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1 Johdanto

1.1 Taustaa

Maailma muuttuu kovaa vauhtia ja tydelamakin muuttuu samalla. Tekninen kehi-
tys menee koko ajan voimakkaasti eteenpdin. Digitalisaatio on mahdollistanut
paljon uusia asioita jo nyt ja mitd tulevaisuus tuokaan tullessaan. Jatkuva muutos
on luonut tilanteen, ettéd oppiminen on muuttunut elaméan mittaiseksi oppimiseksi
ja osaamisvaadekin on kasvanut. Tama korostaa myds jokaisen itsensa johtami-
sen taitoja, halua oman osaamisen kehittamiseen ja ajan hermolla olemiseen.
Organisaatio toki tukee muutoksessa, mutta vastuu uuden oppimisesta on kui-

tenkin jokaisella itsellaan.

Elaman mittainen oppiminen tulee siis nahda positiivisena asiana, johon organi-
saatio tarjoaa mahdollisuudet ja resurssit, mutta tyontekijan tulee olla valmis
oman digitaalisen osaamisen kehittamiseen, myds omalla ajallaan. Tarkeimmét
voimavarat osaamisen kehittAmisessé ovatkin motivaatio ja itsensé johtaminen.
(Ceemet 2018, 5—8.)

Digitalisaatio on finanssialalla ajankohtainen teema, minka vuoksi opintojen
alusta lahtien mietin, ettd haluaisin oman opinnaytetydni liittyvan siihen jollakin
tapaa. Alalla tullaan hydédyntamaan robotiikkaa, tekodlya ja automatisointia kai-
kissa mahdollisissa kohteissa. TAm& muokkaa alaa merkittavasti tulevaisuu-

dessa. Samalla on korostunut oman digitaalisen osaamisen kehittaminen.

Olen muutoksen huomannut itsekin asiakkaiden kayttaytymisessa seka organi-
saation toimintatavoissa ja tyovalineissd. Ala on kehittynyt 15-vuoden aikana,
joina itse olen alalla tydskennellyt. Digitalisaatio on tuonut organisaatioon uusia
tyokaluja, mutta niiden tarjoamia mahdollisuuksia ei talla hetkella hyédynneta
parhaimmalla mahdollisella tavalla. Nykyisessé tilanteessa on jo mahdollista hyo-
dyntda muun muassa verkkoneuvotteluita, chattia, Op Mobiilia, Pivoa, sdhkoista
allekirjoitusta, back office -palveluita, Microsoft Teamsia, Microsoft Yammeria tai



vaikkapa robotiikkaa. Naisté tyokaluista esimerkiksi verkkoneuvotteluja pidetaan
asiakkaiden kanssa vahan. Toinen hyva esimerkki on asiakkaiden sahkoiseen

asiointiin opastus, siindkin olisi kehitysaskeleita otettavana.

Uuden teknologian hyédyntadmisessa korostuu jokaisen oman osaamisen kehit-
taminen ja oppiminen, oma motivaatio, asenne seka muutosvalmius uusia asioita

kohtaan. Naita asioita kasitelladn tassé opinnaytetydssa.

1.2 Opinnaytetydn tavoite

Digitalisaatio on ollut organisaatiossa paljon esilla, mutta viela sen mahdollista-
mien tyovalineiden kayttoonotto on kesken. Opinnéaytetytn tavoitteena oli selvit-
taa, kuinka digitaalista osaamista saataisiin kehitettya ja olemassa olevien tyova-
lineiden kayttdd saataisiin jalkautettua aktiiviseen ja jokapaivaiseen kayttéon
henkiloston itsensa johtamisen kautta. Uuden oppiminen l&htee jokaisesta itses-
téaan ja on edellytys tdssa finanssialan murroksessa. Vastuu uuden oppimisesta
ja itsensa kehittamisesta on myos jokaisella itsellaan. Tydnantaja on toki osaa-

misen kehittdmisessa mukana tarjoamalla tdhan puitteet ja koulutukset.

Opinnaytetydn tarkoitus oli selvittaa henkiléston motivaatiota, asennetta, tavoit-
teita sekd& muutosvalmiutta uusia asioita kohtaan, seké tietysti oman osaamisen
kehittamista tassé jatkuvassa muutoksessa nimenomaan itsensa johtamisen na-

kdkulmasta.

Opinnaytetyd on tybelaman kehittAmistehtdva Pohjois-Karjalan Osuuspankille.
Tutkimuksen kohderyhmané on koko organisaatio. Tapaustutkimus toimii hyvin
kehittamistdissa, joissa on tarkoitus saada uusia kehittamisideoita ja ehdotuksia.
Tapaustutkimus on tutkimustapa, jossa voidaan kayttaa erilaisia menetelmia ja
hyoddyntaa eri aineistoja, kun tutkitaan jotakin tiettya ilmiota tai tapahtumaa. Koh-
teena voi olla konkreettinen tai teoreettinen asia tai sen osa-alue. Toki on my6s
tarkeaa, etta tutkijalla on selkea kasitys siita mita tutkitaan (Valli 2018, 193). Sa-
malla tutkittavasta aiheesta (ilmid, toiminto, palvelu tai prosessi) saadaan yksi-

tyiskohtaista tietoa ja opitaan ymmartamaan kehittamisen kohdetta. Menetelma



voi olla niin laadullinen- kuin maarallinenkin menetelma, kumpaakaan ei ole tar-
vetta rajata pois. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 52—55.)

Laadullisen tutkimusmenetelméan avulla selvitetddn henkildston motivaatiota,
asennetta, tavoitteita seka muutosvalmiutta uusia asioita kohtaan, seka tietysti
oman osaamisen kehittamista. Tutkimuksessa yhdistettiin tiedon keruussa haas-
tattelut seka kyselylomakkeet. Nain saatiin kattavampi vastauskokonaisuus tut-
kittavaksi. Tarkoitus oli samalla saada ideoita ja keinoja digitaalisten tydkalujen

parempaan hytdyntadmiseen jokaisen omassa toimintaymparistossa.

2 Pohjois-Karjalan Osuuspankki ja OP Ryhma

2.1 Pohjois-Karjalan Osuuspankki

Pohjois-Karjalan Osuuspankki on alueen itsendinen pankki, mutta kuuluu valta-
kunnalliseen OP Ryhmaan. Pankki on alueellisesti merkittava ja myods aktiivinen
toimija. Pankki toimii Joensuun, Kontiolahden, Juuan, Valtimon, Nurmeksen ja

Lieksan alueella. (Osuuspankki 2019b.)

Toimintaa ohjaavat yrityksen arvot: ihmislaheisyys, vastuullisuus ja yhdessa me-
nestyminen. Pohjois-Karjalan Osuuspankin pankkitoiminnan koko on noin 2,7
miljardia euroa. Pankin perustehtavana on luoda pankin omistaja-asiakkaille kes-
tavaa taloudellista menestysta, turvallisuutta sekd hyvinvointia. (Osuuspankki
2019b.)

Asiakaskayttaytyminen on muuttunut ja palvelun tulee olla nykyisin jatkuvasti ja
nopeasti saatavilla, tamé& on my6s merkittava vaikuttava tekija finanssialan mur-
rokseen. Toki kilpailukin on vapautunut ja peruspalveluiden tarjoaja voi tulevai-
suudessa olla esimerkiksi Amazon tai Google, eli saantely vapauttaa pankin asia-
kasdataa myos kolmansille osapuolille. Jatkossa siis kilpailussa on mukana

muitakin kuin perinteisid finanssialan toimijoita, suuria kansainvalisia toimijoita



isoilla asiakasmaarilla. (Cuesta & Tuesta 2015, 4.) Pankki vastaa tdhan kovem-
paan kilpailuun kehittamalla palveluaan useissa digitaalisissa kanavissa, tarjoa-
malla joustavat palveluajat seka edelleen my6s henkilokohtaiset kohtaamiset
(Osuuspankki 2019a).

Pankkialan ammattilaisia tydskentelee Pohjois-Karjalan Osuuspankissa vahan yli
sata. Kaikki ovat pankki- ja vakuutusalan ammattilaisia. He auttavat asiakkai-
tamme paivittaispalveluissa, luotto- ja sijoituspalveluissa seka laki — ja vakuutus-
palveluissa. Pohjois-Karjalan Osuuspankin kautta saa myds yritys- seka varalli-

suudenhoidon palvelut. (Osuuspankki 2019b.)

2.2 OP Ryhma, monialainen ja digitaalinen toimija

OP Ryhma on ottanut finanssialan murroksen ja mahdollisuudet tosissaan ja pa-
nostaa voimakkaasti digitaalisuuden kehittamiseen. "OP Ryhman visiona on olla
johtava ja vetovoimaisin finanssiryhmé& Suomessa, niin henkildston, asiakkaiden
kuin yhteistydbkumppaneiden ja sidosryhmien nakokulmasta.” (Osuuspankki
2019a.)

Jotta visio toteutuisi, on "strategian painopisteiksi nostettu erinomainen tyonteki-
jdkokemus, paras asiakaskokemus ja omistaja-asiakasmaaran kasvu vahintaén
kahteen miljoonaan. Kaksi muuta strategista painopistettd tukevat naita: kehitta-
misen tuottavuus halutaan maksimoida ja tuottojen kasvun tulee olla kulujen kas-

vua nopeampaa.” (Osuuspankki 2019a.)

Strategian taustalla on finanssialan murros seké toisaalta muutokset asiakkaiden
odotuksissa ja kayttaytymisessa. OP Ryhma laajentuu uusiin liiketoimintoihin
siella, missa laajentuminen yhdistyy luontevasti vanhoihin liiketoimintoihin ja vah-

vistaa asiakaskokemusta. (Osuuspankki 2019a)



2.3 OP Ryhman digitaaliset tyovalineet

OP Ryhmaén tarkoituksena on olla edellakavija finanssialan kehityksessa, joten
myds panostukset digitalisaatioon ovat merkittavid. Finanssialalla on periaat-
teessa kaikki digitalisoitavissa, alalla kasitellaan vain tietoa, niin vakuutus- kuin
pankkipuolella. Useassa eri asiassa tai toiminnossa voidaan siis ottaa tietotek-
niikka avuksi tai hoitamaan kokonaan kyseinen prosessi. Finanssiala on ollut
muutoksessa jo pitkd&n ja vuosien saatossa on omaa toimintaa muokattu vas-
taamaan ajan kuvaa, esimerkiksi konttoreita ja henkilokuntaa on vahennetty. Toi-
minnan sopeuttaminen toimintaympéaristoon on johtunut siitéa, etta digitalisaatio
on muokannut asiakkaiden kayttaytymista. Ensimmaiset isot muutokset koettiin
jo 1990-luvulla, kun sahkoinen asiointi kasvoi. Viime vuosina on taas ollut havait-
tavissa saman suuntaista reagointia finanssialalta. (Pohjola 2015, 8.)

Jatkuva kehitys ja muutos asettaa myos tyontekijoille vaatimuksia oman osaami-
sen kehittamiseen. Tahan mennessa ovat prosessit muuttuneet paljon ja tyoka-
vereiksi on tullut robotteja, talla hetkella lahinna rahoituspuolelle. Suunnitelmissa
on robotiikan hydédyntaminen myds muilla liiketoiminta-alueilla (sijoitus, paivittai-

set seka yritys).

Talla hetkella kaytéssa on myos eri kanavia asiakaspalveluun, kuten esimerkiksi
verkkoneuvottelut seka chat-palvelut. Varsinkin verkkoneuvottelut (joissa valittyy
seka kuva etta aani) ovat talla hetkella vahaisemmin kaytéssa, toki tahan vaikut-

tavat niin tyontekijoiden kuin asiakkaiden valmiudet.

Op Mobiili on niin asiakkaiden kuin tyontekijéiden kaytettavissa pankkiasioiden
hoidossa, samoin kuin Op Pivo. Op Pivon avulla voi seurata omaa taloutta ja
saada Pivon kautta myo6s valtakunnallisia tai paikallisia etuja. S&hkoinen allekir-
joitus taasen mahdollistaa sen, etta asiakas voi allekirjoittaa asiakirjat etdna hy-

vaksymalld ne omilla verkkopalvelutunnuksillaan.

Sisaiseen viestintaan ovat tulleet Microsoft Teams ja Microsoft Yammer ohjelmat,

joiden kaytt6ad nyt opetellaan. Tutkimusosiota tehtdessa namé ohjelmat eivét



viela olleet aktiivisessa kaytossa. Tarkoituksena on naiden avulla vahentda muun

muassa sahkopostin kayttoa viestinnassa.

Tyossa hybdynnetddn myos back office -palvelua, eli tietyt tydtehtavéat lahetetaan
sahkoisesti eteenpdin toisen organisaation hoidettavaksi. Nain vapautuu enem-

man aikaa asiakkaille.

3 Digitalisaatio

3.1 Digitalisaation historia

Digitalisaation historia voidaan jakaa kolmeen sukupolveen.

3.sukupolvi

”Uudet toimintalogiikat

2.sukupolvi

”Uudet markkinalogiikat”

1.sukupolvi

”Uudet kanavat”

1990 2000 2010 2020

aika

Kuvio 1. Digitalisaation kehityskulku (mukaillen limarinen & Koskela, 2015, 28.)

1990-luvulla syntyi ensimmainen digitalisaation sukupolvi. Syntyi ensimmaiset
hakukoneet internettiin ja perustettiin kotisivuja. Hakukoneiden avulla tiedon et-
siminen helpottui merkittavasti. 2000-luvun alun toisen sukupolven vaiheen jal-

keen on digitaalisuus kasvanut merkittavasti ja verkkokaupat ovat kasvattaneet
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suosiotaan, minkd vuoksi myds kansainvélinen kilpailu on lisdantynyt. Elamme
nyt jo 3.sukupolven ajassa ja alyn lisdantymisen vaubhti eri laitteissa on ollut viime
vuosina kovaa. Todennakoisesti viela ei olla lahellakdan maksimivauhtia. (llmari-
nen, Koskela, 2015, 28—29.) Uudet toimijat ja uudet toimintamallit ovat kasvatta-
neet asiakkaiden odotuksia palveluiden tasosta. 2000-luvun taitteesta lahtien on
puhelimien maailmalaajuinen kattavuusverkosto saavuttanut jo lahes 70 % tason.
Data ja palveluiden vertailu ovat helposti saatavilla kehittyneiden puhelimien seka
mobiililaitteiden avulla. (Cuesta & Tuesta 2015, 2—3.)

3.2 Finanssiala murroksessa

Merkittdvimmat syyt finanssialan murrokseen ovat asiakaskayttaytymisen muu-
tos ja tekniikan kehitys. Nama tekijat ovat pakottaneet finanssialan toimijat vas-
taamaan tahan finanssialaa koskettavaan muutokseen. Palvelumallit ovat muut-
tuneet ja asiakkaat hoitavat pankkiasiansa monikanavaisesti esimerkiksi verkko-
ja puhelinpalvelujen kautta, asioiden hoidossa korostuu myds helppous ja asiak-
kaiden vaatimus helppoudesta. (Finanssialan keskusliitto 2019.) Helpoin esi-
merkki finanssialan murroksesta on ihmisten maksukayttaytyminen, siina ensim-
mainen murros tapahtui jo 1990-luvulla verkkopalvelun myéta eli sdhkdinen
maksaminen tuli mahdolliseksi. Sahkoéinen maksaminen on vuosien saatossa
yleistynyt voimakkaasti ja rinnalle on tullut mobiilimaksaminen. Suomi on ollut
myos pioneeri muiden maksutapojen kayttoénotossa maailmassa. (Pohjola 2015,
8—9.) Samalla myo6s kateisella maksaminen on vahentynyt merkittavasti. Suo-
men pankin selvityksen mukaan kateisella maksetut maksut ovat laskeneet vuo-
den 1999 lahtien reilun 30 miljardin euron summasta vuoteen 2017 mennessa

noin 16 miljardiin euroon. (Suomen pankki 2017, 3.)

OP Ryhma on aina kulkenut kehityksen etunojassa, verkkopalvelun OP Ryhma
toi asiakkaiden kayttéon ensimmaisena Euroopassa ja toisena maailmassa
vuonna 1996. Kaiken kaikkiaan digitalisaation kehitykset ovat vuosien varrella fi-
nanssialalla olleet merkittavat ja paikoin Suomi on ollut myos edellakavija, nyt
ajan kuluessa ovat erot kaventuneet ja toki omalla tavallaan on Suomessa es-

teena kehitykselle ollut pieni markkina-alue. Kuvassa 2 havainnollistetaan hyvin
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finanssialan digitalisaation kehityksen vaiheet Suomessa. Hyvin pitkalti se nou-
dattaa samaa rytmitysta aikaisemmin esilla olleen digitalisaation historiallisen ke-
hityksen kanssa. (Lehti & Rossi 2017, 175-180.)

Uusi digitaalinen
kilpailu
Finanssikriisi ja

kiristyva saantely

Teknohuuma
Globaali
edellakavijyys
Digitaaliset
perusratkaisut
1970 1995 2000 2005 2010 2020

Kuvio 2. Suomalaisen pankkimaailman digitalisaation kehitys (Lehti & Rossi
2017, 173))

Finanssialan murrokseen vaikuttaa asiakaskayttaytymisen muutoksen liséksi toki
myos tekninen kehitys (esim. robotiikka, tekoaly, pilvipalvelut, mobiilipalvelut) ja
sen mahdollistamat palvelumallien muutokset. Tekninen kehitys tuo markkinoille
my06s uusia toimijoita eli kilpailu asiakkaista kovenee. Digitalisaation avulla on
mahdollista vieda kaikki palvelut digitaalisille alustoille, palvelun tarjoajana on
joko pankki tai sitten jokin muu palvelun tarjoaja. (Finanssialan keskusliitto 2019.)
Tama on tehtava, jotta pankit menestyvat koventuvassa kilpailussa. Tekninen ke-
hitys ja uudet palvelumallit nostavat myos asiakkaiden odotuksia. Kaytannossa
palveluiden on oltava kaytettavissa 24/7. Tekninen kehitys tuo myo6s henkilostolle
jatkuvaa osaamisvaadetta erilaisten uusien tyovalineiden ja uusien palvelumal-
lien osalta kuin my6és oman asiantuntijuuden kasvattamisen osalta. (Pohjola
2015, 17.)
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Myds toimialan rakenne on muuttunut. Nykyisin korostuvat tehokkuus- ja tuotta-
vuusvaatimukset. Aikaisemman henkiléston asiantuntijuuden lisaksi henkilstélta
odotetaan nykyisin my6s myynnillisyyttd sekd moniosaamista. Asiantuntijuus ko-
rostuu myos tulevaisuudessa, koska kaikkea tietoa eivat pysty tietokoneetkaan
yhdistamaan. Edelleen tarvitaan ihmista ja asiantuntijuutta I6ytamaan oikeat rat-
kaisut asiakkaille. Tuottavuushyottya saadaan yhdistamalla nama tekijat, eli digi-
talisaatio seka asiantuntijuus. Samalla on huolehdittava henkiléston osaami-
sesta, jotta osataan hyodyntdad digitalisaation mahdollistamat asiat. (Pohjola
2015, 17.)

Matti Pohjola nostaa esille kolme asiaa, joilla finanssiala menestyy tulevaisuu-
dessa:

1. Palveluiden jatkuva kehittdminen.
2. Osaamisen ja toimintatapojen kehittaminen henkildstdn osalta, jotta osat-
taisiin kertoa digitaalisten palveluiden lisdarvo asiakkaille.
3. Sellaisen yrityskulttuurin luominen, jolla voidaan vastata asiakkaiden digi-
taalisia palveluita koskeviin odotuksiin.
(Pohjola 2015, 19.)

Finanssialan murrosta ja tulevaisuuden osaamista on kasitelty myods Finans-
sialan keskusliiton tutkimuksessa, jossa selvitettiin "Finanssialan top five -osaa-
mistarpeet”. Kyselyyn olivat vastanneet finanssialalla tyoskentelevat tyontekijat,
johto seka esimiehet. Myds opiskelijat seka elinkeinoelamassa toimivat olivat
vastanneet kyselyyn. Tutkimuksessa oli noussut esille voimakkaimmin kyky ke-
hittdd omaa osaamistaan sekd kyky sopeutua muutokseen. Seuraavana olivat
nousseet esille sosiaaliset kyvyt ja itsensa johtaminen. Taméan jalkeen esille tuli-
vat digitaaliset taidot, ongelmanratkaisu kyky seka omasta jaksamisesta huoleh-
timinen. (Urpilainen & Koivisto 2018.)

Molemmat tutkimukset vahvistavat myos taman kehittdmistyon tarpeellisuutta. Fi-

nanssialan keskusliiton tutkimuksessa oli noussut esille samoja asioita, joita ka-
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sitelladn tassa kehittdmistydssa, eli oman osaamisen kehittaminen erityisesti di-
gitaalisien taitojen osalta, muutosvalmiutta jatkuvassa muutoksessa seka itsensa
johtamista. Pohjola (2015, 19) nosti johtopaéatoksissaan esille erityisesti osaami-

sen kehittamisen.

3.3 Digitalisaatio kasitteena

"Digitalisaatio tarkoittaa digitaalisten teknologioiden yleistymista. Nykyaan aika
lailla kaikki teknologia alkaa olla digitaalista, joten silla voi tarkoittaa melkein mita
vain teknologista kehitysta.” (Marttinen 2018, 141.) Yleisesti digitalisaatio termi
litetaan siihen, kun esimerkiksi paperiset lehdet haviavat ja siirtyvat sdhkoiseen
muotoon tai esimerkiksi asiakaspalvelu seka myynti siirtyvat yrityksen verkkosi-
vuille. Asiakas voi esimerkiksi yrityksen verkkosivuilla chat -asiakaspalvelun

kautta hoitaa ongelmatilanteita tai jopa tilauksia. (Marttinen 2018, 141.)

Muita esimerkkeja digitalisaatiosta ovat esimerkiksi pilvipalveluiden hyédyntami-
nen tallennustilana, esineiden internet (internet of things, alylaitteet) tai Big data
(analysointi ja uusien palveluiden tuottaminen). Marttisen mukaan "Liiketoiminnot
siis digitoituvat, ja aikaan, tilaan, tiedonsaantiin ja osallistumiseen liittyvat rajoit-
teet katoavat ihmisten vuorovaikutuksesta.” (Marttinen 2018, 141—142.) Toisen
maaritelman mukaan, digitalisaatio tarkoittaa "tietokoneiden koodattua informaa-
tiota, jonka kasittelyyn tarvitaan digitaalisia prosessoreita, muistia ja siirtotekno-
logiaa”. (Siukonen & Neittaanmaki 2019, 52.)

Digitalisaatioon liitetadn laheisesti automatisaatio, tekoaly ja robotiikka. Kaikkia
naita hyddynnetaan tydssa. Tekoalyn avulla pystytédn muun muassa kerddméaan
dataa ja hydodyntamaan sitad eteenpéain. Tekoaly tulee varsinkin arjessa vastaan
l&hes paivittain. Tekodly on yleensa esimerkiksi ohjelma, joka uutta tietoa saa-
dessaan oppii uutta ja osaa toimia sen mukaisesti. Tormaadmme tekodlyyn muun
muassa kaupan ja pankin palveluissa ja kAytamme paivittain alypuhelinta. Suomi
onkin yksi maailman edellakavijoista, kun puhutaan digitalisaatiosta. (Siukonen
& Neittaanmaki, 2019, 11.)
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Digitalisaatio auttaa yrityksia menestymaan kilpailussa. Se auttaa palvelemaan
asiakkaita ja kohtaamaan heidan kasvaneita odotuksiaan paremmin. Digitalisaa-
tio auttaa hankkimaan uusia asiakkaita, toimimaan tehokkaammin sek& nopeam-
min ja jopa laadukkaammin. Digitalisaatio myds mahdollistaa tavoitettavuuden
vuorokauden ympairi. Digitalisaatio on nykyaan valttamattomyys yrityksille. (llma-
rinen & Koskela 2015, 13—14.)

Digitalisaatio tuo uutta nimenomaan palvelualoille, kuten finanssialalle. Digitali-
saatio mahdollistaa automatisoimaan tdita, joita ei ennen ole ajateltu voitavan
automatisoida. Palvelualan tai toimistoalan tyétehtavan automatisoinniksi onnis-
tuu tietokoneohjelmalla, mika on selvasti kustannustehokkaampaa kuin saman
automatisoinnin tekeminen esimerkiksi teollisella alalla. (Marttinen 2018,
150—151.)

llImarinen ja Koskela ottavat mukaan digitalisaation maarittelyssa myds muutok-
sen, eli digitalisaation avulla on mahdollista saada yritystoimintaan lisaa kasvua,
kannattavuutta seka kilpailukykya. Kilpailukykya voidaan myos yllapitaa digitali-
saation avulla. Kaikki yritykset voivat digitalisaation avulla parantaa edella mai-
nittuja asioita, ja mika tarkeintéa parantaa asiakkaan kokemusta. Digitalisaatiosta
voidaan siis puhua, kun sen avulla muutetaan ihmisten kayttaytymista, markki-
noita tai yritysten toimintaa. (llmarinen & Koskela 2015, 22—33.) Asiat kehittyvat
talla hetkella vauhdikkaasti, jos tilannetta verrataan teolliseen vallankumoukseen,
niin kyseessa on 10-kertainen ilmio, digitalisaation vaikutukset ovat viela voimak-
kaammat. Vauhtia emme voi todennékdisesti hidastaa, mutta voimme hallita sit&.
(Rubanovitsch 2018, 55—57.)

3.4 Suhtautuminen digitalisaatioon

Vuonna 2015 tehdyssa tutkimuksessa selvitettin Suomessa toimivien palvelu-

alan yrityksien suhtautumista digitalisaatioon. Kolmanneksella oli liiketoiminnan
digitalisointi huomioitu yrityksen strategiassa ja noin 60% vastaajista oli todennut
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seuraavansa tilanteen kehitysta tai ettei se ole merkittava asia heille. (Ilmarinen
& Koskela 2015, 15.)

Palta ja Innolink olivat tehneet vastaavan selvityksen digitalisaation merkityk-

sesta palvelualan yrityksille vuonna 2018. Tutkimuksen perusteella yritykset voi-

kuuluu 34% vastaajista. 21% vastaajista kuului sopeutujiin, eli niihin, jotka digi-
talisoivat sen mika on pakko. Loput n. 25% ovat edelleen digikieltgjia, jotka eivat
koe, ettd digitalisaatiosta olisi heidan liiketoimintaansa mitdan hyotya. (Palta
2018.)

Palvelualojen ty6nantajaliitto on tehnyt tutkimuksen vuonna 2016, jonka tulok-
sena oli arvioitu, ettd digitalisaatio uhkaa vieda yksityisiltd palvelualoilta tulevina
vuosikymmenina noin 260 000 tydpaikkaa. Paltan mukaan palvelualoilla korostui
téiden monipuolistuminen seka jatkuvan oppimisen vaade. Muutokset tulevat ta-
pahtumaan entistd nopeammassa tahdissa, mika asettaa tyontekijat jatkuvalle
muutoksen tielle. Tutkimuksen mukaan merkittava osa rutiinitdista tullaan tulevai-

suudessa automatisoimaan. (Marttinen 2018, 143—145.)

Finanssiala on yksi suurimmista, ellei jopa suurin toimiala, mita digitalisaatio kos-
kettaa. Ei siis ihme, etta finanssialalla on tyontekijoéiden keskuudessa ollut myos
huolta omista tyopaikoista. Kehitys on myds nakynyt jatkuvasti vahentyneilla ty6-
paikoilla. Mutta taas toisaalta, kun jotain vanhaa poistuu, niin syntyy aina jotain
uutta. (Marttinen 2018, 147.)

Boston Consulting Group on tutkinut (v.2016) Suomen mahdollisuuksia digitali-
saation suhteen ja ndkee tilanteen niin, ettd parhaimmillaan voi syntya kaksi uutta
tyotd yhden poistuneen tilalle. Kehittyva teknologia tuo siis myds uusia markki-
noita ja mahdollisuuksia tarjolle. (Marttinen 2018, 149—150.)
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Julkisuudestakin |6ytyy niin tekoélyn ja digitalisaation puolesta puhujia kuin vas-
tustajiakin. Linus Torvalds on todennut jo vuonna 2015, ettd "Mina en kerta kaik-
kiaan nae mitaan pelottavaa”. Hanen mielestaan, innovointi ylipaataan keskittyy
muuhun kuin siihen, ettd kone saataisiin inhimillistettyd. Facebookin Mark
Zuckerberg taas oli todennut vuonna 2017, etta ” Tekoaly tulee parantamaan ih-

miskunnan elamaa tulevaisuudessa.” (Siukonen & Neittaanmaki 2019, 279-280.)

Digitalisaatio nahdaan niin uhkana kuin mahdollisuutena. Suhtautumiseen vai-
kuttaa myo6s henkilon oma asenne asiaa kohtaan. Asenne vaikuttaa siihen nah-
daanko digitalisaatio helpottavana tekijana ja uusien parempien toimintatapojen
mahdollistajana vai nahdaanko se huonona suuntauksena kaikesta vanhasta ja
tutusta seka turvallisesta. Paltan tutkimustulos yrityksien osalta vuodelta 2018 on
mielestani sovellettavissa myds ihmisiin. Meissakin on eturintamassa menijoita,

hyodyntajia seka soveltajia kuin myos kieltajia.

4 Osaamisen kehittdminen itsensa johtamisen kautta

4.1 Osaamisen kehittaminen

Vuosien saatossa tyonkuvatkin ovat muuttuneet alalla kuin alalla. Muutos on luo-
nut tilanteen, jossa tulee olla jatkuvasti kehittaméassa yrityksen toimintaa pysyak-
seen kovassa ja jopa kansainvalisessa kilpailussa mukana. Tamé luo myos fi-
nanssialan tyontekijoille osaamisen kehittamisen tarpeita, jotta selviydytdan
uusiutuvista tyotehtavista seka pysytdan kilpailukykyisena tyontekijana markki-
noilla. Tyontekijan on tiedettava mit& h&nen osaamiseltaan odotetaan nyt ja tule-
vaisuudessa. Omaa osaamistaan on alettava heti kehittAmé&éan, jos siind on puut-
teita. Osaamisen kehittdmiseen toki tarjoaa ty0nantaja oman osansa, mutta
suurin vastuu oman osaamisen kehittamisesta on kuitenkin jokaisella itsellaan.

Tata kautta tullaan jokaisen omaan vastuuseen oman itsensa johtamisesta.
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"Osaamisen kehittaminen on jatkuvaa ja se on kytkettava tyon tekemiseen. Aly-
kas tyon tekeminen ja osaamisen kehittdminen tapahtuvat kasi kadessa.” (Sy-
danmaanlakka 2006, 228—229.)

Digitalisaatio edellyttaa tyontekij6ilté varsinkin finanssialalla jatkuvaa uuden op-
pimista. Uusia palvelumalleja kehitetédan jatkuvasti, erilaiset uudet tydkalut haas-
tavat uusiin toimintatapoihin ja robotiikka tarjoaa katevia ratkaisuja eri asioihin.
Eri taustoista tulevilla ja eri ikaisilla tyontekijoilla on erilaiset valmiudet niiden hal-
tuun ottoon. (Sinokki 2016, 25.)

Tyon tekeminen tulee tulevaisuudessa muuttumaan. Voittajia ovat ne tydyhteisot,
jotka seuraavat ja sopeutuvat muuttuvaan tydmaailmaan parhaiten. Myonteisesti
muutokseen suhtautuvassa tyoyhteistsséa ennakoidaan muutosta sekd muutok-
sen hallitsemisessa on myds suunnitelmallisuutta. Johto ja esimiehet tukevat
muutoksessa, mutta vastuu on myds jokaisella tyontekijalla itsellaén. (Sinokki
2016, 256—257.)

4.2 Itsensa johtaminen

Jokainen toimii oman itsensa johtajana. Itsensa johtaminen on siis omaan it-
seensa vaikuttamista ja jopa kurinalaista toimintaa. Se on uuden oppimista ja
vanhan poisoppimista, ennen kaikkea vastuun ottamista omasta itsestaan. (Sal-
mimies 2008, 21.) Jokainen toimii kapteenina, joka vastaa laivan jokaisen osa-
alueen toiminnasta, niin kuin jokainen vastaa omien osa-alueidensa toimivuu-
desta. Tahan jokaisen henkil6kohtaiseen kokonaisuuteen kuuluu huolehtia sosi-
aalisen, psyykkisen, fyysisen sek& henkisen ja ammatillisen kunnon toimivuu-
desta. Syddnmaanlakka puhuu Oy Mina AB:n johtamisesta. Taman
kokonaispaketin kunnosta on huolehdittava tasapainoisesti ja kehitettava jokaista
osa-aluetta. Kun kokonaispaketista huolehditaan, niin siitd seuraavan oman hy-
vinvoinnin kautta pidetddn huolta my6s omasta tehokkuudesta seka uudistumi-
sesta. (Sydanmaanlakka 2006, 6—7.)
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Oy Mind Ab:ssa on omat eri osastonsa tunteille, keholle, mielelle, arvoille sekéa
tydlle. Kyseiset osasta hoitavat asken mainittua kokonaispakettia, eli sosiaalisia,
fyysisia, psyykkisid, henkisia ja ammatillisia toimintoja. Niin kuin monissa yrityk-
sissa niin Oy Min&d Ab:stakin loytyy kehitysosasto. (Syddnmaanlakka 2006,
29—30.)

Sydanmaanlakka on myos havainnollistanut Oy Min& AB:n organisaatiokaavion.

Kuvasta 3 kay hyvin ilmi eri osastot tdssa organisaatiossa:

Tietoisuus

o I B e

Uudistuminen

itsetuntemus, itseluottamus, reflektio

ravinto ajattelu tunteiden hallinta arvot avaintehtavat
likunta muisti positiivisuus paamaarat tavoitteet
lepo oppiminen ihmissuhteet merkitys osaaminen
uni luovuus harrastukset henkiset virikkeet palaute
rentoutuminen havainnointi yhteiséllisyys tasapaino kehittyminen

Kuvio 3. Oy Mina AB (Sydanmaanlakka 2006, 29.)

Itsensa johtamisessa kaikki lahtee oman kehon ja mielen hyvinvoinnista. Uudis-
tautumisen osasto kulkee siis kaikkien muiden osastojen (keho, mieli, arvot, tun-
teet, ty0) "lapi” ja kuuluu jokaiseen niista. Jokaista naista osastoista on mahdol-
lista jokaisen kehittaa. P&&vastuu naiden osa-alueiden Kkehittamisestd on
jokaisella itsellaan, jokainen johtaa itseaan. (Sydanmaanlakka 2006, 30—33.)
Naistéd osa-alueiden sisalldista nostan tarkemmin esille motivaation, tavoitteet ja
muutosvalmiuden seka oppimisen. Nama ovat mielestani tarkeéat osa-alueet, kun

puhutaan oman osaamisen kehittamisesta ja jokaisen muutosvalmiudesta.

Itsens& johtamisen peruskivi on se, etta tunnet itsesi. Voidakseen uudistua, tulee
jokaisella olla riittava itsetuntemus. Samoin itseluottamuksen tulee olla riittavalla
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tasolla, jotta uskallamme mennd mukavuusalueen ulkopuolelle. lIman mukavuus-
alueen ulkopuolelle menemista ei voi kehittyd. On uskallettava antaa itselle lupa
tehda virheita ja epaonnistua, vain silloin voimme oppia uutta. Tulee myos reflek-
toida omaa itsedén, selvittaa omaa tietoisuuttaan ja tarkastella itsedan, tehda niin
sanottua itsetutkiskelua. (Sydanmaanlakka 2006, 33—34.)

Tasta samasta kokonaisvaltaisesta itsenséa johtamisesta on kyse myos Aki Hint-
san kehittaméassa hyvinvointimallissa. Aki Hintsa maaritti omalla urallaan hyvin-
vointimallin, jonka keskiossa on Core-ydin, oman ytimen perinpohjainen tuntemi-
nen. Tavoitteena on, etta jokainen tuntee itsensa ja tietda omat tavoitteensa seka
motivaationsa. Oman ytimen tuntemisen kautta jokainen tuntee myds oman ar-
vopohjansa. Ytimen ymparilla on sitten muut hyvinvointiin kuuluvat osiot: yleinen
terveys, biomekaniikka, fyysinen aktiivisuus, ravinto, lepo sek& henkinen energia.
Talle hyvinvoinnin ympyralle Hintsa oli antanut myos nimen "Circle of success”.
Kaiken lahtokohtana on kuitenkin oman ytimen tuntemus. Hintsa on maarittanyt

ytimen selvittamiselle seuraavat kysymykset:

- Tiedatko, kuka olet?
- Tiedatko, mita haluat?
- Hallitsetko omaa elamé&asi?

(Saari 2015, 83—84, 97.)

Kun puhutaan oman elaman hallinnasta, niin jokainen hallitsee itse omaa ela-
maansa, ei kukaan muu. Toki ymparistdé (mm. tyo, perhe) ohjaavat osittain jokai-
sen omaa elamaa, mutta jokainen itse hallitsee edelleen tata kokonaisuutta.
(Saari 2015, 98—100.) Itsensé johtaminen ja oman elaméan hallinta kuuluvat ta-
han kehittamistydhon. Jokainen hallitsee omaa digitaalisen osaamisen kehitta-
mistaan ja jokaisella on myds vastuu omasta ajan hermolla olemisestaan. Tall6in
puhutaankin omasta motivaatiosta, oppimisesta, asenteesta seka muutosvalmiu-

desta.
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5 Motivaatio

5.1 Motivaation merkitys

Motivaatiolla on merkittéava rooli kaikessa mitd teemme. Se toimii alkurdjahdyk-
sena, jotta saamme asioita tehdyksi, ja ohjaa myds kayttaytymistamme. Motivaa-
tio voidaan maaritella eri tavoin. "Motivaatio on yksilollinen ilmid, joka liittyy siihen
voimaan, joka saa yksilén toimimaan. Motivaatio voidaan myds maaritella motii-

vien verkostoksi tai motiivien aikaansaamaksi tilaksi.” (Sinokki, 2016, 60-61.)

Motivaatio korostuu my6s oppimisessa, omaa motivaatiota (ajatus, asenne) tar-
vitaan uuden oppimista kohtaan. Motivaatio saa meidat toimimaan. Motivaatio
koostuu motiiveista. Motiivit taasen ovat tarpeita, haluja, vietteja, palkintoja tai
rangaistuksia. Osa motiiveista on tiedostettuja ja osa taas voi olla tiedostamatto-
mia. (Terveysverkko 2019.)

Motivaatiota tarvitaan ylipaataan kaikessa toiminnassa, aitoa kykya innostua ja
kiinnostua eri asioista. Kun tyontekija on motivoitunut, niin han innostuu tehtavis-
tédan ja uusista asioista. (Otala 2018, 90—92.) Opinnéaytetytn tapauksessa innos-
tumista ja kiinnostumista tarvitaan jokaisen digitaalisen osaamisen kehittamiseen

itsensa johtamisen kautta.

On siis kahdenlaista motivaatiota, ulkoista motivaatiota ja sisaista motivaatiota.
Nama oikeastaan maarittavat onko oikeasti halu oppia uutta vai koetaanko uuden
oppiminen vain paamaarana esimerkiksi johonkin palkintoon (Suomen virtuaa-
liyliopisto 2004). Molemmat kylla auttavat tavoitteeseen padsyssa, mutta moti-
vaatio on liiallisella palkkioiden korostamisella myds tuhottavissa. Mik&an ei enéé
ritak&an vaan halutaan joko lisda palkkioita tai sitten ei olla valmiita enéaa teke-
maan mitaan ilman palkkioita. (Lonka 2014, 167—168.)
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5.2 Ulkoinen ja sisdainen motivaatio

Ulkoinen motivaatio voidaan maarittaa niin, etta paamaarana on jokin tavoite, ku-
ten esimerkiksi valmistuminen koulusta, bonus tai arvosana. Tai, etta tavoite tai
paamaara on ulkopuolisen maarittamaa tai jopa pakon sanelemaa. Oppimista
ohjaa ulkoisessa motivaatiossa himenomaan jokin ulkoinen tekija. (Otala 2018,
92—93). Verrattuna sisdiseen motivaatioon, ulkoinen motivaatio on yleensa pal-
jon lyhytkestoisempaa. Tama johtuu siita, etta motivaatioon vaikuttavat tekijat tu-
levat ulkopuolelta ja voivat pahimmillaan olla jopa rangaistuksia. Aito uteliaisuus

ja kiinnostus asiaa kohtaan puuttuu. (Sinokki 2016, 98.)

Maslowin tarvehierakiateorian mukaan ihmiset pyrkivat tyydyttamaan omat tar-
peensa jarjestyksessa alkaen fysiologisista tarpeista. Taman jalkeen edetaan jar-
jestyksessa: turvallisuuden tarve, sosiaaliset tarpeet, arvostukseksi tulemisen
tarve ja sitten itsensa toteuttamisen tarve. Jokaisen sisainen motivaatio kehittyy
yksilollisesti tyydyttaméattoman tarpeen mukaisesti ja saa ihmisen toimimaan.
(Salmimies 2008, 76.)

Sisdisessa motivaatiossa henkild on oikeasti kiinnostunut tehtavasta eika paa-
maarana ole tavoitella palkintoa vaan esimerkiksi oppia uutta. Suhde motivaation
kohteeseen koetaan niin merkityksellisend, ettei asian suhteen tarvita erillista
motivointia. Esimerkiksi tyd koetaan niin hyvana asiana, ettéa siina halutaan kehit-
tya ja tyo halutaan tehda mahdollisimman hyvin. (Lonka 2014, 168; Otala 2018,
92—93.) Tyfbssa sisaisen motivaation katsotaan syntyvan seuraavien tekijoiden

avulla;

1. Henkil6stolla on toimintavapaus ja mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyo-
honsa, sen sisaltdon ja toimintaan.
2. Tybssa saadaan aikaiseksi ja koetaan tyon olevan hallinnassa. Eli tyd on
rittdvan haastavaa ja siina parjataan.
3. Saadaan olla vuorovaikutuksessa muiden osaajien kanssa ja kokea yhtei-
sollisyyden tunnetta.
(Otala 2018, 93.)
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Sisdinen motivaatio nahdaan yleisesti parempana motivaation lahteena kuin ul-
koinen motivaatio, koska talloin henkilé on myos sitoutuneempi tehtavaan, vaikka

vastaan tulisikin vastoinkaymisid. (Suomen virtuaaliyliopisto 2004.)

Sisaisesti motivoitunut haluaa parantaa suoritustaan tai ratkaista jonkin ongel-
man. Talléin halutaan etsia uutta tietoa ja oppia uutta. Motivaation |6ytaminen
kuuluu my6s itsensé johtamiseen. Tulee osata motivoida itsedaan. Sisainen moti-
vaatio on myos kytkoksissé itseohjautuvuuteen. Halutaan oppia uutta ja etsitdan
itse lisdtietoa uusista tavoista toimia tyotehtavissa ja ymmarretadn naiden autta-

van ty6tehtavien suorittamisessa. (Otala 2018, 90—92.)

Kun saat itsesi motivoitua, motivaation sailyttdminen on my6s haaste jatkuvalle
oppimiselle. Helpottavana tekijand on esimerkiksi jokin tavoite tai tavoitteet. Myos
tunteilla on merkitysta motivaation sailyvyyden kannalta ja silla, ettd henkil6 voi
itse vaikuttaa asiaan, muuten jaadaan liikkaa ulkoisen motivaation varaan. (Otala
2011, 85—86.)

5.3 Tyodmotivaatio

Tyolla on iso rooli elamassdmme ja vietamme tyopaikalla paivastakin isoimman
osan. On hyva miettia valilla mika on oma tydmotivaatio? Kaikilla on taustalla
motiivit, jotka kuitenkin vaihtelevat meilla kaikilla. Toinen tekee ty6ta palkan
vuoksi ja toinen auttaakseen muita. Joku kokee oikeaa ylpeytta tekemastaan
tyosta. Motivaation tasokin voi vaihdella. Siihen vaikuttavat muun muassa tyoym-
paristd, sen hetkiset tyotehtavat tai vaikkapa oma elaméntilanne. (Sinokki 2016,
80—81.)

Parhaimmillaan omalla ty6ll& on tydn imu, eli henkild on todella motivoitunut suo-
riutumaan omasta tyostaan ja jopa omistautuu tyélle. Tama tyén imu on nimen-
omaan lahtbisin henkilosta itsestaéan. Oma asenne tyotasi kohtaan vaikuttaa
my0s siind oppimiseen ja kehittymiseen. Parhaimmallaan ollaan tyon osalta te-

hokkuusalueella, jos haasteet ja osaaminen ovat tasapainossa. Tassa tilassa on
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mahdollista paasta flow-tilaan eli pysyvaan positiiviseen virtaustilaan. Flow-ti-
lassa unohdetaan ajan kulku ja keskitytdan taysin tekemiseen. Kaytannossa tyot
etenevat kuin itsestaan. Olet tdynna energiaa ja taysin keskittynyt tyon tekemi-
seen. Flow-tilan kestolle ei ole m&aritelmaa, se voi kestda lyhyemman tai pidem-
man ajan. (Sydanmaanlakka 2006, 231—232.) Flow-tilaan paasy edellyttaa kui-
tenkin aktiivista toimintaa, passiivisuudella ei flow-tilaan paasta (Salmimies 2008,
87—88).

Flow-tilaan voi myds oppia padsemaan, kun pitaa siitd mita tekee. Omasta teke-
misestaan nauttimiseen ja mestariksi tulemiseen auttaa itsensa johtaminen ja sii-

hen on my6ds omat pelisdantonsa:

Méaarittele haasteelliset tavoitteet ja seuraa niita.
Koko ajan kehitd osaamistasi, muuten et voi tulla mestariksi.
Pyyda palautetta suorituksistasi, auttaa kehittymisessa.

Ala keskity lopputulokseen vaan tekemiseen, ole lasna.

o bk 0N e

Ole osa prosessia, unohda itsesi, vapautat enemman itse suoritukseen.
6. Anna tekemisen vieda mukanaan, nauti tydnilosta ja huipputuloksista.
(Sydanmaanlakka 2006, 233—234.)

Tyo6 ja sen luonne voidaan kokea my6s negatiivisesti. On ldydettavissa kaksi alu-
etta, jotka ovat vastakohtia flow-tilalle. Voidaan olla paniikkialueella, jolloin haas-
teita on liikkaa ja tulee epamiellyttdva tunne oman osaamisen riittamattémyydesta
ja aletaan pelkdamaan epaonnistumisia. Kaikki meista varmasti joskus joutuvat
talle alueelle, mutta sinne ei saisi jaada pitkaksi aikaa, koska lopulta vastaan tulee
henkilon vasyminen tilanteeseen. Toisena on kuhnurialue, jolloin on osaamista,
mutta tyon haasteet ovat matalat ja tilanne voi usein ajautua siihen tilanteeseen,
ettd tydsta on havinnyt kaikki ilo ja ahkeruus. Tamakin on alue, missa moni meista
vierailee, mutta samalla tapaa kuin paniikkialueella, niin tdmé&n alueen vierailu
kannattaa jattaa lyhyeksi. (Syddnmaanlakka 2006, 232—233.)
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6 Oppiminen

6.1 Oppiminen ja oppimisen tavat

"Oppiminen on tiedon kasittelya ja muistiin painamista. Se on uusien kytkentdjen

luomista ja vanhojen vahvistamista.” (Otala 2011, 83.)

Oppiminen voi olla monimuotoista eli tapoja oppia on erilaisia. Ihminen oppii lu-
kemastaan 10%, kuulemastaan 15% ja kokemastaan 80%. 29% oppii katsele-
malla, kuuntelemalla 34% ja 37% kokeilemalla. Tapoja oppia on siis useita, kai-
ken kaikkiaan ihmisen aivoilla on noin tusinan verran oppia uutta. Oppimista
myos tapahtuu koko ajan halusipa sita tai ei, usein se voi olla myés ei niin tie-
toista. (Otala 2011, 83—84.) Jokainen ihminen oppii eri tavalla ja eri nopeudella.
Toiset sisaistavat asiat nopeammin ja voivat vieda ne heti kaytantoon, kun taas
toiset vaativat oman aikansa oppimisessa. Toiset oppivat havainnoimalla, toiset
tekemisen kautta ja toiset tiedon hankinnan kautta. Jokaisen tulisi tunnistaa oma
juuri itselle parhaiten sopiva oppimismuoto ja mahdollisuuksien mukaan myo6s
yhdistaa niita. (Sydanmaanlakka 2007, 42.)

Oppiminen on prosessi, jossa luodaan merkityksia tulkinnan kautta. Prosessi ku-

vataan kuvassa 4.

@

Toiminnan kautta

laajentamisen kautta hankinnan kautta

\ Ymmarryksen kautta /

Kuvio 4. Oppimisprosessi (Sydanmaanlakka 2007, 38.)

Tiedon
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"Oppiminen on prosessi, jossa yksild hankkii uusia tietoja, taitoja, asenteita, ko-
kemuksia ja kontakteja, jotka johtavat muutoksiin hanen toiminnassaan”. Kuten
huomataan, niin pelkalla tiedon oppimisella ei tapahdu muutosta vaan oppimisen
kaytantoon vieminen vaatii myds asennetta (motivaatiota) seka aikaisempaa
“elamankokemusta”. (Sydanmaalakka 2007, 32—33.)

Uuden oppimista voi tehda suunnitelmallisesti esimerkiksi lukemalla ja tutustu-
malla uusiin asioihin. Uusia tietoja tai taitoja voi oppia tekemalla tai kokeilemalla
uusia kaytantoja seka sattumanvaraisesti seuraamalla toisia kollegoita ja heidan
tapaa toimia eli havainnoimalla. Uuden opin kaytantdéon viemisessa olemme
kaikki erilaisia, eli toiset tarttuvat uusiin asioihin ronkeammin kuin toiset. Toiset
haluavat oppia uuden asian taydellisesti ennen sen kaytantoon viemista. (Sydan-
maalakka 2007, 32—33.)

Kuvassa 5 havainnollistetaan, kuinka oppiminen voi tapahtua useammalla ta-

solla:

Kehittaa
Soveltaa
Ymmartaa
Tietda
Tietda, ettei tieda
Luulee tietavansa

Kuvio 5. Oppimisen portaat (Sydanmaalakka 2007, 34.)

Tietaad-taso tarkoittaa kirjoista luetun oppimista, kun taas ymmartaminen vaatii jo
pidempiaikaista asian sisaistamista. Soveltamistasolla ollaan jo vahvalla osaami-
sen tasolla ja osataan opittua vieda myds kaytantdon. Kehittdmistaso taasen tar-
koittaa, etta opittua ja hyvin hallittua pystytdan viela kehittdmaan eteenpain. (Sy-
danmaalakka 2007, 34—35.)
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Nykypaivan jatkuvassa tydelaman muutoksessa korostuu ketterd oppiminen.
Elinikaista oppimista tarvitaan yha edelleen, mutta nykyisin oppiminen on tydssa
tai tydbn ohella oppimista. Osaamisvaatimukset ovat nousseet vuosikymmenien
aikana, aikaisemmin tyontekijalté odotettiin 4-5 taitovaatimusta, kun nykypaivan
vaade on jo 20 taitovaatimusta. Jokaisen osaamisentason tulee olla korkealla ja
sitd tulee myos yllapitaa ja kehittaa jatkuvasti. Tyotehtavatkin ovat toki usein vaa-
tivampia ja nykyisin tulee myo6s olla moniosaaja. (Otala 2018, 15—18.) Ei my0s-
k&an voida olettaa kaikkien oppivan samoilla tavoilla, vaan tulevaisuudessa ope-
tuksen tai koulutuksen tulisi mukautua oppijan tyyliin eikd vanhan tavan
mukaisesti oppija mukaudu koulutuksen tyyliin. Puhutaan oppimisen henkilékoh-
taistamisesta. Tulee hyddyntaa useita eri nakokulmia, teknologiaa seka yhdessa
oppimista. (Hilden 2017.) Oppimisessakin on hyva asettaa tavoitteita, oppiminen
ja tavoitteet kulkevat pitkalti kasikddessa. Maaritellaan mita opetellaan ja miksi
opetellaan. Uuden oppimiseen tulee myos olla aikaa, mitd enemman harjoittelet

sitd paremmat ovat mahdollisuudet oppia uusia asioita. (Ojanen 2019, 44.)

Oppiminen voi myds olla toimintaoppimista, reagoivaa oppimista, ennakoivaa op-
pimista sekd kyseenalaistavaa oppimista. Toimintaoppimisessa on olemassa
kaytannon ongelma, joka yritetaan ratkaista uusilla ratkaisuehdotuksilla. Tama
tarkoittaa, ettd ongelman aarellda on ryhma henkil6itd. Reagoivassa oppimisessa
opitaan tapahtuneesta (kokemuksesta) ja tilanteen arvioinnista. Ennakoivassa
oppimisessa taas valmistaudutaan tulevaan ja téta tulevaa visiota varten vali-
taan/opitaan uusia toimintatapoja. Kyseenalaistavassa oppimisessa taas arvioi-
daan esimerkiksi olemassa olevaa toimintamallia ja mietitddn mahdollisia korjaa-
via toimenpiteita. Kaikissa naissa korostuu myoés se, etta oppimisen arviointi on
aina mukana. Mikaan néaista tavoista ei sulje toista pois vaan ne voivat myos tay-
dentaa toinen toistaan. (Syddnmaalakka 2007, 35—36.) Mielestani naissa kai-
kissa tavoissa on mahdollista hydodyntda yhteisollistd tekemista (yhdessa teke-
mistd) ja eri nakokulmien esille nostamista. Kyseessa on my6s ilmio- ja
tapahtumaoppiminen, jotka Hilden nakee tarkeiksi oppimismuodoiksi tulevaisuu-
dessa (Hilden 2017).
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Tulevaisuuden oppiminen nahdaan henkilokohtaisena prosessina, jossa koulu-
tukset mukautuvatkin omaan oppimistyyliin sopivaksi. Tydssa oppiminen on tule-
vaisuudessakin tarkeéa, ja siiné kuitenkin korostuu yhdessa oppiminen. Sisaista
motivaatiota tulee olla oppimista kohtaan ja sisdisen motivaation kehittymista olisi
hyva myos tukea. (Hilden 2017.)

6.2 Oppimisen tuki ja esteet

Oppimista tukee myénteinen ilmapiiri ja oikeanlainen positiivinen asenne opiskel-
tavaa asiaa kohtaan. Oppimiseen vaikuttaa myos se, ettd kokee onnistuvansa tai
kokee oppivansa. Tama myonteinen tunne auttaa jattdmaan opitun asian muis-
tiin. Kielteinen tunne taas heikentdd opin tarttumista, eli omalla asenteella on
merkitysta opiskeltavan asian muistiin jaantiin. (Otala 2011, 87.) Jos oppimisen
motivaatio tuntuu olevan hukassa, niin erilaisilla uusilla opiskelutavoilla tai eri na-
kokulmilla voi sita yrittda heratella. Oppimisenkin osalta on hyva olla valmis me-
nemaan mukavuusalueen ulkopuolelle. Voit I6ytaa itsellesi sopivia uusia tapoja

kehittdd omaa oppimistasi. (Ojanen 2019, 95—96.)

Myds pelko voi olla esteend uuden oppimiselle. Pelataan epaonnistumista tai
oman osaamattomuuden nayttdmista muille. Tama luo tilanteen, jossa turvalli-
sesti tehdaan asioita vanhoilla tavoilla, koska aina ennenkin on tehty. Epéonnis-
tuminen kuitenkin kuuluu oppimiseen. Opit kasittelem&an epaonnistumisia ja
my06s oppimaan niistd. (Otala 2011, 87; Ojanen 2019, 109—110.)

6.3 Kettera oppiminen

Ketterd oppiminen on sita, etta henkildsto on tietoinen tulevaisuuden kehityksesta
omalla alallaan ja etsii itse uutta informaatiota tai lisatietoa tyovalineista tai ta-
voista toimia, joita he voivat soveltaa omaan toimintaansa. Tarkoituksena ei ole
oppia uutta siksi, etta sita joskus tarvittaisiin, vaan siksi, etta ymmarretaan siita

olevan hy6tya omassa tydssa ja siind mahdollisesti tulevissa uusissa haasteissa.
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Perinteisessa oppimisessa on aina tavoite, mutta ketterdssa oppimisessa tal-

laista selkeaa tavoitetta ei valttamatta tarvita. (Otala 2018, 25—26.)

Jatkuva maailman kehitys ja tybelaman muuttuminen tarkoittavat sit, etta kettera
oppiminen koskettaa tana paivana meita jokaista. Oppia voi ketterasti monella
tapaa, niin kokemuksen kuin palautteenkin kautta. Voit ottaa osaamistasossa no-
pean pyréahdyksen tai kasvattaa osaamistasi rauhallisemmin. Parhaiten opit ket-
terdsti muiden kanssa, mutta yksin ketterasti oppiminen onnistuu myos. (Otala
2018, 26—30.) Tulevaisuuden oppimisessa nostetaan enemman esille yhteisolli-
nen eli yndesséa oppiminen (Hilden 2017). Toimintaymparistd tukee parhaimmil-
laan ketterda oppimista, parhaimmillaan organisaatio on ketterasti oppiva orga-
nisaatio, jonka arvoja ovat osaaminen ja oppiminen. Ketterd oppiminen vaatii
asennetta ja avointa suhtautumista muuttuvaan ymparistoon. (Otala 2018,
26—30.)

Perustana ketteralle oppimiselle on jokaisen alyllinen kunto. Alyllisella kunnolla
tarkoitetaan sitd, etta henkil6lla on kyky sopeutua jatkuvaan muutokseen ja kyky
selviytya jatkuvasti kehittyvista tyén haasteista. Alyllisella kunnolla tarkoitetaan
my0s sitd, ettd henkilolla on kykya ymmartaa, oppia, muistaa, suunnitella ja so-
peutua eri tilanteisiin. (Otala 2011, 20—21.)

Alylliseen kuntoon taasen vaikuttavat ravinto, uni, lepo ja liikunta. Itse voi siis vai-
kuttaa omaan alylliseen kuntoonsa. (Otala 2018, 73—82.) Alyllinen kunto yhdis-
tyy juurikin itsensa johtamiseen ja aikaisemmin esilla olleeseen Aki Hintsan luo-
maan hyvinvointimalliin, johon ndma samat asiat kuuluvat. Fyysinen ja henkinen

hyvinvointi on myds oppimisen perusta.

6.4 Ketterasti oppiva organisaatio

Ketterasti oppivassa organisaatiossa keskidossa ovat tietenkin ihmiset, joilla on

ketteran kasvun asenne. Kun henkildstd oppii ketterasti, niin organisaatiokin voi



29

oppia ketterasti. Organisaation tulee vain jakaa ja hytdyntaa opitut asiat. Kette-
réaa oppimista voidaan tukea organisaation puolesta, rohkaisemalla kasvun asen-
netta voimakkaammaksi organisaation puolesta. On myds tarkeaa, etta organi-
saatio on maaritellyt paamaaran, jotta henkilostd ymmartdd suunnan. Tama
tavoite tai padmaara ja sen vaikutukset seka vaatimukset tulee avata keskuste-
luiden kautta henkilostolle. (Otala 2018, 129.)

Yrityksella tulee olla my6s osaamisstrategia, koska osaaminen on yrityksen tar-
kein resurssi ja sita tulee vaalia. Tulee olla selvilla, miten henkiléstdon osaamista
kehitetaan ja pidetaan ylla seka mité tulee osata tulevaisuudessa. Yrityksella tu-
lisi myos olla kasitys siitd, milloin on tarvetta kayttaa ulkopuolista kouluttajaa ja
milloin koulutus hoidetaan sisaisesti. Oppimisessa organisaatioissa korostuukin
toisilta oppiminen, kun toimitaan tiimeissa, paritydskentelyssa tai yksin. Pitaa olla

halu jakaa osaamistaan myds muille. (Otala 2018, 130—131.)

Myos johtajilla on tarkeéa rooli tassd kaikessa, tarvitaan sita innostavaa otetta,
kannustusta, suunnan nayttamista seka my6s mahdollisuuksien tarjoamista. Joh-
tajuutta tarvitaan siitakin huolimatta, etta nykyaan odotetaan kaikilta organisaa-

tion jasenilta itseohjautuvuutta seka itsensa johtamista. (Otala 2018, 131.)

Ketterasti oppivan organisaation etuna on: ” Ketterasti oppivissa organisaatioissa
valmennettiin ihmisille oppimisen valmiuksia, pidettiin huolta ihmisten alyllisesta
kunnosta ja tuotettiin oppimisen sisaltdja sopivan pienind annoksina, jotka olivat
helposti saatavilla silloin, kun niita tarvittiin ja jotka sitten annos annokselta muo-
dostivat kokonaisuuden” (Otala 2018,134.)
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7 Tavoitteet

7.1 Tavoitteet jaitsenséd johtaminen

Tavoitteet ovat meille kaikille varsin tuttuja asioita tydmaailmasta ja ne ohjaavat
meidan tekemistamme. Mutta ne ovat myds yksi keskeinen osa itsensa johta-
mista, jokainen voi asettaa niité itselleen haluamiinsa asioihin. Kaikessa johtami-
sessa myos itsensa johtamisessa on lahtokohtana oman vision selvittaminen el
"Mita mina haluan elamaltani”. Selvilla tulisi olla, mik& on jokaisen oma paamaara
ja mité tavoitteita henkild asettaa sen saavuttaakseen. Toki on mahdollista elaa
myos ilman selkeda visioita ja tavoitteita paiva kerrallaan, mutta talléin ajelehdit
tuulen vietavana, kun selked p&amaard puuttuu. (Sydanmaanlakka 2006,
90—91.)

Itsensa johtamisessa voi tavoitteet asettaa jokaiselle Oy Mind Ab:n osastolle: fyy-
siselle kunnolle, psyykkiselle kunnolle, sosiaaliselle kunnolle, henkiselle kunnolle,
ammatilliselle kunnolle seka uudistuskunnolle. Kaikkia naista jokainen voi kehit-
tda ja uudistaa itseaan. Tassa auttaa oman vision selventaminen: mita haluat
parantaa ja missa haluaa néhda itsensa? Taman jalkeen nousee esille tavoitteet,
eli jokainen voi maaritella kehittamiskohteet ja suunnitelman niiden toteutukselle
ja seurannalle. On hyva muistaa, etta muutos ei tapahdu hetkessa vaan se voi

vaatia pitkankin ajan. (Sydanmaanlakka 2006, 91—93.)

7.2 Tavoitteet ja motivaatio

Tavoitteiden avulla jokainen voi auttaa itseaan motivoitumaan. Tavoitteet ovat
siis samalla tapaa kuin motivaatiokin ulkoisia tai sisaisia. Jokainen voi asettaa
omat tavoitteet ja ehk&pé olet naihin sitoutuneempi kuin ulkoisiin tavoitteisiin eli
esimerkiksi tydpaikalla asetettuihin tavoitteisiin. Tosin ulkoisten tavoitteiden saa-
vuttamisesta on yleensa tiedossa jokin palkinto, mika yleensa lisaa omaa sitou-

tuneisuuttasi.
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Myds tydelaméassa voi asettaa omia tavoitteita, esimerkiksi digitaalisen osaami-
sen kehittdmisen osalta. Lahtokohta siihen, etta paaset flow-tilaan tydelamassa,
on tavoitteiden asetanta ja niiden seuranta. Tavoitteiden tulee myd6s olla realisti-
sia seka selkeita. (Sydanmaanlakka 2006, 233.) Kannattaa myds hyddyntaa va-
litavoitteita, ndin saat matkalla kohti paatavoitetta onnistumisen tunteita, jotka

auttavat jaksamaan kohti paatavoitetta. (Salmimies 2008, 77.)

8 Asenteen merkitys

8.1 Asenne ja muutosvalmius

Asennetta tarvitaan kaikessa tekemisessdmme, mutta erityisesti se korostuu
muutostilanteissa. Asennehan on valmius reagoida asiaan joko myonteisesti tai
kielteisesti. Jos asenne muutosta tai uutta asiaa kohtaan on negatiivinen, silla on
vaikutusta myds henkildn motivaatioon muuttunutta asiaa kohtaan. Kaytanndssa
henkil6 kokee muutoksen ulkoisen motivaation kautta, eli tekijat tulevat annet-
tuna. Positiivisella asenteella varustautunut henkild on taas jo puolimatkassa
muutoksessa, han on sisaistanyt muutoksesta saatavat hyodyt ja sisaisen moti-
vaation kautta han on valmis viemaan osaamistaan eteenpdin tassa muutok-
sessa. Silloin talléin olisi hyva myés pysahtyd miettimdan omaa asennettaan asi-
oita kohtaan, varsinkin negatiivisien asenteiden osalta. Onko kyseessd oma
asenne, vai onko asenteeseen kuinka paljon my6tavaikuttanut muiden asenne
toimintaympaéristéssa. Asennehan on sekoitus tietoa ja tunnetta. Voi olla liian va-
han tietoa tai liilan paljon voimakkaita tunteita, joiden lopputulemana on ehdoton
suhtautuminen asiaa kohtaan. Omia asenteitaan ei aina edes tiedosta. (Sinokki
2016, 222.) Mika tarkeintd, omaa asennettaan voi muuttaa, isoimmassa asenne-
muutoksessa voi muuttua oma elama. Muutos tosin yleensé ottaa oman aikansa.
(Sydanmaanlakka 2006, 188.)
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Muutostilanteissa voi olla tilanteita, etta et yksinkertaisesti ole asiasta lainkaan
kiinnostunut. Voit kuitenkin oppia muuttamaan omaa asennettasi. Epamukavuus-
alueelle kannattaa mennd omasta negatiivisesta asenteesta huolimatta, etsia
syyt muutokselle seka perustella ne itsellesi. Motivoi itsesi tAmé&n kautta tdhéan
muutokseen ja etsi asian positiiviset vaikutukset, ole positiivinen. (Sydanmaan-
lakka 2006, 86—87.) Kehita osaamistasi uuden asian mukaisesti ja huomaatkin,
ettd muutosvastarintaa ei enaa omalta kohdaltasi ole tai se on ainakin merkitta-

vasti pienentynyt.

Suhtautumalla asioihin positiivisesti autat itsedsi paivittdisessa elaméssa ja
omassa onnellisuudessa. Vaikutat positiivisuuteen keskittymalla tahan hetkeen
ja hoitamalla taman hetkiset asiat mahdollisimman hyvin. Positiivisuus luo posi-
tiivisuutta. Tama patee myos tydelaméaéan. Tulevaisuuttakin voi miettid, mutta
turha sitd on murehtia. (Sydanmaanlakka 2006, 188—189.)

8.2 Asenne ja osaamisen kehittdminen

Oppiminen ja osaamisen kehittdminen vaativat asennetta. Nimenomaan kasvun
asennetta. (Otala 2018, 71.) Toki se vaatii motivaatiotakin, mutta asenteella on
suurempi merkitys, koska se on hitaammin muuttuva, mutta pysyvampi kuin mo-
tivaatio. Asenteet nakyvat enemman toiminnan laadussa. (Salmimies 2008,
84—85). Menestyksenkin salaisuus on usein juurikin asenne. Toki lahjakkuudella
on merkitystd, mutta keskeisin menestyksen tekija on kuitenkin asenne, olipahan
kyseessd mika tahansa asia. Asenne ratkaisee! Se on opittu asia, joten voit sita
my6s muuttaa. Ole avoin uusille asioille ja utelias, ndin toimimalla voi vastaan
tulla paljon uusia asioita. Lahjakkuus voi usein olla myos oppimisen este, koska
lahjakkaat henkilot kokevat olevansa riittdvan hyvia tydssaan ja eivat halua vieda
itsed&n epamukavuusalueelle eivatkd halua ottaa riskia ep&aonnistumisesta.
Heilld on siis muuttumattomuuden asenne ja talléin he eivat opi uutta, kun taas
kasvun asenteen omaavat haluavat ratkaista ongelmia ja oppia uutta. (Otala
2018, 71—72.) Nama henkilét omaavat aikaisemmin esilla ollutta sisdistd moti-

vaatiota.
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Kasvun asenteen omaavat henkilét ovat valmiita ottamaan vastaan uusia haas-
teita, oppimaan toisilta seké olemaan avoimia uusia asioita kohtaan. Ketterassa
oppimisessa tavoitteet saattavat vaihtua nopeallakin aikataululla. Kasvun asen-
teen omaavat henkilot ovat valmiita muutokseen ja pystyvéat reagoimaan ja so-
peutumaan naihin muuttuviin tilanteisiin. Ketterat oppijat suhtautuvat ketterasti

my0s toimintaymparistoon, kollegoihin seka asiakkaisiin. (Otala 2018, 72.)

9 Tiedonhankinnan menetelmat

9.1 Tapaustutkimus

Tapaustutkimus on tutkimustapa, jossa voidaan kayttaa erilaisia menetelmia ja
hyoddyntaa eri aineistoja, kun tutkitaan jotakin tiettya ilmitta tai tapahtumaa. Koh-
teena voi olla konkreettinen tai teoreettinen asia tai sen osa-alue. (Laine, Bam-
berg & Jokinen 2008, 9—11.) Toki on myds tarkeaa, etta tutkijalla on selkeé kasi-
tys siitéa mita tutkitaan (Valli 2018,193). Tutkija voi hyddyntaa kehittamistydssaan
niin laadullista- kuin maarallistakin tutkimusmenetelméé. Tutkittavasta aiheesta
(ilmi@, toiminto, palvelu tai prosessi) saadaan informaatiota ja opitaan ymmarta-
maan kehittdmisen kohdetta. Useimmin tapaustutkimus liitetddn laadulliseen tut-
kimukseen, koska usein tutkittavana kohteena on juurikin ihmisen toiminta eri ti-
lanteissa ja vastaajat osaavat talloin parhaiten kuvata kyseista ilmiota.
Haastattelut ovatkin yleinen tutkimusmenetelma tapaustutkimuksessa. Ylipaa-
taan tapaustutkimus toimii hyvin tilanteissa, joissa on tarkoitus saada lisainfor-
maatiota ajankohtaisista ilmidista kaytannon toimintaymparistdissa. "Tapaustut-
kimus vastaa usein kysymyksiin "Miten?” ja "Miksi?”.” Tapaustutkimuksen tulisi
my0s vastata kysymykseen "Mita voimme oppia tapauksesta”? (Ojasalo, Moila-
nen & Ritalahti 2014 52—55.)

Tapaustutkimuksen vaiheet on havainnollistettu kuvassa 6:
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Alustava kehit-
tdmisen kohde

tai -ongelma

Kuvio 6. Tapaustutkimuksen vaiheet (mukaillen Ojasalo ym. 2014, 54.)

Tapaustutkimuksessa alun perin valittu kohde voi joskus myds tutkimuksen ede-
tessa vaihtua. Tama ei missaan nimessa ole vaarin vaan se tulee ndhda osana
aloitettua kehittamisprosessia. (Ojasalo ym. 2014, 54.) Tapaustutkimusta tehta-
essa on hyva erottaa toisistaan tapaus ja tutkimus (Laine ym. 2008, 10). Eli esi-
merkiksi omassa tutkimuksessa eritellaan asioina itsensa johtaminen ja organi-

saation digitaalisen osaamisen kehittaminen.

Paapiirteet tapaustutkimukselle ovat seuraavat:

- kohteena pienempi joukko tapauksia, yleensa vain yksi
- laaja aineisto
- tutkimus kohdistuu normaaleihin tapauksiin, muuttujia ei ole tarkoitus hal-
linnoida
- laadullinen aineisto, mutta voi olla my6s maarallista, tai naiden yhdistelma
- halu ymmartaa tapausta
(Laine ym. 2008, 12.)

9.2 Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus

Tein tapaustutkimuksen laadullisella tutkimusmenetelmalla eli kvalitatiivisella tut-
kimuksella. Ihmiset ja heidan toimintansa ovat tutkimukseni kohteena ja nain
usein on tapaustutkimuksessa. Kvalitatiivisella tutkimuksella tutkitaan asiaa tai

IImiota ja yritetddn ymmartaa sita, seka saada siita lisaa tietoa ja naiden perus-
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teella tehda siita tulkinta. (Ojasalo ym. 2014, 55; Kananen 2008, 24—25.) Pelkis-
tetysti sanottuna tutkitaan todellista elamaa. Tutkija on siis kiinnostunut aiheesta
kommenttien ja sanojen seka lauseiden kautta ja haluaa tutkia tutkimuksen koh-
detta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Nain pyritddn saamaan tutkittavasta
aiheesta syvallisempaa tietoa ilman tilastollisia menetelmia. Laadullisella tutki-
muksella halutaan l6ytaa faktoja ennemmin kuin todentaa olemassa olevia vait-
tamia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 160—161.)

Laadulliselle tutkimukselle on yleista, etta siind hyddynnetaan ihmista tiedon ke-
ruun kohteena, yleensa haastatteluiden kautta. On toki mahdollista hyddyntaa
my0Os lomakkeita tai testeja apuna. Kohderyhmé on myos ennalta paatetty, eika
yleensa kayteta satunnaisotantaa. Aineisto kerataan yleensa todellisissa tilan-
teissa. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksen ei ole testata teorian patevyytta
vaan tuoda esille uusia asioita tutkittavasta kohteesta ja analysoida aineisto yk-
sityiskohtaisesti. (Hirsjarvi ym 2009, 164.)

Haastattelut ovat yleisin tiedonkeruumenetelmé laadullisessa kehittamis- ja tutki-
mustydssa. Tapaustutkimuksissa yleensa tutkitaan ihmisen toimintaa eri tilan-
teissa ja parhaiten asianomaiset ihmiset osaavat itse kuvata kyseessa olevaa
asiaa tai ilmiotd. (Ojasalo ym. 2014, 55.) Taman vuoksi valikoitui haastattelut

oman tutkimukseni tiedonkerdaysmenetelmaksi.

Haastattelut ovat yleensa henkil6kohtaisia kohtaamisia, joissa pureudutaan ai-
heeseen ja haastattelija kirjaa vastauksia ylds sek& mahdollisesti nauhoittaa
haastattelun. Haastatteluiden etuna on se, etta se voidaan kayda keskustelevasti
ja mahdollisia epaselvyyksid voidaan selittda auki. Kyseessa on myds varsin
joustava tiedonkeruun muoto, kysymyksia voidaan toistaa tai pyytaa tarkennuk-
sia vastauksiin. Kun haastattelut kdydaan keskustelun muodossa niin taitava
haastattelija voi omissa kysymyksissdan esittdd kysymykset tilanteen mukai-
sessa jarjestyksessa, ei ole pakko noudattaa kyselylomakkeen mukaista jarjes-
tysta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 84—86.)

Haastatteluiden avulla saadaan selville se miksi haastateltavat toimivat niin kuin

toimivat. Ja ylipaataéan tarkoitus on saada selvilla kaikki mahdollinen tieto. Usein
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tédsséa auttaa se, etta haastatteluiden kysymykset annetaan etukateen tutustutta-
vaksi. Samalla kertaa myds haastattelun aihepiiri tulee viimeistaan haastatelta-
valle ilmi, toki haastatteluiden aihe on tarkeaa kertoa mahdollisimman aikaisessa
vaiheessa. (Tuomi & Sarajarvi. 2018, 84—86.)

Haastattelut voivat olla strukturoituja tai strukturoimattomia tai silta valilta eli puo-
listrukturoituja. Strukturoidut haastattelut ovat kaytanndssa lomakehaastatteluja,
joissa kysymykset esitetddn ennalta paatetyssa jarjestyksessa ja vastaukset ovat
avoimia. Puolistrukturoidussa haastattelussa (teemahaastattelu) osa haastatte-
lun rungosta voi olla ”lukittu” ja vastaukset avoimia. Strukturoitumattomassa
haastattelussa taas haastattelija likkuu haastateltavan mukaisesti, enemmankin
vapaasti keskustellen. (Vilkka 2015, 123—124; Ojasalo ym 2014, 108—109.) Tee-
mahaastatteluissa on tietty ennalta paatetty teema tai runko, jonka mukaisesti
haastattelu etenee. Kuten haastatteluissa yleensakin, niin tdssékin voidaan tar-
peen tullen esittaa tarkentavia kysymyksia tai selventaa epaselvia asioita. Tee-
mahaastattelu voi edetéa hyvin strukturoidusti tai sitten sen eteneminen voi olla
hyvinkin avoin. Ja teemahaastattelussakaan ei ole tarkoitus kysella mita tahansa,
vaan kysymysten tulee olla tutkimuksen tarpeiden mukaisia ja niiden tulee liittya
tutkittavaan ilmioon. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87—88.)

Haastatteluiden haasteena on se, ettd ne vievat paljon aikaa. Toki tAhan vaikut-
taa myds aihepiiri ja haastatteluiden laajuus. Haasteena on toki aina myds haas-
tattelijan ammattitaito ja se millainen, on haastattelijan aikaisempi kokemus haas-
tatteluista tai miten han osaa reagoida eri tilanteisiin. Haastateltavakin voi kokea
tilanteen haastavana tai jopa pelottavana. Myos vastauksissa voi joskus olla ha-
vaittavissa "suotavia vastauksia” eli haastateltava kokee, etta on parempi vastata
tietylla tavalla. (Hirsjarvi ym. 2009, 206.)

Laadullisen tutkimuksen avulla ei pelkastaan ole tarkoitus keratéa informaatiota
vaan sen avulla on tarkoitus myos auttaa haastateltavia saamaan lisda ymmar-
rysta ja kenties myos ajattelemaan toisella tapaa tutkittavasta asiasta. Laadulli-
sella tutkimuksella voidaan siis vaikuttaa myonteisesti ajatuksiin ja toimintatapoi-
hin myds tutkimustilanteen jalkeen. (Vilkka 2015, 125.)



37

9.3 Aineiston kyllaantyminen ja validiteetti

Laadullisessa tutkimuksessa maaritella&n otoksen maara eri tavalla kuin maaral-
lisessa tutkimuksessa. Kaytadnnossa laadullista tutkimusta tehdaan niin pitkaan
kunnes saturaatio, eli aineiston kyllaantyminen saavutetaan. Tutkija kaytdnnéssa
muodostaa paatoksen siitd, milloin uutta informaatiota ei enda ole saatavilla.
Myds tutkijan ammattitaidosta riippuu, kuinka paljon han pystyy aineistosta uutta
tietoa saamaan. Aineiston kyllaantyminen on myos perusteltava. (Vilkka 2015,
152.)

Aineiston méara on tutkimuksessani todella laaja. Yleensé oppikirjoissa on maa-
ritelty haastatteluiden maksimimaaraksi 15-20 kappaletta. Maara on tallgin sel-
lainen, ettei uutta informaatiota uskota enaé saatavan. Aineisto alkaa siis toista-
maan itsedaan. Paatds aineiston kylladntymisestd on mahdollista tehda myds
haastatteluiden etenemisen aikana, eli haastatteluita voidaan jatkaa niin pitkaan
kuin saadaan tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. (Kananen 2008, 38; Hirs-
jarvi ym. 2009, 181—182.)

Omassa tutkimuksessa haasteena oli se, etten itse tehnyt haastatteluita ja en-
nalta maarattynd tyonantajan puolelta haluttiin aineistoksi koko henkildékunta.
Tama on siis otettava huomioon ja todennakoisesti jossakin vaiheessa on todet-
tava, ettei aineisto tarjoa enaa uutta tietoa, jolloin aineiston analysointi on syyta
lopettaa. Vastausten analysoinnin yhteydessa selviad, minké kappaleméaaran jal-

keen vastaukset alkavat toistaa itseaan.

Tutkimuksissa voidaan hyddyntaa triangulaatiota, jonka avulla parannetaan tut-
kimuksen validiteettia. Triangulaatiolla tarkoitetaan muun muassa eri metodien,
tiedonlahteiden ja teorioiden yhdistamista (Tuomi & Sarajarvi 2002, 166—168).
Tassé tutkimuksessa yhdistettiin eri tiedonkeraystapoja (puolistrukturoitu kysely-
lomake ja teemahaastattelu). Yhdistelyd tapahtuu myds tiedonlahteen osalta,
kohteena on koko henkilostd, mika pitdad sisallaan toimihenkilot, esimiehet seka

ylimman johdon.
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10 Tutkimuksen toteutus

10.1 Tutkimuksen paateemat

Motivaatio, asenne ja muutosvalmius, oppiminen seka tavoitteet olivat tutkimuk-
seni nelja paateemaa, kun selvitettiin digitaalisen osaamisen kehittamista itsensa
johtamisen kautta Pohjois-Karjalan Osuuspankissa. Kuvasta 8 nakyvét ne osa-
alueet jokaisen omasta Oy Mina AB:sta, jotka ovat mielestani tarkeitd, kun on
kyse digitaalisen osaamisen kehittamisesta itsensa johtamisen kautta. Ajattelu
kuuluu mielestédni muutosvalmiuteen, koska muutosvalmius on hyvin pitkalti

asenne kysymys. Jatkuva finanssialan muutos vaatii osaamisen kehittamista ja

uuden oppimista ja itsensa johtamisessa tulee myos hyddyntaa tavoitteita.

Uudistuminen
Itsetuntemus, itseluottamus, reflektio

ajattelu tavoitteet
oppiminen osaaminen
motivaatio kehittyminen

Kuvio 8. Tutkimuskohteet Oy Mina AB:sta (mukaillen Sydanmaanlakka 2006, 29.)

10.2 Toteutustapa

Yhdistin tutkimukseeni teemahaastattelun liséksi lomakehaastattelun. Rikastutin
myos tutkimustani, kun haastateltaviin kuului kaikki aina toimihenkil6ista ylim-
paan johtoon. Alun perin tarkoitus oli ottaa otos pankin henkilokunnasta ja haas-
tatella heitd. Tyonantaja kuitenkin halusi, ettd haastattelut kasittéavat koko henki-
I6kunnan (n.100 henkil6d) ja haastattelijana toimivat esimiehet. Haastattelut

toteutettiin valmennuskeskusteluiden yhteydessa syksylla 2018.
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Haastattelun pohjana oli kaikille sama puolistrukturoitu lomake, jossa on kaikille
samat avoimet kysymykset. Voidaan my6s puhua teemahaastattelusta. Nain
saadaan jokaisen osalta informaatiota, seka ehka myo6s herateltya digitaalisuu-
teen ja sen osaamisen kehittdmiseen. Ja tuotua esille jokaisen omaa vastuuta

taméan asian osalta.

Haastattelut esimiesten toimesta koin haasteelliseksi. Suurin kysymys oli, miten
saan tiedon maaran jokaisen haastattelun osalta riittavaksi. Tassa avuksi tuli tri-
angulaatio, eli yhdistin kaksi eri tiedon kerdysmuotoa. Tama mahdollisti myods
sen, ettd henkilostod sai miettid kysymyksia rauhassa ja vastaajien omilla kirjauk-
silla helpotettiin my6s haastattelijoiden kirjaamistyota.

Paadyimme yhdessa tybnantajan kanssa siihen, etta lahetin kysymyslomakkeeni
word-muodossa etukateen jokaiselle esimiehelle ja he valittivat sen omalle tiimil-
leen. Jokaisen tuli kirjata ennen valmennuskeskustelua omat ajatuksensa t&han
pohjaan ja palauttaa se omalle esimiehelleen. Haastatteluissa kaytiin kysymykset
viela lapi ja esimiehet kirjasivat mahdolliset lisaykset. Taman jarjestelyn vuoksi
en nahnyt tarpeelliseksi esimiesten kayttda nauhuria. Ja toki tdhan vaikutti myos

se, ettd nauhoitettua materiaalia olisi tullut aika merkittava maara.

Esimiehet tallensivat namé& dokumentit tietokoneelle nimettdmind, esimerkiksi
"haastattelu 1”7 ja niin edelleen. Nama nimettomat haastattelut he sitten toimittivat

sahkopostitse minulle ja itse arkistoin ne tietokoneelle esimiehittain.

10.3 Puolistrukturoidun lomakkeen rakenne

Haastatteluissa kaytetdan puolistrukturoitua lomaketta, eli kysymykset ovat en-
nalta maarattyja ja vastaukset ovat "avoimia” eli etukateen ei ole annettu valmiita
vastausvaihtoehtoja. Tama lomake on kayttokelpoinen, kun "tutkimuksen tarkoi-
tuksena on tutkia esimerkiksi jonkin ilmién merkitysta osallistujille” (Ojasalo ym.
2014,109.)
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Haastattelun avulla oli tarkoitus etsia vastauksia jokaisen motivaatioon seka ta-
voitteisiin digitaalisen osaamisen kehittamisen osalta. Siina selvitettiin myos jo-
kaisen muutosvalmiutta sek& oppimista. Digitaalisen osaamisen kehittaminen on
kuitenkin eniten jokaisen itsensa vastuulla. Taman takia nimenomaan selvitettiin
jokaisen omaa motivaatiota digitalisaatiota kohtaan ja sita, mitka voisivat olla jo-
kaisen henkilokohtaiset tavoitteet. Nykyinen tilanne vaatii jokaiselta myds muu-

tosvalmiutta sek& uuden oppimista.

Avoimia kysymyksia on lomakkeessa yhdeksan kappaletta. Jokaisella osa-alu-
eella (motivaatio/tavoitteet, asenne/muutosvalmius ja oppiminen) on vahintaan

kaksi kysymysta. Lomake on esitetty liitteessa 1.

10.4 Sisallénanalyysi

Sisallénanalyysi on laadullisen tutkimuksen perinteinen analyysimenetelmé. Ta-
man menetelman avulla saadaan aineisto, muun muassa haastatteluiden kirjalli-
set dokumentaatiot, analysoitua systemaattisesti. Kun kasitellaan Kkirjallista ai-
neistoa, niin analysoidaan tekstid. Siséllénanalyysiin avulla aineisto saadaan jar-
jestetyksi, jotta voidaan tehda johtopaatoksia. Analyysiprosessi voisi edeta

seuraavan rungon mukaisesti:

Paata kiinnostavat asiat aineistosta ja tee vahva paatos.
Aineiston lapikaynti, erota kiinnostavat asiat. (Litterointi)
Muu ei ole olennaista.

Poimi mielenkiintoiset asiat erilleen muusta materiaalista.

Luokittele, teemoita tai tyypittele aineisto

o a0k~ w DN RE

Tee yhteenveto.
(Tuomi & Sarajarvi 2018,103—107.)
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Analyysiprosessi on havainnollistettu kuvassa 7:

kokonaisuudesta osiin
aineiston luokitteluun
luokkien yhdistelyyn

Aineistokokonaisuus

Takaisin kokonaisuuteen
tulkintaan

ilmion teoreettiseen
uudelleen
hahmottamiseen

Kuvio 7. Haastatteluaineiston kasittely analyysista synteesiin (Hirsjarvi ym.
2009,144.)

Laadullisessa tutkimuksessa I6ytyy usein paljon mielenkiintoisia asioita, joten on
tarkeaa poimia juuri omaa tutkimusta hyodyttavat seikat ja jattdd muu kylmasti
huomioitta. Tasta tutkittavasta asiasta onkin sitten tuotava esille kaikki mahdolli-
nen tieto. Litteroinnissa merkitdan aineistosta kaikki tutkittavaan kohteeseen liit-
tyva oleellinen tieto omilla merkinndilla. Taméan jalkeen nama tiedot voidaan luo-
kitella, teemoittaa tai tyypittéaa esille nousseiden asioiden mukaisesti. Haasteena
analyysissa on se, ettd johtopaatoksia ei synnykaan vaan jarjestelty aineisto esi-
telladn tuloksina. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103—107.)

Analyysia on mahdollista usein tehda jo haastatteluiden aikana, koska tutkija
usein toimii haastattelijana. Eli haastattelussa voidaan jo kirjata ylos tarkeita esille
nousseita huomioita. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 86.) Omassa tutkimuksessani tata

en paassyt tekemaan, koska haastattelijoina toimivat esimiehet.
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10.5 Tulosten analysointi

Saatuani esimiehiltd haastattelulomakkeet takaisin arkistoin ne kaytannossa tii-
meittain ja lisaksi tuli johtoryhmé&n vastaukset. Vastauksia tuli yhteensa 59 kap-
paletta. Henkilokuntaa on noin 100 henkeda, vastausprosentti siis noin 59%.
Vaikka kysely oli tarkoitus kdyda valmennuskeskusteluissa kaikkien kanssa, niin
toki vastauksien maaraan vaikuttaa muun muassa poissaolot (lomat, sairaspois-
saolot). Vastausten maaraan voi vaikuttaa myos se, etta osa esimiehista lahetti
lomakkeet aina yksitellen. Osa lomakkeista on voinut jaada lahettamatta. Tutki-
mustulokseen silla ei kuitenkaan pitaisi olla merkitystd, koska vastausmaara on

erittdin hyva laadulliseen tutkimukseen.

Koska vastaajia oli joka tiimista ja toimihenkildista ylimpaan johtoon, halusin vas-
tauksiin laajan nakdékulman, joten valitsin jokaisen esimiehen alaisuudesta sattu-
manvaraisesti kolme vastauslomaketta, eli yhteensa 20 vastauslomaketta, jotka
kavin lapi. Yhden esimiehen palauttamia lomakkeita oli kaksi kappaletta, joten
tdman vuoksi kokonaismaara on 20 kappaletta.

Kuten aiemmin jo kavin lapi, niin yleensa laadullisen tutkimuksen yhteydesséa hy-
vaksi ndhty tutkimusmaara asettuu tasolle 15-20 kappaletta. Taman jalkeen vas-
taukset yleensé alkavat toistaa itsedan. Toki se on aina tutkimuskohtaista. (Ka-
nanen 2008, 38; Hirsjarvi ym. 2009, 181—182.) Valitsin kuitenkin taman vuoksi
kappalemaaraksi 20 ja olin myos valmistautunut kasittelemadn enemmankin ai-

neistoa, jos nayttaisi silta, etta uutta tietoa on viela saatavilla.

Kun tein analyysia tutkimuksesta, niin valituista kirjallisista vastauksista erottelin
kysymys kerrallaan kiinnostavat asiat ja epaoleellisen tiedon jatin huomioimatta.
Kirjoitin kiinnostavat seikat erilliselle paperille. Taman jalkeen hahmottelin yh-

teenvetoa ja kirjoitin analyysia kysymyksittain.
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10.6 Tutkimuksen tiedetyt haasteet

Ennalta olin havainnut muutamia haasteita tutkimuksessa Haasteita olivat:

- Haastattelijana toimivat esimiehet. Haasteena oli vastauksien avoimuus,
saadaanko niista totuudenmukaista tietoa?
- Mik& on haastattelijoiden innostuneisuus haastatteluja kohtaan?

- Osaavatko haastattelijat esittdé tarkentavia kysymyksia aiheen ymparilta?

Oman haasteensa toi myos valmennuskeskusteluun varattu aika (1h). Keskuste-
lussa haastattelun lisaksi kaytiin 1&pi muitakin ajankohtaisia asioita. Tama tuli it-
selle osittaisena yllatyksena. Ajattelin, etta haastatteluun olisi ollut riittavasti ai-
kaa.

Haastattelut on yleensa hyva nauhoittaa. Siitd kuitenkin luovuttiin, koska haasta-
teltavien joukko oli niin suuri ja se tapahtui esimiesten toimesta, jonka vuoksi koin
nauhoittamisen haastavaksi toteuttaa. Toki triangulaation avulla paransin tutki-

muksen laatua ja luotettavuutta.

11 Tutkimuksen tulokset

11.1 Asenne ja muutosvalmius

Organisaation asenteet digitalisaatiota kohtaan olivat paasaantoisesti positiiviset
ja sita kohtaan oli selvaa uteliaisuutta. Digitaalisuus myos nahtiin niin arkipaivan
asiana, etta se ei enda oikeastaan herata minkaanlaisia ajatuksia, se vain tulee
osata ja hallita. Digitaaliset tyovalineet ovat jo paljon helpottaneet paivittaista
tyota. Digitaalisuus ei kuitenkaan ole itsetarkoitus vaan tydvéline, jonka avulla

luodaan aikaa asiakkaalle.
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Kavi myos ilmi, etta digitalisaatio herattaa myos vastakkaisia ajatuksia jopa pel-
koa. Tulevaisuus mietityttaa, mita se tuo tullessaan ja onko kehityksella mitaén
rajaa. Hallitseeko digitaalisuus tulevaisuudessa elamaamme ja ty6ta liikaa, kun
nykyinen malli tuntuu olevan, etté tavoitettavissa tulee olla 24/7. Finanssialan ke-
hitys ja muutos ymmarretaan, mutta samalla se herattaa kysymyksia siitd, mika
on tyonkuva tulevaisuudessa ja sailyvatko tyopaikat. Miten omaa osaamista tulisi
kehittdé ja mihin suuntaan omaa uraa tulisi vieda? Mitka ovat tulevaisuuden am-
matteja? Syrjayttavatko robotit tulevaisuudessa ihmiset? Esille nousi myds ajatus
siitd, ettd digityokalut ovat aika haavoittuvaisia, eli miten saadaan ty6tehtavat hoi-

dettua, jos ne kaatuvat.

Paasaantoisesti organisaatiossa ollaan muutosvalmiita ja uudet tyovalineet tai
toimintatavat otetaan rohkeasti kaytt6on. On tilanteita, joissa uuden tyovalineen
tuomia hyotyja ei heti ymmarreta. Tastakin huolimatta ne otetaan kaytt6on. Haas-
teena on, etta joitakin tydkaluja tarvitsee harvemmin ja tulee tarve kerrata niiden
toiminnot. Esille nousi, etta jaa vauhdista, jos ei heti ole ottamassa uutuuksia
kayttoon. Vastauksissa nousi esille myds vastarinta uutuuksia kohtaan. Kayttoon-
ottoa valtetaan niin pitkdan kuin mahdollista, koska se tuntuu niin vaikealta ja

hankalalta.

Kayttbonoton helpottamisessa ja aktiivisemmassa tyovalineiden kaytossa esille
nousi paljon asioita. Lahes jokaisessa vastauksessa toivottiin laajempaa opas-
tusta uusiin digitaalisiin tyovalineisiin. Koettiin, etta paljon jaa talla hetkella oman
itseopiskelun varaan ja oletetaan, etta kylla kaikki osaavat. Mieleen jai seuraava
kommentti: ” Arsyttda, kun keneltdkdan ei saa apua, oletetaan nykyisin, etta

kaikki osaa”.

Riittava perehdytys koettiin tarkeéné, koska olemme erilaisia oppijoita seka tek-
nisten taitojen osalta olemme myds erilaisia. Osa kokeneimmista ei ole luontaisia
kayttajia. Osaamattomuuden pelko néhtiin esteena digitydvalineiden kayttoon-
otolle. Oppimiseen ja perehdytykseen nousi ratkaisuna esille lyhyet "digitietois-
kut”’, kestoltaan esimerkiksi 15-30 minuuttia. Avoimeksi kysymykseksi jai, olisi-

vatko ndmé esimerkiksi viikoittain vai kuukausittain ja pidettaisiinkd ne koko
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organisaatiolle. Oppimista voitaisiin vaihtoehtoisesti vieda eteenpain tiimeissa tai
tyokavereiden kanssa. Yhdesséa uusiin tyévalineisiin tai niiden muutoksiin pereh-
tymista ja yhdessa opettelua seka harjoittelua. Toivottiin myds uusien tyokalujen
hyotyjen avaamista ja sen selvittdmista, miten ne nama helpottavat jokaisen

tyota, taman koettiin auttavan myos aktiivisemmassa kayttéonotossa.

11.2 Motivaatio

Oman digiosaamisen kehittamiseen on lahes jokaisella motivaatiota, olipa ky-
seessa ylin johto, esimiehet tai toimihenkildt. Esille nousi ymmarrys siita, etta
tyonkuva muuttuu ja jotta pysyy digitalisaation kehityksessé mukana, tulee tyo-
valineitd ja muitakin sovelluksia kayttaa myds itse. Arvostus myo6s vanhoja tyoka-
luja ja viestintavalineitd kohtaa nousi esille, mutta kuitenkin niin, etta uusia ja van-

hoja tydvalineita ollaan valmiita kayttamaan rinnakkain.

Motivaatioon vaikuttaa myds oman tydmarkkina-arvon yllapitaminen. Suurin osa
kayttaa digitaalisia palveluita (OP Ryhman sekd muut) vapaa-ajallaankin. Havait-
tavissa oli kuitenkin, ettei osalla vastaajista ole vapaa-ajalla motivaatiota digitaa-
lisuutta kohtaan. Oman kaytén hyotyné nousi esille halu osata neuvoa asiakkaille
eri sovelluksia ammattitaitoisesti. Esille nousi se, ettd kun henkil6 kokee saa-
vansa tyovalineesta tai ohjelmasta hyotya itselleen, on talla vaikutusta omaan
motivaatioon. Hyoty voi olla esimerkiksi tydtehtavien hoitaminen tehokkaammin,
helpommin tai nopeammin. Mahdollisuus verkostoitumiseen néhtiin yhtena
asiana, joka myods motivoi. Yksi vastaajista koki motivaation vahaiseksi, digitali-
saatio ei kiinnosta yhtaan eikd ole halua asiasta oppia uuttakaan, koska tuntuu

niin vaikealta.

Vaikka motivaatio onkin organisaatiossa hyvalla tasolla, niin esille nousi myods
haasteita. Yleisin haaste oli aika ja tama nousi esille kaikilta tasoilta (ylin johto,
esimies, toimihenkil0). Tassa todennakdisesti viitataan tyon kiireisiin ja ettei kaik-
keen uuteen ehdi aina perehtya. Esille tuli myds uuden digitaalisten asioiden

maara eli paljon tulee koko ajan uutta. Tata ei sindlladn néahty ongelmana, mutta



46

varmastikin silla on suora yhteys myés tdhan ajan riittavyyteen, kun puhutaan

uusiin asioihin perehtymisesta.

Motivaation taso on tulosten perusteella enemmaéankin ulkoista motivaatiota eli
tyonmurroksen ajamaa muutosta. Ulkoinen motivaatio on yleensa lyhytkestoi-
sempaa verrattuna sisaiseen motivaatioon (Otala 2018, 92—93). Sisainen moti-
vaatio olisi pitkakestoisempaa ja talloin tyontekijalla olisi aito halu oppia uuttaa ja
kehittdd omaa osaamistaan. Sisdiseen motivaatioon vaikuttaa myds se, etta tie-

detddn mitka ovat asiasta saatavat hyodyt.

11.3 Tavoitteet

Tavoitteita olivat suurin osa valmis asettamaan itselleen. Tassa nousi esille mo-
tivaatioonkin vaikuttavia tekijoita. Eli tavoitteeksi moni oli asettanut digitalisaation
muutoksissa ajan tasalla pysymisen. Esille nousi myds "tarvittavissa” maarin mu-
kana pysyminen. Ja se, etta kun selvian toista ja laskujen maksusta, niin se riit-
taa. Tavoitteeksi oli myds laitettu verkko- ja puhelinneuvotteluiden tarjoaminen
kaikille asiakkaille, palveluiden sujuva opastaminen asiakkaille seka kilpailijoiden
palveluiden tunteminen. Kilpailijoiden palveluiden tuntemisen kautta haluttiin

osata vertailla niita OP Ryhman vastaaviin.

Tavoitteeksi oli my6s maaritelty se, etta jos ei osaa, niin kysytaan tyokaverilta.
Myds harjoittelu ja asioiden kertaaminen oli laitettu tavoitteeksi, erityisesti verk-
koneuvotteluiden harjoittelu. Asioiden kertaamiseen liittyi varmasti myos se, etta
eri tiimeissa kaytetaan eri tyovalineita tai niita kaytetaan harvemmin, joten osaa-
miseen yllapitaminen néhtiin hankalaksi. Tavoitteeksi oli myds asetettu Microsoft
Yammerin ja Microsoft Teamsin kayton aktivoiminen. Laajempi digitaalisuuden
hyddyntaminen ammatillisessa kaytdssd nousi myds yhdessa vastauksessa
esille verkostoitumisen nakodkulmasta, talla viitattiin varmastikin muun muassa

Linkedin-palveluun sosiaalisessa mediassa.
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11.4 Oppiminen

Ketteran oppimisen mukaisesti, paasaantdisesti tiedostetaan oman alan muutos
ja omasta oppimisesta seka uudistumisesta paasaantoisesti huolehditaan. Kay-
tanndssa se tapahtuu uusien tydvalineiden kayttoonotolla tai eri sovellusten kay-
télla myds vapaa-ajalla. Muutamat vastaajista kertoivat myos lukevansa alan Kir-

jallisuutta seka lehtia. Esille nousi myods rohkeus palveluiden kayttdonotossa.

Digipalveluita tai tyOkaluja kaytetaan aktiivisesti rijppuen jokaisen omasta tar-
peesta sekad vapaa-ajalla etta tydssa. Tydossa oma rooli myds maarittaa eri tyo-
kalujen tarvetta, kaikissa rooleissa ei ole mahdollisuutta verkkoneuvotteluun tai
kaytetddn vahemman esimerkiksi séahkaistéa allekirjoitusta.

Oppimista auttavissa asioissa esille nousi asenne ja aika mitd opiskeluun on
mahdollista kayttaa tai halutaan kayttaa. Oppimista edistavana asiana esille tuli
oma-aloitteinen muiden digipalveluiden kayttd vapaa-ajalla. Oma-aloitteinen pal-
veluiden kayttdé varmasti helpottaisi myods uusien tydvalineiden kayttéonottoa.
Oma aktiivisuus ylipaataan seka myos aktiivisuus asiakkaille eri palveluiden
opastamisessa ja esille ottamisessa, télla tavoin lisdantyisi myds oma osaami-

nen.

Koulutusta ja apua koettiin saatavan riittavasti, mutta esille nousi myds toiveita
koulutuksista. Ja nimenomaan sellaisista, missa sitten kaytannoéssa voisi asioita
itsekin kokeilla. Esille nousi "digipaiva”, jossa kerrattaisiin ja kaytaisiin lapi eri tyo-
valineiden ominaisuuksia. Toisaalta tuli esille myods se, etta kaytaisiin yhdessa
lapi, mutta "sopivan kokoisina paloina”. Koettiin, etta oppiminen on pitkélti omalla
vastuulla, eika tydnantajaa kiinnosta, jos joku ei jotakin hallitse, vaan se on ky-
seisen henkilon oma ongelma. Ja kaikilla on nykyaan niin kiire, ettei oikein ehdita
opastamaankaan. Tulisi my0s olla rohkeutta ottaa esille, jos jotakin ei hallitse.

Vastauksissa tuli esille erilaiset oppimistavat, osa kayttaa sovelluksia itse vapaa-
ajalla ja tutustuu oma-aloitteisesti myds uusiin asioihin. Osa kaipaa yhteisia kou-

lutustilaisuuksia ja osa yhdessa tekemista.
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12 Johtopaatokset

12.1 Yhteenveto

Aineisto oli alun perin todella laaja, noin 60 haastattelun aineisto. Poikkeukselli-
sesti tein laadulliseen tutkimukseen olemassa olevasta valmiista aineistosta otok-
sen, valitsin lomakkeet jokaisen tiimin osalta sattumanvaraisesti ja valitsin niita
yhteensa 20 kappaletta. Tama oli jalkikateen katsottuna sopiva maara, vastauk-

set alkoivat jo toistaa itsedan eika uutta tietoa enaa tullut esille.

Oppiminen on nykyisin tydssa tai tyon ohella oppimista. Ylipdataan osaamisvaa-
timuksetkin ovat nousseet viime vuosikymmenien aikana. Nykyisin odotetaan
moniosaamista ja omaa osaamista tulee yllapitaa ja kehittdd koko ajan. Nyky-
paivan jatkuvassa tyoelaman muutoksessa korostuu kettera oppiminen. Talloin
henkilostd on tietoinen oman alansa tulevaisuuden kehityksesta ja etsii itse lisa-
tietoa tyovalineista ja niiden hyodyntamisesta. Tarkoituksena oppia uutta, siksi,
ettd siitda on hydtyd omassa tydssa. Kettera oppiminenkin voi tapahtua niin yksin
tai ryhmassa, tapoja on useita. (Otala 2018, 15—18; 25—26.)

Oppimisessa tiedostetaan jokaisen oma vastuu oppimisesta ja tarve omaan ak-
tiivisuuteen. Ymmarretddn, ettd omaa osaamista tulee kehittda, jotta pysytaan
kilpailukykyisena tyomarkkinoilla. Toisaalta sitten nousee esille myds tarve yh-
dessa oppimiseen seka kollegoiden parhaimpiin kokemuksiin tai kaytantdihin. Eli
kaivataan yhteisia digihetkia ja esille nousi nimenomaan pienryhmat eli muun mu-
assa tiimikohtaiset hetket. Esille nousee siis se, ettd jokainen meista oppii eri
tavalla. Toiset pystyvat itsendiseen opiskeluun, toiset tarvitsevat ryhman tuen tai
kaytannon tekemisen opastuksella. Se mik&a oppimista rajoittaa on aika, eli tdhan

osaamisen kehittamiseen ei koeta olevan riittavasti aikaa.

Tuloksissa nakyy vastaajien monimuotoisuus, vastaajat ovat eri tasoilla osaami-
sessa ja sen kehittdmisessa. Meilla jokaisella on Oy Mina AB:ssa eri osastot,

joista huolehtia (keho, mieli, arvot, tunteet ja ty0) ja jokainen johtaa itse oman
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osaamisen kehittamistaan naiden kaikkien osa-alueiden osalta (Sydanmaan-
lakka 2006, 30—33). Itsensa johtamista on myds mahdollista oppia se ei ole syn-
nynnainen ominaisuus vaan se tulee nimenomaan opetella. (Salmimies 2008,
24—25.) Uudistuminen vaatii itsetuntemusta ja uskallusta seka itseluottamusta.
Tulee olla valmis menemaan mukavuusalueen ulkopuolelle, ilman sinne mene-
mista ei voi kehittyd. Uskalla tehda virheita ja epdonnistua. (Sydanmaanlakka
2006, 33—34.) Uudistumisella ja kehittymisella on merkittava rooli, kun puhutaan

digitaalisen osaamisen kehittamisesta itsensa johtamisen kautta.

Osalla organisaatiossa digitaalisen osaamisen kehittaminen itsensa johtamisen
kautta on kunnossa. Motivaatio ja asenne digitaalisuutta kohtaan on p&&osin hy-
valla tasolla ja osalta I16ytyy myds sisaista motivaatiota, eli ymmarretaan taman
tuovan tehokkuutta ja helpottavan myds omaa tyota ja jattavan aikaa enemman
asiakkaalle. Ymmarretaan se itselle saatava hyoty. Asenne muutoksiin on paa-
asiassa positiivinen, ymmarretaan muutos ja otetaan uudet tyovalineet nopeasti
kayttoon. Negatiivinen tai positiivinen asenne vaikuttavat myos tyontekijan moti-

vaatioon muuttuvaa asiaa kohtaan (Sinokki 2016, 222).

Kaikessa tekemisessa tarvitaan motivaatiota, myds oppimisessa ja osaamisen
kehittamisessa. Kun tyontekijd on motivoitunut, niin han innostuu tehtavistaan ja
uusista asioista. Parhaimmillaan tyontekijalla on sisdistd motivaatiota, mutta
my0s ulkoinen motivaatio ohjaa tekemista. (Otala 2018, 90—93; Suomen virtuaa-
liyliopisto 2004.) Organisaatiossa sisédisen motivaation lisdksi myos ulkopuolinen

motivaatio ohjaa tekemisissa.

Tybmotivaatio on hyvalla tasolla, tAma nékyi siind, ettd ollaan valmiita ottamaan
kayttoon uudet tyovalineet seka ollaan ylpeitd omasta osaamisen tasosta. Suu-
rimmalta osin halutaan itse kehittdd omaa osaamistaan ja ollaan siihen myos val-
miita panostamaan, ainakin tydelamassa. Myds tavoitteita asetetaan ja niissakin
korostui se, ettd omaa digitaalista osaamista halutaan laajentaa tai vieda eteen-
pain, niin tybajalla kuin vapaa-ajallakin. Halutaan pysyd mukana digitalisaation
kehityksessa ja halutaan olla valmiina neuvomaan asiakkaita omien palveluiden

osalta. Palvelualttius nékyi siinakin, ettd mahdollisiksi tavoitteiksi oli maaritelty
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omien palveluiden tai tydvalineiden aktiivisempi kayttd tai niiden kayton kertaa-
minen. Tavoitteeksi oli asetettu myds oman osaamisen tukeminen, kysymalla

rohkeasti apua, jos jotakin ei osaa itse tehda.

Tavoitteita voidaan asettaa itsellemme eri asioiden osalta, myds kun haluamme
kehittdd itsedmme itsensd johtamisen kautta. Tavoitteiden avulla autetaan
omassa motivoitumisessa. On hyva kuitenkin muistaa, ettd muutos ei tapahdu
hetkessa. (Sydanmaanlakka 2006, 91—93.)

Digitaalisia tyovalineitd suurin osa omasta mielestaan kayttaa aktiivisesti. Ainoa
mika ei ole aktiivisessa kaytdssa on verkkoneuvottelu. Digitaalisten tyovalineiden
aktiivisen kayton vastauksissa on mielestani ristiritaa siihen tavoitteeseen mika
oli opinnaytetyotta aloittaessa. Tarkoitus oli |0ytéaa keinoja aktiivisempaan tyovali-
neiden kayttoon, mutta kayton aktiivisuuden vastauksien mukaan tama asia on-
kin kunnossa. Lomakkeen muiden kysymysten kautta kuitenkin selvasti tuli esille,
ettd kaivataan muun muassa yhteista opettelua ja osaamisen kehittamista. Se
taas mielestani viittaisi siihen, etté kaikki digitaaliset tyovalineet eivét ole aktiivi-

sesti kuitenkaan kaytossa.

Muutosvastarintaa uutta kohtaan ei oikeastaan 10ydy, yksittaisia poikkeuksia toki
on aina. Paasaantdisesti digitalisaatioon suhtaudutaan myonteisesti, mutta toki
se herattad myos kysymyksia tulevaisuudesta ja siitd miten omaa osaamista tulisi

vieda eteenpain.

Tuloksissa oli havaittavissa samankaltaisuutta Hollannissa teknologia-alan tyon-
tekijoille tehtyyn tutkimukseen verrattaessa. Suurin osa tamankin alan tyonteki-
joista suhtautuu digitalisaatioon positiivisesti, mutta myds epailijoita 16ytyy. 91%
vastaajista kokee, ettd omaa osaamista tulee kehittaa uusien vaatimuksien mu-
kaiseksi ja he ovat valmiita ottamaan siitd myos vastuuta. Vastaajista jopa 99%
pitdaa elaman mittaista oppimista tarkedné asiana ja ymmartda oman vastuunsa

siitd, mutta tdhan kaivattiin myos tukea tyonantajilta. (Ceemet 2018, 3.)
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Taulukkoon 1 on kirjattu esille nousseet kehittamiskohteet ja toimintatavat niiden

osalta:

Taulukko 1. Kehittamiskohteet ja toimintatavat

Kehittamiskohde

Toimintatapa

Merkitys

Digitaalisen osaamisen

kehittdminen

Tyo6parit, yhdistetaan
vanhemmat ja nuorem-

mat tyontekijat

Tuetaan ketteréaa oppi-
mista, organisaatio oppii

toinen toiseltaan

Digitaalisen osaamisen

kehittdminen

Tiimien omat digipalave-

rit kerran kuukauteen

Ketteraa toisilta oppi-

mista, valtetdadn infor-
maatiodhkya jakamalla
palaverien aiheet pie-

nempiin osiin

Itsensa johtaminen

Ajan hallinta, kalente-

rista viikoittain 15-30min

Jokainen on vastuussa

omasta kalenteristaan

vahvistaminen, uusille

asioille merkitykset

varaus digitaalisen
osaamisen  kehittami-
seen
Itsensa johtaminen Sisaisen motivaation | Avataan paremmin ja

selkeammin uusien tyo-
kalujen ja sovelluksien

tarkoitusta ja merkitysta

Itsensa johtaminen

Itsensa johtaminen Ilu-

ento tai koulutus

Opas itsensa johtami-

seen

Uusien toimintatapojen avulla tuettaisiin organisaation kehittamista itsensa johta-
misen kautta. Organisaatio antaisi edelleen omalta osaltaan tukensa osaamisen
kehittamiseen, mutta vastuu oman digitaalisen osaamisen kehittdmisesta olisi
kuitenkin jokaisella itselladn. Itsensa johtamista tulisi myds kayda lapi ja korostaa

sen merkitysta. Tata varten voisi jarjestaa puolen paivan tai paivan koulutuksen
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itsensé johtamisesta. Tama soveltuisi erittain hyvin myds tahan ajankohtaan. Or-
ganisaatiossa on aloitettu hyvinvointi kampanja, jossa yhdessa aloitettiin kunnon
kohotuskampanja, eli nyt itsensa johtamisen perustuksen (keho ja mieli) kuntoon
laittaminen on aloitettu, joten olisi oiva tilaisuus jatkaa itsensa johtamisen koulu-
tuksella tai luennolla. Nain saataisiin herateltya sisdistd motivaatiota omaan ke-
hittymiseen. Koulutus toivottavasti herattaisi mahdollisemman monessa ajatuk-
sen siitd, kuka lopulta on vastuussa oman osaamisensa kehittamisesta. Siséisen
motivaation herattdmiselld organisaatiossa, tuettaisiin myos jokaisen itsensa joh-
tamista. Sisaiseen motivaatioon olisi myds mahdollista vaikuttaa paremmalla uu-
sien tyovalineiden tai palvelumallien perehdytyksella seka niiden hyotyjen tar-
kemmalla avaamisella. Itsensa johtamisen esille nostaminen olisi muutos myos
aikaisempaan, eli tietoisesti alettaisiin tuomaan termia itsenséa johtaminen esille

ja sen tarkoitusta.

Oppiminen voi olla erilaista ja tapoja oppia on useita. Tama sama koskee myds
digitaalisen osaamisen kehittamista. Osa ihmisista oppii paremmin lukemalla ja
toiset kuuntelemalla tai kokemuksen seka havannoinnin kautta. Oppimista my6s
tapahtuu koko ajan halusipa sitéa tai ei, usein se voi olla my6s ei niin tietoista. Eli

asioita kasittelemalla tarttuu matkaan myds uutta tietoa. (Otala 2011, 83—84.)

Erilaisia oppijoita voidaan tukea digitaalisen osaamisen kehittamisessé eri ta-
voilla. Yhtena toimintavan muutoksena olisi oman digiajan ottaminen kalenterista.
Ajan riittamattémyys oman digitaalisen osaamisen kehittdmiseen nousi vastauk-
sissa esille. Hallitsemme paaosin omaa kalenteriamme, miksemme ottaisi sielta
tata varten esimerkiksi viikkossa 15-30 minuuttia aikaa. Tamé& olisi nimenomaan
itsensa johtamista ja se korostuu vield siind, etta varattu aika kaytettaisiin juuri
siihen mihin se on tarkoitettu. Kenella digiasiat ovat paremmin hallussa riittaisi
harvemmatkin kerrat, eli nAma hetket olisivat jokaisen oman osaamistason mu-

kaisesti. Minimivaade “digiajalle” olisi kuitenkin kerran kuukaudessa.

Kerran kuukaudessa pidettaisiin myos tiimien omat digipalaverit. Suuremmat tii-
mit jaettaisiin esimiesten toimesta pienempiin digiryhmiin, noin 5 hengen ryhmiin.

Ryhmassa olisi henkil6ita eri digitaalisen osaamisen tasoilta. Naissa ryhmissa
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kaytaisiin lapi ajankohtaiset asiat digityovalineistd, uutuuksista ja muutoksista.
Palaverin kesto olisi 30 minuuttia. Jaettaisiin kokemuksia ja ideoita seka vinkkeja.
Pienemmat tiimit mahdollistavat myo6s sen, etté keskustelu olisi vilkkkaampaa. Tii-
meihin ei nimettaisi ketaan tiettya "digilahettilasta” vaan jokainen vuorollaan olisi
palaverin vetovastuussa. Opittaisiin samalla etsimé@an uutta ajankohtaista infor-
maatiota. Palavereissa hyddynnettaisiin myos ketterdd oppimista eli digipalave-
reiden aihealueet tulisi jakaa pienempiin osiin eli ei yritetd mahduttaa liikaa asiaa
yhteen kertaan, jotta ei tule "informaatioahkya”. Kalenterista varatun oman oppi-
misajan ja digipalaverien avulla saataisiin minimissaan yksi tunti kuukauteen ai-

kaa digitaalisen osaamisen kehittamiseen.

Lisaksi muodostettaisiin tyoparit myos digitaalisen osaamisen tiimoilta. Yhdistet-
taisiin vanhemmat ja nuoremmat tyontekijat. Nain tuettaisiin ketteraa oppimista,
saataisiin organisaatio oppimaan toinen toisiltaan. Oletusarvona tassa ratkai-
sussa on se, ettd nuoremman tyontekijan digitaalinen osaaminen on todennakoi-
sesti parempaa kuin vanhemman kollegan, eli hydodynnetdan k&éanteista mento-
rointia osaamisen kehittdmiseen (Ceemet 2018, 8).

Nailla toimintatapojen muutoksilla pidettaisiin ajankohtaiset digitaaliset muutok-
set ja digitaalisen osaamisen kehittaminen saannollisesti esilla, samalla pyrittai-
siin aktivoimaan digitaalisten tyovalineiden kayttoéa, koska osaaminen ja tieto li-
saantyisivat. Kun tiedot ja taidot kasvavat, niin itseluottamus ja uskallus
mabhdollistavat kdynnin myds mukavuusalueen ulkopuolella. Lisdksi muutosvas-
tarintaisetkin oppivat uutta, vaikka eivat haluaisikaan, koska oppimista tapahtuu,
halusipa sita tai ei (Otala 2011, 83—84).

12.3 Huomatut haasteet

Ennen tutkimusta nostin esille haasteena sen, etta esimiehet toimivat haastatte-
ljoina ja haastateltavien suuren maaran. Tama haaste kylla mielestani toteutui.
Vastaukset olivat usein aika lyhyitd, vaikka lomakkeisiin oli saatu vastata etuka-

teen ja niitd oli tarkoitus vield taydentaa esimiesten pitdmissa haastatteluissa.
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Triangulaation avulla halusin saada lisdinformaatiota, mutta nain jalkikateen voi-

taneen todeta, ettd sen avulla saatava hyoty olisi voinut olla parempikin.

Esimiesten motivointiin haastattelun osalta olisi pitdnyt panostaa selvasti enem-
man. Vastauslomakkeista oli havaittavissa, etté niihin ei kovinkaan moneen oltu
nahty tarpeelliseksi tehda lisayksia. Eli oli tyydytty haastateltavan alkuperaiseen
vastaukseen. Tassa korostuu toki se, ettd haastattelijat eivat olleet aiheeseen
oikein perehtyneet ja eivat osanneet etsia lisakysymyksilla lisdinformaatiota
haastateltavilta. Toki tiedossa oli jo ennen valmennuskeskusteluita, etta aikakin
on rajallinen koska tarkoitus oli taman haastattelun lisdksi kayda lapi muitakin

asioita.

13 TyoOn eettisyys ja luotettavuus

13.1 Tyon eettisyys

Tyon eettisyys toteutuu silloin, kun yhteisia yleisia pelisaantdja noudatetaan suh-
teessa toimeksiantajiin, kollegoihin, mahdollisiin rahoittajiin sekd suureen ylei-
s6on. Eettisyys tulee huomioida tutkimuksen eri vaiheissa aina suunnitelmasta ja
tutkimuksen teosta tiedottamiseen. Samoin tiedonhankinta- ja tutkimusmenetel-
mien tulee olla hyvan tieteellisen kaytannon mukaisia. Tutkimuksen teossa tulee
noudattaa rehellisyyttd, tarkkuutta seka huolellisuutta. Tiedonhankinnassa tulee
hyodyntaa kirjallisia lahteitd sekd muita mahdollisia l&hteitd, nykypaivana esimer-
kiksi internetin lahteita. On tarkeda muistaa tehda lahdemerkinnat, jolloin kunni-
oitetaan toisia tutkijoita. Hyvan tutkimustavan mukaisesti: "Tutkija osoittaa teh-
dylla  tutkimuksellaan tutkimusmenetelmien, tiedonhankinnan seka
tutkimustulosten johdonmukaista hallintaa”. Ylipaataan tutkimuksen aikana tulee
my0Os huomioida se, ettei toimita vilpillisesti tai piittaamattomasti. Lopputulemana
tutkimuksen pitéisi antaa meille uutta tietoa tai mahdollisuuden hyddyntaa ole-
massa olevaa tietoa tai tuoda esille, miten olemassa olevaa tietoa voitaisiin hyo-
dyntaa uusilla tavoilla. (Vilkka 2015, 41—42.)
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Kehittamistydssa hyoddynnettiin monipuolisesti eri lahteitd ja myds muita tutki-
muksia, lahdekritiikki huomioiden. Kehittamistyossa tieto keréttiin yleisesti hyvak-
syttyjen menetelmien eli haastatteluiden ja puolistrukturoitujen kyselylomakkei-
den avulla. Kehittamisty6 tehtiin luottamuksellisesti ja rehellisesti. Tutkimuksen
tuloksena saatiin kehittamisideoita digitaalisen osaamisen kehittdmiseen itsensa

johtamisen kautta Pohjois-Karjalan Osuuspankissa.

13.2 Tyon luotettavuus

Tutkimuksen ja nimenomaan laadullisen tutkimuksen voidaan ajatella olevan luo-
tettava, kun sen teoriaan eivat ole vaikuttaneet mitkaan epaolennaiset tai satun-
naiset tekijat. Kun tutkittava kohde ja tulkittu materiaali ovat yhteensopivia. "Tut-
kimusprosessin luotettavuus tarkoittaa sita, ettd tutkijan kasitteellistaminen ja
tutkijan tekemat tulkinnat vastaavat tutkittavan kasityksia”. Viime kadessa tutki-
muksen luotettavuuden mittari on tutkija itse ja hanen rehellisyytensa. Tama siksi,
koska kaikkia tutkijan tekemia valintoja arvioidaan. Tekstissa on pystyttava tuo-
maan esille se mista valinta on tehty, mita ratkaisuja on tehty ja miten lopullisiin
ratkaisuihin on paadytty. On myds pystyttava arvioimaan ratkaisuja tavoitteiden
kannalta. (Vilkka 2015, 195—197.)

Eli toisin sanoen tutkimuksen luotettavuutta lisda tutkijan havainnollistaminen tut-
kimuksen etenemisesta ja toteutuksesta. Kuinka haastattelut on tehty ja minka-
laisissa olosuhteissa. Seka paljon haastatteluihin on kaytetty aikaa. Onko ollut
mitaan hairiotekijoita tai virhetulkintoja haastatteluiden aikana. Tutkimuksen vali-
diutta voidaan myos parantaa kayttamalla useampia tutkimusmenetelmida. Ta&man

yleinen nimike on triangulaatio. (Hirsjarvi ym. 2009, 232—233.)

Opinnaytetyoni luotettavuus toteutui. Olen avoimesti tuonut esille tydn etenemi-
sen vaiheita ja nostanut esille myds “kipukohtia” muun muassa haastatteluiden
osalta, joissa en itse ollut haastattelijana. Haastatteluiden osalta toin esille sen,

mika on ollut vastauksien aitous ja ovatko vastaukset olleet rehellisia vastauksia.
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Luotettavuutta kuitenkin lisasin ja vastauksia yritin rikastuttaa triangulaation
avulla. Haastattelun kysymykset kaytiin ennakkoon lapi ohjaavan opettajan
kanssa ja todettiin ne hyviksi. Testasin kysymykset taman lisaksi muutaman kol-
legan kanssa.
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YAMK OPINNAYTETYO

”Digitaalisen osaamisen kehittaminen itsensa johtamisen nakékulmasta”
Kvalitatiivinen tutkimus

Jarno Kyllonen

Haastateltava: Tutustu ja vastaa alla oleviin kysymyksiin (wordilld) jo etukdteen ennen valmen-
nuskeskustelua. Kayta se tila vastauksen alla mita tarvitset, eli lisaa riveja tarvittaessa. Tallenna
ja laheta omalle esimiehellesi ennen valmennuskeskustelua. Esimiehen kanssa kaydaan viela
haastattelu lapi ja mahdollisesti tdydennetaan vastauksia.

Esimies: Tallenna jokaisen keskustelun jalkeen nimettémana, esimerkiksi “haastattelul” jne.
Laheta aineisto minulle, kun olet kaynyt kaikki haastattelut lapi.

TAUSTATIETO:

Ympyroi seuraavista:

Ylin johto/Esimies/toimihenkil®
Ty6vuodet:

0-5 5-10 10-15 yli 15

KYSYMYKSET:
1. Millainen on motivaatiosi oman digiosaamisen kehittdmiseen? Perustele vastauk-
sesi.
VASTAUS:

2. Miti tavoitteita voisit asettaa itsellesi digitalisaation/digiosaamisen osalta?
VASTAUS:

3. Mitd ajatuksia digitalisaatio sinussa heradttaa? (Esim. innostusta, uteliaisuutta, pel-
koa, odotat uuden oppimista yms.)
VASTAUS:

4. Otatko rohkeasti kaikki uutuudet kayttoon? Onpa kyseessa uusi tyokalu, sen mah-
dollistama toimintatapa tai uusi digipalvelu. Miksi et?
VASTAUS:

5. Mika olisi se idea/keino/asia, minka avulla ottaisit laaja-alaisemmin kaytt66n digi-
taaliset tyokalut?
VASTAUS:

6. Huolehditko omasta digiajan oppimisesta ja uudistautumisesta? Miten? Miksi et?
VASTAUS:
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6.a Kaytatko kaikkia tydkaluja/digipalveluita sdannéllisesti? (mm. verkkoneuvottelu,
sdahkdinen allekirjoitus, op mobiili, pivo) Miksi et?
VASTAUS:

6.b Kuinka voisit tehostaa omaa oppimistasi?
VASTAUS:

7. Saatko riittavisti koulutusta/apua tarvittaessa tyokavereilta/organisaatiolta? Jos et
saa, niin millainen koulutus tukisi parhaiten oppimistasi?
VASTAUS:



