion kunta ja LapIT Oy.

Teemaryhman tyoskentely eteni suunnitellusti tiukasta opiskeluaikataulusta huo-
limatta. Ryhmatapaamiset olivat hyvin vuorovaikutteisia ja aiheessa paastiin mo-
nipuolisiin ja syvallisiin pohdintoihin. Ryhma eteni hyvassa hengessa ja jokaisen
omaa aikataulua kunnioittaen niin, ettéd kaikki ryhman opinnaytety6t valmistuivat
ajallaan. Kiitos koko ryhmalle uusia ajatuksia tuoneesta prosessista ja kiitos myos
viestinnan opettaja Riikka Partaselle opinnaytetdiden kirjoittamisprosessin oh-
jauksesta. Kiitokset myds toimeksiantoja antaneille organisaatioille ja siella kehit-

tamistdiden ohjauksesta vastanneille henkildille.

Julkaisun yhteinen tietoperusta ja artikkelit antavat tydkaluja ja malleja osallista-
vaa vuorovaikutusta ja viestintaa tuottavaan johtamiseen ja toimintaan organi-

saatioissa seka jatkokehittamistoimiin jatkuvasti muuttuvassa maailmassa.

Rovaniemella 24.11.2021

FT Merja Koikkalainen, YAMK-yliopettaja, Lapin ammattikorkeakoulu
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OSALLISTAVA VUOROVAIKU-
TUS JA OPPIMINEN DIGIAJAN
TYOYMPARISTOISSA

Anja Eilitta-Liuski, Hannu Heiskari, Eija Laakso, Jarno Laakso,
Laura Rantapirkola, Annika Salin, Satu Siimes, Mervi Valta,

Tarja Vanhanarkaus, Jarkko Vilhunen ja Elina Ozek

JOHDANTO

Toimivan vuorovaikutuksen avulla organisaatio pystyy luomaan luottamukselli-
sen, motivoituneen ja sitoutuneen tydskentelyilmapiirin. Tallaisen ilmapiirin
omaava organisaatio on myos oppiva ja kehittyva. Jos motivaatiota ja kiinnos-
tusta omaan tyohon ei ole, oppiminen hankaloituu. (Fredriksson & Saarivirta
2015, 7-8, 12.) Tydilmapiirin luominen lahtee organisaation johdosta, jolla tulee
olla taitoa sopeutua paitsi erilaisiin vuorovaikutustilanteisiin ja erilaisiin vuorovai-
kutustyyleihin, myods eta- ja hybriditydn vuorovaikutustilanteisiin omine vaatimuk-
sineen. Koronapandemian myota yleistynyt monipaikkapaikkatyo on tullut jaa-
dakseen, erityisesti asiantuntijatydssa. Johtamistapojen muuttuessa esihenkilo-
tydssa korostuvat sosiaaliset ja tunnetaidot seka tyontekijoiden huomioiminen yk-
siléina, oli kyseessa sitten lahi-, eta- tai monipaikkatyd. (Fredriksson & Saarivirta
2015, 8-10, 14.)

Isotaluksen (2021) mukaan vuorovaikutus on kaikkien ihmissuhteiden perusta.
Vuorovaikutuksen eli ihmisten valisen viestinnan merkitys tulee entisestaan kas-
vamaan, jolloin myds alan asiantuntijoita tarvitaan kasvavassa maarin. Kirjoitta-
massaan blogissaan Isotalo viittaa Helsingin Sanomissa julkaistuun laajaan ar-
tikkeliin, jossa haastateltujen tulevaisuustutkijoiden mukaan 2040-luvulla tarvitta-
via taitoja ovat hyvat vuorovaikutus- ja ryhmatyotaidot seka esiintymistaidot. Sa-
massa blogissa viitataan myos Ylen tekemaan asiantuntijoiden haastatteluun,
jossa korostettiin vuorovaikutustaitoja, oppimaan oppimista ja tekoalyn ymmar-
rysta tulevaisuuden tyoelamataitoina. Myos kansainvalisten selvitysten mukaan
viestinta- ja tiimityotaidot tulevat olemaan tarkeimpia osaamisalueita. (Isotalus
2021.)



Tama artikkelikokoelma koostuu neljasta Lapin ammattikorkeakoulun Digiajan
palvelujohtamisen YAMK-koulutusohjelmassa tehdysta opinnaytetyoartikkelista,
joiden yhdistavana teemana ja yhteinen otsikko on Osallistava vuorovaikutus ja
oppiminen digiajan tydymparistoissa. Opinnaytetyot on tehty moniammatillisissa,
2-3 opiskelijan pienryhmissa. Tassa yhteisessa tietoperustassa esitellaan kasit-
teita, jotka luovat yhteisen perustan osallistavaan vuorovaikutukseen ja oppimi-
seen digiajan tydymparistoissa. Paakasitteet on havainnollistettu kuviossa 1. Jo-
kainen paakasite liittyy vahintaan kahteen opinnaytetyoOartikkeliin. Tietoperus-
tassa kerrotaan tarkemmin kunkin paakasitteen alakasitteista. Vuorovaikutuksen
tilannekohtaisuus liittyy moniammatillisten tydymparistéjen johtamiseen. Eta- tai
monipaikkatyota johdettaessa tilannekohtaisuuden ja tilannetietoisuuden sisais-
taminen voidaan kokea tarkeiksi. Monipaikkaty6 vaatii onnistuakseen teknologiaa
ja digitaalisen vuorovaikutuksen ymmartamista (Vuorovaikutus ja teknologia).
Uudenlaisten tydntekotapojen yleistyessa tunnetaidot kuuluvat jokaisen tyokalu-
pakkiin (Etatyd ja tunteet). Osallistava oppiminen tarvitsee onnistuakseen tun-

nealyn ja vuorovaikutusjohtamisen hallintaa organisaatiossa.

OSALLISTAVA
VUOROVAIKUTUS JA
OPPIMINEN DIGIAJAN
TYOYMPARISTOISSA
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Kuvio 1. Artikkelikokoelman yhteisen tietoperustan keskeiset kasitteet ja niiden yhteys

opinnaytetyodartikkeleihin

Artikkeleihin liittyvien yhteisten kasitteiden lisaksi yhteisessa tietoperustassa esi-
tellaan opinnaytetdissa kaytettyja tutkimus-, kehitys-, aineistonkeruu- ja analyy-

simenetelmia seka kerrotaan tutkimusten luotettavuudesta ja eettisyydesta.



VUOROVAIKUTUKSEN TILANNEKOHTAISUUS
Osallisuus vuorovaikutuksessa

Vuorovaikutusosaaminen tarkoittaa kykya olla vuorovaikutuksessa toisten
kanssa (Laajalahti 2014, 20). Yleisina vuorovaikutustaitoina pidetaan esimerkiksi
kuuntelemisen, puhumisen ja havainnoinnin lisaksi myds ryhmaviestinta- ja esiin-
tymistaitoja (Valkonen 2003, 42). Johtamisvuorovaikutus puolestaan on toisten
tyoskentelyn havainnointia, oman toiminnan reflektointia seka mukautumista tii-
min ja organisaation kaytanteisiin. Kehittyvien vuorovaikutussuhteiden ominai-
suuksia ovat tyotehtavien ja johtamisen jakamiseen liittyvat joustavuus, tuen saa-
minen ja rohkaiseminen. Haastavaksi vuorovaikutussuhteet koetaan tilanteissa,

joissa on toimimattomia viestintakayttaytymisen tapoja. (Horila 2018, 47—48).

Horilan (2018, 47—-48) mukaan ryhman jasenet painottavat saannollisen kasvok-
kaisen vuorovaikutuksen merkitysta, mutta kokemus nimetyn johtajan tarpeelli-
suudesta vaihtelee. Johtamiskulttuurit ja johtamisen ihanteet muuttuvat ajan
myota, joten myos johtamisihanteet ovat muuttuneet, yksildjohtamisesta jaettuun
johtamiseen. (Horila 2018, 47—-48.) Taitava viestija pystyy toimimaan ryhman
kannalta tarkoituksenmukaisesti ja tehokkaasti seka itse ryhman ettda ryhman
asettamien tavoitteiden kannalta. Tama edellyttda ryhman jasenelta riittavia vuo-
rovaikutustaitoja. Tarkoituksenmukaisuus ja tehokkuus kuuluvat viestintaosaami-
sen tarkeisiin peruselementteihin, joten ryhman tavoitteiden saavuttamiseksi ja
tyotehtavien suorittamiseksi tarvitaan ryhmassa viestintdosaamista. Ryhmassa
yksilon pitaisi pystya tuomaan esille omat nakemyksensa, mutta samalla myds
osata kuunnella muita ryhman jasenia. Jotta ryhnman tavoitteet saavutettaisiin,
olisi tarkeaa mahdollistaa kriittisen ajattelemisen ilmapiiri, jossa olisi mahdolli-
suus rakentavien ehdotuksien esittamiselle. Tarkoituksenmukainen ja tehokas
ryhmaviestinta vaatii yksilolta myds paatoksentekokykya, ongelmanratkaisuky-

kya seka neuvottelutaitoja. (Lahtinen 2020, 15.)

Kenen mesta, kuka hoitaa? — Tilannejohtamisen prosessikuvaus moniammatilli-
sessa tyoymparistossa -artikkeli kasittelee fyysista tydymparistda, rakennustyo-
maata, joka on erilainen joka paiva ja jonka paatoteuttajalla on runsaasti johdet-
tavia ja valvottavia asioita. Tulevaisuuden rakennushankkeissa korostuvat tilan-
netietoisuus, tilannejohtaminen seka toimivan vuorovaikutuksen ja viestinnan

merkitykset. Tilannejohtaminen tapahtuu vuorovaikutustilanteissa ja osapuolten



tulee tunnistaa johtamisen kannalta merkitykselliset vuorovaikutustilanteet ja ti-

lanteisiin soveltuvat viestintavalineet.

Lahityd, etatyd vai monipaikkaty6? Tyotilasuunnittelu vuorovaikutuksen nakdkul-
masta -artikkeli sisaltaa johtopaatoksia tutkimuksesta, jonka tavoitteena oli antaa
suosituksia Lapin ammattikorkeakoulun kiinteistopaallikolle tulevaisuuden tyotilo-
jen seka -valineiden suunnitteluun ja budjetointiin perustuen tehokkaan vuorovai-
kutuksen sailymiseen tyoyhteisossa. Tutkimuksessa selvitettiin Lapin ammatti-
korkeakoulun tyoyhteison vuorovaikutusta ja henkiloston kasityksia siita, miten

lahi- ja etatyo vaikuttavat heidan vuorovaikutukseensa.

Tunneilmapiiri digiajan tydelamassa Posion kunnassa -artikkeli kuvaa tutkimuk-
sen tuloksia tunneilmapiirin merkitysta inmisten valisessa vuorovaikutuksessa di-
giajan toimintaymparistdissa. Oppimisen johtamisen malli asiantuntijaorganisaa-
tiolle -artikkelin keskidssa on osallistava oppiminen ja sen edellyttdma osallistava
vuorovaikutus. Erityisesti artikkelin kehittamisosiossa keskitytdan osallistaviin
keinoihin johtaa oppimista ja osaamista organisaatiossa. Artikkelissa esitetty
malli tuo uudenlaista nakdkulmaa osaamisen ja oppimisen johtamiseen, missa
oppiminen on osa tyota, oppimista tapahtuu koko ajan ja ongelmat ratkaistaan

itseohjautuvasti joko yksin tai timeissa.

VUOROVAIKUTUS JA TEKNOLOGIA

Virtuaalitiimien vuorovaikutus

Virtuaalinen tai hajautettu tiimi on ryhma tydntekijoita, jotka kayttavat erilaisia tek-
nologisia valineita vuorovaikutukseen ja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen
(DuFrene & Lehman 2016). Virtuaalisissa tiimeissa tyontekijat voivatkin tehda
toita yhteisen projektin parissa fyysisesta sijainnista riippumatta (Nydegger & Ny-
degger 2010, 69). Vuorovaikutuksen mahdollistavia valineitd on lukuisia sahko-
postista videokonferenssityokaluihin, pikaviesteihin, yhteisty6alustoihin, blogei-
hin, wikitietopalveluihin seka netissa toimiviin informaatiotauluihin (Lepsinger &
DeRosa 2010, 35). Chhay ja Kleiner (s.a.) toteavat, etta verkkoneuvottelutydkalut
mahdollistavat tehokkaamman vuorovaikutuksen passiivisten kommunikaa-

tiometodien, kuten sahkopostin, sijaan.



Oleellisinta lienee kuitenkin valita organisaatiolle ja tyotehtaville sopivin yhdis-
telma eri tyokaluja. Hajautetut, virtuaaliset tiimit tarvitsevat kanavia kommunikaa-
tiota varten, tyokaluja tiedon jakamiseen, avun pyytamiseen, kysymyksien esitta-
miseen seka aivoriihien jarjestamiseen. Niiden tulee tehokkaasti kompensoida
fyysisen lasnaolon puuttumista. (Lepsinger & DeRosa 2010, 34-35.) Kanavien ja
valineiden valinnat luovat seka tiettyja mahdollisuuksia etta rajoituksia. Esimer-
kiksi pikaviestikeskusteluissa vuorovaikutus tapahtuu kirjoitetun kielen ja sor-
minapparyyden kautta, mika mahdollistaa valittdman ja spontaanin vuorovaiku-
tustavan. Nain pikaviestikeskustelu voi vastata samassa tyotilassa tapahtuvaa
nopeaa keskustelua. Videoalustojen kayttdjilla on puolestaan mahdollisuus ra-
kentaa moninaisempia dialogeja. Kommunikaatiotavasta riippumatta keskeista
on kuitenkin yhteisymmarrys kielesta, sen kaytanteista ja tyontekijoihin kohdistu-
vista odotuksista. (Oittinen 2021, 2; Lepsinger & DeRosa 2010, 35.)

Hajautettujen organisaatioiden jasenten osallisuus vuorovaikutuksessa

Hajautetuissa organisaatioissa toimiminen kuitenkin vaatii niin tyontekijoilta kuin
esihenkil6iltakin innostumista ja motivaatiota erilaisten yhteydenpitoon ja vuoro-
vaikutukseen tarkoitettujen tydkalujen kayttamiseen (Alila, Autio, Sinisammal &
Lindfors 2012, 36). Myds Laitinen (2020, 68) on todennut, etta kaytetyn teknolo-
gian tulee olla merkityksellinen tydyhteison arjen seka tyotehtaviin liittyvien vuo-
rovaikutuksen prosessien mahdollistajana ja tukijana. Varsinkin luottamukseen ja
vastuuseen liittyvat kysymykset vaativat matalaa kynnysta yhteydenottoon ja toi-
mivaa keskusteluyhteytta (Alila ym. 2012, 36).

Erilaisissa tehtavissa tydskentelevilla voi kuitenkin olla eri alustoihin liittyvia eri-
laisia tarpeita ja tavoitteita. Esimerkiksi tietyssa tiimissa teknologiavalitteiseen
vuorovaikutukseen voivat kohdistua yhtenevat merkitykset ja niistd keskustelu,
kun taas koko tyOyhteison laajuisissa vuorovaikutusalustoissa oleelliseksi voivat
nousta erilaisten kayttétapojen tunnistaminen ja niiden hyvaksyminen. (Laitinen
2020, 68) Alila, Autio, Sinisammal ja Lindfors (2012, 37) toteavat, etta kaikki teh-
tavat eivat sovi etayhteyksilla tehtaviksi, kuten luottamuksellisista asioista kes-
kusteleminen, ei-rutiiniasiat, uudet tai negatiiviset asiat, henkilokohtaiset asiat tai
rekrytointi. T@man vaitteen ajankohtaisuus voidaan kuitenkin kyseenalaistaa, silla
nykypaivan virtuaalisissa tiimeissa fyysinen lasnaolo ei ole enaa aina mahdollista
esimerkiksi maantieteellisen sijainnin vuoksi, jolloin kaikki vuorovaikutus tapah-

tuu teknologisia alustoja hyvaksi kayttaen.
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Vuorovaikutusteknologia, suhdeverkostot ja tunteet

Laitisen (2020, 67-69) mukaan vuorovaikutusteknologian avulla seka ilmaistaan
tunteita etta yllapidetaan suhdeverkostoja. Laitinen (2020) on tutkinut, etta vuo-
rovaikutusta maarittavat ensisijaisesti vuorovaikutukseen liittyvat muut tekijat, ku-
ten kasitykset, kokemukset, normit, kaytanteet ja vuorovaikutustyylit seka tekno-
logiset sovellukset, joilla vuorovaikutusta toteutetaan. Nykyisin teknologiavalittei-
nen vuorovaikutus limittyy tyoyhteisojen arjen vuorovaikutuksessa kasvokkain ta-
pahtuvaan vuorovaikutukseen, joten eri vuorovaikutustyylien valinen erottelu on
vaikeaa. Teknologiavalitteisessa vuorovaikutuksessa on kuitenkin helppo antaa
teknologialle itselleen paljon painoarvoa esimerkiksi teknologian syyttamisen ja
sille vastuun siirtdmisen kautta. (Laitinen 2020, 67-69.) Teknologiavalitteiseen
vuorovaikutukseen liittyy myos sen johtaminen, johon Raappana (2018, 248) to-
teaa, etta tiimin johtajalta vaaditaan osaamista tilanteissa, joihin liittyvat teknolo-
giavalitteinen viestinta ja tyon hajautuneisuus seka tiimin jasenten ammatilliset,
kulttuuriset ja osaamisen erot. Myos ihmisten sitoutumisasteiden valiset jannitteet
ja olosuhteiden aiheuttamien ristiriitojen hallinta vaikuttavat esihenkilon osaamis-
vaatimuksiin. Toisaalta tiimien jasenet tarvitsevat epavarmuutta aiheuttavissa
olosuhteissa yha enemman ohjausta, koordinointia ja johtamista. (Raappana
2018, 248.)

Lahityd, etatyd vai monipaikkaty6? — Tydtilasuunnittelu vuorovaikutuksen nako-
kulmasta -artikkelin toimeksiantaja oli pohtinut mahdollisuutta tyotilojen tehok-
kaampaan kayttoon tilanteessa, jossa tyontekijat tulevat mahdollisesti jatkamaan
tydntekoa ainakin osittain etana. Potentiaaliseksi ratkaisuksi oli pohdittu moni-
paikkatyota, mika edellyttaa teknologian hyodyntamista kaikessa vuorovaikutuk-

sessa ja ihmisten valisessa kanssakaymisessa.

Tunneilmapiiri digiajan tyoelamassa Posion kunnassa -artikkeli taas perustuu
ajatukselle, mita tunteita tuot mukanasi, kun tulet paikalle. Nain voidaan kysya
esimerkiksi tydpaikan etakokouksien yhteydessa. Opinnaytetyon tutkimuksen ai-
heena on tunneilmapiiri digiajan tydymparistossa eli tyoyhteisdssa, jossa ihmis-

ten valista kanssakaymista hoidetaan teknologian avulla ja valityksella.

Kenen mesta, kuka hoitaa? — Tilannejohtamisen prosessikuvaus moniammatilli-
sessa tyoymparistossa -artikkelissa kay ilmi, etta rakennusalalla muodostuu yha

vahemman tiiviita tyoyhteisdja hajaantuneiden ja monimuotoisten hankemallien
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yleistyessa. Nykyaikaisilla hankemuodoilla organisoidut rakennustydomaat ovat
monitasoisia ja -ammatillisia tydymparistoja, joissa tydskentelee samaan aikaan
usean eri tydnantajan tyontekijoita tai itsenaisia tyonsuorittajia eri aloilta. Tiedon
jakaminen, tallentaminen ja muokkaaminen tapahtuvat paaasiassa eri sahkoisilla
valineilld. Vuorovaikutuksen haasteena eivat ole vahaiset viestinta- ja vuorovai-

kutusvalineet, vaan niiden paljous.

ETATYO JA TUNTEET

Tunnealy ja etatyo vuorovaikutuksen seka osallisuuden osana

Simstréom (2009, 78) on todennut Golemanin mukaan tunnealyn eli emotionaali-
sen alykkyyden (emotional intelligence) olevan "kykya havaita tunteita seka it-
sessa etta muissa, motivoitua ja hallita tehokkaasti seka omia tunnetiloja etta ih-
missuhteisiin liittyvia tunteita” (Simstrom 2009, 78.) Tunnealytaidot on nimetty
esimiesten yhdeksi tarkeimmista osaamisalueista. Osapuolten tunteet ovat aina
mukana vuorovaikutuksessa johtajan ja tyontekijan valilla. Tunnetaitoinen johtaja
valittaa aidosti, on inhimillinen ja helposti lahestyttava, minka myo6ta yksilot hyo-
dyntavat potentiaaliaan ja suhtautuvat mydnteisesti asioihin. (Kolari 2010, 185.)
Saarinen (2007, 23) puolestaan toteaa, etta tunnealytaitojen kehittamisella niin
yksilo- kuin organisaatiotasolla yritykset voivat sailya hyvinvoivina kasvavista
tuotto-odotuksista huolimatta. Simstromin (2009, 4) mukaan tunnealytaitojen
osa-alueita ovat itsetietoisuuden, sosiaalisen tietoisuuden ja ihmissuhdejohtami-
sen osa-alueet seka oman toiminnan johtaminen. Oman toiminnan johtamiseen
liittyvat itsekontrolli ja lapinakyvyys. ltsetietoisuuden kohdalla korostuvat hyva it-
setuntemus, sosiaalisen tietoisuuden kohdalla empaattisuus ja ihmissuhdejohta-
misessa kannustaminen, toisten kehittamisen kyky, konfliktien hallinta seka

ryhma- ja yhteistyétaidot. (Simstréom 2009, 4.)

Negatiivisia ja tydmotivaatiota laskevia tekijoita ovat tyontekijan tunne, etta hanen
tyonsa arvoa vahatellaan tai tyon arvo mitatdidaan. Samoin tunne, etta tyon omis-
tajuus viedaan ja tyon toteutumiseen ei uskota seka tunne, etta tyontekija on yli-
pateva tyonsa suorittamiseen. Myds alisuoriutuminen eli tydntekija ei kayta hyo-
dyllisia taitojaan eika osaamistaan ja suoriutuu potentiaaliinsa nahden vaatimat-
tomasti, voi olla merkki huonosta tyOmotivaatiosta. (Kupias, Pirinen & Peltola
2014; Kamensky 2015, 132.)
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Etatyon siirtymisen vaikutuksia tunteisiin ja vuorovaikutukseen on tuonut esiin ai-
votutkija Katri Saarikivi. Hanen mukaansa etatydhon siirtyminen sisaltda monen-
laisia erilaisia vaikutuksia, joista osa voi olla positiivisia ja osa negatiivisia. (Saa-
rikivi 2020). My0s Laitinen ja Valo (2016, 59) seka Virolainen (2010) ovat tutkineet
tunneilmaisua virtuaalitimeissa ja toteavat tunneilmaisujen virtuaalisessa ympa-
ristdssa vaihtelevan hyvin laajasti huvittuneisuudesta ja ilosta, huoleen ja epa-
varmuuteen. (Laitinen & Valo 2016, 59.) Virolaisen (2010, 278) mukaan avoimella
viestintakulttuurilla saadaan aikaan turvallisuuden tunne myds virtuaalisessa tyo-
ymparistossa. Siihen kuuluvat selkeat saannoét viestinnasta, nopeat vastaukset
viesteihin seka proaktiivisuus. (Virolainen 2010, 278.) Saarikiven (2020) mukaan
on luonnollista, etta ihmiset kokevat pienta maaraa stressia, joka pitaa ylla kes-
kittymiskykya ja suuntautumista johonkin sovittuun tavoitteeseen. Toisaalta ihmi-
silla tulisi olla riittdvasti mahdollisuuksia pysahtya ja rentoutua. Saarikivi (2020)
toteaa, ettd monen asian yhtaaikainen hoitaminen, niin sanottu multitasking, on
tietynlainen mypytti, silla ainahan ihmiset ovat kyenneet tekemaan useampia asi-
oita yhtaaikaisesti. Tarkkaavaisuuden kannalta siina on riskina jatkuva tehtavien
vaihtelu, minka tuloksena toiminta hidastuu. Saarikiven (2020) mukaan etatyon
vuorovaikutuksen laatu on heikompaa kuin kasvokkain tapahtuvan, silla eta-
tydssa ei yleensa nahda muiden kasvojen ilmeita tai kehonkielta eika kuulla mui-
den aanta. Vaarinymmarrysten riski on suurempi, varsinkin henkildiden osalta,

jotka eivat tunne toisiaan hyvin. (Saarikivi 2020; Laitinen & Valo 2016, 72.)

Hiljaisen tiedon jakaminen

Eklund (2018, 154) maarittelee hiljaisen tiedon olevan tietoa, jonka olemassa-
olosta ei valttamatta olla tietoisia tai sita ei osata tai voida sanoittaa. Pohjalaisen
(2016, 6) mukaan hiljainen tieto sisaltdd muun muassa vuorovaikutustaidot, rutii-
nit ja intuition. Otala (2008, 26, 50-52) toteaa, etta hiljainen tieto perustuu ihmisen
arvoihin, uskomuksiin, kasityksiin, tunteisiin, pitkdan tyohistorian ja sen aikana
kokemuksella kerattyyn tietotaitoon. Kokenut asiantuntija tietaa toimia tietylla ta-
valla, ilman ohjausta ja opastusta, paastakseen tiettyyn tulokseen. Hiljainen tieto
on tarked osa ammattitaitoa ja korostuu erityisesti asiakaspalvelussa ja ammatti-
tyontekijoiden tydssa. Hiljaisen tiedon siirtymista on johdettava ja tyonteki-
jat on ohjattava uusiin toiminta- ja tydétapoihin. Suurten ikaluokkien siirtyessa

elakkeelle, hiljaisen tiedon maara vahenee tydelamasta. (Otala 2008, 26, 50-52.)
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Hiljaista tyGelaman tietoa voidaan tehda nakyvaksi ja jakaa usein eri keinoin. Yri-
tyksen organisaatiokulttuurin ja toimintatapojen pitaisi tukea sosiaalista kanssa-
kaymista. Organisaatiokulttuurin tulisi kannustaa avoimuuteen ja tiedon jakami-
seen. Kirjoittamattomien saantdjen avaamisella ja kokemusten jakamisella saa-
daan hiljaista tietoa siirrettya tyoyhteisdssa. (Eklund 2018, 154—157; Pohjalainen
2016, 71-72.) Monet tydyhteisot pyrkivat selvittamaan, miten pitkaan tydssa ol-
leiden henkildiden hiljaista tietoa ja kokemusta saataisiin siirrettya nuoremmille
tai yrityksen kayttoon, ennen kuin he jattaytyvat elakkeelle tai siirtyvat toisen tyon-
antajan palvelukseen. Hiljaisen tiedon siirtyminen ei tapahdu itsestaan, vaan sita
on johdettava ja ohjattava tydntekijat uudenlaisiin toiminta- ja tyétapoihin. (Otala
2008, 26, 52.)

Tunneilmapiiri digiajan tyoelamassa Posion kunnassa -artikkelin aiheena on tun-
neilmapiiri digiajan tyoymparistdossa. Kehittamistydssa tutkittiin tunneilmapiirin
merkitysta inmisten valisessa vuorovaikutuksessa digiajan toimintaymparistdissa
seka kehitettiin tunneilmapiiria edistavia menetelmia. Kunnan tyodntekijoille teh-
dyssa kyselyssa etsittiin vastauksia ihmisten subjektiviisiin tuntemuksien merki-
tykseen ja muodostumiseen eli millaiset asiat ja menettelytavat vaikuttavat ihmis-
ten tunnekokemuksiin. Lahityd, etaty6 vai monipaikkatyd? Tyotilasuunnittelu vuo-
rovaikutuksen nakodkulmasta -artikkelin perustana olevassa kyselytutkimuksessa
selvisi inmisten hiukan ristiriitainenkin suhtautuminen omaan nimettyyn tyopis-
teeseen. Monipaikkatydssa tyoskennellaan useissa eri paikoissa joko etana tai
paikan paalla, mutta silti ihmiset kokevat edelleen tarkeaksi oman nimetyn tyo-
pisteen olemassaolon. Samaan aikaan, kun voidaan tydskennelld missa, milloin
ja mihin aikaan vain, kaivataan pysyvyytta. Hiljainen tieto liittyy artikkeliin Oppi-
misen johtamisen malli asiantuntijaorganisaatiolle. Hiljaisen tiedon merkitys
osaamisen jakamisessa on tarkeaa, kun oppiminen on osa tydntekoa, oppimista

tapahtuu koko ajan ja oppiminen tapahtuu tyonteon kautta.

OSALLISTAVA OPPIMINEN

Yksilon ja organisaation osaaminen seka osaamispaaoma

Hyrkaksen (2009, 49) mukaan osaamiselle 16ytyy useita vastineita suomen kie-

lessa: tietotaito, patevyys, asiantuntemus ja kompetenssi. Kamensky (2015, 18)
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toteaa, ettda osaamisen kasitteelle on valtava maara erilaisia teorioita ja maaritte-
lyja jo 1980-luvulta alkaen. Kamenskyn (2015, 18) mielesta on hieman harhaan-
johtavaa puhua osaamisen johtamisesta, koska osaamista ei ensisijaisesti joh-
deta, vaan osaamista yleensa hankitaan, yllapidetaan, kehitetdan, uudistetaan ja
kaytetaan hyvaksi. Osaamisen maarittely on sidoksissa siihen, missa viitekehyk-

sessa siita puhutaan. (Kamensky 2015, 18.)

Yksilon osaamisesta voidaan kayttaa sellaisia kasitteita, kuten tiedot, taidot, ko-
kemus, verkostot, kontaktit ja asenne, mukaan lukien myos henkilokohtaiset omi-
naisuudet (Otala 2008, 50; Viitala & Jylha 2019, 245). Organisaatioiden osaami-
sesta puhuttaessa taas kaytetdan yleensa kasitteitd kompetenssi, ydinpatevyys
tai ydinosaaminen (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000, 21-22). Otalan (2008)
mukaan yksildiden osaaminen muuttuu organisaation osaamiseksi, kun organi-
saatiossa jasenet jakavat, yhdistavat ja kehittavat osaamistaan yhdessa muut-
taen osaamisen yhteiseksi toiminnaksi. Yrityksessa tulisi olla maariteltyna, mita
osaamista tarvitaan talla hetkella ja mita tulevaisuudessa ja mika osaaminen on
tarkeinta strategian ja tavoitteisiin paasemisen kannalta (Otala 2008). Viitala
(2013, 57) kommentoi, etta strategisilla valinnoilla on suora yhteys henkildstovoi-
mavarojen johtamiseen ja ne nahdaan erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa lah-

tokohtana strategisten valintojen tekemiselle.

Organisaation menestymiseen vaikuttavia tekijoitd ovat strategia, johtaminen,
vuorovaikutus ja osaaminen. Kapeimmillaan osaamisella voidaan tarkoittaa pel-
kastaan tietoja ja taitoja. Tiedot ja taidot ovat osaamisen perusta, mutta ne eivat
riitd, vaan on lisattava myds nakemys, halu ja rohkeus. Muita osaamisen tarkeim-
pia nakokulmia ovat ydinosaaminen, vuorovaikutusosaaminen, yksilo- ja jouk-
kueosaaminen, teknis-taloudellis-sosiaalinen osaaminen seka osaamisen taso,
muutos ja kehittamiskeinot. (Kamensky 2015, 126; Viitala & Jylhda 2019, 208-
209.) Tybelamassa osaamisesta kaytetaan usein myods termeja kompetenssi ja
kyvykkyys (Boyatzis 1982, 20-21; Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000, 12). Kir-
javaisen ja Laakso-Mannisen (2000) mukaan kompetenssi tarkoittaa yhteensopi-
vuutta tehtavan ja tietdmyksen valilla. Boyatzisin (1982) mukaan kyvykkyyden
merkitys on laajempi, silla se viittaa tyontekijan potentiaaliin ja piileviin ominai-
suuksiin, kuten motivaatioon, taitoon, ominaispiirteeseen, kykyihin tai sosiaali-

seen rooliin.
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Kamenskyn (2015, 126—127) mukaan tiedollisen osaamisen haaste on tietoyh-
teiskunnassa tiedon suuri maara. Tietoa tarvitaan, mutta tietoa pitda osata myos
hallita. Yhteiskunnassa tarvitaan seka suppeiden tietoalueiden osaajia, mutta
myos laaja-alaista koko kansakunnan osaamista. Tyoelamassa tarvitaan seka
tiedollista osaamista etta ennen kaikkea myds taidollista osaamista. Tietopohjan
lisdksi tyouran aikana kertyy erilaisia taitoja. Monipuolista nakemysta tarvitaan
tyoelamassa esimerkiksi tulevaisuuden visioiden rakentamiseen. Laaja-alaisen
nakemyksen kartuttamiseksi tyontekijan tulee tutustua laajemmin organisaation
toimintoihin, ei ainoastaan pyrkia uralla yksisuuntaisesti eteenpain. Nain tyonte-
kija nakee asiakokonaisuudet oikeassa kontekstissa. Han nakee myds asioiden
osat ja niiden valiset vuorovaikutussuhteet, joista asiakokonaisuudet muodostu-
vat. (Kamensky 2015, 126-127.)

Otalan (2008, 57-58) ja Eklundin (2021, 40) mukaan osaaminen on yrityksen ai-
neetonta padomaa, josta kaytetaan nimitysta osaamispaaoma. Otala (2008, 57—
58) kirjoittaa, yksi osaamispaaomasta eniten kaytetty maaritelma on EU:n perus-
taman Meritum-tyoryhman maarittely: “Osaamispaaoma on organisaation inhimil-
listen, organisaatioon liittyvien ja ulkoisiin vuorovaikutussuhteisiin liittyvien voi-
mavarojen yhdistelma. Se muodostuu inhimillisesta paaomasta, sisaisista raken-
teista seka yrityksen vuorovaikutussuhteista yhteistydkumppaneihin, asiakkaisiin
ja toimittajiin. Osaamispaaoman avulla organisaation osaamisvaranto, kuten pa-
tentit, tavaramerkit, lisenssit ja aineettomat oikeudet, saadaan toimimaan organi-
saation hyvaksi ja luomaan arvoa.” Organisaation osaamispaaoma muodostuu
kolmesta osasta, jotka ovat henkilopaaoma, rakennepaaoma ja suhdepaaoma
(Kuvio 2). Naiden osien valilla on jatkuvaa virtausta. Muutoin jamahdetaan pai-

kalleen ja osat menettavat merkityksensa. (Otala 2008, 57-58.)
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Kuvio 2. Osaamispadoma Otalaa (2008) mukaillen

Eklundin (2021, 40—-43) mukaan aineettoman paaoman kehittaminen ja organi-
saation olemassa olevan potentiaalin hyddyntaminen on tarkeaa. Ennen kuin yri-
tyksessa lahdetaan hakemaan uutta tietoa ja osaamista, tulisi ensin huomioida
organisaatiossa oleva hydodyntamaton osaamispotentiaali. Jotta olemassa ole-
vaa osaamista voidaan hyodyntaa, on tarkeaa, etta jo olemassa oleva tieto on
kirjallisena ja kaikkien saatavissa, tietoa on jaettu ja sitd osataan soveltaa uusissa
tarpeissa. Aineetonta padomaa eli osaamispaaomaa voidaan kehittaa hyodynta-
malla ja tehostamalla olemassa olevaa osaamista seka luomalla uusia mahdolli-

suuksia huomioiden strategiset tarpeet ja tavoitteet. (Eklund 2021, 40—43.)

Osallisuus muutoksessa edellyttaa jatkuvaa oppimista

Eklund (2021, 37-39) seka Viitala ja Jylha (2019, 246—-247) ovat kirjoittaneet tyo-
elaman nopeasta muutoksesta, jatkuvasta oppimisesta ja sen valttamattomyy-
desta. Oppimista tapahtuu kaiken aikaa seka tydssa etta vapaa-ajalla. Osa oppi-
misesta tapahtuu muodollisesti koulutuksissa ja muissa ohjatuissa jarjestelmissa
ja osa epamuodollisesti. Reflektiokyky tarkoittaa, etta yksilé kykenee arvioimaan
ajatteluaan ja toimintaansa. Kehityshaluinen ja reflektointikykyinen tyontekija op-
pii koko ajan saatujen kokemusten ja uuden tiedon perusteella. Aina ei riita, etta

omaksutaan uutta tietoa, vaan usein on kyettava kyseenalaistamaan aikaisempia
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ajatusmalleja ja asenteitaan seka luomaan uudenlaisia tarkastelukulmia asioihin.
(Eklund 2021, 37-39; Viitala & Jylha 2019, 246-247.)

Kamensky (2015, 126—132) toteaa, etta halu, tahto, motivaatio ja rohkeus vaikut-
tavat yksilon kayttaytymiseen, oppimiseen ja aikaansaannoksiin tydssa. Organi-
saation rohkaiseva ilmapiiri luo turvaa yksilolle tehda rohkeita ehdotuksia ja to-
teuttaa yksilon rohkeitakin ajatuksia (Kamensky 2015). Samoin Kuusela (2013,
74) kirjoittaa, etta turvallinen ja arvostava yrityskulttuuri edistda parempia tyotu-
loksia ja sitoutumista organisaatioon. Sumkin ja Tuomen (2012) mukaan tyon
motivaatiolla tarkoitetaan tydntekijan tahtotilaa suhteessa tyon tavoitteeseen. Ka-
mensky (2015) kommentoi, etta tyontekijdiden tarkein motivaatiotekija on usein
hanen edistymisensa merkityksellisessa tyossa. Inmisen keskeisia vietteja on mi-
napystyvyys, eli usko siihen, etta pystyy suunnittelemaan ja toteuttamaan tavoit-
teiden saavuttamiseksi vaaditut tehtavat. Muita tekijoita ovat tunnustus, kannus-
teet, ihmisten tuki ja selkeat tavoitteet. Tyon merkityksellisyys, tydn sisalto ja vaih-

telu vaativat jatkuvaa huomiota. (Kamensky 2015, 131-132.)

Perehdytys muutoksen ja osallisuuden tukena

Perehdytys on uuden tydntekijan perehdyttamista tyon tekemiseen ja tydvalinei-
den kayttoon. Perehdytykseen kuuluu myds organisaatiokulttuuriin tutustuminen,
verkostoituminen, tydyhteis6on sopeutuminen seka tydpaikan arvojen, tavoittei-
den ja tapojen omaksuminen. (Hartikainen 2016, 1; Karjalainen 2012, 26; Ketola
2010, 70-71.) Viitala (2021) nostaa myos esille, etta tyon tulosten laatuun vaikut-
tavat tekijat ja niiden arvioinnin kriteerit tulisi kdyda uuden tulokkaan kanssa lapi
heti perehdytysvaiheessa. Perehdytyksella tarkoitetaan kaikkia niita toimia, joilla
tyontekija saa riittavat taidot ja tiedot voidakseen toimia tyossaan tehokkaasti

seka viihtya uudella tyopaikallaan (Hartikainen 2016, 1; Viitala 2021).

Eklund (2021, 118-119) ja Viitala (2021) ovat kirjoittaneet, ettd perehdytys kan-
nattaa suunnitella huolellisesti etukateen ja sen etenemista tulisi seurata saan-
nollisesti vahintddn muutaman kuukauden ajan. Ketolan (2010, 70-71) mukaan
perehdyttamisen tarkein tarkoitus on lyhentaa sita aikaa, jossa uuden tyontekijan
tydpanos muuttuu tuottavaksi. Hyvalla perehdytyksella on positiivinen vaikutus
tydntekijoiden tydssa viihtymiseen, sitoutumiseen ja tydmotivaatioon (Hartikainen
2016, 18; Viitala 2021). Ketolan (2010, 50-52) nakemys on, etta perehdyttaminen
on yksi hyvan henkilostdjohtamisen osista.
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Perehdytyksen organisoinnista on tyypillisesti vastuussa uuden tydntekijan esi-
henkild (Eklund 2021, 118-119; Ketola 2010, 50-52; Viitala 2021). Eklund (2021)
Kirjoittaa, etta ne toimintatavat ja ajatusmallit, jotka perehdytettava omaksuu en-
simmaisten kuukausien aikana, vaikuttavat tulokkaan toimintaan hyvin pitkaan.
Eklund (2021) toteaakin, etta perehdyttajat kannattaa valita sen mukaan, minka-
laisia toiminta- ja ajattelutapoja halutaan siirtdaa eteenpain. Perehdyttaja valittaa

perehdytettavalle paljon myods hiljaista tietoa (Eklund 2021).

Hartikaisen (2016, 26) mukaan perehdytys on usein epamuodollista ja tilan-
nesidonnaista tekemalla oppimista, jossa teoria ja kaytantd tuodaan yhteen. Ke-
tolan (2010, 53, 70-71) mukaan perehdytys voidaan toteuttaa ty6ssa oppien,
suullisena esityksena tai kirjallisen materiaalin jakamisena. Kupiaksen ja Peltolan
(2019, 23-26) nakemys on, etta uuden tyon oppiminen tapahtuu tehokkaimmin
kaytannon tyota tekemalld ja vuorovaikutuksessa kollegoiden kanssa. Ketola
(2010) toteaa, etta asiantuntijaorganisaatioissa perehdyttamisessa on usein kyse
oppimaan oppimisesta. Asiantuntijaorganisaatiossa perehdytettavan odotetaan
itse ottavan vastuuta oppimisestaan ja olevan aktiivinen kysymaan ja kertaa-
maan, jos han on epavarma osaamisestaan. Asiantuntijaorganisaatiossa tapah-
tuvassa perehdytyksessa korostuu erityisesti verkostojen tunteminen ja omatoi-
misesti tapahtuvan tiedon hankinnan onnistuminen. Asiantuntijan aikaisempi ko-
kemus ja tietamys luovat pohjaa syvallisen tiedon ymmartamiselle ja omaehtoi-
selle tiedon hankinnalle seka sen sitomiseen uuden tyon kontekstiin. Verkostoi-
tumisen avulla perehtyja pystyy helpommin hahmottamaan mahdollisuutensa
kayttaa aikaisemmin hankittua osaamistaan uuden tyotehtavansa ja organisaati-
onsa hyodyksi. (Ketola 2010, 53, 70-72.)

Muutos vaatii ketteraa oppimista

Sanapari kettera oppiminen liittyy Otalan (2018, 15—17) mukaan elinikaiseen op-
pimiseen, joka on jo hieman vanhahtava termi. Ennen kouluttauduttiin Iapi ela-
man ja saatettiin hankkia useita ammatteja ja tutkintoja varmuuden vuoksi. Nyky-
aan puhutaan jatkuvasta oppimisesta. Elinikaista oppimista tarvitaan edelleenkin,
mutta oppimisen on tapahduttava tydssa ja tydn ohessa jatkuvasti eika niin, etta
tyd ja koulutus vuorottelevat. Vaikka oppiminen tapahtuukin tyéssa, tarvitaan silti
vankkaa pohjatietoa ja teoriaosaamista ja kykya soveltaa ja paivittdaa omaa tieto-
pohjaa jatkuvasti. (Otala 2018, 15-17.)
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Otala (2018, 19) toteaa, ettd muutokset tydelamassa ja yhteiskunnassa vain kiih-
tyvat ja vaikuttavat erityisesti ICT-alan yrityksiin. Uutta osaamista tarvitaan yha
nopeammalla tahdilla eika muodollisten koulutusten oppisisaltoja valttamatta eh-
dita paivittamaan riittavan nopeasti. Usein tyopaikka valitaankin sen perusteella,
miten hyvin tyontekija paasee kehittdmaan osaamistaan tydssa. Monella alalla
on pulaa osaavasta tydvoimasta. Tallaisessa tilanteessa ihmisten ammattitaidon

kehittdminen ja yllapito jaavat usein tyéelaman varaan. (Otala 2018, 19.)

Oppiminen on Otalan (2018, 20, 25-26) mukaan siirtynyt tyOpaikoille ja on kes-
keinen osa tydontekoa. Tydpaikoista on tullut entista tarkeampia oppimispaikkoja.
Oppiminen tapahtuu tyota tehdessa ja sita kehittaessa. Nykyisin ei kannata ope-
tella uutta asiaa varastoon, vaan oppiminen tapahtuu sen vuoksi, etta voidaan
vastata tyon muutoksiin, uusiin haasteisiin ja I0ydetaan ratkaisut tyossa tuleviin
ongelmiin tassa hetkessa. Otala ja Meklin (2021, 15) kirjoittavat, ettda kun mah-
dollisimman monet paasevat oppimaan jatkuvasti uutta arjen tyéssaan, myoés uu-

delleenkoulutustarve vahenee.

Ketteran oppimisen tavoitteena ei ole oppiminen itsessaan, vaan kyseessa ole-
van tyon tekeminen. Ketterdssa oppimisessa opitaan kaytannon kautta, jol-
loin motivaatio oppimiseen onkin tyypillisesti vahva. Vastuu oppimisesta on oppi-
jalla itselldaan. Esihenkilon rooli on sitten olla enemman ohjaaja ja valmentaja.
(Otala 2018, 20, 25-26.) Samoin Eklund (2021, 37) kirjoittaa, etta tydelamassa
oppiminen ja tydssa kehittyminen tapahtuvat huomaamatta ratkomalla arjen

haasteita.

Otala (2018, 20) kirjoittaa, ettd moni kokee tyopaikoilla jarjestettavat kurssit ja
ulkopuoliset koulutukset edelleen tarkeimmaksi tavaksi oppia, vaikka tarjolla on
jokaisen ulottuvilla valtava maara tietoa haettavana omaan tarpeeseensa. Tietoa
pitda osata hakea, ymmartaa ja soveltaa. Varsinaisen oppimisen tulisi tapahtua
vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Tarvitaan oppimista tukeva ja edistava tyo-
ymparisto ja sellaisia tyoskentely- ja toimintatapoja, jotka tukevat jokaisen luon-
teenomaisinta tapaa oppia. Oppimisen perustaksi vaaditaan yritys- ja toiminta-
kulttuuri, jossa keskeisena arvona on osaaminen ja oppiminen. Sen lisaksi tarvi-
taan johtamista, joka kannustaa ja innostaa ihmisia hakemaan uutta tietoa ja op-
pimaan. (Otala 2018, 20.)
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Artikkelissa Oppimisen johtamisen malli asiantuntijaorganisaatiolle oppiminen ja
osaaminen ovat keskeisimpia kasitteita. Artikkelin kehitysosio painottuu henkilos-
ton osallistamiseen ja mahdollisuuteen olla mukana tavoitteiden, sisaltdjen ja
tyoskentelytapojen suunnittelussa. Kenen mesta, kuka hoitaa? — Tilannejohtami-
sen prosessikuvaus moniammatillisessa tydymparistossa -artikkelissa on todettu
tilannetietoisuuden muodostuvan vaiheittain, jossa ensimmaisessa vaiheessa
kerataan tietoa, toisessa vaiheessa kasitellaan ja ymmarretaan tieto seka kol-
mannessa vaiheessa tehdaan paatoksia ja sovelletaan tietoa olemassa olevaan
tilanteeseen. Toimija siis kasittelee ja soveltaa saamansa tietoa tilanteiden mu-

kaisesti. Asia on kuvattu tarkemmin kyseisessa artikkelissa.

ARTIKKELEIDEN KEHITTAMISMENETELMANA TAPAUSTUTKIMUS

Kaikissa taman artikkelikokoelman opinnaytetyoartikkeleissa on kaytetty kehitta-
mismenetelmana tapaustutkimusta. Tapaustutkimuksessa tutkitaan tapausta,
joka voi olla yritys tai sen osa, jokin prosessi, toiminta, tapahtuma, ihmisryhma,
tuote, palvelu, ilmio, teoria tai niiden kokonaisuus (Eriksson & Koistinen 2014, 22;
Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 52-55).

Tapaustutkimuksen tavoitteena on tuottaa kehittdmisehdotuksia ja -ideoita kay-
tannon tarpeen ja kehittamistyolle asetettujen tavoitteiden pohjalta. Tapaustutki-
mus tuottaa tietoa tutkittavasta kohteesta sen tamanhetkisessa todellisessa toi-
mintaymparistdossa eli kontekstissa ja sen tarkoituksena on tuottaa yksityiskoh-
taista, syvallista seka kokonaisvaltaista tietoa tutkittavasta tapauksesta. Tapaus-
tutkimuksen lahestymistapa tutkittavaan aiheeseen on siis kontekstuaalinen. Tut-
kittava tapaus on silti pystyttava rajaamaan selkeasti irti muusta kontekstista. Ta-
paustutkimus on tyypillisesti kertaluonteinen tutkimus, joten sen toistettavuus on
heikko. (Ojasalo ym. 2015, 52-55; Eriksson & Koistinen 2014, 6—7.) Monikayttoi-
syytensa vuoksi tapaustutkimus mielletaan tutkimusstrategiaksi enemman kuin
menetelmaksi (Eriksson & Koistinen 2014, 1-4, 37-38). Tapaustutkimus voidaan
jakaa kuvailevaan tapaustutkimukseen, jonka avulla tuotetaan yksityiskohtaista
tietoa tutkimuksen kohteena olevasta aiheesta tai teoriaa kehittdvaan tapaustut-
kimukseen, jolloin vertaillaan useaa ilmi6ta tai jarjestelmaa keskenaan (Eriksson
& Koistinen 2014, 38; Yin 2012, 5; Eisenhardt 1989, 532).
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Tapaustutkimuksen avulla pyritaan selvittdmaan jotain, mika ei ole entuudestaan
tiedossa. Tapaustutkimus tuottaa yksityiskohtaista tietoa tutkimuksen kohteena
olevasta aiheesta ja se soveltuu erityisesti monimutkaisten seka vaihtuvien ko-
konaisuuksien tutkimiseen, iimididen selittamiseen ja uusien teoreettisten kasit-
teiden kehittdmiseen (Eisenhardt 1989, 534; Eriksson & Koistinen 2014, 1-4, 22,
37-38; Yin 2012, 7). Tapaustutkimus soveltuu menetelmaksi tutkimuksiin, joissa
kysymykset mita, miten ja miksi ovat keskeisia tai joissa tutkijalla itsellaan on va-
han kontrollia tutkittavana olevaan tapaukseen. Tapaustutkimus sopii my0s tilan-
teisiin, joissa tutkittavasta aiheesta on tehty vahan tutkimusta tai joissa tutkimuk-
sen kohteena on tassa ajassa tapahtuva elavan elaman ilmié. (Eriksson & Kois-
tinen 2014, 5; Farquhar 2012, 6; Yin 2012, 4-5.) Positiivisessa |ahestymistavassa
tapaus rajataan ja maaritellaan tarkasti jo ennen tutkimuksen aloittamista. Tulkit-
sevassa lahestymistavassa tapaus saa elaa ja kehittya tutkimuksen kuluessa.
(Eriksson & Koistinen 2014, 26; Farquhar 2012, 22.)

Tapaustutkimus alkaa alustavan kehittamistehtavan maarittelemisella. Sen jal-
keen iimioon perehdytaan kaytannossa ja teoriassa, ja tasmennetaan kehittamis-
tehtava eli tutkittava tapaus tai tapaukset. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015,
52-55.) Seuraava vaihe on tutkimuskysymysten muotoileminen, tutkimusasetel-
man jasentaminen seka kaytettavien teoreettisten nakdkulmien ja teoreettisten
kasitteiden maarittely. Samalla selvitetdan aineiston ja tutkimuskysymysten vali-
sen vuoropuhelun logiikka. Taman jalkeen paatetaan aineiston analyysitavat, tul-
kintasaannot ja raportointitapa. (Eriksson & Koistinen 2014, 22.) Seuraavaksi to-
teutetaan empiirisen aineiston keruu ja analysointi valittuja menetelmia kayttaen.
Koko tapaustutkimuksen ajan prosessin eri tyovaiheisiin palataan uudelleen, kun
uutta aineistoa kertyy, kertyneen aineiston analysointi edistyy tai tutkija oppii
uutta. Muun muassa tutkimuskysymyksia tarkennetaan ja muokataan useissa

tutkimusprosessin vaiheissa. (Eriksson & Koistinen 2014, 6-8, 22-23, 26.)

Koska tutkittava tapaus on kiintea osa omaa kontekstiaan, konteksti muokkaa
tapausta ja tapaus puolestaan muokkaa kontekstia. Lisaksi on tarkeaa huomioida
tutkittavan tapauksen aikana kaynnissa olevat muut, tapaukseen vaikuttavat pro-
sessit. Tasta tapauksen ja kontekstin kiintedsta yhteydesta johtuen on tapaus
kuvattava ja analysoitava omassa kontekstissaan. Tapahtumaymparisté on myos

maariteltava, jotta tapaukseen vaikuttavat toimijat selviavat. (Eisenhardt 1989,
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536-537; Eriksson & Koistinen 2014, 6-8, 22-23; Ojasalo ym. 2015, 52-55; Yin
2012, 6-7.)

Tapaustutkimuksen aineisto saadaan joko maarallisella tai laadullisella aineis-
tolla tai naita molempia yhdistamalla. Yhdistamalla eri tavoilla hankittuja ja eri
aineistoja saadaan aikaan triangulaatiota, joka lisaa tutkimuksen luotettavuutta.
Aineisto voidaan kerata joko ennen tai jalkeen tapauksen maarittelyn. (Eisen-
hardt 1989, 534-535; Eriksson & Koistinen, 2014, 5-6; Feagin & Orum & Sjoberg
1991, 2-3; Yin 2012, 4-5, 13.) Kun vahintaan kolmesta eri lahteesta saatu tieto
johtaa samaan tulkintaan, tulosta voidaan pitaa hyvin luotettavana. Samalla kar-
sitaan pois virhe- tai oletettuja tulkintoja, joita tutkijalla saattaa olla omien subjek-
tiivisten kokemustensa seka aineiston hankinnan menetelmien vuoksi. (Yin 2012,
13, 15-16.) Tutkimusotteessa mixed methods, josta suomen kielessa kaytetaan
nimitystd monimenetelmallinen tutkimus, kaytetdan seka maarallista etta laadul-
lista tutkimusmenetelmaa ja -aineistoa, molempia vahintaan yhta kappaletta.
(Eriksson & Koistinen 2014, 9-10; Farquhar 2012, 22-23.) Tyypillisia tapaustut-
kimuksessa kaytettavia laadullisia aineistoja ovat esimerkiksi haastattelut, ha-
vainnointi, osallistuva havainnointi ja media-aineistot. Maarallista aineistoa saa-
daan esimerkiksi erilaisista tilastoista, aikasarja-aineistoista ja kyselytutkimuk-
sista. (Eriksson & Koistinen 2014, 30; Farquhar 2012, 65-67, 70; Ojasalo ym.
2015, 52-55.)

Tapaustutkimuksella ei pystyta tuottamaan yleistettavaa tietoa, koska tutkimuk-
sen kohteena on korkeintaan muutamia ilmidita tai toimijoita. Tapaustutkimuk-
seen kohdistuva kritiikki kohdistuukin tahan yleistettavyyden puutteeseen. (Eriks-
son & Koistinen 2014, 37; Yin 2012, 5-6.) Hyvin tehdysta tapaustutkimuksesta
voidaan tehda toisiin tapauksiin ja teorioihin soveltuvia yleistyksia, mutta tilastol-
listen yleistysten tuottaminen kuuluu toisiin tutkimusmetodeihin (Eisenhardt 1989,
548-549; Eriksson & Koistinen 2014, 37; Farquhar 2012, 10-12; Yin 2012, 5-6).
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AINEISTONKERUU- JA ANALYSOINTIMENETELMAT

Maarallinen tutkimus ja maarallisen aineiston analysointi

Maarallista aineistonkeruuta kaytettiin seuraavien artikkeleiden kehittamistehta-
vissa: Oppimisen johtamisen malli asiantuntijaorganisaatiolle ja Lahityd, etatyo

vai monipaikkatyd? Ty®étilasuunnittelu vuorovaikutuksen nakodkulmasta.

Maarallisessa tutkimuksessa ihmisen toimintaa tai luonnonilmioita selitetaan ob-
jektiivisesti, kausaalisesti ja numeraalisesti. Maarallisen tutkimuksen paaosassa
on mittaus. Tutkittavien asioiden tulee olla mitattavia, jotta niitd voidaan tutkia
tilastollisilla menetelmilla. (Vilkka 2005, 56; Vilkka 2007, 167; Vehkalahti 2019,
17.) Tutkimus siis perustuu ensisijaisesti maaralliseen tutkimusaineistoon ja se
keskittyy hypoteesien ja teorioiden testaamiseen (Johnson & Christensen 2014,
82; Vilkka 2007, 26). Maarallisessa tutkimuksessa vastaajia on paljon. Vastaajia
tulisi olla vahintaan 100 kappaletta, jos kaytetaan tilastollisia menetelmia, jolloin
tutkimustulokset edustavat vastaajien keskimaaraisia mielipiteita, asenteita tai
kokemuksia. (Vilkka 2007, 17.) Maarallisella tutkimuksella tavoitellaan laajan jou-
kon yleiskasityksia, mutta Vehkalahden (2019, 13) mukaan maarallisella tutki-
muksella on mahdollista tarkastella myds yksityiskohtia. Tutkimuksessa kayte-
taan erilaisia lomakkeita, kuten kysely-, haastattelu- ja havainnointilomakkeita.
Maarallinen tutkimus vastaa kysymyksiin, kuinka moni, kuinka paljon ja miten
usein. (Vilkka 2007, 14.) Maarallisessa tutkimuksessa tutkimusaineisto kootaan
usein numeraaliseksi materiaaliksi, jonka tilastollista merkitsevyytta tarkastel-
laan. (Johnson & Christensen 2014, 87—-88.)

Vilkan (2007) mukaan maarallisen tutkimuksen etenemisvaiheet ovat: tutkimus-
ongelman ja/tai hypoteesin maarittely, teorian muuttaminen mitattavaan muo-
toon, perusjoukon maarittaminen, otantamenetelman valinta ja otoksen maarit-
tely, mittarin eli lomakkeen laadinta ja testaus, mittaaminen eli lomakkeen toimit-
taminen vastaajille, aineiston syotto ja tallennus, aineiston analysointi, tulosten
vertaaminen tutkimusongelmaan ja/tai hypoteesiin ja tutkimustavoitteisiin seka
tulosten tulkinta ja esittdminen objektiivisesti. Maarallisen tutkimuksen tavoit-
teena on selittda, kuvata, kartoittaa, vertailla tai ennustaa. Selittdva tutkimus an-
taa tietoa tutkittavasta asiasta, esittaa asioiden valisia syy-seuraussuhteita ja se-
littaa asioita, jotka vaikuttavat tutkittavan asian taustalla. Kuvaileva tutkimus esit-

taa jarjestelmallisesti ja tarkasti tutkittavaa asiaa. (Vilkka 2007, 167.) Maarallisia
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menetelmia on kuitenkin useita erilaisia. Tutkimusaineiston analyysissa kuvataan
ja tulkitaan tutkimusaineistoa numeroiden ja tilastojen avulla. Kvantitatiiviset me-
netelmat eivat sovellu aineiston kasittelyyn, mika ei sisalla numeroita. Tutkimus-
aineisto taytyy muuttaa ennen analysointia muotoon, jossa sen kasittely tilastolli-
sesti on mahdollista esimerkiksi havaintomatriisiin tallentamalla. Yksi maarallis-
ten menetelmien luokittelutapa perustuu muuttujien maaraan. (Kvantitatiivisen
tutkimuksen verkkokasikirja 2021; Vilkka 2007, 117—118; Luojola 2006,10.)

Maarallisen analyysin perusmenetelmien avulla kuvataan yhden, tai kahden
muuttujan valilla olevia suhteita erilaisten analyysimenetelmien avulla. Perusme-
netelmia ovat tunnusluvut, ristiintaulukointi seka korrelaatiokertoimet. Tunnuslu-
vut ovat koko aineistosta laskettuja ja sita kuvaavia lukuja. Tunnuslukuja ovat
sijainti-, keski- ja hajontaluvut seka vinous ja huipukkuus. Sijaintilukuja puoles-
taan ovat keskiarvo ja moodi, jotka kuvaavat havaintoarvojen sijaintia. (Luojola
2006, 35; Vilkka 2007, 118; Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2021.)

Kysely aineistonkeruumenetelmana

Kyselytutkimusta aineistonkeruumenetelmana kaytettiin taman artikkelikokoel-
man kolmessa artikkelissa: Oppimisen johtamisen malli asiantuntijaorganisaa-
tiolle; Lahityo, etatyd vai monipaikkaty6? Tyotilasuunnittelu vuorovaikutuksen na-

kokulmasta seka Tunneilmapiiri digiajan tydelamassa Posion kunnassa.

Kyselyssa tutkimusaineistoa kerataan standardoidusti ja sen kohdehenkilot muo-
dostavat naytteen tai otoksen tietysta perusjoukosta. Standardoituus tarkoittaa,
ettd kysymykset on kysyttava kaikilta vastaajilta tasmallisesti samalla tavalla.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 188.) Kyselytutkimukset voivat olla joko
maarallisia eli kvantitatiivisia tai laadullisia eli kvalitatiivisia. Maarallisessa kyse-
lytutkimuksessa sanallisesti esitettyihin kysymyksiin tai vaittamiin vastataan nu-
meerisesti. Laadullisessa kyselytutkimuksessa tunnusomaista ovat avoimet ky-
symykset ilman ennalta maarattyja vastausvaihtoehtoja. Kyselytutkimuksen mit-
tarit luodaan tutkimuksen kysymyksilla ja vaitteilla. (Heikkila 2014, 30; Kvantita-
tiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2021; Taherdoost 2020.)

Hirsjarven ym. (2008, 190-191) mukaan kyselytutkimuksen etuna on, etta silla

voidaan kerata laaja tutkimusaineisto. Kysely on tehokas aineistonkeruumene-
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telma, silld se voidaan lahettaa laajalle vastaajajoukolle ja siina voidaan tarvitta-
essa kysya monia asioita. Huolellisesti suunnitellun kyselyn avulla keratyn aineis-
ton analysointi on yleensa nopeaa, ja siina voidaan kayttaa jo olemassa olevia
tilastollisia analysointitapoja ja raportointimuotoja. Kyselytutkimuksen heikkou-
tena pidetaan pinnalliseksi jaava aineistoa. Lisaksi tutkija ei voi tietaa, kuinka re-
hellisesti ja tarkasti vastaajat ovat vastanneet kysymyksiin. Tutkijan on myds
haastava kontrolloida, ovatko vastaajat perehtyneet tutkittavaan aihealueeseen
ja ymmartavatko vastaajat kysymykset ja vastausvaihtoehdot tutkijan tarkoitta-
malla tavalla. Kyselyiden vastausprosentti jaa usein melko matalaksi, mutta sen
voi saada nousemaan lahettamalla vastaajille muistutusviesteja vastausaikana.
(Hirsjarvi ym. 2008, 190-191.)

Kyselytutkimuksen onnistumisen kannalta kriittista on mittausvaiheen onnistumi-
nen, silld analyysimenetelmilla ei voida korjata virheellistéd havaintojoukkoa. On-
nistuneen kyselytutkimuksen kaksi avaintekijaa ovat tarkoituksenmukainen kysy-
myslista ja oikein valittu kohderyhma. (Heikkila 2014, 30; Kvantitatiivisen tutki-
muksen verkkokasikirja 2021; Taherdoost 2020.) Kysymysten ja vastausvaihto-
ehtojen on oltava yksiselitteisia ja kaytetyn termiston kohderyhmalle tuttuja. Ly-
hyiden ja tarkasti rajattujen kysymysten avulla saadaan patevimmat tulokset. Ky-
symykset on asetettava siten, ettd ne eivat ohjaa vastaajajoukkoa valitsemaan
tiettya vastausta. Vastaajaa koskevat taustatiedot ja yleisen tason kysymykset
sijoitetaan lomakkeen alkuun ja yksityiskohtaisemmat kysymykset loppuun. Ky-
selyssa kannattaa tarjota valittavaksi myds en osaa sanoa -vastausvaihtoehto.
(Heikkila 2014, 27; Hirsjarvi ym. 2008, 196-198; Kvantitatiivisen tutkimuksen
verkkokasikirja, 2021.)

Herkiksi koettuja aiheita on [ahestyttava huolellisesti ja mahdollisuuksien mukaan
valtettava, silla herkat aiheet voivat aiheuttaa kyselylle korkean keskeyttamista-
son. Mikali vaikeaksi tai herkiksi ennakoidut kysymykset ovat tutkimuksen kan-
nalta tarkeita, kysymykset tulisi sijoittaa helppojen ja neutraalien kysymysten jal-
keen. Kyselytutkimuksen tulosten luotettavuutta ja kayttdarvoa harkittaessa otok-
sen kattavuus kohderyhmassaan on merkittava nakokohta. Korkeampi kattavuus
tarkoittaa luotettavampaa tulosta. Korkean vastausasteen saavuttamiseksi ky-
sely ei saisi olla liilan pitka, sen tulisi sisaltaa vain vahan kirjoittamista, kyselyn
tarkoituksen olisi tultava selvasti esille ja kyselyn tulisi tarjota vastaajilleen kan-

nustinta. Tulosten valiton jakaminen vastaajien kesken on esimerkki edullisesta
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kannustimesta, jota on usein mahdollista soveltaa nykyaikaisten kyselytydkalujen
avulla. (Heikkila 2014; O’Brien 2020.)

Laadullinen tutkimus ja laadullisen aineiston analysointi

Laadullista aineistonkeruuta kaytettiin seuraavien artikkeleiden kehittamistehta-
vissa: Oppimisen johtamisen malli asiantuntijaorganisaatiolle ja Tunneilmapiiri di-

giajan tydelamassa Posion kunnassa.

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, 164-165) mukaan laadullisen eli
kvalitatiivisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen. Tut-
kimuskohteita pyritdan tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti, vaikka to-
dellisuus itse on moninainen. Aineiston kasittelyssa korostuvat sen monitahoi-
suus ja vyksityiskohtaisempi tarkastelu. Laadullisessa tutkimuksessa ollaan
yleensa kiinnostuneita tekstin tai toiminnan merkityksen ymmartamisesta, kielen
piirteista seka reflektiosta. Tyypillistd on kohdejoukon tarkoituksenmukainen va-
linta seka tutkimussuunnitelman muotoutuminen vield tutkimuksen edetessa.
(Hirsjarvi ym. 2009, 164—-165.)

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, 224—-225) mukaan aineiston analyysi
voi olla tilastollista tai laadullista. Analyysin avulla pyritaan tekemaan paatelmia
ja léytamaan vastaus tutkimustehtavaan tai -ongelmaan. Yleisimmin kaytettyja
laadullisen aineiston analyysimenetelmia ovat tyypittely, teemoittelu, sisallonerit-
tely, diskurssianalyysi ja keskusteluanalyysi. Teemoittelua edeltaa aineiston tyy-
pittely, milloin vastauksista konstruoidaan niiden yleisimpia tyyppeja, jotka kuvaa-
vat vastauksia laajemmin. Teemoittamisessa aineistosta etsitaan viela pelkiste-
tysti sen olennaisimmat asiat, jotka pyritdan tuomaan esiin. Teemojen tulisi pysya
tulosten mukaisina (Moilanen & Raiha 2018, 50). Laadullista aineistoa voidaan
kasitella myos tilastollisilla tekniikoilla. Laadullista aineistoa on yleensa niin pal-
jon, ettei aivan kaikkea materiaalia tarvitse analysoida. (Hirsjarvi ym. 2009, 224—
225.)

Teemahaastattelu aineistonkeruumenetelmana

Teemahaastattelua aineistonkeruumenetelmana kaytettiin seuraavissa opinnay-
tetybartikkeleissa: Kenen mesta, kuka hoitaa? Tilannejohtamisen prosessikuvas
moniammatillisessa tydymparistdéssa seka Tunneilmapiiri digiajan tydelamassa

Posion kunnassa.
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Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi sopii teemahaastattelu,
joka on puolistrukturoitu haastattelumenetelma. Teemahaastattelu sopii aiheisiin,
joista ei ole viela paljon tutkimustietoa saatavilla. Nimensa mukaisesti haastatte-
lussa esitettavat kysymykset jaetaan aihealueisiin eli teemoihin, jotka perustuvat
tutkimuskysymyksiin. Teemat ja kysymykset on mietitty etukateen. Haastattelu-
kysymykset ja tutkimuskysymykset eivat kuitenkaan ole samoja kysymyksia. (Hy-
varinen 2017; Leinonen, Otonkorpi-Lehtoranta & Heiskanen 2017; Pykalainen,
2000; Ruusuvuori & Tiittula 2005.)

Teemahaastatteluiden tarkoituksena ei ole saada aikaan maarallisia yleistyksia,
vaan tutkijan kiinnostus kohdistuu haastateltavien kokemuksiin ja nakemyksiin
teemoista sellaisinaan, kuten haastateltavat ne ilmaisevat. Jokaisessa teema-
haastattelussa kaydaan lapi ennalta maaritellyt teemat, mutta haastattelukysy-
mysten jarjestys ja muotoilu vaihtelevat. (Leinonen ym. 2017; Ruusuvuori & Tiit-
tula 2005.) Haastattelu on ihmisten valista vuorovaikutusta, ja yllatykset ovat si-
ten aina mahdollisia. Teemahaastattelun sallima kysymysten uudelleenmuotoilu
ja ennalta suunnittelemattomien lisakysymysten mahdollisuus antaa haastatteli-
jalle vapaammat kadet vieda haastattelua tutkimuskysymysten vaatimaan suun-
taan. (Brinkmann 2014, 286—-287; Hyvarinen, 2017, Leinonen ym. 2017).

Sisallonanalyysi

Sisallénanalyysia kaytettiin analyysimenetelmana seuraavissa opinnaytetydartik-
keleissa: Kenen mesta, kuka hoitaa? — Tilannejohtamisen prosessikuvaus mo-
niammatillisessa tyoymparistossa, Tunneilmapiiri digiajan tyoelamassa Posion

kunnassa seka Oppimisen johtamisen malli asiantuntijaorganisaatiolle.

Sarajarven ja Tuomen (2018) mukaan sisalldnanalyysia voidaan kayttaa minka
tahansa kirjallisen dokumentin analysoimiseen. Analyysimenetelmassa pyritaan
objektiivisuuteen ja systemaattisuuteen. Sisallonanalyysin avulla tutkittavasta
asiasta saadaan tiivistetty ja yleistetty kuvaus. Yksi mahdollisuus on kvantifioida
aineisto, eli sanallisesta aineistosta johdetaan maarallisia tuloksia. Sisallénana-
lyysin avulla muodostetun kuvauksen pohjalta tutkija laatii johtopaatokset tutkit-

tavasta ilmiosta. (Sarajarvi & Tuomi 2018.)

Sarajarvi ja Tuomi (2018) kirjoittavat, etta sisallonanalyysi aloitetaan pelkista-

malla eli poimimalla analysoitavasta aineistosta tutkimuksen kannalta oleelliset
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ilmaisut. Taman jalkeen aineisto ryhmitellaan etsimalla siitd samankaltaisuuksia
ja eroavaisuuksia. Nain muodostetaan alaluokkia, joissa samaan luokkaan kuu-
luvat samankaltaiset kasitteet. Seuraavaksi alaluokkia yhdistellaan ylaluokiksi ja
ylaluokkia paaluokiksi. Lopuksi muodostetaan tutkimustehtavaan yhteydessa

oleva yhdistava luokka. (Sarajarvi & Tuomi 2018.)

Vilkan (2021) mukaan sisallénanalyysi on joko aineistolahtdista tai teorialah-
toista. Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa tutkijan tavoitteena on loytaa tut-
kimusaineistosta jonkin tyypillinen kertomus tai toiminnan logiikka. Aineistolahtoi-
sessa sisallonanalyysissa tutkimusaineisto pelkistetaan ja tiivistetdaan seulomalla
aineistosta tutkimusongelman kannalta oleellisimmat tiedot. Sen jalkeen aineisto
ryhmitellaan johdonmukaisesti siten, etta tulokseksi saadaan luokitteluja, termeja
tai teoreettinen malli. Taman tuloksen avulla tutkija pyrkii ymmartamaan tutkitta-
van aiheen merkityskokonaisuutta ja tarkastelemaan tulkintaa tutkimuksen teo-
riapohjan kautta. Teorialahtdisessa sisalldonanalyysissa tutkimuksen lahtokoh-
tana taas on jokin tietty aiempi tutkimus, teoria, malli tai ajatuskokonaisuus, mika
ohjaa analyysin tekemista seka termien ja luokittelujen maarittelemista. Teo-
rialahtbisessa sisallonanalyysissa pyritdan uudistamaan teoreettista mallia tutki-

musaineistosta kerattyjen merkitysten avulla. (Vilkka 2021.)

Aineistolahtdinen sisallonanalyysi on jaettavissa kolmivaiheiseksi prosessiksi.
Ensimmainen vaihe on aineiston redusointi eli pelkistaminen. Se tapahtuu kysy-
malla aineistolta tutkimustehtavan mukaisia kysymyksia. Toinen vaihe on kluste-
rointi eli ryhmittely, jolloin olennaista on erottaa tutkimusaineistosta samanlaisuu-
det ja erilaisuudet. Samaa tarkoittavat ilmaisut yhdistetdan samaan kategoriaan
ja annetaan kategorialle sen sisaltda kuvaava nimi. Kolmas vaihe on aineiston
abstrahointi eli kasitteellistaminen, jolloin samansisaltoisia kategorioita yhdiste-
taan toisiinsa muodostaen ylakategorioita niin kauan kuin se on sisallon kannalta
jarkevaa ja mahdollista. Abstrahointiprosessia ohjaavat tekijat ovat kysymysten
asettelu seka tutkimuksen tarkoitus. On tyypillista, ettd analyysin edetessa ja ai-
neiston karttuessa kategorioiden nimet ja maarat muuttuvat. (Kylma & Juvakka
2007, 112-113; Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2003, 23; Kyngas & Vanhanen
1999, 3—-12; Tuomi & Sarajarvi 2006, 110-112.)
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TUTKIMUSTEN LUOTETTAVUUS JA EETTISYYS

Taman artikkelikokoelman opinnaytetoissa on kaytetty seka laadullista etta maa-
rallista tutkimustapaa. Laadullisesta tutkimusaineistosta tehty tulkinta on aina tut-
kijan subjektiivinen ndkemys, jossa on mukana tutkijan intuitio, tunteet ja ole-
massa oleva tieto. Taman vuoksi kaksi tutkijaa eivat voi paatya samaan tutkimus-
tulokseen samasta tutkimusaineistosta. Tama ei kuitenkaan tarkoita laadullisen
tutkimuksen luotettavuusongelmaa, vaan se lisaa ymmarrysta tutkittavasta ai-
heesta. Kuitenkin, jotta tutkimuksen siirrettavyytta ja monistettavuutta voitaisiin
arvioida, tarvitaan riittavasti kuvailevaa tietoa tutkimuksen kohteesta ja toimin-
taymparistdsta. (Kylma, Vehvildinen-Julkunen & Lahdevirta 2003, 609-615;
Kylma & Juvakka 2007, 129, Nieminen 1997, 216-217.)

Eettisia periaatteita tulee noudattaa koko tutkimusprosessin ajan, aina tutkimus-
suunnitelman laatimisesta tutkimusraportin julkaisuun saakka. Tutkimuksen vai-
kutukset voivat ulottua pitkalle tulevaisuuteen. Tutkimusta koskevat eettiset ky-
symykset voidaan jakaa kahteen luokkaan: tiedonhankintaa koskeviin ja tutki-
muskohteen suojaa koskeviin kysymyksiin seka kysymyksiin tutkijan vastuusta
tutkimustulosten sovellettavuudesta. (Kylma & Juvakka 2007, 137, 143.) Hyvan
tieteellisen kaytannon (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6) mukaan kus-
sakin opinnaytetyoOartikkelissa, ja tassa yhteisessa tietoperustassa, viittaukset
aiempiin tutkimuksiin on tehty Lapin ammattikorkeakoulun ohjeistuksen mukai-
sesti. Taman artikkelikokoelman jokaisessa tutkimusartikkelissa pohditaan kun-

kin tutkimuksen eettisyyden toteutumista tapauskohtaisesti.

Vilkan (2007, 149-152) mukaan tutkimuksen kokonaisluotettavuus muodostuu
sen reliabiliteetista ja validiteetista. Reliabiliteettia ja validiteettia arvioidaan seka
tutkimusmenetelmien etta -tulosten osalta (Hirsjarvi ym. 2008, 226—-228). Relia-
biliteettia arvioidaan maarallisessa tutkimuksessa. Reliabiliteetti tarkoittaa tutki-
muksen tarkkuutta ja toistettavuutta. Toistettavuus tarkoittaa, etta tutkimuksen
tulokset eivat ole sattumanvaraisia, vaan ne pysyvat samoina mittauksesta toi-
seen riippumatta ajankohdasta tai tutkijasta. Tutkimuksen tarkkuuteen vaikutta-
vat sen vastausprosentti ja mahdolliset mittausvirheet. Lisaksi tarkkuuteen vai-
kuttaa, kuinka hyvin otoksen koko ja laatu edustavat perusjoukkoa. (Vilkka 2007,
149-152.)
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Vilkan (2007, 149-152) mukaan validiteettia arvioidaan seka maarallisessa etta
laadullisessa tutkimuksessa. Tutkimuksen validiteetin maarittelee, kuinka teori-
assa avatut kasitteet on onnistuttu siirtamaan tutkimuslomakkeeseen eli mittariin.
Validius tarkoittaa, etta mittarin tulisi mitata tasmalleen sita, mita tutkijan oli tar-
koituskin mitata. Validiteettiin vaikuttaa, ovatko lomakkeen kysymykset ja vas-
tausvaihtoehdot muotoiltu tasmallisesti ja yksiselitteisesti. Kysymyksia ja vas-
tausvaihtoehtoja tulisi olla sopiva maara tutkittavan aiheen kannalta. Validiteettiin
vaikuttaa myos lahteiden luotettavuus. (Vilkka 2007, 149-152.) Laadullisen tutki-
muksen luotettavuuteen vaikuttaa positiivisesti tutkijan tarkka selostus tutkimuk-

sen kaikista vaiheista (Hirsjarvi ym. 2008, 227).
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KENEN MESTA, KUKA HOITAA?
-TILANNEJOHTAMISEN PRO-
SESSIKUVAUS MONIAMMATIL-
LISESSA TYOYMPARISTOSSA

Satu Siimes, Mervi Valta ja Jarkko Vilhunen

Traditionally construction companies are thought to be firms with their own employees mas-
tering various areas of expertise. In today’s construction, it is common to try to gain both
expertise and cost effectiveness by employing several subcontractors, each from different
specialization. As a result, tight work communities are no longer formed, successful quality
control and development through feedback are harder to obtain, and work site lacks com-

mon means of communication.

The aim of this study was to compile a process description of situational leadership and
situational awareness for a multi-professional and multi-organizational construction project
from the perspective of administration and work management. This study forms a process
description of predictive situational leadership, real-time situational awareness, and com-
munication as a part of construction site operations. The client of this study is WSP Finland
Oy in Kuopio. The study was implemented as a case study, and research material was col-

lected with interviews and perception.

The main result was that a digital situation room, which is easily accessible to everyone
working at a construction site, streamlines the processes of situational leadership and com-
munication, and enhances the forming of shared situational awareness. A digital situation
room enables both external and internal communication, coordinating tasks, sharing plans,
following schedules, follow-ups on costs and gathering data for all operatives in the con-

struction site, with transparency.
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JOHDANTO

Perinteisesti rakennusliikkeilld on ollut omia, eri rakennusvaiheita toteuttavia
tyontekijoita, mutta perinteiset tavat organisoida rakentamista ja urakointia yleen-
sakin ovat vaistymassa. Rakennushankkeissa tavoitellaan ali- ja osaurakoitsijoita
kayttamalla saavuttamaan seka erityisosaamista etta kustannussaastoja. Raken-
tamisessa ei enaa synny tiiviita tyoyhteisdja hajaantuneiden ja monimuotisten
hankemallien yleistyessa. Nykyaikaisilla hankemuodoilla organisoidut rakennus-
tydbmaat ovat monitasoisia ja moniammatillisia tydymparistdja, joissa tyoskente-
lee samaan aikaan usean eri tydnantajan tyontekijoita tai itsenaisia tydnsuorittajia
eri aloilta. (Valtioneuvosto 2009, 2 §, 1.) Yhteistydsuhteet ovat usein kausittaisia
tai lyhytaikaisia, mika vaikuttaa rakentamisen laadun valvontaan ja innovatiivi-
suuteen seka palautteen hyddyntamiseen. Jokainen hanke suunnitellaan erik-
seen omana projektinaan ja jokaiseen hankkeeseen kootaan omat tyéryhmansa.
Tyonteon fyysinen ymparistd, tydmaa, on erilainen joka paiva, joten paatoteutta-
jalla on runsaasti johdettavia ja valvottavia asioita. (Junnonen & Kankainen 2017,
29; Maankaytto- ja rakennuslaki 132/1999 113, 117 §; Rakennustieto 1998; Ra-
kennustieto 2016c, 1, 6; Rakennustieto 2018, 1—4.) Ahonen ym. (2020, 104—105)
toteavat rakennusalan hajautuvan arvoketjuihin, jotka kytkevat toisiinsa tilaajat,
suunnittelijat, teollisuuden ja rakennusyritykset. Tilannetietoisuuden, tilannejoh-
tamisen seka toimivan vuorovaikutuksen ja viestinnan merkitykset rakennus-

hankkeissa korostuvat tulevaisuudessa entistd enemman.

Kehittamistyon toimeksiantaja on WSP Finland Oy, Kuopion rakennuttamispal-
velut. Kehittamistyon tiedonkeruu toteutettiin uudisrakentamiskohteen projektin-
johtopalveluhankkeessa Kuopiossa. TyOn tarkoitus oli laatia tilannejohtamisen ja
tilannetietoisuuden prosessikuvaus moniammatilliselle ja -organisaatioiselle ra-
kennushankkeelle tydmaan yleishallinnon ja tydnjohdon nakdkulmasta. Tydmaan
toimijat ovat usean organisaation tyontekijoita, joten heilla ole yhteista tyonanta-
jaorganisaatiota eika yhteista viestintakanavaa. Tavoitteena oli tilannejohtamisen
prosessikuvaus, joka muodostaa perustan hankkeen tilannejohtamisen tehosta-
miselle seka osapuolten vuorovaikutuksen ja viestinnan tukemiselle digitaalisia
valineita hyodyntamalla. Keskeisia kasitteita kehittamistyossa ovat tilannetietoi-

suus, tilannejohtaminen ja viestinta. Tyo vastaa kysymyksiin: Mitka asiat edista-
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vat tai estavat toimijoiden tilannetietoisuutta? Onko yhteisen, digitaalisen, vies-
tintdalustan kayttéonotto perusteltua? Miten osapuolet tiedostavat omien tavoit-

teiden yhteyden hankkeen kokonaistavoitteeseen?

PROJEKTINJOHTOPALVELU RAKENNUSHANKKEISSA

Rakennushankkeiden vaiheet ovat vakiintuneita. Hankkeiden aikataulu, vaihei-
den pituudet, suunnittelijat, urakoitsijat, rakennuspaikka ja valmiin rakennuksen
kayttajat vaihtelevat hankekohtaisesti. (Rakennustieto 2016b, 1-4; Rakennus-
tieto 2016¢, 1-8; Rakennustieto 2018, 1, 5-9.) Rakentamista ohjaavat useat lait
ja asetukset. Rakennushankkeeseen ryhtyvan keskeiset velvollisuudet maaray-
tyvat maankaytto- ja rakennuslain perusteella. Rakennushankkeeseen ryhtyva
vastaa hankkeen kokonaishallinnasta rakennusluvan ehtojen seka hankkeelle
asetettujen hankekohtaisten tavoitteiden mukaisesti. Konsultti-, suunnittelu- ja
urakkasopimuksissa seka kayton aikaisessa vuokrasopimuksessa on puolestaan
yksiloity osapuolten tehtavat, velvollisuudet ja oikeudet seka hankkeessa kaytet-
tavat toteutusmuodot. (Maankaytto- ja rakennuslaki 132/1999 119, 120, 122, 124
§; Rakennustieto 1998, 12—13; Rakennustieto 2016a, 1-6; Rakennustieto 2016c,
1-9.)

Rakennustydmaan tuotannon organisointitapa ja organisaatio maaritelladn han-
kesuunnitelmassa seka konsultti- ja urakkasopimuksissa (Junnonen & Kankai-
nen 2017, 38; Rakennustieto 1998, 1-8). Myds lainsaadantd asettaa rakennus-
tydlle eri osapuolille kohdennettuja tehtavia ja tavoitteita, kuten rakentamisen lu-
vanvaraisuus, suunnitelmallisuus, tyoturvallisuus, tilaajavastuut ja rakentamisen
tiedonantovelvollisuus verohallinnolle (Maankaytto- ja rakennuslaki 132/1999;
Laki tilaajan selvitysvelvollisuudesta ja vastuusta ulkopuolista tydvoimaa kaytet-
taessa 1233/2006, 2 §; Laki Verohallinnosta 503/2010 2: 2§; Valtioneuvoston
asetus rakennustyon turvallisuudesta 205/2009). Lisaksi tilaaja maarittelee yksi-
I6idyt, hankekohtaiset tavoitteet kaupallisissa ja teknisissa asiakirjoissaan (Ra-
kennustieto 1998, 12-13).

Tassa kehittamistydssa tutkittiin rakentamisen organisointiin liittyvaa ihmisten toi-

mintaa projektinjohtopalveluhankkeessa. Projektinjohtopalvelulla tarkoitetaan
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hanketta, jossa palvelun tuottaja vastaa konsulttina rakennuttamistehtavien li-
saksi tydbmaan hankinnoista, johtovelvollisuuksista ja valvonnasta. (Rakennus-
tieto 1998, 4; Rakennustieto 2005, 2—4; Rakennustieto 2013, 1-8.) Hankkeen
osaurakoitsijat olivat suoraan urakkasopimussuhteessa tilaajaan, joka on maan-
kayttd- ja rakennuslain tarkoittama rakennushankkeeseen ryhtyva (Maankaytto-
ja rakennuslaki 132/1999 119 §). Projektinjohtopalvelun tuottaja on suoraan so-
pimussuhteessa tilaajaan konsulttisopimuksella (Rakennustieto 2013, 1-8). Ty6-
maan johtovelvollisuuksista vastaavan projektinjohtopalvelun tuottajan ja osaura-
koitsijoiden valilla ei ollut sopimussuhdetta eli tydmaalla toimivien osapuolten va-
lilla ei ollut sivu-, aliurakoitsija- tai alistamissopimuksia kuten perinteisissa urak-
kamuodoissa yleensa on (Rakennustieto 1998, 1-4, 12-13, 24-25, 56-58). Toi-
mijat olivat rinnakkaisia toimijoita, joiden oli tehtava yhteistyota ilman keskinaisia
sopimussuhteita tilaajan asettaman paamaaran, uudisrakennuksen, toteutta-

miseksi.

Kehittamistyon tapaustutkimuksen ymparisto oli projektinjohtopalveluna toteutet-
tava uudisrakennustyomaa. Projektinjohtopalvelun tuottaja, WSP Finland Oy,
vastasi hankkeen urakoitsijoiden kilpailutuksesta, tydmaan paatoteuttajan velvol-
lisuuksista, tydmaan yleisjohdosta ja hallinnosta, valvonnasta seka tyémaan ai-
katauluttamisesta ja tyovaiheiden yhteensovittamisesta (Rakennustieto 1998, 4—
6, 59—-61; Rakennustieto 2005, 2—4). Hankinnat ja urakoiden kilpailutukset suori-
tettiin Euroopan Unionin kynnysarvot ylittavina julkisina hankintoina (Laki julki-
sista hankinnoista 1397/2016). Urakat oli jaettu perinteisia urakoita pienempiin
osiin, osaurakoihin (Rakennustieto 2005, 2—4; Rakennustieto 2016a, 5). Raken-
nustydmaalla tyoskentelee koko rakennusaikana osaurakoitsijoita noin 60 ja hei-
dan aliurakoitsijoitaan noin 120—150. Rakennusajaksi oli arvioitu helmikuu 2021
— kesakuu 2022. Osaurakoitsijat hankkivat aliurakoina esimerkiksi vuokratyovoi-
maa ja toimittajia erilaisiin suorittaviin tehtaviin, kuten mittaus- ja kuljetuspalvelui-

hin, seka erityisalan osaamista vaativiin tehtaviin.

TILANNETIETOISUUS

Tilannetietoisuus on ymmarrysta ymparilla tapahtuvasta seka tapahtumien mer-
kityksesta ja seurauksista (Fore & Sculli 2013, 2614; Kastle, Anvari, Krol & Wur-
demann 2020, 70; Marcus, McNulty, Flynn, Henderson, Neffenger, Serino &
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Trenholm 2020, 272; Pogrebnyakov & Maldonado 2018, 166; Seppanen & Vir-
rantaus 2015, 112; Sonnenwald & Pierce 2000, 461). Tilannetietoisuuden kasit-
teen voidaan katsoa syntyneen 1. maailmansodassa, jolloin vihollisesta saadun
ennakkotiedon huomattiin johtavan suotuisaan lopputulokseen (Marcus ym.
2020, 272). Tilannetietoisuutta on tutkittu laajasti seka yksilon etta ryhmien nako-
kulmasta ensivaste-, pelastus- tai sotilas- seka ilmailualalla (Marcus ym. 2020,
272; Sonnenwald & Pierce 2000, 461—464.) Naita aloja yhdistavat runsaasti tie-
toa tarjoava toimintaymparisto, rajallinen toiminta-aika, laaja-alaisesti vaikuttavat
ongelmatilanteet ja yhta laajalle vaikuttavat ratkaisut, seka kokemuksen merkitys

ongelmien ratkaisussa. (Kastle ym. 2020, 70; Marcus ym. 2020, 272.)

Tilannetietoisuuden merkitys korostuu hata- ja kriisitilanteiden moniammatilli-
sissa ryhmatyoskentelytilanteissa, joissa toiminnan on oltava joustavaa, teho-
kasta ja vaikuttavaa seka ennakoivaa ihmisten ja ymparistdn turvaamiseksi. Mo-
niammatillisia ja dynaamisia tydymparistoja on myos arkisissa tydymparistoissa
kuten esimerkiksi rakennus- ja hoitoalalla. Silti Fore ja Sculli (2013, 2613) ovat
todenneet, etta tilannetietoisuuden tieteellinen tutkimus on vasta aluillaan hoito-
tydssa, vaikka tilannetietoisuus on merkittava tekija potilasturvallisuuden ja pe-
rehdytystoiminnan onnistumisessa. Toisaalta Marcus ym. (2020, 272) ovat to-
denneet, etta tilannetietoisuutta tarvitaan myos arkisessa liiketoiminnan johtami-
sessa. Tilannetietoisuuden merkityksen johtamisen valineena on havainnut myos
Ohrakammen (2011, 4), jonka mukaan oikea ja ennakoiva tilannetietoisuus mah-

dollistaa johtamisen konkretisoitumisen hyviksi paatoksiksi.

Tilannetietoisuuden merkityksen ymmartaminen tukee seka viestinnan hallintaa
etta viestinnan onnistumista muuttuvissa ja yllattavissa tilanteissa toimialasta riip-
pumatta (Pogrebnyakov & Maldonado 2018, 166—-168; Sonnenwald & Pierce
2000, 461-464). Tallaisissa tilanteissa vaaditaan jaettua tilannetietoisuutta (sha-
red situational awareness), joka tarkoittaa jaettua nakemysta vallitsevasta tilan-
teesta ja tilanteen perustella tehtyja yhtenevaisia paatoksia. Kriittisen tiedon
saanti on jaetun tilannetietoisuuden muodostumisen vahimmaisvaatimus. (Bun-
ker 2020, 1-2; Seppanen & Virrantaus 2015, 112-113.) Tiimin tilannetietoisuus
(team situational awareness) eroaa jaetusta tilannetietoisuudesta siten, etta tii-
min tilannetietoisuus muodostuu tiimin jasenten tiedon lisaksi tiimin jasenten teh-

taviin kuuluvasta tiedosta. Tiimin tilannetietoisuus vaatii toimivaa viestintaa, jotta
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tiimin jasenet voivat muodostaa ja yllapitaa yhteista tietoa. (Parush, ym. 2017,
154).

Tilannetietoisuuden muodostuminen

Antiikin Kreikasta peraisin olevan klassisen kasityksen mukaan tieto on hyvin pe-
rusteltu tosi uskomus (Niiniluoto 1980, 138). Klassisen tiedon eri muunnelmia
ovat esimerkiksi teoreettinen ja analyyttinen tieto. Antiikin Kreikassa tiedoksi hy-
vaksyttiin vain absoluuttiset, ikuiset totuudet. Sarvimaki (1989) toteaa, etta klas-
siseen tietokasitykseen ei endd mahdu kaikki mahdollinen, maailmassa oleva
tieto. Monet tiedon- ja tieteenalat ovat laajentaneet kasitetta tiedosta paremmin
omaan alaansa sopivaksi. (Maki-Kulmala 2004, 29; Sarvimaki 1989, 48, 50.) Hol-
sapple, Hsiao ja Oh (2016) maarittavat tiedon kasitteen Newellia (1982) mukail-
len joksikin, joka valittyy kayttokelpoiseen muotoon. Tama muoto voi olla fyysinen
tai abstrakti. Muoto ei voi valittaa tietoa, jos se ei ole kayttdkelpoinen eli kaytto-

kelpoinen tiedon muoto mahdollistaa tiedon kayton.

Tiedon kaytto tarvitsee tiedon kayttajan, prosessoijan. Prosessoija voi olla ihmi-
nen, kone tai molemmat. Kaikki prosessoijat eivat voi kayttaa kaikenlaista tietoa
ja prosessoija tarvitsee oikeanlaiset olosuhteet kyetakseen hyédyntamaan tietoa.
Yksittainen tieto ei viela johda tiedon ymmartamiseen. Tiedon kaytettavyyteen
vaikuttavat tiedon ja prosessoijan yhteensopivuus, prosessoijan toiminnan ta-
voite ja toimintaymparistd. (Holsapple ym. 2016, 4-5; Maki-Kulmala 2004, 28.)
Maki-Kulmalan (2004) mukaan tietoa ja uskoa ei voi erottaa taysin toisistaan.
Henkildlla voi olla tietoa, jota han ei osaa perustella. Esimerkiksi henkild voi uskoa
jonkin matematiikan lausekkeen olevan tosi, vaikka han ei osaa itse ratkaista lau-

seketta eika nain ollen perustella sita. (Maki-Kulmala 2004, 29.)

Pogrebnyakovin ja Maldonadon (2018, 166—167) seka Seppasen ja Virrantauk-
sen (2015, 113) mukaan Endsley (1995, 2003) on jakanut tilannetietoisuuden
muodostumisen kolmeen eri vaiheeseen. Ensimmainen vaihe on havaitseminen
(perception), jolloin kerataan tietoa tilanteesta. Toinen vaihe on ymmartaminen
(comprehension), jonka aikana tulkitaan havainnoinnin avulla saatua tietoa. Kol-
mannessa eli ennustamisen vaiheessa (projection) yritetdan keratyn tiedon
avulla ennustaa mahdollisia lopputuloksia. (Fore & Sculli 2013, 2613—-2615; Pog-
rebnyakov & Maldonado 2018, 166—-167; Seppanen & Virrantaus 2015, 113.) Ha-

vaitun, ymmarretyn ja ennustetun tiedon avulla tehdaan paatos toteutettavista
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toimintatavoista. Prosessin vaiheet muodostavat kiertokulun, joka on havainnol-

listettu kuviossa 1.

TILANNETIETOISUUS

Taso 2 Taso 3
Ymmartaminen Ennustaminen

Toiminta Paatoksenteko

Kuvio 1. Tilannetietoisuuden kiertokulku. (Koistinen 2011, 13.)

Ohrakdmmenen (2011, 59) paatelma prosessien kehittdmisen ja tilannetietoisuu-
den vahvistamisen tavoitteista ovat edelleen paikkansapitavia ja soveltuvat myds
dynaamisiin, nykyaikaisiin ja teknologiaa hyodyntaviin toimintaymparistoihin. Han
on perustellusti esittanyt, etta tilannetietoisuuden vahvistamisen pitaa olla proak-
tiivista eli luovaa tilannetietoisuutta, joka on innovatiivista ja hakee koko ajan seka

mahdollisia vaihtoehtoja etta kehityspolkuja toiminnan optimoimiseksi.
Tilannetietoisuus viestinnan ja paatoksenteon tukena

Tilannetietoisuuden muodostumisen ytimessa ovat siis tieto ja tiedon jakaminen
eteenpain. Tilannetietoisuuden ymmartaminen auttaa viestinnan onnistumi-
sessa, mutta tilannetietoisuuden syntyminen vaatii toimivaa viestintaa. Sonnen-
wald ja Pierce (2000, 477-479), Seppanen ja Virrantaus (2015, 112-113) seka
Pogrebnyakov ja Maldonado (2018, 167—168) painottavat sita, etta viestinnan

selkeys on tarkein yksittainen tekija tilannetietoisuuden muodostumisessa. Vies-
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tinnan onnistumiseksi tiedon on oltava helposti saatavilla, ynmarrettavassa muo-
dossa ja laadukasta. Puuttuva tai huonosti jaettu tieto voi pahimmissa tapauk-
sessa aiheuttaa vahinkoa. (Seppanen & Virrantaus 2015, 112.) Seppéanen ja Vir-
rantaus (2015) ovat todenneet Evansiin ja Lindsayiin (1999) seka Eppleriin
(2006) viitaten jokaisen toimijan asettavan saamansa tiedon omaan viitekehyk-
seensa, joten kasitys tiedon laadusta muuttuu tietoa vastaanottavan henkildn

muuttuessa. (Seppanen & Virrantaus 2015, 113-115.)

Viestinnassa kaytettyjen kasitteiden ja lyhenteiden on oltava kaikille osapuolille
selvia. Tama tuo viestinnalle haasteita tilanteissa, joissa toimitaan esimerkiksi eri
alalla toimivien yhteistydbkumppaneiden kanssa. Viestinnan ja tiedonsaannin
helppous ovat myds tarkeita, silla Sonnenwaldin ja Piercen (2000, 464) mukaan
Bystrom (1997) on todennut, etta tehtavien vaikeutuessa henkilot hakevat tietoa
mieluimmin toisilta henkilGilta kuin kirjallisista dokumenteista, kuten opaskirjoista.
Tilannetietoinen henkild huomaa ymparilla tapahtuvan seka osaa paatella seu-
raukset ja toteuttaa asioiden edellyttamat toimenpiteet (Koistinen 2011, 3). Tilan-
netietoisuus on henkilon tilannekuva ymparoivasta maailmasta, jossa henkilo te-
kee paatoksia ja toimintoja tietojensa perusteella. Tilannekuvalla tarkoitetaan eri
asioita eri tilanteissa ja asiayhteyksissa. Yhteinen tulkinta on, etta tilannekuvaa
kaytetdan paatoksenteon tukena. Tilannekuva antaa mahdollisuuden hyvalle

paatdksenteolle ja oikea-aikaiselle toiminnalle. (Koistinen 2011, 13.)

Tilannetietoisuus ja tilannekuva ovat osa kaikkien arkipaivaa. Tilannetietoisuus
ja tilannekuva ovat myos konkreettisessa ja isossa osassa korkean tason paa-
toksentekoa. Kun maailmalla tapahtuu suuria katastrofeja seka kriisitilanteita, on
oleellista, etta paatoksentekijat ovat tilannetietoisia ja kykenevat muodostamaan
tilannekuvan. (Toivonen 2017, 16.) Esimerkiksi jokaisen paatoksentekijan maail-
manlaajuinen tilannetietoisuus on lisaantynyt vuonna 2020 maailmalla valloilleen
levinneen covid-19-pandemian hallintaan liittyvien rajoitustoimien myo6ta. Pande-
mian aiheuttama kriisi on edellyttanyt kansainvalista yhteistyota, johon paatok-
sentekijat ovat osallistuneet jakamalla tietoa ja osaamistaan Kuvion 1. prosessin

mukaisesti.
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Vuorovaikutus osana viestintaa

Mantymaen (2020, 23) mukaan vuorovaikutussuhteen tulisi olla kaksisuuntainen.
Molemminpuolisessa vuorovaikutussuhteessa luottamus on edellytys vuorovai-
kutussuhteen muodostumiselle. Rakennusalalla erilaisten vuorovaikutustilantei-
den merkitys korostuu ja toimivan vuorovaikutusilmapiirin luominen on erittain
tarkeaa, silla rakennustydmaalla tydskentelee tydntekijoita monilta eri toimialoilta
ja monenlaisista kulttuureista. Luottamuksesta syntyva vuorovaikutus kehittaa
suhdetta kestavammaksi kuin epaluottamuksesta syntyva. Kun osapuolilla on tie-
dostettu luottamus keskenaan, se vahvistaa tyontekijan vahvuuksia. Tama auttaa
kehittamaan tydyhteisdn resursseja, aktivoi ja sitouttaa tyontekijoita seka auttaa

ongelmanratkaisussa. (Mantymaki 2020, 23.)

Ollilan (2006, 79—80) mukaan tyoyhteison ja organisaation valisessa vuorovaiku-
tuksessa olennainen osa on vuorovaikutuksen johtaminen. Hyvassa ja osaa-
vassa johtamisessa tulee huomioida riittdva ja tehokas tiedonkulku niin ulkoi-
sessa kuin sisaisessakin vuorovaikutuksessa. Ollilla on todennut, etta luottamuk-
sellisen ja tasavertaisen ilmapiirin seka avoimen koko organisaatiota koskevan
tiedonkulun ja viestinnan yllapitaminen ovat haastavia tehtavia. Organisaation si-
sainen vuorovaikutus edellyttaa kehittamista ja oivalluksia tydyhteisén ja johdon
valilla, jotta vastavuoroinen viestintakulttuuri toteutuu. Tehokas viestinta perustuu
johdon avoimeen ja luottamukselliseen suhtautumiseen, eika digitalisaatio kor-
vaa yhteisollisyytta, luovuutta ja vuorovaikutusta. Organisaation johdon ja esihen-
kildiden avoin viestintd ja kommunikaatio vaikuttavat positiivisesti tydyhteison
tydmotivaatioon, sitoutumiseen ja ennen kaikkea tydyhteison ilmapiiriin. (Ollila
2006, 79-80.)

TILANNEJOHTAMINEN

Samoin kuin tilannetietoisuutta, myds tilannejohtamista on perinteisesti tutkittu ja
myOs sovellettu hierarkkisilla maanpuolustus-, ensihoito- ja pelastusaloilla. Hie-
rarkkisissa tydymparistoissa tilannejohtamisen pyrkimyksenad on vuorovaikutuk-
sen onnistumisen tukeminen paivittdisessa viestinnassa esihenkilolta alaiselle.
Tilannejohtamisen onnistuminen vaatii esihenkilolta herkkyytta ja osaamista va-

lita sopiva johtamistapa paivittdisessa kanssakaymisessa erilaisten alaisten
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kanssa. Johtamistavasta tulee myos itseaan toteuttava, jos organisaatiota johde-
taan kuin se olisi kriisissa, silloin kriisi myos syntyy. (Hersey & Blancard 1990,
163, 166—167; Pitkdnen & Uitto 2004, 93-94.) Esihenkildlla on siis oltava tietoa
tilanteesta, jota han johtaa. Tilannetietoisuuden muodostavat kaikki esihenkilon
toimintaymparistoon liittyvat seikat. Esihenkilon tilannejohtamisen edellytys on,
etta esihenkil on saanut tarvittavan tiedon tilannetietoisuuden muodostamiseksi.
Rakennusalalla tilannejohtamista seka tilannetietoisuutta on tutkittu ja sovellettu
vain vahan, mutta spesifia tutkimusta |0ytyy esimerkiksi rakennustyontekijoiden
silmanliikkeiden ja tilannetietoisuuden muodostumisen yhteydesta. (FiraSmart
n.a.; Hasanzadeh, Esmaeli & Dodd 2018.)

Pitkanen ja Uitto (2004) sekd Thompson ja Glaso (2018) kuvaavat artikkelissaan
Herseyn ja Blanchardin (1988) tunnettua tilannejohtamisen mallia. Mallissa joh-
taminen perustuu kolmen eri tekijan: esihenkildn antamien ohjeiden ja suositus-
ten maaran (tehtavakeskeinen kayttaytyminen), esihenkilén antaman sosioemo-
tionaalisen tuen maaran (ihmiskeskeinen kayttaytyminen) seka alaisten valmius-
tason valisiin vuorovaikutussuhteisiin. Hersey ja Blanchard (1990, 163, 166) to-
teavat, etta tilannejohtajuus mahdollistaa ihmisia toteuttamaan johtajuutta paivit-
taisissa vuorovaikutustilanteissa rooleista riippumatta. Tehtavakeskeista kayttay-
tymista on esimerkiksi suunnistusohjeiden antaminen kysyijalle, ihmiskeskeista
taas ohjaavan opettajan antama ohjaus ja rohkaisu kehittamistyonsa kanssa ju-
miin jaaneille opiskelijoille. Tehtavakeskeisessa kayttaytymisessa viestinta on yh-
densuuntaista, ihmiskeskeisessa vastaavasti vastavuoroista. (Hersey & Blan-
chard 1990, 163—-165.)

Hersey ja Blanchard (1990, 163, 166) esittavat tilannejohtajuuden auttavan esi-
henkildita ymmartamaan johtamistyylin ja alaisten valmiustason valista suhdetta
paremmin. Tilannejohtamisen mallissa alaisten valmiustaso on jaettu edelleen
neljaan luokkaan, joille jokaiselle on maaritetty oma johtamismallinsa: ohjaava,
valmentava, kannustava ja delegoiva johtamismalli. Mallit koostuvat vaihtele-
vasta maarasta ihmiskeskeista ja tehtavakeskeista kayttaytymista. Esihenkild
muuttaa johtamistapaansa tarvittaessa riippuen siita, millainen vuorovaikutuksen
ja ohjauksen taso toimii parhaiten yksittaisen alaisen kohdalla. (Hersey & Blan-
chard 1990, 163-164, 166—167; Pitkdnen & Uitto 2004, 93—-95, 97-99; Thompson

& Glaso 2018, 574-576.) Tilannejohtamisen voidaan siis nahda olevan hyvin pit-
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kalle vuorovaikutusjohtamista. Johtamista ei voi kuitenkaan toteuttaa ilman maa-
riteltyja tavoitteita, jotka alaisten tulee saavuttaa. Maaritellyt ja sanoitetut tavoit-
teet muodostavat pohjan vuorovaikutukselle, silla jos alainen ei tieda, mita esi-

henkil6 haneltad haluaa, ei tulostakaan synny. (Hersey & Blanchard 1990, 166.)

MENETELMALLINEN TOTEUTUS
Tapaustutkimus

Kehittamistyon tutkimusmenetelmana kaytettiin tapaustutkimusta. Tapaustutki-
mukseen paadyttiin, koska tydssa perehdyttiin yhteen, ajallisesti rajattuun ta-
paukseen, joka kasittelee monimutkaista ja -tahoista ilmiéta. Tilannetietoisuu-
desta ja tilannejohtamisesta rakennustydmaalla on vain vahan aiempaa tutki-
musta. Tyossa siis kaytettiin kasitteita, joita ei ole aiemmin juuri kaytetty raken-

nusalalla. Kehittamistyossa tarkasteltiin yhden tietyn tydmaan yleisjohtoa.

Erikssonin ja Koistisen (2014, 1) mukaan tapaustutkimus soveltuu tutkimusme-
netelmaksi, jos tutkimuksen tekijat osaavat vastata siihen, mika heidan tutkimuk-
sessaan on "tapaus”. Perinteisesti tapaustutkimus tuottaa yksityiskohtaista tietoa
tutkimuksen kohteena olevasta aiheesta, ja se soveltuu erityisesti monimutkais-
ten ja vaihtuvien kokonaisuuksien tulkitsemiseen, iimididen selittdmiseen ja uu-
sien teoreettisten kasitteiden kehittamiseen (Eisenhardt 1989, 534; Eriksson &
Koistinen 2014, 1-4, 37-38; Yin 2012, 7).

Teemahaastattelu aineistonkeruumenetelmana

Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi sopii teemahaastattelu,
joka on puolistrukturoitu haastattelumenetelma. Teemahaastattelu sopii aiheisiin,
joista ei ole viela paljon tutkimustietoa saatavilla. Nimensa mukaisesti haastatte-
lussa esitettavat kysymykset jaetaan aihealueisiin eli teemoihin, jotka perustuvat
tutkimuskysymyksiin. Tutkijan kiinnostus kohdistuu haastateltavien kokemuksiin
ja nakemyksiin teemoista sellaisinaan, kuten haastateltavat ne ilmaisevat. (Hy-
varinen 2017; Leinonen, Otonkorpi-Lehtoranta & Heiskanen 2017; Pykalainen,
2000; Ruusuvuori & Tiittula 2005.)

Tapaustutkimuksesta ja teemahaastattelusta on kirjoitettu laajemmin artikkeliko-

koelman yhteisessa tietoperustassa.

47



Haastattelun kuvaus

Haastattelut tehtiin kesa- ja heindkuun 2021 aikana. Haastattelukysymykset
muodostettiin havainnointiaineiston pohjalta (Liite 1). Kehittamistydssa haastatel-
tiin kuutta henkil0a, jotka tyoskentelevat projektinjohtopalvelun tuottajan organi-
saatiossa tai osaurakoitsijan palveluksessa. Nelja haastateltavaa toimi esihenki-
Idbasemassa omassa organisaatiossaan. Toimeksiantajayrityksessa tyoskente-
leva ryhman jasen lahetti Teams-kutsun haastatteluun osallistumiseksi saatekir-
jeen kera yhdeksalle projektin parissa tyoskentelevalle henkildlle. Halutessaan
he hyvaksyivat kutsun. Haastattelut ja aanitallenne tehtiin Teams-kokouksena.
Kokoukseen osallistuvilta henkildilta kysyttiin lupa tallentamiseen ja tallenteen
kayttéon taman paattdtydn tuloksien purkua varten. Aénitallenne muutettiin Mic-
rosoftin O365 Word -litterointityokalun avulla tekstiksi. Automaattisen litteroinnin
jalkeen haastattelut kuunneltiin 1api ja korjattiin litterointityokalun tekemat virheet,
esimerkiksi koneen vaarin kuulemat sanat. Litteroinnin jalkeen haastattelutallen-

teet poistettiin. Litteroidut haastattelut kasiteltiin ja analysoitiin nimettdomina.

Haastattelut suorittivat ne ryhman jasenet, jotka eivat tyoskentele toimeksianta-
jayrityksessa. Talla pyrittin ehkdisemaan sisapiirihaastattelu, joka olisi tuonut
omat haasteensa haastatteluaineiston analyysiin. Sisapiirihaastattelu tarkoittaa
haastattelua, jossa tutkija itse kuuluu samaan rajattuun joukkoon kuin haastatel-
tavatkin, ja haastateltavien voi olla vaikea vastata esimerkiksi esihenkilon esitta-

miin kysymyksiin (Juvonen 2017).

Havainnointi aineistonkeruumenetelmana

Tapaustutkimuksen kontekstuaalisen luonteen vuoksi tutkijan on tarkeaa olla ha-
vainnoidessaan paikan paalla ainakin osan aikaan. Tutkija saa sitd syvemman
kuvan tapauksesta, mita enemman han on siind mukana. Havainnointia tehdaan
esimerkiksi ihmisten toiminnasta, ymparistosta ja vaikkapa poliittisista paatok-
sista, jotka vaikuttavat tapaukseen. Havainnoista voi kirjoittaa narratiivin kaytet-
tavaksi tutkimusmateriaalina, tai apuna voi kayttaa esimerkiksi kannykkakame-
raa. (Eriksson & Koistinen 2014; 30-31; Yin 2012, 10-11.) Materiaali voi olla
varta vasten tutkimusta varten kerattyd, mutta se voi olla myos epavirallista.
Eriksson & Koistinen (2014) mainitsevat esimerkkinad kahvipdytakeskusteluista
muistilapulle tehdyt muistiinpanot. (Eriksson & Koistinen 2014; 30-31.) Tallaisen

materiaalin, samoin kuin hiljaisen tiedon keraaminen tapauksesta on mahdotonta
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ilman tutkijan osallistuvaa havainnointia. Kenttapaivakirjan pito omista havain-
noista auttaa jasentamaan ja syventamaan esimerkiksi haastattelujen kautta saa-
tua tietoa (Eriksson & Koistinen 2014, 30-32; Yin 2012, 10-12).

Havainnointia tehdessa tuloksiin ja kerattavaan aineistoon vaikuttaa vaistamatta
tutkijan subjektiiviset kokemukset ja tiedot. Nama asiat on huomioitava koko tut-
kimusprosessin ajan. Esimerkiksi tutkimusta varten luettu teoria vaikuttaa tutkijan
luomiin johtopaatoksiin havainnoimalla keratysta aineistosta ja voi ohjata tutkijaa
kohti ennalta arveltuja johtopaatoksia. Haastatteluissa vastaajat saattavat vas-
tata eri tavalla samoihin kysymyksiin haastattelijan vaihtuessa. (Sinivuo, Koivula
& Kylma 2012, 291; Yin 2012, 13.)

Havainnoinnin kuvaus

Projektinjohtopalvelun tuottajan vastuulla oli jarjestda tydmaan hallinto ja yleis-
johto, asettaa vastaava tyonjohtaja, laatia tydmaan tydaikataulu, jarjestella ja yh-
teensovittaa tydmaan tyot (Rakennustieto1998, 4; Rakennustieto 2005, 2—4).
Kaikkien hankkeessa toimivien osaurakoitsijoiden ja heidan aliurakoitsijoidensa
vastuulle kuului asettaa omaa suoritustaan varten tyonjohtaja seka tiedottamalla,
sopimalla ja muulla yhteistoiminnalla varmistaa tdiden sujuvuus, yhteensovitus ja
turvallisuus tydmaalla. Osaurakoitsijan ja hanen aliurakoitsijoidensa oli nouda-
tettava tydmaan johtovelvollisuuksista vastaavan antamia téiden jarjestelya ja yh-

teensovitusta koskevia ohjeita. (Rakennustieto 1998, 7.)

Tilaaja ei kutsunut osaurakoitsijoita tydmaakokouksiin, joten urakoitsijoita koske-
via asioita kasiteltiin yksityiskohtaisesti vain urakoitsijakokoukissa. Projektinjoh-
topalvelun vastaava tyonjohtaja vie urakoitsijakokousten asiat tydmaakokouk-
sille. Tama tilaajan kaytantd poikkeaa rakennusurakan yleisista sopimuseh-
doista. (Rakennustieto 1998, 66; Rakennustieto 2018, 26; Rakennustieto 1998,
9.) Tydmaainsinoorilla, yhdella kehittamistyon tekijoista, oli paasy kaikkiin ko-
kousmateriaaleihin. Pdytakirjojen havainnointiin laadittin havainnointimatriisi
(liite 2). Havainnointijaksolla pidettiin 25 urakoitsijakokousta, joista jokaisesta on
poytakirja. Kokoukset pidettiin tydmaalla paikan paalla. Valvojat osallistuivat toi-
sinaan kokouksiin Teams-yhteydella. Tydvaiheilmoitukset, asialistat ja poytakirjat
toimitettiin osallistujille sahkdpostilla. Kaikkien osapuolten yhteisessa kaytdssa

olevaa tallennus- tai jakelukanavaa ei ollut kaytettavissa.
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Tyomaainsindori laati kokouksille asialistan osaurakoitsijoiden tydvaiheilmoitus-
ten ja valvojien valvontavaiheilmoitusten pohjalta (Liite 3, Liite 4). Kokouksissa
ratkottiin yhdessa tyovaiheiden ristiriitoja, arvioitiin vaihtoehtoisia ratkaisuja risti-
riitojen ratkaisuissa, yhteensovitettiin tyovaiheita ja ennakoitiin tulevia tyovaiheita
seka tarkastettiin aikataulut. Kehittamistyoryhman kaytossa oli myds hankkeen
muita poytakirjoja, valokuvia, viikkotiedotteita, organisaatiokuvauksia ja perehdy-
tysmateriaali. Aineiston keraaminen aloitetiin maaliskuussa 2021 ja lopetettiin
elokuun 2021 viikkoon 32. Maalis-heinakuun 2021 aikana kehittamistyoryhma
piti viikoittain havainnointipalavereita, joissa kaytiin Iapi urakoitsijakokouksen
poytakirja ja tydmaan muita kuulumisia. Kaikki ryhman jasenet saivat siis havain-

nointimateriaalit nopeasti kayttoonsa.

Aineiston analyysi

Analyysimenetelmana kaytettiin aineistolahtodista sisallonanalyysia. Sisalldonana-
lyysi on perusvaline kaikenlaisessa laadullisessa tutkimuksessa. Sisalldnanalyy-
sissa havainnointimateriaalista ja haastatteluista saatu aineisto tiivistetaan niin,
etta tutkimuksen kohteena olevat ilmiot pystytaan kuvaamaan lyhyesti ja yleista-
vasti. Sisallonanalyysin avulla analysoitava informaatio voi olla laadullista tai se
voi olla kvantitatiivisesti mitattavia muuttujia. (Kylma & Juvakka 2007, 112-113;
Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2003, 23.) Kehittamistyon tutkimusaineisto koos-
tuu havainnoinnin kautta saadusta tiedosta, rakennustydmaan asiakirjoista seka
teemahaastatteluista. Lisatietoa analyysimenetelmasta on artikkelikokoelman

yhteisessa tietoperustassa.

TULOKSET HAVAINNOINNISTA JA HAASTATTELUISTA
Tulokset haastatteluista

Tutkimustulokset haastatteluista on jaettu sisallonanalyysin menetelmin kahteen
paaryhmaan: viestinnan toimivuuteen ja tilannejohtamisen onnistumiseen. Tulok-
set esitelldaan naiden ylakategorioiden mukaan ryhmiteltyind. Tutkimustulosten
joukossa kursiivilla kirjoitetut lainaukset ovat suoraan litteroiduista haastatteluista
poimittuja esimerkkeja. Ne on valittu havainnollistamaan ja selkeyttamaan tutki-

musaineistoa. Kuvio 2. on muodostettu selkeyttamaan sisallonanalyysin vaiheita.
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Kuvio 2. Siséllénanalyysin eteneminen kehittamistydssa, esimerkki.

Viestinnan toimivuus

Haastatteluista kavi ilmi, etta tydmaalla on useita viestintakanavia. Kaytettavissa
olevina valineina mainittiin muun muassa Teams, WhatsApp, Skype, puhelut ja
tekstiviestit. Haastateltavat kokivat ongelmana viestintakanavien paljouden. Sa-
moja viesteja saatettiin Iahettaa useissa eri kanavissa. Toisaalta kaikilla tydmaan
toimijoilla ei ollut paasya kaikkiin viestintdkanaviin. Esimerkiksi urakoitsijoille
suunnattu laadun ja turvallisuuden hallinnan Congrid-ohjelmisto vaatii lisenssin,
jotta ohjelman asiakirjojen muokkaamisen mahdollistava proversio on kaytetta-

vissa. Kaikki urakoitsijat eivat ole valmiita tai halukkaita hankkimaan lisenssia.

Kaikki haastateltavat pitivat sahkdpostia virallisena viestintdkanavana. Sahko-
postia kaytettiin sellaisten asioiden viestimiseen, joista haluttiin jadvan dokumen-
taatiota. Tama oli kuitenkin johtanut tydmaaorganisaatiossa viestitulvaan. Useat
viestit lahetetaan kopioina sellaisille henkildille, joita viestin asia ei koske. Vies-
teja ei kuitenkaan voinut jattaa lukematta ja haastatteluista kavi ilmi, etta tyopai-

vat venyvat vilkkaan sahkopostiliikenteen takia.

”...se on niinku se virallinen viestintdkanava, niin ei voi jattéda luke-
matta séhkdposteja. Ettéd ne on vaan kéytavéa lapi vaikkei siihen tyo-

aika aina riitakaan.”

Laajoista sahkdpostijakeluista huolimatta, haastateltavat eivat aina tienneet, oliko
viesti jaettu varmasti kaikille asiaan liittyville tahoille ja henkilille. Sahkoposti-
viesteilla hoidettavien asioiden peraan piti myos kysella, joko viestilla tai puhe-
lulla. Haastateltavat eivat olleet saaneet perehdytysta selektiiviseen sahkodposti-

jakeluun ja he mainitsivat perehdytyksen jarjestamisen yhtena kehityskohteena.

Perehdytysta kaivattiin tavoista, joilla eri toimijoille viestitaan. Epavarmuutta ko-

ettiin etenkin oman organisaation ulkopuolisille tahoille viestimisessa, erityisesti
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haastavien asioiden hoitamisin liittyvissa tilanteissa. Opastusta kaivattiin myds
konkreettisiin seikkoihin, kuten sahkdpostiviestien tehokkaaseen otsikointiin.
Varsinaista viestintavastaava ei tyomaalla ollut. Vaikka viestintavastuita oli jonkin
verran jaettu eri henkiloiden kesken (esimerkiksi viikkotiedotteen teko), koettiin

jokaisen olevan itse vastuussa omista viesteistaan ja viestinnastaan.

”...valilld joutuu ihan oikeasti miettiméén, ettd mita tadssé nyt oikein
yritetdén sanoa, etté taa nyt kuitenkin on niin eri nékésta helposti se
viesti vaikka pitéisi samasta asiasta puhua, mutta kohderyhmé on

”

eri.

Kaikkien haastateltavien mielesta merkityksellisin viestintakeino oli keskustelut
kasvokkain, tapahtuivatpa keskustelut kahvipdydassa tai viikoittaisessa urakoit-
sijapalavereissa. Digitaalisista valineista koettiin olevan apua viestinnan kehitta-
miseen, mutta niiden tulisi olla helposti saavutettavia ja helposti muokattavissa.
Esimerkkina mainittiin digitaalinen ilmoitustaulu, jonka jokainen isolla tydmaalla

tyoskenteleva nakisi helposti esimerkiksi tauolla ollessaan.

Projektinjohtamisorganisaatiossa tyoskentelevien keskuudessa viestintaketjut
olivat hyvin selvilla. Toisaalta oli huomattu, etta joillakin projektinjohtopalvelun
tuottajaorganisaatio ulkopuolisilla toimijoilla, kuten urakoitsijaportaan toimijoilla,
oli korkeakynnys viestia tietyille tahoille ongelmakohdista. Haastatteluissa ura-
koitsijan edustajat kuitenkin tiesivat, kenelle projektiorganisaatiossa tulee viestia

mistakin asiasta.

Tilannejohtamisen onnistuminen

Vaikka viestintaketjut olivat hyvin selvilla, etenkin esihenkilGilla, tydmaan hierark-
kinen viestintatapa aiheutti viestien sirpaloitumista ja viesti ei aina mennyt perille
kokonaisuudessaan sellaisena kuin se oli tarkoitettu. Tiedon jakamisen merkitys
oli hyvin tiedostettu vastaajien keskuudessa. Runsaasta sahkdposti- ja muiden
viestien maarasta tulevan tietotulvan vuoksi oli epavarmuutta siita, reagoidaanko

tilanteisiin varmasti ja tarkoituksenmukaisella tavalla.

”...Se tieto ei tee onnelliseksi, jos miné sen tiedan, vaan se tieto pitéa
saattaa kaikkien muidenkin niinku projektiin osallistuvien henkildi-

den, varsinkin vastuualuehenkilbiden tietoon...”
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”...seh&n se on se ongelma ku viestit menee liian monelle henkildlle
Ja kuka siité ottaa sitte koppia, kuka sité oikeasti rupeaa hoitamaan?

Ja se onki sitte hyvé kysymys.”

Urakoitsijapalaverit koettiin kaikkein tehokkaimmaksi ja tarkeimmaksi foorumiksi
tiedon vaihtoon ja tilanteiden kasittelemiseen. Urakoitsijapalaveria kuvattiin viral-
liseksi tilaisuudeksi, jossa asiat saadaan hoidettua tai ainakin etenemaan. Tyo6-
maan toimintaa ohjasi paaasiassa aikataulu, ja urakoitsijapalaverissa kaikki osal-
listujat saivat tiedon aikataulussa pysymisesta tai siihen tulleista muutoksista, joi-
hin jokainen omalla toiminnallaan ja omassa organisaatiossaan reagoi. Vastauk-
sista kavi ilmi, etta kasvokkain tiedonvaihto ja -kulku oli seka tehokkaampaa etta
myos mielekkaampaa. Urakoitsijakokouksiin oli mahdollista osallistua myos

Teamsin valityksella, mika koettiin hyvaksi toimintatavaksi.

Haastavien tilanteiden tai ongelmien ilmetessa oli hyvin selvilla, kenen puoleen
kaannytaan asian ratkaisemiseksi. Jos ei suoraan tiennyt, kuka asiassa voi aut-
taa, oli ainakin tiedossa, kenelta siita voi kysya. Projektijohto-organisaatiossa
tyoskentelevat veivat asioita eteenpain eri alueiden vastuuhenkildiden tuella ja
urakoitsijan edustajat tyonjohtajien kautta. Hierarkkinen malli helpotti ongelmati-
lanteissa selviytymista. Jokapaivainen tiivis yhteistyo eri toimijoiden kesken hel-
potti kanssakaymista. Projektinjohto-organisaation esihenkildiden lasnaolon tyo-
maalla katsottiin helpottavan etenkin urakoitsijoiden toimintaa. Usein asiat saatiin
ratkaistua jo tyOmaalla olevan henkiloston kesken ja nopealla aikataululla, mita
pidettiin tyota sujuvoittavana asiana. Paikalla oleviin esihenkilihin koettiin olevan
helppoa olla yhteydessa matalalla kynnyksella. Esihenkilot myds tekivat itsestaan

helposti tavoitettavia.

”...n&kKisin etté tydmaa kuitenkin vaatii sen, ettd myos ne toimihenki-
16t on siellad pdéasaéantbisesti lasna.”

Tulokset havainnoinnista

Viestintéa ja tilannejohtaminen

Viikoittaisia urakoitsijakokouksia on pidetty havainnointijaksolla 25 kertaa. Ko-
kousiin osallistuville osaurakoitsijoiden tyonjohtajille ja projektinjohtopalvelun tyo-
maahenkildstdlle on lahetetty 25 kertaa asialista ja poytakirja liitteineen sahko-

postilla (liite 4). Urakoitsijat ovat toimittaneet sahkopostilla tydvaiheilmoitukset 25
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kertaa projektinjohtopalvelun vastaavalle tydnjohtajalle ja tydmaainsinoorille (liite
3). Taman lisaksi on lahetetty kokousten jarjestelyihin liittyvia muistutussahko-
posteja, joita ei kuitenkaan ole erikseen laskettu havainnointimatriisiin. Asialisto-
jen ja poytakirjojen liitteena ovat jokaisen osaurakoitsijan toimittama tyovaiheil-
moitus oman urakan henkildstovahvuuden, tydvaiheiden ja aikataulun osalta.
Projektinjohtopalvelu on lahestynyt jokaista osaurakoitsijaa saanndllisesti sahko-
postilla, kun urakoitsijakokousten asialistat ja poytakirjat on toimitettu osaurakoit-

sijoille kokouksia varten.

Urakoitsijakokousten lisaksi projektinjohtopalvelun tuottaja on jarjestanyt havain-
nointijaksolla tydmaa- ja suunnitelmakatselmuksia seka erillispalavereita yh-
teensa 17 kertaa. Erillispalavereista on sovittu urakoitsijakokoukissa. On huomi-
oitava, ettei urakoitsijakokousten poytakirjoissa ole erikseen kirjattu tydmaako-

kouksissa sovittuja erillispalavereita tilaajan tai suunnittelijoiden kanssa.

Tilannetietoisuus ja vuorovaikutus

Urakoitsijat toivat kokouksissa esille eniten suunnitelmiin liittyvia asioita, jotka
koskivat joko suunnitelmasisaltojen ristiriitoja tai suunnitelmapuutteita. Suunnit-
telu- ja suunnitelma-asioihin oli kirjattu havainnointijaksolla pidetyissa 25 kokouk-
sessa yhteensa 31 eri asiaan liittyvaa suunnitelmapuutetta, l1ahtétietotarvetta tai
ristiriitaisuutta. Tama tarkoittaa, etta jokaisessa urakoitsijakokouksessa on kasi-
telty vahintaan yhta suunnitelma-asioihin liittyvaa aihetta. Lisa- ja muutostyotar-
jousten aiheista on urakoitsijoiden aloitteesta tehty 30 kirjausta. POytakirjoihin on

my0s kirjattu 17 kertaa urakoitsijan esitys aliurakoitsijan hyvaksymisesta.

LVI- ja sahkoteknisten téiden valvojat ovat tuoneet kokouksiin 22 eri asiaa, jotka
liittyvat valvojien valvomaan laadun varmistukseen, materiaalihyvaksynta kaytan-
teisiin tai asennustapojen tarkastukseen. Terve talo-valvoja aloitti tyonsa touko-
kuun alussa 2021. Terve talo-valvoja on tuonut kokouksiin tilanneraportit 12 ker-
taa ja tilanneraporteista on kirjattu poytakirjaan yksittaisia asioita muutamia ker-

toja.

Tutkimustulosten tarkastelu

Koska tilannejohtaminen ja viestinta kulkevat kasi kadessa, haastattelutulosten

jaottelu jompaankumpaan tuloksissa mainittuun kategoriaan oli valilla haastavaa,
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kuten kuvio 2. havainnollistaa. Toisaalta jaottelun haastavuus auttoi syventa-
maan ymmarrysta naiden kahden riippuvuussuhteesta toisiinsa. Toimintaympa-
riston hahmottamiseksi tydmaalta kutsuttiin haastateltavaksi henkiloita projektin-
johtopalvelun tuottajaorganisaatiosta, urakoitsijoista ja aliurakoitsijoista. Tyo-
maan eri rooleissa olevien henkildiden mukana olo oli tarkeaa, jotta saatiin infor-
maatiota seka esihenkildilta etta tyontekijoilta. Viestinnan toimivuutta kuvaaviin
kysymyksiin saatiin ristiriitaisia vastauksia. Osittain vastauksien ristiriitaisuus se-
littyy silla, missa roolissa haastateltava on tydmaan edistymisen kannalta, eli
onko han toteutusorganisaation jasen vai urakoitsija. Haastatteluiden yhteydessa
havaittiin osittain tietamattomyytta viestintdkanavien kayttamisesta. Jotkut haas-
tateltavat osasivat kertoa pitkan listan kaytossa olevista virallisista viestintakana-
vista. Osa kanavista on kaytossa myos urakoitsijoiden kanssa, mutta esimerkiksi
Congridiin taysimaaraiseen liittymaan ei urakoitsijoilla ole paasya ilman erillista
lisenssia. Lisaksi urakoitsijapalavereiden tyo- ja valvontavaiheilmoitukset seka
poytakirjat toimitetaan asianosaisille sahkopostilla ilmoitettuun sahkopostisoittee-
seen. Urakoitsijapalaverit koettiin tarkeimmiksi viestintakanaviksi toimintaympa-

riston toimivuuden, selkeyden ja tehokkuuden kannalta.

Haastateltavien vastauksista kavi ilmi, etta tydmaata koskevat urakoitsijapalaverit
olivat selkeasti ilmoitettu ja ne olivat kaikilla tiedossa. Tassa voidaan havaita ti-
lannetietoisuuden onnistuminen, silla Sonnenwald ja Pierce (2000, 477-479),
Seppanen ja Virrantaus (2015, 112-113) seka Pogrebnyakov ja Maldonado
(2018, 167—168) korostavat, etta viestinnan selkeys on tarkein yksittainen tekija
tilannetietoisuuden muodostumisessa. Viestien selkeys ja saanndllisesti toteu-
tuva viestinta luovat tyoyhteisolle rutiinin, joka iskostuu nain ollen arkisiin toimin-
toihin. Kokoukset tukevat myos tiedonvaihdon ja tilannejohtamisen vuorovaiku-
tusta. Havainnoinnin mukaan eri osapuolet tuovat erilaisia asioita eri nakokul-
mista kokouksiin kasiteltavaksi, tiedoksi ja paatettavaksi. Urakoitsijakokousten
asialista laaditaan urakoitsijoiden tyovaiheilmoituksessa ja valvojien valvontavai-
heilmoituksessa kirjallisesti esille tuomien asioiden pohjalta. limoitukset pitaa toi-
mittaa kokouksen puheenjohtajalle, vastaavalle tyonjohtajalle ja sihteerille, tyo-
maainsinoorille sahkopostilla kokousta edeltavana perjantaina. Urakoitsijat ovat
toimittaneet omat ilmoituksensa, mutta valvojien ilmoitusten toimitus on ollut sa-

tunnaisempaa.
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Projektinjohtopalvelu-hankkeissa palveluntuottajan tehtavat jaetaan hallinnolli-
siin, suunnittelun ohjaukseen, hankintojen suorittamisen ja tuotannon jarjestami-
seen liittyviin tehtaviin. Haastattelun perusteella tama tehtavien jaottelu ei ole sel-
kea kaikille toimijoille eika tieto asioiden suorittamiseen liittyvistd ongelmasta
tasta syysta paady suorinta tieta oikeille henkildille ja asioiden hoitaminen vaatii
useamman yhteydenoton. Haastatteluissa nousi vahvasti esille, etta projektin ta-
voitteet ohjaavat monen tyota ja johtoasemassa olevien henkildiden ohjaus jaa
vahemmalle. Tilaaja ja ylemmat tahot maarittelevat projekti- ja hanketavoitteet.
Kun suunnitelma on tehty hyvin, on helpompaa seurata sita ja tarve tyontekijan
henkilokohtaiselle ohjaamiselle vahenee. Havainnoinnin mukaan eri tydntekijat ja
osapuolet tuovat urakoitsijakokouksiin erilaisia asioita ja nakokulmia. Urakoitsi-
joiden eniten esille nostamat asiat liittyvat suunnitelma-asioihin seka lisa- ja muu-
tostdihin, valvojien asiat koskevat laadunvarmistamista ja yleisjohdon asiat tyo-
maan toimintaa aikataulun ja tyoturvallisuuden nakdékulmasta. Oman roolin ja ti-
lanteen tunnistaminen tilannejohtamisessa haastaa tyontekijoita ja osapuolia,
koska jatkuvasti muuttuvassa ymparistossa ei ole tehtavaan tai asemaan liittyvaa
tilannejohtajuutta. Esihenkildon, hallinnon ja sopimusperustainen johtajuus perus-

tuu hierarkiaan ja henkildn organisatoriseen asemaan.

Tyomaalla projektin suunnitelmallisuus ja yhteinen aikataulutus ovat isommassa
roolissa kuin monessa muussa tyOyhteisossa. Tyomaalla on projektijohtopalve-
lun tuottajan lisaksi useita kymmenia osaurakoitsijoita seka heidan tyontekijoi-
taan ja aliurakoitsijoitaan, jotka toimivat tydmaalla eri pituisia ajanjaksoja suorit-
tamassa omaa ty6taan sovittuna aikana. Jos aikatauluun tulee jostain syysta
muutoksia, se voi aiheuttaa moniin seuraaviin tyovaiheisiin seka monien eri tyon-

tekijoiden aikatauluun muutoksia ja viivastymisia.

Seka projektinjohtopalvelun tuottajan henkildston etta osaurakoitsijoiden tilanne-
tietoisuudessa havaittiin puutteita. Suunnitelma- ja suunnitelmasisaltdjen puut-
teet luovat haasteita tilannetietoisuuden kehittymiselle ja kokonaisuuden hallin-
nalle, ja samanlaiseen paatelmaan ovat tulleet myos Fore ja Sculli (2013, 2614),
Kastle ym. (2020, 70), Marcus ym. (2020, 272), Pogrebnyakov ja Maldonado
(2018, 166), Seppanen ja Virrantaus (2015, 112) sekd Sonnenwald ja Pierce
(2000, 461). Suunnitelmissa olevat puutteet ja vajavaisuudet heijastuvat suoraan
tyon ja tyovaiheiden suunnitteluun seka aiheuttavat kustannus- ja aikataulumuu-

toksia.
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Seka havainnoinnista etta haastatteluista havaitsee, etta tilannejohtamisen vuo-
rovaikutustilanteita ei tunnisteta. Vuorovaikutuksen merkitys ja erilaisten vuoro-
vaikutusmallien tunnistaminen mahdollistaa Hersey ja Blanchardin (1990, 163,
166) mukaan tilannejohtamisen onnistumisen. Osaurakoitsijat antavat projekti-
johtopalvelun tyomaalla tydskenteleville paitsi sanallista, myds kirjallista pa-
lautetta tyovaiheilmoitusten muodossa viikoittain. Osaurakoitsijoiden on vaikea
tiedostaa, etta tyovaiheilmoitukset ovat enemmankin mahdollisuuksia kuin turhaa
hallintoa, koska ilmoitusten sisallot ovat niukkoja. Tyovaiheilmoitusten pohjalta
luodaan tydmaakokouksien asialista eli valmistellaan urakoitsijakokouksen si-
saltd. Urakoitsijakokouksia pidetddan nimenomaan tydmaan yhteistoiminnan ja

vuorovaikutuksen varmistamiseksi, seka tilannejohtamisen mahdollistamiseksi.

Kaikki haastateltavat tyoskentelivat samalla tydbmaalla, jota johdetaan projektin-
johtopalveluna. Lahtokohtaisesti jokaisella haastateltavalla pitaisi siis olla samat
tiedot ja materiaalit kdytdssaan. Osa koki saaneensa perehdytysta viestintaan,
osa ei. Viestintaketjut olivat kuitenkin hyvin selvilla ja ongelmatilanteissa tiedet-
tiin, miten asiaa lahdetaan viemaan eteenpain. Tydomaan viestinnan perehdytta-
minen koettiin osittain puutteelliseksi, toisaalta kirjallista materiaaliakin viestinnan
opastukseen kerrottiin I0ytyvan. Haastatteluiden vastauksia voidaan katsoa kriit-
tisilla laseilla, silla Seppanen ja Virrantaus (2015, 112—113) toteavat Evansiin ja
Lindsayiin (1999) seka Eppleriin (2006) viitaten, etta tiedon laatu muuttuu tietoa
vastaanottavan henkilon vaihtuessa, koska jokaisella henkildlla on oma viiteke-

hyksensa, johon han saamansa tiedon asettaa.

Viestinnan perehdyttamisen kerrottiin olevan myds kaytanndssa tapahtuvaa pe-
rehdyttamista. Tama tarkoittaa sita, etta viestintaan ei ennakoivasti perehdyteta.
Perehdytys tapahtuu silloin, kun viestintatilanteet ovat ajankohtaisia. Samanlaisia
ongelmia ei koeta olevan oman organisaation sisalla, mutta haasteita koettiin
kahden tai useamman organisaation valisissa viestinta- ja tiedonvaihtotilanteissa.
Rakennustyomaalla tama haaste kertaantuu, silla yhteistyotahoja voi olla useita
kymmenia. Havainnointimateriaaleista ei noussut ilmi asioita, joita erityisesti olisi
nostettu esille aikataulun tai tydvaiheiden yhteensovittamisen nakokulmasta.
Tyobvaiheiden yhteensovittamista ja aikataulua kuitenkin kasitelldaan jokaisessa
urakoitsijakokouksessa. Kokouksiin vaaditaan Iasna oleviksi jokaisen osaurakoit-
sijan tydmaalla tyoskenteleva tyonjohtaja ja projektinpalvelutuottajalta kaikki tyo-

maan yleishallintoon kuuluvat tydntekijat.
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Vastauksista ilmenee haasteita seka viestintatilanteiden kaytannon toteutuk-
sessa ettd viestinnan vuorovaikutustilanteissa. Taman tapaisia epavarmuuksia
tyomaalla tapahtuvassa yhteistydssa ei olisi hyva ilmeta. Nama voivat aiheuttaa
epatietoisuutta, tiedonkulun katkoksia seka viivastyksia projektin etenemisessa,
joka puolestaan aiheuttaa turhia kustannuksia. Vastauksissa myds ilmeni vuoro-
vaikutuksen olevan tarkea viestinnan valine. Mantymaki (2020, 23) on todennut,
etta hyva vuorovaikutusilmapiiri vahvistavaa luottamusta, edistavaa tyontekijoi-
den vahvuuksia seka sitouttaa tyontekijoita. Myos Ollila (2006, 79-80) painottaa,
etta vaikka tyonteko digitalisoituu, se ei silti korvaa oikeita vuorovaikutustilanteita,
vaan tyOyhteisdn ilmapiirin ja motivaation vuoksi vuorovaikutussuhteen tulee olla
avointa koko tyoyhteison kesken. Havainnoinnin ja haastattelujen perusteella
kasvotusten tapahtuvan vuorovaikutuksen tarkeys painottuu, koska sahkoisen
viestin pelataan jaavan matkalle tai sahkoposti viesti tulkitaan kirjalliseksi ilmoi-
tukseksi, josta voi seurata sopimuksen mukaisuuteen liittyvia ristiriitoja tai vaarin-
tulkinta mahdollisuuksia. (Rakennustieto 1998, 1-2, 133.)

Informaation ja jarjestelmien paljous koetaan myos todella haastavana. Tama
haastaa tyontekijoita niin ajankaytonhallinnallisena kuin myds osaamisen kehit-
tamisessa. Koska yhta yhteista tydyhteisdorganisaatiota ei ole, on haasteellista
|6ytaa yhta yhteista teknista viestintdkanavaa. Osapuolten valisen vuorovaikutuk-
sen hoitaminen toteutetaan joka viikko pidettavalla urakoitsijakokouksella, johon
jokaisen tyomaalla tyoskentelevat projektinjohtopalvelun tyontekijan ja osaura-
koitsijan tydnjohtajan odotetaan osallistuvan. Yhden yksittaisen teknisen viestin-
talanavan l6ytaminen vaatii yhteisia paatoksia ja osapuolen sitoutumista kysei-
sen kanavan seurantaan. Koulutuksen ja perehdytyksen jarjestaminen ovat kei-
noja yhteisen viestinnanjarjestelmien valinnasta ja kayttoonottamisesta. Myos
viestinnan selkea suunnitelmallisuus: mita viestitdan, missa kanavassa ja ke-
nelle, auttaa tydntekijoitd nopeammin I6ytamaan oikean tavan viestia, eika teho-

kasta tyOaikaa meneteta etsiessa tietoa.

Havainnoinnissa kaytettiin urakoitsijakokousten poytakirjoja. Kokoukset pidettiin
saanndllisesti joka maanantai ja niissa olivat Iasna tydmaalla toimivat eri osapuo-
let. Kokouspoytakirjojen mukaan osapuolten lasna oleminen oli aktiivista. Ko-
koukselle asiat esitettiin projektinjohtopalvelun tuottamalla tydvaiheilmoituslo-

makkeella (Liite 3), joka on toimitettava taytettyna kokouksen puheenjohtajalle ja
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sihteerille sahkdpostilla kokousta edeltavan perjantain aamupaivalla. Sihteeri tal-
lentaa tydvaiheilmoitukset projektinjohtopalvelun yhteiselle asemalle, jonne kai-
killa yleishallinnon ja valvonnan tyotekijoilla on ollut vapaa paasy. Asialistat ja
poytakirjat liitteineen jaettiin urakoitsijakokousten osapuolille sahkopostilla. Kun
haastattelussa kysyttiin tydmaan viestinnasta vastaavasta henkilosta, saatiin
haastateltavilta melkein yhta monta erilaista vastausta kuin on vastaajiakin. Vas-
tauksen pitaisi olla selkea kaikille tydmaalla toimiville. Haastatteluista ilmenee,
etta viestinta ja tiedottaminen koetaan erillisina asioina. Toisaalta taas viestinta
koetaan jollakin tasolla jokaiselle kuuluvaksi ja jokaisen viestijan omalla vastuulla

olevaksi asiaksi.

Projektinjohtopalvelun tyomaalla tyoskenteleva henkilosto osallistuu kaikkiin
hankkeen tapahtumiin ja tilaisuuksiin, kuten kayttajapalavereihin, suunnitteluko-
kouksiin seka urakoitsija- ja tydbmaakokouksiin. Projektinjohtopalvelun henkil6s-
ton tietoisuus tilaajan tavoitteista, vuorovaikutus- ja tiedonvalittamistaidot seka
oman tehtavaan kuuluvien tavoitteiden tietoisuus korostuvat. Henkiloston tulisi
olla asiantuntijoita, joilla on kyky soveltaa tietojaan ja taitojaan tilanteissa, joihin
kuuluu hairid- ja epavarmuustekijoita. Lisaksi projektinjohtopalvelun tydntekijoi-
den tulisi hallita laaja-alaisesti erilaisia digitaalisia tyokaluja. Tydmaalla on kay-
toéssa tavanomaiset Microsoftin perustoimisto-ohjelmat. Tasta syysta henkiloston
osaamisvaatimusten ja vastuualueiden kuvaamiseen seka perehdyttamiseen tu-
lee laatia selkeat valineet ja suunnitelmat. Kuten haastatteluista on kaynyt ilmi,
hallinnollisen esimiehen suorittama tydnantajan hallintoon liittyva perehdyttami-
nen on eri asia kuin tydmaan toimintaan perehdyttaminen. Tasta esimerkkina
tyonjohtamisen ja tydmaavalvonnan tehtavien sisallon erottaminen toisistaan,
mika vaatii valvojilta ja tydmaan yleisjohdon henkilostolta asiantuntijuutta seka
hyvaa sosiaalisten tilanteiden ymmarrysta, sopimusteknisten suhteiden hahmot-
tamisen kykya ja vuorovaikutustaitoja. Tydmaavalvonnan tehtavat on maaritelty
alan tehtavaluetteloissa, joissa valvonnan osa-alueita ovat seuranta, varmistami-
nen, tarkastaminen, koordinointi, valvonta ja huolehtiminen (Rakennustieto
2019a, 2-8; Rakennustieto 2019b, 2—8). Huhtikuussa 2021 yhden osaurakoitsi-
jan tydnjohtajan ja tydmaavalvojan valinen jannite seka tydn suorittamiseen liitty-

vat ristiriidat kasvoivat niin suuriksi, etta valvojan oli vaihdettava toisiin tehtaviin.
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JOHTOPAATOKSET, POHDINTA JA JATKOKEHITYSEHDOTUKSET

Tilannejohtaminen vaatii onnistunutta viestintaa ja vuorovaikutustilanteiden tun-
nistamista. Esimerkiksi sahkopostiin ei tullut vastauksia, ja niiden peraan piti ky-
sella soittamalla. Vastaajat kokivat etenkin sahkopostiviestien suuren maaran
kuormittavaksi ja kaikkia sahkoposteja ei aina ehtinyt kasitella tydaikana. Toi-
saalta taas sahkoposti koettiin viralliseksi ja tarkeaksi viestintakanavaksi, eika

viesteja voinut jattaa lukematta.

Sahkopostitietotulvasta huolimatta havainnointiaineistosta kavi pian ilmi, etta
suurin haaste tilannetietoisuuden toteutumisessa oli viestinnan ja tiedonvaihdon
seka lahtotietojen puutteissa. Esimerkiksi suunnitelmien paivittyminen ja ajanta-
sainen tieto suunnitelmista on hankalasti saatavilla, silla suunnittelijat eivat sisal-
lyttaneet revisiomerkintoja suunnitelmiin eika tilaaja antanut osaurakoitsijoille oi-
keuksia suunnitelmien tallennuspaikkaan. Tama sama asia kavi ilmi havainnoin-
nin tuloksissa, koska urakoitsijat olivat ottaneet suunnittelu- ja suunnitelma-asiat

esille 31 eri aiheesta.

Havainnointimateriaalin mukaan kokouksissa olivat mukana hankkeen tydmaalla
toimivat kaikkien eri osapuolten edustajat. Urakoitsijakokoukissa eivat ole mu-
kana suunnittelijat, hankintoja tekevat henkilot tai tilaajan edustajat. Paikan paalla
pidettavat kokoukset ovat vuorovaikutustilanteita mita suurimmassa maarin, jos
osallistujat vain antavat tilanteelle riittavasti arvoa ja tuovat vuorovaikutustilan-
teessa omat havaintonsa yhdessa kasiteltavaksi. Jaettu tilannetietoisuus edellyt-
tda osapuolten havaintoja ymparistosta ja kasilla olevasta tehtavasta, asioiden
esille nostamista vuorovaikutustilanteissa seka ennakointia eli paatosesityksia

asioiden suorittamisen mahdollistamiseksi.

Tilannejohtaminen tapahtuu vuorovaikutustilanteissa ja on tilannesidonnaista
(Hersey & Blanchard 1990, 163, 166). Tilanteita johtaa henkild, joka on havainnut
ja ymmartanyt, etta jonkun asian on muututtava tai jonkun asian suorittamista ei
voi jatkaa havaitulla tavalla. Tilanteita siis johtaa henkild, joka on havainnut puut-
tuvan, muutettavan tai korjattavan asian tai toimintamallin. Tilannejohtajuus vaih-
tuu, kun tilanteen vaikutukset on ennustettu ja ennakoitu, vuorovaikutustilan-
teissa ymmarretty havainnon merkitys seka tehty ymmarryksen perusteella paa-
tokset. Tilannejohtajuus ei ole riippuvainen henkilon tehtavasta tai asemasta. Ti-

lanteen hoitamiseen liittyvista hallinnollisista ja sopimusteknisista toimenpiteista
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seka toimenpiteiden laajuudesta paattavat henkilot, jotka on maaritetty urakka-
sopimuksissa. Tilannejohtamisen onnistuminen edellyttaa eri osapuolten avointa
havainnointia ja havainnoista viestimista, kriittisen tiedon tuottamisesta, osallis-
tumista yhteisen ymmarryksen aikaansaamiseen vuorovaikutustilanteissa seka
paatosten valmisteluun ja tekemiseen osallistumista. Viestinnan avulla paatokset
siirretdan eteenpain ja luodaan todelliset mahdollisuudet jaetun tilannetietoisuu-
den syntymiselle. Jaettu tilannetietoisuus on edellytys toimenpiteiden toteutumi-

selle tydmaalla.

Viestinnasta vastaavan henkilon tai viestintakoordinaattorin nimeamisen tarpeel-
lisuus nousi esiin useissa haastattelun vastauksissa. Kuitenkin tydmaan yleishal-
linnon ja valvonnan tyontekijat ovat ammattilaisia, asiantuntijoita tai syvaasian-
tuntijoita, joiden on pysyttava raportoimaan ja viestimaan omaan tyohonsa liitty-
vista asioista toisille. Jatkuvasti muuttuva ymparisto ja yhteistydosapuolet aiheut-
tavat epavarmuutta ja tilanteita, joihin ei ole olemassa valmiita menettelytapoja.
Viestiminen on erityisen haasteellista, jos oman tehtavan vastuualueet ja tyon
tavoitteet ovat selkiytymattomia. Talloin on haasteellista tietda mista, milloin ja

miten viestii.

Asiantuntijat toimivat tydmaalla monimuotoisissa alati muuttuvissa toimintaympa-
ristdissa, jossa taustalla vaikuttavat oma tyonantajaorganisaatio seka tilaajan ja
viranomaisten asettamat vaatimukset, tydmaan toteutusorganisaatio ja yhteistoi-
mintavaatimukset muiden tyOmaalla toimivien organisaatioiden kanssa. Hank-
keen onnistunut toteutuminen edellyttdd nimenomaan tyontekijoiden asiantunti-
juuden siirtymista lopputulokseen. Tata voi tukea selkeammilla tehtavakuvauk-
silla, yksiloidymmilla tavoitteilla ja tydbmaan organisaatioon perehdyttamisen sy-
ventamisella, kuten kuvio 1. tilannetietoisuuden kiertokulusta havainnollistaa.
Johtamistakaan ei voi toteuttaa ilman maariteltyja tavoitteita, jotka tyontekijan tu-
lee saavuttaa. Maaritellyt ja sanoitetut tavoitteet muodostavat pohjan vuorovai-
kutukselle, jos tyontekija ei tieda, mita hanelta halutaan, ei tulostakaan synny.
(Hersey & Blanchard 1990, 166.) Tulosten perusteella taman voi tulkita tarkoitta-
van myos, ettei omaa tyétaan voi johtaa eika toisten tyota valvoa, jollei tyon ta-

voitetta ole maaritelty.

61



Digitaalisia tiedonjakamis- ja viestintavalineita tarvitaan, jotta havaintojen (havait-
seminen) tallennus ja siirto eteenpain ovat mahdollisia. Vuorovaikutukselle (ym-
martaminen) on tarkoituksenmukaisia ja saavutettavia valineita. Ennustaminen ja
paatosten valmistelu pohjautuu hankkeesta kerattyyn ja vertailtavaan dataan.
Paatokset saadaan siirrettya asianosaisten tietoon (jaettu tilannetietoisuus) ja toi-

menpiteet tydmaalla voidaan dokumentoida ja valvoa suoritetuksi.

Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen teon eettisyyden ja luotettavuuden yleisista periaatteista on kerrottu
tarkemmin artikkelikokoelman yhteisessa tietoperustassa. Aineiston kasittelyssa
on noudatettu kunnioitusta tutkittavien ihnmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta seka
huolehdittu, etta toimeksiantajaorganisaatiossa tyoskenteleva tutkimusta tekeva
opiskelija ei osallistunut haastatteluihin. Tutkimustulokset ja johtopaatokset on
kirjoitettu muotoon, josta ei voi tunnistaa kunkin haastatellun vastauksia. Tutki-
mus on toteutettu siten, ettei tutkimuksesta aiheudu tutkittavina oleille ihmisille,
yhteisoille tai muille tutkimuskohteille merkittavia riskeja, vahinkoja tai haittoja.

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2012, 6-8.)

KehittamistyOssa ei kasitella yksittaisten ihmisten yksityisyyden suojaan kuuluvia
asioita. Tapaustutkimus kohdentui tydmaan toimintaan liittyviin vahvuuksiin ja ke-
hittamistarpeisiin eika analysoi tai arvioi yksittaisten ihmisten toimintaa yksityis-
tai ammattihenkildina. Tutkimuksessa ei ole kasitelty henkilotietoja. Tutkimusai-
neistot liittyvat toimeksiantajaorganisaation tydmaatoimintaan ja toiminnan kehit-
tamiseen. Asiakirjamallit ja —pohjat seka kehittdmistyon tuotos ovat julkisia, mutta
esimerkiksi urakoitsijakokousten poytakirjat ovat julkisia vain asianosaosaisille ja
niiden immateriaalioikeudet kuuluvat rakennushankkeen tilaajalle. Tutkimusma-
teriaali sailytetaan Lapin ammattikorkeakoulun ohjeiden mukaisesti. Opinnayte-
projektissa kokonaisuudessaan on noudatettu Lapin ammattikorkeakoulun oh-

jeistusta.

Haastateltavat saivat itse paattaa, osallistuvatko tutkimukseen. Toisaalta havain-
noinnin kohteena olleiden urakoitsijapalavereiden osallistujilla tallaista mahdolli-
suutta ei ollut. Havainnoinnin myota saatiin kattava aineisto, mutta havainnointia
teki vain yksi henkild, jolla oli aiheesta vahva kokemus. Voidaankin pohtia, olisiko

aihepiirin ulkopuolelta tullut tutkija kiinnittanyt huomiota eri seikkoihin. Haastatte-
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luja tehtiin 6 kappaletta. Vaikka haastateltavat edustivat kattavasti rakennusty6-
maan koko organisaatiota, on syyta miettia, kuinka luotettavia johtopaatdksia
nain pienella otannalla voi aiheesta tehda. Toisaalta vastaukset olivat toistensa
kaltaisia, vaikka varsinaisesta kyllaantymisesta ei voida puhua. Haastattelut teh-
tiin Teamsissa, ja haastateltavat saivat itse paattaa, pitavatkd kameran paalla
haastattelutilanteessa. Yksikaan ei kayttanyt kameraa. Haastattelutilanne on si-
ten rinnastettavissa puhelinhaastatteluun, jolloin eleet ja iimeet jaavat tutkijalta
nakematta. Luotettavuutta lisaa se, ettd havainnoinnin ja haastattelujen tulokset
tukevat toisiaan. Haastattelukysymykset muotoiltiin alustavan havainnointimate-
riaalin analyysin perusteella. Haastattelujen analyysivaiheessa huomattiin, etta
jotkut kysymykset olisi voinut muotoilla tai kohdentaa aiheeseen eri tavalla sy-

vemman tiedon saamiseksi.

Havainnointi suoritettiin 25 kokouksen poytakirjoille. Lisaksi havainnoinnin aikana
tyéryhma piti viikoittain havainnointipalaverin, jossa edellisen viikon urakoitsija-
kokouspoytakirja kaytiin tyoryhman kanssa lapi. Ryhman yksi jasen toimi urakoit-
sijakokouksien sihteerina, joten han valmisteli asialistat, osallistui kokouksiin ja
kirjoitti poytakirjat. Tyéryhma perehtyi myds perehdytysmateriaaliin ja viikkotie-

dotteisiin. Kaytettavissa oli tydmaalta otettuja valokuvia.

Tilannejohtamisen prosessikuvaus ja jatkokehittamisehdotukset

Tilannejohtamisen ja jaetun tilannetietoisuuden kehittaminen edellyttaa proses-
sin siirtoa yhdelle kaikkien osapuolten kaytettavissa olevalle alustalle. Prosessin
toimivuutta, rakennuttamis- ja rakentamisprosessista keratyn datan hyodynta-
mistd, tilannejohtamisen vahvistamista ja jaetun tilannetietoisuuden syntymista,
voi tukea, johtaa ja valvoa esimerkiksi digitaalisella tilannehuoneen kaltaisesti toi-
mivalla alustalla. Digitaalisen tilannehuoneen avulla on mahdollista hoitaa ulkoi-
seen ja sisaiseen viestintaan, tydmaan tehtavien yhteensovittamiseen, suunnitel-
mien jakamiseen, aikataulun seurantaan, kustannusten arviointiin ja seurantaan,
materiaalien toimittamiseen seka toiminnan organisointiin ja datan keraamiseen

liittyvat suunnittelu-, tiedonvaihto-, johtamis- ja raportointitehtavat.
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Kuvio 3. Tilannejohtamisen, tilannetietoisuuden ja viestinnan valinen prosessikuvaus ja tarpeel-
liseksi todetun yhteisen alustan, digitaalisen tilannehuoneen kehittdmistarpeen kytkeytyminen

prosessiin.

Haastatteluiden tuloksista perehdyttamisen ja viestinnan perehdyttamisen syven-
taminen tiettya tydmaata varten, nousevat esille tarkeimpana yksittaisena paran-
nusehdotuksena. Jatkuvasti muuttuvan tydympariston tilannejohtamisen onnistu-
minen ja tilannetietoisuuden muodostuminen edellyttavat paivittyvan tiedon saa-
vutettavuutta seka uuden tiedon rakentamista ja soveltamista toimivan viestinnan
avulla. Yleisohjeiden lisaksi tulisi luoda tarkemmat viestinnalliset ohjeet juuri tiet-
tya tydmaata koskien ja kyseisen tydomaan erityispiirteet huomioiden. Jokainen
tydmaa on erilainen ja yhteisty6tahot eroavat tydmailla monella eri tavalla. Myos
kieli, kulttuurilliset taustat ja aikaisempi tyokokemus ovat erilaisia, joten ohjeiden
kaantaminen ja perehdytyksen antaminen suomen kielen lisdksi myos muilla tyo-

maalla kaytettavilla kielilla on tarkeaa.

Haastateltavat kertoivat kokevansa saanndllisesti pidettavat urakoitsijakokoukset
kohtauspaikoiksi, joissa tietoja vaihdetiin seka toimintaa yhteensovitettiin ja suun-
niteltiin yhdessa tydvaiheiden toteuttamiseksi. Havainnoitujen kokouspdytakirjo-

jen perusteella kokousiin osallistuttiin hyvin ja esille nostetiin monenlaisia asioita
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eri osapuolten toimesta. Tyontekijoiden valmiudet ja kokemus havainnoida ra-
kennustydmaata seka tunnistaa vuorovaikutuksen paikat ovat erilaisia. Haastat-
telujen perusteella osa kokee urakoitsijakokoukset enemman hallinnollisiksi rutii-
neiksi kuin tilanteiksi, joissa toimintaa suunnitellaan ja arvioidaan yhdessa. Tama
voi johtua siita, ettei riittavan syvaa jaettua tilannetietoisuutta ole syntynyt eika
tyétehtavien tavoitteissa ole riittavasti korostettu tyontekijan osallistumisen mer-

kitysta kokonaisuudelle.

Kaikkien tydmaan yleishallinnon tyontekijoiden ja osaurakoitsijoiden tyonjohtajien
on edellytetty osallistuvan urakoitsijakokouksiin. Osaurakoitsijoiden tyonjohtajien
tehtava on johtaa ja jakaa kokouksissa paatettyjen ja sovittujen asioiden tiedot
omille tyontekijodilleen. Viesti kulkee tydmaalla sopimussuhteiden ja organisaatioi-
den tyonjohtovelvollisuuksien mukaan, hierarkkisesti. Urakoitsijakokoukseen
osallistujien tulee sisaistaa kokousten merkittava rooli tiedonvalityksessa, osallis-
tua aktiivisesti keskusteluun ja tiedonvaihtoon seka vieda myds aktiivisesti tietoa

eteenpain omiin organisaatioihinsa ja aliurakoitsijoilleen.

Toimintaympariston hahmottamiseksi ja jaetun tilannetietoisuuden vahvista-
miseksi on tydmaalla laadittu eri toimijatahoista ja yhteyshenkildista organisaa-
tiokaavio. Kaaviosta selviaa, kuka vastaa mistakin suorituksesta ja kehen ollaan
yhteydessa. Perehdytyksen syventamisella vahvistetaan jokaisen tyomaalla
tyoskentelevan tietoisuutta tehda havainnoistaan ilmoitus omalle tyonjohtajalleen
ja projektinjohtopalvelulle, jotta asiat voidaan vuorovaikutustilanteissa ymmartaa
ja muodostaa yhteinen paatos siita, miten toimitaan. Viikosta 32 l1ahtien tydmaalla
on pidetty urakoitsijakokousten yhteydessa tahtiaikataulupalaveri kokoustilassa
jatkuvasti nahtavilla olevalle tussitaululle. Tahtiaikataulua pidetaan 4 viikon jak-
solta. Viikosta 40 alkaen osaurakoitsijoiden ja projektinjohtopalvelun yhteisessa
kaytdssa on ollut Teams-kanava, jonka kautta jaetaan urakoitsijakokousten asia-

listat, aikataulu, tydvaiheilmoitukset ja pdytakirjat.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset

Nykytilanteen kartoitus/toimintaymparisto
-Tiedatkd mika on roolisi/tehtavasi tassé hankkeessa?
-Kuka johtaa tydmaata? Kuka johtaa sinun ty6tasi?
-Kuinka hyvin tunnet projektin toteutusorganisaation?
-Millaisia viestintdkanavia teilld on kaytossa?

a. Omassa organisaatiossa tydmaalla?
b. Tybmaalla muiden yhteistyOkumppaneiden kanssa?

-Minkalaisia ohjeita olet saanut tydmaalla tapahtuvaan viestintdan? Mita viestin tulee oh-
jeiden mukaan sisaltaa?

Ongelmanratkaisu/tilannetietoisuus ja tilannejohtaminen
-Missa ja kuinka usein tydmaan asioita kasitellaan?
-Kenelta kysyt tydohon liittyvista asioista? Mista 10ydat tiedot?

-Miten asiat etenevat tydmaalla? Kenen paatoksesta toimenpiteisiin ryhdytaan, ja kuka
paattaa toimenpiteet?

-Ketka kaikki ohjaavat sinun ty6tasi? Kenen ty6ta sina ohjaat tai seuraat?
-Saatko ty6ta koskeviin kysymyksiin vastauksia? Keneltd saat kenelta et saa?

-Miten tiedat, mita tydmaalla tapahtuu tai tulee tapahtumaan?

Viestinta/vuorovaikutus

-Miten tyémaan viestintaan perehdytetaan?

-Miten perehdytys on onnistunut tiedon kulun ja pitkien viestintaketjujen osalta?
-Tietavatko kaikki, mita tehda ja kenelle viestia?

-Mitka asiat saavat sinut turhautumaan tiedon kulun ja tiedon vaihdon osalta?
-Kuka tyémaalla vastaa viestinnasta?

-Uskoisitko teknologiasta olevan apua sisaisen viestinnan parantamiseksi ja mita ratkai-
suja ne voisivat olla? Esimerkiksi WhatsApp, intranet, sahkdinen ilmoitustaulu

-Tiedatko tarpeeksi tyohosi liittyvista asioista vai kuormittaako tiedon paljous?
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Liite 2. Havainnointimatriisi

HAYVANNCINTIRMATERIIS]

aihe, asia Ezills nostajs, kut

FEETE)E Toteuttaz

PIP

Urzkoitsoja |Tilzgjz P Urzkioitsijz

*Erillizpalaveri

*Katselmus, tydmaakisrnos
*suunniteimakatselmus
*puhelinkeskustelu
*sEhkipostiviesti, mil kokouskutsut jg pbytEkirjan jaksiut
*urakoitsijzhokoukset
*lkahden keskinen &
® tapaaminen

*virenomaistarkastus

piden hyvaksyntd, kpl mEsrd
tostydt, puhssksiotettujen aiheiden

*ldyttoonototarkastukset j3 poytakirjat
*urakpizijoiden tyd- ja lzatusuunnitelmat

L SIS L
*wahvojien asiat, enilliskirjauksst
t, kirjaus
*zikataulu tietojen paiv

*TR-mittau

tys, & pelkkE toteamus,

ettE aiketzuluzza ollzan

*tydskentelyajan [atkaminen, iltatydskentely
*suunnittelu- ja suunnitelma-asiat [ziheiden
mEzra)

*wdiden yhteensovitus, tdiden jeksotuksesta
sopiminen
*TerveTalo, puhesksi ottaminen ja toimintzkehoitus

ALUToks

*suunnitelmarnuutokset tai tistojen puute
*glosuhdemuutoksst
Tilzajam j3 kéynEjEn

EHEN
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Liite 3. TyOvaiheilmoituslomake

Projektinjohtopalvelu-hanke, uudisrakennus
Projekti 2021

VIIKKOTYOVAIHEILMOITUS 2021

Urakoitsijapalaveri pidetaan maanantaisin klo 13.00 alkaen

tydmaan toimistossa.

Jokainen urakoitsija toimittaa viikkotyovaiheilmoituksen sahkopostilla
vastaavalla tyonjohtajalle ja tydomaainsinoorille

perjantaisin klo 9.00 mennessa
HP:
Urakoitsija: Viikko:

I TYOMAAN VAHVUUS urakoitsijapalaveria edeltivana tyépaivana (perjan-
tai)

1.1 Tybnjohto

1.2 Tydntekijat

1.3 Konevahvuus, mukaan lukien kuorma-autot

1.4 Muuta huomioitavaa tydmaan vahvuudesta

Il TYOVAIHEET

2.1. Paattyneet tydvaiheet, milloin?

2.2. Kaynnissa olevat tyévaiheet

2.3. Alkavat tyovaiheet, milloin?

2.4. Muuta huomioitavaa tydvaiheista

Il ALIURAKOITSIJOIDEN JA TOIMITTAJIEN HYVAKSYNNAT

3.1. Hyvaksyttavaksi esitetyt aliurakoitsijat ja toimittajat

3.2. Muuta huomioitavaa
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IV MATERIAALIHYVASYNNAT

4.1 Hyvaksyttavaksi esitetyt materiaalit, tuotteet, koneet ja laitteet

4.2 Muuta materiaaleihin liittyvaa ja huomioitavaa (tavaroiden toimitukset, varastointi, saily-
tys)?

V URAKOITSIJAN SUORITUKSEEN LITTYVAT VIRANOMAISTOIMET JA
LUVAT

5.1 Olleet viranomaispalaverit, katselmukset, tarkastukset jne.

5.2. Tulevat Olleet viranomaispalaverit, katselmukset, tarkastukset jne.

VI SUUNNITELMAT JA SUUNNITELMATARPEET SEKA TYOVAIHESUUN-
NITELMAT

6.1 Suunnitelma tarpeet ja puutteet

6.2. Suunnitelmien paikkansa pitavyys

6.3. Urakoitsijan tydvaihesuunnitelmat

VII TYOTURVALLISUUS

7.1. Huomiot, mukaan lukien tydmaan siisteys ja jarjestys

7.2. Lahelta piti-tilanteet

7.3. Tapaturmat

7.4. Viranomaistarkastukset

VIII AIKATAULU

8.1. Aikataulutilanne

8.2. Aikatauluun vaikuttavat riskit, uhkat ja hairitt

IX MUUT TYOMAALLA TYOSKENTELYYN VAIKUTTAVAT ASIAT

9.1. Henkildbmuutokset

9.2. Tydmaahavainnot

X LISA- JA MUUTOSTYOT

10.1. Lisa- ja muutostyotarjous aiheet ja aihiot
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10.2. Kasittelyssa olevat lisa- ja muutostyotarjoukset

10.3. Kasitellyt lisa- ja muutostyotarjoukset

X KOSTEUDENHALLINTA JA KOSTEUDENHALLINTAAN LITTYVAT

SUUNNITELMAT

XI TERVE TALO-ASIAT

Xl KORONA

11.1. Koronan vaikutukset, altistumiset, sairastumiset, turvatoimet
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Liite 4. Urakoitsijakokouksen asialistapohja

Projektinjohtopalvelu-hanke, uudisrakennus

Projekti 2021

URAKOITSIJAKOKOUS VKO XX-2021

Aika: Maanantai x.x.2021 klo xx.xx -

Paikka: TyOmaa

Osallistujat:
= urakoitsija HP 6
= urakoitsija HP 8.3
= urakoitsija HP 36
= tyOmaapaallikkd, vastaaja tydnjohtaja WSP Finland Oy
= sahkotdiden valvoja WSP Finland Oy
= TATE-t6iden valvoja WSP Finland Oy,
= Terve Talo-valvoja WSP Finland Oy
= tybémaainsindori, KHK WSP Finland Oy

Tiedoksi (kopio)

= tydnjohtaja, urakoitsija HP 8.3.
» vastaavan tyonjohtajan sijainen, WSP Finland Oy

Poissa

1. PALAVERIN AVAUS JA LASNAOLIJAT

e puheenjohtaja vastaava tydnjohtaja ja sihteeri tydmaainsindori
e palaveri alkoi klo

e todettiin osallistujat

2. TYOMAAN VAHVUUS

Tybmaan tilanne perjantaina
TyO6maan vahvuus HP 6 HP 8.3 HP 36

Urakoitsijan tyénjohto

Tybntekijat

Koneet
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3. TYOVAIHEET

Tybvaiheet HP 6 HP 8.3 HP 36

Kaynnissa, vko

Alkavat, vko

Suunnittelussa,

Vko

4. ALIURAKOITSIJOIDEN JA TOIMITTAJIEN HYVAKSYNNAT

e kirjaa hyvaksytyt ja paivamaara

Aliurakoitsija Hankinta, urakka  Esityspaiva Hyvaksytty

5. MATERIAALIHYVAKSYNNAT

e materiaalihyvaksyntapyynnot tulee toimittaa tydmaan toimistoon ennen materiaalien han-

kintaa tai tuontia tydmaalle.

Materiaali Toimittaja Hyvaksytty

6. TYOMAASUUNNITELMA
7. URAKOITSIJOIDEN KAYTTOONOTTOTARKASTUKSET JA POYTAKIRJAT

e suunnitelmien ja poytakirjojen kopiot toimitetaan tyémaatoimistoon. Jos paperinen, ko-
pio voidaan ottaa toimistolla, my6s sahkdinen, skannattu kay.

8. TYO- JA LAATUSUUNNITELMAT

e suunnitelmien ja poytakirjojen kopiot toimitetaan tydmaatoimistoon. Jos paperinen, kopio
voidaan ottaa toimistolla, myds sahkoéinen, skannattu kay.

9. TYOTURVALLISUUS JA JARJESTYS

¢ TR-mittaus suoritettu:

10. AIKATAULU

76



11. SUUNNITTELU- JA SUUNNITELMA-ASIAT

12. LISA- JA MUUTOSTYOT

Thp Aihe Toimitettu

13. TYOMAAN YLEISJOHDON ASIAT
14. VALVOJIEN ASIAT

= LVIA valvoja
= Sahkdvalvoja

15. TERVE TALO -ASIAT

16. KOSTEUDENHALLINTA

17. PUHTAUS

18. SIISTEYS, JARJESTYS TYOMAALLA
19. TILAAJAN ASIAT

20. KAYTTAJIEN ASIAT

21. URAKOITSIJAPALAVERIEN PITAMINEN

e palavereita pidetaan viikoittain, joka maanantai klo 13 — alkaen. Viikkotydvaiheilmoitus
toimitetaan tydmaan toimistoon sahkopostilla edeltdvana perjantaina klo 9:00 men-
nessa vastaavalle tydnjohtajalle ja tydmaainsindorille

22. MUUT ASIAT

e ei kokousasioita
23. PALAVERIN PAATTAMINEN
Puheenjohtaja paatti kokouksen klo
JAKELU

Lasna- ja poissaolijat kokouspodytakirjaan merkityn mukaisesti
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LAHITYO, ETATYO VAI
MONIPAIKKATYO?
TYOTILASUUNNITTELU
VUOROVAIKUTUKSEN
NAKOKULMASTA

Hannu Heiskari, Tarja Vanhanarkaus ja Elina Ozek

The corona pandemic of 2020 forced companies to close their offices and knowledge work-
ers globally started to work from home. It is anticipated that remote work will continue even
after the pandemic and workers will not return to the office full time. The aim of this study
was to investigate what would be the best workspace solution in such situation from com-
munication perspective and how to maximise the efficiency of workstations in the office

space when all employees might potentially not be present simultaneously.

The research was conducted as a case study in an educational organisation. The data for
the research was collected using quantitative methods during summer 2021 with a Webro-
pol questionnaire. The answers to the survey were compiled from employees of the case

organisation (129).

The results of the study stated that even though majority of the employees wished to keep
on working remotely, many of them considered a personal workstation in the office im-
portant from communication perspective. The research revealed that employees from dif-
ferent part of the organisation had varying opinions for the needs of their working space,
and further research is required before making any definite changes in the organisation’s

work areas.
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JOHDANTO

Vuonna 2020 alkanut koronapandemia muutti etatyoskentelytottumuksia radi-
kaalisti. Etatyd on organisaation tilojen ulkopuolella tapahtuvaa tyoskentelya esi-
merkiksi kotoa kasin (Haapamaki, Nenonen & Vartiainen 2011, 18), kun taas la-
hityd organisaation tiloissa on ideaalitilanteessa tyontekijan omaan tyétehtavaan
sopiva tila, joka voi myds vaihtua paivan ja/tai viikon aikana. Vaikka etatydsken-
tely ei ole ollut uutta esimerkiksi Euroopan Unionin 27 jasenmaassa, siirtyi huo-
mattava maara jasenmaiden asiantuntijatyontekijoita lahitydsta etatyoskentelyn
pariin ensimmaista kertaa kevaalla 2020. (The Europan Commission’s science
and knowledge service 2020, 1-2, 8.) Sama tapahtui myés Suomessa, kun valtio
antoi koko maan kattavia etatydsuosituksia (Valtioneuvosto 2021a). Myds orga-
nisaatiot antoivat omia suosituksiaan ja vaatimuksiaan etatyohon. Esimerkiksi
Lapin ammattikorkeakoulun tilat suljettiin ja tyoskentely seka opiskelu siirrettiin
taysin etatyoskentelyyn ja -opiskeluun maaliskuussa 2020 (Lapin AMK 2020b).
Ennen pandemiaa Lapin ammattikorkeakoulussa tydoskenneltiin paaasiassa lahi-
tyona kampuksella, organisaation tarjoamassa tyopisteessa. Vuorovaikusta tyo-
yhteisdssa oli seka kasvotusten etta virtuaalisten kommunikaatiovalineiden vali-
tyksella. (Lassila 2021a.) Syksylla 2021, rokotuskattavuuden noustessa, koro-
naan liittyvia rajoituksia vahennettiin. Etatyosta alettiin vahitellen luopua, ja jois-
sain yrityksissa alettiin siirtya niin sanottuun hybridimalliin eli monipaikkatyohon,
jossa tyota tehtiin niin etatydna kuin lahitydna organisaation tiloissa. (Valtioneu-
vosto 2021b.) Monipaikkatydnteko onkin yksilon ja yhteison paivittaisia valintoja

siitd, missa ja milloin tydskennellddn (Nenonen, Jalo & Vanhatalo 2019, 31).

Tutkimuksen aiheena oli vuorovaikutuksen tutkiminen erilaisissa tyoskentelyti-
loissa tilanteessa, jossa lahityo ei potentiaalisesti tule jatkumaan samalla tavalla
kuin ennen vuoden 2020 koronapandemiaa. Toimeksiantajana toimi Lapin am-
mattikorkeakoulu Oy:n kiinteistopaallikkd. Toimeksiantajaorganisaatiossa oli
pohdittu mahdollisuutta tyotilojen tehokkaampaan kayttoon tilanteessa, jossa
tyontekijat tulevat mahdollisesti jatkamaan tyon tekoa ainakin osittain etana. Po-
tentiaaliseksi ratkaisuksi oli pohdittu monipaikkaty6ta. Tutkimuksen tavoitteena
oli antaa suosituksia Lapin ammattikorkeakoulun kiinteistopaallikolle tulevaisuu-
den tydGtilojen seka -valineiden suunnitteluun ja budjetointiin ottaen huomioon
vuorovaikutuksen johdon, tyontekijoiden seka eri tyontekijaryhmien valilla. Tutki-

muksessa selvitettiin Lapin ammattikorkeakoulun tydyhteisdén vuorovaikutusta ja
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henkiloston kasityksia siitd, miten 1ahi- ja etatyd vaikuttavat vuorovaikutukseen.
Tutkimuksessa kartoitettiin tyontekijoiden toiveita niin lahi- kuin etatyopisteille
seka pohdittiin sita, miten potentiaalisesti lisaantyva etatyo ja siita johtuva tyatilo-
jen tarpeen muutos ja sijoittelu vaikuttavat kiinteistosuunnitteluun seka sen bud-

jetointiin. Opinnaytetydssa vastattiin seuraaviin tutkimuskysymyeksiin:

o Mita tyopisteiden ja tyovalineiden suunnittelussa ja jakelussa tulee
ottaa huomioon, jotta vuorovaikutus johdon, tyontekijoiden seka eri
tyontekijaryhmien valilla ei karsi?

e Millaisia fyysisia tyopisteita Lapin AMK:n tiloissa tarvitaan tulevaisuu-
dessa ja miten eri tyontekijaryhmien ja johdon tarpeet liittyen fyysisiin
tydtiloihin eroavat toisistaan?

o Mita ajatuksia tyonantajalla on etatyon valineiden tukemisesta ja mi-
ten mahdollisesti kasvava etaty6 vaikuttaa kiinteistosuunnittelun bud-

jetin kohdentamiseen tulevaisuudessa?

Tutkimuksen tietoperustassa kasitellaan vuorovaikutusta lahityossa seka etatyon
ja monipaikkatyon vaikutusta vuorovaikutukseen. Teoreettinen osio sisaltaa
my0s tietoa kiinteistdjohtamisesta ja -suunnittelusta monipaikkatydssa. Tutkimus
toteutettiin tapaustutkimuksena, ja aineistonkeruumenetelmana toimi strukturoitu
kyselytutkimus. Sen avulla kerattiin seka laadullista ettd maarallista tutkimusma-
teriaalia kohdeorganisaation tyontekijoiltd. Huomionarvoista on, etta toimeksian-
tajaorganisaatio on oppilaitos, joten sen tyontekijoista suuri osa tekee tyokseen
opetustyota. Tutkimuksen tulokset eivat ole siis suoraan yleistettavissa, silla or-
ganisaation henkiloston ajatukset tyotilatarpeista ja vuorovaikutuksesta ovat osit-

tain riippuvaisia toimintaymparistosta ja tyotehtavista.

LAPIN AMMATTIKORKEAKOULU OY:N KIINTEISTOJEN TOIMIN-
TAYMPARISTO

Tutkimuksen toimeksiantaja oli Suomen pohjoisin ammattikorkeakoulu, Lapin
ammattikorkeakoulu Oy (myéh. Lapin AMK). Lapin AMK:n toiminta kaynnistyi
1.1.2014, jolloin Rovaniemen ammattikorkeakoulu ja Kemi-Tornion ammattikor-

keakoulut yhdistyivat ja niiden erilliset toiminnat lakkautettiin. Vuonna 2021 lasna
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olevia tutkinto-opiskelijoita oli 5600 kappaletta. Lapin AMK:n toimipisteet sijaitse-
vat Kemissa, Torniossa ja Rovaniemella, joka on toimipisteista suurin. Lapin
AMK:ssa voi opiskella yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnonalaa, teknii-
kan ja likenteen alaa, sosiaali-, terveys- ja liikunta-alaa, matkailu- ravitsemis- ja
talousalaa, luonnonvara-alaa seka luonnontieteiden alaa ja kulttuurialaa. Oppilai-
toksessa voi suorittaa AMK-tutkintoja, ylempia ammattikorkeakoulututkintoja
seka avoimen ammattikorkeakoulun opintoja seka suomen etta englannin kie-
lelld. Oppilaitoksessa on jokaisella koulutusalalla myos TKI-toimintaa eli tutki-

mus-, kehittdmis- ja innovointityota. (Lapin AMK 2021a.)

Ammattikorkeakoulun organisaatio kavi vuodenvaihteessa 2021 |api organisaa-
tiomuutoksen, kun Lapin AMK:n talous-, kiinteisto-, opetus- ja oppimispalvelut
siirtyivat Lapin yliopiston henkilokunnaksi. Muutoksen jalkeen Lapin ylipisto tar-
joaa edella mainittuja palveluita Lapin AMK:lle nimella LUC-palvelut. Koska LUC-
palvelujen tydntekijat eivat ole enaa organisaatiollisesti Lapin AMK:n tyontekijoita
(Kuvio 1), he eivat olleet mukana tutkimuksessa. Tutkimukseen sisallytettiin tyon-
tekijat ammattikorkeakoulun palvelukokonaisuuksista Pohjoinen hyvinvointi ja
palvelut seka Arktiset luonnonvarat ja talous. Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut -
kokonaisuuteen kuuluvat osaamisryhmat Osallisuus ja toimintakyky, Tulevaisuu-
den terveyspalvelut ja Vastuulliset palvelut. Arktiset luonnonvarat ja talous -ko-
konaisuuteen puolestaan kuuluvat osaamisryhmat Digitaaliset ratkaisut, Uudis-
tuva teollisuus, Alykas rakennettu ymparistd ja Tulevaisuuden biotalous. Lis&ksi
tutkimukseen osallistui henkilostéa YAMK-osaamisryhmasta. Kuviossa 1 on esi-
tetty tarkemmin Lapin AMK:n organisaatiorakenne ja mita koulutusaloja kuului
kuhunkin palvelukokonaisuuteen tutkimuksen tekohetkella. Jokaista palveluko-
konaisuutta johtaa osaamispaallikkd, ja jokaiseen palvelukokonaisuuteen kuuluu
opetushenkildstda, projektitydntekijoita ja TKI-henkildstoa. Henkildkunnassa on
my0s henkildita, joilla voi olla rooli useammassa eri palvelukokonaisuudessa niin
projekteissa kuin opetushenkildstossa. (Lassila2021a.) Vuonna 2021 organisaa-
tiossa oli 370 tyontekijaa (Lapin AMK 2021a).
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Johtaja, vastuullisuus
Rehtori-toimitusjohtaja

Pohjoinen hyvinvointi . LUC palvelut
ja palvelut
Talous- ja kiinteistépalvelut

Digitaaliset '
ratkaisut teollisuus RESICIR ORFTRE

liketalous + koneleknikka into- i
tistotekniikka « shko- ja :::I: il
« betojenkasitialy automasatio- ilostopa

« kuvataide tokniikka

Alykis Tulevaisuuden :
rakennettu biotalous Suunnittelu- ja
ympiéristo * matsatalous viestintapalvelut
= raken = maaseutu-
wkrikka elinkeinot Tieto- ja digipalvelut
= maanmittaus
Globaali arktinen vastuw
Kestivd matkaily
Tulevaisuuden palvelut ja etiisyyksien hallinta

Osallisuus ja Tulevaisuuden
toimintakyky terveyspalvelut
* sosiaaliala

. wunhmlo.

i~
Vastuulliset

palvelut
= matkailu

TK- ja innovaatiopalvelut

Kumppanuudet ja palvelut

Innovatiivisen korkeakouluosaamisen johtaminen ja uudistaminen

Kuvio 1. Lapin AMK:n organisaatiokaavio (Lapin AMK 2021.)

Tutkimuksen tekohetkella vuonna 2021 Lapin AMK:ssa oli voimassa etatydsuo-
situs johtuen vuonna 2020 alkaneesta koronaviruspandemiasta. Tyota oli kuiten-
kin myds pandemian aikana mahdollista tehda ammattikorkeakoulun tiloissa eril-
lista ohjeistusta noudattamalla. Ennen pandemiaa etatyokaytannot ovat kuitenkin
olleet hieman erilaiset; Lapin AMK:n tyontekijat ovat oman esimiehen tai tyonan-
tajan edustajan kanssa erikseen neuvotelleet etatydsopimuksen perustuen sen
tarpeellisuuteen. Tasta on tehty erillinen sopimus. Ammattiryhmista vain opetta-
jat ovat olleet jo ennen pandemiaa oikeutettuja tyoskentelemaan osan tyoajas-
taan paikkasitomattomasti, mika perustuu opettajien tyéehtosopimukseen. (Yksi-
tyisen opetusalan tyéehtosopimus 2020.) Pandemian myo6ta myds muille ammat-
tiryhmille pyrittiin antamaan mahdollisuus tehda etatyota, jos se oli mahdollista.
Etatyon lisdantyessa pandemian alkuvaiheessa Lapin AMK lisasi vakuutuksen
kattamaan myo0s etatyota. Henkiloston siirtymista etatyohon tuettiin tarjoamalla
esimerkiksi etaopetusvalineita ja lisaamalla resursseja, jotta kaikkia etatydhon
siirtyneita pystytiin palvelemaan tukitoimintoihin liittyen kotitoimistoihin asti. (Las-
sila 2021b.)

Pandemian myota Lapin AMK:ssa on arvioitu, etta myos jatkossa etatyota teke-
vien maara voi kasvaa (Lassila 2021a). Organisaatiossa on lisaksi pohdittu, miten
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hybridimalleja voitaisiin soveltaa yha toimivimmiksi ja saada toimivammat kay-
tanteet pysyvimmiksi (Dufva, Solovjew-Wartiovaara & Vataja 2020). Tilastokes-
kuksen tyovoimatutkimuksen mukaan koulutuksen toimialalla etatyd kasvoi vuo-
desta 2019 vuoteen 2020 noin 15 prosentilla (Tilastokeskus 2021). Suomen Yrit-
tajien teettaman tutkimuksen mukaan yli 70 prosenttia suomalaisista haluaisi jat-
kaa etatyon tekemista ainakin osan tydajasta pandemian jalkeen (Pentikainen
2021, 13), mika potentiaalisesti johtaisi kasvavaan maaraan tyhjia tyopisteita toi-

mistoissa.

Vuoden 2021 kevaalla paasaantoisesti jokaisella tyontekijalla Lapin AMK:ssa oli
oma nimetty tyodpiste. Organisaatiossa tehdaan jatkuvaa tyohyvinvointikyselya,
jolla pyritaan selvittamaan lisaantyneen etatyon vaikutuksia tyontekijoihin seka
heidan tyohyvinvointiinsa. Eri tutkimusten valossa tulevaisuudessa voidaan
tehda uusia suunnitelmia tydskentelytapojen seka tydympariston muuttamiseksi
monipaikkatyoksi, johon talla tutkimuksella pyritddn antamaan suosituksia. Ko-
ronapandemiasta johtuen organisaatiossa on jouduttu miettimaan tyotilojen val-
jyytta seka opiskelijoiden ja opettajien fyysisen etaisyyden kasvattamista opetus-
tiloissa. Onkin mahdollista, etta toimitiloissa sijaitsevia tiloja, kuten erilaisia labo-
ratorioita, joudutaan suurentamaan, jotta nykyinen maara opiskelijoita ja opettajia
pystyy kayttamaan tiloja turvallisuussaantdéja noudattaen. (Lassila 2021 a.) Ko-
ronapandemian jalkeisessa maailmassa etaisyyden pitaminen toisiin ihmisiin
saattaa vakiintua jokapaivaisessa elamassamme, ja sen johdosta tyontekijat
saattavat haluta enemman tilaa (Molla 2020). Monipaikkaty0 ja henkilokohtaisten
tydpisteiden vahentaminen saattaisi myds mahdollistaa nykyisten tilojen tehok-

kaamman kayton.

ERI TYOSKENTELYTAPOJEN VAIKUTUS VUOROVAIKUTUKSEEN
TYOYHTEISOSSA

Mikkola ja Valo (2020) toteavat, ettd vuorovaikutus tydyhteisdssa on tarkeaa te-
hokkaan tydympariston saavuttamiseksi. Heidan mukaansa tehokkuus ja tuotta-
vuus saavutetaan keskustelemalla, vaittelemalla ja antamalla seka vastaanotta-
malla palautetta. Yhteinen kanssakayminen myos auttaa tyon merkityksen ym-
martamisessa seka yhteisten tavoitteiden asettamisessa (Mikkola & Valo 2020,

3), ja vuorovaikutus tiimeissa onkin valttamatonta yhteisen kanssakaymisen
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mahdollistamiseksi (Bucata & Rizescu 2017, 50). Horila ja Valo (2016, 48) maa-
rittelevat vuorovaikutuksen onnistuneen silloin, kun sille asetetut tavoitteet on
saavutettu ja se soveltuu vuorovaikutustilanteeseen tai -suhteeseen. Enemmisto
ihmisista on tottunut tyoskentelemaan ja kommunikoimaan yhteisossa fyysisesti,
keskellda muita ihmisia. Kasvava verkossa toimiva tyoskentely kuitenkin toimii
vain etdana kommunikoiden erilaisten virtuaalitydnkalujen valityksella. (Haapa-
koski, Niemela & Yrjola 2020, 14, 43.) Lisaa vuorovaikutuksesta, vuorovaikutus-
osaamisesta seka teknologiavalitteisesta vuorovaikutuksesta on kerrottu artikke-

likokoelman yhteisessa tietoperustassa.
Vuorovaikutus lahityossa toimistotiloissa

Bodin Danielssonin ja Bodin (2009) esittelevat seitseman erilaista tydpistetta toi-
mistossa, mitka he jakavat kolmeen osaan. Ensimmaiseen kuuluvat yhden tai 2—
3 hengen yksityiset tydhuoneet. Toinen on avoin tyodtila ennalta maaratyilla tyo-
pisteilla, joka voi olla pieni, 4-9 ihmisen avoin toimistotila, tai jopa 10-24 tai yli 24
henkilon jakama tila. Kolmannelle toimistotyypille ominaista on joustavuus, ja
siina tyontekijat jakavat avoimen tilan ilman henkilokohtaista tyOpistetta tai toi-
misto on varattu tiimitydskentelyyn tai kokouksille. (Bodin Danielsson & Bodin
2009, 244-245.) Suomessa yritykset ovat perinteisesti suosineet toimistosuun-
nitteluissaan yhden hengen tydhuoneita (Lahtinen, Ruohomaki & Reijula 2015,
72), mutta maailmanlaajuisesti organisaatiot ovat useimmiten valinneet yksinker-
taisemman, kaikille sopivan ratkaisun: avoimen tyotilan. Sen on uskottu olevan
samanaikaisesti seka kustannustehokas tyotilasuunnittelun ratkaisu etta paran-
tavan tiimityoskentelya ja vuorovaikutusta tydyhteiséssa. (Myerson, Bichard & Er-
lich 2010, 39.)

Bodin Danielssonin ja Bodinin (2009) tutkimuksen tulosten mukaan tyontekijat
kokivat avoimen tyotilan heikkoudeksi vuorovaikutuksen osalta vaikeuden yksi-
tyisiin keskusteluihin ja melun (Bodin Danielsson & Bodin 2009, 250). Yksityisyy-
den puutos saattaakin olla yksi tyoskentelytyytyvaisyyden laskun syy tilanteissa,
joissa tyontekijat siirtyvat yksityisistd huoneista avoimeen tyodtilaan (Haapakan-
gas, Hallman, Mathiasen & Jahncke 2019, 6). Inamizun (2015) mukaan tyonteki-
jéiden tyytyvaisyys vuorovaikutukseen kasvoi toimistotilojen muutoksessa yrityk-
sessa X, jossa paaosin avoimeen tyotilaan luotiin lisaa seka avoimia etta suljet-

tuja palaverihuoneita ja -tiloja. Niiden ansiosta tyontekijat saivat mahdollisuuden
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rauhalliseen tydskentelyyn ilman hairidtekijoita tyotehtavien niin vaatiessa.
(Inamizu 2015, 338, 347.) Yhden, kahden tai kolmen hengen tydhuoneissa vas-
taavat ongelmat eivat toteudu, mutta niiden heikkouksia ovat muun muassa so-
siaalisen kanssakaymisen puute muiden tyontekijoiden kanssa (Bodin Daniels-
son & Bodin 2009, 250).

Tydtilojen suunnittelussa on kuitenkin otettava huomioon eri tydntekijaryhmien
tarpeet; esimerkiksi myyntityota tekevat asiantuntijat kaipaavat rauhallista tyotilaa
ilman melua, mikd mahdollistaa tehokkaan vuorovaikutuksen asiakkaiden
kanssa, kun taas intensiivisempaa systeemien kehitystyota tekeville tyontekijoille
on tarkeaa keskustelumahdollisuus kollegoiden kanssa. Yksi, tietynlainen tydpis-
tesuunnittelu ei siis valttamatta sovi kaikille tyontekijaryhmille yhdessa organisaa-
tiossa. (Inamizu 2015, 347.) Tydtiloihin liittyvien ongelmien taustalla usein onkin
tilaratkaisuiden kopioiminen kohteesta riippumatta eika tilasuunnittelussa ei huo-

mioida tarpeeksi tydn sisaltdja ja vaatimuksia (Lahtinen ym. 2015, 740).
Etatyon vaikutus vuorovaikutukseen

Digitaaliset viestintaymparistot ovat keskeisia etatyossa, ja teknologiaa kayte-
taankin etatydssa jokaisessa vuorovaikutustapahtumassa, oli kyse sitten kahden-
keskisesta vuorovaikutuksesta tai tiimin tai organisaatiotason vuorovaikutuk-
sesta. Laitinen (2020) kertoo havainneensa, etta etatydssa vuorovaikutustekno-
logia on ikaan kuin huone, jossa vuorovaikutus tapahtuu. Vuorovaikutusta ei ha-
nen mukaansa kuitenkaan maarita teknologia, vaan se on vain keino viestinta- ja
vuorovaikutuskayttaytymiseen. (Laitinen, 2020; Raappana & Valo 2015, 129,
132.) Virtuaalinen kommunikaatio ei kokonaan korvannut kasvokkain tapahtuvaa
vuorovaikutusta, mutta silla, miten ja kuinka mielellaan kaytettiin digitaalisia vuo-
rovaikutusvalineita, oli merkitysta siihen, miten tyontekijat kokivat vuorovaikutuk-
sen etatydssa (Pyoria ym. 2016, 195-196; Haapakoski ym. 2020, 87). Etuna eta-
tydssa on, ettd myos tyontekijat, jotka ovat ujoja tuomaan itseaan esille, voivat
tuoda ajatuksiaan enemman ilmi, koska talloin ei fyysisesti tarvitse tuoda itseaan
esille (Saarinen 2020; Haapakoski ym. 2020, 74). Teknologian kaytto ideoiden
jakamiseen voi myos parantaa kommunikaatiota, koska tyontekij6illa on enem-
man aikaa ajatella lopputuloksen kirjoittamista (Whillans, Perlow & Turek 2021,
6).
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Etatydssa tyontekijat voivat kokea, etta he ovat irrallaan muusta tyoyhteisosta.
Tunnetta voidaan ehkaista perehdyttamalla etatydssa kaytettavien viestintavali-
neiden kayttdéon ja varmistamalla riittava koulutus (Tyoterveyslaitos 2020). Tyon-
tekijat voivat myos parantaa etavuorovaikutusta ja siihen liittyvia haasteita esi-
merkiksi jarjestamalla aivoriihia videoyhteydella, sopimalla, mitka asiat viestitaan
videopalavereiden valityksella ja mitka kirjoitetuin viestein, ja jarjestamalla vapaa-
muotoisia videokeskusteluja korvaamaan kahvihuone- tai kaytavakeskustelut
(Whillans ym. 2021, 8-9, 14). Digitaalinen vuorovaikutus voi kuitenkin tuntua ras-
kaammalta kuin vuorovaikutus lasna pidettavissa kokouksissa, koska osallistujat
joutuvat pinnistelemaan enemman ymmartaakseen toisia ilman eleiden ja muun

sanattoman vuorovaikutuksen nakemista (Haapakoski ym. 2020, 91).

Jokaisen tyoyhteison tulee tietoisesti maarittaa yhteiset saannot viestimiselle ja
vuorovaikutukselle ja paattaa, millaisia viestinnan tyokaluja kaytetaan eri tilan-
teissa ja kuka on vastuussa viestinnasta. Etavuorovaikutuksessa usein aani on
ainoa keino havainnoida toisen tunnetiloja, ja onkin tarkeaa oppia tuntemaan kol-
legoiden puheen rytmi ja aanensavyt, jolloin on helpompaa havainnoida puhujan
tunnetiloja. (Haapakoski ym. 2020.) Ratkaisuna voivat olla erilaiset videoneuvot-
teluvalineet, joiden avulla voidaan luoda lasnaolon tunnetta ja tuoda mukaan vuo-
rovaikutukseen myds sanatonta viestintaa. Toisaalta videoyhteyden valityksella-
kaan teknologia ei aina kokonaan korvaa kasvokkain tapahtuvaa vuorovaiku-
tusta, silla sanattomien viestien ymmartaminen on vaikeampaa videoyhteyden
valityksella. Fyysisen kohtaamisen merkitys yhteistydon sujumisen kannalta on
siis suuri. (Haapamaki ym. 2011, 16, 17; Fayard, Weeks & Khan, 2021, 6.)

Kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus johtaa vahvempaan sitoutumiseen tyohon
ja tyopaikkaan sekd parempaan yhteistyohon tyoyhteisossa, minka vuoksi esi-
merkiksi monilla kokonaan etana toimivilla teknologiayrityksilla on olemassa fyy-
sinen toimisto saanndllisten tapaamisten jarjestamiseen (Fayard ym. 2021, 6).
Etatyossa, kun kaikki ovat omassa tyoymparistossaan, voi tyontekija kuitenkin
tuntea olonsa vapautuneemmaksi seka avoimemmaksi, koska han on koko ajan
tutussa tydymparistdssa, eika esimerkiksi palavereihin tarvitse siirtya toiseen ti-

laan (Haapakoski ym. 2020).
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Vuorovaikutus monipaikkatyossa

Monipaikkainen tydymparistd tarkoittaa kaikkia tydskentelyyn soveltuvia paik-
koja, ja monipaikkaisessa tyossa osapuolet tydoskentelevat eri paikoista kasin yh-
teisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Organisaation toimipiste on vain yksi tyon-
teon monista paikoista. (Haapamaki ym. 2011, 18.) Monipaikkatyontekija on eri
tyopisteillda oman tarpeensa mukaan ja han valitsee kutakin tyétehtavaa ja vuo-
rovaikutuksen tyyppia parhaiten tukevan tilan. Tyovalineet, kuten puhelin ja kan-
nettava tietokone, kulkevat hanen mukanaan. Monipaikkatyontekija kommunikoi
paaasiassa tietoteknisten kommunikaatiovalineiden avulla erilaisilla alustoilla ja
tekee virtuaalista yhteistyota. Tyopisteen valinnalla henkildé voi myds viestittaa
lasnaoloa, eli onko hanella tarve tyoskennella rauhassa ilman keskeytyksia vai
onko han valmis satunnaisiin kohtaamisiin. (Roininen 2019, 7; Haapamaki ym.
2011, 13.)

Vuonna 2020 alkaneen koronaviruspandemian vaikutuksesta on mahdollista,
etta toimisto tullaan tulevaisuudessa nakemaan yha enemman paikkana vain ru-
tiininomaisille palavereille. Varsinkin asiantuntijatehtavissa olevat tyontekijat pys-
tyvat tydoskentelemaan ja kommunikoimaan tyOyhteisossa ja sidosryhmien
kanssa etana jo aikaisemmin mainittujen viestintateknologiatyokalujen avulla. Tu-
levaisuuden monipaikkatyd, toisin sanottuna hybridimalli, voi muuttaa toimiston
tilaksi, missa keskitytaan erityyppisten vuorovaikutustapahtumien mahdollistami-
seen, spontaaneihin kohtaamisiin seka innovatiiviseen yhteistyohon. (Fayard ym.
2021, 5.) Mallia voidaan kutsua monitilaymparistoksi, missa toimisto varustetaan
erityyppisille vuorovaikutustarpeille soveltuvilla tyétiloilla, kuten tiimitydskentelylle
sopivilla tiloilla, keskittymiselle ja puhelinkeskusteluille soveltuvilla tiloilla seka ru-

tiinityoskentelypisteilla (Haapakangas ym. 2019, 1).

Malli on otettu kayttoon esimerkiksi Suomen yliopistokiinteistot Oy:ssa, jonka
henkil6std oli padosin tyytyvainen uuteen tyoétilaan perinteisen huonetoimistotilan
muututtua uudistetuksi monitoimityotilaksi. Vuorovaikutus, yhteenkuuluvuuden
tunne ja tyoviihtyvyys kasvoivat, ja monitoimityGtilaa pidettiin onnistuneena rat-
kaisuna. Omien yksityisasioiden hoito erillisessa aanieristetyssa kopissa vaati
henkilostolta kuitenkin tottumista. (Nenonen & Niemi 2013, 101-103.) Haapakan-

gas ym. (2019) kuitenkin totesivat, etta tyytyvaisyys vuorovaikutukseen laski pi-
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demmalla aikavalilla toimistoissa, joissa siirryttiin monitilaymparistoihin. Syita oli-
vat muun muassa vaikeus |0ytaa kollegoita, informaation jakamisen haasteelli-
suus, vaikeus ottaa yhteytta kollegoihin nopeasti ja yhteisollisyydentunteen
puute. Yksityisyyden puute laski tyytyvaisyytta varsinkin silloin, kun monitilaym-
paristoon siirryttiin yksityisista toimistohuoneista, ja vuorovaikutuksen koettiin
heikkenevan niissa tilanteissa, joissa organisaation vuorovaikutuksen koettiin toi-
mivan hyvin ennen tyotilojen muutosta. Monitilaymparistoihin siirtyvien yritysten
tuleekin olla valmiita tarjoamaan ratkaisuja, apua ja koulutusta tyontekijoille muu-
toksen aikana ja sen jalkeen vuorovaikutuksen parantamiseksi ja mielellaan otet-
tava tyontekijat mukaan muutoksen suunnitteluun, mika usein vahentaa muutok-
sen vastustusta organisaation tyontekijoissa. (Haapakangas ym. 2019, 5-7; Ku-
pias, Pirinen & Peltola 2014.)

KIINTEISTOJOHTAMINEN JA -SUUNNITTELU MONIPAIKKATYOSSA

Organisaatioiden tilaratkaisuihin vaikuttavat paitsi yhteiskunnalliset saadokset ja
sopimukset, myos kiinteistOkulujen kustannussaastot (Lahtinen ym. 2015, 72).
Monitilatoimisto, jota voidaan kutsua myds nimelld monipaikkatoimisto, on yksi
ratkaisu tilatehokkuuteen pyrkiessa (Lahtinen ym. 2015, 72), ja se on perusteltu
tilaratkaisu kustannus- ja tilatehokkuuden kannalta. Esimerkiksi Suomen valtiolla
perinteisen toimistotilan keskimaarainen tilatehokkuus on noin 31 neliometria per
henkilotydvuosi. Monipaikkatoimistojen tilatehokkuus olemassa olevissa raken-
nuksissa on noin 18 m2 /htv. Uudisrakennuksissa tilatehokkuus on vielakin pa-
rempi. (Pekonen 2014, 39.) Monitilaratkaisuissa tavoitellaan sellaisia toimintaa
tukevia tiloja, joiden kayttdaste on korkea. Toimitilat ovat investointi, joten tehok-
kaammin kaytettyna on potentiaalinen tuotto parempaa. (Haapamaki ym. 2011,
15.) Nenosen ja Niemen (2013) mukaan siirtyminen perinteisesta lahityopisteesta
monipaikkatyotilaan aloitetaan analysoimalla tehtavan tyon piirteita ja tydnkuvaa
ja samalla pyritdan ennakoimaan tulevaisuuden tyotehtavia. Monipaikkatyétilan
kayttajien osallistaminen tilan suunnitteluvaiheessa on tarkeaa. (Nenonen &
Niemi 2013, 101; Ruohomaki, Lahtinen & Sirola 2017, 109.)

Monipaikkatoimistotutkimuksissa korostuu tilanmuutostutkimus, jossa siirrytaan

joko huonetoimistosta tai avotoimistosta monipaikkatoimistoon (Lahtinen ym.
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2015, 73). Monipaikkatydssa ei ole omaa henkilokohtaista tyopistetta. Tyoympa-
ristdn suunnittelussa on tarkeaa tutkia tarkkaan, millaisista fyysisista ja digitaali-
sista tyoOpisteista tyontekijat hyotyvat. Monipaikkatyossa tyopisteet muodostavat
verkoston, joka koostuu niin fyysisista kuin digitaalisista tiloista, ja niissa tehdaan
paitsi itsenaista tyota, myos yhteisty6ta muiden kanssa. Verkoston tilat voidaan
jakaa kolmeen osa-alueeseen: 1) organisaation tarjoamat tilat, 2) yksityiset tilat,
kuten kotitoimisto ja 3) julkiset tilat. Tyota tehdadn myos silloin, kun siirrytdan
tilasta toiseen. (Nenonen, Jalo, & Vanhatalo 2019, 32, 34.) Monitilatoimistossa
tyontekija valitsee sopivimman tydtilan sen hetkisten tyétehtavien mukaan. Yri-
tyksen omissa tiloissa se voi sisaltda rauhallisia tyoétiloja keskittymista vaativille
toille seka kohtaamispaikkoja erilaisille neuvotteluille ja ryhmatyoskentelylle.
Avoimet tilat puolestaan tukevat vapaamuotoista keskustelua ja nopeita kokoon-

tumisia (Haapamaki ym. 2011, 13, 18).

Nenonen ja Niemi (2013) kuvaavat Suomen yliopistokiinteistét Oy:n muuttoa pe-
rinteisesta huonetoimistotilasta uudistettuun monitoimityotilaan. Tavoitteena oli
tutkia, miten perinteisesta toimistotilasta tehdaan nykyaikainen monitoimitila ja
miten kustannustehokkaasti se onnistuu. Lisaksi tavoitteena oli luoda innostavat
ja viihtyisat tilat, jotka kuvastavat avoimuutta, |apinakyvyytta ja kustannustehok-
kuutta. Tutkimuksessa huomattiin, ettd kun perinteinen toimistotila muutetaan
monipaikkatyotilaksi, ilmanvaihtokapasiteettia ei valttamatta tarvitse lisata, jos
kuormitustilanteissa avotilasta saadaan raikasta ilmaa. Nain ollen saastot kor-
jauskustannuksissa ovat useita kymmenia prosentteja. (Nenonen & Niemi 2013,
101-103.) Ruohomaki, Lahtinen ja Sirola (2017) puolestaan kertovat valtion asi-
antuntijaorganisaatiosta, joka muutti vuodenvaihteessa 2014 avotoimistosta mo-
nipaikkatyotilaan. Asiantuntijaorganisaation ty0ymparistomuutoksesta tehtiin tut-
kimus, joka analysoi monitilatoimiston toimivuutta ja samalla henkil6ston tyohy-
vinvointia. Tutkimusajankohta oli reilu vuosi monipaikkatoimiston kayttdénoton
jalkeen. Tutkimustuloksista kavi ilmi, etta organisaatio alitti tilatehokkuustavoit-
teet, saasti tilakustannuksissa ja henkilosto oli paaosin tyytyvainen tyatiloihinsa
ja tydhonsa. (Ruohomaki ym. 2017, 113-114, 125, 129.)
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TUTKIMUKSEN TOTEUTUS TAPAUSTUTKIMUKSENA

Tutkimuksen lahtokohtana oli antaa kehittamisideoita toimeksiantajaorganisaa-
tion kiinteistopaallikdlle. Tavoitteena oli maaritella, miten tulevaisuudessa on op-
timaalisinta muokata tyontekijoiden tyétiloja samalla huomioon ottaen monipaik-
katydn mahdollisen yleistymisen ja hyvan vuorovaikutuksen sailymisen ja yllapi-
tamisen organisaatiossa. Kehittamismenetelmaksi valittiin tapaustutkimus. Va-
lintaa tuki tutkimusmenetelman tapa yhdistella eri tutkimustapoja ja -aineistoja,
menetelmassa yleinen jatkuva aineiston ja teorian vertailu ja pohtiminen seka se,
miten menetelmassa tutkitaan vain yhta tai muutamaa kohdetta tai ilmidkokonai-
suutta. Tutkimuskohteena voi olla esimerkiksi jokin instituutio tai kokonaisuus,
jonka tutkittavasta asiasta halutaan tuoda esille yksityiskohtaista, tarkkaa ja to-
tuudenmukaista tietoa. (Eriksson & Koistinen 2014, 22; Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara 1997, 130; Jarvinen & Jarvinen 2000, 82.) Tapaustutkimuksessa kaytet-
tavat aineistot ovat useimmiten haastatteluja, osallistuvaa havainnointia, havain-
nointia, tilastoja ja dokumentteja (Eriksson & Koistinen 2014, 30). Tutkimuksen
aineistonkeruumenetelmana kaytettiin strukturoitua kyselya, joka koostui maaral-
listd tutkimusmateriaalia keraavista tilastollisista kysymyksista. Laadullista tutki-
musmateriaalia kyselyssa kerattiin monivalintakysymyksilla, joiden vastauksia oli
mahdollista perustella. Tapaustutkimusta seka maarallista ja laadullista tutki-
musmenetelmaa esitellaan tarkemmin artikkelikokoelman yhteisessa tietoperus-

tassa.

Tutkimusmateriaalin kerdamisessa tarvittiin objektiivista, tilastollista tutkimusta,
minka avulla oli mahdollista selvittaa nykytilannetta seka tyontekijoiden toiveita
liittyen etatyohon ja tyotiloihin seka heidan ajatuksiaan vuorovaikutuksen onnis-
tumisesta eri tydskentelyratkaisuissa. Tilanteeseen sopivaksi aineistonkeruume-
netelmaksi todettiin maarallinen tutkimus keraamaan tilastollista ndkdkulmaa La-
pin AMK:n tyontekijoilta. Toisaalta tutkimuksessa tarvittiin myos laadullista tutki-
musta tukemaan kehittdmisideoita ja keraamaan yksityiskohtaisempaa tietoa
kohdeorganisaation tyontekijoilta. Strukturoidun kyselyn ja siihen lisattyjen avoi-
mien kysymyksien avulla pystyttiin kerdadmaan seka numeerista etta laadullista
dataa Lapin AMK:n tyontekijoiden, osaamisalueiden ja eri tyontekijaryhmien aja-
tuksista liittyen etatyohon, henkilokohtaisiin tyopisteisiin ja tydskentelyvalineisiin

ammattikorkeakoulujen tiloissa. Yhdistamalla useampia eri tutkimustapoja eri
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vahvuuksilla ja heikkouksilla vahentaa virheiden tekemisen mahdollisuutta ja tar-
kean tiedon ohittamista (Johnson & Christensen 2012). Kyselya aineistokeruu-
menetelmana kasitellaan tarkemmin artikkelikokoelman yhteisessa tietoperus-

tassa.

Aineistonkeruumenetelma oli Webropol-ohjelmalla luotu verkkokysely (liite 1).
Kysely oli sekoitus avoimia kysymyksia ja monivalintakysymyksia. Anonymiteet-
tia kunnioittava kysely ja saatekirje l1ahetettiin Lapin AMK:n 370 tyontekijalle sah-
kopostilla 30.5.2021, ja muistutus kyselyyn vastaamisesta lahetettiin 14.6.2021.
Kysely oli auki 18.6.2021 asti, ja vastauksia kertyi 129 kappaletta (vastauspro-
sentti 35 %). Tavoitteena oli saavuttaa vahintaan 50 prosentin vastausprosentti,
mutta kyselyn lahettaminen juuri ennen kesalomakautta vaikeutti vastausprosen-
tin saavuttamista, silla muistutuksen lahettamisen aikaan jo miltei kolmasosa
tyontekijoista oli aloittanut kesalomansa. Kyselysta saadut 129 vastausta jakau-

tuivat eri osaamis- ja tyontekijaryhmien valille taulukon 1 mukaan.

Taulukko 1. Vastausmaarat ja -prosentit osaamis- ja tyontekijaryhmittain
(n=129)

n Prosentti

Osallisuus ja toimintakyky 9 7,0%
Tulevaisuuden terveyspalvelut 8 6,2% n Prosentti
Vastuulliset palvelut 21 16,3% Opetushenkiléstd 62 48 1%
Digitaaliset ratkaisut 26 20,2% L
TKI-henkildstd 82 40,3%

Uudistuva tecllisuus 20 15,5%

- o Hallintohenkildstd 3] 4.6%
Alykas rakennetiu ymparistd 16 12,4%
Tulevaisuuden biotalous 18 13,9% Ylin johto/esihenkilostd 8 6.2%
Muu, mika? 11 8,5% Muu, mika? 1 0,8%

Tutkimuksen Webropol-kysely jaettiin useampaan eri osa-alueeseen. Taustatie-
toina kysyttiin vastaajien ikda, koulutustaustaa, osaamis- ja henkildstoryhmaa,
paaasiallisena tyopaikkana toimivaa kampusta seka tydvuosien maaraa Lapin
AMK:ssa. Toisessa osiossa keskityttiin etatydhon ja kysyttiin, kuinka paljon vas-
taajat ovat tehneet etatoita ennen pandemiaa, mitka ovat tulevaisuuden toiveet
etatydlle, kuinka paljon halukkuutta on tehda etatyota seka mita odotetaan tyon-

antajalta sujuvan etatydon mahdollistamiseksi. Lisaksi tiedusteltiin, millainen tyo-
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tila olisi lahitydssa mieluisin. Kolmannessa osiossa keskityttiin vuorovaikutuk-
seen ja kysyttiin, mita keinoja ja tyokaluja on talla hetkella tehokkaaseen vuoro-
vaikutukseen, mita toivottaisiin enemman seka miten etatydoskentely on vaikutta-
nut vuorovaikutukseen. Kyselyssa myos pyydettiin mielipiteita siihen, miten hen-
kilokohtainen tyopiste, jaettu tyopiste seka monipaikkatyo vaikuttavat vastaajien

mielesta vuorovaikutukseen.

Tutkimuksen analyysi oli aineistolahtodista ja kohdistui verkkokyselyn tuloksiin. Ai-
neiston analyysi on kolmijakoinen; 1) aineisto luokitellaan yhtenaiseksi kokonai-
suudeksi, 2) aineistoa analysoidaan ja 3) analyysissa saatuja havaintoja tulkitaan
(Eriksson ja Koistinen 2014, 33). Verkkokyselyn tulokset kaytiin ensin lapi ylei-
sesti ryhmassa, minka jalkeen ryhman jasenet analysoivat tarkemmin yksittaisia
kysymyksia ja eroja vastauksissa eri osaamis- ja tyontekijaryhmien valilla seka
avoimien kysymyksien vastauksia. Aineisto analysoitiin paaasiassa suoraan
Webropol-ohjelmasta saatujen vastausjakaumien ja keskiarvojen avulla, mutta
osaa aineistosta analysoitiin viela Excel-ohjelmassa tarkkojen muutosten ymmar-
tamiseksi tiettyjen kysymysten kohdalla. Monivalintakysymyksiin saadut avoimet
vastaukset kaytiin yksi kerrallaan lapi, samankaltaiset vastaukset ryhmiteltiin ja
jokaisesta ryhmasta nostettiin mukaan muutama vastaus toimimaan esimerkkina.
Kehittamisideat luotiin yhdistamalla niin kyselysta saatuja tuloksia kuin aiheesta

kerattya teoriatietoa.

TULOKSET VUOROVAIKUTUKSESTA ERI TYOSKENTELYTILOISSA
LAPIN AMK:SSA

Etatyoskentelytottumukset ennen pandemiaa ja tulevaisuuden toiveita

Tuloksista kavi ilmi, etta ennen vuoden 2020 koronapandemiaa Lapin AMK:n
tyontekijoista suurin osa, yli 83 prosenttia, oli tyoskennellyt etana korkeintaan 30
prosenttia tydajasta tai ei ollenkaan. Pandemian aikana tilanne luonnollisesti
muuttui Valtioneuvoston antaman etatyOsuosituksen takia (Valtioneuvosto
2021a), ja kyselyn ajankohtana koronapandemian viela jatkuessa 75 prosenttia
vastaajista ilmoitti tydskentelevansa etana yli 60 prosenttia tyoajasta. Yli 76 pro-

senttia vastaajista toivoi pystyvansa tyoskentelemaan etana myos jatkossa vyli
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kolmanneksen tydajastaan, mikd on huomattava muutostoive verrattuna tilantee-

seen ennen koronapandemiaa (Kuvio 2.).

PROSENTTIMAARA TYOAJASTA TEHTYNA ETANA

W ennen pandemiaa W pandemnian aikana pandemian jilkeen

VORIASTA 31-80 TYORAJASTA B1.99% TYODAIASTA EOKOHNAAN ETANA

EI TYOSKEENTELYA ETANA 10% TV
ETANA ETANA ETAMA

Kuvio 2. Tyontekijoiden etatyoskentelytottumukset ennen pandemiaa, sen ai-

kana ja toiveet tulevaisuudelle (n =129)

Lahes 40 prosenttia kaikista vastaajista haluaisi jatkaa etatydskentelya 61-99
prosenttia tydajasta. Osaamisryhmista Uudistuva teollisuus ja Alykas rakennettu
ymparistd vastaajat toivoisivat etatyon jatkuvan 31-60 prosenttia tyoajasta.
Osaamisryhman Alykas rakennettu ymparistd vastaajista 6 prosenttia ei haluaisi
jatkossa tydskennella lainkaan etana, kaikkien muiden osaamisryhmien edusta-
jien toive olisi jatkaa etatyota ainakin osan tyoajasta. Kokoaikaisesti etatyosken-
telya toivovia tyontekijoita on vain osaamisryhmissa Osallisuus ja toimintakyky,

Vastuulliset palvelut ja Digitaaliset ratkaisut.

Tyontekijaryhmien kohdalla toive tulevaisuudesta ei juurikaan eronnut eri tydnte-
kijaryhmien valilla. Kaikkein tyontekijaryhmien edustajista 40—-50 prosenttia toivoi
pystyvansa jatkamaan etatyoskentelya 61-99 prosenttia ajasta. Poikkeuksena oli
ylin johto/esihenkil6std, jonka vastaajista puolet toivoi etatydskentelya 31-60 pro-
senttia tydajasta. Taysin lahitydskentelyn puolella ei ollut juuri kukaan. Taysin
etana halusi tyoskennella opetushenkilostosta 14 prosenttia ja hallintohenkilos-
tosta 16 prosenttia. TKI-henkilostosta ja ylimmasta johdosta ei kukaan kyselyn

mukaan halunnut pysya taysin etatyossa.

Henkildkunnan tyopisteet ja muutostoiveet

Kyselyssa kysyttiin, millainen tyopiste organisaation tyontekijdilla on kyselyn vas-

taushetkella Lapin AMK:n tiloissa ja millaista tyopistetta he toivoisivat itselleen
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tulevaisuudessa. Tutkimuksen teon aikaan 86 prosentilla vastaajista oli henkilo-
kohtainen tyopiste. Vastaajista 62 prosentilla tydpiste sijaitsi usean henkilon tyo-
huoneessa, 7 prosentilla oli oma tyohuone ja 17 prosentilla tyopiste sijoittui avoi-
meen tyotilaan. Tulokset ovat samansuuntaiset henkiloston toiveiden kanssa; 86
prosenttia toivoi my0s jatkossa saavansa henkilOkohtaisen tydpisteen. 76 pro-
sentille vastaajista henkilokohtainen tyopiste oli tarkea, hyvin tarkea tai todella
tarkea. Noin neljasosa vastaajista ei kokenut tarvitsevansa henkilokohtaista tyos-

kentelypistetta.

Osaamisryhmista henkildkohtaisen tyopisteen kokivat todella tarkeaksi varsinkin
ryhmien Tulevaisuuden terveyspalvelut (63 %) seka Uudistuva teollisuus (65 %)
vastaajat. Lahes jokaisen osaamisryhman vastaajista yli 30 prosenttia koki hen-
kilokohtaisen tyopisteen todella tarkeaksi, poikkeuksena vain ryhma Tulevaisuu-
den biotalous (17 %). Ryhman vastaajista suuri osa koki kuitenkin henkildkohtai-
sen tydpisteen joko hyvin tarkeaksi (33 %) tai tarkeaksi (22 %). Tyontekijaryh-
mista henkildkohtainen tydpiste oli todella tarkea ylimmalle johdolle/esihenkilos-
tolle (50 %), tosin 37 prosenttia saman ryhman vastaajista koki henkilokohtaisen
tyopisteen ei lainkaan tarkeaksi, joten saman ryhman vastaajien valilla oli eroja.
Myos suuri osa opetushenkilostdon vastaajista koki henkildkohtaisen tyopisteen
joko todella tarkeaksi (45 %) tai hyvin tarkeaksi (18 %).

Henkilostoryhmittain tarkasteltuna hallintohenkilostosta 50 prosenttia tyoskenteli
tutkimuksen tekohetkella avoimessa tydtilassa niin, etta heilla oli kuitenkin siella
henkilokohtainen tyopiste. On huomionarvoista, ettd kukaan heista ei halunnut
jatkaa tdmankaltaista tyoskentelya. Hallintohenkilostdsta 66 prosenttia toivoisi
voivansa tyoskennella yhden hengen huoneessa ja 17 prosenttia haluaisi tyos-
kennella omalla tyopisteellda usean hengen huoneessa. Loput 17 prosenttia toivoi
kahden hengen tyohuonetta tai vastaavaa. Osaamisryhmien edustajien vastauk-
sien valilla suurimmat erot I6ytyivat ryhmien Osallisuus ja toimintakyky ja Tule-
vaisuuden biotalous vastauksista; ryhman Osallisuus ja toimintakyky vastaajista
56 prosenttia toivoi tyOpistettd yhden henkilon huoneessa, kun taas ryhmassa
Tulevaisuuden biotalous samaa toivoi vain 17 prosenttia. Muiden osaamisryh-

mien vastaajista tyopistetta yhden hengen huoneessa toivoi 25—-38 prosenttia.
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Vaikka tutkimuksen teon hetkella vain seitsemalla prosentilla oli oma tyohuone,
jopa 33 prosenttia vastaajista halusi oman tydhuoneen. Noin 43 prosenttia vas-
taajista toivoi tyopistetta usean henkilon huoneessa ja 7 prosenttia kahden tai

kolmen hengen tydtilaa.

‘oma tydpiste meiddn hankkeen (eté)tybntekijéiden (3 hlb) yhtei-

sessé huoneessa. En kykene toimimaan avokonttorissa.”

“hl6kohtainen tydpiste usean henkilbn huoneessa, joka jaettu lasisei-

nillg”
“Henkilbkohtainen tybpiste max kahden henkilbn huoneessa”

‘max kahden hengen huone niin kuin nykyisinkin.”

Vastaajista 30 prosentin tyotehtavat edellyttivat henkilokohtaista tyOpistetta.
Henkildkohtaisessa tyOpisteessa vastaajat arvostivat tydergonomiaa. Vuorovai-
kutus tydyhteisdssa oli keskitarkeaa. Kyselyssa annetuista vaihtoehdoista vahi-
ten tarkeita olivat oman tilan tunne ja yhteisollisyyden tunne kollegoiden kanssa,

mutta vaihteluvali oli pieni.

Vastaajista lahes kaikilla (94 %) oli mahdollisuus tehda etatyopiste vakituiseen
asuinpaikkaansa. Vain Vastuulliset palvelut -osaamisryhma erosi muista vastaa-
jista; heista 24 prosenttia ei pystynyt jarjestamaan etatyopistetta asuinpaik-
kaansa. Vastaajista 76 prosentin mielesta tydnantajan tuli huolehtia etatyopis-

teen tyovalineista:

“velvollisuus on, jos etétyd on sovittu tyén pééasialliseksi suoritusta-

vaksil”

Nama 76 prosenttia vastaajista vastasivat lisaksi kysymykseen siita, mita tyova-
lineita tydnantajan pitaisi tarjota tyontekijoilleen. Lahes kaikkien (yli 90 % vastaa-
jista) mielesta tydnantajan tulee hankkia etatyopisteille nayttd, kuulokkeet ja mik-
rofoni. Vastaajista yli 80 prosentin mielesta tyénantajan tulee hankkia myds nap-
paimisto ja hiiri. Suurimmassa osassa vastauksia siis vaadittiin helposti kuljetet-
tavia perustarvikkeita, joita tarvitaan jokapaivaiseen tydhon. Hieman alle 60 pro-
senttia odotti tydantajan tarjoavan myds ergonomiavalineita, kuten rannetukia.

Hieman alle 50 prosenttia vastaajista toivoi tydantajalta tuolia ja poytaa. Selkea
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vahemmistd, hieman yli 20 prosenttia, odotti tydvaloa tai avoimissa vastauksissa
mainittuja nopeaa nettiyhteytta, kahta nayttéa, telinetta usealle naytolle, tulostinta
tai skanneria, dokumenttikameraa, kameraa, seisonta-alustaa, ringlight-valais-

tusta virtuaaliopetukseen ja telakkaa:

“Kaikki tarvittavat vélineet hyvéan tydskentely-ympéristén luomiseksi.
Sellaiset vélineet, jotka lahitydpisteellekin saa, etenkin, jos tydntekija
tekee tyonsé paéasiassa etdna, eika tarvitse omaa tyopistettd kam-

puksella.”

Henkilokunnan nakemys vuorovaikutuksen onnistumisesta tyoyhteisossa

Kevaalla 2020 ennen pandemian alkamista 63 prosenttia vastaajista koki, etta
vuorovaikutus organisaatiossa oli ollut erinomaista tai hyvaa. Kohtalaista tai heik-
koa koki vuorovaikutuksen olleen 37 prosenttia vastaajista. Vaihtoehtoa valtta-
vasti ei valinnut kukaan. Tarkasteltaessa vastauksia osaamisryhmittain voidaan
todeta, ettd rynma Vastuulliset palvelut koki vuorovaikutuksen heikoimmaksi: 24
prosenttia koki vuorovaikutuksen heikoksi, 19 prosenttia kohtalaiseksi ja 57 pro-
senttia hyvaksi. Yksikaan vastaajista ei kokenut vuorovaikusta erinomaiseksi.
Ryhma Uudistuva teollisuus puolestaan koki vuorovaikutuksen toimivimmaksi: 11
prosenttia vastaajista koki vuorovaikutuksen erinomaiseksi, 63 prosenttia hyvaksi

ja 40 prosenttia kohtalaiseksi, mutta kukaan ei heikoksi.

Ylin johto koki prosentuaalisesti vuorovaikutuksen parhaimmaksi, kokonaisuu-
dessaan vastaajista valitsi joko erinomaisesti (25 %) tai hyvin (75 %) vastaus-
vaihtoehdon. Opetushenkilostd puolestaan koki vuorovaikutuksen huonoim-

maksi.

Hallintohenkilostd seka muut kokivat, etta tarjolla on tarpeellinen maara keinoja
tehokkaaseen vuorovaikutukseen etana, kun taas opetushenkilostosta 37 pro-
senttia vastaajista koki, etta keinoja ei ole tarpeeksi. Opetushenkildsto olikin suu-
rin yksittdinen ryhma, joka koki nain. Osaamisryhmittain vertaillessa ryhmat Digi-
taaliset ratkaisut seka Vastuulliset palvelut kokivat, etta keinoja tehokkaaseen
vuorovaikutukseen on eniten; molemmista ryhmista yli 76 prosenttia vastaajista
koki nain, kun taas ryhmassa Osallisuus ja toimintakyky vain 55 prosenttia vas-

taajista koki omaavansa tarpeeksi keinoja tehokkaaseen vuorovaikutukseen. Va-
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paan tekstin vastauksista tuli esille, etta varsinkin vapaata vuorovaikutusta kai-
vattiin eniten; kahvitaukojen seka kaytavilla tapahtuvien spontaanien vuorovaiku-
tustilanteiden puuttuminen nayttivat vaikuttavan negatiivisesti vuorovaikutuk-

seen.

"Kaikki on eténé ja tuntuu, ettd henkildt ei halua liikkua kotipisteelté

tydpisteelle.”
"Ns. kédytévéa ja kahvipoytékeskusteluja ei voi hoitaa eténa.”
"Vuorovaikutusta alaisten, kollegoitten ja henkil6stén kesken.”

"Etétydtilanne vaikuttaa joka tapauksessa vuorovaikutukseen kei-
noista huolimatta - ihminen on sosiaalinen elain ja mm. ilmeet vai-

kuttavat vuorovaikutukseen.”

Suurin osa vastaajista koki kaikkien jo olemassa olevien viestintavalineiden ole-
van tarkeita tehokkaaseen vuorovaikutukseen. Yhteiskehittamisalustat (esimer-
kiksi MIRO) seka henkilokohtaiset tapaamiset nousivat vapaassa tekstipalaut-

teessa esille valineina, joilla voitaisiin tehostaa vuorovaikutuksen onnistumista.
“tiedostonjako, pilvipalvelut, Yhteiskehittdmisalustat”

"Mahdollisten léhitapaamisten helppo jarjestdminen kampuksen ti-

loissa tai esim. tyéskentelypaikkakunnalla.”

Kaikissa henkildstoryhmissa koettiin, etta vuorovaikutus heikentyi pandemian ai-
kaisen etatyon aikana (yli 50 prosenttia vastaajista), mutta osa vastaajista seka
opetus- (8 %), TKI- (8 %) etta hallintohenkilostosta (50 %) koki, ettd vuorovaiku-
tus parantui. Vertaillessa osaamisryhmittain ryhmat Osallisuus ja toimintakyky,
Uudistuva teollisuus seké Alykas rakennettu ymparisté kokivat vuorovaikutuksen
heikentyneen eniten (yli 75 % vastaajista). Vuorovaikutuksen puolestaan koki pa-
rantuneen ryhma Digitaaliset ratkaisut (19 %) seka Osallisuus ja toimintakyky (13
%).

Henkildkunnan nakemys erilaisten tyoskentelytilojen vaikutuksesta vuoro-

vaikutukseen

Kyselyssa vastaajia pyydettiin arvioimaan erilaisten tydskentelytilamuotojen vai-

kutusta vuorovaikutukseen. Kuten kuviosta 3 nakyy, reilusti yli 60 prosenttia totesi
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henkilokohtaisella tyOpisteella olevan positiivinen vaikutus vuorovaikutukseen
tydyhteisdssa. Vastaajista 39 prosenttia puolestaan koki jaetun tyopisteen hei-
kentavan vuorovaikutusta, kun taas 50 prosenttia vastaajista koki monipaikkaisen
tyon vaikuttavan positiivisesti vuorovaikutukseen. Monipaikkaisen tyon ja jaetun
tyopisteen vaikutuksen erot vastauksissa voidaan selittaa silla, etta kyselyssa ei
mainittu, liittyisikd6 monipaikkaiseen tydhon henkildkohtainen vai jaettu tyopiste.
Kuitenkin alle puolet vastaajista koki jaetun tyOpisteen seka monipaikkatyon vai-

kuttavan negatiivisesti tyopaikan vuorovaikutukseen.

TYONTEKIJOIDEN NAKEMYS TYOPISTEEN VAIKUTUKSESTA
VUOROVAIKUTUKSEEN

Wregatiivinen  Wei vaikutusta pasitininen

HEMKILOKOHTAINEM TYOFISTE JAETTU TYOFISTE MONIPAIKEEAINEN TYD

Kuvio 3. Tyontekijoiden nakdkulmia liittyen erilaisten tydpisteratkaisujen vaiku-

tuksesta vuorovaikutukseen (n=129)

Suurimmat erot vastauksiin osaamisryhmien valilla I16ytyivat ryhmista Tulevaisuu-
den terveyspalvelut, Vastuulliset palvelut seka Uudistuva teollisuus. Naiden ryh-
mien vastaajista selkeasti suurin osa koki jaetun tydpisteen vaikuttavan negatii-
visesti vuorovaikutukseen (Tulevaisuuden terveyspalvelut 50 %, Vastuulliset pal-
velut 60 %, Uudistuva teollisuus 55 %). Jaetulla tyOpisteella koettiin enimmak-
seen olevan positiivinen vaikutus vuorovaikutukseen ryhmissa Osallisuus ja toi-
mintakyky (45 %) seka Tulevaisuuden biotalous (50 %). Jokaisessa ryhmassa
henkilokohtaisella tyopisteella ajateltiin olevan positiivinen vaikutus vuorovaiku-
tukseen. Eniten vastaajia ryhmissa Osallisuus ja toimintakyky (22 %), Vastuulliset

palvelut (19 %) seka Uudistuva teollisuus (25 %) koki monipaikkatydlla olevan
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negatiivinen vaikutus vuorovaikutukseen. Kussakin ryhmassa positiivisen ja neut-
raalin vaikutuksen vastaukset olivat yhteenlaskettuna enemman. Yli puolet vas-
taajista rynmissa Vastuulliset palvelut (62 %), Uudistuva teollisuus (55 %), Alykas
rakennettu ymparisto (50 %) seka Tulevaisuuden biotalous (67 %) koki monipaik-

katyolla olevan positiivinen vaikutus vuorovaikutukseen.

Tyontekijaryhmista opetushenkild koki jaetun tyopisteen vaikuttavan negatiivi-
sesti vuorovaikutukseen (43 %). Kuitenkin jokaisessa tydntekijaryhmassa vas-
taajista selkeasti suurin osa koki seka jaetun tyopisteen etta monipaikkatyon vai-

kutuksen vuorovaikutukseen joko positiivisena tai silla ei ollut vaikutusta.

Tyontekijoiden ja johdon nakemyserot etatyosta, tyopisteista, tyovali-

neista ja vuorovaikutuksen onnistumisesta

Kyselyssa kavi ilmi, etta ylin johto/esihenkilosto tyoskenteli muita ammattiryhmia
useammin tydpaikalla. Jopa neljadsosa ylimmasta johdosta tydskenteli etana enin-
taan 30 prosenttia tydajasta. Heista vain 38 prosenttia tydskenteli etana 61-99
prosenttia tydajasta, kun taas muista ammattiryhmista yli puolet tyoskenteli etana
61-99 prosenttia tyGajasta. Ylin johto erosi muista ammattiryhmista myos tulevai-
suuden toiveillaan; heista vain 13 prosenttia halusi tydskennella etana yli 61 pro-
senttia tydajastaan. Muut ammattiryhmat toivoivat selkeasti enemman etatyos-

kentelyaikaa.

Kyselyssa erottui ylimman johdon kaksijakoinen suhtautuminen omaan henkilo-
kohtaiseen tyOpisteeseen. Heista 37 prosenttia ei pitédnyt lainkaan tarkeana
omata henkilokohtaista tydpistetta. Toisaalta taas heista 50 prosenttia piti omaa
tyopistetta erittain tarkeana. Ylin johto/esihenkilostd poikkesi muista vastaajista
myo0s kasityksissa etatyopisteen tyovalineista: heista vain 50 prosenttia koki, etta

tydnantajalla on velvollisuus huolehtia etatyopisteen tyovalineista.

Huomionarvoista on, etta ylimman johdon mielesta vuorovaikutus ennen pande-
mian alkua oli hyvaa tai erinomaista (100 % vastaajista). Valtaosa muiden am-
mattiryhmien edustajista koki, etta vuorovaikutus oli hyvaa tai kohtalaista. Pan-
demian aikaisen etatyoskentelyn kohdalla ylin johto oli kuitenkin muiden ammat-
tiryhmien kanssa samaa mielta siita, ettd vuorovaikutus heikentyi. Kaikista vas-
taajista 60 prosentin mielesta vuorovaikutus oli heikentynyt pandemian aikai-

sessa etaty0dssa ja vain 9 prosentin mielesta vuorovaikutus oli parantunut.
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TULOSTEN YHTEENVETO

Tutkimuksen perusteella suurin osa vastaajista (99 %) halusi jatkaa etatydsken-
telya ainakin osan tydajastaan pandemian jalkeen. Lahes kaikilla vastaajilla (94
%) oli mahdollisuus etatyopisteeseen. Toisaalta henkilokohtainen tyopiste koet-
tiin Lapin AMK:n tyontekijoiden keskuudessa tarkeaksi. Tutkimukseen vastan-
neesta henkildstdsta suurin osa (85 %) halusi henkilokohtaisen tydpisteen yhden

tai useamman henkildn huoneessa tai avoimessa tilassa.

Pandemian aikaisen vuorovaikutuksen koettiin heikentyneen. Monivalintakysy-
mysten perusteluiden vastauksissa korostui kasvokkain tapahtuvan vuorovaiku-
tuksen puuttuminen ja erityisesti kaivattiin epamuodollista vuorovaikutusta kolle-
goiden ja muiden henkilostoryhmien kanssa. Vastaajat eivat kuitenkaan yleisesti
kokeneet monipaikkatyon vaikuttavan negatiivisesti vuorovaikutukseen ja he ko-
kivat, etta erilaisia keinoja vuorovaikutukseen oli olemassa etatyossa. Henkilo-
kohtaisen tydpisteen omaaminen kuitenkin koettiin positiiviseksi vuorovaikutuk-
sen kannalta (vastaajista 64 %), ja vastaajista 39 prosenttia koki jaetun tyopis-
teen vaikuttavan negatiivisesti vuorovaikutukseen. Tutkimuksesta ilmeni eroavai-
suuksia seka osaamis- ja tyontekijaryhmien etta johdon ja tydntekijoiden vastauk-
sien valilla. Henkildston erilaiset tydtehtavat vaikuttivat tyopistetoiveisiin ja -tar-

peisiin.

TUTKIMUSTULOSTEN JA TIETOPERUSTAN VERTAILUA

Vaikka suurin osa kyselyyn vastanneista Lapin AMK:n tyontekijoista toivoi pysty-
vansa jatkamaan etatyoskentelya pandemian jalkeen, vuorovaikutuksen kuiten-
kin koettiin heikentyneen etatyoskentelyn aikana, mika johtui varsinkin spontaa-
nien kohtaamisten ja kahvihetkien puuttumisesta. Tulos ei ollut yllattava, silla eta-
tydssa tyontekijat voivat kokea, ettéa he ovat eristyksissa (Tyoterveyslaitos 2020).
Tahan ratkaisuna voivat olla erilaiset keinot etavuorovaikutuksen parantamiseen,
kuten aivoriihet tai vapaamuotoiset keskustelut videoyhteydella (Whillans ym.
2021, 8-9, 14). Tyontekijoita tulee kuitenkin perehdyttaa etatydssa kaytettavien
viestintavalineiden kayttdon ja varmistaa riittdva koulutus (Tyoterveyslaitos
2020). Toisaalta videoyhteyden valityksellakaan teknologia ei aina kokonaan kor-

vaa kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta, silla sanattomien viestien ymmarta-
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minen on vaikeampaa videoyhteyden valityksella. Fyysisen kohtaamisen merki-
tys yhteistyon sujumisen kannalta on siis suuri. (Haapamaki ym. 2011, 16, 17;
Fayard ym, 2021, 6.) Etatydn ja lahitydn yhdistamiseen sopisi siis jo aikaisem-

minkin mainittu monipaikkatyo.

Monipaikkatyontekijan mukana kulkee erilaisia tyovalineita, kuten puhelin ja kan-
nettava tietokone (Roininen 2019, 7). Lahes kaikkien kyselyyn vastanneiden mie-
lesta tyonantajan tulee hankkia etatyopisteille nayttd, kuulokkeet ja mikrofoni. Yli
80 % mielesta tyonantajan tulee hankkia my6s nappaimisto ja hiiri. Suurimmassa
osassa vastauksia siis vaadittiin helposti kuljetettavia perustarvikkeita, joita tarvi-

taan jokapaivaiseen tyohon.

Kyselyn vastauksista kavi ilmi, etta monipaikkatydlla ei koeta olevan negatiivista
vaikutusta vuorovaikutukseen. Samaan aikaan iso osa vastaajista kuitenkin koki
jaetun tyopisteen vaikuttavan negatiivisesti vuorovaikutukseen. Monipaikkatyon
maaritelman mukaan tyontekijoilla ei ole omaa henkilokohtaista tyopistetta (Ne-
nonen ym. 2019, 32, 34), mutta tutkimuksen kyselyssa monipaikkatyé on voitu
kuitenkin tulkita niin henkilokohtaisen tyOpisteen ja etatyon yhdistelmaksi kuin
jaetun tyopisteen ja etatydon yhdistelmaksi. Suurin osa vastaajista kokikin henki-
|I6kohtaisen tyopisteen paremmaksi vuorovaikutuksen kannalta kuin jaetun tyo-
pisteen. Syy tahan voi olla yksityisyyden puute, joka on koettu negatiivisena vai-
kutuksena vuorovaikutukseen varsinkin niissa tilanteissa, joissa yksityisista huo-
neista on siirrytty avoimeen tyotilaan (Haapakangas ym. 2019, 6). Avoimen tilan
heikkous vuorovaikutuksen kannalta on myos melu (Bodin Danielsson & Bodin
2009, 250).

Monipaikkatyontekija voi tydoskennella eri tyopisteilla oman tarpeensa mukaan, ja
han voi valita kutakin tyotehtavaa ja vuorovaikutuksen tyyppia parhaiten tukevan
tilan. Tyopisteen valinnalla henkild voi myds viestittaa lasnaoloa, eli onko hanella
tarve tydskennella rauhassa ilman keskeytyksia, vai onko han valmis satunnaisiin
kohtaamisiin. (Roininen 2019, 7; Haapamaki ym. 2011, 13.) Ratkaisu vahentaisi
tilojen matalaa kayttoastetta etatyontekijoiden tyoskennellessa muualla kuin La-
pin AMK:n tiloissa. Monitilaratkaisuissa tavoitellaankin sellaisia toimintaa tukevia
tiloja, joiden kayttdaste on korkea. Nain tila on investointi, ja tehokkaasti seka

alykkaasti kaytettyna se maksaa itsensa takaisin. (Haapamaki ym. 2011, 15.)
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On kuitenkin tarkeaa huomioida, etta tutkimuksen kyselyn vastausprosentti jai
pieneksi (35 %), eika vastauksien keraamisessa otettu huomioon vastausten ke-
raamista tasaisesti jokaiselta osaamis- ja/tai tyontekijaryhmalta (esimerkiksi tietty
prosenttimaara jokaisesta ryhmasta). Keratty tutkimusmateriaali ei siis valtta-
matta antanut tarkkaa kuvaa jokaisen ryhman tarpeista. Yksi, tietynlainen tyoti-
lasuunnittelu ei aina sovi kaikkien tydntekijaryhmien tarpeisiin yhdessa organi-
saatiossa, ja yksi tilasuunnittelun yleisista ongelmista onkin erilaisten toiden si-
saltojen ja vaatimusten huomiotta jattaminen (Inamizu 2015, 347; Lahtinen ym.
2015, 740). Huomionarvoista on myos tyontekijoiden ja johdon/esihenkildston
vastausten eroavaisuudet liittyen varsinkin toiveisiin etatydskentelyn maarasta
tulevaisuudessa seka etatyovalineiden tukemisen tarpeesta tyonantajan toi-
mesta. Eri tyotehtavissa toimivien tyontekijoiden tarpeet tuleekin ottaa huomioon

tilasuunnittelussa.

TUTKIMUKSEN EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Tieteen ja tutkimuksen tulee asettaa niille omat paamaaransa, tutkimuksen tulee
olla riippumatonta seka tieteen etiikkaan kuuluu, ettei toisen omaa tuoda ilmi
omana eika tuloksia kaunistella tai muuteta haluttuun suuntaan (Hallamaa 2002).
Artikkelikokoelman yhteisessa tietoperustassa kasitellaan yksityiskohtaisemmin

yleisia eettisyyden ja luotettavuuden kriteereita ja kasitteita.

Opinnaytetyon tutkimuksen tietoperustassa pyrittiin kayttdmaan tuoreita ja laa-
dukkaita lahteita ja mukaan otettiin seka kotimaisia etta ulkomaisia tutkimuksia ja
muuta lahdekirjallisuutta. Teorian kasittelyssa kiinnitettiin huomiota lahdemerkin-
tdjen oikeaoppiseen merkitsemiseen, jotta tekstista kay selkeasti ilmi, mika tieto
on alkuperaisesta lahteesta ja mitka faktat ovat opinnaytetyon tutkimustuloksia.
Olemassa olevan tutkimus- ja teoriatiedon lisaksi tutkimuksen aineistonkeruume-
netelmana kaytettiin strukturoitua kyselya, jonka avulla keratiin paaasiassa maa-
rallistd aineistoa kohdeorganisaation tyontekijoilta. Tutkimusta varten saatiin tut-
kimuslupa tutkittavalta organisaatiolta 26.5.2021. Aineistonkeruussa kaytetyn
Webropol-kyselyn yhteydessa lahetettiin saateteksti, jossa selvitettiin kyselyn tar-

koitus ja korostettiin kyselyn anonymiteettia.
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Tutkimuksen kyselyn vastaajamaara jai odotettua vahaisemmaksi. Kysely lahe-
tettiin 370 henkildlle, mutta vastauksia saatiin 129 (vastausprosentti 35 %). Ky-
selyn lahettamisen ajankohta valikoitui aikataulullisista syista johtuen juuri lomien
aloitusajankohtaan kesakuulle 2021, joten suuri osa tyontekijoista oli jo ehtinyt
aloittaa kesalomansa ja vastaajien maara jai odotettua pienemmaksi. Alhainen
vastausprosentti vaikuttaa negatiivisesti tutkimuksen luotettavuuteen. Organi-
saatiorakenne Lapin ammattikorkeakoulussa on myos muuttunut tutkimuksen te-

kohetken jalkeen, joten toistatettavuus ei ole mahdollista muutoksen vuoksi.

Kyselyn lahettdmisen jalkeen saatiin yksi palaute, jossa huomautettiin, etta kai-
kissa kysymyksissa vastausvaihtoehdot eivat olleet loogisia toisiinsa nahden.
Toisessa palautteessa huomautettiin, etta yhden kysymyksen kohdalla vastaus-
vaihtoehdoista puuttui tietokone. Tietokonetta ei oltu lisatty vastausvaihtoeh-
doksi, koska tydnantajan oletettiin tarjoavan sen automaattisesti. Tutkimuksen
kokonaisluotettavuutta voidaan kuitenkin pitdd vastaavassa opetusorganisaa-
tiossa hyvana, mutta tutkimustuloksia ei valttamatta voida suoraan yleistaa koh-

deorganisaation omanlaisen rakenteen vuoksi.

SUOSITUKSIA JA EHDOTUKSIA LAPIN AMK:N KIINTEISTOPAALLI-
KOLLE

Kyselyn vastauksista kavi ilmi, ettd Lapin AMK:n eri tydntekija- ja osaamisryhmilla
on erilaisia nakemyksia tyotilaratkaisuihin ja vuorovaikutuksen onnistumiseen. Ti-
lasuunnittelussa tulee siis ottaa huomioon jokaisen osaamis- ja tyontekijaryhmien
erityistarpeet, ja eri ryhmille voitaisiinkin luoda henkildkohtaisia ja jaettuja tyopis-
teitd niiden mukaan. MyGOs johdon ja tydntekijdiden tarpeet tyopisteille erosivat
toisistaan, mika tulee ottaa huomioon varsinkin paatoksenteossa. Tyontekijoita

organisaatiohierarkian eri asteilta tulee kuunnella ennen muutoksien tekoa.

Tuloksista kavi kuitenkin ilmi, etta tyontekijoista miltei 80 % halusi tehda vahin-
taan 30 % tybajastaan etana, joten tilasuunnittelun kannalta ei ole tehokasta tar-
jota kaikille henkilokohtaista tyOpistetta, silla vastausten perusteella jokainen tyo-
piste olisi vahintaan 30 % tydajasta tyhjillaan. Yksi ratkaisu olisi siis jo aikaisem-
min kuvailtu monitilaymparistd, joka mahdollistaisi korkeamman kayttdasteen

(Haapamaki ym. 2011, 15), ja johon voitaisiin luoda eri vuorovaikutustarpeisiin
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erilaisia joustavia ratkaisuja (esimerkiksi yhden hengen varattava tyopiste, tiimi-
tydskentelytilat jne.) Nain esimerkiksi yhden hengen tydhuonetta kaipaavat voisi-

vat varata sellaisen silloin, kun tyotehtavat sita vaativat.

Vastausten perusteella henkilokohtainen tyopiste oli kyselyssa kuitenkin selke-
asti mieluisin tydskentelymuoto, joten muutos monitilaymparistodon saattaisi ai-
heuttaa muutoksen vastustusta Lapin AMK:n tydntekijoissa. Organisaation tulisi
olla valmis tarjoamaan ratkaisuja, apua ja koulutusta tyontekijoille muutoksen ai-
kana ja sen jalkeen vuorovaikutuksen parantamiseen seka erilaisten tyotilojen
korkean kayttdasteen varmistamiseen ja mielellaan otettava tyontekijat mukaan
muutoksen suunnitteluun valttddkseen vastustelun ja negatiivisen suhtautumisen
uuteen tydymparistdoon. (Haapakangas ym. 2019, 5-7; Kupias, Pirinen & Peltola
2014.) Siirtyminen perinteisesta lahityopisteesta monipaikkatyotilaan tuleekin
aloittaa ensin analysoimalla organisaation sisalla erilaisia tehtavan tyon piirteita
jatydnkuvaa ja samalla pyrkia ennakoimaan tulevaisuuden tyétehtavia (Nenonen
& Niemi 2013, 101).

TyOnantajan tulee kuitenkin tarjota tarpeelliset tyoskentelyvalineet tyon tekemi-
seen. Tyotehtavasta riippuen tyontekija tarvitsee esimerkiksi langattoman hiiren,
kannettavan tietokoneen, kuulokkeet ja mikrofonin. Etatydpisteen tyovalinetar-
peet ja -toiveet vaikuttivat kyselyn perusteella olevan maltilliset, jos oletetaan,
etta tyopaikan tydpisteena toimii tila, jota muutkin kayttavat. Osa tydvalineista
kulkee tyontekijan mukana eri tyopisteilla. Muista tyovalineista on tydnantajan ja
tyontekijan sovittava yhdessa. Sellaiset tyovalineet olisivatkin suotavia, jotka
mahdollistavat monipaikkatydskentelyn ja helpon siirtymisen tydpisteelta toiselle.
Tyovalineiden hankkiminen niin henkilokohtaiselle tyOpisteelle kuin etatyopis-
teelle tuo tyonantajalle kuitenkin ylimaaraisia kustannuksia. Aikaisemmissa tutki-
muksissa monitilaymparistdissa oli saatu aikaan saastdja seka tilakustannuk-
sissa etta korjauskustannuksissa (Nenonen & Niemi 2013, 101-103; Ruohomaki
ym. 2017, 113-114, 125, 129). Monipaikkatydlla voitaisiin siis potentiaalisesti
saada aikaan saastgja, joiden avulla olisi mahdollista tukea tyovalineiden hankin-

taa niin eta- kuin organisaation tiloissa sijaitseville tyopisteille.
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JATKOTUTKIMUSAIHEET

Jatkotutkimuksessa voidaan selvittaa tyotilan ja henkilokohtaisen tyopisteen tar-
peita jokaisen osaamisrynman kohdalla erikseen yksityiskohtaisesti, jotta saa-
daan tarkempaa tietoa eri tyontekijaryhmien tarpeista. Yksi, tietynlainen tyopiste-
suunnittelu ei valttamatta sovi kaikille tydntekijaryhmille yhdessa organisaatiossa
(Inamizu 2015, 347), joten tyontekijoiden erilaiset tarpeet tulee ottaa huomioon
tilasuunnittelussa ja tarjota niihin ratkaisuja. Avainasemassa on tutkimusdatan
keraaminen kattavasti jokaiselta ryhmalta. Tutkimuksesta herasi myos kysymys
siitda, miksi tietyt tyontekijaryhmat haluavat henkildkohtaisen tydpisteen yhden
hengen huoneessa. Pitavatkd tyontekijat yhden hengen tydhuonetta itsestaan-
selvyytena, koska nain on aiemmin ollut, vai onko tarve todellinen? Jatkotutki-
muksessa voidaan selvittaa, edellyttaako tyotehtavien hoitaminen jatkuvasti rau-

hallista tyotilaa ilman hairidtekijoita.

Jatkossa voitaisiin my0s tutkia sita, mita hyotyja ja haittoja monipaikkatyon yleis-
tymisessa on, minkalaisena tyontekijat ja tyonantaja kokevat monipaikkatyon,
muuttuuko tydntekijoiden valinen vuorovaikutus monipaikka- ja etatyon jatkuessa
useita vuosia ja tuoko monipaikkatyo tydnantajalle saastoja vai lisakustannuksia.
Olisi mielenkiintoista myods tutkia, miten organisaatiot voivat helpottaa ja tukea
monipaikkatyohon siirtymista. Millaista koulutusta tyontekijat tarvitsevat ja miten

perehdytys suoritetaan?

Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista myos tarkastella sita, minkalaisia kaytan-
téja suomalaisilla tydnantajilla on monipaikkatydn tydvalineiden tarjonnassa. Ole-
tusarvoisesti kaytannot eroavat suuresti toisistaan. Olisiko syyta nostaa asia laa-
jempaan keskusteluun, jolloin tyontekijoilla olisi edes hypoteettinen mahdollisuus

samanarvoisuuteen?
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Liite 1. Kyselylomake

VUOROVAIKUTUS MONIPAIKKATYOSSA LAPIN AMMATTIKORKEA-
KOULUSSA

Opiskelemme Lapin AMK:ssa Digiajan palvelujohtamista ja teemme monialaista
opinnaytetyd6ta liittyen Lapin AMK:n tyétilojen muutostarpeisiin ja kiinteistdsuun-
nitteluun.

Tavoitteena on selvittaa ja kartoittaa henkiloston tarpeita tulevaisuuden tyotilojen
ja valineiden suunnitteluun ja antaa tulosten pohjalta kehittamisehdotuksia
AMK:in kiinteistopalveluiden budjetin kohdentamiseen ja johtamiseen. Tarpeiden
selvittamisen taustalla on tavoite tehokkaan vuorovaikutuksen sailymiseen joh-
don ja tyontekijoiden seka eri tyontekijaryhmien valilla.

Kyselyyn saatuja vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti ja niita kaytetaan ai-
noastaan tassa opinnaytetydssa. Kyselyyn vastaajia ei voida yksildida eika tun-
nistaa.

Vastausaikaa on 18.06.2021 asti. Kyselyyn vastaamiseen menee noin 5-10min.
Lammin kiitos ajastasi. Vastauksesi on meille arvokas!

Lisatietoja: Hannu Heiskari, Elina Ozek ja Tarja Vanhanarkaus
etunimi.sukunimi@edu.lapinamk.fi

Taustatietoja

1. Ikasi

18- 35 vuotta
36-45 vuotta
46-63 vuotta
yli 63 vuotta

2. Koulutustausta

Alempi korkeakoulututkinto
Ylempi korkeakoulututkinto
Lisensiaatti/ tohtorintutkinto

3. Mihin Lapin ammattikorkeakoulun osaamisryhmaan kuulut?

Osalllisuus ja toimintakyky
Tulevaisuuden terveyspalvelut
Vastuulliset palvelut
Digitaaliset ratkaisut
Uudistuva teollisuus

Alykas rakennettu ympéristd
Tulevaisuuden biotalous

|Muu, mika?
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4. Milla Lapin ammattikorkeakoulun kampuksella tydskentelet 1ahitydssa paaasi-
allisesti?

Rovaniemi

Kemi

Tornio

lMuuaIIa, missa?

5. Mihin henkiléstoryhmaan kuulut?

Opetushenkildsto
TKI-henkil6sto
Hallintohenkildstd

Ylin johto/esihenkil6std
Muu, mika?

6. Kuinka monta vuotta olet ollut tdissa Lapin ammattikorkeakoulun organisaa-
tiossa?

Alle vuoden
1-5 vuotta
6-10 vuotta
11-15 vuotta
yli 15 vuotta

Etatyoskentelytottumukset

7. Ennen vuotta 2020, arvio kuinka monta prosenttia tydajastasi teit t6ita etana
kuukaudessa? (Etana tarkoittaa tyoskentelya missa tahansa Lapin ammattikor-
keakoulun toimitilojen ulkopuolella)

en ole tydskennellyt etdna
1-30%

31-60%

61-99%

tydskentelin kokonaan etana

8. Kuinka monta prosenttia tydajastasi teet toita talla hetkella etana kuukau-
dessa?

En tyoskentele eténad

1-30%

31-60%

61-99%

tydskentelen kokonaan eténa

9. Kuinka monta prosenttia tyOajastasi toivoisit pystyvasi tekemaan toita etana
kuukaudessa tulevaisuudessa?

En haluaisi tydskennella etana

1-30%

31-60%

61-99%

haluaisin tyéskennella kokonaan etana
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Tyétilat

10. Millainen on tadmanhetkinen vakituinen tyopisteesi AMK:n tiloissa? (Viit-
taamme Lapin ammattikorkeakoulussa omaamaasi tyopisteeseen, vaikka tekisit-
kin talla hetkella toita etana.)

Henkildkohtainen tydpiste yhden henkilén huoneessa
Henkilékohtainen tydpiste usean henkilén huoneessa
Henkilokohtainen tyopiste avoimessa tyotilassa
Jaettu tyopiste muiden tydntekijdiden kanssa

Ei tyopistetta

Muu, mika?

11. Millaisessa ymparistdssa mieluiten tydskentelisit Lapin ammattikorkeakoulun
tiloissa?

Henkilékohtainen tydpiste yhden henkilén huoneessa
Henkilékohtainen tydpiste usean henkilén huoneessa
Henkildkohtainen tydpiste avoimessa tydtilassa
Jaettu tyopiste muiden tydntekijdiden kanssa

Ei tydpistetta

Muu, mika?

12. Kuinka tarkeaa sinulle on omata henkilokohtainen tyopiste Lapin AMK:n ti-
loissa?

1 — ei lainkaan tarkeaa
2 —vahan tarkeaa

3 —tarkeaa

4 — hyvin tarkeaa

5 — todella tarkeaa

13. Laita tarkeysjarjestykseen, mitka asiat koet tarkeiksi henkildkohtaisessa tyo-
pisteessa? (1 tarkein, 5 vahiten tarkein)

Tybergonomia tydpisteella

Vuorovaikutus tydyhteis6ssa

Tyotehtavat edellyttavat

Yhteisollisyyden tunne kollegoiden kanssa
Oman tilan tunne

14. Onko sinulla mahdollisuus etatyopisteeseen vakituisessa asuinpaikassasi?
Kylla

Ei

15. Koetko, ettd tyonantajalla on velvollisuus huolehtia etatyopisteen tyovali-
neista?

Kyl
Ei

112



16. Jos kylla: Mita tyovalineita tyonantajan tulisi mielestasi tukea?

Poyta

Tuoli

Ergonomiavalineet (esim. rannetuki)
Hiiri

Nappaimisto

Naytto

Tyovalo

Kuulokkeet ja mikrofoni (headset)
Muu, mika?

Vuorovaikutus tyoyhteisossa

Tassa kyselyssa vuorovaikutuksella tarkoitamme, etta viestintaan liittyva tavoite
on saavutettu ja kommunikointi onnistuu tehokkaasti tyOyhteisdon sisalla seka
mahdollisten ulkoisten yhteistydkumppaneiden kanssa. Onnistuneelle vuorovai-
kutukselle olennaista on myos tydyhteison jasenten halukkuus osallistua vuoro-
vaikutukseen paikasta riippumatta seka vuorovaikutuksen mahdollistavat vali-
neet.

17. Miten koet vuorovaikutuksen onnistuneen Lapin AMK:n organisaatiossa ylei-
sesti (ennen pandemian alkua)?

1 - Erinomaisesti
2 - Hyvin

3 - Kohtalaisesti
4 - Heikosti

5 - Valttavasti

18. Onko mielestasi talla hetkella kaytossa tarpeeksi keinoja tehokkaaseen vuo-
rovaikutukseen etana?

Kyl
Ei

19. Jos ei, mita toivoisit, etta olisi enemman?

20. Minkalaisia tyOkaluja koet tarvitsevasi vuorovaikutuksen luomiseen ja yllapi-
tamiseen seka kollegoidesi etta ulkoisten yhteistydokumppaneidesi kanssa tyos-
kennellessa etana?

Pikaviestityokalu (esim. Whatsapp, Teams, Slack)
Videoneuvottelujarjestelma (esim. Zoom, Teams)
Sahkoposti

Matkapuhelinliittyma

Ryhmakeskustelumahdollisuus (esim. Teams, Skype)
Muu, mika?
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21. Miten etana tehty tyo on vaikuttanut vuorovaikutukseen tyoyhteisdssa verrat-
tuna aikaisempaan, kun on tehty enemman kasvokkain toimistolla?

Vuorovaikutus heikentynyt
Vuorovaikutus pysynyt samana
Vuorovaikutus parantunut

22. Koetko, etta henkilokohtainen tyopiste Lapin AMK:n tiloissa vaikuttaisi vuoro-
vaikutukseen kollegoidesi seka ulkoisten yhteistydkumppaneiden kanssa

Negatiivisesti
Ei vaikutusta
Positiivisesti

23. Koetko, etta jaettu tyopiste Lapin AMK:n tiloissa vaikuttaisi vuorovaikutuk-
seen kollegoidesi seka ulkoisten yhteistydkumppaneiden kanssa

Negatiivisesti
Ei vaikutusta
Positiivisesti

24. Miten koet monipaikkaisen tyon vaikuttavan vuorovaikutukseen? (Tarkoi-
tamme monipaikkatyolla, etta tyontekijoilla on mahdollisuus tyoskennella eri pai-
koissa niin kampuksilla kuin niiden ulkopuolella)

Negatiivisesti

Ei vaikutusta
Positiivisesti
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TUNNEILMAPIIRI DIGIAJAN
TYOELAMASSA POSION
KUNNASSA

Jarno Laakso ja Laura Rantapirkola

The aim of this thesis was to map out the emotional atmosphere as part of the digital era’s
work life in three different sectors in Posio municipality and to develop tools for more emo-
tionally aware remote work. Digitalization and the following current changes in the organi-
zation cultures and the working environment have created new ways to interact and experi-
ence work. Beside technological development there is increasing interest in emotional per-
spectives in work organizations - for example in emotional intelligence or in psychological
safety. Research questions in this study were following: how the ongoing digital work forms
and changes are managed, how emotions are recognized and experienced as a part of the

digital work and how interaction and emotions could be developed in remote work.

Mixed method was used in the research since the data were collected with survey from three
different sectors and additionally the managers interviewed separately. The three focus
groups were comprehensive and upper secondary school’s faculty members and the ad-
ministrative personnel at the business services and at the operational environment ser-

vices. The data was analysed with using qualitative research’s thematizing method.

Outcomes and the justifiable developed tools were introduced in a webinar and are also
attached to this thesis. The results showed that digital work is managed, and the emotional
atmosphere is experienced well in Posio municipality in these three sectors, but there were
some needs indicated for organizing and developing more interactive and participatory en-

vironment in remote work.

JOHDANTO

Digitaalisuus muuttaa vaajaamatta toimintamalleja, tydymparistdja seka vuoro-
vaikutusta niiden sisalla. Kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus ei ole enaa mah-

dollista kaikissa tilanteissa. Tunteiden havaitseminen ja tulkinta on vaikeampaa
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etayhteyksien valilla. Opinnaytetydn aiheena on tunneilmapiiri digiajan tydympa-
ristdssa. Tyossa tutkitaan tunneilmapiirin merkitysta ihmisten valisessa vuorovai-
kutuksessa digiajan toimintaymparistoissa seka kehitetaan tunneilmapiiria edis-
tavia menetelmia Posion kunnan organisaatioiden kayttoon. Digiajan palvelujoh-
tamisen koulutuksen sisalldista opinnaytetydssa korostuvat tydelaman tutkimuk-

sellinen kehittaminen seka vuorovaikutusosaamisen kehittaminen.

Tyon aihe muotoutui toimeksiantajan kiinnostuksesta digiajan tyokaytantojen kar-
toittamiseen tunneilmapiirin nakdkulmasta. Lahtdkohtia aiheen valinnalle olivat
erilaisten tunteiden kasittely, vuorovaikutustaitojen kartoittaminen seka psykolo-
gisen turvallisuuden merkitys digiajan tydymparistoissa. Digipalveluiden kehitta-
minen on yksi Posion kuntastrategian painopistealueista (Posion kuntastrategia
2020, 4). Tutkimus kohdistettiin kolmelle eri toimialalle, joita olivat koulutus, elin-

keino- ja toimintaymparistopalvelut.

Digitalisaation tuomat muutokset ovat julkishallinnon nakokulmasta herattaneet
yhtaaltd muutosvastarintaa, mutta toisaalta myds luoneet innostusta, jolloin uu-
denlaiset toimintatavat on nahty mahdollisuuksina (Parviainen, Kaariainen, Hon-
katukia & Federley 2017, 15-18). Kolari (2010, 5) nimeaa tunnealykkyyden ja
vuorovaikutustaidot johtamisessa olennaisiksi taidoiksi. Johtajan tilannetaju seka
tunnealy yhdistettyna dialogiin henkildston kanssa voimaannuttavat henkilostoa
ja mahdollistavat seka henkildston etta johtajan osaamisen kehittymisen. (Kolari
2010, 5.) Myds Rantanen, Leppanen ja Kankaanpaa (2020, 23) toteavat, etta
tunteilla on suuri vaikutus niin tyontekijoiden ongelmanratkaisukykyyn, luovuu-
teen kuin tydhon sitoutumiseenkin. Innostuminen lisda tehokkuutta, mutta miten

onnistuisimme saamaan my6s muut innostumaan?

Tutkimuskysymyksia ovat seuraavat, miten Posion kunnan henkilostd hallitsee
digitaalisen tydn muotoja ja muutoksia, kuinka he tiedostavat ja kokevat tunteita
ja tunneilmapiirin osana digitaalista ty6ta, ja kuinka he haluavat kehittda vuoro-
vaikutusta ja tunteita etatydssa? Kerattya aineistoa hyddynnetaan opinnaytetyén
kehittamistehtavan osiossa yhdessa muun tietoperustan kanssa. Teorioita, tun-
teita kartoittavia mittareita, erilaisia nakokulmia ja parhaita kaytanteita on keratty
alan tieteellisisista tutkimuksista, alan yritysten ja yhteisdjen esityksista ja aihetta

muuten kasittelevista yleistajuisista julkaisuista ja esityksista.
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Posio opinnaytetyon toimintaymparistona

Posion brandi kulkee nimella: Posio, Lapin Taikamaa. Visiona on “Elava, luova ja
puhdas Posio, Lapin Taikamaa”. Posion kunta sijaitsee Ita-Lapissa ja kuuluu Ita-
Lapin kuntayhtymaan, johon kuuluvat Posion lisaksi Salla, Kemijarvi, Pelkosen-
niemi ja Savukoski. Posion kuntastrategia on laadittu vuoteen 2025 saakka.
Opinnaytetydbmme teemat yhdistyvat osaltaan Posion kuntastrategiaan, jonka
painopisteina ovat: asukkaiden terveyden ja hyvinvoinnin edistaminen, luonnon
arvostaminen, mahdollisuuksien luominen seka palveluiden kehittdminen, johon
sisaltyy myos digipalveluiden kehittaminen. (Posion kuntastrategia, 2020, 4)
Opinnaytetydssa tutkimus kohdennettiin kolmelle eri toimialalle, jotka olivat kou-

lutus-, elinkeino- ja toimintaymparistopalvelut.

Posion kunta on osallisena useissa eri hankkeissa, joissa digitalisaation kehitta-
minen on yhtena kehittamisen osa-alueena. Monialaisten hankkeiden teemoja
ovat mm. ilmastonmuutoksen torjuminen ja luonnon monimuotoisuuden suojelu,
yritystoiminnan ja elinkeinojen kehittaminen ja tukeminen, tyollisyyden ja hyvin-
voinnin parantaminen, lahiruoan kayton edistaminen, metsatalouden ja kalastuk-
sen kehittdminen sekd matkailun kehittdaminen Kuusamon lentokentan vaikutus-

alueella. (Posion kunta - Hankkeet. 2021).

Posion kunnan organisaatiossa elinkeinopalvelut ovat keskushallinnon alaisuu-
dessa. Opinnaytetyon kysely kohdistettiin elinkeinopalveluiden tiimille, jossa
tyoskentele elinkeino- ja matkailukoordinaattoreiden lisaksi hanketyontekija, me-
dia-asiantuntija ja viestintasuunnittelija. Elinkeinopalveluiden tavoitteena on Kkil-
pailukykyinen- ja kannattava lilkketoiminta, jonka toimintamahdollisuuksia pyritaan
parantamaan ja kehittdmaan jatkuvasti tuottamalla erilaisia ohjaus- ja neuvonta-
palveluita uusien ja olemassa olevien yritysten kayttéon. (Posio kunta 2021.) Mat-
kailulla on suuri merkitys Posion elinkeinopalveluille. Posiolle vuosille 2021-2025
laaditun matkailustrategian painopisteita ovat vastuullinen matkailu, jonka kehit-
tymisen myota Posio voi toimia esimerkkina muille alueille. Digitaalisuus paino-
pisteena pitaa sisallaan tuotteiden ja palveluiden myymisen digitaalisilla alustoilla
niin kotimaisille kuin kansainvalisille asiakkaille. Tunnettavuutta puolestaan edis-
tetaan hyodyntamalla uutta matkailubrandia. Tieto ja osaaminen puolestaan ke-
hittyvat eri osa-alueilla luomalla mittareita, joiden avulla strategian toteutumista

voidaan seurata (Posion matkailustrategia 2021-2025).
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Koulutuspalvelut kuuluvat hyvinvointilautakunnan alaisuuteen, jonka vastuualu-
eisiin kuuluvat opetuksen lisaksi sosiaali- ja terveys-, kirjasto-, kulttuuri- ja vapaa-
aika seka paivahoidon palvelut. Posiolla jarjestetaan varhaiskasvatuksen ja pe-
rusopetuksen lisaksi lukiokoulutusta. Posiolla toimii naiden lisaksi myos musiikki-
ja kansalaisopisto. Opinnaytetyon kysely on kohdistettu perus- ja lukiokoulutuk-
sen opetushenkildstolle. Koulutuksen tarkeimpia sidosryhmia ovat oppilaiden
huoltajat seka laaja-alaisesti kaikki kunnan eri toimijat. Toimintaymparistdlauta-
kunta puolestaan vastaa mm. rakennusvalvonnasta, kaavoituksesta, reitistdista,
teknisista palveluista seka jate- ja vesihuollosta. Toimintaymparistopalveluiden
alaisuudessa tyoskentelee 20 henkil6a erilaisissa rakennus- ja kiinteistéalan tyo-
tehtavissa. Yksi tarkeimmista sidosryhmista toimintaymparistopalveluille on ELY-

keskus (Posion kunta toimintakertomus ja tilinpaatos 2020, 57).

DIGITAALISUUS JA TYON MUUTOKSET
Digitaalisen tydoympariston muutoksia

Digitalisaatio tarkoittaa yleisesti sita, miten teknologisen kehityksen myota digi-
taalitekniikka on tullut osaksi arkielaman toimintoja. Internetin, matkapuhelimien
ja sosiaalisen median kayton myota ovat poistuneet useat aikaan tilaan, tiedon-
saantiin seka osallistumiseen liittyvat rajoitteet (Koiranen, Rasanen & Sdédergard
2016, 24). Tyo ja tydymparistot ovat muuttuneet digitalisaation myoéta. Tyon muu-
tosta on tutkittu jo kauan. Melin ja Saari analysoivat Tampereen Yliopiston Tyo-
elaman tutkimuskeskuksen kirjassa julkaistussa artikkelissaan tiivistetysti Suo-
messa tapahtuneen tydelaman muutoksen teollistumisesta alkaen. Lisaksi he
pohtivat myos tulevaisuuden ty6ta, jonka he nakevat olevan jatkuvasti ja nopeasti
muuttuvaa, esimerkiksi uusien ammattien syntymisen kohdalla (Melin & Saari
2019, 23-30).

Ammatti- ja tehtavarakenteet ovat muuttuneet viimeisten vuosikymmenien ai-
kana. Toisaalta jotkut rakenteet ovat sailyneet ennallaan, josta esimerkkina mai-
nitaan téiden jakautuminen edelleen naisten ja miesten toihin. (Melin & Saari
2019, 23-30). Myds Kauhanen ja Lilja (2014, 83) kasittelevat naisten ja miesten
aseman ja tehtavarakenteiden muutosta tyomarkkinoilla. He ovat havainneet
naisten koulutustason nousseen miehia enemman, minka vuoksi naisia on en-

tistd enemman johto- ja esimiestehtavissa.
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Kokkinen, Ala-Laurinaho, Alasoini ym. (2020, 9) puolestaan kasittelevat Tyoter-
veyslaitokselle laatimassaan raportissa tydohon vaikuttavia muutosvoimia, joita
ovat ajattelu- ja toimintatapojen muutos, teknologinen muutos, tydovaeston ikaan-
tyminen seka ilmastonmuutos. Myds Kauhanen ja Lilja (2014) nimeavat tyoela-
man muutoksen taustalla vaikuttaviksi tekijoiksi informaatioteknologian kayton li-
saantymisen, vaeston ikdantymisen seka toimintojen siirtdmisen ulkomaille. Pyd-
ria, Ojala ja Natti (2019, 140-147) raportoivat tydn murroksesta ja muutoksesta
tyon tekemisessa. Itsensa tydllistavien henkildiden maara on kasvanut suuresti.
Yrittajien maara on kuitenkin pysynyt samana maatalousyrittajien maaran vahe-
nemisen vuoksi. Digitalisaation myo6ta tyon sisallot voivat muuttua, osa-aikatyo ja
maaraaikaisen tyosuhteet yleistyvat hitaasti, vaikka suuri osa tyoskenteleekin
edelleen vakituisessa, toistaiseksi voimassa olevassa tyOsuhteessa. (Pyoria,
Ojala & Natti 2019, 140-147.)

Digitaalisuuden aiheuttamia haasteita tyoelamassa

Digitalisaaton epasuoria vaikutuksia ovat puolestaan olleet monet tyoelaman
muutokset. Uusien teknologioiden kayttoonotto on synnyttanyt inmisten valille
tydelaméssa myds uudenmuotoista epatasa-arvoisuutta. Alyteknologia kehitty-
misesta on seurannut eriasteisia digitaalisia kuiluja, jotka ilmenevat eroina ihmis-
ten mahdollisuuksissa, kyvyissa ja motivaatiossa kayttaa erilaisia digitaalisia so-
velluksia, valineita tai palveluja (Tuomivaara & Alasoini 2020, 9—10). Digitaaliset
kuilut tydelamassa voivat edelleen voimistaa epatasa-arvoa, lisata syrjaytymisen
uhkaa, vaikeuksia pidentaa tyduria, heikentaa tydhyvinvointia, hidastaa digitaali-
tekniikan kayton tuottavuushyotyjen toteutumista tai lisata teknologiakriittisyytta
(Tuomivaara & Alasoini 2020, 12).

Valtiontalouden tarkastusviraston Vaikuttavuustydpajan raportissa (2020) tarkas-
teltiin digitalisaatiota yleissivistavan koulutuksen jarjestamisen nakokulmasta.
Opettajakunta tunnustaa osaamistarpeiden lisdksi tasa-arvo- ja demokratiahaas-
teita digitalisaatiossa. Tyopajan raportissa viitataan Digiajan peruskoulu Il-hank-
keen kyselyyn, jonka mukaan enaa 10 prosenttia opettajista arvioi puutteita
omissa tieto- ja viestintateknologisissa taidoissa. Kuitenkin oppilaiden nakdkul-

masta tama tarkoittaa noin 3 500 opettajaa, joilla on opetettavanaan keskimaarin
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60 000 oppilasta (Tanhua-Piiroinen, Kaarakainen, Kaarakainen & Viteli 2020,
63).

Digitalisaation vaikutuksia tydelamaan on arvioitu ja jopa pelatty. Arntz, Gregory
& Zierahn (2016, 4) toteavat, etta digitalisaation vaikutukset kohdistuvat enem-
man matalan koulutustason tyontekijoihin, koska heidan tydnsa automatisoita-
vuus on korkeampi verrattuna korkeasti koulutettuihin tyéntekijoihin. Myoés Autor
(2015, 4) toteaa tutkimuksessaan tietokoneiden muuttuessa yha tehokkaam-
miksi, tietynlaisten tyontekijoiden tarve yrityksissa vahenee. Erityisosaamista
omaavat tyontekijat, joilla on tarvittava koulutus tekniikan hyédyntamiseen, eivat
ole korvattavissa automaation tai robottien avulla. Toista mielta asiasta ovat Pyo-
ria, Ojala ym. (2019, 160) jotka toteavat, ettd suomalaiset tilastot tydelamasta
osoittavat, etteivat tyot ja tyontekijat jakaudu hyviin ja huonoihin, eivatka digitali-
soituminen tai robotit havita tydpaikkoja tai ammatteja Suomessa. Suomalaisilla
tydntekijat ovat sitoutuneita, korkeasti koulutettuja seka halu kehittya ja pysya

pitkaan tyoelamassa.

TUNTEET JA TUNNEILMAPIIRI TYOELAMASSA

Opinnaytetyon lahtdékohtana oli kartoittaa Posion kunnan henkildéston kokemia
tunteita yleisesti tyohon liittyen seka erityisesti suhteessa uudempiin digitaalisen
tyon muotoihin. Tutkimuksessamme tunteita on kartoitettu tunteiden kokemisen,
kasittelyn, nayttamisen seka ilmapiirin luomisen nakokulmista. Taustavaikutta-
jana kiinnostuksen muodostumiseen oli korona-aikaan tapahtunut laaja etatyo-

hon ja -opetukseen siirtyminen yhteiskunnassa.

Etatyolla on arveltu olevan seka positiivisia etta toisaalta myos negatiivisia seu-
rauksia vuorovaikutuksen laadulle ja siten myds tunteiden valittymiselle (Saarikivi
2020). Seuraavassa esittelemme valitsemiamme tunnetutkimuksen nakdkulmia

seka tuomme esiin joitain yhteyksia digitaaliseen tyohon liittyen.

Tunteiden ja tunneadlyn tutkimus

Tunteiden tutkiminen tydeldmassa yleistyi 1980-luvulla. Sosiologi Arlie Hoch-

schildin teoksessa The Managed Heart vuodelta 1983 han esitti ensimmaisena
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emotionaalisen tyonteon kasitteen (Hochschild 2012, 3—23). Tama tarkoitti tyon-
tekijoiden kykya hallita, tehostaa tai tukahduttaa tunteitaan suhteessa organisaa-
tion yllapitamien ilmaisusaantodjen sisalla (Hochschild 2012, 137-161). Howard
Gardnerin monialykkyysteoriaan interpsyykkisena alykkyytena esiteltiin samoin
vuoden 1983 julkaisussa Frames of mind: The theory of multiple intelligences
(Waterhouse 2006, 207-225).

Kasite tunnealy esitettiin ensimmaisen kerran vuonna 1985 yhdysvaltalaisen
Wayne Paynen vaitdskirjassa A Study of Emotions: the Development of Emoti-
onal Intelligence (Gonzalez 2019). Paynen havainnot yleisesti esiintyvista dep-
ressioista, riippuvuuksista ja erilaisista peloista saivat hanet ajattelemaan, etta ne
johtuvat suureksi osaksi vallalla olevasta emotionaalisesta valinpitamattomyy-
desta, joten han koki tarpeelliseksi kehittaa sisaltoa ja valineita emootioiden opet-
tamiseen, missa kolmas vaihe oli luoda metodeja ja tydkaluja tunnealyn kehitta-
miseksi (Gonzalez 2019, 34-39).

Yksi tunnetuimmista tunnealyn maaritelmista on Daniel Golemanin luoma esitys,
jossa tunnealylla tarkoitetaan tunteiden tiedostamista, tunteiden ilmaisua, emo-
tionaalisen ja kognitiivisen tiedon yhdistamista, tunteiden ymmartamista ja selit-
tamista seka tunteiden saatelya ja hallintaa (Goleman 1995). Golemanin tun-
nealyn maaritelma koostuu siten joukosta emotionaalisia ja sosiaalisia kykyja ja
taitoja, jotka rakentuvat itsetuntemuksen, itsehallinnan, empatian, motivaation

seka ihmissuhteiden hallinnan piirissa.

Tunteiden hallintaa tyopaikalla ovat tutkineet Troth, Lawrence, Jordan ja Ash-
kanasy (2018). Heidan mukaansa tunteiden hallinnan kehittaminen yksilétasolla
vaikuttaa positiivisesti fyysiseen terveyteen, mielen hyvinvointiin seka tehokkuu-
teen tyossa. He erottavat tunteiden hallinnan perinteisen kasityksen tunnealyn
nakokulmasta viela omaksi maaritelmakseen. Tunnealyn nakokulmasta tuntei-
den hallinta ymmarretaan kyvyksi yksilon omien tunteiden kontrolloinnissa (Troth,
Lawrence, Jordan & Ashkanasy 2018, 530). Tunnealya tai tunteita kuvaavissa
teorioissa haasteiksi ovat toisaalta muodostuneet niiden epamaaraisyys, kun se-
littavia tekijoita esitetaan usein olevan monta. Tastd myds seuraa tunnealyn mit-
taamiseen ja empiirisen todistusaineiston hankkimiseen liittyvat vaikeudet. Kri-
tiikki teorioissa siis kohdistuu tarkkaan maarittelyyn: mita tunnealyn sanotaan ole-

van ja miten sita voidaan mitata (Waterhouse 2006, 208—-210).
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Tunteet etatyossa

Etatyon siirtymisen vaikutuksia tunteille ja vuorovaikutukselle on tuonut esiin ai-
votutkija Katri Saarikivi. Hinen mukaansa etatyohon siirtyminen sisaltda monen-
laisia erilaisia vaikutuksia, joista osa voi olla positiivista ja osa negatiivista (Saa-
rikivi 2020). Hanen mukaansa on luonnollista, etta inmiset kokevat pienta maaraa
stressia, jotta voidaan pitaa ylla keskittymiskyvyn jannitetta, suuntautumista jo-
honkin sovittuun tavoitteeseen. Toisaalta ihmisilla tulisi olla riittdvasti mahdolli-
suuksia pysahtya ja rentoutua kuulostellakseen, etta missa tilassa he itse ovat.
Jos nain ei ole, niin Saarikivi kutsuu tallaista tilaa ajattelun oireeksi — tilaksi, jossa

havaita missa itse ollaan tai koetaan liikaa stressia.

Laitinen tuo esiin nakokulman, etta virtuaalisissa tiimeissa psyykkiset tunteet ja
vuorovaikutuksen tasolla tapahtuva tunneilmaisun tarkastelu tulisi jossain maarin
pitaa erillisina (Laitinen 2020, 61). Taman lisaksi tunteet eivat iimene vuorovaiku-
tuksessa "puhtaina” yhden tunteen ilmauksina, vaan ne sekoittuvat monimuotoi-
semmiksi tunneyhdistelmiksi, kuten huvittuneisuuden sekainen harmitus tai ilon
sekainen yllatys (Laitinen 2020, 66). Saarikiven (2020) mukaan monen asian yh-
taaikainen hoitaminen, ns. multitasking, on toisaalta tietynlainen myytti — ainahan
olemme kyenneet tekemaan useampia asioita yhtaaikaisesti, mutta tarkkaavai-
suuden kannalta siina piilee myds vaara jatkuvan tehtavien vaihtelun (switch
cost) valilld — minka tuloksena toiminta hidastuu. Saarikiven mukaan etatyén vuo-
rovaikutuksen laatu on kasvokkain tapahtuvaa kdoyhempaa: vaarin ymmarrysten
riski on suurempi, varsinkin henkildiden osalta, joita emme tunne niin hyvin. Eta-
tydssa emme havaitse hyvin kasvojen ilmeita, kehon kielta tai kuule toisen danta
(Saarikivi 2020).
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Psykologinen turvallisuus ja tunneilmapiiri

Psykologisella turvallisuudella (Psychological safety) tarkoitetaan ryhman koke-
mista myonteiseksi, turvalliseksi ja tilaksi, jossa sen jasenet uskaltavat ottaa pe-
lotta riskeja ideoinnissa. Psykologisella turvallisuudella on myonteinen yhteys or-
ganisaation oppimiseen, innovaatioihin ja luovuuteen (Toivanen, Kansala, Le-
vanto, Kauppi, Tuomivaara, Yli-Kaitala & Suorsa 2021, 79). Psykologinen turval-
lisuus tarkoittaa myos ihmisten valilla olevien riskien kuten epavarmuuden tai
muutostilanteiden vaikutusten vahentamista (Edmondson & Lei 2014, 24). Psy-
kologinen turvallisuus voidaan kasittaa ryhmailmioksi, mutta sen vaikutukset il-
menevat kaikilla tasoilla kokemuksissa yksil6-, ryhma- ja organisaatiotasoilla (Ed-
mondson & Lei 2014, 25-26). Tydterveyslaitoksen vuoden 2018 laajan tydolotut-
kimuksen mukaan psykologinen turvallisuus on sitd suurempaa, mitd enemman
tyontekijoilla ja tiimeillda on omia vaikutusmahdollisuuksia paatdksenteossa (Toi-
vanen ym. 2021, 93).

Tunneilmapiiri (Emotional Climate) tarkoittaa puolestaan ihmisten yhteisollisia
tunteita tydskentely-ymparistéa kohtaan (Momeni 2009). Tunnekokemuksiin vai-
kuttavat organisaation jasenten yksilOlliset ja persoonalliset tavat kokea tunteita,
valta- ja luottamussuhteet seka koettu turvallisuus tunneilmapiirin muodostumi-
sessa (DeRivera & Paez 2007, 237—-240). Positiivinen tunneilmapiiri tarkoittaa
ymparistda, jossa johto ja tyontekijat ottavat huomioon toistensa emotionaalisia
tarpeita, luovat toisiaan kannustaen mahdollisuuksia kasvaa, kehittya seka jakaa
positiivisia tunteita. Positiivinen tunneilmapiiri ei tarkoita negatiivisten tunteiden,
kuten pelon tai vihan, puuttumista, mutta positiivisuus koetaan vaikuttavampana
ja sita pyritaan edistamaan organisaatiossa pitkalla aikavalilla (Ozcelik 2008). Po-
sitiivisen tunneilmapiirin on todettu parantavan organisaation identifioitumista
seka suoritustehokkuutta ja siten helpottamaan myoOs organisaatiomuutoksia
(Harikkala-Laihinen 2019, 4).

Tunnekokemuksiin vaikuttavat organisaation jasenten yksildlliset, persoonalliset,
tavat kokea tunteita: valta- ja luottamussuhteet seka koettu turvallisuus korostu-
vat tunneilmapiirin muodostumisessa (DeRivera & Paez 2007, 237). Tunneilma-
piiri syntyy organisaation sisalta kasin ja se toisaalta myos maarittaa, minkalaiset
tunteen ilmaukset ovat asianmukaisia sen oman kulttuurin piirissa: tunteista poi-
keten tunneilmapiirin yhteydessa kuvastuvat organisaation yhteiset arvot, tavoit-
teet ja uskomukset (Tran 1998, 100).
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Gustavo Razzetti on tutkinut tunneilmapiirin rakentumista tiimeissa uudenlaisen
etatydon vaatimusten (uusi normaali) nakdkulmista. Razzetti korostaa etatydn uu-
delleen jarjestaytymista, tata seuraavaa tyon suunnitteluvaihetta seka taman jal-
keen kaytannon harjoittelun ja uusien asioiden omaksumisen merkitysta
(Razzetti 2020). Tyokulttuurien muutoksen yhteydessa Razzetti tuo esiin emotio-
naalisen menetyksen (emotional loss) mahdollisia osa-alueita, joita voivat olla
esimerkiksi kontrolli, narratiivi, kompetenssi, aika, ylpeys, mukavuus tai yhteen-
kuulumisen tunteet. Naitd olemme vaarassa menettaa aina kun siirrymme van-
hoista rutiineista uusiin tyonteon tapoihin. Razzetti tuo esiin toisaalta kulttuurisen
jannitteen mahdollisuuksia, jotka toteutuvat yhdessa muodostettavissa rutii-
neissa: ajattelutavat voivat olla vapauttavia, tunteet kannustavia ja kayttaytymi-

sen mallit muuten hyvia.

Tunteita ja tunneilmapiiria Posion kunnan toimialoilla on kartoitettu tdssa opin-
naytetyossa hyvin yleisella tasolla kyselyn ja haastattelun avulla ja niiden tuloksia
on analysoitusuhteessa digitaaliseen tyohon. Tassa esiteltyihin tunteiden ja tun-
neilmapiirin mittaamiseen 16ytyy kuitenkin myos erilaisia ja eritasoisia seuranta-
mittareita tai testeja, joista muutamia esittelemme viela kehitysehdotuksia-lu-

vussa.

Vuorovaikutus digitaalisessa tyoymparistossa

Tunteet ovat osa vuorovaikutusta myos digiaikana ja valittyvat myos etayhteyk-
sien valilla. Tydymparistdjen muuttuessa digitalisaation myoéta, myos tyontekijoi-
den valinen vuorovaikutus on muutoksessa. Teknologiavalitteinen vuorovaiku-
tuksessa tyoyhteison vuorovaikutus tapahtuu modernien teknologioiden valityk-
sella (Laitinen 2020, 18). Vuorovaikutus voi kuitenkin olla vaikeampaa etayhteyk-
sien kautta, kuin kasvotusten. Laitinen (2020) ja Isotalus ja Rajalahti (2017) tar-
kastelevat vuorovaikutusta viestintatieteellisesta kulmasta, jossa se on ihmisten
valilla tapahtuvaa sanallista eli verbaalista ja nonverbaalista eli sanatonta vies-
tintaa. Sanallinen ja sanaton viestinta sisaltavat monia, erilaisia elementteja, ku-
ten puhetta, hiljaisuutta, eleita, iimeita ja vaihtelevaa aanenkayttamista. Nykyisin
se pitaa sisallaan myos kirjoitettuja chat-viesteja, kuvia tai muuta tietokoneen va-
lityksella tapahtuvaa viestintaa. Viesteja otetaan vastaan kuuntelemalla ja ha-

vainnoimalla sanattomien viestien merkityksia. Vuorovaikutusta tapahtuu vasta,
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kun viesteihin reagoidaan jollakin tavalla ja reaktioonkin vastataan. (Isotalus &
Rajalahti 2017; Laitinen 2020 18.)

Tienari ja Harviainen (2020, 202) kasittelevat sanatonta viestintaa kunnissa ta-
pahtuvan strategiatyon tekemisen yhteydessa. Ihmisten valisen vuorovaikutuk-
sen taytyy olla aina keskidssa, kun puhutaan yhteistyOsta tai digitaalisilla alus-
toilla tapahtuvista teknologisista ratkaisuista. Haapakoski, Niemela ja Yrjola
(2020, 91) puolestaan toteavat kuuntelemisen olevan toimivan vuorovaikutuksen
edellytys myOs digiajan etatyossa. Tunteiden nakeminen etayhteyksien valityk-
sella on vaikeampaa, kuin samassa tilassa ollessa. Negatiivisten tunteiden vai-
kutukset esimerkiksi tyon tuloksiin tai tyontekijéiden motivaatioon voivat olla suu-
ria, mikali niita ei havaita ajoissa. Lisaksi kuuntelemalla osoitetaan toisen olevan
tarkea. Kysymysten avulla tunnetilat on mahdollista selvittda myos etatyossa
edellyttden kuitenkin, ettd asiaa on pohdittu jo aikaisemmin. (Haapakoski ym.
2020, 91.)

Tunnetaitoinen henkild6 osaa huomioida toisten tunteet niin kasvotusten kuin
etayhteyksien valityksellakin, vaikka kasvokontaktin puuttuessa se on hankalam-
paa. Oman toiminnan tarkasteleminen ja mahdollisten epakohtien korjaaminen
edesauttaa muiden ymmartamisessa. Myds empaattisuus itsedan kohtaan, kuun-
telukyky ja kiinnostus muita kohtaan lisdavat mydnteisten tunteiden maaraa. Di-
gitaalisessa tydymparistossa viestiminen vaatii tunteiden sanoittamista, koska ne
eivat yleensa vality laitteiden valityksella. Seurauksena voi olla tilanne, jossa
tyontekijoiden ymmarrys toisiaan kohtaan vaikeutuu empatiavajeen vuoksi. (Haa-
pakoski ym. 2020, 89-90; Laitinen 2020, 24.)

Sivunen (2007, 206) ja Laitinen (2020) ovat tutkineet vuorovaikutusta ja viestintaa
hajautetuissa tiimeissa. Johtajan viestinnalla on havaittu olevan suuri merkitys
tyontekijoiden ryhmaan kuulumisen tunteen syntymisessa. Myds positiivisen pa-
lautteen antaminen, yksilon huomioiminen, toimintatapojen selkeyttaminen seka
erilaiset tiimiaktiviteetit ovat johtajien mielesta vuorovaikutusta vahvistavia teki-
joita. Hajautettujen tiimien johtajilta taytyy l0ytya erilaisia taitoja kuin perinteisesti
on ajateltu. Naita ovat esimerkiksi teknologiavalitteisen viestinnan taidot, tiimin
kaynnistamiseen ja paattamiseen liittyvat taidot. Videoneuvottelujen kaytté pe-
rustuu toiveeseen, jossa tavoitellaan samoja ominaisuuksia, joita myos kasvok-
kain viestinnassa on (Sivunen 2007, 220; Laitinen 2020, 113.)
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Laitinen (2020) on tutkinut vuorovaikutusteknologiaa tydyhteis6ssa ja teknologia-
valitteistd vuorovaikutusta tydyhteison sosiaalisessa mediassa. Tutkimuksessa
havaittiin, etta vapaa rakenne tiimien tapaamisissa ja tunneilmaukset salliva tii-
mikulttuuri edesauttoivat monimuotoista tunneilmaisua. Jarvinen (2018, 119) ka-
sittelee ammatillista vuorovaikutusta ja Sivunen (2007) puolestaan on tutkinut ha-
jautetuissa tiimeissa tapahtuvaa vuorovaikutusta ja tiimien identiteetin muodos-
tumista jo kauan ennen viime vuosien digiloikkaa. Teknologisten ongelmien on
havaittu vaikuttavan negatiivisesti vuorovaikutukseen vieden huomion itse vuo-
rovaikutuksesta, kun ongelmien selvittdmiseen kaytetdan aikaa. Tama voidaan
nahda yhdeksi syyksi myos siihen, ettd vuorovaikutus tuntuu etdgisemmalta tek-

nologiavalitteisesti kuin kasvokkain.

Jokainen yksilo vastaa omasta vuorovaikutuksestaan myos Laitisen (2020, 69)
mukaan. Vuorovaikutuksen liittyvia tekijoita ovat kasitykset, kokemukset, normit,
kaytanteet seka vuorovaikutuksen tyyli. Laitinen (2020, 21-22) tarkastelee tek-
nologiavalitteista vuorovaikutusta virtuaalitimeissa. Vuorovaikutusteknologia
kuuluu jo tiiviisti nykyaikaiseen tyOyhteisoon ja on osaltaan muuttanut tyoyhteiso-
jen tapoja olla téissa. Vuorovaikutusteknologioita, joita tydelamassa tiimit hyo-
dyntavat ovat mm. pikaviestipalvelut, ryhmatydalustat, joiden avulla voidaan tal-
lentaa, kasitella ja jakaa tietoa seka sosiaalisen median alustoista suuri osa.
Myos Horilan (2018, 67) tutkimuksen painopisteena on tiimien yhteinen vuorovai-
kutusosaaminen. Hanen mielestaan vuorovaikutusosaamista voidaan ja kannat-
taa opetella, koska sen avulla voidaan parantaa tiimin hyvinvointia ja tiimityds-

kentelyn laatua seka saavuttaa tiimin tyoskentelylle asetettuja tavoitteita.

Kouluissa on jouduttu siitamaan aikaisemmin kasvokkain tapahtunutta vuorovai-
kutusta teknologiavalitteiseksi. Opetushallituksen paajohtaja Heinonen (2020,
12) kasittelee koulutuksen digitalisaatiota ja oppimisen parantamista erilaisten
valineiden avulla. Digitalisaation edistyminen ei ole tasaista jokaisella osa-alu-
eella. Opettajan nakdkulmasta digitalisaatio mahdollistaa resurssien kohdenta-
misen tarkeimpiin tyotehtaviin. Opiskelijat puolestaan hyotyvat yhteisollisyydesta,
yksilOllisista opintopoluista, laajemmasta tuesta seka konteksteihin mukautuvista
sisalloista. Lindberg ja Sjostrom (2020, 14) kertovat Suomen kunnianhimoisesta
tavoitteesta olla digitaalisten palveluihin karkimaa. Digitalisaatio etenee kiihty-

valla tahdilla ja sen avulla ja uudistetaan koulutusta ja luodaan koulutukseen mo-
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niulotteisuutta. Kehityksessa mukana oleminen vastaa tieto- ja viestintateknolo-
gian hyddyntamisen tarpeeseen. Koulutukseen saadaan lisaa joustavuutta digi-
talisaation avulla. Koulutusjarjestelman kohdalla se tarkoittaa elinikdisen osaami-

sen kartoittamisen mahdollisuutta. (Lindberg ja Sjostrom 2020, 14.)

TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tapaustutkimus kehittamismenetelmana

Esitetylla tietoperustalla tunteista ja digitalisaation vaikutuksista tydssa on maa-
ritelty tarkemmin tutkimuskohdetta. Tapaus voidaan rajata kontekstuaalisesti, ti-
lanteisesti, ajallisesti tai temaattisesti. Tapauksena voidaan tutkia myds kasitteita
tai arvioida vaikkapa erilaisten prosessien tuotoksia. Tapaukseksi soveltuvat mo-
nenlaiset asiat (Vilkka, Saarela, Eskola 2018, 161-162). Tassa opinnaytetyossa
tutkittavat asiat ovat ehka yleisesti esilla olevia ja jokseenkin tunnettuja iimigita,
digitalisaation tuomat muutokset seka tunnealyn tutkimuksen ajankohtaisuus. Nii-
den kuvas, selittaminen ja ymmartaminen ovat kuitenkin haaste, johon tyolla py-

ritdan vastaamaan.

Tapaustutkimus muodostuu reflektioprosessista, missa tapauksen ja aiempien
tapausten, teorioiden seka kasitteiden muodostamisen valilla kaydaan jatkuvaa
vuoropuhelua (Vilkka, Saarela, Eskola 2018, 169). Aineistonkeruumenetelmana
kayttdmamme monimenetelmatutkimuksen, kyselyn ja haastattelun kayton,
koimme tarpeelliseksi, silla halusimme viela erikseen syventaa johtamisen nako-
kulmia valittuihin teemoihin. Opinnaytetyd kokonaisuutena on laadullista tutki-
musta, jossa on hyodynnetty maarallisen tutkimuksen alueita, kuten kyselyn luo-
kitteluasteikoissa. Vastausten kasitteiden tyypittely ja teemoittelu on puolestaan

suuntaa kohti yleistettavien esimerkkien, kuten tapausten etsintaa.

Kysely ja teemahaastattelu aineistonkeruumenetelmina

Tutkimuksessa on kaytetty aineistonkeruumenetelmana kvantitatiivista eli maa-
rallistd tutkimusmenetelmaa, jonka onnistumisen edellytyksend on otoksen riit-
tava koko. Standardoidut kyselylomakkeet ovat yleisesti kaytdssa ja valmiit vas-
tausvaihtoehdot, joiden avulla voidaan kartoittaa olemassa oleva tilanne, mutta

asioiden syiden selvittaminen on vaikeampaa. Monivalintakysymyksissa vastaaja
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voi valita valmiista vaihtoehdoista, kun taas avoimet kysymykset ovat laadullisia
ja vastaajalla on vaikutusmahdollisuus vastaukseensa. Avoimet kysymykset tuo-
vat mukanaan spontaaneja mielipiteita. Kyselylomake toimii mittarina, jonka on-
nistuminen edellyttaa tarkasti maariteltya asiaongelmaa, kasitteiden maarittelya
seka teoriaan perehtymista ja pohdintaa asioiden valisista riippuvuuksista.
(Vilkka 2007, 62—-63; Heikkila 2014 27-28.) Aineistonkeruumenetelmista on ker-

rottu lisaa artikkelikokoelman yhteisessa tietoperustassa.

Haastattelu ja puolistrukturoitu kysely rakentuvat tiettyjen etukateen valittujen
teemojen ja kysymysten ymparille. Naita voidaan pitaa keskeisina esimerkiksi il-
mioon liittyvien tutkimusten tai ajankohtaisuuden perusteella. Toisaalta tutkimuk-
sen tulokset mahdollisesti muodostavat uusia teemoja, vastausten perusteella.
Temaattinen analysointi tarkoittaa siten olennaisimpien asioiden etsimista aineis-
tosta, jolloin puhutaan teemoittelusta. Erotuksena luokitteluun, teemoittelussa
kiinnitetdan huomiota siihen, mita valituista teemoista on sanottu (Moilanen,
Raiha. 2010). Teemojen kayttoa voidaan toisaalta pitda haastavana, epamaarai-
senakin, kun niilla viitataan valjasti vain erilaisiin luokkiin tai kategorioihin. Tar-
keaa on siten teemojen maarittely ja niiden tasojen suhteiden pohdinta (yla- ja

alateemat), esimerkiksi teemakartan avulla (Tuomi, Sarajarvi. 2018, 104).

Kvantitatiivista tutkimusta voidaan taydentaa laadullisella eli kvalitatiivisella tutki-
musmenetelmalld, haastattelulla. Eskola, Latti ja Vastamaki (2018) vertaavat
haastattelua keskusteluun, jossa kysytaan asioita, jotka palvelevat tutkimuksen
tarkoitusta. Teemahaastattelun aikana varmistetaan, etta kaikki teema-alueet tu-
levat kasitellyiksi. Ruusuvuori ja Tiittola (2005) maarittelevat Hirsjarven ja Hur-
meen mukaan haastattelut joko strukturoiduiksi, josta esimerkkind lomakehaas-
tattelu, joissa on valmiit kysymykset ja vaihtoehdot tai strukturoimattomiksi, joita
kutsutaan mm. avoimiksi haastatteluiksi. Naiden kahden valimaastoon sijoittuu
puolistrukturoitu haastattelu, joista esimerkkind teemahaastattelu, jota tassakin
tutkimuksessa on kaytetty aineistonkeruumenetelmana. Haastatteluja voidaan
luokitella yksilo- ja ryhmahaastatteluihin, etnografisiin haastatteluihin tai kerron-
nallisiin haastatteluihin. Haastattelu pohjautuu vuorovaikutukseen haastattelijan

ja haastateltavan valilla. (Ruusuvuori &Tiittola, 2005.)

Opinnaytetydssa kyselyn (n=30) lisaksi toteutettiin syventava, strukturoitu teema-
haastattelu eri toimialojen esihenkildille (n=5). Kysely toteutettiin Forms- ohjel-

malla ja haastattelut Teams-kokouksina. Kyselyn teemoja olivat (a) Digitalisaatio,
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(b) Tyon ja ympariston muutokset, (c) Tunteet ja tunneilmapiiri, (d) Virtuaalinen
vuorovaikutus seka (e) Tyon kehittdminen. Haastattelu sisalsi 18 kysymysta ja
kysely 25 kysymysta, joista nelja oli avoimia kysymyksia. Kysymyksissa muuten
kaytettiin 5-asteista Likert-asteikkoa (eri mielta - samaa mielta), jossa keskim-
maista arvoa ei erikseen nimetty. Oppimistehtavan maaraaikaan mennessa ky-

selyyn oli tullut 30 vastausta ja haastatteluja oli suoritettu 5.

Kyselyssa vastaajia oli Iahes kaikista ikaryhmasta. Kolmen eri toimialan vastaa-
jien ikdjakauma on nahtavissa alla olevasta taulukosta. (Kuvio 1). Tyohistoria
vaihteli alle viidestd vuodesta yli kolmeenkymmeneen vuoteen. Nelja kyselyyn
vastanneista oli tydskennellyt urallaan yli 31 vuotta ja 8 puolestaan oli vasta tyo-
uransa alussa, jolloin tydvuosia on kertynyt 0—4. Yli puolet vastaajista (n=16)
tyoskentelee koulutuksen parissa, 7 vastaajaa toimintaymparistopalveluissa ja 7
elinkeinopalveluissa. 25 vastaajista on toimihenkil6ita tai tyontekijoita, 3 tydsken-

telee esimiestehtavissa ja loput 2 muissa tyétehtavissa.

Ikdaryhmat toimialoittain

karyhma alle 30 vuotta karyhma 30-40 vuotta karyhma41-5 karyhma 5 karyhma 60-69 vuotta karyhmayh 70 vuotta

=

m Elnkeinopakelut  m Koulutus Toimintaympa stopalvelut

Kuvio 1. [karyhmat toimialoittain

Teemoittelu tutkimustulosten analysointimenetelmana

Opinnaytety0ssa haastattelun ja kyselyn suunnittelussa teemojen valintaan vai-
kuttivat digitalisaatio yleisena ja jatkuvan muutoksen ilmiéna, tunteisiin liittyvan
tutkimuksen ajankohtaisuus seka sen yhdistyminen vuorovaikutusosaamiseen,

mika puolestaan tuli esille ajankohtaisen koronatilanteen aikana. Useat tyOpaikat
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siirtyivat joko kokonaan tai osittain etatydhon, mika aiheutti osaltaan haasteita,
mutta myds mahdollisti uudenlaista toimintaa. Sitra on esimerkiksi toteuttanut
analyysia koronakriisin vaikutuksista seka tuonut esiin kriisin aikana kehitettyja
tyokaluja, kokeiluja ja ehdotuksia yhteiskunnan uudistamiseksi (Sitra 2021).
Opinnaytetyon tulosten tematisointi jatkuu luvussa Tutkimustulokset ja Ehdotuk-

sia tunneilmapiirin kehittamiseksi -luvuissa.

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa tutkimuskohteena olevia ilmi-
Oita tutkittavien nakokulmasta (Tuomi, Sarajarvi 2018, 131) Laadullinen tutkimus
kohdistuu laatuun, ei maaraan. Laadulla voidaan tarkoittaa asioiden kuvaamista,
selittamista, kriittisyytta seka kokemuksia tai erilaisia ilmidita ymmartavaa luon-
netta. Laadullisessa tutkimuksessa tai sen tutkimusperinteessa voi korostua inhi-
millinen kokemus keskiossa ja pehmean tutkimuksen perinteet (Tuomi, Sarajarvi
2018, 24-46). Laadullinen tutkimus pohjautuu usein erilaisiin taustalla vaikutta-
viin maaritelmallisiin teorioihin, ja sita sovelletaan tyypillisesti sisallon analyysi-
vaiheessa: tutkimuksen aineistonkeruun vaihe voi siten sisaltaa myos maarallista
tutkimusta. Analyysivaiheessa teemoittelua edeltda aineiston tyypittely, jolloin
vastauksista konstruoidaan niiden yleisimpia tyyppeja, jotka kuvaavat vastauksia
laajemmin. Teemoittamisessa aineistosta etsitaan viela pelkistetysti sen olennai-
simmat asiat, jotka pyritaan tuomaan esiin. Tarkeaa on, etta teemoissa pysytaan
uskollisena tuloksille (Moilanen & Raiha 2018, 50).

TUTKIMUSTULOKSET

Tassa kasiteltyjen kyselyn ja haastattelun lomakkeet I0ytyvat liitteina (Liite 1 ja
Liite 2) tyon lopusta. Kysely sisalsi seka strukturoituja etta avoimia kysymyksia.
Toimialoilla, joille tutkimus suunnattiin, tydskentelee yhteensa 59 tydntekijaa. Mu-
kaan laskettiin toimintaymparisto- ja elinkeinopalvelujen hallinnon henkilosto
seka koulutuspalvelujen osalta opetukseen osallistuva henkilokunta. Kyselyyn
vastasi 30 henkilda, joten vastausprosentti oli 50. Vastaukset kuvaavat kolmen
toimialan tilannetta, joten niita ei voi yleistaa koko organisaation tasolle. Tulokset

on tassa esitelty kyselyn teemojen mukaisesti.
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Henkildstolle suunnatun kyselyn tulokset

Vastaajat kokivat yleisesti hallitsevan digitaalisten tydkalujen ja sovellusten kay-
ton paaosin hyvin kaikilla toimialoilla (ka. 3.9). Tyon ja tydymparistdn muutoksia
kasittelevassa teemassa vastaajat kokivat (ka. 3.6) digitaalisen vuorovaikutuksen
lisdnneen luovuuden kayttda tydssa. Sen sijaan kysymys kKiireen tunnusta ja tyon
kuormittavuudesta esiintyi enemman vaihtelua vastauksissa (ka. 2.6). Tyon itse-

ohjautuvuus (ka. 3.5) ja digitaalinen tydymparist6 (ka. 3.1) koettiin positiivisena.

Tunteiden ja tunneilmapiirin merkitysta suorituskyvylle pidettiin suurena (ka. 4.1)
ja tunteiden sallittiin myds nakyvan tyopaikalla (ka. 3.8). Tyopaikalla vallitsi vas-
taajien mukaan hyva ilmapiiri (ka. 3.8) seka omiin tunteiden kasittelyn taitoihin
luotettiin myo6s hyvin (ka. 3.9). Virtuaalinen vuorovaikutuksen teemassa osallista-
vien menetelmien hyddyntaminen digitaalisessa vuorovaikutuksessa (ka.3.1) sai
hiukan varautuneemmin kannatusta - ja vastausten hajonta oli suurta. Tunteiden
ja tunnelmien aistimista pidettiin haastavina digitaalisessa

vuorovaikutuksessa (ka. 2.8).

Esihenkiloiden teemahaastattelun tulokset

Haastateltavia esihenkil6ita oli viisi kaikilta eri toimialoilta. Haastattelun kysymyk-
set (Liite 2) jaettiin kolmeen paateemaan, jotka olivat digiajan johtaminen ja itse-
ohjautuvuus, vuorovaikutus digiajan toimintaymparistoissa seka tunteet ja johta-
minen. Rajauksiin vaikuttivat opinnaytetyon aiheen valinnan nakokulmat, kyselyn
suunnittelu seka naiden pohjalta esihenkildiden mielipiteet tydbnmuutoksiin ja tun-
teiden johtamiseen. Haastattelun tuloksissa digiajan johtaminen koettiin tarkeaksi
ja mielekkaaksi, mutta myos haastavaksi ajankayton vuoksi. Johtajilta vaaditaan

todella laajaa osaamista.

Digitalisaatio on tuonut mukanaan myds erilaisia osaamistarpeita erilaisiin sovel-
luksiin liittyen. Taytyy uskaltaa rohkeasti hypata uusiin ohjelmistoihin. Vuorovai-
kutus digitaalisessa tydymparistossa on tuonut mukanaan uusia kaytantoja ja te-
hokkuutta kokouksiin, joissa kasitellaan enemman asioita kuin kasvokkain. Hy-
vissa kokouksissa on kaksi vetajaa, joista toinen on puhumassa ja toinen seuraa
kommentteja ja mahdollisia puheenvuoropyyntdja. Vuorovaikutus sidosryhmien

kanssa on nopeutunut erilaisten sovellusten myo6ta, mutta vaarinymmarrysten

131



mahdollisuus on olemassa. Haastatteluissa digitalisaation ja tydn suhteen muu-
toksista esiin nostettiin esimerkiksi meneillaan olevia digitalisaation edistamis-
hankkeita Posiolla. Etatyon siitymavaiheen alussa lahiesimiestyon merkitys ko-

rostui.

Johtamisella ja johtajuudella koettiin olevan merkitysta tunneilmapiirin luomiseen
digitaalisissa ymparistoissa: tama ilmenee kokonaisuuksien hallinnassa, empaat-
tisuudessa, kannustavuudessa ja hengen luonnissa seka esimerkin nayttami-
sessa. Alaisten henkilokohtainen huomiointi seka heidan jaksamisensa seuraa-
minen myoOs etayhteyksien valilla on tarkedd. Tunnealy kasitteena maariteltiin
kyvyksi asettua toisen ihmisen tunnetilaan. “Mité tunteita tuot mukanasi, kun itse

tulet paikalle”.

Vastausten teemoittelu

Teemojen tyypittelyssa vastauksia on aluksi ryhmitelty ilmausten laadun, suun-
nan tai voiman mukaisesti. Neutraalit ja vaihtelevat ilmaukset olivat enemman
toteavia (etéatyd on lisédéntynyt) tai ne kuvasivat asian eri puolia ilman selkeaa
korostusta (tyén mééréa on lisédéntynyt, mutta niin myés tyén tuki). Positiivisilla
vastauksilla tuotiin esiin kysytyn asian hyvia puolia (tehokkuus) tai vaivattomuutta
(paperittomuus). Osan vastauksista olisi voinut sopia usean eri teeman alle. Esi-
merkiksi tassa yhteydessa vuorovaikutuksen teemassa positiivisena koettiin seka
kasvokkain oleminen etayhteydella, mutta toisaalta se myds mainittiin puutteen
kautta positiivisena (uskaltaa osallistua, kun ei tarvitse olla nahtévilld). Kriittisissa
kommenteissa toistuivat ihmiskontaktien tai kasvokkain olemisen puute eta-
tyossa seka osallisuuden laatua kasitelleet vastaukset. Taulukko 1 ei sisalla kaik-
kia vastauksia. Osa niissa esitetyista vastauksista toistuivat. Paaosin tunneilma-
piiri koettiin hyvana avoimissa vastauksissa, samoin kuin kyselyn monivalinta-
vastauksissa. Taulukon ryhmittelyn tarkoitus oli nostaa tarkasteluun olennaisim-

pia teemoja jatkokasittelya varten.
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Taulukko 1. Kyselyn avointen vastausten ryhmittelya teemoittain

Digitalisaatio Tunteet Vuorovaikutus
tehokkuus, paperiaineisto | positiivinen, hyvd, avoin, | teholkuus, helppous,
Posititvisuus tai pois, tyén suunnittely, | salliva, rento, vakaa, | toimivuus, kasvokkain
varvattomuus viestintd parantunut ... kuunteleva .. (+5) .
tiedonhallinnan tarve, | tunteet vaihtelevat, miten | kohtalainen, vaikea
Neutraalius tai etéitydn liséiéintyminen, | tunteita voidaan kdsitelléi | tulkita oheisviestintdd,

vaihtelevuus tyén tuki parempi .. tvdpaikalla... helposti  véidrinkdsityksid
séhképostilla. .
kiire, vaativuus, el | etdinen, varautunut, | niukkuus, PAassiivisuus,
Negatiivisuus tai ihmiskontakteja... huono ilmapiiri, vaikeus | kasvokkain olemisen
kriittisyys tutustua kollegoihin ... puute...

Tunneilmapiiri digiajan tydymparistossa Posion kunnassa

Yhteenvetona tutkimuksemme tulokset ovat linjassa viitekehyksessa esiteltyjen
tunnealya, vuorovaikutusta ja digitalisaatiota koskevien tutkimusten kanssa. Aika,
paikka tai tiedonsaanti eivat enaa rajoita tyontekoa. Tyonkuvan muutos digiajan
tydymparistdossa on vaatinut uutta osaamista niin esihenkilGilta, kuin toimihenki-
I6iltakin. (Koiranen, Rasanen & Sodergard 2016, 24.) Digitalisaatiota ja ty6ta ja
tydymparistoa kasittelevan teeman vastauksissa uusiin tydnteon malleihin ja ta-
poihin oltiin hyvin tyytyvaisia. Digitalisaatio ei ollut lisannyt kiireen tuntua tai tyon
kuormittavuutta kuin alle kolmasosalla vastaajista. Tunteet ja tunneilmapiiri- tee-
maan liittyvat vastaukset sisalsivat hieman vaihtelua. Digitaalisuudella koettiin
olevan vaikutusta. Vastaajat, jotka olivat hyvin tyytyvaisia vallitsevaan tunneilma-
piiriin, olivat my0s tyytyvaisia digitalisaation tuomiin uusiin tydnteon muotoihin ja
tapoihin. 70 prosenttia vastaajista piti tunneilmapiiria tyopaikalla hyvana tai posi-

tiivisena. Ainoastaan kolmen vastaajan mielesta tunneilmapiiri oli negatiivinen.

Vuorovaikutus digitaalisessa tydymparistdssa -teeman vastaukset toivat esille
selvasti enemman vaihtelua. Puolet vastaajista kokivat etayhteyksien valilla ta-
pahtuvan vuorovaikutuksen joko negatiivisena tai muuten haasteellisena. Avoi-
missa vastauksissa korostettiin vuorovaikutuksen yksipuolisuutta ja keskustelui-

hin osallistumisen mahdollisuuden puuttumista. Huumorilla koettiin olevan iso
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merkitys tunneilmapiirille. Ohjelmistojen ja teknisten laitteidentoimivuuden merki-

tys on suuri ja niiden kayttoon taytyy saada tarvittaessa koulutusta.

Haastattelujen vastauksissa painotettiin osallisuuden ja sopivien valineiden vai-
kutusta ihmisten innostukselle ja luovuudelle. Esimerkiksi Posion ja Sallan yhtei-
sessa Veto- ja pitovoimaa -hankkeen yhteydessa on jarjestetty tydpajoja, jossa
osallistujia on ollut laajasti, kuntalaisia ja yrittajia kunnan tydntekijoiden lisaksi.
TyOpajoissa on tyostetty ideoita Miro-alustalle. Haastatteluissa painotettiin myos
sanattoman viestinnan merkitysta vuorovaikutuksessa. limeet, eleet ja yleisesti
ulospain nakyva kayttaytyminen kertoo vastaajien mukaan enemman kuin pelkka
sanallinen viestinta. Sahkdposteissa tai pikaviestintasovelluksissa kirjoituksen
tyyli on usein typistettya: tekstin pituuden, asettelun tai korostuksien perusteella
viestin sisaltd ymmarretaan helposti varin. Haastatteluissa tuotiin myds esiin tyo-
muotojen eroavaisuuksia suhteessa tuen saamiseen etatydymparistéssa. Han-
ketbissa tai muuten yksin tai pienemmissa yksikoissa tyota tekevilla ei valttamatta

ole tukea tai apua niin nopeasti saatavilla.

Posion kunnan tutkituilla kolmella eri toimialalla vallitsee vastausten perusteella
hyva tunneilmapiiri seka digiajan uusiin tydskentelymuotoihin on kyetty mukautu-
maan. Tunteilla ja digitaidoilla koetaan vastaajien mukaan olevan merkitysta tyo-
paikalla. Kritiikkia tai epavarmuutta koettiin eniten tunteiden aistimisessa seka
osallisuudessa etatydssa. Esihenkiloiden haastatteluissa esiin nousivat onnistu-
miset etatyohon siirtymisessa seka tunteiden ja tunnealyn korostuminen tydssa,
esimerkiksi ristiriitatilanteiden ratkaisemisessa. Haasteita heidan osaltansa koet-
tiin olevan sidosryhmien saavutettavuudessa seka hyvien tyohon liittyvien kay-
tanteiden sailyttamisessa. Psykologisen turvallisuuden positiivinen merkitys on
osoitettu etatydssa vuorovaikutuksen toimivuudelle seka tunneilmapiirille (Tyo-

terveyslaitos 2019).

EHDOTUKSIA TUNNEILMAPIIRIN KEHITTAMISEKSI

Tutkimuksemme tulosten perusteella nostimme Posion kunnan toimialoille kehi-
tettaviksi teemoiksi tunnealyn ja tunneilmapiirin merkityksen tydpaikalla, vuoro-
vaikutuksen suunnittelun seka psykologisen turvallisuuden etatyon nakokul-

masta.
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Taulukko 2. Kehittamisehdotuksia etatydohon teemoittain

Tunn.ealy jla’ Vuorovaikutus Psvkolgmen
tunneilmapiiri turvallisuus

¢ Tunnealy ¢ Suunnittelu ¢ Tiimin
* Tunneilmapiiri * Ajankayttd johtaminen
e Mittarit * Osallisuus

Tunnealy ja tunneilmapiirin merkitys tyopaikalla

Tunnealy on kasitteena moniulotteiden ja sille on kehitetty monia erilaisia mitta-
reita, joiden luotettavuutta on kuitenkin ollut ajoittain vaikea osoittaa. Tunnetuim-
pia ja tutkimuskirjallisuudessa usein viitattuja tunnealyn testeja ovat kuitenkin
Yalen ja New Hampshiren yliopiston tutkijoiden kehittama Mayer-Salovey-Caruso
Emotional Intelligence Test (MSCEIT-testi) sekd Reuven Bar-Onin kehittdma Bar
BarOn EQ-i-testi. MSCEIT on kykyperustainen testi, jossa mitataan erilaisten teh-
tavien tai tarinoiden kasittelyn kautta tunteiden hallintaa, tunteiden ymmarta-
mista, tunteiden hyddyntamista ajatusmaailmassa seka tunteiden hahmottamista
itsessa ja muissa (El Constortium 2021). BarOn EQ-i-testi on puolestaan itsear-
viointitesti, jolla mitataan osaamista itsetuntemuksen, paatdksenteon, stressin
hallinnan, itseilmaisun seka ihmisten valisten suhteiden alueilla (Bar-On. 2021).
Molemmista l0ytyy tilattavat online-versiot. Tunneilmapiirin mittaamista tyopai-
kalla puolestaan tarjoaa Suomessa esimerkiksi Adeptus-yritys (Adeptus 2021).
Heidan toiminnassa tunneilmapiirin mittaaminen on suunnattu kolmeen ulottu-
vuuteen: nykyinen tila — odotettu tila — ihanteellinen tila. Tietoperustana viitataan
Genos Internationalin  tutkimustydhén, esimerkiksi tunnekulttuuri-indeksiin

(Genos International 2021).

The School of Life on koulutusyhteisd (The School of Life 2021), joka tarjoaa
tietoa ja koulutusta tunnealyn kehittdmiseen elaman eri osa-alueilla, kuten tyo-
paikoilla. Tunnealyn nakokulmia heidan julkaisuissa on kasitelty yleistajuisesti,
mutta niiden tietopohja rakentuu usein filosofiaan, kirjallisuuteen, muihin taide-

muotoihin, psykologian suuntauksiin, historiaan tai talousteorioihin. Teoksessa
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The Emotionally Intelligent Office (2018) kasitelladn tunnealya ja -taitoja tyopai-
kalla kahdenkymmenen eri teeman kautta, esimerkkeina oppiminen, luovuus,
leikkisyys, diplomaattisuus, innovatiivisuus, johtajuus seka yrittajyys. The Shcool
of Life -yhteison verkkosivuilta |0ytyy paljon tietoa vapaasti saatavilla, artikkeleita
ja esityksia aihepiireittain. Verkkokaupan kautta voi tilata myos erilaisia tyovali-
neitd tunnealy-teemaan liittyen: esimerkiksi Emotional Barometer (2021) -aihe-
kortteja voidaan hyodyntaa tyopaikan tunneilmapiiria kasittelevissa keskuste-

luissa.

Vuorovaikutuksen suunnittelu etatyossa

Horila (2018b, 295—-296) on tutkinut tiimien vuorovaikutusosaamista ja toteaa tek-
nologisen kehityksen vaikuttavan vuorovaikutusosaamisen tarpeeseen. Yhteis-
ten tavoitteiden saavuttaminen on tarkeaa, samoin toisten ihmisten ymmartami-
nen. Tiimeissa, joiden jasenet ovat tehneet pitkdan yhdessa t6ita, olisi hyva kes-
kustella jasenten osaamisista. Henkilot voivat ajatella tuntevansa toisensa, jolloin
vaarinymmarrysten ja tulkintojen mahdollisuus kasvaa ja samalla heikentaa tiimin
toimintaa. Vuorovaikutus ei valttamatta parane ajan kuluessa, jos huonoiksi ko-
ettuihin toimintatapoihin on totuttu, eika niita yritetd muuttaa. Viestinnan toimi-
vuudella on suuri merkitys onnistuneen vuorovaikutuksen kannalta. Toimimatto-

mat viestikaytannoét taytyy havaita ja muuttaa.

Varhelahti & Mikkila-Erdmann (2016, 177) toteavat kasvokkain tapahtuvan vies-
tinnan olevan tarkein viestintatapa. Sivunen (2007, 110) puolestaan toteaa ha-
jautettuina toimivien tiimien johtajan aktiivisuudella olevan erityisen suuri vuoro-
vaikutuksen kannalta. Johtajan aktiivinen yhteydenpito ja tiimin jasenien aktivoi-

minen kannustamalla yhteistyohon, tiedon jakamiseen seka osallistumiseen.

Psykologinen turvallisuus etatyossa

Psykologinen turvallisuus tukee uudistumista, luovuutta, innovaatioita ja riskien
ottamista. Se edistad myds oppimista, toiminnan tehokkuutta ja tuloksellisuutta
seka vahvistaa tyotyytyvaisyytta ja tydhon sitoutumista (Tyoterveyslaitos 2019).
Organisaatioiden kompleksisuus ja toimintaymparistojen muutokset, kuten digi-
talisaatio, ovat tehneet psykologisen turvallisuuden nakodkulmasta merkityksel-
listd - ja ajankohtaista. Tyoterveyslaitos on julkaissut verkko-oppaita psykologi-
sen turvallisuuden tyokaluista tyopaikoilla. Esimerkiksi Pelotta toissa — psykolo-

ginen turvallisuus tyoyhteisossa (2021) opas sisaltaa yleistietoa psykologisesta

136



turvallisuudesta tydssa seka tiivistetyn tydkalupakin ja etatyon tarkistuslistan esi-
henkildiden kayttéon. Esimerkiksi Ruusu, nuppu, piikki -menetelmassa kasitel-

laan asioita, jotka ovat sujuneet hyvin, herattaneet toivoa tai epaonnistuneet.

Psykologisen turvallisuuden tutkija Amy Edmondson on julkaissut psykologisen
turvallisuuden ydinkohtia vuorovaikutustilanteiden johtamisen nakdkulmasta tii-
vistyksessa How to Foster Psychological Safety on your teams (Edmondson
2018). Nakokulmissa kiinnitetddn huomiota osallisuuden ja vuorovaikutuksen
merkityksiin, kuten kehonkieleen ja kasvojen ilmeisiin. Esityksen voi ladata PDF-
versiona ReWork -sivustolta. Dokumentti sisaltda tutkimuslahteiden viittaukset.
Psykologisen turvallisuuden nakdkulmia kehitelladn myds Gustavo Razzettin jul-
kaisuissa Fearless Culture -sivustolla, joista voi ladata tyoskentelypohjan tunne-
kulttuurin suunnitteluun. Hiukan kevyemman version tunneilmaston kehittami-
seen tarjoaa viela Emotional Culture Deck -peli (Riders & Elephant. 2021), jossa
tunnekasitteita sisaltavien pelikorttien avulla suunnitellaan parempaa tunnekult-

tuuria tyopaikoille.

POHDINTA

Tunneilmapiirin ja vuorovaikutuksen valinen yhteys digiajan tydymparistdssa na-
kyi myos tutkimustuloksissamme. Teemahaastatteluissa oli havaittavissa saman-
kaltaisuuksia kolmen eri toimialan valilla. Sidosryhmien maara on suuri ja heidan
kanssaan tehdaan paljon yhteistyota. Digitalisaatio menee kiihtyvalla tahdilla
eteenpain ja haastaa ja vaikuttaa esimiestydohdn paljon. Osaamisen kehittdminen
uusien jarjestelmien kayttoon koetaan tarkeaksi ja tarve osaaijille on suuri. Myos
huoli kuntalaisten osaamisesta digitaalisten sovellusten ja palveluiden kaytossa
on suuri. Esimiehilta vaaditaan tulevaisuudessa entista laaja-alaisempaa digi-
osaamista. Kunnan hallinnossa ICT-palveluiden sisaisen tuen tarve on myds

suuri.

Haastavien tilanteiden kasittely etayhteyksien valilla on vaikeaa, koska ’silmiin
tuijottelu’ ei aina onnistu. Oikeudenmukaisuus on edelleen esimiehelle tarkea
ominaisuus. Mydnteista tunneilmapiiria voidaan edistaa lasnaololla, myds etayh-

teyksien valilla, luotettavuudella seka huumorilla. Yhteinen virkistaytyminen on
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my0Os tarkeaa. Erilaisten mielipiteiden ilmaiseminen turvallisesti on tarkeaa posi-
tiivisen tunneilmapiirin luomisessa. Tyovalineiden taytyy myds olla kunnossa. Nii-
den merkitys tyomotivaatiolle ja ilmapiirille on suuri. Tietoperustan viittaus tukee
vaitetta, jossa johtajan viestinnalla on suuri merkitys tyontekijoiden ryhmaan kuu-

lumisen tunteen syntymisessa (Sivunen 2007, 206).

Julkishallinnon nakokulmasta digitalisaatio on herattanyt yhtaalta vastarintaa,
mutta toisaalta myos luonut innostusta, jolloin uudenlaiset toimintatavat on nahty
mahdollisuuksina (Parviainen; Kaariainen; Honkatukia; Federley 2017, 15-18).

Tama oli havaittavissa tutkimustuloksissamme.

Tietoperustan nakokulma tunteiden ja vuorovaikutuksen suhteen vahvistuu tutki-
muksen tuloksissa: kaytetty vuorovaikutusteknologia synnyttaa inmisissa tunneil-
maisuja (Laitinen 2020, 59). Toisaalta tutkimuksemme vastauksissa ei ole tullut
esiin, tai kysymyksenasettelu oli tahan liian suppea, tunteiden ja tapojen periyty-
mista sukupolvilta toiselle ns. tunnekulttuurina (Rimé 2007, 313-314). Taustaka-
sitteend pohdimme myds tunnetoimijuuden kasitettd. Sen mukaan tunteet voivat
antaa yksilGille tietoa heille merkityksellisista asioista samalla kun ne energisoivat
ja vaikuttavat heidan kokemaan toimintaan. Toimijuudella tarkoitetaan tyon ja
tydnkaytanteiden kehittamista (Hokka, Ikavalko, Paloniemi, Vahasantanen, Nor-
dling 2020, 72). Kyselyn ja haastattelun vastauksissa taman voidaan katsoa ko-
rostuvan vuorovaikutus- ja tunneilmapiirin kehittaminen osioissa. Yllattavalta tun-
tui, ettd tunneilmapiirin kehittamisessa tekniset jarjestelyt ja toimintatavat olivat
yleisempia ehdotuksista kuin itse tunteiden merkitysta, tunnealya tai tunneosaa-

mista korostavat sisallolliset huomautukset.

TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS JA JATKOKEHITYSIDEAT

Tutkimuksen luotettavuuden eli reliabiliteetin maarittelee tutkimuksen toistetta-
vuus ja tarkkuus (Vilkka 2007, 149). Validiteetti puolestaan kertoo siita, kuinka
teoriassa avatut kasitteet on onnistuttu siitamaan mittariin. Tutkimuksen koko-
naisluotettavuuteen voidaan vaikuttaa esimerkiksi mahdollisimman konkreetti-
silla kysymyksilla, joissa on oikea maara seka kysymyksia etta vastausvaihtoeh-
toja tutkittavan aiheen kannalta. Validius- kasite sisaltaa myos lahteiden luotetta-
vuuden (Vilkka 2007, 151-152).
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Esihenkildille suunnattu syventava teemahaastattelu antoi laajemmin tietoa joh-
tamisen nakdkulmasta eri toimialoilta pohjautuen heidan kokemukseensa tarkas-
teltavana olleen aiheen teemoista. Tutkimuksen osallistumisprosentti kyselyn
osalta oli 50, kun vastaajien kokonaisjoukko muodostui koulun opetukseen osal-
listuvasta henkilokunnasta seka toimintaymparistopalveluiden ja elinkeinopalve-
luiden hallinnon henkildkunnista. Monimenetelmatutkimuksen, haastattelun ja ky-
selyn yhdistelyn, voidaan katsoa lisanneen taman tutkimuksen validiteettia. Toi-
saalta tutkimuksen johdonmukaisuuden eli reliabiliteetin muodostamiseen vai-
kutti heikentavasti tutkimusasetelma, koska mukana oli kolme eri toimialaa, joita
emme paasseet tutkimaan mielestamme tarpeeksi perusteellisesti. Alun perin
tarkoitus oli suorittaa valittujen teemojen vertailua naiden toimialojen valilla. Ky-
symyksen suunnittelu ja tapaustutkimuksen prosessi eivat kuitenkaan ohjanneet

tahan tarpeeksi selvasti.

Jatkokehitysideana voimme esittaa tunnealyn tai tunneilmapiirin tutkimista viela
yksityiskohtaisemmin digitaalisissa tyo- ja vuorovaikutustilanteissa kunnan eri toi-
mialoilla. Laajemmat kyselykartoitukset voitaisiin suunnitella kysymysten asette-
lun osalta viela yksityiskohtaisemmin. Vastausvaihtoehdoissa voisi olla enem-
man tilaa merkitysten ilmaisemiseen tai tunteiden nimeamiseen muutenkin kuin
vain numeerisilla asteikoilla. Tulevissa kehittamistehtavassa voisi olla hyodyllista
seurata tunteita ja kehittaa tunneilmapiiria etakokouksien tai opetustilanteiden yh-

teydessa osallisuuden ja tunnetoimijuuden nakdkulmista.

“Ihmiset unohtavat mitéa sanoit, he unohtavat mita teit,

mutta he eivat koskaan unohda mita sait heidéat tuntemaan.”

Tuntematon
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LITE 1: KYSELY

Taustatiedot

1 Sukupuoli Nainen/Mies/Muu/En halua sanoa

2 Ikédryhma 17-29/30-39/40-49/50-59/60-69/70—

3 Tydhistoria vuosina 0-4/5-10/11-20/21-30/31—

4 Toimiala Koulutus/Toimintaymparistdpalvelut/Elinkeinopalvelut
5 Asema Tydntekija (tai toimihenkild)/Esihenkilé/Muu

Digitalisaatio (asteikko 1-5 tai avoin vastaus)

6 Hallitsen mielestani hyvin erilaisten digitaalisten tydkalujen ja sovellusten kayton

7. Digitalisaatio on vaikuttanut oman tyéni kuormittavuuteen tai lisdnnyt kiireen tuntua
8. Olen tyytyvainen digitalisaation tuomiin uusiin tyénteon muotoihin ja tapoihin.

9. Digitaalinen vuorovaikutus on lisdnnyt mahdollisuuksia luovuuden kaytt6on tyéssani.

Tyon ja tyoympariston muutokset (asteikko 1-5 tai avoin vastaus)

10. Miten tydnkuvani on muuttunut digitalisaation my6ta (avoin vastaus)?
11. Organisaatiossani digiloikka on ollut hyvin hallittavissa

12. Digitalisaatio on tuonut tyéhdni lisda autonomisuutta ja itseohjautuvuutta.
13. Digiajan tydymparistoni on hyvin suunniteltu ja toimiva.

Tunteet ja tunneilmapiiri (asteikko 1-5 tai avoin vastaus)

14. Tunteiden nayttaminen on sallittua tyépaikallani.

15. Minulla on keinoja tunteiden kasittelyyn tyopaikallani.

16. Tyopaikalla vallitsee yleensa hyva tunneilmapiiri.

17. Tunteilla on mielestani erityinen merkitys suorituskyvylle.
18. Tunteet tai tunneilmapiiri tydpaikallani on... (avoin vastaus)

Virtuaalinen vuorovaikutus (asteikko 1-5 tai avoin vastaus)

19. Vuorovaikutus digitaalisessa tydymparistossa (esim. etdkokouksissa) on mielestani... (avoin
vastaus)

20. Omat vuorovaikutustaitoni ovat mielestani riittdvan hyvat digitaalisissa tydymparistdissa.
21. Organisaatiossani hyddynnetaan hyvin osallistavia menetelmia virtuaalisessa vuorovaiku-
tuksessa.

22. Tunteita tai tunnelmia voidaan helposti aistia my6s digitaalisessa vuorovaikutuksessa.

Tyon kehittaminen (asteikko 1-5 tai avoin vastaus)

23. Tyoni strategiaprosesseihin osallistuminen on onnistunut myds digitaalisessa tydymparis-
tossa.

24 Digitaalinen vuorovaikutus sidosryhmien (asiakkaat) suuntaan on sujunut hyvin.

25. Milla asioilla organisaatiosi digitaalisissa tydymparistoissa vallitsevaa tunneilmapiiria voitai-
siin kehittda? (avoin vastaus)
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LITE 2: HAASTATTELU

* Haastattelu esihenkil6ille

Taustatiedot

1. Taustatiedot.

Aluksi esittelyt, tavoitteet ja aikataulu, eettiset nakokulmat. Saako tallentaa? Vastaajien henkilol-
lisyys ei tule ilmi.

2. Toimialan kuvaus.
Kertokaa oman toimialanne erityispiirteista?

3. Mitka ovat tarkeimmat sidosryhmanne?

Digiajan johtaminen ja itseohjautuvuus

4. Milta sinusta tuntuu olla oman organisaatiosi jasen? Miksi?

5. Milla tavalla digitalisaatio on vaikuttanut esimiestydhdn?

6. Minkalaista uutta osaamista asiantuntijoilta odotetaan lahitulevaisuudessa?
7. Mita on mielestasi hyva digiajan johtaminen?

Vuorovaikutus digiajan toimintaymparistossa

8. Minkalaisia uusia vuorovaikutuksen keinoja ja kaytantoja digitalisaatio on tuo-
nut mukanaan?

9. Minkalaista vuorovaikutusosaamista esimies mielestasi tarvitsee nykyajan
tydelamassa?

10. Kerro esimerkki onnistuneesta vuorovaikutustilanteesta digiajan tydymparis-
tossa?

11. Minkalaisissa tilanteissa vuorovaikutus tyontekijan kanssa on ollut vaikeaa
12. Mitka toimintatavat ilahduttavat sinua tydymparistossasi?

13. Mitka ovat suurimpia haasteita vuorovaikutuksessa sidosryhmien kanssa?

Tunteet ja johtaminen

14. Mita tunnealy mielestasi tarkoittaa?

15. Mitka asiat vaikuttavat tunneilmapiiriin ihmisten valisessa vuorovaikutuk-
sessa?

16. Minkalaisia tunteita esimiehena kohtaat ja miten niita kasittelet?

17. Minkalaisissa tilanteissa tunnealysta on ollut hyotya?

18. Minkalaisilla keinoilla myonteista tunneilmapiiria voidaan edistaa?
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OPPIMISEN JOHTAMISEN
MALLI ASIANTUNTIJA-
ORGANISAATIOLLE

Anja Eilitta-Liuski, Eija Laakso ja Annika Salin

The purpose of this thesis was to find a suitable model of knowledge management for LapIT
Oy. The target of the research was to create a new process of knowledge management,
which suits to the needs of the organization. The research answered to the following ques-
tions: What kind of knowledge management exists in the organisation, is it strategy-based
and who is responsible of it? How the expertise of the personnel is utilized? What kind of
expertise does the organization need? What kind of knowledge management should the

organization have?

A case study was used as a development method and the materials were collected using a
questionnaire. The questionnaire was targeted for the entire personnel of LapIT Oy. The
research questions were different for the managers and the employees. The research results
were analyzed using a content analysis. Based on the research results and existing theoret-
ical framework, a model of learning management was suggested for the company. A process

description of learning management was offered for the organization.

The results of the research showed that managers' views on the company's knowledge man-
agement were quite positive. Employees gave a lot of development suggestions for
knowledge management. One of the main results was that the management of knowledge
and learning should be based on company's strategy. The suggested model is a modern
and strategy-based model. Sharing of knowledge, continuous development and agile learn-
ing are emphasized in the model. The model brings a new perspective to the management
of learning, where learning is part of the work, learning happens all the time and problems

are solved in a self-managed way either alone or in teams.
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JOHDANTO

Osaamisen johtaminen digiajan toimintaymparistdissa on ajankohtainen aihe mo-
nessa yrityksessa. Pyyhtian (2019, 86) mukaan Suomessakin kilpailu hyvista
ICT-osaajista on kovaa ja voi olla hyvin haasteellista I10ytaa yrityksen palkkalis-
toille hyvaa ja tarpeenmukaista osaamista. Vuonna 2021 asiantuntevista ICT-
osaajista on pulaa Suomessa, mutta toisaalta tyonteko ei ole enaa paikkariippu-
vaista kuten aikaisemmin. Jarenko ja Kankkunen (2021, 10-13) kirjoittavat, etta
tydn murros aiheuttaa muutoksia osaamiseen ja osaamisen johtamiseen. Muu-
toksessa ovat apuna organisaation vahva strategia eli suunta ja paamaara, halu
pysya ajan mukana, halu oppia uutta seka uskallus sietda epavarmuutta. Hyvalla
johtamisella ja maineella hyvasta tyonantajasta, on suuri merkitys rekrytointipro-
sessissa (Pyyhtia 2019, 113-114.)

Pyyhtian (2019, 8) mukaan tyon muuttuminen tuo haasteita johtamiseen. Menes-
tyksellinen liiketoiminnan johtaminen vaatii ymmarrysta siitd, minkalaisia asian-
tuntijoita ja minkalaista osaamisen sisaltéa tarvitaan. Pyyhtia (2019) lisaa, etta
esihenkilo voi olla hyva esihenkild ilman asiantuntijuuttakin, mutta esihenkilon on
kuitenkin hyva ymmartaa asiantuntijoiden tyon sisaltéa. Otalan (2008, 15-16) na-
kemys on, etta yrityksissa, joiden toiminta keskittyy palveluihin tai tieto- ja infor-
maatioteknologiaan, tarkein raaka-aine on tieto ja tarkein prosessi on osaaminen.
Asiakasorganisaatiossa yrityksen resursseja ovat rahan lisaksi osaamispaaoma
eli osaavat tyontekijat. Osaamispaaomaa tulee johtaa tavoitteellisesti ja seurata
sen kehitysta, jotta vuosien saatossa kerattya osaamispaaomaa ei meneteta.
Osaamisella ei ole arvoa, mikali sitad ei johdeta oikein tai ei ollenkaan. (Otala
2008, 15-16.)

Tama opinnaytetyd pohjautuu toimeksiantajaorganisaatiolta, LapIT Oy:lta, saa-
tuun kehittamistehtavaan. Kehittamistehtavan tarkoituksena on kartoittaa yrityk-
sen esihenkildiden osaamisen johtamisen haasteita ja yrityksen osaamispaa-
omaa seka selvittda, minkalainen osaamisen johtamisen malli sopisi taman yri-
tyksen strategian mukaisiin tarpeisiin. Osana kehittamistehtavaa kartoitetaan jo
olemassa olevia osaamisen johtamisen malleja ja ehdotetaan yritykselle sen tar-
peisiin sopivaa mallia huomioiden myos yrityksen strategiset tavoitteet. Kehitta-

mistehtavan lahtokohtana on toimeksiantajan esiin tuoma tarve kehittaa yrityksen
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osaamisen johtamista. Taustalla on toimeksiantajan tarve 16ytaa tarkempaa tie-
toa tydntekijoidensa osaamisen tasosta, osaamisen johtamisesta ja kehittami-

sesta seka naiden yhteydesta strategian tavoitteiden saavuttamiseksi.

Muun muassa Eklund (2021, 147-148) ja Otala (2018, 294-295) ovat kirjoitta-
neet, etta strategisten tavoitteiden toteutuminen edellyttaa organisaatioissa osal-
listamista ja vuorovaikutusta. Osallistava johtaminen ja tyéntekijdiden osallista-
minen on yksi toimivan tyoyhteison tunnusmerkeista. Osallistava vuorovaikutus
on useissa tydyhteisoissa tavoiteltava tila, koska sen kautta tyontekijoiden koke-
mus- ja osaamispaaoma saadaan nakyvaksi ja tydntekijdiden sitoutuneisuutta
seka tyohyvinvointia lisattya. Tyontekijoiden osallistamisella ja osallistumisella
saadaan parempia ratkaisuja ongelmiin, koska talloin saadaan tietoa laajemmalta
pohjalta ja erilaiset nakemykset seka asiantuntijuus tulevat paremmin hyédynne-
tyksi. Henkildston tyotyytyvaisyyden on todettu heijastuvan aina myods asiakas-
tyytyvaisyyteen. (Eklund 2021, 147-148; Otala 2018, 294—-295.)

Toimeksiantajaorganisaatiossa teknologian kehittyminen, kuten automatisaatio,
robotiikka ja tekoaly, tulevat maarittelemaan tyot uudella tavalla. Muutos edellyt-
taa uuden osaamisen hankkimista nykyisten tyétehtavien tilalle. Useiden tyteh-
tavien yhdistyessa syntyy niiden tilalle vaativampia, ylemman koulutusasteen
tehtavia. Kehittamistoimenpiteita tarvitaan organisaatiossa osaamisen tunnista-
miseen, koska jo aikaisemmin useampaan otteeseen tehdyt osaamiskartoitukset
ovat jadneet organisaatiossa hydédyntamatta. Ne ovat olleet joko lilan epamaarai-
sia tai niiden tuloksia ei ole pidetty luotettavina. Osaaminen kuitenkin vanhentuu,

jos sita ei kehiteta ja yllapideta.

TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA
KYSYMYKSENASETTELU

Opinnaytetyon tarkoituksena 16ytaa yritykselle sopiva malli johtaa osaamista. Ta-
voitteena on tehda kohdeorganisaation osaamistarpeet nakyvaksi ja kehittaa yri-
tykselle sellainen osaamisen johtamisen malli, joka sopii juuri taman yrityksen
tarpeisiin.

¢ Minkalaista osaamisen johtamista yrityksessa on talla hetkelld, onko se

strategialahtoista ja kuka siita vastaa?
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e Hyddynnetdankd henkilostdon osaamista ja minkalaisia osaamistarpeita
yrityksella on?

e Minkalaista osaamisen johtamista yrityksessa tulisi olla?

LAPIT OY TOIMINTAYMPARISTONA

Kehittamistehtavan toimeksiantaja on Pohjois-Suomen alueella 1.1.2001 toimin-
tansa aloittanut LapIT Oy, aikaisemmalta nimeltdan Lapin Informaatioteknologia.
Yhtio on voittoa tavoittelematon kuntien ja kuntayhtymien omistama in-house-yh-
tio, joka on naiden reilun kahdenkymmenen vuoden aikana kasvanut Pohjois-
Suomen suurimmaksi julkisen sektorin ICT-alan palvelujen tuottajaksi. Yhtio toi-
mii kymmenella paikkakunnalla Lapin ja Pohjois-Suomen alueella tarjoten tyota
hieman yli 130 asiantuntijalle. (LapIT Oy 2021.) Kehittamisty6 koskee LapIT Oy:n
koko henkilostoa ja tavoitteena on luoda koko organisaatiota palveleva osaami-

sen johtamisen malli.

Yrityksen arvot ovat lappilaisuus, kumppanuus ja erinomaisuus. LaplT Oy:n mu-
kaan sen sisaisen kumppanuuden voimavaroja ovat omatoimisuus, aloitteelli-
suus, yksilollisyys ja yhteisiin tavoitteisiin sitoutuminen asiakkaan hyvaksi. LapIT
Oy varmistaa oman kyvykkyytensa ja palvelutasonsa kilpailukykyisyyden hyo-
dyntamalla modernia teknologiaa, panostamalla korkeaan osaamisen tasoon ja
arvioimalla seka parantamalla toimintaansa IT-alan parhaiden kaytantojen avulla.
(LaplT Oy 2021.)

LaplIT Oy:n visiona on olla Pohjois-Suomen julkisen sektorin halutuin tiedonhal-
lintakumppani. Yrityksen strategia on uudistettu vuonna 2019 vastaamaan omis-
taja-asiakkaiden tarpeita. LaplT Oy on asettanut useita strategisia tavoitteita
vuoteen 2023 mennessa. Strategisina suuntaviivoina on toimia asiakkaille palve-
luintegraattorina laadukkaisiin ja turvallisiin ICT- ja tiedonhallintapalveluihin seka
strategisena kumppanina uusien digitaalisten palveluiden suunnittelussa ja kehit-
tamisessa. LaplT Oy pyrkii myos kasvattamaan lasnaoloaan maantieteellisesti,
jolloin voidaan tarjota asiakkaille palvelutuotannon volyymihyotyja ja yhteistyota
digitalisaation mahdollistamiseksi. Strategian toteutumisen onnistuminen edellyt-

tda johdonmukaista osaamisen kehittamista. (LapIT Oy 2021.)
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Kuntien ja kuntayhtymien ICT- ja tiedonhallintakumppanina LapIT Oy palvelee
asiakasomistajiensa sote-organisaatioita, esimerkiksi Lapin sairaanhoitopiiria ja
kuntien terveyskeskuksia, kuntien eri toimialoja seka naiden omistamia yrityksia
ja liikelaitoksia. Yritys tuotti palveluita vuonna 2021 18 kunnalle ja 6 kuntayhty-
malle seka 5 kuntaomisteiselle osakeyhtidlle Lapin ja Koillismaan alueilla. LapIT
Oy oli jo vuosina 2017-2019 tiiviisti mukana maakunta- ja sote-uudistuksessa
niin maakunnallisella, kansallisella kuin yhteisty6alueen tasolla. Yhtion asemaa
ja osaamista sote-sektorilla vahvisti vuonna 2017 Lapin sairaanhoitopiirin ICT-

tuotannon siirtyminen osaksi LaplT:n palvelukokonaisuutta. (LaplT Oy 2021.)

LapIT Oy:n palveluihin kuuluu laitehankinnat, jarjestelmien yllapito, kilpailutusten
hoitaminen seka asiantuntija- ja projektipaallikkoresurssien tarjoaminen. Kunta-
palvelut-yksikko vastaa kuntien ydintoiminnan, kuten hallinnon ja opetustoimen
asiakkuuksista, seka yritysasiakkaista ja kuntien liikelaitoksista. Sote- ja maakun-
tapalvelut-yksikdn vastuulla ovat kuntien perusterveydenhuollon ja sosiaalitoi-
men organisaatioita, Lapin sairaanhoitopiiri Ky eli erikoisairaanhoito, Lapin liitto ja
Lapin pelastuslaitos seka alan palveluja tuottavat yritykset (Kuvio 1). Yhtion rooli
palvelujen tuottajasta on muuttunut entistd enemman palvelujen jarjestajaksi.
(LapIT Oy 2021.)

TOIMITUSIOHTAIA

| |

SOTE-JAMAAKUNTA- HALLINTO \ TEKNOLOGIAPALVELUT

TURVALLISUUSPALVELUT KUNTAPALVELUT

PALVELUT

Liiketoimintajohtaja Hallintopaallikkd Teknologiajohtaja Turvallisuuspaallikké Liiketoimintajohtaja

LapIT ESH-ratkaisut
Yksikon paallikko

LapIT PTH-ratkaisut
Yksikén paallikkd

LapIT ESH-ratkaisut = Erikoissairaanhoidon ratkaisut

LapIT PTH-ratkaisut = Perusterveydenhuollon ratkaisut

TUPA
(Yhteiset tukipalvelut)
Yksikdn paallikko

Kuvio 1. LaplIT Oy:n organisaatiokaavio 2020
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Vuonna 2021 yrityksessa oli meneillaan organisaatiomuutos, jossa muun mu-
assa Palvelupiste tulee organisoitumaan omaksi yksikokseen. Edellisessa orga-
nisaatiomuutoksessa vuonna 2018 operatiivista tyota tekevat asiantuntijat hajau-
tettiin neljaan eri palvelutuotantoyksikk6on; ESH-ratkaisut, PTH-ratkaisut, Kunta-
ja yritysratkaisut seka Paatelaiteratkaisut. Naissa yksikoissa tyoskennelleet asi-
antuntijat kasittelivat eri kanavista tulevia asiakkaiden yhteydenottoja. Lisaksi
Sote-uudistus tuo muutoksia LaplT Oy:n asiakkaiden, kuten kuntien ja kuntayh-
tymien toimintaan ja talouteen, mika on huomioitava myo6s LaplT Oy:n toimin-
nassa. (LapIT Oy 2021.)

Suomeen perustetaan 21 uutta itsehallinnollista hyvinvointialuetta ja 1.1.2023 al-
kaen ne ottavat jarjestamisvastuun sosiaali- ja terveydenhuollosta seka pelastus-
toimesta. Nain ollen kuntien velvollisuus jarjestaa sote-palveluita paattyisi. (Val-
tiovarainministerio 2021.) Kuntapuolen tyontekijamaaran vahentyessa se vaikut-
taa myos LaplT Oy:n asiakasmaaraan. Vaikutus kohdentuu Iahinna ESH- ja PTH-
yksikoihin, koska naiden yksikoiden asiakkaat siirtyisivat osaksi hyvinvointialu-
etta. ESH-yksikk6on vaikuttaa sairaanhoitopiirin lakkautus ja PTH-yksikkoon vai-
kuttaa puolestaan perusterveyden- ja sosiaalihuollon seka pelastustoimen hen-
kildston siirtyminen kokonaisuudessaan hyvinvointialueen palvelukseen. (LaplT
Oy 2021.)

OSAAMINEN JA OPPIMINEN VAATIVAT JOHTAMISTA

Opinnaytetydbmme keskeisia kasitteitd ovat osaaminen, oppiminen ja osaamis-
paaoma, joita on kasitelty artikkelikokoelman yhteisessa tietoperustassa. Lisaksi
keskeisia kasitteita ovat osaamisen ja oppimisen johtaminen ja ketterda oppimi-
nen, joita on kasitelty tdssa artikkelissa. Otala ja Meklin (2021, 19-21) toteavat
oppimisen olevan tarkea edellytys organisaation menestymiselle. Organisaa-
tiossa tarvitaan osaamis- ja oppimisstrategia, joka sisaltaa vision ja paamaaran
ja on samalla panostus lisata organisaation kilpailukykya. Otalan ja Meklinin
(2021) mukaan oppimisen tulisi nykypaivana olla jatkuvaa ja tarpeen mukaista,
itseohjautuvaa, sosiaalista ja yhteisdllista. Oppiminen on yha enemman teknolo-
giasidonnaista ja se on laajentunut ja monipuolistunut. Oppiminen on siirtynyt op-
pilaitoksista tyopaikoille ja tyopaikkojen tulee olla myds hyvia oppimispaikkoja.
(Otala & Meklin 2021, 19-21.)
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Osaamisen johtaminen asiantuntijaorganisaatiossa

Osaamisen johtamiselle on erilaisia maaritelmia (Machado & Davim 2014, 287,
290-292; Sydanmaanlakka 2012, 287; Viitala 2005, 14). Machadon ja Davimin
(2014, 287, 290-292) mukaan osaamisen johtaminen voi sisaltdd muun muassa
oppimisen mahdollistamista, osaamisen luomista, tiedon jakamista tai innovoin-
tia. Machado ja Davim (2014) argumentoivat, ettd osaamisen johtamisen tulee
olla yrityksissa jatkuvaa, ja yritysten tulee kehittda oppimisen prosessejaan saan-
nollisesti, jotta ne menestyisivat nykyajan dynaamisessa toimintaymparistossa.
Viitalan (2005, 14) mukaan osaamisen johtaminen on laaja johtamisen koko-
naisuus. Osaamisen johtaminen on osaamisen yllapitamista, uudistamista, kehit-
tamista ja hankkimista eri keinoin ja sen Iahtokohtana on organisaation strategian
mukaiset tarpeet. Osaamisen johtamisen tarkoitus on varmistaa organisaation
toiminta- ja kilpailukyky riittdvan osaamispohjan avulla. (Viitala 2005, 14.) Sydan-
maanlakan (2012, 287) mukaan osaamisen johtaminen tarkoittaa organisaation
ydinosaamisen maarittelemista, osaamisen nykytason vertailemista tavoiteta-
soon, osaamisen kehityssuunnitelmien laatimista seka yksiloiden osaamisen ke-

hittamista.

Omotayon (2015, 1-2) mukaan osaamisen johtaminen on yrityksille keskeinen
tydkalu niiden kannattavuuden ja kilpailukyvyn vahvistamisessa. Tehokkaalla
osaamisen johtamisella saadaan henkiloston koko osaamispotentiaali kayttoon.
Menestyksellinen osaamisen johtaminen keskittyy ihmisiin, teknologiaan ja pro-
sesseihin. (Omotayo 2015, 1-2.) Goncalves (2012, 6, 13—-14) korostaa, etta
osaaminen on nykyaan monien tyontekijoiden tarkein padoma ja ettd osaamisen
johtaminen on nykymaailmassa yksi keskeisimmista keinoista kasvattaa yrityk-
sen arvoa. Goncalvesin (2012) mukaan osaamisen johtamisesta on kuitenkin
hyotya vain, jos yritykset ymmartavat sen tarkeyden ja toteuttavat sita tarkoituk-
senmukaisesti. Liebowitzin ja Liebowitzin (2016, 15-20) tutkimuksen mukaan
keskeisimmat syyt, miksi joillain organisaatioilla on haasteita osaamisen johtami-
sessa, liittyivat organisaatiokulttuuriin, organisaatiorakenteeseen, strategiaan,
hallintoon ja johtoon, osaamisen johtamisen hyotyjen mitattavuuteen, IT-ongel-

miin seka tiedon ja standardien puutteeseen.

Viitalan (2021, 102) mukaan osaamisen johtaminen sisaltaa seka yrityksen stra-

tegisen kyvykkyyden hallinnan, etta henkiloston osaamisen kehittamisen, jota
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kutsutaan yleisimmin henkiloston kehittamiseksi. Henkiloston kehittamisella tar-
koitetaan henkil6ston hallussa olevan osaamisen kehittamista, johon tarvitaan jo-
kaisen organisaation jasenen omaa aktiivisuutta ja vastuullisuutta. Henkiloston
osaamisen kehittamista voidaan tukea monin tavoin; johtamisella, rakenteilla ja
toimintamalleilla. Osaamisen kehittamista voidaan organisaatiossa toteuttaa mo-
nella tasolla, esimerkiksi yksilétason kompetensseja kehitetdan monin eri mene-
telmin; hankkimalla tarvittavaa osaamista rekrytoimalla, hyodyntamalla alihankin-
taa organisaation ulkopuolelta, keraamalla ryhmiin tai tiimeihin toisiaan taydenta-
vaa osaamista ja juurruttamalla organisaation kulttuuria, joka ruokkii osaamisen
jatkuvaa kehittymista. (Viitala 2021, 102.)

Oppimisen johtamisella luodaan edellytyksia jatkuvalle kehittymiselle

Otalan (2018, 26, 166) mukaan oppimisen johtamisen fokuksessa on oppiminen
eli jatkuvan osaamisen hankkimisen prosessi. Otala (2018) kirjoittaa, etta osaa-
misen johtamista on kaytetty jo 1990-luvulta Iahtien, erityisesti isoissa ja julkisen
sektorin yrityksissa. Yritykset ovat kehittaneet palveluja ja valmentaneet esihen-
kiloita pitamaan osaamisen kehityskeskusteluja. Osaamisen johtamisen fokuk-
sena on, etta organisaatiossa selvitetdan nykyisia ja tulevia osaamistarpeita seka
toteutetaan erilaisia osaamisen liittyvia koulutus- ja valmennusohjelmia. Oppimi-
sen johtamisen malli taas korostaa oppimisprosessia, jossa on selkea ja ennalta
maaritetty suunta ja tavoite. (Otala 2018, 26, 166.)

Koskisen (2021, 120) mukaan osaamisen johtaminen on enemman prosesseihin
ja resursseihin seka suoritukseen ja tietoon keskittynytta johtamista, kun taas op-
pimisen johtaminen on osallistavaa yhdessa innovointia, uuden tiedon luomista
ja kasvun ilmapiirin vahvistamista. Koskinen (2021) kirjoittaa, ettd oppimisen joh-
taminen on yleensa organisaation johdon vastuulla, kun taas osaamisen johtami-
nen on organisaation henkildstohallinnon vastuulla. Wenstrom (2020, 143) on ki-
teyttanyt oppimisen ja osaamisen johtamisen erot osuvasti; osaamisen johtami-
nen tapahtuu ihmisia johtamalla ja oppimisen johtaminen edellytyksia luomalla.
Wenstrom (2020) perustelee, etta oppimisen edellytyksena on vuorovaikutus ja
osaamista ei voida irrottaa ihmisen persoonasta eikd osaamisen johtamista erot-

taa ihmisten johtamisesta.

Otalan (2018, 25-26, 166) nakemys on, etta tydn luonne ja osaamistarpeet ovat

muuttuneet, joten henkiloston on hyva tiedostaa heidan tulevat vaatimuksensa ja
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osaamistarpeensa oman tyonsa ja tyoyksikkonsa kannalta. Otala (2018) painot-
taa, etta uuden opettelu varastoon ei ole kannattavaa, vaan oppiminen tapahtuu
sen vuoksi, etta voidaan vastata tyon muutoksiin, uusiin haasteisiin ja |0ydetaan
ratkaisu ty0ssa esiin tuleviin ongelmiin tassa ja nyt. Ty0elamassa oppiminen ja
kehittyminen eivat tapahdu itsestaan, vaikka suurin osa tyéelaman oppimisesta
ja tydssa kehittymisesta tapahtuvat huomaamatta ratkomalla arjen haasteita.
(Otala 2018, 25-26, 166.) Eklundin (2021, 37) mukaan tybelamassa tarvitaan
suunnitelmallista kehittamista, fokuksen Idytamista, toiminnan reflektoimista ja
tietoista tekemista, joiden avulla saadaan kurottua umpeen tietdmisen ja tekemi-
sen valista kuilua. Osaamisen johtamisen kasite onkin muuttumassa oppimisen

johtamisen kasitteeksi tyon luonteen muuttumisen vuoksi (Eklund 2021, 37.)

Jarenko (2021) kasittelee YouTube-kanavallaan osaamisen ja oppimisen johta-
misen eroja ja perustelee, miksi oppimisen johtaminen on vuonna 2021 ajankoh-
tainen kasite. Osaamisen johtaminen on muuttumassa oppimisen johtamiseksi,
jossa tuetaan ja mahdollistetaan yksildiden ja tyoyhteisoiden kettera ja omatoimi-
nen oppiminen. Hanen mukaansa oppimisen johtamisessa haetaan sellaisia toi-
mintatapoja ja kaytanteita, jotka mahdollistavat oppimisen yksin tai yhdessa. Or-
ganisaation pitaisi luoda kulttuuri, jossa yksil6 tai yhteisé oppii koko ajan uutta.
Oppimisen johtamisessa puhutaan oppimisen infrastruktuurin ja oppimisen kult-
tuurin rakentamisesta organisaatioon. Oppimisen johtamisen kokonaisuudessa
on tarkeaa, miten siitd puhutaan ja ajatellaan organisaation sisalla. (Jarenko
2021.)

Jarenkon (2021) mukaan asiantuntijatydn johtamisessa oppimisen johtamisen
menetelmat voivat toimia paremmin kuin osaamisen johtaminen. Asiantuntija-
tyota ja osaamistarpeita ei pystyta kaikilta osin ennalta maarittelemaan ja enna-
koimaan, jos tyd pystytaan ennakoimaan, se ei ole asiantuntijatyota. Tyontekija
eli asiantuntija pystyy parhaiten itse maarittamaan oppimistarpeensa, koska han
tietaa itse parhaiten, millaisia oppimistarpeitaan hanen tyonsa vaatii. Kokeilukult-
tuuri ja halu muuttua ketterasti ketteraksi ovat taman paivan tydelaman vaatimuk-
sia. Asiantuntijatyd vaatii ketteraa oppimista. Kettera oppiminen on niin sanotusti
ad-hoc oppimista. Osaamistarpeet tulevat esille tyossa eli tarvitaan ketteraa op-
pimista. (Jarenko 2021.) Otalan (2018, 157) maaritelman mukaan ketteran oppi-
misen tavoitteena ei ole koskaan oppiminen itsessaan, vaan kyseessa olevan

tyon tekeminen. Jarenko (2021) toteaa, ettd kettera oppiminen ei ole ennalta
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maaritettavissa, koska suurin osa oppimisesta tapahtuu tyossa. Asiantuntijaor-
ganisaatiossa tapahtuu oppimista joka paiva ja organisaatio uudistuu, joten oppi-
miselle olisi hyva luoda prosessi. Oppimisen kannalta asiantuntijaorganisaation

tulisi toimia proaktiivisesti. (Jarenko 2021.)

Paananen (2015, 49) toteaa, etta oppimisen johtaminen ei ole vakiintunut kasit-
teena, vaikkakin sitd on kasitelty vaitdskirjoissa. Han on tarkastellut tutkimus-
tyossaan, mihin teoreettiseen alaan ja kasityksiin seka mihin kasitemaaritelmien
kuvaamiin elementteihin design-suuntautunut oppimisen johtaminen oppimissys-
teemissa perustuu. Hanen mukaansa se perustuu kohteista oppimiseen. Design-
suuntautunut oppiminen on oppimisen johtamista, ja johtaminen perustuu oppijan
omiin kasityksiin, ajatteluun ja tulkintoihin. (Paananen 2015, 49.) Sirén (2014, 3,
14) puolestaan on tutkinut strategisen oppimisen johtamisen vaikutusta yritysten
menestymiseen suomalaisissa IT-alan organisaatioissa. Strateginen oppiminen
tarkoittaa strategisen osaamisen luomista, jakamista ja soveltamista. Ne yrityk-
set, joissa hyodynnettiin strategisen oppimisen johtamista ja mittaamista, menes-
tyivat parhaiten. (Sirén 2014, 3, 14.)

Ibrigi (2020, 6, 34) taas toteaa tutkimuksessaan, ettd oppimisen johtaminen on
uudistavaa ja uutta luovaa johtamista, jota tarvitaan erityisesti nopeassa muutok-
sessa olevilla aloilla, joissa toimintaymparistot ovat kompleksisia. Ibrigin (2020)
mukaan oppimisen ja osaamisen johtaminen ymmarretaan erillisina konsepteina
ja johtamisen kohteena olevat toiminnot ovat erilaisia. Oppimisen johtamisella ra-
kennetaan oppimisprosesseja ja oppimista edistavia tavoitteita, suhteita, tilan-
teita ja ymparistdja. Osaamisen johtaminen keskittyy olemassa olevaan osaami-
seen ja oppimisen johtaminen taas keskittyy osaamiseen johtavaan prosessiin.
(Ibrigi 2020, 6, 34.)

Kettera oppiminen vaatii itseohjautuvuutta tyoelamassa

Otalan ja Meklinin (2021, 19, 257) maaritelman mukaan kettera oppiminen on
tyossa tapahtuvaa oppimista ja tyon kehittamista. Ketteran oppimisen tunnuspiir-
teitd ovat kokeilemalla oppiminen, esiin tulevien ongelmien ratkominen, kehitty-
minen arvioimalla tehtya tyota ja parantamalla tekemista kokemusten perus-
teella. Otala ja Meklin (2021) kirjoittavat, ettd oppiminen on nykyaan sosiaalista

ja yhteisollista. Haetun tiedon yksin ymmartaminen on hidasta ja soveltamiseen

157



sisaltyy suuri virhemahdollisuus. Ymmartaminen ja soveltaminen tapahtuvat pa-
remmin vuorovaikutuksessa ja yhdessa tekemisessa. Nain toimien saadaan
myo0s yhteinen ymmarrys, mita tietty osaaminen yrityksessa tarkoittaa ja miten
sita kaytetaan. (Otala & Meklin 2021, 19, 257.) Ketterasta oppimisesta on kerrottu

tarkemmin yhteisessa tietoperustassa.

Otalan ja Meklinin (2021, 47) nakemys on, ettd muutoksessa oleva tyéelama vaa-
tii muutoksen sietamista, halua ja kykya oppia ketterasti seka tyontekijan itseoh-
jautuvuutta. Jarenko ja Kankkunen (2021, 10-13) kommentoivat, etta muutok-
sessa on apuna organisaatiossa maaritelty vahva strategia, joka ohjaa suunnan
ja paamaaran. Martelan ja Jarenkon (2017, 12) maaritelman mukaan itseohjau-
tuvuudella tarkoitetaan henkilon kykya toimia itsenaisesti ilman ulkopuolista oh-
jausta ja kontrollia. Martela ja Jarenko (2017) lisaavat, etta itsemotivoitunut hen-
kild voi toimia itseohjautuvasti, mutta hanella tulee olla tarvittava osaaminen paa-
maaransa tavoitteluun. Otalan ja Meklinin (2021, 125) mukaan kokeneen asian-

tuntijan on helpompi toimia itseohjautuvasti kuin nuoremman kollegansa.

Itseohjautuva tiimi (Kuvio 2) koostuu itseohjautuvista tiimin jasenista tiimin ol-
lessa itse vastuussa tuloksistaan ja tavoitteistaan seka toimintatavoistaan ja op-
pimisestaan. Itseohjautuvasta tiimista kaytetdaan myds kasitetta yhteiséohjautuva
tiimi. Itseohjautuvassa tiimissa toimintaa ohjaavat tarkat pelisaannét ja selkeat
tavoitteet, jotka ovat tiimin kanssa yhdessa sovitut. Tiimilla on yhteinen vastuu
tuloksista ja tavoitteeseen paasemisesta. ltseohjautuvassa tiimissa ei ole esihen-
kil6a tai johtajaa, vaan tiimissa vallitsee tiimin sisainen kontrolli, joka on voimak-
kaampaa kuin esihenkildn johtamassa tiimissa. Itseohjautuvan tiimin edellytyk-
sena on, etta tiimin toiminta on avointa ja jokainen tiimin jasen on vastuussa
muille tiimin jasenille, ei pelkastaan esihenkildlle. ltseohjautuvan tiimin tulos on
verrannollinen siihen, miten tyontekijat tydskentelevat yhdessa. Itseohjautuvat tii-
mit ovat vastuussa tyohon liittyvasta ketterasta oppimisesta, uusien ketterien op-
pimistapojen opettelusta seka kayttéonotosta. (Otala 2018, 142; Otala & Meklin
2021, 119-121.)
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Kuvio 2. Itseohjautuvan tiimin rakennuselementit. (Otala & Meklin 2021, 123)

OSAAMISEN JOHTAMISEN MALLIT

Osaamisen johtamisen malleja on erilaisia. Vanhemmat mallit, kuten Sydan-
maanlakan (2012, 131-134) malli, keskittyvat yksildiden osaamisen kehittami-
seen. Uudemmissa osaamisen johtamisen malleissa, joita ovat tutkineet muun
muassa Otala (2018, 15, 165), Cimble, de Vasconcelos ja Rocha (2016, 1127-
1128) seka Tzortzaki ja Mihiotis (2014, 38—39), painottuvat enemman osaamisen
jakaminen ja yhteisdllinen osaamisen kehittdminen. Joissain uusissa osaamisen
johtamisen malleissa korostuu my6s mallien dynaamisuus ja joustavuus (Sauk-
konen 2020, 5, 72; Cimble ym. 2016, 1127-1128).

Sydanmaanlakan (2012, 131-134) osaamisen johtamisen mallin Iahtdékohta on
organisaation ydinosaamisen maarittely strategian, vision ja tavoitteiden pohjalta.
Viitalan (2005, 82—83) maaritelman mukaan ydinosaaminen on pitkan ajan kulu-
essa kehittynyt osaamisten ja teknologioiden yhdistelma, joka tuottaa organisaa-
tiolle ratkaisevaa kilpailuetua ja luo asiakkaille lisaarvoa. Kun ydinosaaminen on
maaritelty, se jaotellaan Sydanmaanlakan (2012) mallissa konkreettisiksi osaa-
misalueiksi ja osaamisiksi organisaation eri toiminnoissa. Taman jalkeen ole-

massa oleva osaaminen kartoitetaan osastoittain. Ensin osaston paallikko ja
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mahdollisesti muutama muu osaston avainhenkild maarittelevat, mitka ovat osas-
ton kriittisimmat ja tarkeimmat osaamiset. Samalla maaritellaan, mita osaamista
osastolta puuttuu ja mita osaamista osastolla tarvitaan nyt ja seuraavan muuta-
man vuoden aikana. Naiden maarittelyjen pohjalta laaditaan osaston kehitys-
suunnitelma, jossa kuvaillaan, miten osaston osaamista aiotaan kehittaa seuraa-
van vuoden aikana. Lopuksi osaston kehityssuunnitelma viedaan yksilétasolle.
Yksiloiden osaamispuutteet pyritaan korjaamaan esimerkiksi kehityskeskustelu-
jen, kouluttamisen tai tehtavakierron avulla. Osastolle saatetaan myos rekrytoida
uusia tyontekijoita, joilla on tarvittavaa osaamista. (Sydanmaanlakka 2012, 131—
134.)

Otalan (2018, 15, 165) osaamisen johtamisen malli on paapiirteittain saman tyyp-
pinen kuin Sydanmaanlakan (2012, 131-134) malli, mutta Otalan (2018) mallissa
painottuu osaamisen jakaminen, jatkuva kehittdminen ja kettera oppiminen. Ket-
tera oppiminen tarkoittaa oppimista, joka on joustavaa, itsenaista ja lapinakyvaa.
Otalan (2018) osaamisen johtamisen mallissa kartoitetaan ensin, mitka ovat or-
ganisaation strategian mukaiset osaamistarpeet ja selkeytetaan, mitka ovat or-
ganisaatioille kaikkein tarkeimpia osaamisia. Seuraavaksi selvitetddn osaamisen
nykytila ja osaamispuutteet. Taman jalkeen laaditaan suunnitelma puuttuvan
osaamisen hankkimiseksi ja tarkeimpien osaamisten kehittdmiseksi. Lopuksi luo-
daan osaamisenhallintajarjestelma, jonka avulla osaamista hallinnoidaan, hyo-
dynnetaan ja jaetaan. Tehokas osaamisen hallinta tukee ketteraa oppimista, silla
sen avulla saadaan hyoddynnettya koko henkildston osaamispotentiaali. (Otala
2018, 15, 165.)

Saukkonen (2020, 5, 72) tutkiessaan teknologiapohjaisissa pk-yrityksissa osaa-
misen johtamisen malleja, tuli siihen tulokseen, etta nykyiset osaamisen johtami-
sen mallit on luotu 1ahinna suurten yritysten tarpeisiin. Saukkosen (2020) tutki-
muksen keskeinen tulos oli, ettéd teknologiapohjaisissa pk-yrityksissa osaamisen
johtaminen muuttuu osaamispaaoman kehittyessa, joten tallaisissa yrityksissa
olisi hyodyllista kayttaa dynaamisia osaamisen johtamisen malleja. Samoin Cim-
blen ym. (2016, 1127-1128) tutkimuksessa todetaan, etta perinteiset osaamisen
johtamisen mallit eivat valttamatta sovellu sellaisenaan nykyajan tietointensiivis-
ten organisaatioiden kayttéon. Cimblen ym. (2016) mukaan monissa organisaa-

tioissa on nykyaan niin paljon erilaista osaamista, dataa ja tietoa, mukaan lukien
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hiljainen tieto, etta sitd kaikkea on haastavaa keratd mihinkaan tietojarjestel-
maan. Cimble ym. (2016) toteavat, etta taman takia tarvitaan joustavampia osaa-
misen johtamisen malleja. Tutkimuksen tuloksena luotiin uudenlainen kompe-
tenssipohjainen malli, jonka avulla voidaan luokitella tyontekijan osaamisia ja nii-
hin liittyvia tyotehtavia. Cimblen ym. (2016) uudessa mallissa korostetaan tiedon
avoimuutta ja osaamisen jakamista, kuten myos Otalan (2018, 15, 165) mallissa

painotetaan.

Tzortzakin ja Mihiotiksen (2014, 38-39) tutkimuksessa selvitettiin, minkalaisia
ovat uudet 2000-luvun osaamisen johtamisen mallit. Tzortzakin ja Mihiotiksen
(2014) mukaan osaamisen johtamisen mallit ovat nykyaan enemman sosiaalisia
prosesseja kuin pelkka tekninen johtamisen muoto. Tutkimuksen mukaan tule-
vaisuuden osaamisen johtamisen malleissa keskeista on osaamisen luominen ja
kehittaminen verkostoissa yli organisaatiorajojen (Tzortzaki & Mihiotis 2014). Sa-
moin Eklund (2021, 46, 49-52) korostaa verkostojen ja jatkuvan oppimisen mer-
kitysta. Eklundin (2021) mukaan tulevaisuuden osaamisen johtamisen malleissa
keskitytaan kaytannon osaamisten lisaksi etenevissa maarin myos tyontekijoiden
muutoskyvyn, itseohjautuvuuden, vuorovaikutustaitojen ja luovuuden vahvistami-

seen.

OPPIMISEN JOHTAMISEN MALLIN KEHITTAMINEN
TAPAUSTUTKIMUKSEN AVULLA

Tutkimus- ja kehittamistyon kehittamismenetelmaksi luontevin valinta oli tapaus-
tutkimus, silla tutkimuksessa tuli kartoittaa LaplT:n osaamispaaomaa ja tutkimus-
tulosten pohjalta tehda yritykselle ehdotus osaamisen johtamisen mallista. Tutki-
musaineisto kerattiin kaikille LaplIT:n esihenkildille ja tydntekijdille suunnatun ky-
selytutkimuksen avulla. Tapaustutkimuksesta ja kyselysta aineistonkeruumene-
telmana kerrotaan tarkemmin yhteisessa tietoperustassa. Kyselytutkimuksen
etuna oli sen tehokkuus, silla tutkimuksen aikataulu oli tiukka ja haastattelut oli-
sivat siirtyneet kesalomakauden jalkeiseen aikaan. Lisaksi huolellisesti suunni-
tellun kyselytutkimuksella keratyn aineiston analysointi on nopeaa. Kyselya kayt-

tamalla valtyttiin tutkijoiden lasnaolon vaikutukselta vastauksiin.
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Huhtikuussa 2021 esittelimme opinnaytetydnsuunnitelman toimeksiantajan
edustajalle, jonka jalkeen laadimme kyselylomakkeet. Loimme Microsoft Form-
silla kaksi erilaista sahkoista kyselylomaketta. Esihenkildille suunnattu kysely
koski enemman johtamista, ja tyontekijoiden lomake keskittyi heidan kokemuk-
siinsa johtamisesta. Linkit kyselylomakkeisiin lahetettiin 11 esihenkildlle ja 129
tyontekijalle sahkopostitse. Vastausaika oli 10.-24.6.2021. Vastausprosentiksi
saimme esihenkildille suunnatussa kyselyssa 36 prosenttia (4 vastaajaa) ja tyon-

tekijoiden kyselyssa 31 prosenttia (36 vastaajaa).

Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista. Kysely sisalsi monivalintakysy-
myksia ja avoimia kysymyksia. Vastaajia ohjeistettiin, etta kaikkiin monivalintaky-
symyksiin tulee vastata, mutta en osaa sanoa -vastausvaihtoehdon voi valita, jos
vastaajalla ei ole mielipidetta asiasta. Vastaajilla oli mahdollisuus kysya meilta
ohjeita koko vastausajan. LaplT:n henkildokunnalle lahetettiin vastausaikana
myOs kaksi muistutusviestia kyselyyn osallistumisesta. Vastaukset kasiteltiin luot-
tamuksellisesti ja tutkimustulokset julkaistaan niin, ettei niita voi yhdistaa yksittai-
siin vastaajiin. Kyselylomakkeet esihenkilGille (Liite 1) ja tyontekijodille (Liite 2) ovat

opinnaytetyon liitteena.

Monivalintakysymysten vastaukset analysoitiin luomalla niista graafeja ja kirjalli-
sia yhteenvetoja. Avointen kysymysten vastaukset analysoitiin laadullisen sisal-
I6nanalyysin avulla. Tutkimuksessamme kaytettiin aineistolahtodista sisallonana-
lyysia. Sisalldonanalyysista kerrotaan tarkemmin yhteisessa tietoperustassa.
Teimme sisallonanalyysin Microsoft Excelillda (Taulukko 1). Aloitimme sisal-
ldnanalyysin pelkistamalla eli poimimalla analysoitavasta aineistosta tutkimuksen
kannalta oleelliset ilmaisut. Taman jalkeen aineisto ryhmiteltiin etsimalla siita sa-
mankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Muodostimme alaluokkia, joissa samaan
luokkaan kuuluvat samankaltaiset kasitteet. Alaluokkia yhdistelimme ylaluokiksi
ja ylaluokkia paaluokiksi. Lopuksi muodostettiin tutkimustehtavaan yhteydessa

oleva yhdistava luokka. (Sarajarvi & Tuomi 2018.)

Taulukko 1. Esimerkki tekemastamme sisalldnanalyysista.

Mink3laista osaamisen johtamista ja kehittdmista toivoisit
yrityksessanne toteutettavan? Mita se pitaisi sisallaan?

Alkuperdinen ilmaus/vastaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yldluokka Yhdistava luokka
Tarjottaisiin konkreettisia etenemispolkuja yrityksen sisdlla. Konkreettiset Urapolku Tydura  Osaamisen johtaminen
etenemispolut
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TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kyselyyn vastanneet tyontekijat edustivat kaikkia LaplT:n 11:ta yksikkoa. Esihen-
kiloista kyselyyn vastasi nelja henkiloa, joten heidan vastauksensa eivat edusta-
neet kaikkia LaplT:n yksikkoja. Kyselyyn vastanneista tyontekijoista kaksi kol-
masosaa oli tydskennellyt LaplT:lla alle viisi vuotta ja yksi kolmasosa yli viisi
vuotta. Kaikilla kyselyyn vastanneilla esihenkildilla oli jokin korkeakoulututkinto

samoin kuin 75 prosentilla tyontekijoista.

Esihenkiloiden nakemys osaamisen johtamisesta melko positiivinen

Kyselyyn vastanneiden esihenkildiden mukaan osaamista johdetaan yrityksessa
talla hetkellda systemaattisesti ja strategiaan perustuen. TyoOntekijdille laaditaan
osaamistavoitteet, joita seurataan kehityskeskusteluiden yhteydessa. Ainoas-
taan yksi esihenkilo vastasi, ettd osaamista ei johdeta kovin systemaattisesti,
vaan yksilotasolla, ja osaamisen johtaminen olisi tarpeellista sisallyttda proses-
seihin. Osaaminen, jota yrityksessa esihenkildiden mielesta tarvitaan tulevaisuu-
dessa, liittyy muun muassa asiakaspalvelutaitoihin, asiakkuuksien hallintaan ja
asiakkaiden tuntemiseen. Lisaksi useampi kuin yksi vastaajista mainitsivat pal-

veluhallinnan, kumppaniyhteistyon ja vuorovaikutuksen.

Kaikki esihenkil6t olivat samaa mielta, etta osaamisen johtamiseen olisi kiinnitet-
tava enemman huomiota. Osaamisen johtaminen vaatisi enemman suoritusten
ja osaamispaaoman johtamista. Kaksi neljasta vastaajista toivoi osaamisen joh-
tamiseen enemman tavoitteellisuutta ja suunnitelmallisuutta seka sita, etta osaa-
mispaaoma tuotaisiin paremmin nakyvaksi ja hyddyntamaan organisaation tar-
peita. Lisaksi yksi neljasta vastaajasta toi esiin, etta organisaatiossa tulisi kehittaa
malli, jolla seurataan yrityksen strategiassa maariteltya osaamista, osaamistar-

peita ja osaamispuutteita.

Vastuu osaamisen johtamisesta yrityksessa oli esihenkildiden mukaan heilla it-
sellaan. Kaksi neljasta vastaajasta korosti myos jokaisen tyontekijan omaa vas-
tuuta osaamisensa yllapitamisesta ja kehittamisesta. Yksi vastaaja naki vastuun

olevan esihenkildiden ja tyontekijoiden lisaksi myos johdolla ja HR:lI&.

“Yrityksessdmme on mahdollista kehittééd omaa osaamistaan itsenéi-

sesti, kunhan kehittyminen vie kohti strategisia tavoitteita.”
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Kaksi neljasta esihenkilosta ilmoitti olevansa vastuussa yhtion hallituksen asetta-
man yrityksen strategian toteuttamisesta ja tavoitteiden mukaisesta johtamisesta.
Strategian toteuttaminen edellyttaa pitkajanteista osaamisen kehittamista, jota
seurataan liiketoimintatavoitteiden toteutumisen kautta. Esihenkildista kaksi nel-
jasta ilmoitti haluavansa varmistaa, ettd omalla yksikdlla tai tiimilla on riittava
osaaminen onnistua tehtavassaan. Lisaksi tyontekijoilta toivottiin kykya tunnistaa
tarvitsemansa osaamiset samoin kuin kykya hankkia ne kumppaneilta. Yhdessa
vastauksessa korostettiin esihenkildiden vastuuta tukea, ohjata ja auttaa tyonte-
kijoita tunnistamaan omia mahdollisuuksiaan osaamisen kehittamisessa, kuten

sopivien koulutusten tunnistamisessa.

Konkreettisia muutosehdotuksia yrityksen osaamisen johtamiseen saatiin kah-
delta esihenkilolta. Kehitysehdotuksissa tuatiin esille hallintamallin rakentaminen
osaamiseen johtamiseen, vastuiden maarittdminen seka jalkauttaminen. Lisaksi
mainittiin organisaatiokulttuurin konkreettisempi kehittdminen ja tyoelamatai-

doista korostettiin vuorovaikutus- ja viestintataitojen merkitysta.

Yhden vastaajan mielesta LaplT:n strategia on hyvin osaamispainotteinen, mutta
strategia ei kuitenkaan anna kaikkia vastauksia osaamisen johtamiseen. Yksi
vastaaja puolestaan kertoi, etta yritystason strategiasta on johdettu HR- ja talous-
strategia, joiden mukaan osaamista johdetaan. Eras esihenkild kertoi vastauk-
sessaan tarkemmin yrityksen kehityskohteista. Kyseisen vastaajan mielesta paa-
kayttajapalveluiden tarjoaminen, toimittajahallinta, integraatio-osaaminen, kilpai-
lutukset, hankinnat, tiedolla johtaminen, ratkaisukehitys ja ICT-infra ovat osaa-

misalueita, joissa tarvitaan lisaa kyvykkyytta.

Tyontekijoilla paljon kehitysehdotuksia osaamisen johtamiseen

Tyontekijoista 85 prosenttia oli sitéd mielta, ettd osaamista johdetaan ja tuetaan
yrityksessa talla hetkelld. Loput 15 prosenttia olivat sita mielta, ettd osaamisen
johtamista ei yrityksessa toteuteta talla hetkella ollenkaan tai se on heikkoa.
Tyontekijoiden vastausten mukaan ohjattua oppimista tai osaamisen kehittamista
toteutetaan sisaisilla ja ulkoisilla koulutuksilla, perehdytyksilla ja omatoimisella
opiskelulla. Vastaajista neljannes mainitsi kehitys- tai osaamiskeskustelut yhtena
osaamisen johtamisen muotona. Reilu neljannes vastaajista mainitsi itseohjautu-

vuuden, oman vastuun osaamisesta ja itsenaisesti haetun osaamisen.
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Tyontekijoista yli 60 prosenttia oli samaa tai osittain samaa mielta vaittamasta,
ettd osaamista yllapidetaan ja kehitetdan suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti.
Eri mielta tai osittain eri mielta oli 23 prosenttia vastaajista. Ei eri eika samaa

mielta -vastauksia oli 14 prosenttia.

Kaikki tyontekijat olivat kehittaneet osaamistaan jollain tavalla viimeisen vuoden
aikana. Suurimmalla osalla oli ollut seka ohjattua osaamisen kehittamista etta
itseoppimista. Vastaajista kolmasosa oli osallistunut koulutuksille tai kursseille.
Viidesosa oli osallistunut seminaareihin tai webinaareihin. Vajaa kolmannes vas-
taajista oli lukenut ohjeita, kirjoja, artikkeleita tai muita materiaaleja. Sisaisen pe-
rehdytyksen mainitsi 11 prosenttia vastaajista. Samoin 11 prosenttia vastaajista

mainitsi tekemalla oppimisen.

Suurin osa tyOntekijoista kaantyy ensisijaisesti oman esihenkildnsa puoleen, kun
tarvitsee tukea osaamisensa kehittamisessa. Toissijaisesti kaannytaan kollegan
puoleen. Pieni osa vastaajista ilmoitti kdantyvansa ongelmatilanteissa jarjestel-

matoimittajien puoleen.

TyOntekijoista 75 prosenttia antoi kehitysehdotuksen, minkalaista osaamisen joh-
tamista ja kehittamista he toivovat yrityksessa toteutettavan. Vastaajista kolman-
nes toivoi enemman koulutusta ja koulutusten kehittdmista. Urapolut ja etenemis-
tai oppimispolut oli maininnut vildennes vastanneista. Vastaajista noin kolmannes
mainitsi osaamisen ja tiedon jakamisen, perehdyttamisen, hiljaisen tiedon hyo-

dyntamisen, mentoroinnin tai tyonkierron keinoina kehittaa osaamista.

“Sellainen psykologisesti turvallinen ilmapiiri, suunnitellut etenemis-
polut, diversiteetin hyddyntédminen niin, ettd oppiva organisaatio olisi
tavoitteena, ja tiimien jasenten ajatukset ja ideat jalostaisivat toimin-
taa myo6s kokonaisuutena. Johtamisen tulisi kokonaisuutena keskit-
tyé psykologista turvallisuutta yllapitédvaan ja eettisesti kestéavééan toi-

mintaan.”

Tyontekijoista viidesosa toivoi, etta koulutuksia olisi enemman tai kouluttaminen
olisi suunnitelmallisempaa. Vastaajista 14 prosenttia ehdotti, etta tyontekijoille
laadittaisiin henkilokohtaiset opinto- tai osaamissuunnitelmat. Perehdyttamisen

kehittdmisen mainitsi kymmenesosa vastaajista. Vastaajien mielesta perehdytta-
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miskaytantojen pitaisi olla yhtenaisia ja suunnitelmallisia ja perehdytysmateriaa-
lien tulisi olla ajan tasalla. Korkeaan vaihtuvuuteen puuttumisen mainitsi kymme-
nesosa vastaajista. Vastaajista kymmenesosa ehdotti, etta LaplT nimeaisi jonkun
tietyn henkilon tai henkil6ita, joilla olisi kokonaisvastuu osaamisen kehittamisesta
yrityksessa. Muutama vastaaja mainitsi, ettda osaamisen johtamisessa pitaisi olla

enemman seurantaa ja mittaamista.

Tyontekijoille esitetysta vaittamasta, tyonantajani kehittaa osaamistani strategi-
aan perustuen, vastaajista puolet oli samaa tai osittain samaa mielta. Eri mielta
tai osittain eri mielta oli viidesosa vastaajista. Viidennes vastaajista ei kertonut

mielipidettaan.

Viidennes tyontekijoista naki tarkeana mahdollisuuden kouluttautumiseen myos
etana. Etatyon teon kannalta nahtiin tarpeellisena siirtyminen jaettuihin ymparis-
téihin. Tulevaisuudessa siirryttaessa hybriditydhon vaaditaan myds modernien
tydymparistdjen osaamista. Nyt ja tulevaisuudessa tyoskennelldan entista enem-
man verkostoissa ja ne ovat tulleet jaadakseen. Verkostomainen toiminta nahtiin
osaamisen ja resurssien kannalta huomattavasti tehokkaampana ja joustavam-
pana kuin hierarkkiset rakenteet. Vastaajat olivat sita mielta, etta yrityksessa tar-
vitaan kykya osallistaa henkildstoa niin, etta jokainen saa danensa kuuluviin. Ver-

kostoyhteistydssa oppiminen vaatii onnistuakseen sita tukevan yrityskulttuurin.

Useissa vastauksissa toivottiin enemman panostusta jatkuvaan oppimiseen. Eri-
laiset teknologiat kuten pilvipalvelut, tiedonhallinta ja sahkdiset palvelut mainittiin
asioina, joiden merkitys tulee korostumaan. Tydssa tarvittava ja tuotettava tieto
tulee lisdantymaan, joten tietoa pitaa pystya omaksumaan ja dokumentoimaan

tehokkaasti.

Esihenkiloiden ja tyontekijoiden vastausten vertailu

Kolme neljasta esihenkildsta oli sita mielta, ettéd henkiloston koko osaamista ja
potentiaalia hyddynnetaan hyvin tai melko hyvin. Yksi esihenkilo vastasi, etta sita
ei hyodynneta heikosti eika hyvin. Edelliseen kysymykseen esihenkildille esitettiin
lisakysymyksena, kuinka henkiloston osaamisen ja potentiaalin hyddyntaminen
yrityksessa nakyy. Vastauksissa tuotiin esiin, kuinka tyontekijoille tarjotaan mah-

dollisuuksia tehtavissaan ja vastuissaan kehittymiseksi. Esihenkildiden mukaan
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osaamisen ja potentiaalin hyddyntamisessa on tarkeaa tyontekijan oma motivaa-
tio ja itseohjautuvuus, seka esihenkilon vastuu tunnistaa tydntekijan potentiaali.
Tyontekijoista nelja vildesosaa koki, etta he paasevat hyodyntamaan koko osaa-

mistaan ja potentiaaliaan hyvin tai melko hyvin.

Kyselyssa haettiin seka esihenkiliden etta tyontekijoiden nakemyksia kysymyk-
seen, milla tasolla kyselyssa luetellut geneeriset eli yleiset tydelamaosaamiset
ovat yksikoissa. Esihenkildiden nakemykset vuorovaikutustaidoista heidan johta-
missaan yksikoissa olivat melko yhtenevaiset tyontekijoiden nakemysten kanssa.
Esihenkildistd kolme neljasta koki vuorovaikutuksen olevan hyvaa tai melko hy-

vaa ja vastaavasti tyontekijoistd samaa mielta oli 83 prosenttia. (Liite 3.)

Tyontekijoista 86 prosenttia oli sita mielta, etta asiantuntijaosaaminen on hyvalla
tai melko hyvalla tasolla. Kaikki esihenkilot ilmoittivat asiantuntijaosaamisen ole-
van hyvalla tasolla. Lahes kaikki tyontekijat ja esihenkilbista kaikki ilmoittivat jous-
tavuuden olevan hyvalla tai melko hyvalla tasolla. Kaikkien esihenkildiden mie-
lesta innovatiivisuus oli hyvalla tai melko hyvalla tasolla. Tyontekijoista reilu puo-

let ilmoitti sen olevan hyvalla tai melko hyvalla tasolla. (Liite 3.)

Kyselyssa pyydettiin kirjaamaan, minkalaista osaamisen johtamista ja kehitta-
mista yrityksessa toivottaisiin toteutettavan ja minkalaisia konkreettisia muutoksia
yrityksen osaamisen johtamiseen pitaisi vastaajien mielesta tehda. Osaamisen
johtamiseen toivoivat seka esihenkiloista etta tyontekijoista useat vastaajat sys-
temaattisuutta ja konkreettisia toimenpiteita. Esihenkildista kaksi neljasta toivoi
kaytannonlaheista toimintamallia osaamisen tunnistamiseen, hyddyntamiseen ja
kehittamiseen. Myds tyontekijdista kolmasosa toivoi suunnitelmallisia ja valmiita
etenemis- tai oppimispolkuja. Koulutuksiin panostamisen osana osaamisen joh-
tamista oli maininnut yksi neljasta esihenkilosta ja 15 prosenttia tyontekijoista.
Seka esihenkilot etta tyontekijat mainitsivat, etta yrityksessa tulisi maarittaa, ke-
nen vastuulla osaamisen johtaminen on. Esihenkildista asian nosti esille kaksi

neljasta vastaajasta ja tyontekijoista 13 prosenttia vastaajista.

Konkreettisten muutosehdotusten osalta esihenkilGista kaksi neljasta ja tyonteki-
joistad kolmasosa ei joko vastannut kysymykseen tai he eivat osanneet antaa
muutosehdotuksia. Niista tydntekijoista, jotka vastasivat kysymykseen, lahes

kaikki nostivat viestinnan kehittamisen yhdeksi konkreettiseksi muutosehdo-

167



tukseksi. Tyontekijat toivoivat sisaiseltd viestinnaltd tasapuolisuutta, ennakoi-
mista, psykologista turvallisuutta, laadukasta dokumentointia ja tiedon jakamista
lahtevilta tyontekijoiltda uudemmille tyontekijodille. Hiljaista tietoa ei erikseen mai-
nittu, mutta monien tyontekijoiden vastausten taustalla voidaan nahda tarve hil-
jaisen tiedon jakamiselle. Myos esihenkiloista kaksi neljasta mainitsi, ettéa vuoro-

vaikutusta ja ilmapiiria tulisi kehittaa yrityksessa.

Kyselyssa pyydettiin valitsemaan kolme tarkeinta menetelmaa osaamisen johta-

misessa. Vaihtoehdot oli jaettu kolmeen eri ryhmaan:

A: Oppimiseen liittyvat menetelmat

* Oppiminen osaksi arkea

* Oppimaan oppiminen

* Oppimisen ja kehittymisen systemaattinen seuraaminen
* Perehdyttaminen

B: Innovointiin ja kokeiluihin liittyvat menetelmat

« Kaikkien osallistaminen ideointiin ja kehittdmiseen
 Kokeilukulttuurin vahvistaminen

* Luovuuden ja innovoinnin edistaminen

« Tiimityon ja kollektiivisen alykkyyden hyddyntadminen

C: Esimiestyohon liittyvat menetelmat

* Monipuoliset koulutusmahdollisuudet

» Kehityskeskustelukaytantojen tehostaminen

* Ura- ja etenemismahdollisuuksien parantaminen
* Avoimen ja hyvaksyvan ilmapiirin luominen

Kysymyksessa oli myos Muu -vastausvaihtoehto, johon sai kirjoittaa jonkin
muun menetelman, jota ei ollut vaihtoehdoissa.
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17. Mitk3 alla olevista menetelmistd koet tarkeimmiksi osaamisen johtamisessa? Valitse seuraavista 12 menetelmastd mielestdsi kolme (3) tarkeinta.

A. Oppimiseen - B, Innovaintiin ja kokeiluihin - C. Esimiesty@hén liittyvat menetelmat

14. Mitkd alla olevista menetelmistd koet tdrkeimmiksi osaamisen johtamisessa? Valitse seuraavista 12 menetelmdsta mielestdsi kolme (3) tarkeintd.
A. Oppimiseen - B. Innovointiin ja kekeiluihin - C. Esimiestydhdn liittyvat menetelmat

A, Oppiminen osaksi arkea 2
A. Oppimaan oppiminen 0
A. Oppimisen ja kehittymisen systemaattinen seuraaminen (esim. koulutusrekisteri) 0
A. Perehdyttiminen

E. Kaikkien osallistaminen ideointiin ja kehittimiseen

B. Kokeilukulttuurin vahvistaminen

B. Luovuuden ja innoveinnin edistdminen

B. Tiimitydn ja kollektiivisen dlykkyyden hySdyntdminen
C. Monipuoliset koulutusmahdollisuudet

C. Kehityskeskustelukaytantgjen tehostaminen

C. Ura- ja etenemi: dollisuuksien p:
C. Avoimen ja hyvBksyvdn ilmapiirin luominen

Muu

L R e - T A - C I - -

@ A Oppiminen osaksi arkea 20
@ A Oppimaan oppiminen 2
@ A Oppimisen ja kehittymisen systemaattinen seuraaminen (esim. koulutusrekisteri) 3 20
@ A Perehdyttaminen 14 1
@ B.Kaikkien osallistaminen ideointiin ja kehittimiseen 5 1_1
1
@ B. Kokeilukulttuurin vahvistaminen 7 1
@ B. Luovuuden ja innovoinnin edistdminen 3 0
@ B Tiimityén ja kollektiivisen élykkyyden hyddyntédminen 16 8
@ < Monipucliset koulutusmahdellisuudet 9 s
® cC Kehityskeskustelukdytdntdjen tehostaminen 1 4 I
® C ura- ja etenemismahdollisuuksien parantaminen 11 .;. | . I I [ ] l
@ . Avoimen ja hyvaksyvan ilmapiirin luominen 15
® Muu 3

Kuvio 3. Ylempi kuvaaja esittda esihenkildiden ja alempi tyontekijdiden valintoja tar-
keimmiksi menetelmiksi osaamisen johtamisessa.

Seka esihenkilot etta tyontekijat valitsivat tarkeimmiksi menetelmiksi Tiimitydn ja
kollektiivisen alykkyyden hyddyntamisen, Avoimen ja hyvaksyvan ilmapiirin luo-
misen seka Oppiminen osaksi arkea -vaihtoehdot. Tyontekijoista Perehdyttami-
sen oli valinnut lahes 40 prosenttia, kun taas esihenkilot eivat nostaneet sita tar-
keaksi menetelmaksi. Esihenkil6t valitsivat eniten Innovointi ja kokeilut -ryhman
menetelmia. Tyodntekijat puolestaan valitsivat menetelmia tasaisesti kaikista kol-

mesta ryhmasta. (Kuvio 3.)

JOHTOPAATOKSET ESIHENKILOIDEN JA TYONTEKIJOIDEN
VASTAUSTEN VERTAILUSTA

Osaamisen johtaminen perustuu strategiaan (Otala 2018, 165; Sydanmaanlakka
2012, 131-134; Viitala 2005, 14) ja kyselymme mukaan esihenkildista kolme nel-
jasta oli sita mielta, etta nain on myds LaplT:lla. Viitala (2013, 17) kirjoittaa, etta

strategisilla valinnoilla on suora yhteys henkilostovoimavarojen johtamiseen,
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mika nahdaan myos erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa lahtokohtana strate-
gisten valintojen tekemiselle. Viitalan ja Jylhan (2019, 209) nakemys on, etta yri-
tyksen menestyksen ratkaisee yhdessa vahva osaaminen ja hyva strategia. Vii-
talan ja Jylhan (2019) mukaan ei riita, etta yrityksessa on jotain tietoa ja osaa-
mista, vaan se on saatava siirrettya strategiaan perustuen tuotteisiin, palveluihin

ja muihin lopputuloksiin, jotka nakyvat asiakkaille ja tuovat heille lisdarvoa.

Seka esihenkildista etta tyontekijoista alle puolet koki, ettd koko henkildston
osaamista ja potentiaalia hydodynnetaan hyvin. Taman asian kehittamiseen tulisi
kiinnittdd huomiota, silla tyontekijan motivaatioon eniten vaikuttava tekija on Ka-
menskyn (2015, 126-132) mukaan tydntekijan edistyminen merkityksellisessa
tydssa. Omotayon (2015, 1-2) mukaan tehokkaalla osaamisen johtamisella saa-
daan henkiloston koko osaamispotentiaali kayttoon. Otalan (2018, 15, 165) osaa-
misen johtamisen malliin taas kuuluu osaamisenhallintajarjestelman luominen,
jolla osaamista hallinnoidaan, hyddynnetaan ja jaetaan. Otalan (2018) mielesta
tallaisen tehokkaan osaamisen hallinnan avulla saadaan hyodynnettya koko hen-

kiloston osaamispotentiaali.

Monet tyontekijoista toivoivat osaamisen jakamista lahteviltd tydntekijoiltd uu-
demmille tydntekijdille, yhtenaisia ja suunnitelmallisia perehdytyskaytantoja seka
tiedon laadukasta ja ajantasaista dokumentointia. Uusissa osaamisen johtamisen
malleissa, joita ovat tutkineet muun muassa Otala (2018, 15, 165), Cimble ym.
(2016, 1127-1128) seka Tzortzaki ja Mihiotis (2014, 38-39), painottuukin juuri
osaamisen jakaminen ja yhteisdllinen osaamisen kehittaminen. Tzortzaki ja Mi-
hiotis (2014) toteavat, ettd osaamisen johtamisen mallit ovat nykyaan enemman
sosiaalisia prosesseja kuin pelkka tekninen johtamisen muoto. Tzortzakin ja Mi-
hiotiksen (2014) tutkimuksen mukaan tulevaisuuden osaamisen johtamisen mal-
leissa keskeista on osaamisen luominen ja kehittaminen verkostoissa yli organi-
saatiorajojen. Samoin Eklund (2021, 46, 49-52) painottaa verkostojen ja jatkuvan

oppimisen merkitysta osaamisen jakamisessa.

Useissa tyontekijoiden vastauksissa nousivat esille sisaisen viestinnan kehitta-
miseen liittyvat asiat. Sisaiseltd viestinnalta toivottiin muun muassa tasapuoli-
suutta, ennakoimista ja psykologista turvallisuutta. Otalan (2018, 153—154) mu-
kaan psykologinen turvallisuus tarkoittaa tyoyhteison luottamuksellista ja em-

paattista ilmapiiria, jossa epaonnistumisetkin sallitaan. Kamenskyn (2015, 126—
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132) ndkemys on, etta yrityksen rohkaiseva ilmapiiri tuo tyontekijdille turvaa
tehda uskaliaita ehdotuksia ja toteuttaa heidan rohkeitakin ajatuksiaan. Kuusela
(2013, 74) puolestaan toteaa, etta turvallinen ja arvostava yrityskulttuuri edistaa
parempia tyOtuloksia ja sitoutumista organisaatioon. Seka esihenkilOista etta
tyontekijoista suuri osa olivatkin valinneet avoimen ja hyvaksyvan ilmapiirin luo-

misen yhdeksi tarkeimmista osaamisen johtamisen keinoista.

Monien tyontekijoiden vastausten taustalla voidaan nahda myds tarve hiljaisen
tiedon jakamiselle. Hiljaisesta tiedosta kerrotaan tarkemmin yhteisessa tietope-
rustassa. Otalan (2008, 26, 50-52) mukaan yksildiden osaaminen muuttuu orga-
nisaation osaamiseksi, kun organisaatiossa jasenet jakavat, yhdistavat ja kehit-
tavat niin hiljaista tietoaan kuin muutakin osaamistaan yhdessa muuttaen osaa-
misen yhteiseksi toiminnaksi. Samoin Jarenko (2021) ja Viitala (2021, 102) pai-
nottavat, etta yrityksen tulisi luoda kulttuuri, jossa yksilo ja yhteis6 oppivat jatku-

vasti uutta ja kehittavat osaamistaan.

Tyontekijoista kolmasosa toivoi suunnitelmallisia ja valmiita etenemis- tai oppi-
mispolkuja. Esihenkiloistakin kaksi neljasta mainitsi, etta LaplT:lla olisi hyva olla
konkreettinen toimintamalli osaamisen tunnistamiseen, hyddyntamiseen ja kehit-
tamiseen. Otala (2008, 50-52) toteaa, etta yritysten kannattaa maaritella, mita
osaamista se tarvitsee talla hetkella ja mita tulevaisuudessa, ja mika osaaminen
on tarkeinta strategian ja tavoitteisiin paddsemisen kannalta. Eklund (2021, 37)
taas korostaa, etta yrityksissa tulisi kuroa umpeen tietamisen ja tekemisen valista

kuilua suunnitelmallisella ja paamaaratietoisella kehittamistoiminnalla.

TyoOntekijoista reilu puolet oli vastannut, ettd oppiminen tulisi olla osa arkea. Va-
lintaa tukee myds Otalan ja Meklinin (2021, 15) nakemys osaamisen uudistami-
sen eli oppimisen jatkuvasta tarpeesta nykypaivan tyoelamassa. Tyopaikoilta
edellytetaan sellaisia tyoskentelemisen ja kehittamisen tapoja, etta siella kaikki
oppivat uutta. Jatkuvasta ja ketterasta oppimisesta kerrotaan tarkemmin yhtei-
sessa tietoperustassa. Viitalan (2021, 21) nakemyksen mukaan osaavien ja te-
hokkaasti oppivien tyontekijoiden avulla saadaan luotua oppiva organisaatio.
Otala (2018, 25-26) kirjoittaa, etta tyon luonne ja osaamistarpeet ovat muuttu-
neet ja henkildston on oltava tietoisempia heidan tulevista osaamistarpeistaan ja

vaatimuksistaan oman tyonsa ja tyoyksikkonsa kannalta.
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OSAAMISEN JOHTAMISESTA OPPIMISEN JOHTAMISEEN — MALLI
LAPIT OY:LLE

Osaamisen johtaminen tulee perustua yrityksen strategiaan, kuten LaplT:lla talla
hetkella vastausten perusteella tapahtuukin. LaplT:n osaamisen johtamista to-
teutetaan perinteisten osaamisen johtamisen mallein. Paapaino on organisaation
tarjoamissa koulutuksissa ja kehityskeskusteluissa. Esihenkildista kaikki vastaa-
jat toivoivat, etta osaamisen johtamiseen kiinnitettaisiin enemman huomiota el
osaamisen johtamisen muutostarve on huomioitu ja taman opinnaytetyon tulok-
sena tarjotaan yritykselle uudenlaista nakdkulmaa oppimisen johtamiseen. La-
plT:n tamanhetkinen osaamisen johtamisen malli on osittain perinteisen jaykkaa;
organisaatio maarittelee oppimistarpeet strategiaan perustuen ja huolehtii, miten
saadaan paikattua osaamispuutteet, jarjestaa koulutuksia ja tydntekijat osallistui-

vat koulutuksiin sen perusteella, mita kehityskeskustelussa oli sovittu (Kuvio 5).
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Mt osaamista meidSn strategtom me JAYKKA OSAAMISEN JOHTAMINEN
toteuttaminen tulee edellyttimain
hankilastoresursselita?

Mistd mind hankin tanittavat koulutukset?

Miten mind pakotan henkilsstan
koulutuksiin? Strategia

.‘..-_:. &lllll

ITSEQHJAUTUVA [OSALLISTAVA OPPIMISEN JOHTAMINEN

Mitd ming haluan olla ja esata
tulevaisuudessa?

Miten mind hankin tuon
osaamisen?

Isot ammatilliset
unelmat ja [ftai

Mita haluan oppia seuraavan
kahden kuukauden aikana?

Kehittymisen Kehittymisen ' |
valitavoite valitavoite tyGnantajan
strategiasta
. kumpuavat
;..w l l l l l oppimistarpeet

Miten mind ratkaisen taman “Em OPPIMINEN

eteen tulleen ongelman?

Miten me toteutamme taman

projektin?

Mistd saan tanvitsemani tiedon Tydstd kumpuava tarve oppia Ty&std kumpuava tarve oppla

edetakseni tydni kanssa?

{‘.
Kuvio 5. Kettera oppiminen mahdollistaa LaplT:n menestyksen muutoksessa (mukaillen
Jarenko 2019)

LRy

Ehdotamme LaplT:lle osaamis- ja oppimisstrategian pohjaksi ja malliksi Otalan
(2018, 15, 165) osaamisen johtamisen mallia. Otalan (2018) malli on nykyaikai-
nen ja strategialahtdinen malli, jossa painottuu osaamisen jakaminen, jatkuva ke-
hittdminen ja ketterd oppiminen. Otalan (2018) osaamisen johtamisen mallissa
kartoitetaan ensin, mitka ovat organisaation strategian ja tavoitteiden mukaiset
osaamistarpeet ja selkeytetaan, mitkd ovat organisaatioille kaikkein tarkeimpia
osaamisia. Naita tarkeimpia osaamisia seurataan ja varmistetaan, ettd organi-
saatio on niiden osalta laadullisesti ja maarallisesti alansa karjessa. Seuraavaksi

selvitetdadn osaamisen nykytila ja osaamispuutteet. Taman jalkeen laaditaan
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suunnitelma puuttuvan osaamisen hankkimiseksi ja tarkeimpien osaamisten ke-
hittdmiseksi. Lopuksi luodaan osaamisenhallintajarjestelma, jonka avulla osaa-
mista hallinnoidaan, hyddynnetaan ja jaetaan. Tehokas osaamisen hallinta tukee
ketteraa oppimista, silla sen avulla saadaan hyodynnettya koko henkiloston
osaamispotentiaali. Malliin kuuluu myos, etta ketteran oppimisen valmiudet maa-
ritetaan ja niita kehitetaan. (Otala 2018, 15, 165.)

Otalan (2018, 15, 165) malli sopisi LaplT:n tarpeisiin, silla monet kyselytutkimuk-
seen vastanneista toivoivat LaplT:lle selkeaa ja jarjestelmallistd osaamisen joh-
tamista. LaplT:n tyontekijoiden ja esihenkildiden vastauksista nousi myds esille
tarve jatkuvaan oppimiseen ja kehittamiseen. Otalan (2018) ketteran oppimisen
malli vastaa tahan tarpeeseen. Kettera oppiminen ja ketteran organisaation to-
teutuminen vaatii tyontekijoilta ja timeilta itseohjautuvuutta (Kuvio 2). Organisaa-
tiolla ja johdolla taas tulee olla luottamusta tyontekijdiden ja tiimien itseohjautu-
vuuteen. TyoOntekijdoiden tulee osata ja opetella strategian kannalta tarkeita asi-
oita, mika edellyttaa organisaation ja tyontekijoiden vahvaa yhteista nakemysta
siitda, mitd maailmassa tapahtuu, mita se merkitsee organisaatiolle ja miten muu-

toksiin vastataan.

Seka tyodntekijat ettd esihenkilot valitsivat kyselytutkimuksessa yhdeksi tarkeim-
mistd osaamisen kehittamisen menetelmista oppiminen osaksi arkea -vastaus-
vaihtoehdon. Otalan (2018, 15, 165) ketteraa ja jatkuvaa oppimista painottava
malli sopisi hyvin myos tahan tarpeeseen. Uskomme, etta LaplT:n henkilostolla
olisi hyvat edellytykset ketterdan oppimiseen, silla kyselytutkimuksessa suurin
osa vastaajista koki, etta yrityksen henkildstolla on jo nyt suhteellisen hyvat vuo-

rovaikutustaidot (Liitteet 3 ja 4).

Ehdottamamme uuden oppimisen johtamisen mallin tavoitteena on, etta oppimi-
nen on osa tyota, oppimista tapahtuu koko ajan ja vastaukset ongelmiin etsitaan
olemassa olevan tiedon perusteella itseohjautuvasti joko yksin tai yhdessa kolle-
goiden, esihenkildiden, asiakkaiden tai muiden sidosryhmien kanssa. Mikali tie-
toa ei ole tarpeeksi ongelman ratkaisuun, se haetaan kaytossa olevista lahteista
esimerkiksi lukemalla aiheesta lisaa tai osallistumalla seminaareihin tai koulutuk-
siin. Lisatiedon perusteella ongelma ratkaistaan ja ongelman ratkaisusta opitaan.
Hankittu uusi tieto jaetaan kollegoiden ja tarvittaessa muiden sidosryhmien

kanssa.
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Ketteran oppimisen tavoite on olemassa olevan tyon tekeminen ja tydssa eteen
tulevien ongelmien ratkaiseminen, ei yksistaan oppiminen. Perinteisissa osaami-
sen johtamisen malleissa opitaan varastoon ja kaytetaan sielta tietoa, mikali sita
tydssa tarvitaan. Oppimisen johtamisessa paapaino taas on tyon tekemisessa ja
sen kautta oppimisessa. Oppimisen johtamisessa on siis kyse siita, etta koko yri-
tys- ja toimintakulttuuri muuttuu itseohjautuvuutta, osaamisen jakamista ja jatku-
vaa oppimista suosivaksi. Tavoitteena on organisaatiokulttuuri, jossa oppiminen

on keskeinen arvo.

Otalan ja Meklinin (2021, 58-60) mukaan ketteran oppimisen lahtékohtana on,
etta ihmisilla on keskeisia oppimisen taitoja, joita ovat itsensa johtamisen taito,
tiedonhankintataito ja tiedonkasittelytaito. Ketteraan oppimiseen kuuluvat myos
tyossaoppimisen taidot ja menetelmat seka ajattelun taidot, jotka sisaltavat on-
gelmanratkaisutaidon ja luovan ajattelun taidon. Lisaksi vuorovaikutustaidot ja di-
gitaidot ovat tarkeita ketterassa oppimisessa. Itsensa johtaminen on avaintaito,
jonka avulla tyontekija osaa hakea itsenaisesti tietoa nykyisen tai tulevan tyonsa
osaamisvaatimuksiin, han osaa asettaa itselleen tavoitteet osaamisen tai oppimi-
seen, osaa priorisoida asioita tavoitteiden mukaisesti ja tiedostaa, milloin tavoite
on saavutettu. Tarkeita itsensa johtamisen taitoja ovat lisaksi tydnsa merkityksen
ymmartaminen, tyon kokonaisuuksien hahmottaminen, palautteen perusteella
kehittyminen, etatyotaidot ja tehokas tyoskentely muuttuvassa tydymparistossa.
Tyontekijan tulee myos osata pitaa huolta omasta hyvinvoinnistaan ja alyllisesta
kunnostaan. Kettera organisaatio tarjoaa kaikille tyontekijoilleen tasapuolisen
mahdollisuuden oppia uusia tyoskentelytapoja ja kehittaa itseaan. Jotta tydpaikka
on my0s hyva oppimispaikka, tulee varmistaa, etta kaikilla tyontekijodilla on tietoa
ja valmiutta itsensa johtamiseen. (Otala & Meklin 2021, 58—60.) Kuvio 6:ssa on

kuvattu ehdotuksemme ketteran oppimisen prosessista LaplT:lla.
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LapIT:n
Osaamis- ja
oppimis-
strategia

ot . PP
Johtaminen Oppimis- ja
towminta-

Oppi- Oppimis-
laitokset ja portaalit ja
korkeakoul -ymparistét

Kuvio 6. Tyopaikka hyvana oppimispaikkana (mukaillen Otala & Meklin 2021, 116)

Yksi kyselytutkimuksen kysymyksista oli, ketka vastaavat LaplT:n osaamisen joh-
tamisesta. EsihenkilOista kaikki mainitsivat esihenkildiden vastuun. Tyontekijoista
yli puolet kaantyy ensisijaisesti esihenkilon puoleen tarvitessaan tukea osaami-
sensa kehittamisessa. Ehdotetussa mallissa paavastuu oppimisen ja osaamisen
johtamisesta on esihenkildilla. Tutkimuksen tuloksista tuli lisdksi ilmi, etta yrityk-
sen osaamisen johtamiseen tarvittaisiin enemman koko henkilokunnan osallista-
mista, ja myos tama on huomioitu ehdotetussa mallissa, silla koko henkiloston
osaamisen hallinta ja osaamisen jakaminen henkilokunnan kesken ovat siina tar-
keassa roolissa. Otalan (2018, 15, 165) mallin avulla myds hiljaista tietoa saatai-

siin jaettua nykyista tehokkaammin.

Otalan (2018, 15, 165) malliin kuuluu osaamisenhallintajarjestelman aktiivinen
kayttaminen. LaplT:lla on kaytdéssa Mepco-jarjestelma, jossa on kaikkien tyote-
kijdiden suorittamat kaikki sertifikaatit ja josta tydnantaja voi ottaa erilaisia raport-
teja eri tyontekijoiden osaamispaaomasta. Ehdotamme, etta Mepcosta kehite-
taan Otalan (2018) mallin mukainen osaamisenhallintajarjestelma siten, etta
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sinne tallennettaisiin sertifikaattien lisaksi myos tyontekijoiden muita osaamisia,
jolloin samalle raportille saataisiin seka sertifikaatit ettd muut osaamiset. Yrityk-
sessa voitaisiin sopia, etta tyontekija yhdessa esihenkilonsa kanssa paivittaa
osaamisiansa Mepcoon saanndllisesti esimerkiksi aina kehityskeskustelujen yh-
teydessa osaamisten paivittaminen Mepcoon olisi jatkuvaa ja kaikki tyontekijat
saataisiin osallistumaan siihen. Tydntekija ja esihenkild keskustelisivat eri osaa-
misten tasosta yhdessa ennen paivittamista, jolloin arvio osaamisen tasosta olisi
luotettavampi kuin pelkka tyontekijan itsearvio. Kehityskeskustelujen sijasta tai

niiden rinnalla voitaisiin pitaa myos lyhyempia kuukausikeskusteluja.

Kyselytutkimuksen tulosten mukaan suhteellisen suuri osa vastaajista koki, etta
henkiloston osaamista ja potentiaalia ei hyodynneta hyvin. Ehdotettu muutos
Mepcoon tekisi siita hyodyllisemman muun muassa tyontekijoiden urakehitysta,
tehtavakiertoja ja sisaisia rekrytointeja suunniteltaessa ja toteutettaessa. Mepcoa
kehittamalla tyontekijoiden osaamista ja potentiaalia saataisiin hyddynnettya ny-
kyista paremmin sen avulla. Mepcon jarjestelmallinen kayttaminen ehdotetulla
tavalla toisi osaamisen ja oppimisen johtamiseen myos monien kyselytutkimuk-

sen vastaajien toivomaa tasapuolisuutta.

Isossa osassa tyontekijoiden vastauksia mainittiin sisaisen viestinnan ja vuoro-
vaikutuksen kehittamiseen liittyvat asiat. Sisaiseltd viestinnalta toivottiin muun
muassa tasapuolisuutta, ennakoimista ja psykologista turvallisuutta. Taman
asian kehittamiseksi nostamme esille tiimityon ja kollektiivisen alykkyyden edis-
tamisen seka avoimen ja hyvaksyvan ilmapiirin luomisen, silla suuri osa seka esi-
henkilGista ettd tydntekijoista olivat kyselytutkimuksessa valinneet ne tarkeim-
miksi osaamisen johtamisen menetelmiksi. Esihenkildiden tulisi paivittaisessa
tydssaan kiinnittad huomiota tasapuolisuuteen seka avoimeen ja ennakoivaan
viestintdan, mutta lisaksi tyontekijdille voitaisiin jarjestaa osallistavia ja aktivoivia
tydpajoja, joiden avulla tehokkaampi yhteistyd ja yhdessa oppiminen saataisiin
hyvin liikkeelle. Tyopajojen teemaksi voidaan valita jonkin tietyn osaamispuutteen
kehittdaminen, ideoiminen, osaamisen jakaminen tai pelkka yhteistyon ja hyvan
ilmapiirin edistaminen. Erityisen hyodyllista voisi olla jarjestaa tyopajoja yli tiimi-
rajojen. Niiden jarjestamistd yli organisaatiorajojen yhteistydkumppaneiden

kanssa voitaisiin myos harkita.
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Ehdotamme my0s, etta LaplT:n esihenkilot suunnittelisivat muiden osaamisen
johtamisesta vastaavien henkildiden kanssa valmiita kirjallisia etenemis- tai ura-
polkuja. Polut sisaltaisivat konkreettiset etenemisaskeleet suorittavan tyon teki-
jasta asiantuntijaksi, erityisasiantuntijaksi tai esihenkiloksi. Eri askelten kohdalla
olisi maaritelty, mita kokemusta, koulutusta ja osaamista tarvitaan, jotta seuraa-
valle askeleelle voisi paasta. Polut olisivat esimerkiksi yrityksen intranetissa kaik-
kien nahtavissa, ja niita voitaisiin hydodyntaa ainakin kehityskeskustelujen yhtey-

dessa.

Lisaksi ehdotamme, ettd jokaiseen yksikkoon tai tiimiin nimetaan tietty vastuu-
henkild, jonka tehtava on huolehtia, etta perehdytysmateriaalit ja muut tyéohjeet
ovat ajan tasalla ja kaikkien saatavilla. Vastuuhenkiloiden tehtaviin kuuluisi myos
kerata kirjallisista ohjeista viela puuttuvia tietoja pitkaaikaisilta tyontekijoilta, jotta
hiljaista tietoa saataisiin dokumentoitua mahdollisimman paljon ennen heidan
elakoitymistaan. Naille vastuuhenkildlle olisi hyva varata tietty sadanndllinen ajan-
kohta, jonka he tydajastaan kayttavat tahan tehtavaan. Myos jokaisessa pereh-
dytyksessa olisi hyva olla aina nimetty tietty vastuuhenkild, jolla on paavastuu

perehdytyksesta sen alusta loppuun.

TUTKIMUKSEN EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Tutkimuksen reliabiliteetista ja validiteetista kerrotaan yhteisessa tietoperus-
tassa. Tutkimus toteutettiin yhteistydssa kohdeorganisaation edustajan kanssa.
Kyselytutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista. Vastaukset kasiteltiin luot-
tamuksellisesti ja tutkimustulokset julkaistiin niin, ettei niita voi yhdistaa yksittai-
siin vastaajiin. Paatimme jattaa julkaisematta osan vastaajilta keratyista tausta-
tiedoista, silla jotkin vastaajat olisivat saattaneet olla tunnistettavissa niista. Tut-
kimuksen reliabiliteettiin vaikuttaa positiivisesti se, etta kyselylomakkeet ja vas-
taukset ovat tallennettuina, joten tutkimusta voidaan tarvittaessa jatkaa tai se voi-

daan toistaa.

Esihenkildiden pieni vastaajamaara toi hieman haasteita tutkimuksen reliabilitee-
tin kannalta. Vain nelja esihenkil6a vastasi kyselyyn, joten yhden esihenkilon vas-

taus on jo 25 prosenttia kaikkien esihenkildiden vastauksista. Esihenkildiden ja
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tyontekijoiden vastauksia ei siis valttamatta voi aina suoraviivaisesti verrata toi-
siinsa. Tutkimuksen tavoitteiden saavuttamiseen olisi mahdollisesti riittanyt hie-
man pienempikin maara kysymyksia. Lisaksi pohdimme, miten kysymysten muo-
toilu vaikutti tutkimuksen validiteettiin. Jotkut kysymykset olisi voitu muotoilla yk-
siselitteisemmin. Kysymysten pienempi maara ja yksinkertaisempi muotoilu olisi
voinut tehda kyselylomakkeista helpommin lahestyttavat, jolloin tutkimukselle

olisi mahdollisesti saatu suurempi vastausprosentti.

JATKOTUTKIMUSAIHEET

Jatkotutkimusaiheena ehdotamme, etta kun uusi oppimisen johtamisen malli on
otettu kayttoon, tehdaan puolen vuoden tai vuoden paasta uusi tutkimus, miten
sen kayttoonotto on koettu ja miten se on toiminut. Seurantatutkimus voisi olla
lyhyehko kyselytutkimus, johon valitaan kysymyksiksi edellisesta kyselytutkimuk-

sesta niita aiheita, joissa tulokset olivat heikoimmat.

Lahes kaikkien kyselytutkimuksen vastaajien mielesta yrityksen sisaista viestin-
taa tulisi kehittaa. Viestinta on suuri kokonaisuus, joten sen voisi nostaa erilliseksi
jatkotutkimusaiheeksi. Uudessa tutkimuksessa voitaisiin kartoittaa sopivimpia toi-

menpiteita sisaisen viestinnan kehittamiseksi.

Tutkimuksen tuloksista ilmeni, etta LaplT:n osaamispaaomaa ei talla hetkella
seurata kovin aktiivisesti tai jarjestelmallisesti. Yksi ratkaisu tahan voisi olla etsia
LaplT:lle uusi HR-jarjestelma, joka soveltuisi paremmin osaamispaaoman kartoit-
tamiseen ja hallinnoimiseen. Jatkotutkimuksessa kartoitettaisiin, minkalaisia HR-

jarjestelmia on olemassa ja minkalainen HR-jarjestelma sopisi LaplT:n tarpeisiin.
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Liite 1 1(6)

Kysely esimiehille

Hyva vastaanottaja,

Opiskelemme Lapin ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkin-
toa Digiajan palvelujohtaminen -koulutusohjelmassa. Tama kyselytutkimus on
osa opinnaytetydtamme. Kysely toteutetaan LaplIT Oy:n esimiehille ja tydnteki-
j6ille. Kyselyssa kartoitetaan LaplT Oy:n osaamistarpeita sekd osaamisen johta-
misen haasteita ja vahvuuksia. Kyselyn tulosten pohjalta kehitetdan osaamisen
johtamisen malli, joka sopii LaplT Oy:n tarpeisiin. Vastaamalla paaset vaikutta-
maan LaplT Oy:n osaamisen johtamisen kehittamiseen.

Osaamisen johtaminen on osaamisen yllapitamista, uudistamista, hankkimista ja
kehittamista eri keinoin. Osaamisen johtaminen on prosessi, jonka tavoitteena on
jatkuva osaamisen kehittaminen. Osaamisen johtaminen perustuu organisaation
visioon, strategiaan ja tavoitteisiin.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Vastauksia kasitellaan ehdotto-
man luottamuksellisesti ja niita kaytetaan vain taman kehittamistehtavan tarpei-
siin. Tutkimustulokset julkaistaan niin, ettei niita voi yhdistaa yksittaisiin vastaa-
jiin.

Kysely sisaltaa monivalintakysymyksia ja avoimia kysymyksia. Kaikkiin moniva-
lintakysymyksiin tulee vastata, mutta voit valita vastausvaihtoehdon "en osaa sa-
noa”, jos sinulla ei ole mielipidetta asiasta.

Vastausaikaa on 24.6.2021 saakka. Mikali tarvitset ohjeita vastaamiseen tai si-
nulla heraa jotain muuta kysyttavaa, olethan meihin yhteydessa mahdollisimman
pian. Vastaamme mielellamme.

Ystavallisin terveisin,

Anja Eilitta-Liuski
anja.eilitta-liuski@edu.lapinamk.fi

Eija Laakso
eija.laakso@lapit.fi

Annika Salin
annika.salin@edu.lapinamk.fi
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Liite 1 2(6)

1. Missd yksikossa tydskentelet? *
Hallinto
Turvallisuuspalvelut
Sote- ja Maakuntapalvelut
ESH-ratkaisut
PTH-ratkaisut
Kuntapalvelut
K-ratkaisut
Teknologiapalvelut
Yhteiset tukipalvelut (TUPA)
Projektitoimisto

Paatelaiteratkaisut

2.Kuinka kauan olet tydskennellyt LaplT Oy:lla7 *
=11 kk
1-5 vuotta
6-10 vuotta
11-15 vuotta

16-21 vuotta

3. Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessad esimiestehtavassasi? *
0-11 kk
1-5 vuotta
610 vuotta
11-15 vuotta

16-21 vuctta

4. Mika koulutus sinulla on? Valitse seuraavista korkein koulutusaste, jonka olet suorittanut. *
Toinen aste (lukio, ammatillinen perustutkinto, ammattikoulu, erikoisammattitutkinto)
Korkeakoulu (alempi korkeakoulututkinto, ammattikorkeakoulututkinto)

Ylempi korkeakoulu (ylempi korkeakoulututkinto, ylempi ammattikorkeakoulututkinto)

Tutkijakoulutusaste (lisensiaatti- tai tohtoritutkinto)

Muu
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5.Miten osaamista johdetaan yrityksessanne talla hetkelld? *

Kirjoita vastaus

6. Kuka /ketkad vastaavat yrityksenne osaamisen johtamisesta? *

Kirjoita vastaus

7.Mitkd ovat sinun vastuusi ja tavoitteesi esimiehena osaamisen johtamisessa? *

Kirjoita vastaus

8. Mika on sinun nakemyksesi alla olevaan vaittamaan? *

Ei eri eikd
Osittain erl  samaa mieltd Osittain samaz Samaa migltd En osaa sanoa
Eri mielts 1 mielts 2 3 mielts 4 5 0

Osaamisen johtaminen
on till3 hetkelld koko
yrityksessa
suunnitelmallista ja
tavoitteellista,

9. Jos osaamisen johtaminen ei mielestasi ole tavoitteellista tai suunnitelmallista,
niin miten se nakyy ja miksi el ole? *

Kirjoita vastaus

10. Mikd on sinun ndkemyksesi alla clevaan kysymykseen? *

Melko heikostiEi heikosti eikd En osaa sanoa
Heikosti 1 2 hyin3  Melko hyvind  Hyvin 5 0

Kuinka koko
henkiléstén osaamista
ja potentiaalia
hyddynnetidn
osaamisen johtamisen
avulla?

11. Voit halutessasi tarkentaa edellisen kysymyksen vastaustasi - Miten se nakyy?

Kirjoita vastaus
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yksikdssa? *

Wuorovaikutustaidot

Viestintataidot:
Suullinen ja kirjallinen

Ajankayton hallinta
Itsensd johtaminen
Joustavuus
Reflektointilyly
Innovatiivisuus
Asiantuntijaosaaminen
Teknaologiat

Tiedonhallinta ja
Digitalisaatio

Tietoturva ja tietosuoja

Esimigsosaaminen
Projektiosaaminen
Paakayttijdosaaminen
Asiakaspalvelutaidot
Asiakkuudenhallinta
Hankintaosaaminen
Taloushallinto
Henkildstohallinto
Strategiaosaaminen
Prosessiosaaminen

Toimittajahallinta

Heikko 1

Heikko 1

Melko heikko Ei heikko eikd

2

Melko heikko Ei heikko eikd

2
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hyva 3

hywa 3

Melko hyva 4

Melko hyvd 4

Hyva 5

13. Milla tasolla mielestdsi seuraavat ammattiosaamiset ovat johtamassasi yksikdssa? *

Hyva 5

12. Milld tasolla mielestdsi seuraavat geneeriset eli yleiset tydeldmaosaamiset ovat johtamassasi

En 0saa sanoa
0

Ei koske
minun
yksikkoani /
En osaa sanoa
0
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14. Voit halutessasi tarkentaa, milld tavalla osaaminen on puutteellista?
Milld tavalla osaamista kannattaisi kehittdd ndiden osaamispuutteiden osalta?

Kirjoita vastaus

15. Minka&laista osaamista yrityksenne mielestési tarvitsee tulevaisuudessa? *

Kirjoita vastaus

16. Koetko, ettd yrityksenne osaamista johdetaan ja kehitetaan strategialahtdisesti? Perustelethan
vastauksesi. (M-files: Strategia Yritystaso 2021-2023) *

Kirjoita vastaus

17.Mitka alla olevista menetelmistd koet tarkeimmiksi osaamisen johtamisessa?
Valitse seuraavista 12 menetelmastd mielestasi kolme (3) tarkeinta. *

A. Oppimiseen - B. Innovointiin ja kakeiluthin - C. Esimiestybhdn liittyvit menetelmat
A. Oppiminen osaksi arkea
A. Oppimaan oppiminen
A. Oppimisen ja kehittymisen systemaattinen seuraaminen koulutusrekisteri (esim. koulutusrekisteri)
A Perehdyttaminen
B. Kaikkien csallistaminen idecintiin ja kehittdmiseen
B. Kokeilukulttuurin vahvistaminen
B. Luovuuden ja innowvoinnin edistaminen
B. Tiimitydn ja kollektiivisen alykkyyden hyddyntaminen
C. Monipucliset koulutusmahdollisuudet
C. Kehityskeskustelukaytidntdjen tehostaminen
C. Ura- ja etenemismahdollisuuksien parantaminen

C. Avoimen ja hyvaksyvan ilmapiirin luominen

Muu
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18. Minkalaista osaamisen johtamista Ja kehittamista toivoisit yrityksessanne toteutettavan?
Mita se pitaisi sisallaan? *

Kirjoita vastaus

19. Minkalaisia konkreettisia muutoksia yrityksenne osaamisen johtamiseen pitdisi mielestasi tehda? *

Kirjoita vastaus

20. Minkalaisia muutostekijoita meneilldan oleva digitalisoituminen voi tuoda yrityksellenne tai
sinulle itsellesi liittyen osaamiseen tai osaamisen johtamiseen? *

Kirjoita vastaus
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Kysely tyontekijoille

Hyva vastaanottaja,

Opiskelemme Lapin ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkin-
toa Digiajan palvelujohtaminen -koulutusohjelmassa. Tama kyselytutkimus on
osa opinnaytetydtamme. Kysely toteutetaan LaplT Oy:n esimiehille ja tydnteki-
j6ille. Kyselyssa kartoitetaan LaplT Oy:n osaamistarpeita sekd osaamisen johta-
misen haasteita ja vahvuuksia. Kyselyn tulosten pohjalta kehitetdan osaamisen
johtamisen malli, joka sopii LaplT Oy:n tarpeisiin. Vastaamalla paaset vaikutta-
maan LaplT Oy:n osaamisen johtamisen kehittdmiseen, joten jokaisen osallistu-
minen on tarkeaa.

Osaamisen johtaminen on osaamisen yllapitamista, uudistamista, hankkimista ja
kehittamista eri keinoin. Osaamisen johtaminen on prosessi, jonka tavoitteena on
jatkuva osaamisen kehittaminen. Osaamisen johtaminen perustuu organisaation
visioon, strategiaan ja tavoitteisiin. Osaamisen johtamisesta paavastuu on esi-
miehilla, mutta kaikki tyontekijat ovat myds itse vastuussa oman osaamisensa
kehittamisesta.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Vastauksia kasitellaan ehdotto-
man luottamuksellisesti ja niita kaytetaan vain taman kehittamistehtavan tarpei-
siin. Tutkimustulokset julkaistaan niin, ettei niita voi yhdistaa yksittaisiin vastaa-
jiin.

Kysely sisaltad monivalintakysymyksia ja avoimia kysymyksia. Kaikkiin moniva-
lintakysymyksiin tulee vastata, mutta voit valita vastausvaihtoehdon "en osaa sa-
noa”, jos sinulla ei ole mielipidetta asiasta.

Vastausaikaa on 24.6.2021 saakka. Mikali tarvitset ohjeita vastaamiseen tai si-

nulla heraa jotain muuta kysyttavaa, olethan meihin yhteydessa mahdollisimman
pian. Vastaamme mielellamme.

Ystavallisin terveisin,

Anja Eilitta-Liuski
anja.eilitta-liuski@edu.lapinamk.fi

Eija Laakso
eija.laakso@lapit.fi

Annika Salin
annika.salin@edu.lapinamk.fi
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1. Missd yksikossa tydskentelet? *
Hallinto
Turvallisuuspalvelut
Sote- ja Maakuntapalvelut
ESH-ratkaisut
PTH-ratkaisut
Kuntapalvelut
K-ratkaisut
Teknologiapalvelut
Yhteiset tukipalvelut (TUPA)
Projektitoimisto

Paatelaiteratkaisut

2. Kuinka kauan olet ty&skennellyt LaplT Oy:lla? *
O o1k
O 1-5 vuotta
O 6-10vuotta

O 1115 vuotta
O
A

16-21 vuotta

3. Kuinka kauan olet ty&dskennellyt nykyisessa tehtavassasi? *

O

0-11 kk

O 1-5 vuotta
O 610 vuotta
@)

11-15 vuotta

(O 16-21 vuotta

4. Mika koulutus sinulla on? Valitse seuraavista korkein koulutusaste, jonka olet suorittanut. *

O Toinen aste (lukio, ammatillinen perustutkinto, ammattikoulu, erikoisammattitutkinto)

O

Korkeakoulu (alempi korkeakoulututkinto, ammattikorkeakoulututkinto)

Ylempi korkeakoulu (ylempi korkeakoulututkinto, ylempi ammattikorkeakoulututkinto)

B

Tutkijakoulutusaste (lisensiaatti- tai tohtoritutkinto)

O

Muu
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5. Mik3 on tehtivénimikkeesi? *
O Harjoittelija
O Asiantuntija, Vanhempi asiantuntija, Erityisasiantuntija, Arkkitehti, Tiiminvet&ja
O Hallintosihteer, Hallintokoordinaattori

O paslikks (Asiakaspalvelu-, Asiakkuus-, Muutoksenhallinta-, Projekti-, Ratkaisu- tai Tietosuojapaallikka)

6. Miten sinun osaamistasi johdetaan ja tuetaan yrityksessanne talla hetkella? *

Kirjoita vastaus

7.Kuinka olet itse kehittanyt omaa osaamistasi viimeisen vuoden aikana? *

Kirjoita vastaus

8. Kenen puoleen kdannyt, kun tarvitset tukea osaamisesi kehittdmisessa? *

Kirjoita vastaus

9. Mika on sinun ndkemyksesi alla olevaan vaittdmaan? *

Ei eri eiki
Osittainerl  samaa mielt3 Osittain samaa Samaa mieltd En 0saa sanoa
Eri mieltd 1 mieltd 2 3 mieltd 4 5 0
Minun osaamistani
yll3pidetasn ja
kehitetdan O O O O O O
suunnitelmallisesti ja
tavoitteellisesti.
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Paasetkd tydssdsi
hy&dyntimaan koko
osaamistasi ja
potentiaaliasi?

Vuorovaikutustaidot

Viestintataidot;
Suullinen ja kirjallinen

Ajankayton hallinta
Itsensa johtaminen
Joustavuus
Reflektointikyky
Innovatiivisuus
Asiantuntijaosaaminen
Teknologiat

Tiedonhallinta ja
Digitalisaatio

Tietoturva ja tistosuoja

Heikosti 1

)
W

Heikko 1

e oo o @ 0 o o

@)

@)

Melko heikostiEi heikosti eik3

2

()
o

Melko heikko Ei heikko eika

2

O

o @ o o o o 0o o ¢

O
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10. Mik& on sinun nakemyksesi alla olevaan kysymykseen? *

hyvin 3

)
W

hyva 3

O

L

e oo o 6 o @ o

e o

Melko hyvin 4

()
o

Melka hyva 4

O

O

e @ o o 0o o o o

O

Hyvin 5

O

Hyvi 5

O

e @ 6 o o & o o o

O

En osaa sanca
0

O

11. Milla tasolla mielest3si seuraavat geneeriset eli yleiset tydeldmaosaamiset ovat yksikdssanne? *

En osaa sanoca
0

o o @ o O o o o o

el o
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12. Milld tasolla mielestasi seuraavat ammattiosaamiset ovat yksikéissanne? *

Ei koske
minun
Melko heikko Ei heikko eika yksikk&ani/ En
Heikko 1 2 hyva 3 Melko hyva 4 Hyva 5 os33 sanoa 0
Esimiesgsaaminen O @) O O O O
Projektiozsaaminen O O O O O O
P3zkayttijZosaaminen O O O O @ O
Asiskaspalvelutaidet O O O (@) O @)
Asiakkuudenhallinta O O O (@] O O
Hankintaosaaminen O (@) O O O @)
Taloushallinto O O O O O @)
Henkilastohallinte O O O @) @ @)
Strategiaosaaminen O O O O O O
Prosessiosaaminen O O O O O @)
Toimittajahallinta O O O @) O @)
13.Mik& on sinun nakemyksesi alla olevaan vaittamaan? *
Ei eri eikd
Osittain erl  samaa mieltd Osittain samaa Samaa mieltd En o0saa sanoa
Eri mielts 1 mielts 2 3 mieltsd 4 5 0
Tydnantajani kehittad
osaamistani strategiaan
perustuen. (M-files: O O O O O @)
Strategia Yritystaso
2021-2023)

14. Mitka alla olevista menetelmistad koet tarkeimmiksi osaamisen johtamisessa?
Valitse seuraavista 12 menetelmastd mielestasi kolme (3) tarkeintd. *

A. Oppimiseen - B. Innoveintiin ja kokeiluihin - C. Esimiestydhén liittyvat menetelmat
Oa Oppiminen osaksi arkea

O a Cppimazn oppiminen

O a Oppimisen ja kehittymisen systemaattinen seuraaminen (esim. koulutusrekisteri)
O a Perehdyttaminen

[ 8. Kaikkien osallistaminen ideci ntiin ja kehittamiseen

[ B. Kokeilukulttuurin vahvistaminen

[J B. Luovuuden Ja innoveinnin edistdminen

Oe TiimityGn ja kollektivisen lykkyyden hyddyntdminen

Oc Maonipucliset koulutusmahdollisuudet

Oc Kehityskeskustelukdytantdjen tehostaminen

D C. Ura- ja etenemismahdollisuuksien parantaminen

[J c. avoimen 2 hyvaksyvan ilmapiirin luominen

D Muu
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15. Minka&laista osaamisen johtamista ja kehittamista toivoisit yrityksessdnne toteutettavan?
Mita se pitdisi sisallaan? *

Kirjoita vastaus

16. Minkalaisia konkreettisia muutoksia yrityksenne osaamisen johtamiseen pitdisi mielestdsi tehda? *

Kirjoita vastaus

17. Minkalaisia muutostekijoitd meneilldan oleva digitalisoituminen voi tuoda yrityksellenne tai
sinulle itsellesi liittyen osaamiseen tai osaamisen johtamiseen? *

Kirjoita vastaus
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Esihenkildiden vastaukset kysymykseen:

Milla tasolla seuraavat geneeriset eli yleiset tydelamaosaamiset ovat johtamas-
sasi yksikdssa?

M Heikko 1 W Melko heikko 2 M Ei heikko eikd hyvda 3 B Melkohyvé4 BHyvd5 B Enosaasancal

Vuorovaikutustaidot

Viestintataidot; Suullinen ja kirjallinen
Ajankayton hallinta

ltsensa johtaminen

Joustavuus

Reflektointikyky

Innovatiivisuus
Asiantuntijaosaaminen

Teknologiat

Tiedonhallinta ja Digitalisaatio

Tietoturva ja tietosuoja

100%

=]
B

100%
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Tyontekijoiden vastaukset kysymykseen:

Milla tasolla mielestasi seuraavat geneeriset eli yleiset tydelamaosaamiset ovat

yksikdssanne?

W Heikko 1 W Melko heikko 2 M Ei heikko eikd hyva 3

Vuorovaikutustaidot

Viestintataidot; Suullinen ja kirjallinen
Ajankaytdn hallinta

ltsensa johtaminen

Joustavuus

Reflektointikyky

Innovatiivisuus
Asiantuntijaosaaminen

Teknologiat

Tiedonhallinta ja Digitalisaatio

Tietoturva ja tietosuoja

100%
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MHyvda5 M En osaasanoa(

0% 100%



MONT eli monialainen opinnédytetyé on keskeinen osa Digiajan palvelu-
johtamisen koulutuksen monialaista ja tydeldamalahtdistd opiskelua.
MONT-prosessissa opiskelijat tutkivat ja prosessoivat tyfeldamalahtoisia
ajankohtaisia ilmiéita ja haasteita. Opinndytetydprosessi etenee sekd moni-
alaisissa teemaryhmissa ettd jakaantuen teemaryhman sisalla pienryhmiin
ja tyopareihin. Syksylld 2020 Digiajan palvelujohtamisen monialaisia opin-
ndytetditd lahti tydstdmaan yhteensd 39 opiskelijaa. Prosessi kaynnistyi
kartoittamalla opiskelijoiden alustavia ideoita ja ajatuksia heita kiinnostavis-
ta opinndytetydaiheista. Opiskelijoilta kerétyt aihevalinnat analysoitiin ja tee-
moitettiin neljadn ryhmaan: Uudistuva etdjohtaminen, Palvelukonseptoinnin
johtaminen, Digiajan yhteiskehittdminen ja Osallistava vuorovaikutus. Tama
julkaisu kokoaa Osallistava vuorovaikutus -teemaryhmén tuotokset.

Toimiva vuorovaikutus edellyttdd luottamusta ja vuorovaikuttamisen ympa-
ristéjen muuttuminen vaikuttaa my6s tydpaikan tunneilmapiirin. Lahityd,
etatyd ja monipaikkatyd haastavat aikaisemmin opitut vuorovaikuttamisen
tavat ja silld on myds vaikutusta tulevaisuuden tyétilasuunnitteluun. Julkaisu
antaa vastauksia siihen, kuinka taté vuorovaikutusta ja viestintaa johdetaan,
kuinka koko tydyhteisd osallistetaan téhan toimintaan.
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