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Opinnéaytetyon tilaaja on valtakunnallinen valmennusyhtid, joka on jo ennen koronapande-
miaa (COVID-19) ollut virtuaalinen ja monipaikkainen tydyhteisd. Pandemia muutti tilaaja-
organisaation valmentajien tyota etatyOpainotteisemmaksi. Kehittdmistyon tavoitteena oli
selvittad tilaajaorganisaation valmentajien ajatuksia ja mielipiteita kehittdmisesté seka haluk-
kuutta osallistua jatkossa kehittamistydhon. Tavoitteena on saada valmentajat mukaan kehit-
tamistyohon laajemmin ja tasapuolisemmin, lis4té osallisuuden tunnetta ja vahvistaa yhtion
kilpailukykya markkinalla. Tavoitteena oli antaa tilaajaorganisaatiolle kehittamisehdotuksia
kyselyn vastausten pohjalta.

Tutkimuksellisen kehittdmistyon aineisto kerattiin séhkoiselld kyselylomakkeella touko-
kuussa 2022. Vastaukset analysoitiin siséllonanalyysilla. Tuloksia peilattiin tietoperustaan,
joka muodostui kehittdmiseen, osallistamiseen, yhteisollisyyteen ja luottamuksen rakenta-
maiseen liittyvésta aineistosta.

Tutkimuksellisen kehittdmistyon tulokset antavat tilaajalle tietoa valmentajien mielipiteista
ja ajatuksista kehittamistyosta. Kyselyyn vastanneista valmentajista 92 % haluaa tehda
kehittdmistyotd. Tulokset kertovat mitd teemoja valmentajat haluavat mieluiten kehittdén
sekd mitkd toimintatavat koetaan parhaiksi. Mitd ldhempdnd omaa perusty6ts, eli
valmentamista, kehitettdvd teema oli sitd innokkaampia valmentajat olivat osallistumaan
kehittdmistyohon. Vastauksista selvisi, ettd osallistaminen ja kehittdmistyohon
osallistuminen lisda valmentajien mielestd tydhyvinvointia ja sitoutumista tydantajaan.
Tutkimuksen tuloksissa nédkyy, ettd omalle osaamisen kehittdmiselle ja osaamisen
jakamiselle kollegoiden kanssa toivotaan lisad aikaa ja tilaa.

Taman tutkimuksellisen kehittdmistydn tuloksia ja kehittdmisideoita voivat hyddyntaa useat
asiantuntijaorganisaatiot, jossa halutaan saada kattavammin ja tasapuolisemmin
tyontekijoiden osaaminen kehittdmistyohon. Erityisesti tuloksia voivat hyddynt&a
virtuaalisett ja monipaikkaiset tydyhteisot.

Asiasanat: kehittdminen, osallistaminen, osallisuus, tasapuolisuus, virtuaalinen ja
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The client organization of the thesis is a hation-wide coaching company which worked before
Covid-19 pandemic a virtual and multilocation work community. The pandemic shifted the
work of many coaches from multilocation to remote work further. The goal of this
development work was to find out the coaches’ opinions and ideas about development, the
willingness to participate in development work in the future. In addition, target wwas to give
the organization development proposals based on the results of the survey.

Research material was collected in May 2022 using an electronic questionnaire. Answers
were analysed using content analysis. And results were reflected against theoretical
background which consisted of literature related to development, inclusion, and trust-
building.

The result of the research development work provides the client organization information
about the coaches’ opinions and thoughts on the development work. 92 % of the coaches
want to participate in development work. The result tells us which themes they would like to
develop and which methods are perceived to be effective. The closer the theme is to their
own work, more eager the coaches are to participate in the development work. The answers
show that coaches’ inclusion and participation in development work increases well-being at
work and commitment to the employer. The results of the thesis show that coaches want more
time with colleagues to their own competence development and competence sharing reflected
with each other.

The results and development ideas of this research can be used by wide range of expert
organizations where the employer seeks to commit employees equally in comprehensive
development work. In particular, the results can be used by virtual and multi-local work
communities.

Keywords: development, inclusion, participation, impartiality, virtual and multi-local work
community, trust, occupational well-being, workplace community spirit.
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1 JOHDANTO

Henkildstd haluaa osallistua kehittdmisty6hon ja innovointiin. Osallistumista kehittdmiseen pi-
det&én tarkeénd, arvostava eleend ja tyopaikkaan sitouttavana tekijand. Mutta kuinka monessa
organisaatiossa tiedetd&dn minka asioiden kehittdmiseen henkil6std haluaa osallistua, kiinnos-
taako enemman liiketoiminnan vai tydyhteison kehittdmisen teemat. Minkalaisen kehittamis-
tyon henkilosto kokee tarkeaksi ja mielekkaédksi. Organisaatioissa henkilstod osallistetaan ke-
hittdmisty6hon, mutta mikéli kehittdmisen kohteena olevia teemoja ja aiheita ei koeta tarkedksi
tai itselle merkitykselliseksi, ei se valttdmatta tunnu merkitykselliseltd osallistujasta. Kehitta-
mistydhon osallistamalla pyritadn kehittdméaan toimintaa, luomaan uutta, mutta samanaikaisesti
lisatd merkityksellisyytta ja tyohyvinvointia. Toinen pohdittava asia on, etta tiedetadnko miten
henkiloston mielestd kehittdmista olisi parasta ja tuottavinta tehdd. Vai hyddynnetdanko kehit-
tdmistyoskentelyyn vanhoja tuttuja toimintamalleja tai kehittamistyon vetdjalle itselle parhaiten
sopivalla tavalla. On tarkea pysahtya miettimaan, ettd hyodynnetéan erilaisia tekemisen muo-

toja ja varmistetaan nain erilaisten kehittdjien osallistuminen ja kehittdmisen onnistuminen.

Johtuen 2020 vuonna alkaneesta maailmanlaajuisesta Covid-19 pandemiasta erityisesti monet
asiantuntijaorganisaatioiden tydyhteisét ovat muuttuneet viimeisen reilun kolmen vuoden ai-
kana fyysisistd tydyhteisdista tai monipaikkaisista tydyhteisoista virtuaalitydyhteisdiksi. Tasta
syystd monet aikaisesmmat organisaatioiden toimintatavat — ja mallit ovat joutuneet koetukselle
ja on taytynyt ottaa kdyttdon uudenlaisia toimintamenetelmia ja -tapoja myds kehittdmistyos-
kentelyyn. Covid-19 pandemian mukana tuoma iso muutos monien tydyhteiséjen muuttumi-
sesta fyysisistd tyoyhteisoista virtuaaliyhteisoiksi on vaikuttanut tdman kehittdmistyon teeman
valintaan eli miksi tdméa kehittdmisty® on tehty. Pandemian alkuvaiheessa keskityttiin perus-
tehtdvistéd suoriutumiseen uudessa virtuaalitydyhteisdssa. Nyt kolme vuotta pandemian alkami-
sesta ovat tyoyhteisdissa perustehtdvien suoritus ja prosessien muokkaus niiden ympérilla jo
varmasti asettuneet uomiinsa ja hyva hetki siirtyd seuraavalle tasolle. T&t4 on muun muassa
kehittdminen. Taman kehittdmistyon aineiston keruutapoja, kyselya, tuloksia ja kehittdmiside-
oita voidaan hyddynté&4 laajalti monissa virtuaaliorganisaatioissa seka organisaatioissa, joissa
halutaan kehittda kehittdmistyotd osallistavammaksi, omalle henkilostolle sopivaksi seké sys-

temaattisemmaksi arjen toimintatavaksi.
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Taman kehittdmistyon tarkoituksena on avata tilaajaorganisaation valmentajien ajatuksia ja na-
kemyksia kehittdmistyosta. Minkalaisten teemojen ja kokonaisuuksien kehittdmisty6hon he ha-
luaisivat mieluiten osallistua sekd mitk& toimintatavat ja -mallit kokevat heille parhaiten sovel-

tuvan.
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2 TILAAJA JA TOIMINTAYMPARISTO

2.1 Tilaajaorganisaatio

Tyon tilaajaorganisaatio on valtakunnallinen valmennusyhtid, joka on perustettu 2002. Tilaa-
jalla on asiakkaita niin julkiselta kuin yksityiseltd sektorilta. Suurin liiketoimintayksikké on
tydvoimapalvelut, jonka asiakkaita ovat Ely-keskukset, TE-toimistot seka kaupunkien tyolli-
syyspalvelut. Vuonna 2021 tilaaja maksoi palkkaa vajaalle 150 henkil6lle. Suurin osa tilaajan
henkilostostd on valmentajia. Valmentajia on tilaajaorganisaatiossa yli 130, joista 3/4 kokoai-
kaisessa ja 1/4 osa-aikaisessa tydsuhteessa. Valmentajat muodostavat moniammatillisen jouk-
kueen, joka koostuu eri koulutustaustoista ja eri tydhistorialla koostuvista valmentajista, jotka

tyoskentelevét yhtiossé eri asiakaskohderyhmien tai palveluiden arella.

Tilaajaorganisaatio on asiantuntijaorganisaatio. Asiantuntijaorganisaatiot voivat toimia niin yk-
sityiseltd kuin julkiselta sektorilta. Herkko Pesosen (2007, 19-26) mukaan asiantuntijaorgani-
saation asiakkaalta puuttuu jonkinlaista tietoa, osaamista tai halua minké takia he kéayttavat asi-
antuntijoita. Asiantuntijoilta odotetaan usein itsendista tyootetta ja vastuunkantoa. Tama itse-
nainen tyoote ja vastuunkanto toteutuu tilaajaorganisaation valmentajien arjessa joka paiva, se

on oikeastaan vaatimus valmentajan tyootteesta tehtdessa rekrytointipaatoksia.

Tyoskentelen kehittamistydn tilaajaorganisaatiossa. Tydsuhteeni yhtidssa alkoi helmikuussa
2010. Ty6suhteen ensimmaiset 7,5 vuotta tyoskentelin yhtiossa henkilostopéallikkona ja kuu-
luin yhtion johtoryhmé&én. Vastasin henkilostopéaéllikkona kaikista henkilostoon liittyvista asi-
oista ja prosesseista muun muassa rekrytoinnista tydsuhteen lopettamiseen, henkildstokaytan-
ndista ja lakisaateisista velvoitteista, tydhyvinvointi- ja tydkykyasioista ja osaamisen kehitta-
misestd. Vuoden 2017 loppupuolella siirryin yhtién sisalla henkildstopaéllikon tehtavasté tyo-
voimapalvelut liiketoimintayksikkdon asiakkuusjohtajaksi. Asiakkuusjohtajan roolissani vas-
taan muun muassa tiettyjen maantieteellisten alueiden tyollistamistd edistavien ja elinvoimaa
lisddvien palveluiden kehittdmisestd, niiden laadukkaasta tuottamisesta seka niitd hankkivien

toimijoiden asiakkuuksista.

2.2 Tilaajaorganisaation toimintaymparisto

Tilaajaorganisaation suurin liiketoiminta-alue keskittyy tyévoimapalveluiden tuottamiseen.

Tyovoimapalvelut liiketoiminnassa yhtio toimii palveluntuottajana asiantuntija-, valmennus- ja
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koulutuspalveluissa, joiden kohderyhmind ovat ty6ttomaét tyonhakijat, tydssa olevat tydnhakijat
sekd tydantajat ja yrittdjat. Hankkijoina naissé palveluissa ovat Ely-keskukset, TE-toimistot ja
kaupunkien tyollisyyspalvelut. Hankinnat tehdaén padasiassa julkisten hankintakilpailutusten
kautta ja kilpailu toimialalla on kovaa. Toimintaympéristossa tapahtuu koko ajan muutoksia,
joka vaatii palveluntuottajilta ketterda palvelu- ja prosessikehittdmistd, jatkuvaa markkinoiden
ja ilmididen seuraamista ja tulkitsemista. Seuraavien kahden vuoden suuri muutos toimintaym-
paristoon on Sanna Marinen hallituksen linjaus, ettd TE-palvelut siirtyvat TE-hallinnolta kun-
tatasolle vuoden 2024 lopussa. Téalla hallinnollisella muutoksella hallitus tavoittelee palvelui-
den tulevan lahemmaksi asiakkaita, katsotaan ettd se tukee nopeampaa tyollistymista, kun jat-
kossa tyollisyys-, koulutus- ja elinkeinopalvelut ovat saman jarjestdjan vastuulla eli kunnilla.

(Ty0- ja elinkeinoministerio 2021.)

Kéynnissa ollut toinen iso uudistus toimintaymparistossé oli uusi tydvoimapalvelumalli, joka
astui voimaan 2.5.2022. Uusi malli on ottanut mallia pohjoismaisesta palvelumallista. Uudessa
tydvoimapalvelumallissa tyonhakija saa alkuvaiheessa tiiviimpa& ohjausta ja tukea asiantunti-

jaltaan, kuin aikaisemmin. Talla tavoitellaan nopeampaa tyollistymista (TE-palvelut 2022).

Edelld mainittujen kahden erittéin ison uudistuksen liséksi tapahtuu toimintaymparistossa koko
ajan pienempida uudistuksia, painopistealueet vaihtuvat muun muassa tyémarkkinoiden tilantei-
den ja suhdanteiden mukaan, tydvoimapula-alojen ja kohtaannon mukaisesti. Maailman tapah-
tumat vaikuttavat palveluihin ja niiden esilaisiin painopistealueisiin. Vuonna 2022 alkanut Ve-
najan hyokkayssota Ukrainaan on vaikuttanut palveluihin kevaasta 2022 alkaen, silla Suomeen
tuli sotaa pakoon paljon ukrainalaisia. Ukrainalaisille on nopealla aikataululla kehitetty useita
tyollistymista edistavia palveluita erittain nopealla aikataululla. Muutokset vaativat palvelun-
tuottajilta jatkuvaa kehittymista ja palvelukehittamistd, jotta he varmistavat kilpailukykyisyy-
tensd. Tama vaatii timan kehittdmistyon tilaajaorganisaatiolta koko henkildston osaamisen pa-

rempaa hyodyntamista palvelu-, tuote-, sisaltd- ja palveluprosessikehittdmisessa.

2.3 Yhteisollisyyden ja osallisuuden tunteen vahvistaminen

Tilaajaorganisaatiossa on tehty vuosien varrella kehittdmisty6ta ja innovointia, johon valmen-
tajia on osallistettu. Mutta valmentajia osallistavaa kehittdmistyota ei ole kuitenkaan tehty sys-
temaattisesti, eik& koko valmentajajoukkueen osaamispotentiaalia ole osattu laajalti hyddyntaa

organisaation kasvun ja kehittymisen hyvaksi.
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Yhteisollinen kehittdminen ja osallisuuden tunteen vahvistaminen ovat asioita, joita tilaajaor-
ganisaatiossa halutaan edistéa. Tilaaja haluaa oppia tuntemaan oman henkildstonsa kehittamis-
innokkuuden. Saada innokkuus nakyville, halutaan paremmin tunnistaa henkildston asiantunti-
juus ja osaaminen, sek& saada ne hyddynnettyd parhaalla mahdollisella tavalla muun muassa
palveluiden kehittdmisessa ja osaamisen jakamisessa. Lisaksi halutaan 10ytaa virtuaaliselle ja
monipaikkaiselle tydyhteisolle arkeen parhaiten soveltuvat ja tuottavimmat toimintatavat- ja
menetelmat kehittdmisessé ja ideoinnissa. Tilaaja haluaa tunnistaa mik& kehittamistyd on val-
mentajille merkityksellistd ja miksi. Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena on
saada valmentajien &ani kuuluviin. Tdma kehittdmistyon tuloksilla ja kehittdmisideoilla halu-
taan jatkossa hyodyntéa tilaajaorganisaatiossa kehittdmistyon suunnittelussa ja toteutuksessa,
esimerkiksi kaikkien ei tarvitse osallistua kaikkeen vaan osataan valita oikeat osaajat kuhunkin
kehittamistyohon.

Tilaajaorganisaation ylin johto on sitoutunut tahan kehittdmistyohon, tyon varsinaisena tilaa-
jana toimi tilaajaorganisaation toimitusjohtaja. Ennen kehittdmistyon aloittamista tilaajaorgani-
saatiossa osaamisen ja asiantuntijuuden hyodyntdminen ja osallistaminen kehittdmiseen on ra-
jautunut tapauskohtaisesti enemmankin yksildihin tai tiimeihin, kuin koko valmentajajoukku-
eeseen. Ylimman johdon oma kokemus on, ettd kehittdmiseen ja uuden innovointiin pyydetaan
usein samoja valmentajajoukkueen yksil6ita ja tatd halutaan muuttaa tdmén kehittdmistyon
huomioiden avulla tasapuolisesmmaksi seka mahdollistaa laajempaa osallistumista. Organisaa-
tion johto ymmartaa, ettd valmentajilla on valtavasti erilaista ja erityista osaamista ja asiantun-
tijuutta niin yksilotasolla kuin eri tiimeissa, mutta sitd ei ole osattu hyodyntaa laajalti ja syste-
maattisesti organisaation hyvaksi kehittdmisty0ssé ja innovoinnissa. Tdméan tutkimuksellisen
kehittdmistyon avulla halutaan valjastaa tdma talla hetkelld kayttdmaton asiantuntijuus ja osaa-

minen organisaation hyddyksi.

Kehittamistyon tarkoitus on kuvata tilaajaorganisaatiolle valmentajien mielipiteita ja kiinnos-
tusta kehittdmistyohon. Vastausten analysoinnin ja tulosten perusteella tehdé johtopaatoksia
sekd kehittdmisehdotuksia tilaajaorganisaatiolle, kuinka jatkossa osallistetaan valmentajia

enemman ja tasapuolisesti kehittdmistyohon.
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3 TIETOPERUSTA

3.1 Hybridityo

Covid-19 pandemian myo6té hybriditydsta on tullut tyéeldman uusi ehka pysyvakin ilmio. Ké-
sitteend hybridityd on uusi, eika se ole vield vakiintunut (Tyoterveyslaitos, 2022). Tyoterveys-
laitoksen mukaan hybridity6lla tarkoitetaan tyonorganisointitapaa, jossa voidaan yhdistaa niin
eta- ja l&hityota. Erilaisia toimintamalleja hybridityon kdytannéille on alkanut muodostumaan
organisaatioissa. Hybridi sanaa kéaytetddn myds muun muassa kokousten jarjestamisessé, jossa

osa osallistujista ovat paikan péalla ja osa osallistuu kokoukseen verkon yli.

3.2 Monipaikkainen ja virtuaalinen tyoyhteiso

Sitran selvityksessé Teresa Haukkala (2011, 8) maarittdd monipaikkaisuuden kasitteen, etta
tydyhteis0 on yhden paikan liséksi useammassa paikassa, paikkojen yhdistelmissa, fyysisissa
ja virtuaalisissa paikoissa tai niiden yhdistelmissad. Haukkalan mukaan monipaikkaisuus oli
kiinnostava, ajankohtainen ja globaali ilmid jo vuoden 2010 alkupuolella. Monipaikkaisella

ty6lla tarkoitetaan usein, ettd tyo on toisella paikkakunnalla kuin missa tydntekijé asuu.

Ulla Vilkman (2016, 12—-15) mukaan etaty® on ansiotyotd, joka tehdaén varsinaisen tydpaikan
ulkopuolella. Varsinainen tydpaikka voisi olla esimerkiksi toimisto. Etatyd voi olla jatkuvaa,
sédannollista tai satunnaista ja paikasta riippumatonta. Etatyosta laajempi kasite on hajautettu
ty0, josta puhutaan myos virtuaality0na tai virtuaalitiimind. Hajautettuun tydhon liittyy vahvasti
tieto- ja viestintatekniikan hyddyntaminen tydskentelyssa. Virtuaalitydssé tydyhteiso voi olla
eri osoitteissa ja paikkakunnilla, osa samoissa toimipisteissa tai useassa toimipisteessa. Néiden
lisaksi Vilkman esittelee vield liikkkuvan tyon, jossa tyonteon paikat vaihtelevat jatkuvasta, naita
voivat olla esimerkiksi asiakkaiden tilat. Liikkuvasta tydsta kaytetddn myos nimitysta moni-

paikkainen ty6 tai mobiili tyo.

Kehittamistyon tilaajaorganisaatiossa monipaikkaisuus tarkoittaa kahta eri asiaa eli yksittainen
tyontekija saattaa tyoskennellda monipaikkaisesta, tehda liikkuvaa tyota ja/tai etatyota ja tyoyh-
teisd suhteessa toisiinsa on monipaikkainen ja virtuaalinen. Tilaajaorganisaation henkildsto,
eritoten valmentajat asuvat ja tyoskentelevat ympéri Suomen. Valmennuksia toteutetaan vuo-
sittain useilla kymmenill& eri paikkakunnilla. Valmentajat ovat padasiassa keskittyneet tietyille

maantieteellisille alueille, osalla tydssédkayntialue on hyvinkin laaja ja ty0td saatetaan tehda
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kuukauden sisélld useammalla paikkakunnalla. Toisaalta osa valmentajista tyoskentelee sa-
massa fyysisessé toimipisteessa useamman vuoden. Valmentajista noin 3/4 tydskentelee fyysi-
sesti samoissa tiloissa kollegoiden ja esihenkilon kanssa eri puolilla Suomea ja 1/4 tydnteki-
JOista saattaa tyOdskennelld useita kuukausiakin ilman kollegan ja esihenkilon fyysista tapaa-
mista. Né&in ollen tilaajaorganisaation virtuaalisen ja monipaikkaisen tydyhteison sisélla on
my06s kokonaisia virtuaalisia tiimeja. Tallaisissa virtuaalisissa tiimeissa tydskentelevien niin
tiimilaisten kuin esihenkilon vélill4 saattaa olla fyysista etdisyytta useita satoja kilometrejd ja
yhteyttd pidetdan puhelimitse, videopuheluin- ja -palaverein sekd sahkopostitse. Téménkaltai-
nen monipaikkainen ja virtuaalinen tydyhteison muoto on ollut tilaajaorganisaation alkualoista
alkaen, se ei ole seurausta pandemiasta. Fyysisesti samoissa tiloissa tydskentelevan tiimin
kanssa tydskentely on tilaajalla lisd&ntynyt huomattavasti viimeisen seitsemén vuoden aikana.
Pandemian alettua fyysisesti yhdessa ennen pandemiaa tydskennelleet tiimit alkoivat tyosken-
nelld virtuaalisesti. Osan tiimien kohdalla se jatkuu vieldkin tydntekijoiden omasta tahdosta
tyotehtdvien sen salliessa. Tilaajaorganisaatiossa tyontekijat, joiden tydntehtavat mahdollista-
vat etatydskentelyn, saivat vuoden 2021 loppupuolella valita haluavatko jatkaa pandemian jal-
keen etatyGskentelyd vai palata toimipaikkoihinsa. Suurin osa tyontekijoista valitsivat jatkaa
etatyoskentelyd. Nain ollen virtuaalitydyhteisoon sovellettavien toimintatapojen hyddyntami-

nen tilaajan toiminnassa korostuu entisestaan.

3.3 Osallisuus ja osallistaminen

Kettusen (2021, 12-13) mukaan osallisuudesta puhutaan nyky&én toimijuuden ainesosana, jo-
hon kuluu kokemus oman toiminnan merkityksellisyydesté ja tunnustuksesta. Tall& tarkoitetaan
yksilon kokemusta vaikuttamiseen ja sitoutumiseen. Osallisuus usein liittyy johonkin yhteis66n
tai kokonaisuuteen kuulumiseen. Osallisuus koetaan nykyajan tydeldmassa tarkeaksi maa-

reeksi. Osallisuus ja osallistaminen kulkevat ké&sikadessa.

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (2023) on kehittanyt osallisuuden kokemusta mittaavan osal-
lisuusindikaattorin. Osallisuusindikaattori mittaa kymmenella vaittaméall& vastaajan kuuluvuu-
den tunnetta, tekemisen merkityksellisyytté ja toimintamahdollisuuksia. Vaittdmien vastaukset
sijoittuvat jatkumolle, jossa toinen aaripaa edustaa osattomuuden kokemusta ja toinen osalli-
suuden kokemusta. Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen osallisuusindikaattorilla tarkastellaan

yksilon elaméa kokonaisuudessa, mutta monet vaittamista olisivat mielestani hyodynnettavissa
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muutamilla sanamuutoksilla tydeldmaén ja -yhteisdon liittyvaan osallisuuden kokemuksen tar-
kasteluun. Osallisuusindikaattorissa ensimmaisessa véittdmassa kysytadn, tunteeko vastaaja,
etta paivittaiset tekemiset ovat merkityksellisid. Tama vaittdma jo sellaisenaan soveltuisi tyo-
elamén kyselyyn. Toisessa vaittdmassé kysytddn saako vastaaja myonteisté palautetta tekemi-
sestaédn. Vdittdmaan lisadmalla sanan tydstaan palautetta, toimisi se hyvin tydelamaan suunnat-
tuna véittdmand. Kolmas vaittama kysyy, kuulutko itsellesi tarkeddn ryhmaan tai yhteisoon.
Kolmatta kysymysta voitaisiin muokata suuntaan, jossa kysytaan, koetko tiimisi tai tyoyhteison
olevan itsellesi tarked ryhma tai yhteisd. Neljannessa osallisuusindikaattorin vaittdmassé halu-
taan tietdd, kokeeko vastaaja olevansa tarpeellinen muille ihmisille. Vaittama tydeldmaén koh-
dennetussa kyselyssa voisi kuulua, koen olevani tarpeellinen kollegoille tai tiimille. Véitta-
massa viisi halutaan selvittaé vastaajan kokemuksesta vaikuttaa oman eldménsa kulkuun. Vit-
tdman voisi muuttaa kohdentumaan vastaajan omaan tyohon esimerkiksi kysymalla vastaajalta,
pystyn vaikuttamaan omaan tydhoni ja sen sisaltoon. Vaittaméassa kuusi halutaan tietda, tun-
teeko vastaaja, ettd omalla elamalla on tarkoitus. Muuttamalla eldmalla sanan tilalle tyo6ll4, toi-
misi se tyoelamaan liittyvassé osallisuuden kokemuksen kyselyssa. Véaittdmassa seitseméan ky-
sytdan, pystyyko vastaaja tavoitella itselleen tarkeité asioita. Tata vaittdmaa avataan osallisuus-
indikaattorissa, etté jotta yksilo voi tavoitella itselleen térkeita asioita tulee hénell& olla vapaus
poliittiseen vaikuttamiseen, taloudelliseen vaihtoon ja sosiaalisiin suhteisiin. Taman liséksi ha-
nelld on oltava saatavilla toimintavalmiuksia parantavia mahdollisuuksia kuten palveluita, ta-
loudellista turvaa, koulutusta ja sivistymisen mahdollisuuksia. Tydeldmén ja tydyhteison osal-
lisuutta tarkastellessa kyselyn kysymys voisi olla esimerkiksi pystyn tavoittelemaan ty6paikal-
lani minulle téarkeita asioita. Saan itse apua silloin kun sitd todella tarvitsen, kuuluu vaittama
kahdeksan. Tamaé vaittdma sellaisenaan toimii tydeldman kyselyyn. Véittdma numero yhdeksan
tarkastelee vastaajan kokemuksesta haneen kohdistuvasta luottamuksesta. Tahan lisaédmall&
loppuun sanan tyopaikallani niin véittamaa olisi suunnattu tydelaménkontekstiin. Vaittdma nu-
mero kymmenen paneutuu vastaajan kokemuksen mahdollisuudestaan vaikuttaa joihinkin
elinympéristonsa asioihin, pystyn vaikuttamaan joihinkin elinymparistoni asioihin. Tydyhtei-
sOn tai tyoelaman osallisuusindikaattorissa viimeinen vaittdma olisi pystyn vaikuttamaan joi-

hinkin tyoyhteisoni asioihin.

Osallistaminen on toimintatapa, joka perustuu eri toimijoiden ideoiden, osaamisten, valmiuk-
sien ja taitojen tehokkaaseen hyddyntdmiseen ja kdyttoon yhteisesti sovittujen tavoitteiden to-

teuttamiseksi. Osallistamisen mahdollistaa tydyhteisoissa ylin johto, johtajat ja esihenkil6t,
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jotta tyontekijat voivat osallistua. Osallistaminen on konkreettista tekemistd, ei vain ajatusten
vaihtoa. (Auvinen & Liikka 2015, 5.)

Tilaajaorganisaatiolle valmentajien osallistaminen ja osallisuuden kokemus ovat tarkeitd asioita
pohtia, sillé kuten Kettunen (2021, 12-13) sanoo, ovat ne nykyajan tyoelaméssa tarkeité asioita.
Koen, ettd erityisesti silloin kun tydyhteiso on virtuaalinen ja monipaikkainen taytyy erityisen
tarkkaan miettid toimintamalleja ja tyoskentelytapoja, jotka mahdollistavat osallistumisen ja

osallisuuden kokemuksen toteutumisen.

3.4 Kehittaminen ja kehittamistoiminta tydelamassa

Toikka ja Rantanen (2019, 13-19) kuvaavat, ettd kehittdminen ndhdaan usein konkreettisena
toimintana, jolla tahdataan ennalta mééritetyn tavoitteen saavuttamiseen. Kehittdmisen onnis-
tumista arvioidaankin usein lopuksi sen perusteella, onko tavoite saavutettu. Kehittdmistoimin-
nan kohde ja laajuus vaihtelevat. On tyypillistd, ettd tyOyhteisdissa ja organisaatioissa on samaa
aikaa kaynnissa useampia kehittdmistoimenpiteitd. On tarked madarittaa selkeasti kehittdmistoi-
minnan tavoite ja kohde. Kehittamisell& tavoitellaan muutosta, kokonaan uutta tai aikaisempaa
parempaan, tehokkaampaa ja tuloksellisempaa lopputulosta. Kehittdmistoiminta tydyhteisoissa
on johdon organisoimaan, mutta tydyhteison ja yksildiden mukaan ottaminen mahdollistaa

omaan ty6hon vaikuttaviin ratkaisuihin.

Tyo- ja elinkeinoministerio (2023) maarittdd tydelamén kehittdmisen olevan panostamista
osaamisen, toiminnan, tuotteiden ja palvelujen parantamiseen. Toiminnan uudistaminen onnis-
tuu, kun se pohjautuu luottamukseen ja yhteistydhon seké se on hyvin johdettua ja osa jokapai-
vaista tekemistd. Ministerion mukaan menestyvat tyopaikat luovat innovaatioita, kasvua ja

uutta tyota.

TYO 2030-ohjelma toteutettiin eri ministerididen, tyémarkkinajérjestojen, tyopaikkojen ja
muiden tydelamaasiantuntijoiden yhteistydssa. Ohjelma paattyi alkuvuodesta 2023. TYO 2030-
ohjelma koosti viisi ratkaisua, joiden avulla suomalaisesta tydeldmastéd tehddédn maailman pa-
rasta. Ohjelmassa hyddynnettiin yhteiskehittamisté eri toimialojen ja tydpaikkojen vélilla seka
tuotettiin ja koottiin tutkimustietoa ty6elamén tdmanhetkisesté tilanteesta ja tulevaisuuden tar-
peista, ettd kehitettiin ja levitettiin tydhyvinvointia ja tuottavuutta lisddvid toimintamalleja ja
tyokaluja. Ohjelmassa todettiin, ettd suomalainen tyGeldma tarvitsee enemmaén rohkeutta uu-

distaa ja uudistua. Ohjelma kokosi opit viideksi tydelaman hyvinvointia ja tuottavaa lisdavéksi
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ratkaisuksi, jotka ovat luottamuksen vahvistaminen, vuoropuhelun lisédminen, yhdessé oppi-
misen mahdollistaminen, luovuuden vapauttaminen ja johtamisen kehittdminen. (Sosiaali- ja

terveysministerio, 2023.)

3.5 Digitaalinen kehittaminen

Tyoterveyslaitos vuosina 2020-2022 toteuttamassa Tekodly tydn kehittdmisen tueksi -hank-
keessa tutkittiin digitaalista kehittdmista ja mita digitaaliset alustat, jotka kayttavat tekoalya
tarjoavat kehittamistyolle. Hankkeessa madritettiin digitaalisella alustalla tapahtuvan kehitta-
misen eduiksi viisi tekijad, jotka ovat osallistumisen laajuus (mahdollistaa isot osallistujamaéa-
réat), osallistumisen helppous (ei aikaan ja maantieteellisyyteen liittyvia rajoituksia), demokraat-
tisuus (yh& useammalla mahdollisuus osallistua ja tuoda omat havainnot ja ideat esiin), vuoro-
vaikutteisuus (uutta tietoa ja ymmarrystéd vertaisten kanssa vuorovaikutteisesti) ja uuden luo-
minen (oppiminen on tiedon tydstamistd, ideointia ja uusien ratkaisujen kehittamistd). Hank-
keen mukaan digitaaliset alustat mahdollistavat joustavan ajankéyton. Digitaalisten alustojen
avulla voidaan tydskennelld samaan tai eriaikaan. Alustat mahdollistavat reflektointimahdolli-
suudet, viive mahdollistaa reflektoinnin ja prosessin tallentumisen silla alusta toimii yhteisena
muistina, koska prosessi tallentuu muistiin. Tyoterveyslaitos nostaa hankkeessaan ja hank-
keesta tehdyssa oppaassaan esiin muutamat riskit digitaalisella alustalla tydskentelyyn. Riskind
on, ettd vuorovaikutus saattaa jaada vahaiseksi erityisesti, jos tyoskennellaan eriaikaisesti ja jos
osallistujat vastaavat vain annettuihin kysymyksiin. Toisena riskina nostavat esiin, ettei tdiman
kaltainen tyoskentely sovi kaikille ja voi olla heille ei- luonteva tapa osallistua. Naita pystytéan
minimoida esimerkiksi mahdollisuudella osallistua videolla tai kuvilla. (Ty0terveyslaitos,
2022: Kurki & Yli-Kaitala, 2022a.)

Tyon kehittdmistd on tehty verkossa ja hyddyntéen digitaalisia alustaja jo pidemman aikaan,
Covid-19 pandemia on vauhdittanut tata entisestaan. Tekoélya hyddyntavat sovellukset helpot-
tavat muun muassa isojen vastausmadarien luokittelua ja tulkintoja. Ty6terveyslaitoksen hank-
keessa keskityttiin tekoaly avusteisen Howspace-alustan kdyttoon. Alustalla voi hyodyntéé ana-
lytiikkaa ja automatiikkaa, muun muassa pystyy seurata kdyttajaaktiivisuutta seka lahettaa eri-
laisia aktivointi- ja muistutusviesteja. (Kurki &Yli-Kaitala, 2022a.) Howspace-alustaa ovat
kéyttaneet monet tilaajaorganisaation asiakkaat kuten Ely-keskukset ja TE-toimistot erilaisissa

markkinavuoropuheluissa ja tydpajoissa isoille osallistujajoukoille.
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Howspacen kotisivuilla kuvataan palvelua seuraavasti.

Howspace on Al-pohjainen, digitaalinen yhteistydalusta, joka tuo sosiaalisen oppi-
misen kehittdmis- ja yhteistyoprosessien keskioon (Howspce.com).

Howspace-alustan tekoély perustuu luonnollisen kielen analyysiin. Tekoélytydkaluilla halutaan
luoda yhteistd ymmaérrystd. Howspacen tekoalytyokalut ovat yhteenveto, sanapilvi, teemaklus-
teri ja tunneanalyysi. TekoalytyOkalujen hy6tyja ovat muun muassa tekstiaineiston nopeampi
lapikdyminen, runsaasta keskustelusta (tekstistd) sisaltdjen helpompi hahmottaminen, ymméar-
rys tuloksista kirkastuu, tekoalykooste voi virittaa jatkokeskusteluun, syntyy uusia oivalluksia,
kun ajattelun erot tulevat nakyviin. Ohjauksen tarkeytté ei kuitenkaan saa unohtaa, ei saa niin
sanotusti sokaistua tyokaluille. Laadukkaan ohjauksen sisdiset ja ulkoiset tekijat ovat tasapai-
nossa. (Kurki &Yli-Kaitala, 2022a.)

Alustavélitteisen kehittdmisen ratkaisevia tekijoita Kurki ja Yli-Kaitala (2022a) esittelivat we-
binaarissaan kolme péateemaa, jotka ovat ohjaus, sisaltd ja alusta sekd vuorovaikutus. Nama
kolme teemaa pilkottu pienempiin osiin. Ensimmaéinen niista on ohjaus, jonka tulee olla aktii-
vista ja innostavaa. Ohjauksen huolellinen suunnittelu, valmentajan riittdvd osaaminen seka
osallistujien opastus ja hyvat ohjeet ovat tarkeitd alustavaitteisen kehittdmisen onnistumisessa.
Sisélto ja alusta padteemaa he lahestyvat laadukkaan sisallon sen kaytettavyyden ja toimivavan
rakenteen, selkeyden, monipuolisuuden sekéd alustan kaytettdvyyden kannalta. Kolmantena
paateemana on vuorovaikutus. Hyva ja avoin ilmapiiri sek& toimiva vuorovaikutus ovat tarke-

assa roolissa alustavalitteisessd kehittdmisessa. (Kurki &Yli-Kaitala, 2022a.)

3.6 Kehittamisprosessin vaihemalli

Tyoturvallisuuskeskus (2017) esitteli kehittdmisprosessin vaihemallin. Kehittdmisprosessin
vaihemallia voi hyodyntéa tyokaluna yksittdisen arkissmman haasteen tai kdytannon ratkaisuun
tai isompaan kehittdmisprosessiin kuten strategia tyoskentelyyn. Nain ollen myds vaiheiden
valinen painotus ja aikajanne vaihtelee. Kehittdmisprossin vaihemalli koostuu viidesta vai-
heesta, jotka ovat p&&tos kehittamiselle, analysointi, suunnittelu, toteutus ja arviointi. Yleensa
paatos kehittdmisesta tulee ylimmalta johdolta, asian vastuulliselta henkil6lté tai tiimilté. Indi-
kaattori kehittamistyon aloittamiselle voi olla muun muassa toimintaympériston muutos, asia-
kas- tai tyoyhteisokokemus. Kehittamisty0lle on tarkeéd, ettd ylin johto on sitoutunut kehitta-

miseen, sille asetetaan selkedét tavoitteet ja tarvittavat resurssit ovat kaytettavissa. Analysointi-
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vaiheessa arvioidaan useimmiten laht6tilanne tai tehdaan muu selvitystyd. Tassé vaiheessa var-
mistetaan yhteinen késitys kehittamisesta ja halutusta lopputuloksesta/tuotoksesta. Analysoin-
tivaiheessa kaytetadn apuna tarvittavia tietol&hteita kuten tunnuskuluja, mittareita tai haastatte-
luja. Hyva suunnittelu, realistinen aikataulu sek& roolitus- ja vastuunjako ettd yhdessa sovitut
tavoitteet, seuranta ja mittarit ovat tarkeita onnistuneelle kehittamisprosessille. Itse toteutusvai-
heessa testataan toimenpiteitd ja kehitetddn toimintaa, tdsmennetaan ja muutetaan suunnitelmaa
tarpeen vaatiessa. Arviointivaihe on erittain tarked vaihe kehittdmisprosessia, jossa olisi hyva
tulosten lisaksi arvioida itse kehittdmisprosessia, mité oppeja siitd kannattaa ottaa mukaan seu-

raavalle kehittdmisprosessille, mitéd opittiin yhteisty6sté, organisoinnista ja eri vaiheista.

1. Paatos
kehittamisesta

5. Arviointi 2. Analysointi

4, Toteutus 3. Suunnittelu

Kuva 1. Kehittdmisprosessin vaiheet

3.7 Luottamus ja turvallisuus kehittamistyon pohjana

Eveliina Salosen (2020, 38-44) mukaan organisaatio- ja johtamistutkimuksissa kerrotaan, etta
tydyhteisot, joissa on lammin, hyvéksyva ja huolehtiva ilmapiiri menestyvat paremmin. Niissa
vahvistetaan luottamusta, joka omalta osaltaan parantaa ja tukee laadukkaampaa ihmisten vé-
listd vuorovaikutusta, joka taas parantaa muun muassa yhteisty6té ja paatoksentekoa. Salosen
mukaan luottamus vahvistaa ihmisten sitoutumista tyépaikkaansa ja tyotehtaviinsg, joka taas
synnyttda vastuukantoa ja tuloksen tekoa. L&mmin ja luottamuksellinen ilmapiiri antaa kannus-

tavan ilmapiirin ideoinnille ja kokeilulle.
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Kuunteleminen on Eveliina Salosen (2020, 38-44) mielesta tydyhteisotaitojen ydin. Kuuntele-
minen on toiseen ihmiseen kohdistettu aito Kiinnostus ja pyrkimys ymmartéa toista. Turvalli-
suutta tyontekijoiden osalta lisdd kokemus tunteesta, ettd ovat johdon kanssa samalla puolella.
“Turvallisuus on tila, jossa ei tarvitse peldti epdonnistumista tai nolatuksi, mitdtdidyksi tai hy-
latyksi tulemista, vaan jokainen tietdd saavansa tukea ja uskaltaa ja haluaa sanoa mielipiteensd”
Kirjoittaa Salonen. Kun tydyhteisdssa ilmapiiri on lamminhenkinen, kokevat ihmiset olevansa
arvostettuja ja pidettyja virheistédan tai heikkouksistaan huolimatta. Tdmankaltaisissa yhtei-
sOissa kaikki ovat arvokkaita ja kaikkien mielipiteilld on valia ja merkitystd. T&mé on usein
myonteinen kehd, joka luo liséa lampoé, joka taas luo lisda yhteisollisyytta ja yhteistyota. Lam-
poa ei kuitenkaan pida kuvitella pelkéksi pehmeydeksi vaan se on tarvittaessa jamakkyytta,
maaréatietoisuutta ja kykya puuttua asioihin. Se on tapa, jolla otetaan asiat esille ja miten toisiin

ihmisiin suhtaudutaan. Toinen kohdataan arvostaen ja kunnioittaen.

Kokemus, etta tulee ndhdyksi ja hyvaksytyksi edistdd luottamuksen ja turvallisuuden kehitty-
mistd, jotka Salosen mukaan edistavat uusiutumis- ja muutoskyvykkyytta ja innovatiivisuutta.

N&ma edelld mainitut ovat oleellisia rakenteita kehittdmistydssa. (Salonen, 2020, 38-44.)

Pauli Juutin ja Antti Vuorelan (2015, 45-50) mukaan tydyhteisoissa luottamusta ja avoimuutta
lisadvat seuraavat asia kuten sanat ja teot vastaavat toisiaan, ihmisia kohdellaan oikeudenmu-
kaisesti, henkild on rakentava eli toisen puolella, tapahtui mitd vaan, henkil6 arvostaa toista,
haluaa olla tdman lahell4 ja pa&stéa toisen lahelleen, henkild pitad toisen esittdmié asioita mer-
Kittdving, kuulemisen arvoisena ja toisina, tasapainotetaan rehellisyys ja hienotunteisuus koh-

teliaisuuden suuntaan ja pyritaén siihen, etta kumpikin osapuoli voittaa.

Pauli Juutin ja Antti Vuorelan (2015, 45-50) kertovat, kun tydyhteisossé on riittava luottamus
ja avoimuus, sen jalkeen voidaan vasta alkaa jakaa vapautuneesti taitoja ja tietoja yhteison
muille jasenille. Hyva tyoyhteisdn kehittdmistoiminta lahtee ajatuksesta, ettd jokainen tuntee
oman tyonsé parhaiten. Taman takia he ajattelevat, ettd jokaisen tydyhteison jasenen tulisi osal-
listua tyOyhteison kehittdmiseen silloin kun kyse on tydyhteison kehittamisestd. Juutin ja VVuo-
relan mukaan suurin mielihyvéé tuottava tekija tyontekijélle on se, ett4 hén saa suorittaa omia
suunnitelmiaan ja itse valvoa niiden lopputulosta. Tata kokemusta korostaisi vieléd palaute tyo-
yhteisoltd. Heiddn mukaansa jokaisen tulisi voida kehitt4dd tyotadn, sen katsotaan vaikuttavan
positiivisesti tyohon liittyvaan motivaatioon.
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3.8 Innovaatiokulttuurin luominen

Liiketoiminta vaatii jatkuvaa kehittymista ja eteenpain katsomista, ei ole endd mahdollista kes-
kitty& vain nykyhetkeen. Innovaatiot, ideointi ja luovuuden hyddyntdminen ovatkin valttamat-
tdmyys, jos organisaatio pyrkii pysyé kilpailijoidensa rinnalla tai edelld. Jim Solatien ja Mika
Mékeléisen (2009, 57-73) mukaan ennakoinnin tarkeys tulee korostumaan koko ajan enemman
jaenemman, johtuen siitd, ettd muutos on niin nopeaa nykyaan. Solatie ja Méakela antavat kuusi
syytd miksi organisaation kannattaa innovoida. Nama kuusi tekijaa ovat taloudelliset syyt, kil-
pailuetu, ainut vaihtoehto, yrityksen imago ja rekrytointinakokulma, sijoittajat ja tyon mielek-
kyys. Heiddn mukaansa innovaation mééaritelmi& on monia. Innovointi voi olla kokonaan uutta
tai se voi olla olemassa olevan jalostamista. Mitd laajemmin ajattelemme innovaatioita, sita
enemman sen on mahdollista tuottaa arvoa esimerkiksi asiakkaille. Innovaatiolajeja on seitse-
man, jotka ovat tuote- ja palveluinnovaatiot, teknologiset innovaatiot, designinnovaatiot, mark-
kinointi-innovaatiot, jakeluinnovaatiot, prosessi- ja kulttuuri-innovaatiot ja strategiainnovaa-
tiot.

Tassa kehittamistyossa keskitytddn selvittdmaan minkalaista innovaatio ja kehittdmistyot ti-
laajaorganisaation valmentajat haluaisivat eniten tehda. Haluavatko tehda esimerkiksi tuote- ja
palveluinnovaatioita vai tyoyhteisoon liittyvid prosessi- ja kulttuuri-innovaatioita. Taman li-
séksi tarkoituksena on selvittdd parhaat tavat tehda innovaatiotyoskentelyd. Millaisissa puit-
teissa ja jarjestelmissé he haluavat tydskennelld.

Jim Solatie (2009, 41-58) on koonnut yhdeksan syytd, miksi organisaatioissa innovointi usein
koetaan vaikeaksi. Nama yhdeksén innovointia jarruttavaa syyta ovat pelko, oletukset, tieto,
tavat ja tottumukset, laiskuus, sivukonttori, kompensoimattomuus, aika ja johtaminen. Ympa-
riston pitéa olla innovointiin rohkaiseva. Vaikka ihmiset olisivat luovia, niin tarvitaan luovuttaa
ruokkiva ymparisto, jotta luovuus pysyy hengissa. Miten innovointia ruokitaan. Innovointi on
jatkuvaa, systemaattista ja mééaratietoista, selkeat tavoitteet, johto nayttad esimerkkia toimin-
nallaan, innovointiin osallistuu koko henkil6kunta, tiimit ovat tarpeeksi monimuotoisia, inno-
vointi on asiakaslahtoista, resurssia on tarpeeksi, uusien ideoiden arviointi on avointa puoluee-
tonta, innovaatiot kaupallistetaan riittdvan nopeasti, menestys palkitaan ja sita juhlitaan. Inno-

voinnin tulisikin olla tapa toimia ei prosessi.
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3.9 Kehittamiskulttuurin askeleet

Ritva Ranta (2021) kuvaa viisi kehittamiskulttuurin askelta kirjassaan Kehittdmisen kéytannot,

joka pohjautuu hanen vaitoskirjansa kaytannon toteutukseen.

Ritva Rannan (2021, 32—-34) mukaan kehittdmiskulttuurin ensimmaisella askeleella tehdaan yk-
sittéisia ja irrallisia muutoksia. Toimitaan kuten ennenkin ja muutokset tapahtuvat vain yksit-
taisissé asioissa kerrallaan. Talld askeleella kehittdminen ei ole systemaattista tai suunnitelmal-
lista. Tassa vaiheessa usein muutokset ovat reagointia ongelmiin tai niin sanottuun pakkotilan-
teeseen kuten esimerkiksi ulkopuoliseen auditointiin. Ranta kuvaa tété vaihetta sahlayskulttuu-
riksi, jolloin asiat tehddédn moneen kertaan, vastuita ei ole selkeasti jaettu, ongelmista puhutaan
toistuvasti, mutta todellisia muutoksia ei tehda. Tahan kuuluu usko, ettei kehittdmistyo tuo tar-
vittavaa muutosta tai ratkaisua, sen onnistumiseen ei uskota. Kun usko puuttuu, suunnitelmal-
linen kehittdminenkin on mahdotonta. Huonolla ilmapiirilld on negatiivinen vaikutus kehitta-

mistyéhon.

Toisella askeleella Ritva Ranta (2021, 34-36) kuvailee, ettd organisaatiossa hyvéksytaan, etta
kehittdminen on jatkuvaa. Tédssa vaiheessa tunnistetaan kehittamisen esteet, toimintaa organi-
soidaan ja ongelmiin puututaan. Tavoitteena on dialoginen johtamisen kulttuuri. Kuitenkin ke-
hittdmisesteet héiritsevét toimintaa ja kdytantoon vieminen on haastavaa, koska kulttuuri ei
vield tue muutosta. Usein yksittaisten kehittdmismydnteisten henkildéiden ymparille muodostuu
kehittdmistiimi. Tiimi tydstad ongelmia ja kehittdmisideoita tydssaan. Toimivat sanansaattajina
jaosallistujien joukko alkaa kasvaa heidan ymparilleen. Kehittdmisen my6ta nahtiin dialogisen
johtamisen ja kehittdmismyonteisen kulttuurin kasvavan. Tunne oman panoksen hyodyllisyy-
desta kasvoi, itsenainen tydskentely lisaantyi ja ty6 koettiin haasteellisemmaksi. Kulttuuri saat-
taa vield tukea yksin tekemisté. Yksittaiset maaliin menevat kehittamisprojektit luovat uskoa ja
suunta on jo huomattavasti kehittdmispositiivisempi toisella askeleella. Toisen askeleen muut-
tujat liittyvat muun muassa tyohyvinvointiin, tydyhteisotaitoihin ja tyéilmapiiriin. Oleellista on
arvioida organisaation nykytilanne suunnitellessa kehittdmisty6ta. Jokaisella organisaatiolla on
oma erityinen tilanteensa ja ne tulee huomioida suunnitelmaa tehdessé ja valitessa toimenpi-
teitd. Jokaisella askeleella on tarkedd huomioida, ettd jatkuvan parantamisen kulttuurin raken-
tamisessa pienet kehittdmisteot ja opit niista ovat tarkeita.
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Ritva Rannan (2021, 36-39) kolmannella askeleella organisaatiossa toteutetaan jatkuvaa muu-
tostyota. Kolmatta askelta kuvaa jatkuvan kehittdmisen kulttuuri, jossa esteet muutetaan ratkai-
suiksi. Dialogisessa johtamisessa huomioidaan ihmiset ja heita osallistetaan. Osaamista johde-
taan dialogisesti, kehittdmisjohtamisen tavoitteet tarkentuvat ja tuotekehitys toteutuu. Ongel-
mat alkavat muuttua haasteiksi, koska aletaan oppia ratkaisuprosessin aikana. Ihmiset huomi-
oidaan ja osallisuuden kokemus vahvistuu. Kolmannella askeleella henkildston kokemus alkaa
muuttua. Henkilostd kokee, ettd he pystyvat hyddyntdmaan osaamistaan tydsséén ja vaikutta-
maan Kkehittdmistyolla tydyhteison toimintaan. Siséisid kehittdjid syntyy koko ajan enemman.
Innostusta ruokitaan tydyhteisossd. Toki mukana voi olla vieléd joukko ihmisid, jotka eivat paase
mukana kehittdmisintoon. Tama joukko voi muodostua kehittdmista tukevaksi tai kehittami-
sesta estdvaksi rooliksi. Kolmannella askeleella ovat strategiset mittarit, vaikka strategista jal-
kautusta tehdaan kuitenkin vasta viidennella askeleella.

Neljannella askeleella Ritva Rannan (2021, 40-43) mukaan kehitetdén ja otetaan k&yttéon so-
pivia muutostydkaluja. Panostetaan osaamisen kehittdmiseen. Kehittdmisjohtaminen on tavoit-
teellista ja esteitd ennakoivaa. Kaytantoon viemisen kulttuuri on vahvistunut. Johtamisen ta-
voitteena on henkildston psykologisen terveyden vahvistaminen. Johtamisen rooli on tarkedssa
roolissa siirtyessa kolmannelta askeleelta neljannelle askeleelle. Jatkuvan parantamisen kult-
tuuri ndkyy entistd vahvemmin arjen tekemisessa. Kehittdmisosaamista, ammatillista osaamista
ja dialogista osaamista vahvistetaan. Tuotekehitys toteutuu systemaattisemmin kuin aikaisem-
min. Kaytannon kehittamistoimet alkavat nakya arjessa. Kaytantoon viemisen kulttuuri vahvis-
tuu edelleen. Jatkuvan parantamisen kaytannot vahvistavat kehittdmiskulttuuria. Ryhmaétahto-
johtaminen toteutuu laajemmin ja kehittdmisinnostus levida. Kehittdmistyokaluja otetaan kayt-
toon ja osaamista jaetaan. Mydnteinen kehitys ei ole aina itsestddn selvaa ja haasteita saattaa

tulla matkalle, esimerkiksi tiimit kehittyvat eri tahtiin, joka saattaa aiheuttaa kateutta.

Ritva Rannan (2021, 43-45) kehittamiskulttuurin viidennella askeleella kehittdminen on olen-
nainen toimintatapa. Viimeisella viidennelld kehitysaskeleella kehittdminen on normaali ja
oleellinen toimintatapa organisaatiossa. Dialoginen johtaminen levittada kehittdmismallia seka
osataan toimia osaavana ammattilaisena sekd kehittdmisjohtaminen on varautunut tulevaan
muutokseen. Viidennelld kehitysaskeleella mitataan ydintoimintoja, koska kehittdminen on jo-
kapaivéista tekemistd. Kehittdmisestd puhutaan innostuneena. Ongelmia ja muutostarpeira on

edelleen, mutta suhtautuminen niihin on muuttunut. Toisia ei syytelld en&a samalla tavalla, on-
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gelmia ratkotaan yhdessé ja kehitysty6té tehddén systemaattisesti. Ongelmanratkaisutaidot pa-
ranevat paivapdaivalta. Koetaan, ettd tuottavuuden paraneminen ja henkiléston hyvinvointi kul-
kevat késikadessd. Henkilosté kokee, ettd osaamista hyddynnetéén ja jaetaan. Puhe on muuttu-
nut kehittamispuheeksi ja yhdessa muodostetaan kehittamiskulttuuria.

Kehittamiskulttuurin askeleet ja niilla eteneminen vaatii aikaa, sitoutumista seka taloudellista
mahdollisuutta panostukseen. Pohdinkin, ettd onko askelta viisi mahdollista saavuttaa nykyajan
hektisessa tydeldmassd, ehka kayda sielld, mutta jaada sinne. Toisaalta kyse on ennen kaikkea
ajattelutavan muutoksesta, siita ettd kehittdminen on jokapaivéista tekemista ei niin sanottuja
isompia kehittdmisprojekteja, joita tehdd&n muutama vuodessa. Uskon, kun ajattelutapa muut-
tuu silloin pienetkin arjen asiat ja teot, jotka kehittyvét ja kehittdvét organisaatiota ovat osa
kehittdmistd. Organisaation tulisi nahda nuo pienet asiat kehittdmisena ja ndin osana vahvista-
maan kehittdmiskulttuuria. Arvioni mukaan tilaajaorganisaatio on eri kehittamiskulttuurin as-
keleilla riippuen kehittdmiskohteesta. Organisaatio on ohittanut toisen askeleen sen osalta, etté
on hyvéksytty kehittdmisen olevan jatkuvaa tai oikeammin sanottuna, ettd sen kuuluisi olla jat-
kuvaa toimintaa. Osalta toiminnoiltaan tilaajaorganisaation on askeleella kolme. Jatkuvan ke-
hittdmisen kulttuuri, mutta esteend on vield arjen kiire seka osallistettavan henkiloston maara
on vield suhteellisen rajattu. Toisinaan ollaan jopa askeleella nelja osaamisen kehittdmisen
osalta seka arjen haasteiden kehittdmisen osalta. Muun muassa tdman kehittdmistyon avulla
tilaajaorganisaatio voi edeta askeleilla kehittamiskulttuurin rakentuessa ja syventyessa tilaaja-

organisaatiossa arjen tekemiseksi.

3.10 Yhteisollisyys tyoyhteisoissa mahdollistaa menestyksen

Minna Salakari (2021) kuvaa, miten yhteisollisyys tyoelamassé tukee terveyttd, hyvinvointia,
oppimista ja tuloksellisuutta. Salakari korostaa, ettei yhteisollisyys ole pysyvaé tila vaan jatku-
vassa muutoksessa. Yhteisollisyydella tarkoitetaan henkista tilaa, joka luo yhteenkuuluvuutta,
tarjoaa turvaa yhteison jasenille ja auttaa hahmottamaan ymparistoa. Erilaisuuden hyvaksymi-
nen on yhteisollisyyden perusta. Jotta erilaisuus voidaan hyvaksya, edellyttad se aitoja kohtaa-
misia sek& omien ehka erilaisten ké&sitysten ja ajattelutapojen koettelemista. Salakari sanoo, etta
yhteisollisyys liséé luottamusta ja ilmanpiirid yhdessa luomiseen. Yhteisollisyys mahdollistaa
yhdessa oppimisen, osaamisen jakamisen ja tydyhteisén hyvinvoinnin. Namé kaikki ovat pohja

menestymiselle, tavoitteiden ja tulosten saavuttamisella.
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3.11 Yhteisollisyyden kymmenen eri ulottuvuutta

Virtuaalisen ja monipaikkaisen tydyhteisén haasteena on yhteisollisyyden tunteen rakentami-
nen. Aini-Kristiina Jappinen (2021, 23-43) on jakanut yhteisollisyyden ulottuvuuden kymme-
neen osa-alueeseen tai avaimeen, jotta sen hahmottaminen ja moninaisuuden ymmartaminen
olisi helpompaa. Ndma kymmenen eri ulottuvuutta ovat monidéanisyys, vuorovaikutus, asian-
tuntijuus, joustavuus, sitoutuminen, vastuunotto, neuvottelu, paatéksenteko, luottamukselle ra-
kentuva kontrolli ja oman toiminnan arviointi. Monidanisyys, vuorovaikutus ja asiantuntijuus
liittyvat vahvisti kommunikointiin, kaikkien yhteison jasenten kuulluksi tulemiseen, vuorovai-
kutukseen, joka edistéa toimintaa ja antaa tilaa kaikille seka tietenkin on tarke&ssa osassa osaa-
misen ja asiantuntijuuden antamista ja saamista. Nama kolme osa-aluetta luovat perustan yh-
teisOllisyydelle. Tata perustaa seuraa asenteisiin ja ajattelutapoihin liittyvét joustavuus, sitou-
tuminen ja vastaanotto. Joustavuus voi olla valmiutta avoimeen keskusteluun, kykyé asettua
toisen asemaan sek& avartaa omaa perspektiivid. Joustavuus on kompromissien tekemista. II-
man sitoutumista mikaan sovittu ei voi toteutua. Sitoutumisen kaksi daripaéta ovat vastarinta ja
innostuminen. Sitoutuminen on erityisen tarke&d, kun ollaan uusien kokeilujen ja kehittdmisen
aarelld. Vastuunotto on haastava osa-alue, miten se saataisiin jakautumaan tasaisemmin. Niin
sanottu harmaan alueen vastuu, joka ei ole kenenkaén, tulisi jakaa niin, ettd sen vastuunkanta-
misessa vuorotellaan. Osa-alueet seitsemén ja kahdeksan eli neuvottelu ja padtoksenteko ovat
konkreettista tekemistd. Neuvottelussa tarvitaan riittdvasti aikaa ja tilaa. Aikaa on usein liian
vahan ja sitd pidetadankin yhteisollisyyden kehittymisessa arvokysymyksend. Padtoksentekoa
on edeltdnyt monta yhteisollisyyden osa-aluetta. Paatoksenteossa voidaan erottaa kolme
paanakokulmaa, jotka ovat mitd, missa ja milloin. Jappisen mukaan kaksi viimeista avainta
sitovat yhteisollisyyden, ndméa ovat luottamus ja arviointi. Luottamukselle rakentuvassa kont-
rollissa pohditaan mika kuuluu minulle, mika sinulle ja mikd meille. Kuka kantaa mistakin péa-
vastuun, kuka tekee mitékin. On luotettava toisiin, kaikkea ei voi aina yhteisd kontrolloida.
Omantoiminnan arviointi on yhteisollisyyden osa-aluista kymmenes. Siiné tarkastellaan omaa
toimintaa suhteessa aikaisempaan sek& yhteisoon. Tarkastelun on tarkoitus olla myonteistd,

mutta my0s Kriittisté reflektointia.
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4 MENETELMAT

Talla tutkimuksellisella kehittamistehtavalla on tavoitteena tuottaa uutta tietoa tydelamalle ja
tuoda ratkaisuja tyoeldmaan ja ammattialan todellisiin ongelmiin ja haasteisiin. Tietoperusta
tutkimuksellisessa kehittdmisessé on tutkimuskirjallisuus, organisaatioiden dokumentointi sek&
lisaksi hiljainen tieto, jota kertyy esimerkiksi tydpaikoille. Taman tyyppisen tutkimuksellisen
kehittdmistyon kohderyhma ovat tilaajaorganisaatio seka laajempi tydeldamén yleisod. Tutki-
muksellinen kehittdmisty6 on taustakirjallisuuden ja tydelaman vuoropuhelua. Tutkimukselli-
sessa kehittdmistehtavéssé tyoskennelldadn kehittdmistasolla, jossa pystytadn kehittdmaan asi-
oiden tilaa, on tuotettu uutta kaytannollista tietoa tilaajan ja ammattikentan hyddynnettavaksi.
Tutkimuksellinen kehittdmisty® voi olla ongelma tai- uudistamisperustainen Tama kehittamis-
tyo on uudistamisperustainen, tilaajaorganisaatiossa halutaan kehittya kehittdmistydssa ja hyo-
dynt&dd yhtion henkiloston kehittdmistyotd tukevia toimintatapoja ja -menetelmié sekd ottaa
henkilostéa laajemmin ja systemaattisemmin mukaan yhtion kehittdmistydéhon. (Lindholm,
2020a).

4.1 Kehittamistyon tulosten hyodyntaminen

Tilaajaorganisaatio on virtuaalinen ja monipaikkainen asiantuntijaorganisaatio, joita maailman
laajuisen vuonna 2020 alkaneen Covid-pandemian jalkeen on Suomessa huomattavasti enem-
man kuin ennen sitd, joten néin ollen tdman kehittamistyon tiedot ovat laajalle levitettavissa
tilaajaorganisaation ulkopuolelle. Kehittamisideoita voivat hyodyntéa organisaatiot, jotka tasséa
uudessa normaalissa joutuvat miettimaan muun muassa kehittamistoimintansa tyoskentelytavat
uudelleen, kun ei ollakaan enda samassa fyysisessa toimipisteessd. Tama tutkimuksellinen ke-
hittdmisty0 auttaa organisaatioita pohtimaan omaa kehittdmistyotaan, milla tasolla ja kuinka

systemaattista tai toisaalta kuinka osallistavaa se on.

Kehittdmistyon tulokset on hyvé jalkauttaa ensin yhtion johtoryhmalle, jolle esitelldan kehitta-
mistyon johtopaatokset ja kehittdmisideat. Yhdesséd johtoryhmén kanssa keskustellen ja poh-
tien, ettd kuinka saatuja kehittdmisideoita voisi toteuttaa tilaajaorganisaation arjessa. Tamén
jalkeen johtoryhman kanssa yhdesséa sovitaan konkreettiset tavoitteet, askeleet ja aikataulut ke-
hittdmistydskentelyn jalkauttamiseen. Talla tavalla varmistetaan, ettd kehittdmistyon tuomat
kehitysideat tulevat kokeiluun ja arviointiin. Kehittdmistyon johtopaaston ja kehittdmisideoi-

den hyddyntdminen mahdollistaa, etté tilaajaorganisaation toiminta kehittyy lahtdtilanteesta.
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Taman jalkeen kehittdmistyon tulokset, kehitysideat ja ylimman johdon kanssa sovitut asiat
kaydaan lapi koko henkildstolle, joko kehittdmistyon tekijan tai ylimman johdon toimesta. Néin
saadaan kehittdmisty0lla aikaan sosiaalinen innovaatio eli uusi, kehittyneempi ja parempi tapa
toimia, joka on yksi kehittdmistyon tavoite.

Kehittdmistyon kehittdmisideoiden jalkauttamiseen ja testaamisen yhteyteen on hyva sopia ar-
viointitoimenpiteet ja mittarit, jotta ndhdaén, kehittyyko toiminta toivottuun suuntaan. Tahan
arviointiin tilaajaorganisaatio voi hyddyntaa heille tuttua Demingin ympyraa (Pesonen, 2007,
63-64). Demingin ympyré on tilaajaorganisaatiolle tuttu tyokalu julkisen hankkijan kanssa
tyoskentelystd ja tatd on kdytetty muun muassa valmennusten laadun kehittdmiseen ja jatku-
vaan seurantaan. Seurantaa ja arviointia on tassa tilanteessa hyddyntaa tuttua mallia, kaikkea ei
kannata yhté aikaa uusia ja opetella vaan keskittya tassa tapauksessa itse kehittdmistyon kehit-
tdmiseen ja siksi valita tuttu tyokalu arviointiin. Demingin ympyra toimi kehittdmiseen tai ke-
hittdmistyon kehittdmiseen. Demingin ympyré tunnetaan toisella nimellaédn PDCA-ympyraa.
Demingin ympyra on saanut nimensa japanilaisen laatugurun mukaan. Suomennoksia ympyran

sanoille on useampia mm. suunnittele, toteuta, tarkista, toimi.

4.2 Tutkimus ja sahkoinen kyselylomake

Tutkimuksen perusjoukko oli tilaajaorganisaation valmentajat eli kyse on kokonaistutkimuk-
sesta, kaikki kyselyn aikaan aktiivisesti tytssa olleet valmentajat olivat tutkimuksen kohteena
(Heikkila 2014, 12). Tutkimuksen ulkopuolelle jatettiin perhe- ja opintovapailla ja muilla pit-
killa vapailla olevat tyontekijat. Kehittdmistyon perusjoukkoon ei haluttu ottaa mukaan tilaaja-
organisaation hallinnollisissa rooleissa olevaa henkildstod, koska télla kehittamistyolla haluttiin
saada valmentajien dani kuuluviin ja heidat jatkossa aktiivisemmin osallistaa mukaan tilaajaor-

ganisaation tekemdaan kehittdmistyohon.

Tutkimuksen aineiston keruu muodoksi valittiin sdéhkdinen kyselylomake. Téhtisen, Laakkosen
jaBrobergin (2020, 5) mukaan kyselylomake sopii hyvin sellaisen tutkimusten aineiston keruun
valineeksi, joissa ollaan muun muassa kiinnostuneita tutkimusjoukon mielipiteistd, arvoista,
asenteista ja kokemuksista. Koska tassé kehittdmistydssé halutaan kuulla tutkimusjoukon mie-
lipiteitd, asenteita ja kokemuksia liittyen kehittdmistyohon, sen siséltdihin ja toimintatapoihin
valikoitu aineiston keruu muodoksi kyselylomake. Sahkoinen kyselylomake mahdollisti jokai-
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sen valmentajan osallistumisen tasapuolisesti. Kyselylomake rakennettiin niin, etté siihen vas-
taamiseen kului 5-15 minuuttia. Tuo vastausaika jokaisen valmentajan oli mahdollista 16ytaa

tybajastaan ilman suurempia ponnisteluja tai paineita, ettd muut tyot jaisivat tekematta.

Kyselylomake mahdollisti anonyymin vastaamisen. Koin, etté oli tarkead, etté osallistujilla oli
mahdollisuus kertoa anonyymisti ovatko kiinnostuneita kehittdmisisestd ja toisaalta mink&
tyyppisesta kehittamisestd. Kokemukseni mukaan ihmisilla on toisinaan tapana muokata vas-
tauksiaan siihen suuntaan, kun kuvittelevat olevan oikea tapa vastata, jos kyselyyn vastataan
omalla nimelld. Anonyymilla vastausmahdollisuudella haluttiin minimoida vastausten niin sa-
nottua kaunistelua. Yhtend vastausten kerd&dmisvaihtoehtona olisi voinut olla virtuaalinen ke-
hittdmisalusta. Sita en kuitenkaan valinnut aineiston kerd&mistavaksi, koska en halunnut, etta
vastaajat nakevat toistensa vastauksia, jotka saattaisivat siten ohjata omaa vastausta poispain

omasta alkuperéisita ajatuksista ja nakemyksesta.

Kyselylomake tehtiin hyddyntéen tilaajaorganisaation kayttdmaa Questback- kyselyjérjestel-
maa. Tahan jarjestelmaan paadyttiin, koska haluttiin korostaa, etta kehittamistyo on tilattu vas-
taajien tydantajan toimesta seké haluttiin kayttaa tuttua jarjestelmaa mit4 organisaatiossa kéy-
tetadn tyontekijoille suunnattuihin kaikkiin kyselyihin. Jarjestelmé on helppo kayttdinen, eiké
nain itse kyselyyn vastaamiseen liity hankaluuksia, jotka saattaisivat vaikuttaa vastausinnok-

kuuteen negatiivisesti.

Tutkimuslomake muodostui kahdesta osasta, jotka olivat saate ja itse kyselylomake kysymyk-
sineen. Saatteessa kerrottiin tiivistettyna mista kyselyssa oli kyse, mikd on kehittdmistyon ta-
voite, mihin annettuja vastauksia kéytetadn, mihin mennessé vastaukset tulee antaa seka tieto-
jen luottamuksellisuudesta. Saatetekstin yhtend tarkedna tarkoituksena oli motivoida vastaa-
mana kyselyyn, silla ettd kyselyn vastauksista tulevaa tietoa hyddynnetéén jatkossa kehittdmis-
tydn suunnitteluun. Saatteella voi olla hyvinkin ratkaiseva rooli siina jatkaako vastaaja itse ky-
selyyn. Heikkilan (2014, 59) mukaan saate tulee olla asiallinen, napakka ja informatiivinen.
Kyselylomakkeen saatteen tulee siséltda samat asiat, jotka haastattelussa kerrottaisiin suullisesti
ennen itse haastattelua. Saatteessa on tarkeé kertoa kehittamistyontekijé eli kuka analysoi, ryh-

mittad ja hyddyntéé vastauksia kehittdmistydssa.

Kyselylomakkeella oli erimuotoisia kysymyksid, kuten taustakysymyksia, avoimia ja suljettuja
eli strukturoituja kysymyksid. Suljetuissa kysymyksissé on vastausvaihtoehdot valmiiksi an-

nettuna (Heikkil& 2014, 47-49). Osalla avoimista kysymyksista haluttiin tdssa kehittamistydssa
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saada perusteluja aikaisemmin annetuille suljettujen kysymysten vastauksille. Toisaalta avoi-
mia kysymyksia haluttiin kéyttdd syventamaan ymmarrystd vastaajien ajatuksia kehittdmis-
tyosta. Kyselylomakkeella oli muutamia Osgoodin asteikkokysymyksid. Osgoodin asteikkoky-
symyksissa valitaan vastaus asteikolta 1-5. Osgoodin asteikkoa hyddynnettiin kehittdamistyon
kyselylomakkeella muun muassa kysymyksissa, joissa haluttiin selvittaa eri asioiden vaikutusta
ideoinnin rikastuttajana. Mikali vastaaja ei koe jonkun toimintamallin rikastuttavan hanen in-
novointiaan, niin vastaaja valitsee vaihtoehdon yksi ja toisaalta, jos se rikastuttaa todella paljon
niin valitaan silloin vaihtoehto viisi. Tai vaihtoehtoisesti arvo ndiden kahden &&ripaan valilta,

joka kuvaa parhaiten hanen ndkemystaan kysytysté asiasta. (Heikkila 2014, 52).

4.3 Aineistonkeruu ja analyysi

Sahkoisen kyselyn linkki lahetettiin sdhkdpostilla tutkimusjoukolle 12.5.2022. Sahkdpostin
viestikenttaan oli kirjoitettu saate. Sahkopostissa oli suoralinkki kyselyyn. Linkin l&hettdminen
séhkdpostilla jokaiselle tutkimusjoukon henkil6lle henkilokohtaisesti valittiin, jotta varmistut-
tiin, ettd jokainen sai tiedon kehittamistyosté ja kyselystd. Tiedon olisi voinut julkaista tilaaja-
organisaation sisaisissa tiedotusvalineissd muun muassa intrassa, mutta siihen liittyy riski, ettei
sitd kaikki tutkimusjoukon henkilét huomaa ja lue. Kyselyyn liittyvé sahkoposti ja linkki kyse-
lyyn lahetettiin yhteensd 128 valmentajalle. Muistutusviesti vastaamisesta lahetettiin kaksi ker-
taa, jotta ne valmentajat, jotka eivat viela olleet vastanneet muistaisivat vastata kyselyyn. Muis-
tutusviesti lahetettiin koko tutkimusjoukolle, koska vastaukset annettiin anonyymisti, ainut
mité kyselysta nakyi liittyen vastaajiin, oli vastaajien méara, jonka perusteella pystyttiin todeta,
etteivat kaikki olleet viel& vastanneet.

Kaksi ensimmaéistd kysymysta kyselyssé olivat taustakysymyksia. Ensimmaéinen taustakysy-
mykselld haluttiin selvittdd, kuinka kauan vastaaja on tydskennellyt tilaajaorganisaatiossa.
Tama taustakysymys oli kehittdmistyon kannalta mielenkiintoinen siitd nakdkulmasta, etta
onko silla vaikutusta tyontekijan halukkuuteen tehdé kehittdmisty6td, kuinka kauan on tyos-
kennellyt organisaatiossa. Tai miksi haluaa kehittamisty6ta tehda tai mita haluaa kehittaa. Toi-
sen taustakysymyksen avulla valmentajat haluttiin jakaa ryhmiin paéasiallisen tuottamansa pal-
velun mukaan. Téhan paadyttiin siksi, ettd haluttiin ndhd&, onko eri valmentajaryhmien valilla

néhtdvissa samansuuntaisia vastauksia vai ei. Taméan kysymyksen avulla pystytdan tarkastele-
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maan, onko vastausten valilla eroja tai yhteyksid, sen mukaan tytskenteleekd valmentaja fyy-
sisesti lasné olevassa tiimissé vai onko hénen tiiminsa ja sitd myoten koko tydyhteiso virtuaa-

linen.

Ensimmainen varsinainen kysymys vastaajalle oli, onko hén kiinnostunut kehittamistyosta. Ta-
méan kysymyksen jalkeen pyydettiin lyhyt perustelu vastaukselle. Mikali vastaaja ei ollut kiin-
nostunut tekemé&an kehittdmisty6ta, niin perusteluiden jalkeen kyselylomake ohjasi vastaajan
kyselyn loppuun ja lahettamiseen. Mikéli vastaaja vastasi, ettd on kiinnostunut kehittdmisesta,
sen jalkeen tuli kyselyssa erilaisia tarkentavia ja syventdvia jatkokysymyksia liittyen kehitta-

mistydhon. Naita kysymyksia olivat kyselyssa kysymykset numerot 6-14.

Sahkoisen kyselylomakseen kaytettavan ohjelman ominaisuuksien avulla voitiin varmistaa,
ettei kovin puutteellisia vastauksia ole joukossa tai, etta vastaaja ei vastaisi joihinkin kysymyk-
siin. Vastaaja ei paassyt etenemaan kyselyssa, mikali han ei ollut vastannut edelliseen kysy-
mykseen. Tdman tyyppinen pakolliset vastaukset kyselylomakkeessa saattaa aiheuttaa sen, etta
joku jattda kokonaan vastaamatta kyselyyn, jos ei tiedd mitéd vastata tai ei halua vastata kysy-

mykseen.

4.4 Validiteetti, reliabiliteetti, objektiivisuus ja tutkimusetiikka

Kyselyn kysymykset tulee valita huolella ja tarkkaan, jotta varmistetaan tutkimuksen validi-
teetti eli patevyys. Kysely ja sen yksittdiset kysymykset hyvaksytettiin tilaajalla ennen kyselyn
lahettdmista tutkimusjoukolle. Talla varmistettiin kKysymysten ja saatetekstin ymmarrettavyys
ja siséltd. Kun kysymykset ovat huolella etukateen valitut, ja kun ne ovat oikeanlaiset ja tark-
kaan harkitut suhteessa tutkimuksen tavoitteisiin ja kysymyksiin sekd ne kattavat tutkimuson-
gelma niin validiteetti toteutuu. Tutkimuksen perusjoukon tulee edustaa hyvin tutkimusjoukkoa

ja vastausprosentin tulee olla korkea, jotta validiteetti toteutuu siltd osin. (Heikkila 2014, 27).

Tutkimuksen reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan tulosten tarkkuutta. Tulokset eivét
saa olla sattumanvaraisia vaan niiden tulee olla toistettavia. Tulokset saattavat olla sattuman-
varaisia, mikéli vastausprosentti jaa pieneksi. Taté tulee valttaa. Jotta luotettavuus toteutuu, tu-
lee kehittamistyon tekijan olla koko ajan tarkka ja kriittinen. Pyrkimyksend on minimoida vir-
heet kyselyn erivaiheissa. Erityisen tarke&& on tulosten tulkinta ja varmistaa, ettd osaa kayttaa

analysointimenetelmaa. (Heikkild 2014, 28).
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Oleellista kaikessa tutkimuksessa on objektiivisuus. Virheitéd sattuu, mutta ne eivat saa olla ta-
hallisia. Tutkimuksen tulokset eivat saa riippua tekijastd, vaan tulee Kiinnittaa erityisesti huo-
miota omaan objektiivisuuteen, kun kehittdmistyon tilaajaorganisaatio on oma tyonantaja.
(Heikkila 2014, 28-29).

Arja Kuulan (2011, 21-29) mukaan jokainen tutkija kantaa vastuu omista ratkaisuistaan ja va-
linnoistaan tutkimustydssaan. Tutkimusetiikassa puhutaan normatiivisesta etiikasta, joka pyrkii
vastaamaan kysymyksiin mitka ovat oikeat ja siksi noudatettavat eettiset sdanndt. Tutkimuk-
seen osallistuminen tulee aina olla vapaaehtoista, sen voi jopa perua jalkikéateen. Tamé vapaa-
ehtoisuus on tarke&d huomioida ja tuoda saatteessa esiin, kun tehdaan kehittdmistyota vastaajan
tydantajan toimesta. Téstd asetelmasta ei saa syntya tunnetta, ettd kyselyyn on pakko vastata ja
nain ottaa osaa tutkimukseen. Tutkijan etikkaa ohjaa totuuden etsintd, tiedon luotettavuus, tut-
kimusmenetelmien kayttdminen seka luotettavien tulosten esittaminen. Tutkimusaineiston ke-
ruu, késittely ja sailytys liittyvat tiedon luotettavuuteen ja tarkistettavuuteen. Tutkittavien suo-
jaaminen on tutkimusetiikan nakokulmasta oleellinen asia sekd muiden tutkijoiden tyén huo-

mioiminen ja kunnioittaminen.

Kehittamistyossa tutkimuksen validiteetti toteutui kaikilta osin. Kyselyyn vastasi 47 % tutki-
musjoukosta. Vastaajat edustivat hyvin koko tutkimusjoukkoa, silla vastauksia tule jokaisesta
valmentajaryhmasté ja vastaajien maadra ryhmittéin vastaa aika lailla suhteessa tydntekijoiden
kohden valmentajaryhméa. Reliabiliteetti ja objektiivisuus toteutuivat kehittdmistydssa. Tutki-
mus olisi toistettavissa eivatkd mahdolliset virheet olleet tahallisia.

4.5 Analysointi

Aineiston analyysi on Vehkalahden (2019, 51-81) mukaan hyva aloittaa esikasittelylla. Veh-
kalahti kannustaa aloittamaan aineiston esikésittely ensin tutustumalla aineistoon selailemalla
vastauksia, varmistaen, etta kaikki on paéalisin puolin kunnossa. Aineiston tutustumisen jalkeen
siirrytaan aineiston tarkempaan kasittelyyn, kuten luokitteluun, jaotteluun, diagrammien ja ku-

vien tekemiseen, joiden avulla voidaan vastauksia varsinaisesti analysoida.

Kyselylomakkeen avoimien kysymysten vastauksien analysointiin kaytettiin sisallon analyysia.
Siséllén analyysilla voidaan muun muassa luokitella tai teemoitella kyselylomakkeella kerrot-

tuja mielipiteitd. Tassé kehittdmistydssa avoimia kysymyksia luokiteltiin vastauksista noussei-
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den teemojen mukaisesti. Yhden kysymyksen vastauksia luin useaan kertaan ja sen jalkeen luo-
kittelin vastauksia eri teemojen alle. Teemat valikoituivat vastauksista nousseiden sisaltdjen
mukaisesti. Vastauksista muodostui teemoja, joiden alle kerdsin teemoihin sopivat vastaukset.
Aineistoa késiteltiin taulukko-ohjelmassa, jossa niitd oli helpompi késitell4 ja siirrelld tarvitta-
essa eri teemojen valilla. Osa vastauksista sisalsi kahden teeman asioita, silloin ne laitettiin
kummankin teeman alle. Teemojen ulkopuolelle jaéneet niin sanotut yksittéiset vastaukset
koottiin yhdeksi teemaksi. Aineiston 10ydoksia tuetaan tulokset osuudessa antamalla muutamia
I0ydoksid tukevia vastaajien sitaatteja, jotta voidaan todentaa 16ydokset lukijalle. (Kananen
2012, 116-117.) Séhkoinen kyselylomake helpottaa vastausten késittelya ja sitd kautta analyy-
sid, kun ne ovat suoraan jo sahkoisessa muodossa. Ne ovat helposti siirrettévissa eri tiedosto-

muotoihin analyysia varten.

Taman kehittdmistyon kyselyn tiettyjen kysymysten vastauksia tarkasteltiin prosenttiosuuksien
avulla, jotta vastauksia voitiin analysoida. Esimerkkiné tdméan tyyppinen kysymys oli taustaky-
symys mihin valmentajaryhmiin vastaajat kuuluvat. N&in saatiin nakyvéaksi mita valmentaja-
ryhmia vastaajat edustivat ja kuinka paljon vastausprosentit mukailevat yhtion valmentajaryh-
mien todellista kokoa eli kuinka kyselyn validiteetti toteutui talta osin. Prosenttiosuuksia tar-
kastellaan sellaisten kysymysten kohdalla, joissa vastaajan pitaa valita itselleen parhaiten so-
veltuva vaihtoehto. Kyselyssé kéytetty kyselyjarjestelméohjelma auttoi vastausten kasittelyssa
muun muassa laskemalla vastauksia yhteen, antamalla prosenttiosuuksia ja tekemalla vastauk-

sista pylvasdiagrammeja tai muita kaavioita.

Sahkoiseen kyselylomakkeeseen pystyy helposti upottaa vastaajia ohjaavia toimintoja. Naita
toimintoja voivat olla muun muassa pakolliset kysymykset, joihin on vastattava, etta voi edeta
kyselyssa eteenpéin tai jatkokysymykset tietyn vastauksen jalkeen. N&in varmistetaan, ettei ky-
symyksié jaa vastaamatta ja tarkedd tietoa saamatta.
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5 TULOKSET

5.1 Vastaajat ja taustakysymykset

Séahkoinen kysely ldhetettiin 128 valmentajalle. Kyselyyn vastasi 60 valmentajaa, joka on 47
% koko tutkimusjoukosta. Kyselyyn vastattiin anonyymisti. Kyselyn saatetekstissa painotettiin,
ettd on térkeda vastata kyselyyn niin kuin oikeasti ajattelet, ala niin kuin kuvittelet, etta tulisi
vastata. Saatteessa Kirjoitettiin, ettd vain rehelliset vastaukset tuottavat todellisen kuvan henki-
|6stOn ajatuksista kehittdmistyOsté ja toimivista toimintatavoista.

Ensimmainen taustakysymys kertoo, kuinka kauan vastaaja on tydskennellyt yrityksessa. Vas-
taajista 22 % on tydskennellyt yrityksessa alle vuoden. Yli vuoden yrityksessé tyoskennelleitéd
vastaajista oli 31 % ja yli 3 vuotta tydskennelleité oli 8 % vastaajista. 39 % vastaajista on tyods-
kennellyt yrityksessa yli 5 vuotta, heistd 12 % yli 10 vuotta. Vastaajajoukko kertoo hyvin, etta
kiinnostusta kehittamisty6lle on kaikissa tydsuhteiden pituuksissa eli myos yli vuoden tyésuh-
teessa olleet haluavat osallistua kehittdmistyohon kuten pidempéén tyosuhteissa olleet. Taméa
vastaajien tyosuhteiden kesto kuvaa hyvin yhtion valmentajien tyésuhteiden pituuksia organi-

saatiossa eli ndin ollen vastaajat ovat hyva otos tutkimusjoukosta.

Yli 10 vuotta
12% Alle 1 vuosi

22%
Yli 5 vuotta I

27%

Yli 1 vuosi
Yli 3 vuotta 31%

8%

Kuva 2. Kuinka kauan vastaajat ovat tydskennelleet yrityksessa.
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Kyselyn seuraavassa taustakysymyksessa pyydettiin valmentajaa valitsemaan yksi kuudesta
valmentajaryhmastd, joka kuvaa parhaiten vastaajan tdméa hetkisté ty6td. Nama kuusi vastaus-
vaihtoehtoa olivat tydnhaunohjaaja/tydnhaunmanageri/palveluneuvoja, yksilovalmentaja/val-
mentaja (tyokykypalvelut), yksilévalmentaja (tydvoimapalvelut), ryhméavalmentaja, yksilo- ja
ryhmavalmentaja tai kotoutumiskoulutuksen kouluttaja. Tdma jaottelu tehtiin kyselyyn, jotta
nahtéisiin, onko vastausten valilla eroja esimerkiksi fyysisesti kollegojen kanssa tydskentele-
vien ja virtuaalisesti tydskentelevien valmentajien valilla. Seka kiinnostavaa on, ettd onko vas-
tausten valilla eroja eri palveluissa tydskentelevien valmentajien valilla esimerkiksi vastaa-
vatko tyénhaunohjaajat, joiden tyd asiakkaiden kanssa on lyhyt kestoista samalla tavalla kehit-
tymistydn teemojen kiinnostavuuteen kuin aikuisten maahanmuuttajien kotoutumiskoulutusten
aarella tyoskentelevat, joiden asiakassuhde saattaa kestaa jopa vuoden. Tyon erilaisuus vaikut-

taa muun muassa tyootteeseen ja tyon tavoitteisiin.

Kyselyn vastaajat jakautuivat aika lailla tasaisesti kaikkiin kuuteen ryhmé&én. Pienin vastaaja-
madara oli ryhmévalmentajat eli 10 % vastaajista kuului tdhan ryhmaa. Se, etta ryhma oli pienen
on taysin looginen, silla niin sanottuja pelkkia ryhmavalmentajia yrityksessa on vahiten eli hei-
déan osuutensa tutkimusjoukosta on pienin. Suurin kyselyyn vastannut valmentajajoukko eli 25
% oli tyévoimapalveluiden yksilévalmentajat. Muut nelja vastaajaryhmaa jakautui tasaisesti
15-18,3 % vastaajan vilille.

30
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18
17
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wn

B Tyonhaunohjaaja/ palveluneuvoja
Yksilovalmentaja (tydvoimapalvelut)
| Yksilovalmentaja (tyokykypalvelut)
B Ryhmavalmentaja
Yksilo- ja ryhmavalmentaja

Kotoutumiskoulutuksen kouluttaja

Kuva 3. Kuinka monta prosenttia vastaajista edustaa mitékin valmentajaryhmaa.
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5.2 Kehittamishalukkuus

Kysymykseen ”Oletko kiinnostunut osallistumaan yhtion kehittdmistyohon” vastasi kylla 92 %
vastaajista. 8 % vastaajista vastasi, ettei ole kiinnostunut osallistumaan yhtion kehittdmistyo-
hon. Ei-vastaustaan yksi vastaajista perusteli silld, ettd on tydskennellyt yhtidssé niin véhan
aikaan, ettei koe itselld olevan vield annettavaa yhteiselle kehittamistyélle ja, ettd han haluaa
keskittyd valmentajan perustehtavaédnsa tassa vaiheessa tyouraansa. Kaksi vastaajista perusteli
ei-vastaustaan eldkkeelld, toinen on jo virallisesti elakkeelld ja haluaa jattaa tassé vaiheessa
kehittdmistyon muille ja tehd& vain valmentajan ty6ta, ja toinen vastaajista on jJadméassa pian
eldkkeelle eika ndin halua endd osallistua kehittdmistyohon. Yksi vastaajista perusteli ei-vas-
taustaan silla, etta keskittyy tiimin sisdisiin kehittdmisasioihin. Yhden vastaajan perustelu ei-
vastaukselle oli, ettei han koe olevansa visionadri vaan tekija, joka kylla kehittdd omaa ty6taan
ja valmentajataitojaan, yhtidtason kehittdminen kuulostaa h&nesta liian isolta eika han tieda oli-

siko hanelle itsella siihen anneavaa.

Vastaajista 92 % vastasi, ettd haluaisi osallistu yhtion kehittdmistyéhén. Tama 92 % on 55
vastaajaa kaikista 60 kyselyyn vastaajista. Kehittdmistyosta kiinnostuneiden perusteluista ke-

hittdmishalukkuudelleen nousi nelja toistuvaa teemaa, joita nyt esitelldan seuraavaksi.

Ensimmainen vastauksista nousut teema liittyy motivaatioon ja tyén mielekkyyteen. Useissa
vastauksissa nostettiin esiin, ettd kehittdminen motivoi, lisdd motivaatiota perustyon tekemi-
seen eli valmentamiseen, lisdd mielenkiintoa ty6ta kohtaan seka kasvattaa tyonmielekkyytta ja
tyon imua. Nahtiin, ettd kehittdamistyohon osallistuminen lisd4 hyvinvointia ja tydhyvinvointia.
Useammassa vastauksessa kerrottiin, ettd kokemus siitg, ettd voi vaikuttaa omaan tyohonsé tun-

tuu hyvalta.

Motivaatiotani lisd4 kun saa olla kehityshankkeissa ja tulee tunne ettd eteenpain
mennaan seké yksilona ettéd yrityksena (V1).

Tyon imua lisaa se, ettd saa vaikuttaa ty6tapoihin ja prosesseihin. Liséksi yleensa
aina ryhmatydskentely kollegoiden kanssa on hedelméllisté ja tuo nakdkulmia ja
perspektiivia omaan tyéhon (V2).

TyoOyhteison kehittdminen lisad tyon mielekkyytta (V3).

Toinen vastauksista noussut teema oli halu varmistaa, ettd yhti¢ pysyy kilpailukykyisené. Pe-

rusteluissa nostettiin esiin, etta toimiala ja toimintaymparisté muuttuvat koko ajan, siksi pide-
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taan tarkedna kehittad palveluita ja yrityksen toimintaa, jotta varmistetaan sen toimijuus jatkos-
sakin palveluntuottajana toimialalla. Vastauksissa kerrottiin, ettd oma ty6 valmentajana koetaan

mielekkaaksi ja tarkeéksi, kehittdmistyolla halutaan varmistaa sen jatkuminen.

Alalla tapahtuu jatkuvasti laajoja muutoksia, joten toimiviakin kayténteitd on myds
pakko hioa saannéllisin véaliajoin (V4).

Jotta kilpailukyky sdilyy ja paranee (V5).

Kolmas selke& teema vastauksissa liittyy niin sanottuun itsestadn selvyyteen, ettd kehittdminen
kuuluu ty6hon. Erityisesti tallaisessa asiantuntijaorganisaatiossa ja valmentajan tyossa. Val-
mentajien vastauksissa nousi esiin, ettd kehittdmistyta tehdessa oma osaaminen kehittyy koko
ajan muun muassa toisilta oppiessa ja yhdessé rakentaen. Yhdessé tehty kehittdmistyd néhtiin
peilind omalle osaamiselle, sen koettiin vahvistavan itselle, onko oikealla suunnalla tavassaan
tyoskennelld. Vastauksissa kerrottiin, ettd kehittdmisinnokkuus koettiin oleelliseksi, mikali ha-

luaa edeta uralla esimerkiksi esihenkiloksi.

Kehittdminen kiinnostaa, koska néen sen valttamattémané osana tyota. Me jokainen
voimme osallistua siihen yhdessa ja erikseen, kiinnostuksen ja kykyjen mukaan.
Kehittdminen tukee hyvan ja laadukkaan tuloksen syntymistéa ja myos kaikkien hy-
vinvointia (V6).

Haluan omalla aanellani ja tekemiselléni vaikuttaa valmentajien tydn sisaltoon niin,
ettd saamme pidettyd "huippu tyypit" tyontekijoindmme (V7).

Neljas avoimista vastauksista kehittdmistyon halukkuuden perusteluna oli prosessien ja toimin-
tatapojen sujuvoittaminen ja arjen tekemisen suoraviivaistaminen. Nostettiin esiin, etta niiden

tyontekijoiden tulisi olla kehittdmissa, kenen tydhon liittyvia asioita kehitetaan.

Tuntuisi motivoivalta, jos itse voisi vaikuttaa tyohon liittyviin toimintatapoi-
hin/kaytanteisiin. Tydskentely voisi olla sujuvampaa, jos tiettyihin asioihin voisi
vaikuttaa itse kehittdmisty6lla (V8).

Ei kukaan muu voi kehittdd valmentajan ty6ta kuin valmentaja, kehittdjé voi fasili-
toida (\V9).
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5.3 Kehittamistyossa kiinnostavat teemat

Jos vastaaja oli vastannut kysymykseen “’Oletko kiinnostunut osallistumaan yhtion kehittamis-
tyohon” kylla, tuli kyselyssé seuraavaksi kysymykset 6-14. Ndissé kysymyksissé keskityttiin
tarkemmin kehittdmistyon eri teemoihin seka toimintatapoihin, jotka soveltuisivat parhaiten it-
selle kehittdmistyossd. Kuten aikaisemminkin jo kerrottiin 92 % vastaajista haluaa tehdé kehit-

tdmistyota. Tuo kylla-vastaajien maéra on 55 vastaajaa.

Kyselyssa valmentajille annettiin yhdeksén eri kehittamistyon teemaa, jotka heidan tuli laittaa
mielekkyysjarjestykseen. Mikali valmentaja haluaisi kehittdd kyseista teemaa mieluiten valit-
tiin sen teeman kohdalle numero yksi (mieluiten) siihen ja toisaalta teemaan, jota valmentaja
haluaisi véhiten kehittada valittiin sithen numero yhdekséan (véhiten mieluiten). Muut numerot
asettautuivat ndiden kahden arvon valiin. Jokaiselle teemalle vastaajan tuli valita numero yhden
ja yhdeksén valilta. Jéarjestys yhdestd yhdeksadn muodosti jokaisen valmentajan oman mielek-
kyysjarjestyksen kehittamistyon teemoille. Valmentajan tuli laittaa teemat mielekkyysjarjes-

tykseen ja kéayttaa kaikki yhdeksan numeroa kerran.

N&ma yhdeksan mielekkyysjarjestykseen laitettavat teemat olivat kokonaan uuden liiketoimin-
nan kehittdminen, uusien palveluiden/tuotteiden kehittdminen, olemassa olevien palveluiden
jatkokehittdminen/jalostaminen, valmennusotteen/ valmennusideologian kehittdminen, val-
mennusmenetelmien kehittaminen, vaikuttavuuden (valmennettavien sijoittuminen) kehittami-
nen, valmentajien osaamisen kehittdminen, tydhyvinvoinnin kehittdminen ja yhtion strategian

kehittaminen.

Eniten ndistd yhdeksasta annetusta teemasta valmentajat haluavat tehda kehittamistyota nykyis-
ten palveluiden jatkojalostamisen ja kehittdmisen &arelld. 51 % vastaajista oli valinnut siihen
kohtaan numero yksi tai kaksi eli he mieluiten tai todella mielellaén kehittaisi tt4 teemaa.

Ajattelen etta palvelut joissa toimin ovat jatkuvan kehittymisen kohteena ja aina
voi tehd asioita paremmin. Asiat kehittyvat kun niiden kanssa arkena tydskente-
leva padsee niitd kehittaméaan (V10).

Uskon, ettd minulla on annettavaa konkreettiseen tyohon. Vaikea kehittaa sel-
laista, josta ei ole kokemusta (V11).

Itse valmentajana koen suurimmat vahvuuteni liittyvand nimenomaan valmen-
nustyon kehittdmiseen ja siihen liittyviin sisaltoihin sekd valmentajien tyon kehit-
tdmiseen (V12).
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Toiseksi kiinnostavin kehittamistydnteema valmentajien mielesté oli heiddn oman osaamisen
kehittdmisen kehittdmistyd. 50 % prosenttia vastaajista valitsi vaihtoehdon 1, 2 tai 3 tdmén

kehittamisteeman kohdalla. Keskiarvo tassa vastauksessa oli 3,94.

Osaamisen kehittdminen térkein, jotta osaisin tehda tyéni paremmin (V13).

Haluaisin parantaa esimerkiksi uusien tyontekijoiden perehdyttamistd (V14).

Kolmanneksi eniten kehittdmistyon teemoista valmentajia kiinnosti valmennusmenetelmat,
neljanneksi tydhyvinvointi ja viidenneksi valmennusotetta/ valmennusideologian kehittdminen.
Kuudenneksi tuli vaikuttavuuden kehittdminen. Vaikuttavuudella tyévoimapalveluissa tarkoi-
tetaan muun muassa asiakkaiden ty6llistymistd, opintojen aloittamista, tyokokeilu, muut tyol-
listamista edistavat toimenpiteet, konkreettinen jatkosuunnitelma ja asiakaspalautteet. Seitse-

manneksi valmentajien vastauksessa oli tullut uusien palveluiden ja tuotteiden kehittdminen.

Menetelmien kehittdminen on intohimoni, juuri siitd sytyn. Se on konkreettista
asiakastyOtd. Sen takia olen tall4 alalla: auttamassa konkreettisesti asiakkaita
(V15).

Valmentajana oman tyon sisaltd, menetelmat, osaaminen ja tydkalut ovat tarke-
ammaéssé roolissa(V16).

Tyoolojen ja tyontekijoiden hyvinvoinnin kehittdminen on térkedd, jotta omaa
ty6taan on mahdollista tehda tuloksellisesti ja myds tyopaikkaan kiinnittyminen
todennékdisempéa (V17).

Tyo6hyvinvointi on tarked tekija ja sen kehittdminen tulisi olla Idhtokohtaisesti
prioriteetti (\V18).

Valmennustyyli on iso Kilpailutekija (\V19).

Toiseksi vahiten kiinnostava kehittdmistyon kohde valmentajista oli uuden liiketoiminnan ke-
hittdminen. 66 % vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdoiksi kahdeksan tai yhdeksén tee-
massa kokonaan uuden liiketoiminnan kehittdminen. Eli tdmé oli selke&sti valmentajia vahiten
kiinnostava kehittdmisen teema. Vain 2 % vastaajista oli valinnut taman teeman kaikkein mie-

lenkiintoisimmaksi.

Selkeasti vahiten valmentajia kiinnostaisi kehittd4 yhtion strategiaa. 75 % vastaajista oli valin-
nut yhtion strategian kehittdmisen vahiten kiinnostavaksi eli vastausvaihtoehdoksi 8 tai 9. Vas-

tausvaihtoehdoksi 6 tai 7 oli vastannut tdssé kohtaa 13,5 % vastaajista.
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TOP3 asiat tuntuvat tarkeimmiltd valmennustyon kannalta. Vimeisiksi jatetyt
asiat eivat tuntuneet tyon kannalta niin térkeilta (\V20).

En nyt yht"&kkia lahtisi kokonaan uutta liiketoimitaa kehittdmé&an tai koko yhtion
strategian kehittdminenkin tuntuu liian kaukaiselta (V21).

Omaa karkikolmikkoa tai véhiten kiinnostavia kehittamistyon teemoja perusteltiin muun mu-
assa omalla osaamisella ja mille teemalle koettiin olevan eniten annettavaa. Useissa peruste-
luissa nousi esiin, etta valintaan vaikutti mikd teema koettiin olevan lahempéna omaa tyota.
Tyo6hyvinvointi nékyi useissa perusteluissa, sen koettiin parantuvan, kun paasee kehittdmaan

omaan arkeen vaikuttavia asioita.

Minulla olisi niihin eniten annettavaa ja osaamista (V22).
Koen, ettd ne ovat l[&himpand omaa tyota (V23).
Ehké osaan t4té parhaiten (V24)?

Tyohyvinvointi ja valmentajien kehittdminen minulle térkeitd teemoja, isot linjat
vieraampia (V25).

Yhtion strategian kehittdminen koettiin perusteluiden mukaan olevan kaukana omasta tyosta ja
arjesta. Vastauksissa nousi esiin perustelu, ettei yhtion strategian kehittamiseen itselld ole osaa-

mista tai kiinnostusta.

Viimeiseksi jadvien osalta koen, etteivat "rahkeet" riitd tallaiseen kehittdmiseen
(V26).

Muutamissa perusteluissa nostettiin esiin, ettd olisi hyvé ensin tulla vield paremmaksi niissa
asioissa, joissa ollaan jo hyvié ennen kuin siirrytdan eteenpéin. Tama koski niin koko organi-
saatiota kuin omaa tekemistd. Osa vastaajista koki, ettd valinnat olivat ihan selkeét ja mielek-
kyysjarjestys 10ytyi helposti. Toiset kokivat, ettd jarjestys oli vaikea tehdd, koska monet teemat
kiinnostavat ja niit4 oli vaikea laittaa tasta syysta mielekkyysjarjestykseen. Toivoivat, etté olisi
voinut valita useampaan kohtaan vastausvaihtoehdon kaksi tai kolme. Toiset perustelivat va-
lintoja sillg, ettd vaikka kiinnostusta olisi kehittdd monia teemoja valitsi ensimmaiseksi niita

teemoja, joiden kehittdmiseen itselld olisi omasta mielestdén eniten osaamista.
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Olisi hyva keskittyé hetkeksi olemaan yha parempi niissa asioissa, joita nyt osataan,
kuin keksia liséé uusia uria (V27).

Teemojen laittaminen jarjestykseen oli vaikeaa. Pyrin tekemaén sen niin, etté valit-
sin ensimmaisiksi ne teemat joiden kehittdmiseen itsellani on osaamista (\V28).

Minua kiinnostaa tyon kehittdminen ja tuloksiin pdaseminen. Viimeisiksi jaivat,
koska ei saanut antaa useampaa kakkosta tai kolmosta (\V29).

5.4 Tyoskentelytapa

Kyselyssa valmentajilta kysyttiin, miten kehittdmistyon tekeminen onnistuu heilla parhaiten.
Heidan tuli valita itselle parhaiten sopivin tydskentelytapa naista neljasté vaihtoehdosta, jotka
olivat yksin, parin kanssa, pienryhmassé tai isossa ryhmassa. Selkedsti suosituin vastaus oli
pienryhmassa tyoskentely, sen valitse itselleen parhaaksi soveltuvaksi tyoskentelytavaksi 67 %
vastaajista. Vastaajista 23 % koki, ettd parin kanssa tyoskentely on paras vaihtoehto kehitta-
mistydskentelyssé. Yksin kehittdmistyota mieluiten tekisi vastaajista 7 %. Ison ryhmén kanssa

tydskentelyn valitsi vastaajista vain 3 %.

Kuva 4. Vastaajien mielestd itselle soveltuvin tydskentelytapa tehda kehittamisty6ta.

Seuraavassa kysymyksessa vastaajilta pyydettiin vastausta tydskentelytapaan liittyvaan jatko-
kysymykseen, mikéli olivat valinneet edellisessd kysymyksessé vastausvaihtoehdoksi jonkun
muun kuin yksin tydskentelyn. Vastaajia pyydettiin arvioimaan mik& kolmesta vaihtoehdosta
olisi heille parhaiten seuraavista soveltuva eli aina samat/ tutut henkil6t, padasiassa samat hen-
Kilot tai henkil6t voivat vaihtua tilanteen mukaan. Vastaajista 4 % vastasi, ettd parhaiten kehit-
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tdminen onnistuu, jos olisi aina samat henkil6t kenen kanssa kehittamisté tekee. 34 % vastaa-
jista oli sitd mieltd, ettd kehittamistydssa olisi hyva olla padasiassa aina samat henkilot keiden
kanssa tyoskennelld. Vastaajista kuitenkin suurin osa eli 62 % oli sita mielta, ettd kehittdmis-

tyossé henkilot voivat vaihtua tilanteen ja teeman mukaan.

5.5 Kehittamistyota rikastuttavat asiat

Kyselyssa valmentajilta kysyttiin, mika auttaa ja rikastuttaa kehittamisty6ta ja ideointia. Kyse-
lyssé oli annettu kuusi eri asiaa, joita piti arvioida Osgoodin asteikolla 1-5. Téassa kysymyk-
sessd vastauksen asteikolla 1-5, jossa yksi tarkoittaa, ettei rikastuta yhtaan, ja toinen &aripaa
viisi tarkoittaa, ettd rikastuttaa paljon. Taman kysymyksen vastauksia tarkastellessa on hyvéa
huomioida, ettei vastaajan tarvinnut laittaa naita viitta eri kehittdmista mahdollisesti rikastutta-
vaa asiaa keskenddn jarjestykseen vaan miettid jokaista tapaa erikseen ja sen soveltuvuutta it-
selleen ideoinnin ja kehittdmisen rikastuttajana. Eli kehittdmistyota rikastuttavia tekijoita saat-
taa vastaajalla olla useampia. Kolme asiaa nousi selkedsti valmentajien ideoiden synnyttamista
auttavaksi asioiksi. Ndiden kolmen esimerkin keskiarvot olivat vélilla 4,1-4,4, 5 oli maksimi.
Nama kolme kehittdmisty6té rikastuttavaa asiaa olivat tavoite, etukateen tieto teemasta, jotta
ehtii orinetuitumaan ennen ja alustus teemasta etukateen. Vahiten koettiin apua olevan sellai-

sesta tydskentelystd, jossa on taysin tyhja canvas eli esimerkiksi vain pelkka tarve tiedossa.

Aikataulu ja tavoite

Téysin tyhjd canvas, ainostaan esim. tarve/muutos/tulevaisuuden kuva
Tavoite (esim. vastavalmistuneet nuoret téihin)

Annetut raamit (esim. eurot, kesto palvelulle)

Etukdteen tieto teemasta/ aiheesta, jotta ehtii orientoitua aiheeseen

Alustus (faktaa, teoariaa, taustaa) etukateen teemasta 42
_______________________________________________K}

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

Kuva 5. Mika rikastuttaa/auttaa ideoiden syntymisté/kehittamistyotasi (1= ei rikastuta yhtaan,
5 =rikastuttaa paljon)?
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5.6 Toimintatavat monipaikkaisen ja virtuaalityoyhteison kehittamis-

tyossa

Valmentajille esitettiin kyselyssé kysymys, mit4 toimintatapoja monipaikkaisen ja virtuaali-
tydyhteison olisi hyva kayttda kehittdmistydssd. Vastauksessa toivottiin, ettd vastaaja miettii
mika olisi itselle sopivin toimintatapa. Kyselyssé oli annettu viisi erilaista toimintatapamuotoa,
joita vastaajien tuli arvioida Osgoodin asteikolla 1-5, jossa 1= ei sopiva, 5= erittdin sopiva.
Taman kysymyksen vastauksia ei vastaajaa pyydetty laittamaan soveltuvuusjarjestykseen vaan
miettid jokaista toimintatapaa erikseen ja sen soveltuvuutta itselle. Eli néin ollen voi olla, etta
vastaaja on valinnut esimerkiksi kolme tai kaikki viisi vaihtoehtoa itselle erittdin sopivaksi toi-

mintatavaksi.

Kyselyssa annetut arvioitavat toimintamuodot olivat tydpajat (live), tietty annettu aika ja fyy-
sinen paikka, tyopajat (verkko) tietty annettu aika, virtuaalinen tydskentelyalusta, joka auki pi-
demmadn ajan ja voit valita itsellesi parhaan ajan, kirjallinen itsendinen tuotos, jota muut eivat

née ja parin/ pienryhman kanssa erikseen sovittuun itselle parhaiten sopivaan aikaan.

Valmentajista 48 % vastasi erittdin sopivaksi toimintatavaksi parin/ pienryhmén kanssa erik-
seen sovittuun itselle parhaiten sopivaan aikaan. Seuraavaksi eniten erittain sopivaksi soveltuva
toimintatapa oli vastaajien mielesté fyysisesti kasvokkain tapahtuvat tydpajat, sen erittéin so-
veltuvaksi oli valinnut 39 % vastaajista. TyOpajat verkossa, joissa annettu aika koetaan myos

erittain sopivaksi toimintatavaksi 32 % vastaajista mielesta.

Kirjallinen itsendinen tuotos, jota muut eivat nae oli eniten vastasten joukosta erottuva. Vain 9
% vastaajista koki sen erittdin sopivaksi tydskentelytavaksi kehittdmistydssé. 30 % vastaajista
koki kirjallisen itsenéisen tuotoksen olevan itselle ei soveltuva ja néin ollen olivat vastanneet
siihen yksi. Kirjallinen itsendinen tuotos valinnut numeron kaksi 23 % vastaajista ja vaihtoeh-
don kolme vastaajista 14 %. Eli 64 % vastaajista oli valinnut toimintatavan kohdalla vastaukset
1-3.

Perusteluiden joukossa oli seuraavanlaisia ajatuksia ja kommentteja valinnoille.

Henkilokohtaisesti itselleni ei oikein sovi ns. vapaa ideointi, vaan enemmankin
suunnittelu, jossa on olemassa tietyt perusraamit. Olen usein kdytannén tydssé huo-
mannut, ettd sovin hyvin yhteen itsedni luovemman ihmisen kanssa, joka miettii
suuria linjoja, ja sitten min& puolestani suunnittelen kdytannon toteutuksen ja uu-
sien mallien jalkauttamisen (\V30).

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



41

Tarkedd mielesténi osallistuttaa mahdollisimman laajalti koko henkildsta kehitta-
misty0hon, ainakin mielipiteiden ja palautteen kerddmisen muodossa. N&ihinkin on
usein hyva kayttaa erilaisia keinoja. Esim. valmentajien kuukausipalavereissa on
usein vahan aikaa loppujen lopuksi keskustelulle, eivatka kaikki pysty yht& hyvin
siind hetkessd muotoilemaan ajatuksiaan. Joskus palautetta haluaa antaa myos tay-
sin anonyymisti, mika ei tallaisissa keskusteluissa onnistu (\V31).

Itselldni ideoita syntyy ihan itsekseen, kun on riittdva henkinen tila olla ja miettig,
vapaus. Kaavamaisuus ja kiire sopivat vahan heikosti luovuuden ja ideoinnin
kanssa yhteen. Luovat ratkaisut toimivat yleensa hyvin erilaisissa tilanteissa, edel-
lyttden toki sitd, ettd realismi on osa prosessia (V32).

Tama on mielekasté ja alati muuttuvaa seka alati kehittyva ala; on hienoa saada olla
siind osana isompaa organisaatiota, jossa me jokainen voimme antaa panoksemme
tarkealle tyodlle (V33).

Mahdollisuus kehittdd omaa tyotd yhdessd muiden kanssa on oleellinen osatekija
tyéhyvinvoinnille ja kasvattaa omaa ammatillista sitoutumisen astetta ja lojaaliutta
tydnantajaa kohtaan (V34).

Kehittamistydhon taytyy olla riittavasti tydaikaa. Esim. jos kehittdmista varten tay-
tyy perehtyd johonkin materiaaliin, myds tamé taytyy ottaa huomioon tydajassa
(V35).

En ole kertaakaan ollut mukana kehittamassé, koen etté yritys hukkaa potentiaalia
siind ja kiireiset esihenkilot pysyvaét kiireisind, samoin myyjat (V36).

5.7 Valmentajien ajatuksia

Kyselyn lopussa vastaajille annettiin mahdollisuus vapaasti kertoa omia ajatuksia ja ideoita
kehittdmistyohon. Naissa vastauksissa painotettiin jo aikaisempia annettuja vastauksia. Use-
assa vastauksessa nostettiin esiin osaamisen kehittdminen ja jakaminen. Esimerkiksi uusien
valmentajien perehdytykseen ehdotettiin omaa tutoria, konkarivalmentajaa, joka voisi tukea
alkutaipaleella. Toivottiin enemman aikaa osaamisen jakamiselle seké selkedé kuvausta siitd,
mité osaamista valmentajalla tulisi olla, jotta osaamisen kehittdmista olisi helpompi suunnata.
Osaamisen kehittdminen ja muu kehittdmisty0 liitettiin useassa vastauksessa tyéhyvinvointiin,

koettiin, ettd se vahvistaa tai rakentaa tyohyvinvointia seka sitoutumista tytantajaan.

Meille jarjestetyissa osaamisen kehittdmisen hetkissa on ollut hyvia ja kiinnosta-
via teemoja. Olen kokenut ne padosin kiinnostaviksi ja hyddyllisiksi. Olen kui-
tenkin kokenut, ettd niihin on varattu usein liian vahan aikaa. Juuri, kun parhain
boogi ja tekemisen meininki saadaan kayntiin onkin jo paatettava tekeminen tai
vahintddn jonkun omasta pienryhmastd on Kkiiruhdettava asiakastapaamiseen
(V37).
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Tahan kehittamistydhon voisi liittad sen, ettd mitd osaamista kouluttajilta / val-
mentajilta vaaditaan. Esimerkiksi, millaista englannin kielen taitoa vaaditaan.
Olisi hyvé selkeyttad myos sitd, millaista koulutusta tuetaan (V38).

Mahdollisuus kehittdd omaa ty6td yhdessd muiden kanssa on oleellinen osate-
kij& tyéhyvinvoinnille ja kasvattaa omaa ammatillista sitoutumisen astetta ja lo-
jaaliutta tyonantajaa kohtaan (\V39).

Yhtion kilpailuetua ja hyotya nostettiin esiin useassa vastauksessa.

En ole kertaakaan ollut mukana kehittdmassé, koen etté yritys hukkaa potentiaalia
siind ja kiireiset esihenkilot pysyvaét kiireisind, samoin myyjat(\V36).

Valmentajilla on valtavasti osaamista ja ideoita seké kdytannon kokemusta asiak-
kaista, valmennuksista ja valmentamisesta, miké pitéisi ehdottomasti saada pa-
remmin yrityksen kéyttoon, valmennuksia ja kdytanteitd kehitettdessa (\VV40).

Muutamissa vastauksissa tuotiin esiin yhteishengen ja yhteenkuuluvuuden yllapitdmisen ja ra-
kentamisen térkeytta erityisesti Covid-19 pandemian jélkeen. Tilaajaorganisaation tyd on mo-
nilla valmentajilla muuttunut pandemian jalkeen enemman etatyoksi ja tima nakyy vastauk-
sissa, etta he toivoivat, ettd yhteenkuuluvuuteen ja yhteishenkeen kiinnitettéisiin huomiota ja

niiden rakentumiselle ja vahvistumiselle jarjestettavan aikaa.

Toivon, ettd nyt korona-aikaan taka-alalle jadneeseen ryhméaytymiseen ja porukan
yhteen hitsautumiseen panostettaisiin. Kehittdmistyd on huomattavasti sujuvam-
paa, kun tekemisessd on enemman Me-henkea (V41).

Tyo6yhteisdn hyvinvointia suuren etatyokauden aikana ja jalkeen olisi hyva tukea
yhteisilla kehittdmis- ja tyohyvinvointipéivilla (V42).
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6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Kyselyn vastauksista ndkyy selkeésti, ettd suurin osa kyselyyn vastanneista valmentajista eli yli
92 % haluaa osallistua yhtion kehittdmistyohon. Innokkuutta kehittdmistyéhon on monella
teema-alueella, joten tilaajaorganisaation tulevaisuutta ajatellen se antaa hedelméllisen pohjan
uudelle laajemmin henkildston osallistamiselle kehittdmistydhon ja tatd kautta mahdollisesti
uusien ideoiden ja innovaatioiden syntymisen. Innokkuutta ja halukkuutta ei valmentajilta

puutu.

Pauli Juutti ja Antti Vuorela (2015) peraénkuuluttavat, ettd luottamuksen ja avoimuuden tulee
olla riittavalla tasolla ennen kuin taitoja ja tietoja halutaan vapautuneesti jakaa muille. Luotta-
muksen ja avoimuuden vahvistumista tilaajaorganisaatio voi vahvistaa oikeudenmukaisella
kohtelulla, arvostuksella, antamalla rakentavaa palautetta, kohtaamalla ihmiset ihmisina ja olla
lahelld, esimerkiksi esihenkil6t antavat henkildstolle aikaa ja tilaa tulla kuulluksi. Néité kaikkea
voidaan vahvistaa tilaajaorganisaatiossa ottamalla henkildst6d mukaan kehittdmistyohén muun
muassa mahdollistamalla tilaisuuksia omien ideoiden ja ajatusten esiintuomiselle, osallista-
malla ja antamalla aikaa kehittdmistyolle, erilaisia pienryhmia hyddyntaen, kuten vertaismen-

torointiryhmid, jota esitelldan tarkemmin tassa luvussa osaamisen kehittymisen yhteydessa.

Tyo6hyvinvoinnin portaiden (Rauramo 2019) viides porras on itsensd toteuttamisen tarve ja
osaaminen. ltsensa toteuttamisen tarve on ihmisilla suuri eritoten tyéeldmassa. Osaamisen por-
taalle kuuluu vahvasti oman osaamisen kehittdminen ja muu kehittdminen. Aivan kuten tdmén
kehittdmistyon kyselyn vastauksissa nékyy, kokevat valmentajat tyéhyvinvoinnin lisdantyvan,
mikali saavat kehittdd omaa osaamistaan ja tyohonsa liittyvia asioita. Ndin ollen tilaajaorgani-
saatio osallistaessa valmentajat kehittdmistyohon ja mahdollistamalla heille tilanteita, jossa voi-
vat tuoda esiin omia ajatuksia ja ideoita, panostaa se samalla henkildston tyéhyvinvointiin ja
henkildston sitoutumiseen tydantajaansa.

Alla olevissa luvuissa esittelen tarkemmin konkreettisia kehittdmisehdotuksia tilaajaorganisaa-
tiolla, jotka ovat nousseet kyselyn tuloksista seké tietoperustasta.
6.1 Aikaa, mahdollisuus ja mahdollistaja

Jotta kehittdmisté voi tapahtua spontaanisti ja siité tulee arjen toimintatapa, taytyy yrityskult-

tuurin tukea sitd. Suhtautuminen tyontekijoiden esiin tuomiin uusiin ideoihin ja innovointiin
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tulisi olla innostunut, kannustava ja positiivinen. Innovointiin ja kehittamiseen liittyva kannus-
tava-asenne tulee lahted ylemmasta johdosta ja esihenkilista. Esihenkildiden taytyy kannustaa
tiimilaisidan kertomaan omia ideoita ja ajatuksia rohkeasti seka vieda heidan ideoiden eteen-
pain. Mikéli ensireaktio uutta ideaa kohtaan on torjuva tai vahéttelevé, ei se ruoki kehittamis-
innostusta tai henkiloston kokemusta, ettd heitd todella halutaan osallistaa kehittamistyéhon.
Néin olleen ehdotankin, etté tilaajaorganisaatiossa pidetéan esihenkil6ille teemaan liittyvé tyo-
paja tai valmennus, jossa keskustellaan miten esihenkil6t voivat arjessa kannustaa tiimiléisidnsa
innovoimaan jaa kehittdméan toimintaa. Valmennuksessa on hyvé kasitell&, kuinka esihenkilot
yhdessa luovat innovaatio- ja kehittdmismyonteista yrityskulttuuria ja ilmapiiria tilaajaorgani-

saatioon.

Kehittamistydn muuttuminen satunnaisista tydpajoista ja projekteista arjen luontevaksi ja tuot-
tavaksi toimintatavaksi vie aikaa ja vaatii harjoittelua. Kehittamista tulee saada harjoitella ja
sille tulee varata tarpeeksi aikaa. Useissa kyselyn vastauksissa nousi esiin, ettd aikaa kehittami-
selle ja kehittymiselle on liian v&han, juuri kun paastaan alkuun pitadkin jo lopettaa ja palata
perustehtdvan eli valmentamisen darella. Aikaa tarvitaan, jotta voidaan yhdesséa harjoitella uu-
sia tydskentelytapoja. Ei voi olettaa, ettd heti ensimmaiselld kehittamiskerralla syntyy taysin
valmista ja juuri halutunlaista. Yhteistyotaidot korostuvat kehittdmisesséd. Samoin aikaansaa-
minen kasvaa kokemuksen myotd. Rohkeus kasvaa, kun luottamus kasvaa. Luottamus taas kas-

vaa yhteisen tekemisen myota.

Aikaa ja tilaa ajattelulle, sita valmentajat toivoivat. Aikaa valmistautua ja orientoitua etukéteen
kehitettdvadn teemaan. Esimerkiksi alustus videolla tai materiaali luettavaksi, ennen varsinaista
kehittdmistyon aloitusta tai pienryhmatydskentelya koetaan hyvéksi vastausten perustella. Néin
varmistetaan, ettd kaikki osallistujat tulevat oikealla orientaatiolla kehittdmistilanteeseen ja ke-
hittdmistyolle varattu aika ja hetki tulee todennakdisemmin tehokkaammin ja tuottavammin
kaytettya, kun ajatukset ovat jo oikean teeman aarelld. Parhaassa tapauksessa osallistujien aja-
tukset ovat jo alkaneet jalostumaan alkulammittelyn ansiosta ja ndin saatetaan paasta liikkeelle
nopeammin itse kehittdmistydssa. Alustuksella tai etukateistehtavélld varmistetaan eri tietotai-
dolla teemaa tuntevien yksildiden valisten erojen kaventumista. Kaikilla on jo jonkinlainen k&-
sitys ainakin kehitettdvasta teemasta, ehk& jopa tavoite tiedossa. Tdmé osaltaan suuntaa teke-

mista haluttuun suuntaan ja helpottaa aiheessa pysymista.

On tarkedd, ettd ohjeistus ja tavoitteet kehittdmistydlle ovat selkedt. Mitd ollaan tekemissg,

miksi, milla aikataululla, kuinka tuotos tai idea esitetddn tai dokumentoidaan. Tarkeaa tietda
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onko tarkoitus saada aikaan lopputulos vai kasa ideoita, joita jalostetaan myohemmin. Koke-
mukseni mukaan téytyy olla mahdollisuus palata tehtdvanantajan luokse tarkentamaan tehta-
védnantoa ja tavoitteita kehittdmisen aikana. Tama voidaan toteuttaa suullisesti tai kirjallisesti.
Tehtdvanantoon ja siihen liittyviin lisakysymyksiin ja niiden vastauksiin voidaan hyodyntaa
esimerkiksi yhteista tydskentelyalustaa. Tamé toimii erityisesti, jos samanaikaisesti on useampi
ryhma saman tehtdvanannon aarelld, ndin kaikki nakevét esitetyt kysymykset ja niisté voi olla
tyoskentelylle hyotyd muillekin ja ohjata oikeaan suuntaan eli kohti tavoitetta. Toisinaan on
hyva, ettd tehtdvanantaja itse kehittdmistydskentelyn aikana varmistaa kysymyksin, ettd ym-
marrys annetusta tehtdvasta on ollut oikeansuuntainen ja kehittdmisessa ollaan menossa kohti

madritettya tavoitetta.

6.2 Osallistamisen tasapuolisuus

Tilaajaorganisaatiolla oli timan kehittdmistyon yhtend tavoitteena saada kehittamistydskente-
lyyn jatkossa laajemmin erityisesti valmentajien osaamista hyddynnettyd. Tilaajaorganisaation
taytyy jatkossa pysahtyd miettimaan, miten osaajat valitaan eri kehittamistoimintaan. Milloin
osallistetaan kaikki valmentajat, milloin tiettya valmentajaryhméa, joka on selkedsti tunnistet-
tavissa esimerkiksi valmennettavien kohderyhmien tai palveluiden avulla. Pohtivaksi jad miten
valinta tehd&an silloin kuin halutaan valita yksittéisia henkil6itd isommasta joukosta. Tahén on
useampia mahdollisuuksia, joista tdssd muutama esimerkki. Yksi tapa voisi olla, ettd kehitta-
mistydhon voi hakea. Kerrotaan mité ollaan kehittdmassa ja sen jalkeen valmentajat voivat il-
maista kiinnostuksensa Kirjallisesti, vastaamalla esitettyihin hakukysymyksiin. Halukkuutensa
osallistua kehittdmistyohon voidaan pyytad perustelemaan esimerkiksi kompetenssin (tyo-
ja/tai koulutuskokemus, erityisosaaminen), tydskentelytavan tai motivaation kautta. Toinen
tapa valita osallistujia voisi olla esihenkilon suositus. Esihenkil6t voisivat ehdottaa tiimistaan
osaajia, joilla kokevat olevan erityistd osaamista kyseiseen kehittdmistoimintaan, tarvittavat
yhteistyotaidot ja motivaatio. Kolmantena valintakeinona voisi olla kollegan ehdotus eli kolle-
gat voisivat ehdottaa toisiaan kehittdmistydskentelyyn. Neljantend valintakriteering voisi olla
erityisosaaminen liittyen kehittdmistyohon. Viidentend vaihtoehtona arvonta, jonka perusteella
valitaan satunnaisesti osallistujat kehittdmistyéhon tai puhtaasti vuorojarjestys, etta osalliste-
taan valmentajia vuoron peraan. Valintakriteereja ja -perusteluvaihtoehtoja voi kysya valmen-
tajilta itseltd eli millaiset heiddn mielest&én tulisi olla valintakriteerit, jotka mahdollistaisivat

tasapuoliset ja oikeudenmukaiset perustelut valinnoille, joiden tulisi vaikuttaa kehittdmistyo-
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hon valintoihin. Nain saataisiin heidéan &&nensa heti kuuluviin ja rakennettaan samalla avoi-
muutta ja luottamusta, kun kysytaan mielipidetté ja paésee heti vaikuttamaan jo valintaprossia

valittaessa.

Halutessa mahdollistaa ja varmistaa laajemmin valmentajien osallistaminen on tarkeda pitaa
kirjaa, kuka on osallistunut mihinkin kehittdmistyéhon. Miksi juuri kyseiset henkil6t ja milla
perusteilla heidat on valittu. Naihin tietoihin on térkea palata silloin kuin suunnitellaan uutta
kehittdmistoimintaa ja valitaan siihen henkiloita. Talla tavalla voidaan varmistaa, ettei samat
henkil6t tule aina valituksi tai toisaalta etteivat samat henkil6t jaa kehittamistydn ulkopuolelle.
Tarked huomioida, ettd vélill4 painopisteet kehittdmistydssa voivat olla tiettyjen teemojen &a-
relld ja ndin ollen erityisosaajatkin voivat teemoissa olla samat. Silloin kuin pa&tds on perusteltu
ja lapindkyva on epéatodennakdisempad, etta se aiheuttaa mielipahaa henkildstén keskuudessa.
Néité perusteluita ja paatoksia on tarkea sanallistaa ja kertoa henkildstolle, jotta avoimuus ja
luottamuksen ilmapiiri kasvaa. Selkedt ja tasapuoliset perustelut voi jo olla olemassa, mutta
miké&li niista ei kommunikoi niin henkil6sto ei voi sitd tietdd. Aktiivinen ja avoin kommuni-

kointi ja viestintd korostuvat avoimuuden ja luottamuksen rakentamisessa.

Tilaajaorganisaatiossa taytyy erityisesti pohtia millaisia valintoja ja toimintamalleja kdytetaan
kehittdmistyossd, kun halutaan varmistaa, ettei tilaajaorganisaation ympari maan tydskenteleva
virtuaalitydyhteis6 muodostu esteeksi kehittdmistyolle, tai rajaa osaa henkilostosta sen ulko-
puolelle. Virtuaalisen yhteyden lisaksi on tarkedd huomioida, ettei tydsuhteiden erilaiset muo-
dot ja valmennustydn erilaiset toteutusmuodot j&té osaa valmentajista kokonaan kehittamistyon
ulkopuolelle. Varmistetaan valinnoilla, etta virtuaalisesti etaalla fyysisista tiimeista tydskente-
levat valmentajat ovat tasa-arvoisessa asemassa suhteessa kollegoihin kehittdmistyota tehdessa.
Usein fyysisesti samassa toimipisteessé olevat tyontekijat tekevat ja osallistuvat luontevasti ke-
hittdmistyohon. On tarkeéd, ettd valitaan tydskentelytapoja, jolla voidaan helposti tuoda val-
mentajat tiimirajojen ja maantieteellisten rajojen yli yhteiseen kehittdmiseen keskittyen osaa-
misperusteisiin valintoihin fyysisen sijainnin sijaan. Pohdittava milloin kehittdmistd tehd&an
pelkastadn verkossa, ettei osallistuminen aina vaadi liilkkumista eri paikkakuntien valilla ja tasta
syysta aiheuta eri arvoisuutta valmentajien kesken, esimerkiksi toisilla pitkat tyomatkat ja hen-
kilokohtaisia eldman rajoitteita. Virtuaaliset yhteistydnmuodot ovat kustannustehokkaita tilaa-
jaorganisaation tyyppisessa organisaatiossa, jossa henkildstd on monipaikkainen ja virtuaali-

nen, tyontekijoiden liikuttamiseen liittyvat matkakulut ovat usein iso menoerd. Tama tietylle
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paikkakunnalle matkustuttaminen voi rajata kehittdmismahdollisuuksia esimerkiksi muuta-

mana kertaa vuodessa tai supistaa kehittdjakuntaa, jo taloudellisesta lahtokohdasta katsoen.

Hyddyntamalla kehittamistydssé virtuaalisia yhteistyfalustaja ja -tyokaluja, jotka eivat ole tiu-
kasti aikaan ja paikkaan sidottuja eli mahdollistaa osallistumisen joustavasti. Tama mahdollis-
taa osallistumisen, vaikka tyontekijé olisi jonain paivéan pois. On hyvé kokeilla erilaisia toimin-
tatapoja, jotta voidaan mahdollistaa erilaisten persoonien osallistumismahdollisuudet. Tydpa-
joissa usein kovaaaniset ja sanavalmiit ottavat enemman tilaa, osa osallistujista ja heidan aja-
tuksensa saattavat jaadé tasta syysta varjoon. Tavat, joissa osallistujilla on mahdollisuus pohtia
ja prosessoida omaa nakdkulmaa ensin rauhassa, kun vastausta ei tarvitse antaa juuri siind het-
kessa vaan sen voi kéyda kirjoittamassa esimerkiksi pari péaivéaa sen jalkeen, kun on ehtinyt
kirkastaa ja pohtia omaa ndkemystaan. Toisille kirjallinen tuotos voi olla helpompi, kun ei tar-
vitse kilpailla puheenvuorosta. Mahdollistavat osallistumisen silloin kun vastaajalle itselle on
hyvé hetki, ei silloin kuin sille on otettu jonkun toisen toimesta “hyva hetki”. Osa virtuaalisen
yhteisollisen kehittdmisen keinoista mahdollistaa anonyymin vastausmahdollisuuden ja se voi
olla erityisen merkityksellista osalle tydyhteison jasenistd, jos luottamuksen ja turvallisuuden
tunne ei ole viela syntynyt tai heill& on taustalla kokemuksia, jolloin heidan ajatuksiansa ja
ideoita ei ole kuultu tai heilla on kokemus, ettd joidenkin yksildiden nakemyksia arvotetaan

organisaatiossa ylitse muiden.

6.3 Tyoskentelytapoja- ja alustoja seka tyokaluja

Lisddmaan kokemusta, etté tilaajaorganisaatiossa todella halutaan osallistaa henkildstoa laa-
jemmin kehittdmistyohon olisi hyva miettia miten saada kaikki mukaan mahdollisimman no-
peasti ja vaivattomasti. Tilaajaorganisaatiossa kéytetdan arjessa Microsoft Teamsid. Teams on
kaikkien tyontekijoiden tyovéline ja -alusta, sitd hyddynnetddn muun muassa valmennusvéli-
neend, tiedon jakamiseen ja yhteisollisyyden rakentamiseen. Organisaatiossa Teamsissd on
kéytossa kanavia ja ryhmia eri tarkoituksiin. Tilaajaorganisaatio voisi perustaa Teamsiin kehit-
tdmiselle ja kehittamisideoille oman ryhméan. Teams olisi looginen valinta, koska se on ole-
massa oleva tyovéline ja osa jokaisen tyOpéivaa jo talla hetkelld. Kehittdmisryhman alle voisi
tarvittaessa perustaa alaryhmid sen mukaan, kun kehittdamisty6té tendaén eri teemojen darella.
Aluksi olisi hyva aloittaa yhdell& kehittdmiseen liittyvalla yleisella kanavalla, jotta se saadaan

aktiiviseen kéyttoon ja kaikki henkildston jasenet liitettéisiin siihen automaattisesti aina tyo-
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suhteen alussa. Teams-ryhma voisi toimia kehittdmisideoiden jakamisvaylané. Aina kun tyon-
tekijalle tulee kehitysidea tai uusi innovaatio, niin sen voisi Kirjoittaa Teams-ryhméan. Ryhman
kautta saisi oman idea eteenpdin ja niiden henkiliden tietoon, joilla on mahdollisuus edistaa
sen kehittdmista tai tehda paétoksia, onko se yhtion valitun strategian suuntainen. Kehittdmisen
Teams-ryhmalle pitdisi nimeté vastuulliset henkil6t tilaajaorganisaatiosta. Namé vastuut voisi-
vat jakautua loogisesti teemoittain vastuuhenkildiden perustehtavien ja -vastuiden mukaan. Esi-
merkiksi, joka vastaa palvelukehittamisestd kommentoi ja vastaa niihin ideoihin ja henkildsto-
asioista vastaava henkild huolehtii osaamisen kehittdmisen, ty6éhyvinvoinnin ja palkitsemisen
kysymykset. Tilaajaorganisaation johtoryhmatasolla tulisi pohtia toimintamalli, miten ideoita
sitten lahdetaan jalostumaan ja jatkokehittamiseen. On selvaa, etteivat kaikki ideat etene pi-
demmalle kehitykseen. Syyné voi olla, ettd vastaavaa ideaa on tutkittu aikaisemmin, se ei ole
yhtion valittujen strategisten painopistealueiden mukainen tai sen kehittdminen vaatisi talou-
dellisia resursseja, joita yhtiolla ei talla hetkella ole tai ei ole halukkuutta laittaa. On erityisen
tarkedd, ettd annetaan idean esittdjalle perustelut, jos idea ei lahde jatkojalostukseen tai tule
kayttoon. Perustelujen saaminen vahvistaa kuulluksi tulemisen tunnetta, joka vahvistaa haluk-
kuutta jakaa ja tuoda esiin jatkossakin omia ajatuksia ja ideoita. Kehittdmiselle suunnattua
Teams- ryhmaa voisi hyodyntéa ideoiden pyytamiseen. Tilaajaorganisaatio osallistuu julkisiin
tarjouskilpailutuksiin, niihin liittyy uusien palveluiden ja toteutustapojen kehittamista ja ide-
ointia tarjousvaiheessa, joihin voisi laajemmin osallistaa valmentajia. Taméan tyyppiseen yksit-
taisten teemojen ja ideoiden pikaideointiin tai parhaan ajatuksen esiin nostamiseen Teams-
ryhma soveltuisi erittain hyvin. Kysymyksen nékisivét kaikki, eika ndin tulisi tunnetta, etten
saanut mahdollisuutta kertoa omaa ideaani tai toisaalta ei unohdeta kysyé joltain henkil6lta,
kun kaikki ovat jo ryhmdssa jaseniné. Jokainen tyontekijé voisi néissé tapauksissa itse arvioida
osallistuuko tai antaako sill4 kertaa oman panoksensa ideointiin, peilaten omaa osaamista tai
sen hetkistd tydtilannettaan ja sen joustavuutta. Teamsissa toisten ideoiden kommentointi ja
tykkadminen on helppoa ja vaivatonta. Nain henkil6sto voisi helposti kertoa toistensa ideoihin

mielipiteensa.

Teamsissé yhteisen kehittdmisen ja ideoinnin lisdksi tilaajaorganisaation olisi hyva hyodyntaa
kehittamistyosséan pienryhmatyoskentelyd, silld valmentajien vastauksissa se nousi selkeésti
mielekkaimpéna tyoskentelymuotona. Tilaajaorganisaation on monipaikkainen ja virtuaalinen
olisi hyva hyddyntéé niin kasvokkain jarjestettavia fyysisié tilaisuuksia kuin verkon yli tapah-
tuvaa kehittdmistyota. Pienryhmatyoskentelyn sanotaan vahvistavan yhteiséllistd oppimista.

Aini-Kristiina Jappisen (2021) mukaan ty0yhteison kehittdmisen kymmenen avainta kehittyy
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kehittdmistyossd, kun tydskennelladn yhdessa kollegojen kanssa. Harjoitellaan toisille tilan an-
tamista ja mahdollistetaan omien ndkemykset ja ajatukset esiin tuominen, harjoitellaan dialogia
ja jaetaan omaa asiantuntijuutta. Ollaan yht4 aikaa joustavia, kyvykkaita neuvottelemaan, teke-
maan paatoksia ja kantamaan vastuuta yhteisen tavoitteen saavuttamisesta. Naiden lisaksi oman

toiminnan arviointi on tarkeda seka luottamuksen rakentuminen askel askeleelta.

Kehittdmisprosessin vaiheet, jota Tyoturvallisuuskeskus (2017) on avannut tarkemmin, on ti-
laajaorganisaatio kayttanyt muun muassa tarjousprosesseissa hankkijan toiveesta. Kehittamis-
prosessin mallia tilaajaorganisaatio voisi hyddyntaéd organisaation kehittamistydssa, silla siina

tulee varmistettua kaikki vaiheet, eika esimerkiksi suunnittelu tai arviointi j&a huomiotta.

Sosiaali- ja terveysministerion johtaman ja operatiivisesta toiminnasta Tyoterveyslaitoksen
vastaaman TY02030-ohjelman aikana syntyi monia uusia toimintamalleja ja tyokaluja tyopaik-
kojen kayttoon. Tilaajaorganisaatio voisi hyodyntéa niitd omassa kehittdmistydssaan. Naité toi-
mintamalleja ja tyokaluja esitteellaan TYO2030-ohjelman internetsivulla (TY(02023). Sielti
suosittelisin tarkempaan tarkasteluun ainakin seuraavat tyokalut ovat Oppimisen starttipaketti,

Tulevaisuusvuoropuhelu, Workathlonit ja Luovuusindeksi ja luovuuden kehittdmisen tyokalut.

Howspacen digitaalinen yhteisty6alusta voisi toimia tilaajaorganisaatiolle kehittdmisty®n alus-
tana, se helpottaa muun muassa runsaan kirjoitetun tekstin hahmottamista ja kirkastamista. Se
voisi erityisesti soveltua yhteistyonalustaksi ja tyokaluksi, jos kehittdmistyohon osallistuu
isompi osa henkil0stoa tai kaikki. Toisena vaihtoehtona kehittdmisen yhteystyoalustana tilaa-
jaorganisaatio voisi kdyttaa virtuaalista yhteistydalustaa Miroa. Miroa on tilaajaorganisaatiossa
kaytetty johtamissaan hankkeissa, mutta ei laajalti oman henkildston kanssa tydskentelyyn.
Talla alustalla olisi mahdollisuus tehda yhteista kehittdmisty6td miké ei ole sidottu aikaan tai

paikkaan. Se on monikayttdinen yhteistyoalusta.

6.4 Mita kehittaa

Kyselyn vastausten perusteella valmentajia kiinnostaa eniten nykyisten palveluiden jatkokehit-
tdminen. T&t4 teemaa olisi hyva tarkastella tilaajaorganisaatiossa enemman. Miten ottaa val-
mentajat mukaan nykyisten palveluiden parantaminen ja kehittdmiseen. Tdma seuraava vastaus
vaatii pyséhtymaan ja katsomaan jo olemassa olevaa.

Olisi hyva keskittya hetkeksi olemaan yha parempi niissd asioissa, joita nyt osa-
taan, kuin keksi& lis&4 uusia uria (V43).
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Vastaus suuntaa katseen syventdméan osaamista tekemisen tavoissa ja niissé palveluissa, joita
jo tilaajaorganisaatio tuottaa ja joissa on hyva. Voisi ajatelle, ettd tdma olisi nopeampi ja tehok-
kaampi tie tuottavuuteen, kun kokonaan uutta matkaa ei tarvitse suunnitella, valmistella ja kul-
kea alusta. Tarkoituksena parantaa matkakokemusta, hankkia parempia varusteita ja keskittya
reittivalintoihin tarkemmin. Nykyisten palveluiden kehittdmisty6hon keskittymalla toisi se var-
masti tilaajaorganisaatiolle kilpailuetua, jos se saisi palveluista entista vaikuttavampia ja laa-
dukkaampia. Tilaajaorganisaation johdon olisi hyva miettia mitka nykyisisté palveluista tuke-
vat yhtion strategiaa ja tulevaisuuden suunnitelmia seka yhtion toimintaympariston tulevaisuu-
den ndkymaéa ja suuntaa kohti TE24 uudistusta. Valinnan jalkeen panostaa ndiden palveluiden
kehittdmiseen ottamalla valmentajia mukaan kehittdmistyéhon. Néin yhtion strategiakin tulisi

nakyvaksi valmentajille konkreettisina valintoina ja kehittdmistoimintana.

Olemassa olevien palveluiden kehittdminen kiinnosti valmentajien. Tdma on erittéin laaja ko-
konaisuus. Sitd olisi hyva pilkkoa pienemmiksi paloiksi ja ldhted avaamaan mita se tarkemmin
tarkoittaa kehittdmistyona eli se voi olla nykyisen tuotteen jalostamista, vanhan tuotteen uudel-
leen herattamistd, palveluiden yhdistamistd, kokonaan uuden tuotteen kehittamista esimerkiksi
kohdennetulle kohderyhmalle. Palveluiden kehittdminen saattaa tuntua valmentajista kaukai-
selta omasta tyostd, vaikka itseasiassa valmentajathan tyoskentelevét talla hetkell&kin eri pal-
veluissa, jotka ovat syntyneet kehittdmistyon avulla.

Yhtion strategian kehittdminen kiinnosti valmentajia kysytyistd teemoista toiseksi vahiten.
Konsernin, johon tilaajaorganisaatio kuuluu, strategiaa on juuri kirkastettu seuraaville vuosille
ja jalkauttamisvaihe henkildstolle on kéynnissa. On siis otollinen tilanne pysahtya miettiméaén
miten valmentajat osallistetaan ja sitoutetaan strategiaan ja tehdaan strategia heidén arjessansa
nakyvéksi konkreettisiksi toimenpiteiksi, eikd anneta sen jaadda kaukaiseksi ja ylimmén johdon
tekemiseksi, kuten useissa valmentajien vastauksissa se koetaan. Erityisesti tahén on tarked pa-
nostaa, koska strategiaan liittyva kehittamistyd koettiin kyselyn vastausten pohjalta véhiten
kiinnostavaksi ja kuitenkin yhtion menestymisen ja kilpailukyvyn nékokulmasta on erittéin tar-
kedd, etta kaikki tyontekijat ovat sitoutuneet yhtion strategiaan ja toimivat sen mukaisesti, vain
silloin strategialla on mahdollisuus saada aikaan toivottu lopputulema. Kirsti Kehusmaan
(2010, 22) mukaan merkityksellisuus syntyy strategiatydon omakohtaisen osallistumisen koke-
muksen kautta, kun se muuttuu eldvéksi. Kun oma tyo, tekeminen ja oppinen, ndhd&an merki-
tyksellisend strategian valossa. Kehusmaa korostaa jaetun tahtotilan tarkeytta strategiaty6ssa,
joka suuntaa niin yksil6- kuin organisaatiotasolla tekemistd, oppimista ja kehittymista.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



51

Uusien liiketoiminta-alueiden kehittdmisesta valmentajat olivat kyselyn perusteella vahiten
kiinnostuneita. Ndin ollen voisi ajatella, ettei heitd kannata ottaa mukaan kehittdmiseen, mikali
halutaan l&hte& tarkastelemaan uusia liiketoiminta-alueita. 8 % vastaajista oli valinnut siihen
vastausvaihtoehdon yksi tai kaksi. Valmentajien joukossa on yksil6it4, joita tdma kehittdminen
kiinnostaa, joten tdmé on hyva pitdd mielessa, mikéli organisaatiossa halutaan alkaa tutkia uusia
liiketoimintavaltauksia. Hyva siis kysya halukkuutta tai tarjota mahdollisuutta osallistua uu-
demman kerran, kun mahdollista uuden liiketoiminnan innovointia aloitetaan. Eli mahdollistaa
tdma néille 8 % vastaajista osallistua ja kertoa ideoistaan. Ndama yksil6t ovat todennakdoisesti
erityisen Kiinnostuneita teemasta, joten heilld on varmasti erityista annettavaa ja motivaatiota

naiden teemojen aarella.

6.5 Osaamisen kehittaminen

Vastauksissa oli muutama konkreettinen ehdotus, miten kehitté toimintaa. Yksi ndista oli eh-
dotus siitd, ettd uudelle valmentajalle méaritettaisiin perehdytyksen osana kollega tueksi ja
avuksi tydsuhteen alkuun. Tama voisi olla kokenut valmentaja, joka voisi tukea tyosuhteen
alkutaipaleella arjen kysymyksissa. Nain tyosuhteen alussa valmentajalla olisi esihenkildn li-
séksi nimetty kollega, joka voisi tukea. Tdma varmasti helpottaisi esihenkildidenkin ty6té ja
taakkaa uuden tiimildisen tyosuhteen alussa. Tdman tyyppinen sparraajarooli on tilaajaorgani-

saatiolla ollut k&yttssa joitain vuosia sitten, ehka sen uudelleen jalostaminen olisi paikallaan.

Valilla kyselyn vastauksissa huomaa, ettd oman osaamisen jakaminen ja kehittdminen seka laa-
jempi yhtidtason kehittdmistyd menevét sekaisin. Johtuuko tdmé& kysymysten asettelusta vai
siitd, ettd osaamisen jakaminen koetaan valmentajien keskuudessa niin tarkeaksi, etta se nousee
esiin jopa véhan vaarinymmarryksenkin tavoin vastauksissa. Vastausten perusteella koetaan,
etta kun toinen valmentaja jakaa omaa osaamistaan niin kehittda se omaa osaamistani. Tama ei

kuitenkaan ole kehittdmisty6té vaan yksilon osaamisen kasvamista ja kehittymisté.

Vastauksissa on néhtévissd osaamisen jakamisen tarvetta erityisesti niiden valmentajien vas-
tauksissa, jotka ovat etééllé kollegoista tai tydskentelevét paljon etané. Heilla tarve kollegojen
kanssa kanssakdymiselle, ajatusten ja kokemusten jakamiselle on lahitiimeissa tydskentelevié
suurempi. Valmentajat kaipaavat vastausten perusteella aikaa, jolloin voisivat jakaa omaa osaa-

mistaan toisille valmentajille seka p&éstd oppimaan toisiltaan. Vastauksissa nousee esiin, etta
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valmentajilla on halua kuulla toisten valmentajan kayttdmia toimintatapoja ja valmennusmene-
telmia seké kuulla toisten vinkkejé perustehtavaansa eli valmentajan tyéhon. Télle valmentajien
osaamisen jakamiselle olisi tilaajaorganisaation hyva jérjestdé aikaa ja miettia siihen organi-
saatiolle toimivaa toimintamallia. Yksi idea valmentajien keskindiseen osaamisen jaksamiseen
ja vahvistamiseen voisi olla vertaismentoroinnin pienryhmét. Vertaismentoroinnissa asetelma
on tasapuolinen, se on ryhmamuotoista, tasavertaista dialogia, jossa korostuu osallistujien yh-
dessé tekeminen ja vastavuoroisuus. Vertaismentorointi on osaamisen kehittamisen ja jakami-
sen menetelmd. Vertaismentoroinnin elementit ovat siirrettavissa valmentajien itse valmenta-
miensa valmennusten toimintatavaksi ja tyokaluksi, joten sitd kautta tulisi myds suoraan osaa-
misen kehittymistd valmennustyohon. Vipuvoimaa EU:Ita 2014-2020 hankkeessa Tampereen
kaupunki ja Tampereen ammattikorkeakoulu ovat tuottaneet vertaismentorointioppaan Mentori
on kuin kameleontti- opas vertaismentoroinnista tyopajoille, joka on julkaissut vuonna 2018.
Oppaan avulla tilaajaorganisaatio voisi tutustua vertaismentorointiin ja ottaa sen osaksi osaa-
misen jakamisen toimintamallia. Osaamisen kehittdmisen ja jakamisen vertaismentoroinnin
ryhmill& voisi olla tapaaminen esimerkiksi kerran kuukaudessa tai kahden kuukauden vélein ja
tapaamisissa voisi olla ennalta sovitut teemat kasittelyssa. Pienryhmaétydskentely koettiin kyse-
lyn vastausten perusteella parhaaksi tavaksi tehda kehittamistyoté ja uskon, ettd se soveltuisi
erittdin hyvin osaamisen jakamiseen. Pienryhmét voisivat olla 5-7 valmentajan ryhmié ja jako-
peruste ryhmille voisi olla esimerkiksi samanlaiset palvelut, jossa tydskentelevat. Ryhman koko
on hyva olla isompi kuin neljd, jotta varmistetaan ryhmén tydskentelyn jatkuvuus muun muassa
poissaolojen ja mahdollisten irtisanoutumisten nakdkulmasta. Vertaismentorointiryhmét voisi-
vat olla vapaaehtoisia tai pakollisia, tata tilaajaorganisaation olisi hyva pohtia. Olisi hyva, etta
sama vertaismentorointiryhma kokoontuisi esimerkiksi vuoden ajan. N&in ryhman jasenet tuli-
sivat toisilleen tutuiksi, luottamus ehtisi rakentua ja itse toimintatapa tulisi tutuksi. Eveliina
Salosen (2020) mukaan kuunteleminen on tydyhteisétaitojen ydin, ollaan aidosti kiinnostuneita
toisesta ja pyritddn ymmartaa toisen sanoma ja nakemys. Tama varmasti toteutuisi vertaisryh-
mien tyGskentelyssd, jos ryhmét olisivat tarpeeksi pienid, jotta aikaa olisi tarpeeksi kuuntelulle
ja kuuluksi tulemiselle. Tamé&n my6té nahdyksi ja hyvéksytyksi tuleminen rakentaa luottamusta
ja turvallisuus kehittyvét. Kun luottamus ja turvallisuus kehittyvét, on uusiutumiselle ja inno-

vaatioille aikaa ja tilaa.
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7 POHDINTA

Tilaajaorganisaatio halusi talla tutkimuksellisella kehittdmistyolla saada valmentajien ajatukset
jamielipiteet kuuluviin liittyen kehittdmisty6hon, jotta se voisi jatkossa pohtia miten saada val-
mentajien osaaminen paremmin hyodynnettyd yhtion kehittamistydssa. Kehittamistyo vastasi
asetettuihin kysymyksiin ja tavoitteisiin. Kehittdmisty6 antoi tilaajaorganisaatiolle tietoa mité
valmentajat haluaisivat kehittad seka tavoista, joilla he haluaisivat kehittdmisty6té tehda. Ke-
hittamistyon avulla tilaajaorganisaatio sai useita kehittdmisideoita, joita halutessaan voi vieda
arjen tekemiseksi ja yhdessa ty0yhteison kanssa jalostaa ja kehittdd. Tilaajaorganisaatiolla on
nyt mahdollisuus paasta kehittamisideoiden avulla konkreettisesti kokeilemaan erilaisia kehit-

tdmistoimia valmentajien kanssa.

Kehittamistydsta nousi esiin kehittdmistydskentelyn liséksi muitakin huomioita ja ideoita val-
mentajilta muun muassa kuinka osallistaminen ja osallisuuden kokemus seka asiantuntijuuden
vahvistaminen ja sen jakaminen lisdisivat valmentajien mielestd tydhyvinvointia ja tyonanta-
jaan sitoutumista. Né&in ollen tdma tutkimuksellinen kehittdmisty0 antoi tilaajaorganisaatiolle
vastauksia laajemmin kuin mité oli alussa tavoitteeksi asetettu. Valmentajat toivat useasti vas-
tauksissaan esiin toivetta yhteiselle ajalle kehittaa ja jakaa osaamista kollegoiden kanssa. Kun
tydyhteisO tyoskentelee virtuaalisesti ja monipaikkaisesti, tulee tahén kiinnittaa erityista huo-
miota. Miten mahdollistaa tat4 yhteista aikaa, kun sité ei valttdmatta tule luonnostaa tydpaivien
aikana spontaaneissa keskusteluissa tai asiakastapausten muodossa samalla tavalla kuin tydyh-
teisOissd, joissa tydskennelladn fyysisesti samassa paikassa. Yhteisollisyyden rakentamiseen
tulee Kkiinnittaa eri tavalla erityistd huomiota samoista syistd. Miten henkilésto tutustuu toi-
siinsa, miten yhteisty0 rakentuu, kun kollega on aluksi vain nimi, s&éhkopostiosoite tai kuva

teams-keskustelussa.

Kehittamistyon tuloksia, johtopaatelmid ja kehitysideoita voi hyddyntaa laajasti muihinkin asi-
antuntijaorganisaatioihin. Erityisesti monipaikkaisiin ja virtuaalisiin tyoyhteisoihin kehittdmis-
tyolla on annettu kehittdmisideoissa konkreettisia ideoita muun muassa tyoskentelymuotoihin

ja tyovalineisiin.

Kehittdmistyon aineisto kerattiin kyselylomakkeella ja vastausprosentti oli 47 % tutkimusjou-
kosta, joka oli tarpeeksi kattava. Pohdin olisiko pidemmaéll& vastausajalla saanut isomman vas-

tausprosentin. Tutkimusjoukkoa muistutettiin muutamaan otteeseen vastaamisesta, joka toi jo-
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kaisen muistutuskerran jalkeen muutaman lisdvastaajan. Kyselyn vastaamisajankohta oli huo-
mioitu niin, ettd se jakautui useammalle viikolle, esimerkiksi jos oli lomalla toisella viikolla,
niin ehti viela seuraavalla viikolla vastata. Kokemukseni mukaan, mikali vastausaika on kovin
pitkd saattaa se vaikuttaa vastausten maaréa, silla vastauksen jattoa siirretdén eteenpdin ja siten
se saattaa jdada kokonaan antamatta. En usko, ettd pidempi vastausaika olisi tuonut merkitta-

vasti muutosta vastausprosenttiin.

Kyselylomakkeella, jolla keréttiin aineistoa, oli muutama kohta tai seikka, joita olisi voinut
pohtia tarkemmin ennen kyselyn julkaisua. Kyselyn alussa vastaajilta kysyttiin ovatko he kiin-
nostuneet tekemaan yhtion kehittdmisty6td. Kaksi vastaajista perusteli ei-vastaustaan tavalla,
josta heréa ajatus, ettd ovatko he ymmarténeet kysymyksen niin sanottuna yhtion ylatason ke-
hittdmisena. Koska he vastasivat, etteivéat ole kiinnostuneita kehittamisesta, ohjasi kysely heidat
tdman vastauksensa perustelun jalkeen kyselyn loppuun. Mikali he olisivat ndhneet jatkokysy-
mykset, olisivatko he vastanneet toisin tuohon ensimmaéiseen kysymykseen. Kyselyn edetessa
tulee esiin kehittdmistyén moninaisuus ja laaja-alaisuus seka se, ettd monet teemoista ovat hy-
vinkin lahella valmentajan perusty6td. Tama mahdollinen virheellinen tulkinta kysymyksen
osalta on vastausten perusteella saattanut tapahtua vain pienelle osalle vastaajista eli 3 %, eika

tdmé ole tulosten ndkokulmasta mitenk&an oleellinen virhe, vaikka néin olisi kaynyt.

Kyselysta jai yksi kysymys kokonaan pois. Kysymyksen oli tarkoitus antaa vastaajille mahdol-
lisuus kertoa muista hyvista tyskentelytavoista kehittdmisessa virtuaalisessa ja monipaikkai-
sessa tyoyhteisessd, kuin mité kyselyn kysymyksissé oli nostettu esiin. Syy miksi tuo kysymys
ei ole tullut nakyviin vastaajille, ja sita kautta mukaan tuloksiin jai epaselvéksi. Kyse on ollut
kyselylomakkeen luomiseen liittyvésta teknisestd huolimattomuusvirheestd. On harmillista,
etta tuo kysymys jai kyselysté pois, silla sen avulla tilaajaorganisaatio olisi voinut saada lisa-
tietoa valmentajien mielesta toimivista toimintatavoista — ja valineista. Tilaajaorganisaatio voi
halutessaan esittda taman kysymyksen esimerkiksi kehittdmiseen liittyvassé teams-ryhmassa,

mikali sellaisen perustavat.

Pohdin pitkaan milld tavalla tdman tyyppista yhteisollista ja osallistavaa kehittdmistyon teemaa
tulisi l&ahestyd ja miten ainestoa keratd. En halunnut tehda yksittaisten valmentajien haastatte-
luja, koska halusin kokonaisotoksen eli saada mukaan téhan tutkimukselliseen kehittdmistyo-
hon koko valmentajoukon &4nen kuuluviin. Tutkimusjoukon tuli mielesténi koostua koko val-
mentajajoukosta, koska se tuki tilaajaorganisaation tavoitetta saada jatkossa valmentajien osaa-

minen paremmin hyddynnettyd kehittdmistyohon jatkossa. Oli tarkedd, mahdollistaa kaikkien
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valmentajien osallistuminen. Pohdin erilaisten toiminnallisten tyGpajojen tai virtuaalisen kehit-
tdmisalustan kayttod aineiston keruuseen. Koska valmentajien joukko on niin suuri ja laajalle
levittynyt ympari Suomen en kokenut, etté olisi ollut kdytanndssa mahdollista tai saati talou-
dellisesti jarkevaa jarjestaa fyysisia tyopajoja. Jos olisi halunnut mahdollistaa jokaisen osallis-
tumisen fyysisesti tydpajaan niin kehittamistilaisuuksia olisi pitanyt olla toistakymmenta ja nii-
den organisoimiseen ja jarjestamiseen olisi kulunut paljon aikaa ja rahaa tilaajaorganisaatiolta.
En mydskaan halunnut keréta ajatuksia ja nakemyksia niin, ettd muiden mielipiteet olisivat
mahdollisesti vaikuttaneet tai ohjanneet valmentajien vastauksia, siksi en kayttanyt virtuaalista
kehittdmisalustaa aineiston kerddmiseen. Halusin saada jokaiselta vastaajalta heidan oman re-
hellisen ndakemyksensa ja mielipiteensa eri kysymyksiin. Tama ei olisi myodskaan mielestéani
toteutunut virtuaalisella tydskentelyalustalla, jossa toisten vastaukset olisivat olleet nakyville ja
nain olisivat saattaneet vaikuttaa vastauksiin. N&in ollen kyselylomake tuntui oikealta aineiston

keruuvaihtoehdolta.

Jalkikéateen pohdin olisiko kyselylomakkeella voinut olla lisd4 kysymyksié, jotta tietoa olisi
voitu saada viela enemman tai tarkemmin. Tiettyja kehittdmisteemoja olisi voinut avata hieman
tarkempiin ja konkreettisempiin osiin, jotta olisi voitu vield tarkemmin saada selvyyttd esimer-
kiksi nykyisten palveluiden kehittamisiin liittyen. Esimerkiksi mita osa-alueita valmentajat ha-
luaisin nykyisissé palveluissa kehittdd. Namé jatkokysymykset olisivat antaneet tilaajaorgani-
saatiolle lisatietoa ja konkreettisempia vastauksia. Toki tdamén osuuden tilaajaorganisaatio voi
suhteellisen pienelld vaivalla itse selvittaa lisakysymyksilla ja huomioiden niissa yhtion strate-

gian painopistealueet.

Tutkimuksellisen kehittdmistyoni tilaajaorganisaatio on tydantajanani. Tydnantaja, jolla kehit-
tdmistyon valmistuessa olen tydskennellyt yli kolmetoista vuotta. Koen, etta tasta syysta kehit-
tdmistyon tekeminen on ollut erityisen antoisaa ja palkitsevaa, koska olen paassyt seuraamaan
kehittdmistyoni tekemisen aikana sen vaikutuksia organisaatioon seké paésen jatkossa seuraa-
maan miten kehittdmisideani tulevat vaikuttamaan organisaation toimintaan. Tdman liséksi
olen pystynyt keskittya kehittdmistyon ytimeen eli tavoitteisiin, minun ei ole tarvinnut kayttaa
aikaani ymmartadkseni organisaatiota sen tydskentelytapoja, erityispiirteitd monipaikkaisena ja
virtuaalisena tydyhteisoné tai pohtia mika on ollut toimintatapa jo ennen pandemiaa ja toisaalta,
miten pandemia on muokannut sitd. Minun ei ole tarvinnut kéyttaa aikaa sen liiketoiminnan ja
sen toimintaympériston isojen muutoksen ymmaértdmiseen. Olen siis voinut keskittyd itse ke-

hittdmistyon ytimeen. Koska tilaajaorganisaatio on tydantajani, olen tarkastellut tarkkaan omaa
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toimintaani, jotta mielessani on ollut koko ajan kirkkaana, etta olen tekeméssa kehittamistyota,
jonka tarkoituksena on ollut saada valmentajien &ani kuuluviin ja niiden pohjalta tehda kehitta-
misideoita tilaajalle. Eli omaa objektiivisuuttani olen koko ajan tarkastellut, jotta pysyn roolis-
sani kehittamistyon tekijand. Koen, ettd kehitysideoita antaessa oli erityisesti hyotya siitd, etté
tilaajaorganisaatio on tuttu, silla pystyin koko ajan peilaamaan, ettd kehitysideani ovat toteu-

tuskelpoisia ja mahdollisia toteuttaa tilaajaorganisaation toiminnassa.

Esittelen tietoperustaluvussa Terveyden ja hyvinvoinnin laitokset kehittdman osallisuusindi-
kaattorin (2023) seké ajatukseni siitd, kuinka sita voisi muokata mittaamaan osallisuuden ko-
kemusta tydyhteisossa tai tyoeldmassa. Tama olisi mielestani erittdin mielenkiintoinen kehitta-
misidea. Mikali tekisin toisen tutkimuksellisen kehittdmistydn niin ottaisin tdmén kehittdmis-
kohteekseni. Olisin yhteydessa Terveyden ja hyvinvoinnin laitokseen, ettd ovatko he jo kehit-
taneet osallisuusindikaattoria tyéelamén tarpeisiin vastaamaan. Mikéli olisivat sen jo kehitta-
neet, niin hyddyntaisin sitd kehittdmistydssani. Toisaalta, jos he eivét ole sitd kehittaneet tyo-
elaman osallisuuden kokemusta istuvaksi niin olisin tiedustellut mahdollisuuttani tehda heille
kehittdmistyo liittyen siihen. Mielestani oli erittdin hyva, ettd meilld olisi kansallinen tyopai-
koille yhteinen osallisuuden kokemusta mittaava indikaattori, jonka vastausten pohjalta voitai-
siin tehdd toimenpidesuunnitelmia ja -malleja, osallisuuden kokemuksen vahvistamiseen tai yl-

lapitdmiseen.
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Liite 1
Hei kollega,

opiskelen yhteisdpedagogian ylempé&d ammattikorkeakoulututkintoa Humanistisessa ammattikorkea-

koulussa. Olen opintojeni loppusuoralla ja teen téll& hetkella kehittdmistyotd (opinndytetyo).

Kehittamistyoni tilaaja on Spring House ja sind valmentajana sen tutkimusjoukon edustaja. Kehittamis-
tyoni keskittyy kehittdmistydskentelyn kehittdmiseen ja toteuttamiseen sekd sen systemaattisuuteen ja

siihen osallistamiseen.

Toivonkin, ettd vastaat sahkdiseen kyselyyni, jotta saan mahdollisimman monelta valmentajalta vas-
tauksen ja nain kattavan ndkemyksen teidan ajatuksistanne liittyen kehittdmiseen. Vastaaminen on toki

taysin vapaaehtoista.
Vastaamiseen menee 5-15 minuuttia eli vain hetken. Kyselyyn vastataan anonyymisti.

Toiveeni olisi saada kaikki vastaukset pikaisesti eli vastausaikaa ensi viikon tiistaihin 17.5.2022 klo
18.00 asti. N&in padsen pian analysoimaan vastauksia ja tekemaén johtopadtelmia seka kehittdmiside-
oita.

Tasta linkista padset suoraan kyselyyn:

Mikali kyselyyn vastatessa heraa jotain kysymyksia tai vastaan tulee jotain ongelmia liittyen itse kyse-

lyyn, niin laitathan suoraan minulle viestid, autan sinut eteenpain.
Kiitos jo etukéateen!

Anna-Kaisa
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https://response.questback.com/staffpointoy/kehittamistyonkysely

Liite 2

Minkalaista kehittamistyota
yhtiossa haluaisit tehda ja
minkalaisia toimintatapoja
hyodyntaen?

Tervehdys kollega,

opiskelen yhteisopedagogiikan ylempda ammattikorkeakoulututkintoa Humanistisessa
ammattikorkeakoulussa. Olen opintojeni loppusuoralla ja teen talla hetkelld opintoihin
liittyvda kehittamistyotdni (opinndytetyd). Oli sanomattakin selvaa, ettd haluan tehda
kehittamistyoni Spring Houselle, erityisesti koska ylimman johdon kanssa I6ytyi teema,
jota he halusivat kehittaa yhtiossa.

Kehittdmistydsséani haluan selvittdd meidan valmentajien/ kouluttajien/ ohjaajien
mielenkiintoa tehda kehittamistyota (yhteiskehittely- kehittdminen) yhtitssa. Haluan
selvittda mitd tydhon liittyvéa osa-aluetta sina haluaisit olla kehittdméssa tai mita
ylipaatansa ajattelet kehittdmisestd. Minua kiinnostaa myos millainen kehittéja olet,
mika toimintatapa/-malli sytyttaa sinussa uudet ideat ja innovaatiot. Millaisia
toimintatapoja ja -keinoja hyédyntden meidan kaltainen monipaikkainen ja
virtuaalitydyhteiso voisi tehda kehittdmistyotd laajemmin henkilostéa osallistaen. Mikd)|
tydskentelytapa soveltuu juuri sinulle parhaiten.

Vastauksesi on tarked kehittamistyolleni seka tytnantajallesi. Vastausten ja niista
tehtyjen johtopaatdsten pohjalta annan Spring Housen ylimmalle johdolle
kehitysideoita, kuinka me voisimme yhdessa jalostaa kehittdmistydmme
toimintatapoja ja saada laajempi osaajajoukko osallistumaan yhtibmme innovointi- ja
kehittamistythoén.

Kyselyyn vastataan anonyymisti. Toivonkin, ettd vastaat rehellisesti. Esimerkiksi, jos et
ole kiinnostunut osallistumaa yhtion kehittdmistyéhon, on aivan ok vastata "en ole
kiinnostunut". Toivon, ettd valitset teemat joiden kehittdmisesta olet kiinnostunut juuri
niin kuin talla hetkella ajattelet asiasta. Vain ndin saamme todellisen kasityksen
meidan joukkueen jasenten ajatuksista. Kukaan ei hyody vastauksesta, joka on
"malliesimerkki vastaus ja oikeanlainen" eli toivon todella, ettd vastaa kuten oikeasti
ajattelet.

Vastaaminen vie sinulta 5-15 minuuttia. Kiitos jo etukateen vastauksestasi!
Kiittaen,
Anna-Kaisa "Anka" Karjalainen

Ole ystavillinen ja kirjoita sahkopostiosoitteesi:
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Minkalaista kehittamistyota
yhtiossa haluaisit tehda ja
minkalaisia toimintatapoja
hyoédyntaen?

* Olen tyoskennellyt Spring Housella (valitse paras vaihtoehto)

alle 1 vuoden
yli 1 vuotta
yli 3 vuotta

yli 5 vuotta

QOO0 00D

yli 10 vuotta

* Mihin naista alla olevista valmentajaryhmista kuulut talla hetkella (valitse
yksi parhaiten kuvaava)?

O Tyonhaunohjaaja/tydnhaunmanageri/palveluneuvoja

O Yksilévalmentaja/ valmentaja (tyokykypalvelut)

O Yksilévalmentaja (tydvoimapalvelut)

O Ryhmavalmentaja

O Yksil6- ja ryhmavalmentaja

O Kotoutumiskoulutusten kouluttaja

* Oletko kiinnostunut osallistumaan yhtion kehittdmistyéhén?
O «yla
O =

Vastaisit edelliseen kysymykseen kyll&, perustele miksi olet kiinnostunut
kehittamisesta?

0/255

Vastaisit edelliseen kysymykseen ei, perustele mika sai sinut vastaamaan ei?
HUOM! Téman vastauksen jdlkeen voit naputtaa seuraavat kysymykset (6-14)
ldpi ilman vastauksia ja ldhettdd vastauksesi.

0/255
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Jarjesta seuraavat teemat numerojarjestykseen, mita kehittdisit mieluiten, mita
vahiten. 1= mieluiten, 9=vahiten mieluiten

Kokonaan uuden liikketoiminnan )

. Valitse... v
kehittaminen
Uusien palveluiden/tuotteiden kehittadminen [ Valitse... v ]
Olemassa olevien palveluiden -
) o ) ) Valitse... v
jatkokehittaminen/jalostaminen
Valmennusotteen/ valmennusideologian )

o Valitse... v
kehittaminen
Valmennusmenetelmien kehittdminen {Vaiitse... v}
Vaikuttavuuden (valmennettavien -

o i o [ Valitse... vJ

sijoittuminen)kehittaminen
Valmentajien osaamisen kehittaminen {Vaiitse... v}
Tydhyvinvoinnin kehittdminen { Valitse... v}
Yhtién strategian kehittaminen [ Valitse... v }

Perustele edellisen kysymyksesi valintojasi. Mika sai sinut valitsemaan juuri
nama teemat top 1-3 ryhmain. Katso myés viimeiset vaihtoehtosi. Mika sai sinut
jattdmaan juuri ne viimeisiksi.

0/255

Minulla kehittédminen/kehittdmisty6 onnistuu parhaiten (valitse yksi parhaiten
kuvaava)

QO vksin

o Parin kanssa
O Pienryhmadssa
O Isossa ryhmassa

Mika rikastuttaa/auttaa sinua ideciden syntymista/ kehittamistyotasi (1= ei
rikastuta yhtdan, 5= rikastuttaa paljon)?
1 2 3 4 5

Alustus (faktaa, teoriaa, taustoja) teemasta etukateen O O O O O
teemasta

Etukdteen tieto teemasta/aiheesta, jotta ehtii orientoitua
e ONONONONG;

Annetut raamit (esim. eurot, kesto palvelulle) o O O o O

Tavoite (esimerkiksi vastavalmistuneet nuoret téihin) O O O O O

Téysin tyhja canvas: ainoastaan esim. O O O o O

tarve/muutos/tulevaisuuden kuva

Aikataulu ja tavoite O O O O O

Mikali edella mainittujen liséksi on jotain muita asioita mitka rikastuttavat
ideointiasi ja kehittamistyotasi, kirjoita ne tahan alle.

0/255
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Jos vastaisit edelliseen kysymykseen muuta kuin yksin, niin mika naista
kolmesta vaihtoehdosta on itsellesi paras

O Aina samat ja tutut henkilot
O Padasiassa samat henkilét

O Henkilot voivat vaihtua tilanteen mukaan

Mita toimintatapoja hyoédyntaen meidan kaltainen monipaikkainen ja
virtuaalityoyhteiso voisi kehittaa toimintaansa? Mika sinusta olisi paras, sinulle
sopivin? (1= Ei so

12 3 4 5
Tybpajat (live), tietty annettu aika ja fyysinen paikka O O O O O
Tyopajat (verkko), tietty annettu aika O O O O O

Virtuaalinen tyéskentelyalusta, joka auki pidemman ajan ja
voit valita itsellesi parhaan ajan O O O O O

Kirjallinen itsenadinen tuotos, jota muut eivat nae O O O O O

Parin/ pienryhman kanssa erikseen sovittuun itselle
parhaiten sopivaan aikaan O O O O O

Mikali sinulla on muita ideoita edella mainittujen toimintatapojen lisaksi,
kirjoita ne tahan alle.

0/255

Haluatko tuoda vield jotain muuta esille liittyen
kehittamiseen/kehittdmistyohon? Omia ajatuksia ja ideoita.

0/4000
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