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Opinnaytetyoni aiheena oli selvittda, kuinka asiantuntijaroolissa olevat Kelan
tyontekijat kokivat yhteisten tavoitteiden toteutuvan Kuntoutusetuuksien ratkaisu-
keskuksessa. Lisaksi tarkoitus oli selvittaa, mita keinoja asiantuntijaroolissa ole-
vat tyontekijat hyodynsivat saavuttaakseen asetetut tavoitteet.

Opinnaytety0ssa kasiteltiin strategiaan, strategisiin tavoitteisiin ja strategian to-
teuttamiseen liittyvia asioita teorian kautta. Opinnaytetydssa perehdyttiin myds
toimeksiantajan strategiaan yleisesti ja siihen, mita strategiset tavoitteet tarkoit-
tavat tutkimuksen kohteena olevassa yksikossa. Lisaksi kasiteltiin yleisia asian-
tuntijatyén ominaisuuksia lahteita hydodyntaen. Asiantuntijoiden kokemusta stra-
tegisten tavoitteiden saavuttamisesta seka keinoja saavuttaa tavoitteet selvitettiin
kyselytutkimuksen avulla.

Kyselytutkimukseen vastasi 20 asiantuntijaa 29:sta. Kyselytutkimuksessa selvi-
tettiin asiantuntijoiden kokemusta seuraavien tavoitteiden saavuttamisessa: luot-
tamus asiakkaaseen, tyOkaveriin, yhteiseen tekemiseen ja itseensa, asiakkaan
palvelupolun lyhentyminen, kuntoutuksen oikea-aikaisuuden parantuminen, tyo-
terveyshuollon kuormituksen vahentyminen, sujuva hakemuskasittely, maaralli-
set tavoitteet, laadulliset tavoitteet seka itseohjautuva toiminta.

Kyselytutkimuksen tuloksena todettiin, etta lahes kaikkia tavoitteita oli asiantunti-
joiden kokemuksen mukaan onnistuttu edistamaan. Kyselytutkimuksessa asian-
tuntijat ilmoittivat hydodyntavansa tavoitteiden saavuttamisessa muun muassa
kannustusta olemaan yhteydessa asiakkaaseen ja luottamaan talta saatuun tie-
toon, keskustelua muiden asiantuntijoiden kanssa seka valmentavaa otetta. Tut-
kimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa tutkimuksen kohteena olevassa yksikdssa
arvioitaessa tavoitteiden saavuttamista ja uusia tavoitteita laadittaessa. Tutki-
muksen perusteella voidaan myos suunnitella toimenpiteita, joilla tavoitteiden
saavuttamista voidaan edistaa jatkossa.

Avainsanat strategia, strategiset tavoitteet, OKR-malli, asiantunti-
juus
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The topic of my thesis dealt with finding out how Kela employees, in an expert
role, felt the common goals were realised in the Rehabilitation benefits solution
centre. In addition, the aim was to find out what means the employees in the
expert role used to achieve the set goals.

The thesis dealt with issues related to strategy, strategic goals and strategy
implementation through theory. The thesis also examined the commissioner's
strategy in general and what the strategic objectives mean in the unit being
studied. In addition, the general characteristics of expert work were discussed
using related sources. Experts' experience in achieving strategic goals and ways
to achieve them were surveyed.

The survey was answered by 20 out of 29 experts. The survey inquired about
experts' experience in achieving the following goals: trust in the client, co-worker,
co-working and oneself, shorter customer service path, improved timeliness of
rehabilitation, reduced workload in occupational health care, smooth application
processing, quantitative goals, qualitative goals, and self-directed activities.

As a result of the survey, it was found that almost all objectives had been
successfully promoted according to the experiences of the experts. In the survey,
the experts indicated that they would use, among other things, the
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1 JOHDANTO

Strategia on yrityksen punainen lanka, jonka merkitys on muuttunut viime vuosina
entista keskeisemmaksi. Maailma muuttuu jatkuvalla tahdilla, kun taas aiemmin
tydelaman muutos oli kausittaista. Tasta syysta strategian merkitys on korostu-
nut. Muutosta tapahtuu koko ajan, eika sita pystyta valttamatta hallitsemaan, jo-
ten yhteisen suunnan taytyy olla selkeasti koko yrityksen tyontekijoiden ymmar-
rettavissa. Heidan taytyy ymmartaa, mita kohti yritysta ollaan viemassa. Vain nel-
jannes suomalaisista yritysjohtajista on tyytyvainen oman yrityksensa strategian

toimeenpanoon. (Suomen Taloushallintoliitto ry 2022.)

Opinnaytetyoni nakdkulma on selvittaa, kuinka Kelan asiantuntijat kokevat yh-
teisten tavoitteiden toteutuvan Kuntoutusetuuksien ratkaisukeskuksessa. Opin-
naytetyoni toimeksiantajalle Kelalle on asetettu 45 miljoonan euron toimintakului-
hin kohdistuva saastovelvoite osana julkishallinnon saastdja. Tuottavuusvaati-
mus ja saastotarpeet ovat pysyvia, joten tama edellyttaa toiminnan ja prosessien
kehittamista sujuvammaksi. Saastdja haetaan ennen kaikkea henkildstokuluista
ja toimitiloista. Tama tarkoittaa, ettd maaraaikaisia tydsuhteita vahennetaan ja
vakinaisten lahtiessa tehtavia yhdistetaan ja lakkautetaan. (Kela 2024b.) Opin-
naytetyon avulla voidaankin saada hyodyllista tietoa tavoitteista ja asiantuntija-

tyosta toiminnan tehostamiseksi jatkossa.

Opinnaytetyoni paatutkimuskysymys on, miten asiantuntijat kokevat yhteisten ta-
voitteiden toteutuvan Kuntoutusetuuksien ratkaisukeskuksessa. Apututkimusky-
symys on, mita keinoja asiantuntijoilla on edistaa tavoitteiden saavuttamista Kun-
toutusetuuksien ratkaisukeskuksessa. Tutkimuskysymyksiin pyritaan saamaan
vastaus kyselytutkimuksen avulla. Aihe kiinnostaa minua, koska tydskentelen it-
sekin asiantuntijaroolissa Kelassa ja tavoitteiden saavuttamisen haasteet ovat
tuttuja oman tyoni kautta. Aiheen tutkiminen hyodyttaa toimeksiantajaa, koska
sen avulla saadaan tietoa yhteisten tavoitteiden toteutumisesta Kuntoutusetuuk-
sien ratkaisukeskuksessa asiantuntijanakokulmasta. Taman tiedon avulla voi-

daan kehittaa asiantuntijaty6ta jatkossa.



2 STRATEGISET TAVOITTEET

2.1 Strategisten tavoiteryhmat

Tavoitteet ovat tarkeita strategisessa johtamisessa. Ne ovat myos tarkeimpia si-
deaineita strategioiden ja operatiivisen johtamisen valilla. Strategisten tavoittei-
den suurimmat haasteet liittyvat todellisen ohjausvoiman saamiseen, oikeiden ta-
voitteiden loytamiseen seka oikean tavoitetason asettamiseen. Tavoite tarkoittaa
tulosta, hyotya ja olotilaa, jotka aiotaan saavuttaa tiettyna ajankohtana. Kyseessa
on tahtotila, ei ennuste. Organisaation tahtotilan maarittelyssa kolme sidosryh-
maa: asiakkaat, omistajat ja henkilostd ovat avainasemassa. (Kamensky 2010,
205-210.)

Yritysten tavoiteasetannassa taloudelliset tavoitteet ovat aina korostuneet. Ta-
loudelliset tavoitteet eivat kuitenkaan yksin riitd antamaan ohjausvoimaa, jota tar-
vitaan yrityksen strategian luomiseen, toteuttamiseen ja uudistamiseen. Ulkoisen
tehokkuuden tavoitteilla halutaan ilmaista suhdetta toimintaymparistoon. Yleensa
tarkein vuorovaikutussuhde on asiakkaisiin. Tilanteen mukaan keskeiseen ase-
maan voi nousta myds jokin muu taho, kuten toimittajat, verkostokumppanit tai
koko yhteiskunta. Sisdisen tehokkuuden tavoitteita ovat sisaisten prosessien tar-
kastelut, joissa panoksia hankkimalla, yhdistelemalla ja kohdentamalla saadaan
arvoketjusta tiettyja tuotoksia. Kehittamistavoitteet puolestaan ratkaisevat yrityk-
sen tulevaisuuden. Tavoitteiden nelijako soveltuu myds voittoa tavoittelematto-
miin Kilpailutalouden ulkopuolisiin organisaatioihin. Vain taloudellisten tavoittei-
den kannattavuuden sijaan tarkastellaan ennen kaikkea resursseja ja niiden te-
hokasta kayttéa. (Kamensky 2010, 205-210.)

Visio on yleensa tarkein elamantehtavan elementti strategisten tavoitteiden poh-
dinnan kannalta. Se on yrityksen ylin strateginen tavoite, joka halutaan saavuttaa
pitkalla aikajanteella. Hyvin maaritelty, mutta ajallisesti ja paikallisesti etainen vi-
sio koetaan ohjausvoimaltaan useimmiten vajavaiseksi. Tasta syysta on tarkeaa,
etta yrityksen keskeiset strategiset tavoitteet oikealla tavalla suuntaavat organi-
saation toimintaa kohti visiota. Strategiset tavoitteet ovat olennaisia valitavoit-
teita. Niitd yleisimmin asetetaan 3-5 vuodeksi eteenpain. Keskeisia strategisia

tavoitteita asetettaessa on uskallettava karsia voimakkaasti ja keskittya kaikkein



olennaisimpaan. Hyva nyrkkisaantona pidetaan sita, etta tavoitteita tulisi asettaa
5-10 kappaletta organisaatioyksikkoa kohden. Yksikon sisaltaessa useita liike-
toiminta-alueita voi tarve olla hieman suurempi, mahdollisesti 10—15 tavoitetta.
Kun oikeaa tavoitemaaraa haetaan, on hyva muistaa, etta liian vahainen maara
tavoitteita ei anna riittavasti ohjausvoimaa ja liilan paljon tavoitteita ei ole tavoit-
teita lainkaan. Tavoiteasetannan tulee olla tasapainoisesti jakautunut neljan ta-
voiteryhman valilla. Tavoiteyhdistelman tavoitteiden tulisi tukea toisiaan monen-
suuntaisesti (kuvio 1). Kehittamistavoitteet nousevat usein keskeiseen asemaan
tavoiteasetannassa tulevaisuuden menestyksen saavuttamiseksi. Rohkeiden ke-
hittamistavoitteiden avulla organisaatio seka sen ihmiset ja resurssit on saatava
nousemaan aivan uudelle tasolle. Nama tavoitteet eivat ole yleensa tasapainossa

muiden keskeisten tavoitteiden kanssa. (Kamensky 2010, 212-214.)

Taloudelliset

tavoitteet \

Ulkoinen Sisdinen
tehokkuus tehokkuus

\ Kehittamis-
tavoitteet

Kuvio 1. Tavoiteryhmat ja niiden vuorovaikutus (mukaillen Kamensky 2010, 210)

Liike-elamassa raha on seka resurssi parhaimmuuden saavuttamiseksi eli panos
etta parhaimmuuden mitta eli tuotos. Sosiaalisektorilla puolestaan raha ei ole par-
haimmuuden mitta, vaan pelkastaan panos. Sosiaalisektorilla kriittinen kysymys
on, miten tehokkaasti toteutetaan tehtavaa ja saadaan aikaan nakyvia tuloksia
suhteessa voimavaroihin. Taloudellisen tuotoksen sijaan sosiaalisektorilla tar-
kastellaan resursseja. Kriittinen kysymys on, kuinka voidaan kehittaa kestavia re-

sursseja tuottamaan tavoitteisiin liittyvia ylivertaisia suorituksia. Sosiaalisektorin



organisaatioiden resurssit muodostuvat kolmesta osasta: ajasta, rahasta ja laa-
dusta. Ajalla tarkoitetaan sita, miten hyvin houkutellaan ihmisia, jotka haluavat
antaa tyopanoksensa ilmaiseksi tai alle hinnan, mita heidan kykynsa edellyttaisi-
vat liike-elamassa. Rahalla tarkoitetaan jatkuvaa kassavirtaa. Laadulla puoles-
taan tarkoitetaan brandia eli sita, miten organisaatio pystyy hyodyntamaan mah-
dollisten kannattajiensa myonteisia tunteita ja mielikuvia. (Collins, Tillman & Lat-
vala 2006, 12, 27.)

2.2 Oikeiden tavoitteiden valinta

Ulkoisen tehokkuuden strategisiin tavoitteisiin tulee valita ne asiat, jotka vaikutta-
vat yrityksen menestykseen kaikkein voimakkaimmin. Keskeisin ryhma ovat asi-
akkaat, mutta my0s toimittajat ja verkostokumppanit voivat olla hyvin keskeisessa
asemassa. Asiakkaisiin liittyvia tavoitteita ovat asiakkaiden palvelutaso, asiakas-
tyytyvaisyys ja -uskollisuus, markkina- ja kilpailuasema, asiakasjakauma ja asia-
kasmaara, asiakaslahtoisyys ja vuorovaikutus, asiakaskannattavuus ja asiakkai-
den neuvotteluvoima. Toimittajiin liittyvia tavoitteita ovat toimittajien palvelutaso,
toimittajajakauma, vuorovaikutus toimittajien kanssa, toimittajakannattavuus
seka toimittajien neuvotteluvoima. Muihin verkostokumppaneihin liittyvia tavoit-
teita ovat haluttu kumppanuus-mix, kumppanien maara, ulkoistustavoitteet ja yh-
teiset kehitysprojektit. Muuhun ymparistoon liittyvia tavoitteita ovat tunnettuus,

maine ja ymparistovastuuseen liittyvat tavoitteet. (Kamensky 2010, 216-217.)

Sisaiseen tehokkuuteen kuuluvat arvoketjun tuotos-panos-suhteisiin ja resurs-
sien kayton tehokkuuteen liittyvat tavoitteet. Arvoketjua on kuitenkin tarkasteltava
loppukayttajasta aina toimituksen alkulahteille saakka, eli osa tarkastelusta ulot-
tuu yli yrityksen sisaisien rajojen. Sisaisen tehokkuuden tavoitteet voidaan jakaa
lapimenoaikaan, kiertonopeuksiin, tuottavuuteen ja laatuun liittyviin tavoitteisiin.
(Kamensky 2010, 218.)

Oikeiden kehittamistavoitteiden I6ytaminen on ratkaisevinta tulevaisuuden me-
nestyksen saavuttamiseksi. Tama koskee niin hyvin menestyvia, keskinkertai-
sesti menestyvia kuin huonostikin menestyvia yrityksia. Oikeiden kehittamista-

voitteiden I0ytamista vaikeuttaa suuri maara vaihtoehtoja, josta pitaisi pystya va-
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litsemaan vain muutamia tulevaisuuden kannalta tarkeimpia. Ainakin yhden ke-
hittamistavoitteen tulisi Ioytya organisaation alueelta, koska liiketoiminta on viime
kadessa kiinni organisaatiosta, sen johtamisesta ja ihmisten osaamisesta. (Ka-
mensky 2010, 218-220.)

2.2.1 Oikea tavoitetaso ja mittaaminen

Oikeiden tavoitteiden loytamisen jalkeen tavoitteille tulee 16ytaa oikea tavoite-
taso. Oikeassa tavoitetasossa tavoitteet ovat haasteellisia, realistisia ja mitatta-
via. Haasteellinen tavoiteasetanta tarkoittaa sita, etta tavoitteet ovat niin korke-
alla, etta ne tuntuvat aluksi mahdottomilta. Lisaksi ihmiset on saatava ensin ajat-
telemaan eri tavalla kuin ennen ja sitten toimimaan eri tavalla kuin ennen. Lisaksi
on muistettava, etta kyseessa on yhteinen tahtotila, ei ennustaminen. Lisaksi on
huomioitava, etta huipulle paaseminen vaatii pitkajannitteisyytta ja karsivallisyytta
myds kvartaalitaloudessa. Tavoitteiden realistisuus tarkoittaa sita, etta on saavu-
tettava usko siihen, ettd haasteelliset tavoitteet ovat realistisia. Tahan voidaan
vaikuttaa keskustelemalla yhdessa, vaihtamalla kokemuksia, etsimalla vaihtoeh-
toja toisenlaisista toimintatavoista seka hakemalla benchmarking-esimerkkeja
omalta ja mahdollisesti muiltakin toimialoilta. Organisaatiossa on kannustettava

rohkeuteen, ja myos epaonnistumiset on sallittava. (Kamensky 2010, 221-223.)

Tavoitteiden tulee olla mitattavia, jotta niiden avulla voidaan ohjata toimintaa ha-
luttuun suuntaan ja oikealle tasolle. Lisaksi saavutettua suoritustasoa taytyy pys-
tya valvomaan. Mitattavuus tarkoittaa, etta jokaiselle tavoitteelle on voitava aset-
taa tietty mittari ja toiseksi tapahtuneita asioita on voitava mitata. Mitattavuuden
suhteen tavoitteet voidaan jakaa kahteen paaryhmaan: maarallisilla mittareilla
mitattaviin ja laadullisilla mittareilla mitattaviin. Maarallisia mittareita tulee suosia,
mutta laadullisiakin tarvitaan erityisesti kehittamistavoitteiden osalta. Mittareiden
taydellisyydesta on joskus tingittava, koska strategisessa tavoiteasetannassa tar-
keinta on l0ytaa oikeat tavoitteet. Kaikille tavoitteille I0ydetaan mittarit, kun ote-
taan huomioon kaikki mittarityypit. Mittarityyppeja ovat maaramittarit, rahamittarit,
aikamittarit, yhdistelmamittarit (esim. kpl/h), indeksimittarit, laatuasteikot ja suh-
teelliset kuvaukset, kuten toimialan paras henkilostd. Jos asetettuja strategisia
tavoitteita ei pystyta seuraamaan, niille on laadittava mittausjarjestelma tai aina-

kin mitattava niita maaravalein. Jos mittaamista ei koeta tarpeellisena, mitattava
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asia ei kuulu keskeisten strategisten tavoitteiden joukkoon. (Kamensky 2010,
224-225))

2.3 Strategiset tavoitteet Kelassa

Kelan strategia pohjautuu periaatteeseen "elamassa mukana- muutoksissa tu-
kena”. Tama periaate on osa kaikkea toimintaa. Siihen liittyy halu turvata vaeston
toimeentuloa seka edistaa terveytta ja itsenaista selviytymista. Kelan arvojen mu-
kainen toiminta on ihmista arvostavaa, osaavaa, yhteistyokykyista ja uudistuvaa.
Kelan visio, johon strategialla tahdataan, on: "Lahella ihmista. Hyvinvointia tie-
dolla, tuella ja yhteistyolla.” Tama tarkoittaa palvelujen helppoa saatavuutta tar-
vittaessa. Kelassa oleva tieto elamantilanteiden muutosten vaikutuksista auttaa
huomaamaan tuen tarpeen hyvissa ajoin, jolloin osataan tarjota tilanteeseen so-
pivia palveluja. Asiointi on sujuvaa ja tarvittaessa hydédynnetaan myos kumppa-
neiden apua. Kelassa osataan tarjota oikeaa tukea oikeaan aikaan, koska hyo-

dynnetaan asiakkaiden elamasta saatua tietoa. (Kela 2024a.)

Kelan strategisia tavoitteita on kolme. Niista ensimmainen on asiakaskokemuk-
sen perustuminen luottamukseen. Tavoitteena on tarjota erinomainen asiakas-
kokemus. Tama tarkoittaa, etta asiakkaat saavat heille kuuluvat etuudet ja palve-
lut oikeaan aikaan, vaivattomasti ja luotettavasti seka kullekin sopivalla asiointi-
tavalla. Tahan tavoitteeseen sisaltyy luottamus asiakkaaseen ja se, etta asiakas
saa tarvittaessa asiointiin tukea. Toinen strateginen tavoite on vaikuttavuutta tie-
dolla. Talla tarkoitetaan, ettd hyddynnetaan ymmarrysta asiakkaiden tarpeista
palvelujen kehittamisen perustana. Tavoitteena on tietojen sujuvampi liikkuminen
eri viranomaisten valilla, mika nopeuttaa asioimista. Lisaksi hydodynnetaan esi-
merkiksi kartoitusten avulla saatua tietoa paremman asiakaskokemuksen raken-
tamiseen. Tavoitteeseen sisaltyy myods sosiaaliturvan ja koko yhteiskunnan ke-
hittaminen ja paatoksenteon tukeminen luotettavalla ja ajankohtaisella tiedolla.
Kolmas tavoite on turvaa arkeen, jolla tarkoitetaan tukemista elamassa tapahtu-
vissa muutoksissa. Tata tyota tehdaan yhdessa kumppaneiden kanssa. Tavoit-
teeseen sisaltyy palvelujen toimiminen turvallisesti kaikissa tilanteissa joka paiva.
(Kela 2024a.)
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Kuntoutusetuuksien ratkaisukeskuksessa on sovittu Kelan strategisista tavoit-
teista johdetut yhteiset tavoitteet. Naita ovat luottaminen asiakkaaseen, tyokave-
riin, yhteiseen tekemiseen ja itseensa. Lisaksi tavoitteina on asiakkaan palvelu-
polun lyheneminen, kuntoutuksen oikea-aikaisuuden paraneminen ja tyoterveys-
huollon kuormituksen vahentaminen. Naiden lisaksi painopisteena on tavoitteel-
linen toiminta, jossa huomioidaan hakemusten lapimenoajat seka maaralliset ja
laadulliset tavoitteet. Lisaksi toiminnan tulee olla itseohjautuvaa ja siina tulee
huomioida tyotilanteen vaatimat painotukset ja vaatimukset. Taman liséksi tavoit-
teena on luoda ja vahvistaa yhteistyota ja yhteisollisyytta. (Kelan etuuskasittely-
paallikkd 2024a.)
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3 STRATEGIAN TOTEUTTAMISEN ONNISTUMISEN EDELLYTYKSIA

3.1 Vuorovaikutus ja kurinalaisuus

Strategian toteuttaminen vaatii vuoropuhelua. Vuoropuhelun avulla saadaan
kayttoon kaikkien tiedot ja ideat. Talloin strategia tulee ymmarretyksi ja sen pe-
rimmaista ajatusta voidaan toteuttaa. Yksisuuntainen viestinta ei riita, vaan tarvi-
taan ihmisten tasapuolista vuorovaikutusta, jaettavaa tietoa seka mahdollisuus
tunteiden ilmaisuun ja kokemiseen. Vaikuttamismahdollisuus ja osallistuminen eri
vaiheissa lisaavat halua ymmartaa ja toteuttaa tarvittavat asiat. Dialogissa eri
osapuolet haluavat paasta yhteisymmarrykseen. Siind keskustellaan sinnik-
kaasti, kunnes asiat tulevat kuntoon eika pelata ikavien tosiasioiden esiintuloa.
Vuoropuhelu nousee parhaimmillaan yhteishengeksi, jossa kehitetaan ideoista
todellisia ratkaisuja. Vuoropuhelu tarvitsee foorumin ja aikaa. (Valpola ym. 2010,
16-17.)

Kilpisen (2022, 104—-106) mukaan henkilokohtaistettu strategia tarkoittaa, etta jo-
kainen tyontekija tuntee strategian omakseen. Strategian henkilokohtaistaminen
edellyttaa johtamisessa, etta kaydaan dialogia henkildston kanssa organisaatio-,
tiimi- ja yksiltasolla. Se tarkoittaa myds henkildkohtaista dialogia merkityksesta,
osaamisesta, arvoista, tavasta toimia, kayttaytymisesta, asenteesta ja teoista. Li-
saksi lahijohtajat tulee vastuuttaa siita, etta strategian ymmartaminen ja kytkey-
tyminen toteutuvat jokaisen tydntekijan kohdalla. Tassa apuna ovat henkilokoh-

taiset dialogit.

Strategian lapivienti edellyttaa kurinalaista ja aikaansaavaa toimintaa. Kurinalai-
suudella tarkoitetaan sovitun mukaista toimintaa. Ihmiset, strategia ja operatiivi-
nen toiminta ovat kdytdannon toiminnan kokonaisuus, jossa yritysjohto toimii.
Johto johtaa ihmisia ja strategian toteuttamisessa tarvittavia kdytannén toimenpi-
teitd paatepisteeseen. Toimenpiteet linkittyvat aina strategisiin tavoitteisiin seka
ihmisiin. Johdon keskeisin tehtdva on toimenpiteiden Iapivieminen. Silla tarkoite-
taan alusta loppuun saakka aktiivista mukana olemista ja elamista, jotta asiat
saadaan tapahtumaan ihmisten kautta. Luottamus ihmisiin saa heidat ottamaan

vastuuta ja toimimaan itsenaisesti ja aloitteellisesti asetettujen tavoitteiden saa-
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vuttamiseksi. Aikaansaava organisaatio edellyttda kurinalaisuutta. Kurinalaisuu-
den rakentaminen on pitkajannitteista ja johdonmukaista toimintaa, sen menetta-
minen helppoa ja nopeaa. Kurinalaisuutta yllapitavat johdon esimerkki ja johta-
miskaytannot. Jokaisen tulee tietad, mita haneltd odotetaan ja kuinka suoriutu-
mista arvioidaan. Lisaksi toiminnan tulee olla selkeaa, ymmarrettavaa ja la-
pinakyvaa. (Valpola ym. 2010, 35-36.)

3.2 Toivon kierre

Yrityksen usko selviytymiseen ratkaisee asioiden lapiviemisen taidossa. Kaytan-
ndssa usko selviytymiseen nakyy organisaation ja ihmisten tavassa kasitella ta-
voitteita, tehtavia, haasteita ja muutoksia ja miten niihin suhtaudutaan. Ihmisten
usko selviytymiseen selittyy aiemmalla kokemuksella onnistumisesta vaikeassa
tilanteessa seka muiden esimerkilla selviytymisesta. Lisaksi sosiaalisella kannus-
tuksella ja stressin hallinnalla on vaikutus uskoon selviytya. (Valpola ym. 2010,
36-37.)

Yrityksilla on kaksi erilaista johtamishaastetta. On uudistuttava ja luotava tulevai-
suutta ja energiaa organisaatioon ja samaan aikaan leikattava kustannuksia ja
tehostettava toimintaa kannattavuuden turvaamiseksi. Uudistuminen lahtee
energisista ihmisista, joilla on tavoitteita ja unelmia seka, jotka ovat joustavia ja
mukautuvia, luovia ja uskaltavat ottaa riskeja. Leikkaus- ja tehostamispyrkimyk-
sissa ihmiset kokevat usein tulleensa kohdelluiksi epaoikeudenmukaisesti. Koe-
taan, ettei ole tullut kuuluksi, ymmarretyksi tai arvostetuksi. Kokemus vahentaa
sitoutumista, joustavuutta, mukautuvuutta ja itsetuntoa seka vie energiaa ja toi-
voa. llman energiaa ja toivoa yritys joutuu epatoivon kierteeseen ja loputtomiin
kustannusleikkauksiin. Tama vie pohjaa pyrkimyksilta luoda tulevaisuuden ylivoi-
maa. Jos organisaatioon ei luoteta, ihmiset ovat joustamattomia ja haluttomia te-
kemaan muutoksia. He mieluummin puolustavat olemassa olevia olosuhteita.
(Valpola ym. 2010, 37-38.)

Kustannusleikkausten ja toiminnan tehostamispyrkimysten ei kuitenkaan valtta-
matta tarvitse vieda yritysta epatoivon kierteeseen. Taytyy Ioytaa tapa kehittaa

yritykseen samanaikaisesti toivon kierre. Organisaatioin tunnepaaoma muodos-
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tuu ihmisten tuntemasta luottamuksesta, innostuksesta ja sitoutumisesta. Tunne-
paaoma on kaivettava esille, sitd on vaalittava ja sen on annettava kasvaa. Sen
luominen lahtee oikeudenmukaisuudesta ja oikeudenmukaisesta eli reilusta koh-
telusta. Tunne oikeudenmukaisesta kohtelusta lisaa itsetuntoa ja muutosten hy-
vaksymiskykya. Se myos rakentaa luottamusta ja luo ympariston, jossa ollaan
valmiita luomaan uutta, kokeilemaan, ottamaan riskeja ja hyvaksymaan virheita.
Reilussa kohtelussa keskeisessa roolissa ovat kuulluksi tuleminen, mahdollisuus
tehda paatoksia ja keskinainen oikeudenmukaisuus. Kuulluksi tuleminen tarkoit-
taa, etta ihmisille on annettu mahdollisuus tuoda nakodkohtiaan tehtaviin paatok-
siin. Kuulluksi tuleminen lisaa itsetuntoa ja arvostuksen tunnetta. Kuulluksi tule-
misessa on kyse jatkuvasta prosessista hyvina ja huonoina aikoina. Kun ihmisille
annetaan mahdollisuus tehda paatoksia ja toimia niiden mukaisesti, he kokevat
tulleensa reilusti kohdelluiksi. Mahdollisuus tehda paatoksia ei liity pelkastaan
tyotehtaviin, vaan myos henkilokohtaisten ura- ja kehittymispyrkimysten toteutu-
miseen. Keskinainen oikeudenmukaisuus tarkoittaa, ettd inmisiin suhtaudutaan
kunnioittavasti ja ystavallisesti ja heille kerrotaan, miksi jokin paatds on tehty.
Keskinaisen oikeudenmukaisuuden kasitys kumuloituu |api organisaation ja ra-
kentaa oikeudenmukaisuudelle sisallon ja maineen yrityksessa. Tasta syysta se
on ratkaiseva kasitys. Organisaation tunnepaaomasta huolehtiminen on yrityk-
selle elintarkead samoin kuin tietopaaomasta huolehtiminen. Ihmisten luottamus,

innostus ja sitoutuminen ovat ratkaisevia. (Valpola ym. 2010, 38-39.)

Kun tyontekija kokee yrityksen suunnan merkityksellisena, syntyy tunnetason si-
toutumista. Tunnetason sidoksen vahvuus vaikuttaa siihen, kuinka sitoutuneesti
ja intohimoisesti tydntekija toimii tavoitetilan saavuttamiseksi. Kun tyontekija ko-
kee panoksensa arvokkaana osana strategiaa ja kokee voivansa vaikuttaa yrityk-
sen menestymiseen, syntyy voimaantumisen tunne. Tama edellyttaa johtamiselta
psykologisesti turvallisen ympariston seka luottamuksen rakentamista, jolloin us-
kalletaan puhua mahdollisuuksista, onnistumisista, haasteista ja epaonnistumi-
sista. Lisaksi tulisi luoda ymparisto, jossa uskalletaan olla kokonaisvaltaisina ih-
misind. Taman lisaksi tarvitaan dialogia, jossa I6ydetaan vahvuudet, voimavarat,
mahdollisuudet ja unelmat. Tarvitaan myos inhimillista lasnaoloa ja tunteiden

huomioonottamista molemmin puolin. (Kilpinen 2022, 107-108.)
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3.3 Aikaansaavan kulttuurin rakentaminen

The House Model kuvaa aikaansaamisen ydinta neljan kulmakiven avulla (kuvio
2). Yksi niista on kurinalaisuus, joka tarkoittaa sita, etta asiat saadaan tapahtu-
maan. Siina on kyse asioiden laittamisesta tarkeysjarjestykseen ja paneutumi-
sesta siihen, mita olemme paattaneet, ja jattamalla muun taka-alalle. Toinen kul-
makivi on luottamus ja sen osoittaminen, mika johtaa itsenaisyyteen. Luottamus
mahdollistaa yrittamisen, uusien asioiden kokeilemisen ja omaan intuitioon luot-
tamisen. Lisaksi virheiden tekeminen on sallittua. Kolmas kulmakivi on tuki, joka
tarkoittaa henkilostoa, taloudellisia resursseja, aikaa ja organisaation elinvoimai-
suutta. Nama resurssit tulee ohjata ensisijaisesti toivotun toiminnan aikaansaa-
miseen. Tama tarkoittaa, ettd muiden asioiden tekemisesta taytyy pidattaytya.
Neljas kulmakivi on venymiskyky, joka tarkoittaa rohkeutta astua yli ilmeisen ja
itsestaan selvyyden, astua pois omalta mukavuusalueelta, rajojen ja sovinnaisuu-
den rikkomista. Taman tavoitteena on loytaa uusia ja ennennakemattomia ratkai-
suja. (Horovitz 2007, Valpola ym. 2010, 39-40 mukaan.)

Oppimisen Kurinalaisuus Lapiviennin
¥ . .
lisdantyminen T ~ nopeutuminen
A Aihiciden ja ideoiden ~
toteutuminen
Tuki - —> Luottamus
v Yhteistyolla parempiin r
S tuloksiin
‘x\\ -
Lépimurtojen ™~ v Itseluottamuksen
toteutuminen Venymiskyky lisdantyminen

Kuvio 2. Aikaansaamisen ydin (mukaillen Horovitz 2007, Valpolan ym. 2010, 40
mukaan)

Yrityksen strategia, rakenne ja prosessit ovat hyodyttomia, jos yrityksessa ei ole
oikeaa kayttaytymista ja uskomuksia. Organisaatiokulttuurin uudistus epaonnis-
tuu tavallisesti siksi, etta sita ei ole kytketty selkeasti liiketoiminnan tuloksiin. Jos
organisaatiokulttuurin kehittamisen keskeiseksi pyrkimykseksi on asetettu asioi-

den aikaansaamisen kehittaminen, tulee ihmisten kayttaytymista muuttaa siten,
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ettd he vievat kaytannossa asiat sovittuun paatepisteeseen saaden nain aikaan
tuloksia. Lisaksi taytyy viestia selkeasti ja ymmarrettavasti siita, mita tuloksia ja
kayttaytymista ihmisiltd odotetaan. Taman lisaksi taytyy keskustella keinoista tu-
loksiin paasemiseksi seka valmentaa ihmisia. On tarkeaa myds palkita tulosten
mukaan. Palkitseminen ja sen lapinakyvyys on kayttaytymisen muuttamisen pe-

rusedellytyksia. (Valpola ym. 2010, 42.)

Vuorovaikutus saa organisaation elamaan. Vuorovaikutusfoorumit synnyttavat
vuoropuhelua monella taholla, luovat yritykselle suuntaa ja ohjaavat yrityksen
energiavirtoja. Foorumit voivat olla monenlaisia, oleellista on, ettd vuoropuhelun
syntyminen on mahdollista. Parhaimmillaan foorumit ulottuvat Iapi organisaation
ylittden yksikoiden ja toimintojen valisia rajoja. Vuorovaikutusfoorumit voivat olla
joko muodollisia tai epamuodollisia ja niissa voidaan viestia joko kirjallisesti tai
suullisesti. Erilaisia foorumeita ovat neuvotteluhuoneet, ruokalat, asiakirjat ja
chat-viestit. Foorumit testaavat yrityksessa vallitsevien uskomusten, viestien ja
johtamisnakemysten uskottavuutta ja todenperaisyytta. Ne myos levittavat joh-
don nakemyksia ja johtamiskayttaytymismalleja Iapi organisaation. Vuorovaiku-
tusfoorumit ovat tarkeitd organisaation energian yllapitamisessa ja strategian
edellyttamien muutosten johtamisessakin. Keskeista on, mita tietoja, tunteita ja

asenteita foorumeissa valitetaan ja kasitellaan. (Valpola ym. 2010, 42—44.)

Aikaansaavassa ja kilpailukykyisessa organisaatiossa oikeat ihmiset tekevat toita
oikeissa paikoissa. Yritysjohdon tehtavana on kasvattaa osaajia, esihenkildita tai
asiantuntijoita tulevaisuutta varten. Tehtavassa on viela paljon kehitettavaa,
koska ihmisia arvioidaan usein tuntumalla eika selkeilla arviointikriteereilla. Li-
saksi yritysjohdolla ei ole rohkeutta tarttua tilanteisiin, joissa tyosuoriutuminen ei
ole odotusten mukaista. Taman lisdksi tehtaviin on nimitetty henkildita muuten
kuin hyvan tyosuoriutumisen perusteella. Lisaksi johdolta puuttuu henkildkohtai-
nen sitoutuminen, kiinnostuksen kohteena ovat asiakysymykset, eivat ihmiset.
Aikaansaaminen ja kurinalaisuus edellyttavat tekijoita eli ihmisia, jotka saavat
asiat tapahtumaan. Tarvitaan ihmisia, jotka luovat toisiin energiaa, ovat paatta-
vaisia ja saavat asioita aikaan ihmisten kautta. Liséksi he seuraavat asioiden ete-
nemista loppuun saakka, koska seuranta on asioiden lapiviennin kulmakivi. Esi-
henkiloita ja asiantuntijoita tulisi jatkuvasti ja maaratietoisesti kehittaa. Kehittami-

sen lahtdkohta on kiinnostus ihmisiin, heidan kehityspyrkimyksiinsa seka heissa
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olevaan kasvupotentiaaliin. Ihmisten ja heidan tyosuoritustensa arviointi seka tu-
levaisuuden kehityssuuntien maarittely edellyttaa systemaattista ja johdonmu-
kaista toimintaa. Jokaisen tulee tuntea tulleensa oikeudenmukaisesti kohdelluksi.
(Valpola ym. 2010, 45-46.)

3.4 Keskeisimmat tyOkalut strategian toteuttamisessa

3.41 MWB-malli

MWB:n eli must-win-battlesin lahtokohta on se, etta strategiasta tunnistetaan
taistelut, jotka yrityksen taytyy voittaa sailyakseen elinvoimaisena. Malli on suo-
raviivainen, ja voitettavat taistelut ovat kohtuullisen helppo tunnistaa strategiasta
ja saada kirjattua kayttoon. MWB-malli sopii ensimmaiseksi askeleeksi yrityksille,
jotka ovat ottamassa strategiaprosessia haltuun kokonaisvaltaisesti ja jasenne-
tysti. Konkreettisista muutosprojekteista tulisi kyeta piirtdmaan auki koko ketju
valintoihin, nakemykseen ja ymmarrykseen saakka. Keskeisinta mallissa on prio-
risointi. MWB-tasolle nostetaan vain projektit, joihin taytyy olla tilanteesta riippu-
matta aikaa, ja jotka tehokkaimmin vievat muutoksen haluttuun suuntaan. Sopiva

maara taistoja on kolmesta viiteen. (Sutinen & Haapakorva 2021, 177-179.)

Hyva must-win-battle on aidosti muutosvoimainen. Tama tarkoittaa sita, etta to-
teutuessaan se aidosti muokkaa yrityksen toimintamalleja ja rakenteita perusteita
myoten samalla lisaten sen kilpailukykya tulevaisuuden markkinassa. Lisaksi
taistelun taytyy olla markkinaan suuntautuva tai asiakkaalle arvoa tuottava. Li-
saksi sen tulee olla inspiroiva. Hyvan strategisen tavoitteen tulee tuntua vaikealta
ja haastavalta, mutta samalla tuntuu silta, etta huippuonnistumisella se voisi olla
mahdollista. Sama patee hyvaan MWB:hen. Riittavan kunnianhimoinen ja merki-
tyksellinen taistelu saa aikaan yhteenkuuluvuutta ja kilvoittelua sen saavutta-
miseksi. Taistelun tulisi olla myos tarkkarajainen ja konkreettinen. MWB:n pitaa
olla tilannesidonnainen ja ottaa selkeasti kantaa markkinatilanteeseen, organi-
saatioon ja tekemiseen. MWB-salkkua tulee pohtia suhteessa aikajanteeseen,
jotta tarkkarajaisuutta ja konkretiaa saadaan. Taistelun pitaa myds olla voitetta-
vissa. Taytyy aidosti uskoa mahdollisuuteen voittaa taistelu, kunhan siihen liitty-
vat toimenpiteet on tehty. Keskeista mallissa on, etta jokainen projekti on tarkasti

vastuutettu, resursoitu ja aikataulutettu. Taman lisaksi tarvitaan systemaattista
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seurantaa. Sen kautta varmistetaan organisaation selkea lapinakyvyys projektin
kautta ajettavan muutoksen kehittymisesta. (Sutinen & Haapakorva 2021, 179—
182.)

3.4.2 OKR (Objectives and key results) -malli

"Objectives” tarkoittaa inspiroivaa ja laadullista tavoitetta. "Key results” tarkoittaa
avaintuloksia, joiden avulla tiedetaan, etta tavoite on saavutettu. Ne ovat aina
mitattavia, jolloin ne yksiselitteisesti kuvaavat, saavutettiinko jokin avaintulos vai
ei. (Sutinen & Haapakorva 2021, 186.)

OKR-malli on nopeasti kasvattanut suosiotaan. Malli jasentaa tehokkaasti tar-
kean tekemisen tavoitteelliseksi ja mitattavaksi. Samalla se viestii organisaatiolle
siita, mika on tarkeaa juuri nyt ja miten kunkin tekeminen vie kohti yhteista maalia.
OKR vahvistaa tai jopa pakottaa luomaan organisaatioon jatkuvan oppimisen ja
parantamisen toimintatapaa. Se myds rakentaa henkildston vastuunkantoa. Malli
on hyva keino tehda strategiasta kullekin viela enemman omaa ja omaan arkeen
vaikuttavaa. Se lisda myds lapinakyvyytta kunkin tavoitteista ja vastuista. Vahan-
kaan isommissa organisaatioissa se samansuuntaistaa yrityksen eri osioiden ja
toimintojen tavoitteita. (Sutinen & Haapakorva 2021, 185-186.)

Tavoite elaa yhden tai useamman kvartaalin. Tavoitteet asetetaan yleensa stra-
tegian maarittelyn jalkeen. Tavoitteet vaihtuvat, kun ne on saavutettu. Jos tavoit-
teet eivat ole enaa strategian kannalta relevantteja, niita voidaan vaihtaa. Tavoit-
teita vaihdetaan kuitenkin aikaisintaan seuraavan kvartaalin alussa (ellei ky-
seessa ole katastrofi), jotta voidaan luottaa tavoitteiden pysyvyyteen. Tavoitteet
vaihtuvat siis sita mukaa, kun niitd saavutetaan. Mallin nyrkkisaantojen mukaan
tavoitteita voi olla kerrallaan korkeintaan viisi. Taman saannon rikkomista ei suo-
sitella. Keskeisimpia ongelmia organisaatioissa on se, etta tyota ja keskeneraisia
projekteja on liikaa. Mitaan ei saada kokonaan valmiiksi, jos ei keskityta mihin-
kaan. Useiden tehtavien samanaikaisesta hoitamisesta ja monien projektien
paallekkaisesta hallinnasta aiheutuu merkittdvaa hukkaa. OKR-mallin mukaisesti
organisaatiolla voi olla yhta aikaa enintaan viisi tavoitetta, joten on pakko tehda
valintoja. Valinnat vahentavat keskeneraisen tydon maaraa, jolloin asioita saadaan

myOs valmiiksi. Tavoitteiden rajaaminen vahentaa myos seurattavien asioiden
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maaraa. Tavoitteiden tulee olla paamaarakeskeisia, relevantteja ja lapinakyvia.
Tavoitteiden avulla maaritelldaan se lopputulos, joka halutaan saavuttaa. Organi-
saatio itse paattaa, miten haluttuun paamaaran paastaan. Tavoitteet siis kuvaa-
vat, miltd hyva lopputulos nayttaa, eivat, miten asia tehdaan. Tavoitteiden taytyy
liittyva oleellisesti ihmisten tyohon. Jokainen tiimi asettaa itse tavoitteensa. Johto
maarittele ylimmat tavoitteet. Taman jalkeen jokainen organisaation taso ja tiimi
paasee tutkimaan, miten oma toiminta vaikuttaa asetettuihin tavoitteisiin. Tavalli-
sesti jokainen organisaation tiimi ei osallistu jokaisen tavoitteen saavuttamiseen.
Tiimeilla voi olla my6s omia, erityisen kiireellisia tavoitteita. Kaikkien organisaa-
tion tavoitteiden ja avaintulosten taytyy olla julkisia organisaation sisalla. Kuka
tahansa voi siis katsoa kenen tahansa tavoitteet. Tama mahdollistaa omien ta-
voitteiden linjaamisen niin, ettd ne tukevat kollegoiden tavoitteita. Se mahdollis-
taa myoOs toisen auttamisen ja haastamisen, mitkd ovat kasvun ja kehityksen
edellytyksia. Myds johdon on hyva julkaista henkilokohtaiset tavoitteensa OKR-
jarjestelmassa, silla tama lisaa luottamusta organisaatioon. (Hamalainen, Sora &
Kivela 2020, luvut 2.2, 2.2.1-2.2.3.)

OKR-tavoitteisiin on mahdollista asettaa kurotusta eli stretchia, jotta tiimit tavoit-
telisivat korkeammalle kuin uskovat paasevansa. Tallaisten tavoitteiden avulla tii-
mit saavuttavat isompia tavoitteita tai padmaaransa nopeammin kuin yleensa. On
toteutettavissa olevia tavoitteita, jotka vaativat vahan epamukavuusalueelle me-
nemistd. On myds niin kunnianhimoisia tavoitteita, etteivat ne valttamatta kos-
kaan toteudu. Nama tavoitteet kuitenkin ohjaavat tehokkaasti organisaation toi-
mintaa ja kannustavat ajattelemaan isommin ja luovemmin. Kurottaminen toteu-
tuu kaytannossa, jos tavoitteista ei palkita eika rangaista. Yksilot uskaltavat ko-
keilla, kun oma taloudellinen hyvinvointi ei ole sidoksissa tavoitteisiin. Epaonnis-
tumisen ollessa sallittua ja jopa tavoiteltavaa, yksilot uskaltavat luvata miltei mah-
dottomia. (Hamalainen ym. 2020, luvut 2.2.4-2.2.5.)

OKR-tavoitteet asetetaan paaasiassa tiimitasolle. Kukin tiimi lukee johdon aset-
tamat tavoitteet ja johtaa niistd omaan toimintaansa sopivat versiot. Tiimi voi
myds seurata omaan toimintaansa liittyvien tiimien tavoitteita ja linjata omiaan
suhteessa niihin. Kaikki tiimin jasenet tyoskentelevat yhteisten tavoitteiden toteu-
tumisen eteen. Yhdessa tiimi pystyy tuottamaan paljon suurempia lopputuloksia

kuin mihin yksild yksi kykenisi. Jos yksildille asetettaisiin omia tavoitteita, voisi
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kayda niin, etta tiimin jasenet keskittyisivat vain omien tavoitteidensa toteuttami-
seen. Tiimin yhteiset paamaarat saavat sen jasenet auttamaan toinen toisiaan.
(Hamalainen ym. 2020, luku 2.2.6.)

Tavoitteilla haetaan ja muotoillaan yhteista suuntaa. Avaintulosten (KR) kautta
tehdaan numeroiden avulla nakyvaksi suunnassa pysyminen ja etaisyys maa-
lista. (Sutinen & Haapakorva 2021, 188.) Kun avaintulosta maaritellaan, mieti-
taan, minka asian taytyy konkreettisesti muuttua, toteutua tai valmistua, jotta paa-
maara saavutetaan. Tiimi miettii my0s, ettd mista tiedetaan, etta toimenpiteissa
on onnistuttu. Avaintulokselle asetetaan viela numero, johon tahdataan. Vaikka
avaintulos on numeerinen, se ei ole mittari, vaan muuttuneen toiminnan lopputu-
los. Avaintulosten saavuttaminen vie tavoitetta [Bhemmas toteutumista. Avaintu-
losten tulee olla yksiselitteisesti ymmarrettavia, koska niiden tulisi ohjata organi-

saation jokapaivaista tekemista. (Hamalainen ym. 2020, luku 2.3.)

Kvartaali on sopiva toteutusjakso avaintuloksille. Avaintulos pyritaan siis toteut-
tamaan kokonaisuudessaan seuraavan kvartaalin aikana. Avaintulos voidaan
katsoa saavutetuksi, kun siitd on suoritettu 70—100 prosenttia. Tavoitteelle ase-
tetaan kerrallaan vain ne avaintulokset, jotka ovat toteutettavissa seuraavan
kvartaalin aikana. Kvartaalin vaihtuessa avaintulokset tarkastetaan ja tavoitteelle
luodaan uudet avaintulokset. Uusien avaintulosten avulla tavoitteen toteuttami-
nen jatkuu. Tavoitteelle valitaan kulloinkin korkeintaan viisi avaintulosta. Etenkin
aluksi avaintuloksia suositellaan valitsemaan mieluummin maltillisesti. Mita use-
ampaa avaintulosta tiimi toteuttaa samanaikaisesti, sita enemman se joutuu ja-
kamaan keskittymista. Lisaksi sitd useampaa asiaa sen on seurattava toteutus-
jakson aikana. Vahemman on tasta syysta parempi. (Hamalainen ym. 2020, luku
2.3.1-2.3.2.)

MyoOs avaintuloksilla voidaan kurottaa. Tiimi pyrkii toteuttamaan avaintuloksen
taysin, mutta jos kyseessa on tavoitteellinen (kurottava) avaintulos, niin onnistu-
neeksi suoritukseksi katsotaan yleensa jo 70 prosentin suoritus. Sovittu avaintu-
los puolestaan ei kurota, vaan on taysin realistinen, jopa pakollinen. Tiimi sitoutuu
toteuttamaan sovitun avaintuloksen 100- prosenttisesti kvartaalin loppuun men-

nessa. SMART- kriteeristo toimii hyvin nimenomaan avaintuloksen maarittelyyn.
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Avaintuloksen tulee siis olla spesifi eli kohdistua tarkkaan alueeseen tai kohtee-
seen. Sen tulee myos olla mitattava, asetettu seurattavaksi seka realistisesti op-
timistinen. Lisaksi avaintuloksen tulee olla mahdollinen saattaa loppuun toteutus-
jakson aikana eli se on toteutusjakson mukainen. Avaintulos ei ole kertasuorite.
Jos avaintuloksen pystyy tekemaan kerralla, se on liian toisarvoinen tai vaatima-
ton. Lisaksi avaintulos ei saisi olla kylla/ei-valinta eli toimenpide, joka joko toteu-
tuu tai ei toteudu. Avaintuloksen tulisi olla lopputuloskeskeinen numero eli kuvata
tavoiteltavaa lopputulosta sellaisen luvun avulla, jonka eteen taytyy tehda toita
pidemmalla aikavalilla. Tavoitteen saavuttamiseen voi liittya projekteja tai isoja
kokonaisuuksia, jotka taytyy saada valmiiksi. Tallaisten avaintulosten osoitta-
malle lopputulokselle ei ole helppoa asettaa tiettya tavoiteltavaa numeroa. Ne
voidaan muuttaa numeeriseen muotoon siten, etta etenemisen vaiheet ja maali
on maaritelty etukateen prosenttilukuina. Osastojen valista luottamusta ja yhteis-
tyéta on vaikea todentaa mitattavalla suureella. Ongelman voi kiertaa kayttamalla
tuloksena luottamusarvoa. Se on osastojen subjektiivinen arvio luottamuksesta
toiseen osaston, tiimin tai liiketoimintayksikon toimintaan. Asteikoksi voidaan ot-
taa esimerkiksi 1-7, jossa luku 1 osoittaa suurta epaluottamusta ja luku 7 vahvaa
luottamusta. Avaintulos on luottamusarvojen positiivinen muutos. (Hamalainen
ym. 2020, luvut 2.3.3-2.3.7.)

3.43 MWB- ja OKR-mallien vertailua

Seka MWB- ettd OKR-malleilla on sama perustavoite eli niilla tehdaan selvaksi,
mita on tarkoitus saada aikaan, mihin mennessa ja miksi. Molempien menestyk-
sekas hyddyntaminen vaatii koko organisaation laajaa osallistumista, jotta ne I0y-
tavat arjessa paikkansa ja saavat kaikkien tuen. Ne eivat itsessaan ole maaleja,
vaan pikemminkin niitd voidaan hyddyntdd maalin tekemisessa. OKR-mallissa
aikafokus on tarkemmin maaritelty, avaintulosten tasolla kvartaali on usein tar-
koituksenmukaisin tarkastelujakso. MWB lahestyy asiaa projektinhallinnan nako-
kulmasta: se on valmis sitten, kun taistelu on voitettu. (Sutinen & Haapakorva
2021, 190-191.)
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Myos vastuu jakautuu eri tavalla. OKR- mallin 1ahtokohta on usein se, etta KR-
taso on tiimille yhteinen. MWB- mallissa puolestaan on mielekasta nimeta taiste-
lulle selkea omistaja. Tehtavatasolla molemmissa malleissa on jarkevaa merkita
tehtavat selkeasti tietylle henkildlle. Nain varmistetaan, ettd edistymista seura-
taan. MWB:n johtaminen strategisista muutoksista on intuitiivisempaa ja suora-
viivaisempaa. OKR- mallin muotoilu vaatii organisaatiolta jonkinlaista harjaan-
nusta seka kokemusta strategian systemaattisesta toteuttamisesta. (Sutinen &
Haapakorva 2021, 190-191.)
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4 ASIANTUNTIJATYON OMINAISPIIRTEITA JA EDELLYTYKSIA

4.1 Asiantuntijuuden ja asiantuntijatehtavien maarittelya

Asiantuntija on laajalti tunnustettu lahde tiedolle, taidolle tai tekniikalle. Asiantun-
tijan arviointikyky ja asema on tunnustettu julkisesti tai vertaisten kesken (Erics-
son 2006, Heilmannin 2022, 279 mukaan.) Asiantuntijoilla on jotakin tietamysta
jaltai taitoa enemman kuin muilla. Tietdmys ja/tai taito on laadukkaampaa tai sy-
vallisempaa kuin muilla saman alan tyontekijoilla tai vastaavaa tehtavaa suoritta-
villa (Hotulainen 2010, 2.) Asiantuntija on henkild, jolla on joko oikea vastaus ka-
siteltdvaan asiaan, tai kapasiteetti I0ytaa oikea vastaus siihen. Asiantuntemuksen
tasoa mitataan taidolla, jolla asiantuntija vastaa kysymykseen tai virheelliseen
nakemykseen (Goldman 1991, 129, Heilmannin 2022, 281 mukaan.)

Asiantuntijatehtaviin sisaltyy tavallisesti laajaa asiantuntijuutta, joka on hankittu
koulutuksen, kokemuksen tai johtamistehtavien kautta. Tehtavat vaativat jonkin
muodollisen koulutuksen, patevyyden ja lisaksi aiempaa tyokokemusta. (Heil-
mann 2022, 282.) Suomalainen asiantuntijatyd on saadeltya, mutta ty6ta on vai-
kea ennakoida. Tydssa on yllatyksia ja sen aikatauluttaminen voi olla vaikeaa.
Tyo myos pirstaloituu ja siind on paljon keskeytyksia. Digitalisaatio ja etatydn
yleistyminen ovat lisanneet tyon joustavuutta. Samalla kuitenkin oletetaan yha
useammin, etta tyontekijan tulisi olla aina tavoitettavissa. Asiantuntijaty® on usein
kiireista. Resurssit voivat olla lilan vahaiset tydhon nahden tai tdiden aikataulut-
taminen on vaikeaa, joka johtaa tdiden epatasaiseen jakautumiseen ja ruuhkau-
tumiseen. Tyon ja vapaa-ajan pitaminen erilladn on aiempaa vaikeampaa ja
myos vastuun kantaminen voi kuormittaa. Riittamattomyytta seka hallinnan tun-
teen menetysta voi esiintya. Nama tekijat vaikuttavat negatiivisesti tydhyvinvoin-
tiin ja jaksamiseen asiantuntijatydssa. (Toivanen ym. 2016, Heilmannin 2022,
282 mukaan.)

Asiantuntijuudessa keskeista on ymmarrettavan tiedon tuottaminen seka olen-
naisen tiedon erottaminen epaolennaisesta. Asiantuntijuutta voi kasvattaa omak-
sumalla uutta tietoa opiskelun ja kokemuksen kautta. Tieto syvenee ja kehittyy

osaamisen kehittdmisen avulla. Asiantuntijuuteen kuuluu laaja ja syvallinen osaa-
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mista. Tata osaamista tulee kehittaa ja jakaa. Asiantuntemuksen pohja rakenne-
taan koulutuksen kautta tai siihen voi liittya muodollinen patevyys. Asiantuntijan
osaaminen on usein erityisosaamista, jota on vaikea korvata. Asiantuntijuuteen
kuuluu my0s toisten opettaminen. Se ei valttamatta ole luennointia tai asiantunti-
japuheenvuoroja vaan opettaminen voi sisaltya paivittaiseen tyohon. Tietoa voi-
daan valittaa projekteissa ja kehitysryhmissa tai neuvomalla, sparraamalla, kon-
sultoimalla, fasilitoimalla ja mentoroinnilla. Myds verkostojen, konsulttiyritysten,
yhdistysten ja seurojen avulla tapahtuu opettamista. Opettamiseen liittyy tiedon

jakaminen, jolloin seka oppija etta opettaja oppivat. (Heilmann 2022, 286.)

Asiantuntijatydhon kuuluu paljon itseohjautuvuutta ja autonomiaa. Asiantuntija on
vastuussa tyohonsa liittyvista resursseista, organisoinnista ja aikatauluista. Tama
edellyttaa, ettd asiantuntijan tulee pystya johtamaan omaa ty6taan ja huolehti-
maan tehtaviensa sujuvuudesta asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Tyo voi olla
yksinaista, mutta tehtavat liittyvat usein organisaation muiden toimijoiden tehta-
viin. Asiantuntijuudessa on tarkeaa uuden tiedon omaksuminen ja oman asian-
tuntijuuden kasvattaminen. Asiantuntijuuden syveneminen edellyttaa asiantunti-
jalta motivaatiota jatkuvaan oppimiseen ja itsensa kehittamiseen. Verkostoissa
toimiminen jalostaa tietoa, jos verkoston asiantuntijoilla on erilaista osaamista ja
he jakavat omaa osaamistaan muille. Yhteistyolla saadaan parempi tulos ja saa-
vutetaan korkeampi osaamistaso kuin yksittaiset henkilot yksin toimiessaan. Asi-
antuntijatyéhon kuuluu verkostoja, jotka ulottuvat yli muodollisten organisaatiora-
jojen. (Heilmann 2022, 286-287.)

Asiantuntijaty0 edellyttaa uudella tavalla ajattelua, uuden tiedon tai toimintatapo-
jen kehittamista sekd vanhojen tapojen hylkdaamista. Asiantuntijaorganisaation
toiminnan kehittamiselle on keskeista innovointi ja uuden tiedon luominen. Ongel-
manratkaisussa on hedelmallista hyodyntaa erilaisia asiantuntijoita, joilla on eri-
tyyppista tietotaitoa. Asiantuntijoiden osaamista haastaa tydelaman muutokset.
Tulevaisuuden suuntaviivoja on mahdollista ennakoida, mutta uudet tilanteet voi-
vat tulla myos yllattaen. Muutosten ongelmia ratkaistaan ja ratkaisukeinoja arvi-
oidaan yksil6-, ryhma- ja organisaatiotasoilla. Ongelmanratkaisussa voidaan op-
pia myos muilta. Tarkeaa on uskaltaa ajatella uudelleen ja usein myads pyrkia pois

vanhoista toimintamalleista. Asiantuntijatydssa on tarkeaa ymmartaa oman tyon
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kiinnittyminen muiden tyGtehtaviin ja sijoittuminen suhteessa oman organisaation

tavoitteisiin ja ymparoéivaan toimintakenttaan (kuvio 3). (Heilmann 2022, 287.)

Kokonaiskuvan Tieto

oy Osaaminen
ymmartaminen

Ongelman-

) Opettaminen
ratkaisu

Asiantuntijuus

Innovoint
Itsensa

johtaminen

Verkostoissa
toimiminen Oppiminen

Kuvio 3. Asiantuntijuuden osa-alueet (mukaillen Heilmann 2022, 286)

4.2 Asiantuntijatyd Kuntoutusetuuksien ratkaisukeskuksessa

Kelan Kuntoutusetuuksien ratkaisukeskus vastaa tarpeen mukaisten oikea-ai-
kaisten kuntoutuspalvelujen varmistamisesta asiakkaille. Keskuksen tehtaviin
kuuluu kuntoutuksen, kuntoutusrahan ja kuntoutusmaksujen ratkaisutyd. Kuntou-
tusetuuksia ovat vaativa laakinnallinen kuntoutus, harkinnanvarainen kuntoutus,
kuntoutuspsykoterapia, ammatillinen kuntoutus, nuoren ammatillinen kuntoutus,
kuntoutusraha, nuoren kuntoutusraha seka kuntoutusmaksut. Keskuksessa teh-
daan kumppanuusyhteistyotd muun muassa terveydenhuollon, palveluntuotta-
jien ja tydnantajien kanssa. Ratkaisukeskuksen henkilomaara on 318, joista noin

30 henkilda toimii asiantuntijaroolissa. (Kelan etuuskasittelypaallikké 2024b.)
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Asiantuntijaroolissa toimivien etuuskasittelijoiden toimenkuvaan kuuluu tavan-
omaisen etuuskasittely- tai asiakaspalvelutyon lisaksi asiantuntijatehtavia. Asian-
tuntijatehtavia ovat muiden etuuskasittelijdiden neuvonta yleensa Skype for bu-
siness -sovelluksen valityksella. Tehtaviin kuuluu myds kirjallisten asiantuntija-
lausuntojen antaminen etuuskasittelyyn liittyvista kysymyksista, perehdyttaminen
ja osaamisen varmistaminen. Lisaksi asiantuntijatehtaviin kuuluu kouluttaminen
ja koulutusmateriaalien laatiminen yhteistyossa Kelan osaamiskeskuksen
kanssa. Asiantuntijat myos valmistelevat ja esittavat etuuden yhteisinfoja. Lisaksi
asiantuntijatehtaviin kuuluu erilaisissa tyoryhmissa toimiminen, esimerkiksi yh-
teistyd osaamiskeskuksen ja asiantuntijalaakarien kanssa seka pienryhmatyos-
kentely etuuslajeittain liittyen etuuden prosessien sujuvuuteen. Taman lisaksi osa
asiantuntijoista kasittelee muutoksenhakuasioita seka kuntoutusrahaan liittyvia

takaisinperintaasioita. (Kelan etuuskasittelypaallikko 2024b.)
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5 TUTKIMUSMENETELMAT JA -AINEISTO

5.1 Tutkimusote ja lahestymistapa

Asiantuntijoiden kokemusta yhteisten tavoitteiden saavuttamisesta tutkitaan
maarallisen ja laadullisen tutkimuksen menetelmien kautta. Maarallisessa tutki-
musmenetelmassa tietoja tarkastellaan numeerisesti. Tutkimusmenetelma vas-
taa kysymyksiin, kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka usein. Tutkija saa tutkimus-
tiedon numeroina tai han ryhmittelee aineiston numeerisen muotoon. Tutkimuk-
sen tulokset esitetddn numeroina ja olennaiset numerotiedot tulkitaan ja selite-
taan sanallisesti. Lisaksi kuvataan, milla tavalla eri asiat liittyvat toisiinsa tai eroa-
vat toisistaan. (Vilkka 2007, 14.) Maarallisen tutkimusmenetelman avulla saa-
daan numeerista tietoa asiantuntijoiden kokemuksesta strategisiin tavoitteisiin liit-

tyen.

Laadulliset tutkimusmenetelmat sopivat aiheeseen siksi, etta laadullisessa tutki-
muksessa vastataan ensisijaisesti mita- ja miten- kysymyksiin ja sille on omi-
naista subjektiuden arvostaminen (Juhila 2021). Asiantuntijoiden keinoja tavoit-
teiden edistamiseen seka asiantuntijoiden toivomaa tukea selvitetaan laadullisen

tutkimuksen keinoin.

Tutkimuksen ensisijainen tavoite on uuden tiedon tuottaminen ja tama voi johtaa
kehittamiseen ja innovaatioihin. Toiminnallisessa opinnaytetyossa syntyy tuotos,
kun taas tutkimuksellisen opinnaytetyon tuloksena syntyy uutta tietoa yleensa tut-
kimusraportin muodossa. (Salonen 2013, 6 ja 10.) Kaytan tutkimusongelmani rat-
kaisemiseen tutkimuspainotteista opinnaytetyota. Tutkimuspainotteinen opinnay-
tety0d on sopiva tutkimusongelmaani, koska tarkoitus on saada tietoa asiantunti-
jéiden kokemuksesta yhteisten tavoitteiden toteutumisesta. Tietoa hankitaan asi-

antuntijoille suunnatun kyselyn avulla.

5.2 Tutkimusmenetelma ja sen perustelut

Tutkittavien joukko muodostuu 29:ta asiantuntijatehtavissa toimivasta tyonteki-
jasta. Asiantuntijoiden kokemuksia selvitetaan kyselylomakkeella hyodyntaen Li-
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kertin asteikkoa. Se on jarjestysasteikko, jossa perusidea on, etta asteikon kes-
kikohdasta lahtien toiseen suuntaan samanmielisyys kasvaa ja toiseen saman-
mielisyys vahenee. (Vilkka 2007, 46). Asteikkoa hyddynnetaan kyselyssa siten,
etta kysytaan vastaajan mielipidetta strategisten tavoitteiden ja niista johdettujen
keskuksen omien tavoitteiden toteutumisesta. Esimerkiksi kysytaan, kuinka vas-
taaja kokee luottamuksen asiakkaaseen toteutuvan keskuksen tyoskentelyssa.

Kyselyt |ahetetaan tutkittavien tydsahkopostiin.

Lisaksi kyselylomakkeella on kaksi avointa kysymysta siita, mita keinoja asian-
tuntijoilla on strategisten tavoitteiden edistamiseen rynmassa ja millaista tukea
asiantuntijat toivovat strategisten tavoitteiden saavuttamiseen. Naihin kysymyk-

siin vastaajat voivat kyselylomakkeella vastata vapaasti omin sanoin.
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6 TUTKIMUS ASIANTUNTIJOIDEN KOKEMUKSESTA YHTEISTEN
TAVOITTEIDEN TOTEUTUMISESTA KUNTOUTUSETUUKSIEN
RATKAISUKESKUKSESSA

6.1 Tutkimuksen toteutus

Kyselylomakkeella (liite 1) oli yhteensa 47 vaittamaa, johon vastaajat ottivat kan-
taa Likertin asteikon avulla. Vaittamat koskivat asiantuntijoiden mielipidetta ta-
voitteiden saavuttamisesta, tavoitteiden ominaisuuksista, vuorovaikutuksesta,
tyopaikan ilmapiiristéa seka asiantuntijatydsta. Vaittamien lisdksi oli monivalinta-
kysymys siita, millaisen vuorovaikutuksen vastaajat kokivat tehokkaimpana tyo-
paikalla. Kyselyssa oli myos kaksi kysymysta, johon vastaajat kirjoittivat vastauk-
sen tekstikenttaan. Kysymykset koskivat asiantuntijoiden keinoja tavoitteiden

edistamiseen seka heidan toivomaa tukea tydhonsa.

Kyselytutkimus toteutettiin ajalla 7.10.-14.10.2024. Tutkittavien, yhteensa 29 asi-
antuntijan ty6sahkopostiin lahettiin 7.10.2024 kyselyn saatekirje (lite 2) seka
linkki kyselylomakkeeseen. 11.10.2024 |ahetettiin viela muistutusviesti kyselyyn
vastaamiseksi. Tuolloin tiedossa oli, etta vastauksia oli saatu 14 kappaletta. Ky-
selyn paatyttya 14.10.2024 vastauksia oli saatu yhteensa 20. Kyselyn vastaus-

prosentti oli siis Iahes 69 %.

6.2 Tulokset

6.2.1 Asiantuntijoiden kokemus tavoitteista ja niiden edistamisesta

Vastaajista 90 % oli ehdottomasti tai osittain samaa mielta siita, etta luottaa asi-
akkaaseen. 75 % kokee luottavansa tyOkaveriin ja yhteiseen tekemiseen joko
ehdottomasti tai osittain. 85 % vastaajista kertoi luottavansa itseensa ehdotto-
masti tai osittain. (Kuvio 4.) Kyselyvastausten perusteella voidaan todeta, etta
asiantuntijaroolissa toimivat tyontekijat paasaantoisesti kokivat, etta luottamuk-
seen liittyvia tavoitteita on onnistuttu edistamaan ratkaisukeskuksessa ainakin

osittain.
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Kuvio 4. Kyselyvastausten jakauma luottamukseen liittyvissa tavoitteissa

Asiakkaan palvelupolun lyhenemisesta 65 % vastaajista oli ehdottomasti samaa

tai osittain samaa mielta. Kuntoutuksen oikea-aikaisuuden parantumisesta Yyl

puolet vastaajista oli ehdottomasti tai osittain samaa mielta. Tyoterveyshuollon

kuormituksen vahenemiseen ei ottanut kantaa 45 % vastaajista ja 40 % vastaa-

jista oli osittain eri mieltd kuormituksen vahentymisesta (kuvio 5).




32

100%
90%
80%
70%
60%
50%

Prosentti

40%
30%
20%
10%

0%

50,0% 50,0%

45,0%
0,0%

30,0%

25,0%

5,09 15,09
0,09
5,0%
. ,0% ,0% 0,0% ,0%

Asiakkaan Kuntoutuksen  Tyoterveyshuollon
palvelupolku on oikea-aikaisuuson  kuormitus on
lyhentynyt (N =20) parantunut (N = vahentynyt (N = 20)
20)

B Ehdottomasti samaa mielta
B Osittain samaa mieltd

B Ei samaa eika eri mielta

H Osittain eri mielta

Ei lainkaan samaa mielta

Kuvio 5. Kyselyvastausten jakauma liittyen asiakkaan palvelupolkuun, kuntoutuk-
sen oikea-aikaisuuteen ja tyoterveyshuollon kuormitukseen liittyviin tavoitteisiin

Vastaajista 60 % kokee tavoitteen sujuvasta hakemuskasittelysta saavutetuksi

ainakin osittain. Lisaksi puolet asiantuntijoista kokee maaralliset tavoitteet saa-

vutetuiksi taysin tai osittain. Vastaavasti 60 % asiantuntijoista kokee, etta laadul-

lisia tavoitteita ei ole saavutettu. (kuvio 6).
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Kuvio 6. Kyselyvastausten jakauma sujuvuuteen seka maarallisiin ja laadullisiin
tavoitteisiin liittyen
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Vastaajista 80 % oli ehdottomasti tai osittain samaa mielta siita, etta ratkaisukes-
kuksessa on toimittu itseohjautuvasti huomioiden tyotilanteen vaatimat painotuk-
set ja vaatimukset. (kuvio 7). Vastausten perusteella voidaan todeta, etta valta-

osa asiantuntijoista kokee itseohjautuvuuteen liittyvan tavoitteen saavutetuksi.
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(N =20)

MW Osittain samaa mielta
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M Ei samaa eika eri mielta

B Ehdottomasti samaa mielta

Kuvio 7. Kyselyvastausten jakauma itseohjautuvuuden tavoitteeseen liittyen

Tavoitteiden sopiva maara varmistaa tavoitteiden ohjausvoiman. Tavoiteasetan-
nan tulisi myos olla tasapainoisesti jakautunut ja tavoiteyhdistelman tavoitteiden
tulisi tukea toisiaan. (Kamensky 2010, 212—-214.) Tavoitteiden maaran koki sopi-
mattomaksi 60 % vastaajista. 45 % vastaajista puolestaan koki, ettei tavoite-
asetanta ole tasapainoisesti jakautunut. 45 % vastaajista ei ollut samaa eika eri
mielta siita, etta tavoiteyhdistelman tavoitteet tukevat toisiaan. Kyselyvastausten
perusteella voidaan pohtia, ovatko valitut tavoitteet nailta osin onnistuneet ja tuli-

siko niita paivittaa jatkossa.

Vastaajista 90 % oli ehdottomasti tai osittain samaa mielta siita, etta tavoitteet
ovat haasteellisia. Tavoitteiden realistisuudesta vastaajista 65 % oli osittain tai
taysin eri mielta. Tavoitteiden mitattavuudesta puolestaan oli ehdottomasti tai

osittain samaa mielta yhteensa 45 % vastaajista.

Vastausten perusteella kehitettavaa olisi siina, etta tavoitteet koettaisiin realisti-
siksi ja mitattaviksi. Siihen, ettd haasteelliset tavoitteet koetaan realistisiksi, voi-
daan vaikuttaa keskustelemalla yhdessa, vaihtamalla kokemuksia, etsimalla

vaihtoehtoja toisenlaisista toimintatavoista, hakemalla benchmarking-esimerk-
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keja omalta ja mahdollisesti muiltakin toimialoilta. Mitattavuus puolestaan on tar-
keaa, jotta toimintaa voidaan ohjata ja suoritustasoa valvoa. (Kamensky 2010,
221-225.)

6.2.2 TyOpaikan vuorovaikutus

Vuorovaikutus on tarkeaa strategian onnistuneessa toteuttamisessa (Valpola ym.
2010, 16.) Mielipiteet vuorovaikutuksen riittdvyydesta tyopaikalla vaihtelivat voi-
makkaasti. Vastaajista noin 42 % oli osittain eri mielta tai ei lainkaan samaa

mielta siita, ettd vuorovaikutus olisi riittdvaa tyopaikalla. (kuvio 8).

100%
80%
2 60%
3
g 40% 31,6% 36.8%
20% 15’8% - 10,5%
0% I
Ehdottomasti Osittain samaa Eisamaaeikda  Osittain eri Ei lainkaan
samaa mielta mieltad eri mielta mieltad samaa mielta
Vuorovaikutus on riittavaa tyopaikalla. (N = 19)

Kuvio 8. Kyselyvastausten jakauma vuorovaikutuksen riittavyydesta

Vuorovaikutukseen liittyen kysyttiin myos, milloin vuorovaikutus on tehokkainta
vastaajien mielesta. Kysymyksen vaihtoehdot olivat kasvokkain palaverissa,
Skype/ Teams- palaverissa, kasvokkain lounaalla/kahvitauolla, Skype/ Teams-
pikaviesteilla tai sahkopostiviestinnassa. Vastaajat pystyivat valitsemaan yhden
tai useamman vaihtoehdon vastatessaan kysymykseen. Tehokkaimpana pidet-
tiin kasvokkain palaverissa tapahtuvaa vuorovaikutusta. Tama vaihtoehto valittiin
15 kertaa. Lahes yhta tehokkaana pidettiin vuorovaikutusta Skype/ Teams-pala-
verissa (14 kertaa) ja kasvokkain lounaalla/ kahvitauolla (13 kertaa) tapahtuvaa
vuorovaikutusta. Skype/ Teams- pikaviestit valittin tehokkaaksi vuorovaikutus-
keinoksi kahdeksan kertaa kyselyssa. Sahkopostiviestintaa ei yksikaan vastaaja

pitanyt tehokkaimpana vuorovaikutusvalineena.



35

Vastausten perusteella vuorovaikutusmahdollisuuksia tulisi lisata tyopaikalla.
Vastausten mukaan ei ole niinkdan merkitysta silla, tapahtuuko vuorovaikutus ”li-
vena” vai verkon valityksella. Pohdin, etta tahan voi mahdollisesti vaikuttaa eta-
tyon yleisyys organisaatiossa seka organisaation valtakunnallisuus, jolloin ei ole

realistista olettaa, etta tyokaveria tapaisi kovin usein kasvokkain.

Yksi aikaansaavan kulttuurin rakentamisen lahtokohta on se, etta keskustellaan
keinoista, joilla paastaan haluttuihin tuloksiin (Valpola ym. 2010, 42.) Vastaajista
40 % oli osittain eri mielta siita, etta tyopaikalla keskustellaan riittavasti keinoista
saavuttaa halutut tulokset (kuvio 9). Vastausten perusteella olisikin mielestani
tarkeaa pohtia, miten tyopaikalla voisi lisata keskustelua keinoista saavuttaa toi-

votut tavoitteet.
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Ehdottomasti Osittain samaa Eisamaaeikda  Osittain eri Ei lainkaan
samaa mielta mielta eri mielta mielta samaa mielta
Tyopaikalla keskustellaan riittdavasti keinoista saavuttaa halutut tulokset.

(N =20)

Kuvio 9. Kyselyvastausten jakauma siita, keskustellaanko riittavasti keinoista
saavuttaa halutut tulokset.

6.2.3 Oikeudenmukainen kohtelu ja vaikuttamismahdollisuudet

Oikeudenmukaisuus kasvattaa organisaation tunnepaaomaa eli inmisten tunte-
maa luottamusta, innostusta ja sitoutumista. Tydntekijdiden luottamus, innostus
ja sitoutuminen ovat ratkaisevia yrityksen menestymiselle. Tunne oikeudenmu-
kaisesta kohtelusta parantaa itsetuntoa ja muutosten hyvaksymiskykya. Oikeu-
denmukaisessa kohtelussa merkittavassa roolissa ovat kuulluksi tuleminen, mah-
dollisuus tehda paatoksia ja keskinainen oikeudenmukaisuus. (Valpola ym. 2010,
38-39.)
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Vastaajista 75 % oli ehdottomasti tai osittain samaa mielta siita, etta kokee tule-
vansa kuulluksi ja ymmarretyksi tydssansa. Vastaajista 80 % oli ehdottomasti tai
osittain samaa mielta siita, etta kokee olevansa arvostettu tydssaan. Vastaajista
75 % puolestaan koki tulevansa oikeudenmukaisesti kohdelluksi tydssansa. Vas-

taajista valtaosa kokee siis tulevansa oikeudenmukaisesti kohdelluksi tydssaan.

Vaikuttamismahdollisuus ja osallistuminen valmistelun eri vaiheissa lisaavat ha-
lua ymmartaa ja toteuttaa tarvittavat asiat. Oikeudenmukaisen kohtelun tunnetta
tyopaikalla lisaa se, etta ihmisille annetaan mahdollisuus tuoda nakemyksiaan
tehtaviin paatoksiin, vaikka he eivat olisikaan lopullisia paatoksentekijoita. Reilun
kohtelun tunnetta lisaa my0s se, etta ihmiset saavat tehda paatoksia ja toimia
niiden mukaisesti ja etta ihmisiin suhtaudutaan kunnioittavasti ja ystavallisesti ja

kerrotaan, miksi paatos on tehty. (Valpola ym. 2010, 16, 38-39.)

Vastaajista 35 % oli ehdottomasti tai osittain samaa mielta siita, ettd on voinut
vaikuttaa valittuihin tavoitteisiin. Vastaajista 75 % oli ehdottomasti tai osittain sa-
maa mielta siita, etta heilla on mahdollisuus vaikuttaa tyotehtaviinsa. Vastaajista
50 % oli puolestaan ehdottomasti tai osittain samaa mielta siita, etta heilla on ollut
mahdollisuus vaikuttaa henkilokohtaisten ura- ja kehittymispyrkimysten toteutu-
miseen. Vastaajista 40 % koki saavansa riittavasti tietoa paatoksista, jotka kos-
kevat heidan ty6taan (kuvio 10). Vastausten perustella voisi pohtia, miten vaikut-

tamismahdollisuuksia tavoitteisiin ja tiedottamista voisi parantaa.

100%
80%
£ 60%
g 45,0%
2 40%
a 30,0%
20% 10’0% - 15,0A’
0,0%
o, L 1]
Ehdottomasti Osittain samaa Eisamaaeikd  Osittain eri Ei lainkaan
samaa mielta mielta eri mielta mielta samaa mielta

Saan riittavasti tietoa paatoksistd, jotka koskevat tyotani. (N = 20)

Kuvio 10. Kyselyvastausten jakauma tiedottamiseen liittyen
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6.2.4 Tyopaikan ilmapiiri ja yhteistyo

Tunteiden huomiointi on tarkeaa, koska tunnetason sidoksen vahvuus vaikuttaa
siihen, kuinka sitoutuneesti ja intohimoisesti tyontekija toimii tavoitetilan saavut-
tamiseksi. Omien ja muiden tunteiden tunnistaminen on tarkeaa, koska tunteet
kertovat, mika on arvokasta. Ne saavat myds aikaan motivaation uudistumiseen
ja uskalluksen muutokseen. Coaching- tai mentorointitaidot ja valmentava ote tu-
kevat tunnetason johtamista (Kilpinen 2022, 107-109.)

Vastaajista 75 % oli ehdottomasti tai osittain samaa mielta siita, etta kokevat tu-
levansa huomioiduksi kokonaisvaltaisena ihmisena tydssansa. Vastaajista 65 %
oli ehdottomasti tai osittain samaa mielta siita, etta kokevat riittavasti inhimillista
lasnaoloa tydssa. Vastaajista 40 % oli osittain eri mieltd tai ei lainkaan samaa
mielta siita, etta tunteet huomioidaan tydpaikalla riittavasti. (kuvio 11). Vastaajista
valtaosa koki, ettd haneen luotetaan tyotehtavissaan. Virheiden tekemisen koki
olevan sallittua tyopaikalla 75 % vastaajista. Lahes kaikki vastaajat kokivat uskal-
tavansa tarttua uusiin haasteisiin tyossa. Jatkossa voisi pohtia, miten tunteet voisi

huomioida paremmin tyopaikalla.
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Koen, ettd tunteet huomioidaan tyopaikalla riittdavasti. (N = 20)

Kuvio 11. Kyselyvastausten jakauma tunteiden huomioimisesta tydpaikalla

Vastaajat paasaantoisesti kokivat, etta keskuksessa tyoskennellaan yhteisten ta-
voitteiden toteutumiseksi ja ettd apua saa tarvittaessa muilta. Lahes kaikki vas-
taajat kokivat, etta henkildkohtaiset tavoitteet tukevat yhteisten tavoitteiden saa-

vuttamista. OKR- mallin mukaisesti tavoitteet asetetaan paaasiassa tiimitasolle
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ja tiimin jasenet tyoskentelevat yhteisten tavoitteiden eteen. Tiimin yhteiset ta-
voitteet saavat jasenet auttamaan toinen toistaan. (Hamalainen, Sora & Kivela
2020, luku 2.2.6.) Kyselyvastausten perusteella voidaan todeta, etta ratkaisukes-

kuksessa on onnistuttu OKR- mallin mukaisessa toiminnassa hyvin.

6.2.5 Valmentaminen ja palkitseminen

Vastaajista noin 63 % oli ehdottomasti tai osittain samaa mielta siita, ettd on kes-
kustellut riittavasti esihenkilonsa kanssa tavoitteista ja niiden nakymisesta
omassa tyossa. Dialogi henkiloston kanssa onkin edellytys sille, etta jokainen
tydntekija tuntee strategian omakseen (Kilpinen 2022, 104—106). Vastaajat olivat
myds saaneet valmennusta tavoitteiden saavuttamiseksi. Vain 5 % vastaajista oli
taysin eri mielta siita, etta on saanut valmennusta. Voidaan siis todeta, etta kes-

kuksessa on panostettu valmennukseen.

Vastaajista 90 % oli ehdottomasti tai osittain samaa mielta siita, etta tietaa, mita
tydssa edellytetaan. Vastaajista 73 % oli ehdottomasti tai osittain samaa mielta
siitd, etta heille on selvaa, miten suoriutumista tyossa arvioidaan. Valpolan ym.
(2010, 35-36) mukaan kurinalainen kulttuuri edistaa strategian lapivientia. Tallai-
sessa kulttuurissa on selvaa, mita keneltakin odotetaan ja kuinka suoriutumista
arvioidaan. Mielipiteet palkitseminen johdonmukaisuudesta ja lapinakyvyydesta
jakautuivat voimakkaasti. Vaitteesta oli ehdottomasti tai osittain samaa mielta yh-

teensa 35 % vastanneista. (kuvio 12).
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Palkitseminen on johdonmukaista ja ldpindkyvaa. (N = 20)

Kuvio 12. Kyselyvastausten jakauma palkitsemisen johdonmukaisuudesta ja 1a-
pinakyvyydesta
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Toinen aikaansaavan kulttuurin I1ahtokohta on se, etta tyontekijoita palkitaan tu-
loksen mukaan. Jos ihmisten kayttaytymista halutaan muuttaa, edellytyksena on,
etta siitd palkitaan lapinakyvasti. (Valpola ym. 2010, 42.) Tasta nakdkulmasta
lahtien voisikin pohtia, miten palkitsemisesta saisi johdonmukaisempaa ja |a-

pindkyvampaa jatkossa.

6.2.6 Asiantuntijoiden kayttamat keinot ja toivoma tuki

Valtaosa vastaajista koki voivansa tukea muita kasittelijoita tavoitteiden saavut-
tamisessa opettamalla heita. ltseohjautuvuus vaikuttaa olevan tarkeassa roolissa
vastanneiden ty0ssa. Suurin osa vastanneista koki myos, etta asiantuntijuutta voi
kasvattaa tyossa. Vastaajat olivat myos hyvin motivoituneita oppimaan uutta ja
kehittamaan itseaan. Nama ominaisuudet ovatkin edellytyksia asiantuntijuuden

syvenemiselle (Heilmann 2022, 9-10).

Vastausten perusteella verkostot, joissa vastaajat toimivat, koettiin padsaantoi-
sesti hyviksi oppimisymparistoiksi. Kaikki vastaajat myos pitivat kokonaiskuvan
ymmartamista tarkeana tydssaan ainakin jossain maarin. Asiantuntijatyossa on-
kin tarkedd ymmartaa oman tyon kiinnittyminen muiden tyotehtaviin ja sijoittumi-
nen suhteessa oman organisaation tavoitteisiin ja ymparoivaan toimintakenttaan
(Heilmann 2022, 10).

Kyselyssa kysyttiin lisaksi, mita keinoja asiantuntijat ovat hyodyntaneet asiantun-
tijatyossa edistaakseen tavoitteiden saavuttamista. Tahan kysymykseen vastasi
11 vastaajaa. Kahdessa vastauksessa tuotiin esiin etuuskasittelijoiden kannusta-
minen olemaan yhteydessa asiakkaaseen tarvittavien tietojen saamiseksi ja luot-
tamaan asiakkaalta saatuun tietoon. Kahden vastauksen mukaan keskustelu
muiden asiantuntijoiden kanssa edistaa tavoitteita. Kahden vastauksen mukaan

vastaajat hyodynsivat valmentavaa otetta asiantuntijatyossa.

Muita keinoja, joita vastaajat kertoivat hyodyntavansa asiantuntijatyossa, olivat
tiedon jakaminen ja kannustus siihen, ettd neuvon kysyminen on aina sallittua.
MyoOs opettamisen merkitys neuvonnan ohessa tuotiin esiin yhdessa vastauk-
sessa. Sen koettiin antavan kysyjalle tydkaluja, jotka edistavat oppimista ja roh-

kaisevat itsendiseen tekemiseen. Lisaksi tuotiin esiin tydkaverin auttaminen seka
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neuvon pyytaminen osaamiskeskuksesta. Myds itseohjautuvuus, oma-aloittei-
suus, aktiivinen toiminta ja armollisuus itselleen mainittiin vastauksissa. Taydelli-
siin paatoksiin pyrkivien kasittelijdiden ohjaaminen riittavan hyviin paatoksiin ja
rakentavan palautteen antaminen positiivisesta nakokulmasta olivat vastausten
mukaan joidenkin kayttamia keinoja asiantuntijatyossa. Lisaksi yksi asiantuntija
kertoi kayvansa tarvittaessa kasittelijan kanssa keskustellen lapi vaativia tilan-
teita jalkikateen, jotta tilanne ei vaikuttaisi negatiivisesti kasittelijan suoriutumi-

seen jatkossa.

Kysely sisalsi myos kysymyksen siita, millaista tukea vastaajat toivovat tavoittei-
den edistamiseen asiantuntijatydossa. Tahan kysymykseen vastasi kahdeksan
vastaajaa. Kolmessa vastauksessa toivottiin avointa keskustelua seka asiantun-
tijoiden palavereja. Palavereja pidettiin tarkeina tiedon kulun ja yhteisen keskus-
telun vuoksi. Yhdessa vastauksessa tuotiin esiin, etta keskustelun avulla yhteiset
toimintatavat pysyvat paremmin mielessa. Lisaksi ehdotettiin case- palaverikay-
tannetta, koska se mahdollistaisi vertaisoppimisen ja sita kautta osaamisen li-
saantymisen. Yhdessa vastauksessa toivottiin esihenkilon ja johdon tukea asi-
antuntijatydlle sekda ymmarrysta asiantuntijatyon vaikutuksesta muista tehtavista

suoriutumiseen.

Neljassa vastauksessa toivottiin yhteisen linjan 10ytymista. Tahan liittyen toivot-
tiin, ettd johto toimisi yhteistydssa ja nakisi kokonaiskuvan. Toivottiin yhteistyota
eri tehtavien (muutoksenhakujen, takaisinperintatdiden ja ratkaisutyon) kesken.
Tuotiin esiin, etta eri tehtaviin on omat ohjeet ja tavoitteet, joiden yhdistaminen
on haastavaa. Huolehtiminen kasittelijoiden jaksamisesta ja luottamus heidan
tydhonsa nostettiin myos esille. Tuotiin esiin myds huomio, etta yhteiset linjaukset
koko organisaation tasolla eivat toimi kaikissa etuuksissa. Toivottiin, ettd meneil-
laan oleva selvittely asiantuntijatyosta tulevaisuudessa selkeyttaa asiantuntijoi-
den roolia ja tehtavia jatkossa.

Yhdessa vastauksessa tuotiin esiin osaamiskeskuksesta saatavan tuen merkitys
asiantuntijatydssa. Toivottiin, ettd kuntoutuksen tavoitteet huomioitaisiin myds
osaamiskeskuksessa ja sujuvoittamista tehtaisiin yhteistydssa. Etuusohjeisiin toi-
vottiin tyOskentelya sujuvoittavia ja nopeuttavia lievennyksia. Yhdessa vastauk-
sessa toivottiin kannustavaa palautetta ja mahdollisuutta kehittya valmentajana
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ja oppimisen teemassa. Kouluttautuminen lisaisi taman vastauksen mukaan ym-
marrysta etuustyon lisaksi ihmisyydesta. Vastauksessa tuotiin esiin, etta tyon
muuttuessa haastavammaksi asiakkaiden moninaistuvien tilanteiden vuoksi, on
tarkea ymmartaa myos tyontekijan ihmisyytta, jotta tavoitteita voidaan saavuttaa.
Yhden vastauksen mukaan tunteiden merkitysta pidettiin suurena tyoyhteisossa.

Vastauksessa toivottiin tydnohjausta, koska kyseessa on psykologisesti vaativa
tyo.
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7 POHDINTA

7.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyon paatutkimuskysymys oli, miten asiantuntijat kokevat yhteisten ta-
voitteiden toteutuvan Kuntoutusetuuksien ratkaisukeskuksessa. Apututkimusky-
symys oli, mita keinoja asiantuntijoilla on edistaa tavoitteiden saavuttamista Kun-
toutusetuuksien ratkaisukeskuksessa. Kyselytutkimuksessa selvitettiin asiantun-
tijoiden kokemusta seuraavien tavoitteiden saavuttamisessa: luottamus asiak-
kaaseen, tyokaveriin, yhteiseen tekemiseen ja itseensa, asiakkaan palvelupolun
lyhentyminen, kuntoutuksen oikea-aikaisuuden parantuminen, tyoterveyshuollon
kuormituksen vahentyminen, sujuva hakemuskasittely, maaralliset tavoitteet, laa-

dulliset tavoitteet seka itseohjautuva toiminta.

Kyselyvastausten perusteella voidaan todeta, ettd asiantuntijaroolissa toimivat
tyontekijat paasaantoisesti kokivat, etta luottamukseen liittyvia tavoitteita on on-
nistuttu edistamaan ratkaisukeskuksessa ainakin osittain. Asiakkaan palvelupo-
lun lyhenemisesta 65 % vastaajista oli ehdottomasti samaa tai osittain samaa
mielta. Kuntoutuksen oikea-aikaisuuden parantumisesta yli puolet vastaajista ol
ehdottomasti tai osittain samaa mielta. Tyoterveyshuollon kuormituksen vahene-
miseen ei ottanut kantaa 45 % vastaajista ja 40 % vastaajista oli osittain eri mielta
kuormituksen vahentymisesta. Lisaksi 60 % asiantuntijoista kokee tavoitteen su-
juvasta hakemuskasittelysta saavutetuksi ainakin osittain. Lisaksi puolet asian-
tuntijoista kokee maaralliset tavoitteet saavutetuiksi taysin tai osittain. Vastaa-
vasti 60 % asiantuntijoista kokee, etta laadullisia tavoitteita ei ole saavutettu. Val-

taosa asiantuntijoista kokee itseohjautuvuuteen liittyvan tavoitteen saavutetuksi.

Keinoja, joita asiantuntijat kertoivat hyddyntavansa tavoitteiden saavuttamisessa,
olivat etuuskasittelijdiden kannustaminen olemaan yhteydessa asiakkaaseen tar-
vittavien tietojen saamiseksi ja luottamaan asiakkaalta saatuun tietoon. Muita
mainittuja keinoja olivat keskustelu muiden asiantuntijoiden kanssa, valmentavan
otteen hyddyntaminen, tiedon jakaminen ja kannustus neuvon kysymiseen tarvit-
taessa. Lisaksi mainittiin opettaminen neuvonnan ohessa, tydkaverin auttaminen
seka neuvon pyytaminen osaamiskeskuksesta. Itseohjautuvuus, oma-aloittei-

suus, aktiivinen toiminta ja armollisuus itselleen olivat myos esiin tuotuja keinoja
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tavoitteiden edistamisessa. Muita mainittuja keinoja olivat ohjaaminen riittavan
hyviin paatoksiin, rakentavan palautteen antaminen positiivisesta nakokulmasta

seka "purkukeskustelut” vaativan tilanteen jalkeen.

7.2 Tyon luotettavuus ja eettisyys

Kyselyn vastausprosentti oli lahes 69 %, joten vastausten perusteella voidaan
tehda johtopaatoksia yleisesti asiantuntijaroolissa toimivien tyontekijoiden koke-
muksesta kyselyssa selvitettyihin asioihin liittyen. Vastausprosentti on yksi tutki-
muksen luotettavuuden ilmaisin (Vehkalahti 2019, 44). Tutkimuksen luotetta-
vuutta arvioitaessa on huomioitava, ettd on mahdollista, etta kyselyssa tai haas-
tattelussa annetaan sosiaalisesti hyvaksyttavia ja stereotyyppisia vastauksia,
jotka eivat valttamatta ole luotettavia (Kirk & Miller 1986, 41-42, Saaranen-Kaup-
pisen & Puusniekan 2006, luvun 3.3.2 mukaan). Luotettavuutta arvioitaessa tay-
tyy huomioida, miten tutkimuksen luonne ja tutkimusaihe ovat mahdollisesti vai-
kuttaneet tutkimukseen osallistujien vastauksiin (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006, luku 3.3.2). Tutkimukseni toimeksiantaja on tutkittavien tydnantaja,
joten tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa on otettava huomioon mahdollisuus
siita, ettd kaikki eivat valttamatta kerro tutkimuksessa rehellistd mielipidettaan,
jollei se ole tyénantajan kannalta mydnteinen. Strategisten tavoitteiden edistami-
nen liittyy myos tyosuorituksen arviointiin vuotuisessa palkkakeskustelussa, mika
voi vaikuttaa siihen, etta halutaan antaa todellisuutta mydnteisempi kuva tavoit-

teiden edistamisesta.

Opinnaytety6ssa on noudatettu hyvaa tieteellista kaytantda eli tiedeyhteisén tun-
nustamia toimintatapoja. Naita ovat rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus,
joita tulee noudattaa kaikissa tutkimusprosessin vaiheissa. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2023.) Yksi tutkimusprosessin eettisisistd nakokulmista on tutki-
musaiheen eettisen oikeutuksen pohtiminen eli miksi juuri kyseisen ilmion tutki-
minen on perusteltua. Taman pohtiminen on erityisen tarkeaa, jos kyseessa on
sensitiivinen tutkimusaihe tai tutkittavat haavoittuvia. Toiseksi tutkimuksen eetti-
sessa arvioinnissa on kiinnitettdva huomio tutkimusmenetelmiin eli saadaanko
tarvittava tieto aiotuilla aineistonkeruumenetelmilla. Kolmanneksi on tarkastel-

tava tutkimusaineiston analyysia ja raportointia. Tutkijan eettiseen velvollisuuteen
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kuuluu tutkimustulosten raportointi mahdollisimman rehellisesti ja tarkasti, mutta
samaan aikaan tutkittavia suojellen. (Kylma, Pietila & Vehvilainen-Julkunen 2002,
70-73, Saaranen-Kauppisen & Puusniekan 2006 luvun 3.1.2 mukaan.) Tutkimus-
menetelmaksi valikoitui kysely, koska arvioin, etta se on tarkoituksenmukaisin
tapa saada tietoa tutkimusaiheesta. Kyselyn avulla minulla oli mahdollisuus
saada kattavasti tietoa melko suurelta ryhmalta tutkittavia. Kysely myds varmisti
sen, etta sain tietoa tutkimastani aiheesta ja voin selvittaa vastauksen tutkimus-

kysymykseeni.

Muutamiin kyselyn vaittamiin useat vastaajat vastasivat, etta eivat ole samaa ei-
vatka eri mielta vaittamasta. Naihin liittyen jain pohtimaan, oliko kyse siita, ettei
kysymysta ymmarretty. Ehka kysymys olisi tullut muotoilla toisin tai taustoittaa
asiaa paremmin kyselylomakkeella. Ehka kyselya olisi voinut myos hieman tiivis-

taa, kysymyksia oli melko paljon.

Tutkimuksessa ei keratty henkilGtietoja. Tutkimuksen tarkoituksesta kerrottiin
vastaajille kyselyn saateviestissa seka muistutusviestissa. Organisaation digitaa-
listen palvelujen ryhma laati varsinaisen kyselyn ja kyselylomakkeella kerrottiin
heidan osaltaan tietojen kasittelysta. Digitaalisten palvelujen ryhma sailyttaa ky-
selyaineistoa vuoden ajan. Itse havitan kyselyaineiston opinnaytetyon valmistut-

tua.

7.3 Kehitysehdotukset

Yhteisista tavoitteista heikoimmin koettiin saavutetuiksi tyoterveyshuollon kuor-
mituksen vahentyminen seka laadulliset tavoitteet. Voisikin pohtia, mista koke-
mus johtuu; onko kyseisten tavoitteiden saavuttamista vaikea arvioida tai ovatko
tavoitteet ehka ristiriidassa muiden tavoitteiden kanssa. Kokemusta tavoitteiden
edistamisesta voisi jatkossa seurata vuosittain kyselyn avulla ja tietoja hydodyntaa

toiminnan kehittamisessa.

Kyselyvastausten perusteella yhdeksi kehityskohteeksi nousi vuorovaikutuksen

lisddaminen. 42 % vastaajista piti tydpaikan vuorovaikutusta riittamattémana.
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Avoimissa vastauksissa puolestaan tuotiin esiin asiantuntijoiden valisten keskus-
telujen ja palaverien merkitys tavoitteiden saavuttamisessa. Liséksi 40 % vastan-
neista oli osittain eri mielta siita, etta tyopaikalla keskustellaan riittavasti keinoista
saavuttaa toivotut tavoitteet. Vuorovaikutusta tulisi siis lisatd myos tyon tavoittei-
siin liittyen. Jatkossa voisikin pohtia, miten vuorovaikutusta voisi lisata tyopai-
kalla. Jain miettimaan, onko koettu vuorovaikutuksen vahaisyys ilmennyt tana
vuonna, vai onko kyseessa pidempaan jatkunut tilanne. Asiantuntijoilta tai miksei
kaikilta etuuskasittelijoilta voisi pyytaa ideoita vuorovaikutuksen lisdamiseen ja

vuorovaikutuksen riittavyytta voisi selvittaa seurantakyselylla vuoden kuluttua.

45 Y% vastaajista oli osittain eri mielta siita, saako riittavasti tietoa paatoksista,
jotka koskevat omaa tyota. Tahan perustuen voisi pohtia, miten tiedottamista
voisi parantaa. Tunteiden huomioinnin tyopaikalla koki riittamattomaksi yhteensa
40 % vastanneista. Tahan liittyen voisi selvittda esimerkiksi kyselyn avulla, miten
tydntekijat toivovat tunteita huomioitavan tydpaikalla. Seurantakyselylla voisi sit-

ten vuoden kuluttua selvittaa, koetaanko asia edelleen samoin.

Palkitsemisen johdonmukaisuudesta ja lapinakyvyydesta oli eri mielta 35 % vas-
taajista. Keinoja lisata palkitsemisen johdonmukaisuutta ja lapinakyvyytta voisikin
jatkossa pohtia. Asiantuntijoiden kyselyssa esiin tuomat keinot tavoitteiden edis-
tamiseen olisi hyva ottaa keskusteluun asiantuntijoiden kesken ja jakaa hyviksi
koettuja keinoja. Toiminnan kehittdamisessa voisi jatkossa huomioida asiantunti-
joiden toivoman tuen tyohonsa. Erityisesti yhteisen linjan I0ytymista toivottiin vas-
tauksissa. Seurantakyselylla voisi vuoden kuluttua selvittaa sita, ovatko asiantun-
tijat saaneet toivomaansa tukea tydhonsa ja onko asiantuntijatydssa tullut esiin

uusia haasteita, joihin tukea kaivataan.
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Liite 1 1(4). Kyselylomakkeen malli

49

Asiantuntijoiden kokemus strategisten tavoitteiden

toteutumisesta kuntoutusetuuksien ratkaisukeskuksessa

1) Mité mielta olet seuraavien tavoitteiden toteutumisesta keskuksessa? Onko yhdessa

sovittuja tavoitteita edistetty?

Luotamme asiakkaaseen
Luotamme tybkaveriin ja yhteiseen tekemiseen

Luotamme itseemme

Asiakkaan palvelupolku on lyhentynyt
Kuntoutuksen oikea-aikaisuus on parantunut

Tyoterveyshuollon kuormitus on vahentynyt

Hakemusten kasittely on ollut sujuvaa
Maaralliset tavoitteet on saavutettu

Laadulliset tavoitteet on saavutettu

Olemme toimineet itsechjautuvasti huomiociden
tydtilanteen vaatimat painotukset ja vaatimukset

5) Mitéd mielta olet seuraavista vaittdmista?

Ei
Osittain  samaa
Ehdottomasti samaa eika eri
samaa mieltd mieltd mielta

T o T

o o T

T C T
Ei

Osittain samaa
Ehdottomasti samaa eikd eri
samaa mieltd mieltd mieltad

C . C

- f" -

. . .
Ei

Osittain samaa
Ehdottomasti samaa eika eri
samaa mieltd mieltd mieltad

C L C

C C C

T o T
Ei

Osittain samaa
Ehdottomasti samaa eika eri
samaa mieltd mieltd mieltd

C C C

Ei

Osittain lainkaan

eri samaa

mieltd mieltd
[ [
[ [
i i
Ei

Osittain lainkaan

eri samaa

mieltd mieltd
- -
(- r*
[ [
Ei

Osittain lainkaan

eri samaa

mieltd mieltd
i I
i i
[ [
Ei

Osittain lainkaan

eri samaa

mieltd mieltd

e o
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Liite 1 2(4). Kyselylomakkeen malli

Ei Ei
Osittain samaa Osittain lainkaan
Ehdottomasti samaa eikd eri &ri samaa

samaa mieltda mielta mieltd mielta mield

Tavoitteiden maara on sopiva. C C C C C
Tavoiteasetanta on tasapainoisesti jakautunut. C C C C C
Tavoiteyhdistelman tavoitteet tukevat toisiaan. C C L C C
Tavoitteet ovat haasteellisia. C C C i C
Tavoitteet ovat realistisia. C l'" C l'" C
Tavoitteet ovat mitattavia. r r o C r
Olen voinut vaikuttaa valittuihin tavoitteisiin, C C L C C
Olen keskustellut riittavasti esihenkildni kanssa ~ r r r r
tavoitteista ja niiden nakymisestd omassa tydssa.

Tiedan, mitd minulta edellytetian tydssani. C C C C C
Minulle on selvaa, miten suoriutumistani tydssani P r P r~ P
arvioidaan.

Vuorovaikutus on riittavaa tybpaikalla. C C C C C

6) Vuorovaikutus on mielestdni tehokkainta (voit valita yhden tai useamman vaihtoehdon)

[Ckasvokkain palaverissa
[Jskype/Teams-palavereissa
DKasvD kkain lounaalla‘kahvitauolla
[Clskype/Teams-pikaviesteill
[[Jsahképostiviestinnissa

7) Mitd mieltd olet seuraavista vaittamista?

Ei Ei
Osittain samaa Osittain lainkaan
Ehdottomasti samaa eikd eri &ri samaa

samaa mielta mieltd mieltd mieltd mielta
Koen tulevani kuulluksi ja ymmarretyksi tydssani. C C C C C

Koen clevani arvostettu tydssani. C O C C C



51

Liite 1 3(4). Kyselylomakkeen malli

Ei Ei
Osittain  samaa Osittain lainkaan
Ehdottomasti samaa eika eri eri samaa

samaa mielta mielta mieltd mielta mieltd

Koen, etta minua kohdellaan cikeudenmukaisesti r r r r r
tydssani.
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydtehtaviini. C C C C C
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
henkildkohtaisin ura- ja kehittymispyrkimysten C C C C C
toteutumiseen.
Saan riittavasti tietoa paatoksista, jotka koskevat r r r r r
tydtani. B B B N N
Koen tulevani huomioiduksi kokonaisvaltaisena r r r r r
ihmisena tydssani. ' ' ' ' '
Koen riittavasi inhimillista lasndoloa tydssa. C C C C C
Koen, etta tunteet huomicidaan tyopaikalla r r r r r
riittavasti. ' ' ' ' '
Ei Ei
Osittain samaa Osittain lainkaan
Ehdottomasti samaa eik3 eri eri samaa

samaa mielta mielta mieltd mielta mieltd

Koen, etta minuun luotetaan tydtehtdvissani. C C C C C
Virheiden tekeminen on sallittua tydpaikallani. C C C C C
Uskallan tarttua uusiin haasteisiin tydssa. C C C C r
Tydpaikalla keskustellaan riittavasti keinoista r r r r r
saavuttaa halutut tulokset.

Olen saanl..lt val.men nusta tavoitteiden r r C r r
saavuttamiseksi.

Palkitseminen on johdonmukaista ja lapindkyvaa. C C C C C
Koen, etta keskuksen jdsenet tydskentelevat r r r r r
yhteisten tavoitteiden toteutumiseksi. ' ' ' ' '
Henkilokohtaiset tavoitteeni tukevat yhteisten r r r r r

tavoitteiden saavuttamista.

Koen, etta saan tarvittaessa apua muilta. C i C L C
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Liite 1 4(4). Kyselylomakkeen malli

Ei Ei
Osittain samaa Osittain lainkaan
Ehdottomasti samaa eika eri eri samaa

samaa mieltd mieltd mieltd mielta mieltd

Voin tukea tavoitteiden saavuttamista r r r r r
opettamalla muita.

Toimin itsechjautuvasti tydssani. . F - r C
Uuden tiedon omaksuminen on minulle helppoa. C C C C C
Minulla on mahdollisuus kasvattaa r - r_ r -
asiantuntijuuttani tydssani.

Minulla on maotivaatiota oppia vutta ja kehittaa C C - C C
itsedni.

Voin oppia ja jakaa osaamistani muille - - - - -
verkostoissa, joissa toimin.

Organisaatinssamme keskeista on innovointi ja r r r r r
uuden tiedon luominen.

Kokonaiskuvan ymmartdminen on tarkead - - 1'" - -
tyOssani.

10) Mitd keinoja olet hyddyntinyt asiantuntijatydssa edistdiksesi tavoitteiden saavuttamista?

11) Millaista tukea toivot tavoitteiden edistimiseen asiantuntijatydssa?
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Liite 2 Kyselyn saateviesti
Aihe: kysely — mielipiteesi on tarkea
Hei asiantuntija!

opiskelen Lapin ammattikorkeakoulussa liiketalouden koulutusohjelmassa ja teen opinnayte-
tyota Kelan strategisten tavoitteiden toteutumisesta kuntoutusetuuksien ratkaisukeskuksen
asiantuntijoiden nakokulmasta. Asiantuntijoiden ndakemysta asiaan selvitetaan kyselytutkimuk-
sen avulla.

Vastauksesi on tarkea, koska sen avulla saadaan tietoa asiantuntijoiden kokemuksista tavoittei-
siin liittyen ja voidaan kehittaa asiantuntijatyota jatkossa. Vastaukset kasitellddn nimettomina
ja luottamuksellisesti. Kyselyyn vastaaminen kestaa arviolta noin viisi minuuttia.

Alla linkki kyselyyn. Vastaathan viimeistaan 14.10.2024.

Kiitos etukateen vastaajille!
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