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- Ristiinoppimisen toteutuminen yrityksessä X 

Toimintakulttuuri- ja toimitilamuutosten yleistyessä tämän opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää, 
onko vakuutusalalla toimivan yrityksen X toimintakulttuuri- ja toimitilamuutos tukenut 
työntekijöiden välistä ristiinoppimista. Lisäksi tutkimuksessa pyrittiin selvittämään, mitkä tekijät 
ovat edesauttaneet ja haitanneet sitä. Yrityksessä X ristiinoppimisella tarkoitetaan 
vuorovaikutuksen kautta oppimista, jota tapahtuu, kun ollaan vuorovaikutuksessa päivittäin 
vaihtuvien vieruskavereiden kanssa. Muutoksella pyritään siihen, että tulevaisuudessa työntekijät 
osaisivat aiemman oman pääosaamisalueen lisäksi hoitaa kaikkia töitä ja näin varmistettaisiin 
asiakkaiden nopeampi ja parempi palvelu. 

Kohderyhmäksi valikoitui yritysvakuutuspuolen myynnin tukitoiminnoissa toimiva osasto, jossa 
työskentelee noin 50 henkilöä. Heistä 34 valittiin mukaan tutkimukseen. Tutkimus toteutettiin 
kvantitatiivisia ja kvalitatiivisia menetelmiä apuna käyttäen. Kohderyhmälle lähetettiin linkki 
sähköiseen kyselyyn, jossa oli strukturoidut kysymykset. Lisäksi lähes jokaisen kysymyksen 
jälkeen vastaajilla oli mahdollisuus perustella vastaustaan avoimesti, jotta tutkimustuloksista 
saataisiin kattavammat. Kyselyyn vastasi 32 henkilöä. 

Opinnäytetyön tutkimustuloksista käy ilmi, että toimintakulttuuri- ja toimitilamuutoksen jälkeen 
yrityksessä X on tapahtunut ristiinoppimista. Työntekijät ovat halukkaita oppimaan uutta ja 
tarjoamaan apua myös muille. Parhaiten ristiinoppimista ovat tukeneet muutoksen yhteydessä 
järjestetyt koulutus/perehdytystuokiot, uusi puhelinjärjestelmä ja vaihtuvat vieruskaverit. Suurin 
osa on sitä mieltä, ettei ristiinoppimista estäviä tai haittaavia tekijöitä ole, mutta osan mielestä 
tällaisia kuitenkin on. Ristiinoppimista estäviksi tekijöiksi mainittiin muassa kiire ja 
kokonaisuuksien ymmärtämättömyys. Vastaajat olivat huolissaan myös syväosaamisen 
vähentymisestä. Tuloksista on myös pääteltävissä, että yrityksessä X vähemmän aikaa 
työskennelleet ovat keskimääräisesti tyytyväisempiä muutokseen kuin pidemmän uran tehneet 
henkilöt. 
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 Fulfilment of cross-learning in the company X 

As the changes in working culture and business premises become more common, the aim of this 
thesis is to find out whether the changes in organization culture and business premises support 
the cross-learning between employees in the insurance company X. In addition, the purpose of 
the research is to clarify what factors have advanced and hindered it. In the company X, cross-
learning means that the seating position varies every day and then the employee learns more 
from the person sitting next to him/her. Previously, everyone had his/her own main competence 
in some insurance type. The aim of the change is that in the future, all employees will be able to 
handle all kind of tasks. This would ensure a faster and better customer service. 

The target group of the research was the company X’s commercial sales support. There are about 
50 employees, of whom 34 were included in the research. Both quantitative and qualitative 
methods were used as research methods. The target group received a link to an electronic 
questionnaire with structured questions. After almost every question, the responder had the 
opportunity to explain his/her answer openly. This made the research results more 
comprehensive. 32 people answered the questionnaire. 

The results show that after the changes cross-learning has taken place in the company X. The 
employees are willing to learn new aspects and share them with the others. According to the 
research, training/introduction, new telephone system and changing of the person sitting next to 
one, have supported cross-learning the most. Most of the responders thought that there is nothing 
to prevent or hinder cross-learning. However, some of the responders disagreed. For example, 
the rush and the lack of understanding the wholeness were mentioned as inhibitory things. The 
responders were also concerned about the decline in deep knowledge. The results of the thesis 
also tell that employees who have worked less time are more satisfied with the change than those 
who have worked for a longer period in the company X. 
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1 JOHDANTO 

Toimitilamuutokset yleistyvät yhä useammissa yrityksissä. Toimistot muuttuvat monitila-

toimistoiksi, mikä tarkoittaa usein myös toiminta- ja työskentelytapojen muutosta. Henki-

lökunnan työtehtävät monipuolistuvat ja jatkuva osaamisen kehittäminen on tärkeässä 

roolissa alati muuttuvassa ja digitalisoituvassa maailmassa. 

Koska ammattitaitoiset työntekijät ovat yritysten tärkein voimavara, on erittäin tärkeää, 

että opitut tiedot ja taidot kulkeutuvat työntekijältä toiselle. Hiljaisen tiedon jakamisen 

merkitys kasvaa. Muutokset toimitiloissa mahdollistavat entistä paremmin osaamisen 

laajentamisen, koska monitilatoimistoissa vuorovaikutus työntekijöiden kesken kasvaa. 

Jokaisella on oma tietotaitonsa ja kun ollaan vuorovaikutuksessa eri ihmisten kanssa, 

työssä tapahtuu oppimista niin sanotusti vahingossa. 

Opinnäytetyöni tarkoituksena on selvittää, onko toimintakulttuuri- ja toimitilamuutos tu-

kenut vakuutusalalla toimivan yrityksen X yhden osaston henkilöstön osaamisen laajen-

tamista. Lisäksi pyrin selvittämään mitkä tekijät ovat edesauttaneet ja toisaalta taas vai-

keuttaneet osaamisen kehittämistä, josta käytetään osastolla nimitystä ristiinoppiminen. 

Ensimmäisessä teorialuvussa käsitellään henkilöstön osaamisen kehittämistä eri oppi-

mismallien ja menetelmien kautta. Toisen pääluvun aiheena on muuttuvat organisaatiot. 

Tässä käsitellään tarkemmin muutoksen etenemistä. Kolmannessa luvussa aiheena on 

tarkemmin yrityksessä X toteutunut toimintakulttuuri- ja toimitilamuutos, sen tavoitteet ja 

vaikutukset työn tekemiseen. Neljännessä luvussa käsitellään yrityksessä X toteutetta-

vaa tutkimusta ja käytettyä tutkimusmenetelmää, sekä sen validiteettia ja reliabiliteettia. 

Lopuksi analysoidaan tutkimustuloksia ja tehdään johtopäätökset. 

Tutkimus ristiinoppimisen toteutumisesta toimintakulttuuri- ja toimitilamuutoksessa teh-

dään sähköisenä kyselytutkimuksena yhdelle vakuutusalalla toimivan yrityksen X toimi-

tilamuutoksessa mukana olleelle osastolle, jossa työskentelee noin 50 henkilöä. Osas-

tolla työskentelevien työtehtävät eroavat toisistaan jonkin verran, ja näin ollen muutos ei 

vaikuta samalla tavalla kaikkien työskentelyyn. Kyselyn kohderyhmänä on 34 henkilöä. 

Osasto työskentelee yritysvakuutuspuolen myynnin tukitoimintojen parissa ja palvelee 

puhelimitse ja sähköisten työpyyntöjen avulla suurimmaksi osaksi sisäisiä asiakkaita. 
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2 HENKILÖSTÖN OSAAMISEN KEHITTÄMINEN 

Vasta 2000-luvulla yritykset havahtuivat siihen, ettei henkilöstön kehittäminen tarkoita 

ainoastaan satunnaisissa seminaareissa käymistä, vaan sen pitää tapahtua yhteistyössä 

työntekijän ja työnantajan kanssa. Oppiminen on elinikäistä ja siihen panostaminen on 

hyödyllinen investointi kaikkien osapuolten näkökulmasta. (Nortio 2018) 

Organisaatiossa inhimillinen pääoma on aineetonta pääomaa, joka on kiinnittynyt henki-

löstöön. Sitä voidaan mitata ja kehittää. Yhdessä muiden tekijöiden kanssa se mahdol-

listaa organisaation kehittymisen ja tavoitteisiin pääsemisen. (Larjovuori & Manka & Nuu-

tinen 2015, 9.) Usein sen sanotaan olevan eniten vaikuttava tekijä organisaation menes-

tymisessä. Kun työyhteisössä asiat ovat hyvin ja henkilöstö viihtyy työssään, saadaan 

inhimillisestä pääomasta irti kaikki hyöty. Tämä aineeton pääoma on kuitenkin yksilöiden 

hallussa, ja jos työyhteisössä kärsitään motivaatiopulasta tai huonosta ilmapiiristä, ei re-

sursseja välttämättä päästä käyttämään niin, että se hyödyttäisi organisaatiota. Erityisen 

tärkeää onkin keskittyä hyödyntämään yksilöiden osaamista ja potentiaalia, ja motivoi-

maan heitä kehittämään osaamistaan organisaation tavoitteiden mukaisesti. (Larjovuori 

& Manka & Nuutinen 2015, 13.) 

Eurofondin Euroopan työolotutkimuksen (2015) mukaan muihin Euroopan maihin verrat-

tuna Suomessa ja muissa Pohjoismaissa työhön kuuluu eniten uusien asioiden oppi-

mista. Tutkimuksessa kysyttiin ”Kuuluuko työhönne uusien asioiden oppimista?”. Kai-

kista vastanneista suomalaisista 90 % on valinnut vaihtoehdon ”kyllä”. Vain 10 % vas-

tanneista koki, ettei heidän tarvitse oppia mitään uutta työssään. Euroopan mittakaa-

vassa keskimäärin 72 % kyselyyn vastanneista oli sitä mieltä, että heidän työssään pitää 

oppia uutta. 

Työntekijöiden osaamista pyritään kehittämään niin, että organisaatio hyötyisi osaami-

sesta. Jotta henkilöstö kehittyy, on tärkeää, että yksilöiden osaamista arvostetaan ja hei-

dän mielipiteitänsä kuunnellaan. Muussa tapauksessa yksilöt turhautuvat ja osaamisen 

kehittäminen ei välttämättä tapahdu halutulla tavalla. Myös liian suuret haasteet ja vaa-

timukset aiheuttavat ahdistuneisuutta ja näin ollen hidastavat oppimista. Osaamisen ja 

vaatimusten tasapaino mahdollistaa kehittymisen, ja parantaa myös työssä käytettyjä 

menetelmiä ja tapoja. Lisäksi onnistumisen tunteet motivoivat kehittämään osaamista 

entistä paremmin. (Kesti 2013, 50 – 51) Nykyään työnhaussa nousevana trendinä onkin 

se, että työpaikat valitaan sen perusteella, miten hyvin niissä pääsee kehittämään omaa 
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osaamistaan. (Otala 2018, 19.) Tämän lisäksi työnhaussa ihmisiä motivoi se, että omaa 

osaamistaan pystyy todella hyödyntämään ja jakamaan myös muille. Kun yksilöt pääse-

vät toteuttamaan itseään juuri heille sopivissa työtehtävissä, työn tuottavuus kasvaa. 

Siksi olisikin erittäin tärkeää, että ihmiset saataisiin ohjattua juuri heille sopiviin työtehtä-

viin. (Huotilainen & Saarikivi 2018, 109.) 

Osaamisen laajentamisessa on tärkeää, että työ tarjoaa haasteita. Niitä ei kuitenkaan 

saa olla liikaa, koska tämä aiheuttaa ahdistuneisuutta ja riittämättömyyden tunnetta. Kun 

haasteet ja tavoitteet on asetettu aina hivenen verran edelle osaamista, se kannustaa 

oppimaan. Ihmisillä on luontainen tarve vastata koko ajan suurempiin haasteisiin. He 

haluavat tuntea osaavansa asioita ja saada niitä aikaan. Kun aihe on mielenkiintoinen, 

ihminen saavuttaa flow-tilan eli niin sanotun työn imun. Ajan- ja paikantaju katoaa, koska 

keskittyminen on niin korkealla. Flow-tilaa on tutkittu paljon ja sen on havaittu olevan 

kytköksissä muun muassa työn tuottavuuteen, oppimiseen, työhyvinvointiin ja organi-

saatioiden taloudellisiin tuloksiin. (Otala 2018, 83 – 84) 

Osaamisen kehittäminen vaatii ponnisteluja myös organisaatiolta. Tärkeää on tunnistaa 

nykyinen osaaminen ja arvioida sen toimivuutta tulevaisuuden tarpeiden näkökulmasta. 

Kun osaamisessa havaitaan kehittämistarpeita, valitaan keinot, joilla osaamista lähde-

tään kehittämään. Merkityksellistä on tukea yksilön oppimista. Jotta voidaan varmistua 

oppimisen tehokkuudesta, jatkuva tarkkailu ja oppimistulosten analysointi on myös rat-

kaisevassa asemassa. (Hyppänen 2007, 110 – 111) 

Monissa organisaatioissa vastuuta siirretään yhä enemmän työntekijöille. Tämä tarkoit-

taa sitä, että heidän on otettava vastuu myös omasta kehittämisestään. On itse tunnis-

tettava missä tarvitsee kehitystä ja miten edistää sitä. Tarvitaan siis niin sanottua valveu-

tuneisuutta. Osaamista voi kehittää etsimällä itsenäisesti tietoa jostain asiasta tai esi-

merkiksi pyrkimällä sellaiseen koulutukseen, jonka kokee itselleen tarpeelliseksi. Kun 

organisaatio suosii ja kannustaa työntekijöitään omaehtoiseen kehittämiseen, se muut-

tuu ja kehittyy nopeammin. Henkilöstön valveutuneisuus auttaa organisaatiota myös py-

symään kilpailukykyisenä, koska esimerkiksi havaitut muutokset asiakkaiden tarpeissa 

auttavat organisaatiota kehittämään tuotteita ja kilpailemaan uusilla tekijöillä. (Kesti 

2013, 94.) 
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2.1 Ulkoinen ja sisäinen motivaatio työssä ja oppimisessa 

Työhön rinnastetut motivaatiotekijät jaetaan ulkoiseen ja sisäiseen motivaatioon. Ulkoi-

sesta motivaatiosta on kyse silloin, kun työskentely tapahtuu ulkoisen tavoitteen, kuten 

palkinnon tai bonuksen, saavuttamiseksi. Sen sijaan sisäisestä motivaatiosta puhutaan 

silloin, kun motivaatio lähtee työstä. Kun työ on kiinnostavaa ja tukee omien haaveiden 

saavuttamista, se halutaan hoitaa parhaalla mahdollisella tavalla. Sisäinen motivaatio 

pitää mielenkiintoa yllä ja kannustaa näin etsimään uutta informaatiota ja oppimaan tai-

toja, joita kyseisessä tehtävässä tarvitaan. Oppimista tapahtuu siis niin sanotusti vahin-

gossa. Sisäinen motivaatio kuitenkin vaatii, että yksilö saa itse vaikuttaa tavoitteisiin ja 

siihen, millä tavoin kehittää osaamistaan. Merkityksellistä on myös se, että yksilö kokee 

oppivansa ja osaavansa työnsä, ja saa aikaan asioita. Myös yhteydenpito muiden osaa-

jien kanssa on olennaisessa osassa. (Otala 2018, 92 – 93) 

2.2 Hiljainen tieto ja sen jakaminen 

Erilaisten kokemusten kautta ihmisille syntyy usein paljon tiedostamatonta tunnepoh-

jaista osaamista, jota on haastavaa dokumentoida. Tätä kutsutaan hiljaiseksi tiedoksi. 

Tämän lisäksi ihmisille muodostuu tiedostettua osaamista, joka taas on järkiperäistä ja 

käsitteellistä. Vastakohtana hiljaiselle tiedolle, tiedostettu osaaminen voidaan helposti 

muotoilla sanoiksi ja tekstiksi. (Kesti 213, 42.) 

Muuttuvassa maailmassa inhimillisen pääoman uudistuminen on välttämätöntä ja sen on 

tapahduttava tehokkaasti. Uuden ja vanhan tiedon yhdistäminen korostuu. Kehitystä ta-

pahtuu muun muassa kokemusten kautta, virheistä oppimalla ja matkimalla, mutta on 

olemassa myös tietoisempiakin kehitystapoja. Tietoisessa osaamisessa korostuu hiljai-

sen tiedon muuntaminen sellaiseen muotoon, että se on helposti jaettavissa myös muille 

organisaation jäsenille. (Larjovuori & Manka & Nuutinen 2015, 19.) 

Japanilaiset Ikujiro Nonaka ja Hirotaka Takeuchi ovat käsitelleet kirjassaan The Know-

ledge-Creating Company (1995) järjen ja tunteen vuorovaikutusta ja tasapainoa. Jotta 

organisaatio olisi tehokas ja liiketoiminta tuloksellista, on kehittämisessä huomioitava 

näiden kahden asian tasapaino. Oppiminen tehostuu, kun aivopuoliskoja käytetään ta-

sapainoisesti. Positiiviset tuntemukset piristävät ja edesauttavat uuden oppimista. 
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Oppimiskyky muuttuvassa ympäristössä on taas perusta organisaation kasvulle ja kehi-

tykselle. (Kesti 2013, 44.) 

Hiljaisen tiedon muuttaminen tiedostetuksi osaamiseksi vaatii sosiaalista kanssakäy-

mistä. Kesti on esittänyt teoksessaan Nonaka ja Takeuchin (1995) mallin hiljaisen tiedon 

kehittämisestä tiedostetuksi osaamiseksi. Perusperiaate on, että uutta hiljaista tietoa ja 

oppimista syntyy vastakkaisten tekijöiden vuorovaikutuksesta. Näin tasapaino säilyy. 

Alla olevan kuvan 1 avulla voidaan havainnollistaa tietotaidon kehittämistä ja sen jatku-

vuutta. Kehitys kohdistuu inhimillisiin menestystekijöihin, jotka on esitetty kuvan keskellä. 

Sosiaalinen kanssakäyminen, esimerkiksi palavereissa, mahdollistaa kehityksen alkami-

sen. Oppimista tapahtuu parhaiten rennommissa ja sopivan kokoisissa tapaamisissa, 

joissa stressi ei häiritse. Seuraavassa vaiheessa keskusteluissa esiin noussut hiljainen 

tieto muutetaan sellaiseen muotoon, että siitä voidaan käydä keskustelua sujuvasti ja 

jakaa eteenpäin. Näin päästään tilanteeseen, että hiljainen tieto on mallinnettavissa oh-

jeiksi myös organisaation muille jäsenille. Mallin viimeisessä kohdassa, eli sisäistämi-

sessä, tiedostettu osaaminen yhdistyy hiljaiseen tietoon eli esimerkiksi kokemuksiin. 

Opittu taito on nähtävissä työskentelyssä. Organisaation inhimillinen pääoma on siis kas-

vanut. Mikäli opitussa toimintatavassa on havaittu puutteita, siirrytään jälleen ensimmäi-

seen vaiheeseen, jossa uusia ehdotuksia jaetaan työyhteisön sisällä ja tapahtuu jälleen 

sosialisaatiota. Esimiesten tehtävänä on tällöin valtuuttaa työntekijät kehittämään toimin-

tatapaa, jotta se voitaisiin toteuttaa käytännössä entistä paremmin. Jos jokin vaiheista 

jää toteutumatta, estää se organisaation kehittymisen. Usein kompastuskivenä on se, 

ettei rentoja epämuodollisia tapaamisia järjestetä tarpeeksi, ja näin hiljaista tietoa ei 

päästä jakamaan ryhmän kesken. (Kesti 2013, 44 – 45) 

 

Kuva 1. Organisaation hiljaisen tiedon kehittämisen spiraali. (Kesti 2013, 45.) 
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2.3 Oppimismalleja 

Oppimista on tutkittu vuosikymmenten ajan. Tutkijat ovat esittäneet lukuisia erilaisia teo-

rioita oppimisesta. Tässä alaluvussa havainnollistetaan muutaman eri oppimismallin 

kautta henkilöstön osaamisen kehittämistä. 

Kokemuksesta oppiminen 

Yksi tunnetuimmista oppimisen teorioista on Kolbin (1984) syklinen malli kokemuksesta 

oppimisesta. Prosessi sisältää neljä vaihetta. Se alkaa yksilön omakohtaisesta kokemuk-

sesta. Opittavan asian teoria pyritään sisäistämään omien kokemusten avulla, ja ilman 

niitä opittavan asian teoria on vaikeampi sisäistää. Toinen vaihe Kolbin syklisessä mal-

lissa on pohdiskeleva havainnointi eli reflektointi. Tässä yksilö peilaa omia kokemuksi-

aan opittavan asian teoriaan ja alkaa sitä kautta sisäistämään opittavaa asiaa. Prosessin 

kolmannessa vaiheessa yksilö käsitteellistää opittavan asian havaintojensa pohjalta 

käyttäen apunaan teoriaa. Syklin viimeisessä vaiheessa yksilö alkaa kokeilemaan oppi-

maansa asiaa käytännössä. (Ruohotie 2002, 138 – 140) 

70-20-10 -malli oppimisesta 

Allen Touhgin malli 1960-luvulta hyödyntää oppimisessa jakosuhdetta 70:20:10. Usein 

teorian oppi-isänä mainitaan myös Robert Eichinger ja Michael Lombardo, jotka esitteli-

vät teorian uudelleen 1990-luvulla. Mallin perusperiaatteena on se, että suurin osa (70 

%) oppimisesta tapahtuu käytännössä työtä tekemällä. Toiseksi eniten (20 %) opitaan 

muilta esimerkiksi katsoen vierestä toisen henkilön työskentelyä tai kokemuksia jaka-

malla. Oppimista tapahtuu myös palautteen saamisen avulla. Vähiten (10 %) opitaan 

koulutuksista ja valmennuksista. Malli on saanut paljon kritiikkiä sen sopivuudesta kai-

kille aloille. Totta on se, että jokainen oppii eri tavalla, mutta tämä malli on erittäin suosittu 

ympäri maailman ja eri yritykset ovat hyödyntäneet mallia oppimisen kehittämisessä. 

(Luoto 2011) 
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Ketterä oppiminen 

Otalan (2018) mukaan ketterällä oppimisella tarkoitetaan sitä, että henkilöstö tiedostaa 

lähestyvät haasteet ja vaatimukset ja heille on selvää mitä se merkitsee oman ja työyh-

teisön toiminnalle. Uutta tietoa opitaan siksi, että osattaisiin vastata tulevaisuuden haas-

teisiin. Oppimiselle ei tarvita suuntaa tai tavoitetta, kuten usein tavallisessa oppimisessa, 

vaan se tapahtuu levottomasti edestakaisin-liikkeenä. Ketterässä oppimisessa eri toimin-

not kuten tiedon haaliminen ja soveltaminen, kokeileminen ja oivallukset vaihtelevat il-

man selkeää prosessia. (Otala 2018, 25 – 26) Oppiminen tapahtuu pyrähdyksinä, jonka 

jälkeen alkaa palautteen kerääminen. Sen jälkeen tehdään päätelmiä seuraavaa pyräh-

dystä varten ja mietitään mitä tietoa tarvittaisiin seuraavaksi, jotta tietty päämäärä voitai-

siin saavuttaa. On mahdollista, että tässä kohtaa on opittu jotain sellaista tietoa, joka 

muuttaa toimintatapoja. Tarvittaessa muutetaan myös suuntaa. Seuraavaa pyrähdystä 

varten kerätään jälleen tietoa ja sovelletaan sitä käytäntöön. Tämän jälkeen tehdään ar-

vio toimintatavoista ja päätellään, onko suunta oikea ja opitut asiat linjassa tavoitteen 

kanssa. Tilanteen mukaan suuntaa voidaan jälleen muuttaa halutun tavoitteen saavutta-

miseksi. Eniten oppimista tapahtuu toimintatapaa arvioidessa. (Otala 2018, 32 – 33) 

2.4 Osaamisen kehittämisen menetelmät 

Usein osaamisen kehittäminen liitetään tavallisiin koulutuksiin tai muihin ”virallisempiin” 

oppimistilanteisiin. Nämä ovat toki tärkeitä oppimisen kannalta, mutta tosiasiassa eniten 

oppimista tapahtuu kuitenkin käytännön töissä ja kollegojen työtä seuratessa. Tuotta-

vuudellisesti tämä saattaa olla varsinaista koulutusta kalliimpi vaihtoehto, mutta toisaalta 

koulutuksen järjestäminen vaatii paljon aikaa ja organisointia, jotta kaikkien koulutuk-

seen osallistuvien aikataulut saadaan sovitettua yhteen. (Pohjanheimo 2015, 110.) 

Jotta osaamisprosessi olisi mahdollisimman tehokas, tulee työntekijän ja työnantajan yh-

dessä havaita yhteinen tarve kehittymiselle. Oman oppimisen kannalta päävastuu on 

työntekijällä, mutta toisaalta vastuu on organisaation kanssa yhteinen. Työnantajan tulee 

tarjota edellytykset ja mahdollisuudet oppimiselle. Jotta ilmapiiri olisi suotuisa oppimi-

selle, työnantajan on huomioitava erilaisten ihmisten toisistaan poikkeavat toimintatavat 

ja myös se, ettei kaikille sovi juuri tietynlaiset kehittämismuodot. (Valtonen 2018) Seu-

raavissa kappaleissa on esitelty joitakin tapoja kehittää henkilöstön osaamista. 
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Perehdyttäminen 

Osaamisen kehittämisen pohjana kaikissa organisaatioissa on se, että kaikki perusasiat 

ovat hallussa. Tämä mahdollistaa osaamisen laajentamisen edelleen. Siksi onkin erittäin 

tärkeää panostaa perehdytykseen. Onnistunut perehdytys myös motivoi työntekijää ja 

vaikuttaa positiivisesti työnlaatuun. Se myös sitouttaa työntekijää yritykseen ja samalla 

vähentää työntekijöiden vaihtuvuutta. (Valtonen 2018) Oikeanlainen perehdytys vaikut-

taa osaltaan myös virheiden, tapaturmien ja onnettomuuksien määrään vähentävästi. 

(Työsuojelu 2016) 

Mentorointi 

Mentoroinniksi kutsutaan vuorovaikutusprosessia, jossa asiantuntija eli mentori jakaa 

omaa osaamistaan koulutettavan eli aktorin käyttöön. Tämä oppimistapa on usein käy-

tössä silloin, kun työtehtävissä tapahtuu muutoksia. Tapaa käytetään hyödyksi myös am-

matillisen kehityksen apuna. (Pohjanheimo 2015, 111.) Prosessin onnistuminen perus-

tuu luottamukseen. Mentori voi olla jokin henkilö organisaation sisältä tai vaihtoehtoisesti 

sen ulkopuolelta. Ratkaisevassa asemassa on kuitenkin oikeanlaisen mentorin valinta ja 

varmistuminen siitä, että hänellä on tarvittava osaaminen ja kokemus. Hyvän mentorin 

piirteitä ovat myös kuuntelemisen taito, ohjeiden ja neuvojen antaminen valmiiden rat-

kaisujen sijaan, innostavuus ja kannustaminen. Myös tarvittavat pohjatiedot organisaa-

tiosta ja toimintaympäristöstä pitää olla tiedossa. (Opetushallitus 2018) Mentorointi ta-

pahtuu useimmiten joko kahden kesken käytävissä keskusteluissa tai vaihtoehtoisesti 

ryhmäkeskusteluissa. Tämä oppimistapa on erittäin hyvä keino lisätä hiljaisen tiedon kul-

keutumista henkilöltä toiselle. (Juuti 2016, 86.) Huomionarvoista on se, että mentorointia 

voi tapahtua myös niin päin, että nuorempi henkilö opettaa kokeneelle tietoa. Digitalisaa-

tion myötä esimerkiksi erilaiset tietokoneohjelmat ja sosiaalinen media voivat olla sellai-

sia asioita, jotka nuorempi henkilö saattaa ymmärtää paremmin. (Otala 2018, 49.) 

Vertaisoppiminen ja -arviointi 

Tällä oppimistavalla tarkoitetaan samaan ammattiryhmään kuuluvien jäsenten välillä ta-

pahtuvaa työn kehittämistä ja arviointia. (Pohjanheimo 2015, 112.) Koska vertaiset ovat 

jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenään, on heillä hyvät mahdollisuudet tarkkailla 
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toistensa työtä ja antaa toisilleen palautetta. Samanlainen tausta ja tilanne työntekijöiden 

kesken antaa psykososiaalista tukea ja helpottaa myös palautteen hyväksymistä. (Ruo-

hotie 2002, 224.) Jotta oppiminen olisi tuloksellista, avun tarve pitää itse tunnistaa. Li-

säksi pitää tietää, miten ja keneltä apua saa. Oppimista estävä tekijä on esimerkiksi se, 

ettei syystä tai toisesta johtuen uskalla pyytää apua. (Ruohotie 2002, 100.) 

Muiden ohjaaminen 

Myös tämä on yksi osaamisen kehittämisen menetelmä. Muiden auttaminen avaa uusia 

näkökulmia omaan tekemiseen. Se auttaa hahmottamaan työyhteisön tehtävien koko-

naisuutta ja hahmottamaan sen, mikä on olennaista tietoa. Esimerkiksi perehdyttäjänä 

toimiva saattaa saada perehdytettävänä olevalta henkilöltä kysymyksiä, joita ei aiemmin 

tullut miettineeksi. Tämä laajentaa perehdyttäjän näkökulmaa ja auttaa häntä oppimaan 

uutta myös muilta. (Pohjanheimo 2015, 112.) 

Työnohjaus ja coaching 

Työnohjauksessa ja coachingissa on huomionarvoista tuntea omat toimintamallit ja nii-

den kehitystarpeet. Usein kouluttajana toimii organisaation ulkopuolinen henkilö, joka on 

koulutettu ohjaamaan työskentelyä. Jotta oppiminen olisi tuloksellista, ennen ohjausta 

on tärkeää sopia prosessin päämääristä ja toteutuksesta. (Pohjanheimo 2015, 113.) 

Työnohjauksessa ja coachingissa on eroja. Ensimmäisessä keskitytään enemmän tar-

kastelemaan tämänhetkistä tilannetta, kun taas coachingissa, eli valmennuksessa, kes-

kitytään tulevaisuuteen ja omien vahvuuksien kehittämiseen. ”Coach” ei anna suoria 

neuvoja valmennettavalle, vaan haastaa yksilön löytämään itse parhaan tavan toimia eri 

tilanteissa. (BCI 2018) Työnohjaus on enemmänkin oman työn tarkastelua, jossa koulu-

tettu ohjaaja on apuna. Tässä käsitellään erilaisia työhön liittyviä asioita keskustellen 

tunteista ja kokemuksista, ja tämän kautta lisätään oppimista ja yhteistyötä organisaa-

tiossa. (Suomen työnohjaajat ry 2018) 

Koulutus, kongressit ja messut 

Tuttu tapa kehittää osaamista on erilaiset koulutukset, joita voidaan järjestää organisaa-

tion sisäisesti tai vaihtoehtoisesti jonkun ulkopuolisen tahon toimesta. Organisaation 
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sisällä tapahtuva koulutus on helppo rakentaa tarpeen pohjalta ja se on vietävissä tuo-

tantoon sujuvasti, mutta toisaalta ulkopuolisen järjestämässä tapahtumassa herää uusia 

näkökulmia, kun tavataan muita ammattilaisia. Etenkin asiantuntijatehtävissä työsken-

neltäessä osaamisen kehittämisessä ulkopuolisen tahon järjestämä konferenssi tai muu 

vastaava on erittäin tärkeässä roolissa, koska tällöin pääsee tutustumaan oman alan 

uranuurtajiin. (Pohjanheimo 2015, 113.) 

Työkierto ja sijaisuudet 

Useat organisaatiot tarjoavat henkilöstölleen mahdollisuuden työkiertoon, jossa työnte-

kijä siirtyy kokonaan uusiin tehtäviin opastuksen avulla. Työkierto kestää minimissään 

yhdestä päivästä kahteen päivään, mutta tavallisesti kesto on muutamasta kuukaudesta 

vuoteen. (Pohjanheimo 2015, 113.) Työkierrossa yksilön osaaminen ja kokemukset mo-

nipuolistuvat. Ymmärrys organisaation toiminnasta laajenee ja tapahtuu verkostoitu-

mista. Mennessään uuteen työyhteisöön sekä palatessaan alkuperäiseen työyhtei-

söönsä, työkierrossa ollut henkilö jakaa osaamisensa muiden kesken ja osaaminen ke-

hittyy myös heidän osaltaan. Työkierto onkin erittäin kelvollinen tapa levittää hiljaista tie-

toa. Työkierto voidaan toteuttaa myös ulkomaankomennuksella, josta on saatavilla mer-

kittävä hyöty osaamisen kehittämisessä. (Ilmarinen 2013) 

Erityistehtävät 

Omaa osaamistaan voi kehittää myös olemalla mukana erilaisissa tehtävissä, joista saa 

haalittua itselleen uutta tietoa. Esimerkiksi projektipäällikkyys jossakin hankkeessa on 

hyvä keino kehittää itseään. (Pohjanheimo 2015, 113.) Projektin ollessa suoraviivainen, 

pelkän maalaisjärjenkin pitäisi riittää. Monimutkaisimmissa projekteissa tarvitaan kuiten-

kin laajempaa osaamista. Projektinjohtamispätevyyttä mitataan maailmanlaajuisella 

standardilla (IPMA Individual Competence Baseline (ICB)), jossa on monia kysymyksiä 

liittyen ominaisuuksiin, joiden avulla projektit onnistuvat. Tärkeässä roolissa ovat projek-

tinhallintaan liittyvät taidot, toimintaympäristön tunteminen ja vuorovaikutustaidot. (Le-

viäkangas 2018) 
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Ristiinoppiminen 

Edellä mainittujen kehitysmenetelmien lisäksi tärkeä osaamisen kehittämisen muoto on 

ristiinoppiminen. Tällä tarkoitetaan sitä, että työntekijät oppivat toistensa töitä perehdy-

tyksen avulla. Ristiinoppiminen auttaa työntekijöitä hahmottamaan paremmin töiden ko-

konaisuutta. (Hyppänen 2007, 113.) Tätä oppimistapaa voisi verrata vertaisoppimiseen, 

jossa on joitakin yhteisiä piirteitä. Opinnäytetyön kohderyhmänä olevan osaston osaa-

mista kehitetään juurikin ristiinoppimisen avulla, jonka toimintakulttuuri- ja toimitilamuu-

tos ja päivittäin vaihtuvat vieruskaverit mahdollistavat. Oppimisen kannalta erittäin tärke-

ässä roolissa on vuorovaikutus työkavereiden kesken. 
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3 MUUTTUVAT ORGANISAATIOT 

Muuttuva maailma vaatii myös organisaatioita muuttumaan. Eurofondin Euroopan työ-

olotutkimuksen (2010) mukaan yli puolet kyselyyn vastanneista suomalaisista on käynyt 

läpi organisaatiomuutoksen kolmen viimeisimmän vuoden aikana. Euroopan maista ai-

noastaan Ruotsissa organisaatiomuutoksia on ollut enemmän. Eniten organisaatiomuu-

toksia Euroopassa on tapahtunut finanssialalla, jossa myös tämän opinnäytetyön tutki-

muksen kohteena oleva yritys toimii. 

Organisaatioiden tehokkuusvaatimukset kasvavat koko ajan. Joka vuosi työn tehokkuu-

den pitäisi parantua yhä vähemmillä resursseilla. Usein muutoksia tehdään teknisiin pro-

sesseihin, mikä saattaa aiheuttaa henkilöstön vähentämistarpeita. Tehokkuuden paran-

tamisessa olisi hyvä kuitenkin keskittyä enemmän henkilöstön johtamiseen ja sitä kautta 

tehokkuuden parantamiseen. Suomessa vuorovaikutustaidot ovat organisaatioiden suu-

rin kehitysmahdollisuus. Kehittämällä tiivistä tiimityötä tehokkuus paranee ja henkilön 

motivaatio kasvaa. Hyvässä tiimissä tehdään töitä nopeasti ja virheet vähenevät. Aika-

taulut eivät stressaa, kun vastuu töistä on jaettu kaikille ja tarvittaessa jäsenet auttavat 

toisiaan suoriutumaan töistä. Tällaisissa tiimeissä syntyy onnistumisen tunteita, jotka li-

säävät energiatasoa ja motivoivat jatkamaan hyvällä mielellä eteenpäin. (Salminen 

2014, 58 – 59) Kuten Otala mainitsee teoksessaan (2018, 138.), ”enää ei merkitse pel-

kästään se, miten ihmiset tekevät työtä vaan miten he tekevät työtä yhdessä ja miten he 

oppivat yhdessä”. 

Hyvän tiimin merkki on se, että tietoa jaetaan ryhmän kesken esimerkiksi erilaisten kou-

lutusten tai muun vastaavien oppimistapahtumien jälkeen. Muita myös kannustetaan jat-

kuvaan osaamisen kehittämiseen tiimin tarpeiden mukaan. (Salminen 2014, 110.) Huip-

putiimissä uuden oppiminen ja uusien toimintatapojen kokeilu on arkipäivää. He ymmär-

tävät, ettei mikään ole pysyvää. Asiakkaiden tarpeet muuttuvat jatkuvasti ja omaa osaa-

mista on myös kehitettävä sen mukaan. Jos pysähtyy, kilpailijat menevät ohi. Huipputii-

missä osataan kuitenkin piristää työkavereita ja säilyttämään aktiivisuus työssä. (Salmi-

nen 2014, 80 – 81) Tuoreiden tutkimusten mukaan tiimin tärkein menestystekijä on vuo-

rovaikutuksen laatu. Tällä tarkoitetaan sitä, että tiimin kesken uskalletaan tuoda rohke-

asti esiin uusia ajatuksia ja uskalletaan tehdä virheitä ilman pelkoa siitä, että joutuisi 

naurunalaiseksi. Tiimin kesken vallitsee luottamus ja sen jäsenet kokevat, että 
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tiimiläisten kanssa voi keskustella myös henkilökohtaisista asioista. (Huotilainen & Saa-

rikivi 2018, 173.) 

3.1 Organisaatiokulttuuri oppimisen taustalla 

Organisaatiossa vallitsevalla kulttuurilla on tärkeä rooli oppimisen kehittymisessä. Kult-

tuuri muodostuu työyhteisössä käytetyistä teoista ja toimintatavoista, ei sanoista tai käs-

kyistä. Tehokasta ketterää oppimista tukevassa organisaatiossa kulttuuri on turvallinen, 

jossa uskalletaan kysyä muilta apua ja sanoa, jos ei osaa tehdä tiettyä asiaa. (Otala 

2018, 270 – 271) Alakulttuurit on esitelty seuraavissa kappaleissa. 

Oppimiskulttuuri 

Tällaisessa organisaatiokulttuurissa oppiminen on jatkuvasti tapetilla erilaisissa vuoro-

vaikutustilanteissa ja muussa toiminnassa. Se on kytköksissä kaikkiin tekoihin. Kahvi-

pöytäkeskusteluissa pohditaan viime viikon keskeisimpiä oppeja ja erilaisista hankkeista 

ja koulutuksista saatuja tietoja arvioidaan oppimisen kannalta. (Otala 2018, 270 – 271)  

Kokeilukulttuuri 

Kokeilevan kulttuurin organisaatiossa kannustetaan rohkeasti kokeilemaan erilaisia asi-

oita eikä paheksuta sitä, jos ne eivät heti onnistukaan. Virheet paikallistetaan, korjataan 

ja muutetaan toimintatapoja. Oppimista tuodaan esiin pohtimalla mitä aiemmasta kokei-

lusta opittiin ja miten sitä voidaan hyödyntää tulevaisuudessa. Organisaatiossa käydään 

jatkuvaa vuorovaikutusta kaikkien kesken ja kerätään ahkerasti ideoita ja ajatuksia siitä, 

mitä toimintatapaa voisi kokeilla jatkossa. Uusia ideoita ja kokeiluehdotuksia syntyy var-

sinkin silloin, kun organisaation jäsenet otetaan aktiivisesti mukaan tulevaisuuden suun-

nitteluun ja heitä kannustetaan kehittämään uusia kokeilutapoja. (Otala 2018, 271.) Kaik-

kiin työtehtäviin kokeilukulttuuri ei sovi, mutta useimpiin työtehtäviin sen on kuitenkin to-

dettu sopivan. Tällaisen kulttuurin on sanottu tekevän ihmisistä rennompia ja parantavan 

ilmapiiriä samalla, kun työnteko tehostuu. (Okko 2018) 
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Auttamiskulttuuri 

Tässä kulttuurissa vallitsee yhteinen vastuu koko tiimin taidokkuudesta. Jos oma osaa-

minen ei riitä, tiimin jäsenet auttavat. Kenenkään ei tarvitse miettiä saako apua vai ei, 

vaan auttamiskulttuurissa muiden opastaminen on arkea. Useissa organisaatioissa on 

käytössä erilaisia tapoja havainnollistaa auttamisten määrää. Jossain ne voidaan mer-

kitä järjestelmään, jonka avulla aktiivisia osaamisen jakajia voidaan kiittää esimerkiksi 

kehityskeskusteluissa. (Otala 2018, 271 – 272) 

Organisaatiokulttuurin kannalta työyhteisön ilmapiirillä on ratkaiseva merkitys. Kun työ-

yhteisössä vallitsee hyvä ilmapiiri, toteutuvat myös halutut toimintatavat. Muutokset il-

mapiirissä tapahtuvat nopeammin kuin organisaatiokulttuurin muutokset. Jotta mahdolli-

siin ongelmiin voitaisiin puuttua heti, eikä ilmapiiri ehtisi haavoittua, on erittäin tärkeää 

seurata jatkuvasti työyhteisön ilmapiiriä. Jatkuvalla seurannalla, asioiden korjaamisella 

ja kehityksellä on myös muita hyviä vaikutuksia, sillä kaikilla on tunne, että organisaa-

tiossa oppiminen on jatkuvaa. (Otala 2018, 273.)  

3.2 Etenemisvaiheet muutoksessa 

Muutostilanteissa organisaation yhteystyökyvykkyys korostuu. Kun työyhteisössä vallit-

see hyvä yhteishenki, sen jäsenet ottavat helpommin vastuuta ja rohkenevat paremmin 

laajentamaan omaa osaamistaan. Heillä on olo, että tarvittaessa he saavat apua työka-

vereilta. Tällaisessa työyhteisössä muutokset hyväksytään sujuvammin ja pohditaan yh-

dessä, miten tulevista haasteista selvitään. (Kesti 2014, 139.) 

Jotta tiimi pysyisi muutoksessa, se vaatii panostuksia jokaiselta yksilön jäseneltä. Muu-

tos etenee vaiheittain. Muutos alkaa muutosimpulssista, eli tarpeesta muuttaa jotakin. 

Muutostarpeen voi aiheuttaa esimerkiksi toimintaympäristön tuottama muutosvaatimus 

tai asiakkaiden pyytämät tuotemuutokset. Kun impulssi on tunnistettu, muutosprosessi 

etenee seuraavaan vaiheeseen, joka on muutoksen tiedostaminen. Tämä aiheuttaa 

usein rauhattomuutta työntekijöiden kesken, koska aiemmin opitut työskentelytavat ovat 

uhattuna. Alkaa muutoksen torjuminen tai vähättely. Tätä tapahtuu usein ja joskus 

muutos jopa hylätään kokonaan ajattelemalla, että muutos koskee vain muita. Usein 

muutostarpeen hylkääminen johtuu rohkeuden puuttumisesta. Nykyiset toimintatavat 

tuntuvat tehokkailta eikä muutoksen seurauksista tiedetä vielä paljon. Muutoksen 
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väistämättömyyden havaitseminen aiheuttaa suuttumista ja lamaantumista. Tämä 

kuitenkin kertoo siitä, että muutosta on alettu käsittelemään pään sisällä tunnetasolla. 

Tämän jälkeen muutosta aletaan työstämään myös analyyttisesti ja alkaa muutoksen 

syvällisempi ymmärtäminen ja sen vaikutusten arviointi. Usein herää kysymyksiä, jotka 

liittyvät omaan asemaan ja tiimin toimintaedellytyksiin muutoksessa. Pinnalle saattaa 

nousta myös pelko henkilöstön vähentämisestä. Muutoksen käsittelyn jälkeen alkaa 

päätöksenteko. Muutos joko hyväksytään tai hylätään. Vastustamisesta ei välttämättä 

puhuta ääneen, mutta muutoksen eteen ei tehdä töitä sen enempää kuin on pakko. 

Muutoksen vastustaminen voi aiheuttaa myös aktiivista muutosvastarintaa, eli 

esimerkiksi pelon lietsomista tai juorujen levittämistä, joka taas aiheuttaa muille 

muutosenergian heikkenemistä. Vastarinta kertoo kuitenkin yleensä siitä, että ajatuksen 

tasolla muutoksen työstäminen on vielä kesken. Kun muutos on hyväksytty, alkaa vielä 

ajatustapojen syventäminen ja muutoksen hyväksyminen myös tunnetasolla. Tämän 

jälkeen voi alkaa uuden oppiminen ja sisäistäminen. Tätä edesauttaa hyvä motivaatio. 

Vasta kun uudet tiedot ja taidot on opittu, alkaa toiminnan muuttuminen ja tavoitellut 

muutokset toimintatavoissa konkretisoituvat. (Salminen 2014, 60 – 62) 

Alla olevassa kuvassa on havainnoitu Salmisen (2014) esittämät vaiheet muutoksen ete-

nemisessä tavoitetilan saavuttamiseksi. 

 

 

Kuva 2. Muutoksen etenemisen vaiheet. (Salminen 2014, 60.) 
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4 TOIMINTAKULTTUURI- JA TOIMITILAMUUTOS 

YRITYKSESSÄ X 

Vakuutusalalla toimivan yritys X:n toimintakulttuuri- ja toimitilamuutos toteutettiin kesällä 

2018. Toimitilat remontoitiin ja uudistettiin kerroksittain. Jokaisella kerroksella on oma 

teemansa, johon työntekijät ovat saaneet vaikuttaa. Kyseessä ei suinkaan ole vain 

pelkkä toimitilamuutos, vaan samalla myös toiminta- ja työskentelytapojen muutos. 

Ajatus osaamisen laajentamisesta tutkimuksen kohteena olevalla osastolla syntyi jo en-

nen varsinaista toimintakulttuuri- ja toimitilamuutosta. Toteutus jäi kuitenkin vain ajatuk-

sen tasolle, ja vasta muutoksen myötä lähdettiin kehittämään vuorovaikutuksen kautta 

syntyvää oppimista. Osastolla tätä kutsutaan ristiinoppimiseksi. Yrityksen X henkilöstön 

osaamisen kehittämistä voidaan havainnoida alla olevan kuvan mukaisesti. 

 

 

Kuva 3. Tutkimuksen teoriapohja. 
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Aiemmin töitä tehtiin avokonttorissa, jossa jokaisella työntekijällä oli oma paikkansa. Kai-

killa oli oma pääosaamisalueensa tietyssä vakuutuslajissa ja osasto oli jaettu pienempiin 

tiimeihin osaamisalueiden mukaan. Tiimeillä oli omat puhelinnumeronsa vakuutuslajin 

mukaan. Myös istumapaikat oli jaoteltu tiimeittäin, eli sermin vieressä ja takana istui hen-

kilöitä, jotka käsittelivät samankaltaisia töitä. Apu oli lähellä. Toisaalta toisella puolella 

kerrosta saattoi istua ihmisiä, joiden kanssa vuorovaikutus oli todella vähäistä. Jokaisen 

työpöydällä oli omat toimistotarvikkeensa ja papereita säilytettiin omissa isoissa kaa-

peissa, jotka oli sijoitettu työpöydän läheisyyteen. Avokonttorin värimaailma oli harmah-

tava ja kalusteet olivat puunsävyisiä. Jokaisessa kerroksessa oli oma pieni kahvihuo-

neensa, sosiaalitilat, yksi isompi ja muutama pienempi neuvotteluhuone. 

4.1 Mikä muuttui? 

Uudistettuun monitilatoimistoon muutettiin kesällä 2018. Työskentelytavat muuttuivat 

vanhasta tottumuksesta paljon, ja mukautuminen vei oman aikansa. Toimitilat remontoi-

tiin raikkailla vaalean sävyillä ja tutkimuskohteena olevan osaston kerros sisustettiin saa-

ristolaisteeman mukaan. Remonttia varten järjestettiin kuvakilpailu, ja parhaat kuvat pää-

sivät koristamaan uudistettujen tilojen seiniä. Työskentelyalueen lisäksi kerrokseen teh-

tiin iso kahvihuone, jossa on isot sohvat, pöytäryhmät ja riipputuolit rennompaa oleskelua 

varten. Uuden kahvitilan seinälle on asennettu TV, jota käytetään apuna osastoa koske-

vien ajankohtaisten asioiden tiedotuksessa. Kahvitilaan on tuotu myös leuanvetotanko, 

jonka avulla saa venyteltyä jumiutuneita lihaksia istumatyön vastapainoksi. Uudistetusta 

kerroksesta löytyy myös yksi iso ja muutama pienempi neuvotteluhuone, sekä äänieris-

tetty puhelin- ja neuvottelukoppi. Muut muutoksessa mukana olevat kerrokset remontoi-

tiin muun muassa metsä- ja järviteeman mukaan. Esimerkiksi yksi neuvotteluhuone on 

sisutettu saunaksi ja siellä kokoustavat istuvat ikään kuin saunan lauteilla. Lisäksi muista 

uusituista tiloista löytyy hiljainen työskentelyalue ja iso kahden kerroksen yhdistävä kah-

vitila. 

Muutoksen jälkeen aamulla ei enää mentykään vanhasta tottumuksesta istumaan suo-

raan omalle paikalle, vaan jokaisella työntekijällä on oma sähkölukittu lokeronsa, josta 

haetaan ensin kannettava tietokone sekä muut päivän aikana tarvittavat työvälineet ja 

paperit. Tämän jälkeen valitaan työskentelytilasta vapaa työpiste, jossa haluaa istua. 

Työpisteen voi halutessaan valita myös muista remontoiduista kerroksista ”free seating” 

-periaatteen mukaisesti. Koska työpäivän aikana tulee vastaan monipuolisesti erilaisia 
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töitä ja osa vaatii enemmän keskittymistä, istumapaikan voi valita myös hiljaisesta työs-

kentelytilasta. Kun työpäivä on ohi, tavarat siivotaan pöydiltä takaisin omaan lokeroon. 

Osastolla tästä toimintaperiaatteesta käytetään nimitystä ”clean desk”. Lokerot ovat 

aiempiin verrattuna pienempiä, mikä osaltaan kannustaa dokumenttien sähköistämi-

seen. Muutoksen myötä myös tarpeettomat dokumentit hävitetään nopeammin. Tähän 

toisaalta velvoittaa myös keväällä 2018 voimaan tullut EU:n tietosuoja-asetus (GDPR). 

Sen mukaan asiakkaiden tietoja sisältäviä dokumentteja ei enää jatkossa saa säilyttää 

sen kauempaa kuin on tarpeen. Uusi toimintatapa onkin hyvä ratkaisu tämän kannalta. 

Uudistetuissa toimitiloissa on kiinnitetty entistä enemmän huomiota ergonomiaan. Van-

hat tuolit kierrätettiin ja niiden tilalle tuotiin uudet tuolit, joissa on monia erilaisia säätöjä. 

Lisäksi osastolla vieraili työfysioterapeutti, joka auttoi jokaista tuolin säätämisessä. Omat 

oikeat säädöt ovat tarpeen tunnistaa, koska tuoli pitää säätää itselle sopivaksi aina pai-

kan vaihtuessa. Tavallisten tuolien lisäksi käytössä on satulatuoleja ja jumppapalloja, 

joiden käyttö tuo istumatyöhön mukavaa vaihtelua. Myös työpöytien korkeus on säädet-

tävissä, joten istumisen sijaan voi välillä nousta seisomaan. Uusista tiloista on löydettä-

vissä myös oma pieni ”jumppanurkkauksensa”, josta löytyy muun muassa venyttelytanko 

ja jumppakeppejä. 

Pääsyynä toimintakulttuuri- ja toimitilamuutokselle oli strategiamuutos, jossa haluttiin ko-

rostaa sitä, että asiakkaita voitaisiin palvella jatkossa nopeammin ja helpommin, mutta 

silti turvallisesti. Jotta tämä toteutuisi ja toiminta olisi läpinäkyvämpää, organisaation si-

sällä oli muutettava tapoja. Tutkimuksen kohderyhmänä olevan osaston työskentely 

muuttui niin, että aiemmat pienet tiimit ikään kuin hajotettiin ja alettiin opetella muiden 

töitä ristiinoppimalla. Tämän mahdollistava tekijä on juurikin free seating -periaate. Kun 

vieruskaveri vaihtuu joka päivä, työntekijät ovat vuorovaikutuksessa keskenään ja oppi-

vat toistensa töistä. Syksyllä 2018 osastolla otettiin käyttöön myös uusi puhelinjärjes-

telmä ja vanhat osaamisalueiden mukaiset tiimikohtaiset numerot poistettiin käytöstä. 

Jatkossa kaikki vastaavat yhteen numeroon ja jos puhelu ei vastaa omaa osaamisalu-

etta, pyydetään apua vieruskaverilta tai joltain toiselta henkilöltä, joka osaa asian. Näin 

opitaan samalla itsekin lisää. Osastolle tulevat puhelut ja työpyynnöt ovat pääosin sisäi-

siä. Työt ovat usein monimutkaisempia ja enemmän aikaa vieviä. Uusi toimintatapa hi-

dastaa tekemistä aluksi, mutta kun opitaan lisää, niin myös töiden tekeminen tehostuu. 

Nykyisin tukea tarvitsevat sisäiset asiakkaat saavat puhelimitse apua nopeammin, koska 

puhelinsaatavuus kasvaa kaikkien vastatessa yhteen numeroon. Aiemmin sisäiset asi-

akkaat saattoivat joutua jonottamaan, jos kaikki kyseiset neuvojat olivat varattuina. 
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Yrityksessä X vallitsee auttamisen ja kokeilemisen kulttuuri. Tiimin jäsenet auttavat jat-

kuvasti toisiaan ja yhdessä toimimalla työt saadaan hoidettua tehokkaammin. Uusia asi-

oita kokeillaan ja mikäli niissä havaitaan virheitä, toimintatapaa pyritään parantamaan. 

Avoimen vuorovaikutuksen ja uusien ideoiden kautta voidaan kokeilla asioiden tekemistä 

uusilla tavoilla. 

4.2 Muutoksen tavoitteet 

Toimintakulttuuri- ja toimitilamuutoksen tavoitteena on parantaa henkilöstön välistä vuo-

rovaikutusta ja sitä kautta laajentaa osaamista. Osastolla tästä käytetään nimitystä ris-

tiinoppiminen ja tällä tarkoitetaan sitä, että tulevaisuudessa jokainen osaisi tehdä moni-

puolisesti eri vakuutuslajien töitä. Tämä vie kuitenkin aikaa, ja osaamista pyritään laa-

jentamaan asteittain. Osaamisen kehittämisen taustalla on pyrkimys mahdollistaa asiak-

kaiden parempi ja nopeampi palvelu. 
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5 TUTKIMUS RISTIINOPPIMISEN TOTEUTUMISESTA 

YRITYKSESSÄ X 

Tutkimuksen tekeminen on luova prosessi, jossa pyritään löytämään ratkaisu tai vastaus 

tiettyyn tutkimusongelmaan eri keinojen avulla. Olennaista on löytää oikea kohderyhmä 

ja menetelmä, jolla ratkaisu saadaan. Usein tutkimusongelma ja tavoitteet määräävät 

tutkimusmenetelmän, eli onko tutkimus määrällinen (kvantitatiivinen) vai laadullinen 

(kvalitatiivinen). Joskus tutkimuksessa voidaan käyttää molempia. Yhtä oikeaa tapaa tut-

kimuksen tekemiseen ei kuitenkaan ole, ja usein tutkijalla on toteuttamisen suhteen lu-

kuisia eri vaihtoehtoja, joiden väliltä valita. (Heikkilä 2014, 12.) 

5.1 Tutkimusongelma, tavoitteet ja kohderyhmä 

Opinnäytetyön tutkimusongelmaksi muodostui ”Onko toimintakulttuuri- ja toimitilamuutos 

tukenut ristiinoppimista yrityksessä X?”. Tavoitteena on siis selvittää, onko työntekijöiden 

osaaminen laajentunut ristiinoppimalla sen jälkeen, kun yrityksen toimintatapoja on muu-

tettu. Tutkimuksen alaongelmana on ”Mitkä tekijät ovat edesauttaneet ja toisaalta taas 

vaikeuttaneet ristiinoppimista?”. 

Tutkimuksen kohderyhmänä on yksi vakuutusalalla toimivan yrityksen X toimintakult-

tuuri- ja toimitilamuutoksessa mukana ollut osasto, jossa työskentelee noin 50 henkilöä. 

Osaston työntekijät työskentelevät yritysvakuutuspuolen myynnin tukitoimintojen pa-

rissa, ja palvelevat suurimmaksi osaksi sisäisiä asiakkaita. Koska osastolla työntekijöi-

den tehtävät ovat erilaisia ja muutos ei vaikuta samalla tavalla jokaiseen työntekijään, 

kyselyyn valittiin mukaan 34 henkilöä, joita ristiinoppiminen pääosin koskee. 

5.2 Tutkimusmenetelmä ja tutkimuksen toteuttaminen 

Tutkimuksen toteuttamiseen käytetään sekä määrällistä eli kvantitatiivista että laadullista 

eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmää. Kohderyhmälle lähetetään sähköpostitse saate-

kirje (liite 1) ja linkki sähköiseen kyselylomakkeeseen, joka on tehty Webropol-palvelun 

avulla. Kyselylomakkeessa (liite 2) on valmiita vastausvaihtoehtoja, jotka tekevät tutki-

muksesta kvantitatiivisen. Suurimpaan osaan kysymyksistä vastataan viisiportaisen 
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Likert -asteikon mukaan. Valmiiden vastausvaihtoehtojen lisäksi lähes kaikkien kysy-

mysten perässä on avoin kenttä tarkemmille perusteluille, mikä tekee tutkimuksesta 

myös kvalitatiivisen. Vastaajalle perustelu on vapaaehtoista, mutta kuitenkin toivottavaa. 

Tämän avulla vastauksista saadaan kattavampia ja perimmäiset syyt tietyn vastausvaih-

toehdon valitsemiselle ilmenevät paremmin. 

Tutkimuksessa ei huomioitu vastaajien sukupuolta, koska osasto on naisvaltainen ja 

näin ollen vaarana olisi tulosten identifiointi. Lisäksi tutkimuksesta jätettiin pois ikä, koska 

osastolla työskentelyvuodet korreloivat ikää. 

5.3 Validiteetti ja reliabiliteetti 

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen pätevyyttä. Tähän vaikuttavia tekijöitä ovat esimer-

kiksi oikeiden kysymysten kysyminen, tulosten ja päätelmien oikeellisuus. Sen sijaan re-

liabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen ja siihen käytetyn menetelmän luotettavuutta. 

(Puusniekka & Saaranen-Kauppinen 2006) 

Opinnäytetyön tutkimuksen voidaan sanoa olevan pätevä. Se sisältää laajasti kysymyk-

siä, jotka tukevat tutkimusongelmaa. Vaikka kaikki kysymykset eivät suoranaisesti liity 

ristiinoppimiseen, ne antavat kuvan vastaajien mielipiteistä asioihin, jotka ovat sidok-

sissa uuden oppimiseen. Pätevyyttä tukee myös kyselyyn vastanneiden korkea vastaus-

prosentti. Tutkimuksen vastausten analysoinnissa on käytetty apuna Webropolia ja tu-

loksista on tehty erilaisia diagrammeja ja ristiintaulukointeja, jotka helpottavat tulosten 

analysointia ja päätelmien tekemistä. 

Tulosten luotettavuutta lisää se, että kysely toteutettiin anonyyminä ja siihen saatiin lä-

hes kaikilta vastaus. Toisaalta koska kysely lähetettiin työsähköpostilla ja vastaajat vas-

tasivat siihen todennäköisesti työajallaan, on mahdollista, että kiire tai muut vastaavat 

tekijät ovat kuormittaneet vastaajaa ja näin ollen vastauksiin ei olla ehditty paneutua kun-

nolla. Kyselyn otoskoko on kuitenkin melko pieni, joten tutkimustuloksia ei pystytä yleis-

tämään. Lisäksi tutkimuksen luotettavuutta saattaa heikentää se, että toisessa perusky-

symyksessä ei ole selvennetty sitä, että kysymyksessä tarkoitettiin omaa pääosaamis-

aluetta ennen toimintakulttuuri- ja toimitilamuutosta. Vastauksista näkee kuitenkin sen, 

että usealla on muutoksen jälkeen monta pääosaamisaluetta. 
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6 TUTKIMUSTULOKSET 

Kyselytutkimus ristiinoppimisen toteutumisesta toimintakulttuuri- ja toimitilamuutoksessa 

lähetettiin 34:lle yritysvakuutuspuolen myynnin tukitoimintojen parissa työskentelevälle, 

joista 32 vastasi kyselyyn. Vastausprosentti oli siis 94,1 %. 

Kyselyssä oli yhteensä 27 kysymystä liittyen kuuteen eri aihealueeseen: perustiedot, toi-

mintakulttuuri- ja toimitilamuutos, motivaatio, työyhteisö ja vuorovaikutus, oppiminen ja 

oman osaamisen kehittyminen toimintakulttuuri- ja toimitilamuutoksessa. Joidenkin ky-

symysten jälkeen vastaajan oli mahdollista perustella vastauksensa. Perustelu ei ollut 

pakollista, mutta toivottavaa. Tällä tavoin vastauksista saatiin syvällisemmät ja tutkimus-

tulokset ovat yrityksen X näkökulmasta kattavammat. Tutkimustulosten analysoinnissa 

esitellään merkittävimpien tutkimuskysymysten tulokset. Osa kysymyksistä liittyy myös 

teoriaosuuteen, jotta teorian toteutumista voidaan tutkia käytännössä. 

6.1 Perustiedot 

Aluksi kyselytutkimuksessa kysyttiin vastaajien työskentelyvuosia yrityksessä. Osastolla 

tämä korreloi ikää, joten siksi sitä ei kysytty vastaajilta. Myöskään sukupuolta ei kysytty, 

koska valtaosa osastolla työskentelevistä henkilöistä on naisia. Näin ollen vaarana olisi 

miesvastaajien tulosten identifiointi. Iso osa vastaajista, noin 34 %, on työskennellyt yri-

tyksessä yli 30 vuotta. 22 % vastaajista kertoi työskennelleensä yrityksessä 11 – 20 

vuotta. Kolmanneksi suurin osa vastaajista eli 19 % on työskennellyt yrityksessä 0 – 5 

vuotta. Noin 13 % vastaajista valitsi työskentelyvuosikseen 21 – 30 ja 6 – 10 (Kuvio 1). 

 

Kuvio 1. Työskentelyvuodet yrityksessä. 
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Toisena peruskysymyksenä vastaajilta kysyttiin pääosaamisaluetta. Ennen toimintakult-

tuuri- ja toimitilamuutosta isolla osalla on ollut oma pääosaamisalueensa, mutta tässä 

vaiheessa muutosta vastaajista suurin osa, noin 59 %, valitsi omaksi pääosaamisalu-

eekseen vaihtoehdon ”minulla on useita pääosaamisalueita”. Jo pelkästään tästä voi 

tehdä johtopäätöksen, että ristiinoppimista on tapahtunut. Vastaajista 13 % valitsi omaksi 

pääosaamisalueekseen vaihtoehdon lakisääteiset henkilövakuutukset ja ajoneuvova-

kuutukset. 9 %:n pääosaamisalueena on laskutus ja 6 %:n vapaaehtoiset henkilövakuu-

tukset (Kuvio 2). Osa työntekijöistä työskentelee vieläkin siis oman pääosaamisalueensa 

parissa, eikä miellä vielä omaksi pääosaamisalueeksi muita osaamisalueita. 

 

Kuvio 2. Pääosaamisalueet. 
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Kalusteiden ergonomisuudelle suurin osa antoi arvosanaksi 4 ja toiseksi eniten 

vastaajista valitsi arvosanaksi 3. Muuttuja sai tasaisesti myös muutaman arvosanan 2 ja 

5. Työvuosittain tarkasteltuna ryhmien vastauksilla ei ollut suurta poikkeavuutta. 

Free seating -toimintatapa jakoi mielipiteitä. Vastaajista suurin osa antoi arvosanaksi 4 

tai 3. Noin viidesosa vastaajista antoi arvosanan 5 ja kymmenesosa 2 ja 1. Vastaukset 

jakaantuivat ikäryhmittäin siten, että yrityksessä vähiten aikaa työskennelleet olivat 

tyytyväisempiä ja yli 20 vuotta yrityksessä työskennelleet vastaajat valitsivat alhaisempia 

arvosanoja. Osastolta löytyy siis tyytymättömyyttä free seating -toimintatapaan. 

Myös clean desk -toimintapa jakoi vastaajien mielipiteitä. Yleisimmät arvosanat olivat 4 

ja 5, mutta muuttuja sai myös muita arvosanoja. Myös tässä muuttujassa vastaukset 

vaihtelivat työskentelyvuosista riippuen ja jakaantuivat samalla tavalla kuin edellisessä. 

Kauemmin yrityksessä työskennelleet ovat tottuneet omaan paikkaan ja omiin 

vierustovereihin, joten se saattaa olla osasyynä vastausten jakaantumiseen. Suurin osa 

on kuitenkin tyytyväisiä tähän, mutta toimintatapaan löytyy myös tyytymättömyyttä. 

Uusi puhelinjärjestelmä keräsi eniten arvosanoja 4 ja 3. Muutama antoi 

puhelinjärjestelmälle arvosanan 5 ja yksi valitsi arvosanaksi 2. Tässä vastauksessa 

tyytyväisyys kasvoi sen mukaan, mitä kauemmin vastaajat olivat työskennelleet 

yrityksessä. Muuttujan voidaan todeta olevan siis onnistunut, koska kauemmin 

yrityksessä työskennelleillä henkilöillä on todennäköisesti runsaasti kokemusta eri 

puhelinjärjestelmistä ja niiden toiminnallisuuksista. 

Seuraavana piti arvioida yhteistä uutta palvelunumeroa, joka otettiin käyttöön 

tiimikohtaisten numeroiden tilalle. Muutos jakoi vastaajien mielipiteitä. Valtaosa 

vastaajista oli sitä mieltä, että muutosta kuvaa parhaiten arvosana 4 ja 3. Sen sijaan 

kolmanneksi suurin osa vastaajista valitsi arvosanan 1. Arvosanoja 5 ja 2 antoi noin 

kymmenesosa vastaajista. Keskiarvollisesti tähän ratkaisuun ollaan siis muihin 

muuttujiin verrattuna tyytymättömimpiä. Eniten tyytymättömyyttä oli henkilöillä, jotka ovat 

työskennelleet yrityksessä enemmän kuin 10 vuotta. 

Viimeisenä piti arvioida toimintakulttuuri- ja toimitilamuutoksen onnistumista 

kokonaisuudessaan. Suurin osa valitsi yleisarvosanaksi 4. Toiseksi eniten arvosanaksi 

valittiin 3, ja viidesosa vastaajista valitsi arvosanan 2 tai 5. Myös tässä muuttujassa on 

havaittavissa se, että yrityksessä kauemmin työskennelleet henkilöt ovat hieman 

tyytymättömämpiä muutokseen verrattuna vähiten työvuosia kerryttäneisiin vastaajiin. 
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Kaikkia arvosanoja on havainnollisettu keskiarvoineen kuviossa 3. 

 

Kuvio 3. Toimintakulttuuri- ja toimitilamuutoksen arviointi. 

6.3 Työyhteisö ja vuorovaikutus 
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selvästi. Vastaajista 13 % oli sitä mieltä, että ilmapiiri on heikentynyt vähän, mutta ke-

nenkään mielestä ilmapiiri ei ole kuitenkaan selvästi heikentynyt. Vastauksissa ei ole 

merkittäviä eroja verrattuna työskentelyvuosiin, mutta kuten alla olevasta kuviosta voi-

daan havainnoida, vastausvaihtoehdon, jonka mukaan ilmapiiri on selvästi parantunut, 

on valinnut ainoastaan alle 20 vuotta työskennelleet (Kuvio 4). Avoimissa perusteluissa 

ilmapiirin on kerrottu muuttuneen positiivisemmiksi etenkin tauoilla uuden kahvitilan 

myötä, kun eri ihmisten kanssa jutellaan enemmän. Myös ”perinteiset kahvivuorot” ovat 

sekoittuneet muutoksen myötä ja se on ollut erään vastaajan mielestä mukavaa. Toi-

saalta vastauksista käy ilmi, että joku kokee asioiden jäävän pimentoon ja ihmiset ovat 

ärtyisempiä, kun joka päivä pitää säätää näyttöjen ja tuolien asetukset itselleen sopiviksi. 

Eräs vastaajista mainitsi ilmapiirin heikentyneen, koska osa työntekijöistä ei hyväksy 

muutosta ja yhteisiä pelisääntöjä, mutta uskoo kuitenkin muutoksen olevan tulevaisuu-

dessa voimavara, kun tutustuu kaikkiin työkavereihin. Vastauksista on pääteltävissä, 

ettei ilmapiirissä ei ole tapahtunut mitään merkittävää muutosta, ja muutoksella on kui-

tenkin ollut pääosin positiivista vaikutusta ilmapiiriin. 

 

Kuvio 4. Muutoksen vaikutukset työyhteisön ilmapiiriin. 
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enemmän kuin pelottavan. Työkavereiden tuki ja kannustus kuitenkin auttaa mahdolli-

sissa epäonnistumisissa. Ristiinoppimisen kannalta on erittäin hyvä, että tässä työyhtei-

sössä epäonnistumiset koetaan normaaleina ja työkavereilta saa tukea aina tarvittaessa. 

Toimintakulttuuri- ja toimitilamuutoksen myötä yrityksessä on otettu käyttöön niin kut-

suttu free seating -toimintatapa, jonka mukaan työntekijöiden istumapaikka vaihtuu päi-

vittäin ja näin parannetaan henkilöstön välistä kommunikaatiota ja ristiinoppimista. Ky-

selyssä tutkittiin, hakeutuvatko työntekijät aktiivisesti päivittäin eri ihmisten viereen. Vain 

noin 16 % vastaajista oli täysin samaa mieltä. 38 % oli jokseenkin samaa mieltä ja 28 % 

valitsi vaihtoehdon ”en samaa enkä eri mieltä”. 19 % oli jokseenkin eri mieltä. Kukaan ei 

valinnut vaihtoehtoa ”täysin eri mieltä”. Vastauksia perusteltiin muun muassa niin, että 

kun tulee aikasin töihin, ei voi päättää kuka istuu viereen. Iso osa vastaajista kertoo 

toimivansa kuten on sovittu. Osa taas istuu mielellään niiden henkilöiden vieressä, joiden 

kanssa on istunut lähekkäin ennenkin. Eräs vastaajista mainitsee istuvansa mieluiten 

tulostinhuoneen ja lokeron läheisyyteen, ja joku valitsee paikkansa valoisuuden ja 

lämpötilan mukaan, eikä vieruskavereilla näin ollen ole niinkään vaikutusta paikan 

valintaan. Työvuosilla ei tässä kysymyksessä ollut merkittäviä eroja. Ristiinoppimisen 

tehostamiseksi tässä toimintatavassa voisi olla kuitenkin vielä parannettavaa. 

Edellisen kysymyksen tueksi vastaajilta kysyttiin myös ovatko he tutustuneet aiempaa 

paremmin työkavereihin, jotka ennen saattoivat istua toisella puolella kerrosta. 

Vastaajista noin 34 % oli täysin samaa mieltä siitä, että on tutustunut muutoksen jälkeen 

uusiin ihmisiin.  Yli puolet vastaajista (53 %) oli jokseenkin samaa mieltä asiasta ja 3 % 

ei samaa eikä eri mieltä. Vain 9 % vastaajista oli jokseenkin eri mieltä. Kukaan 

vastaajista ei kuitenkaan ollut täysin eri mieltä. Avoimista perusteluista kävi ilmi, että eräs 

vastaajista ei ollut aiemmin edes nähnyt kaikkia samassa kerroksessa istuvia ja nyt 

muutoksen myötä jutellut todella monien ihmisten kanssa. Useat vastaajista ovat 

maininneet, että ovat tutustuneet uusiin ihmisiin ja oppineet sitä kautta joitakin uusia 

asioita. Toisaalta eräs vastaajista mainitsee, että yhteydenpito ”vanhoihin 

tiimikavereihin” on vähentynyt. Aiemmin vieraampiin työvakereihin tutustuminen on 

mahdollisuus ristiinoppimisen kannalta, koska jokaiselta voi oppia uusia asioita ja 

toimintatapoja, jotka voivat tehostaa omaa työntekoa entisestään. Vastauksista voikin 

nähdä, että muutos on selvästi edesauttanut uusiin ihmisiin tutustumisessa ja sitä kautta 

parantanut mahdollisuutta ristiinoppia vieruskavereilta uusia asioita. Vastaukset 

prosentuaalisesti suhteutettuna työvuosittain osoittavat sen, että vähiten uusiin ihmisiin 

tutustumista on tapahtunut niiden vastaajien osalta, jotka ovat työskennelleet yrityksessä 
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0 – 5 vuotta (Kuvio 5). Osittain tämä voi johtua siitä, että yrityksessä vähiten aikaa 

työskennelleet ovat suurimmaksi osaksi opiskelujen ohella töitä tekeviä nuoria, jotka 

eivät ole joka päivä töissä ja saattavat tehdä töitä tavanomaisen toimistotyöajan 

ulkopuolella. 

 

Kuvio 5. Uusiin työkavereihin tutustuminen. 

6.4 Oppiminen 
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oppimisessa. Vastauksista on pääteltävissä, että halua oman osaamisen laajentamiselle 

löytyy. 

Osastolla ollaan myös erittäin myönteisiä muiden auttamisen suhteen, sillä kun vastaa-

jilta kysyttiin, auttavatko he itse mielellään muita oppimaan uutta, lähes kaikki vastaajista 

(81 %) oli täysin samaa mieltä väitteen kanssa. Loput 19 % oli jokseenkin samaa mieltä. 
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Myös avoimista perusteluista kävi ilmi, että työkavereita autetaan aina kun tarvitaan ja 

auttaminen koetaan mukavana. Tämä kysymys oli ristiinoppimisen toteutumisen kan-

nalta erittäin tärkeä ja vastauksista voikin todeta, että osastolla vallitsee auttamisen kult-

tuuri ja kaikki auttavat toisiaan aina tarpeen tullen. 

Vastaajilta kysyttiin myös, ovatko uudet työskentelytavat mahdollistanut paremmin oman 

osaamisen laajentamisen aiempaan verrattuna. Suurin osa vastaajista (56 %) oli jok-

seenkin samaa mieltä. 25 % ei ollut samaa eikä eri mieltä ja 13 % oli täysin samaa mieltä. 

Sen jokseenkin eri mieltä ja täysin eri mieltä oli vastaajista 3 %. Työskentelyvuosittain 

tarkasteltuna vastauksista voidaan havainnoida, että vastaukset prosentuaalisesti suh-

teutettuna kaikki alle 20 työvuotta kerryttäneet vastaajat olivat muita vastaajia positiivi-

semmalla kannalla sen suhteen, että uudet toimintatavat mahdollistavat osaamisen laa-

jentamisen paremmin verrattuna aiempiin toimintatapoihin. Sen sijaan kauiten yrityk-

sessä työskennelleet olivat osittain eri mieltä asiasta. Tästä vastaajaryhmästä kuitenkin 

noin puolet oli samaa mieltä (Kuvio 6). Osa vastaajista kertoo avoimessa vastausken-

tässä, etteivät vanhatkaan työskentelytavat estäneet oman osaamisen laajentamista. 

Toisaalta erään vastaajan mielestä uusien työskentelytapojen myötä aihealue, josta op-

pii, on kuitenkin laajentunut. Vastauksissa mainitaan myös kysymisen helppous, kun 

vaihtaa päivittäin paikkaa ja se, että kun kuuntelee eri ihmisten keskusteluja työasioista, 

jää näistä aina jotain uutta mieleen. Erään vastaajan mielestä ennen kuin kysyy vierus-

kaverilta neuvoa jostain asiasta, mitä on esimerkiksi puhelimessa kysytty, tulisi asiasta 

osata ensin kokonaisuus, jotta opitun asian voisi sisäistää paremmin. 

 

Kuvio 6. Uudet toimintatavat osaamisen laajentamisen tukena. 
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Kyselyssä tutkittiin myös miellyttävintä oppimistapaa. Teoriaosuuden luvussa 2 on esi-

tetty 70-20-10 -malli, jonka mukaan oppimista tapahtuu useissa yrityksissä eniten käy-

tännössä tehden. Toiseksi eniten oppimista tapahtuu teorian mukaan vuorovaikutuksen 

kautta kokemuksia jakaen ja palautteen avulla. Vähiten oppimista tapahtuu teorian mu-

kaan koulutuksissa. Tutkimuksen kysymyksessä mukaan otettiin muitakin oppimista-

poja, jotka ovat tutkimuksen kohteena olevan yritys X:n kannalta olennaisia. Kysymyk-

sessä tulikin järjestää mieluisin oppimistapa paremmuusjärjestykseen asteikolla 1 – 5 

(Kuvio 7). Arvosanalla 1 tarkoitetaan mieluisinta oppimistapaa. Vastaajilla ei siis ollut 

mahdollisuutta valita useaa vaihtoehtoa, koska näin ei saataisi välttämättä selville millä 

tavalla työyhteisön jäsenet parhaiten oppivat. Kuten 70-20-10 teoriassa sanotaan, eniten 

miellyttävimmäksi oppimistavaksi valittiin ristiinoppiminen, eli käytännössä tekeminen ja 

muiden seuraaminen. Koulutus, valmennus tai muu muodollinen tapaaminen koettiin 

toiseksi miellyttävimpänä oppimistapana ja kolmanneksi parhaaksi miellettiin keskustelu 

ja muu vuorovaikutus työkavereiden kanssa. Neljänneksi mieluisimmaksi valittiin itse-

opiskelu ja viimeisenä palautteen vastaanottaminen ja sen avulla oppiminen. Vastaukset 

tukevat osittain teoriapohjaa, koska mieluisimmaksi oppimistavaksi valittiin ristiinoppimi-

nen (muiden töiden seuraaminen ja käytännössä tekeminen). Sen sijaan tämän työyh-

teisön jäsenet valitsivat toiseksi miellyttävimmäksi oppimistavaksi koulutuksen, ja kes-

kustelu ja muu vuorovaikutus valittiin vasta kolmantena. Palautteen kautta oppiminen oli 

tässä oma vastausvaihtoehtonsa, ja sellaisenaan se koettiin ”epämiellyttävimmäksi” 

vaihtoehdoksi. Toisaalta se voidaan tulkita myös niin sanottuna kantapään kautta oppi-

misena. Työskentelyvuosittain tarkasteltuna yli 20 vuotta yrityksessä työskennelleet va-

litsivat miellyttävimmäksi oppistavaksi koulutuksen, kun taas vähemmän aikaa työsken-

nelleet olivat eniten ristiinoppimisen kannalla. 

 

Kuvio 7. Mieluisin oppimistapa. 
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Vastaajilta kysyttiin myös ovatko he oppineet uutta muista kuin omasta pääosaamisla-

jista toimintakulttuuri- ja toimitilamuutoksen jälkeen. Kaikista vastaajista 13 % oli täysin 

samaa mieltä ja lähes puolet (47 %) oli jokseenkin samaa mieltä. Sen sijaan 19 % vas-

taajista oli jokseenkin eri mieltä ja 6 % täysin eri mieltä. Vaihtoehdon ”en samaa enkä eri 

mieltä” valitsi 16 % vastaajista. Työvuosittain tarkasteltuna ja vastaukset prosentuaali-

sesti suhteutettuna voidaan nähdä, että lähes jokaisessa ryhmässä vastaajat ovat joko 

täysin samaa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä. Eri mieltä olevia vastaajia on ainoas-

taan yrityksessä yli 20 vuotta työskentelevissä (Kuvio 8). Toisaalta tämä tarkoittaa sitä, 

että osaamista voi olla kertynyt useimmista vakuutuslajeista pitkän uran aikana. Jotkin 

vastaajat antoivat perusteluja avoimessa kentässä. Eräs mainitsi, ettei ole ollut aikaa 

opetella uutta ja joku mainitsi, ettei ole oppinut mitään merkittävää, mutta saanut kuiten-

kin laitettua ylös joitakin tietoja muista vakuutuslajeista. Eräs mainitsi, ettei ole juurikaan 

oppinut uutta, mutta se voisi olla mahdollista, jos itseltä löytyisi tarpeeksi halua siihen. 

Vastauksista voi kuitenkin päätellä, että suurin osa on oppinut uutta muista kuin omasta 

vakuutuslajistaan muutoksen jälkeen. 

 

Kuvio 8. Uuden oppiminen muista kuin omasta pääosaamislajista. 

Kun vastaajilta kysyttiin, ovatko he toimintakulttuuri- ja toimitilamuutoksen jälkeen oppi-

nut ristiinoppimalla jotain, mikä on vaikuttanut oman työn tekemiseen (esimerkiksi uusi 

käytännön vinkki), vastaukset olivat lähes identtisellä tasolla edellisen kysymyksen 

kanssa. Avoimissa perusteluissa mainittiin, että työnteon helpottamiseksi on löytynyt uu-

sia ideoita. 
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Tutkimuksessa pyrittiin selvittämään myös uuden puhelinjärjestelmän ja tiimikohtaisen 

puhelinnumeroiden poiston vaikutusta osaamisen kehittämisessä. Kun vastaajille esitet-

tiin väite ”Uusi puhelinjärjestelmä ja tiimikohtaisten puhelinnumeroiden poistaminen on 

kehittänyt osaamistani muissa vakuutuslajeissa”, täysin samaa mieltä oli 19 % vastaa-

jista ja jokseenkin samaa mieltä 22 %. Sen sijaan 13 % vastaajista valitsi vaihtoehdon 

”jokseenkin eri mieltä” ja ”täysin eri mieltä ”. 34 % vastaajista ei ollut samaa eikä eri 

mieltä. Tätä saattaa selittää se, että murto-osa osaston työntekijöistä ei vastaanota lain-

kaan puheluita tai ovat linjoilla vain varalla, koska muut työt vievät suuren osan työajasta. 

Avoimessa kentässä muutama perusteli vastaustaan juurikin sillä, ettei vastaanota pu-

heluita lainkaan. Muita perusteluita vastaukselle oli, että jos vastaajalla on kiire, hän soit-

taa suoraan sellaiselle henkilölle, joka osaa antaa vastauksen heti eikä joudu odotta-

maan vastauksen selvittämistä ja takaisinsoittoa. Työvuosittain vastauksissa oli eroja. 

Enemmän kuin 10 vuotta talossa olleet olivat suhteellisesti täysin tai jokseenkin eri mieltä 

väitteestä. Ryhmää, jossa työvuosia on vähiten, lukuun ottamatta kuitenkin kaikki oli sitä 

mieltä, että tämä toimintatapamuutos on kehittänyt omaa osaamista (Kuvio 9). 

 

Kuvio 9. Uusi käytäntö puheluissa ja sen vaikutus oman osaamisen laajentamiseen. 

Avun tarpeen kartoittamiseksi vastaajilta kysyttiin kuinka usein he saavat sellaisia kysy-

myksiä (puheluita tai sähköisiä työpyyntöjä) aiheesta, johon tarvitsee vielä apua. Eniten 
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viikossa”. Sen sijaan kolmanneksi eniten vastauksia sai vaihtoehdot ”useamman kerran 

kuukaudessa”, ”kerran päivässä” ja ”monta kertaa päivässä”. Osa saa kysymyksiä har-

vemmin kuin kerran kuukaudessa (Kuvio 10). Tämä selittynee sillä, että pieni osa 
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työntekijöistä ei vastaa puhelimeen tai tee työpyyntöjä. Avoimessa kentässä vastauksia 

on perusteltu muun muassa siten, että aina löytyy jotain kysyttävää tai keskusteltavaa. 

Eräs vastaajista kertoo, että asiat ovat vieraita hänelle. Avoimissa vastauksissa on myös 

mainittu, että vaikka samaa kysymystä olisikin häneltä tiedusteltu jo aiemmin, ei kysy-

mykseen välttämättä osaa heti vastata itsenäisesti, vaan asia pitää varmistaa uudelleen 

kollegalta. Vastauksista on pääteltävissä, että apua selvästi tarvitaan. Kuten aiemmin jo 

todettiin, työntekijöiden keskuudessa vallitsee auttamisen kulttuuri ja kaikki myös autta-

vat toisiaan mielellään.  

 

Kuvio 10. Avuntarve. 

Edelliseen kysymykseen nojaten vastaajilta kysyttiin mihin aihealueeseen liittyen he saa-

vat eniten kysymyksiä sisäisiltä asiakkailta. Selvästi eniten vastauksia sai ajoneuvova-

kuutukset ja laskutus. Myös ”muut asiat” korostuvat vastauksissa. Toki puhelut ohjautu-

vat vastaajille sattumanvaraisesti, joten kokemukset eniten kysymyksiä herättävistä ai-

heista voivat siksi vaihdella. Vastauskaaviosta on kuitenkin nähtävissä selvät ”piikit” tiet-

tyjen vaihtoehtojen kohdalla (Kuvio 11). 
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Kuvio 11. Eniten kysymyksiä tuottavat aihealueet. 

Oppimisen kannalta on erittäin tärkeää tarjota työntekijöille sopivasti haasteita. Kysyttä-

essä vastaajilta haasteiden määrää, suurin osa (75 %) vastasi niitä olevan sopivasti. Sen 

sijaan loput vastaajista (25 %) oli sitä mieltä, että haasteita on liikaa. Työ ei siis ole ke-

nellekään liian helppoa, koska kukaan ei ollut sitä mieltä, että haasteita olisi liian vähän. 

Vastauksia perusteltiin siten, että haasteiden määrä riippuu päivästä ja joskus haasteita 

voi olla yhdelle päivälle liikaa. Erään toisen vastaajan mielestä uudet työskentelytavat 

eivät ole aiheuttaneet liikaa haasteita, ja joku vastaajista sen sijaan mainitsee kokevansa 

osaamattomuuden tunnetta. Uuden oppimisessa tämä on normaali tunne, mutta pidem-

mällä aikavälillä ongelmaan tulisi puuttua, koska osaamattomuuden tunteella on vaiku-

tusta työn tekemiseen. Työvuosittain tarkasteltuna vastauksissa on eroja. Alla olevassa 

kuviossa on havainnoitu sitä, miten eri ryhmissä haasteita koetaan olevan liikaa suh-

teessa sopivaan määrään. Määrä kasvaa merkittävästi, kun työvuosia on takana yli 20. 

Jopa puolet yli 20 vuotta yrityksessä työskentelevistä on sitä mieltä, että haasteita on 

liikaa (Kuvio 12). 
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Kuvio 12. Haasteiden määrän kokeminen eri työvuosittain. 

Vastaajilta kysyttiin myös mikä asia on tukenut parhaiten ristiinoppimista. Eniten kanna-

tusta sai koulutukset/järjestetyt perehdytystuokiot (44 %). Toiseksi eniten vastaajat suo-

sivat free seating -toimintatapaa ja vaihtuvia vieruskavereita (28 %) ja kolmantena uutta 

puhelinjärjestelmää (19 %). Vähiten ääniä sai kirjalliset ohjeet (3 %). Vastaajista kaksi 

valitsi vaihtoehdon ”Jokin muu, mikä?” ja tähän tuli perusteluna se, että on annettu aikaa 

uuden oppimiseen ja kollegan ohjeistus kasvokkain. Avoimessa kentässä vastauksia pe-

rusteltiin muun muassa siten, että puhelimessa uutta oppii väkisinkin, mutta sisäiset asi-

akkaat eivät usein soita helpoista asioista ja jos kyse ei ole omasta pääosaamisalueesta, 

ei ”vieraan” aihealueen vaikean asian selvittämisestä välttämättä jää käteen niin paljoa. 

Eräs vastaajista mainitsee, että ennen uuden opettelua peruskoulutus aiheittain on tar-

peen, jotta jatkossa olisi helpompaa kysyä lisää työkavereilta. Näin ollen vastauksista 

voikin päätellä, että järjestetyt perehdytyshetket ovat olleet vastaajien mieleen. Sen si-

jaan työvuosittain tarkasteltuna kauiten yrityksessä työskennelleet suosivat selvästi eni-

ten koulutuksia. Kuten aiemmin todettiin, he valitsivat mieluiseksi oppimistavakseenkin 

koulutuksen. Vastaajat, joilla on takana 21 – 30 ja 11 – 20 vuotta, valitsivat ristiinoppi-

mista parhaiten tukeneeksi asiaksi puhelinjärjestelmän. 6 – 10 vuotta yrityksessä työs-

kenteleviä eniten on tukenut free seating -toimintatapa. Vähiten työvuosia kerryttäneitä 

parhaiten ristiinoppimisessa tukee koulutukset. Tässä vastausryhmässä on henkilöitä, 

joilla ei ole puhelinta käytössä, joten se saattaa vääristää tuloksia heidän osaltaan (Kuvio 

13). 
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Kuvio 13. Ristiinoppimista parhaiten tukeneet asiat. 

Ristiinoppimista tukevien asioiden lisäksi tutkimuksessa pyrittiin selvittämään, estääkö 

jokin tekijä ristiinoppimista. Vaihtoehtoina oli ”ei” ja ”kyllä, mikä?”. Mikäli vastaaja valitsi 

jälkimmäisen vaihtoehdon, vastausta piti perustella vielä avoimessa kentässä, jotta ris-

tiinoppimista estävät tekijät saataisiin selville ja niihin voitaisiin kiinnittää yrityksessä huo-

miota. Suurin osa vastaajista (78 %) oli sitä mieltä, että estäviä tekijöitä ei ole. 22 % 

vastaajista oli kuitenkin toista mieltä. Ristiinoppimista estävinä tekijöinä mainittiin muun 

muassa muistin rajallisuus, kokonaisuuksien ymmärtämättömyys ja kiire. Vastauksissa 

mainitaan myös se, että jokaisella pitäisi olla tunne, etteivät työt kasaannu ristiinoppimi-

sen vuoksi. Eräs vastaajista myös mainitsi olevansa hieman epätietoinen systeemistä, 

millä tavoin ristiinoppimisen on suunniteltu tapahtuvan. Työvuosittain vastauksissa ei ol-

lut suurta hajontaa, vaan vastauksia tuli tasaisesti eri ryhmistä. 

Edelliseen kysymykseen pohjalta vastaajilta kysyttiin vielä huolestuttaako vastaajia jokin 

asia ristiinoppimisessa. Tässä kysymyksessä oli käytössä samat vastausvaihtoehdot 

kuin edellisessä. Valtaosa (69 %) vastaajista oli sitä mieltä, että ristiinoppimisessa ei 

huolestuta mikään. Sen sijaan 31 % vastaajista valitsi vaihtoehdon ”kyllä, mikä?”. Vas-

tausta perusteltiin osittain samoilla tekijöillä kuin edellisessä kysymyksessä (muistin ra-

jallisuus ja kokonaisuuksien ymmärtämättömyys). Näiden lisäksi vastaajia huolestutti se, 

että neuvooko asiakasta virheellisesti siitä syystä, kun ei ymmärrä aihealuetta syvälli-

sesti ja tuleeko asiat opittua oikein, kun kaikilla on omat toimintatapansa. Huolenaiheina 

oli myös oppimisen hitaus, syväosaamisen vähentyminen tiedon määrän kasvaessa, 

tehdyn työn oikeellisuus ja tunne siitä, ettei voi hallita kaikkea kunnolla ja huolellisesti. 
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6.5 Oman osaamisen kehittyminen toimintakulttuuri- ja toimitilamuutoksessa 

Kyselyn viimeisessä osiossa esitettiin kysymys, jossa piti arvioida omaa osaamista toi-

mintakulttuuri- ja toimitilamuutoksen jälkeen eri osaamisalueilla asteikolla 1 – 5. Arvo-

sana 1 tarkoittaa välttävää ja 5 erinomaista. Jälkimmäisessä arvosanassa voidaan olet-

taa, että osaaminen on syväosaamisen tasolla. Kuvion 14 tummemmat värisävyt vas-

taavat pienempää (välttävä) arvosanaa ja vaaleat värisävyt sen sijaan suurempaa (erin-

omainen) arvosanaa. 

Järjestelmien hallitseminen on työn kannalta tärkeää ja vastaajat ovatkin arvioineet omat 

taitonsa kiitettäväksi. Vain 2 vastaajista on valinnut vaihtoehdon ”välttävä” tai ”tyydyt-

tävä”. Keskiarvio osaamiselle on 3,88. Tästä voidaan tehdä johtopäätös, että järjestel-

mien käyttötaidot ovat suurimmalla osalla kiitettävät. 

Laskutukseen liittyvät taidot jakaantuvat. Suurimmalla osalla se on kuitenkin vähintään 

hyvällä tasolla, mutta 10 on valinnut omaksi osaamistaidokseen joko ”välttävä” tai ”tyy-

dyttävä”. Keskiarvo osaamiselle on tasan 3. Tästä voidaan havainnoida, että suurim-

malla osalla on vähintään hyvää osaamista laskutukseen liittyviin töihin, mutta osa kai-

paa vielä harjoitusta tämän aihealueen kanssa. Aiemmissa kysymyksissä kävi ilmi, että 

laskutus on kuitenkin yksi aihealue, josta osastolle tulee kuitenkin eniten puheluja. 

Omaisuus- ja vastuuvakuutuksissa on tämän aihealueen vastausten perusteella vähiten 

erinomaista osaamista ja eniten välttävää osaamista. Se on myös kaikista aihealueista 

se, joka on saanut eniten vastauksia ”välttävä”, sillä 38 % vastaajista on valinnut tämän 

tason omaksi osaamisekseen. Tästä aihealueesta löytyy reilusti myös vähintään hyvää 

osaamista, mutta tulevaisuudessa on hyvä huomioida, että monien osaaminen tässä ai-

healueessa on juurikin välttävä. Keskiarvo tämän aihealueen osaamiselle on 2,44. 

Vapaaehtoisten henkilövakuutusten osalta usealta työntekijältä löytyy hyvää tai kiitettä-

vää osaamista, mutta syväosaamista on vain muutamalla. Huomioitavaa on myös, että 

yli puolella (53 %) vastaajista osaaminen on välttävällä tai tyydyttävällä tasolla. Tämä on 

asia, joka yrityksen kannattaa myös huomioida henkilöstön osaamista kehittäessä. Kes-

kiarvo osaamisessa on 2,56. 

Lakisääteisissä henkilövakuutuksissa syväosaamista löytyy kuudelta kyselyyn vastan-

neelta henkilöltä. Muista vastaajista saman verran on valinnut osaamisekseen tässä ai-

healueessa ”hyvä” tai ”kiitettävä”. Huomionarvoista on kuitenkin se, että vastaajista jopa 
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63 % on sitä mieltä, että heidän osaamisen tasonsa tässä aiheessa on ”välttävä” tai 

”tyydyttävä”. Tämä on kaikista aiheista siis se, josta löytyy vähiten vähintään ”hyvä”-ta-

solla olevaa osaamista. Keskiarvo osaamiselle on 2,59. 

Ajoneuvovakuutusten osalta osaaminen on vakuutuslajeista laskutuksen kanssa yh-

dessä eniten vähintään ”hyvä” -tasolla. Kyselyyn vastanneista henkilöistä kuitenkin 10 

(31 %) on valinnut osaamisekseen tason ”välttävä” tai ”tyydyttävä”. Koska myös tämä on 

aihealue, josta osastolle tulee eniten kysymyksiä, kannattaisi yrityksen satsata tämän 

osaamisen kehittämiseen. Osaamisen keskiarvo on 3,03. 

 

Kuvio 14. Oma osaaminen muutoksen jälkeen. 
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET 

Toimintakulttuuri- ja toimitilamuutokset ovat yleistyneet eri organisaatioissa. Toimistot 

muuttuvat entistä avarimmiksi monitilatoimistoiksi, joissa kohtaamisia ja vuorovaikutusta 

tapahtuu organisaation eri jäsenten kanssa. Myös organisaatioiden toiminta muuttuu yhä 

läpinäkyvämmäksi ja tiimiorientoituneemmaksi. Tulosta pitää tehdä yhä tehokkaammin 

ja tiimien välinen vuorovaikutus korostuu. Työntekijöiden osaaminen ja sen laajentami-

nen ovat ratkaisevassa asemassa, jotta töitä voidaan tehdä entistä paremmin. 

Vakuutusalalla toimivan yritys X:n tavoitteena on juurikin toimintakulttuuri- ja toimitila-

muutoksen avulla parantaa organisaation jäsenten välistä kommunikaatiota ja sitä kautta 

vaikuttaa asiakkaiden parempaan palveluun. Tutkimuksen kohteena olevan yrityspuolen 

myynnin tuki -osaston tavoitteena on osaamisen laajentaminen niin, että tulevaisuu-

dessa työntekijät osaisivat tehdä kaikkien vakuutuslajien töitä. Kyseessä ei kuitenkaan 

ole yhden viikon tai kuukauden työ, vaan osaamista laajennetaan asteittain. Aiemmin 

jokaisella on ollut oma pääosaamisalueensa ja työntekijät on jaettu pieniin tiimeihin osaa-

misalueittain. Jokaisella tiimillä on ollut aiemmin oma puhelinnumeronsa, johon sisäiset 

asiakkaat ovat soittaneet kyseisen vakuutuslajin asioista. Lisäksi tiimien jäsenet ovat is-

tuneet lähekkäin. Nyt kaikki on kuitenkin järjestelty uudelleen. Muutoksen myötä osas-

tolla työskentelevät istuvat päivittäin eri paikoilla ja omia tavaroita säilytetään lokeroissa. 

Tiimikohtaiset puhelinnumerot on korvattu yhdellä uudella numerolla. Jos puhelimesta 

tulee selvitettäväksi kysymys, johon ei itse osaa vastata, se pyritään selvittämään vie-

ruskaverilta. Näin sisäisille asiakkaille voidaan tarjota hyvä puhelinsaatavuus ja samalla 

opitaan itse lisää, eli työssä tapahtuu niin sanottua ristiinoppimista. 

Opinnäytetyön tavoitteena olikin selvittää, onko toimintakulttuuri- ja toimitilamuutos tuke-

nut ristiinoppimista yrityksessä X. Lisäksi toteutetun tutkimuksen avulla pyrittiin selvittä-

mään, mitkä tekijät ovat edesauttaneet ja toisaalta estäneet ristiinoppimista. 

Tutkimustuloksista kävi ilmi, että lähes kaikilta vastaajilta löytyy paljon halukkuutta oppia 

lisää uutta, mikä on olennaisin osa ristiinoppimisen toteutumisessa. Hieman muutosvas-

taisuutta ilmeni vanhemmilta eli enemmän työvuosia kerryttäneiltä vastaajilta, mikä on 

kuitenkin täysin tavallista muutostilanteissa. Merkittävää oli myös se, miten osastolla au-

tetaan työkavereita. Tulosten mukaan vastaajista jokainen auttaa mielellään muita. 

Osastolla vallitsee siis auttamisen kulttuuri, mikä on myös erittäin olennainen asia tavoit-

teiden saavuttamisen kannalta. 
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Työntekijät ovat pääosin tyytyväisiä toimintakulttuuri- ja toimitilamuutokseen. Keskiarvol-

lisesti yksittäisistä muutoksista tyytyväisimpiä oltiin uusien tilojen viihtyvyyteen ja uuteen 

puhelinjärjestelmään. Sen sijaan tyytymättömimpiä oltiin uuteen yhteiseen palvelunume-

roon. Nuoremmat (vähemmän aikaa työskennelleet) työntekijät olivat muutokseen koko-

naisuutena kauemmin yrityksessä työskennelleitä tyytyväisempiä. Omasta mielestäni 

tätä selittää se, että yrityksessä pidemmän työuran tehneet ovat tottuneet työskentele-

mään tietyllä tavalla, kun taas vähemmän aikaa työskennelleet eivät ole välttämättä eh-

tineet juurtua tiettyihin tapoihin. 

Ristiinoppimisen toteutumisen kannalta osastolla vallitsee pääosin hyvä ja kannustava 

ilmapiiri, ja monet kokevat sen kasvaneen entisestään toimintakulttuuri- ja toimitilamuu-

toksen myötä. Toki muutosvastaisuutta ilmenee, ja se saattaa joidenkin mielestä hieman 

vaikuttaa ilmapiiriin. Mutta kuten sanottua, alussa se on täysin tavallista. Työyhteisössä 

ei myöskään tarvitse pelätä epäonnistumisia ja näin ollen lähtökohdat osaamisen laajen-

tamiselle ovat erittäin hyvät. 

Osaamisen laajentamisessa ristiinoppimalla on erittäin tärkeää, että vuorovaikutusta ta-

pahtuu runsaasti eri ihmisten välillä. Kuitenkin vain noin puolet työntekijöistä hakeutuu 

aktiivisesti istumaan eri ihmisten viereen. Omasta mielestäni tässä olisi vielä hieman pet-

rattavaa. Toki aikaisin töihin tullessa vieruskaveria ei voi valita, joten sen osalta asiaa on 

vaikea itse edistää. Tästä huolimatta lähes kaikki työntekijät ovat kuitenkin tutustuneet 

paremmin työkavereihinsa, jotka saattoivat ennen istua toisella puolella kerrosta. 

Mieluisimmaksi oppimistavaksi kaikkien työntekijöiden kesken valikoitui ristiinoppiminen 

eli muiden töitä seuraaminen ja käytännössä tekeminen. Toiseksi parhaaksi oppimista-

vaksi muodostui koulutukset ja muut muodolliset tapaamiset, ja kolmanneksi keskustelu 

ja muu vuorovaikutus työkavereiden kanssa. Teoriapohjan 70-20-10 -malli ei siis aivan 

toteutunut, sillä koulutukset valittiin toisena ja keskustelu työkavereiden kanssa vasta 

kolmantena. Vanhemmat (pidemmän työuran tehneet) henkilöt suosivat eniten koulu-

tusta oppimistapana ja nuoremmat (vähemmän aikaa työskennelleet) ristiinoppimista. 

Yrityksessä ristiinoppimista parhaiten tukeviksi asioiksi valittiin koulutukset/järjestetyt pe-

rehdytystuokiot ja vaihtuvat vieruskaverit. Myös puhelinjärjestelmä on ollut avuksi. Vähi-

ten ja kauiten aikaa yrityksessä työskennelleet suosivat selvästi koulutuksia/järjestettyjä 

perehdytystuokioita, ja siltä väliltä työvuosia kerryttäneitä auttoivat eniten uudet puhelin-

järjestelyt ja vaihtuvat vieruskaverit. 
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Tutkimuksen mukaan osastolle tulee melko usein sellaisia kysymyksiä, joihin ei itse tiedä 

vastausta. Suurin osa vastaajista saa sellaisia kysymyksiä useamman kerran tai kerran 

viikossa. Osa tarvitsee apua kuitenkin päivittäin tai kerran päivässä. Eniten epäselviä 

kysymyksiä tulee ajoneuvovakuutuksiin ja laskutukseen liittyen. Myös muut kuin vakuu-

tuslajikohtaiset kysymykset mietityttävät sisäisiä asiakkaita. Yrityksen olisikin siis hyvä 

panostaa osaamisen laajentamiseen etenkin näissä vakuutuslajeissa. 

Tutkimustuloksista on pääteltävissä, että kyselyyn vastanneiden osaaminen on selvästi 

laajentunut, vaikka muutoksesta on vasta suhteellisen vähän aikaa. Tutkimuksen alussa, 

kun vastaajilta kysyttiin omaa pääosaamisaluetta, jopa yli puolet vastaajista mielsi 

omaksi pääosaamisalueeksi usean vakuutuslajin. Vaihtoehtona olisi ollut myös yksittäi-

set vakuutuslajit, joita suurin osa on ennen muutosta hoitanut. Jo tästä voi päätellä, että 

ristiinoppimista on selvästi tapahtunut. Johtopäätöstä tukee myös se, että yli puolet vas-

taajista kertoi vielä toisessa kysymyksessä oppineensa jotain uutta muusta kuin niin sa-

notusta omasta vakuutuslajistaan. Kuitenkin yrityksessä pisimpään työskennelleistä osa 

oli sitä mieltä, että oppimista muista vakuutuslajeista ei niinkään paljoa ole tapahtunut. 

Tämä voi johtua pitkän uran aikana kertyneestä kokemuksesta, jolloin perustietoja muis-

takin vakuutuslajeista voi olla kertynyt työuran aikana. 

Ristiinoppimista estäviksi tekijöiksi osoittautui muistin rajallisuus, kokonaisuuksien ym-

märtämättömyys, kiire ja sitä kautta töiden kasaantuminen. Suurin osa työntekijöistä oli 

kuitenkin sitä mieltä, ettei estäviä tekijöitä ole. Sen sijaan ristiinoppimisessa työntekijöitä 

huolestuttaa osittain edellä mainittujen vastausten (muistin rajallisuus ja kokonaisuuk-

sien ymmärtämättömyys) lisäksi asiakkaita väärin neuvominen, toimintatapojen erilai-

suus ja sitä kautta oikein oppiminen ja syväosaamisen väheneminen. Kuitenkaan suu-

rinta osaa vastaajista ristiinoppimisessa ei huolestuta mikään. Omasta mielestäni huo-

lenaiheet kertovat monipuolisesti siitä, mitkä kaikki asiat työntekijöiden keskuudessa 

mietityttävät. 

Kaiken kaikkiaan toimintakulttuuri- ja toimitilamuutos on tukenut ristiinoppimista yrityk-

sessä X. Eniten apua työntekijöille on ollut järjestetyistä koulutuksista ja vaihtuvista vie-

ruskavereista. Sen sijaan jotkut asiat kuitenkin huolestuttavat työntekijöitä ja estävät ris-

tiinoppimista. Mielestäni yrityksen tulisikin kiinnittää huomiota sitä häiritseviin tekijöihin 

ja parhaimman mukaan yrittää parantaa näitä asioita. 

Jotta ristiinoppimista voisi tapahtua jatkossa entistä paremmin, kehitysideana neuvoisin 

yritystä X perustamaan jonkin matalan kynnyksen liittymän tai tiedoston työntekijöiden 
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käyttöön, johon jokainen voisi kirjoittaa pieniä ja yksinkertaisia vinkkejä työn helpotta-

miseksi. Nämä voisivat olla esimerkiksi järjestelmän tai tietokoneen käyttöä helpottavia 

vinkkejä, pieniä huomioita eri vakuutuslajeissa tai yleisesti työn tekemisessä. Näin hil-

jaista tietoa voitaisiin jakaa helposti kaikkien käyttöön ja tällä tavoin ehkäpä tehostaa 

työskentelyä entisestään. Palveluna voitaisiin hyödyntää esimerkiksi Viima-palvelua. Ky-

seistä palvelua on hyödynnetty yrityksessä jo aiemminkin, mutta ei kuitenkaan samalla 

tavalla hiljaisen tiedon jakamisessa. Lisäksi työilmapiiriä voisi vielä entisestään parantaa 

esimerkiksi kahvitilassa sijaitseva ”viestiseinä”, jossa voisi kiittää ja kehua työkavereita 

tai piristää muilla tavoin toisten työpäivää. 

Opinnäytetyössä toteutetusta kyselytutkimuksesta saatiin hyvät vastaukset tutkimuson-

gelmiin. Lähes kaikki tutkimukseen mukaan valitut henkilöt vastasivat kyselyyn ja tulok-

sista saatiin kattavat. Etenkin avoimet perustelut syvensivät tutkimustuloksia ja näin ollen 

yritykselle X saadaan parempi kuva siitä, mitkä asiat ovat hyvin ja missä voisi olla vielä 

kehitettävää. Jatkoa ajatellen olisi mielenkiintoista tutkia, miten osaaminen laajentuu 

ajan mittaan ja miten vastaukset mahdollisesti muuttuvat tietyn ajanjakson jälkeen. 
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Saatekirje 

Moikka! 

Opiskelen viimeistä vuotta Turun ammattikorkeakoulussa ja valmistun tradenomiksi jou-

lukuussa 2018. Kirjoitan parhaillaan opinnäytetyötä aiheenani henkilöstön osaamisen 

kehittäminen ja tarkemmin ottaen ristiinoppimisen toteutuminen toimintakulttuuri- ja toi-

mitilamuutoksessa. Opinnäytetyöhöni sisältyy tutkimuksen tekeminen, ja siihen tarvitsi-

sinkin hieman apuasi. 

Alla olevasta linkistä avautuu kyselylomake, johon toivoisin sinun vastaavan. Lomakkeen 

kysymykset liittyvät toimintakulttuuri- ja toimitilamuutokseen ja oppimiseen. Kyselyyn 

vastaaminen vie aikaa noin 15 minuuttia, ja se tapahtuu täysin anonyyminä. Vastausai-

kaa on perjantaihin 2.11.2018 saakka. 

Linkki kyselyyn: https://www.webropolsurveys.com/S/3FE50B4D8DC7301B.par 

Vastattuasi kysymyksiin muistathan painaa lopuksi lähetä-painiketta, jotta vastauksesi 

tallentuu järjestelmään. 

Valmis opinnäytetyö, josta myös nämä tutkimustulokset ovat luettavissa, julkaistaan tal-

vella 2018 – 2019 ammattikorkeakoulujen sähköisessä arkistossa Theseuksessa 

(www.theseus.fi). 

Suuret kiitokset avustasi jo etukäteen! 

 

Ystävällisin terveisin 

Jenny Isotalo

https://www.webropolsurveys.com/S/3FE50B4D8DC7301B.par
http://www.theseus.fi/
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Kyselylomake 

 

Kyselylomakkeessa on esitetty erilaisia kysymyksiä aihealueittain liittyen toimintakult-

tuuri- ja toimitilamuutokseen ja oman osaamisen kehittämiseen. Kaikki vastauskohdat 

ovat pakollisia (*). Tämän lisäksi useampien kysymysten alla on kommenttikenttä, johon 

voi perustella omaa vastausta tarkemmin. Perustelu on vapaaehtoista, mutta erittäin toi-

vottavaa. 

Mukavia vastaushetkiä! 

 

 

 

 

PERUSTIEDOT 

 

1. Työskentelyvuodet yrityksessä * 

a) 0-5 

b) 6-10 

c) 11-20 

d) 21-30 

e) Enemmän kuin 30 

 

2. Oma pääosaamisalueesi * 

a) Ajoneuvovakuutukset 

b) Lakisääteiset henkilövakuutukset 

c) Vapaaehtoiset henkilövakuutukset 

d) Omaisuus- ja vastuuvakuutukset 

e) Laskutus 

f) Minulla on useita pääosaamisalueita 
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TOIMINTAKULTTUURI- JA TOIMITILAMUUTOS 

3. Seuraavana sinun tulee arvioida toimintakulttuuri- ja toimitilamuutokseen liittyviä muu-

toksia asteikolla 1 – 5. Arvosana 1 = välttävä ja 5 = erinomainen. Valitse arvosana sen 

mukaan, mikä parhaiten kuvastaa omasta mielestäsi muuttunutta asiaa. * 

 

 

MOTIVAATIO 

Valitse vaihtoehdoista se, joka kuvaa parhaiten omaa näkemystäsi. Vastattuasi kysy-

mykseen, voit perustella vastaustasi lyhyesti kysymyksen jälkeisessä tekstikentässä. 

 

4. Uudistettujen toimitilojen viihtyisyys motivoi työntekoani aiempaa enemmän. * 

a) Täysin samaa mieltä 

b) Jokseenkin samaa mieltä 

c) Jokseenkin eri mieltä 

d) Täysin eri mieltä 

 

Perustelut: 

 

 

 

 
1 2 3 4 5 

Uusien toimitilojen viihtyvyys 
     

Kalusteiden ergonomisuus 
     

Free seating -toimintatapa 
     

Clean desk -toimintatapa 
     

Uusi puhelinjärjestelmä 
     

Yksi yhteinen palvelunumero 
     

Yleisarvosana toimitila- ja toimintatapojen muutokselle 
     

 



Liite 2 (3) 

TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Jenny Isotalo 

5. Uudistettujen toimitilojen viihtyisyys motivoi minua oppimaan uusia asioita 

aiempaa enemmän. * 

a) Täysin samaa mieltä 

b) Jokseenkin samaa mieltä 

c) Jokseenkin eri mieltä 

d) Täysin eri mieltä 

Perustelut: 

e)  

f)  

 

TYÖYHTEISÖ JA VUOROVAIKUTUS 

Valitse vaihtoehdoista se, joka kuvaa parhaiten omaa näkemystäsi. Vastattuasi kysy-

mykseen, voit perustella vastaustasi lyhyesti kysymyksen jälkeisessä tekstikentässä. 

 

6. Työyhteisössä vallitsee hyvä ilmapiiri. * 

a) Täysin samaa mieltä 

b) Jokseenkin samaa mieltä 

c) Jokseenkin eri mieltä 

d) Täysin eri mieltä 

Perustelut: 

g)  

h)  

 

7. Onko työyhteisön ilmapiiri mielestäsi muuttunut toimintakulttuuri- ja toimitila-

muutoksen myötä? * 

a) Ilmapiiri on parantunut 

b) Ilmapiiri on parantunut vähän 

c) Ilmapiiri ei ole muuttunut 

d) Ilmapiiri on heikentynyt vähän 

e) Ilmapiiri on heikentynyt 

Perustelut: 

i)  

j)  
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8. Oman työyhteisön jäsenet kannustavat ja tukevat toisiaan aktiivisesti. * 

a) Täysin samaa mieltä 

b) Jokseenkin samaa mieltä 

c) En samaa enkä eri mieltä 

d) Jokseenkin eri mieltä 

e) Täysin eri mieltä 

Perustelut: 

k)  

l)  

 

9. Omassa työyhteisössä ei tarvitse pelätä epäonnistumisia. * 

a) Täysin samaa mieltä 

b) Jokseenkin samaa mieltä 

c) En samaa enkä eri mieltä 

d) Jokseenkin eri mieltä 

e) Täysin eri mieltä 

Perustelut: 

m)  

n)  

  

10. Pyrin istumaan joka päivä eri ihmisten vieressä. * 

a) Täysin samaa mieltä 

b) Jokseenkin samaa mieltä 

c) En samaa enkä eri mieltä 

d) Jokseenkin eri mieltä 

e) Täysin eri mieltä 

Perustelut: 

o)  

p)  

  

 

 

 

 

 



Liite 2 (5) 

TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Jenny Isotalo 

11. Olen tutustunut muutoksen jälkeen aiempaa paremmin työkavereihin, jotka 

saattoivat ennen muutosta istua eri puolella kerrosta. * 

a) Täysin samaa mieltä 

b) Jokseenkin samaa mieltä 

c) En samaa enkä eri mieltä 

d) Jokseenkin eri mieltä 

e) Täysin eri mieltä 

Perustelut: 

q)  

r)  

  

OPPIMINEN 

Valitse vaihtoehdoista se, joka kuvaa parhaiten omaa näkemystäsi. Vastattuasi kysy-

mykseen, voit perustella vastaustasi lyhyesti kysymyksen jälkeisessä tekstikentässä. 

12. Laajennan mielelläni omaa osaamistani. * 

a) Täysin samaa mieltä 

b) Jokseenkin samaa mieltä 

c) En samaa enkä eri mieltä 

d) Jokseenkin eri mieltä 

e) Täysin eri mieltä 

Perustelut: 

s)  

t)  

  

13. Autan mielelläni muita oppimaan uutta. * 

a) Täysin samaa mieltä 

b) Jokseenkin samaa mieltä 

c) En samaa enkä eri mieltä 

d) Jokseenkin eri mieltä 

e) Täysin eri mieltä 

Perustelut: 

u)  

v)  
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 14. Esimieheni tukee minua riittävästi ristiinoppimisessa. * 

a) Täysin samaa mieltä 

b) Jokseenkin samaa mieltä 

c) En samaa enkä eri mieltä 

d) Jokseenkin eri mieltä 

e) Täysin eri mieltä 

Perustelut: 

 

 

15. Koen, että uudet työskentelytavat mahdollistavat oman osaamisen laajentami-

sen paremmin aiempaan verrattuna. * 

a) Täysin samaa mieltä 

b) Jokseenkin samaa mieltä 

c) En samaa enkä eri mieltä 

d) Jokseenkin eri mieltä 

e) Täysin eri mieltä 

Perustelut: 

  

 

16. Mieluisin oppimistapa 

Seuraavassa kysymyksessä sinun tulee järjestää vaihtoehdot 1 – 5 järjestykseen sen 

mukaan, minkä koet itsellesi parhaimmaksi keinoksi oppia uutta työssäsi. 1 = mieluisin 

oppimiskeino, 5 = epämiellyttävin oppimiskeino. * 

 

 

 
1 2 3 4 5 

Koulutus, valmennus tai muu muodollinen tapaaminen 
     

Ristiinoppiminen (muiden töiden seuraaminen ja käytännössä tekeminen) 
     

Palautteen vastaanottaminen ja sen avulla oppiminen 
     

Itseopiskelu (esim. ohjeiden lukeminen) 
     

Keskustelu ja muu vuorovaikutus työkavereiden kanssa 
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17. Toimintakulttuuri- ja toimitilamuutoksen jälkeen olen oppinut uutta muista kuin 

omasta pääosaamislajistani. * 

a) Täysin samaa mieltä 

b) Jokseenkin samaa mieltä 

c) En samaa enkä eri mieltä 

d) Jokseenkin eri mieltä 

e) Täysin eri mieltä 

Perustelut: 

 

 

 

18. Toimintakulttuuri- ja toimitilamuutoksen jälkeen olen ristiinoppinut jotain, mikä 

on vaikuttanut oman työni tekoon (esim. uusi käytännön vinkki). * 

a) Täysin samaa mieltä 

b) Jokseenkin samaa mieltä 

c) En samaa enkä eri mieltä 

d) Jokseenkin eri mieltä 

e) Täysin eri mieltä 

Perustelut: 

 

 

19. Uusi puhelinjärjestelmä ja tiimikohtaisten puhelinnumeroiden poistaminen on 

kehittänyt osaamistani muissa vakuutuslajeissa. * 

a) Täysin samaa mieltä 

b) Jokseenkin samaa mieltä 

c) En samaa enkä eri mieltä 

d) Jokseenkin eri mieltä 

e) Täysin eri mieltä 

Perustelut: 
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20. Kuinka usein keskimäärin saat kysymyksiä (puhelut tai työpyynnöt) aihealu-

eesta, johon tarvitset muiden kollegojen apua? * 

a) Monta kertaa päivässä 

b) Kerran päivässä 

c) Useamman kerran viikossa 

d) Kerran viikossa 

e) Useamman kerran kuukaudessa 

f) Kerran kuukaudessa 

g) Harvemmin kuin kerran kuukaudessa 

Perustelut: 

 

 

21. Mihin aihealueeseen liittyen saat eniten kysymyksiä sisäisiltä asiakkailta? * 

a) Ajoneuvovakuutukset 

b) Lakisääteiset henkilövakuutukset 

c) Vapaaehtoiset henkilövakuutukset 

d) Omaisuus- ja vastuuvakuutukset 

e) Laskutus 

f) Järjestelmät 

g) Muu asia 

 

22. Miten koet saavasi apua kollegoiltasi sellaisiin työpyyntöihin liittyen, joihin 

oma osaamisesi ei vielä riitä? * 

a) Saan apua aina kun sitä tarvitsen 

b) Saan apua useimmiten 

c) Saan apua aina silloin tällöin 

d) Saan apua harvoin 

e) Koen, etten saa tarvitsemaani apua 

Perustelut:  
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23. Uudet työskentelytavat ja uuden oppiminen tarjoavat haasteita… * 

a) Liikaa 

b) Sopivasti 

c) Liian vähän 

Perustelut: 

 

 

 

 

24. Mikä asia on mielestäsi tukenut parhaiten ristiinoppimista? * 

a) Free seating ja vaihtuvat vieruskaverit 

b) Uusi puhelinjärjestelmä 

c) Koulutukset/järjestetyt perehdytystuokiot 

d) Kirjalliset ohjeet 

e) Jokin muu, mikä? ______ * 

Perustelut: 

 

 

 

25. Estääkö jokin tekijä mielestäsi ristiinoppimista? Vastatessasi kyllä, vastaathan 

vielä jatkokysymykseen. * 

a) Ei 

b) Kyllä, mikä? ______ * 

 

26. Huolestuttaako sinua jokin asia ristiinoppimisessa? Vastatessasi kyllä, vas-

taathan vielä jatkokysymykseen. * 

a) Ei 

b) Kyllä, mikä? ______ * 
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OMAN OSAAMISEN KEHITTYMINEN TOIMINTAKULTTUURI- JA TOIMITILA-

MUUTOKSESSA 

Viimeisessä kysymyksessä sinun tulee arvioida omaa osaamistasi muutoksen jälkeen 

eri osaamisalueissa asteikolla 1 – 5. Arvosana 1 = välttävä ja 5 = erinomainen. Va-

litse arvosana sen mukaan, mikä parhaiten kuvastaa omaa osaamistasi nykypäivänä 

kyseisissä osaamisalueissa. 

 

27. Oman osaamisen kehittyminen * 

 

 
Välttävä 

(1) 

Tyydyttävä 

(2) 

Hyvä 

(3) 

Kiitettävä 

(4) 

Erinomainen 

(5) 

Ajoneuvovakuutukset 
     

Lakisääteiset henkilövakuutukset 
     

Vapaaehtoiset henkilövakuutukset 
     

Omaisuus- ja vastuuvakuutukset 
     

Laskutukseen liittyvät työt 
     

Järjestelmien käyttö      


