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Tyon teknologinen murros vaikuttaa merkittavasti tydelamaan. Nopeasti kehittyvat teknologiat,
kuten erilaiset tekoalyratkaisut muuttavat tyon tekemista ja tyotehtavia edellyttaen tyontekijoilta
ja organisaatioilta uutta osaamista ja tyon kehittamista. Suuri vaikutus teknologioilla on ollut esi-
merkiksi tiettyihin toimistotdihin, kuten hallinnollisiin tukitehtaviin. Tydtehtavia on siirtynyt tekno-
logian hoidettavaksi ja myos tulevaisuudessa teknologinen kehitys muuttaa tyotehtavia ja tyds-
kentelytapoja oleellisesti, vaikuttaen tyontekijoiden kokemaan tydon mielekkyyteen ja arvoon.

Opinnaytetydssa selvitettiin assistenttien kokemuksia tydn teknologisesta murroksesta. Tutki-
muksessa oli tavoitteena selvittaa uusien teknologioiden ja niista aiheutuvan tyén murroksen

vaikutuksia tydhon ja osaamiseen seka assistenttien mahdollisuuksia tyon kehittamiseen. Li-

saksi selvitettiin miten johtaminen ja organisaation toimintakulttuuri tukee tyén muutoksessa.

Kohdeorganisaationa oli yksi valtionhallinnon organisaatio.

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys jakautuu kolmeen osaan, joista ensimmaisessa kasitel-
I1&an miten teknologian aiheuttama tyén murros vaikuttaa tyéhon ja tydelamaan, millaisia osaa-
misvaatimuksia se tuo ja millaisia kuormitustekijoita siita voi aiheutua. Toinen osa pitaa sisal-
I1d&n osaamisen kehittdmiseen liittyvia teemoja, joita ovat oppimiskulttuuri, osaamisen kehittami-
nen ja johtamisen osana ty6ta, osaamisen ja roolien tunnistaminen seka itseohjautuvuus. Kol-
mannessa osassa kasitellaan tyon kehittamista, yhteiskehittamista seka organisaatiokulttuurin
vaikutusta tydn kehittdmiseen.

Opinnaytetyon lahestymistapana oli tapaustutkimus ja se toteutettiin laadullisena tutkimuksena.
Aineistonkeruumenetelmana oli puolistrukturoidut haastattelut ja haastateltavia oli kahdeksan
assistenttia erilaisista yksikdistd ympari organisaatiota. Tutkimus toteutettiin kevaan 2022 ja ke-
vaan 2024 valisena aikana.

Tutkimustulosten mukaan assistentit suhtautuvat uusiin teknologioihin ja tydn teknologiseen
murrokseen positiivisesti ja oma tyétehtava ndahdaan tarkeana ja mielekkdana myds tulevaisuu-
dessa. Heilla on hyvat valmiudet ja kiinnostusta uuden oppimiseen. Talla hetkella uusien tekno-
logioiden rooli omassa tydssa on vahainen, mutta niiden odotetaan olevan hyddyksi tulevaisuu-
dessa ja helpottavan tyon tekemista. Tarkeimpana tekijana uusien jarjestelmien kayttédnotossa
seka tyon teknologisen murroksen hallinnassa koetaan riittdva osaaminen, jota varten tarvitaan
koulutusta, opastusta ja tukea. Johtaminen ja toimintakulttuuri tukee osaamisen kehittamista
paaosin hyvin, mutta organisaation on tarkeaa kiinnittdd huomiota hyvan oppimiskulttuurin seka
osaamisen kehittdmista tukevien toimenpiteiden ja toimintatapojen edistamiseen. Assistenteilla
on paaosin hyvat mahdollisuudet tyon kehittamiseen seka kiinnostusta siihen, mutta tyon kehit-
tamista varten toivotaan enemman yhteistyota. Johtaminen ja toimintakulttuuri tukee tyon kehit-
tdmisessa melko hyvin, mutta sen edistdmiseksi on hyva kiinnittdd huomiota yhteiskehittdmisen
lisdamiseen seka tarkastella organisaation muutoskyvykkyytta ja kehittamisen kulttuuria.

Asiasanat
Uudet teknologiat, tydn murros, osaamisen kehittdminen, osaamisen johtaminen, tyon kehitta-
minen, organisaation toimintakulttuuri
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1 Johdanto

Tyon teknologinen murros vaikuttaa merkittavasti tydelamaan. Nopeasti kehittyvat teknologiat, ku-
ten erilaiset tekoalyratkaisut muuttavat tyon tekemista ja tyotehtavia. Suuri vaikutus teknologioilla
on ollut esimerkiksi rutiininomaisiin toimistotoihin. Tyotehtavia on siirtynyt teknologian hoidettavaksi
ja myos tulevaisuudessa teknologinen kehitys muuttaa tyotehtavia ja tyoskentelytapoja oleellisesti,
vaikuttaen tyontekijéiden kokemaan tydén mielekkyyteen ja arvoon. (Koski & Husso 2018, 13—-14;
Turja 2023, luku 12.)

Tassa opinnaytetydssa selvitetaan assistenttien kokemuksia tydn teknologisesta murroksesta. As-
sistenteilla voi olla merkittava rooli tyon teknologisen murroksen hallinnassa organisaatioissa, ku-
ten erilaisten teknologioiden hyddyntamisessa seka muiden tukemisessa. Teknologian muuttama
tyo edellyttaa tietotydntekijoilta jatkuvaa osaamisen kehittamista ja lisaksi se antaa mahdollisuuden
kehittda omaa tyota ja sitd myota kasvattaa ammatillista arvostusta. Koska tyotehtavia siirtyy tek-
nologian hoidettavaksi, se voi myos kasvattaa huolta oman tyon sailymisesta tulevaisuudessa.
(Karna, Ruohonen & Humala 2022, 13-15.)

Aiheidean opinnaytetydlle olen saanut Haaga-Helia ammattikorkeakoulun hankkeesta Tekoaly tu-
lee — Tuki, osaaminen ja yhteisty® kuntoon! eli TT TOY. Hanke liittyi teknologian aiheuttamaan tyo-
elaman murrokseen seka uusien teknologioiden hyddyntamiseen organisaatioissa. Uudet teknolo-
giat kuten tekodly ja robotiikka muuttavat ty6ta ja sen seurauksena edellyttavat uutta osaamista,
tyon kehittdmista seka tukea uuden oppimiseen ja uusien teknologioiden kayttoon. (Karna ym.
2022, 28-30.) Vertaan opinnaytetydn tutkimustuloksia myds TT TOY -hankkeen tuloksiin ja pohdin

tulosten kesken I6ytyneita yhtenevaisyyksia ja muita havaintoja.

Opinnaytetydn aihe on tarkea ja ajankohtainen, silla digitalisaatio on yksi megatrendeista ja kehitty-
vat uudet teknologiat vaikuttavat tyoelamaan merkittavasti edellyttaen jatkuvasti uuden oppimista
seka osaamisen ja tydn kehittdmista (Huttunen 2019, 15-18). Oman oppimisen ja mielenkiintoisen
tutkimusaiheen vuoksi halusin valita opinnaytetyolle ajankohtaisen aiheen, joka on myos omasta

mielesta tarkea.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaus

Taman opinnaytetyon tutkimustulosten perusteella on tavoitteena selvittaa, miten tyon teknologi-
sen murroksen koetaan vaikuttavan assistenttien tydohon. Kohdeorganisaationa on yksi valtionhal-

linnon organisaatio. Muuttuvan tyoelaman edellyttaman osaamisen ja jatkuvan oppimisen vuoksi



opinnaytetydssa on tavoitteena selvittaa millaiseksi assistentit kokevat oman osaamisen seka val-
miudet uusiin teknologioihin ja niistd aiheutuvaan tyéelaman murrokseen liittyen.

Koska uudet teknologiat mahdollistavat myos tyon kehittdmisen, opinnaytetydn tavoitteena on sel-
vittda assistenttien kokemuksia tyon kehittdmisen mahdollisuuksista. Yhtena osana tutkimusta sel-
vitetddn myos sita, miten johtaminen ja organisaation toimintakulttuuri tukee ja mahdollistaa uuden
oppimisen ja osaamisen kehittamisen seka tyon kehittdmisen. Konkreettisena tuotoksena opinnay-
tetydstd on tavoitteena saada tulosten perusteella kehittdmisehdotuksia organisaatiolle osaamisen
seka tyon kehittamisen ja johtamisen tueksi ja sitd myota parantaa organisaation tuottavuutta ja

henkildston hyvinvointia.

Opinnaytetydn lahestymistapana on tapaustutkimus ja olen toteuttanut sen laadullisena tutkimuk-
sena. Aineiston olen kerannyt haastattelemalla assistentteja, jotka tydskentelevat erilaisissa yksi-
kdissa ympari organisaatiota. Tutkimuksen tavoitteena on saada vastaus seuraaviin tutkimuskysy-
myksiin:

K1: Kuinka assistentit kokevat tydn teknologisen murroksen vaikuttavan heidan tydhénsa?

K2: Millaiseksi oma osaaminen ja valmiudet koetaan?

K3: Miten assistentit kokevat johtamisen seka organisaation toimintakulttuurin tukevan uuden oppi-
mista ja osaamisen kehittdmista?

K4: Millaiseksi omat mahdollisuudet kehittaa tyéta koetaan?

K5: Miten johtaminen seka organisaation toimintakulttuuri koetaan tukevan tyon kehittamista?

Olen rajannut tutkittavien ryhman juuri tiettyyn henkildstoryhmaan ja paatynyt assistentteihin, silla
olen myds itse tyoskennellyt kyseisen organisaation assistenttina ja nain kohderyhma seka heidan
tyotehtavat ovat itselleni osittain tuttuja. Ajattelin, etta olisi mielekasta tutkia itselle tutun kohderyh-
man kokemuksia. Assistentit ovat kohderyhmana mielestani mielenkiintoinen, koska teknologinen
kehitys vaikuttaa erityisesti tiettyihin toimistotdihin, kuten hallinnollisiin tukitehtaviin (Vuorenmaa,
Makela & Sumelius 2023, luku 13). Kohdeorganisaatiota ei tdssa opinnaytetydssa esitella tarkem-
min, koska opinndytetyon aihetta ei ole saatu toimeksiantona organisaatiolta. Tulosten kasittelyn ja

johtopaatdésten kannalta organisaation tarkempi tarkastelu ei mydskaan ole tarpeellista.

Uusilla teknologioilla opinnaytetydssa tarkoitetaan esimerkiksi tekoalya ja robotiikkaa. Tyén mur-
roksen ajureina pidetaan digitalisaation liséksi globalisaatiota seka vaeston ikaantymista (Valtio-
neuvoston kanslia 3.3.2017). Tassa opinnaytetydssa assistenttien kokemuksia tydon murroksesta
tarkastellaan vain digitalisaation ja uusien teknologioiden nakokulmasta. Muut tyon murrokseen

vaikuttavat tekijat on rajattu pois.



1.2 Opinndytetydn rakenne

Johdannossa olen kaynyt lapi tutkimuksen taustaa seka tavoitteet ja sita tarkentavat tutkimuskysy-
mykset. Seuraavat kolme lukua sisaltavat tutkimuksen taustalla olevan teoreettisen viitekehyksen,
jossa kayn lapi teknologian aiheuttamaa tydn murrosta, osaamisen ja tyon kehittamista seka orga-
nisaation toimintakulttuuria. Viidennessa luvussa on tutkimuksen toteutus seka menetelmat ja kuu-
dennessa luvussa kayn lapi tutkimuksen tulokset. Seitsemas luku on pohdintaa, jossa esittelen tut-
kimustulosten perusteella tulleita johtopaatoksia ja kehitysehdotuksia. Lisaksi vertaan tuloksia TT

TOY -hankkeen tuloksiin. Seitsemannessa luvussa kayn lapi myos jatkotutkimusehdotuksen seka

arvioin tutkimuksen ja koko opinnaytetydn onnistumista sekd omaa oppimista.



2 Teknologian aiheuttama tyon murros

Uudet teknologiat ja digitalisaatio ovat kehittyneet merkittavasti ja vaikuttaneet paljon tyohon ja tyo-
elamaan. Kyseessa on teknologisen kehityksen aiheuttama tydén murros. Nopeasti kehittyvat tek-
nologiat, kuten erilaiset tekoalyratkaisut muuttavat tyon tekemista ja jotkut tyotehtavat voivat muut-
tua perusteellisesti tai kadota jopa kokonaan. Suuri vaikutus teknologioilla on ollut esimerkiksi rutii-
ninomaisiin toimistotdihin, joita on siirretty tietokoneiden hoidettavaksi. Toisaalta uudet teknologiat
voivat luoda myos taysin uusia tyotehtavia. Muutokset voidaan siis nahda uhkina, mutta myds
mahdollisuuksina. Muutokset tydssa eivat aina ole valttamatta myodskaan kovin nopeita, vaikka tek-
nologia kehittyisikin nopeasti. (Alasoini ym. 2020, 33—38; Koski & Husso 2018, 13-14.)

Myds Turjan mukaan teknologinen kehitys vaikuttaa merkittavasti muuttaen tyota ja jopa kokonai-
sia toimialoja. Yleiskasitteena voidaan puhua digitalisaatiosta, joka pitaa sisallaan esimerkiksi tyon
automatisoinnin seka tietokoneistumisen. Se on muokannut tyéta jo todella pitkaan ja muutos jat-
kuu edelleen. Uuden ajan digitalisaatioon kuuluu esimerkiksi tekoaly ja robotiikka, jotka tekevat eri-
laisista jarjestelmista ja automatisaatiosta paljon alykkaampia. Tallaiset suuret teknologiset keksin-
nét aiheuttavat tydn teknologisen murroksen, jossa ainoa pysyva asia on jatkuva muutos. (Turja
2023, luku 12.)

Teknologian kehitys ja sen hyddyntaminen tydssa lisda tyon tehokkuutta ja tuottavuutta. Esimer-
kiksi tekoalyn avulla tietty ty6é voidaan tehda entistd pienemmalla tydpanoksella. Siita voi olla erityi-
sesti hydtya esimerkiksi suurten datamaarien kasittelyssa ja analysoinnissa tai toistuvien asioiden
havainnoinnissa. Tasta taas vapautuu ihmisen tydaikaa, jolloin resursseja voidaan kayttaa johonkin
toiseen tydtehtavaan, joka tuottaa enemman arvoa. Toistaiseksi tekoalyn vaikutukset ovat kohdis-
tuneet padasiassa yksittaisiin tyotehtaviin, jotka ovat olleet toistuvia, strukturoituja ja rutiininomai-
sia. Tekoalyn mahdollisuus korvata kokonaan jokin ammatti ei valttdmatta tapahdu kovin nopeasti.
(Koski & Husso 2018, 24, 36.)

Teknologian kehityksen vaikutus tyon tehokkuuteen koskee etenkin koulutetumpia tyontekijoita,
joiden tyotehtavat liittyvat esimerkiksi tiedonkasittelyyn, ongelmanratkaisuun, laskemiseen tai vies-
tintdan. Sen sijaan alemman ammattitason ty6t, kuten erilaiset suorittavan tason toimistoty6t ja hal-
linnolliset tukitehtavat voivat olla vaarassa havita. (Autor, Mindell & Reynolds 2021, 24; Koski &
Husso 2018, 14.)

Tyotehtavien lisaksi erilaiset teknologiat vaikuttavat myds tydskentelytapoihin. Toimintaymparisto
on kehittynyt ja kehittyy vield yhd enemman digitaaliseksi, kun teknologioita hyddynnetdan moni-

puolisesti. Taman seurauksena etenkin tietotydta tekevilla on mahdollisuus tydskennella



joustavammin etana ajasta ja paikasta riippumatta. Nama muutokset toimintaymparistossa ja tyos-
kentelytavoissa ovat vaistamattomia riippumatta organisaation toimialasta tai koosta. (Vuorenmaa
ym. 2023, luku 13.)

Teknologian aiheuttamat tydn muutokset voivat vaikuttaa myos tyontekijdiden kokemaan tyén mie-
lekkyyteen ja arvoon sekd omaan ammatti-identiteettiin. Teknologia voi helpottaa ja auttaa ty6ta ja
vahentaa nain tyon kuormitusta. Esimerkiksi tekoaly ja robotit voivat toimia ihmisen apulaisena, el
tukialyna, joka lisda tyon tehokkuutta ja edistaa teknologian ja ihmisen yhteistyon mielekkyytta. Li-
saksi muutokset voivat lisatd motivaatiota ja kannustaa oman osaamisen ja ammattitaidon kehitta-
miseen seka mahdollistaa erilaisen urakehityksen. Toisaalta digitaaliset tydvalineet saattavat pie-
nentaa tyontekijan omaa roolia tydssa ja nain kdyhdyttaa tyéta vahentaen sen moninaisuutta. Uu-
det osaamisvaatimukset voivat vaikuttaa myds kokemukseen omasta patevyydesta ja aiheuttaa
rittdmattdmyyden tunnetta. Nama voivat heikentaa tyontekijan kokemaa tydon mielekkyytta ja arvoa

seka vaikuttaa omaan ammatti-identiteettiin. (Turja 2023, luku 12.)

Kun teknologia muuttaa tyota ja korvaa tiettyja tyotehtavia, se tuo mahdollisuuden tyon kehittami-
seen. Ihmiset hoitavat edelleen tiettyja tehtavia ja lisaksi uusien teknologioiden myéta saattaa syn-
tya uusia tehtavia, mutta teknologia ei kuitenkaan maarittele sita, miten nama tehtavat organisoi-
daan ja jaetaan tyopaikalla. Teknologia ei siis itsessaan vaikuta siihen, muuttuuko tydtehtavien si-
saltd kdyhemmaksi vai monipuolisemmaksi, kun tehtavia uudelleenorganisoidaan. Taman vuoksi
tydn uudelleenmuotoilu on tarkeaa. Sisalloltaan rikkaampiin tyétehtaviin voi vaikuttaa tydntekijoi-

den koulutuksella seka tyon uudelleen ajattelulla. (Alasoini & Ramstad 2019, 8-9.)

2.1 Tarvittavat taidot ja osaamisvaatimukset

Uudet teknologiat edellyttavat tyontekijoilta uutta osaamista, jotta niita osataan hyddyntaa omissa
tyétehtavissa. Samaan aikaan kun jokin ty6tehtava siirtyy esimerkiksi tekoalyn hoidettavaksi siihen
tehtavaan aikaisemmin tarvittu osaaminen saattaa muuttua tarpeettomaksi. Teknologian hoitaessa
tiettyja tyotehtavia myds aikaa vapautuu muille tyétehtaville. Tastda muodostuu tydntekijalle seka

tarve ettd mahdollisuus uuden oppimiselle. (Koski & Husso 2018, 36—37.)

Vuorenmaa ja muut ovat tehneet tutkimushankkeen, jossa he ovat keréanneet tietoa eri organisaa-
tioiden henkildstdjohtaijilta, miten uusien teknologioiden kehittyminen seka niiden kayttéénotto vai-
kuttaa tydhdn ja millaisia vaatimuksia niista syntyy uudenlaisille taidoille seka osaamiselle. He ja-

kavat tydn muutokset kolmeen ryhmaan, jotka ovat tyon rakenteet, tydn tekemisen tavat ja tydn si-

sallét. (Vuorenmaa ym. 2023, luku 13.)



Kun uudet teknologiat muuttavat tyota, vahentavat tiettyja tyétehtavia seka luovat uusia, tama vai-
kuttaa organisaatioissa rakenteellisiin muutoksiin. Tyotekijoilta odotetaan kykya parjata muuttu-
vassa tyoelamassa. Talla tarkoitetaan selviytymista, epavarmuuden sietamista ja sopeutumista
muutokseen. Lisaksi tyontekijoiltd odotetaan myonteista suhtautumista muutoksiin ja tata positii-
vista ajattelutapaa tukee, jos on kykya selviytyd muutoksista. Myonteinen suhtautuminen muutok-
siin edistdd muutosvalmiutta seka kykya nahda muutokset mydnteisena mahdollisuutena tai tilai-
suutena oppia uutta. Rakenteelliset muutokset edellyttavat myos kykya ymmartaa teknologioita
seka valmiuksia kayttaa niita ja tehda yhteisty6ta niiden kanssa. Rakenteelliset muutokset vaikutta-
vat lisdksi ammatteihin, kun kokonaisia toimenkuvia saatetaan jakaa eri osiin. Tama voi edellyttaa
tyontekijoilta erilaisten tehtavien ja roolien omaksumista sekd yhdistamista. (Vuorenmaa ym. 2023,
luku 13.)

Kehittyneet digitaaliset tyovalineet ovat muuttaneet tietotydn tekemista ja mahdollistaneet sen, etta
tyd ei ole enaa tiettyyn aikaan ja paikkaan sidottua. Tama vaikuttaa tydn tekemisen tapoihin. Eta-
ja hybridityd ovat lisdantyneet ja niistd on tullut normaali tapa tehda téita. Tasta syntyy tarve uusille
taidoille seka uudenlaiselle kayttaytymiselle. ltseohjautuvuus ja itsensa johtaminen on yksi tarkeim-
mista taidoista tulevaisuudessa. Ajasta ja paikasta riippumaton tyd on lisannyt tyontekijoiden itse-
naisyytta ja vapauksia muokata tyotaan, jonka vuoksi se edellyttaa tyontekijoita kykya jontaa omaa
tyoskentelya. Lisaksi tydn ja vapaa-ajan raja saattaa hamartya, kun toita olisi mahdollista tehda
kellon ympari. My0s tata varten tarvitaan itsensa johtajuutta, jotta voi asettaa rajoja tydajalle. (Vuo-

renmaa ym. 2023, luku 13.)

Toinen tarkea taito tyon tekemisen tapoihin liittyen on riittdva osaaminen digitaalisten tydvalineiden
kayttoon. Taman taidon merkitys korostuu, kun tyoskennelldan etana, silla riittdva osaaminen digi-
taalisten tydvalineiden kayttdon on edellytys, jotta etdna tydskentely voi olla tehokasta tai edes
mahdollista. Muuttuvat tyon tekemisen tavat edellyttavat myds digitaalisen tiimityon taitoja, johon
liittyy esimerkiksi hyva vuorovaikutus seka virtuaalinen osallistaminen. Nama taidot ovat tarkeita
etana ja hybridisti tydskennellessa, jotta esimerkiksi tiimihengen rakentaminen ja yllapito, tiedon

jakaminen tai uusien asioiden kehittdminen ja innovointi ei karsi. (Vuorenmaa ym. 2023, luku 13.)

Tyon sisallon muutokseen vaikuttaa tiettyjen tyétehtavien siirtyminen teknologian hoidettavaksi.
Tallaiset tydtehtavat ovat yleensa toistuvia ja rutiininomaisia, ja muutos vaikuttaa esimerkiksi tiettyi-
hin toimistot6ihin, kuten hallinnollisiin tukitehtaviin. Tekoalyn hoidettavaksi voidaan siirtda esimer-
kiksi tiedon keraamista ja kasittelya tai aineistojen luokittelua. Inmisten hoidettavaksi jaa monimut-
kaisemmat ja tiedollisesti vaativammat tehtavat. Jatkossa tyontekijoilla tulisi olla taitoja kasitella,
ymmartaa ja soveltaa erilaisia tietoja seka kriittista ajattelua. Tarvitaan data-analytiikan osaamista,

jotta organisaatiot voivat hyddyntaa kaytettavissa olevaa tietoa paatdksenteon tukena. Lisaksi



tarvetta on myds inhimillisten taitojen osaamiselle, kuten luovuudelle, tunnetaidoille ja sosiaalisille

taidoille, koska naita taitoja alykkaat koneet eivat osaa. (Vuorenmaa ym. 2023, luku 13.)

2.2 Kuormitustekijat

Teknologian aiheuttamat jatkuvat muutokset tydssa voivat lisata tai heikentaa tyéhyvinvointia. Par-
haimmillaan ne voivat tuoda tyéhon hyvia parannuksia ja lisata tydntekijéiden innostusta ja moti-
vaatiota. Toisaalta muutokset voivat myds aiheuttaa kuormitusta, joka voi heikentaa tytssa jaksa-
mista seka tyon mielekkyytta. Teknologian tuoma ty6én muutos aiheuttaa eri tyontekijoilla myos eri-
laisia haasteita ja kuormitusta. (Tuomivaara, Ala-Laurinaho & Perttula 2019, 61; Tuomivaara & Ala-
soini 2020, 65.)

Teknologian hyddyntaminen seka tydeldman erilaiset osaamisvaatimukset voivat kasvattaa tiedol-
lista kuormitusta tyéssa. Tama korostuu erityisesti tietotydssa, joka on luonteeltaan tietointensii-
vista. Tietotydssa tehdaan paatodksia, ratkaistaan ongelmia, tarvitaan muistia ja huomiokykya ja
tehdaan usein monia erilaisia asioita. Lisaksi tulee omaksua uusia toimintatapoja ja tydvalineita
seka kehittdd omaa osaamistaan. TietotyOhdn saattaa liittyd myos erilaisia keskeytyksia, hairidita,
kiirettd seka tietotulvaa. Nama kaikki tekijat kuormittavat aivoja ja voivat vaikuttaa tyontekijan hy-

vinvointiin. (Ty6turvallisuuskeskus; Vuorenmaa ym. 2023, luku 13.)

Muutostilanteet aiheuttavat kuormitusta, jonka vuoksi organisaatioiden olisi hyva huomioida se,
ettei liian montaa muutosta vieda eteenpain samaan aikaan. Vaikka muutosten maara olisi sopiva,
kuormitusta saattaa aiheuttaa se, etta uusia toimintatapoja koitetaan ottaa koko organisaation kayt-
toon liilan nopeasti. Tyontekijat tarvitsevat riittavasti aikaa uuden tiedon omaksumiseen ja lisdksi on
tarkeda ymmartaa uuden toimintatavan hyoddyt ja merkitys omaan tyohon. Jokaisella tyontekijalla
on lisdksi henkilokohtaisia resursseja tietyn verran kaytettavana ja on hyva huomioida, etta niita

resursseja saattaa vahentaa jo jokin vapaa-ajalla kuormittava tekija. (Eklund 2021, 79, 135.)

Myds Tuomivaara ja muut kirjoittavat oikeanlaisten olosuhteiden merkityksestd muutoksesta aiheu-
tuvan kuormituksen vahentamiseksi. Koska tydssa tapahtuvat muutokset edellyttavat uuden oppi-
mista, muutokselle on varattava aikaa riittavasti, jotta uutta jarjestelmaa on mahdollista oppia kayt-
tamaan kunnolla. Ohjaus ja neuvonta tulee olla riittdvaa seka kayttdéonoton hetkella etta sen jal-
keen. On tarkeda saada apua ongelmatilanteisiin. Riittdvan opastuksen lisaksi, oppien jakamisesta
tydntekijdiden kesken on hyotya. Myds onnistuneella viestinnalla voidaan vaikuttaa tyéntekijdiden
positiiviseen kokemukseen muutoksesta. Uuden jarjestelman sisaistamista auttaa myos se, etta se
sopii omaan tydhdn ja siitd on hydtya omien tydtavoitteiden saavuttamiseksi. (Tuomivaara ym.
2019, 61-62.)



Erilaisten teknologioiden hyddyntaminen tydssa voi aiheuttaa tyontekijalle teknostressia. Talla tar-
koitetaan yleisesti teknologiaa tai digitaaliteknologiaa kohtaan olevaa negatiivista asennetta, ajatte-
lua tai kayttaytymista. Teknostressi saattaa vaikuttaa heikentavasti tydpanokseen, tyytyvaisyyteen,
sitoutumiseen seka tydntekijan terveyteen. Yksi teknostressia aiheuttava tekija on se, etta teknolo-
giaa kaytetaan tydssa jatkuvasti ja lisdksi ne kehittyvat nopeasti edellyttden uutta osaamista ja
tama aiheuttaa tyontekijalle ylikuormitusta. Kuormitus saattaa aiheuttaa tyontekijalle tunteen tyo-
kuorman kasvamisesta seka tyotahdin nopeutumisesta. Lisdksi teknostressia saattaa aiheuttaa

omaan tydmarkkina-asemaan liittyva huoli. (Tuomivaara & Alasoini 2020, 24-25.)

Jos uusia teknologisia jarjestelmia kaytetadan paallekkain vanhojen toimintatapojen tai jarjestelmien
kanssa, se saattaa aiheuttaa tydssa sekaannuksia. Uusista jarjestelmista ei ole myodskaan hyotya,
jos vanhoista tavoista ei voida paasta irti. Toimintatavat ja jarjestelmat voivat vieda enemman ai-
kaa, kun tyontekijat kayttavat sekaisin vanhoja ja uusia toimintatapoja. Muutostilanteiden hyvaan
johtamiseen olisi tarkeaa kiinnittdd huomiota, jotta valtyttaisiin epaselvyyksilta ja vaarinymmarryk-
siltd. Sekaannukset vievat tyontekijoiltd turhaa aikaa ja se heikentada tyén sujuvuutta, joka taas ai-

heuttaa kiireen tunnetta. (Tuomivaara ym. 2019, 61, 67.)

Teknologian hyddyntamisessa tulee ottaa huomioon myds sen digitaalinen turvallisuus, jolla tarkoi-
tetaan seka tietoturvallisuutta etta kyberturvallisuutta. Jarjestelmien turvallisuus ja luotettavuus on
edellytys niiden kayttoonotolle. Liséksi turvalliset ja toimivat jarjestelmat edistavat tyon sujuvuutta
ja tehokkuutta, kun niiden kayttoon ei liity hairidita. Uuden jarjestelman hyddyntamiseen voi liittya
my0s turvallisuusriski, jos sita kaytetaan vaarin. Jos jarjestelmien kayttoon ei ole riittavaa osaa-
mista, voi tulla virheitd. Koska uudet jarjestelmat edellyttdvat uuden oppimista, tulisi niiden kayt-
téonottoa suunnitella ja koordinoida hyvin sekd huomioida tyontekijoiden erilaiset kyvyt uuden op-
pimiseen. Hyva tietojarjestelmadosaaminen edistaa digitaalista turvallisuutta ja liséksi tydn suju-

vuutta seka hyvinvointia tyéssa. (Lauren & Virtanen 3.11.2023; Tuomivaara ym. 2019, 62, 65.)

Etatydlla voi olla monia positiivisia vaikutuksia tyontekijoihin. Niitd ovat erimerkiksi ajallinen jousta-
vuus, tydn ja yksityiselaman helpompi yhteensovittaminen seka mahdollisuus itsendisempaan
tydskentelyyn. Etatyon vaikutukset voivat kuitenkin olla myos kielteisia ja aiheuttaa tydntekijalle uu-
denlaista kuormitusta. Kun ty6ta voi tehda milloin ja missa vain, voi rajat tydn ja vapaa-ajan valilla
hamartya. Tasta voi tulla tydntekijalle tunne, etta t6ita pitda tehda myds tydajan ulkopuolella ja jat-
kuvasti tulee olla tavoitettavissa. Talloin tyosta ei paase valttdmatta irtautumaan ja palautumaan
niin hyvin ja se voi lisata stressia. Tama edellyttaa tyontekijoilta itsensa johtamista, jotta he voivat
asettaa itselleen rajat tyon ja vapaa-ajan valille, ja vaikuttaa nain omaan hyvinvointiin. (Vuorenmaa
ym. 2023, luku 13.)



3 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen ja ammattitaidon jatkuva kehittdminen sekd ammatillinen uusiutuminen ovat valttamat-
tomia asioita jatkuvasti muuttuvassa tydelamassa. Teknologian kehittyessa ja muuttaessa tyéta
tietty osaaminen voi muuttua tulevaisuudessa kokonaan tarpeettomaksi. Kyky arvioida omaa toi-
mintaa sekd osaamista ovat tarkeita taitoja nyt ja myds tulevaisuudessa. Uudistumiskykya tarvi-
taan seka tyontekijoilta itseltdan ettd organisaatioilta. Tydntekijdiden tulee olla valmiita kehittdmaan
ja yllapitamaan omaa osaamistaan ja organisaatioiden tulee tarjota siihen mahdollisuudet. Organi-
saatioiden tulee olla valmiita uudistumaan seka tukemaan tyontekijoita osaamisen kehittamisessa
ja uuden oppimisessa. (Mannermaa 2024, 108-109; Koski & Husso 2018, 36-38.)

Digitalisaatio on yksi megatrendeista ja nopeasti kehittyvat teknologiat vaikuttavat tyétehtavien si-
saltoon muuttaen ammatteja seka luoden kokonaan uusia ammatteja. Jotkut tietyt ammatit saatta-
vat kadota myds kokonaan. Taman vuoksi on tarkeda ymmartaa ajantasaisen osaamisen merkitys.
Tydn muuttuessa osaaminen saattaa vanheta, jonka vuoksi osaamista tulee paivittaa. Tyoelaman

muutos edellyttaakin jatkuvaa ja elinikaista oppimista. (Huttunen 2019, 15-18.)

Usein tydnantajilla on paras tieto siitd, miten esimerkiksi tekoadlya voidaan hyddyntaa tydssa ja mil-
laista osaamista sita varten tarvitaan. Tama kasvattaa tydnantajien vastuuta osaamisen kehittami-
sessa. Organisaatioiden tulee olla my®6s tietoisia teknologian tuomista mahdollisuuksista seka toi-
mintaympariston muutoksesta, jolloin osaamisen kehittdminen voi olla keskeinen osa strategista
johtamista. (Koski & Husso 2018, 41.)

Teknologian kehittymisen vuoksi tarve uudenlaiselle osaamiselle on lisdantynyt nopeasti, mutta or-
ganisaatiot ja yksittaiset tydntekijat eivat ole valttamatta pysyneet mukana muutoksen tahdissa.
Uuden oppimista tapahtuu nopeassa tahdissa ja jatkuvasti muun tyon ohessa, mika vahentaa tyo-
aikaa muilta tehtavilta. Nopean tydtahdin lisaksi oppimista saattaa kuormittaa myds muut syyt, ku-
ten johtaminen, ilmapiiri tai muut organisaatioon liittyvat tekijat. Taman vuoksi tiettyja taitoja ei ole
valttamatta riittavasti eikd osaaminen ole syvallista, tai osaamista ei ehka kyeta hyodyntamaan

kunnolla kaytanndssa. (Vuorenmaa ym. 2023, luku 13; Mannermaa 2024, 109.)

3.1 Organisaation oppimiskulttuuri

Organisaation kulttuuri vaikuttaa tyontekijoiden ja koko organisaation ajatteluun ja toimintaan. Se
rakentuu asenteista ja arvoista seka erilaisista normeista ja uskomuksista. Tarvitaan kulttuuria ra-

kentavia tekoja ja toimintaa, silla pelkat sanat, kaskyt tai toteamukset eivat riitd. Kulttuuri ei synny
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hetkessa, vaan se muodostuu ajan saatossa ja muuttuu hitaasti. (Maula & Maula 2019, 199; Otala
2018, 270.)

Organisaation kulttuuri voi tukea ja edistada oppimista. Uskallus ja mahdollisuus oppia erilaisilla ta-
voilla ja myds rohkeus sanoa, jos ei osaa, on osa ketterasti oppivan organisaation kulttuuria. Oppi-
miskulttuuri on yksi organisaation alakulttuureista ja siina oppiminen on osa kaikkea tekemista ja
oppiminen on esilla koko ajan ja siitd keskustellaan jatkuvasti. Se edellyttda oppimista arvostavia ja
korostavia toimenpiteita. Esimerkiksi erilaista toimintaa, kuten projekteja ja hoidettuja tehtavia arvi-
oidaan oppimisen nakdékulmasta. Oppimisesta muodostuu kiintea jokapaivaista tyoéta, kun siita pu-
hutaan ja muistutetaan saanndllisesti. (Otala 2018, 270-271, 299.)

Johdon asenne on ratkaisevassa roolissa oppimiskulttuurin rakentamisessa, silla yksittainen tyon-
tekija ei voi sita rakentaa. Johdon sitoutumista tarvitaan, jotta tydpaikasta voidaan kehittda hyva
oppimispaikka ja kokonaisuutena oppiva organisaatio, joka ohjaa tyéntekijéitd uuden oppimiseen
toivotulla tavalla. Organisaation johdon on tarkeda ymmartaa koko oppimisen merkitys ja myos se,
etta koulutus ei ole ainoa tapa oppia, vaan oppimista tapahtuu monenlaisilla tavoilla. Johdon olisi
hyva tarkastella organisaation menestyksen mahdollistamiseksi esimerkiksi seuraavia tekijoita:
(Otala & Meklin 2021, 217-219.)

— Tarkeimpien osaamisten tunnistaminen menestyksen kannalta.

— Osaamistarpeiden tunnistaminen.

— Selkeat ja ketterat tavat osaamisen hankkimiselle.

— Uteliaisuutta ja riskinottoa tukeva kulttuuri.

— Tyodpaikka on hyva oppimispaikka.

— Henkilostdn mahdollisuus vaikuttaa asioihin.

— Henkiléstdn mahdollisuus kasvattaa omaa osaamispaaomaa.

Organisaation johdon luottamus ja usko henkiléstdon on tarked osa oppimiskulttuuria. Johtamiseen
tarvitaan uudenlaista suhtautumista ja on hyva antaa henkiléstélle mahdollisuus toimia itseohjautu-
vasti. Organisaation tulee tarjota erilaisia oppimismahdollisuuksia omaehtoista opiskelua varten
seka luoda sitd edistavia rakenteita ja tydkaluja, jotka mahdollistavat osaamisen kehittamisen itse-
ohjautuvasti. Johdon on tarkeaa tukea oppimista ja omaksua rooli oppimisen mahdollistajana. Op-
pimisen fasilitointia varten myds johto ja esihenkilét tarvitsevat koulutusta. (Kotamaki & Malinen;
Otala & Meklin 2021, 218.)
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3.2 Osaamisen kehittaminen ja johtaminen osana tyota

Osaamisen kehittamisen tulisi olla tavoitteellista ja sen tulisi vastata organisaation strategiaa seka
tydntekijan henkilokohtaisia tavoitteita. Tavoitteellinen osaamisen kehittaminen lisaa tyontekijan
halua panostaa uuden oppimiseen ja auttaa ymmartamaan paremmin, mitd hyétya uudesta osaa-
misesta on. Kun tavoitteet ovat selkeat silloin osaamisen kehittamiselle annetaan myés enemman
tilaa, eikd muut tyétehtavat mene aina sen edelle. Tavoitteiden lisdksi myds niiden toteutumisen
seuranta on tarkeaa. Mikali osaamisen kehittdmisen tavoitteiden toteutumista seurataan, se voi oh-
jata tyontekijaa tavoitteita kohti ja tehda osaamisen kehittamisesta tarkeampaa. (Eklund 2021, 30—
31, 189-190.)

Osaamisen kehittamista varten tarvitaan myds riittavasti aikaa. Tydnantaja saattaa suositella tydn-
tekijoille osallistumista erilaisiin koulutuksiin, mutta sen lisaksi pitaisi myos tukea ja edistdd mah-
dollisuuksia, miten uusia oppeja voi vieda kaytantdon. Muiden téiden ohella tyontekijoilla ei valtta-
matta ole aikaa uusien asioiden sisdistamiseen ja oppien hyddyntadmiseen arjessa. Taman vuoksi
tarvitaan tukea ja opastusta oppimisen reflektoinnille sekd mahdollisuuksien havaitsemiselle tydn
kehittdmista varten. (Eklund 2021, 78-79.)

Usein osaamisen kehittamista kuvataan 70-20—10-mallilla. Talla tarkoitetaan sita, etta 70 prosent-
tia osaamisesta karttuu kokemuksen kautta, 20 prosenttia vuorovaikutuksessa toisten kanssa ja 10
prosenttia perinteisessa koulutuksessa. Kyseinen malli on jo hieman vanhanaikainen, mutta se
auttaa kuitenkin hahmottamaan hyvin sen, etta eniten oppimista tapahtuu arjessa muun tyon
ohella. Uusien asioiden oppimista ja tyon tekemista ei siis pitaisi jakaa erilleen toisistaan. Joskus
ajatellaan, etta tarkedmpien tai oikeiden tdiden takia ei ole aikaa osaamisen kehittdmiselle tai esi-
merkiksi koulutuksille, mutta tdma on vanhentunut tapa ajatella. Tulisi ajatella, etta kehittyminen ja
uuden oppiminen on tarkeaa ja osa varsinaista tyota ja tahan tarvitaan asennemuutosta. Nain
osaamisen kehittdminen voi olla jatkuvaa. Lisaksi organisaation tulee mahdollistaa osaamisen ke-

hittdminen tydn tekemisen ohella ja luoda sita tukevat rakenteet. (Eklund 2021, 37-39.)

Oppimista tapahtuu tydpaikoilla, se on jatkuvaa ja yksi osa jokaisen ty6ta. Sen vuoksi osaamisen
kehittdmista, uusien asioiden oppimista ja tyon tekemista ei pida erottaa toisistaan. Osaamisen ke-
hittdmisen tulisi olla osa tavallista arkea, jota ohjaa organisaation strategian mukaiset tavoitteet.
Kaytanndssa omaa kehittymista ja tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista voi kartuttaa tyéta teke-
malla. Kun opitaan jatkuvasti tydssa, voidaan saada uutta tietoa koko ajan ja kehittda sen perus-
teella toimintaa. (Otala 2019 25-29; Tuomi & Sumkin 2012, luku 1.3 & 2.1.)
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Osaamisen johtamista ei tule mydskaan erottaa tydn johtamisesta, vaan se on osa esihenkildiden
arkityota. Esihenkild voi osoittaa aktiivista roolia osaamisen kehittdamiseen osallistumalla organi-
saation strategian uudistamiseen, suhtautumalla avoimesti uusiin ideoihin seka oppimalla uusia
asioita ja kehittamalla osaamistaan yhdessa muun henkiléston kanssa. Esihenkil6illa on merkittava
rooli osaamisen kehittdmisessa ja heidan omalla esimerkilla on vaikutusta. (Tuomi & Sumkin 2012,
21,2.3.)

Yksi tydkalu osaamisen johtamiseen on kehityskeskustelut, joiden tarkoituksena on osaamisen ja
kehittymisen suunnittelu. Usein kehityskeskustelut sisaltavat kuitenkin lisdksi paljon muita tydhon
liittyvid asioita, jonka vuoksi saatetaan kokea, ettei niista ole hyotya. Kehityskeskusteluissa on kui-
tenkin potentiaalia, jos niitd osataan hyddyntaa hyvin. Kerran vuodessa kaytavat keskustelut eivat
silti ole yksistaan riittdva keino osaamisen johtamiseen, silla tydntekijan kehittyminen ja sen seu-
ranta tulisi olla osa arkea. (Eklund 2021, 48—-49, 176-177.)

3.3 Osaamisen ja roolien tunnistaminen

Uusien teknologioiden my6ta tulevat toimintaymparistén muutokset tuovat uudenlaisia vaatimuksia
osaamiselle. Organisaation menestyksen kannalta on tarkeaa tunnistaa oikeanlaisen osaaminen
tarve seka huolehtia tarvittavista osaajista. Uuden toimintaymparistdén vaatimaa osaamista ja lah-
jakkuutta voi I6ytya organisaatiosta jo valmiiksi, mutta sita ei valttdamatta ole hyddynnetty. Oikean-
laisen osaamisen tunnistamiseen ja kehittdmiseen tarvitaan hyvaa johtamista, jotta tyontekijoissa

olevaa potentiaalia saadaan hyddynnettya. (Kaijala & Tolvanen 2020, 57, 161.)

Organisaatioiden on tarkeaa tunnistaa tulevaisuuden osaamistarpeet ja verrata niita tamanhetki-
seen osaamiseen. Osaamisen arviointia voi tehda seka yksilétasolla etta tiimitasolla, ja yhtena kei-
nona arviointiin voidaan kayttaa esimerkiksi osaamis- ja kehityskeskustelua. Kun osaamistarpeet ja
osaamisen nykytila on selvilla, organisaatiot voivat suunnitella tarvittavia toimenpiteita, miten var-
mistetaan tulevaisuudessa oikeanlainen osaaminen. Toimenpiteina voi olla esimerkiksi nykyisten
tydntekijdiden osaamisen kehittaminen, uusien tyéntekijoiden rekrytointi tai toimintojen uudelleen-

organisointi osaamisen yhdistamiseksi. (Kaijala & Tolvanen 2020, 60—61.)

Edella on mainittu kuinka tydn rakenteelliset muutokset vaikuttavat ammatteihin, kun kokonaisia
toimenkuvia saatetaan jakaa eri osiin (Vuorenmaa ym. 2023, luku 13). Tama voi edellyttaa tyonte-
kijoilta erilaisten tehtavien ja roolien omaksumista, ja tydtehtavat voivat muovautua ja kehittya uu-
denlaisiksi sekd monipuolisemmiksi. Tdman vuoksi olisi tarkeaa kayda lapi yhdessa tyontekijoiden
kanssa ty6tehtavien ja tehtdvankuvauksien sisaltd ja muutosten tuomat mahdollisuudet seka vaati-
mukset tydhon liittyen. (Koski & Husso 2018, 36—-37; Vuorenmaa ym. 2023, luku 13.)
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Organisaation tukitoimintojen vastuulla on yleensa henkildstén neuvominen ja tuki uusien teknolo-
gioiden kaytdssa ja soveltamisessa. Kaytannossa tdma tehtava on usein esimerkiksi organisaation
assistenteilla tai muilla tukitoimintojen asiantuntijoilla ja se saattaa olla osa heidan paivittaista
tyoéta. Muiden tyontekijdiden tukemisen lisdksi he saattavat olla aktiivisia uuden teknologian kayt-
téonoton suunnittelussa, kehittdmisessa ja hankinnassa seka siihen liittyvassa viestinnassa. Assis-
tenteilla voi siis olla selkea rooli hallinnoida teknologian aiheuttamaa tyén murrosta organisaa-

tiossa, mutta se voi siltéd j4dda muulta organisaatiolta huomaamatta. (Karna ym. 2022, 13, 28.)

3.4 Itseohjautuvuus, motivaatio ja mindkyvykkyys

Yhtena tarkeana osaamisena muuttuvassa tyéelamassa pidetdan itseohjautuvuutta ja itsensa joh-
tamista. Itseohjautuvuudella tarkoitetaan tydntekijdiden valtaa paattdd omaan tyéhon liittyvista asi-
oista, kuten tydskentelytavoista, tydn organisoimisesta seka kehittdmisesta, ja tdma edellyttaa
tydntekijalta itsensa johtamista. Johtaakseen hyvin itsedan, tarvitaan aktiivista ja aloitteellista asen-
netta seka toimintaa oman tyokyvyn, motivaation ja hyvinvoinnin yllapitamiseksi. (Mannermaa
2024, 34.)

Itseohjautuvuutta tarvitaan myds oman osaamisen kehittdmisessa. Tydntekijat tietavat itse parhai-
ten millaista osaamista heilla on ja lisaksi heilld on itselldan vastuu, kuinka he suoriutuvat tydssa.
Taman vuoksi tyontekijoiden odotetaan pitdvan huolta omasta osaamisestaan. Toisaalta myds
tydnantajien olisi hyva tukea tydntekijoita itseohjautuvuudessa ja itsensa johtamisessa. Kyseessa
on tarkea tydelamataito, jota varten tyontekijoiden tulisi saada myds koulutusta. Usein tdiden
kautta jarjestetyt koulutukset keskittyvat tyontekijoiden ammattiosaamisen kehittamiseen, mutta
tulevaisuudessa korostuu myds erilaisten tydelamataitojen merkitys. (Eklund 2021, 49-50, 77-78;
Koski & Husso 2018, 38.)

Myds Otalan mukaan oppiminen on itseohjautuvaa. Suoriutuakseen tydstd mahdollisimman hyvin,
tarvitaan itseohjautuvuutta uuden tiedon hakemiseen ja omaksumiseen. Oppimiseen seka itseoh-
jautuvuuteen ja itsensa johtamiseen tarvitaan lisdksi motivaatiota. Tydntekijan toimintaa ohjaa seka
ulkoiset etta sisaiset motivaatiotekijat. Ulkoiseen motivaatioon vaikuttaa esimerkiksi se, etta on
tietty tavoite, jonka pyrkii saavuttamaan tai suorituksesta on luvassa palkkio. Sisdiseen motivaati-
oon vaikuttaa esimerkiksi tydn merkityksellisyys ja innostavuus. Sisdinen motivaatio lisda halua ke-
hittya ja oppia uutta itselle tarkeasta aiheesta ja nain myos tydsta voi suoriutua entistéd paremmin.
(Otala 2018, 92-96.)

Mahdollisuus itseohjautuvuuteen lisda sisaistd motivaatiota ja toisaalta sisaistda motivaatiota taas

tarvitaan itsensa johtamiseen. Sisdista motivaatiota edistavat esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet
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tyon tavoitteisiin seka tydskentelytapoihin, osallisuus ja tunne osaamisesta seka tydn hallinnasta.
Sisdisen motivaation johtaminen saattaa kuitenkin olla haasteellista, mutta kannustamalla ja anta-
malla palautetta esihenkil6 voi tukea tyéntekijaa sisaisen motivaation lisdamiseksi. (Otala 2018,
93-94.)

Eklundin mukaan motivaatio lisaa tyontekijdiden tehokkuutta ja sitoutuneisuutta. Lisaksi se innos-
taa osaamisen jakamiseen tydpaikalla seka tyon kehittdmiseen. Tyodntekijdiden motivaatioon olisi
siis hyva kiinnittda huomiota johtamisessa. Jokainen on kuitenkin vastuussa omasta motivaatios-
taan seka asenteestaan ja eri ihmisilla motivaatiotekijat myos vaihtelevat. Taman vuoksi siihen voi
olla hankalaa vaikuttaa. Tunnistamalla erilaisia motivaatiotekijoita organisaatiot voivat pyrkia pa-

remmin vaikuttamaan asioihin motivaation lisddmiseksi. (Eklund 2021, 86.)

Uuden oppiminen ja osaamisen kehittyminen edellyttda ihmiseltd myos luottamusta omaan osaa-
miseen ja kyvykkyyteen. Talla tarkoitetaan minakyvykkyytta. Mikali ei usko omaan oppimiseen ja
kehittymiseen, oma potentiaali ei valttamatta tule hyddynnetyksi. Tyontekijan minakyvykkyytta voi-
daan vahvistaa kannustavalla ja rohkaisevalla johtamisella, jonka vuoksi esihenkilolla on siihen
merkittava vaikutus. Esihenkild voi vahvistaa tydntekijan minakyvykkyytta esimerkiksi onnistumisen
huomioimisella, palautteen antamisella, osaamisen tunnistamisella seka antamalla vastuuta. (Ek-
lund 2021, 127-129.)
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4 Tyon kehittaminen

Uudet teknologiat antavat mahdollisuuksia tyon kehittamiseen. On hyva kiinnittdd huomiota myo6s
osaamisen jakamiseen seka eri tydntekijoiden valiseen yhteistydhdn. Kun uusia digitaalisia jarjes-
telmid kehitetdan, tyontekijat kannattaisi ottaa mukaan kehitystyohon. Tyontekijéilla on arvokasta
tietoa ja kaytannon tydn ymmarrysta, josta voi olla hy6tya uuden jarjestelman suunnittelussa ja
kayttoonotossa. Tyontekijoiden osallistaminen uusien teknologioiden kayttdonottoon voi nopeuttaa
projektia ja lisaksi lopputulos voi olla parempi ja toimivampi, kun tydntekijdiden nakékulmat on huo-
mioitu. Kun uudet jarjestelmat ovat heti toimivia, se voi helpottaa tydskentelya ja nain lisata tyonte-
kijdiden hyvinvointia. (Karna ym. 2022, 15; Ramstad & Hasu 2019, 21.)

Tydntekijoiden osallistaminen uusien jarjestelmien kehittamiseen voi vahentaa myos heidan koke-
maa kuormitusta. Paremmalla osallistamisella voidaan lisata tyontekijoiden tyytyvaisyytta seka
tyon mielekkyytta. Kun tyontekijat paasevat vaikuttamaan uusien teknologioiden hankintaan seka
siihen, miten niitd hyddynnetaan, silla on positiivinen vaikutus tydmotivaatioon ja uuden teknolo-
gian hyddyntamiseen. Nain muutos voidaan kokea mielekkaampana ja se voi lisata tyon tuotta-
vuutta. Tydntekijdiden osallistamiseen ja sujuvaan yhteistydhon vaikuttaa organisaation kulttuuri
seka johtaminen. (Koski & Husso 2018, 30—-31; Tuomivaara ym. 2019, 68.)

Yksittainen tydntekija voi kehittdd omaa tyétaan myds tydn tuunauksella. Tyén tuunauksella tarkoi-
tetaan tydntekijan mahdollisuutta vaikuttaa omaan tydhdnsa ja muokata sita itselleen mielekkaam-
maksi. Ajatuksena ei siis ole tydn kehittdminen tydnantajan johtamana, vaan tyontekijalla itselldan
on aktiivinen rooli oman tyonsa kehittdjana. Tyon tuunauksella voi vaikuttaa esimerkiksi tyoskente-
lytapoihin, tyétehtavien osiin, tydhon liittyvaan vuorovaikutukseen tai omaan nakékulmaan ty6ta
kohtaan. Tydn tuunauksella on positiivisia vaikutuksia ja se lisda erimerkiksi tydon mielekkyytta ja

tydn imua, edistaa tydssa suoriutumista seka luovuutta ja lisaa sitoutumista. (Tyoterveyslaitos.)

4.1 Yhteiskehittaminen

Yhteisty0 on osa tyoelamaa ja sita tarvitaan myos tyon kehittamisessa, jolloin puhutaan yhteiske-
hittamisesta. Yhteiskehittaminen on tarpeellista nopeasti muuttuvassa ja teknologisoituvassa tyo-
elamassa. Toimivan yhteiskehittamisen Iahtokohtana on toisen osapuolen arvostaminen seka mui-
den ideoiden kuunteleminen ja niiden peilaaminen omiin ideoihin, joita yhdessa kehitetaan eteen-
pain. Esimerkiksi erilaisten nakokulmien, tiedon ja osaamisen yhdistaminen voi mahdollistaa uu-
denlaista luovuutta seka innovaatioita ja ndin voidaan myds oppia toisilta. (Karna, Humala, Lahti-
nen & Asikainen 2023, 17-18.)
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Yhteiskehittdmisella tarkoitetaan toimintatapaa, jossa ihmisten valisessa yhteistydssa kehitetaan
jotakin olemassa olevaa asiaa, esimerkiksi toimintamallia, prosessia tai palvelua. Yhteiskehittami-
nen sopii erilaisten ratkaisujen kehittdmiseen, kun tavoitteena on ratkaista jonkinlainen haaste tai
ongelma. Se voi liittya esimerkiksi jonkin teknologisen ratkaisun kehittdmiseen. Kun yhdistetaan
ihmisten erilaista osaamista ja tietoa voidaan saada kattavampia sek& monipuolisempia nakékul-
mia asian ratkaisemiseksi ja kehittdmiseksi. Lopputuloksena voidaan saada toimivampi ratkaisu.
Yhteiskehittdmisessa huomioidaan myds asiakkaan nadkodkulma, joka voi tarkoittaa myos sisaisia

asiakkaita eli organisaation henkilostoa. (Keranen 28.7.2022, 0:00-2:45 min.)

Verkostoissa tydskentelya tarvitaan, silld maailma ja tydeldama muuttuu nopeasti ja monimutkais-
tuu. Yhdistamalla ja hyddyntamalla ihmisten erilaista tietoa ja osaamista voidaan ymmartaa ja rat-
kaista monimutkaisempia ongelmia, joihin yksittdisen ihmisen osaaminen ei valttamatta riittaisi.
Verkostomainen tydskentely mahdollistaa my®s osaamisen jakamisen sekd uuden oppimisen. Yh-
dessa tekeminen lisda vuorovaikutuksen ja tavoitteellisuuden merkitysta, jotta tilanteesta voidaan

muodostaa paremmin yhteinen ymmarrys. (Arola ym. 2022, 18-19.)

Tyon kehittamisessa tyontekijalahtdisyys on tarkeaa, silla heillda on paras nakyma tyohon ja lisaksi
tarve tyon kehittamiselle on jatkuvaa. Tama muuttaa organisaation johdon roolia yhteiskehittami-
sessa, silla ennen tyon kehittdminen on usein saanut alkunsa johdon antamasta tavoitteesta. Ny-
kyaan johdon tulisi antaa tydntekijoille valtuudet tydn kehittdmiseksi ja tukea heita siina. Nain tyon-
tekijat voivat yhdessa paremmin tunnistaa ja edistaa tyon kehittamisen mahdollisuuksia. Jotta tyon-
tekijat voivat oppia, olla luovia ja innovoivia, yhteiskehittamisen tueksi tarvitaan avointa ja kannus-

tavaa johtamista. (Karna ym. 2023, 19.)

Osaamisen ja uusien toimintatapojen kehittdmisessa on tarkeaa vuorovaikutus ja yhdessa tekemi-
nen. Digitaalisten tydvalineiden ja alustojen avulla tydntekijéiden on helppoa nostaa esiin omia oi-
valluksiaan littyen omaan ty6hdnsa ja sen kehitysmahdollisuuksiin tulevaisuudessa. Tavoitteet
tyon kehittamiselle seka uusille toimintatavoille voidaan koota yhteen hyvan vuorovaikutuksen
avulla oman ammattiryhman tai vaikka koko organisaation kesken. Jotta osaamisen ja tyon kehitta-
minen onnistuu yhteistydssa digitaalisilla alustoilla, tarvitaan fasilitointia eli ohjausta. Ohjauksen
avulla voidaan esimerkiksi tukea tyéskentelytapoja ja vuorovaikutusta, sitouttaa yhteiseen tavoit-
teeseen, huolehtia aikatauluista seka varmistaa kehityshankkeen eteneminen. (Karna ym. 2022,
25-26.)
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4.2 Organisaatiokulttuurin vaikutus tyon kehittamiseen

Organisaation toimintaan ja ajatteluun vaikuttaa se tapa, jolla sita johdetaan. Taman vuoksi johdon
rooli on merkittava organisaation kulttuurin muovautumisessa. Se mita organisaatiossa arvoste-
taan ja tavoitellaan, maarittyy usein johdon nayttaman esimerkin mukaan. Organisaation kulttuu-

rista kertoo myods se, mihin tydaikaa eniten kaytetdan. (Maula & Maula 2019, 201, 207.)

Kehitettdessa organisaation toimintaa on hyva huomioida, ettd organisaation kulttuurilla on vaiku-
tusta siihen, onko muutos mahdollinen tai miten se onnistuu. Kulttuuri vaikuttaa kaikkeen toimin-
taan muodostaen erilaisia tapoja ja tottumuksia. Koska kulttuuri vahvistaa asemaansa naiden syn-
tyneiden rutiinien kautta, organisaatiossa voi olla vaikeaa hyvaksya uusia ideoita tai yrityksia muut-
taa totuttua toimintaa. Joskus kulttuuri saattaa vaikuttaa myoés siihen, mita asioita ihmiset tuovat
esille, silld organisaatiossa saattaa olla tietty hyvaksytty kanta, miten ja mista on hyva puhua. Tal-
I6in ihminen saattaa harkita mitd sanoo tai jattda sanomatta asiansa kokonaan. (Salminen 2022,
52-53; Maula & Maula 2019, 199.)

Joskus tyontekijat saattavat vastustaa kehitysten tuomaa muutosta ja tata kutsutaan muutosvasta-
rinnaksi. Tdman vuoksi uusien kaytantdjen, jarjestelmien tai prosessien hyédyntadminen jaa va-
jaaksi, kun niita vastustetaan. Muutoksen ja tydn kehittdmisen vastustamiselle saattaa olla erilaisia
syita. Mita pidempaan on toimittu tietylla tavalla sen haastavampaa muutos voi olla. Muutosta vas-
tustavat tyontekijat eivat valttamatta ymmarra muutoksen tuomaa hyoétya. Saatetaan myds kokea,
ettd muutoksesta on haittaa itselle tai organisaatiolle. Joskus muutosta saatetaan vastustaa myds
periaatteesta tai ilman mitaan syyta. Oikeanlaisella muutosjohtamisella voidaan pyrkia vaikutta-
maan muutosvastarinnan vahentamiseen ja muutoksen onnistumiseen. Muutoksesta ja siihen liitty-
vista seikoista on kerrottava riittavasti tyontekijoille ja muutoksen sisdistamiseen tulee antaa aikaa.
(Myllymaki 2017, 29 & 53.) Maula & Maulan (2019, 201) mukaan tydntekijan osoittama muutosvas-

tarinta saattaa olla myds organisaation kulttuurin juurtunut ominaisuus.

My6s Tuomi & Sumkinin mukaan tydn kehittdmisen hidasteena saattaa olla rutiinit. Organisaation
kiireisessa arjessa toimitaan tuttujen toimintatapojen mukaan, eikad pysahdyta ja pohdita, miten toi-
mintaa voisi muuttaa. Tuttujen rutiinien mukaan on totuttu helposti toimimaan ja se estaa uusien
ideoiden kokeilun. Organisaation olisi hyva testata uusia toimintamalleja kokeilujen avulla ja siihen
tarvitaan myds johdolta oikeanlaista suhtautumista toimintatapojen joustavuuteen ja uusien ideoi-
den kehittymiseen. (Tuomi & Sumkin 2012, luku 4.3.)

Pitkdan kaytdssa olleet toimintatavat eli rutiinit ovat muokanneet organisaation kulttuurin tietyn-

laiseksi, ja sita voi olla haastavaa muuttaa. Yksittaisen tyontekijan voi olla vaikeaa luopua tietysta
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toimintatavasta, jonka vuoksi toistoja tulee olla useita, ettd muutos voi onnistua. Uudesta toiminta-
tavasta pitaa tehda helpompi kuin vanhasta, jotta se motivoi tydntekijaa toimimaan uudella tavalla.
Lisaksi kun kannustetaan kokeiluihin, on myés hyva asennoitua positiivisesti mahdollisiin virheisiin.

Jos rohkeasti kokeillaan uutta toimintatapaa, siita tulisi myés palkita. (Eklund 2021, 110-111.)

Uusien jarjestelmien kayttéonotto vanhojen rinnalle saattaa aiheuttaa hammennysta. Uusia toimin-
tatapoja kehittdessa, on tarkedd ymmartaa, etta samalla taytyy luopua vanhoista tavoista. Vanhat
toimintatavat osataan usein kuitenkin hyvin ja niiden mukaan on helppoa toimia, jonka vuoksi niista
halutaan usein pitaa kiinni. Asioiden kehittdminen edellyttda kuitenkin poisoppimista vanhoista ta-
voista, jotta voidaan antaa tilaa uusille toimintatavoille ja osaamiselle. Kayttéonottovaiheessa tyon-
tekijoille tulee selventda uuden jarjestelman kayttotarkoitusta ja samalla varmistaa riittava osaami-
nen niiden kayttéon. Hyva vuorovaikutus ja osallistaminen jarjestelmien kehittamiseen edistaa nii-

den parempaa kayttéonottoa. (Tuomivaara ym. 2019, 67—68; Tuomi & Sumkin 2012, luku 3.1.)
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5 Tutkimuksen toteutus ja menetelmat

Tassa luvussa kertaan viela lyhyesti johdannossa esitellyt tyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset.
Taman jalkeen kerron tutkimuksen lahestymistavasta, toteutuksesta ja menetelmavalinnoista seka

tutkimuksen etenemisesta ja aineiston analyysista.

Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda assistenttien kokemuksia tyén teknologisesta murroksesta.
Tutkimuksessa selvitettiin uusien teknologioiden ja niista aiheutuvan tyén murroksen vaikutuksia

tyéhon ja osaamiseen seka mahdollisuuksia tyon kehittdmiseen. Lisaksi selvitettiin miten johtami-
nen ja organisaation toimintakulttuuri tukee tydon muutoksessa. Kohdeorganisaationa oli yksi valti-

onhallinnon organisaatio.

Tutkimuskysymyksina oli:

K1: Kuinka assistentit kokevat tyén teknologisen murroksen vaikuttavan heidan tyéhénsa?

K2: Millaiseksi oma osaaminen ja valmiudet koetaan?

K3: Miten assistentit kokevat johtamisen seka organisaation toimintakulttuurin tukevan uuden oppi-
mista ja osaamisen kehittdmista?

K4: Millaiseksi omat mahdollisuudet kehittda tyéta koetaan?

K5: Miten johtaminen seka organisaation toimintakulttuuri koetaan tukevan tyén kehittamista?

5.1 Tutkimustyon lahestymistapa ja toteutus

Valitsin opinnaytetyon lahestymistavaksi tapaustutkimuksen. Lahestymistapana tapaustutkimus
sopii hyvin esimerkiksi silloin kun tutkimuksen tavoitteena on tuottaa kehittémisehdotuksia. Ta-
paustutkimuksen pyrkimyksena on kerata syvallisempaa ja tarkkaa tietoa tutkittavasta kohteesta.
Tavoite ei ole laajaan tietoon perustuva tilastollinen yleistdminen, vaan tarkedmpaa on uuden tie-
don etsiminen rajatummasta kohteesta kehittdmisen avuksi. Tutkittavana kohteena voi olla esimer-
kiksi jokin tyontekijaryhma. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 52-53.)

Toteutin taman tutkimuksen laadullisena tutkimuksena. Tapaustutkimuksessa voi yleensa kayttaa
erilaisia menetelmia saadakseen kattavan ja perusteellisen kasityksen tutkittavasta aiheesta.
Yleensa se kuitenkin litetdan laadulliseen tutkimukseen ja siihen liittyviin menetelmiin. (Ojasalo
ym. 2015, 55.)

Laadullinen tutkimus sopi taman opinnaytetyon toteutustavaksi, koska siina on tavoitteena tutkia ja
kuvata kokonaisvaltaisesti jotakin aihetta ja 10ytaa siita tietoja. Tarkoituksena ei ole maarallisesti

mitattavien asioiden tutkiminen, vaan ymmartaa tutkittavana kohteena olevaa aihetta
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mahdollisimman kattavasti ja tuoda ilmi ennestaan tuntemattomia seikkoja. (Hirsjarvi, Remes, Sa-
javaara 2018, 160-161, 164.)

5.2 Aineistonkeruumenetelma

Aineistonkeruumenetelmaéi valitessa oli heti selvaa, etta aion kerata tietoa haastatteluilla. Valitsin
haastattelun, koska siina tavoitteena on kerata mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta aiheesta.
Haastattelussa voi esimerkiksi selventaa asioita haastateltavalle tai toistaa ja tarkentaa kysymyk-
sia, jotta saa mahdollisimman paljon tietoa kerattya. Tama tekee haastattelusta joustavan tavan
kerata aineistoa, kun tietoa voi kerata keskustellen. Haastattelu on myds yksi yleisimpia tiedonke-
ruumenetelmia laadullisessa tutkimuksessa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3 & 3.1.) Haastattelun
joustavuus oli yksi syy, jonka vuoksi valitsin sen menetelmaksi. Halusin tarvittaessa selventaa tut-
kimuksen aihetta tai kysymyksia haastateltaville, jotta pystyin saamaan mahdollisimman paljon tie-

toa kerattya.

Valitsin haastattelutavaksi puolistrukturoidun haastattelun. Taman tyyppisessa haastattelussa
haastattelukysymykset tehdaan etukateen, mutta kysymysten jarjestys tai sanamuoto voi muuttua
sen mukaan, miten haastattelu etenee. Haastattelussa voidaan jattaa tarpeettomia kysymyksia ky-
symatta tai kysya tarkentavia, haastattelun aikana mieleen nousevia kysymyksia. (Ojasalo ym.
2015, 108.) Puolistrukturoitu haastattelu oli toimiva menetelma kerata aineistoa. Ennakkoon tehdyt
kysymykset veivat haastattelua hyvin eteenpain, mutta joitain kysymyksia jatin osalta haastatelta-
vista kysymatta, silla he olivat jo vastanneet niihin aikaisemmin esitettyjen kysymysten kohdalla.
Lisaksi pystyin esittdmaan tarkentavia kysymyksia ja nain varmistamaan, etta ymmarran varmasti
mitd haastateltava tarkoittaa vastauksellaan. Haastattelun lopuksi kysyin myos haastateltavilta,
oliko heilla viela jotain muuta sanottavaa aiheeseen liittyen. Sain talla tiedonkeruumenetelmalla ke-
rattya kattavasti tietoa ja lisaksi haastattelutilanteet olivat mukavia, kun tiedonkeruu tapahtui ren-

nosti keskustellen.

Joskus haastateltava saattaa pitda haastattelutilannetta pelottavana tai uhkaavana. Taman vuoksi
vastaukset saattavat olla toisenlaisia, kuin ne olisivat jossain toisessa tilanteessa. Lisaksi haasta-
teltava saattaa vastata niin, miten han ajattelee olevan suotavaa vastata. Nama seikat saattavat
heikentada haastattelun luotettavuutta. (Hirsjarvi ym. 2018, 206—207.) Jokaisessa haastattelussa oli
mielestani luonteva ja hyva tunnelma, enkd havainnut haastateltavien jannittaneen tilannetta. Tun-
sin haastateltavat entuudestaan, joka varmasti vaikutti haastattelutilanteen rentouteen ja vastaus-
ten vilpittdmyyteen. Taman perusteella arvioisin haastattelujen luotettavuuden hyvaksi ja uskon

vastausten olleen rehellisia.
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5.3 Tutkimuksen eteneminen

Sain opinnaytetydlle aiheidean huhtikuun alussa 2022. Taman jalkeen opinnaytetydn aiheen ja ky-
symysrungon tarkentamiseen seka haastattelujen suunnitteluun ja toteutukseen meni aikaa reilu
kaksi kuukautta. (Kuva 1.)

Opinnaytetyon ja

Opinnéytetysn aiheidea haastattelurungon Haastateltavien Haastattelujen

: kysymysten kartoitus toteutus
huhtikuu 2022 suunnittelu toukokuu 2022 kesakuu 2022
toukokuu 2022

Kuva 1. Tutkimusvaiheiden eteneminen

Sain kysymysrungolle pohjan Haaga-Helian TT TOY -hankkeen kautta. Hankkeen kysymykset ol
jaoteltu kolmeen eri teemaan, jotka olivat tyérooli ja toimijuus, tyén kehittdminen ja tybyhteis6é seka
uudet teknologiat omassa ty6ssé. Muokkasin hieman hankkeelta saadun kysymysrungon kysymyk-
sid omaan opinnaytetydhoni sopivaksi ja halusin valita osaamisen selkeasti osaksi yhta teemaa.
Jatin teemoista pois myds hankkeessa kaytetyn toimijuuden kasitteen. Jaoin aluksi haastatteluky-
symykset kahden teeman alle, jotka olivat uudet teknologiat omassa tyéssé ja osaaminen seka
tyén kehittdminen. Haastatteluaineiston kasittelyn aikana osaaminen ja sen johtaminen nousi kui-
tenkin selkeasti yhdeksi erilliseksi teemaksi ja opinnaytetyoni teemoiksi tuli (liite 1. Haastatteluky-
symykset):

— uusien teknologioiden ja tydn murroksen vaikutukset tydhon

— o0saaminen ja valmiudet sekd osaamisen johtaminen

— tyon kehittdminen

Jotta haastattelussa saadaan kerattyd mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta aiheesta, olisi
hyva, etta tutkimuksen aihe tai haastattelukysymykset annettaisiin tiedoksi ennen haastattelua.
Haastattelun aiheeseen tai kysymyksiin tutustuminen etukateen voi edistda haastattelun onnistu-
mista. (Tuomi & Sarajarvi 2019, luku 3.1.) Haastatteluja sovittaessa kerroin haastateltaville mika on
tutkimuksen aiheena. Tarjosin myds mahdollisuutta tutustua haastattelukysymyksiin etukateen ja

kaksi haastateltavaa halusi tutustua niihin.

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on kuvata ja tulkita jotain toimintaa tai ilmiéta, jonka vuoksi on
tarkeaa, etta tietoa kerataan sellaisilta henkil6ilta, jotka tietdvat mahdollisimman paljon tutkittavasta
asiasta tai heilld on kokemusta siita. Siihen montako haastateltavaa on riittdva maara, ei ole suo-
raa vastausta, vaan tarkeampaa on valita tiedonantajat harkiten ja niin, ettd he ovat tutkimuksen

kannalta sopivia. Lisdksi haastateltavien maaraan vaikuttaa usein kaytettavissa oleva aika, silla
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tiedon keraaminen ja etenkin sen analysointi vie sitd enemman aikaa, mitd suuremmalta maaralta

henkil6ita on keratty tietoa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.4.)

Haastattelin kahdeksaa assistenttia, joka oli hieman alle puolet koko organisaation assistenteista.
Koska haastateltujen joukko oli monipuolinen, paatin maaran olevan riittdvan suuri tutkimusongel-
man selvittamiseksi. Haastatellut assistentit tydskentelivat erilaisissa assistenttitehtavissa ympari
organisaatiota. Kysyin haastateltaviksi assistentteja eri yksikoista ja osastoilta, jotta tulokset edus-
taisivat monipuolisesti eripuolilta organisaatiota saatuja kokemuksia. Osa tydskenteli henkildassis-
tenttina ja osa yksikdn assistenttina. Valitsin haastateltaviksi myds eri ikaisia ja erilaisen tyokoke-
muksen omaavia henkil6ita. Lisaksi osalla haastateltavista oli vakituinen ja osalla maaraaikainen
virkasuhde. Kaytettavissa olevan ajan vuoksi en voinut haastatella kaikkia assistentteja, jonka
vuoksi halusin, ettd haastateltavat edustavat eri ikdryhmia ja heilla on erilaista tyétaustaa keske-

naan.

Tein haastattelut kesakuussa ja tavoite oli saada ne tehtya juhannukseen mennessa. Koska tein
haastattelut kesalla mietin alkuun, saanko riittavasti haastateltavia, silla kesalomakausi oli juuri al-
kanut. Lomakaudesta huolimatta, haastateltavia oli onneksi riittavasti. Osa haastatteluista pidettiin
kasvokkain toimistolla ja osa etana puhelimitse. En kokenut, etta kasvokkain tai etana pidetylla
haastattelulla olisi ollut mitdan eroa saatujen vastauksien tai haastattelujen etenemisen kannalta.
Tahan saattoi vaikuttaa myos se, etta haastateltavat henkil6t olivat entuudestaan tuttuja. Aluksi olin
suunnitellut nauhoittavani haastattelut, mutta etana pidettyjen haastattelujen osalta se ei ollut mah-
dollista, joten paatin kirjoittaa haastattelujen vastaukset kaikissa haastatteluissa. Paadyin tahan
ratkaisuun, jotta haastattelutilanne olisi kaikille samanlainen ja tulosten kasittely analyysivaiheessa

olisi kaikkien vastausten osalta yhdenvertaista.

5.4 Aineiston kasittely ja analyysi

Kun olin tehnyt haastattelut, tarkoitus oli sen jalkeen aloittaa heti peraan aineiston kasittely ja ana-
lysointi. Aluksi kavin Iapi aineistoa lukemalla sita. En tédssa kohtaa kirjoittanut aineistoa viela puh-
taaksi tai sen suuremmin analysoinut sitd, mutta muutamia toistuvia aiheita huomasin aineistosta

nousevan esille. Naitd samoja toistuvia aiheita havaitsin my6s haastatteluja tehdessa.

Tutkimusaineiston analyysilla pyritddn saamaan kattavat ja perustellut tulkinnat kootusta aineisto-

kokonaisuudesta ja niiden perusteella tekemaan johtopaatoksia tutkittavasta aiheesta. Keratyn ai-

neiston analysointi olisi hyva tehda melko nopeasti sen jalkeen, kun haastattelut on tehty. Haastat-
telija muistaa silloin paremmin haastattelussa kaytyja asioita, kun tieto on juuri keratty. Laadulli-

sessa tutkimuksessa aineiston analysointia tapahtuu kuitenkin jo osana tutkimusaineiston
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hankintaa, silla tutkija on itse lasna aineistoa hankittaessa, esimerkiksi haastattelussa. Keratessa
aineistoa, sita tulee myds jo samalla analysoitua. Aineiston keraaminen ja sen analysointi siis limit-
tyvat keskenaan. (Puusa 2020, luku 9; Ojasalo ym. 2015, 111; Puusa & Juuti 2020, osa IV.) Pie-
nen alustavan aineiston kasittelyn ja analysoinnin jalkeen opinnaytetyon tekemiselle tuli reilu vuo-
den tauko lapsen syntyman vuoksi. Aineiston varsinaisen analysoinnin ja haastattelujen valille tuli
siis pitka tauko, vaikka analysointi olisikin hyva tehda pian aineiston kerdamisen jalkeen. Haastat-
telujen jalkeen tehdyssa alustavassa kasittelyssa ja analysoinnissa olin kuitenkin havainnut toistu-
via aiheita, joita oli tullut esille myds haastatteluissa. Nain analysointia tapahtui myos osana aineis-

ton hankintaa.

Jatkoin tydn tekemista loppuvuodesta 2023. Tassa kohtaa iso osa tutkimusaineiston sisallosta ol
jo unohtunut mielesta, joten aloitin alusta sen lapikdymisen. Aluksi luin aineistoa lapi ja hahmotin
siitd kolme eri teemaa. Aineistoa oli aika paljon ja rajasin siitd myo6s pois sellaista tietoa, jotka eivat
olleet oleellisia tietoja tutkimusongelman selvittamiseen liittyen. Ennen varsinaista analysointia ke-
rattya aineistoa kasitelldan ja siitd keratdan ne tiedot, jotka ovat oleellisia juuri kyseiseen tutkimus-
ongelmaan liittyen. Aineistosta saattaa nousta esiin myos useampia muita yllattavia ilmioita, kuin
mita on lahdetty tutkimaan. On kuitenkin hyva rajata aineistoa, jotta se on linjassa oman tutkimuk-
sen kanssa. Kasitelty aineisto kirjoitetaan yleensa puhtaaksi ja sita on hyva lukea lapi useampaan
kertaan. Taman jalkeen aineistoa on hyva jarjestaa ja esimerkiksi etsia siita linkkeja tutkimuksen
taustalla olevaan teoriaan. Aineiston jaottelu teema-alueittain on tyypillinen tapa jarjestaa aineis-
toa. Sen tarkoituksena on jaotella aineistosta esiin nousevia toistuvia asioita tai ilmi6ita, jotka liitty-
vat tiettyihin aihepiireihin, esimerkiksi haastattelun teemoihin. (Ojasalo ym. 2015, 110; Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, luku 4.1.)

Aloitin aineiston purkamisen ryhmittelemalla haastattelukysymykset aineiston kasittelyssd hahmo-
tettujen teemojen alle ja kaytin tassa apuna eri vareilld koodausta. Taman jalkeen kirjoitin puh-
taaksi haastatteluaineiston ja jaottelin aineiston eri haastatteluteemojen mukaan. Jaotellessa ai-
neistoa teemoittelin aineistosta esiin tulleita toistuvia ja yhtenevaisia asioita. Aineiston kasittelyn ja

analyysin vaiheet ja aikataulu on kuvattu kuvassa 2.

Yksi keino aineiston hahmottamiseen on merkata erilaisia tietoja koodein. Esimerkiksi aineistosta
voi tunnistaa samaa asiaa tarkoittavia lauseita tai sanoja, joita voi ryhmitella. Tietyt tunnistetut sa-
mankaltaisuudet ja ryhmat merkataan koodein. Aineiston koodaus voi auttaa myos aineiston tee-
moittelussa. Aineiston teemoittelulla tarkoitetaan menetelmaa, jossa aineiston analyysissa tarkas-
tellaan usealle haastateltavalle yhteisia ajatuksia. Tavoitteena on |0ytaa eri aiheista toistuvia ja sa-
mankaltaisia tietoja. (Puusa 2020, luku 9.) Haastattelukysymysten ryhmittely varikoodauksen

avulla helpotti hyvin kokonaisuuden hahmottamisessa. Taman jalkeen aineistoa oli helpompi
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purkaa ja ryhmitella haastatteluteemojen alle. My&s aineiston tarkempi teemoittelu ja linkitys teori-

aan oli selvempaa, kun kokonaisuutta oli aluksi hahmotellut ja jaotellut eri osioihin.

Valitsin aineiston analysointitavaksi teemoittelun, koska se sopi taman opinnaytetyon tutkimuson-

gelman ratkaisuun hyvin ja sen perusteella sain poimittua aineistosta olennaista tietoa yhdistaen

sita tyon taustalla olevaan teoreettiseen viitekehykseen. Aineiston analysointitapana teemoittelu on

suositeltava vaihtoehto, kun tarkoituksena on ratkaista jokin kaytanndllinen ongelma. Teemoittelun

avulla aineistosta voi poimia olennaista tietoa tutkimusongelman kannalta. Jotta teemoittelu onnis-

tuu, sen tulee linkittya tutkimuksessa kaytettyyn tietoperustaan ja tutkimuksen raportoinnissa teoria
sekd empiria yhdistyvat keskenaan. (Eskola & Suoranta 2008, 174-175, 178.)

Aineiston alustava
kasittely ja
analysointi

Opinnaytetyon
jatkaminen

heindkuu 2022 marraskuu 2023

Aineiston jaottelu
Aineiston teemoittelu haastetteluteemojen
helmikuu 2024 mukaan
helmikuu 2024

Kuva 2. Aineiston kasittelyn ja analyysin vaiheet

Aineiston
kasittely/lukeminen
marraskuu 2023

Aineiston puhtaaksi
kirjoittaminen
helmikuu 2024
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6 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kayn lapi tutkimustulokset. Tulokset on jaoteltu kolmeen eri osaan tutkimuksen tee-
mojen mukaan. Tulosten yhteydessa on myds suoria lainauksia haastatteluaineistosta. Osaa lai-
nauksista on hieman tiivistetty, ja ne ovat lyhyempia otteita haastateltavien pidemmista vastauk-
sista. En tarkemmin nimea tai kuvaa yksilGivia tietoja siita, kenen vastauksesta mikakin suora lai-

naus on otettu, jotta kaikkien haastateltujen vastaukset pysyvat luottamuksellisena ja anonyymina.

6.1 Uusien teknologioiden ja tyon murroksen vaikutukset tyohon

Aluksi kysyin haastateltavilta, millaisia ajatuksia uudet teknologiat herattavat heissa, millaisia koke-
muksia heilla on niiden hyddyntamisesta ja millainen rooli niilla on talla hetkella omassa tyossa.
Kaikkien haastateltujen suhtautuminen uusiin teknologioihin oli positiivista ja muutama mainitsi ole-
vansa myos kiinnostunut ja utelias. Uusia teknologioita pidetiin tarpeellisena ja niiden ajateltiin aut-
tavan tulevaisuudessa tyontekoa. Talla hetkella niiden roolia omassa tyossa pidettiin vahaisena ja
jopa olemattomana. Nyt niista oli hyotya lahinna ostolaskujen hoitamisessa seka yhden vastaajan
mukaan niitd hyddynnettiin rekrytoinnissa. Toistaiseksi hyoty ei ole ollut kovin suuri, silla joissain
tapauksissa esimerkiksi ohjelmistorobotiikan tekemaan tyonjalkeen ei voi luottaa, vaan ihmista tar-
vitaan tarkistamaan tyo. Kaikilla haastatelluilla oli joitain kokemuksia uusien teknologioiden hyo-
dyntamisesta vapaa-ajalla. Lahes kaikki mainitsivat hoitaneensa jotain asiaa chatbotin kanssa.
Kolme mainitsi sellaisten olevan kuitenkin kankeita ja ihmisen kanssa asiointi on helpompaa. Li-
saksi haastateltavat olivat kuulleet tai heilla oli itsellaan kokemuksia huonepalvelurobotista, au-

toissa olevasta tekoalysta, ilman kuskia liikkuvasta junasta seka ruokalahettiroboteista.

Kysyin haastateltavilta, miten he kokevat, ettd uudet teknologiat voisivat edistdd omaa tyota, ja
minkalaisia mahdollisuuksia tai haasteita nakee niiden hydédyntadmisessa. Vastauksista nousi esille
yleisesti toive teknologian ja digitalisaation hyddyntamisesta tydssa, jotta tyota voisi sujuvoittaa
seka voitaisiin vahentaa edelleen paperilla hoidettavia asioita. Liséksi uusien teknologioiden odo-
tettiin helpottavan tulevaisuudessa tyontekoa. Niistd voisi olla apua erilaisten tydvaiheiden hoitami-
sessa, jonka myota tyot voisi hoitua sujuvammin, nopeammin ja yksinkertaisemmin. Turhat tyovai-
heet voisi poistua, joka lisaisi tehokkuutta ja sitd myoten jaisi enemman aikaa muita toita varten.
Uusista teknologioista mainittiin tekoaly ja ohjelmistorobotiikka ja niista pohdittiin voivan olla apua
esimerkiksi asiakirjahallinnassa, tiedonhaussa, tekstinkasittelyssa seka apuna virheiden hallin-
nassa. Yksi haastateltava sanoi, ettd uudet teknologiat voisivat toimia assistentin apulaisena. Alla
olevassa kuvassa on kuvattu haastateltavien ajatuksia uusien teknologioiden tuomista hyodyista

tyohon (kuva 3).
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Auttavat ja
helpottavat Sujuvoittavat ty6ta
tyontekoa

Uudet teknologiat
tarpeellisia

Vahentavat
paperilla
hoidettavia asioita

Voivat lisata tyon Assistentin
tehokkuutta apulainen

Kuva 3. Haastateltavien ajatuksia uusien teknologioiden tuomista hyoddyista

Haastateltavat kokivat mahdollisena haasteena uusien teknologioiden hyddyntamisessa riittavan
osaamisen niiden kayttoon. Jos uusia teknologioita hyddynnetaan enemman tydssa, tarvitaan kou-
lutusta ja opastusta, jotta niita osataan kayttaa. Parista haastattelusta nousi esille huoli, etta ei
voida olettaa kaikkien osaavan valmiiksi tai oppivan itsenaisesti. Yksi oli kokenut, etta aikaisemmin
uusia jarjestelmia on otettu kayttédn ilman kunnon koulutusta ja toivoi jatkossa enemman huomiota
koulutukseen. Yksi haastateltava sanoi, etta osaamisen yllapitaminen edellyttda myos jarjestelmien

saanndllista kayttoa, jotta siita tulee rutiinia.

Toisena haasteena vastauksista nousi esille teknologian toimivuus. Useamman haastatellun mie-
lesta teknologiasta ei ole hyotya, jos se ei toimi kunnolla. Silloin se vain hankaloittaa ty6ta ja vie
enemman aikaa. Yksi haastateltava sanoi, etta uusia teknologioita ei pida hyddyntaa vain siksi,
etta niitd on olemassa, vaan niista pitéda olla tyéhon oikeasti jotain hyotya. Yksi toi myos esille sen,
ettad toistaiseksi ihminen tekee tietyt asiat tarkemmin ja ihmista tarvitsee vield tarkistamaan ja val-
vomaan, etta koneen tekema tyo on tehty oikein. Yksi haastateltava koki, etta esimerkiksi tekoaly
on viela tyhmaa, mutta tulevaisuudessa sekin varmasti paranee, kun koneoppiminen kehittyy. Yksi
haastateltava mietti myds uusien teknologioiden tietoturvaa. Hanen mielesta siihen tulisi kiinnittaa

huomiota, jotta tietoturva on riittavaa.

Haastateltavilta kysyttiin, miten he kokevat mahdolliset kuormitustekijat, kuten tydon muuttuminen,
erilaiset jarjestelmat, tiedon maaran kasvu, osaamisen vaatimukset, joita uudet teknologiat saatta-
vat aiheuttaa. Lisaksi heilta kysyttiin, onko heilla ratkaisuajatuksia kuormituksen vahentamiseksi.
Puolet haastatelluista ei kokenut kuormitusta. Kahden mielestd muutokset ja uuden opettelu kuu-
luu osaksi ty6elamaa ja on normaalia, ettéd se voi hetkellisesti kuormittaa. Yhden haastateltavan
mielestd muutoksen tahti on melko hidas, joten uskoo kaikkien pysyvan hyvin muutoksen mukana.
Yhden mielesta kuormitus voi olla my6s positiivista, kun voi oppia uutta ja tydn muutoksen seka

uusien jarjestelmien myéta oma tyd voi muuttua sujuvammaksi. Toisaalta esille tuotiin myoés se,
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ettd jarjestelmien pitaa toimia kunnolla. Jos ne ovat toimimattomia, siitd aiheutuu kuormitusta. Puo-
let haastatelluista sanoi, ettd kuormitusta saattaa olla hetkellisesti. Muutokset ja uudet vaatimukset
tydssa saattavat stressata, turhauttaa ja arsyttda seka aiheuttaa riittamattémyyden tunnetta. Tunne
kuitenkin helpottaa, kun on itselleen armollinen ja antaa aikaa oppia uudet toimintatavat ja jarjestel-
mat. Yksi haastatelluista kertoi kokevansa, etta ty6t taytyy tehda nykyaan nopeammin, josta aiheu-

tuu pienta kuormitusta.

"Teknologian kehitys on enemman mahdollisuus kuin uhka omalle tydlle ja tyon kehittymiselle. Kun
saa uusia teknologioita osaksi omaa ty6ta, niin voi oppia uutta ja kehittdd omaa osaamista ja se

kehittdad omaa tyota.”

"Uudet teknologiat vain kuuluvat nykyajan tydelamaan ja itselle on itsestaan selva asia, etta pitaa

opetella uutta ja uusia jarjestelmia.”

Tutkimustuloksista nousi esille, ettd uudet toimintatavat ja jarjestelmat saattavat myos lisata aluksi
virheiden maaraa. Yksi pohti myds sita, etta kuormitukseen saattaa myds vaikuttaa persoona ja
lisaksi ika. Haastatellun mielesta, nuorempi sukupolvi saattaa omaksua ja oppia uusia toimintata-
poja helpommin ja he saattavat olla kiinnostuneempia uusista mahdollisuuksista, jonka vuoksi he
eivat ehka kuormitu niin paljon. Alla olevassa kuvassa on kuvattu haastateltujen kokemia haasteita

ja kuormitusta aiheuttavia tekijoita liittyen uusien teknologioiden hyddyntamiseen tydssa (kuva 4).

Uuden oppiminen
(voi olla myos
positiivista)

Riittava
osaaminen

Jarjestelmien Hyo6ty omaan
toimivuus tyéhon

Jarjestelmien
kaytéssa tulevat
virheet

Nopeutunut

Tietoturva tystahti

Kuva 4. Haastateltavien kokemia haasteita ja kuormitusta aiheuttavia tekijoita

Seitseman haastateltavan mielesta koulutus, osaamisen yllapito tai perehdytys olisivat tarkeita
kuormituksen vahentamiseksi. Yksi korosti riittdvan osaamisen huolehtimisesta ennakoivasti ja
myo6s henkildstolle tulisi tiedottaa muutoksista ennakoivasti, jotta osattaisiin varautua. Uusien jar-
jestelmien kohdalla yksi haastateltava koki tarkeaksi, etta koulutuksen lisaksi pitaisi olla riittavasti

tukea kayttdonottovaiheessa ja toinen haastateltava kaipasi tukihenkil6a tai vastaavaa, johon voisi
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ottaa yhteytta ongelmatilanteissa. Kaksi haastateltavaa piti tarkeana keskusteluja ja vinkkien jaka-
mista kollegoiden kanssa. Yhdessa tekeminen ja oppiminen seka avun saaminen koettiin merkityk-
selliseksi. Kahden mielesta kuormitusta vahentaa myds hyva tydn ja vapaa-ajan tasapaino. Toinen

heista koki, etta ty6t pitaa jattaa téihin, eikd murehtia niista vapaa-ajalla.

Haastateltavat kokivat oman tydnsa arvokkaaksi ja mielekkaaksi. Suurin osa ajatteli, etta assisten-
tin tydlle on tarvetta myos tulevaisuudessa, eika se tule katoamaan. Vain yksi haastateltava koki
uhkana, etta teknologian kehittymisen myo6ta assistenttien tyot tulevat vahenemaan. Lisaksi yksi
koki, etta tyon arvostus on hieman vahentynyt teknologisen kehityksen myota. Useampi toi esille
sen, etta tyd on muuttunut paljon ja tulee varmasti myés muuttumaan tulevaisuudessa. Muutokset
koettiin kuitenkin mielekkaaksi ja ne voivat tuoda mukanaan myds hyvia asioita ja uusia mahdolli-
suuksia. Yhden mielestd muutokset ovat mahdollisuus myds oman tyon kehittamiselle seka uusien
asioiden oppimiselle. Kaksi haastateltavaa kertoi esimerkkina etatyon, joka on mahdollista nykyaan
my0s assistenteille, koska teknologia on kehittynyt ja digitaalisia tyévalineita hydédynnetdan enem-

man.

"En koe, etta uudet teknologiat veisivat assistenttien tyéta.”

"Tyo6ta arvostetaan ja tyota tarvitaan.”

Haastateltavat kokivat myos, etta heidan ty6taan ja osaamistaan arvostetaan. Useampi mainitsi,
ettd omasta osaamisesta ja jatkuvasta oppimisesta on myds huolehdittava, etta pysyy tyoelaman
muutoksen mukana. Yhden haastatellun mukaan muut organisaation jasenet helposti olettavat,
ettd assistentti osaa kaiken ja han koki, ettd tdama luo itselle paineita. Lisaksi toinen haastateltava
pohti, ettd assistentin rooli tukea muita asiantuntijoita korostuu uusien teknologioiden my6ta. Vain
yksi haastateltava koki hieman huolta siitd, oppiiko han kaikki uudet tyéhén kohdistuvat vaatimuk-

set tydelaman muuttuessa.
"Koen, ettd osaamistani arvostetaan ja monet tukeutuvat siihen, etta assistentti osaa kayttaa jar-
jestelmia, etta ei kaikkien tarvitse osata jokaista pikku asiaa. Arvostetaan myos sita, etta assisten-

tin kanssa voi pohtia yhdessa jarjestelmien kaytt6a."

"Rooli tukea muita asiantuntijoita korostuu uusien teknologioiden myéta.”
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6.2 Osaaminen ja valmiudet sekd osaamisen johtaminen

Kysyttdessa osaamisen riittavyydesta uusien teknologioiden hyddyntamiseen, viisi haastateltavaa
kokivat oman osaamisen olevan riittava. Kuitenkin uusien jarjestelmien ja teknologioiden kayttéén
tarvitsisi koulutusta tai aikaa perehtya. Kaksi haastateltavaa olivat hieman epavarmoja omasta
osaamisestaan, mutta toinen koki oppivansa nopeasti, kunhan vain saisi koulutusta. Yhden mie-
lestd oma osaaminen ei ollut riittdvaa ja han myds koki, ettd oman ian vuoksi oppiminen on hitaam-

paa.

Uuden oppimiseen ja osaamisen kehittdmiseen koettiin saavan tukea osittain hyvin. Yhden mie-
lesta tukea ja kannustusta ei juuri saanut ja kahden mielesta tukea sai, mutta ei kovin aktiivisesti.
Kolme haastateltavaa mainitsi, ettd pitaa itse olla aktiivinen ja itseohjautuva oman osaamisen ke-
hittdmiseksi. Tukea osaamisen kehittdmiseen koettiin saavan omalta esihenkildlta tai kollegoilta.
Yksi haastateltava koki, ettd myos henkilostohallinto on tukena ja liséksi intrassa on hyvin tietoa.
Esihenkildon tuki osaamisen kehittdmiseen koettiin paaasiassa niin, etta esihenkilét kannustavat
osallistumaan koulutuksiin ja suhtautuvat uuden oppimiseen positiivisesti. Varsinaista tukea osaa-

misen kehittamiseen kaivattiin kuitenkin enemman.

"Meilla tdissa tuetaan uuden oppimista ja osaamisen kehittdmiseen. Aina paasee kursseille, kun

haluaa.”

"Itseohjautuvasti pitda hakeutua.”

"Kannustetaan uuden oppimiseen ja osaamisen kehittamiseen.”

Tarvittavan osaamisen varmistamisesta ja yllapidosta seka osaamistarpeiden ennakoinnista oltiin
montaa eri mielta. Useampi haastateltava mainitsi, etta erilaisia koulutuksia on tarjolla ja niihin kan-
nustetaan osallistumaan, tama koettiin positiivisena. Kolmen mielesta kaytannossa tyota tekemalla
oppii kuitenkin parhaiten. Useamman mielesta tarvittavaa osaamista ei juuri varmisteta ja osaami-
sen kehittdmiseen kaivattiin enemman tukea ja ohjausta niin, etta se olisi henkilékohtaisempaa ja
kohdennetumpaa. Nelja haastateltavaa mainitsi, ettd vuosittaisessa kehityskeskustelussa kaydaan
l&pi osaamisen varmistaminen ja sen kehittdminen. Kahden mielesta olisi hyva, jos omaa oppi-
mista ja osaamisen kehittdmista tukisi jokin jarjestelma. Nain oma osaaminen ja osaamistarpeet
voisivat tulla paremmin nakyvaksi. Yksi oli voinut kehittdd omaa toimenkuvaa haastavammaksi
oman osaamisen ja uuden koulutuksen my6ta. Lisaksi toinenkin haastateltava mainitsi, ettd hanta

on kannustettu tekemaan vaativampia tehtavia, mikali itsella on siihen mielenkiintoa.
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Organisaation oppimiskulttuuria pidettiin paaosin hyvana. Haastateltavien mielesta uuden oppimi-
seen ja osaamisen kehittdmiseen suhtaudutaan myonteisesti ja siihen kannustetaan. Henkiléstélle
annetaan my6s mahdollisuus osallistua erilaisiin koulutuksiin ja tilaisuuksiin, jotka tukevat osaami-
sen kehittdmista ja uuden oppimista. Kaksi haastateltavaa pohti, ettd ihmiset suhtautuvat erilaisella
asenteella uuden oppimiseen. Toisen mielesta osa henkildéstosta suhtautuu kriittisesti uusia asioita
kohtaan ja han myds koki, ettd nuoremmat ovat ehka innokkaampia oppimaan uutta. Yhden haas-
tateltavan mielesta positiivista oppimiskulttuuria tukee se, ettd henkildstdé on muutenkin koulutettua
ja he haluavat oppia uutta ja yllapitda osaamista. Kahden mielesta tietoa ja osaamista myos jae-
taan hyvin tyokavereiden kesken seka opitaan yhdessa toita tekemalla. Yksi haastateltava taas

koki juuri painvastoin ja toivoi enemman yhteistyota.

Viisi haastateltavaa kokivat, ettd usein kiire saattaa olla haasteena ja esteend osaamisen kehitta-
miselle. Ei ole esimerkiksi aikaa osallistua koulutuksiin. Yksi mietti, johtuuko tdma kiire osaamisen
kehittdmisen esteena henkilista itsestaan vai tydpaikan kulttuurista. Han pohti, arvostetaanko esi-
merkiksi koulutusta yhta korkealle, kuin muiden tyétehtavien hoitamista. Yksi haastateltava koki,

ettd myos esihenkildn kiire vaikuttaa osaamisen varmistamiseen ja kehittamiseen.

”Jos olisi aikaa, niin olisi vaikka mitd kursseja mita voisi tehda.”

”"Ajan budjetointi on haasteena, tyotehtavat saattavat tulla edelle.”

”Kiire menee usein sen osaamisen kehittdmisen ja oppimisen edelle.”

6.3 Tyon kehittdminen

Puolet haastateltavista ei kokenut, etta tydn uudistamiseen liittyisi mitaan tarpeita tydelaman muut-
tumisen takia. Kolme haastateltavaa kokivat tarpeellisena, etta paperilla tehtavat asiat hoidettaisiin
jatkossa sahkaisesti. Lisaksi kaksi pohti teknologian hyddyntamista muutenkin erilaisissa tyovali-
neissa ja tydskentelytavoissa. Toisen mielestd muutostarpeita on luultavasti paljonkin ja monet toi-
mintatavat joudutaan miettimaan jatkossa uusiksi. Yhden haastateltavan mielesta organisaation

asenteet yleisesti seka ajatukset assistenttien tydsta ovat valilla hieman vanhanaikaisia.

"Tulevaisuus ilman paperia olisi hyva juttu, olisi hyva, etta tulevaisuudessa voisi tehda kaikki sah-

koisesti.”

"Ei tule mieleen sellaista. Oma ty0 ei valttdmattad muutu.”
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Mahdollisuudet toimia tydssaan aktiivisesti ja itsenaisesti oman osaamisen ja potentiaalin mukaan
koettiin melko hyvana kaikkien haastateltavien mielestad. Omaa ty6ta ja toimintatapoja voi kehittaa
ja tuoda esille uusia ideoita. Kaksi haastateltavaa kokivat, etta voivat toimia ja tehda paatoksia itse-

naisesti.

"Koen, etta minulle annetaan tilaa toimia aktiivisesti ja kehittaa. Siihen suhtaudutaan positiivisesti,

jos on uusia ideoita toimintatapojen kehittamiseen.”

"Omaa osaamista voi kayttaa ja hyddyntaa itsenaisesti.”

Organisaation kehittdmiskulttuuri koettiin osittain hyvana. Haastateltavien mielesta kehittdmiseen
kannustetaan ja annetaan mahdollisuuksia ja siihen myds suhtaudutaan paaosin positiivisesti.
Haasteena kuitenkin koettiin se, ettd kehittdminen on tiettyjen innokkaiden ihmisten vastuulla ja

usein puuttuu vastuuhenkil®, joka veisi jonkin idean loppuun asti kaytantdon.

"Henkildsta riippuvaa, yleisesti halutaan kehittaa.”

Tydn kehittamisen haasteena koettiin myds, etta uusia toimintatapoja ei valttamatta oteta kaytan-
toon sen takia, etta ei olla valmiita luopumaan vanhasta ja uusia asioita kohtaan on jonkin verran
muutosvastarintaa. Yksi haastateltava koki, etta siita tulee tunne, etta uusia ideoita kylla kuunnel-
laan, mutta lopulta ei paase kuitenkaan vaikuttamaan tyon kehittamiseen. Viisi haastateltavaa mai-
nitsi, etta tietyt asiat pitaa tehda tietylla tavalla, joka saattaa rajoittaa tyon kehittdmista. Yleisesti
usein ajatellaan, etta jotain vanhaa toimintatapaa ei tarvitse eika haluta muuttaa, jonka vuoksi se
rajoittaa omaa aktiivisempaa ja itsenaisempaa toimintaa. Taman vuoksi yksi haastateltava koki,
ettei aina viitsi tuoda esille jotain kehitysideaa, jos sité ei koetakaan hyvana tai se ei kiinnosta
muita. Kaksi haastateltavaa kokivat myds, ettd oman tyén kehittdminen vapaasti on vaikeampaa,

jos muutos vaikuttaa jonkun toisen tyohon. Silloin muutosta taytyy miettia yhdessa muiden kanssa.
"Vanhasta ei haluta valttdmatta luopua.”

"Tulee tunne, ettd on tydntekijana kuultu, mutta paaseekd kuitenkaan vaikuttamaan.”
Tutkimustulosten perusteella yhteisty6ta ja vuorovaikutusta kehittdmisessa pidettiin paaosin hy-
vana. Yhteistyota tehdaan erityisesti oman yksikon tai tiimin kesken seka myos assistenttien kes-

ken. Jatkuvaa pienempaa kehittamista tapahtuu esimerkiksi tiimi- ja yksikkdpalavereissa. Muutama

toivoi yhteisty6ta kuitenkin enemman ja yksi haastateltava koki, etta yhteistyota ei juuri tehda. Yksi
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haastateltava pohti sitd, etta assistentit voisivat kehittdd enemman yhdessa asioita, mutta kehitta-

minen on kankeampaa etayhteyksin.

"Tehdaan hyvaa yhteisty6ta, etenkin yksikon sisalla. Voidaan esim. yhdessa pohtia ja kehittaa kes-

kustellen asioita.”

"Jaetaan tietoa organisaation sisalld, niin voi kehittdd omaa osaamista ja oppia muilta. Nain hiljai-

nen tieto voi myos siirtyd. Vuorovaikutus on tarkeaa, etta tieto liikkuu.”

’Jokainen kehittaa tahollaan.”

"Koitetaan saada yhteisty6ta luotua.

"Koko talon assarit voisivat myds yhdessa kehittaa.”

Kolme haastateltavaa kertoi, etta yhteistyota tehdaan myos organisaation ylemmalla tasolla, jolloin
yksittaisen tyontekijan vaikutusmahdollisuus on pienempi. Talldin kehitys ja muutokset omaan ty6-
hon tulevat niin sanotusti ylempaa annettuna ja ohjeistettuna. Kolme haastateltavaa nosti esille
myos koko organisaation kehittdmisprojektin, johon oli saanut osallistua kaikki halukkaat. Tata pi-
dettiin erittain hyvana erityisesti sen vuoksi, etta niilld on paras tieto tyon kehittamiseen, jotka tyota

tekevat.

"Voin vaikuttaa ja on mahdollisuus kehittaa. Osa tulee kuitenkin annettuna.”

"Voisin olla mukana myds kehittdmassa jotain sellaista, joka vaikka liittyisi omaan tyéhon.”

Tukea kehittdmiseen koettiin saavan omalta esihenkildlté seka tydkavereilta. Esihenkildlta saatu
tuki on enemman kannustusta tyon kehittdmiseen. Erilaisten asioiden kehittdmiseen erityisesti kay-

tanndssa saa tukea muilta tydkavereilta tai tietyn vastuualueen asiantuntijoilta, jotka tietavat ai-

heesta paljon tai ovat kiinnostuneita tietyn asian ja toimintatavan kehittamiseen.
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7 Pohdinta

Tassa luvussa kayn lapi ensin tutkimuksen paatulokset tutkimuskysymyksittain peilaten niita tutki-
muksen taustalla olevaan teoreettiseen viitekehykseen. Taman jalkeen kayn lapi tutkimuksen paa-
tulosten perusteella tulleet johtopaatokset seka niistéd syntyneet kehitysehdotukset. Seuraavaksi

vertailen tuloksia Haaga-Helia ammattikorkeakoulun Tekoaly tulee — Tuki, osaaminen ja yhteistyd
kuntoon! -hankkeen (TT TOY) tuloksiin, jonka jalkeen on opinnaytetydprosessin aikana esiin tullut
jatkotutkimusehdotus. Lopuksi arvioin viela tutkimuksen luotettavuutta, onnistumista ja omaa oppi-

mista.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa assistenttien kokemuksia tyon teknologisesta murroksesta.
Tutkimuksessa selvitettiin uusien teknologioiden ja niista aiheutuvan tydn murroksen vaikutuksia
tyohon ja osaamiseen seka mahdollisuuksia tydn kehittdamiseen. Lisaksi selvitettiin miten johtami-
nen ja organisaation toimintakulttuuri tukee tydon muutoksessa. Kohdeorganisaationa oli yksi valti-
onhallinnon organisaatio. Konkreettisena tuotoksena opinnaytetydsta oli tavoitteena saada tulosten
perusteella kehittdamisehdotuksia organisaatiolle osaamisen seka tyon kehittdmisen ja johtamisen
tueksi ja sitd myo6ta parantaa organisaation tuottavuutta ja henkiléstdén hyvinvointia. Kerasin aineis-

toa haastattelemalla assistentteja, jotka tydskentelevat erilaisissa yksikdissa ympari organisaatiota.

Ensimmaisena tutkimuskysymyksena oli kuinka assistentit kokevat tyon teknologisen mur-
roksen vaikuttavan heidan tyohonsa. Tutkimustulosten perusteella voi todeta, ettd assistenttien
suhtautuminen uusien teknologioiden hyédyntamiseen tydssa on positiivista ja niihin suhtaudutaan
jopa kiinnostuneesti seka uteliaasti. Vaikka assistenteilla oli kokemuksia uusien teknologioiden
hyédyntdmisesta melko vahan ja niiden rooli tydssa oli talla hetkelld vahainen, niiden koettiin kui-
tenkin olevan hyodyksi tulevaisuudessa omassa tydssa. Assistentit kokivat teknologian sujuvoitta-
van seka helpottavan tyon tekemista ja jatkossa uusien teknologioiden avulla tietyt tyétehtavat voi-
sivat hoitua nopeammin ja yksinkertaisemmin. Uudet teknologiat ja digitalisaatio ovat kehittyneet
merkittavasti ja vaikuttaneet paljon tyohon ja tydelamaan. Esimerkiksi erilaiset tekoalyratkaisut
muuttavat tyon tekemista ja jotkut tyotehtavat voivat muuttua perusteellisesti tai kadota jopa koko-
naan. Suuri vaikutus teknologioilla on ollut esimerkiksi rutiininomaisiin toimistotéihin, joita on siir-
retty tietokoneiden hoidettavaksi. Teknologian hyodyntaminen tydssa voi lisata myos tyon tehok-
kuutta ja tuottavuutta. Se voi helpottaa ja auttaa tydn tekemisessa ja toimia ihmisen apulaisena eli
tukialyna. (Alasoini ym. 2020, 33-38; Koski & Husso 2018, 13-14, 36; Turja 2023, luku 12.)

Puolet assistenteista kokivat kuormitusta johtuen esimerkiksi uusista osaamisvaatimuksista ja eri-
laisista jarjestelmista. Muutokset ja uudet vaatimukset tydssa saattoivat stressata, turhauttaa ja ar-

syttaa seka aiheuttaa riittamattdomyyden tunnetta. Kuormitus koettiin kuitenkin vain hetkelliseksi,
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joka helpottaa ajan kanssa. Teknologian aiheuttamat muutokset ty6ssa saattavat aiheuttaa kuormi-
tusta, joka voi ilmeta eri tyontekijéilla erilaisina haasteina. Tyontekijéiden tarvitsee omaksua uusia
toimintatapoja ja tyovalineita seka kehittdd omaa osaamistaan. Toisaalta muutos voi myds tuoda
tyéhon hyvia parannuksia ja lisata tydntekijdiden innostusta sekd motivaatiota. (Tuomivaara ym.
2019, 61; Tuomivaara & Alasoini 2020, 65; Tyo6turvallisuuskeskus.)

Mikali jarjestelmat eivat toimi kunnolla, se aiheutti kuormitusta myos joillain niilld assistenteilla,
jotka eivat muuten kokeneet kuormitusta uusista osaamisvaatimuksista tai tyon muutoksesta. As-
sistentit kokivat, ettd toimimattomat jarjestelmat vain hankaloittavat ty6ta ja vievat enemman aikaa.
Laurenin ja Virtasen sekd Tuomivaaran ja muiden mukaan teknologian hyddyntamisessa tulee ot-
taa huomioon sen digitaalinen turvallisuus, koska jarjestelmien turvallisuus ja luotettavuus on edel-
Iytys niiden kayttdonotolle. Lisaksi turvalliset ja toimivat jarjestelmat edistavat tydn sujuvuutta ja te-
hokuutta, kun niiden kayttdon ei liity hairiditd. Uuden jarjestelman sisdistamista auttaa myds se,
ettd se sopii omaan tydhdn ja siitd on hydtya omien tydtavoitteiden saavuttamiseksi. (Lauren & Vir-
tanen 3.11.2023; Tuomivaara ym. 2019, 61.)

Tarkeimpana kuormitusta vahentavina tekijoina koettiin riittdva koulutus, osaamisen yllapito ja pe-
rehdytys. Riittava osaaminen ja koulutus koettiin myos haasteeksi uusien teknologioiden hyddynta-
misessa tulevaisuudessa. Jos uusia teknologioita hyddynnetaan enemman tydssa, tarvitaan koulu-
tusta ja opastusta seka apua ongelmatilanteisiin, jotta niita osataan kayttaa. Yhdessa tekeminen ja
oppiminen seka avun saaminen koettiin tarkeaksi. Assistentit kokivat, etta tulee myods antaa aikaa
uusien asioiden oppimiselle. Koska tyossa tapahtuvat muutokset edellyttdvat uuden oppimista,
kuormituksen vahentamiseksi tyontekijat tarvitsevat riittavasti aikaa uuden tiedon omaksumiseen.
On my0s tarkeaa, ettei uusia toimintatapoja oteta kayttdon liilan nopeasti tai ettei lian montaa muu-
tosta vieda eteenpain samaan aikaan. Lisaksi ohjauksen ja neuvonnan tulee olla riittdvaa seka
kayttdédnoton hetkella ettd sen jalkeen ja ongelmatilanteisiin on tarkeda saada apua. Riittavan
opastuksen liséksi, oppien jakamisesta tydntekijdiden kesken on hydtya. Myds onnistuneella vies-
tinnalla voidaan vaikuttaa tydntekijoiden positiiviseen kokemukseen muutoksesta. (Eklund 2021,
78; Tuomivaara ym. 2019, 61-62.)

Assistentit kokivat, etta tydssa tapahtuvat muutokset ja uuden opettelu kuuluvat osaksi tydelamaa
ja yhden mielesta kuormitus saattaa olla myos positiivista oman osaamisen kehittdmisen kannalta.
Myds organisaatiolta tuli tukea ammattitaidon kehittamiseen, silla haastatelluista assistenteista yksi
oli voinut kehittdd omaa toimenkuvaa haastavammaksi oman osaamisen ja uuden koulutuksen
myota. Lisaksi toista assistenttia oli kannustettu tekemaan vaativampia tyotehtavia, mikali itsella on
siihen mielenkiintoa. Uudet teknologiat edellyttavat tyontekijoilta uutta osaamista, jotta niita osa-

taan hyddyntda omissa tydtehtavissa. Tyontekijdille tulee mahdollisuus ja my6s tarve oppia uutta,
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kun teknologia vapauttaa aikaa uusille tyétehtaville. Teknologian aiheuttamat tyén muutokset voi-
vat lisatd myos motivaatiota ja kannustaa oman osaamisen ja ammattitaidon kehittdamiseen seka
mahdollistaa erilaisen urakehityksen. (Koski & Husso 2018, 36—37; Turja 2023, luku 12.)

Assistentit kokivat tydnsa mielekkaaksi ja myds, ettad heidan tyétaan ja osaamistaan arvostetaan.
Suurin osa ajatteli, etta assistentin tydlle on tarvetta myos tulevaisuudessa, eika se tule katoa-
maan. Useampi toi esille myds sen, etta tyd on jo nyt muuttunut paljon ja tulee varmasti myos
muuttumaan tulevaisuudessa. Muutokset koettiin kuitenkin mielekk&aksi ja ne voivat tuoda muka-
naan myos hyvia asioita ja uusia mahdollisuuksia. Tuloksista tuli kuitenkin esille, ettd omasta osaa-
misesta ja jatkuvasta oppimisesta on kuitenkin huolehdittava, etta pysyy tydelaman muutoksen
mukana. Teknologian aiheuttamat tyén muutokset voivat vaikuttaa tyontekijdiden kokemaan tyén
mielekkyyteen ja arvoon sekd omaan ammatti-identiteettiin. Tiettyja rutiininomaisia ty6tehtavia voi-
daan siirtda teknologian hoidettavaksi ja osa tyotehtavistad voi muuttua perusteellisesti tai kadota
jopa kokonaan. Esimerkiksi erilaiset suorittavan tason toimistotyot ja hallinnolliset tukitehtavat voi-
vat olla vaarassa havita. (Autor, Mindell & Reynolds 2021, 24; Koski & Husso 2018, 36; Turja
2023, luku 12).

Tuloksista oli havaittavissa, etta assistenteilla on rooli muiden tydntekijdiden avustamisessa ja tu-
kemisessa erilaisiin jarjestelmiin ja teknologiaan liittyen. Yksi assistenteista pohti, etta tama rooli
saattaa jatkossa korostua uusien teknologioiden my6ta. Karnan ja muiden mukaan organisaation
tukitoimintojen vastuulla on yleensa henkiléston neuvominen ja tuki uusien teknologioiden kay-
tossa ja soveltamisessa. Kaytannodssa tama tehtava on usein esimerkiksi organisaation assisten-
teilla tai muilla tukitoimintojen asiantuntijoilla ja se saattaa olla osa heidan paivittaista tyéta. (Karna
ym. 2022, 28.)

Yhtena ty6hon ja osaamisen kehittdmiseen vaikuttavana kuormitustekijana assistentit kokivat jat-
kuvan kiireen. Kuitenkin vain yksi haastateltava koki teknostressia ja yhdisti kiireen ja tyétahdin no-
peutumisen eri teknologioiden hyédyntamiseen ja pohti sitd, ettd hanen korkeampi ika vaikuttaa
niiden kayttéon ja uuden oppimiseen. Tuomivaaran ja Alasoinin mukaan erilaisten teknologioiden
hyédyntaminen voi aiheuttaa tyéntekijalle teknostressia. Kun teknologiaa kaytetdan tydssa jatku-
vasti ja lisdksi kun teknologia kehittyy nopeasti edellyttden uutta osaamista, se voi aiheuttaa tyén-
tekijalle ylikuormitusta. Kuormitus saattaa tuoda tyéntekijalle tunteen tydkuorman kasvamisesta

seka tyétahdin nopeutumisesta. (Tuomivaara & Alasoini 2020, 24-25.)

Tutkimustulosten mukaan uudet toimintatavat ja jarjestelmat saattavat myos lisata aluksi virheiden
maaraa. Uuden jarjestelman hyddyntadmiseen saattaakin liittya turvallisuusriski, jos sitd kaytetaan

vaarin. Jos jarjestelmien kayttddn ei ole riittdvaa osaamista, voi tulla virheita. Jarjestelmien
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kayttdonottoa suunnitellessa on hyva huomioida tyéntekijoiden erilaiset kyvyt uuden oppimiseen.
Hyva tietojarjestelmaosaaminen edistaa digitaalisen turvallisuuden lisaksi myos hyvinvointia. (Lau-
ren & Virtanen 3.11.2023; Tuomivaara ym. 2019, 65.)

Teknologian kehittyminen oli mahdollistanut etatydntekemisen myds assistenteille, koska digitaali-
sia tyovalineita hydédynnetaan nykyaan enemman. Lisaksi tutkimustulosten perusteella hyva tyon ja
vapaa-ajan tasapaino voi vahentaa tydssa esiintyvaa kuormitusta. Assistenttien etatydmahdollisuu-
della voi siis olla vaikutusta tyon kuormituksen hallinnassa. Vuorenmaan ja muiden mukaan tekno-
logioiden hyddyntaminen muuttaa toimintaymparistoa vaikuttaen tyoskentelytapoihin ja nain antaa
esimerkiksi tietotyontekijoille mahdollisuuden tyéskennella joustavammin etana ajasta ja paikasta
rippumatta. Heidan mukaan etatydlla voi olla monia positiivisia vaikutuksia tydntekijoihin, joista

yksi on tyon ja yksityiselaman helpompi yhteensovittaminen. (Vuorenmaa ym. 2023, luku 13.)

Toisena tutkimuskysymyksena oli millaiseksi oma osaaminen ja valmiudet koetaan. Assis-
tentit kokivat oman osaamisen paaosin hyvaksi ja uusien asioiden oppimiseen oli hyvat valmiudet
ja myos kiinnostusta, kunhan vain koulutusta ja opastusta saa riittavasti. Uudet teknologiat edellyt-
tavat tyontekijoiltd uutta osaamista. Osaamisvaatimukset liittyvat tydén rakenteellisiin muutoksiin,
tyon tekemisen tapoihin seka tyon sisaltoon. Kun esimerkiksi tekoalyn hoidettavaksi siirretaan tiet-
tyja rutiininomaisia tehtavia, ihmisten hoidettavaksi jaa monimutkaisemmat ja tiedollisesti vaativam-
mat tehtavat. Tyontekijat tarvitsevat myos kykya ymmartaa teknologioita seka riittdvaa osaamista
digitaalisten tydvalineiden hyddyntamiseen. (Koski & Husso 2018, 36; Vuorenmaa ym. 2023, luku
13.)

Tutkimustulosten perusteella assistenteilla oli uudistumiskykya ja minakyvykkyytta. Vain yksi haas-
tateltava oli huolissaan oman osaamisen riittdvyydesta ja uuden oppimisesta seka siita, etta oppii
hitaammin oman ian vuoksi. Muuttuvassa tyéelamassa tarvitaan uudistumiskykya ja tyéntekijdiden
tulee olla valmiita kehittdmaan ja yllapitdmaan omaa osaamistaan. Lisaksi uuden oppiminen ja
osaamisen kehittyminen edellyttdd myds luottamusta omaan osaamiseen ja kyvykkyyteen, eli
minakyvykkyytta. (Eklundin 2021, 127; Mannermaan 2024, 108-109.)

Tutkimustulosten perusteella voi todeta, etta assistentit kokivat omat valmiudet uusien teknologioi-
den kayttoon paaosin hyviksi, vaikka niiden hyddyntamisesta tydssa ei ollut kauheasti kokemusta

ja talla hetkella niiden rooli on jopa olematon. Vuorenmaan ja muiden (2023, luku 13) mukaan tek-
nologian aiheuttamat tyon rakenteelliset muutokset edellyttavat tyontekijoilta kykya ymmartaa tek-

nologioita seka valmiuksia kayttaa niita ja tehda yhteistyota niiden kanssa.
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Kolmantena tutkimuskysymyksena oli miten assistentit kokevat johtamisen seka organisaa-
tion toimintakulttuurin tukevan uuden oppimista ja osaamisen kehittamista. Tutkimustulosten
perusteella johtaminen ja organisaation toimintakulttuuri tukee uuden oppimista ja osaamisen ke-
hittamista melko hyvin. Osaamisen kehittdmiseen suhtaudutaan positiivisesti ja organisaatiossa on
selkeasti kehittymiseen kannustava ja tukeva ilmapiiri. Koska osaamisen ja ammattitaidon jatkuva
kehittdminen seka ammatillinen uusiutuminen ovat valttamattémia asioita jatkuvasti muuttuvassa
tybelamassa, myos organisaatioiden tulee olla valmiita uudistumaan seka tukemaan tyontekijoita
osaamisen kehittdmisessa ja uuden oppimisessa. Johdon on tarkeda tukea oppimista ja omaksua
rooli oppimisen mahdollistajana. (Koski & Husso 2018, 36—37; Kotamaki & Malinen; Mannermaa
2024, 108-109.)

My®s organisaation kulttuuri voi tukea ja edistda oppimista. Oppimiskulttuurissa oppiminen on osa
kaikkea tekemista ja se on esilla koko ajan. Hyva oppimiskulttuuri edellyttdd myds oppimista arvos-
tavia ja korostavia toimenpiteita. (Otala 2018, 270-271, 299.) Johdon rooli on merkittava organi-
saation kulttuurin muovautumisessa. Se mita organisaatiossa arvostetaan ja tavoitellaan, maarittyy
usein johdon nayttaman esimerkin mukaan. Organisaation kulttuurista kertoo myoés se, mihin tyoai-
kaa eniten kaytetaan. (Maula & Maula 2019, 201, 207.)

Assistentit kokivat kuitenkin kaipaavan konkreettisempaa ja henkilokohtaisempaa tukea osaamisen
kehittamiseen ja tarvittavan osaamisen varmistamiseen. Nyt tuen koettiin olevan enemman kan-
nustusta osallistua koulutuksiin tai yleisesti kannustusta uuden oppimiseen. Yhtena keinona osaa-
misen kehittdmisessa ja tarvittavan osaamisen varmistamisessa tutkimustuloksista nousi esille ker-
ran vuodessa kaytavat kehityskeskustelut. Osaamisen kehittdmisen tulisi olla tavoitteellista ja sen
tulisi vastata organisaation strategiaa seka tydntekijan henkildkohtaisia tavoitteita. Organisaatioi-
den on tarkeaa tunnistaa tulevaisuuden osaamistarpeet ja verrata niitd tdmanhetkiseen osaami-
seen. Yhtena keinona arviointiin voidaan kayttaa esimerkiksi osaamis- ja kehityskeskustelua.
Vaikka kehityskeskustelut ovat yksi tydkalu osaamisen johtamiseen, kerran vuodessa kaytava kes-
kustelu ei silti ole yksistaan riittava keino, silla tyontekijan kehittyminen ja sen seuranta tulisi olla
osa arkea. (Eklund 2021, 30-31, 48—49; Kaijala & Tolvanen 2020, 60.)

Tutkimustulosten mukaan usein kiire saattaa olla haasteena ja esteena osaamisen kehittdmiselle.
Esimerkiksi koulutuksiin ei valttamatta ehdi osallistua muiden téiden vuoksi. My6s Eklundin mu-
kaan joskus ajatellaan, etta tarkeampien tai oikeiden tdiden takia ei ole aikaa osaamisen kehittami-
selle tai esimerkiksi koulutuksille, mutta tdma on vanhentunut tapa ajatella. Osaamisen kehitta-
mista varten tarvitaan riittavasti aikaa. Uusien asioiden oppimista ja tyon tekemista ei myoskaan

pitaisi jakaa erille toisistaan, silld eniten oppimista tapahtuu arjessa muun tyén ohella. Tulisi
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ajatella, ettad kehittyminen ja uuden oppiminen on tarkeaa ja osa varsinaista ty6ta ja tahan tarvitaan

asennemuutosta. Nain osaamisen kehittdminen voi olla jatkuvaa. (Eklund 37-39, 78-79.)

Tutkimustuloksista on havaittavissa, ettd osaamisen kehittdminen koetaan tapahtuvan edelleen
paaosin koulutuksissa. Eniten oppimista tapahtuu kuitenkin arjessa muun tyén ohella ja koulutuk-
sissa oppimista tapahtuu vain vahan (Eklund 2021, 38; Otala 2019, 29). Lisaksi tutkimustuloksista
tuli esille, etta pitaa itse olla aktiivinen ja itseohjautuva oman osaamisen kehittdmiseksi. Otalan
(2018, 92-96) mukaan uuden oppiminen on itseohjautuvaa, jota varten tarvitaan valmiutta johtaa
itsedan, motivaatiota sekd myos organisaation puolesta mahdollisuus toimia itseohjautuvasti. Myos
organisaation johdon on tarkeda ymmartaa, etta koulutus ei ole ainoa tapa oppia, vaan oppimista
tapahtuu monenlaisilla tavoilla, jonka vuoksi tydpaikasta olisi hyva keittda hyva oppimispaikka ja
kokonaisuutena oppiva organisaatio, jossa on selkeat tavat osaamisen kehittdmiselle ja mahdolli-

suus kasvattaa omaa osaamispddomaa. (Otala & Meklin 2021, 217-219).

Neljantena tutkimuskysymyksena oli, millaiseksi omat mahdollisuudet kehittaa tyota koe-
taan. Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd omat mahdollisuudet tyon kehittdamiseen koetaan melko hy-
vana ja oman tyon ja toimintatapojen kehittaminen oman osaamisen ja potentiaalin mukaan on
paaosin mahdollista. Lisaksi assistentit kokivat, etta uusia ideoita voi tuoda esille tyon ja toimintata-
pojen kehittdmista varten. Uudet teknologiat antavatkin mahdollisuuksia tyon kehittamiseen. Kun
uusia digitaalisia jarjestelmia kehitetaan, tyontekijat kannattaisi ottaa mukaan kehitystyohon. Tyon-
tekijoillda on arvokasta tietoa ja kaytannon tydn ymmarrysta, josta voi olla hy6tya. (Karna ym. 2022,
15; Ramstad & Hasu 2019, 21.)

Tutkimustulosten perusteella tyon kehittaminen koettiin mahdolliseksi erityisesti silloin, kun se
koski omia ty6tehtavia. Assistenteilla oli mahdollisuus oman tydn tuunaamiseen. Tydn tuunaami-
sella yksittainen tydntekija voi vaikuttaa omaan tydhdnsa ja muokata sita itselleen mielekkdam-
maksi ja nain kehittda tyéta. Tydn tuunauksella voi vaikuttaa esimerkiksi tydskentelytapoihin tai

tyotehtavien osiin. (Tyoterveyslaitos.)

Assistentit kokivat uusien teknologioiden olevan tarpeellisia, ja kaikki olivat sitd mielta, etta ne voi-
sivat esimerkiksi helpottaa tai sujuvoittaa ty6ta. Mydhemmin tutkimustuloksissa tuli esille, ettéa puo-
let eivat kuitenkaan kokeneet mitdan tarpeita tyon uudistamiseen, vaikka ajattelivat teknologian
helpottavan ty6ta. Tama oli mielenkiintoinen havainto, silla assistenttien ajatukset teknologioiden
tarpeellisuudesta suhteessa tyon uudistamiseen ja kehittamiseen olivat hieman ristiriidassa. Puolet
assistenteista kokivat kuitenkin tarpeita tyon uudistamiselle. Kun teknologia muuttaa ty6ta ja kor-

vaa tiettyja tyotehtavia, se tuo mahdollisuuden tyon kehittdmiseen. Tyotehtavien lisaksi erilaiset
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teknologiat vaikuttavat myos tyéskentelytapoihin. (Alasoini & Ramstad 2019, 8-9; Vuorenmaa ym.
2023, luku 13.)

Viidentena tutkimuskysymyksena oli miten johtaminen seka organisaation toimintakulttuuri
koetaan tukevan tyon kehittamista. Tutkimustulosten perusteella johtaminen ja organisaation
toimintakulttuuri tukee tyon kehittamistd melko hyvin. Assistentit kokivat, etta tyon kehittdmiseen
kannustetaan ja annetaan mahdollisuuksia ja siihen suhtaudutaan paaosin hyvin. Tydntekijoiden
osallistamiseen ja sujuvaan yhteistydhdn vaikuttaa organisaation kulttuuri ja johtaminen. Kun uusia
digitaalisia jarjestelmia kehitetaan tai pohditaan niiden hyodyntamista tyossa, tyontekijat kannat-
taisi ottaa mukaan kehitystyohon, silla heilld on arvokasta tietoa ja kdytannon tyon ymmarrysta,
josta voi olla hydtya uuden jarjestelman suunnittelussa ja kayttéonotossa. Lisaksi tyontekijoiden
osallistaminen voi vahentda heidan kokemaa kuormitusta. (Koski & Husso 2018, 30-31; Tuomi-
vaara ym. 2019, 68; Ramstad & Hasu 2019, 21.)

Tutkimustuloksista nousi esille se, etta vanhoista toimintatavoista ei valttamatta olla valmiita luopu-
maan ja uusia asioita kohtaan on jonkin verran muutosvastarintaa. Oman tyén pienempi tuunaus
oli mahdollista, mutta tyon suurempi kehittdaminen koettiin haasteellisemmaksi, jos muutos vaikut-
taa oman tyon lisaksi jonkun toisen tydhon. Tietyt asiat pitaa tehda tietylla tavalla, joka hieman ra-
joittaa aktiivisempaa ja itsendisempaa tyon kehittamista. Salmisen mukaan organisaation kulttuu-
rilla on vaikutusta tyon kehittamiseen ja siihen, onko muutos mahdollinen tai miten se onnistuu.
Kulttuuri vaikuttaa kaikkeen toimintaan muodostaen erilaisia tapoja ja tottumuksia. Koska kulttuuri
vahvistaa asemaansa naiden syntyneiden rutiinien kautta, organisaatiossa voi olla vaikeaa hyvak-
sya uusia ideoita tai yrityksia muuttaa totuttua toimintaa. Tyontekijan osoittama muutosvastarinta
saattaa olla organisaation kulttuurin juurtunut ominaisuus. Kulttuuri saattaa vaikuttaa myos siihen,
mita asioita ja ideoita ihmiset tuovat esille, silld organisaatiossa saattaa olla tietty hyvaksytty kanta,
miten ja mistd on hyva puhua. (Salminen 2022, 52-53; Maula & Maula 2019, 199, 201.)

Assistentit kokivat saavansa tukea tyon kehittdmiseen. Esihenkildlta saatu tuki koettiin enemman
kannustuksena tydn kehittdmiseen ja varsinaista kaytannon tukea tydn kehittamiselle sai muilta
tydkavereilta ja tietyn vastuualueen asiantuntijoilta. Eklundin mukaan organisaation tulisi tukea ja
edistdd mahdollisuuksia, miten tyontekijat voisivat vieda uutta osaamistaan kaytantoon. Tyontekijat
tarvitsevat tukea ja opastusta oppimisen reflektoinnille sekd mahdollisuuksien havaitsemiselle tyén
kehittdmista varten. (Eklund 2021, 78-79.)

Tutkimustulosten mukaan tyon kehittdmisessa tehtavaa yhteistyota pidettiin melko hyvana, mutta
yhteisty6ta toivottiin kuitenkin enemman. Pienempaa tyon kehittamista tapahtuu oman tiimin kes-

ken esimerkiksi erilaisissa palavereissa ja lisaksi kiitosta sai organisaatiossa ollut
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kehittamisprojekti, johon kaikki halukkaat olivat saaneet osallistua. Arolan ja muiden sekd Kerasen
mukaan yhteiskehittdmisen avulla voidaan yhdistaa ihmisten erilaista osaamista ja tietoa ja saada
kattavampia seka monipuolisempia nakoékulmia jonkin asian ratkaisemiseksi ja kehittamiseksi. Ver-
kostoissa tyoskentelya tarvitaan, silla maailma ja tyéelama muuttuu nopeasti ja monimutkaistuu.
Yhdistamalla erilaista tietoa ja osaamista, voidaan ymmartaa ja ratkaista monimutkaisempia ongel-
mia, joihin yksittdisen ihmisen osaaminen ei valttamatta riittaisi. Yhdessa tekeminen lisda myos
vuorovaikutuksen merkitysta. (Arola ym. 2022, 18-19; Keranen 28.7.2022, 0;00-2:45.)

Tuloksista tuli ilmi, etta asioiden kehittdminen yhdessa koettiin hankalammaksi etayhteyksin. Kar-
nan ja muiden mukaan osaamisen ja tydn kehittdminen onnistuu yhteistydssa digitaalisilla alus-
toilla, mutta siihen tarvitaan fasilitointia eli ohjausta. Sen avulla voidaan esimerkiksi tukea tyésken-
telytapoja ja vuorovaikutusta, sitouttaa yhteiseen tavoitteeseen, huolehtia aikatauluista seka var-
mistaa kehityshankkeen eteneminen. (Karna ym. 2022, 25-26.) Lisdksi Vuorenmaan ja muiden
(2023, luku 13) mukaan muuttuvat tydn tekemisen tavat edellyttavat myos digitaalisen tiimityon tai-

toja, johon liittyy esimerkiksi hyva vuorovaikutus seka virtuaalinen osallistaminen.

7.1 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Organisaation olisi tarkeaa kiinnittda huomiota tyontekijoiden riittavaan koulutukseen seka
tukeen ja opastukseen tyon teknologiseen murrokseen liittyen. Tarkeimmaksi tekijaksi uusien
jarjestelmien kayttdonotossa seka yleisesti tydn teknologisen murroksen hallinnassa koettiin riit-
tava osaaminen ja sen yllapito, jotta tyd voi olla sujuvaa ja mielekasta. Tarvittavaa osaamista seka
sen yllapitoa varten assistentit kokivat tarvitsevansa riittdvaa koulutusta seka opastusta ja tukea.
Tutkimustulosten perusteella assistentit suhtautuivat teknologian aiheuttamaan tydn murrokseen
positiivisesti ja kiinnostuneesti. Assistenttien osaaminen ja valmiudet uusia teknologioita kohtaan
olivat hyvalla tasolla. Lisaksi heilla oli motivaatiota seka kykya uusien asioiden ja toimintatapojen
oppimiseen ja omaksumiseen. Koska tydssa tapahtuvat muutokset edellyttavat uuden oppimista,
organisaatioiden tulee olla valmiita tukemaan tyontekijoita osaamisen kehittamisessa. Lisaksi
opastuksen sekd neuvonnan uusien jarjestelmien kayttédnotossa tulee olla riittdvaa seka kayttéon-
oton hetkelld etta sen jalkeen. (Koski & Husso 2018, 36; Tuomivaara ym. 2019, 61-62.)

Organisaation olisi hyva tarkastella, onko osaamisen kehittaminen tavoitteellista ja seura-
taanko tavoitteiden toteutumista. Tama voisi mahdollisesti tehda osaamisen kehittamisesta
enemman konkreettista ja henkildkohtaisempaa. Tutkimustuloksista selvisi, ettd osaamisen kehitta-
miseen ja uuden oppimiseen suhtaudutaan organisaatiossa erittain positiivisesti. Esihenkil6iltd saa
tukea ja he kannustavat esimerkiksi osallistumaan erilaisiin koulutuksiin. Assistentit kaipasivat kui-

tenkin hieman enemman tukea osaamisen kehittdmiseen ja niin, ettd se olisi konkreettisempaa ja
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henkildkohtaisempaa. Tutkimustuloksissa tuli esille vuosittaiset kehityskeskustelut, joissa kaydaan
l&pi osaamisen kehittamista ja varmistamista. Eklundin mukaan osaamisen kehittdmisen tulisi olla
tavoitteellista ja lisdksi tavoitteiden toteutumista tulisi seurata. Yksi tydkalu osaamisen johtamiseen
on kehityskeskustelut. Mikali keskusteluja osataan hyédyntaa hyvin, niissa voi olla potentiaalia
osaamisen kehittdmisen kannalta, mutta yksistaan ne eivat silti ole riittdva keino osaamisen johta-
miseen, silla tydntekijan kehittyminen ja sen seuranta tulisi olla osa arkea. (Eklund 2021, 30-31,
48-49, 177, 189.)

Organisaation olisi tarkeaa vahvistaa oppimiskulttuuria ja sita edistavia toimenpiteita. Oppi-
miskulttuurissa oppiminen on osa jokapaivaista ty6ta ja nakyy kaikessa toiminnassa (Otala 2018,
271). Nain osaamisen kehittdminen ja uuden oppiminen voisi olla enemman osa arkea, eikd muut
tydt menisi oppimisen edelle. Tutkimustuloksista oli havaittavissa, ettd uuden oppiminen mielletdan
usein erillisind koulutuksina ja muista tdista johtuva kiire koetaan menevan oppimisen edelle. Uu-
sien asioiden oppiminen tulisi kuitenkin ndhda osana varsinaista ty6ta, silla eniten oppimista tapah-
tuu arjessa muun tyén ohella (Eklund 2021, 38).

Tyontekijoita voisi tukea itseohjautuvaan oppimiseen seka laajentaa heidan ymmarrysta
osaamisen kehittamisen erilaisista tavoista. Koska assistentit kaipasivat hieman enemman tu-
kea osaamisen kehittdamiseen, tdma voisi olla yksi keino tukea siina. Lisaksi tulevaisuudessa tar-
kea tydelamataito on itseohjautuvuus, jota tarvitaan myos uuden oppimiseen. Suoriutuakseen tyds-
tdan mahdollisimman hyvin, tarvitaan itseohjautuvuutta uuden tiedon hakemiseen ja omaksumi-
seen. (Otala 2018, 96; Vuorenmaa ym. 2023, luku 13.)

Tutkimustuloksista tuli esille se, etta teknologian kehittyminen ja digitaaliset tyotydvalineet olivat
mahdollistaneet etatydn myods assistenteille. Vuorenmaan ja muiden mukaan muuttunut tyéelama
tuo vapauksia jarjestella omaa tyéta ja mahdollistaa tyéskentelyn etédna. Tata varten tarvitaan
my0s itseohjautuvuutta ja itsensa johtamista seka riittdvaa osaamista digitaalisten tyévalineiden
kayttdon, jotta tydskentely etdna voi olla tehokasta. (Vuorenmaa ym. 2023, luku 13.) Myds tdman
vuoksi itseohjautuvuuden tukeminen seka uusien teknologioiden edellyttdma osaamisen kehittami-

nen ja varmistaminen on tarkeaa, jotta etana tydskentely voi olla tehokasta.

Organisaation olisi hyva miettia, miten voidaan oppia tyon tekemisen ohella, seka sita tu-
keeko organisaation tarjoamat mahdollisuudet ja rakenteet osaamisen kehittamista jatku-
vasti tyon ohessa. Kotamaki & Malisen mukaan organisaation tulee tarjota erilaisia oppimismah-
dollisuuksia omaehtoista opiskelua varten seka luoda sita edistavia rakenteita ja tyOkaluja, jotka
mahdollistavat osaamisen kehittdmisen itseohjautuvasti. Heidadn mukaan johdon on tarkeaa tukea

oppimista ja omaksua rooli oppimisen mahdollistajana, ja oppimisen fasilitointia varten myds johto
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ja esihenkilot tarvitsevat koulutusta. Organisaation olisi siis myos hyva tarkastella, tarvitseeko or-
ganisaation johto ja esihenkil6t koulutusta, jotta he voivat tukea osaamisen kehittamisessa par-

haalla mahdollisella tavalla.

Organisaatiossa voitaisiin tarkastella, onko assistenttien rooli muiden avustamisessa erilai-
siin jarjestelmiin ja teknologiaan liittyen tunnistettu ja onko se huomioitu heidan tehtavan-
kuvissa. Opinnaytetyon tuloksista nousi esille assistenttien rooli muiden tyontekijoiden avustami-
sessa ja tukemisessa erilaisiin jarjestelmiin ja teknologiaan liittyen. Tama oli opinnaytetyon tulok-
sissa hieman heikompi signaali, mutta se sai toisaalta vahvistusta TT TOY -hankkeen loppurapor-
tista. Karnan ja muiden mukaan organisaation tukitoimintojen vastuulla on yleensa henkildston
neuvominen ja tuki uusien teknologioiden kaytdssa ja soveltamisessa. Kaytanndssa tdma tehtava
on usein esimerkiksi organisaation assistenteilla tai muilla tukitoimintojen asiantuntijoilla ja se saat-
taa olla osa heidan paivittaista tyota. (Karna ym. 2022, 13, 28.) Lisaksi Tuomivaaran ja muiden mu-
kaan uusien jarjestelmien kayttda varten on tarkedad saada apua helposti ja Iahelta. Toimiva keino
on esimerkiksi tiettyjen avainhenkildiden kouluttaminen jarjestelman kayttéon seka muiden autta-
misen ja opastuksen lisdaminen heidan tyétehtaviin. Nain apua on helpommin saatavilla, kun jar-

jestelma otetaan laajemmin kayttoon. (Tuomivaara ym. 2019, 65.)

Organisaation assistenteilla voisi olla tarkea tehtava muiden auttamisessa seké opastamisessa ja
tama rooli olisi myods tarkeaa tunnistaa. Lisaksi kun teknologia vaikuttaa ammatteihin ja kokonaisia
toimenkuvia saatetaan jakaa eri osiin, se voi edellyttaa tyontekijoilta erilaisten tehtavien ja roolien
omaksumista, ja tyotehtavat voivat muovautua ja kehittya uudenlaisiksi sekd monipuolisemmiksi.
Taman vuoksi olisi tarkeaa kayda lapi yhdessa tyontekijoiden kanssa tyotehtavien ja tehtavanku-
vauksien sisalto ja muutosten tuomat mahdollisuudet ty6hdn liittyen. (Koski & Husso 2018, 36-37;
Vuorenmaa ym. 2023, luku 13.) Alasoinin & Ramstadin (2019, 8-9) mukaan tyén uudelleenmuo-
toilu ja tehtavien uudelleen organisointi on tarkeaa ja silld voidaan vaikuttaa sisalléltdan rikkaam-

piin tyotehtaviin.

Organisaation olisi hyva tarkastella tarkemmin sen muutoskyvykkyytta ja miten organisaa-
tion kulttuuri edistaa ja tukee sita. Opinnaytetydn tulosten perusteella organisaatiossa suhtaudu-
taan positiivisesti muutokseen seka tyon kehittdmiseen, ja johtaminen seka organisaation toiminta-
kulttuuri tukee sitd paaosin hyvin. Tuloksista oli kuitenkin havaittavissa pientd muutosvastaisuutta
yleisesti organisaatiossa. Teknologian vaikutukset tyon rakenteellisiin muutoksiin edellyttavat so-
peutumista seka muutosvalmiutta ja kykya ymmartaa teknologioita, valmiuksia kayttaa niita ja
tehda yhteisty6ta niiden kanssa (Vuorenmaan ym. 2023, luku 13). Maula & Maulan (2019, 201)

mukaan tydntekijan osoittama muutosvastarinta saattaa olla myos organisaation kulttuurin
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juurtunut ominaisuus, jonka vuoksi olisi tarkeaa pohtia myods, miten organisaation kulttuuri edistaa

ja tukee muutoskyvykkyytta.

Tyontekijoiden mahdollisuuksia tyon pienempaan kehittamiseen voisi lisita ja edistaa orga-
nisaation kehittamisen kulttuuria kokeilujen avulla. Tama voisi lisatd myos entisestaan assis-
tenttien motivaatiota osaamisen ja tyon kehittamiseen. Tutkimustulosten ja haastatteluissa tehtyjen
havaintojen perusteella assistentit vaikuttivat olevan motivoituneilta oppimaan uutta ja kehittdmaan
tyota. Hyva motivaatio voi innostaa osaamisen jakamiseen tyopaikalla seka tyon kehittamiseen,
jonka vuoksi siihen olisi hyva kiinnittdd huomiota johtamisessa. Myds esimerkiksi mahdollisuus it-
seohjautuvuuteen, vaikutusmahdollisuudet tydskentelytapoihin ja osallisuuden tunne voivat lisata
motivaatiota. (Eklund 2021, 86; Otala 2018, 93-94.) Tuloksista tuli myds esille joidenkin assistent-
tien toive teknologian ja digitaalisten tyévalineiden laajemmasta hyédyntamisesta. Teknologian ko-
ettiin helpottavan ja sujuvoittavan ty6ta. Turjan (2023, luku 13) mukaan teknologia voi helpottaa ja
auttaa ty6ta vahentaen tyon kuormitusta, ja lisdksi se voi myos lisata motivaatiota ja kannustaa

oman osaamisen ja ammattitaidon kehittdmiseen.

Pienemmat kokeilut voisivat olla hyva keino kehittaa tyoéta pienin askelin ja nain edistaa kehittami-
sen kulttuuria. Tutkimustulosten perusteella assistentit kokivat, etta tietyista vanhoista ja tutuista
toimintatavoista ei valttamatta olla valmiita luopumaan. Pienet kokeilut voisivat ehka auttaa tuttujen
toimintatapojen luopumisessa, kun tyota kehitettaisiin pikkuhiljaa. Yksi tapa tyon kehittamiseen ja
uuden oppimiseen on kokeilut. Kokeilut ovat suuria kehittamisprojekteja pienempia ja kevyempia
uusien ideoiden testauksia tydn muuttamiseksi. Niiden ideana on saada nopeasti tietoa ja koke-
musta kehitettdvasta asiasta. Kokeilujen avulla organisaatio voi luoda kehittamisen ilmapiiria ja
mahdollistaa uuden oppimista kokeilevalla toiminnalla. (Otala 2018, 207-208; Tuomi & Sumkin
2012, luku 3.1.)

Kokeilujen avulla voidaan esimerkiksi kehittaa jotain toimintatapaa tai testata jonkin uuden teknolo-
gian tai toimintamallin toimivuutta kdytdssa. Lopputulosta ei valttamatta tiedeta tai saavuteta, vaan
tarkoitus on havainnoida ja pohtia, miten toiminnan kehittdmiseksi kehitelty idea toimii. Havaintojen
perusteella voidaan oppia ja huomata, miten ideaa tulisi viela kehittaa, jotta se toimii paremmin.
Kun kokeiluja on tehty riittdvasti ja on opittu niista, voidaan lopulta saada aikaan toimiva lopputu-
los, joka viedaan kaytantoon. Kokeilut ovat myds osa aikaisemmin mainittua oppimiskulttuuria. On
tarkeda kannustaa tyontekijéitd kehittdamaan ja kokeilemaan ideoitaan. Koska uusien ideoiden ko-
keileminen ei aina onnistu, kulttuurin tulee myos hyvaksya epaonnistumiset ja virheet. Tarkeampaa

on oppia virheesta ja kehittaa ideaa sen perusteella paremmaksi. (Otala 2018, 207-210, 299-300.)
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Yhteiskehittamisen mahdollisuuksia voisi edistda organisaatiossa ja kannustaa tyonteki-
joita siihen. Nain myds erilaista ja osaamista ja tietoa voitaisiin jakaa tyontekijéiden kesken. Opin-
naytetyon tuloksista tuli esille se, etta tydon kehittdmiseen toivottin enemman yhteisty6ta. Yhteistyo
my0s assistenttien kesken mainittiin. Organisaatiossa ollutta kehittdmisprojektia pidettiin hyvana,
kun kaikki halukkaat olivat saaneet osallistua, ja paras tieto tyon kehittamiseen koettiin olevan
niilla, ketka tyéta tekevat. Yhteiskehittdminen sopii erilaisten ratkaisujen kehittamiseen, kun tavoit-
teena on ratkaista jonkinlainen haaste tai ongelma. Se voi liittya esimerkiksi jonkin teknologisen
ratkaisun kehittdmiseen. Yhdistamalla ja hyddyntamalla ihmisten erilaista tietoa ja osaamista voi-
daan ymmartaa ja ratkaista monimutkaisempia ongelmia, joihin yksittdisen ihmisen osaaminen ei
valttdmatta riittaisi. Verkostomainen tydskentely mahdollistaa myds osaamisen jakamisen seka uu-
den oppimisen. (Arola ym. 2022, 18-19; Keranen 28.7.2022, 0:00-2:45 min.)

7.2 Tulosten vertailu TT TOY -hankkeen tuloksiin

Opinnaytetyon tulosten perusteella assistenttien suhtautuminen uusien teknologioiden hyddyntami
seen tydssa on positiivista, kilnnostunutta ja uteliasta, vaikka kokemuksia uusien teknologioiden
hydédyntamisesta on melko vahan ja niiden rooli tydssa on talla hetkella vahainen. Uusien teknolo-
gioiden koetaan olevan hyddyksi tulevaisuudessa omassa tydssa ja niiden odotetaan sujuvoittavan
seka helpottavan tyon tekemista. Jatkossa uusien teknologioiden avulla tietyt tyotehtavat voisivat
hoitua nopeammin ja yksinkertaisemmin. Opinnaytetyon tutkimustulokset ovat TT TOY -hankkeen
tulosten kanssa talta osin yhtenevaisia, silla TT TOY -hankkeen tutkimustuloksien mukaan teko-
alyn ja robotiikan koetaan voivan tehostaa tai tdydentaa tyotehtavia ja valtaosa kokee niiden ole-
van hyodyllisia omissa tydtehtavissaan. Sen liséksi suhtautuminen tekoalyyn on pelotonta. Koke-
muksia tekoalyn ja automaation hyddyntamisesta omassa tydssa on kuitenkin suurimmalla osalla

vain vahan tai ei lainkaan. (Karna ym. 2022, 43.)

Opinnaytetyon tuloksissa oli yhtenevaista TT TOY -tulosten kanssa oman tyéroolin arvostuksen
yhteys oman osaamisen tunnistamiseen. Tutkimustulosten perusteella ei kuitenkaan tullut esille,
lisdako arvostus esimerkiksi positiivista suhtautumista uusiin teknologioihin tai toimintatapojen ke-
hittdmiseen. TT TOY -hankkeen tulosten mukaan kokemus oman tyéroolin arvostuksesta voi vai-
kuttaa sekd oman ettd muiden osaamisen ja kehittymismahdollisuuksien tunnistamiseen ja liséksi
edistaa positiivista suhtautumista uusiin teknologioihin sekad niiden kayttéonottoon. Omalta tydyh-
teisOlta saatu arvostus voi lisata tyontekijan halukkuutta tydssa esiintyvien haasteiden ratkomiseen

ja tyon seka toimintatapojen kehittdmiseen uusien teknologioiden avulla. (Karna ym. 2022, 53.)

Opinnaytetydn tutkimustuloksista tuli esille se, ettd yhtena tydhdn ja osaamisen kehittamiseen vai-

kuttavana kuormitustekijana koetaan jatkuva kiire. Kuitenkin vain yksi haastateltava koki
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teknostressia ja yhdisti kiireen ja ty6tahdin nopeutumisen eri teknologioiden hyédyntamiseen ja
pohti sitd, ettd hanen korkeampi ika vaikuttaa niiden kayttéon ja uuden oppimiseen. TT TOY -hank-
keen tulosten mukaan uudet teknologiat ovat erityisen stressaavia ikaantyville tyéntekijoille ja

useat kokevat teknostressia (Karna ym. 2022, 54).

Opinnaytetydn tutkimustuloksissa esiin tullut assistenttien minakyvykkyys on yhtenevainen myos
TT TOY -hankkeen tulosten kanssa. TT TOY -hankkeen tulosten mukaan yhdeksi tietotyontekijoi-
den avaintaidoksi on nousemassa minapystyvyys (ts. minakyvykkyys). Uusia asioita, kuten teko-
alya tai laajemmin uusia teknologioita kohtaan suhtaudutaan pelottomasti ja omiin kykyihin usko-

taan, ettd haastavienkin asioiden kanssa parjaa erittain hyvin. (Karna ym. 2022, 49-50.)

Assistentit ovat avoimia ja kiinnostuneita hyddyntamaan uusia teknologioita ja uuden oppimisen
koetaan kuuluvan luontevaksi osaksi ty6ta. Opinnaytetydn tutkimustulokset ovat TT TOY -hank-
keen tulosten kanssa myos tassa yhtenevaisia, silld TT TOY -hankkeen tulosten mukaan uusille
kokemuksille teknologian hyddyntamisessa ollaan kiinnostuneita ja avoimia. Teknologiat kuuluvat
luontevaksi osaksi tyoroolia seka ammatillisen osaamisen kehittamista, ja on valmiuksia oppia mita
vain. (Karna ym. 2022, 57.)

Opinnaytetyon tutkimustulosten perusteella tyon kehittdminen koetaan mahdolliseksi erityisesti sil-
loin, kun se koski omia tyotehtavia. Assistenteilla on mahdollisuus oman tyon tuunaamiseen.

TT TOY -hankkeen tulosten mukaan tydn tuunaaminen on myds yksi tietotydntekijdiden nouseva
avaintaito (Karna ym. 2022, 49).

Assistentit kokevat saavansa tukea tyon kehittamiseen. Esihenkildlta saatu tuki koetaan enemman
kannustuksena tydn kehittdmiseen ja varsinaista kaytannon tukea tydn kehittamiselle saa muilta

tyokavereilta ja tietyn vastuualueen asiantuntijoilta. Myds TT TOY -hankkeen tulosten mukaan tyo-
kulttuuri vaikuttaa tyontekijdéiden mahdollisuuteen osallistua tyén kehittdmiseen. Tydntekijéiden ko-
kemuksiin vaikuttamisen ja osallistumisen mahdollisuudesta vaikuttaa myos esimerkiksi tydpaikalta

saatu kannustus ja tuki. (Karna ym. 2022, 55.)

Assistentit kokevat tarkeimmaksi tekijaksi uusien jarjestelmien kayttdonotossa seka yleisesti tydon
teknologisen murroksen hallinnassa riittdvan osaamisen ja sen yllapidon. Tarvittavaa osaamista
seka sen yllapitoa varten assistentit kokevat tarvitsevansa riittdvaa koulutusta seka opastusta ja
tukea. Tyon kehittdmista varten taas toivotaan enemman yhteisty6ta. Osaamisen ja yhteistyon tar-
keys sai tukea TT TOY -hankkeen tuloksista, silla hankkeen tulosten mukaan ihmisten osaaminen
ja yhteistyokyky saa aikaan muutoksen ja edistaa uusien teknologioiden, kuten tekoalyn kayttoon-
ottoa (Karna ym. 2022, 85).
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7.3 Jatkotutkimusehdotus

Opinnaytetydn tekemisen aikana kohdeorganisaatiossa otettiin kayttdodon uusi tekoalysovellus. Alun
perin opinnaytetydssa oli tarkoitus viela lisaksi selvittaa assistenttien kokemuksia taman sovelluk-
sen kayttdoon ja sen edellyttamaan osaamiseen liittyen. Aikataulun venymisen vuoksi tama lisatutki-

mus jai kuitenkin tekematta. Lisaksi se olisi saattanut laajentaa opinnaytetydta turhan paljon.

Jatkotutkimuksena organisaatiossa voisi tutkia, ovatko assistentit hyddyntaneet tyéssaan kyseista
sovellusta ja kokevatko he, etta heilla on riittdvaa osaamista sen hyddyntamiseen. Lisaksi voisi tut-
kia ovatko he saaneet tukea ja opastusta jarjestelman kayttéon seka sita, miten jarjestelman kaytto
voisi edistaa ja kehittaa tyon tekemista. Riittdvan osaamisen ja tiedon varmistaminen olisi tarkeaa,

silla niiden puute voi haitata ja jarruttaa uuden teknologian kayttéénottoa (Karna ym. 2022, 46).

Tietoa voisi olla mielekasta kerata yhtena keinona tydpajoissa, joissa assistentit voisivat yhteis-
tydssa samalla ideoida, miten sovellusta voisi hyddyntdd omassa tydssa. Nain he voisivat myds
jakaa keskendan omia kokemuksiaan ja oppejaan sekd samalla kehittaa tyota. Karnan ja muiden
mukaan erilaisista teknologioista on eniten hyotya silloin, kun ne oikeasti auttavat tyon tekemi-
sessa ja tyontekijoilla on riittdvaa osaamista niiden kayttédn ja soveltamiseen. Taman vuoksi tydn-
tekijoiden kannattaa osallistua aktiivisesti suunnittelutydhon, kun uusia teknologioita sovitetaan yh-
teen omien tydtehtavien ja prosessien kanssa. Organisaation tukitoimintojen tydntekijéilla, kuten
assistenteilla, on tarkea tehtava teknologisoituvassa tydssa kehittaa tyota seka tukea henkilostoa.
Taman vuoksi heidan olisi tarkeaa tehda yhteistyota uusien teknologisten mahdollisuuksien havait-

semiseksi tydon kehittamista varten. (Karna ym. 2022, 45.)

Assistenttien osallistaminen tutkimus- ja kehittdmishankkeeseen olisi tarkeda myds sen vuoksi,
koska tekoalyn ja uusien teknologioiden kayttodnottoa organisaatioissa edistaa ja tukee moniaani-

nen yhteisty®, vuorovaikutus ja muilta saatu tuki (Karna ym. 2022, 85, 87).

7.4 Tutkimuksen arviointi

Tassa opinnaytetyoraportissa olen kuvannut tarkasti, miten olen toteuttanut tutkimuksen seka mi-
ten ja millaisessa aikataulussa se on edennyt. Lisaksi olen kuvannut valitsemani aineistonkeruu-
menetelman seka sen, miten olen aineistoa kasitellyt ja analysoinut. Kaikkia tekemiani valintoja tut-
kimuksen toteutuksen suhteen olen pohtinut teoriaan peilaten seka perustellut valintani tdssa opin-
naytetydraportissa. Kaikki valinnat on siis tehty sen mukaan, mita olen kirjallisuuden perusteella
katsonut sopivimmiksi vaihtoehdoiksi tdhan opinnaytetyotutkimukseen. Laadullisen tutkimuksen
arviointi luotettavuuden nakoékulmasta ei ole taysin yksiselitteista. Arvioitaessa laadullisen tutkimuk-

sen luotettavuutta arviointi kohdistuu yleensa koko tutkimusprosessin luotettavuuteen.
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Tutkimusprosessin luotettavuuteen vaikuttaa kaikki tutkijan tekemat valinnat ja paatokset koko tut-
kimuksen osalta. Tutkija itse on siis keskeinen tekija luotettavuutta arvioitaessa. Taman vuoksi on
tarkeaa pohtia jatkuvasti omia ratkaisuja seka kertoa niistd hyvin tarkasti tutkimustekstissa. (Eskola
& Suoranta 2008, 208-213.)

Tutkimusta tehdessa kerroin kaikille haastateltaville, mita varten keraan tietoa ja mika on opinnay-
tetyon tutkimuksen tavoite. Heti haastattelutilanteiden alussa kavin myos lapi sen, etta vastaukset
pysyvat luottamuksellisena ja kenenkaan nimia tai muita yksildivia tietoja ei tule esille tuloksissa tai
koko opinnaytetydraportissa. Ojasalon ja muiden mukaan tutkimuksen eettisyyden ndkoékulmasta
on tarkeaa, ettd ne henkildt, jotka ovat tutkimuksen tai kehittdmisen kohteena tietavat, mihin tutki-
muksella pyritdan. Keratyn aineiston kayttdtarkoituksen lisdksi on tarkeaa kertoa, etta keratyt vas-
taukset pysyvat luottamuksellisena. Jos kohderyhmassa olevat henkil6t voivat antaa vastauksensa
tutkimusta varten anonyymisti, se voi tehda vastauksista rehellisempia ja todellisempia. Vastausten

nimettémyys on myds syyta kertoa vastaajille. (Ojasalo ym. 2015, 48—49.)

Tutkimuksen eettisyyteen liittyy myds huolellisuus, rehellisyys ja tarkkuus. Tulokset tulee kertoa
rehellisesti ja tulee valttaa niiden kritiikitonta yleistamista. (Ojasalo ym. 2015, 49.) Tutkimusta ja
opinnaytetyoraporttia tehdessa olen huomioinut nama eettisyyteen liittyvat seikat ja ollut tydssa
huolellinen ja rehellinen. Tutkimustulokset on avattu tarkasti ja niiden perusteella tehty rehelliset
johtopaatokset. Vaikka olin valinnut haastateltavien joukon mahdollisimman monipuoliseksi, toi-
saalta se oli kuitenkin vain noin puolet organisaation assistenteista. Tuomi & Sarajarven (2018,
luku 3.4) mukaan siihen montako haastateltavaa on riittdva maara, ei ole suoraa vastausta, vaan

tarkedmpaa on valita tiedonantajat harkiten ja niin, etta he ovat tutkimuksen kannalta sopivia.

Tassa opinnaytetydssa vertasin tutkimustuloksia Haaga-Helian TT TOY -hankkeen tuloksiin ja tu-
loksista I0ytyi joitain yhtenevaisyyksia keskenaan. Nain ollen tdssa tutkimuksessa tekemani tulkin-
nat ja johtopaatdkset ovat saaneet vahvistusta TT TOY -hankkeen tuloksista. Laadullisen tutkimuk-
sen luotettavuutta arvioitaessa yhtena tarkastelun kohteena voi olla vahvistuvuus. Silla tarkoitetaan
tulkinnoille saatavaa tukea muista tutkimuksista, joissa on tutkittu vastaavaa ilmi6ta. (Eskola &
Suoranta 2008, 212.)

Tulosten yleistettavyyden kannalta olisi toki ollut hyva haastatella organisaation kaikkia assistent-
teja. Jos kaikkia assistentteja olisi haastateltu, se olisi lisannyt myds tutkimuksen luotettavuutta.
Lisaksi vastauksia olisi voinut myos vertailla tarkemmin, miten esimerkiksi vastaajan ika tai tyoko-
kemus vaikuttaa kokemukseen. Tamankin kokoisessa tutkimusaineistossa oli kuitenkin toistuvia ja
samanlaisia vastauksia joissain asioissa, joista pystyi tekemaan johtopaatoksia. Lisaksi opinnayte-

tyon tutkimustuloksista 10ytyi yhtenevaisyyksia TT TOY -hankkeen tuloksiin, jotka tukivat taman
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tyodn tuloksia ja lisasivat tulosten merkityksellisyytta. Tulosten pohdinta ja arviointi tyon taustalla
olevaan teoreettiseen viitekehykseen perustuen seka yhtenevaisyys TT TOY -hankkeen tulosten
kanssa myos vahvistavat tulosten arvoa ja hyédynnettavyytta seka opinnaytetydn kohdeorganisaa-

tiossa ettd myds muissa organisaatioissa.

7.5 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyd onnistui paaosin hyvin ja olen lopputulokseen tyytyvainen. Sain kerattya tutkimustu-
loksista hyvin vastauksia tutkimusongelmaan ja sen taustalla oleviin tutkimuskysymyksiin. Tulok-
sista saatujen johtopaatdsten perusteella olen tehnyt kehitysehdotuksia, joita organisaatio voi hyo-
dyntaa toiminnan tarkastelussa ja kehittdmisessa. Osa tutkimustuloksista esille tulleista asioista
my0s vahvistaa organisaatiossa jo kaytdssa olevia hyvia toimintatapoja seka toimintakulttuuria,

joita kannattaa vahvistaa ja vaalia mydés tulevaisuudessa.

Opinnaytetydprosessin aikana tuli vastaan myoés pari haastetta. Aluksi en meinannut keksia tyolle
aihetta, mutta siihen sain onneksi idean Haaga-Helian TT TOY -hankkeesta. Sen jalkeen tutkimuk-
sen tekeminen alkoi hyvin ja kun sain kysymysrungolle pohjan TT TOY -hankkeen kautta, se viela
nopeutti tydn aloitusta. Lahdin heti aluksi melko nopeasti tekemaan haastatteluja, enka sen tar-
kemmin miettinyt tutkimuksen taustalla olevaa tietoperustaa. Aloin kasaamaan tietoperustaa vasta
paljon mydhemmin haastattelujen jalkeen ja se osoittautui haastavaksi nain pain. Aikaisemmassa
ammattikorkeakoulun opinnaytetydssani tein tutkimuksen haastattelukysymykset tutkimuksen taus-
talla olevan teorian pohjalta, jolloin opinnaytetydprosessi sujui mielestani sujuvammin. Mikali tule-
vaisuudessa teen vastaavaa tyota, opin tasta, etta kiinnitan enemman huomiota aluksi tietoperus-

taan, jonka pohjalta alan tekemaan tyota.

Toisena haasteena opinnaytetyOprosessissa oli sen aikataulun venyminen. Kun olin tehnyt haas-
tattelut ja saanut tutkimusaineiston kasaan, opinnaytetyon tekemiselle tuli reilu vuoden tauko per-
heenlisayksesta johtuen. Tyon aloittaminen pitkan tauon jalkeen oli hieman kankeaa ja aineistoon
perehtyminen piti aloittaa kokonaan alusta. Onneksi melko nopeasti sain taas tydsta kiinni ja tyon

tekeminen eteni lopulta sujuvasti sopivan tiiviissa aikataulussa.

Opinnaytetydn tietoperustaa tehdessa tutustuin laajasti erilaiseen kirjallisuuteen ja muihin julkaisui-
hin seka aikaisempiin tutkimuksiin koskien tydn teknologista murrosta. Vaikka siita olikin jo itsella
entuudestaan jonkin verran tietoa, opin paljon lisda. Tyon teknologiseen murrokseen syventyminen
avasi myds enemman omia silmia tyon tulevaisuudesta. Oma ajatukseni vahvistui siita, ettd oma
tyotehtavani saattaa olla tulevaisuudessa vaarassa muuttua oleellisesti teknologian takia. Se tuskin

tulee haviamaan kokonaan, mutta uudet teknologiat varmasti vaikuttavat tyon sisaltéén suuresti.
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Koen tdman koulutuksen my6ta saatavan uuden tutkinnon tarkeaksi tulevaisuuden kannalta. Se
voi toivottavasti tuoda itselleni mahdollisuuksia vaativampiin asiantuntijatehtaviin ja nain parantaa

omaa asemaani tydomarkkinoilla.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Uusien teknologioiden ja tyén murroksen vaikutukset ty6hon

Millaisia ajatuksia uudet teknologiat, kuten tekoaly ja robotiikka, herattavat sinussa?

Millainen rooli niilla on tyéssasi?

Milla tavoin uudet teknologiat voisivat edistaa omaa tyotasi?

Millaisia mahdollisuuksia ja ratkaisuja naet niiden hyédyntadmisessa?

Millaisia haasteita ndet niiden hyddyntamisessa?

Millaisia kokemuksia sinulla on uusien teknologioiden hyédyntamisesta?

Uudet teknologiat aiheuttavat tietotydssa uudenlaisia kuormitustekijéita (esim. tydén muuttumi-
nen, erilaiset jarjestelmat, tiedon maaran kasvu, osaamisen vaatimukset) - miten koet tallaiset?
Millaista ratkaisuajatuksia sinulla on kuormituksen vahentamiseksi?

Miten koet tyGsi arvon ja mielekkyyden teknologisoituvassa tydelamassa?

Millaisina koet omaan tyohosi kohdistuvat vaatimukset ty6elaman muuttuessa?

Osaaminen ja valmiudet seka osaamisen johtaminen

Kuinka koet osaamisesi riittdvan niiden hyédyntamiseen?

Millaista tukea ja/tai kannustusta saat uuden oppimiseen ja osaamisen kehittamiseen? Ke-
nelta?

Miten koet, etta tarvittavasta osaamisesta huolehditaan? (Esim. osaamistarpeiden ennakointi,
osaamisen varmistaminen ja yllapito.)

Millainen oppimiskulttuuri organisaatiossasi on? Millaiset asiat vaikuttavat kokemukseesi?

Tyon kehittaminen

Millaisia tarpeita koet tydn uudistamiseen tydelaman muuttumisen takia?

Kuinka koet mahdollisuutesi toimia tydssasi aktiivisesti ja itsendisesti osaamisesi ja potentiaa-
lisi mukaisesti?

Millainen kehittdmiskulttuuri organisaatiossasi on?

Millaisina koet tydntekijoiden vaikutus- ja innovointimahdollisuudet tydssa?

Voitko vaikuttaa omaan tyohdsi ja sen kehittdmiseen? Millaiset asiat vaikuttavat kokemuk-
seesi?

Millaista yhteisty6ta kehittdmisessa tehdaan?

Millaista tukea saat kehittamiseen? Kenelta?
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