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Organisaatioissa on useita erilaisia rooleja. Rooleihin vaikuttavat mm. persoonat, osaamiset ja
vuorovaikutustilanteet. Assistentit ovat usein merkittdvassad asemassa tydyhteisdissa. Organi-
saatioiden tulisikin kehittda assistenttien ty6ta ja ottaa heidat huomioon sitouttamisprosesseis-
sa. Tassa opinnaytetytssa keskitytddn kohdeorganisaation assistenttien roolin ja aseman naky-
vyyteen tyOyhteisossa.

Kehittdmishankkeen alkuperaisena tavoitteena oli muokata kohdeorganisaation assistenteille
uudet assistenttiprofiilit. Kokonaisuus kasvoi kuitenkin laajemmaksi, ja tutkimuskohteeksi
muodostui lopulta koko assistenttityd ja sen kehittdmiskohteet. Tavoitteena oli nakyvyyden
lisdksi kehittaa assistenttien tydn kuvaa ja kasvattaa assistenttitydn arvostusta.

Opinnaytetyon teoriaosassa tarkastellaan tyorooleja, sitouttamisen merkitysta urakehitykseen
sekd muutoksiin  sopeutumista. Teoreettinen viitekehys on rakennettu ajatellen
kohdeorganisaation assistenttien tilannetta sekd organisaatiossa tapahtuneita muutoksia.
Kehittamishanke on toteutettu laadullisina menetelmind, joista on kaytetty kehittavan
tydntutkimuksen menetelmaa, havainnointitutkimusta seka sahképostikyselya.

Assistenteille pidettiin kaksi tydpajaa, joiden toteutusta havainnoitiin objektiivisesti. Opinnayte-
tyontekijan roolina oli toimia tydpajojen fasilisaattorina, ohjata toimintaa ja tarvittaessa vieda
keskustelua eteenpain. Kehittdmishankkeen tulosten osuus on osittain salainen.

Opinnaytetydn tuloksena kohdeorganisaatiolle esiteltiin tydpajojen, havainnointien ja sahkopos-
tikyselyn tulokset sekd myds uusi assistenttiprofiilimalli. Tulosten perusteella kerrottiin nake-
myksia ja konkreettisia ehdotuksia assistenttitydhon liittyen seka pohdittin mahdollisia jatkotyd-
prosesseja. Nailla toimenpide-ehdotuksilla pyrkimyksena on kohottaa assistenttien roolin, ase-
man ja arvostuksen tasoa kohdeorganisaatiossa.
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There are several different kinds of roles in organizations. The roles are among other things
affected by the personalities of people, the various kind of expertise people hold and interaction
situations. Assistants often have a significant position in work communities. Therefore, the
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The writer of the thesis worked as a facilitator, guiding action and leading the conversation
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1 JOHDANTO

”Sina saat paaroolin, sina sivuroolin ja sina toimit kuiskaajana”. Teatteri- ja elo-
kuvamaailmassa on monenlaisia rooleja. Toinen saa paaroolin, toinen sivuroo-
lin, joku ohjaa, yksi kasikirjoittaa ja joillekin jaa ainoastaan statistin osat. Samai-
nen roolijako nakyy myos tydelamassa. Johtajat ja esimiehet ohjaavat toimin-
taa, organisaatio tekee kasikirjoituksen liiketoimintaan strategian ja vision avul-
la, ja henkilokunnan roolit jakautuvat tyotehtavien mukaan. Jokaisella on vastuu
omasta osa-alueestaan, ja jokainen pyrkii hoitamaan sen niin mallikkaasti kuin

mahdollista.

Valitettavasti myds tyoelamaan jaa statisteja, joiden roolit jaavat taka-alalle tai
piiloon, eika heidan merkittavaa panosta tyoyhteisossa aina saada nakyvaksi.
Huomioiva organisaatio osaa kuitenkin tunnistaa myos nama hiljaiset puurtajat.
Taitava esimies tai johtaja toimii kuin teatterin kuiskaaja ja saa poimittua sen
arvokkaan hiljaisen tiedon, joka voi katkeytya tavallisen rivityontekijan taakse.
Toimivassa organisaatiossa kaikkia rooleja arvostetaan, jokainen saa osakseen
johdon kunnioitusta ja jokaisen tyopanos on liiketoiminnan kannalta aarimmai-

sen merkittava. Maalaisjarjelld ajateltuna nainhan sen pitaisi toimia aina.

Valitettavasti puutteita 10ytyy likemaailmasta paljonkin. Tarkeaa onkin huomata
nama mahdolliset puutteet omassa organisaatiossa ja ryhtya niitd parantaviin
toimiin yhdessa ja sitoutuneena laajalla rintamalla. Koko organisaation voimin
on mahdollista saavuttaa niin strategiset tavoitteet kuin tyoyhteison tyytyvai-

syysKkin.



1.1 Taustaa

Opinnaytetyon tekemiseen viitattiin jo varhaisessa vaiheessa YAMK-opintojen
(ylempi ammattikorkeakoulututkinto) alkaessa. Silloin painotettiin, ettd tyosta
saa enemman irti, jos siihen pystyy soveltamaan opintojen varrella tehtyja har-
joitustoita peilaten niita oman organisaation toimintaan. Itselleni oli alusta saak-
ka selvaa, ettd haluan tehda tydon nimenomaan omalle organisaatiolleni. Nain
voisin tutkia jotain konkreettista ja minulle I&heistd asiaa sekda mahdollisesti

saada siihen uusia nakokulmia, parannusehdotuksia ja tulevaisuuden nakymia.

Olen itse tyoskennellyt assistenttina lahes viisi vuotta, ja tdman vuoksi juuri as-
sistenttityohon liittyva kehittamishanke oli tavoitteenani. Kohdeorganisaatiossa
on assistentteja usealla paikkakunnalla, minka takia halusin aiheen olevan sel-
lainen, etta silla olisi merkitysta jokaiselle assistentille. Kokonaisuutena halusin
kehittaa assistenttityota, ja assistenttitimin vetajaltd sainkin mielenkiintoisen
aihekokonaisuuden, jota lahdimme yhdessa tyostamaan. Tahan antoisaan ai-
heeseen ja sen muokkautumiseen alkuperaisesta lahtokohdasta monimuotoi-
sempaan tutkimuskohteeseen on lukijalla mahdollisuus syventya tarkemmin

tassa opinnaytetydssa.

1.2 Kehittamishankkeen tavoitteet ja toteutus

Taman opinnaytetyon tavoitteena on saada nakyvammaksi kohdeorganisaation
assistenttien rooli ja asema tyoyhteisossa seka kehittaa assistenttien tyon ku-
vaa. Assistenttien aseman esille tuominen lapileikkauksena koko organisaatiolle
kohottaa toivon mukaan assistenttitydon arvostusta. Taman lisaksi tavoitellaan
assistenttien tyonkuvan rikastuttamista ja vahvistamista. Ihanteellisessa tapa-
uksessa myo0s tyon sisaltoon saadaan laajuutta ja uusia mielekkaita osa-alueita.
Assistenttiprofiilien muokkaaminen organisaation kannalta sopivampaan muo-
toon oli kehittamishankkeen alkuperaisena tavoitteena. Tasta jalostui erindisten
vaiheiden jalkeen hieman laajempi kokonaisuus, ja tutkimuskohteeksi valikoitui
koko assistenttityo ja sen kehittamiskohteet. Tarkemmin naista vaiheista ja as-

sistenttiprofiileista kerrotaan opinnaytetyon tutkimusosiossa (luvut 5-6).



Tama opinnaytetyd on toteutettu laadullisena menetelmana soveltaen kehitta-
van tyontutkimuksen parissa kehiteltya toimintajarjestelman mallia. Liséksi on
sovellettu havainnointitutkimusta ja tehty pieni sahkopostikysely. Assistenteille
pidettiin kaksi tyopajaa eli workshopia, jota nimea kohdeorganisaatiossa kayte-
taan. Tyopajojen toteutusta havainnoitiin objektiivisesti, vaikka taman kehitta-
mishankkeen tekija toimi havainnoitsijana ja tydskentelee itse assistenttina koh-
deorganisaatiossa. Havainnoitsija pyrki ottamaan sellaisen roolin, etta neutraa-
lius sailyi ja valmius seka rakentavaan, korjaavaan etta kehittavaan analyysiin
olisi valmista hankkeen loppuvaiheessa. Havainnoitsija toimi ennen kaikkea
tydpajojen fasilisaattorina ja ohjasi toimintaa seka vei tarvittaessa keskustelua
eteenpain. Lopputulemana kohdeyritykselle esitetaan nakemyksia ja konkreetti-
sia ehdotuksia assistenttitydohon liittyen seka pohditaan mahdollisia jatkotyos-

kentelyprosesseja.

1.3 Raportin rakenne

Kuviossa yksi on havainnollistettu kehittamishankkeen tutkimuksellinen viiteke-

hys tarkeimpien asiakokonaisuuksien osalta.
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Kehittamishanke: assistenttien tyon kehittamisen merkitys ja
sitouttamisen huomioiminen ldpi organisaation
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Assistenttien roolin, aseman ja arvostuksen kohottaminen

Kuvio 1. Tutkimuksellinen viitekehys

Raportti rakentuu seitsemasta luvusta, joista ensimmainen on johdanto-
osio. Luvut 2-4 sisaltavat teoriaosiot painottuen rooleihin, sitoutumiseen ja
muutoksiin. Luvuissa 5 ja 6 keskitytdan varsinaiseen kehittamishankkee-
seen ja sen toteutukseen ja tuloksiin. Viimeisessa luvussa kerrotaan johto-
paatoksista seka esitetaan kehittamisehdotuksia saatujen tulosten pohjalta.
Kaiken kaikkiaan raportissa pyritaan saavuttamaan jouheva eteneminen

niin, etta teoriaosiot tukevat kehittamishanketta.
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2 ROOLIT TYOELAMASSA

Kuka mina olen? Mika on identiteettini elamassa yleensa, tydpaikalla, kotona,
vapaa-ajalla? Jokaisen ihmisen identiteetti maaraytyy hanen omien ajatusten
mukaisesti, tiedostamattomasti. Identiteetti voi vaihdella ja muokkautua eri tilan-
teissa ja vuosien karttuessa, eika ole yhta ja ainoaa, pysyvaa identiteettia. (Hall
& Anttonen 1999 [viitattu 28.10.2011].) Vuorovaikutussuhteet vaikuttavat kasi-
tykseen itsestamme. Vahvistaakseen identiteettiaan ihminen tarvitsee vahvis-
tusta muilta. Tunnustuksen saaminen, palautteet ja moitteet muokkaavat identi-
teettia. Hyvaksyva palaute edistaa identiteetin rakentumista, mutta se on ansait-
tavissa oleva asia, joka saadaan tarkeissa vuorovaikutustilanteissa. (Ristikan-
gas, Aaltonen & Pitkanen 2008, 59.)

Rooli kasitteena voidaan mieltaa hieman samalla tavoin kuin identiteetti. Ihmi-
nen voi ottaa tietyn roolin elaman eri tilanteissa. Tydpaikalla ryhmassa jokaisella
on oma roolinsa, jonka muodostumiseen vaikuttavat paitsi yksilon ominaisuudet
niin ennen kaikkea ryhman vuorovaikutus. Ryhman roolijaot kehittyvat ryhman
vuorovaikutuksen myo6ta seka ryhman tarkoitusperien kautta. (Jyvaskylan yli-
opisto 2005 [viitattu 28.10.2011].)

Tybelamassa identiteetin ja roolin I0ytymiseen vaikuttavat organisaation luomat
puitteet. Roolin ja identiteetin hahmottamiseen vaikuttavat yksilon asema yrityk-
sessa, organisaatiorakenne ja yksilon ammattitaito ja osaaminen. Joillakin hen-
kiloilla voi olla vahva ammatillinen identiteetti, joka toimii vankkana tukena roolin
muodostumiselle. Toisten kohdalla identiteetti etsii muotoaan esimerkiksi ryh-
matilanteiden kautta ja elaa ja kehittyy eteenpain tilannekohtaisesti. (Valpola
2004, 188-190.)
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2.1 Roolit tydymparistossa

Organisaation sisalla vallitsee monitahoinen roolijako. Vaikka nykypaivana ko-
rostetaan yhteistoimintaa, niin ilman erityyppisia henkiloita, eri tavalla asioita
sisaistavia persoonia tai eri tydbasemassa olevia inmisia ei synny kehittavaa tyo-
ryhmaa tai tiimia. Tarvitaan monenlaisia vahvuuksia ja nakokulmia, jotta toimi-
vuus on huipussaan. (Helin 2006, 222-223.)

Seuraavissa kappaleissa esitelladan muutamia rooliteorioita ja -malleja, joita voi-

daan hyddyntaa tybelamassa.

2.1.1 Morenon rooliteorian piirteita

Jacob Moreno on kehitellyt rooliteorian, jossa roolia tarkastellaan yksilon
kannalta. Yksild on omaksunut roolin toimintamuodoksi juuri siind hetkessa ja
tilanteessa, missa han on ja missa on myos muita ihmisia tai objekteja. Vaikka
roolikasite on yksilon sisadinen taso, niin se on myos vuorovaikutustaso. Yksilot
my0os loytavat rooleistaan henkilokohtaisen merkityksen. Moreno on teoriassaan
erotellut nelja roolityyppia, jotka eroavat toisistaan laadullisesti. (Niemistoé 2007,
89-92.)

Psykosomaattiset roolit kuvastavat ruumiin toimintoja, jotka voivat liittya
esimerkiksi liikkumiseen ja ravitsemiseen. Sosiaalisia rooleja tarvitaan
sosiaalisissa vuorovaikutustilanteissa, ja naita rooleja voivat olla esimerkiksi
opettajan ja oppilaan roolit seka isan ja aidin roolit. Psykologisilla rooleilla
viitataan persoonalliseen muotoon. Lapset voivat leikeissaan ottaa psykologisen
roolin (satuolennot, mielikuvitushahmot), kun taas aikuisilla psykologinen rooli
nakyy persoonallisena olemuksena. Eri ammateissa tyoskentelevat voivat tuoda
omaa persoonallisuuttaan mukaan tyorooliinsa. Myohaisimpana kehittyvat
kosmiset roolit, tosin eivat valttamatta milloinkaan. Ne ovat laajoja ja
kokonaisvaltaisia, ja niissa ihminen etsii useimmiten henkista tai eettista
merkitysta. Morenon rooliteoria korostaa siis vuorovaikutusta, joka huomioi

yksilon sisaisen ja subjektiivisen todellisuuden. (Niemisté 2007, 89-92.)
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Rooliteoriaa voidaan soveltaa myods tydelamaan, esimerkiksi tarkastelemalla
asiantuntijan ja esimiehen sosiaalisia rooleja. Ihmisilla on tiettyja
kayttaytymisodotuksia, jotka liittyvat Morenon teorian mukaan rooleihin.
Sosiaalisen roolin nakdkulmasta ihminen toimii kuten hanen odotetaan
kayttaytyvan. Tybelamassa esimiehen on sisaistettava ja ymmarrettava erilaisia
rooleja pystyakseen toimimaan esimiehena. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkdnen
2008, 126-127.)

Muutoksen tullessa eteen kerrotaan Morenon teoriassa roolitietoisuudesta.
Yksilon on tiedostettava omat roolinsa seka niista heijastuvat vastaroolit.
Vastaroolit ja roolit ovat kiinteassa yhteydessa toisiinsa. Esimerkkeja roolista ja
vastaroolista ovat vuolaasti puhuva henkilo, ja hdnen vastaroolinaan on henkild,
joka on hiljaisempi ahertaja tai esimies, joka kertoo asiansa tiimilaisilleen, jotka
toimivat ennemminkin tarkkailijan ja vaikenijan rooleissa. (Ristikangas, Aaltonen
& Pitkanen 2008, 136-137.)

2.1.2 MBTI pohjana roolijakoon tydelamassa

Helin (2006, 223) on pohtinut tydryhman sisaista roolimallia ja luonut USA:n
MBTI (Myers-Briggs Type Indicator) —mallin pohjalta yksinkertaisemman kah-
den paaulottuvuuden mallin nimenomaan tyoryhman sisaista roolimallia ajatel-
len. Alkuperaisessa MBTI-mallissa keskitytaan persoonallisuuden tyyppien et-
simiseen neljan eri ulottuvuuden avulla. Kaytanndssa MBTI:ta sovelletaan
yleensa yhtena osiona erilaisissa koulutuksissa, ohjaustdissa ja kehittdmisoh-
jelmissa. (Niitamo 2003, 60.)

Helinin (2006, 223) luomassa mallissa ulottuvuudet ovat asiat/ihmiset seka ai-
kajanteet. Asiat/ihmiset-ulottuvuuteen kuuluvat kahdentyyppiset henkilot: toiset
asettavat ensi sijalle ihmiset ja tarkastelevat erityisesti kommunikaatiota, tuntei-
ta ja ilmapiiria, kun taas toiset eivat niinkaan huomioi asioita tekevia ihmisia,
vaan keskittyvat paadasiassa asioihin. Aikajanteet-ulottuvuudessa puolestaan
toiset ihmiset elavat tata paivaa ja hetkea, toiset pohtivat enemman tulevaisuu-
den tapahtumia ja viela kolmantena, joillakin pohdinta jaa kahden ensimmaisen

valille.
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Asiat/ihmiset-ulottuvuus ja aikajanteet-ulottuvuus toimivat lahtokohtana kuuden

perusroolin luomiselle. Asiapuolella roolinimet ovat Kehittaja, Organisoija ja To-

teuttaja. Ihmispuolen roolijako on Innostaja, Sovittelija ja Huoltaja. Naiden lisak-

si joskus esiin nousevat myos kolme valiroolia: Edellakavija, Valmentaja ja

Opastaja. (Helin 2006, 223.)

Taulukko 1. Erilaiset roolit tyéryhmassa tai tiimissa. (Helin 2006, 225-228).

Roolinimi

Piirteet

Kehittaja

tulevaisuusajattelu
muutos- ja parannustarve
uudet ideat

kriittiset ajatukset

Organisoija

ratkaisukeskeisyys
suunnitelmat kaytannon toimenpiteiksi
paatosten tekeminen

Toteuttaja

nykyhetkeen keskittyminen
tehokkuus
tavoitteiden saavuttaminen

Innostaja/lnnostuja

uusien ideoiden kannattaja
tunteilla ajattelija
lyhytjanteinen toiminta tyypillista

Sovittelija

useat nakokohdat huomioonottava
neutraalius
harkitseva paatoksenteko

Huoltaja

muiden huomioonottaminen
taka-alalla toimijat
sosiaalinen kanssakaynti

Edellakavija

nopeus uusien ideoiden testauksessa
ei luo ideoita yleensa itse
uutuuksien markkinointi

Valmentaja

muutosprosessien vetaja
opettava tyyli
tahtaa itseoivallukseen

Opastaja

halu opettaa ihmisia
kaytannon asiat
prosessien loppuunvienti

Ylla olevia rooleja voi tyoryhmissa esiintya useita, yhdella ihmisella tavallisesti

kaksi roolia. Kunkin yksilon rooli muodostuu normaalisti tiedostamattomasti.

Roolijako on seka organisaatiokohtaista etta yksilon henkildkohtaisten arvojen
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ja piirteiden aikaansaannosta. Yrityskulttuuri voi vaikuttaa siihen, ettad joitakin
rooleja ei yksinkertaisesti esiinny organisaatiossa. Myos tietyssa ryhmassa roo-
lijako on jo muodostunut, ja jokin rooli voi puuttua kokonaan. Talldin uusi jasen
havainnoi helpommin puuttuvan roolin ja ottaa sen itselleen. Tasapainoinen roo-
lijako antaa paremmat edellytykset toiminnan kehittamiselle ja organisaatiokult-
tuuriin tervetta vuorovaikutusta. (Helin 2006, 228-230.)

2.1.3 Belbinin tiimirooliteoria

Tiimirooleja pohtivan teorian ja testin, TRSPI:n (Team Role Self Perception In-
ventory), on puolestaan kehittanyt Meredith Belbin. Suosituksi tullutta TRSPI-
testia sovelletaan myos kehittamisohjelmissa tyoelamassa. Paaajatuksena on
tiimin tyotehtavien muodostuminen toiminnasta, joka pohjautuu erilaisiin toimin-
ta- ja tiimirooleihin. Toimintaroolissa tehtavaan on valittu henkild6 huomioimatta
hanen persoonallisia ominaisuuksiaan. Tiimirooli puolestaan on yksittaisen tii-
minjasenen persoonallinen ja tyypillinen vuorovaikutustapa, jonka vaikutuksista
koko tiimi hyotyy ja mika mahdollistaa yhteisen toiminnallisen tavoitteen saavut-
tamisen. Belbin on listannut kahdeksan erilaista tiimiroolia, joita suurinta osaa
tai jopa kaikkia tarvitaan tiimityon toimivuuden takaamiseksi. Tiimitydn kannalta
olisi ihanteellista, etta jokainen jasen voisi hypata mihin rooliin tahansa. Yleensa
kuitenkin roolit jakautuvat tai niiden suorittajat valitaan yksilon sopivuutta rooliin
peilaten. Alla oleva kuvio tarkentaa Belbinin tiimiroolit vahvuuksineen ja heik-
kouksineen. (Niitamo 2003, 90-91.)



Viimeistelija

V: perfektionismi

Koordinoija

Mukanakulkija H: juuttuvuus

V: tavoitetietoisuus

V: mukautuvuus

H: epaluovuus

H: paattamattomyys

Tiimiroolit ja Toteuttaja

Paaillysmies

niiden vahvuu-
det (V) ja heik-
koudet (H)

V: kaytannollisyys

V: vaativuus

H: joustamattomuus

H: karsimattomyys

Analyytikko

Puuhamies

V: arvostelukyky

V: vauhdikkuus

Ideoija H: epéinspiroivuus

H: innon lopahtami-

nen

V: luovuus

H: haihattelevuus

Kuvio 2. Tiimiroolien vahvuudet ja heikkoudet. (Niitamo 2003, 90).
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2.1.4 Rooliajattelumallit

Rooliajattelumalleja 10ytyy edellisissa kappaleissa kerrottujen teorioiden lisaksi
kirjallisuudesta enemmankin. Naista malleista on laatinut sovelluksen Oy Pe-
rendie Ltd, koulutus- ja konsultointiyritys, joka on kehittanyt oman tuotemerkin
nimeltdan Roolisto®. Paamaarana on tehostaa organisaation, tiimien ja yksil6i-
den tydskentelya. Hyvin suunniteltuna siita voi olla apua esimerkiksi muutos-
prosesseissa ja niiden etenemisvauhdissa. Roolisto®:n ideana on, ettd kompe-
tensseja on yhdistelty parhaalla mahdollisella tavalla, ja ne on jaettu alaroolei-
hin. Jokainen alarooli on aarimmaisen tarkea, ja tehtavan onnistuminen vaaran-
tuu, jos yksikin alarooli puuttuu. Tehtavan tai tilanteen onnistumiselle on maari-
telty tarpeelliset ehdot, jotka tulisi toteutua ennen onnistumisprosessia. Roolit
eivat valttamatta ole aina kaytossa. Joissain tilanteissa niita pitaa myos valttaa,
ja toimivinta olisi ottaa ne kayttoon silloin, kun senhetkinen tilanne sita vaatii.

Roolien tila voi siis olla:
o alikehittynyt: ei jatkuva kayttotila, vaan tarpeen mukaan
¢ ylikehittynyt: kaytetaan liikaa ja epasopivalla tavalla
e sopivasti kehittynyt: kaytetaan tarpeen mukaan
e syntymaton: ei kayteta vield lainkaan

Roolisto® voidaan luoda mihin tyorooliin tahansa, useimmiten sita kaytetaan
johtaja-tason roolien yhteydessa. Tarkoituksenmukaista on raataléida Roolisto®
juuri kyseisen organisaation kayttoon ottamalla huomioon kaikki liikketoimintaan
liittyvat tekijat (strategia, visio, arvot jne.), jotta mahdollistetaan prosessin onnis-
tuminen. Roolisto® voi kohdentua joko koko organisaatioon, tiettyyn yksikkoon,
tiimiin tai jopa tehtavaan ja tilanteeseen. Prosessina Roolisto® vaatii koko orga-
nisaatiolta sitoutumista, ja on varauduttava siihen, etta se tulee vaikuttamaan
organisaatio- ja tyOkulttuuriin merkittavalla tavalla pitkalla aikajanteella.

(http://www.perendie.fi/Roolistotyomenetelmana.pdf [viitattu 20.10.2011].)
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2.2 Vuorovaikutuksen merkitys

Vuorovaikutus on keskeisessa asemassa roolien muodostumisessa. Roolien
luonnollisen muodostumisen lisaksi roolit voidaan tydryhmassa tai tiimissa myds
jakaa. Tama ilmenee eritoten, kun ryhmajakoja mietitaan etukateen. Voimakas-
tahtoisia roolinottajia ei kannata samassa tyoryhmassa olla useita, vaan erilai-
set tiimiroolit tulisi tiedostaa ja nain ollen valttda epakaytanndllisia ja toiminta-
puutteellisia roolijakoja ryhmassa. Tyoryhma- tai tiimitydskentelyssa on olen-
naista jokaisen jasenen taidot, jotka taydentavat toisiaan. Tama vapauttaa tiimin
tyoskentelemaan yhtenaisesti, toisien ajatuksia ja aikaansaannoksia hyodynta-

en maksimaalisella tavalla. (Huusko 2007, 74-77.)

Esimiehen ja tyontekijan valiseen suhteeseen vuorovaikutuksen toimivuudella
on suuri merkitys. Kun roolit ovat hyvassa yhteydessa toisiinsa, saavutetaan
luontevaa, sujuvaa ja selkeda vuorovaikutusta. Esimiesasemassa olevalla hen-
kilolla voi kuitenkin olla johdettavanaan useita eri yksikoita tai timeja, ja tama
saattaa aiheuttaa rooliristiriitoja, joihin vaikuttavat ajankayton niukkuuden ohella
eri yksikoiden erilaiset toiveet ja odotukset. Esimiehen tulisikin sisaistaa roolinsa
moninaisuus ja jasentda asemaansa aidon vuorovaikutuksen avulla. (Jylhd &
Rimmanen 2009, 29.)

2.3 Ryhmadynamiikka

Ryhmadynamiikka tarkoittaa ryhmassa tyoskentelevien valilla tapahtuvia asioita
seka ryhman kehittymista. Roolien avulla voi rynmadynamiikkaa tarkastella,
koska kullakin ryhman jasenelld on omat roolinsa, joiden muutokset vaikuttavat
muidenkin rooleihin. Ryhmassa olevien henkildiden keskindiset suhteet ja ryh-
man tila kertovat ryhmadynamiikasta. Tavoitellaan dynaamista kokonaisuutta,
jossa ryhma elaa tilanteiden ja tapahtumien myo6ta, ja ryhmadynamiikkaa muok-
kaavat sen jasenten yksilOlliset roolit ja niiden muutokset. (Ristikangas, Aalto-
nen & Pitkanen 2008, 161-165.)

Tyoryhmaa tai tiimid koottaessa on oltava tarkkana. Tiiminvetgjalla tai tyoryh-

man kokoajalla on haaste saada sopiva ja toisia tasapainottava joukkio kokoon



19

ja ennen kaikkea luottaa ryhmaansa. Ryhmatyoskentelyssa syntyy aina ristiriito-
ja, mutta tama mahdollistaa avaran tarkastelun eri asioihin ja parhaimmillaan
vie tyota sujuvasti eteenpain huomioiden monet eri nakékulmat. (Kilpinen 2008,
182-183.)

Saavuttaakseen asetetut tavoitteet rynmatydskentelyssa on tarkedssa asemas-
sa ryhman sosiaalinen tuki. Ryhman jasenten antama tuki vaikuttaa paitsi ryh-
madynamiikkaan, myds ryhman jasenen asennoitumiseen tiimitydhon seka ha-
nen henkilokohtaiseen motivaatioonsa ryhmatyoskentelya kohtaan. Myos yksi-
I6llinen hyvinvointi pysyy korkealla sosiaalisen tuen ollessa kohdallaan. Ryhman
jasenten henkilokohtainenkin motivaatio kasvaa, kun ryhmadynamiikka antaa
kimmoketta ryhmatyoskentelyyn. (Huffmeir & Hertel 2011, 185-187.)

Ryhmadynamiikan saavuttaminen voi edellyttaa tiettyjen vaiheiden lapikayntia.
Lahes jokaisessa ryhmassa on aloitusvaihe, jossa tutustutaan toisiin ryhman
jaseniin ja haetaan tunnustelemalla tuntumaa ryhman toimintaan. Ryhmassa
myos vaihdetaan kiivastikin mielipiteita, mika avoimuudessaan tuottaa hyvia
ideoita vertailemalla eri nakdkulmia keskendaan. Ryhmadynamiikkaa kasvattavat
yhteisten tavoitteiden ja pelisaantdjen sopiminen seka vastuualueiden jakami-
nen. Ryhman tavoitteen saavuttamisen kannalta merkittava vaihe on, kun ryh-
ma tasapuolisesti hyodyntaa jokaisen osaamista, tekee yhdessa toita, kantaa
vastuun yhdessa ja toimii sovitun mukaisesti. Jokainen ryhman jasen kokee
onnistumisen tunnetta, kun ryhma saavuttaa haluttuja tuloksia. Talléin ryhmatyo
on palkitsevaa. (Valpola 2004, 176.)

2.4 Roolit ja osaamisen kehittaminen

Osaaminen tarkoittaa henkilon suorituskykya ja valmiustilaa eri tilanteissa tai eri
ymparistdissa. Osaamisella tavoitellaan mm. kyvykkyytta suoriutua jostain teh-
tavasta vaatimusten edellyttamalla tavalla, jonkin velvoitteen tayttamista tai toi-
mintakyvykkyytta tietyissa tilanteissa. Osaaminen voi rakentua tiedon maarasta,
henkilokohtaisista taidoista ja kyvyista seka persoonallisuuden tekijoista. (Nii-
tamo 2003, 141-142.) Osaamiseen vaikuttavat myds henkilokohtaiset asenteet

seka kayttaytyminen, ja naiden yhteisvaikutuksesta syntyy osaamista, jota hen-



20

kilo hyodyntaa yksildlliselld, itselleen tehokkaalla tavalla erilaisissa tyotilanteissa
(Kessler & Strasburg 2005, 19).

Osaajien pysyvyyden takaamiseksi yrityksilla on monenlaisia jarjestelmia, joilla
osaamista seurataan, yllapidetaan ja kehitetaan. Yksilon taidot ja ominaisuudet
voidaan kirjata ylos organisaation osaamisjarjestelmaan ja talta pohjalta jatkaa
niiden analysointia. Osaamisjarjestelmistd on varmasti hyotya yrityksille, silla
naiden avulla organisaatio pystyy etsimaan kyvykkaita tyontekijoita talon sisalta
mahdollisiin uusiin, avautuviin tehtaviin. Jarjestelma ei kuitenkaan kerro yksilon
toiveista, motivaation laadusta ja kehittamismahdollisuuksista. Tassa kohtaa
esiin nousee rooliajattelu. Avaamalla roolien haasteet, vastuut, paasisallot seka
vaatimukset on mahdollisuus 16ytaa ja kehittdaa tulevaisuuden osaajia entista
paremmin. Organisaatiolla on laajemmat nakemykset yksilon mahdollisuuksista
seka yksilot pystyvat tarkastelemaan roolien sisaltojen avulla omia ajatuksiaan

kehittdmissuunnista. (Boudreau ym. 2008, 187.)

Erilaisia roolimalleja tai tyOkarttoja voidaan kayttaa organisaatioiden kehittamis-
toissa esimerkiksi luomalla uusia palvelukonsepteja tai organisoimalla tyé uu-
delleen. Naiden kehittdmismenetelmien tavoitteina on parantaa, tehostaa ja ke-
hittaa toiminta- ja tyorooleja. Vertailemalla eri tyotehtavia ja toisilta opittujen tie-
tojen avulla voidaan parhaimmassa tapauksessa edeta tyon tuottavuuden pa-
rantamiseen keskittymallda parempaan yksildiden huomioimiseen ja mahdollis-
ten uusien tyotehtavien kehittamiseen. (Perttina 2007 [viitattu 30.10.2011].)
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2.5 Assistentin rooli, tydnkuva ja arvostus

Assistentti tai sihteeri — toisille sana assistentti luo positiivisen mielikuvan, toiset
kayttavat sen sijaan mieluummin nimiketta sihteeri. Johanna Vuori ja Katriina
Siivonen (2009, 12-13) kasittelevat tutkimuksessaan johdon assistenttien tyota.
Heidan tutkimuksensa tulosten mukaan assistenttiudelle I10ytyy nelja merkitysta.
Kaikki merkitykset ovat kytkOksissa assistenttien tydohon: itsenaisyys, moniosaa-

juus, ennakoitavuus ja into uuteen.

Itsendisyyden kokevat monet assistentit motivoivana tekijana. Yleensa assisten-
tin tyd on ainakin osittain hyvinkin itsenaista, ja sen lisaksi tydhon liittyy useita
muita elementteja ja muualta tulevia toimeksiantoja. Assistentti on useimmiten
organisaation moniosaaja, jonka taitoja ja tietoutta arvostetaan ja niita kayte-
tdaan myos laajalla rintamalla. Ennakoiva tydote on tyypillista ja jopa oletettava
kyky assistenttien tydossa. Assistentit toimivat ja valmistelevat asioita jo ennen
kuin niita pyydetaan, jottei synny liian yllattavia tilanteita. Assistenteilta myos
odotetaan rohkeutta puuttua asioihin ja esittaa erilaisia nakokantoja. Positiivi-
suus ja into uusiin asioihin kuuluvat osana assistenttien profiiliin. Muutokset ote-
taan vastaan inspiroivalla otteella ja [ahdetaan kehittamaan uusia tapoja organi-
saatiossa. (Vuori & Siivonen 2009, 12-13.)

Assistenttien rooliin kuuluu usein johtajien tukeminen niin, etta johtajat pystyvat
keskittymaan yrityksen ydintoimintoihin. Assistentit varmistavat johtajille tai muil-
le assistentin apua tarvitseville tydrauhan ja tekevat kaikki ne tyotehtavat, mitka
heidan on mahdollista muiden puolesta tehda. (Tuorinsuo-Byman 2008 [viitattu
2.11.2011].)

Tuorinsuo-Bymanin (2008 [viitattu 2.11.2011]) johdon assistenteille kohdistetun
kyselyn mukaan suurimmat muutokset assistenttien tyohon liittyen on tapahtu-
nut organisaatiorakenteen muuttumisessa ja teknologian kehittymisessa. Tyon
maara on myos kasvanut, ja johtamistapojen muutoksiin ovat assistentit lisaksi
kiinnittaneet huomiota. Jatkuvat muutokset tuovat mukanaan haasteita ja muu-

tosten hallinta on avainasemassa. Isommissa organisaatioissa tyoskentelevien
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kohdalla nousi esille my6s urasuunnittelu, joka koettiin hankalammaksi toteuttaa

kuin pienissa yrityksissa.

Assistenttien tyotehtavat ovat hyvin laaja-alaisia, ja niiden kirjo vaihtelee yrityk-
sen ja ammatillisen aseman mukaan. Itsenaisyys korostuu naina paivina assis-
tentin tyossa entista voimakkaammin. Assistentti organisoi, aikatauluttaa, huo-
lehtii ja kayttdd monipuolista tieto-taitoaan erittdin monenlaisissa tehtavanan-
noissa. Assistentin tyolle ei ole yhta yksittaista kuvausta, silla tyétehtavat voivat
olla isoja kokonaisuuksia tai pienia yksityiskohtausmaisia toimeksiantoja. (Tuo-
rinsuo-Byman 2008 [viitattu 2.11.2011].)

Vaikka assistentin tehtavaan ei valttamatta joka organisaatiossa ole yhta ja ai-
noaa ja aina paikkansa pitavaa tehtavan kuvausta, niin on olemassa pate-
vyysedellytyksia tiettyihin rooleihin, kuten kohdeorganisaation assistenttiprofiili-
en kanssa alun perin oli. Tama on toisaalta hyvin luonnollista tydyhteisdissa, ja
suurelta osin nain kuuluu ollakin, jotta tietyt erityispiirteet kustakin roolista ovat
selkeat. Tama edistaa myos urakehitysta, silla selkeiden maaritelmien avulla on
helpompi tahdata muihin tehtaviin ja taydentdaa omaa osaamistaan soveltumaan

juuri tiettyyn tehtavaan esimerkiksi koulutusten kautta.

Valtion oikeusaputoimistojen sihteerit saivat uusia tehtavia perustyon oheen
vuonna 2007. Hankkeen vetajan mukaan sihteerien tekema tyo on arvokasta, ja
hankkeen kautta tyé on saavuttanut suurempaa nakyvyytta. Sihteerit itse 10ysi-
vat itsestaan uusia puolia, ja heidan itsearvostuksensa kohosi oman tietamyk-
sen kasvaessa hyvan, ymparistosta saadun palautteen ansiosta. Sihteereilta
saadun palautteen mukaan tyohyvinvointi on lisdantynyt, sillda mielekkaiden,
uusien tehtavien myota vasymyksen ja uupumisen taso laskee huomattavasti.
(Rautiainen 2007, 22-23.)

Kohdeorganisaatiolle tehdyssa kehittamishankkeessa yhtena tavoitteena oli
saada assistenttien asemaa nakyvammaksi ja kohottaa arvostusta heita koh-
taan. Edella kuvatun oikeusaputoimistojen sihteerien hanke kuvastaa hyvin, etta

tama on erittain tarkea ja saavutettavissa oleva tavoite.
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3 SITOUTUMISEN MERKITYS URAKEHITYKSEEN

Sitoutuminen tarkoittaa sita, etta ihmiset toimivat sovitulla tavalla, pelkkad sanal-
linen lupaus ei riita. Johtajalla on useita tapoja saada ihmiset toimimaan halua-
mallaan tavalla. Yksi mahdollisuus on kaskeminen, tallainen esimerkki on ar-
meija. Kaskeminen toimii kuitenkin vain niin pitkdan, kun kaskettavat uskovat
uhkiin ja pelkaavat tottelemattomuuttaan. Asenteisiin vaikuttaminen on yksi
vaihtoehto; tallainen on kyseessa esim. vallankumousjohtajilla. Tunteisiin ve-
toaminen; tassa on kyse siita, ettd henkild uskoo organisaatioon ja sen tehta-
vaan. Pateva johtaja pystyy kayttamaan kaikkia naita kolmea keinoa. (Mansu-
koski 2007, 219-222.)

Tybelamassa aito sitoutuminen tarkoittaa kuitenkin sita, etta tyontekija voi alle-
kirjoittaa yrityksen arvot ja kunnioittaa yrityksen toimintatapoja. Tyontekijalla on
aito tahto olla mukana yrityksen tavoitteen saavuttamisessa, ja tyontekija tahtaa
tavoitteen toteutumiseen oman toiminnan kautta. Aidon sitoutumisen kautta tyo-
yhteisoon tulvii vakauden tunne, mika edesauttaa pysyvyytta. Aidosti sitoutu-
neet tyontekijat tuntevat tekevansa hyodyllista tyota ja olevansa oman osaami-
sensa edellyttamissa tehtavissa. Johto ja esimiehet tukevat omalla esimerkil-
l&aan ja kannustuksellaan sitoutumista, mutta varsinainen vastuu on tyontekijalla
itselldaan. (Isoaho 2007, 138-141.)

Puhutaan myos ns. psykologisesta sitoutumisesta. Siina henkild uskoo voimak-
kaasti organisaation toimintaan seka hyvaksyy organisaation arvot ja tavoitteet.
Henkild haluaa pysya organisaation palveluksessa ja antaa vahvan panostuk-
sensa organisaation hyvaksi. Henkildlla on psykologinen kiintymys organisaatio-
ta kohtaan, ja sitoutumisen taso on korkealla — han omaa kykya sisaistaa ja
omaksua organisaation nakokulmat ja piirteet. (Hohteri 2008 [viitattu
27.11.2011].)

Sitoutumisessa on siis kysymys tyon ja yksilon valisesta tasapainosta. Tasapai-

non ollessa kohdallaan sitoutumista tapahtuu luonnollisesti ja automaattisesti.
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Tehokas, energinen seka turvallisen ja luovan ilmapiirin omaava tyoyhteiso

saavuttaa yhtenaisesti sitoutumista. (Luhtasaari 2001 [viitattu 27.11.2011].)

3.1 Henkiloston sitoutuminen

Koko organisaation henkildoston sitoutuminen oman tyonsa elementteihin ja tata
kautta yrityksen toimintaan on usein ratkaisevan tarkeaa hedelmallisen yritys-
toiminnan saavuttamiseksi. Eri ihmisilla sitoutuminen nayttaytyy eri muodoissa.
Toinen voi olla hyvinkin lojaali yrityksensa suuntaan, kun taas omaan tyohon
sitoutuminen ei ole niin voimakasta. Toisilla henkilGilla ilmid menee juuri toisin
pain. Tassakin kohtaa vaikuttavana tekijana voi olla kyseisen henkilon asema
yrityksessa. Henkiloston kokonaisvaltaista sitoutumista voi edesauttaa ottamalla
henkiloston mukaan suunnitteluun ja myos toteuttamiseen, oli kyseessa sitten
muutostilanne tai jokin muu suurempi koko organisaatioon vaikuttava asia.
Henkildston tulisi ymmartaa taustat, jotta on mahdollista lahtea rakentamaan

yhdessa yrityksen tulevaisuutta. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 26.)

Pitkajanteisyys ja jatkuvuus seka vuorovaikutus tyontekijoiden suuntaan ovat
johdon vastuussa tavoiteltaessa sitoutumisen rakentamista organisaatioon. Ta-
voitteiden selventadminen, keskusteleminen henkilokunnan kanssa ja tyonteki-
jéiden tukeminen kuuluvat johdon tehtaviin sitouttamisprosessissa. Henkilokun-
ta puolestaan antaa oman osuutensa ottamalla vastaan tiedon haluamalla si-
saistaa ja ymmartaa sen seka olemalla avoin keskustelulle, jotta sitoutumisesta
tulisi yhteinen projekti. Sitoutunut organisaatio saavuttaa kilpailuetua, koska
suoritustaso on korkealla tasolla. Sitoutumisprosessissa organisaation paamaa-
rina ovat yhteisen tekemisen, yhteisen strategian ja yhteisen vision ja tavoittei-
den ymmarryksen levittaminen koko organisaatioon johtoa, omistajia, esimiehia
ja henkilostoa myoten. (Perttina 2007 [viitattu 30.10.2011].)

Ammattitaitoisten osaajien pysyvyys yrityksissa ei valttamatta aina ole helppoa.
Sitouttaminen nousee taman vuoksi tarkeaksi, jotta varmistetaan henkiloston
pysyvyys organisaatiossa. Konkreettiset edut ovat toki merkittdvassa roolissa
sitouttamisprosessissa, mutta tyon ja osaamisen arvostus seka kehittymismah-

dollisuudet ovat motivaation kohottamisen kannalta merkittavimpia seikkoja. Jos
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yritys arvostaa tyontekijoitdan, se antaa myos heille tilaisuuden kehittya seka
mahdollistaa tyotehtavien kehittdmisen mielekkaaseen suuntaan. Kun tyonteki-
jan ja tyonantajan odotukset kohtaavat, on mahdollisuus luoda pitkalle kantava
lojaali tydsuhde. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 129-130.)

3.2 Esimiehen vaikutus tydyhteisossa

Esimiehen tehtadvana on myds selkiinnyttaa jokaisen organisaatiossa tyoskente-
levan henkildn kuvaa siita, mika on kunkin henkilon tehtava ja miten tuo tehtava
liittyy muiden tyoskentelyyn. Esimiehen ei kuitenkaan ole tarkoitus kertoa tyosta
yksityiskohtaisesti tai antaa tiukkoja kaskyja. Mutta kuitenkin esimiehen on luo-
tava puitteita, jotka antavat ihmisille turvallisen ympariston keskustella keske-
naan suhteestaan organisaatioon, sen perustehtavaan, tydhénsa, ammattiinsa
ja toisiinsa. Lisaksi esimiehen tehtavana on kertoa rajoista, joita organisaatiossa
noudatetaan. Mikali naita rajoja ei kerrota ja mikali naita ei valvota, alkavat jot-
kut henkil6t siirtya naiden rajojen ylitse ja samalla he siirtyvat pois perustehta-
vasta, joka organisaatiolla on. Jos nain paasee tapahtumaan, alkavat ihmisten
valiset suhteet vaaristya. (Juuti 2005, 34-37.)

TyOskentelyssa olevien rajojen selkiinnyttdminen kirkastaa myds organisaation
herkimpia alueita kuten ihmisten valisia suhteita. Ihmisten valisissa suhteissa on
aina jonkinlaisena vaikeutena maarittaa, kuinka hyva kukin on. Taman vaikean
ja loputtoman, mutta niin inhimillisen kysymyksen taustalla on aina kysymys
siitd, kuinka hyva ja hyvaksytty kukin organisaatiossa tyoskenteleva henkilo
esimiesten ja tyotovereiden silmissa on. Kilpailua ihmisten valilla on aina, vaikka
esimiehet sita kuinka yrittaisivat hillita. Esimiehen tehtavana on olla oikeuden-
mukainen. Kuitenkin oikeudenmukaista prosessia vaikeuttaa se, etta inmisilla ei
ole objektiivista kuvaa tyoskentelysta. Esimieskdan ei omaa puolueetonta ja

oikeaa kuvaa tydskentelyn tavoista. (Juuti 2005, 34-37.)

Esimiehen ei kuitenkaan tarvitse olla ainoa henkilo, joka ottaa vastuuta organi-
saatiossa. Johtajuutta voi ja pitéda ottaa kenen tahansa tyontekijan nimikkeesta

tai asemasta riippumatta. Johtajuus tulee ihmisesta itsestadan, hanen olemuk-
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sestaan. Paattavainen ote saada isojakin asioita etenemaan on jokaisen ulottu-
villa. (Emmerich 2009, 25.)

3.3 Motivoinnin vaikutus sitoutumiseen

Tyontekijdiden motivaatiotasoon vaikuttavat toimintatavat, joita organisaatiossa
kaytetaan. Naita toimintatapoja voivat mm. olla oikeanlaisten tavoitteiden aset-
taminen, tyon sisallon saanndllinen tarkistaminen, palautteenanto, arvostus ja
huomiointi sekd asianmukaisen fyysisen tydymparistdon luominen tyon edellyt-
tamilla tavoilla. Tyontekijan motivaatiota voi edistaa tiimipalavereissa ja kehitys-
keskusteluissa seka oikeudenmukaisella palkitsemisella. Motivaation tasoa voi-
daan organisaatiossa mitata esimerkiksi henkiloston pysyvyydella ja vaihtuvuu-
della, huippusuoritusten maaralla, uusien tehtavien osuudella ja sitoutumis- ja
osallistumisasteilla. ( Perttina 2007 [viitattu 30.10.2011].)

Sitoutumista ei tapahdu ilman motivointia. Henkilo itse voi motivoida itsedan ja
saada aikaan sitoutumista aiottuun kohteeseen, mutta organisaatiossa esimie-
hen on taman lisaksi pystyttava motivoimaan tyontekijoita. Nama kaksi tekijaa
yhdistettyna ovat toimiva yhtaloé sitoutumisen onnistumiselle. (Helin 2005, 152,
161-162.)

Sitoutumisen kohteita voivat olla koko organisaatio, tydoryhma, tyétehtava, asi-
akkaat tai muutokset ja paatokset. Yksilon sitoutumiseen vaikuttaa vahvasti
oma arvomaailma. Omien tuntemusten, ajatusten ja arvojen vastainen sitoutu-
minen ei ole kokonaisvaltaisesti mahdollista. Oman epamukavuusalueen ulko-
puolella likkuminen kuuluu asiaan, mutta sisimmat arvot ja tarpeet ratkaisevat
yksilon sitoutumisen asteen. Jos organisaation ja yksilon arvot kohtaavat, on
sitouttamisprosessilla hyvat edellytykset onnistua. Onnistumista edesauttavat
myos yrityksen hyva maine seka yksilon itseaan tyydyttava asema organisaati-
ossa. (Helin 2005, 162-166.)

Organisaation pohtiessa motivaatiota eteen tulee monia kysymyksia: miten
edistdmme tyytyvaisyytta, tuottavuutta ja positiivista asennetta yhteisen paa-

maaran saavuttamiseen? Miten yllapidamme saavutettua asennetta? Motivaati-
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on yllapitoa ja kasvattamista kehitettdessa organisaation tulee ajatella ensisijai-
sesti kohderyhmaa; onko kyseessa koko organisaatio, tietty yksikko tai yksittai-
nen tiimi ja millaisia kokoonpanoja naissa ryhmissa on. Huomioon tulee ottaa
ryhman roolitukset, kulttuuritaustat ja persoonallisuudet. Selkean lahtokohta-
maarittelyn jalkeen on organisaation helpompi Iahtea luomaan motivaation ko-
hotuskampanjaa. (Adler 1997, 158-166.)

Roxanne Emmerich (2009, 6-7) pohtii teoksessaan tyopaikkojen ilmapiiria ja
miten ihmisten valinen vuorovaikutus, motivaatio ja asenteet siihen vaikuttavat.
Suurin osa ihmisista odottaa perjantain saapumista innokkaasti, mutta on myds
olemassa tyoyhteisdja, joiden tyontekijat ovat innoissaan aloittaessaan tyoviik-
koa maanantaina. Tahan ideaaliajatukseen haluaisi varmasti jokainen yritysjoh-
taja yrityksensa toiminnan pohjautuvan. Negatiiviset asenteet ja motivaation
puute vaikuttavat paitsi yksiloon, myos kanssatyontekijoihin. Ulospain nakyvat
tunnetilat laskevat jokaisen energiatasoa ja innokkuutta tyoyhteisdssa. Innosta-
vassa ja positiivishenkisessa tydyhteisdssa puolestaan heijastuvat tyon ilo, on-
nistumiset ja omien taitojen kehittyminen laajalle alalle kanssatyodntekijoihin se-

ka asiakasrajapintaan saakka.

Roxanne Emmerich (2009, 37-38, 78) on listannut muutamia asioita, joita hanen
mukaansa johtajat voisivat ottaa pohdinnan alle tavoitellessaan motivoituneem-

paa tydyhteisda:
e korkeatasoinen sitoutuminen
e noyryys, maaratietoisuus, lannistumattomuus
o korrekti kayttaytyminen seka valittdminen muita ihmisia kohtaan
e onnistumisten esiintuonti, iloitseminen pienistakin saavutuksista
e puuttuminen epakohtiin tai hairitsevaan kayttaytymiseen
¢ |uovuuden ja positiivisen otteen yllapito omalla esimerkilla

e Kkiire-kasitteen vaihtaminen vastuulliseen tekemiseen
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o tietojen ja kokemusten jako ymparilla oleville henkildille

e arvostuksen, kannustamisen ja huomiointikyvyn osoittaminen paivit-

tain

3.4 Urapolku

Ura voidaan maaritella monella eri tavalla ja sitd voidaan pohtia monesta eri
nakokohdasta. Tyoelamaa ajatellen ura voi kattaa koko elinkaaren kaytyjen tyo-
paikkojen maaran, joka sisaltaa erilaisia valintoja, etenemista, kehittymista ja
ammatillisen identiteetin seka persoonallisuuden vahvistumista. (Salminen
2005, 52-53.)

Jotta uralla eteneminen on mahdollista, tulee yksilon sisaistaa ja analysoida
oma tilanteensa. Yksilon on tiedostettava nykytilanne, minkalaisia resursseja ja
tukia hanella on kaytettavissaan, mita han tavoittelee ja milla keinoin han tavoit-
teen saavuttaa. Lisaksi on hyva pohtia omaa motivaatiota, patevyytta ja osaa-
mista seka elamantilannetta. Urakehitysta suunniteltaessa kannattaa ottaa
myds huomioon erilaiset tukipalvelut kuten koulutukset, perehdyttamiset, tyon-
ohjaukset, mentorointi jne. Naita kayttamalla voi yksild saada uutta sisaltoa poh-

timaansa kehittymiseen ja uralla etenemiseen. (Salminen 2005, 164-167.)

On myds hyva maaritella sellaiset kyvyt ja osaamisen alueet, joiden kehittami-
sesta voisi olla hyotya tulevaisuuden haasteissa. Tyontekijan oma aktiivisuus
itsensa kehittamisessa on arvokas nayttdé myds tydnantajan suuntaan. Oman
urakehityksen kannalta on hyddyllista myos varmistaa, ettd esimies on tietoinen
kyvyistasi ja osaamisestasi ja niiden aiemmasta kaytosta ja kehittymisesta. Ny-
kyisessa ty0ssa ei valttamatta tarvitse kayttaa kaikkea osaamista, mika Ioytyy
ennestaan edellisistd tydpaikoista. Organisaatiosta saattaa 16ytya sellaisia voi-
mavaroja sisaisiin uusiin tehtaviin, joista esimiehillda ja johdolla ei ole tietoa.
Naissa tapauksissa oman osaamisen esiintuominen voi avata uusia uramahdol-
lisuuksia. (Kessler & Strasburg 2005, 142,144.)

Henkiloston pysyvyys yrityksissd on nykyaan avainasemassa organisaatioiden

sitouttamisprosesseissa. Osaava ja ammattitaitoinen henkildsté halutaan luon-
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nollisesti sailyttda, ja normaalien sitouttamisen keinojen lisaksi merkittava asia
on yksilon urapolku organisaatiossa. Ihmiset tiedostavat oman osaamisensa
yha paremmin ja yllapitavat ja kehittavat ammattitaitojaan enenevassa maarin.
Organisaation ja yksilon valiset tavoitteiden ja toiveiden kohtaamiset ovatkin
ratkaisevassa asemassa pitkaaikaista tydsuhdetta tavoiteltaessa. Uusiin tehta-
viin siirtyminen yrityksen sisallé voi tapahtua luonnollisesti kokemuksen karttu-
essa, mutta myos muutosprosessit voivat avata uusia mahdollisuuksia ja kana-
via urapolulla etenemiseen. Jos yritys pystyy tarjoamaan kehittymismahdolli-
suuksia, ja yksilon omat ajatukset sopivat tarjottuihin kohteisiin, saavat molem-
mat osapuolet nostetta jokapaivaiseen toimintaan, tyotehtavien mielekkyyteen
seka organisaation kehittamiseen. Jotkut yritykset ovat lahteneet yksilon urapo-
lun ohjausprosessiin, jossa kartoitetaan tasaisin valiajoin urapolkua ja mahdolli-
suuksia tyoroolin kehittdmiseen tai uusiin tyotehtaviin. (Lankinen, Miettinen &
Sipola 2004, 129-131.)

3.5 Johtajan ja esimiehen vaikutus urapolulla

TyGelamassa eteenpain meneminen edellyttda yksilon kykyjen ja potentiaalien
esiin tulemista. Johtajalla on merkittava rooli edistaa tyontekijoidensa kyvykkyyt-
ta. Taitava johtaja osaa etsia tyontekijan potentiaalin kannustamisen ja rohkai-
sun avulla. Johtajalta vaaditaan luovuutta, ja tata luovuutta hanen tulisi viljella
eteenpain organisaatiossa. Jokaisella yksilolla on mahdollisuus hakeutua uusiin
kokemuksiin, yrittaa ja oppia uusia asioita. Organisaatio, joka onnistuu tassa, on
vahvoilla myos markkinoilla jatkuvuuden, henkiloston pysyvyyden ja kasvukyvyn
voimin. (Kilpinen 2008, 28.)

Esimiehen osuus tyontekijoiden urapolun kehittamisessa kumpuaa hanen
omasta tietoisuudestaan ja oman uratilansa paivittamisesta. Han antaa tyonteki-
j6ille mahdollisuuden kehittymiseen pysymalla itse pinnalla seka olemalla roh-
kea ja kaymalla yhdessa tyontekijoiden kanssa lapi uramahdollisuuksia, osaa-
misen kehittamista ja motivaatiota. Esimies johtaa paitsi muita, myos itseaan.
Han tarvitsee rohkeutta tukea muiden urapolkuja. Esimiehelld on toki kaytos-

saan esimerkiksi kehityskeskustelut, joissa voidaan kayda lapi kehittamisen
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kohteita seka sopia niiden toteuttamistavoista, mutta yleensa varsinainen ete-
neminen ja kehittyminen tapahtuvat normaalin tydn ohella oppien kaytanndssa
ja havaiten uusia ja kiinnostavia mahdollisuuksia oman osaamisen edistamisek-
si. Esimiehen vaikutusta urakehitykseen edesauttaa, jos han osaa panostaa
tydntekijoiden persoonallisuuteen ja sen kehittamiseen. Tasta voi olla kauas-
kantoisia vaikutuksia tyontekijoiden itsetunnon ja identiteetin laajenemiseen se-
ka asenteiden vahvistumiseen, ja nain ollen arvostus esimiesta ja koko organi-
saatiota kohtaan vahvistuu tyontekijan tietaessa, etta haneen luotetaan. Tyon-
tekija arvostaa kehittavaa esimiesta, ja se arvostus kestaa lapi tyduran riippu-
matta siitd, jaako tyontekija kyseiseen organisaatioon tdihin vai suuntaako
muualle. (Salminen 2005, 183-185.)

Yksilon kehittyminen ja tarpeet heijastuvat koko organisaatioon, minka toteutu-
misesta on paavastuussa yrityksen johto. Yhteistuumin vuorovaikutuksen kautta
saavutetaan seka organisaatiota etta yksiloa hyodyntavia toimenpiteita urakehi-
tyksen varrella. Joustava urakehitys on tavoiteltavissa oleva etenemispolku.
Joustavan urakehityksen piirissa ei menna normaaleja, jo kaytyja urapolkuja,
vaan haetaan uutta ja innovatiivista tapaa edeta. Siina otetaan huomioon yksi-
I6n ja yrityksen vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhkatekijat. (Salminen
2005, 187-190.)

Urakehitysta luodaan eri tydelaman vaiheessa oleville henkildille. Organisaation
on hyva panostaa osaamiskapasiteetin arviointiin seka maarallisesti etta laadul-
lisesti ja ottaa huomioon yksilOlliset perehdyttamiset ja valintavaihtoehdot. Ke-
hittamalla ja kohdistamalla yksilon vahvuuksia ja painopistealueita, arvioimalla
joustavasti suoriutumista ja kehittymista ja panostamalla tulevaisuuden osaa-
misalueisiin organisaatio luo arvokasta padomaa tulevaisuuden varalle. Urake-
hityksen varrella tapahtuu paljon asioita, jotka voivat vaikuttaa etenemiseen.
Naiden tilanteiden tullessa vastaan on syyta pysahtya ja tarkistaa vaikutukset.
(Salminen 2005, 187-190.)

Urapolkuja voidaan muokata, etsia uusia vaihtoehtoja, tarkistaa tyotehtavien
mielekkyytta ja antaa uusia, inspiroivia vaihtoehtoja organisaation sisalla. Tar-

keda on sailyttaa avoin kommunikointiyhteys urakehityksessa, jotta kehitys on
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jatkuvaa ja urapolun kestavyys pysyy vakaana hyvan johtamisen avulla. (Salmi-
nen 2005, 187-190.)

Epadonnistuneet kehittamisprosessit heijastuvat pahimmassa tapauksessa laa-
jalla rintamalla huonoihin tuloksiin, tyotyytymattomyyteen ja jopa paattyvaan
tyosuhteeseen. Taman vuoksi uran kehittamiseen yksilotasolla on syyta panos-
taa, silld onnistunut kehittamisprosessi vaikuttaa seka yksilon omaan urakehi-
tykseen ettd koko organisaation edistamishankkeisiin. (Perttina 2007 [viitattu
30.10.2011].)
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4 MUUTOKSET JA NIIHIN SOPEUTUMINEN

Kohdeorganisaatio on ollut muutosten keskiossa lahiaikoina. Muutokset ovat
koskettaneet koko organisaatiota, ja vaikutukset ovat nakyneet myds
assistenttien tyossa. Muutokset ovat kohdistuneet organisaatiorakenteeseen,
erilaisiin IT-jarjestelmiin seka muihin perustyota tukeviin menetelmiin. Taman
vuoksi tassa luvussa tarkastellaan muutoksia teorianakokulmasta aiheeseen

liittyvan kirjallisuuden avulla.

Muutos on monitahoinen kokonaisuus, jonka hahmottaminen ei ole helppoa.
Yksinkertaisuudessaan muutos on halutun asian saattamista lahtdpisteesta
haluttuun loppupisteeseen. Nykypaivan liikke-elamassd muutos nahdaan
kuitenkin suurempana prosessina, joka koostuu useista eri tavoitteista ja kay
lapi useita eri etappeja. Organisaatiot haluavat menna eteenpain jatkuvalla
sykkeella, ja talldin muutokset ovat erittdin merkittavassa asemassa toiminnan
kilpailukykyiselle jatkuvuudelle. Muutoksia tehdaan pienemmissa
mittakaavoissa tai suurena, vaikuttavana prosessina ja niita voivat tyostaa
yrityksen  johtoporras tai johto  yhdessa henkilokunnan  kanssa.
Liiketoimintaympariston kehittymiset vauhdittavat muutosprosesseja, mutta
tavoitteiden saavuttamista tai muutosten vaikutusta ei pystyta taysin

ennustamaan prosessia suunniteltaessa. (Kvist & Kilpia 2006, 15-16.)

Organisaation kehittdessa itsedan ja hakiessa suunnan muutoksia
toimintaansa, on lahdettava liikkeelle peruskysymyksista. On  asetettava
tavoitteet, mutta sitd ennen on tiedostettava lahtokohdat ja mahdolliset
seuraukset. Muutos voi antaa yritykselle suuren mahdollisuuden pitkaaikaiseen
kehittymiseen, mutta se on myds uhkana nykytilanteelle. Muutosprosessin
epaonnistuessa organisaatiolla voi olla jopa suuria vaikeuksia selviytya.
Muutokseen sisaltyy riskeja, mutta oikeilla valinnoilla riskit voidaan minimoida.
Strateginen ajattelu korostuu nykypaivana muutosprosesseissa. Paitsi yrityksen
johto, myds koko organisaatio tulisi ottaa mukaan pohdintaan mietittaessa

muutokseen lahtemista. (Hyyppa, Keski-Luopa & Ruotsalainen 2005, 179-180.)
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Muutosten aikaansaaminen ei tapahdu hetkessa. Muutokset vaikuttavat koko
yrityskulttuuriin, ja taman toimintaympariston muuttaminen on hidasta. Ihmisten
on sisaistettava, miksi jotkut asiat on tehtava toisin yhteisen tavoitteen
saavuttamiseksi. Muutosten valttamattomyys on ymmarrettava ja tahan
tarvitaan yritysjohdon tukea ja jatkuvaa tiedottamista. Tyodntekijoiden motivointi
ja omaksuminen muutosta edistaviin tapoihin on johdon ja esimiesten omalla
esimerkillaan ja  vakuuttavuutenaan  merkittavassa roolissa  pitkan

muutosprosessin varrella. (Airisto 1996, 83-84.)

4.1 Onnistunut ja epdonnistunut muutos

Tarkeinta on maaritella, mika on muutos, joka halutaan. Muutostarve ilmaisee,
miksi muutos on tarkea ja miten se tulee muuttamaan liiketoiminnan edellytyk-
sia lahtotilanteeseen verrattuna. On tarkeaa, ettd henkilostd ymmartaa ja hy-
vaksyy muutostarpeen. Yhta tarkeaa on, etta lIdydetaan yhteinen nakemys, joka
kertoo, milla ratkaisulla haluttuun tulokseen paastaan ja joka antaa mittarit, joilla

menestysta voidaan mitata. (Valpola 2004, 30.)

Paitsi yksilon asenteet ja toiminta, niin myOs organisaatiokulttuuri vaikuttavat
siihen, miten muutosprosessia kasitelldan ja miten valmiita muutokseen ollaan.
Totuttu organisaatiokulttuuri saattaa muutosprosessissa heilahdella eri suuntiin,
ja tama pitaisi ennakoida viestimalla muutoksesta ripeasti. Mikali organisaation
kulttuuri on ennestaan innostava, nopeatempoinen ja miellyttava, niin muutos-
tahti ei tuottane suuria ongelmia. Toiminnan muuttumiselle on hyvat edellytyk-
set, kun jokainen organisaation jasen ottaa vastuuta ja on vastaanottavainen

oppimiseen ja suoraan kommunikointiin. (Kvist & Kilpia 2006, 118-119.)

Kilpisen (2008, 206-207) mukaan onnistunut muutos edellyttdd ainoastaan pien-
ta vastustusta seka kolmen asian tayttymista. Ensimmaisena ihmisten pitaa si-
saistaa muutoksen valttamattomyys. Heidan ei pida olla liian tyytyvaisia nykyti-
laan. Heidan tulee kokea muutos uutta avaavana mahdollisuutena, eika nahda
eteen tulevia muutoksia uhkakuvina. Toiseksi on johdon tehtava tuoda viesti
muutoksesta tarpeeksi selkeasti ja hyvissa ajoin kaikkien tietoon. Viestin on ol-

tava positiivisen innostava, ajatuksia herattava seka muutoksen tarpeellisuuden
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selvittava. Nailla markkinakeinoin ihmiset saadaan vakuuttuneiksi muutostar-
peesta. Kolmantena muutosprosessi on suunniteltava tarkasti. Aikataulut, vas-
tuuhenkilot ja etenemisvaiheet on maariteltava, muutoin muutosprosessi Vvoi

epaonnistua ja se aiheuttaa taloudellisia takapakkeja.

Aina muutokset eivat kuitenkaan onnistu. Useimmiten muutosprosessin kariutu-
essa on lahtétilanne kartoitettu huonosti. Muutostarvetta ei ole perusteltu riitta-
vasti, syytd muutokseen ei ole selitetty selkeasti tai ei edes ole ollut selkeaa
syyta muutokseen. Heikosti menneessa muutosprosessissa voi olla ollut vaja-
vainen tydryhma, johon on valittu vain muutamia henkiléita johtotasolta. Onnis-
tunut muutosprosessi vaatii monitahoisen tydoryhman, jossa on henkiloita orga-
nisaation joka osasta. Koska muutosprosessi on hidas, voi se aiheuttaa ihmisis-
sa turhautumista. Taman vuoksi on tarkeaa korostaa pienienkin valitavoitteiden
saavuttamista. Johdon on tuotava esiin muutosprosessin aikana koetut onnis-
tumiset ja luotava uskoa seuraaviin vaiheisiin. Lapikaytya muutosta kannattaa
juhlistaa vasta, kun se on varmuudella onnistunut. Liian aikainen onnistuneen
tavoitteen julkistaminen saattaa aiheuttaa suuria pettymyksia, mikali jotain me-
neekin viela vikaan. (Kilpinen 2008, 207-208.)

Organisaation muutosvalmius vaikuttaa myés muutoksen onnistumiseen. Hei-
kosta muutosvalmiudesta kielivat eparealististen tavoitteiden asettaminen, on-
gelmien peittely ja jopa kieltdminen, syyllisten etsiminen ja luovuttamisen mata-
la kynnys. Tallainen organisaatio on myos riippuvainen ylimmasta johdosta tai
paakonttorista, ja muutosprosessi laitetaan liikkeelle, koska niin tekevat muut-
kin. Kun eteen tulee ongelmia, niin aloitetaan heti uusi ohjelma. Heikossa muu-
tosvalmiudessa tunteet peitetdan ja toteutus jaa puolitiehen, vaikka uskoa ja
toivoa olisi riittavasti. (Kvist & Kilpia 2006, 119.)
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4.2 Muutoksen vaikutus organisaation jasenten rooleihin

Muutosprosessi voi synnyttaa organisaation sisalla erilaisia rooleja. Roolit ovat
muutosprosessin edistymisen kannalta merkittavia. Muutosroolit voidaan esi-
merkiksi jakaa neljaan luokkaan: aloitteentekija, muutosagentti, kohde ja puo-
lestapuhuja. (Kvist & Kilpia 2006, 137-138.)

Aloitteentekija toimii vahvassa roolissa muutosprosessin alkuvaiheessa. Taman
yksilon tai rynman vastuualueita ovat muutosprosessin kaynnistaminen, suun-
nittelu, toteutus, viestinta seka sopivien resurssien hankinta prosessin lapivie-
miselle. (Kvist & Kilpia 2006, 137-138.)

Muutosagentin vastuulla on puolestaan muutoksen toteutus hanen omassa yk-
sikdssaan. Muutosagentiksi sopii henkild, joka osaa hahmottaa muutosproses-
sin kokonaisuutena ja joka pystyy ottamaan tiennayttajan roolin. Han tiedostaa
muutosvastarinnan olemassaolon, mutta voi omalla innostuksellaan vieda muu-
tosprosessia eteenpain toteutukseen saakka toimien prosessin ytimena sen eri
vaiheissa. (Kvist & Kilpia 2006, 137-138.)

Kohde ei valttamatta pysty itse vaikuttamaan muutosprosessin toteuttamiseen,
vaikka tama vaikuttaa selkeasti kohteen toimintaan. Tavoitteena onkin saada
kohteen toiminta ja kayttaytyminen muuttumaan toimivammaksi. Lisaksi muu-
tosvastarinnan muuttaminen positiivisemmaksi luo edellytyksia tahdata kohti
yhteista muutospaamaaraa. (Kvist & Kilpia 2006, 137-138.)

Puolestapuhuja tavoittelee muutosta, mutta ei kaytdnndéssa omaa valtaa sen
toteuttamiseen. Puolestapuhujan rooli on muutosprosessissa hyvin tarkea, silla
han voi esittaa ratkaisevan merkittavia nakokantoja, joiden huomioon ottaminen
saattaa olla avaintekijanad muutoksen onnistumiselle. (Kvist & Kilpia 2006, 137-
138.)

4.3 Muutosvastarinta ja sen tiedostaminen

Ihmiset ottavat muutokset vastaan eri tavoilla. Organisaation tulisi huomioida,

ettd muutosvastarintaa esiintyy varmasti muutosprosessiin ryhdyttaessa. Tama
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on normaali, inhimillinen reaktio, jonka syyt on hyva tiedostaa. Riippuen muu-
toksen laajuudesta tai sen muodosta yksilo lahtee muutosvastarintaan useimmi-
ten pelon kautta. Pelon kohteita voivat olla tyon jatkuvuus, mukavuuden tunteen
ja turvallisuuden katoaminen, tyon tarkoituksen ja merkityksen katoaminen tai
omaan osaamiseen luottamisen heikkeneminen. Ihminen voi myos ajatella me-
nettdvansa otteen oman tulevaisuuden hallintaan ja sosiaalisten suhteiden kat-
keamiseen. (Kvist & Kilpia 2006, 135-137.)

Muutosvastarinnan esiintyminen tarkoittaa, ettd muutosprosessi on alkanut. Ih-
miset pohtivat tulevaisuutta ja tyotehtaviaan seka etsivat omia selviytymiskeino-
jaan. Organisaatiossa muutosvastarinta saattaa nakya siten, etta totuttuja tapo-
ja (esimerkiksi johtaminen, esimiestyd, byrokratia) on hyvin hankala muuttaa.
(Ek 2009 [viitattu 27.11.2011].)

Muutosvastarintaa voi myos aiheuttaa luottamuksen puute yrityksen johtoa koh-
taan. Jos muutosprosessin kulkua ja syita ei ole viestitty selkeasti, aiheuttaa se
luonnollisesti epavarmuutta seurauksista. Muutostarvetta saatetaan kyseen-
alaistaa, jos organisaation ja tyontekijoiden nakokannat eivat kohtaa. Johdon
tulisikin ottaa kaikki hyoty irti muutosvastarinnasta. Muutosta vastustavien mie-
lipiteista voi Ioytya hyodyllisia nakokulmia, joita ei valttamatta ole otettu huomi-
oon ja joita tarkistamalla selkeytetaan muutoskohteen tavoitteen saavuttamista
tai ihanteellisessa tapauksessa parannetaan muutosprosessin kulkua ja paa-
maaraa merkittavasti. (Kvist & Kilpia 2006, 135-137.)

4.4 Osaamisen hallinnan hyddyntaminen muutostilanteissa

Organisaatioiden kyvykkyys muuttua ja hallita muutosta voi olla haastavassa
kilpailutilanteessa arvokas taito. Sen sijaan, ettd keskityttaisiin nykyisen tilan
yllapitoon, organisaation taytyy uudistua pysyakseen mukana kiivastahtisessa
markkinaymparistossa. Pelkka muutos ei kuitenkaan ole tarpeeksi, vaan muu-
tosprosessi antaa mahdollisuuden tarkastella tilannetta osaamisen hallinnan
avulla. Samaan aikaan, kun tehdaan muutosprosessia strategisella tasolla, tulisi
huomioida muutostarpeet osaamisymparistdssa. Organisaatiossa tydskentele-

ville tulisi ymmarrettavasti selventaa muutosta edellyttavat strategiset nakokoh-
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dat siltd osin, miten ne sulautuvat yhteen heidan osaamisensa kanssa. Yksilon
tulisi ymmartaa oman osaamisensa ja vuorovaikutuksensa vaikutus strategisiin
likkeisiin. llman tata ymmarrysta ja muutosviestin perille menoa on hankalaa

lahted viemaan muutoksia eteenpain. (Boudreau 2008, 293-294.)

Kaytanndssa muutosprosessin olisi hyva alkaa perusteellisesta tilanteen maarit-
tamisesta ja muutoskohteiden yksildimisesta. Taman jalkeen tarkastellaan, keita
muutos tulee koskemaan Iaheisemmin ja mika yrityksen organisaatiorakenne on
keskeisessa roolissa muutosprosessissa. Naiden toimenpiteiden jalkeen orga-
nisaatio pystyy tarkastelemaan osaamisjarjestelmaansa ja kehittamaan sita

muutostarpeiden mukaisesti. (Boudreau 2008, 293-294.)

Muutoksia tulisi hallita. Valttamatta muutosprosessi ei ole paattynyt haluttuun
lopputulokseen, eikd uudistumista ole tapahtunut. Talldin ei ole riittavasti pa-
neuduttu muutosten hallintaan, ei yksildllisesti eika organisationaalisesti. Muu-
tos tulisikin nahda mahdollisuutena innovatiivisten toimintatapojen ja osaamisen

kehittamisen I6ytamisprosessiin. (Hietanen & Jylha 2009, 49.)
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5 ASSISTENTTIEN TYON KEHITTAMISHANKE

Assistenttityd kohdeyrityksessa on erittdain monipuolista ja vaatii taman vuoksi
assistenteilta paljon osaamista, palveluhenkisyytta ja kykya sopeutua
vaihteleviin tydtilanteisiin. Seuraavissa luvuissa perehdytaan tarkemmin
kohdeyrityksen assistenttien tyon kuvaan ja sisaltoon, sen sujumiseen,
kehittamishankkeen myota kaytyjen tyopajojen antiin seka naiden tiimoilta
syntyneeseen analyysiin, pohdintaan ja ehdotuksiin  kohdeyrityksen

assistenttien tyon kehittamisesta sen eri osa-alueilla.

5.1 Kehittamishankkeen tavoitteet

Kehittamishankkeen tavoitteena on saada nakyvammaksi kohdeorganisaation
assistenttien rooli ja asema tydyhteisdssa seka kehittdd assistenttien tyon ku-
vaa. Assistenttien aseman esille tuominen lapileikkauksena koko organisaatiolle
kohottaa toivon mukaan assistenttityon arvostusta. Taman lisaksi tavoitellaan
assistenttien tydonkuvan rikastuttamista ja vahvistamista. Assistenttiprofiilien
muokkaaminen organisaation kannalta sopivampaan muotoon oli kehittamis-
hankkeen alkuperaisena tavoitteena. Tasta jalostui erinaisten vaiheiden jalkeen
hieman laajempi kokonaisuus ja tutkimuskohteeksi valikoitui koko assistenttityo

ja sen kehittamiskohteet.

5.2 Kehittdmishankkeen kuvaus ja tutkimusmenetelmat

Kehittdmishankkeeseen valittavan tutkimusotteen menetelmateoreettinen tausta
perustuu aina siihen, missa maarin se auttaa asetettujen kysymysten selvitta-
miseen: onko se esimerkiksi tehokas ongelmanratkaisutilanteessa ja onko se
pateva hankkeen toteuttamiseen tarvittavana tiedonvalittymisen keinona (Antti-
la, 2007, 61).

Tama opinnaytetyo on toteutettu laadullisena menetelmana soveltaen kehitta-
van tyontutkimuksen parissa kehiteltya toimintajarjestelman mallia. Liséksi on

sovellettu havainnointitutkimusta seka tehty pieni sahkopostikysely. Assistenteil-
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le pidettiin kaksi tyopajaa, joiden toteutusta havainnoitiin objektiivisesti, vaikka
taman kehittamishankkeen tekija toimi havainnoitsijana ja tyoskentelee itse as-
sistenttina kohdeorganisaatiossa. Havainnoitsija pyrki ottamaan sellaisen roolin,
etta neutraalius sailyi ja valmius seka rakentavaan, korjaavaan etta kehittavaan
analyysiin olisi valmista hankkeen loppuvaiheessa. Havainnoitsija toimi ennen
kaikkea tyOpajojen fasilisaattorina ja ohjasi toimintaa seka vei tarvittaessa kes-
kustelua eteenpain. Lopputulemana kohdeyritykselle esitetaan nakemyksia ja
konkreettisia ehdotuksia assistenttityohon liittyen seka pohditaan mahdollisia

jatkotydskentelyprosesseja.

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa pyritadan kuvaamaan todellista
elamaa, jossa tutkimuksen kohdetta tarkastellaan laaja-alaisesti. Toisin kuin
kvantitatiivisia eli maarallisia tietoja etsittaessa, ei laadullisia tietoja ole mahdol-
lista mitata selkealla, yhdella tavalla. Maarallisen tutkimuksen kysymykset ovat
tarkkoja ja tasmallisia, joihin vastaukset I6ydetdaan mittaamalla (esim. Kuinka
korkea? Miten paljon?). Vastaavasti laadullinen tutkimus paneutuu ilmiéon sy-
vallisemmin, pyrkii selittamaan ja ymmartamaan kohteen esiintymista ja sen
kehitysta etsimalla vastauksia kysymyksiin Kuinka? Miten?. (Hirsjarvi, Remes &
Sajasvaara 2009, 160-161.)

Laadullisessa tutkimuksessa tavoitellaan tutkittavien asioiden syvempaa ym-
marrysta. Tarkoituksena ei ole vain faktamaisesti selvittaa, mista on kyse, vaan
tutkimuksessa paneudutaan enemman selvittdmaan syy-seuraussuhteita; miksi
nain tapahtuu. (Vilkka 2005, 98.)

5.2.1 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta ja kehittava tyontutkimus

Tutkimus- ja kehittamisosaamista tarvitaan tukemaan kehittdmistéiden tekemis-
ta. Kehittamistoiminnan yhteydessa puhutaan useista eri kasitteista, jotka tule-
vat tutuiksi kehittamistyota tehdessa. Naita kasitteita ovat mm. tutkimus, kehit-
taminen, kehittdmishanke, tutkiva toiminta, muutos ja kehittava tutkimus. Tutki-
mus- ja kehittdmistoiminta voi ilmeta tiedon hankkimisena ja kayttamisena tar-

koituksena loytaa uusia sovelluksia. Tutkimus on yhteydessa tieteelliseen toi-
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mintaan ja kehittaminen voi myos kytkeytya tieteelliseen tutkimukseen. (Heikki-
1a, Jokinen & Nurmela 2008, 18.)

Kehittamistoiminnassa peruskysymykset ovat: kuka, mita, miten ja miksi? Kehit-
taminen kuvitellaan usein konkreettisena toimintana, jolla on selkea tavoite. Ke-
hittamiselld voidaan pyrkia vain yhden tyontekijan tyoskentelyn kehittamiseen
tai silla voidaan tarkoittaa laaja-alaista koko organisaation yhteisen toimintata-
van kehittamista. Kehittamisen tavoitteena on muutos. Muutos pyrkii olemaan
jotain parempaa tai tehokkaampaa kuin sama toiminto aikaisemmin. (Toikko &
Rantanen 2009, 13-16.)

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta muodostuu tutkimuksesta ja kehittamistoi-
minnasta ja naiden valisesta yhteydesta. Siina painotetaan kehittdmistoimintaa,
mutta huomioon otetaan myds tutkimukselliset periaatteet. Tiedontuotantoa oh-
jaavat kaytannon ongelmat ja kysymykset, ja my0Os aito kaytannon toimintaym-
paristdo ohjaa tiedontuotantoa. Tavoitteena on ratkaista kaytannon kysymyksia
ja ongelmia, mutta myos saavuttaa laajempi keskustelun taso naiden tiimoilta.
Taten on helpompaa arvioida tuloksia ja johtopaatoksia yleisemmalla rintamalla.
(Toikko & Rantanen 2009, 21-22.)

Kehittava tyontutkimus on yksi tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan suuntaus.
Se on muutosstrategia, joka sisaltaa tutkimusta, kaytannon kehittamistoimintaa
ja koulutusta. Toiminnan kasitteen analyysi on keskeinen perusta. Tarkastellaan
tavoiteltuja tekoja, mutta sen lisaksi taytyy saavuttaa laajempaa merkitysta. Yk-
silon tulisi nahda toiminnan motiivin ja merkityksen vaikutus tekoihin. Esimerkik-
si muutoslaboratorio ja sen tyoskentely-ymparisto liittyvat kehittavan tyontutki-
muksen konseptiin. (Toikko & Rantanen 31-32.) Muutoslaboratoriosta kerrotaan

myohemmin tassa luvussa.

5.2.2 Havainnointitutkimus

Tutkimusaineistoa voi kerata havainnoinnilla, joka tapahtuu esimerkiksi osallis-
tuvalla havainnoinnilla tai tarkkailemalla ihmisten toimintaa jossakin tilanteessa.

Havainnot kertovat, mita ihmiset tekevat ja milta asiat nayttavat. Ne eivat kerro,
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mita ihmiset sanovat. Tutkija osallistuu seka ihmisena etta tutkijana tutkittavan
yhteison arkielamaan. Tutkimusaineiston kerddmisen metodina osallistuva ha-
vainnointi on varsin tyolas ja aikaa vieva. Kulttuurituotteet ja kaikki ihmisen tuot-
tama teksti- ja kuvamateriaali sopivat hyvin havainnoinnin kohteeksi. Tekstiai-
neistoista erityisesti elamankertojen ja tarinoiden suosio on kasvanut. (Vilkka
2005, 119-122.)

Havainnointi on yksi laadullisen tutkimuksen menetelmista. Havainnointia voi-
daan tehda usealla eri tavalla. Ihmisten toiminnan tarkkaileminen on yksi mene-
telmatapa. Tutkija tarkkailee, mita kohdehenkilot tekevat, eika puutu siihen, mis-
ta he keskustelevat. Jotta havainnointi laajenisi myos vastaamaan miksi-
kysymyksiin, voi sen tueksi ottaa muita laadullisen tutkimuksen menetelmia ku-
ten tarkentavia haastatteluja. (Vilkka 2005, 119-120.) Osallistavassa havain-
noinnissa tutkija on ennemminkin fasilisaattori, joka ei osallistu itse toteutusvai-
heeseen. Tutkija pyrkii ohjaamaan toimintaa ja keraa yhteen esille tulleet ideat
ja ajatukset. Paatarkoituksena on saada osallistujat oppimaan, minka pohjalta

mahdollistuu toiminta ja sen yllapitaminen. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 85.)

Tassa kehittdmishankkeessa on sovellettu havainnointitutkimusta nimenomaan
ihmisten tarkkailemisen seka osallistavan havainnoinnin keinoin kahdessa tyo-
pajassa. Tosin tutkija on ollut ennemminkin toiminnan ja keskustelun vetaja,
ohjaaja ja eteenpain vieja, joten taman vuoksi voidaan puhua havainnointitutki-
muksen soveltamisesta. Myohemmin tehty sahkopostikysely on otettu tuke-
maan havainnointia, jotta saadaan laajempi nakokulma kasiteltyihin asioihin
seka enemman perspektiivia taustoihin. Vastauksista on ollut myos apua rat-
kaistaessa, miksi juuri nain on kaynyt tai miksi nain ajatellaan. Taten on saavu-
tettu laadullisen tutkimuksen raamit havainnointia tukevalla toisella menetelmal-

la.

Kahden tyopajan tuloksia on havainnoitu objektiivisesti, vaikka havainnoitsija
itse toimii assistenttina kohdeorganisaatiossa. Havainnoitsijana pyrin ottamaan
sellaisen roolin, etta neutraalius sailyi ja valmius seka rakentavaan, korjaavaan
ettd kehittavaan analyysiin olisi valmista hankkeen loppuvaiheessa. Havain-

noinnin apuna kaytin muistiinpanovalineita seka ensimmaisessa tyopajassa vi-
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deointia, joka loppujen lopuksi ei teknisista syista johtuen onnistunut. Tahan olin
kuitenkin varautunut ja yritin kirjoittaa yl6s niin paljon kuin mahdollista. Videoin-
timateriaali olisi kylla varmasti tuonut lisaarvoa, silla keskusteluja oli paljon ja
niiden vivahteista ja sisalldista olisi varmasti saanut oivaa lisamateriaalia ja per-

spektiivia tyohon.

5.2.3 Toimintajarjestelmien kehittaminen ja tyopajat

Muutoslaboratorio on tekniikkaa, jonka avulla voidaan selvittaa tydyhteison on-
gelmia ja etsia niihin ratkaisuja. Tahan kirjataan havaintoja nykyisista ongelmis-
ta ja tiedon kulun katkoksista. Tama aineisto selvitetaan useilla toisiaan tayden-
tavilla menetelmilla kuten haastatteluilla, hairidpaivakirjoilla seka videoinnilla.
Laboratoriotydskentelyyn valitaan sellaisia naytteita tyosta, jotka tuovat esille
nykyisen tyokaytannon kriittisia vaiheita, ongelmallisia piirteita seka vahvoja ja
heikkoja puolia. Muutoslaboratoriossa pyritaan kehittamaan sellainen malli uu-
desta toimintakaytannosta, jonka avulla nykyiset ristiriidat voidaan poistaa.
(Toikko & Rantanen 2009, 106-107.) Tavoittelun kohteena ei ole niinkaan yksi-
I0lliset muutokset tai uudistukset vaan kokonaisen toimintajarjestelman kehitta-
minen. Osallistujat johdatellaan pohtimaan ty6tansa tarkemmalla otteella: mita,
miten ja miksi —kysymysten kautta. Paamaarana on osallistujien itseohjautu-
vuus ongelmien ratkaisemiseen analysoimalla uudella, laajemmalla tavalla

oman tyon merkitysta ja tuottavuutta. (Hietanen & Hyrkkanen 2009, 81-82.)

Lahtiessani pohtimaan, milla tavalla tarkastelisin assistenttien kehittamista, tut-
kin kirjallisuutta, tutkimusraporttimalleja ja kaytantoja. Erinomaiseksi pohjaksi
osoittautui Muutospajaohjaajan opas (Launis, Schaupp, Koli & Rauas-
Huuhtanen 2010), joka antaa suuntaviivoja ja selkeitad konkreettisia toimenpitei-
ta tyotutkimuksen suorittamiseen. Opaskirjassa kdydyn muutospajan syntyyn ja
kehittdamiseen seka tyohyvinvoinnin edistamisen malleihin on otettu vaikutteita
edellisessa kappaleessa kerrotusta toimintajarjestelmien kehittdmisen (muutos-

laboratorio) -menetelmasta.
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Muutospaja on esimerkki tydpaikalla yhdessa tehtavasta kehittdmiseen tahtaa-
vasta projektista. Selkeana tavoitteena muutospajatyoskentelyssd on tukea
osallistujien tydhyvinvointia, joka taas johtaa oman tyon tai organisaation teke-
man tyon kehittamiseen. Tyoskentelyssa keskeisinta on osallistuminen ja osal-
listaminen. Yhdessa tekemalla, miettimalla tavoitteita, lahtotilanteita ja ratkaisu-
ja voi muutospajatydskentely parhaimmillaan saada aikaan positiivisia muutok-
sia ja kehittamiskohteita koko organisaation toimintaan. (Launis, Schaupp, Koli
& Rauas-Huuhtanen 2010, 1-2.)

Oppaasta sain laajennettua perspektiivia seka ideoita toteuttaa tyopajat. Halu-
sin kuitenkin luoda oman nakoiseni tavan vetaa assistenttien kehittamispaivat,
joten otin oppaasta pienia suuntaviivoja, ajatuksia ja esimerkkeja, joita sovelta-

vin osin kaytin tyopaja-tyoskentelyssa.

Muutospajaohjaajan rooliin kuuluu antaa tydskentelylle selkeat raamit ja ohjeet,
vieda keskustelua eteenpain ja pitda suunnitellusta aikataulusta kiinni. Ohjaajan
tulisi myos valita tyoskentelyvalineet- ja tavat silla ajatuksella, etta toiminnan
tulkitsemiseen on mahdollista saada uusia nakokulmia ja |0ytaa uusia tulkitse-
mislinjoja toiminnan laajentamiseen. (Launis, Schaupp, Kolia & Rauas-
Huuhtanen 2010, 57.)

Taman pohjalta valitsin ensimmaisen tydpajan perustaksi ns. kohdehyvinvointi-
kolmion ts. tyotoiminnan kasitteellistamisen, josta kerrotaan tarkemmin seuraa-
vassa luvussa. Koska tyopajoja oli vain kaksi, niin varsinaiseen muutospaja-
tydskentelyyn ei ollut mahdollisuutta, mutta pienimuotoisesti pystyin sovelta-
maan muutospajatydskentelyn periaatteita. Ylipaataan pohtiessani, milla tavalla
ja milla keinoin olisi tutkittavaa asiaa sopivaa kayda lapi, paadyin osallistavaan
toimintatapaan eli tyopajamaiseen tyoskentelyyn. Tama paatos oli helppo, kos-
ka organisaatio ja siina tyoskentelevat ihmiset ovat tuttuja ja tiesin, etta aktiivi-
nen ja osallistava toimiminen ei ole heille vierasta. Luotin myds siihen, etta suh-
teellisen avoimella toimintatavalla I10ytyisi parhaiten kehittamiskohteita ja uusia

nakokulmia, joita voisi lahtea tyostamaan eteenpain.
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5.3 Tutkimuksen patevyys ja luotettavuus

Yhteiskunnalliset ilmiot ovat monivivahteisia. Taman takia on tarkeaa tarkastella
tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia. Validiteetilla eli patevyydella tarkoite-
taan perinteisesti tutkimusmenetelman kykya mitata sita, mita silla on tavoiteltu
mitata. Reliabiliteetilla eli luotettavuudella viitataan perinteisesti kaytetyn tutki-
musmenetelman kykyyn antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia, toisin sanoen kasit-
teella tarkoitetaan tutkimusmenetelman ja kaytettyjen mittareiden kykya saavut-
taa tarkoitettuja tuloksia. (Anttila 2007, 146.)

Laadullisen tutkimuksen patevyytta tarkastellessa tutkijan tulee kyeta osoitta-
maan, etta juuri tutkimusasetelmaa kayttamalla ja juuri tata kohderyhmaa tutki-
malla voidaan vastata kysymyksen asetteluun. Toiseksi patevyyskysymys liittyy
tutkimuksessa syntyvan tulkinnan paikkansapitavyyteen eli siihen, pateeko esi-
tetty tulkinta seka koko tutkimusaineistossa etta tutkimuksen kohteena olevassa
ymparistdssa. (Anttila 2007, 146.)

Kvalitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa on tarkeaa selvittda sen validi-
teetti eli patevyys ja reliabiliteetti eli luotettavuus. Patevyys mitataan silla, etta
tutkimuksessa selvitettiin sita, mita piti selvittda. Luotettavuuden tarkea osa on
toistettavuus. Laadullisessa tutkimuksessa kysymyksena on vakuuttavuus. Tut-
kijan on vakuutettava tiedeyhteis6 omasta tutkimuksestaan. (Toikko & Ranta-
nen 2009, 122-123.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta mittaa tutkijan oma rehellisyys hanen
tekemien valintojen, tekojen ja ratkaisujen suhteen. Luotettavuutta tulisi pohtia
aina, kun tutkija tekee jonkinlaisen valinnan. Tutkijan on lisaksi paneuduttava
pohdintaan Kirjoitettaessa raporttia ja arvioitava tekemiansa ratkaisuja ja ovatko

ne olleet toimivia tavoitteen saavuttamiseksi. (Vilkka 2005, 158-159.)

Tassa kehittamishankkeessa patevyys ja luotettavuus toteutuivat. Tarkoitukse-
na oli tutkia ja selvittaa assistenttien tyon kuvaa sen eri osa-alueilla ja sen kehit-
tamismahdollisuuksia. Tama konkretisoitui tydpajoissa ja saavutti tavoitteensa,

silla kehittamisalueita I6ytyi runsaasti. Taten kehittamishanke on pateva. Luotet-
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tavuuden puolesta puhuu se, etta tein kaikki ratkaisut ja valinnat rehellisesti
omien havainnointien ja kuultujen asioiden pohjalta. Lisaksi kerasin talteen
kaikki tyOpajoissa tehdyt tuotokset: ryhmien muistiinpanot, post-it-laput seka
flappipaperit. Tarkistin niiden sisaltda suhteessa omiin muistiinpanoihini ja ryh-
mien varsinaisiin tuotoksiin, joten luotettavuusaste on saavutettu. Raportin Kir-
joitusvaiheessa pohdin hyvinkin tarkkaan, mita ja miten tuon kaytyja asioita ja
kohteita esille rehellisesti, mutta hienovaraisesti. Pyrkimyksena oli objektiivinen
pohdinta, joka johtaisi toimivien tavoitteiden saavuttamiseen. Mielestani kaikki

nama seikat puoltavat taman kehittamishankkeen patevyytta ja luotettavuutta.
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6 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Kohdeorganisaatio on liikkeenjohdon konsultointiyritys. Yritys on liikkkeenjohdon
kumppani johtamisessa ja strategisissa henkilostoratkaisuissa. Yrityksen palve-
luita ovat mm. rekrytointi, johtamisen kehittaminen seka osaamisen ja muutok-
sen johtaminen. Suomessa yrityksella on toimistot neljalla eri paikkakunnalla.
Lisaksi ulkomailla on toimintaa useassa eri maassa. Yrityksen filosofian mukaan
yritys auttaa asiakasyrityksid menestymaan. Palvelut lahtevat asiakasyrityksen
liketoimintastrategiasta ja pohjautuvat ihmisen tyokayttaytymisen ymmartami-

seen.

Yrityksessa tyoskentelee vakituisia assistentteja yhteensa 16, lisaksi
organisaatiossa on useita osa-aikaisia assistentteja.  Assistenttien rooli
kohdeorganisaatiossa on erittain tarkea. Assistentit pyodrittavat kokonaispalettia,
huolehtivat useista asioista yhta aikaa, organisoivat aikatauluja, tydskentelevat
asiakasrajapinnassa kiinteasti seka puhelimen, sahkopostin ettd suorien
ihmiskontaktien myota. Lisaksi heidan roolinsa koko tydyhteison toimivuuden

yllapitajind on aarimmaisen merkittava.

Kuten jokaisessa organisaatiossa, myds kohdeyrityksessa, on kehittamisalueita
monella saralla. Assistenttien rooli kosketti minua lahiten, joten oli luonnollista
valita kehittamishankkeen kohteeksi juuri assistenttitydon kehittaminen ja tutkia
hieman tarkemmin, mita hyvia ja huonoja puolia tydomme ja sen ymparistdo meille

tarjoavat.

6.1 Lahtdajatuksena assistenttiprofiilien uudistaminen

Ennen vuoden 2010 kehityskeskusteluja luotiin assistenteille omat profiilit (Liite
1, SALAINEN), joiden tarkoituksena oli maaritellda kunkin tehtavakentta,
kyseisen tehtdvan vaatimukset ja edellytykset sekd jokaisen kohdalla
tittelinimike. Profiileiden tarkoituksena oli hahmottaa uralla kehittymisen reitteja,
selventaa tyohon ja kehittymiseen kohdistuvia odotuksia seka auttaa
assistentteja keskindisessa tyonjaon suunnittelussa. Ajatuksena oli, etta

osaaminen ja vastuut kasvavat siirryttdessa profillista seuraavaan.
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Kehityskeskusteluissa kuitenkin ilmeni, etta profiilit koettiin liian jaottelevina,
leimaavina ja strukturoituina. Taman johdosta nahtiin, etta on syyta kehittda

uudenlainen, kaikkia tasapuolisesti palveleva ja urapolkua edistava malli.

Henkildkohtainen kiinnostukseni assistenttitydhon ja sen kehittamiseen poikivat
ajatuksen lahtea tyostamaan uutta mallia yhdessa paatoimipisteen
assistenttitimin esimiehen kanssa. Tasta jatkojalostui idea assistenttien
kehittamispaivien yhteydessa pidettavistd tydpajoista aiheeseen liittyen.
Tarkoituksena oli saada uusia ideoita nimenomaan profiileihin liittyen, mutta
tyopajojen kulkua hahmotellessani havaitsin, etta antoisampaa olisi paneutua
lisaksi myos ylipaataan assistenttien tyon kehittamiseen seka assistenttityon

tarkastelemiseen [ahemmin.

Loppujen lopuksi keskeisena teemana olikin koko assistenttityd ja sen
tarkasteleminen, tehtavaroolien maarittely, ongelmakohtien 16ytaminen, niiden
paikkauskeinojen  etsiminen seka jokaisen  yksilon  havahtuminen
kanssatyontekijoiden ajatuksiin  ja tyOskentelytapoihin. Paallimmaisena
tavoitteena oli tuoda johdon tietoisuuteen ja saada nakyvammaksi assistenttien
tyd seka heidan nakemyksensa omasta tydstaan. Tyodpajoista jalostuneet
avainajatukset esitettaisiin  myos eteenpain johtoportaalle. Organisaation
laajennettu ymmarrys assistenttityota kohtaan voisi antaa mainiot edellytykset

assistenttien tyon kehittamiselle yhteistuumin.

6.2 Assistenttien kehityspaivat ja tyopajat

Ideaalisinta kehittamisprojekteissa olisi varata riittavasti aikaa ja resursseja
kayda rauhassa lapi aiottuja asioita ja jattdd myos aikaa havainnointiin ja
jatkotydskentelyyn. Useita kertoja toistuvat tapaamiset ovat kehittdmisprojektien
kannalta antoisimpia ja luovat vankkaa pohjaa tavoitteiden saavuttamiseen.
Tassa kehittamishankkeessa paadyin kahteen tyopajaan, jotka toivottavasti
antavat ideoita ja ajatuksia tulevaisuuden suuremmille kehittamisprojekteille.
TyOpajat pidettiin assistenttien kehittamispaivien yhteydessd marraskuussa
2010 ja huhtikuussa 2011. TyOpaja-osuuksien suunnittelussa hyoddynsin

Muutospajaohjaajan opas-kirjaa, toimintajarjestelmien kehittamismenetelmaa
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(muutoslaboratorio), assistenttitimin esimiehen kanssa kaytyja keskusteluja
seka omia ideoitani asioiden lapikaymiselle. Alkuperaisena tavoitteena oli saada
uudet assistenttiprofiilit pilotoitua paatoimipisteessa tammikuussa 2011 ja
aluetoimistoilla kesakuussa 2011. Assistenttiprofiileille pohdittaisiin my6s uusi,

kuvaavampi nimi.

Ensimmaisen tyOpajan paaajatuksena oli saada nakemyksia, ideoita ja
ehdotuksia uusien assistenttiprofiilien luomista varten, jotta ne voitaisiin
nopealla aikataululla pilotoida vuoden 2011 alun kehityskeskusteluissa.
Ajatuksenani oli, etta pohtimistyo olisi hyva aloittaa tarkastelemalla assistenttien
tyota ensin tarkemmin ja sitten lopuksi paneutua naiden pohdintojen avulla itse
assistenttiprofiileihin. Ensimmaisen tydpajan annin pohjalta oli kuitenkin selvaa,
ettd kokonaisuudessaan assistenttien tyon kehittdminen olisi tdssa vaiheessa
oleellisempaa kuin assistenttiprofiilien luominen. Yhdessa assistenttitiimin
vetdjan kanssa paadyimme siihen, etta profiileita mietitdan kaikessa rauhassa
eteenpain ilman tiukkaa aikataulua ja keskitytdén sen sijaan tydpajan pohjalta

nousseiden seikkojen jatkotydstoon toisessa tydpajassa huhtikuussa 2011.

6.2.1 TyOpaja marraskuussa 2010

Kohdeorganisaation assistenttien syksyn kehittamispaiva pidettiin 4.11.2010.
Paivan eraana ohjelmanumerona oli assistenttityon pohtiminen ryhmissa koh-
dehyvinvointikolmion ts. tyotoiminnan kasitteellistamisen avulla. Tarkoituksena
oli menna syvemmalle oman tyon sisaan, havainnoida tyon ja sen ymparilla
olevien tekijoiden piirteita ja vaikutuksia seka Ioytaa kehittamiskohteita itse tyo-
hon, jokaisen omaan assistentti-identiteettiin ja koko assistenttityohon kohdeor-
ganisaatiossa. Ahaa-elamykset, heraaminen uusiin asioihin ja tata kautta

omaan tydhon uutta perspektiivid saava kokemus olisi ihanteellinen lopputulos.

Ty6pajan pohjana kaytin ns. kohdehyvinvointikolmiota (kts. kuva 1 alla). Kohde-
hyvinvointi pysyy stabiilina, kun tyd tuottaa tavoiteltua tulosta ja tyd tuntuu teki-
jastaan mielekkaalta. Tyoyhteison merkitys on tarkeimpia laatutekijoitd kohde-
hyvinvoinnin tavoitetilassa ja ennen kaikkea koko tyoyhteison yhteinen tavoiteti-

la saavuttaa hyvia tuloksia asiakkaalle, omalle organisaatiolle ja laajemmalla
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tasolla koko yhteiskunnalle. Kohdehyvinvointia syntyy, kun oma tyo koetaan
mielekkaaksi ja merkitykselliseksi. Kohdehyvinvointi puolestaan hairiintyy, jos
tyosta katoaa mielekkyys tai toivottua tulosta ei tydlla saavuteta. (Launis,
Schaupp, Koli & Rauas-Huuhtanen 2010, 27-30.)

Kaytan tassa opinnaytetydossa sanaa kohdehyvinvointi ja kohdehyvinvointikol-
mio, silla se istuu mielestani paremmin kohdeorganisaation kanssa kaytyihin
tydpajoihin. Kyseisesta kolmiosta kaytetaan myos nimea tydtoiminnan kasitteel-
listdminen, jonka tarkoituksena on auttaa jasentelyssa ja tyon selkeyttdmisessa
(Toikko & Rantanen 2009, 131).

Kuva 1. Kohdehyvinvointi (Launis, Schaupp, Koli & Rauas-Huuhtanen 2010,
28).
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Kohdehyvinvointikolmio piirrettiin pohjaksi flappitaululle tavoitteena taydentaa
sita tyopajassa pohdittujen asioiden lopputulemana. Assistentteja oli paikalla
vajaat parikymmenta henkil6a, Suomen jokaiselta toimistolta. Muodostettiin nel-
ja ryhmaa, jotka kaikki pohtivat assistenttityota kahdella eri teemalla: tydn kohde
ja tekija. Lisaksi jokainen ryhma sai oman mietintdalueensa, jotka olivat tyoyh-
teis®, valineet, saannot ja tydnjako (Liite 2). Ryhmien tehtyd oman tydénsa kay-
tiin tarkeimmat kohdat lapi yhdessa ja koottiin ne flappitaululle kohdehyvinvoin-
tikolmion ymparille. Lopuksi keskusteltiin viela lyhyesti assistenttiprofiileista ja
kerattiin yleisid kommentteja ja ideoita niihin liittyen uuden mallin kehittelyn poh-

jaksi.
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Tyon kohde —teemassa ryhmat miettivat omaa ty6tansa siltd kantilta, mita siita
seuraa ja mika olisi ihanteellinen seuraamus. Pohdittiin myds mita ja miksi jotain
tuotetta tai palvelua tuotetaan ja mika on kohderyhma. Tuotteilla, palveluilla tai
jollain muulla kokonaisuudella tarkoitettiin sellaista lopputulemaa, johon assis-

tentit toiminnallaan vaikuttavat ja minka he tyollaan saavat aikaan.

Tekija —kohdassa ryhmat syventyivat tarkemmin assistentin identiteettiin, per-
soonaan seka assistenttien rooleihin. Ryhmat listasivat assistenttien ominai-

suuksia ja mita assistentin tyon laadukkaalta suorittamiselta vaaditaan.

TyOyhteis6 pohdinnan kohteena sisalsi seka sisaiset ettd ulkoiset yhteistyo-
kumppanit. Ryhmat keskustelivat lisaksi, keita tydoyhteisdon kuuluu seka keneen
pitaisi ottaa yhteytta ongelmien tullessa vastaan ja keneen loppujen lopuksi ote-

taan yhteytta vastaavissa tilanteissa.

Valineet —osiossa ryhmat listasivat konkreettisia tyokaluja, laitteita ja jarjestel-
mia, joiden kanssa toita tehdaan ja joilla tyon kohteeseen vaikutetaan. Pohdittiin

myo0s toimintatapa- ja prosessikuvauksia ja niiden merkitysta.

Saannot kasittavat seka kirjoitetut etta kirjoittamattomat ja viralliset ja epaviralli-
set saannot. Ryhmien tehtavana oli pohtia naiden lisaksi sopimuksia, ohjeita,

velvoitteita seka luottamuksellisuutta.

Viimeisena kasittelyn kohteena oli tyonjako. Ryhmat miettivat tyonjakoa koko

organisaatiossa, mutta myos tiimien keskuudessa seka assistenttien valilla.

6.2.2 Tyopaja huhtikuussa 2011

Huhtikuun assistenttipaiva kaytettiin lahes kokonaisuudessaan marraskuisen
tydpajan jatkotydstoon. Asia koettiin tarkeaksi, joten siihen haluttiin panostaa.
Havainnoitsijan nakdkulmasta osallistujat olivat aktiivisia, asenteiltaan halukkai-
ta keskustelemaan, pohtimaan ja miettimaan uusiakin ratkaisuja pulmakohtiin.
Erityisesti haluttiin tuoda johdolle esiin nakokulmia, joita ei valttamatta jokapai-

vaisessa tyossa nouse esille. Tarkastelunakdkulmaksi otettiin eritoten muutok-



51

set ja niihin suhtautuminen, oman tyon positiiviset ja negatiiviset kohdat seka

merkittavimmat haasteet nykyisessa toiminnassa.

Ryhmajako tapahtui kohdeyrityksessa tyoskenneltyjen vuosien perusteella.
Kahdessa ryhmassa olivat pidempaan yrityksessa tyoskennelleet seka kahdes-
sa tuoreemmat assistentit. Talla jaolla halusin saada kahdenlaista nakokulmaa
asioihin seka lisaksi rikastuttaa kaikkien henkilokohtaisia ndkemyksia yritykseen
liittyvista seikoista. Pidempaan kohdeyrityksessa tyoskennelleet pohtivat, mita
muutoksia yrityksessa on tapahtunut ja tulee tapahtumaan seka miten muutok-
set on koettu (Liite 3). Uudemmat assistentit miettivat puolestaan tyén tuomia

positiivisia ja negatiivisia yllatyksia (Liite 3).

Ryhmien saatua pohdintansa valmiiksi yhdistettiin ryhmat ristiin: muodostui
kaksi ryhmaa, joissa molemmissa oli sekd pidempaan ettd vahemman aikaa
kohdeorganisaatiossa tyoskennelleitd assistentteja. Ryhmien tehtavana oli ker-
toa ryhman sisalla omat pohdintansa (pidempaan kohdeorganisaatiossa tyos-
kennelleet muutoksista, tuoreemmat tydntekijat tyon yllatyksista), mika toivotta-
vasti herattaisi keskustelua, seka koota 3-5 merkittavinta kohtaa kustakin aihe-
alueesta. Lisaksi heidan tuli valmistella kolme nykyisen toiminnan haasteisiin
liittyvaa kohtaa johdolle (Liite 3). Lopuksi jokainen pohti itsekseen, mista kokee
tydon iloa ja mielekkyytta tydssaan (Liite 3) ja kirjoitti ajatukset nimettémana

post-it-lapulle.

6.2.3 Sahkopostikysely marraskuussa 2011

Marraskuussa 2011 lahetin  osallistujille  lyhyen  vapaamuotoisen
sahkopostiviestin - (Liite 4), jossa palautin heidan mieleen, mitd olimme
tydpajoissa kayneet lapi. Pyysin myds kommentoimaan, mita tyopajoista jai
mieleen, kun asiaa tarkastellaan puolen vuoden / vuoden jalkeen. Lisaksi pyysin
kertomaan, onko jokin asia muuttunut parempaan suuntaan, pysynyt ennallaan,
mennyt huonompaan pain ja mitd muutoksia on vastaan tullut. Kyselyn annista

kerrotaan myohemmin tassa luvussa.
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6.3 Tyopajojen tuotokset

Seuraavissa kappaleissa esittelen tydpajojen pohjalta iimenneet seikat ja huo-
miot. Kunkin kappaleen lopussa on myds lyhyt yhteenveto havainnoitsijan huo-
mioista seka analyysimaista pohdintaa aiheeseen liittyen. Kokonaisuutena voi-
daan sanoa, etta ilmapiiri tydpajoissa oli avoin, innostunut, rakentava ja kritiikkia
sietdva. Keskustelua syntyi luontevasti, mielipiteita vaihdettiin ja kollegoiden
nakokulmia kuunneltiin kiinnostuneesti. Mikali aikaa olisi ollut enemman, olisi

tarkeimpia asioita voinut tyostaa eteenpain saman tien.

6.3.1 Tyon kohde

Kohdeorganisaation assistenttien mielesta tyon kohteina ovat seka sisaiset etta
ulkoiset kohderyhmat. Sisdisena kohderyhmana ovat konsultit, joiden tyon
sujuvuutta assistentit tukevat kaikin mahdollisin tavoin. Assistentit huolehtivat
pienistd osista ja auttavat viemaan kulloisenkin projektin loppuun saakka.
Tavoitellaan tyytyvaista konsulttia, joka puolestaan palvelee asiakasta.
Assistenttien tyon yhtena paamaarana on tuottaa asiakkaalle viimeistelty
"tuote” tai palvelukokonaisuus, joka tuottaa asiakkaalle lisdarvoa, vastaa
asiakaslupausta ja ratkaisee asiakkaan ongelman. Tyytyvainen asiakas tilaa
uudestaan. Laadukas ja hyvin hoidettu tyo on yksi assistenttien tyon visio. Kun
"pyorat pyorivat’ linjakkaasti ja kommunikointi toimii, on tydén lopputulos

onnistunut.

Assistenttien tyon tavoitteena on myos luoda sujuva tyOparius seka assistentti-
konsultti —rintamalla ettd assistentti-assistentti —alueella. Toisia paremmin
auttamalla ja onnellisen tydyhteison turvin voidaan tydlla tavoitella myods sisaista
kehittamista ja tehokkaampia jarjestelmia. Paras mahdollinen lopputulos
omasta tyosta edistda myods taloudellista hyotya; assistenttien tyon panos

vaikuttaa osaltaan myds kohdeorganisaatiossa jaettaviin vuosittaisiin bonuksiin.

Pienemmilla aluetoimistoilla tyon kohteeksi maariteltin myos toimiston
kokonaisvaltainen hoitaminen, mika kuuluu alueassistenttien tydhén muun

assistenttityon ohella. Assistentit kokivat olevansa osa kokonaisuutta
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organisaatiossa, mutta jotka joskus jaavat hieman taustalle, ”syvaan

hiljaisuuteen”.

TyOpaja-ryhmien toiminnasta nakyi selvasti arvostus omaa tyota kohtaan. As-
sistentit haluavat tehda laadukasta tyota palvellen asiakkaan tarpeita parhaan
mukaisesti, ja tama onnistuu parhaiten vuorovaikutuksellisella yhteistyolla kon-

sulttien kanssa seka myds assistenttien valilla.

6.3.2 Tekija

Assistentin identiteettia, persoonaa ja rooleja pohdittaessa esiin nousi pitka lista
ominaisuuksia ja  kuvauksia. Assistenttia ja hdnen asemaansa

kohdeorganisaatiossa ilmaistiin mm. seuraavasti:

Ison paletin pydrittaja, koulutettu sirkustirehtdori, palomies

+ Asiakaslahtdinen organisaattori, tulipalojen sammuttaja

« Taustan kantava voima, selkaranka, yleismies Jantunen

« Palveluhenkinen, nopea, tarkka, huolellinen, joustava

» Itsevarma, paineensietokykyinen, ennakoiva, ylpea tyostaan
* YhteistyOkykyinen, tehokas asiakaspalvelija, suunnittelija

* Muuntautumiskykyinen, kaytannonlaheinen

» Sihteeri, tekninen tuki, siivooja, kummi, henkinen tuki

+ Kommunikointitaitoinen, reagointinerkka

» Viihtyy roolissa, jossa voi vaikuttaa asioihin, muttei kanna vastuuta klo 16

jalkeen
+ Omaa partiolaisasenteen
» Assistentti pitaa toimistoa pystyssa, han on moniosaaja

« Tapaa luontevasti hakijoita seka yritysjohtoa
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Havainnoitsijan nakokulmasta tama osio vaikutti olevan ryhmille helppo
toteuttaa. Assistentti tiedostaa hyvin oman asemansa, haneen kohdistuvat
odotukset seka omat henkilokohtaiset tavoitteet ja osaa myos maaritella

rajoitukset, joita assistentin tyossa vastaan tulee.

MyoOnteisten asioiden esiin tuominen saattaa herattaa huomaamaan oman tyon
ja sen tuoman vastuun laajuuden ja antamaan pontta tyossa jaksamiseen

ikavimpienkin tilanteiden sattuessa kohdalle.

6.3.3 Valineet ja saannot

Viélineista ja saannoista assistenteilla oli konkreettisen selked kasitys.
Assitenttity0ssa kaytettavat valineet oli helppo luetella kuten kaytdssa olevat IT-
pohjaiset jarjestelmatkin. Koettiin, ettd tyovalineiden on oltava riittavat ja
asianmukaiset. Tuplatyon valttamiseksi turhia prosessinosia olisi hyva karsia.
Saannot koettiin hyvaksi asiaksi, joita ilman ei parjaa. Saantodjen tulisi olla
yhteiset, kaikkia tasapuolisesti koskevat, ja niiden olisi oltava kaikkien tiedossa
ja saatavilla helposti ja reaaliaikaisesti. Kohdeorganisaatio tuottaa
palvelukokonaisuuksia, joten prosessikuvaukset nahtiin tarkeiksi ja niissa olevat
ohjeet sellaisiksi, joiden mukaan toimitaan. Assistentit toimivat konsultin ja/tai
asiakkaan sopimalla aikataululla, jonka tulisi olla selkeasti laadittu. Ennakoiva
tyoote nousi tassakin osuudessa esiin, koska assistentti on useimmiten jo

tehnyt tydn, jonka konsultti ja/asiakas vasta olettaa olevan tyon alla.

Valineiden ja saantdjen osalta keskustelu kumpusi mukavasti assistenttityon
muihin osa-alueisiin, koska kaikki asiat vaikuttavat tavoiteltuun lopputulokseen.
Keskustelua toisaalta hieman sotki ilmassa roikkuneet epakohdat tiettyjen
valineiden ja IT-jarjestelmien osalta, joiden kehitys/korjaustyot olivat parastaikaa
meneilldaan tai suunnitteilla. Realistinen sen hetkinen tilanne kuitenkin oli
selvilla. Joitakin pienia, tyovalineisiin liittyvia seikkoja nousi esille, jotka toisilla
toimistoilla olivat hieman edella toisia. Naitd kohtia assistentit itse selvasti
aikoivat vieda eteenpain ja saada valineet ajanmukaisiksi. Nain ollen tyopajasta

saattoi tarttua heti jo jotain konkreettista mukaan.
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6.3.4 TyOnjako ja tyoyhteiso

Tyoyhteis6on kuuluvat henkilot ja tahot olivat luonnollisesti kaikkien tiedossa.
Kollegoiden ja muiden organisaatiossa tyoskentelevien lisaksi tydyhteisdon
luettiin asiakkaat ja palveluprosesseissa mukana olevat henkilot, joita paivittain
kohdataan kohdeorganisaation toimistoilla. Tarkeiksi seikoiksi nousivat
sujuvuus, luotettavuus ja tasa-arvo. Pienemmilla toimistoilla konsultti-assistentti
—tyOparius koettiin  hyvinkin tasa-arvoisena, silla kaikki tekevat tiivista
yhteistyota keskenaan ja kaikkien on oltava perilla meneilldan olevista

projekteista ja toimistoa koskevista tarkeista asioista.

Tyonjaon Kkoettiin vaihtelevan toimiston ja henkilon mukaan. Pienemmilla
toimistoilla assistenttiparien tydokuorma on tasapuolinen, toita tehdaan
tasavertaisesti, tehtavat laitetaan tarkeysjarjestykseen ja jaetaan yhdessa.
Muuallakin ilman muuta autetaan toisia, jos ja kun on aikaa. Tyonjako on joiltain
osin jakautunut liilan epatasaisesti, ja pitaisi pyrkia tasapainoisempaan

tyokuormaan. Yksikko- ja tiimikohtaisesti ilmeni jonkin verran eroavaisuuksia.

Tassa osiossa nakyi parhaiten erot ison toimiston seka pienempien
aluetoimistojen valilla. Muutenkin esiintyi selkeita yksildllisia tai tiimikohtaisia
eroja, joista keskusteltiin yleisesti. Kaikkia koskeva tasapaino olisi selvasti

jokaisen toiveissa.

6.3.5 Muutokset ja niiden vaikutukset kohdeorganisaatiossa

Huhtikuun tyOpajassa pidempaan kohdeorganisaatiossa tydskennelleet
assistentit kavivat lapi muutoksiin liittyvia asioita. Vuoden aikana oli tapahtunut
monia asioita, jotka koskettivat assistenttien tyota. Muutamia uusia kaytantoja
oli aloitettu toteuttaa ja uusi, assistenttitydhon liittyva jarjestelma otettiin
kayttoon. Tyomaaran koettiin kasvaneen tietyilla tahoilla uusista jarjestelyista
johtuen. Organisaatiossa oli myds esiintynyt henkiléston vaihtuvuutta.
Huomioitiin  my0s, etta asiakkaan ja assistentin valinen yhteydenpito on

lisdantynyt, mika koettiin positiivisena asiana.
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Lahitulevaisuuden muutokset olivat hyvin tiedossa. Kuluvan vuoden aikana oli
tulossa wuusia IT-jarjestelmia, joitain uudelleenjarjestelyja aluetoimistojen
assistenttien paivan kulkuun seka suurimpana syksyn uusi organisaatiomalli.
Kokemukset muutoksista olivat kaksijakoisia. Muutosten koettiin tuovan
mukavaa uutta sisaltéd ja haasteita tyohon, ja osa muutoksista toi selvasti
joustavuutta assistentin paivan etenemiseen. Korostettiin suuresti osa-aikaisten
assistenttien tyOpanosta ja sita, miten hienosti he tyonsa hoitavat muuttuvista
olosuhteista huolimatta. Uusien tydntekijdiden tuomat uudet "tuulet” ja tavat

koettiiin positiivisina ja tydyhteis6a raikastavina.

Kritiikkia annettiin siita, etta muutosten toteuttamista ei kaikilta osin oltu mietitty
loppuun saakka. Tama oli aiheuttanut tydmaaran lisdantymista ja tyon
aikatauluttamisen merkityksen kasvua. Muutoksen tapahtuessa koettiin, etta
perehdyttaminen uusiin tapoihin toimi aika ajoin hitaasti, mutta samaan aikaan
oletettiin reagointinopeuden olevan huippuluokkaa. Pohdintaa aiheuttivat myos
lahteneiden tyontekijdiden mukana mennyt tieto-taito ja miten heidan jattdmat

aukot paikattaisiin.

Muutokset ovat kohdeorganisaatiossa selkeasti suuri asia. Useita, isoja
muutoksia on tapahtunut samanaikaisesti, mika selvasti on huolestuttanut
assistentteja. Muutokset ovat silti tiedossa, ja niihin ollaan menossa paaosin
positiivisin mielin, silla pidemmalla tahtaimella toivotaan selvasti vaikutusten
olevan tyota helpottavia. Organisaatiomuutos nousi selkeasti
mietityttdvammaksi asiaksi, josta ei kuitenkaan niin aikaisessa vaiheessa voinut
tehda kuin arvailuja. Nakisin, etta hieman isompi viestiminen asiasta

assistenttien ja muun henkilokunnan suuntaan olisi ollut toiveissa.

6.3.6 Tyon tuomat positiiviset ja negatiiviset yllatykset

Tuoreemmat kohdeorganisaatiossa tyOskentelevat assistentit pohtivat asioita,
jotka tyOssa yllattivat negatiivisesti ja mitkd puolestaan positiivisesti.
Negatiivisena seikkana esiin nousi perehdytyksen puute tai sen tuoma hyoty
assistenteille. Perehdytysta kylla sai, mutta hyvin vaihtelevasti. Osa oli joutunut

hyppaamaan toihin suorilta kasin, toisilla perehdytys onnistui paremmin.
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Jokaisella oli mahdollisuus osallistua laajempaan perehdytysohjelmaan, mutta
tdssa nahtiin puutteita aikataulutusten ja ohjelman sisallon suhteen
nimenomaan assistenttinakokulmasta. Puutoksia nahtiin myos viestinnassa,
tasa-arvon toteutumisessa ja osalla vanhanaikaisissa tyovalineissa.
Joustavuutta ja ennakointia kaivattiin enemman assistentti-konsultti —rintamalla.
Koko organisaation osalta toivottiin terastystd ymmartaa resurssien (tilat, aika)
rajallisuus. Osalle oli tullut yllatyksena koko organisaation osalta melko suuri

poissaolojen maara, seka osa assistenteista ei kokenut tyota kovin itsenaisena.

Tyon tuomia positiivisia yllatyksia olivat viihtyisat tyotilat, mukava tyoporukka,
kehittamishenkisyys seka vapaa-ajan toimintaa vyllapitava klubitoiminta.
Arvostettiin myds mahdollisuutta vaikuttaa tydpaivan kulkuun, palautteensaantia
seka luottamusta, ettd osaa hoitaa tydnsa omalla tavallaan. TyOyhteiso koettiin

avoimeksi, jossa huolehditaan tyohyvinvoinnista.

Sanoisin, ettd nama nakemykset kannattaa pohtia tarkkaan ja ottaa myds
huomioon jatkossa. Uusilla tyontekijoilla on usein tuore ote eteen tulevia asioita
kohtaan, eika organisaatio valttamattd huomaa asioita, jotka ovatkin
puutteellisella tasolla tai kehittamisen tarpeessa. Seurannan merkitys olisi
varmasti syyta nostaa korkeammalle tasolle, ja taman mielestani pystyi
aistimaan keskustelujen valista. Mielipiteiden ja havaintojen huomioonottaminen

arjen tyossa koetaan tarkeana asiana.

6.3.7 Viesti johtoryhmalle

Toisen tyopajan yhteydessa oli tiedossa, etta paaajatukset esitetdan
myo6hemmin johtoryhmalle. Tyopajan lopuksi ryhmat pohtivat muutamia
kysymyksia nykyisen toiminnan haasteisiin liittyen, mista johtoa tulisi informoida

ja mitka vaatisivat huomioimista tai kehittamista.

Assistentit halusivat valittaa johdolle viestin siita, etta assistenttien arvostuksen
tasoa tulisi nostaa. Arvostus nakyy sitouttamisena, mika taas nakyy “pienina
suurina” huomioina tyon ohessa: sisaiset ja ulkoiset koulutukset, perehdytykset,

tyovalineet, edut, onnistunut palkitseminen ja resurssien riittavyys. Naihin
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kaikkiin toivottiin terastysta ja selkeaa systeemia seka assistenttinakokulman

huomioonottamista.

Toivottiin  selvasti, ettd assistentteja kuunneltaisin enemman paatoksia
tehtaessa ja ettd heidan toiveitaan otettaisiin huomioon heihin liittyvissa

asioissa.

6.3 TyoOpajojen tuotosten esittely johtoryhmalle

Assistenttien kehittamistyon ja tyopajojen tulokset paasin esittamaan kohdeor-
ganisaation johtoryhmalle huhtikuun lopulla 2011 yhdessa assistenttitimin veta-
jan kanssa. Kavimme lapi, mita olimme tehneet ja miksi, seka esittelimme assis-
tenttiprofiileja korvaavan mallin. Toimme esille meitd huolestuttavat seikat, jotka
lOytyivat tyopajojen jalkeen ns. hiljaisina tietoina, joita ei ollut paivan aikana tul-
lut selkeasti esille. Meille tarkeimpana asiana esitimme assistenttien viestin joh-
dolle liittyen assistenttien arvostukseen, resurssien riittdvyyteen, perehdytyk-
seen, palkkatasoon seka assistenttien sitouttamiseen organisaatioon. Tilaisuu-
den paatimme positiiviseen viestiin listaten asiat, joista assistentit kokevat saa-

vansa tyon iloa ja mielekkyyttd omaan tyéhon (Liite 5, SALAINEN).

Johtoryhma kuunteli positiivisessa hengessa esityksemme, kommentoi joiltakin
osin saman tien ja piti asiaa erittain tarkeana. Oma ajatukseni saada tyé naky-

vaksi lapi organisaation oli ainakin yhden askeleen edempana.

6.4 Sahkopostikyselyn tulokset

Lahettamani sahkopostikysely oli ehdottoman luottamuksellinen, ja vastaukset
kasittelin anonyymisti. TyOpajoja pidettiin innostavina ja tunnelmiltaan mukavi-
na, avoimina ja osallistujien aktiivisuustasoltaan korkeina. Vaikutti silta, etta
keskustelut kollegoiden kanssa avarsivat nakokulmia, ja yhteinen kehittamis-

kohteiden pohdinta ja kokemusten vaihto koettiin merkityksellisina.

Oman tyon ja koko organisaation kohdalla oli tapahtunut paljonkin muutoksia.
Uusiin jarjestelmiin suhtauduttiin kaksijakoisesti. Toisaalta oltiin erittain tyytyvai-

sia uusiin jarjestelmiin, koska niiden odotettiin sujuvoittavan oman tyon etene-
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mista. Kun taas toisaalta uusiin jarjestelmiin siirtyminen ei tapahtunutkaan suju-
vasti, ja ongelmia esiintyi runsaasti vaikuttaen tyon laatuun ja tekemiseen myos
asiakkaan suuntaan. Tama aiheutti selvasti harmistusta laatuhakuisten assis-
tenttien joukossa. Lisaksi korostettiin tiedottamisen tarkeytta muutostilanteissa,
jotta pystyttaisiin paremmin valmistautumaan, mikali vaikutukset tyon tekemi-
seen muutosprosessin aikana (esimerkiksi IT-jarjestelmien vaihdokset) olisivat

sita heikentaneet.

Ylipaataan muutoksiin suhtauduttiin positiivisesti, ja assistenteilla oli tuntuma,
etta nyt aidosti yritetaan vaikuttaa asioihin. Tosin epailevalla kannallakin oltiin
lahinna sen suhteen, ettda kantavatko nama muutokset pitkalla tahtaimella
eteenpain ja vaikuttavatko kuitenkaan niin paljon juuri assistenttien tydhon. Uusi
organisaatiomalli toi mukanaan joillekin uusia tyOpareja, hieman erilaisempia
projekteja, mutta toisaalta viela ei vaikutusta ollut nakynyt itse tyon sisallossa.
Toivottiin, etta assistenttien mielipiteita olisi kuunneltu enemman uuden organi-
saatiomallin kehittamistyossa. Havaittiin epatasa-arvoa talla saralla kuten myos
muussakin tyossa koko organisaation tasolla. Peraankuulutettiin avoimempaa
keskusteluyhteytta etenkin assistenttien ja konsulttien valilla, jotta yhteinen
tyoskentelytapa saataisiin sujuvammaksi. Aidosti toivottiin parannuksia, joilla

voitaisiin taata tyon tekemisen ilo.

Assistenttien tyon kehittamiseen tulevaisuudessa tuli paljon toivomuksia. Ennen
kaikkea toivottiin organisaatiolta arvostusta assistenttien suuntaan, jotta heidat-
kin koettaisiin tarkeiksi sitouttamisen kohteiksi. Mikali halutaan sitouttaa, tulisi
se myOs nakya kaytannossa. Assistenttien vastuualueet tulisi selkeyttaa, kan-
nustus itsenaiseen ja vastuulliseen tydhon nostaa korkeammalle tasolle ja pal-
kitsemisjarjestelmat ja palkkamallit tasapainottaa oikeaan linjaan ja kannusta-
vimmiksi. Tiedon kulun parantumista ja tata myota osaamisten jakamista voitai-
siin kehittaa, etenkin toimistojen valilla. Kaikkien assistenttien yhteiset palaverit
toisivat tuntumaa muiden toimistojen tekemisiin. Koulutukset ja niiden suunni-
telmallisuus koettiin isona puutteena. Parannukset tahan seka etatyomahdolli-
suudet toimivine tydkaluineen nahtiin sitouttamisen valineina, joita assistenteille

ei ole suotu.
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Kaiken kaikkiaan vastauksista oli aistittavissa, etta yhdessa tekeminen on mu-
kavaa ja yhteiset kokoontumiset antavat virtaa tyon tekoon. Selkeasti suurim-
maksi kehittamisen alueeksi koettiin assistenttien tydpanoksen arvostaminen ja
tata myoten sitouttamisen puute. Assistentit kokevat itse tekevansa tarkeaa tyo-
ta laadukkaasti ja ammattitaitoisesti, mutta toivoisivat enemman saavansa tuo-

da omia nakemyksiaan esille erilaisissa organisaatiota koskevissa asioissa.

6.5 Assistenttiprofiilit

Kehittamishankkeen alkuperaisena tavoitteena oli luoda toimivammat assistent-
tiprofiilit vanhan mallin tilalle. Vaikka kehittamishanke painottui loppujen lopuksi
muihin assistenttityon kehittamisen alueisiin, suunniteltin myos uusi assistentti-
profiileja korvaava malli. Tiedossa oli, etta tulevan organisaatiomuutoksen takia
uutta mallia ei tassa vaiheessa kannata lahtea toteuttamaan kaytantéon. Taman
vuoksi teimme assistenttitimin esimiehen kanssa mallin ja esittelimme sen joh-

toryhmalle seka myds muulle organisaatiolle.

Uudesta mallista (Liite 6, SALAINEN) tuli aiempaa yksinkertaistetumpi ja selke-
ampi. Vanhasta mallista saadun palautteen myota esimerkiksi palkkaraamit ja-
tettiin kokonaan pois. Halusimme hakea yksinkertaisen selkeda mallia, jossa
ketdan ei lokeroida liian yksityiskohtaisesti. Assistenttien paatehtavat listattiin
seka ilmaistiin tarkeimmat kokemustaustaiset kohdat, mita assistentin tulisi
omata. Taman kuvauksen ymparille rakennettiin tehtavakokonaisuuksia, joiden
avulla assistentit voisivat laajentaa tydn kuvaansa oman osaamisen ja haluk-
kuuden mukaan. Tyon kuvan laajentamisen tehtavat listasimme kolmeen eri
kategoriaan, jotka on merkitty eri vareilla. Sinisissa laatikoissa olevat tehtavat
sopivat hoidettaviksi normaalin assistenttitydon ohella, eivatka ne vaadi kovin
paljoa lisdaikaa. Niiden tekemiseen tarvitaan kiinnostusta projektiluonteisten
tehtavien hoitoon, koordinointikykya seka isompien kokonaisuuksien hallintaa.
Keltaisten laatikoiden tehtavat vaativat erikoisosaamista ja perehdytysta, mutta
usein sisainen perehdyttaminen on riittavaa. Tehtavat voi tehda osana assisten-
tin tyota. Turkoosien laatikoiden tehtavissa vaaditaan alueen erityisosaamista,

ja nain ollen tarvitaan laajempaa perehdytysta, mahdollisesti ulkoista koulutus-
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ta. Tehtavat voivat vieda ison osan assistentin tyosta, mika voi tarjota mahdolli-

suuden siirtyd kokonaan toiseen tehtavaan organisaation sisalla.

Yhtena paaajatuksena uudessa mallissa on, ettd kohdeorganisaation assisten-
tin uran varrelta 10ytyy mielenkiintoisia etappeja, joista voi poimia lisaarvoa mu-
kaansa tai joita voi lahtea kehittdamaan eteenpain. Osaaminen ja vastuu kasva-
vat ja monipuolistuvat kunkin ndin halutessaan. Assistentilla on mahdollisuus
kehittya yhden palvelun osaajasta useiden palvelujen osaajaksi seka vankistaa
omaa osaamistaan ensisijaisella osaamisalueellaan. Oma osaamisalue voi tun-
tua silta oikealta pitkaankin, mutta annetaan mahdollisuus tavoitella maaratie-

toisesti uusia osaamisia.

6.6 Haasteet kehittamishankkeen aikana

Kehittamishanketta oli mielenkiintoista suunnitella ja tehda. Innostus kehitta-
mishankkeen tekemiseen kumpusi luonnollisesti itselleni Iaheisesta aiheesta, ja
taman vuoksi olisi ollut hienoa tyostaa asioita paljon enemmankin eteenpain.
Yhtena haasteena koin siis ajanpuutteen, mutta toisaalta napakoista kahdesta
tyOpajasta sai paljon irti jatkoa ajatellen. Kehittamishankkeen laajeneminen
koskemaan koko assistenttien tydn kehittamisalueita toki oli suuri haaste, mutta
se alkoi tuntua yha mielekkaammalta ja jarkevammalta vaihtoehdolta. Pelkkien
assistenttiprofiilien uudistaminen olisi ollut melko yksipuoleista tekemista, ja
mielestani taustoitus ja tilannekatsaus ylipaataan assistenttien tydhon olisi joka

tapauksessa pitanyt tehda ennen uuden mallin suunnittelua.

Omat haasteensa kehittamishankkeeseen toivat menossa ja tulossa olevat
muutokset. Etenkin tietoisuus uuden organisaatiorakenteen tulosta aiheutti sen,
etta kaikkia asioita ei pystynyt tai kannattanut kasitella samanlaisella intensitee-
tilla. "No mutta, tdma selviaa sitten organisaatiomuutoksen jalkeen.” — lausah-
dus esiintyi useasti tydpajojen aikana. Samaan aikaan oli kdynnissd myos use-
an assistenttien tydhon kiinteasti liittyvan jarjestelman uudistustyoét, joten samal-
la tavoin nama meneillaan olevat tai myohemmin tulevat projektit vaikuttivat tiet-

tyjen osioiden kasittelyyn.
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Henkilokohtaisesti haasteellisinta oli toimia objektiivisena havainnoitsijana tyo-
pajoissa. Tyopajojen vetaminen ja seuraaminen eivat niinkaan tuottaneet on-
gelmia, vaan kirjoitusvaiheessa havaintojen kirjaaminen, tulosten analysointi ja
raportoiminen obijektiivisella otteella oli haastavaa. Omien mielipiteiden vaiku-
tusta lienee mahdotonta valttaa. Raportin kirjoituksessa haasteellista oli pysya
objektiivisena ja kirjoittaa asiat sellaisenaan kuin ne olivat ja jattaa henkilokoh-
taiset huomiot ulkopuolelle. Toisaalta mielestani omatkin nakemykseni saavat

tulla esille, koska ne vastaavat hyvin pitkalti kaikkia muita esiin tulleita asioita.
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7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tyoyhteison selviytymista muutostilanteissa helpottaa organisaation kokemuk-
sista oppiminen seka yksildiden kokemusten jakaminen. Organisaation oppimi-
nen lahtee yksilon kaytannon kokemuksista, joita reflektoimalla ja kasittelemalla
dialogin avulla koko organisaation oppiminen etenee ja kehittyy. Taitava esi-
miestyoskentely ja johtaminen edesauttavat prosessia, jossa yksilon oppimises-
ta jalostuu koko organisaation oppimista. Naita asioita haettiin kohdeorganisaa-

tion assistenttityon kehittdmishankkeessa.

Kehittamisehdotuksina kohdeorganisaatiolle esitan seuraavia asioita, jotka on

selitetty tarkemmin listauksen jalkeen.

o Jatkoa assistenttien tyon kehittamiselle

e Perustetaan vuosittain vaihtuva assistenttien kehittdmisryhma
e Jokaiselle assistentille oma koulutussuunnitelma

¢ Vuosikello kehityspaiville, ammattimessuille, koulutuksille jne.
e Saanndlliset seurantakeskustelut uusille assistenteille

e Oma coach kokeneemmille assistenteille

e Assistenttien tasmasijoittaminen asiakasprojekteihin

¢ Maanlaajuiset assistenttipalaverit videoneuvottelun avulla

e Jo tehtyjen muutosprosessien lapikaynti

e Uusi tutkimus lahtdkohtana esimiesroolit

¢ Isojen ja pienten myOnteisten asioiden ja onnistumisten esille tuonti

Mielestani kohdeorganisaation sisalla tulisi ehdottomasti jatkaa assistenttien
tyon ja sen eri osa-alueiden kehittamista. TyOpajat osoittivat, etta assistentit

osaavat katsoa organisaation toimintaa monelta eri nakdkannalta, ja heilla on
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hyvin laaja ja ammattimainen kuva omasta tydstaan seka koko tyoyhteisosta.

Taman hyddyntamista kannattaisi miettia tulevaisuudessa.

Samantyyppista tyoskentelya voi toki tehda jatkossakin, mutta esimerkiksi tyo-
paja-tyoskentelyssa ulkopuolinen vetaja voisi tarjota viela enemman mahdolli-
suuksia. Jatkotyoskentelya mietittaessa voisi poimia tasta kehittamishankkeesta
sellaisia mielekkaita kokonaisuuksia, joihin kannattaisi panostaa ja mitka tuntu-

vat assistenteista tarkeimmilta alueilta kasitella.

Assistenttien tyon kehittdmisalueet tuntevat parhaiten assistentit itse. He ovat
oman tyonsa ammattilaisia, jotka tietavat puutteet ja kehittdmisalueet.
Assistenteille voisi perustaa oman kehittamisryhman heidan tyotansa ajatellen.
Ryhmalle maaritettaisiin selkeat tavoitteet, saanndlliset tapaamiset ja jokaiselle
jasenelle omat vastuualueet. Ryhman jasenia voisi vaihtaa esimerkiksi vuoden
valein. Ryhmien tapaamisissa voisi olla vaihtuva ulkopuolinen jasen jostakin
organisaation osasta, joka voisi omilla nakemyksillan tuoda ”out of the box” —
tyyppista ajattelua toiminnan kehittamiseen. Han voisi toimia neutraalina
jasenena, joka kuuntelisi kehittamisen ajatukset ja esittaisi sen perusteella omat
nakemyksena. Uskoisin, ettd kehittdmisryhmaan I0ydettaisiin innokkaita
osallistujia, jotka tata kautta saisivat lisamaustetta ja lisaosa-aluetta omaan tyon
kuvaan. Talta osin tyon kuva laajenisi ja kehittamistyohon osallistuminen toimisi

varmasti hyvana meriittina tulevaisuutta ajatellen.

Selkean koulutussuunnitelman tekeminen jokaiselle assistentille olisi mielestani
puolestaan iso sitouttamiseen tahtaava toimenpide. Kohdeorganisaatiossa voisi
olla erillinen koulutuskoordinaattori, joka kartoittaisi jokaisen assistentin koulu-
tustarpeet. Mukaan voisi liittaa tarkastelut siita, mita osaamisia kullakin on, mita
osaamisia voisi kayttaa laajemmin, onko mahdollista Iahtea johonkin projektiin
mukaan oman tyon ohella ja mita koulutuksia kukin haluaa ja tarvitsee. Assis-
tenttien aseman arvostamista kohottaisi, jos tdma asia pidettaisiin omana koko-
naisuutena, eika koulutusasioihin palattaisi vain ja ainoastaan kehityskeskuste-
luissa. Kartoituksen avulla nahtaisiin myos tarpeet koko assistenttiryhman kou-
luttamiseen johonkin tiettyyn alueeseen. Mielekkaalta voisi tuntua ainakin ker-

ran, pari vuodessa kokoontua yhteiseen koulutustilaisuuteen rauhassa.
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Saannollisesti toistuvat kehityspaivat eri teemoilla ovat varmasti arjen tyépanos-
ta virkistavia tapahtumia. Assistentit ovat selkeita, organisoituneita ja ennakoivia
henkiloita, ja mielestani tama pitaisi ottaa huomioon heihin kohdistuvissa toi-
menpiteissa. Esimerkiksi selkea vuosikello kertoisi, mita vuoden aikana tapah-
tuu, milloin jarjestetaan assistenttipaiva, milloin on jokin koulutus, milloin on aika
kayda ammattimessuilla hakemassa lisaperspektiivia tydohon jne. Jokainen ym-
martaa, etta tilanteet elavat, mutta selkea vuosisuunnitelma innostaisi takuu-
varmasti assistentteja ja parantaisi heidan motivaatiotaan ja sitoutumistaan or-

ganisaatiota kohtaan.

Uusimpien assistenttien kohdalla nakisin selkeana kehittamiskohteena heidan
tuntemusten ja nakemysten huomioonottamisen. Muutaman kuukauden
tydskentelyn jalkeen on varmasti noussut esille huomioita ja asioita, joita
pitkaan organisaatiossa tyoskennelleet eivat enaa valttamatta huomaa tai jotka
koetaan arkipaivaisina asioina. Kehityskeskusteluissa toki kaydaan lapi
mennytta kautta ja kehittdmiskohteita, mutta olisiko ideaa kayda esimerkiksi
jonkinlainen seurantakeskustelu parin kuukauden valein vuoden ajan tyon
aloittamisesta? Saataisiin heti selvile mahdolliset kehittdmisalueet seka
positiiviset, hyvintoimivat seikat, ja kehittamiskohteisiin voitaisiin puuttua
valittomasti. Seurannalla taattaisiin tyontekijan motivaatio ja oma halukkuus
parantaa omaa tyotaan. Kaivattua sitoutumista tdma operaatio ei varmastikaan

myos laskisi.

Coachaus on kohdeorganisaatiossa eras palvelukonsepti. Tata asiantuntemus-
ta voisi mielestani hyodyntaa assistenttien tyon tukemista ajatellen. Koska
coachingia kaytetaan paljon muutostilanteissa, sopisi tdma erinomaisesti juuri
kohdeorganisaation assistenteille. Assistentteja voisi huomioida tarjoamalla
heille oman coachin talon sisalta, jonka kanssa tavattaisiin muutaman kerran
vuodessa. Tama voisi olla erityisesti kokeneemmille assistenteille suunnattu
lisdarvoa ja mielekkyytta tuottava tekija. Assistentit paasisivat tutustumaan val-
mennettavan osaan ja saisivat erinomaisen mahdollisuuden itsensa syvalliseen
kehitykseen. Keskustelun aiheet voisivat olla monialaisia, ja jokaisen kohdalla

tavoitteet mietittaisiin yksilollisesti. Paaajatuksena olisi saada mahdollisesti toi-
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senlaista nakokulmaa omaan tyohon, sen sisaltoon ja kehittamiseen seka 10y-

taa ja hyddyntaa omat potentiaalit kokonaisvaltaiseen kayttoon.

Harkinnan alle kannattaisi myds laittaa, voisiko assistentteja ns. tasmasijoittaa
entista enemman tiettyihin asiakasprojekteihin. Nain ollen tulisi uutta tekemista,
nakokulmaa ja mielekkyytta tyohon. Tutut tehtavat olisivat edelleen mukana.

Tahan jokainen voisi lahted omien halujensa mukaan.

Assistenttien tulisi olla myos selvilla toistensa tekemisista lapi organisaation.
Aluetoimistojen assistentit voisivat videoneuvottelulaitteiden avulla osallistua
myOs paakonttorin assistenttipalavereihin. Vaikka kaikki asiat eivat jokaista kos-
ketakaan, niin antaisi tama yhtenaisyyden tunnetta ja tietoisuutta siita, mita toi-
silla paikkakunnilla tapahtuu. Lyhyt katsaus kunkin toimiston sen hetkiseen ti-
lanteeseen assistentin nakokulmasta olisi varmasti kiinnostavaa kuultavaa kai-

kille assistenteille.

Kohdeorganisaatiossa kuluva vuosi on ollut konkreettisten muutosten aikaa.
Useiden uusien jarjestelmien kayttdonotto ja uusi organisaatiomalli ovat aiheut-
taneet paljon erilaisia tilanteita. Mielestani naiden asioiden lapikaynti olisi kan-
nattavaa. Voisiko kunkin projektin kohdalla kayda lapi, mikd on mennyt hyvin,
mika huonosti ja mita voidaan tehda seuraavalla kerralla toisella tavalla? Tassa
olisi ainesta jopa uuden tutkimuksen tekoon. Hyotynakdkulmana olisi tulevai-
suuden ennakointi vastaavien tilanteiden varalta. Voitaisiin saada ideoita, miten
muutosta alusta alkaen on parasta lahtea viemaan lapi, keita henkildita muu-
tosprosessiin on hyva ottaa mukaan ja mitd asioita on huomioitava prosessin

aikana.

Lopputulemana voi olla, ettd nyt tapahtuneet muutokset on toteutettu hyvalla
kaavalla, joten seuraavien kohdalla ei tarvitse miettia kehittamistoimenpiteita.
Tai vastaavasti saattaa nousta esiin selkeita parantamisen kohteita, jotka on
helppo korjata seuraavan muutostarpeen tullessa eteen. Assistenttitasolla sa-
mainen operaatio onnistuisi varmasti niin, ettd assistentteja koskevat muutos-
prosessit kaytaisiin samalla sapluunalla lIapi: hyvat ja huonot puolet ja kehitta-

miskohteet. Eri prosesseissa mukana olleilla assistenteilla olisi varmasti nake-
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mysta, miten muutos on viety lapi, ja he voisivat toimia prosessin lapikulun poh-

timisen vastuuhenkiloina.

Nakisin myos mahdollisena lahted tutkimaan kohdeorganisaation toimintaa
muidenkin tekijoiden nakokulmasta. Esimerkiksi esimiesrooleista saisi varmasti
uuden tutkimuksen kohteen, jonka tiimoilta 16ytyisi lisdinformaatiota koko orga-
nisaatiolle. Esimiesroolien tyostaminen voisi antaa myds perspektiivia assistent-

tien ja konsulttien seka assistenttien ja esimiesten valiseen yhteistyohon.

Kohdeorganisaatiossa puhutaan usein yhdessa tekemisen "meiningista” hyvalla
porukalla. Tama ei ole pelkastaan johdon hokema, vaan nahdakseni sopii koko
organisaatiolle. Taman pohjalta voisi ammentaa lisaa, silla se on selva voima-
vara jokapaivaisessa tyossa. Tata myoten esimerkiksi myonteisten asioiden
esiin tuomista voisi kohdeorganisaatiossa selvasti kasvattaa. Pientenkin kivo-
jen, mieltd lammittavien asioiden esilletuonti esimerkiksi assistenttipalavereissa,
paivittaisessa vuorovaikutuksessa seka koko organisaation kehittamispaivissa
nostavat varmasti motivaatiota ja jattavat mukavan mielen seka antavat voimia
jaksaa vaikeimpien paivien ja asioiden yli. Olisiko tassa vastuu assistenttitimin
esimiehelld seka jokaisen tiimin vetgjalla? Mielestani tdssa on asia, joka pitaisi
tiedostaa ja ottaa se kaytantoon systemaattisesti esimiestyossa ja jokapaivai-
sessa kanssakaymisessa. Lisaksi tama palvelee myos muita tyontekijoita, eika
pelkastaan assistentteja. Onnistumisten esilletuominen, arjen pikkuruiset ilot ja
hyvan tekemisen huomioiminen kantavat takuulla pitkdjanteisessa juoksussa

sitoutumisenkin tiivistamiseen.
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TyOpaja marraskuussa 2010. Ryhméatdiden aiheet.

Tydén kohde

“Wislo”, unelma: mitd minun tydskdnl seuraa?
Mit3 tuotetaan, kenelle ja miksl?

Tucte, palvelu tal muu kokonalsuus, johon assistentlt
toiminnallaan vaikuttavat ja tuotosta, jonka he byollaan
pyrklvit saamaan alkaan.

Pitk&janteinen, alemassa oleva tarsae

Tyoyhteiso

-

-

Sisdiset ja ulkoiset yhteistydkumppanit
Keneen otetaan yhteyttd, kun on ongelmia?
Kenen kanssa pitdisi tehda toitd ongelmatilanteissa?

Mita / keits tydyhteisddn kuuluu?

Valineet

= Ronkresttiset tyakalut, laitbeet |a j&rjestelmdbt

+ Mallit, teoriat, kisitteet, imintatapa- ja prosessikuvaukset

= Walinest, jollla kohtesseen valkubetaan fa jollla kohdetta

bybstetddn

Saannot
« Kirjoltetut ja kirjoittamattomat
= Viralliset, epaviralliset, luottamus

« Sddnndt, sopimukset, normit, ohjeet, velvoitteet

Tyonjako
+ Tyota tekevan tiimin keskindinen tyGnjako
« Mika on keskindinen tydnjako?

- Tydnjako koko organisaatiossa

LIITE 2

Tekija

Assistentin identiteetti

Assistentti persoonana

Assistentin roolit



Ty6paja huhtikuussa 2011. Ryhmatdiden aiheet.

Tehtavat

Millaisia muutoksia tydssanne / kohdeyrityksessa on ollut
viimeisen vuoden aikana?

Miten olette muutokset kokeneet?

Milla tavalla ne ovat vaikuttanee arkipaivan tyohon?
Millaisia muutoksia on tulossa lahitulevaisuudessa?

Mika tydssa on yllattanyt negatiivisesti ja positiivisesti?
Mista koet tyon iloa ja mielekkyytta tyossasi?

Valmistelkaa kolme nykyisen toiminnan haasteisiin liittyvaa
kysymysta johdolle

LIITE 3



LIITE 6

Sahkopostikysely osallistujille marraskuussa 2011.

Mita sinulle jai mieleen kdymistamme tydpajoista?

Onko jokin asia muuttunut parempaan suuntaan viime kevaan jalkeen omassa tydssasi
/ koko organisaatiossa? Mika / mitka?

Onko jokin asia muuttunut huonompaan suuntaan viime kevaan jalkeen omassa tyos-
sasi / koko organisaatiossa? Mika / mitka?

Miten toivoisit assistenttien tyota kehitettdvan tulevaisuudessa?

Muita kommentteja aiheeseen liittyen?



