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Tassa opinnaytetydssa tutkittiin valtiovarainministerion assistenttitydén kehittdmishankkeen
vaikutuksia hankkeeseen osallistuneiden assistenttien ndkdkulmasta. Tutkimuksessa haluttiin
selvittda, mitd vaikutuksia assistenttityon kehittdmisella oli assistenttien tyéhon, ja miten he
kokivat hankkeen tavoitteiden toteutumisen. Lisaksi tutkittiin, mita hyotya assistentit kokivat
kehittamishankkeesta. Tutkimusta rajattiin niin, ettei siind otettu huomioon muita kuin
assistenttien kokemuksia ja tutkimuksessa keskityttiin lyhyen aikavalin vaikutuksiin eika
pidemman aikavalin vaikuttavuuteen.

Teoreettisena tietoperustana tutkimuksessa oli kaksi osaa, joissa perehdytaan tutkimuksen
kannalta oleellisiin aiheisiin. Aluksi tarkasteltiin tydn kehittamista hankkeen avulla seka
henkildston kehittdmiseen liittyvia keinoja. Taman jalkeen tarkasteltiin tutkimukselle olennaista
asiaa; arviointia. Arviointia kasiteltiin vaikutusten ja vaikuttavuuden osalta.

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusotteen triangulaatiota.
Tutkimuksessa toteutettiin kyselytutkimus, seka kaksi teemahaastattelua. Kyselytutkimus
toteutettiin 29.5.2023-7.6.2023 valisena aikana ja t&dné aikana kyselyyn vastasi 18 henkilda.
Nailla kahdella eri tutkimustavalla saatiin kattava kokonaiskuva assistenttien kokemuksista
kehittdmishankkeesta.

Tulokset osoittivat, etta hankkeen tavoitteet eivat toteutuneet kuin osittain. Liséksi tutkimuksen
tuloksissa kavi ilmi, ettd assistentit kokivat hankkeen tapaamiset, tapaamisissa ajatusten
vaihtamisen seka verkostoitumisen parhaimpana osana hanketta. Tuloksissa
kehittymismenetelmien osalta nousi esille tydnohjaus ja sen hyddyt tydssa kehittymisessa.
Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta assistentit kokivat, ettei heidan tydssaan tapahtunut
muutossa hankkeen myota. Lisaksi tutkimuksessa tuli esille, miten assistentit kokivat hankkeen
tavoitteet epaselviksi ja hankkeen tapaamisten osallistujamaaran pieneksi. Kuitenkin
tutkimustulosten mukaan assistentit kokivat kehittdmishankkeen melko hyodylliseksi.

Jatkotutkimusehdotukseksi tassa tutkimuksessa esitettiin assistenttityon kehittimishankkeen
loppuarviointia tai hankkeen vaikuttavuuden arviointia. Assistenttityon kehittdmishanketta
paatettiin jatkaa taman tutkimuksen tarkastelujakson jalkeen, joten tassa tutkimuksessa
hankkeen loppuvaikutuksia eika vaikuttavuutta eli pitkan aikavalin vaikutuksia voitu viela
arvioida.
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vaikutus, arviointi, assistentti, kehittaminen
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1 Johdanto

Tyo6téa voidaan kehittdd monella tavalla. Yksi tyon kehittdmisen tapa on erilaiset hankkeet. Tyon
kehittdmiseen ja hankkeeseen voidaan panostaa aikaa ja rahaa, mutta onnistuuko kehittdminen,
se selvidé vasta hankkeen paatyttya. KehittAmishankkeiden onnistumista voidaan mitata hankkeen
jalkeen tapahtuneiden tuloksien perusteella, tai hankkeen onnistumisesta voivat kertoa he joiden
ty6té on kehitetty.

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan valtiovarainministerion assistenttien kehittdmishankkeen
vaikutuksia. Vaikutuksia kasitellaan assistenttien kokemuksien kautta. Tassa tydssa ei kasitella
hankkeen vaikutuksia hankkeen projektiryhmén tai rahallisten tulosten nakékulmasta. Tutkimus ei
myoskaan kasittele pidemman aikavalin vaikuttavuutta, vaan tutkimuksessa keskitytaan heti
hankkeen loputtua saatuihin tuloksiin. Tutkimusaineiston kerdamiseen on kaytetty internet-kyselya
seka kahta teemahaastattelua. Haastatteluun seké kyselyyn vastanneet ovat osallistuneet

assistenttitydn kehittamishankkeeseen.
1.1 Tavoitteet jarajaus

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa assistenttitydn kehittamishankkeen vaikutuksia.
Tutkimuksessa on tarkoitus selvittdd mitd mieltd kehittdmishankkeeseen osallistuneet assistentit
olivat kehittamishankkeesta, seka tayttikd se heidan odotuksensa. Tutkimuksessa halutaan selvitta
myds mita kehittAmishankkeella saavutettiin valtiovarainministerion assistenttien tydhon. Tutkimus
on ajankohtainen valtiovarainministeriossa kaynnissa olleen assistenttitydn kehittdmishankkeen

takia.

Opinnaytety® on rajattu koskemaan tata nimen omaista kehittdmishanketta, joka on meneillaan
valtiovarainministeriossa. Tasta kehittamishankkeesta tutkimus on rajattu koskemaan assistentteja
ja heidan kokemuksiaan kehittdmishankkeesta, peilaten alkukyselyyn seka kehittdmishankkeen
tavoitteisiin. Lisaksi opinnaytetyd on rajattu koskemaan kehityshankkeen vaikutuksia, eika
pidemmalla aikavalilla saavutettavaa vaikuttavuutta. Opinnaytetyd ei koske kehittdmishankkeen

toteuttajia eika heidan kokemuksiaan hankkeesta, ja hankkeen tuloksista.

Taman tutkimuksen avulla selvitettiin myods hankkeen aikana ministeridssa tehtyja

kehittamistoimenpiteita seké assistenttien tyytyvaisyytta kehittdmishankkeessa tarjottuihin toimiin.

Opinnaytetydn paakysymys on:

- Millaisia vaikutuksia kehittdmishankkeella oli assistenttien tyéhén?

Alakysymyksia ovat:



- Millaisena assistentit kokivat kehittamishankkeen?
- Milla tavoin assistentit kokivat kehittyneensd hankkeessa?

- Mita assistentit olisivat lisdksi toivoneet hankkeelta?

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alatutkimuskysymys Teoreettinen Tutkimustulokset | Kyselylomakkeen
viitekehys (luku) (luku) kysymykset

Millaisena assistentit kokivat 2.1,22,23&2.4 (43,44,45&4.6 | 4-9, 18, 19, 21,

kehittamishankeen? 22

Milla tavoin assistentit kokivat | 2.1,2.2,2.3&2.4 |4.3,4.4& 4.6 11-17, 20, 22

kehittyneensa hankkeessa?

Mit& assistentit olisivat lisaksi 3.1,3.2,3.3. 45 & 4.6 10, 23, 24

toivoneet hankkeelta?

Tata tutkimusta voidaan hyodyntaa valtiovarainministerion lisdksi muissa ministeridissa tai isoissa
organisaatioissa, joissa on assistentteja tdissa. Tata tydta voidaan hyddyntad myds muiden kuin
assistenttien tyon kehittdmista hankkeen avulla suunnitellessa. Ty6sta voidaan nahda missa
onnistuttiin ja mité olisi voinut parantaa. Tyota apuna kayttamalla voidaan seuraavissa
kehittamishankkeissa panostaa onnistuneisiin osa-alueisiin ja valttda epaonnistumiset.
Valtiovarainministeriossa tutkimus auttaa nakemaan missa onnistuttiin, miten assistentit kokivat

hankkeen, ja saavutettiinko hankkeella tuloksia.
1.2 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantajana tydssa toimii valtiovarainministerié. Suomen valtiovarainministerié on yksi
Suomen valtioneuvoston 12 ministeridsta. Jokaista ministeriéta johtaa ministeri.
Valtiovarainministeriota johtaa kirjoitushetkella valtiovarainministeri Riikka Purra.
Valtiovarainministeridssa on kirjoitushetkella lisdksi kaksi muuta ministerig, jotka ovat kunta- ja

alueministeri Anna-Kaisa Ikonen ja elinkeinoministeri Wille Rydman.

Ministeri johtaa ministeriossa asioiden valmistelua seka ratkaisee tarkeimmat asiat. Ministerin
tydtehtavadn kuuluu toimia ministerion paallikkdna ja kasitella ministerion toimialaan liittyvia
asioita. Ministerin tehtaviin kuuluu kasitella toimialaansa kuuluvat kansainvaliset asiat,
lainvalmisteluun, virkanimityksiin ja henkilostoon liittyvat asiat. Liséksi kukin ministeri johtaa
toimialaansa liittyvien asioiden taloussuunnittelua seka talousarvioiden ja muiden yhteisten

asioiden valmistelua. (Lankinen & Pietarinen 2023, 15)



Valtiovarainministerion visio on "VM turvaa tulevaa”. Ty6ta tehdaan varmistaakseen tuleville
sukupolville taloudelliset valinnan mahdollisuudet. Valtiovarainministeri¢ rakentaa Suomea ja
Euroopan unionia taloudellisesti, ekologisesti ja sosiaalisesti kestavasti. (Valtiovarainministerio

s.a..)

Valtiovarainministerion tehtavana on:
- Huolehtia julkisesta taloudesta, ja sen vakaudesta, seka kehittaa sitd tehokkaammaksi,
vaikuttavammaksi ja uudistuskykyisemmaksi.
- Rakentaa kestavalle talouskasvulle edellytykset
- Parantaa tiedon hyodyntamisté koko yhteiskunnassa seka rakentaa digitalisaatiota
ihmislahtbisemmaksi
- Luoda pelisaantoja, joilla yllapideta&n luottamus rahoitusmarkkinoihin ja niiden toimintaan.

(Valtiovarainministerio s.a..)

Valtiovarainministeriossa tydskentelee 449 virkamiesta. Heista 93 % on korkea-asteen koulutus, ja
keskiasteen koulutus 4 %. Vakituisessa tydsuhteessa on 74 % ja maaraaikaisissa 26 %.

Kokoaikaista tydaikaa tekee 97 % ja 3 % osa-aikaista. (Tutkihallintoa.fi.)

Valtiovarainministerion tehtaviin kuuluu ohjata my6s omaa hallinnonalaansa. Ohjaamisessa
tarkastellaan tuloksellisuutta, ja tuloksellisuudelle luovien tekijdiden tasapainoista tarkastelua.
Hallinnonalansa ohjaamisessa ministerion lahtékohtana on tuloksellisuuden ja sille edellytyksia
luovien tekijoiden tasapainoinen tarkastelu. Liséksi tarkastellaan esimerkiksi prosessien ja
rakenteiden toimivuutta, henkiléston osaamista ja resurssien taloudellista ja tuottavaa

hyédyntamista. (Valtiovarainministerio s.a.)

Valtiovarainministerion hallinnonalalla tyéskentelee yli 14 000 tydntekijaa (Tutkihallintoa.fi).
Hallinnon alalla tydskentelevista suurin osa tydskentelee vero- ja tullihallinnon palveluksessa.
Muita valtiovarainministerion hallinnonalan virastoja ovat Valtiokonttori, Valtion taloudellinen
tutkimuskeskus, Digi- ja vaestotietovirasto, aluehallintovirastot, Valtion tieto- ja
viestintatekniikkakeskus Valtori, Valtion talous- ja henkildstéhallinnon palvelukeskus ja
Tilastokeskus. Valtion omistamia osakeyhtioita ovat HAUS kehittdmiskeskus seka Hansel.
Valtiovarainministerion hallinnonalaan kuuluvat myds Valtion elékerahasto, Kuntien elakevakuutus

seka Kuntien takauskeskus. (Valtiovarainministerio s.a.)

Valtion virkamiehella tarkoitetaan henkil6&, joka tydskentelee valtiolla, hyvinvointialueella, kunnalla
tai muussa julkisyhteistssa virkasuhteessa. Virkamiehen tydssa kaytetaan julkista valtaa, joten

hanella on ehdoton velvollisuus noudattaa lakia, ja toimia tasapuolisesti, riippumattomasti seka



puolueettomasti. Virkamiehena oloa koskee virkavastuu, jolla tarkoitetaan tavallista laajempaa ja

ankarampaa oikeudellista vastuuta tyosta ja sen seurauksista. (Suomi.fi 2023.)
1.3 Keskeiset késitteet

Assistentti - Assistentti tydskentelee usein tietohallintoon, viestintaan tai toimistopalveluihin
liittyvassa tyossa. Assistentteja tyoskentelee julkisella seké yksityisella sektorilla ja tydpaikkana voi
olla erilaiset yritykset, yhteisot, virastot, laitokset ja organisaatiot. Assistentin tyGssa tarvittavia
tarkeita taitoja ovat muun muassa kielitaito, tietotekniikkataidot, jarjestelmallisyys, tasmallisyys,
oma-aloitteisuus seké sosiaaliset taidot. Assistentin tehtavia voi hoitaa ammattikorkeakoulussa
suoritettavalla tradenomin tutkinnolla tai toisella asteella suoritettavalla merkonomin tutkinnolla.
Vaativimmissa tehtavissa saatetaan assistentilta edellyttdd ylempaa tutkintoa, kuten ylempi
ammattikorkeakoulututkinto tai kauppatieteiden kandidaatin tai maisterin tutkintoa.
(Tyomarkkinatori 2020.) Tassa opinnaytetytssa kaytetddn sanaa assistentti. Assistentti on samaa

tarkoittava sana kuin sihteeri.

Kehittaminen — Kehittdminen voidaan maaritella monin eri tavoin. Kehittdminen tarkoittaa jonkin jo
olemassa olevan asian parantamista tai kokonaan uuden asian luomista. Kehittdminen ja sen
onnistuminen vaatii, etté siihen panostetaan. Kehittdmisesta voi tulla juhlapuheissa mainittu
korulause, ellei siihen panosteta kunnolla tai siihen ei varata aikaa. (Juuti 2016, luku 2).

Kehittaminen tassa tutkimuksessa kasittelee assistenttityon kehittdmista.

Vaikutus - Tassa opinnaytetydssa tutkitaan saavutettuja vaikutuksia valtiovarainministerion
assistenttitydn kehittdmishankkeesta. Vaikutus kuvaa sitd, minkdlaisen muutoksen hanke sai
aikaan. Vaikutus voidaan maaritella projektin tai muunlaisen sosiaalisen tekemisen positiivista tai
negatiivista muutosta. Vaikutukset ndkyvat konkreettisina muutoksina. Vaikutuksia voi olla
negatiivisia tai positiivisia. Ne voivat olla odotettuja tai yllattavia. Vaikutusten arvioinnissa on
hankalaa se, ettd vaikutukset tulevat ilmi vasta hankkeen loppupuolella tai vasta hankkeen jalkeen.
(Suopajarvi 2013, 11-12.)

Arviointi - Arviointi sanana ja kasitteena voidaan maaritella monella eri tavalla. Arviointi voidaan
kasittdd millaiseksi tahansa toimenpiteeksi, jolla toimenpiteen, asian tai ilmién arvoa arvioidaan.
(Karjalainen 2001, 210-213.) Arviointi on toimintaa, jossa tuotetaan laadullinen tulkinta kohteesta.
(Sanastokeskus ry) Arvioinnilla saadaan selvitettya, miten projektit paasivat tavoitteeseen, seka
miten ne toimivat. (Suopajarvi 2013, 12.) Tassa opinnaytetydssa arvioidaan kehittdmishankkeen

vaikutuksia. Arvioinnilla selvitetaan, oliko hankkeella vaikutuksia.



1.4 Assistenttityd ministeriéssa

Assistentin tydssa kokonaisuuden ymmartaminen on oleellista. Kun kokonaisuus on hallussa,
ymmartdad mika on tarkead, ja silloin pystyy priorisoimaan. Assistentin tydsséa on tarkeda omata
myds ihmistuntemusta. Ihmisten ja tilanteiden aistimisesta on hyotya, jotta osaa toimia oikein ja

tarvittaessa valittda viesteja esihenkilolle. (Erkko 30.4.2017).

Valtiovarainministeriossa tyoskentelee useita kymmenia assistentteja. He tydskentelevat eri

osastoilla erilaisissa tehtavissa. Tehtavankuvia jaoteltuna ovat:

osastopaallikbn assistentti

osastolla toimiva assistentti

- sdadosvalmisteluavustaja
- hanke-/projektiassistentti
- ylimman johdon assistentti

- poliittisen johdon assistentti

Usein menestyvén johtajan takaa |6ytyy ammattitaitoinen ja tehokas assistentti. Assistentti pitaa
taustalla langat kdsissdan, ja on selvilla aikatauluista seka yksityiskohdista. Johtaja voi luottaa, etta
assistentilla asiat eivat jaa puolitiehen, vaan ne hoituvat ajoissa valmiiksi. Assistentti on selvilla
mitd organisaatiossa kulloinkin tapahtuu, ja mitka asiat ovat tarkeysjarjestyksessa ensimmaisina.
Taman lisaksi assistentti usein valmistelee asiat pitkalle, jolloin johtajan aikaa saastyy tarkeammille
asioille. (Laitinen 23.9.2012.) Assistenttien palkka maaraytyy yleisesti virka- ja tydehtosopimuksen
mukaan. Valtion tehtavissa tydskentelevilla assistenteilla palkkaus maaraytyy Valtion yleisen virka-
ja tybehtosopimuksen mukaisesti. Palkan muodostaa peruspalkka, joka sisdltaa kaksi osaa.
Ensimmainen osa maaraytyy tehtavan vaativuuden mukaan ja toinen on henkildkohtainen
palkanosa, joka perustuu henkilokohtaiseen tytsuoritukseen seka patevyyteen. (Tyomarkkinatori
2020.)

Valtiovarainministeriossa assistenttien tydtehtavat vaihtelevat osaston seka tydénkuvan mukaan.
Tehtéaviin voi kuulua esimerkiksi:

- kokous-, matka- ja tapahtumavaraukset ja -jarjestelyt

- esihenkilon kalenterin yllapito, sdhkdpostin seuranta ja yleinen tehtavien koordinointi

- erilaisten sisaisten jarjestelmien kaytdssa avustaminen ja tukihenkilona oleminen

- hankintojen suunnittelu, valmistelu ja kilpailutus, seka niihin liittyva asiakirjahallinta

- sihteerina toimiminen erilaisissa kokouksissa, tyd- tai johtoryhmissa, ja naihin liittyvien

esityslistojen ja poytakirjojen teko seké jakelu
- sisdisten intrasivujen seka ulkoisten nettisivujen paivitys, ja uutisten teko

- yksikdn hallinnolliset ja koordinoivat tehtavat



asiakirjojen valmistelu ja hallinta
saddosvalmisteluun liittyvat tehtavat
projektiluontoiset tehtavat

uusien tyontekijoiden perehdytys

erilaiset toimeksiannot



2 TyoOn kehittaminen

Tyon tekemisen tapoja pidetdan usein itsestaan selvyytena. Monesti on ajauduttu tekemaan ja
toimimaan tietylla tavalla, ilman pohdintaa siitéd miten tydtavat edistavat tai vaihtoehtoisesti estavat
asioita. (Paju, Riekki & Oinonen 2019, alaluku Kokeilut ja jatkuva parantaminen.) TAman takia tyon

ja tydn tekemisen tapojen jatkuva kehittdminen on tarkeaa.

Yksi ihmisen perustarpeista on uuden oppiminen. Toiset tarvitsevat jatkuvasti uusia haasteita, ja
toiset kaipaavat rauhallisempaa kehittymisté. Kuitenkin kaikkia yhdistaa tarve kasvattaa
osaamistaan ja omaksua uusia asioita. Tama ihmisten erilaisuus luo johtamiselle haasteen.
Tyontekijdiden tulisi saada kehittyda omaan tahtiinsa, kun tdhdataan parhaisiin tuloksiin. (Martela &
Jarenko 2014, 44.)

2.1 Organisaation osaamisen johtaminen

Lamséan ja Paivikkeen (2013, 191) mukaan osaaminen ja oppiminen ovat organisaatioiden kriittisia
menestystekijoitd. Organisaation on oltava muuttumiskykyinen ja sen on muututtava nopeammalla
tahdilla kuin ymparisto ja kilpailijat. Organisaation oppimis- ja uudistumiskyky eivat ole pelkastaan
lyhyella tahtaimella kilpailutekija, vaan organisaation eloonjaamisen edellytys pitkalla tahtaimella.
(Sydanmaanlakka 2007, 23-29.)

Sydanmaanlakan (2007, 48) mukaan oppiminen voidaan kuvata prosessina, jossa hankitaan
erilaisia tietoja, taitoja tai asenteita ja jotka johtavat muutoksiin toiminnassa. Oppimista tapahtuu
koko organisaation tasolla, mutta myds yksilo- ja tiimitasolla. Naiden kaikkien tasojen oppimista
tulisi tukea. Onnistunut oppimisprosessi pitda sisalladn seuraavat vaiheet: kokemus, arviointi,

ymmarrys ja soveltaminen. (Sydanmaanlakka 2007, 74.)

Lahtékohtana osaamisen ohjaamiselle ja johtamiselle ovat organisaation visio ja strategia.
(Sydanmaanlakka 2007, 24.) Organisaation osaamisen johtaminen on muuttunut koko ajan
tarkeAmmaksi. Osaamisen merkitys korostuu kilpailussa. (Syddnmaanlakka 2007, 78.) Osaamisen

johtamisen tavoitteena tulisi olla osaamisen jatkuva kehittaminen.

Organisaation johtamisen haasteita ovat esimerkiksi:
- Muutosnopeuden kasvaminen
- Toimintaympariston monimutkaistuminen
- Kilpailun kiristyminen, ja taman vaatima toiminnan jatkuva kehitys
- Liiketoiminnan riskien kasvaminen

- Digitalisaation lisdantyminen



- Lisaantyneet yhteiskunnalliset vastuut (taloudelliset, sosiaaliset sekd ymparistdvastuu)
(Kauhanen 2016, 16.)

Ensin tunnistetaan, ettd minkalaista osaamista organisaatiossa on. Taméan jalkeen osaamista
voidaan lahte& kehittamaan (Sivonen 2022, 113). Osaamisen johtamisen aluksi tulee selvittaa
mik& on organisaation tarkoitus ja mink&laista osaamista tarvitaan, jotta organisaatio voi toteuttaa
tarkoitustaan. Tassa maaritelladn mika on organisaation ydinosaamista eli osaamista, joka luo
kilpailuetua organisaatiolle. Ydinosaamisen maarittelemisen jalkeen se on konkretisoitava

organisaation eri tasojen osaamisalueiksi ja osaamisiksi. (Syddnmaanlakka 2007, 132.)

Osaamiskartoitus tapahtuu organisaatioissa yleensa tietylla osastolla, jossa on asiaan tarvittavaa
osaamista. Osaamisen maaritteleminen tapahtuu yleensa osastopaallikko johtoisesti, muutaman
alaisen kanssa. He yhdessa méaarittelevéat osaston kriittisen osaamisen. Kriittistd osaamista
voidaan selvittdd kysymyksilla mitd me jo osaamme, mita meidén tulisi osata ja mista

osaamisestamme voisimme luopua? (Sydanmaanlakka 2007, 133.)

Osaamista mietittdessa on tarkeaa ajatella nykyhetken lisaksi osaamistarpeita myos yli kahden
vuoden paahan. Jokaiselta organisaatiossa tydskentelevaltéd vaaditaan tietyt osaamiset, jotta hédn
VoI suoriutua tehtavastaan hyvin. Tassa voidaan kayttda apuna yhteisia ja henkildkohtaisia
kehityssuunnitelmia. Kehityssuunnitelma ja tydntekijan henkilokohtainen kehityssuunnitelma
litetddn kehityskeskusteluissa yhteen. (Sydédnmaanlakka 2007, 133.)

Sydanmaanlakan (2007, 134) mukaan osaamisen johtaminen vaatii ymparilleen oikeanlaisen
ympariston. Aluksi on tarkeda maaritella osaamisen kysynta ja tarjonta seké organisaation yleinen
koulutustarjonta. Mainittuja tekijoita arvioimalla voidaan maaritella osaamisstrategia.
Osaamisstrategiassa maaritellaan, miten aiotaan hankkia nyt ja tulevaisuudessa organisaatioon
tarvittava osaaminen. Osaamisen kehittdminen nakyy organisaatiossa muinakin kuin koulutuksina,
esimerkiksi rekrytointina, tehtavéakiertona tai yritysostoina. Osaamisen johtamisella tarkoitetaan
ajattelumallia, jossa tarjotaan kokonaisvaltainen lahestymistapa organisaaton henkilostén
kehittamiseen. Mallissa kehittdminen lahtee organisaation strategiasta. Organisaation osaamisen
maarittely, listaus ja luokittelu tiedot taytyy varastoida asiaankuuluvasti joko organisaation omaan

tai valmiina ostettuun osaamistietojarjestelmaan. (Sydanmaanlakka 2007, 134.)

Osastopaallikdn yksi tarkeimmisté tehtavista on kehittaa ja yllapitdd oman osastonsa osaamista.
Osastopaallikdn tehtaviin kuuluu katsoa, ettd oman osaston osaaminen tukee koko organisaation
strategian seka vision toteutusta. Osastopaallikké pitda huolta, ettd oman osastonsa
kehityssuunnitelma siirtyy suunnittelu- ja kehityskeskusteluiden kautta alaisten henkilékohtaisiin

kehityssuunnitelmiin. (Sydanmaanlakka 2007, 156.)



Henkildston hyvinvoinnista huolehtiminen (henkinen seka fyysinen) on nykyisin tarkeampi yrityksen
johtamisessa ja toiminnassa vaikuttava alue. Siihen liittyvat arvioinnit ja alueet on méaéaritettava
esimerkiksi tyoturvallisuus- ja tydsuojeluhenkildiden, laatuasiantuntijoiden, linjajohdon ja
henkildstbalan ihmisten kanssa. Henkildston tyytyvaisyys mittaukset ja kohdistetut
haastattelututkimukset antavat riittavasti tietoa tarvittavien suunnitelmien tekoon ja toimenpiteiden
kaynnistamiseksi. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 39.) Yritysten vastuullisuudesta kertoo, jos
se pitaa tyontekijoidenséa hyvinvoinnista huolta. Vastuullisuudessa henkilostdjohtamisessa
korostetaan henkiléston hyvinvointia ja pidempada kaytettavaa aikajannettd johtamisessa (Jarlstrom
2020).

Monissa organisaatioissa on omaksuttu oppivan organisaation periaatteet. Oppivalla
organisaatiolla tarkoitetaan organisaatiota, joka muuttaa itsedan jatkuvasti seka tekee koko
henkildkunnan oppimisesta helpompaa. (Lamsa & Paivike 2013, 191.) Jos pyritddn oppivaan
organisaatioon, korostuu siina nelja tekijaa. Oppivassa organisaatiossa rohkaistaan tyontekijoiden
valiseen avoimuuteen, ja arvostetaan sitd. Ongelmatilanteissa kaytetdan erilaisia lahestymistapoja.
Oppivassa organisaatiossa annetaan tyontekijdille mahdollisuus osallistua. Lisaksi oppivassa
organisaatiossa luodaan sellaiset rakenteet ja prosessit, jotka tekevat kyseenalaistavasta
asenteesta seka hyvien kaytantdjen vahvistamisesta yhta aikaa mahdollisia. (Lamsa & Paivike
2013, 197.)

2.2 Tyon kehittaminen hankkeen avulla

Kehittamishankkeella tarkoitetaan organisaation tydmenetelmien tai erilaisten kaytantdjen
parantamista tai mahdollisesti uusien suunnittelua. Kehittdmishanke voidaan kuvata valineena,
jolla voidaan uudistus vieda systemaattisesti eteenpéin, seka istuttaa tyontekijoiden jokapaivaiseen
elamaan. Onnistuessaan hankkeet lisdavat organisaation tehokkuutta. (Lehto 2017, 3-4.) Hanketta
suunniteltaessa méaaritellaan tavoitteet, jotka pitavat sisalladn sen mihin hankkeella pyritaan.
Tavoitteiden on hyva olla selkeitd, saavutettavia seka uskottavia. Kun hankkeessa pyritaan
tavoitteeseen, syntyy hankkeen tuotokset. Tuotoksilla tarkoitetaan sitéa, mita hankkeessa saadaan
konkreettisesti aikaan. Tulokset taas kertovat hankkeen suorituksesta maarallisessa muodossa.
(Suopajarvi 2013, 11.)

Kehittamishankeen tarkoituksena on luoda puitteet tytpaikan toimintatapojen uudistamiselle.
Hankkeen vaiheita ovat:

- nykytilanteen selvittdminen

- kehittdmishankkeen tavoitteiden maarittaminen

- henkilston osallistuminen ja heidan vaikuttamisensa toimintatapojen kehittdmiseen

- uudistettujen toimintatapojen kayttoénotto ja niiden vakiinnuttaminen arkeen.
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(Tyoturvallisuuskeskus 2023 b.)

Nykytilan kartoittamista varten on tydyhteison jasenten pysahdyttava kriittisesti arvioimaan omaa
toimintaansa, ja sitd miten heidan mielestaan toiminta on sujunut. Vain kunnollisen nykytilan
kartoittamisen jalkeen voidaan rakentaa aidosti tuloksellista ja onnistunutta kehittdmistoimintaa.
(Juuti 2016, luku 2.) Kehittamisprojektin tarkein lahdeaineisto on tydntekijdiden omat kokemukset.
Kokemuksia tydsta voidaan kerata esimerkiksi kyselyilla tai haastatteluilla. (Tydturvallisuuskeskus
2023 c.)

Tieto ja kommunikointi on kehittdmishankkeessa johdon ja henkiloston yhteistyon lahtékohta.
Molemmilla osapuolilla tulee olla samat tiedot organisaation taloudellisesta tilanteesta seka siita
johtuvista muutostarpeista. Kommunikointi auttaa ymmartamaan mika on organisaation tilanne ja
miksi tarvitaan tyon kehittdmista. (Tyoturvallisuuskeskus 2023 b.) Onnistuneeseen
kehittimishankkeeseen tarvitaan johdon ja henkildston yhteistda ymmarrysta toiminnan
kehittamisesta. Yhteistyo johdon ja henkildston valilla auttaa muutosten ja aikaansaamisessa ja
kayttbonotossa. Henkiloston mukaanotto takaa sen, ettei kehittaminen perustu vain johdon

nakemyksiin. (Tyo6turvallisuuskeskus 2023 b.)

Ihmisten ollessa tapojensa orjia, muodostuu kehittdmishankkeiden vaikeimmaksi osuudeksi uusien
toimintatapojen kayttéonotto. Uusien toimintatapojen suunnittelu ja ideointi on helpompaa.
Toimintatapojen kayttdonotto vaatii totutuista rutiineista luopumisen seké uusien opettelun.
Kaikissa hankkeissa koetaan myds muutosvastarintaa. Muutosvastarinnan maaraa saadaan
vahennettyd, kun tyontekijoilla on kokemus, ettéd he ovat saaneet osallistua ja voineet vaikuttaa

uusiin muutoksiin. (Ty6turvallisuuskeskus 2023, d.)

Muutosvastarinta tulkitaan usein virheellisesti niin, etta tydntekijat ovat muutostilanteen kannalta
ongelma, koska he eivat saman tien sopeudu muutokseen tai kayttaydy oletusten mukaisesti.
Muutosvastarintaa ei ole tarpeen pitaa epanormaalina ja hairitsevana ilmiéna. Kyseessa on
pikemminkin normaali suruprosessi, joka tilanteessa on aina tehtava. Tunnetasolla haetaan aluksi
turvaa vanhasta. Ihmiset surevat menneisyydesta luopumista. Koska uutos edellyttdd vanhasta
maailmankuvasta ja toimintatavoista irrottautumista, on inmisten saatava surra ja luopua rauhassa,
jotta uutta voi syntya tilalle. Nostalgiset tarinat ja vanhan hyvan ajan muistelut ovat tavanomaisia
esimerkkeja muutokseen kuuluvan surutyon tekemisestd. Muutosvastarinnan uudelleentulkinta ei
tarkoita, etta siihen tulisi jaada kiinni ikiajoiksi, vaan se helpottaa hyvaksyméaéan organisaation
monimutkaisuuden ja yllatyksellisyyden seka auttaa toimimaan niiden oletusten mukaisesti.
(Lamsa & Paivike 2013, 189-190.)
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Muutoksien opettelussa tarvitaan myds johdon selkeaa ja ndkyvaa kannustusta seka
esihenkildiden tukea kaytdnndon muutosten tekemisessa. Muutoksen tekeminen on valmis vasta
silloin, kun tyontekijat ovat uusien tyotehtavien tasalla, ja saaneet tarvittavat koulutukset
aiheeseen. Tyoturvallisuuskeskus 2023 d.) Muutoksilla halutaan saada henkiléresurssit
parempaan kayttoon kuin aikaisemmin. Henkiléston tietdmys organisaation tilanteesta, ja
kehittamisen tarpeista, auttaa sitd asennoitumaan muutoksiin. Muutostarpeiden ymmartaminen
auttaa lisaamaan luottamusta ja asennoitumista kehittdmiseen yhteistydssa johdon ja henkildstén

valilla. (Tyoturvallisuuskeskus 2023 e.)

Kehittdmishankkeissa voidaan kayttaa ulkopuolisia asiantuntijoita, mutta myds tyopaikan omia
kehittamisen asiantuntijoita. Kehittdmishankkeet ovat hankkeeseen kuuluvien yhteinen asia, ja
hankkeen onnistuminen on riippuvainen tyontekijoiden osallistumisesta ja aktiivisuudesta.
(Tyoturvallisuuskeskus 2023 c.) Kaytanndn toiminnan muuttaminen on usein vaikeaa. Parhaisiin
tuloksiin paastaan silloin, kun tydntekijat ovat mukana tekemassa muutoksia, ja osallistuvat
aktiivisesti muutosten kokeilemiseen ja kayttéonottoon. Kehittamisprojektin lapivieminen tuo

tydyhteisd0n yhteisen kehittdmisen kulttuuria. (Tyoturvallisuuskeskus 2023 a.)
2.3 Tiedon jakaminen ja itseohjautuvuus

Hyvin johdettu henkilosto, joka toteuttaa itseddn, osaa organisoida tyotaan itseohjautuvasti seka
tuottavasti samalla toimintaa jatkuvasti parantamalla. (Ranta 2021, alaluku 5.1. Kehittamistyon,
tydhyvinvoinnin ja itseohjautuvuuden yhteydet.) Hyvin johdetussa organisaatiossa tieto liikkuu

tydntekijoiden valilla, ja myos hiljaista tietoa jaetaan eteenpain.

Yhteisollisyys seka tydyhteison jasenten valinen vuorovaikutus synnyttaa sosiaalista paaomaa.
Sosiaalinen pddoma tarkoittaa yhteisallisia piirteitd, joilla voidaan vahvistavaa yhteison toimintaa
edistavaa verkostoitumista, vastavuoroisuutta seka luottamusta. Sosiaalinen paaoma on yksilon
seka koko tydyhteisbn voimavara. Sen avulla voidaan tehostaa tavoitteiden saavuttamista.
Sosiaalinen paaoma kasvaa, kun sita kaytetaan. (Manka & Manka 2018, 132.) Vastavuoroisuus
vuorovaikutussuhteissa esihenkiltn ja tyontekijan valilla lisaa yhteisollisyytta, ja sosiaalista
pddomaa. Sosiaalisen pddoman on todettu olevan yhteydessa vahaisempaéan sairastavuuteen.
(Manka & Manka 2018, 140.) Tietoa ja hiljaista tietoa voidaan jakaa, kun tydyhteison jasenet ovat

vuorovaikutuksessa keskenaan.

Hiljainen tieto on henkilokohtaista ja kokemusperaista. Hiljaista tietoa voi olla vaikea taydellisesti
sanallistaa, silla tieto on usein tullut osaksi tydntekijan ammattitaitoa vuosien varrella ja sita
kaytetaan usein poikkeustilanteissa. Hiljainen tieto antaa tydntekijalle nakemyksen, miten toimia

poikkeavassa tilanteessa. Se auttaa toimimaan erilaisissa tilanteissa. Hiljaista tietoa voidaan myos
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kuvailla tilannetajuksi tai tilanteiden hallinnaksi. Henkildston ikaantyessa tulisi ottaa huomioon
hiljainen tieto. Hiljaisen tiedon jakaminen tarvitsee tydpaikalle kannustavan ilmapiirin, jotta tieto
saadaan esiin. Hiljaista tietoa jakamalla tyontekijan osaamisesta syntyy yhteistollistd osaamista.
Talla tavalla saadaan tydyhteiso, jossa on yhteisia paamaaria seka ajattelu- ja toimintamalleja,
jotka sailyvat tyontekijoiden lahtiessa tydpaikalta. (Lamsa & Paivike 2013, 194.) Hiljaisen tiedon
jakamiseen voidaan kannustaa ty6paikalla, mutta olisi hyva, jos sita itseohjautuvasti jaettaisiin

tydpaikalla.

Itseohjautuvuus Martelan, Jarenkon & Pajun (2017, 12) mukaan on ihmisen kyky omaehtoiseen
toimintaan ilman, ettd ulkopuolinen ohjaa tai kontrolloi toimintaa. Jotta ihminen voi olla
itseohjautuva, hanen on ensin oltava itsemotivoitunut. Tarvitaan halua olla liikkeesséa ja tehda
asioita ilman, ettd kukaan kaskee niin tekeméaén. Lisdksi on oltava itse tavoite, jota kohti
itseohjaudutaan ja riittava osaaminen tavoitteen tavoitteluun. Taitojen puuttuessa ihminen tarvitsee
liian paljon tukea ollakseen itseohjautuva. Tehtavaan liittyvien taitojen liséksi taidoilla voidaan
tassa yhteydessa tarkoittaa myds kykya johtaa itsedén. ltsensa johtamiseen liittyy taitoja kuten
ajanhallinnan, tehtavien asettamisen, resurssien hallinnan sek& priorisoinnin taidot. Nama taidot on

voitu ulkoistaa aikaisemmin esihenkildlle. (Martela, Jarenko & Paju 2017, 12.)

Itseohjautuvuus luo uusia vaatimuksia tyon tekoon. lhmiset monesti haluavat turvallisuutta ja
selkeét rakenteet elamaansa. Aikaisemmin ty6 on ollut keskeinen struktuuria tarjoava elaméanalue.
Monien elamassa tyd on kiintopiste ja kannatteleva rakenne. Se ettd on aamulla herattava ja
l[&hdettava téihin tuo elamaan sisaltda. Itseohjautuvuudessa tyontekijaltd vaaditaan enemman
elamanhallintataitoja. En&a ei joku muu kontrolloi ja johda toimintaa vaan, on pystyttava itse

johtamaan itseaan. (Martela, Jarenko & Paju 2017, 318.)

Kun itseohjautuvuutta tarkastellaan tyontekijan nakékulmasta, vaatii se aivan erilaista kyvykkyytta
elamanhallinnassa ja itseohjautuvuudessa. Organisaatiossa jossa tavoitellaan itseohjautuvuutta,
tarvitsee luoda tukirakenteet, joilla tyontekijat voivat oppia itsensa johtamisen taitoja. Osalla
tyontekijoista itseohjautuvuus voi olla valmiiksi jo kehittynyttd. Osa taas voi tarvita enemman apua
luodakseen itsensa johtamiselle rakenteita. Yrityksen toivoessa tyontekijoiden olevan
itseohjautuvia, on tarjottava mahdollisuus siihen seka tydkaluja ja tukea kehittddkseen itsensa
johtamisen taitoja. (Martela, Jarenko & Paju 2017, 319.)

2.4 Henkiloston kehittamisen keinot

Yritysten osaaminen on sen jasenten osaamisen ja kyvykkyyden kokonaisuus. Ihmisten vélisessa
vuorovaikutuksessa tdma muodostuu suuremmaksi kuin osiensa summa. Tama tapahtuu vain, jos

johtamisella ja ilmapiirilla luodaan siihen edellytykset. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 63.)
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Lamsa ja Paivike (2013, 207.) toteavat, etta lhmisten johtamisessa tarkeimpid osa-alueita ovat
osaaminen ja sen kehittdminen, innostaminen, muutokset ja innovaatiot. Lehto (2017, 3-4.) taas
toteaa, etté kehittdminen on usein uudistamista. Kehittdmisella halutaan etsia ja I10ytaa tehokkain
keinoyhdistelma uudistamiseen. Juutin (2016, luku 2.) mukaan onnistuneeseen
kehittamistoimintaan paastaan antamalla sille aikaa, ja jakamalla erilaisia ideoita. Ideoita saadaan
vain yhdessa pohtimalla toiminnan kehittamista ja sen mahdollisuuksia sekd ongelmakohtia, joita

nykyisessa toiminnassa on. (Juuti 2016, luku 2).

Henkiléston osaamisen arviointi ja kehittdminen ovat yrityksen ja yksilon kannalta seka ratkaisevaa
ettd oikeudenmukaista johtamista, koska arvioinnissa kaytettavéat kriteerit voidaan maarittaa ja
kayttaa kehityskeskusteluissa ja palkinnassa hyvaksi. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 60.)
Henkilokohtaiselle kehittamiselle luodaan perusta kehityskeskusteluissa. (Lankinen, Miettinen &
Sipola 2004, 63.) Motivoituneet tydntekijat ovat innostuneita, aktiivisia seka tuottavia ja saavat
enemman aikaan. Nykyinen moderni tydkulttuuri korostaa tiimity6ta, aloitteellisuutta seka jatkuvaa
oppimista. Tassé vallalla olevassa tyokulttuurissa siséisesti motivoituneet padsevat loistamaan, ja
parantavat samalla myds tyopaikan ilmapiiri&. Tallaiset tyontekijat ovat yrityksien tarkeimpia

voimavaroja. (Martela & Jarenko 2014, 32.)

Oppimista voidaan kuvailla 70-20-10 mallilla. Tass& mallissa oppimista kuvataan tapahtuvan
parhaiten toisen tydntekijan kanssa vuorovaikutuksessa. Toiselta tyéntekijaltd oppiminen eli
sosiaalinen oppiminen on kustannuksiltaan ja muutenkin tehokkaampaa ja vaikuttavampaa kuin
tavallinen koulutus. Oppimisen tulokset parantuvat silloin, kun siité pitda itse ottaa vastuu.

Mahdollisuuksia oppia tulisi olla jokaisella arjessa seka tydssa. (Ala-Nissila ym. 2017)

verkostoituminen tydtehtavat & projektit Hudet
haasteet tyossa
i ; tiimityo
tutk;:tc:o:]:::fvat oman tyon kehittaminen
uLutu

oman toiminnan reflektointi .
opastaminen

havainnointi . i
ja mentorointi
valmennuskeskustelut
vertaismentorointi . .
asiakas- tai
tyopari- kumppaniyhteistyd

kirjat, blogit ja oman alan e
! e tai tiimityoskentely

julkaisut
kokeileva kehittaminen
tyotehtavien vaihtaminen kurssit ja verkkokurssit
yhteiséllinen
koulutukset ja

i 6 j i ongelman ratkaisu
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Kuva 1. Henkiloston kehittamisen keinot

Kuten ylla olevassa kuvassa 1 tydssa kehittymiseen 16ytyy monenlaisia keinoja. Naita kuvassa 1
olevia henkiloston kehittdmisen keinoja voidaan tarkastella olemassa olevan 70-20-10 mallin
mukaan. Ala-Nissilan ja kumppaneiden (2017) mukaan 70-20-10 -mallissa luvut tarkoittavat
prosenttiosuuksia oppimisesta. 70 prosentilla tarkoitetaan kokemuksen kautta oppimista, 20
prosentilla tarkoitetaan oppimista muilta ja 10 prosentilla tarkoitetaan koulutusta. Kokemuksen
kautta oppiminen tarkoittaa tydtehtavia, erilaisia projekteja, tarttumista uusiin haasteisiin tai
osallistumista kehitysryhmiin. Oppiminen muilta voi tarkoittaa tiimityota, kehityskeskusteluja,
vertaismentorointia, varjostamista tai palautetta omasta tydsta. Formaalilla koulutuksella

tarkoitetaan tytpajoja, e-oppimiskursseja, koulutuksia seka kirjallisuutta. (Ala-Nissila ym. 2017)

Kuvassa 1 kokemuksen kautta oppimista ovat tyotehtavat ja projektit, oman tydn kehittaminen,
kokeileva kehittaminen, yhteisollinen ongelmanratkaisu, uudet haasteet tydssa, tydtehtavien
vaihtaminen, opastaminen ja mentorointi, uusien ty6étapojen opiskelu, oman toiminnan reflektointi
ja asiakas- tai kumppaniyhteisty6. Muilta oppimista kuvaa kuvassa 1 vertaismentorointi, tiimityo,
verkostoituminen, valmennuskeskustelut, havainnointi seké tyopari- ja tiimitydskentely. Tavallista
koulutusta kuvaavat kuvassa 1 kurssit ja verkkokurssit, koulutus ja valmennusohjelmat, tutkintoon

johtavat koulutukset seka kirjat, blogit ja oman alan julkaisut.

Suurin osa oppimisesta 70-20-10 -mallissa tapahtuu vuorovaikutteisesti toisen ihmisen kanssa.
TyOssa tarvittava uuden taidon opettelu onnistuu parhaiten ty6ta tekemalla. Oppimista kuvataan
prosessina, jossa ei ole irrallisia tapahtumia. Lisaksi tydyhteiso tukee henkildston tavoitteellista

oppimista. (Ala-Nissild ym. 2017.)
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3 Hankkeen onnistumisen arviointi

Hanketta voidaan arvioida onnistumisen, tuotosten tai vaikutusten perusteella. Vaikutuksia ja
vaikuttavuutta voidaan myos ennakkoarvioida. Ennakkoarvioinnin tavoitteena on selventéa ja

jasentaa hanketta ennen sen alkamista.

vaikuttavuus

tuotos
Panoksilla saatu aikaan SR alk?\-’al!ﬂ
muutokset projektin
mitattava tyo. .

vaikutuksien ansiosta

panos vaikutus

Aika ja raha Muutokset ihmisissa tai
joka annetaan projektille rakenteissa

Kuva 2 (mukaillen Aistrich 03.03.2014.)

Kuten kuvassa 2 kuvataan projekteihin ja hankkeisiin liittyvaa ketjua, milla paastaan vaikutuksiin ja
vaikuttavuuteen. Panoksella tarkoitetaan ihmisten ty6tunteja ja kaytettavissa olevaa rahaa jota
laitetaan projektiin. Panoksen avulla saadaan aikaan tuotos. Tuotos on jotain mitd saadaan aikaan,
ja sitd voidaan mitata. Tuotoksen avulla saadaan esiin vaikutukset. Vaikutuksilla tarkoitetaan
muutoksia esimerkiksi ihmisissa tai rakenteissa. Vaikutukset ovat jotain, mik& seuraa tuotoksesta.
Pidemmalla aikavalilla vaikutusten saamisten jalkeen nahdaan projektin vaikuttavuus.

Vaikuttavuutta ei voida nahda heti projektin paatyttya.
3.1 Vaikutus

Vaikutukset ovat konkreettisia muutoksia ihmisissa tai rakenteissa. Vaikutuksena voi olla uuden
oppiminen, uudet asenteet tai uudet kaytannot. Hankkeen vaikutukset tulevat ennen

vaikuttavuutta.
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Vaikutus kuvaa sita, minkalaisen muutoksen hanke sai aikaan. Vaikutus voidaan méaaritella
projektin tai muunlaisen sosiaalisen tekemisen positiivista tai negatiivista muutosta. Vaikutukset
nakyvat konkreettisina muutoksina. Tuloksia mitatessa pelkka tilasto ei kerro, etté& miten hanke
vaikutti ihmisten elaméaan. Vaikutuksia voi olla negatiivisia tai positiivisia. Ne voivat olla odotettuja
tai yllattavia. Vaikutusten arvioinnissa on hankalaa se, etta vaikutukset tulevat ilmi vasta hankkeen

loppupuolella tai vasta hankkeen jalkeen. (Suopajarvi 2013, 11-12.)

Vaikutuksia on haastava ennakkoon arvioida, koska vaikutusten taustalla on monimutkaiset syy- ja
seuraussuhteet. Vaikutusten ennakkoarvioinnissa hankalaa on myos se, etta tulevaisuutta koskeva
tieto on aina epdvarmaa. Ennakkoarvioista puhuttaessa puhutaan todennakgisista tai mahdollisista
vaikutuksista. (Nelimarkka & Kauppinen 2007, 8) Jos vaikutuksia arvioidaan ennalta, voidaan

tunnistaa ne tavat, joilla mahdollistetaan yrityksen pitkan aikavélin tavoitteita (Kulju ym. s.a., 4).
3.2 Vaikuttavuus

Vaikuttavuudella on monta erilaista maaritelmaa, eika sita voi maaritell& ainoastaan yhdella tavalla.
Sitran vaikuttavuuden askelmerkit -selvityksessa vaikuttavuus hahmotetaan kansainvalisesti
tunnetun vaikutusketjun iooi-menetelmén kautta. Tassa mallissa vaikuttavuus tarkoittaa myonteista
kehitysta eli hyotyd. Hyoty voi olla esimerkiksi lisd&ntynyttd ihmisten hyvinvointia tai organisaation
saamaa hyotya. Toiminnan tavoitteena on aina konkreettisten muutoksen aikaansaanti, jos
toiminta on lahtoisin vaikuttavuudesta. (Heliskoski, Humala, Kopola, Tonteri & Tykkyldainen 2018, 5-
6.)

Kuljun ja kumppaneiden (s.a., 3) mukaan vaikuttavuus on sitd, ettd saatiinko aikaan tavoiteltuja
positiivisia muutoksia tai hyotyja. Linnan ja Suhosen (13.06.2022) mukaan vaikuttavuus termina
viittaa tarkasteltavan asian ominaisuuteen. Vaikuttavuuden syntyminen saattaa kestaa 3-6 vuotta
tai jopa enemman. (Kulju ym. s.a., 3). Hanke voi olla vaikuttava tai ei vaikuttava, tai paljon, vahan
tai huonosti vaikuttava. (Linna & Suhonen13.06.2022)

Valtiokonttorin tekemassa sanastossa valtionavustusten myontajille ja hakijoille vaikuttavuus
maaritelladn seuraavasti: "Toiminnan ominaisuus, joka ilmentéaa sitd, miten ja millaisia vaikutuksia
toiminta voi saada tai on saanut aikaan ilmiossa tai muussa tarkasteltavassa kohteessa suhteessa
valittuun vertailukohtaan.” (Linna & Suhonen 13.06.2022)

Vaikuttavuuden vaade nakyy julkisella sektorilla. Vaikuttavuusarvioinnilla perinteisessa mielessa
on haluttu 10ytaa vastaukset siihen, etta kaytetdanko julkisia varoja oikein ja tarkoituksen
mukaisesti. Vaikuttavuuteen keskittyminen toiminnan l&ahtdkohtana auttaa suuntaamaan huomiota
pitkan aikavalin tavoitteisiin. Vaikuttavuuteen paastaan toiminnan ja toimijoiden tuottamien

muutoksien jalkeen, ja saadaan lisdarvoa ja hyttya. (Vataja 20.11.2020)
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Vaikuttavuus ja vaikutukset menevat usein sekaisin, vaikka ne eivat tarkoitakaan samaa.
Vaikuttavuutta ei kuitenkaan saavuteta ilman konkretiaa; tuloksia ja vaikutuksia. (Vataja
20.11.2020) Vaikutukset ovat suoria tuloksia lahtotilanteeseen verrattaessa. Vaikutukset saadaan

lyhyemmalla aikavalilla, kun taas vaikuttavuus vaatii pidemman ajan.

Vaikuttavuus voi olla ennakoimatonta tai ennakoitua, se voi olla myos tarkoituksellista tai
tarkoittamatonta. Vaikuttavuus voidaan méaaritella kayttdjan kokemaksi hyodyksi. Vaikuttavuus voi
nakya muutoksena tiedoissa, taidoissa, asenteissa tai kayttaytymisessa. Vaikuttavuus voi olla
lyhyen tai pitkdn aikavalin muutoksia. Vaikuttavuudella voi olla my6s positiivista tai negatiivista
vaikutusta. (Haapaniemi 2018.) Vaikuttavuuden arvioinnin kannalta on tarkeaa, etta tarkastellaan
prosesseja ja tuloksia, eika vain jompaakumpaa. (Dahler-Larsen 2005, 7.) Nailla pitkdaikaisilla

vaikutuksilla on vaikutusta koko yhteisdon. (Suopajarvi 2013, 12.)

Arviointimenetelmaét ja niiden hyvyys seka luotettavuus riippuvat arvioitavan toiminnan luonteesta
ja tavoitteesta. (Vataja 20.11.2020) Vaikuttavuuden arvioinnissa haasteena voi olla
arviointimenetelmien valinta tai arvioinnin tavoitteiden maarittely. Vaikuttavuuden arviointia haastaa
myos se, etté vaikutukset nakyvét usein vasta pitkdn ajan kuluessa. Vaikuttavuuden arviointia

haastaa myos se, etta yksildiden kokemuksiin vaikuttavat monet eri asiat. (Haapaniemi 2018.)
3.3 Arvioiminen

Organisaatioissa tapahtuvissa muutoksissa yksi keskeisimmisté haasteista on arviointitiedon
saanti, joka olisi tasmallista ja riittavaa tarpeisiin ndhden. Tama merkitys yrityksissa tapahtuvissa
muutoksissa ja kehittdmisen voimavarana on nostanut arvoaan. Yrityksissa on sisaistetty, etta
suunnitelmalliseen prosessiin kuuluu olennaisena osana arviointi. Taman lisaksi on ymmarretty,
etta arvioinnin tuominen jo suunnitteluvaiheessa mukaan prosessiin, parantaa se lopputulosta.
(Lamsé & Paivike 2013, 189.) Arviointi voi olla ennakkoarviointia, hankkeen aikana tapahtuvaa

valiarviointia tai jalkikateisarviointia (Nelimarkka & Kauppinen 2007, 8).

Arviointi ei ole pelkkaa tiedonkeruuta. Jos palautelomakkeita ei ikind analysoida, on vastausten
keraaminen hukkaan heitettya aikaa. Arviointi voidaan méaaritella eri tavoilla. Arviointi on kyseisen
projektin toiminnan ja toiminnalla saatujen tulosten eli vaikutusten ja vaikuttavuuden selvittamista.
Yleensa projektien paatehtavat on ilmoitettu tavoitteissa, ja ndiden toteutumisen arviointi on

tarkedd. (Suopajarvi 2013, 9.)

Arviointi kohdistetaan yleensé kaynnissé olevaan hankkeeseen seké hankkeella saavutettuihin
tuloksiin. Arviointikriteereja valitessa on hyva huomioida, ettd ihminen ohjaa toimintaansa sen

mukaan mita arvioidaan. Jos arviointikriteerit keskittyvat yksilotydhon, tydntekijat suosivat tdiden
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tekemista yksin. Jos taas keskitytdan yhteistydhon liittyviin kriteereihin, tydntekijat pyrkivat
tekemaan yhteistyota. (Lamséa & Paivike 2013, 189.)

Suopajarven (2013, 8) mukaan arvioinnin lahtdkohtana on asetelma, jossa kuvataan mita
arvioidaan ja miten. Arviointiasetelmassa vastataan myos kysymykseen mihin, ja miten arviointia
kaytetdan seka kuka saatua tietoa kayttaa. Arviointia tehdessa keratéén tietoa ja analysoidaan se.
Vaikka ei olisi tarkoitus tehda tieteellista tutkimusta, on kuitenkin tarke&da huolehtia arviointitiedon
uskottavuudesta ja luotettavuudesta. Arviointia varten tieto tulee kerata jarjestelmallisesti seka
suunnitelmallisesti. Arviointiprosessi on hyva kuvata mahdollisimman avoimesti, jotta pdatelmien
pitdvyytta voidaan arvioida. Arviointiprosessissa on hyva miettia myos vaihtoehtoisia tulkintoja ja
tuoda esille mahdollinen negatiivinen palaute sekd epaonnistumiset. Naiden pohdintojen avulla

voidaan tuoda lisdarvoa arvioinnille. (Suopajarvi 2013, 9.)

Arviointi voidaan myds kuvata tiedon levittamisena. Kun projekti on arvioitu, viestitaan silla kaikille
projektin osapuolille, miten projekti onnistui. Mybhemmin arvioinnissa saatuja tietoja voidaan

kayttaa samanlaista projektia suunniteltaessa. (Suopajarvi 2013, 9.)

Lisdksi arviointi on valitsemista. Arvioinnissa voidaan keskittya projektin toimeenpanoon tai
tavoitteiden toteutumiseen. Arviointia kasittelevassa kirjallisuudessa kaytetaan kasitteita
formatiivinen ja summatiivinen arviointi. Nama kasitteet kuvaavat sen mihin arviointi kohdistuu.
Formatiivisessa arvioinnissa arvioidaan projektin etenemista eli projektin toimeenpanoa.
Tallaisessa arvioinnissa tavoitteena on oppiminen seké toiminnan kehittaminen ja sen
suuntaaminen projektin oleellisimpiin asioihin. Formatiivista arviointia toteutetaan koko projektin
ajan. Summatiivisella arvioinnilla tarkoitetaan projektissa aikaansaatujen tuloksien seka
vaikuttavuuden arviointia. Summatiivinen arviointi on projektin jalkeen tapahtuvaa. Taméa

arviointitapa tehdaan projekteissa ennen niiden paattymista. (Suopajarvi 2013, 15-16.)
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4 Tutkimustulokset

Tassa tyossa tutkittiin valtiovarainministerion assistenttityon kehittdmishankkeen vaikutuksia
kyseisen ministerion assistenttien tyéhon. Ty6ssa tutkittiin myos assistenttien kokemuksia
kehittamishankkeesta. Ty6hon tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui haastattelu seké internetin
kautta tehtava kysely. Kyselytutkimukseen vastasi 18 assistenttia 29.5.2023-7.6.2023 valisena

aikana. Lisaksi tutkimusta varten haastateltiin kaksi assistenttia.
4.1 Tutkimuksen menetelméavalinnat

Empiirinen tutkimus, eli havainnoiva tutkimus jaetaan tutkimusotteen mukaan kahteen osaan;
kvantitatiivinen seka kvalitatiivinen (Heikkila 2014, 12). Kvantitatiivinen tutkimusote tarkoittaa
maardllista tutkimusotetta, ja se voidaan kuvata myds tilastolliseksi tutkimukseksi. Kvalitatiivinen
taas tarkoittaa laadullista tutkimusotetta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa autetaan ymmartamaan
tutkimuskohdetta, sen kayttaytymista seké paatoksia. Naita pyritaan selittdmaan tutkimuksen
avulla. Tutkittavaksi otetaan yleensa vahan tapauksia, jotka analysoidaan mahdollisimman tarkasti.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkittavat valitaan sattumanvaraisesti eika tutkimuksessa pyrita
tilastollisiin yleistyksiin. (Heikkila 2014, 14-15.)

Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen eroja voidaan kasitella myds tutkimuskysymyksien ja
tutkimusaineiston perusteella. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimus vastaa kysymyksiin kuten;
mik&, missa, paljonko tai kuinka usein. Kvalitatiivisessa vastataan kysymyksiin: miksi, miten tai
millainen. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimusotos on iso numeerisesti seka edustava otos.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimusotos on suppea, ja se on koottu harkinnanvaraisesti.
(Heikkila 2014, 15.) Lisaksi kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus eroavat toisistaan tutkimuksen
tekotavassa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan kerata lomakkeilla, internet
kyselyilld, strukturoiduilla haastatteluilla, systemaattisella havainnoinnilla tai kokeellisilla
tutkimuksilla. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimusaineistoa keratédan yleisimmin
henkilokohtaisilla tai ryhmahaastatteluilla, osallistuvalla havainnoinnilla, elaytymismenetelmalla tai
valmiilla aineistolla ja dokumenteilla. (Heikkila 2014, 13.) Joskus tutkimuksessa kaytetdén naiden

kahden tutkimustavan kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen yhdistelmaa.

Kahta tutkimusmenetelmaa kayttamalla voidaan lisata tutkimuksen luotettavuutta, koska nain
paastdan kokonaisvaltaisempaan ja parempaan tulkintaan. Triangulaatio tarkoittaa
monimenetelmallista tutkimusotetta. Triangulaatiota voidaan kasitella eri paatyyppien mukaan.
Menetelmatriangulaatio on niista yksi. Menetelmaétriangulaatiolla tarkoitetaan, etta tutkimuksessa
aineiston hankinnassa on kaytetty useita eri tiedonhankintamenetelmia. (Aaltio & Puusa 2020, 176-

177.) Tassa tapauksessa kyselytutkimusta ja haastattelua.
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Tahan tutkimukseen valittiin kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen yhdistelma, eli
triangulaatio. Tama yhdistelma sopi tutkimukseen, koska tydssa haluttiin selvittdd seka miten
assistentit kokivat kehityshankkeen, mutta myds selvittdd kuinka moni oli tutkittavista asioista
samaa mieltd. Tutkimuksessa oli siis maarallisia eli kvantitatiivisen tutkimuksen piirteita, mutta
laadullisia eli kvantitatiivisia piirteitd. Tutkimukseen valittiin triangulaatio, koska haluttiin selvittaa
mahdollisimman monen assistentin mielipiteet kehityshankkeesta, mutta saada silti

yksityiskohtaisempaa tietoa haastattelujen avulla.
4.1.1 Aineistonkeruumenetelmat

Tutkimusongelmana opinnéaytetydssa oli; minkélaisena assistentit kokivat assistenttityén
kehittamishankkeen. Tutkimusongelma tarkoittaa yleensa kysymykseksi muotoiltua pohdittavaa
asiaa, joka tutkimuksella yritetd&n ratkaista (Heikkila 2014, 12). Tutkimuksen perusjoukkona olivat
valtiovarainministeriossa tyoskentelevat assistentit. Tutkimuksen perusjoukolla tarkoitetaan
tutkimuksen kohteena olevaa joukkoa ihmisia, jolta halutaan tietoja (Heikkila 2014, 12).
Perusjoukon perusteella voidaan tehda joko kokonaistutkimus, jolloin tutkitaan koko perusjoukkoa,
tai otantatutkimus, jossa maadritellddn perusjoukosta otos, joka tutkitaan (Heikkila 2014, 12-13).
Tassa tutkimuksessa kaytettiin kokonaistutkimusta, jotta saatiin koko perusjoukon mielipiteet

hankkeesta.

Tutkimusaineistona tdhan tutkimukseen olivat haastattelu ja internetkysely, seka
valtiovarainministeriosta saatu aiemmin keratty materiaali. Tutkimusaineistolla tarkoitetaan
tutkimusta varten hankittuja tietoja (Heikkila 2014, 13). Internet-kysely seka haastattelut olivat
primaarisia, eli tutkimusta varten kerattyja. Valtiovarainministeritsta saadut aikaisemmat kyselyt ja
materiaalit olivat sekundaarisia, eli alun perin muuhun tarkoitukseen keréttya tietoa.
Aineistonkeruumenetelmalla tarkoitetaan tapaa, jolla tutkimukseen kerataan tietoa (Heikkila 2014,
17).

Aineistonkeruumenetelmiksi valikoitui kyselylomake ja haastattelu. Kyselylomake valikoitui isosta
ryhman takia helpottamaan mielipiteiden keraamista. Kyselylomakkeena kaytettiin internet-
kyselylomaketta Webropolia. Webropol on ilmainen suomalainen raportointi- ja kyselysovellus,
jonka avulla voidaan luoda online-kyselyja, ja raportoida niiden tuloksista (Webropol s.a). Tata
tutkimusta varten Webropolin avulla luotiin kysely hankkeen vaikutuksista, seka assistenttien

kokemuksista.

Internet-kyselyn kaytdssa on huomioitava, etta tutkimuksen perusjoukon jokaisella jasenellda on
mahdollisuus tayttdd paasy internettiin ja mahdollisuus tayttaa kysely internetissa. Internet

kyselyille on ominaista, etta kyselytutkimuksen onnistuminen riippuu kyselyn teknisesta
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toteutuksesta. (Heikkild 2014, 17.) Internet-kysely valikoitui tdhan siksi, etta kaikilla assistenteilla oli
oma kannettava tietokone, jolla pdésee internettiin. Taman lisaksi kaikilla oli tydsahképosti, johon
kyselyn linkki voitiin toimittaa. Internet-kyselyyn lisdarvoa tuo, etta silla valtetadn haastattelijan
vaikutus sekd myos haastattelijan tarve (Heikkilda 2014, 18). Talla tavoin saadaan mahdollisesti
laadukkaampaa materiaalia, niin ettd haastattelija vaikuttaisi tulokseen. Liséksi tutkimukseen
tiedonkeruu on nopeampaa internetkyselylla kuin haastattelemalla yksi kerrallaan suuresta

joukosta.

Haastattelussa taas on mahdollisuus saada kyselytutkimusta korkeampi vastausprosentti avoimiin
kysymyksiin ja usein haastattelussa kysymysten tarkkuus on tarkempi kuin kyselyissa (Heikkila
2014, 18). Taman takia haastattelu valikoitui internet-kyselyn rinnalle, jotta saatiin tarkempaa tietoa
hankkeeseen osallistuneilta. Haastattelussa on mahdollisuus saada liséhavaintoja, joita ei
kiintedssa kyselyssa ole mahdollisuus saada (Heikkila 2014, 18). Haastattelu ja internetkysely
voivat nain tdydentaa toisiaan. Samaan aikaan voidaan saada suuresta otoksesta vastaukset,

mutta saadaan myods avoimiin kysymyksiin vastauksia haastatteluissa.

Assistenttityon kehittdmishankkeen aikana lahetettiin valtiovarainministerion assistenteille
sahkoposteja tapaamisiin liittyen. Naissa tapaamisiin liittyvissad séhkdposteissa kerrottiin myos
tulevasta opinnaytetydsta, seka tulevasta kyselystd hankkeen loputtua. Viimeista tapaamista
ennen lahetettavan infoviestin mukana lahetettiin internet-kyselylomakkeen linkki seka liitteen 1

mukainen saatekirje. Saatekirje linkkeineen lahti yhteensa 58 assistentille.

Saatekirjeen voidaan katsoa sisaltyvaksi kyselyyn. Saatekirjeen varsinaisena tehtavana on
motivoida kirjeen vastaanottaja vastaamaan kyselyyn. Saatekirjeessa kerrotaan tutkimuksen
toteuttajasta, tavoitteesta, tietojen kayttotavasta sekd maédrdajasta vastaamiseen. Saatekirjeeseen
lisdtddn myos teksti tietojen ehdottomasta luottamuksellisuudesta. Lopuksi tutkimuksen toteuttaja
kiittad saatekirjeessa kyselyyn vastaamisesta. (Heikkila 2014, 59.) Kyselytutkimuksen

saatekirjeessa liite 1 mainittiin nama kaikki.

Kyselylomaketta suunniteltaessa on hyva pitda huolta, ettéa kyselyn ulkondké houkuttelisi
vastaamaan kyselyyn. Alun helpot kysymykset houkuttelevat vastaamaan kyselyyn. Kysymysten
lapi koko kyselyn tulee olla helposti ymmarrettavia. Kyselylla tulisi aikaan saada vastaajalle olo,
ettd han on tarkea. Kyselylomake tulee testata ennen kuin vastauslinkki lahetetdaan kohderyhmalle.
(Heikkila 2014, 47.) Tassa tutkimuksessa kyselylomake testattiin ennen julkaisua tietokoneella
seka puhelimella viiden eri testaajan toimesta. Talla tavoin saatiin tarkastettua kyselylomakkeen
toimivuus, seka sen tayttamiseen kuluva aika. Testaajat olivat yhta mielta siita, etta kyselylomake

toimi moitteettomasti, ja se voitiin julkaista.
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Kyselylomakkeessa joka oli liitteen 2 mukainen, kysyttiin vastaajilta ensin taustatietoja.
Taustatietoja kysyttiin yhteensa kolmen kysymyksen verran. Taustatietoja joita kyselysséa haluttiin
selvittda, olivat tyduran kesto assistenttina, nykyiset tydtehtavét assistenttina seka osallistuminen
hankkeen tapaamisiin. N&itéa kolmea kysyttiin siksi, etta tutkimuksen toimeksiantaja toivoi kahta

ensimmaista taustatietokysymysta, ja kolmannen lisdys oli tutkijan mielesta tarpeellinen.

Kyselylomakkeen kysymykset oli ryhmitelty kokonaisuuksiksi aiheiden mukaan.
Kyselylomakkeessa liite 2 ryhmina oli taustatiedot (kysymykset 1-3), kehittymisen keinot
(kysymykset 4-10), hankkeen tavoitteet (kysymykset 11-20) ja kehittdmishankkeen anti
(kysymykset 21-24). Kyselylomakkeen kysymysten seka kokonaisuuden tulee kattaa koko
tutkimusongelma ja alakysymykset.

Tassa tutkimuksessa kyselylomake koostui suljetuista- ja asteikkokysymyksestéd seké avoimista
kysymyksista. Avoimissa kysymyksissa vastaajilla oli mahdollisuus jattda avoin kommentti
aiheesta. Avoimet kysymykset ovat Heikkilan (2014, 47.) mukaan hankalia, koska ne ovat ty6laita
kasitella, ja ne houkuttelevat vastaamatta jattamiseen. Avoimia kysymyksia kaytettiin

kyselytutkimuksessa, jotta saataisiin mahdollisimman paljon tietoa kyselyyn vastaajilta.

Suljetut kysymykset eli kysymykset, joissa on valmiit vaihtoehdot vastausta varten. Naita kaytetdén
silloin, kun kysymyksessa on selkeat rajatut vastausvaihtoehdot. Taméa helpottaa vastaamista, ja
myads kritiikin antamista. Lis&ksi suljettuihin kysymyksiin vastaaminen on nopeaa, seka tulosten
tilastollinen kasittely on helppoa. Huonona puolena suljetuissa kysymyksissa vastaukset voidaan

antaa harkitsematta tai jokin vaihtoehto saattaa puuttua. (Heikkila 2014, 49.)

Likertin asteikko on 4- tai 5-portainen mielipidevaittamissa kaytetty asteikko. Toisena aaripaana on
usein samaa mieltd, ja toisena aaripaana eri mieltd. Kyselyyn vastaaja valitsee vaihtoehdoista
sopivimman, joka kuvaa hénen kasitystdan asiasta. (Heikkila 2014, 51.) Tassa tutkimuksessa
kaytettiin yhta 4-portainen asteikko kysymysta. Liitteen 2 kysymyksessa numero 21 "Kuinka
hyodylliseksi koit assistenttitydon kehittdmishankkeen?” oli vaihtoehdot en yhtaan hyodylliseksi nro
1 ja koin todella hyddylliseksi nro 4. Vastausvaihtoehdoista jatettiin pois en osaa sanoa vaihtoehto.
En osaa sanoa -vaihtoehdon pois jattdminen pakottaa vastaajan ottamaan kantaa suuntaan tai
toiseen (Heikkila 2014, 51).

Hyvat kysymykset voidaan maaritella siten, ettd ne ovat tarpeellisia ja niista saadaan hyotya.
Kysymyksen ei tule olla lilan pitka tai monimutkainen, eiké se saa olla johdatteleva. Kysymyksissa
kieliasun tulee olla moitteeton. (Heikkila 2014, 54.) Tassa tutkimuksessa kysymykset oli laadittu
niin, etteivat ne johdatelleet, eivatka olleet liilan hankalasti ymmarrettavia. Kieliasu sekéa

kysymysten johdattelemattomuus oli tarkastettu tutkijan lisdksi muutaman henkilén avulla.
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Tutkimusta tehdessa toteutettiin internet-kyselyn liséksi kaksi erillista haastattelua
valtiovarainministeriossa tydskenteleville kahdelle assistentille. Ennen haastatteluja haastateltaville
oli kerrottu haastattelun aiheesta, seka haastattelun nauhoittamisesta. Haastattelut kestivat
molemmat noin 30 minuuttia, ja haastattelut olivat puolistrukturoituja teemahaastatteluja.
Haastatteluissa oli teemana assistenttitydn kehityshanke. Haastattelut toteutettiin 6.6.2023 seka
8.6.2023. Toinen haastattelusta toteutettiin kasvotusten samassa tilassa, ja toinen toteutettiin

Teams-sovelluksen valityksella videohaastatteluna.

Haastatteluilla on aina tietty suunniteltu paamaara. Haastatteluissa haastattelija esiintyy
tietAmattomana osapuolena, ja haastateltavalla on olemassa kaikki tieto. Haastatteluun on ryhdytty
haastattelijan aloitteesta. Haastattelija ohjaa tai vahintdan suuntaa haastattelua paatettyihin
puheenaiheisiin. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 22-23.) Teemahaastattelulla tarkoitetaan

haastattelua, joka keskittyy kokonaan tiettyyn aihealueeseen (Heikkila 2014, 16).

Haastattelun onnistuneeseen tekemiseen tarvitaan haastattelevan ja haastateltavan valille
luottamus. Luottamus rakentuu silla, ettd haastatteluun tulossa oleva on tietoinen haastattelun
tarkoituksesta. Haastattelussa olevia asioita pidetaan luottamuksellisina seké haastateltujen
anonymiteettid suojellaan. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 41.)

Tutkimuksessa haastattelut tallennettiin nauhoittamalla ne tietokoneelle seké kéannykan nauhuriin.
Molemmista paikoista ne poistettiin, kun haastattelut olivat litteroitu. Litteroinnilla tarkoitetaan
haastatteluaanitteiden kirjoittamista tekstiksi. Tassa opinnaytetydssa litterointi toteutettiin tasolla,
jossa jokainen aannahdyskin kirjoitettiin kasin tietokoneella tekstiksi. Haastatteluiden

tallentamisesta oli tiedotettu haastateltavia ennen haastattelua, seka haastattelutilanteessa.

Viitekehys eli teorian oleelliset osa-alueet tutkimuksen kannalta. Naiden perusteella teoreettinen
osa seka empiirinen osa eivét saa olla irrallaan. Viitekehyksella ohjataan tutkimusaineiston
keraamisté ja saatujen tulosten analysointia seké tulkintaa. Viitekehyksen avulla voidaan myos

jasennella saatujen tulosten raportointia. (Heikkila 2014, 24.)

Tutkimusta tehdessa on pidettava huolta tietosuojasta, ja siita ettei lupaus ehdottomasta

luottamuksellisuudesta vaarannu. Kenenkaan yksityisyytta ei tule vaarantaa. (Heikkila 2014, 29.)
4.1.2 Aineiston kasittely ja analysointimenetelmat

Aineiston analyysin tavoitteena on kuvailla, tulkita ja ymmartaa tutkimuksen kohteena olevaa
iimiota. Tassa tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivisen aineiston analysointiin teemoittelua seké

aineistolahtdista analyysia. Teemoittelun avulla saatuja kvalitatiivisia tutkimustuloksia esiteltiin
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havainnollistavalla sanapilvella. Kvantitatiivista aineistoa kaytettiin tukemaan kvalitatiivista

aineistoa. Kvantitatiivista aineistoa havainnollistettiin pylvaskaavioilla.

Laadullisessa tutkimuksessa keratty aineisto pilkotaan osiin valitulla menetelmalla, jonka jalkeen
aineistosta etsitdan synteeseja, ja aineisto kootaan uudelleen. Uudelleen kootusta aineistosta
tehdéaan johtopaatoksia, jotka ovat tutkimuksen lopputulemia. (Puusa 2020, 141.) Laadullisen
tutkimusaineiston analyysissa on tarkoitus luoda aineistosta kokonaisuus, jonka avulla voidaan
tuottaa perusteltu tulkinta seka tehda johtopaatoksia. Kaytannodssa ensin valitaan analyysiyksikko,
tutustutaan aineistoon, pelkistetdan aineisto, kategorisoidaan aineisto seka teemoitellaan ja tAméan
jalkeen tulkitaan. Usein vaiheet limittyvét toisiinsa, ja ne esiintyvat samanaikaisesti. (Puusa 2020,
143.) Havaintojen luokittelua kutsutaan teemoitteluksi. Havaintoja voidaan luokitella ennalta
maariteltyihin kategorioihin tai aineistosta I6ytyvien teemakokonaisuuksien mukaan. (Puusa 2020,
146-148.)

Tassa tutkimuksessa haastattelun litteroinnit seké internetkyselyn avoimien kysymysten vastaukset
tulostettiin. Tasta aineistosta etsittiin tutkimukselle merkityksellisia kohtia, ja merkittiin ne
yliviivaustussilla. Yliviivatut kohdat kirjoitettiin uudelleen tiiviiseen muotoon. Taman jélkeen
aineistoa teemoiteltiin niin, ettd samankaltaiset muodostivat ryhman. Naista ryhmista tulkittiin
hankkeesta nousseita asioita. Tulosten esittelyssa kaytetiin apuna sanapilvea. Sanapilvi on tapa,
jolla voidaan kuvata sanamuodossa olevia tuloksia. Sanapilvessa eniten toistunut sana kuvautuu

isoimpana, ja vahiten toistunut sana pienimpana.
4.2 Assistenttityt kahdesta ndkékulmasta

Tassa alaluvussa kasitellaan valtiovarainministerion assistenttien ty6ta heidan itsensa
nakokulmasta, seka assistenttien palveluita kayttavien nakdkulmasta. Assistenttien palveluita
kayttavilla tarkoitetaan tadssa opinnaytetydssa valtiovarainministerion virkahenkil6, joka kayttaa

valtiovarainministerion assistenttien palveluja.

Ennen assistenttitytn kehittdmishankkeen aloitusta teetettiin kaksi kyselya. Toinen kysely teetettiin
valtiovarainministerion henkilostolle heidan kayttamistadn assistenttipalveluista. Kyselyssa tuli
valita kayttamansa palvelut seka vastata kysymyksiin assistenttipalveluista. Toinen kyselyista

teetettiin assistenteille. Seuraavaksi esitelldén assistenttityon tarvitsijoiden kyselyn vastauksia.

Assistenttipalveluiden kayttgjille teetetyn kyselyn mukaan assistentin palveluita tarvittiin
kokousjarjestelyissa ja VAHVA-tuessa. Kokousjarjestelyihin luetaan kokousten aikataulutus,
kokoustilavaraukset seka tarjoiluiden tilaaminen. VAHVA on arkistointijarjestelma, jota kaytetaan

valtion hallinnossa. Seuraavassa kasitekartassa on avattu muita isoja tarpeita.
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kokoussihteerin palvelut (aineiston matkojen jarjestaminen ja

kokoaminen ja lahettaminen, - 2 .
poytakirjan pitaminen) laskujen hoitaminen

paatosten valmistelu
tapahtumien (hankintapaatékset,
asettamispaitékset) ja paperisten

jarjestaminen ISP aper’s
. . . allekirjoitusten koordinecinti
Assistenttityon
o tarpeet
tietojarjestelmien saadoésvalmistelun, hanke-

kayttéapu tai projektityon tuki

aineistojen kokoaminen sisdisen intran paivitys ja

ja valmistelu viestinta

Kuva 3. Assistenttityon tarpeet

Kuvassa 3 kuvataan, ettd assistenttityon tarpeita olivat tapahtumien jarjestdminen,
tietojarjestelmien kayttdapu aineistojen kokoaminen seké valmistelu ja kokoussihteerin palvelut.
Lisaksi kuvassa 3 kuvataan assistenttityon tarpeiksi matkojen jarjestaminen ja laskujen hoitaminen,
paatdsten valmistelu, saadbdsvalmistelun ja erilaisten hankkeiden tuki seka sisdisen intran paivitys
ja viestinta. Kuvassa 3 mainittujen tarpeiden tarvitsijoita oli paljon, mutta ndiden liséksi oli muutama
tehtava, joille tarvitsijoita oli maarallisesti vahan. Naita tehtévia olivat kalenterin hallinta, tulostus ja
skannaus seka rekrytoinnin avustavat tehtavat. Kaikkiin naihin edella mainittuihin ja kuvassa 3
esitettyihin assistentin apua pyydettiin eniten sédhkdpostin valitykselld. Sahkopostin lisdksi kaytettiin
Skype- ja Teams-pikaviesteja seké suullisesti toimistolla avun pyytamista. Joskus

erityistapauksissa assistenttien apua saatettiin pyytda myds puhelimitse.

Assistenttien palveluja kayttavien kyselyssa kysyttiin myos assistentin palvelujen nykytasosta seka
tulevaisuudesta. Suurin osa oli tyytyvaisia saamiinsa palveluihin. Assistenttien ammattitaidosta
oltiin kiitollisia, ja todettiin, etta assistentit ovat erittin avuliaita. Kyselyssa tuli esille, etta oli
huomattu, ettei assistenteille ole riittavasti t6ita kaikilla osastoilla. Tahan ratkaisuksi ehdotettiin
yhteista assistenttipoolia. Kyselyn vastauksissa ehdotettiin myds assistenttiverkoston perustamista.
Kyselyssa nousi esille, etta osalla ministerion osastoista assistentit olivat ylity6llistettyja

avuntarvitsijoiden mielesta.
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Osa kyselyyn vastanneista koki, etta asiantuntijoilta edellytetdan nykyaan sellaisten asioiden
hoitamista, joita assistentit ennen tekivat koskien muun muassa arkistointijarjestelmaa,
matkavarauksia sekd kokous- ja kalenterivarauksia. Toivottiin ettd assistenttien antamien
palveluiden sisaltd kaytaisiin selvyyden vuoksi koko henkildston kanssa lapi. Kyselyssa osa
vastaajista ehdotti osan tyétehtavien tekemisté itse, mutta osa oli sitd mielta, etta asiantuntijoilla
olisi mahdollisuus keskittya asiantuntijatehtaviin, eikd heita saisi kuormittaa assistentin tehtavilla.

Jatkoa varten toivottiin samaa ammattimaista ja ystavallistd palvelua kuin tahankin asti.

Assistenteille myos teetettiin kysely ennen kehittamishankkeen aloittamista. Assistenttien
kyselyssa kysyttiin yleisesti kokemuksia assistenttien ty6sta, seka toiveista kehittamishankkeelle.
Kyselyssa kysyttiin muun muassa tyon nykytilanteesta toimivia asioita seka asioita, joista

assistentit olisivat valmiita luopumaan.

Kyselyn vastauksien perusteella toimivaa tydssa oli osaston assistenttien valinen tuki, ja oman
assistenttitiimin sisainen yhteisty6 ja viestinta. Koettiin, ettd omaa ja toisten tydta arvostetaan, ja
tydtehtavat ja -alueet pystytaan jakamaan tasaisesti. Yhteisty6 asiantuntijoiden kanssa oli sujuvaa
ja tata auttoi sdanndlliset kokoukset ja tiedon jakaminen. Etatyémahdollisuus nostettiin myés esille

yhten& toimivana asiana tydssa.

Assistentit olivat valmiita luopumaan turhista kokouksista. Turhilla kokouksilla tarkoitettiin
kokouksia, joissa istuttiin paikan paalla ja kirjattiin kolme ajatusviivaa, tai jaatiin tekniikan takia
varmistajaksi. Assistentit olivat valmiita luopumaan my6s paperisten dokumenttien tulostamisesta
seka paperiallekirjoituksista. Assistenteille suunnatussa kyselyssa vastauksissa toivottiin
selkedmpia toimeksiantoja, jottei toimeksiannot olisi paéallekkaisia tai limittaisia. Lisdksi kyselyn
perusteella valmiita oltiin luopumaan matkavarauksista seka siséisen jarjestelman kaytossa

avustamisesta ja neuvonnasta.

Assistenttityon arjessa koettiin vaikeaksi tai haasteelliseksi tekniikan toimivuus ja kiire. Koettiin ettéa
tyot eivat jakaannu tasaisesti, ja toimeksiannot tulevat epaselvilla ohjeilla. Vaikeaksi koettiin myos
muiden aikataulujen armoilla oleminen seka itsensé johtaminen. Vastauksissa toivottiin my6s
urapolkuja assistenteille. Kyselyssé kysyttiin yhdessa tekemisen kehittdmisesta. Vastauksista
nousi assistenttien yhteisen tyotilan tekeminen sisaiseen intraan tai yhteinen keskustelualusta.
Kyselyyn vastanneet toivoivat tehokkaampaa ja ajantasaista viestintda. Vastauksista nousi esille

tydparin toive sekéd assistenttien kahvitteluhetket.

Kyselyn perusteella kaksi asiaa, jotka motivoivat assistentteja eniten, olivat tyokaverit seka
tydilmapiiri. Naiden lisaksi motivoi tydn merkityksellisyys, raha ja palaute ja uuden oppiminen seka

kehittyminen. Motivoivaksi assistenttien tydssa koettiin tyétehtavien monipuolisuus, vaihtelevuus
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seka haasteellisuus. Motivoivaa vastanneiden mielesta oli myos etatyd, onnistunut yhteistyt seka

avuksi oleminen.

Tulevaisuudesta ajateltiin kyselyn vastauksien perustella, etta tarvitaan enemman osaamista seka
enemman tukea erilaisten jarjestelmien kaytossa. Liséksi muutamaan kertaan toivottiin erikseen,

ettd assistenteille riittaisi toitd myods tulevaisuudessa.
4.3 Kehittdmishankkeen eteneminen

Ennen assistenttitytn kehittdmishankkeen alkamista sita oli suunnitellut tyéryhma. Tydryhma oli
toteuttanut edellisessa luvussa lapikaydyt kyselyt, ja niiden pohjalta luonut hankkeelle perustan.

Tyoryhma oli asettanut hankkeelle kuvassa 4 esitetyt tavoitteet.

Kirkastaa assistenttityon

erilaiset tyonkuvat
Tehda tyoén kehittamisesta

jatkossa arjessa
suunnitelmallisesti

tapahtuvaksi
Luoda assistenttiverkosto, kehittamis-
jossa assistentit voivat hankkeen
jakaa tietojaan tavoitteet
Lisata assistenttien omaa
Tunnistaa ja hyédyntaa toimijuutta suhteessa omaan
synergioita yli osastorajojen tyohon ja sen kehittamiseen

Kuva 4. Kehittamishankkeen tavoitteet

Kuten kuvassa 4 kuvataan, oli assistenttitytén kehittAmishankkeen tavoitteena kirkastaa
assistenttitydn eri professioita eli tydnkuvia. Tydnkuvien kirkastamisen yhteydessa tarkoituksena oli
selvittaa, minkalaisia erilaisia tehtavakokonaisuuksia on ja mita niissa tehdaan. Hankkeen
suunnitelmissa tyon merkitys ja arvostuksen kokemus oli myds selvityksen alla, seka nakdkulma
mihin tyd tulee tulevaisuudessa muuttumaan. Kuvassa 4 esitetyissa paatavoitteissa yhtena
tavoitteena oli tehda tyon kehittdmisesté jatkossa arjessa suunnitelmallisesti tapahtuvaa.
Tavoitteena kuvan 4 mukaan oli myds luoda assistenttiverkosto, jonka kautta voisi jakaa tietoa

asioista. Hanketta suunnitellessa haluttiin, etta hankkeella saavutettaisiin tilanne, jossa assistentit
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jakaisivat hyvia kaytantdja keskenaan, ja tunnistaisivat seka hyodyntaisivat synergioita yli
osastorajojen. Lisdksi kuvan 4 osoittamana tavoitteena oli lisdta assistenttien omaa toimijuutta

suhteessa omaan ty6hon ja sen kehittamiseen.

Tydryhméssa tavoitteiden lisaksi oli valmisteltu aikataulu hankkeelle. Assistenttihankkeessa
assistenttien tapaamisia jarjestettiin kerran kuukaudessa. Tapaamisissa kaytiin l&pi sen kuukauden
aihetta, ja keskusteltiin sen pohjalta. Tapaamisia veti ministerion kehittamispaallikko.
Kuukausittaisissa tapaamisissa oli varattu paljon aikaa keskustelulle lapikaytavasta aiheesta.
Tapaamisiin osallistui koko valtiovarainministerién 58 assistenttien joukosta assistentista

vaihtelevasti kymmenesta muutamaan kymmeneen assistenttia.

Ensimmaisella kerralla kaytiin 1api assistenttityon kehittAmishankkeen tavoitteita, sek& tapaamisten
sisaltéa. Puhuttiin myds siita, miten ennen hanketta oli jo noussut esille toive yhteisesta
kommunikointialustasta. Toiveena oli alusta, jossa voisi kysya apua kollegalta, kysya toisten
osastojen toimintatavoista tai vaihtaa ajatuksia tyohon liittyen. Alustalla voisi myos jakaa tietoa ja

osaamista.

Toisella kerralla kasiteltiin assistenttiverkoston perustamista sekd osaamista ja oppimista.
Oppimisen kautta esiteltiin erilaisia oppimisen keinoja oppimistarjottimen avulla. Oppimistarjottimen
pohjalta toteutettiin kysely, jossa tarjottiin assistenteille oppimistapoja, ja joista assistentit saivat

valita itselleen sopivia tapoja. Oppimistavat on esitetty seuraavassa kuvassa.

koulutus mentorointi
tyopari-
tyéskentely henkiléston
kehittamisen ryhméatyénohjaus
kevyt henkilokierto, kei not

eli “varjostaminen”

Osaava ja uudistuva
tyoura
-valmennusryhma

pidempi
henkilokierto

Kuva 5. Henkiloston kehittdmisen keinot
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Kyselyyn vastasi 43 assistenttia. Kuvassa 5 esitetyista suosituin valinta oli koulutus, jonka valitsi 43
vastaajasta 21, eli 48,8 prosenttia vastaajista. Koulutus voidaan méaaritella organisoiduksi

toiminnaksi.

Toiminnan tavoitteena on tuottaa opetukseen perustuvaa osaamista (Tilastokeskus s.a.).
Koulutuksen tarkoitus on aikaan saada muutos koulutukseen osallistuvien toiminnassa. Toiminnan
muuttumiseen voidaan tahdata lyhyella tai pitkalla aikavalilla. Toiminnan muuttumiseen vaikuttaa
tydympariston suhtautuminen uuteen asiaan, seka koulutuksen onnistuminen. Jos koulutuksen
jalkeen koulutuksessa opittu asia tuodaan tydhén mukaan onnistuneesti, on myos koulutus
onnistunut. (Kupias & Koski 2013, 17.)

Koulutuksissa kouluttaja luo puitteet oppimiselle. Varsinainen hydty syntyy osallistujissa, jos
koulutus onnistuu. Koulutuksessa ei voida siirtdé tietoa kouluttajalta suoraan osallistujaan.
Koulutuksessa olevan taytyy ymmartaa koulutuksen asia, jotta han voi omaksua sen. Jos
koulutukseen tullut ei ymmarra asiaa, ei kouluttajan tieto siirry koulutettavalle. (Kupias & Koski
2013, 26.) Tavoitteiden miettiminen on koulutusta valmisteltaessa erittain tarkeaa. Mita
koulutuksella halutaan saavuttaa. Koulutukset perinteisesti tapahtuvat paikan paalla kouluttajaa
kuunnellen. Nyky&aan yha enenevisséd maarin koulutuksia pidetaan verkko-oppimisalustoilla tai

etaluentoina.

TyoOparitydskentelyssa muodostetaan pari samassa organisaatiossa eri yksikoissa
tydskentelevista. Pari tydskentelee yhdessa maaratyn ajan. Tyoparimenetelmassa pari
perehdyttaa toinen toisensa sovittuihin tydnsa tehtavakokonaisuuksiin. TyOparitytskentely antaa
valmiudet tilapaiseen sijaistamiseen seka lisda tyontekijdiden keskindista arvostusta.
TyOparitydskentelyssa jakson pituus voi olla muutamasta paivasta pariin viikkoon. Tavoitteena
paritydskentelylle voi olla syventaa eri yksikoissa tydskentelevien ty6td, vahvistaa toimintamallin tai
palvelun laatua tai oppia jokin uusi toimintatapa tai menetelma. (Valtiovarainministerié 2012, 30.)
Kuvassa 5 mainittuun tydpari -tydskentelyyn ilmoitti halukkuutensa 12 assistenttia, ja

kokonaisvastaajamaarasta tama oli 27,9 %.

Valittavana hankkeessa seka henkildston kehittdmisen keinot kuvassa 5 oli myos
ryhmatyonohjaus. Ryhmatydnohjaukseen ilmoitti halukkuutensa 12 assistenttia. Tama oli 27,9 %
vastaajista. Ryhmatydnohjauksen valinneet saivat ehdottaa ryhman koostumusta, ja kaikki
valitsivat vaihtoehdon; toivoisin ryhman olevan tietyn profession eli tiettyyn assistenttien
tydnkuvaan keskittyvan. Ryhmatydnohjaukseen toivottiin kolmea erilaista ryhmaa:
saaddsvalmisteluavustajien, tavanomaisten tehtavien assistenttien seka johdon assistenttien.
Ryhmaéatyonohjausta valittiin sen verran, ettd muodostettiin kaksi rynmaa; saadodsvalmistelijat ja

assistentit.
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Tybnohjauksessa tarkastellaan tyota yksilon, ryhman tai tydyhteison nakdkulmasta. Ohjauksessa
olevilla on paikka pohtia, keskustella ja ymmartaa syvallisemmin perustehtéavien aarella syntyneista
kokemuksista, tunteista, toiminnasta ja havainnoista. Pohdintaa johtaa tyénohjaaja. Ytimen
tydnohjaukselle muodostaa vuorovaikutus, jonka luomisesta vastuussa on tydnohjaaja ja h&nen
vuorovaikutustaitonsa. Tydnohjausistunnoissa tydnohjaaja painaa muistiinsa kuulemansa,
nakemansa ja kokemansa asiat. Naista havainnoista ohjaaja muokkaa sanoja ja kysymyksia ja
sopivassa kohdassa palauttaa niitd tydnohjattaville jatkotydstéa varten. Tydnohjauksessa
ohjattavien avoimuus ja aitous luovat kasittelyyn ja tydskentelyyn tason. (Kallasvuo ym. 2017, 273-
275.)

Tyonohjauksella voidaan vastata haasteisiin, jotka liittyvat sosiaalisiin suhteisiin ja
vuorovaikutukseen. Ohjauksessa voidaan tydyhteisdn arjen rakentavia taitoja kehittaa.
Tyonohjauksella vahvistetaan myds arjen vuorovaikutusta. Tydnohjauksessa voidaan rakentaa
yhteistoimintaa tai toimintatapojen uudistamista. Tyénohjauksen avulla voidaan lisata tydhon
mielekkyyttd, merkityksellisyytta ja tyon vaikuttavuutta. Tyonohjauksessa keskitytaan tyéhon ja
siihen liittyen tydn ydinprosesseihin, tyon yhteiseen tutkimiseen sek& oppimiseen tytsté yhdessa.
Tyonohjauksen ei tarvitse olla pelkdstdén tuottavaa toimintaa, vaan sen avulla voidaan myos
edistaa ja yllapitaa jatkuvuuden ja turvallisuuden kokemusta hetkisen tydarjen keskella. (Kallasvuo,
Koski, Karvinen-Niinikoski & Keskinen 2017, 79)

Hankkeessa oli lisdksi tarjolla kuvan 5 mukaisesti kevyt henkilokierto. Kevyt henkildkierto eli
varjostaminen sai 4 halukasta, eli 9,3 % vastaajista. Pidempi henkilokierto yhden vastaajan.
Varjostamisella tarkoitetaan nopeaa tutustumista johonkin tehtavaan tai menetelméan. Lyhyt

tutustuminen on nopea menetelma tutustua esimerkiksi toisen tyontekijan tyotapoihin.

Varjostaminen on lyhyt kestoista, ja kestdd noin 3-10 tydpaivaa. Varjostamisessa tavoitteena voi
olla tutustuminen tehtavakokonaisuuteen samantyyppisessa tehtavassad omassa organisaatiossa,

tai eri yksikdiden yhteiseen projektiin perehtyminen. (Valtiovarainministerio, 2012, 31.)

Henkildkierrolla tarkoitetaan tydssa oppimisen menetelméaa, jossa turvataan tydyhteison
ammattitaidon sailyminen ja syventyminen. Henkilkiertoon l&htevéalta tyontekijalta vaaditaan
asettumista aloittelijan asemaan, seka joustavuutta ja sinnikkyytté. Henkildkierrossa joutuu
kohtaamaan oman epavarmuutensa uusien asioiden keskella. (Hankonen 14.10.2015.)
Henkilokierrolla tarkoitetaan samaa kuin tyonkierto. Assistenttitydn kehittdmishankkeessa kaytettiin

sanaa henkilokierto.

Henkildkierto on suunnitelmallinen tydntekijdiden kehittamismenetelma. Henkildkierrossa valtiolla

virkasuhteessa oleva tyontekija siirtyy maaraajaksi omalla palkallaan toiseen tehtavaan.
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Henkildkierto perustuu aina vapaaehtoisuuteen. Tavoitteena on vahvistaa organisaatioiden
osaamista tyontekijoiden likkuvuudella. Henkildkiertoa toteuttaessa on tarkeaa huomioida, etta
kierto on riittavan pitké, jotta taataan riittava oppimiskokemus seké optimaalinen hyoty.
(Valtiovarainministerié 2012, 8-10.) Henkilokierto ei paaty jakson loputtua, vaan jakson jalkeen
palataan suunnitellusti omaan tydpositioon. Omaan tyépositioon paluun jalkeen henkilokierrossa
opittua jaetaan suunnitellusti. Henkilokierrossa opittua hyddynnetddn myds omassa tyotehtavassa.

(Valtiovarainministerié 2012, 18.)

Osaava ja uudistuva tyéura -valmennusryhma 3 vastaajaa eli 7 % vastaajista. Osaava ja uudistuva
ty6ura -valmennus on tyoterveyslaitoksen tekeméa valmennuskokonaisuus.
Valmennuskokonaisuudessa kaytetdan ryhméavalmennusta. Ryhmévalmennuksessa tarkastellaan
omia vahvuuksia ja osaamisia, tydburamahdollisuuksien tunnistamista, verkostojen laajentamista
seka tydhon liittyvia muutostilanteita. Valmennuksessa on ennakkotehtava ja valitehtavia.
Valmennuskokonaisuudessa on valmentaja, jonka kanssa on nelja kolmen tunnin tapaamista noin

viikon valein.

Juutin (2016, luku 5.) mukaan Mentorointi auttaa organisaatiossa hiljaisen tiedon siirtdmisessa
seka uuden tiedon luomisessa. Mentoroinnissa kokeneempaa tyontekijaé kutsutaan mentoriksi, ja
vahemman kokenutta tyontekijaa aktoriksi. Menetelméassé mentori ohjaa aktoria. Yleensa
mentorointi tapahtuu kahdenkeskeisissa tapaamisissa, mutta joskus kaytetadn myos
ryhmatapaamisia. (Juuti 2016, luku 5.) Kuvassa 5 esitettyd mentorointia valitsi 4 vastaajaa, joka oli

9,3 prosenttia vastaajista.

Mentoroinnin tavoite on jakaa kokeneemman tyontekijan hiljaista tietoa aktorille. Hyvin toimiva
mentorointisuhde antaa aktorille paljon. Se voi auttaa sopeutumaan paremmin tydyhteiséon, mutta
myodskin tunnistamaan millaisia asioita tyontekijaltd odotetaan tydssa ja kyseessa olevassa
organisaatiossa. Mentori auttaa aktoria timan uralla antamalla tyéhon ja uralla etenemiseen
liittyvid ohjeita. Mentorointi perustuu siihen, ettd molemmat osapuolet ovat aktiivisia ja sitoutuvat
prosessiin, kuitenkin niin, ettd mentori on vastuussa mentoroinnin etenemisesta. Tavoitteena on
luoda hyva suhde mentorin ja aktorin vélille, jotta asioita saadaan keskusteltua luottamuksellisesti
ja yhteistyd toimii. (Juuti 2016, luku 5.)

Kolmannella kehittdmishankkeen tapaamiskerralla kaytiin 1api toisen kerran oppimisvaihtoehtoja
uudelleen seka kaytiin [api mité assistentit olivat valinneet kehittdmisenkeinoista kyselyssa.
Kolmannella tapaamiskerralla suunniteltiin liséksi valituissa vaihtoehdoissa opitun jakamista

tapaamisissa ja yhdessa tekemista.
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Hankkeen neljannella kerralla oli kokemusasiantuntija puhumassa. Taman lisaksi kasiteltiin
erilaisia assistenttien tyttehtavia ja rooleja. Neljannella kerralla assistenteille tapaamisessa
kerrottiin, ettd hankkeesta on tekeilla opinnaytetyd, ja tahan liittyen on tulossa Webropol-kysely
hankkeen viimeisen kerran jalkeen. Kerrottiin myds mahdollisuudesta haastatteluun tutkimukseen
liittyen, ja pyydettiin ilmoittautumaan opinnaytetyon tekijalle halukkuudesta osallistua

haastatteluun.

Viidennella kerralla kaytiin 1api assistenttityon tulevaisuutta ja osastorajat ylittavaa yhteistyota.
Hankkeen viidennella tapaamiskerralla kaytiin 1&pi myos assistenttien perus- ja ydintehtavia.
Tapaamisessa oli mukana myos vierailevia puhujia assistenttien tydhon liittyen
valtiovarainministerion sisélta ja vieraita toisesta ministeridsta tuoden terveiset heidan
assistenttitydnsa kehittdmishankkeesta. Viidennella tapaamiskerralla keskusteltiin myds siita mita
jokaisen virkamiehen tulisi osata arkistointijarjestelman kaytosta. Hankkeen viidennella kerralla
esiteltiin myds tapahtumakasikirja, joka oli tehty tapahtumien ja suunnitelmien jarjestamisen
helpottamiseksi, ja vaikuttaisi ndin assistenttien tydhén. Viidennen tapaamisen lopussa

muistutettiin opinnaytetyon loppukyselysta seké haastatteluun ilmoittautumisesta.

Kuudennella assistenttityon kehittamishankkeen tapaamiskerralla kaytiin lapi mitd hankkeella oli
saatu aikaan, ja miten hankkeen jalkeen jatkettaisiin. Kuudennella hankkeen tapaamiskerralla
esiteltiin kirkastettuja eri tehtavarooleja assistenttien kesken, sekd hahmoteltuja perusosaamisen
vaatimuksia niin assistenttien kuin virkamiesten osalta. Tapaamisessa kasiteltin myos osastorajat

ylittdvaa yhteistyota.
4.4 Tavoitteiden toteutuminen kehittamishankkeessa

Assistenttityon kehittdmishankkeessa tavoitteena olivat kuvassa 4 nékyvat tavoitteet. Naiden
tavoitteiden toteutumista kysyttiin assistenteille hankkeen jalkeen teetetysséd Webropol-kyselyssa
ja kahdelle assistentille jarjestetyissa haastatteluissa. Tavoitteiden toteutuminen kasitelladn tassa

opinnaytetydssa ainoastaan assistenttien nakokulmasta.



33

Kirkastuiko hankkeen aikana assistenttityon erilaiset
tyonkuvat

Saatiinko hankkeen aikana luotua toimiva assistenttien
verkosto
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Kuva 6. Tavoitteiden toteutuminen hankkeessa

Kuvassa 6 esitetaan kyselyn tuloksia koskien hankkeen tavoitteita. Kuvan 6 mukaan assistenttitydn
erilaisten tyonkuvien kirkastuminen onnistui 10 vastaajan mielestd, kun taas 8 kyselyyn
vastannutta oli sita mielta, etta tydnkuvat eivat kirkastuneet. Assistentit lisdksi kokivat, etta
tavoitteet eivat olleet heille selvat. Kyselyn kysymyksien, joissa oli vapaata tekstitilaa tuli esille, etta
he olisivat halunneet tarkemmat tavoitteet hankkeelle, jotta olisi ollut tieto mité halutaan saavuttaa,

ja minkalaisia vaihtoehtoja tavoitteiden saavuttamiseen on.

Hankkeessa oli tavoitteena luoda toimiva assistenttien verkosto. TAman tavoitteen toteutumisesta
assistentit olivat kahta mieltda. Kuten kuvasta 6 nahdaan, puolet kysymykseen vastanneista kokivat,
ettd hankkeessa saatiin luotua toimiva verkosto. Toinen puoli kysymykseen vastanneista oli sita

mielta, etta toimivaa verkostoa ei saatu luotua.

"Aloitettiin silla, ettd on luotu verkosto, ehka viela tarvittaisiin aktivointia siihen verkostoon.”

Kehittamishankkeen yhtena tavoitteena oli luoda uusia mahdollisuuksia osastorajat ylittavalle
yhteistydlle. Kuvan 6 perusteella vastaajien mielesté uusia mahdollisuuksia osastorajat ylittavalle
yhteistydlle I0ydettiin 11 assistentin mielesté ja ei I6ydetty viiden assistentin mielesta.
Osastorajojen ylittavan yhteistyon jatkokysymyksena oli, ettd hydodynnetdankd naita 16 ytyneita
mahdollisuuksia arjessa. Tahan kysymykseen vastasi kuvassa 6 nakyvalla tavalla 11 assistenttia,

joista 5 oli sita mieltd, etta hyddynnetaén ja 6 sitd mieltd, ettei hyddynneta.
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"Se, hydédynnetaanko yhteisesti esim. 16ytyneitd mahdollisuuksia arjessa (osastorajat ylittava
yhteisty0), jaa nahtavaksi. Toivottavasti. Viela en ole nahnyt merkittavia toimia sen osalta.”

Assistenttityon kehittamishankkeella haluttiin saavuttaa tilanne, jossa assistentit jakaisivat tietoa yli
osastorajojen. Kysymykseen tasta tiedon jakamisesta yli osastorajojen assistenttien kesken
kuvassa 6 nakyvalla tavalla 15 assistenttia vastasi, etta tietoa jaetaan. Kaksi vastaajaa oli sita
mielta, ettei tietoa jaeta. Kyselytutkimuksen vastausten perusteella kuitenkin osaan tavoitteista

paastiin suurimman osan assistenttien mielesta.

"En ma sanoisi, etta kokonaan tassa vaiheessa toteutunut. Esimerkiksi sita, ettd mika kuuluu
assistenteille ja tallaista kehittamisty6té ollaan tehty niissa tapaamisissa, ja musta se on ollut
tarkeinta. Tai tarkeeta et siihen tavallaan ollaan paasty alkuun.”

4.5 Assistenttien kokemukset kehittdmishankkeesta
Assistenttien kokemuksia assistenttitydn kehittdmishankkeesta kysyttiin hankkeen jalkeen
teetetyssa Webropol-kyselyssad seka teetetyisséa haastatteluissa. Haastattelujen seké kyselyn

avoimien kysymysten vastaukset analysoitiin ja teemoiteltiin. Naitten tuloksista syntyi kaksi

sanapilvea.

Kuva 7. Sanapilvi kehityskohteista

Kuvassa 7 nékyvét teemat on muodostettu assistenttien vastauksista. Teemoittelussa kavi ilmi,

ettd hankkeen tavoitteet sekéa lopputulos olivat epaselvid vastaajien mielesta.
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"Mikahan talla oli niin kun taustalla tarkoitus, vai oliko oikeesti alun perin tarkoitus se, etta
miten meita voi kehittaa vai mika?”

Vastaajien mielesta osallistujamaara hankkeen tapaamisissa oli pieni. Vastaajat toivoivat, etta
hankkeeseen ja hankkeen tapaamisten osallistumiseen olisi tullut kannustusta assistenttien

osastoilta ja esihenkil6ilta.

"Olin aika pettynyt siihen, etta miten vahan assistentteja tuolla kdy. Samat ihmiset melkein
joka kerta osallistui tuohon.”

Kuvassa 7 tulee ilmi, miten konkretian seka pitkéntéhtaimen suunnitelman puuttuminen nousivat
esille aineiston kasittelyssa. Naiden lisaksi hanke koettiin epaselvana kokonaisuudessaan seka
viestinnan osalta. Hankkeeseen olisi toivottu enemman assistenttien urakehityksen miettimista.
Kehittamiskohteeksi teemoittelussa nousi myds verkostoitumisen paattyminen tapaamisten
paattymiseen.
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Kuva 8. Sanapilvi hankkeen toimivista asioista

Kuvassa 8 esitetaan teemoittelun kautta saadut hankkeessa olleet toimivat teemat. Hankkeessa

toimiviksi kokonaisuuksiksi nousi tapaamiset, seka se etta kehittamisessa paastiin alkuun.

"Tapaamiset on ollu kivoja ja keskustelevia. Tapaamisissa tunnustellaan tosi paljon sita, etta
mita assistentit itse toivovat. ”

Kuvan 8 mukaan hankkeessa saatiin uusia ideoita, vaihdettiin ajatuksia, jaettiin toimintatapoja ja

ylipdataan hankkeella huomioitiin assistentteja. Hanke oli ajatuksia heratteleva ja assistenttien
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toiveita kuunteleva. Kuvasta 8 nahdaan, miten teemoiksi nousi myds yhteistydn parantuminen ja
verkostoituminen. Kuvasta 8 voidaan huomata, etta vain yksi henkildston kehittdmisen keinoista,

jotka kuvassa 8 esitettiin, nousi kyselyn teemoittelun jalkeen teemaksi.

"Tybnohjauksesta on ollut apua jaksamiseen ja koen sen erittdin hyvana keinona kehittda
omaa tyétani”

Vastauksissa kuitenkin kehittamisen keinojen vaihtoehtoja kiiteltiin. Vaikka kehittdmisen keinojen
vaihtoehtoja kiiteltiin, niin niista ei kuitenkaan noussut esille, etta niita olisi kokeiltu ja niista pidetty,
samalla lailla kuin tydénohjauksesta.

= Muuttuiko joku tydssasi hankkeen aikana?
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Kuva 9. Muutokset tydssa hankkeen aikana

Assistenteilta kysyttiin kyselyssa, ettd muuttuiko heidan tyéssaéan joku hankkeen myéta. Ylla
olevan kuvan 9 mukaisesti 17 vastaajasta 16 oli sita mielta, ettei muuttunut, ja yksi oli sitéd mielta,

ettd muuttui. Tasta voidaan paatella, ettei hankkeella ollut suuria vaikutuksia assistenttien tyohon.

"Mielestani se hedelma ei ole ehka viela syntynyt tastd hankkeesta, enka tieda mita tasta
tulee jaamaan kateen. Kuitenkin taméa on ehdottomasti ollut jotain sellaista, mitd on mun
mielesta tarvittu.

Kyselytutkimuksessa kysymyksena oli tuliko tydsi kehittamisesta arjessa suunnitelmallisesti
tapahtuvaa. Hankkeen my6ta tyon kehittdmisesta 17 vastaajasta tuli suunnitelmallisesti tapahtuvaa
kahden vastaajan mielesta. 15 vastaajan mielestd oman tytn kehittdmisesta ei tullut
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suunnitelmallista. Lisaksi internetkyselyssa oli kysymys tavoitteena olleesta oman toimijuuden
lisddntymisesta suhteessa tydhon ja sen kehittdmiseen. Oma toimijuus suhteessa omaan tyéhon ja
sen kehittamiseen lisdantyi 17 vastaajan osalta kuudella. 11 vastaajaa koki, ettei oma toimijuus

lisaantynyt kehittamishankkeen myota.

“En ole tehnyt merkittdvia toimia omaan tydhoni enka tieda onko ollut tarvettakaan. ”

Assistenteilta kysyttiin hankkeen lopuksi kyselyssa, ettd miten hyddylliseksi he kokivat
assistenttitydn kehittdmishankkeen. Kysymykseen vastasi 18 assistenttia. Vastaukset jakautuivat

alla olevan kuvan 10 osoittamalla tavalla.
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Kuva 10. Assistenttien vastaukset hankkeen hyddyllisyydesta

Suurin osa assistenteista, eli 12 assistenttia oli kuvan 10 osoittamalla tavalla sita mieltd, etta
assistenttihanke oli melko hyddyllinen. Kolme assistenttia koki, ettei hanke ollut yhtaan hyodyllinen.
Kahden assistentin mielesta hanke oli vahan hyddyllinen ja puolestaan kahden mielesta todella
hyodyllinen. Kuvasta 10. voidaan nahdéa, etta suurin osa assistenteista oli sitd mieltd, etta hanke ol

hyodyllinen. Vastausten numeerinen keskiarvo oli 2,6 ja mediaani 3.

"Yksil6tasolla kehittymisen lisaksi voitaisiin keskittyd enemman myds assistenttitydbhén koko
VM:n tasolla”
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46 Yhteenveto

Téssa tutkimuksessa tutkittiin valtiovarainministerion assistenttien kokemuksia ministeriosséa
toteutetusta assistenttitydn kehittdmishankkeesta. Tutkimuksella haluttiin selvittda millaisia
vaikutuksia assistenttien tydhon saatiin, ja millaisena assistentit kokivat hankkeen. Liséksi haluttiin
selvittdd miten assistentit kokivat kehittyneensa hankkeessa ja oliko jotain mita he olisivat

toivoneet hankkeelta lisaa.

Tutkimuksessa olleiden tavoitteiden toteutumiseen assistenttien vastaukset nékyivat kuvassa 6.
Hankkeessa jaettiin tietoa yli osastorajojen 15 assistentin mielesta, ja kahden assistentin mielesta
ei. Uusia mahdollisuuksia osastorajat ylittavélle yhteistyolle 16ydettiin 11 assistentin mielestd, ja 5
assistentin mielesta ei [0ydetty. N&ita uusia I0ytyneitd mahdollisuuksia hyédynnettiin 5 assistentin
mielesta, ja 6 assistentin ei. Kysymykseen saatiinko luotua toimiva assistenttien verkosto puolet 16
vastaajasta oli sitd mielta ettei saatu, ja puolet 8 sitéd mielta ettd saatiin. Assistenttien tyon erilaisten
tydnkuvien kirkastuminen tapahtui 10 vastaajan mielesta, mutta 8 vastaajaa oli sita mielta, ettei

tydnkuvien kirkastumista tapahtunut.

Tamaéan tutkimuksen mukaan kuvasta 7 ja 8 voidaan havaita teemoittain esiin nousseita asioita.
Tutkimuksessa kuvassa 8 mukaisesti hankkeessa erityisen pidettyja olivat tapaamiskerrat.
Tutkimuksen mukaan hankkeessa assistentit olivat paasset verkostoitumaan, ja heidan mielestaan
hankkeessa oli paasty assistenttien tyon kehittdmisen alkuun. Lisaksi tutkimuksen mukaan
kuvassa 7 kuvattiin assistenttityon kehittdmishankkeen kehittdmisen teemoja assistenttien
vastauksista koottuna. Kehittdmisen keskeisiksi asioiksi kuvan 7 mukaan nousi tavoitteiden
epaselvyys, tapaamisiin osallistuneiden pieni osallistujamaara, lopputuloksen epaselvyys, seka

pitk&ntahtédimen puuttuminen.

Kuten kuvasta 10 voidaan havaita, etta hankkeella ei ollut vaikutuksia assistenttien tydhon suuren
enemmiston mielesta. Kuten kuvasta 9 voi nahda, suuri osa assistenteista oli sita mielta, etta

hanke oli melko hyddyllinen.
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5 Pohdinta

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia, etta millaisena valtiovarainministerion assistentit kokivat
heille suunnatun assistenttitytn kehityshankkeen. Tutkimuksella haluttiin vastaukset kysymyksiin;
onnistuivatko kehittAmishankkeen tavoitteet, ja mita hyotya assistentit kokivat hankkeesta. Lisaksi

tutkimuksella haluttiin vastaus kysymykseen, mitd assistentit olisivat viel& toivoneet hankkeelta.
5.1 Johtopdaatdkset

Jotta onnistutaan muutoksessa, taytyy arvioida miten on onnistuttu. Onko saavutettu tavoitteita, ja
edettiinkd siind suunnassa, jossa haluttiin. Arvioinnista saadaan palautetietoa, jota ilman on

mahdotonta sanoa, paastiinkd tavoitteisiin. (Lamsa & Paivike 2013, 189).

Tutkimuksen tavoitteet toteutuivat, kun saatiin selville kehittamishankkeen tavoitteiden
toteutuminen. Kehittamishankkeessa tavoitteita ei saavutettu niissa maarin, mita oli suunniteltu.
Tavoitteet tutkimuksen mukaan toteutuivat selkeasti ainoastaan tiedon jakamisen osastorajojen yli
-osalta. Suurimman osan kyselyyn vastaajien mielesta I6ydettiin myds uusia mahdollisuuksia
osastorajat ylittavalle yhteistydlle. Loppujen tavoitteiden osalta vastauksissa oli hajontaa, eika
niista voida tehda luotettavaa paéatelmaa toteutuivatko ne. Vaikka tavoitteet olisivat taysin
toteutuneet, niin kehittdmisen ei tulisi kuitenkaan loppua siihen. Kehittamisen ei pida koskaan

paattya siihen, kun kehittdmishanke paattyy (Tyoturvallisuuskeskus 2023 e).

Kyselylla sekéd haastattelulla saatiin myds vastaukset siihen, mitd hyotya assistentit kokivat
hankkeesta. Assistentit kokivat hydtyneensa eniten tapaamisista seka tyénohjauksesta.
Kolmanteen tutkimuksen alakysymykseen koskien assistenttien toiveita liséksi hankkeelle, saatiin
vastauksia haastatteluissa seka kyselyssa. Nama vastaukset tdhan kysymykseen kayvat ilmi

sanapilvesta kuvassa 7.

Assistentit tekevat tydtaan taustalla usein niin tehokkaasti, etta voi kayda niin, ettei heita ja heidan
tyopanostaan huomata tyopaikalla. Huomiotta jattdminen kuitenkin aiheuttaa turhautumista ja
pahaa mielta. (Pajuriutta 11.3.2021.) Kyselysséa nousi esille, miten oltiin tyytyvaisia siihen, etta
assistentteihin kiinnitettiin huomiota, ja assistenttien ty6ta kehitettiin. Heihin voisi myos jatkossa
kiinnittdd huomiota aiempaa enemman. Samanarvoinen kohtelu ja oikeudenmukaisuus tytpaikalla
tydtehtavasta riippumattomasti on tarkeaa. Henkildstokaytanteiden lapinakyvyys ja

oikeudenmukaisuus ovat vastuullista henkilostéjohtamista (Jarlstrom 2020).

Tyo6hon liittyvista tarpeista tarkein on itsensa toteuttaminen. Tarpeita ovat lisdksi ty6hon liittyvien
henkisten ja teknisten kitkatekijoiden minimointi seké hyvaa tyotéa rajoittavien esteiden purkaminen.

Kaikista olennaisinta on keskittya siihen, mika auttaa tyontekijaa tekemaan tyénsa hyvin. Toissa



40

kaiken ei kuitenkaan tarvitse olla taydellista, riittdvan hyva riittaa. (Jarvinen, K. 2014, 234.)
Tutkimuksen tuloksista kuvan 7 mukaan kavi ilmi, etté assistentit olivat tyytymattomia
urasuunnitteluun hankkeessa. Tahan voisi kiinnittdéd huomiota tulevaisuudessa. Myds Mankan ja
Mankan (2018, 28) mukaan tyon hallinnan tunne on yksi tarkeimmista tydhyvinvoinnin |ahteista.
Tyon hallinnan tunteeseen vaikuttaa tydntekijan mahdollisuudet vaikuttaa tydtehtaviinsa ja
tydtahtiinsa (Manka & Manka 2018, 28).

Tyon kehittdminen ei onnistu ilman itsereflektiota. Tarkastelun on tarkoitus johtaa havaintoihin seka
oivalluksiin, jotka luovat perustan tyon kehittdmiselle. Tietoon saadut ongelmat tyon teossa, saavat
aikaan miettimaan erilaisia ratkaisuja ongelmiin. (Paju, Riekki & Oinonen 2019, alaluku Kokeilut ja
jatkuva parantaminen.) Kun kehittamishanketta paatettiin jatkaa tAmén hankkeen jo paatyttya,
voidaan taman tutkimuksen tuloksia hyddyntaa jatkohankkeessa. Tuloksia kuvaavasta kuvasta 6
nahdaan selkeasti mitka tavoitteet eivat viela toteutuneet, joten naihin voidaan jatkossa kiinnittaa

huomiota ja miettia ratkaisuja.

Hankkeessa kavi ilmi, ettéd assistenteilla oli epailyksia hankkeen tavoitteiden suhteen. Taman voisi
rinnastaa muutosvastarintaan. Lamsén ja Paivikkeen (2013, 189) mukaan ongelmia hankkeissa voi
aiheuttaa se, etté niille asetetaan tavoitteet, mutta arviointi kohdentuu kuitenkin muualle kuin n&ihin
julkiseksi asetettuihin tavoitteisiin. Tama aiheuttaa tyontekijéiden turhautumisen ja pettymisen.
Tama voi lisaksi aiheuttaa luottamuspulaa henkildstdn ja johdon valille. (LAmsa & Paivike 2013,
189.) Hyvalla johtamisella estetddn luottamuspulan syntyminen, kun Lamséan ja Paivikkeen (2013,

206) mukaan johtajuus on ihmisten kayttaytymiseen vaikuttamista.

Monesti tyon kehittamisen ja hankkeiden yhteydessé saatetaan pelata, ettd tyota tehostetaan niin
paljon, etta tydtaakka muuttuu liilan suureksi. Olisi tArked korostaa muutosten edessa, etté oikein
toteutettuna tydhyvinvointi ja tydn tehostaminen tukevat toisiaan, vaikka niiden usein ajatellaan

sulkevan toisensa pois (Parppei 2018, 18).

Tutkimuksen kyselyssa kuvaan 7 nostettujen hankkeen kehittamiskohteiden avulla voidaan
kehittda hanketta tulevaisuudessa. Palautteen antaminen ty¢ssa ja tyon kehittamisessa on todella
tarkedd. Palautteettomuus voi johtaa epavarmuuteen tydssa, kun tyontekija ei tieda tekeekd han
oikeita asioita, ja palautteettomuudesta voi tulla tunne, ettei tyolla ole merkitysta (Sarkkinen 2017).
Myds myonteisella palautteella on Sarkkisen (2017) mukaan valtava voima. Se vahvistaa
tydntekijan halua tehda liséa hyvaa tyota. Myonteinen palaute myds energisoi, synnyttaa
positiivisia tunteita seka lisda tydn imua. Naiden tiedetdan laajentavan ihmisen ajattelumalleja.
(Sarkkinen 2017.) Tutkimuksessa onnistuneiden teemojen kuva 8 kuvaa, mitka asiat onnistuivat.

Tutkimuksen tulosten perusteella voi tehda johtopaatdksen, etta assistentit kokivat hankkeen
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melko hyddylliseksi kuten kuva 10 osoittaa, mutta eivéat kokeneet saaneensa tyéhénsa

konkreettisia muutoksia kuten kuva 9 osoittaa.

Kuitenkin kehittamishankkeesta tehdyn kyselyn sek& haastatteluiden perusteella erityisesti pidettiin
tapaamisista. Tapaamisten liséksi erityisen tykattya oli rynmatydn ohjaus. Tama oppimisenkeino
sai paljon kiitosta. Jatkossa ryhmatydn ohjausta voisi tarjota enemmankin assistenteille, kun
tulokset olivat nain hyvia jo talla jaksolla. Hanke kesti suunnitellusti vain puoli vuotta, ja hankkeen
paattymisen jalkeen todettiin, etta sité on jatkettava, jotta paéstaan tavoitteisiin. Hanketta jatkettiin

kyselytutkimuksen ja haastatteluiden tekemisen jalkeen.
5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan mitata erilaisilla tavoilla. Tutkimusta tehdessa tulee ottaa
huomioon validiteetti ja reliabiliteetti. On huomioitava my0ds objektiivisuus ja eettisyys, seka lain
kohdat, joissa kasitellaén tutkimusten tekoa. Tutkimuksessa kaytettiin taulukon 1 mukaista
peittomatriisia. Peittomatriisin avulla pyrittiin osoittamaan tutkimuksen alatavoitteiden, tietoperustan

seka tulosten keskinaista yhtenevaisyytta.

Tutkimuksen validiteetti eli patevyys kuvaa sitd, miten hyvin on onnistuttu mittaamaan sitd mita
tutkimuksessa pitikddn mitata. Tutkimuksessa jossa on kysely ja haastatteluita ensisijainen
validiteettiin vaikuttava asia on, miten tutkimuskysymysten asettelussa onnistuttiin ja saatiinko
niiden avulla ratkaisu tutkimusongelmaan. (Heikkila 2014, 177.) Tutkimuksessa perusjoukko oli
maadritelty tarkkaan ja se oli selked. Taméa nostaa tutkimuksen validiteettia. Heikkiléan (2014, 178)
mukaan reliabiliteetti voidaan kuvata tutkimuksen luotettavuudeksi. Silla kuvataan miten
tutkimuksella onnistuttiin tuottamaan ei sattumanvaraisia tuloksia. Reliabiliteettiin vaikuttavat

satunnaisvirheet, seka lilan pieni tutkimusotanta. (Heikkila 2014, 178.)

Systemaattisella virheella tarkoitetaan virhett&, joka syntyy aineistoa keratessé. Systemaattinen
virhe voi syntya vaikka niin, etta vastaaja kaunistelee kyselyn vastauksiaan. Talla voidaan
vaikuttaa tutkimuksen validiteettii ja reliabiliteettiin. (Heikkila 2014, 177.) Anonyymia kyselya
tehtdessa tai haastattelutilanteessa téllaista ei kuitenkaan voida saada selville. Tutkimuksen
luotettavuutta on arvioitava kaytettavissa olevien tietojen avulla. Systemaattinen virhe on
epatodennékdinen anonyymissa kyselyssa, koska vastaajat vastaavat anonyymisti.
Haastattelutilanteessa téllainen virhe on kuitenkin saattanut syntya haastattelijan ja haastateltavan
yhdessa tydskentelemisen johdosta. Taté ei kuitenkaan voida saada selville. Haastatteluissa
kuitenkin pidettiin objektiivisuudesta eli puolueettomuudesta huolta, ja haastateltavilta kysyttiin
samat asiat haastatteluissa. Haastatteluja ei johdateltu haastattelijan haluamaan suuntaan, vaan

haastatteluissa pysyttiin puolueettomina.
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Tutkimuksen luotettavuutta tarkastellessa on tarkeaa, etta tutkimuksessa on ollut kaytettavissa
tarpeeksi edustava ja suuri otos seké vastausprosentti on ollut mahdollisimman korkea. Liséksi
luotettavuutta mitataan silla, ettd onko kysymyksilla mitattu tutkimuksen kannalta oikeita asioita,
jotka kattavat koko tutkimusongelman. (Heikkila 2014, 178.) Tassa tutkimuksessa internetkyselyn
linkki lahetettiin 58 assistentille, joista 18 vastasi kyselyyn. Tasta voidaan paatella, ettei
vastausprosentti ollut kovin korkea. Kyselyn lisdksi jarjestetyilla haastatteluilla ja siind saaduilla
syvemmilla vastauksilla korjattiin kyselytutkimuksen aiheuttamaa suppeaa vastausprosenttia.
Assistenttityon kehittdmishankkeen tapaamiin eivat osallistuneet mydskaan kaikki assistentit, vaan
osallistujien maara vaihteli kymmenestéa assistentista kolmeenkymmeneen. Naiden tietojen
lomassa voidaan tutkimuksen vastauksia ja havaintoja pitaa aika luotettavina assistenttien

kokemuksista kehityshankkeesta.

Tutkimusaineiston hankinnassa luotettavuus voidaan huomioida niin, ettd samasta tutkimuksen
kohteesta kerataan erilaisia aineistoja. Talldin aineistojen |6ydtksia voidaan verrata keskenaan.
Talla tavalla saadaan lisattya tutkimuksen validiteettia tutkimustulkintoja muodostettaessa. (Aaltio
& Puusa 2020, 173.) Luotettavuudella tutkimuksissa tarkoitetaan tutkimuksessa saatujen tulosten
riippumattomuutta satunnaisista ja epaolennaisista tekijoista. Luotettavuutta ei voida ilmaista
laadullisissa tutkimuksissa objektiivisen ja maarallisen mittarin mukaisena arviona, vaan
luotettavuus tulee tarkastella kyseessa olevan tutkimuksen mukaisesti, ottaen huomioon mita
laadullisia menetelmia tydssa on kaytetty. (Aaltio & Puusa 2020, 170.) Luotettavuutta tdssa
tutkimuksessa tuki samasta kohderyhmasta eri lailla keratyt tiedot, jotka tukivat samaa kasitysta

hankkeen vaikutuksista.

Eettisyys tutkimuksissa tarkoittaa sita, etta miten tutkija on noudattanut eettisid periaatteita
tutkimusta tehdessaan. Tutkimuksessa kaytettyjen menetelmien seké analyysien tulee tayttaa
kriteerit niin, etta tutkimukseen valitut menetelmat voisivat olla minka tahansa muun hyvin tehdyn
tutkimuksen ohjenuorina. Eettisyyteen vaikuttaa myés tutkimuksen kohteena olevien ihmisten
kohtelu. Heille tulee pyrkia saamaan tutkimuksella hyvia asioita, eikd heitd saa asettaa ikdvaan
tilanteeseen tutkimuksen takia. Tutkimuksesta ei saa aiheutua kehenk&éan siihen osallistuneeseen
tai liittyneeseen tahoon haittaa. (Puusa & Juuti 2020, 167.) Tassa tutkimuksessa eettisyydesta
pidettiin huolta valitsemalla kayttéon vain tutkittuja menetelmia. Eettisyydesta pidettiin huolta myds
pitamalla kyselyyn seka haastatteluihin vastanneiden henkildllisyys salassa kaikissa vaiheissa.
Lisdksi tutkimuksessa olevia sitaatteja ei voida tunnistaa toisistaan, koska niita ei ole yksiloity

haastattelun tai kyselyn perusteella.

Tutkimuksen tekemisessa on pidetty huolta niilté osin EU:n yleisesta tietosuoja-asetuksesta

(Euroopan parlamentin ja neuvoston asetus 27.4.2016/679), sek& Suomen tietosuojalaista (laki
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tietosuojasta 5.12.2018/1050) jotka koskettavat myds opinnaytetyon tekemista. Arkaluontoisia
henkilttietoja ei ole keratty, ja kyselyn vastaukset ovat olleet automaattisesti anonyymeja.
Haastattelujen tallenteet on tuhottu sen jalkeen, kun niiden sailyttdmiselle ei ole en&a ollut

perusteita ja kaikki materiaali on litteroitu.
5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkimuksen aiheena oli assistenttitydn kehittdmishankkeen vaikutukset assistenttien
tyéhon, seka assistenttien kokemukset hankkeesta. Hanketta paatettiin jatkaa taman tutkimuksen
kohteena olleen ajanjakson jalkeenkin, kun hankkeella ei saavutettu niita tuloksia mita tavoiteltiin.
Tassa tutkimuksessa pystyttiin tutkimaan tdman hetken vaikutuksia mita kehittdmishankkeella
saavutettiin, mutta loppuvaikutuksia eikéd pidemman aikavalin vaikututtavuutta voitu viel& mitata.
Assistenttityon kehittdmishankkeesta voisi tehda jatkotutkimuksen, jossa hankkeen loputtua
vaikutuksia ja vaikuttavuutta voitaisiin arvioida. Hankkeen konkreettisia vaikutuksia hankkeen

paatyttya ei viela tiedeta.

Tama tutkimus alkuperéisen suunnitelman mukaan olisi ollut hankkeen loppuarviointi. Hanketta
kuitenkin paatettiin jatkaa, joten tdma tutkimus toimii ikaan kuin hankkeen véliarviointina.
Hankkeen jatkuttua, ja lopulta loputtua olisi kilnnostavaa tietda miten hankkeen loppuarvioinnissa

taman tutkimuksen ja hankkeen lopuksi tehdyn tutkimuksen tietoja voitaisiin peilata toisiinsa.
5.4 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyoprosessini alkoi koulun ensimmaisellda opinnaytetydkurssilla. Tamén jalkeen aloitin
tydharjoittelun valtiovarainministeriossa, ja tiedustelin siella mahdollisuutta tehda opinnaytetyo
ministeridon. Kirjoitin listan asioita, jotka minua kiinnostavat, ja varsinainen aihe-ehdotus tuli
valtiovarainministerion kehitysjohtajalta. Opinnaytety6 sovittiin tehtdvan assistenttitydn
kehittamishankkeesta. Ministeriossa sovittiin, ettd hankkeen loputtua teetetddn tutkimus

hankkeesta, joka sisaltdd haastatteluja seka kyselytutkimuksen.

Aiheen saatuani osallistuin opinndytetyon tekemiseen liittyvalle seuraavalle kurssille. Toisen
kurssin avulla sain evaita lahted suunnittelemaan opinnaytety6tani. Tutkimusongelman maaritys ja
aiheen valinta aloittivat opinnaytetydprosessin. Tutkimussuunnitelmaa tehdessa asetin itselleni
tavoitteet tydn tekemiselle. Suunnitelmaan kirjasin menetelmat, aikataulut, tietojen hankintatavan.
Suunnitelma oli hyva selkdranka tytn tekemiselle, mutta matkan varrella alkuperaisen

suunnitelman ympérille kehittyi kattavampi tyd, mité suunnitelmassa oli.

Suunnitteluvaiheen jalkeen aloin perehtya tietoperustaan ja kirjoittamaan sitd. Tydharjoittelun

aikataulusta johtuen nopeasti tuli vuoroon kyselytutkimuksen seka haastattelujen teko. Naiden
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jalkeen jatkoin teoriatiedon keraamista ja tietoperustan kirjoittamista. Saatuani timan vaiheen
valmiiksi aloitin tietojen kasittelya. Tietoperustaan perehdyin monien eri lahteiden kautta, ja lopulta

keréttya tietoa jouduin poistamaan paljonkin opinnaytety0sta.

Kyselyn seké& haastattelun toteuttaminen vasta tietoperustan ollessa valmis, olisi voinut muuttaa
kyselyn ja haastattelujen joitain kysymyksia sekd kysymysten asetteluja. Paasaantdisesti olisin
kuitenkin pitanyt ne samalla tavalla, miten ne tassa tydssa ovatkin vaikka jarjestys aikataulusyista
olikin nurinkurinen. Tietojen kasittelyn ja analysoinnin jalkeen raportoin tulokset seka

viimeisimpana kokosin johtopaatokset.

Opinnaytetydprosessissa haastavinta oli alkuun padseminen seka lopun viilaukset. Ensimmaisen
opinnaytetyon ollessa kyseessa kaikki oli uutta, eiké oikein tiennyt mihin tarttua. Opinnayteohjaajan
ja muiden opiskelijoiden tapaamisista oli tassa suurta hyotya. Viimeistelya taas olisi voinut jatkaa
loputtomiin. Palkitsevinta tydn tekemisessa oli oman etenemisen ja oppimisen seuraaminen.

Mielekkainta tyota oli tehda silloin, kun tekstia syntyi ja ty6 eteni.

Jos tekisin tydn nyt uudestaan, tekisin tarkemman suunnitelman ja aikataulun, jossa pystyisin
tekemaan kaikki oikeassa jarjestyksessa. Taman jalkeen keskittyisin selkedmmin asioihin, jotka
littyvat aiheeseeni, enka keskittyisi liian laajasti aiheisiin, joista tulee vain vahan tekstia
opinnaytety6hon. Kyselytutkimuksen kysymysten maara oli mielestani liian laaja, ja seuraavalla
kerralla tekisin kyselysta lyhyemman, ja tdydentaisin kyselya haastattelemalla enemman ihmisia.

Tama on monesti mielekkddmpaa vastaajallekin.

Kaiken kaikkiaan olen kuitenkin erittain tyytyvainen tyohoni. Lukemalla kirjoja ja artikkeleita
tutustuin aiheeseen syvdllisesti. Opin tietotulvasta poimimaan tyéhoni oleelliset asiat. Opin
toteuttamaan kyselytutkimuksen, ja tekemaan haastatteluja. Opin prosessin aikana monia muitakin

uusia asioita, joista on hyotya tulevaisuudessa niin vapaa-ajalla kuin ty6elamassakin.

Alkuperaisen opinnaytetydsuunnitelman mukaan opinnaytetyoni olisi valmistunut lokakuun loppuun
mennessa vuonna 2023. Opinnaytetyoni valmistui kuitenkin kaksi vilkkkoa myéhemmin.
Suunnitelmani oli ajankaytollisesti aika pateva, vaikka jouduinkin opinnaytetydssani eteneméaan
osin nurinkurisessa jarjestyksessa. Vaarasta jarjestyksesta huolimatta onnistuin mielestani
kokoamaan eheédn kokonaisuuden. Eniten ylpeda olen siitd, etta sain opinnaytetyoni valmiiksi, ja
voin seista koko tutkimuksen takana. Lopuksi viela tahdon kiittda Aatua, Viviaa ja Leonelia, ilman

teidan joustavuuttanne tdméa opinnaytetyo ei olisi koskaan valmistunut.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hei,

Opiskelen Haaga-Heliassa liiketaloutta tradenomiksi johtavassa koulutuksessa ja olen ollut
ty6harjoittelussa valtiovarainministeriossa tammikuusta lahtien. Nyt teen opinnaytetydkseni
vaikutusten arviointia VM:n assistenttityon kehittdmishankkeesta. Siihen liittyen teen
kyselytutkimuksen valtiovarainministerion assistenteille. Kyselyn tarkoituksena on selvittaé, miten
hankkeen alussa maaritellyt tavoitteet toteutuivat assistenttien mielesta ja millaisena assistentit

kokivat kehittamishankkeen. Toivoisin, etta voisit vastata alla olevalla linkilla kyselyyni.
Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/5FF6C29953C707EE

Vastaathan kyselyyn viimeistaan keskiviikkona 7.6.2023. Kyselyyn vastaamiseen aikaa kuluu noin
10 minuuttia. Kaikki vastaukset ovat vaikutusten arvioinnin kannalta merkityksellisia. Riittavan iso

vastausprosentti auttaa tekemaén luotettavampia johtopaatelmia.

Kyselyyn vastataan anonyymisti ja saatuja vastauksia kasitelladn ehdottoman luottamuksellisesti.
Opinnaytetyossa tutkimustuloksista raportoidaan niin, ettei vastauksia voida yhdistaa yksittaiseen
vastaajaan. Vastauksia hyddynnetadn opinnaytetydssa seka valtiovarainministerion sisaisessa

kehittamistydssa. Kysely on lahetetty kaikille valtiovarainministerion assistenteille.

Mikali sinulle tulee kysymyksia tutkimukseen liittyen, olethan yhteydessa minuun sahkopostitse:

laura.hintsala@gov.fi

Kiitos etukateen vastauksistasi ja mukavaa kesaa!

Ystavallisin terveisin
Laura Hintsala

Assistenttiharjoittelija



Liite 2. Kyselylomake

VALTIOVARAINMINISTERIO
FINANSMINISTERIET

Assistenttityon kehittamishankkeen
arviointi

Tervetuloa vastaamaan assistenttityon kehittdmishankkeen arviointikyselyyn. Kysely toteutetaan anonyymisti, ja
saatuja vastauksia kasitellaan ehdottoman luottamuksellisesti. Vastauksia kaytetaan aineistona opinnaytetyossa.

Kyselyn tarkoituksena on selvittda, miten hankkeen alussa maaritellyt tavoitteet toteutuivat assistenttien mielesta ja
millaisena assistentit kokivat kehittdmishankkeen. Kiitos paljon jo etukateen vastauksistasi!

Taustatiedot

1. Kuinka kauan olet toiminut assistenttina?

O 0-5 vuotta

O 5-10 vuotta
O 10-15 vuotta

O Enemman kuin 15 vuotta

2. Paaasialliset tyotehtavasi assistenttina

O henkildassistentti/ylimman- tai poliittisen johdon assistentti
O saadosvalmisteluavustaja

O osastopaallikon assistentti

O hanke-/projektiassistentti

O matka-/tapahtuma-assistentti

3. Osallistuitko kehittamishankkeen tapaamisiin?

O Aina
O Suurimpaan osaan

O Muutamaan

O Yhteen
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O En ollenkaan

Kehittymisen keinot

4. Osallistuitko tyénohjaukseen?

QO kyna
Q Ei

5. Millaisena koit tyonohjauksen?

6. Osallistuitko johonkin koulutukseen?

QO «kyna
Q Ei

7. Millaisena koit koulutuksen?

8. Osallistuitko tyonkiertoon, varjostukseen tai mentorointiin?

O «Kyla
O Ei
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9. Mihin osallistuit, ja millaisena koit?

10. Millaisia tyossa kehittymisen vaihtoehtoja olisit toivonut hankkeessa annettujen
lisdksi?

Hankkeen tavoitteet

11. Kirkastuiko hankkeen aikana assistenttityon erilaiset tyonkuvat?

QO kyla
QOEi

12. Saatiinko hankkeen aikana luotua toimiva assistenttien verkosto?

QO «kyna
QEi

13. Loydettiinkd hankkeessa uusia mahdollisuuksia osastorajat ylittaville
yhteistyolle?

O Kylia
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C')Ei

14. Hyédynnetaanko loytyneita mahdollisuuksia arjessa?

QO kyna
QEi

15. Jaettiinko tietoa yli osastorajojen?

QO kyna
Q Ei

16. Tuliko tyosi kehittamisesta arjessa suunnitelmallisesti tapahtuvaa?

QO kylia
QOEi

17. Lisaantyikdo oma toimijuutesi suhteessa omaan tyohosi ja sen kehittamiseen?

QO «kyna
QEi

18. Muuttuiko joku tyossdsi hankkeen myo6ta?

QO kyna
QEi

19. Mikd muuttui?

54



55

20. Millaisia toimia teit kehittamishankkeen myo6ta omaan tyohosi?

Kehittamishankkeen anti

21. Kuinka hyodylliseksi koit assistenttityon kehittamishankkeen?

1 2 3 4

En yhtaan hyddylliseksi O O O O Koin todella hyddylliseksi

22. Mika oli kehittamishankkeen paras anti itsellesi?

23. Minka hankkeesta olisi voinut jattaa kokonaan pois?




24. Minkalaista palautetta haluaisit antaa assistenttityon kehittamishankkeesta?

*Antamiasi tietoja kaytetaan vain tulosten analysoimiseksi. Annettuja henkilotietoja ei kasitellda muissa kuin sita varten
esitetyissa kayttotarkoituksissa. Tietoja ei luovuteta muuhun tarkoitukseen. Voit tutustua tarkemmin
tietosuojaselosteeseen osoitteessa https://vm filtietosuoja.
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