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Asianajotoimistoissa assistentit ja juristit tydskentelevéat usein tyopareittain ja tyoparity6s-
kentely on normaali tapa organisoida tyotéa. Assistentin tydnkuvassa ja roolissa on tapahtu-
nut suuria muutoksia vuosien aikana, kuin my6s asianajoalalla itsessaan. Naista seikoista
huolimatta on tydparitydskentely pysynyt toimistojen mukana tapana organisoida assistent-
tien ja juristien valista tyota.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, kuinka tydparitytskentely toteutuu asianajo-
toimitoissa ja pohditaan assistenttien ndkdkulmasta sitd, kuinka tyoparitytskentelya assis-
tentin ja juristin valilla voitaisiin kehittaa. Opinnaytetydn tavoitteena oli siis selvittaa, kuinka
assistentit kehittaisivat tyoparitydskentelya, mitka ovat tydparitydskentelyn heikkoudet ja
vahvuudet, miksi asianajotoimistoissa tydskennellaéan tyopareissa seka onko tyoparityos-
kentely tehokas tapa organisoida ty6ta ja lisd&ko se yrityksen tuottavuutta.

Tama opinnaytetyo keskittyy nimenomaan asianajotoimistoissa tydskentelevien assistent-
tien ja juristien valiseen tyoparitydskentelyyn, assistenttien nakdkulmasta. Tutkimuksen
alussa esittelen ensimmaiseksi, millainen asianajotoimisto on toimintaymparisténa, mika
assistentin rooli asianajatoimistoissa nykypéaivana on ja miten tyoparitydskentely toteutuu
asianajotoimistoissa.

Opinnaytety6n tietoperustassa kasitellaan tyoparitydoskentelya ja sen kehittdmiseen vaadit-
tavia taitoja ja tehokkuuden ja tuottavuuden kasiteitd. Aluksi kasitellaan tydparitydskentelya
yleisesti ja tdman jalkeen kaydaan lapi vuorovaikutuksen teoriaa. Vuorovaikutuksen teorian
kasittelemisen jalkeen esittelen viela tydyhteison kehittdmisen TenKeys-mallin. Viimeiseksi
teoriaosuudessa kaydaan lapi tehokkuuden ja tuottavuuden teoriaa.

Tama opinnaytetyo oli laadullinen tutkimus, jossa tiedonkeruumenetelmana oli kaytetty
puolistrukturoitua teemahaastattelua. Tutkimuksessa haastateltiin viittd assistenttia, jotka
tyoskentelevat asianajotoimistoissa. Haastatteluiden avulla haluttiin selvittaa assistenttien
kokemuksia tyOparitydskentelystd ja saada vastuksia tutkimuskysymyksiin. Haastattelut pi-
dettiin huhtikuussa 2019.

Opinnaytetydssa on tulosten ja tietoperustan avulla tehty johtopaatoksia. Tyoparityosken-
telyn kehittdmista pidetaan tarkedna, mutta tyoparit eivat ole kaytannossa kehittaneet tyo-
tapojaan. Tyotapoja kuitenkin kehitetaan, mikali siihen tulee tarve. Tyoparitydskentelyn
vahvuudeksi nousi laheinen tyésuhde ja luottamus tydparien valilla ja heikkoudeksi tyopa-
rin korvaamattomuus. Ty6paritydskentely vaikuttaa organisaation tehokkuuteen positiivi-
sesti, mutta tydparitydskentelyn vaikutusta yrityksen tuottavuuteen, on vaikeampi arvioida.
Tyo6paritydskentelyd pidetaan hiukan vanhoillisena ty6tapana, mutta se on kuitenkin tehok-
kain ja selkein tapa organisoida ty6ta asianajotoimistoissa. Viimeiseksi opinnaytetydssa
pohditaan tutkimuksen luottamuksellisuutta ja arvioidaan koko opinnaytetyéprosessia.
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1 Johdanto

Tyo6parityoskentely ei ole tydmaailmassa uusi tapa organisoida t6ita, vaan oikeastaan se
on aika tavallista. Toimiva tyoparitydoskentely luo mahdollisuuden keksi&, luoda, oppia ja
l0ytaa itsestaan seka kollegasta jotain uutta. Liian usein tydparitydskentelyé tarkastellaan
vain taloudelliselta kannalta, tavalla maksimoida tulosta ja tuottavuutta. (Helander & Sein&a
2007, 7.) Asianajotoimistoissa assistentit ja juristit tydskentelevat usein tyopareittain ja
tyoparityoskentely on normaali tapa organisoida ty6ta. Assistentin tydnkuvassa ja roolissa
on tapahtunut suuria muutoksia vuosien aikana, kuin myos asianajoalalla itsessaan.
Naista seikoista huolimatta on tyoparitydoskentely pysynyt toimistojen mukana tapana or-

ganisoida assistenttien ja juristien valista tyota.

Maailma muuttuu jatkuvasti ja yhd nopeammalla tahdilla. Tasta syysta tyon kehittaminen-
kin on entista tarkedmpaa, silla myos tavat tyon tekemiseen muuttuvat. (Tyoterveyslaitos
2019.) Toimivaan ty6tapaan ei pida siis vain tyytya, vaan on muistettava kehittaa sita
eteenpain. Jatkuva kehittaminen on tulevaisuuteen varautumista (Ty6turvallisuuskeskus
2017). Oman tyokokemukseni kautta huomasin, etta tydparitydskentely on hyvin vakiintu-
nut ja jo toimiva ty6tapa asianajotoimistoissa, mutta silti tydskentelyyn kaivataan kehitysta.
Kuinka tyoparitydskentelya voitaisiin kehittd& asianajotoimistoissa ja onko tydparitytsken-
tely kuitenkaan toimivin tapa organisoida tyota? Naista ajatuksista idea tahan opinnayte-
tydhon l1ahti. Taméan opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, kuinka tydparitydskentely to-
teutuu asianajotoimitoissa ja pohtia assistenttien nakdkulmasta sité, kuinka tydparityos-

kentelya assistentin ja juristin valilla voitaisiin kehittaa.

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytety6n tavoitteena on selvittdd asianajotoimistoissa tydskentelevien assistenttien
kokemuksia tyoparitydskentelyn toimivuudesta ty6tapana ja miettia kuinka tyoparityosken-
telya voitaisiin jatkossa kehittda asianajotoimistoissa. Tutkimuksessa pohditaan tydpari-
tydskentelyn vahvuuksia ja heikkouksia, kuinka tydparitydskentelya tulisi kehittdd seka
tydparityoskentelyn tehokkuutta ja tuottavuutta asianajotoimistoissa. Tutkimus on tehty as-
sistenttien nakokulmasta ja heidan kokemuksiinsa perustuen. Miettiesséni opinnaytetyon
rajausta ja sitd mita halusin haastatteluilla selvittaa, tutkimuskysymyksiksi muodostuivat

seuraavat kysymykset:

Kuinka assistentit kehittaisivat tyoparitydskentelya?

Mitk& ovat tyOparityoskentelyn heikkoudet ja vahvuudet?

Miksi asianajotoimistoissa tyoskennellaan tyopareissa?

Onko tyoparitydskentely tehokas tapa organisoida tyota ja lisaéko se yrityksen
tuottavuutta?



Idea opinnaytetydlle lahti siitd, kun olin asianajotoimistossa tydharjoittelussa ja muutaman
kuukauden tydskentelyn jalkeen sain ensimmaisen oman tyéparini. Ajatus siita kuinka ty6-
paritydskentelya voitaisiin kehittda ja miten se olisi kaikkein tehokasta molemmille osa-
puolille kiinnosti minua erityisesti. Mietin myds, miten tydparitydskentely toteutuu muissa
asianajotoimistoissa ja kiinnostus tietédd, miten assistentit eri asianajotoimistoissa kokevat
tydparityoskentelyn, tai kuinka heidan toimistollansa tyéparitydskentely organisoidaan.
Useasti aiheesta myds keskusteltiin assistenttikollegoiden kesken, joka vahvisti ajatusta
siitd, etta tutkimukselle 16ytyy tarve ja ettéa aihe on my6s kiinnostava. Opinnaytetyon ai-
hetta valitessa ja tutkimusta tehdessani minulle oli tarkeaa, etta aiheeni on mielenkiintoi-
nen ja omaa ammatti-identiteettiani kehittéava. Tyodtapojen organisointi ja kehittadminen kiin-
nostavat minua, joten koen aiheen olleen juuri sopiva. Minua kiinnostaa myo6s tehokkuus
tyonteossa ja kuinka tehokasta tyontekoa voidaan vieléa kehittda. Koska olen tydskennellyt
asianajotoimistossa, koen opinnaytetydni opettaneen minulle paljon omasta tydsténi ja ke-

hittAneen omaa ammatti-identiteettiani.

1.2 Tybn rakenne

Johdannossa selvitdn tutkimuksen tavoitteen, selvennan tutkimusongelman seka tuen tut-
kimusongelmaa tutkimuskysymyksilla. Johdannon jalkeen esittelen asianajotoimiston tyo-
ymparistond, mika assistentin rooli toimistoissa on ja millaista ty6paritydskentely asianajo-
toimistoissa on kaytanndsséa. Kolmannessa ja neljannessa luvussa kayn lapi aiheeseen
liittyvaa tietoperustaa ja teoriaa. Ensimmaiseksi kasitelen tyoparitydskentelya ja vertailen
tyOparitydskentelyn seka tiimitydskentelyn eroja. TAman jalkeen kasittelen vuorovaikutuk-
sen teoriaa ja esittelen Aini-Kristiina Jappisen (2012) tydyhteisdn kehittamisen 10 avainta,
eli TenKeys-mallin, jota voidaan mielestani soveltaa myds tyoparitydskentelyssa. Viimei-

sena kayn lapi vield tehokkuuteen ja tuottavuuteen liittyvaa tietoperustaa.

Tietoperustan kasittelemisen jalkeen siirrytaan itse tutkimukseen ja sen toteuttamiseen.
Viidennessa luvussa esittelen taman tutkimuksen tutkimusmenetelman, milla perusteilla
tutkimusmenetelma on valittu ja kuinka tutkimus on kokonaisuudessaan toteutettu. Kuu-
dennessa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset. Tassa luvussa kasittelen haastatte-
luista kerddmaani tietoa ja avaan haastatteluissa nousseita asioita. Seitsemannessa ja vii-
meisessé luvussa ensimmaiseksi teen yhteenvedon tutkimustuloksista ja taman jalkeen
kayn lapi tutkimuksen pohjalta tekemani johtop&aétokset seka tarkastelen tuloksia tietope-
rustan pohjalta. Viimeiseksi kéasitelen viela tutkimuksen luotettavuutta seka arvioin omaa

suoritustani ja koko opinnaytetydprosessia.



2 Toimintaymparistona asianajotoimisto

Koska tassa tutkimuksessa tutkitaan assistentin ja juristin valisen tydparitydskentelyn ke-
hittamista, niin seuraavaksi esittelen, millainen asianajotoimisto on tydymparistona, mika
assistentin rooli on asianajotoimistossa ja kuinka assistentin ja juristin valinen tydparity6s-
kentely toteutuu asianajotoimistoissa kaytadnnossa. Lisaksi selvitdn, mik& ero on asianajo-
toimiston ja lakiasiatoimiston valilla ja asianajajan ja lakimiehen valilla. Erittelen myods as-

sistentin eri tydtehtavia omien kokemuksieni mukaan.

2.1 Asianajotoimisto

Suomessa asianajajan tointa voi harjoittaa vain sellainen henkil®, joka on Suomen Asian-
ajoliiton jasen. Suomessa asianajotoimiston voi omistaa vain asianajaja ja mikali asianajo-
toimisto on osakeyhtid, on télla oltava asianajajaliiton hyvaksyméa osakas sopimus. Asian-
ajotoiminta on lailla suojattua ja valvottua toimintaa ja asianajotoimisto voi lain mukaan
vain toimia asianajoalalla. Taman tarkoituksena on varmistaa oikeusvaltion toteutuminen
ja asiakkaan oikeuksien suojaaminen. Asianajotoimiston nimessa on oltava mainittuna
asianajotoimisto, joko suomen tai ruotsin kielelld, jotta se on helppo tunnistaa asianajotoi-
mistoksi. (Mettovaara 26.8.2015.) Vain asianajajaliiton jasenet voivat kayttaa nimikkeita
asianajaja ja asianajotoimisto. Edella mainitut nimikkeet ovat lailla suojattuja. Asianajolii-
ton yhteydessa toimiva valvontalautakunta valvoo asianajajien toimintaa. (Kaituri
25.6.2014.)

Lakiasiatoimistot ja lakitoimistot tarjoavat myds samoja palveluita ja hoitavat samankaltai-
sia toimeksiantoja kuin asianajotoimistot. Asianajotoimistojen ja lakitoimistojen valilla on
kuitenkin eroja, jotka on hyva huomioida ja tiedostaa palveluita valittaessa. Lakitoimistot
tai lakiasiatoimistot eivat siis kuulu Asianajoliiton valvonnan piiriin ja kaytdnndssa toimis-
ton voi siis omistaa tai perustaa kuka tahansa, riippumatta koulutustaustasta. Lakitoimistot
voivat myds harjoittaa muutakin liiketoimintaa, eli lakitoimistoilla on vapaus valita toi-
mialansa, kun taas asianajotoimistot ovat nimenomaan lakiasioihin keskittyneita tahoja,

joita sdatelee laissa maaratty vastuu ja valvonta. (Mettovaara 26.8.2015.)

Myds asianajajan ja lakimiehen merkityksell& on suuri ero. Asianajolain (1958/496) 1 §
mukaan asianajaja on henkild, joka on maan yleisen asianajajayhdistyksen asianajajaluet-
teloon merkitty jAsen (Laki asianajajista 12.12.1958/496). Juridisen korkeakoulun lisaksi
asianajalta vaaditaan 25 vuoden ikaa, vahintaan neljan vuoden tydkokemusta lakimiesteh-
tavista ja hyvaksytysti suoritettu asianajotutkinto. Asianajoliiton edellytyksina on myds se,
ettd asianajaksi hakeva ei ole konkurssissa tai muuten oikeustoimikelpoisuudeltaan rajoi-

tettu. Asianajajan tulee harjoittaa asianajajan tointa paatoimisesti. Lakimiehelld, voidaan



puhua my®6s juristista, tarkoitetaan henkil6a, joka on suorittanut juridisen korkeakoulutut-
kinnon. Suomessa téllaisia tutkintoja ovat oikeustieteen maisterin tutkinto ja vanhempi oi-
keustieteen kandidaatin tutkinto. Lisaksi lakimiehet saattavat omata, joko oikeustieteen li-

sensiaatin tai oikeustieteen tohtorin tutkinnon. (Kaituri 25.6.2014.)

Suomessa yleensa isot asianajotoimistot ovat osakeyhtidita ja niité johtavat asianajajat,
jotka omistavat osakkeita kyseisesta toimistosta. Naita henkil6itd kutsutaan asianajotoi-
mistoissa yleensa "partnereiksi” tai "osakkaiksi”. Suuremmissa asianajotoimistoissa on
yleensa eri praktiikoita, jotka ovat vastuussa lain eri osa-alueista. Praktiikoissa on nor-

maalia, etta praktiikkaa on johtamassa osakas (voi olla useampi kuin yksi), jonka apuna

on eri tason asianajajia tai juristeja.

Asianajotoimistoissa ty6 on projektiluontoista ja toimeksiannot tulevat asiakkailta. Toimis-
ton praktiikoilla on omia toimeksiantoja ja projektit missé tarvitaan useamman praktiikan
tieto taitoa ovat myds yleisid. Asianajotoimistoissa yhdistyvat siis tiimityoskentely ja ty6pa-
ritydskentely. Hyvien asiakassuhteiden yllapito ja projektien maarétietoinen 1api vieminen

ovat asianajotoimistojen arkipaivaa.

2.2 Assistentti asianajotoimistossa

Ammattinetin mukaan assistentti tydskentelee toimistopalvelu- tietohallinto ja viestinta-
toissa erilaisissa organisaatioissa. Ammattinetti mukaan assistentin tyohon liittyvia vaati-
muksia ovat muun muassa kielitaito, tietotekniikkataidot, jarjestelykyky, tasmallisyys, sosi-
aaliset taidot, oma-aloitteisuus ja kyky tyoskennell& kovan paineen alla seka kiireessa. As-
sistentin tydnkuva voi vaihdella suuresti organisaation koon, toimialan ja esimiehen ase-
man mukaan ja assistentin tydtehtavat ovat hyvin vaihtelevia ja monipuolisia. (Ammatti-
netti 2019.)

Asianajotoimistoissa assistentin rooli on merkittava projektinhallinnassa ja muissa yrityk-
sen hallinnollisissa asioissa. Assistenttien yksi tarkeimmista tehtavista on juristien tukemi-
nen heidan tydssaén ja auttaa heitd hallinnollisissa tehtavissa. Assistentit useimmiten hoi-
tavat projektien kaytannén asiat ja pitavéat huolen laskuttamisesta. Assistentit asianajotoi-
mistoissa ovat projektinhallinnan moniosaajia ja hyvan asiakaspalvelun ammattilaisia. As-
sistentit toimivat asianajotoimiston hektisessa tydymparistdssa tarjoten tukensa juristeille
ja mahdollistavat heille sen, etta he voivat keskittyd paaasiassa itse substanssin luomi-
seen seka asiakkaiden pyyntoihin ja tarpeisiin vastaamiseen. Assistentit ovat myos téarkea
yhteys eri sidosryhmien valilla ja toimivat yleensé eri asioiden yhteyshenkil6iné. Siséisesti

assistenteilla on laajat verkostot ympari toimistoa, jotta he tietavat mista he voivat selvittda



vastauksia eri ongelmiin. Assistentit siis tyoskentelevat laheisesti kaikkien eri tukitoimien,

eri assistenttitimien ja eri praktiikoiden valilla.

Suomessa yleensa asianajotoimistoissa praktiikoilla on omat assistentit tai assistenttitiimit.
Riippuen kuitenkin asianajotoimiston koosta, voi hyvin olla, etta toimistolla on esimerkiksi
vain yksi tai kaksi assistenttia, jotka avustavat kaikkia praktiikoita. Assistentteja voi myos
olla enemman kuin yksi praktiikassa. Useimmiten toimiston ja praktiikan koko ja osakkai-
den maara maarittelevat assistenttitiimin koon. Assistentit siis kuuluvat yleensa omaan as-

sistenttitiimiinsa, omaan praktiikkatiimiinsa ja tydskentelevat juristien kanssa tyépareina.

2.3 Tyoparityoskentely asianajotoimistossa

Riippuen asianajotoimiston koosta, asianajotoimistoissa juristien ja assistenttien liséaksi voi
tydskennelld monia tukitoimia, esimerkiksi markkinointitiimi, IT-tiimi ja talousosasto. Mikali
kyseessa on pienempi toimisto, saattaa assistentti olla vastuussa kaikista naista tukitoi-
mista. Assistentit ovat kuitenkin yleensa osa tukitiimeja ja tyoskentelevat tiivisti juristien
kanssa. Yleensd isommissa asianajotoimistoissa juristit ja assistentit tydskentelevat tyo-
pareittain. Assistentilla voi olla samaan aikaan useampi tyopari, yleensa noin 3-5 ty6paria

ja joissain tapauksissa enemmankin.

Assistentin tehtava tyoparitydskentelyssé on juristin tukeminen projektin hallinnassa ja
muissa hallinnollisissa tehtavissa. Tyoparitydskentely on vakiintunut tyétapa asianajotoi-
mitoissa ja sit on kaytetty tyotapana jo pitkaan. Tyotehtavat tyoparitydskentelyssa ovat
kuitenkin assistenteilla muuttuneet huomattavasti, nyky&én assistentit eivat hoida juristien
henkilokohtaisia asioita tai niin perinteisia sihteerin t6itd, vaan ovat projektin hallinnan am-

mattilaisia ja tuovat omalla osaamisellaan lisdarvoa myytavaéan palveluun.



3 Tyoparitydoskentely ja sen kehittamiseen vaadittavat taidot

Seuraavaksi kasittelen tyoparitydskentelyd ja sen kehittamiseen vaadittavia taitoja. Aluksi
kaydaan lapi tyoparitydskentelya yleisesti ja vertaillaan tyoparitydoskentelyn ja tiimityon
eroavaisuuksia. Taman jalkeen kasitellaan vuorovaikutukseen liittyvaa teoriaa, silla vuoro-
vaikutuksella on suuri rooli tyoparitydoskentelyssa. Lopuksi esittelen Aini-Kristiina Jappisen
(2012) kehittaman tydyhteison kehittdmisen TenKeys-mallin, joka mielestani soveltuu
myds tyoparityoskentelyn kehittamiseen.

3.1 Tyo6parityéskentely

TyOparitydskentely tydtapana yhdistetaan yleisesti sosiaali- ja terveysalaan. Sosiaali- ja
terveysalalla tyOparitydskentely on erittdin yleinen ty6tapa, mutta asianajotoimistoissa as-
sistentin ja juristin valinen tyOparitydskentely on myos vakiintunut tyGtapa. Asianajotoimis-
toissa kokeillaan muitakin tydtapoja, esimerkiksi niin sanotuissa "assistenttipooleissa”
tydskentelyd, mutta tydparitydskentely on silti tdhénkin asti pysynyt eri toimistoissa ylei-

sena ja toimivana tydtapana.

Ty6paritydskentelya esiintyy eri muodoissa riippuen hyvin paljon tydympéaristdsta ja tehta-
vasta tyosta. Tyoparityoskentely voi olla esimerkiksi fyysista yhteisty6ta, henkista yhteis-
ty6ta, se voi olla kahden tasa-arvoisen tyoparin tydskentelyd yhteisen paamaaran saavut-
tamiseksi tai se voi myos olla kahden eri tydnimikkeen tai statuksen omaavan henkilén yh-
teistyota, esimerkiksi juristin ja assistentin valinen tydparityoskentely tai vaikka ladkarin ja
sairaanhoitajan valinen tydparitydskentely. Tydparitydskentely voi olla vaatimus tai edelly-
tys tydnonnistumiselle ja suorittamiselle tai se voi myds olla mahdollisuus ty6pareille oival-
taa ja tehda tyo toisella tavalla. Tydparitydssa yhteinen ndkemys ja kieli opitaan ajan
kanssa ja sosiaalista todellisuutta rakennetaan jatkuvasti tyoparien vélisessa vuorovaiku-

tuksessa tutkimalla ja pohtimalla arjen tapahtumia. (Helander & Sein& 2007, 9-12.)

TyOelaman muutoksessa, ammattirakenteissa ja tyon korostamisessa tapahtuu jatkuvasti
muutoksia. Tydeldman tutkijat ovat osoittaneet, etta tulevaisuudessa tiedon méara lisdan-
tyy ja se muuttuu yha vaikeammaksi. Tydssa ja osaamisessa korostuu tydntekijoiden vuo-
rovaikutus-, ty6pari- ja ryhméatyotaidot seka kyky oppia uusia asioita. Eli substanssiosaa-
misen lisaksi kaikki edella mainitut taidot ovat tarkeita taitoja tulevaisuuden tyéelamassa.
Enaa oma asiantuntijuus ei vain riitd, vaan vaaditaan myds laaja-alaista ammatinhallintaa

kuin myds erikoisosaamista. (Helander & Seina 2007, 11.)



Aito dialogi on yksi iso osa tyoparityoskentelyd. Hyvalla dialogilla tydparit antavat toisilleen
aikaa, huomiota ja kunnioitusta. Keskustelemisen pitdisi antaa molemmille osapuolille jo-
tain sellaista mista molemmat hy6tyvat ja saavat jotain toisiltaan omakseen. Keskustelu
siis pakottaa synnyttamaan tydparissa ajatuksia ja ottamaan huomioon tydparin nakokul-
mia. TyOparitydskentely tuo myds uuden oppimiseen ja ongelman ratkaisuun jotain uutta
ja enemman kuin yksin tydskennellessa. Tyoparien tulisi sdanndllisesti keskustella yh-
dessa tyon ydinkysymyksista ja sen tulisi olla osa tydparin jatkuvaa itsearviointia ja kehi-

tysté. Aidossa parityon dialogissa on aina reflektiota. (Helander & Seind 2007, 21.)

Milla tavoin tiimit ja tydparit eroavat toisistaan? Katzenbach ja Smith (1993, 59) méarittele-
vat tiimin olevan pieni ryhma ihmisia, joilla on erilaisia toisiaan taydentavia taitoja, jotka
ovat sitoutuneet yhteiseen paamaaraan, yhteisiin tavoitteisiin ja yhteiseen toimintamalliin
ja jotka ovat yhdessa vastuussa suorituksistaan ja saavutuksistaan. Helander ja Seina
(2007,16) pohtivat sita, etta kuinka Katzenbachin ja Smithin kuvaus tehotiimin periaat-
teista soveltuvat myds tydparitydskentelyyn. Tehotiimin periaatteet ovat seuraavanlaiset:
tiimill& on yhteisesti hyvaksytty selked tarkoitus. Tiimityossa pyritddn huppusuorituksiin ja
siina korostuvat teot ja saavutukset. Tiimin jasenet taydentavat toisiaan ja heilla on val-
mius ongelmien ratkaisemiseen, paatoksentekoon seka he tulevat toimeen keskendan.
Tiimin jasenet ovat sitoutuneet yhteisiin padmaariin. Oman vastuun liséksi jokainen jasen
on vastuussa koko tiimin saavutuksista ja epaonnistumisista. Tiimin toiminta perustuu hy-
vaan viestintaan ja tiimissa voi esiintya rakentavaa ristiriitaa. Ty0 pyritdan jakamaan tii-
missa tasaisesti. Tiimityd perustuu luottamukseen, toisten tukemiseen seka kannustami-
seen, mutta epailyksia ja arvostelua voidaan tuoda esiin. Tiimin jAsenet ovat valmiita otta-
maan riskeja seka kohtaamaan omia epaonnistumisiaan. Tiimin tulokset ovat tarkeampia
kuin yksilén omat saavutukset, jasenet oppivat tydssaan motivoituvat yhteisista saavutuk-
sista. Koska useimmat ndista kriteereista edellyttavat inmisten valsita dialogia, sopii teho-

tiimin periaatteet myds toimivaan tydparityoskentelyyn. (Helander & Seina 2007, 16.)

Usein puhutaan siita, kuinka tiimi tekee, kuinka tiimi paattaa ja kuinka tiimi hoitaa. Tassa
onkin tiimitydn yksi ongelma kohta, koska tiimity6ssé henkilékohtaisen vastuun pakenemi-
nen on helpompaa kuin tyoparityoskentelyssa. Tyoparitydoskentely voi toisaalta herattaa
kysymyksen siita, etta eristdydytaanko siind muusta tydyhteisosta? Ulkopuoliselle ty6pari-
tydskentely voi my6s nayttaytyd uhkana. Toimiva tyéparitydskentely ulkopuolisen silmin
voi herattaa kateutta, kaunaa ja vihantunnetta, esimerkiksi joku voi kokea kateutta siita,
etta toisella tydparilla asiat sujuvat hyvin tai tulee tunne siita, etta itse joutuu tehda kaiken
tyon yksin. (Helander & Seina 2007, 17.)



Hyvaan ja toimivaan tyoparitydskentelyyn ei voi pakottaa ketaan. Pakko ei tue toimivan
tyOparityoskentelyn periaatteita. Henkild kemioita on vaikea méaarata, jostain ihmisesta on
helpompi pitda kuin toisesta. Toimivassa tydparitydoskentelysséa on siis yhteisen paamaran
ja tavoitteen lisdksi myds pitamista. Tarkedd on myads, etta tyoparitydskentelyyn siséltyy
tarkoituksenmukainen maara kontakteja ja tydtapoja eri yksildiden ja ryhmien valilla. Ver-
kostoitumisesta on hy6tya, mutta mittarina ei ole verkostojen maara vaan verkostojen
laatu. (Helander & Seina 2007, 17.)

3.2 Vuorovaikutus

Vuorovaikutus on ihmisten vélistda kommunikointia, jota toteutetaan ennalta suunnitellulla
tavalla. Vuorovaikutus tukee yhteison toimintaa ja kehittaa sitd. Onnistuneeseen vuorovai-
kutukseen vaaditaan kaikkien vuorovaikuttajien tasapuolista panostusta. Vuorovaikutusta
on kirjallinen ja sdhkéinen viestiminen ja suullinen kommunikointi. (Jappinen 2012, 27.)
Vuorovaikutus on kaikkea sitd, kuinka olemme toisten ihmisten kanssa. Siihen lukeutuu
kaikki kommunikaatiomme, jotka voivat olla sanoja, tekoja, eleitd, katseita tai ilmeita. |-
man vuorovaikutusta emme pystyisi tulkitsemaan sitd, mitd toinen tuntee tai ajattelee.
Vuorovaikutus on mukana kaikessa ihmisten valisessa kommunikaatiossa. (Vaestoliitto
2019.)

Vuorovaikutus mielletdan yleensa helpoksi ja tavanomaiseksi kasitteeksi, joka tapahtuu
automaattisesti ihmisten valilla (Jappinen 2012, 25). Tydyhteisdissd vuorovaikutukseen
liittyvat ongelmat ovat yleisia. Huonon vuorovaikutuksen vaikutukset nakyvat tyoyhtei-
soissa eri tavoilla, mutta useimmiten sen pystyy huomaamaan huonossa tiedon kulussa,
tydssa jaksamisessa, ilmapiirissa ja tydyhteisdjen rooleissa ja yhteenkuuluvuudessa. Osa
tydyhteisdista pystyvat silti toimimaan ja toteuttamaan ty6taan, kun taas toisissa yhtei-
sOssé voi koko ty6 kaatua heikkoon vuorovaikutukseen. (Keisala 10.4.2017.) Vuorovaiku-
tuksessa on kyse yhteisen, ettd oman toiminnan eteenpdin vievasta kanssakaymisesta
Vahingollisen ja huonon vuorovaikutuksen vaikutukset huomataan yleensa vasta kun suu-
rin vahinko on tapahtunut. Vahingollinen vuorovaikutus pitaisi yrittdd huomata ja poistaa

tydyhteisdista, ennen kun se ehtii edes syntya. (Jappinen 2012, 27-28.)

Tulevaisuudessa vuorovaikutuksen merkitys tydelamassa kasvaa tekodlyn ja automati-
soinnin myo6ta. Merkittdvadn asemaan nousee ihmisten valinen keskustelu ja kohtaamiset,
silla ne ovat asioita missa ihminen on tekoalya alykkaampi. Inhimilliset kohtaamiset ja
vuorovaikutus nousevat osaamisessa keskioon ja naiden taitojen kehittdminen on tytela-
massa toimiville elin tarkeda. Vuorovaikutus on monimutkaista eika sité pystyta selitta-

maan yksinkertaisesti. Vuorovaikutuksella on hyvin keskeinen rooli muutoksessa, eika ole



vain yksityinen tekija, vaan se on yksi iso osa organisaatioiden uusiutumista. (Perttuli
20.3.2018.)

Vuorovaikutusta voidaan pitda prosessina, jonka eteenpain viemiseen vaikuttaa koko tyo-
yhteis6n yhteinen panos. Tavoitteena on olla monidanisia ja yhdessa ajattelu vaatii yhtei-
solta dialogitaitoja. Vuorovaikutuksen paras tulos saadaan silloin kun saadaan syntymaan
jotain, mitd kukaan ei osannut odottaa. Yhteisessa tavoitteessa on onnistuttu silloin, kun
jokainen on paassyt esittdmaan omia nakemyksiaén, kuuntelemaan toisten ajatuksia ja
tutkimaan yhdessa kaikkien ndkemyksia, jolloin I6ydetaan yhteinen tapa ymmartaa tilanne

ja kuinka tilanteessa tullaan toimimaan. (Keisala 10.4.2017.)

3.3 Tyobyhteison kehittamisen 10 avainta

Aini-Kristiina Jappinen (2012) on luonut yhteisdllisyyden ja jaetun johtamisen kehitta-
miseksi TenKeys-mallin. Se on ideaalimalli, jonka avulla voidaan kuvata organisaatioiden
yhteisdllisyyden tilaa kaytannon tilanteissa ja maarittda alueet, jotka tarvitsevat erityista
huomiota. TenKeys-mallin avulla voidaan kehittaé erilaisia yhteisollisyyden kehittamisko-

konaisuuksia organisaatioiden erityistarpeet huomioon ottaen. (Jappinen 2012, 45-46.)

TenKeys-mallin 10 avainta ovat moni&énisyys, vuorovaikutus, asiantuntijuus, joustavuus,
sitoutuminen, vastuunotto, neuvottelu, paatdksenteko, luottamukselle rakentuva kontrolli
ja oman toiminnan arviointi. Kolme ensimmaisté avainta ovat erityisesti sidoksissa kom-
munikointiin, tietamiseen ja ymmartamiseen. Ne ovat koko yhteisollisyyden pohja. Seuraa-
vat kolme avainta liittyvat enimmakseen ajattelutapoihin ja asenteisiin. TAman jalkeen tu-
levat neuvottelu ja paatdksenteko, jotka liittyvat monin tavoin itse toimintaan. Viimeinen
kaksikko, luottamukselle rakentuva kontrolli ja oman toiminnan arviointi, jotka sinettivat
yhteiséllisyyden. Edella mainittu jaottelu on viitteellinen ja yhteiséllisyyden kehittamiseen

tarvitaan kaikkia avaimia yhtéa paljon. (Jappinen 2012, 23-24.)

Valitsin TenKeys-mallin osaksi tutkimuksen teoriapohjaa, silla tydyhteison kehittdmisen 10
eri avainta sopivat hyvin myds tyoparitydskentelyn kehittamiseen. Jappinen mainitsee Kir-
jansa johdannossa, etta kirjaa voi hyvin kayttaa yksilé- ja ryhmatasolla ja etta sen avulla
voi pohtia yksil6llisesti omaa osuuttaan yhteisén kasvutarinassa, mutta etta sita voidaan
kayttaa myds ryhméssa (Jappinen 2012, 11). Tassa tapauksessa siis perustan mallin kay-
ton tyoparitydskentelyn kehittamiselle, joka on my6s omalla tavallaan tyoyhteison kehittéa-
mista tyOparien valilla. Seuraavaksi esittelen kaikki kymmenen avainta.

Monidanisyys



Vuorovaikutuksen moniaanisyys liittyy syvasti yhteisollisyyteen. Jotta vuorovaikutus on
monidanista, vaatii se yhteisolta tarpeeksi kypsyytta ja aikuisuutta. Moniaanisyys vaatii
onnistuakseen useita aania. Mikali joku aéni jaa kuulematta jad vuorovaikutus vajaaksi.
Jappinen (2012, 25) vertaa moniaanisyytta kuorolauluun ja siihen, kuinka onnistuneeseen
kuoroesitykseen vaaditaan erilaisia dania. Nain ollen siis jokaisen tydyhteisdssa toimivan
aani on tarkea ja se edustaa itsedan ja omaa yhteiséaan. Kaikkea ei tarvitse kommen-
toida, mutta on tarkeaa, etta vaikutetaan silloin kun se on oman tyon ja toiminnan kannalta
olennaista. Silloin kun toiminnat koskevat kaikkia toimijoita on erityisen tarkeaa, etta kuu-

luvuus on laaja. (Jappinen 2012, 25-28.)

Kaikki vuorovaikutus ei valttaméatta ole moniaanista ja moniaanisyytta vuorovaikutuksessa
tuleekin harjoitella. Voi olla tilanteita, joissa kuullaan vain tiettyjen ryhmien edustajia tai
ettd vain tiettyjen yksittaisten jdsenten valinen vuorovaikutus kuuluu. T&lla tavoin osa yh-
teison jasenista jaavat kuulematta. Vuorovaikutusta siis on, mutta kaikkien &ania ei kuulla.
Tasta syysta on tarkeda rakentaa vuorovaikutuksen ja moniaanisyyden vélille vahva side,
jotta tydyhteistt kayttaisivat moniaénisyytta vuorovaikutustilanteissa. (Jappinen 2012, 27-
28.)

Vuorovaikutus

Vuorovaikutusta pidetdéan arkisena ja tavanomaisena kasitteena, silla vuorovaikutusta ta-
pahtuu lahes koko ajan. Useasti kuitenkin yhteisoéllisyyden kannalta tarvittava vuorovaiku-
tus on yleensa hyvin vajavaista tai se ei toimi ollenkaan. Erityisesti sellainen vuorovaiku-
tus, mika voidaan sitoa moniaanisyyteen, aiheuttaa yleensa ongelmia. Kehitettaessa yh-
teisollisyytta on tarkeaa, etta ajoitukset ovat oikean aikaisia. Valilla taytyy antaa tilaa mui-
den véliselle vuorovaikutukselle, jotta se myéhemmin palvelisi pohjana koko yhteisén vuo-
rovaikutukselle. Oikean ajoituksen oppiminen on kuitenkin vuorovaikutuksen yksi haasta-

vimmista osa-aluista. (Jappinen 2012, 56-57.)

Dialogi voidaan ymmartaa olevan enemman kuin kasvokkain kaytavaa keskustelua. Dialo-
gia voidaan kayda myos esimerkiksi puhelimen ja sdhkopostin valitykselld kommunikoi-
den. Dialogi on yksi vuorovaikutuksen véline, jonka kautta yhteison jasenet voivat jakaa
kasityksiaan, ymmarrystaan seka paikallistamaan tietdmyksensa eri alueita. Toimiva dia-
logi on yhteisollisyyden kasvun apukeino, jonka tulisi olla samaan aikaan jatkuva ja kriitti-
nen. Dialogi ei kaytanndssa lopu koskaan ja se on hyvin monidénista. Kun dialogi on mo-
nipuolista ja kun se muuttuu tilanteiden ja tarpeiden mukaan, on se silloin aitoa ja yhteisol-

lisyytta kasvattavaa. (Jappinen 2012, 57-58.)
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Asiantuntijuus

Jokaisessa organisaatiossa on asiantuntijuutta, huolimatta siitd mika yrityksen ala on tai
mihin yrityksen toiminta perustuu. Kaikissa yhteisdisséd on omalaista asiantuntijuutta, silla
jokainen yhteison jasen on vahintaankin oman alueensa asiantuntija. Asiantuntijuuden
maara, olemus ja rakenne voivat vain olla vaihtelevia, mutta kukaan ei ole osaamaton.
Asiantuntijuus voidaan kasittaa monella eri tavalla. Yhteisollisyyden kannalta Jappinen
(2012, 29) méaarittelee asiantuntijuudeksi kaiken henkisen, tiedollisen ja taidollisen osaa-
misen, mika yksittaisella yksil6lla tai ryhmalla on kaytéssaan ja jota yhteiso tarvitsee tai jo
mahdollisesti kayttaa toimiakseen parhaalla mahdollisella tavalla. Yhteison sisélla oleva
asiantuntijuus on yleensa yhteistn tiedossa tai se on ainakin jossain muodossa ilmaistu
tai kaytetty julkisesti. On kuitenkin myds niin sanottua piilotettua asiantuntijuutta ja sita
kutsutaan hiljaiseksi tiedoksi. Hiljainen tieto on jonkin yksilon tai rynmén sisaista dédnen
sanomatonta asiantuntijuutta, jota kaytetdén yhteistssa ja jonka olemassaolo tiedoste-
taan, mutta yksil6 tai ryhma eivét valttdmatta edes itse osaa selkeasti maaritella tai selit-
tda mitd se on. Naitd molempia asiantuntijuuden muotoja pitéisi kuitenkin pystya jaka-
maan, silla asiantuntijuuden jakaminen on seké saamista ettd antamista. (Jappinen 2012,
29-30.)

Joustavuus

Yhteison kannalta on tarkedd ymmartaa joustavuuden tarkeys. Joustavuus on valmiutta
avoimeen keskusteluun, monien eri ndkdkantojen huomioon ottamista, yhteisen ymmar-
ryksen haluamista ja hakemista seka eri mielipiteiden yhteen sovittelua, jotta I6ydetaan
kaikkia tyydyttava ratkaisu ja lopputulos. Joustavuuden toteuttaminen vaatii yksilolta ja yh-
teisolta kykya asettua toisen asemaan ja katsomaan asioita laajemmasta perspektiivista
kuin vain omasta. Joustavuus on voimakkaasti sidoksissa muiden yhteisdéllisyyden osa-
alueiden kanssa, esimerkiksi neuvotteluun ja paatéksen tekoon. Joustavuutta on myos
esimerkiksi vaikea harjoittaa ilman vuorovaikutusta tai monidanisyytta. (Jappinen 2012,
31)

Joustavuus on avaimista yksi haastavimmista tai ainakin tydlaimmistéa oppia. Kaytanndssa
joustavuutta on esimerkiksi kompromissit, omista kannoista periksi antaminen tai omista
asemista luopumista. Joustavuus liittyykin pitkalti tahtoon ja tunteisiin. Esimerkiksi komp-
romissien tekeminen voi tuntua vaikealta, varsinkin jos kyseessa on itselleen tarkeéa asia
tai mielipide. Joustavuudella edistetddn yhteistad hyvaa, joten tekemalla kompromisseja,

kehitetaan yhteison toimivuutta. (Jappinen 2012, 32.)
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Sitoutuminen

Sitoutuminen on osa kaikkea yhteison toimintaa. liman sitoutuneisuutta ei asioiden teke-
misesta tai yhteisdn toiminnasta tule mitaan. Jasenten tulee olla pitkdjanteisesti sitoutu-
neita yhdessa paatettyihin ja tarkeiksi maaritettyihin asioihin. Sitoutuminen on myoés yksi
kriittinen osa yhteisollisyytta, kun edessa muutoksia tai vaikka uusia kokeiluja. Sitoutumi-
sessa on kaksi asennoitumisen aaripaata. Ne ovat vastarinta ja innostuminen. Lisaksi eri
variaatiot ndista aaripaista ovat tavallisia. Innostumista tarvitaan aina tietty maara, jotta
voidaan paasta sitoutumiseen. Yleensa on kuitenkin paljon helpompi innostua, kuin lopulli-
sesti sitoutua. Vastarintaa tai mygs toisin sanoen muutosvastarintaa ilmenee yleensa sil-

loin kuin sitoutuminen koetaan uhaksi. (Jappinen 2012, 33.)

Kaikkeen ei tarvitse kuitenkaan sitoutua. Sitoutumista edellytetaan niihin asioihin, jotka
ovat yhteisten paatdsten perusteella jAdneet kasvamaan yhteisén omaan tilaan. Vailla yk-
sild joutuu sitoutumaan sellaisiin asioihin, joita ei ole itse itselleen valinnut, mutta jotka
ovat yhteison kasvun kannalta ja yhteisen hyvan kannalta tarkeita. Sitoutuminen on vah-
vasti sidoksissa muihin avaimiin. Se on ikaan kuin magneetti, joka vetaa kaikkia avaimia
yhteen suuntaan. Esimerkiksi sitoutumisessa yhteiset pelisdannoét ovat tarkeita. Mikali jo-
tain sovitaan, vaikka vuorovaikutuksen suhteen, on tarkea, etta kaikki sitoutuvat saantoi-
hin ja noudattavat niité, oli oma kanta ollut aiemmin mika tahansa. (Jappinen 2012, 33-
34.)

Vastuunotto

Vastuunotto lasketaan my6s yhdeksi haastavimmista avaimista. Yleensa vastuunotto ei
ole kovin suosittua, tai sitd halutaan ottaa silloin kun asia misté vastuuta pitéaa ottaa kiin-
nostaa tai se koetaan tarkeéksi. Yhteistissa on jasenid, jotka ottavat itselleen mielellaan
valtaa ja paattaisivat seka puuttuisivat asioihin siella taalla, mutta jattavat kuitenkin vas-
tuunoton asioista taka-alalle. On myds niita jasenia, joiden kuuluisi puuttua ja paattaa,
mutta eivat niin tee ja jattavat kantamatta heille kuuluvan vastuun. Vastuuta otetaan
yleensa silloin, kun se liittyy valitttmasti omiin tydtehtaviin. Vastuunoton pitéaisi kuitenkin
ulottua my6s kauemmaksi, eli vastuunoton pitaisi ulottua myds omien tyétehtavien ulko-

puolelle. (Jappinen 2012, 35.)

Laajempi vastuunotto voi olla raskasta. Vastuunotto vaikeissa tilanteissa on haasteellista,
kun oma mukavuusalue ylittyy. Vastuunotto omista tekemisista ja tehtavistd on huomatta-
vasti helpompaa, mutta siin& vaiheessa, kun mukavuusalue pitaa ylittaa saattaa vastuun-

otto tuntua vaikealta. Olemassa on myds niin sanottua vaaraé vastuunottoa, joka pitaisi
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oppia erottamaan oikeasta vastuunotosta. Vaarassa vastuunotossa otetaan selkeasti vas-
tuuta sellaisissa asioissa, jotka kuuluvat selvasti toisen yksilon tai ryhman alueelle tai
ajankohtaan. Vastuunoton pitdisi siis olla perusteltua ja tasapuolista, jotta se toimii yhtei-
sOssé parhaalla mahdollisella tavalla. Mikali vastuunotto ei ole jatkuvaa ja riittdvaa, ei yh-
teisollisyys koskaan saavuta taysin potentiaaliaan. Vastuunotto on siis yksi erittain tarkea

osa yhteisdllisyytta. (Jappinen 2012, 35-36.)

Neuvottelu

Neuvottelulla tarkoitetaan tassa tapauksessa sellaisia osatekijoita ja olosuhteita, jotka
mahdollistavat muiden avainten kaytdn, esimerkiksi monidénisyyden ja vuorovaikutuksen.
Naissa neuvotteluissa myos yhteison asiantuntijuus nousee esiin luonnollisella ja konk-
reettisella tavalla. Yhteistn on luotava tilaa ja aikaa neuvotteluille, jotta neuvottelut todelli-
suudessa toteutuvat. Neuvottelun tarkeimmat tekijat ovat siis tila ja aika. Aika on yhteisolli-
syyden kehittdmiselle arvokysymys, jos asia on meille tarked, niin silloin sille jarjestetaan
aikaa. Tilalla tarkoitetaan konkreettisia olosuhteita ja valineita, joilla neuvotteluja voidaan
mahdollistaa. Neuvotteluissa kyse on kuitenkin lopulta arvoista ja asioiden tarkeysjarjes-
tyksesta. Mikali yhteison arvona on yhteisollisyys, 10ytyy silloin siihen liittyvélle neuvotte-
lulle tilaa. Neuvottelussa on samat asennoitumisen aaripaat kuin sitoutumisessa: innostu-
minen ja vastarinta. Neuvottelu sisdltdd kumpaakin &aripaaté ja niiden eri variaatioita.
(Jappinen 2012, 38.)

Paatoksenteko

Paatoksentekoavaimen kayttaminen tyoyhteistssa on usein edeltényt ensin moniaani-
syyttd, asiantuntijuutta, vuorovaikutusta, neuvottelua ja joustavuutta. Naissa kaikissa on
otettu huomioon yhteisdn etu ja ndin on paasty paatoksentekoon. Mita, missa ja milloin
ovat paatoksenteon kolme paanakodkulmaa. Mita-ndkodkulmalla tarkoitetaan, sita etta paa-
toksenteko voi koska minké tahansa tarkeystason asioita. Missa-nakokulmalla taas tarkoi-
tetaan sitd, ettd kun tilanteet ja olosuhteet vaihtelevat, niin valilla tarvitaan erilaista paatok-
sentekoa ja lopputulosta kuin toisissa. Missa- ja milloin-nakokulmat liittyvat kiinte&sti toi-
siinsa. Paatoksenteko ei ole aina lopullista ja koska yhteisdllisyyden kasvu on prosessi,

myds paatoksenteko on kasvava prosessi. (Jappinen 2012, 39.)

Paatoksenteko liittyy vahvasti alyyn, mutta siihen tarvitaan alyn lisdksi myds tahtoa ja va-
han tunteita. Naiden piirteiden avulla saadaan aikaiseksi oikeat ja viisaat paatokset ja ne

tehdaan oikeassa paikassa oikeaan aikaan. Parhaimmillaan paatoksenteko synnyttaa yh-
teisdn kannalta hyodyllisia, luovia ja uusia ratkaisuja. (Jappinen 2012, 39.)
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Luottamukselle rakentuva kontrolli

Luottamukselle rakentuvalla kontrollilla tarkoitetaan, sité ettd naiden kahden elementin
kesken tulee vallita sellainen tasapaino, jolloin ymmarretaan, mika kuuluu minulle itselleni,
mika taas sinulle ja mika meille. Yhteisdssa ei ole tarkoitus kontrolloida kaikkea, vaan on
luotettava tietyissa asioissa muihin. Pitaa osata siis luottaa siihen, ettd asiat mista on
sovittu hoituvat sovitulla tavalla ja sovitussa ajassa. Tietylta kontrollilta ei kuitenkaan voi
valttyd, vaan yhteison pitaa olla myds selvilla siitéa, missa todellisuudessa mennéén eika
vain kuvitella sitd. Kontrollin ja luottamuksen valilla tulisi siis vallita sellainen tasapaino,

mika kehittda yhteisollisyytta haluttuun suuntaan. (Jappinen 2012, 40-41.)

Luottamukselle rakentuvaan kontrolliin liittyy vahvasti oma vastuunotto ja yhteinen arvi-
ointi, joka kertoo yhteison senhetkisesta oppimisen tilasta. Tama siis parhaimmillaan ker-
too sen, ovatko luottamus ja kontrolli tasapainossa keskenaan. Luottamukselle rakentuva
kontrolli koskee aina koko yhteis6a, eli se ei tarkoita kenenk&an jasenen tai ryhman kyt-
tadmista. Luottamukselle rakentuva kontrolli maaraytyy vahvasti alyn ja tahdon mukaan.
Tassé avaimessa voi olla myos tunteita mukana, mutta ne ovat tiukasti kontrolloitu alyn ja
tahdon avulla. (Jappinen 2012, 40.)

Oman toiminnan arviointi

Viimeinen ja kymmenes avain on oman toiminnan arviointi. Oman toiminnan arviointi on
oman toiminnan reflektointia, johon pohjaa luovat muiden avainten kautta hankitut tiedot ja
taidot. Oman toiminnan arviointi liittyy siis vahvasti vastuunottoon. Jos yhteisdn jasenet
arvioivat saanndllisesti ja rehellisesti omaa toimintaansa ja osuuttaan yhteisollisyyden
kasvuun liittyen, kehittyy ja sujuu myos yhteison toiminta yhdessa maariteltyyn suuntaan.
(Jappinen 2012, 42.)

Itsearvioinnin ajoitus ja tavat vaihtelevat ja tilanteen mukaan my6s sen maara voi vaih-
della suuresti. Isoissa muutostilanteissa tarvitaan syvéllisempaa ja isompaa oman toimin-
nan arviointia, kun taas pienemmissé arkisissa tapahtumissa pienimuotoinen tarkistus on
riittdva. Tassa avaimessa kysymys on pitkalti tunteista ja niiden kautta avaimen oikein
kaytto voi vaarantua. Valinpitamattomyys, ylimielisyys tai muunlainen oman toiminnan ar-
vioinnin vinoutuminen vaikuttaa siihen, kuinka oman toiminnan arviointia kaytetaan tai joh-

taa sen kayttamattomyyteen. (Jappinen 2012, 41-42.)
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4 Tehokkuus ja tuottavuus organisaatioissa

Tehokkuudella tarkoitetaan sita, kuinka tehokkaasti organisaation tai yrityksen resursseja
kaytetaan tuotantoprosessissa. Esimerkiksi kuinka materiaaleja, aikaa ja tydvoimaa kayte-
tdan prosesseissa. (JotBar 2017.) Tuottavuudella taas tarkoitetaan tuotoksen ja panosten
suhdetta yleisesti. Tuottavuus ei tarkoita samaa kuin kannattavuus, mutta tuottavuus liittyy
vahvasti kannattavuuteen ja on tarkea osa sen kannalta. Tuottavuus ei yksinaan vaikuta
yrityksen kannattavuuteen, vaan siihen voi vaikuttaa moni muukin tekija, esimerkiksi mo-
nopoliasema tai valuuttakurssien kehitys. Tuottavuus ja tehokkuuskaan eivat tarkoita sa-
maa asiaa. Tuottamattomia asioita voidaan esimerkiksi tehda hyvin tehokkaasti, mutta
useimmiten hyva tuottavuus vaatii myds tehokasta tapaa toimia. Tehokkuus voidaan
nahda organisaatiossa kilpailukeinona, kun taas tuottavuutta ei nahda samalla tavalla kil-
pailukeinona. Tuottavuus vaikuttaa yleensa organisaation tai yrityksen kehitykseen, ole-
massaoloon ja omistajien sijoitusten tuottoon pidemmalla aikavalilla, kun taas tehokkuus
voi vaikuttaa suoraan tuotteiden ja palveluiden laatuun ja hintaan. (Grénfors 2010, 119-
120.)

Organisaatioiden kohdalla tehokkuus on tyypillisesti tarkeampéaa kuin tuottavuus. Tama
johtuu siita, koska yleensa organisaatioiden palvelut ovat laissa maariteltyja ja niiden ke-
hittdminen on huomattavasti rajallisempaa. Tehokkuuden mittaaminen organisaatioissa
koetaan helpommaksi kuin tuottavuuden. Tehokkuuden mittaamiseen tai tehokkaaseen
tydskentelyyn ei kannata keskittya liikaa, koska se voi jopa pahimmassa tapauksessa olla
haitallista palveluiden ja jopa tuotteiden todellisen tai koetun laadun kannalta. Niin sano-
tusti "ylitehokas” tydskentely tai vaikka asiakaspalvelu ei siis aina takaa parasta mahdol-
lista tulosta, vaan on loydettava oikea tasapaino tehda asioita tehokkaasti organisaa-
tiossa. (Gronfors 2010, 120.)

Gronfors (2010, 120) kertoo kirjassaan, ettéa Ed Batistan (2008) on tutkinut kasityksia te-
hokkuudesta ja selvittanyt, mitka seikat vaikuttavat organisaation tehokkuuteen. Batistanin
mukaan, peruselementit mitka vaikuttavat organisaation tehokkuuteen ovat ihmiset, orga-
nisaation kulttuuri ja niistd muodostuva kokonaisvaikutus. Nama elementit sisaltavat mo-
nia eri tekijoita, jotka yhdessa maaraavat organisaation tehokkuuden. Ensimmaisena ele-
menttind on ihmiset. Organisaatiossa tehokkuuteen vaikuttaa ihmisten kohdalla muun mu-
assa toimivat kommunikaatiotaidot, luottamus, organisaation sisalla hyvien verkostojen ja
suhteiden luomisen taito, valmius oppia sek& oppimisen arvostaminen, itsereflektointi ja
teknologian hyddyntamisen osaaminen. Toisena elementtind on organisaation kulttuuri.

Kulttuurissa tarkeita tehokkuuteen ja sité kautta myds tuottavuuteen vaikuttavia tekijoita
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ovat muun muassa jatkuva johtamisen ja johtajuuden kehittdminen, hyva johtaminen orga-
nisaation eri tasoilla, jatkuvan oppimisen tarkeana pitdminen jokaisen tyéntekijan koh-
dalla, onnistumisten huomioiminen ja yhdessa niista iloitseminen, vapaa tiedon jakami-
nen, avoimuus, epaonnistumisista oppiminen, vilpittdmyys ja suoruus sekéa niista palkitse-
minen ja jaettu paatdksenteko. Organisaation kulttuurissa huomiota pitaisi kiinnittaa
enemman osaavaan johtamiseen, ihmisten valisiin suhteisiin, kayttaytymistaitoihin tai
kayttaytymistapoihin seka muiden ihmisten arvostamiseen. Kolmas elementti on vaikutus.
Ihmisten ja kulttuurin yhteisesta vuorovaikutuksesta syntyy organisaation tapa vaikuttaa
asiakkaisiin, ymparistoon ja yhteistydkumppaneihin ja muihin tahoihin. Grénfors (2010,
122) mainitsee seuraavat Batistan (2008) tutkimat vaikutukseen liittyvéat elementit, jotka
ovat muun muassa visio menestymisesta, tiedon jarjestelmallinen hyddyntadminen seka
tavat ja menetelmat keréta sité, organisaation yhteinen kasitys vaikuttamisesta, ymparis-
ton kunnioittaminen, ymmarrys siitd, miten ja mitd tuloksia mitataan sek& miten niita tulki-
taan, mitd tulokset tarkoittavat, miten tietoa tdydennetaan tarinoilla, miten taté tietoa voi-
daan kayttdd hyodyksi paatoksenteossa niin ettei sitd maarata ja kaytannollisyyden ym-
martaminen ja kasittdminen, mitd kaytannollisyys on yrityksen kohdalla ja mita kulloinkin
on tehtava. (Gronfors 2010, 120-122.)

Tehokkuuteen ja tuottavuuteen vaikuttaa yrityksen kyky pystya jarjestamaan tyoprosessit
jarkevasti, kykeneminen prosessien muuttamiseen tarpeen mukaan, ihmisten véliset hyvat
suhteet ja téiden sujuvuus. Organisaatio pystyy menestymaan omalla alallaan tekemalla
hyvin kaiken, mita tiedetdan. Tehokkuuden mittarina pidetaan menestymista. Menesty-
mista voidaan mitata monella erilaisella tavalla, esimerkiksi talouden, tunnettuuden ja in-
novatiivisuuden kautta. Organisaatioiden tavoitteena on parantaa tulosta ja tuottavuutta,
nain ollen organisaatioissa ollaan yleensa hyvin kiinnostuneita selvittamaan, kuinka toi-
mintaa voidaan tehostaa yha tehokkaammaksi. Mikali organisaatio ei yrita tavoitella tai ke-
hittdd tehokkaampaa toimintaa, ei toiminta tule sujumaan seka organisaation ilmapiirista
tulee otollinen epaonnistumisille ja ristiriidoille. Ihmisilla voi olla hyvin erilaisia k&sityksia
tehokkuudesta, joten hyvid kommunikaatiotaitoja ja johtamista tarvitaan erilaisten nake-

mysten yhteensovittamisessa. (Gronfors 2010, 122-123.)

Tehokkuus on yleensé helpompi havaita kuin k&ytanndssa maaritella. Tehokkuus on
yleensa helpoin havaita silloin kuin se puuttuu kokonaan. Organisaation tehokkuuteen tu-
lisi kiinnittd&a paljon huomiota ja tehokkuuden parantaminen on yksi johtamisen téarkea teh-
tava. Tehokkuutta organisaatioissa voidaan parantaa muun muassa selkeyttamalla, mika
on organisaation tehtava ja mista syysta se on olemassa, maarittelemalla organisaation

visio, eli mit& tavoitellaan ja mihin tahdotaan paasta, selvittamalla organisaation kulttuurin
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tila ja miten sité voidaan kehitté&a paremmaksi seka kiinnittAmall& erityista huomiota orga-
nisaation toimintatapaan, esimerkiksi eettisyyteen, fyysiseen toimintaymparistoon, kesta-

vaan kehitykseen ja jatkuvuuteen. (Gronfors 2010, 123.)

Kuinka tehokkuutta tulisi mitata? Jokaisella henkillla on omia kriteereita, kuinka tama mit-
taa tehokkuutta ja nain on myoés organisaatioissa. Useasti organisaatioissa tukeudutaan
ainoastaan taloudellisten mittareiden, esimerkiksi kannattavuuden, maksuvalmiuden, va-
kavaraisuuden ja riskien seurantaan. Edellda mainitut mittarit ovat myos tarkeita nakokoh-
tia, mutta ne eivat pelkastaan riitd. Naiden mittareiden lisaksi, olisi tehokkuuden kannalta
tarkeaa, seurata esimerkiksi eri osa-alueiden toimintaan liittyvia mittareita ja kokonaisuu-
den vaikutuksien seuraaminen seka palvelun nopeuteen, henkildstén kayttaytymiseen ja
ystavallisyyteen, puhtauteen, laatuun ja suorituskykyyn liittyvien tekijoiden mittaaminen.
(Gronfors 2010, 128.)

17



5 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen toteutus

Seuraavaksi kerron tutkimuksen tutkimusmenetelmasta ja kuinka tutkimus on toteutettu.
Tassé opinnaytetydssa on kaytetty laadullista tutkimusmenetelméa ja tiedon keruu on to-
teutettu puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla. Ensimmaiseksi esittelen tutkimusmene-
telmid yleisesti, jonka jalkeen kasittelen laadullista tutkimusmenetelméaa seka esittelen
yleisesti haastattelua tiedonkeruumenetelména. Viimeiseksi kerron miten tdma tutkimus

on toteutettu ja perustelen, miksi juuri kyseiset menetelmat on valittu.

5.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmat ovat systemaattista ja kohdennettua tiedonkeruuta, jolla voidaan rat-
kaista tai vastata tiettyyn maariteltyyn tutkimusongelmaan. Tutkimusmenetelmia ei saa se-
koittaa tiedonkeruumenetelmiin. Tutkimusmenetelmalla tarkoitetaan tiedonkeruuta erilais-
ten kyselyitten, haastattelujen, tapaustutkimusten, kokeilujen ja tarkastelujen. (Ghauri &
Grgnhaug 2010, 104.)

Tutkimustyyppisissa opinnaytetdissa aineisto keratadn yleensa joko kvalitatiivisesti tai
kvantitatiivisesti. Kvalitatiivisella tarkoitetaan laadullisesti kerattyd aineistoa ja kvantitatiivi-
sella maarallisesti keréttya aineistoa. Aineistoja voidaan myos keratd sekoittamalla mo-
lempia tapoja. (Drake & Salmi 2018.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetaan lauseita ja
sanoja, kun taas kvantitatiivisessa tutkimuksessa paatelmat ja ratkaisut perustuvat lukui-
hin (Kananen 2014, 18).

5.1.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivisen tutkimuksen, eli laadullisen tutkimuksen tavoitteena on jonkin ilmién kuvaa-
minen, ymmartadminen ja tulkitseminen. Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan ymmarta-
maan tutkittava ilmio syvallisesti. Tutkimusprosessi laadullisessa tutkimuksessa ei ole
yhté& suoraviivainen kuin kvantitatiivisessa, eli maarallisessa tutkimuksessa. Kvalitatiivisen
aineiston analyysivaihe on vapaampi prosessi, jossa ei ole samoja tiukkoja tulkintasdan-
toja kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Laadullisissa tutkimuksissa ollaan kiinnostu-
neita siitd, miten ihmiset kokevat reaalimaailman ja pyritddn saamaan havainnoista mah-
dollisimman paljon irti. Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan paaasiassa monimutkaisia
prosesseja, joita ei maarallisella tutkimuksella edes voitaisi tutkia, ilmididen monimutkai-
suuden vuoksi. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkijan tydvélineind on yleensa haastatte-
lut tai havainnot. Nama tydvalineet luovat suoran kontaktin tutkijan ja tutkittavan valille,
silla tutkimus tehdaan siella missa ilmid tai prosessi tapahtuu, eli suoraan "kentélla”. (Ka-
nanen 2014, 18-19.)
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Laadullista tutkimusmenetelmaa kaytetaan silloin kun ilmiota ei tunneta. Eli ei ole teorioita
milla pystyttaisiin selittamaan tutkimuksen kohteena oleva ilmi6. Laadullisella tutkimuk-
sella pyritdan saamaan vastaus kysymykseen "Mista on kyse?”, eli tutkimuksen avulla yri-
tetdan saavuttaa ymmarrys tutkittavasta ilmiésta. Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita
yleistimaan eika siind voida laatia yksityiskohtaisia kysymyksia. Jos ndain voi tehda, ei ky-
seessa endaa ole laadullinen tutkimus vaan maaréllinen. Silla jos ilmid tunnetaan jo, voi-
daan siihen laatia oikeat kysymykset, eli tutkimus muuttuu kvantitatiiviseksi. Kvalitatiivinen
tutkimus on kaiken tutkimuksen alku. Laadullinen tutkimus toimii uusien teorioiden ja mal-
lien pohjana, silla kehitetddn maailmaa selittavia teorioita ja malleja. (Kananen 2014, 16-
17.)

5.1.2 Haastattelu

Haastattelut kvalitatiivisessa tutkimuksessa ovat kaikista kaytetyin tiedonkeruumenetelma.
Haastattelujen avulla tutkija yrittdd ymmartdamé&én ja saamaan kasityksen tutkittavasta il-
midstd, jossa on aina mukana ihminen ja hanen toimintansa. Haastattelukysymys ja siihen
saatu vastaus tuottavat ymmarrysta tutkittavaa ilmiota kohtaan ja niiden avulla tutkija pys-
tyy analysointivaiheessa kokoamaan kokonaisvaltaisen kuvan ja ymmarryksen tutkimus-
kohteesta. (Kananen 2014, 70-72.)

Haastattelumuotoja on erilaisia, niitd ovat esimerkiksi lomakehaastattelu, teemahaastat-
telu ja syvahaastattelu. Lomakehaastattelussa kaytetaan apuvalineena lomaketta. Lo-
make on oikeastaan kysely ja lomakehaastattelu ei oikeastaan kuulu kvalitatiivisen tutki-
muksen tiedonkeruumenetelmiin. Lomakehaastattelu kuitenkin lasketaan haastatteluksi,
koska haastattelija ja haastateltava kohtaavat toisensa kasvotusten. Kysymysten vastaus-
vaihtoehdot on kuitenkin suunniteltu ja maaritelty ennakkoon, eli lomakehaastattelussa
vastaukset on strukturoitu. Teemahaastattelu on kahden ihmisen vélista keskustelua,
jossa keskustellaan tutkijan valitsemista teemoista, aihe kerrallaan. Laadullisessa tutki-
muksessa kaytetyin haastattelumuoto on teemahaastattelu. Syvahaastattelu, voidaan
myds kayttaa nimitysta avoin haastattelu, on teemahaastattelua vapaampi, koska siina
keskustellaan tutkittavasta aiheesta ilman ennalta paéatettyja teemoja. (Kananen 2014,
70.)

5.2 Tutkimuksen toteutus

Tama opinnaytetyo on tutkimustyyppinen opinnaytetyd, joka toteutettiin laadullista tutki-

musmenetelmaa kayttaen. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma sopi tyohon, koska tavoit-
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teena oli selvittdd mitd mieltd asianajotoimistoissa tydskentelevét assistentit ovat tyopari-
tydskentelysta, kuinka he kehittaisivat sitd ja millaisia havaintoja he ovat tehneet tytta-
vasta tydvuosiensa aikana. Tutkimuksessa oli tarkeaa kuulla assistenttien kokemuksia
mahdollisimman laaja-alaisesti, joten tdssa tapauksessa maaréllisella tutkimustavalla olisi

saatu lilan suppeat vastaukset.

Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua. Hirsjarvi ja
Hurme (2009, 47) esittelevat Eskolan ja Suorannan (1998) mukaisen maaritelman puo-
listrukturoidulle haastattelulle. Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan, puolistrukturoiduille
haastatteluille on ominaista, etta kysymysten muoto on haastatteluissa kaikille samat,
mutta kysymyksille ei ole annettu vastausvaihtoehtoja, vaan haastateltavat saavat vastata

kysymyksiin omin sanoin. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 47.)

Haastattelu kysymykset laadittiin tietopohjaa ja tutkimuskysymyksia hyodyksi kayttaen ja
haastattelukysymykset oli ennen haastatteluita jaettu viiteen eri padgteemaan. Haastattelu-
jen paateemat olivat, tydparitydskentelyn kehittaminen, tyoparityéskentelyn vahvuuksien
ja heikkouksien arviointi, assistentin roolin pohtiminen tydparityéskentelyssa ja tyopari-
tyoskentelyn yhteys yrityksen tehokkuuteen ja tuottavuuteen. Téhan tydhon on haastateltu
viittd henkilod, jotka kaikki ovat tydskennelleet haastatteluiden aikana asianajotoimistoissa
assistentteina. Nelja haastattelua toteutettiin kasvokkain ja yksi haastattelu sahkdpostin
valityksella. Kaikki haastattelut toteutettiin huhtikuussa 2019. Haastateltaville lahetettiin
haastattelukysymykset etukateen ennen varsinaisen haastattelun pitoa. Haastattelun ai-
kana kyseltiin lisakysymyksia tarpeen mukaan ja haastattelut tallennettiin sanelukoneella,
lukuun ottamatta yhta séhkdpostin valityksella tehtya haastattelua. Haastattelut on ensin
litteroitu &aninauhan perusteella tekstiksi. Litteroinnin jalkeen haastatteluista saadut tulok-
set koottiin yhteen viiden eri paateeman alle ja vastauksista tehtiin yhteenvedot. Haastat-
teluista tehdyt koosteet ja yhteenvedot helpottivat tutkimustulosten tulkintaa ja analysoin-

tia.

Kuten aiemmin todettu, tassa tutkimuksessa on haastateltu viitta eri henkild, jotka kaikki
tyoskentelevat asianajotoimistoissa assistentteina. Haastateltavat henkilot ovat koulutuk-
seltaan tradenomeja tai juuri tradenomiksi valmistumassa olevia henkil6itd. Haastattelut
pidettiin taysin anonyymeina. Haastateltavilla on eri maéara tyékokemusta asianajoalalta,
noin 6 kuukauden — 10 vuoden ajalta. Haastatettavilla assistenteilla on eri méara tyopa-
reja, joka vaihteli yhdesta ty6parista noin kuuteen. Haastateltavat ovat tydskennelleet tyo-

pariensa kanssa haastatteluiden aikaan noin kolmesta viikosta muutamaan vuoteen.
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6 Tutkimuksen tulokset

Seuraavaksi kayn lapi haastatteluiden tuloksia. Olen jakanut haastattelu kysymykset tee-
moittain, viiden eri alaotsikon alle. Ensimmaiset haastattelukysymykset kasittelivat tyopari-
tyoskentelyd kaytdnnossa, kysymyksina oli muun muassa, millaista ammatillista kehitysta
haastateltava on huomannut tyoparitydoskentelyn aikana itsessaan, kokeeko haastateltava
olevansa tasavertainen tydparinsa kanssa ja kuinka vuorovaikutus toteutuu tyéparien
tyoskentelyssa. Taman jalkeen, seuraavat kaksi teemaa kasittelevéat haastateltavien koke-
muksia tyoparitydskentelyn vahvuuksista ja heikkouksista. Neljantend teemana on tyopari-
tyoskentelyn kehittdminen. Taman teeman kysymyksilla halusin selvittd&, kuinka assisten-
tit kehittaisivat tyoparityoskentelya ja ovatko he jo sita kehittaneet. Viimeisena teemana on
tehokkuus ja tuottavuus. Kysymyksina tassa teemassa oli muun muassa, miksi asianajo-
toimistoissa kaytetaan tyoparitydskentelya tybtapana, vaikuttaako tyoparitydskentely yri-

tyksen tehokkuuteen ja edistaako tyoparitydskentely yrityksen tuottavuutta.

6.1 TyoOparityoskentely kdytannossé

Haastattelun ensimmaisilla kysymyksilla halusin kartoittaa sita, millaista tydparitydskentely
assistenttien ndkdkulmasta on, kuinka vuorovaikutus toimii heidan mielestaan tyoparityds-
kentelyssa ja millaista ammatillista ylpeytta seka kehitystéa he ovat huomanneet itsessaan.
Mielenkiintoista oli huomata, ettd monissa asioissa haastateltavilla oli samanlaisia koke-
muksia tai tuntemuksia, rippumatta siitd kuinka kauan on alalla tydskennellyt tai kuinka
pitkaan on tyoparin kanssa tydskennelty yhdesséa. Haastatteluissa ilmeni yhtena erona,
ettd on erilaista tydskennelld tydparina, jos tyopari on esimerkiksi osakas tai seniorimpi ju-
risti. Silloin koetaan, etta heidan tyttaéan tulee priorisoida ja heidan antamansa tehtavat
ovat kaikista kiireellisimpia. Haastatteluista selvisi myds, ettd tdiden vaativuus riippuu tay-
sin omasta tyoparista.

TyOparitydskentelyssa roolit koettiin padasiassa selkeiksi, niin ettd omat tyotehtavat ja
roolit ovat selkeitéd. Selke& mielipide tydpariroolituksista oli, etta juristit pyytavat ja assis-
tentit tekevat. Vastuualueita pidettiin myos selvand, koska on selke&d, etté juristin tehtava
on pitda huolta substanssista ja assistentin tehtava huolehtia muista kaytannon asioista,
mitk& helpottavat juristin arkea. Haastatteluissa mainittiin myds siita, kuinka useimmiten

juristin ty6 ja pyynnét menevat aina oman tyon edelle.
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Usealla tyOparilla on tapana viikossa pitaa yksi virallinen viikkopalaveri tai tapaaminen,
jossa kartoitetaan viikon tapahtumia ja ty6tilanteita. TAma oli erityisen yleista, mikali ky-
seessa oli tydpari, jossa toinen osapuoli on osakas. Haastatteluista ilmeni kuitenkin, etta
tallaisia virallisia tapaamisia ei valttdmatta ole jokaisella tyoparilla erikseen, vaan men-
naan sen mukaan, miké on tyoparille toimivin tapa. Eras ratkaisu oli myds se, etta pide-
taan viikon alussa viikkopalaveri, jossa kaikki kyseisen assistentin ty6parit ovat mukana ja
maaritellaan tulevan viikon ty6tehtavia. Mielenkiintoinen huomio oli, etta tallaisten virallis-
ten tapaamisten liséksi epavirallisia tapaamisia pidettiin erittdin vahan. Muutamassa haas-
tattelussa mainittiin, etta tydparien kanssa pidetdan epdavirallisempia tyélounaita, mutta ei

muuta. Mydskaan muita vakiintuneita rutiineja ei tydparien valilla ollut viela kehittynyt.

Haastateltavat kokivat suurimmaksi osaksi saavansa eniten tukea tyOparitydskentelyynsa
omilta assistenttitimeiltaan. Jalleen tultiin siihen tulokseen, etta riippuen tydparista, tuen
maara oli myos erilainen, seka ohjeiden selkeys. Vaikka tukea saadaankin omalta parilta
ja muulta tiimilta, silti esiin nousi, ettéd oma vastuu tyOparitydskentelyssa koetaan suureksi.
Valilla tulee sellainen olo, etta joudutaan hoitamaan vaikeimmat asiat itse. Haastatteluissa
mainittiin myos se, etté tyoparien valista tydskentelyé pidettiin l&hinna tydparien vélisena

asiana ja tarvittaessa muilta kollegoilta voidaan saada tukea siihen.

Vuorovaikutukseen liittyvisséd kysymyksissé suurimmat huomiot olivat jalleen, ettéa toimiva
ja hyva vuorovaikutus riippuu hyvin paljon tyoparista ja tyoparien valisesta kemiasta. Ei
siis osattu antaa suoraa vastausta, kuinka vuorovaikutus toteutuu tyoparitydskentelyissa,
silla se vaihtelee suuresti tydparien valilla. Osa koki, ettéd vuorovaikuttaminen on helpom-
paa kasvotusten, kun taas osa oli sitd mielta, etta vuorovaikuttaminen sahkdpostien vali-
tyksellda on selkeampaa. Myos positiivisen palautteen saaminen koettiin yhdeksi tarkeaksi
osaksi vuorovaikuttamista. Hyva vuorovaikutus koettiin erittain tarkeéksi tydparitydskente-
lyssd. Hyva vuorovaikutus koettiin edellytykseksi sille, etté uskaltaa ja voi tehda virheita.
Toimiva vuorovaikutus vaikuttaa positiivisella tavalla tdista suoriutumiseen ja siihen mil-
laista on olla tdissd. Haastatteluista ilmeni myds, ettd hyvan vuorovaikutuksen avulla tyén-
teko sujuu tehokkaammin ja vaarinymmarryksilta valtytddn. Hyvan vuorovaikutuksen
avulla, keskustelun avaaminen tyoparin kanssa tyhmista ja vaikeimmistakin asioista on
helpompaa. Tarkeana pidettiin myds sitd, ettd esimerkiksi oman tydparin tervehtiminen
kuuluu hyviin tapoihin ja nailla pienilla asioilla voidaan edistaa toimivan vuorovaikutuksen

kehittamista.
Yksi merkittdva havainto oli, ettd haastateltavat eivat kokeneet olevansa tasavertaisia tyo-
pariensa kanssa, mutta suurin osa kuitenkin koki, ettd oma osaaminen tukee tyoparityos-

kentelyd. Ongelma ei ole siis siin&, etta ei koettaisi omaa tyota tarkeéksi, vaan etté ollaan
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tyoparin kanssa eriarvoisia. Jokainen oli sitd mielta, ettd oma osaaminen tukee tyopari-
tydskentelyd, eritysesti jarjestelmien osaaminen ja juristien avustaminen kaytannon asi-
oissa. Haastatteluissa mainittiin, etta tuntuu silta, etta ei ole paassyt kuitenkaan naytta-
maan kaikkea osaamistaan tai paassyt kayttamaan taitoja hyodyksi. Melkein kaikki kokivat
ammatillisesti kehittyneensa tydparitydskentelyn aikana. On huomattu, ettd oma itsevar-
muus on kasvanut ja etta tyoparien kanssa pystyy olemaan rentoutuneempi. Ammatillista
kehitysta oli huomattu myos siina, ettd varmuus omasta osaamisesta on kasvanut ja etta
oma vastuunkanto on myos kasvanut. My6s ty6tehtéavien ennakointi, oman roolin ymmar-

taminen juristin tydn tukemisessa ovat asioita, jotka olivat kehittyneet.

6.2 TyoOparitydoskentelyn vahvuudet

Seuraavaksi halusin selvittaa, mitka ovat tyoparitydoskentelyn vahvuudet assistenttien mie-
lesta. Halusin my@s tietéa, miten tyOparitydskentely eroaa tiimitydskentelysta ja mika
haastateltavien mielesté toimii hyvin heidan omassa tytparityoskentelyssansa. Vastauk-
set olivat hyvin yhtenevaéisia ja oli mielenkiintoista huomata, kuinka samaa mielta haasta-

teltavat olivat siita, mitk& ovat tyoparityoskentelyn vahvuudet.

Ty6paritydskentelyn vahvuuksiksi mainittiin vahvojen suhteiden luominen oman tydparin
kanssa. Oltiin sitd mieltad, etta tyoparitydskentelyn selke& vahvuus on, kun oppii tunte-
maan oman tydparinsa hyvin ja oppii myos taman tydtavat. Tyo sujuu tehokkaammin,
tydta on helppo jakaa ja ajankaytdn tehokkuus nousivat myods keskeisiksi teemoiksi. Kaik-
kien naiden vahvuuksien lisaksi puhuttiin siitd, miten tydparitydskentelyssa ajan myé6ta
luottamus omaan tydpariin kehittyy. Yhtena vahvuutena nahtiin siis vahvan luottamuksen
luominen ja sen vahvistuminen. Tiivistaen, tyoparitydskentelyn suurimpina vahvuuksina
koettiin oman parin kanssa tiivis tytskentely, taman kanssa hyvan tyésuhteen luonti, kom-
munikaatio ja vuorovaikutuksen helpottuminen seka vahvan ja luottavaisen suhteen luomi-
nen.

Vahvuuksien lisaksi halusin kartoittaa, mika on tydparitydoskentelyn suurin tai tarkein hyoty
assistenttien mielesté. Vastauksissa oli paljon yhtenevaisyyksia tyoparityoskentelyn vah-
vuuksien kanssa, oppii tuntemaan toisen seké tyonteon sujuvuus ja tehokkuus. Muutamia
erottuvia vastauksia tuli kuitenkin. Yhtena tarkeimpana hyotynéa nahtiin, etta tarke&a kun
pystyy vahentam&an oman parin tydtakkaa. Juristin ja assistentin valisessa tyoparityos-
kentelyssa naenkin, ettd tama on yksi tarkeimmista hyodyista. Eritoten juristille, kun assis-
tentti voi omalla tydpanoksellaan vahentaa juristin tyttaakkaa ja helpottaa esimerkiksi hal-
linnollisten téiden suorittamista. Tassa on myos selva yhteys yrityksen tehokkuuteen ja

tuottavuuteen, silla kun assistentti hoitaa juristin puolesta asiat mitka ovat osa héanen
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osaamisaluettaan, niin juristi pystyy keskittymaan asianajontoimiston myymaan tuottee-
seen, eli lakipalveluihin. Tydparitydskentelyn hyddyksi nahtiin myos selkeys. Tydpareille
on selkead, kenen kanssa tyoskentelee ja kenen kanssa tyot tulee jakaa. Juristin ja assis-
tentin valisessa tydparityoskentelyssa tdma on yksi helpottava tekija tybarjessa, silla juris-

tin tietavat tulla oman assistenttinsa luo, kun tarvitsevat apua.

Asiat mitkd haastateltavien mielesta toimivat heidan omien tyépariensa kanssa talla het-
kella olivat esimerkiksi, ettéa tuntee jo parin niin hyvin, etta tietdd kuinka pari haluaa tyon
tehtavan, kommunikaatio ja luottamus oman parin valilla, selkeat roolijaot ja ettd oma tyo-
pari osaa antaa toiselle mielekasta tyéta. Haastatteluissa mainittiin kuitenkin, etta tyopari-
tydskentelyn toimivuus riippuu paljon parista ja miten tydparin kanssa henkilokemiat toimi-
vat. Toisten parien kanssa tydskentely on selkedmpaé kuin toisten. Haastatteluissa ilmeni
myds, etta mitd enemman parien kanssa on kokemusta, sitd sujuvampaa yhdessa tyos-

kentely on.

Tyo6paritydskentelyn ja tiimityoskentelyyn liittyvassa kysymyksessé vastaukset olivat jon-
kun verran erivia. Tyoparitydskentelyssa koetaan, ettd oma vastuu on suurempi kuin tii-
mityoskentelyssé. Vaikka tyOparityoskentely koetaan paljon laheisemmaéksi tydskentelyta-
vaksi kuin tiimitydskentely, niin silti timitydskentelyssa tiimin tuki koetaan paremmaksi
kuin tyoparityoskentelyssa. Haastatteluissa ilmeni myds, etté tyoparityoskentelyssa tyon
jakaantuminen esimerkiksi assistenttien valilla voi olla hyvin epatasaista, mika riippuu
my0s hyvin paljon tydparista. Haastatteluissa mainittiin myds, etta tydparitydskentelyssa
osaaminen on laaja-alaisempaa kuin tiimitydskentelyssa, silla parin pitdd hallita enemman
eri asioita. Tassakin kysymyksessa tuli kuitenkin esille se, etta tydparitydoskentely koetaan
hyvaksi tyotavaksi, koska oma rooli on selkeé ja kun tuntee oman tydparin tydtavat on

tydskentely tehokkaampaa.

6.3 TyoOparityoskentelyn heikkoudet

Haastatteluissa halusin myds kuulla haastateltavien mielipiteita tyoparitydskentelyn heik-
kouksista. Ensiksi halusin kuitenkin kuulla, mitd haastateltavat ovat oppineet tyoparityds-
kentelysta. Taman jalkeen keskityttiin heikkouksista keskustelemiseen ja mietittiin mitka

asiat eivat haastateltavien mielesta toimi heidan tydparitytskentelyssansa.
Ty6paritydskentelyssd on muun muassa opittu rohkeutta, ennakointia ja tehokasta ja sel-

keda kommunikointia. Haastateltavat korostivat sita, etta pitaa uskaltaa kysya tyoparilta,

jos jokin asia on epaselva. Rohkea ja hyvd kommunikointi on haastateltavien mielesta tyo-
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paritydskentelyssa erittain tarkeda. Toinen asia mika tuli selkeésti ilmi, oli ett on opittu te-
kema&an erilaisten ihmisten kanssa toitd. Kaikkien kanssa on Idydettava keinot tulla toi-
meen. Vaikka ty6paritydskentelyssa hyvat henkilokemiat edistavat toimivaa tydparityos-
kentelya, niin silti kaikkien kanssa on l6ydettava tavat toimia ja tyéskennelld, oli henkiloke-

mia hyvaa tai ei.

Kun keskusteltiin tyoparitydskentelyn heikkouksista, tuli haastateltavilta hyvin erilaisia
pointteja ja ajatuksia siita, mitka ovat heidan mielestaan tydtavan heikkouksia. Yksi heik-
kous, mika ilmeni useassa keskustelussa, oli se, ettéa kun tydskennellaan tyopareissa, niin
silloin tyGparin assistentti on ainoa, joka tietda kaiken. Eli esimerkiksi, mikali tydparin as-
sistentti olisi vaikka sairaana, niin muiden assistenttien on vaikeampaa olla assistentin si-
jaisena, silla hanella saattaa olla sellaista tietoa mik& on hénelle ja hanen tyoparille sel-
ke&d, mutta sijaistavalle assistentille ei. Eli tyoparitydskentelyssé vaikeuksia ilmenee hel-
pommin silloin, kun toinen tyGpareista ei ole paikalla, joten olisi hyvé, jos useampi assis-
tentti osaisi tydskennella tiettyjen juristien kanssa, niin kaikki ei olisi vain yhden assistentin
varassa. Heikkouksiksi koettiin myds se, jos henkilokemiat eivat kohtaa. Painotettiin sita,
ettd kaikkien kanssa pystytaan tekemaan toita, mutta kun henkilokemiat eivat kohtaa niin
on vaikeampi saavuttaa kaikista tehokkainta tapaa toimia. Myos epatasaista tyomaaraa
pidettiin heikkoutena, silla jotkut tydparit tydllistavat enemman kuin toiset, eli toisilla assis-
tenteilla saattaa olla paljon enemman t6ita kuin toisilla. Heikkouksiksi mainittiin myds, etta
tyd on hyvin hektisté ja valilla t6ita on vaikea ennakoida ja tydparia voi olla vaikea tavoit-

taa kiireiden vuoksi.

Kun mietittiin sitd, mitkd asiat eivat haastateltavien mielesta toimi heidéan tydparitydskente-
lyssansa talla hetkella tuli vastauksiksi muun muassa, etta juristit eivat ymmarra kayttaa
assistenttien apuja tarpeeksi ja talla tavoin on paadytty yllattaviin ja kiireellisiin tilanteisiin.
Myds viestinnan vahyys ja tiedon puute mainittiin asioiksi, mitk& eivéat toimi ja ovat asioita,
jotka vaikeuttavat oman tyon toteuttamista. Omien toiden ja asioiden delegointi koettiin
myds vaikeaksi, koska on sellainen olo, ettd on itse taysin vastuussa omista pareistaan ja
siitd, kuinka heille tyot tehddan. Yhtend ongelmakohtana mainittiin myds se, miten paljon
mennaan juristien ehdoilla ja kuinka valilla koetaan, ettd assistentilla tydstetaan asioita,
mitkd& juristi pystyisi tekema&én itsekin, tai yrityksen kaytannén mukaan juristin tulisi hoitaa

itse, mutta kaytetaan kuitenkin assistentin resursseja asian hoitamiseen.

6.4 TyoOparityoskentelyn kehittaminen

Haastatteluissa halusin selvittéd&, kuinka assistentit kehittaisivat tyoparitydskentelyéa. Jo-

kaisella haastateltavalla on yksi tai useampi tydpari ja tasta syysta halusin kuulla heidan
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ajatuksiaan siitd, kuinka he kehittaisivat omaa tyoparitydoskentelyaan ja ovatko he jo kehit-
téneet sité jollain tavalla. Halusin myéos kuulla kuinka ty6parit selvittavat mahdolliset ongel-

matilanteet ja mikali niitd on joskus ilmennyt.

Haastateltavat nakivat tyotapojen kehittamisen erittdin tarkeana ja tapana tehostaa tyos-
kentelya. Haastateltavat olivat sitd mielta, etta on tarkeaa loytada omia tapoja ja rutiineja ja
kehittaa niita sitd mukaan. Ty6tapoja kehitetaan, kun siihen on tarve. Haastatteluista kui-
tenkin ilmeni, ettd haastateltavat eivat ole juurikaan kehitténeet tydskentely tapojaan tyo-
pariensa kanssa. On joko jatkettu samalla tavalla kuin edellinen assistentti ja tyéskennelty
niilla tavoilla mitd on opittu aiemmin. Haastatteluissa mainittiin kuitenkin, ettd mikali uusia
tilanteita tai asioita tulee, kehitetédan niihin omat uudet toimintatavat yhdessa ja mietitaan,
mik& on toimivinta tydparitydoskentelyn kannalta. My6s muutamalla tyoparilla on tapana pi-
téda noin kerran vuodessa kehityskeskustelut. Vaikka haastateltavat eivat osanneet suo-
raan sanoa mita he ovat omassa tyoparitydoskentelyssénsa kehittaneet, niin silti he koki-
vat, ettd kynnys keskustella tydparin kanssa arkisistakin asioista on alentunut ja etta esi-
merkiksi lounailla yritetddn puhua asioista, mista ei ehditd muuten keskustella. Kehitta-
mista tyoskentelysséa ja tyoparien valilla siis tapahtuu, vaikka osapuolet eivat sitd aina itse

huomaa.

Vaikka tyoskentelytapoja ei ole kauheasti kehitetty, silti haastateltavilla 16ytyi asioita, joita
he haluaisivat tyoparitydskentelyssa kehittaa. Yksi asia, joka nousi esiin, oli ettd hyvasta
vuorovaikuttamisesta pitdisi pitaa kiinni ja muistaa keskustella tyéparin kanssa asioista,
silloin kun tuntuu silta, etta asioista pitaa keskustella. Silla mikali keskustelua ei synny, ei
mikaan mydskaan muutu tai kehity. Kehittdmisen kohteeksi mainittiin myds, etta tydparien
valilla voisi olla enemman viikoittaisia tapaamisia. Nailla tapaamisilla pystyttaisiin kartoitta-
maan viikon tydtehtavia, selvittaa tyoparin tydtilannetta ja tehostaa tydparitydskentelya.
Haastatteluissa nousi esille myds, etta tydparityoskentelya pidetddn hiukan vanhanaikai-
sena ty6tapana ja pohdittiin vaihtoehtoisena tyétapana esimerkiksi assistenttitimeja. Ny-
kyaan nuoremmat juristit eivat tarvitse assistenttia samalla tavalla kuin vaikka kymmenen
vuotta sitten ja henkilokohtaisista assistenteista on siirretty siihen, etté asiat hoidetaan
itse. Tasta syysta koettiin, etta tyoparitydskentely olisi vanhentunut tyétapana ja koettiin
ettd rajaamalla ty6tehtavid tarkemmin voitaisiin kehittaa tydskentelya. Tyoparitydskentelyn
kehittdmiseen ehdotettiin myods sitd, etté voitaisiin tarjota tukea ja apua tyopareille, jotta he
voisivat kehittaa tyoparityoskentelydan ja tehda siitd tehokasta esimerkiksi tyoparitydsken-

telyyn keskittyvien luentojen avulla.
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Ongelmatilanteita ei ole tullut viela paljoa vastaan ja mikéali tallaisia oli tullut vastaan, oli ne
paaasiassa hoidettu keskustelemalla ja miettimalla mit seuraavalla kerralla tehd&én pa-
remmin. Ongelmatilanteet ovat yleensa johtuneet huonosta viestinnasta. Haastateltavat,
joille ei viela ongelmatilanteita ole tydparien kanssa ilmennyt, kertoivat etta ratkaisisivat
silti mahdolliset ongelmatilanteet keskustelemalla tyéparin kanssa. Viestinta ja vuorovai-

kutus koettiin tarkeiksi asioiksi ongelmatilanteiden ratkaisemisessa.

6.5 TyoOparitydoskentelyn tehokkuus ja tuottavuus

Haastatteluiden viimeisesséa osassa halusin selvittda mita mielté assistentit ovat tyopari-
tydskentelysta tybtapana, tullaanko tydparitydskentelysta luopumaan asianajotoimistoissa
jossain vaiheessa, edistaako tyoparitydskentely tydtapana yrityksen tuottavuutta, vaikut-
taako tyoparitydskentely yrityksen tehokkuuteen ja onko tydparitydskentely heidan mieles-
tansa tehokasta. Aikaisempien kysymysten yhteydessa tyoparitydskentelyn tehokkuus tuli
useasti ilmi ja tehokkuuteen liittyvissa kysymyksissa tama ajatus sailyi vahvasti mukana.

Muutaman kysymyksen kohdalla vastaukset olivat hyvin eriavia.

Siihen miksi asianajotoimistoissa kaytetaan tyoparitydskentelya tyétapana, jakoi jonkin
verran mielipiteitd. Osa haastateltavista koki, ettéa tyoparitydoskentely helpottaa tydn orga-
nisointia ja ettd se on tehokkain tapa jakaa t6ita asianajotoimistoissa. Tydtavan tehokkuus
tuli esiin useasti ja my0s se, ettd ajateltiin sen olevan vain kaikista helpoin ja selkein tapa
tehda t6ita. Koettiin myds tarkeaksi, etta juristeilla on oma ensimmainen kontakti, jolta saa
tarvittaessa tukea ja apua. Osa koki kuitenkin tydparitydskentelyn hiukan vanhoillisena
ty6tapana, silloin kun assistentin ja juristin valinen tydsuhde oli hierakisempi, eika sita niin-
k&aan pidetty tasa-arvoisena tyoparitytskentelyna. Mutta koska juristit haluavat henkilokoh-
taista palvelua, nahtiin, etta tydparitydskentely tydtapana mahdollistaa sen kaikista parhai-

ten.

Kysyin haastateltavilta, jos he uskovat, etta tyoparityoskentelysta tyétapana luovutaan asi-
anajotoimistoissa jossain vaiheessa. Haastateltavien vastaukset olivat hyvin samankaltai-
sia. Suurin osa haastateltavista oli sitd mielta, etta tyéparitydskentelysta luovutaan jossain
vaiheessa ainakin osittain. Ty6paritydskentelyn sijasta mainittiin uudeksi tyotavaksi "as-
sistenttipooleihin” siirtyminen. "Assistenttipooleilla” tarkoitetaan tyn jarjestamista, niin
ettd ei ole enda perinteisid tydpareja vaan assistentti tiimit hoitavat juristien antamia tehta-
via, valittamatta siita kuka juristi asiaa pyytaa, silla tyopareja ei en&é ole. Haastateltavat
kokivat, ettd naihin “pooleihin” siirtymalla yritetaan tasapainottaa tydmaaria ja kaikki as-
sistentit oppisivat tekem&an kaikkien kanssa toita. "Assistenttipooleilla” varmistettaisiin

myds sitd, ettd assistenttiapua olisi aina tarjolla. Ty6tavan muuttamisen vaikuttaa my6s
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haastateltavien mukaan se, ettd nuoret tyontekijat ovat omatoimisempia ja tekevat asioita
itse ja assistenttia ei tarvita enda yhta perinteisessa mielessé kuin esimerkiksi 15 vuotta
sitten. Osa haastateltavista ajattele kuitenkin, etta ty6paritydskentelysta ei tulla luopu-
maan, silla koetaan, etta tyoparitydskentely on tarked osa tydn sujuvuudessa asianajotoi-

mistoissa.

Tutkimuksen tavoitteena on myds selvittaa kuinka tyoparitydskentely vaikuttaa yrityksen
tehokkuuteen ja tuottavuuteen. Suurin osa haastateltavista oli sitd mielta, etta tyoparityos-
kentely vaikuttaa yrityksen tehokkuuteen positiivisella tavalla. Asiaa perusteltiin muun mu-
assa silla, etta tyon jakaminen on tehokasta tyoparien valilla ja tehtavia voidaan jakaa te-
hokkaasti osaamisalueiden mukaan. Tydparitydskentelyn tehokkuus nahtiin myds siina
mielessa, ettd on tehokkaampaa, kun tuttu pari tekee tydtehtavan, kuin se ettéa aina joku
uusi henkild tekisi tehtavan. Osa haastateltavissa koki kuitenkin, etta tydparityéskentely ei
ole tehokkain tapa tehda t6ité, ainakaan assistentin nakokulmasta. Juristin nakokulmasta
katsottuna tyoparitydskentely on kuitenkin helpoin ja tehokkain tapa juristille jarjestaa tyo.
Kysyin myds haastateltavilta, miksi heidan mielestdén tyoparitydskentely tydtapana on te-
hokasta tai miksi ei. Tahankin vastaukseksi tuli se, ettd tyoparitydskentely on tehokasta
juristin ndkokulmasta, silla silloin he tietavat keneen ottavat yhteyttd, kun tarvitsevat apua.
Ty6paritydskentely néhtiin tehokkaana tydtapana myos siksi, ettd kun tiedetaan toisten
ty6tavat, on tyot helpompi tehdé tehokkaasti. Kun tuntee toisen, tytavat vahenee tausta-
tydn tarve ja on nopeampaa hoitaa asiat niin kuin tyopari odottaa asian tehtavan. Haastat-
teluissa kavi myos ilmi, etta tydparitydskentely ei valttamatta ole tehokkain tydskentely-
tapa, koska tyot voivat jakautua todella epatasaisesti ja silloin kun on paljon Kiireita ei as-
sistentti valttamatta ehdi tehda kaikkea ja se heikentaa tyoparitydskentelyn tehokkuutta.
Siihen etta edistaako tydparitydskentely yrityksen tuottavuutta, ei oikein osattu suoraan
vastata. Haastateltavien vastaukset perustuivat pitkalti siihen, etta mitd he uskovat, mutta
kukaan ei oikein varmuudella osannut sanoa tai selittdd kuinka tydparityoskentely vaikut-
taa yrityksen tuottavuuteen. Haastateltavat uskoivat, etta oikein resursoituna tyéparityds-
kentely vaikuttaa yrityksen tuottavuuteen positiivisella tavalla. Koettiin myds, etté hyvat ja
toimivat tyOparit ovat tehokkaita ja talla tavoin edistdd myos tuottavuutta. My6s tydparien
pitkaaikainen yhteistyd nahtiin tassa tarke&na. Tuottavuutta edistavind asioina mainittiin
myds, etta koetaan laskuttamisen sujuvan tehokkaasti tyoparitydskentelyssé ja kun tyota-
pana on tyOparitydskentely, tyot tulee silloin myos oikeasti tehtya, mika vaikuttaa myos
tuottavuuteen. Yhtena asiana nostettiin ylos myds sellainen pointti, ettd moni assistentti
tekee my0s tyoparityoskentelyn ohella asiakkaalta laskutettavaa ty6ta. Silla tavoin myods
assistenttien panos nakyy yrityksen tuottavuudessa, kun paasee tekemaan tyotehtavia

mitk& tuovat suoraan rahaa sisaan yritykseen, eik& niihin tarvitse tuhlata juristien aikaa. Eli
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assistentti vaikuttaa tuottavuuteen muullakin tavalla kuin pelkastaén tehokkaan tyopari-

tydskentelyn kautta.

Viimeiseksi kysyin haastateltavilta ovatko he itse tyytyvaisia tydparityoskentelyyn tytta-
pana. Suurin osa haastateltavista on ollut tyytyvaisia tyoparitydskentelyyn tydtapana ja
osa on ollut osittain tyytyvaisid. Koetaan, ettéa asianajoalalla tyoparitytskentely on tarkeaa
ja tydtapaan ollaan tyytyvaisia. TyOparitydskentelyssa arvostettiin erityisesti sita, kun oppii
tuntemaan omat tydparinsa ja kehittyy toimiva tydsuhde. Vain osittain tyoparitydskente-
lyyn tyytyvaiset haastateltavat perustelivat mielipidettadn niin, etta jos jokaisella assisten-
tilla olisi omat vastuualueet, niin ty6tehtavatkin olisivat mielekkddmpia. Mutta oltiin sita
mieltd, etta niin pitkdan, kun sitéa ei saada toimimaan, niin tydparitytskentely on toimivin

tyOtapa.

29



7 Pohdinta

Tassé luvussa ensimmaiseksi vedan yhteen tutkimuksen tuloksia ja pohdin kuinka tulok-
set vastaavat tutkimuskysymyksiin. Taméan jalkeen pohdin tarkemmin tuloksia peilaten
niité esittelemaani teoriapohjaan ja tekemalla niista johtopaatoksia. Johtopaatdsten ja tu-
losten tarkastelun jalkeen arvioin tdmén tutkimuksen luotettavuutta ja viimeiseksi arvioin

viela omaa oppimistani sekd koko opinnaytetydprosessia.

7.1 Tulosten yhteenveto

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa asianajotoimistoissa tyéskentelevien assis-
tenttien kokemuksia siitd, kuinka ty6paritydskentelya tulisi kehittaa asianajotoimistoissa.
Vaikka tutkimus perustuukin pieneen otokseen, voidaan haastatteluiden perusteella silti
todeta se, etta haastateltavat pitivat tydparitydskentelyn kehittdmista erittain tarkeana,
mutta tyoparitydskentelya ei ole oikeastaan ollenkaan kehitetty tydparien kanssa. Tyos-
kentelya on jatkettu lahes poikkeuksetta samalla tavalla kuin edellinenkin assistentti on.
Haastatteluissa nousi kuitenkin ilmi, etta ty6tapoja kehitettaisiin, mikali siihen on tarve.
Konkreettisia esimerkkeja tyoparitydskentelyn kehittdmisesta ei oikeastaan ilmennyt. Tu-
losten perusteella voidaan sanoa, etta tydparitydskentelya ei olla suoraan kehitetty, mutta

sita kehitettaisiin, mikali tilanne sita vaatisi.

Taman tutkimuksen avulla halusin my6s selvittaa sitd, mitké ovat tyoparitydoskentelyn vah-
vuudet ja heikkoudet seka vaikuttaako tyOparitytskentely asianajotoimiston tehokkuuteen
ja tuottavuuteen. Tyoparitydskentelyn vahvuuksista oltiin hyvin yhtenaista mielta. Selkeim-
pana vahvuutena haastateltavat pitivat sita, etta oppii tuntemaan oman tyoparinsa ja ta-
man tybtavat hyvin seké tyoparin valille muodostuva luottamus. TyOparitydskentelyn heik-
koudet taas jakoivat jonkin verran mielipiteita, mutta haastatteluiden perusteella voidaan
sanoa, etta yhdeksi selkeaksi heikkoudeksi nousi se, etta kun tydskennellaén tyopareissa,
niin tydparin assistentti on ainoa, jolla on kokonaiskuva tyétilanteesta ja kaikesta tydpariin
liittyvasta. Tama esimerkiksi vaikeuttaa muiden assistenttien mahdollisuutta toimia sijai-
sena ja tarjota apua. Tyoparityoskentelyn tehokkuus ilmeni monesti haastatteluiden eri
vaiheissa, niinpa haastatteluiden perusteella voidaan sanoa, etta tydparitydskentely vai-
kuttaa organisaation tehokkuuteen positiivisesti, se helpottaa tyon organisointia ja on te-
hokkain tapa jakaa t6itd asianajotoimistoissa. Haastatteluissa tulleiden vastausten perus-
teella on kuitenkin vaikea arvioida sita vaikuttaako tytparitydskentely organisaation tuotta-
vuuteen. Vastaukset olivat lahinna arvioita siitd, etta tydparitydskentely todennékdisesti
vaikuttaa yrityksen tuottavuuteen positiivisella tavalla, jos tydparit ovat tehokkaita ja kun

tyo resursoidaan oikein.
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Haastatteluiden avulla halusin my0s kartoittaa sité, millaista tydparitydskentely on assis-
tenttien kokemusten mukaan kaytdnndssa ja miksi haastateltavien mielesté asianajotoi-
mistoissa tydskennellaan tydpareissa. Haastateltavat ovat olleet tyoparitydskentelyyn joko
tyytyvaisia tai osittain tyytyvaisia. Haastatteluiden perusteella voidaan myos todeta, etta
oma rooli ja omat ty6tehtavat tyoparitydskentelyssa koettiin selkeiksi, mutta tydskentelyta-
vat ja tehtavien vaativuus riippuu taysin tyéparista. Haastatteluissa myds yksi tarkea huo-
mio oli se, ettéd haastateltavat eivat kuitenkaan kokeneet olevansa tasavertaisia tyopa-
riensa kanssa ja etta tyoparin tydé menee aina oman tyon edelle. Se miksi asianajotoimis-
toissa kaytetaan tydparityoskentelya tyétapana, jakoi jonkin verran mielipiteitd. Tulosten
perusteella voidaan kuitenkin todeta, etta tyoparitydskentelyd pidetaan hiukan vanhoilli-
sena tyGtapana, mutta se on kuitenkin kaikista tehokkain ja selkein tapa tehda seka orga-

nisoida ty0ta asianajotoimistoissa.

7.2 Johtopaattkset

Haastatteluiden perusteella oli mielenkiintoista huomata, etté vaikka haastateltavat tyos-
kentelevat eri asianajotoimistoissa erilaisten tyoparien kanssa oli heidan vastauksissaan
silti paljon yhtendisyyksia. Myds haastateltavien kokemukset olivat hyvin samanlaisia, riip-
pumatta tyokokemuksesta tai tyOparien maarasta. Tama yllatti minut, silla uskoin tata tut-
kimusta aloittaessani, etté eri pituinen tydkokemus tulisi vaikuttamaan haastateltavien
vastauksiin ja tekemaan niista erilaisia. Niin kuin aikaisemmin on todettu, tutkimus perus-
tuu pieneen otokseen, joten tutkimustuloksia ei voida yleistdd, mutta johtopaatoksia vas-

tusten perusteella pystytdan kuitenkin vetamaan.

Tyo6paritydskentelyn kehittdmisessa yhtena tarkeana asiana voidaan haastatteluiden pe-
rusteella nahda vuorovaikutus. Jappinen (2012, 25) mainitseekin, etta vuorovaikutus
yleensa mielletaan helpoksi ja arkiseksi asiaksi, joka vain tapahtuu automaattisesti ihmis-
ten valilla. Koska vuorovaikutusta tapahtuu tyéparien valilla jatkuvasti, unohdetaan etta
vuorovaikutusta tyoparien valilla tulisi jatkuvasti kehittaa ja reflektoida sen toimimista. On
helpompi keskittya sellaisten asioiden kehittamiseen, mita ei mielletd hyvin arkisiksi tai ta-
vallisiksi. Haastatteluissa ilmenikin, etta toimiva vuorovaikutus riippuu hyvin paljon tydpa-
rien valisesta kemiasta. Niin kuin Helander ja Seina (2007, 17) toteavat kirjassaan, etta
hyvaéan ja toimivaan tyéparitydskentelyyn ei voida pakottaa ketaan. Pakottaminen ei tue
toimivan tyoparitydskentelyn periaatteita ja henkilokemioiden toimivuutta ei pysty kukaan
maaraamaan. Toimivassa tyoparitydskentelyssa on siis yhteisen paamaaran ja tavoitteen
liséksi toisesta pitamista. Haastatteluissa vuorovaikutus, yhdessa tehokkuuden kanssa,

nousi ylos teemana useasti ja eri kysymysten kohdalla. Tasta syysta voidaan todeta, etta
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assistentin ja juristin valisessa tytparitydskentelyssa vuorovaikutus vaatii jatkuvaa kehi-
tystd, eikd sen kehittdmisen tarkeyttd kannata aliarvioida. Vuorovaikutusta ei tulisi mieltd&
vain tavalliseksi ja jatkuvasti tapahtuvaksi asiaksi, vaan on muistettava aika ajoin tarkas-
tella myds sen toimivuutta kaiken muun lisaksi. (Helander & Seiné 2007, 17; Jappinen
2012, 25.)

Kun tarkastellaan ty6paritydskentelya Jappisen (2012, 45) kehittaman tydyhteison kehitta-
misen 10 avaimen kautta, eli TenKeys-mallin, voidaan taman tutkimuksen perusteella to-
deta, ettd vuorovaikutus, asiantuntijuus, vastuunotto, luottamukselle rakentuva kontrolli ja
oman toiminnan arviointi ovat tydparityoskentelyn kehittamisen tarkeimmat avaimet. Niin
kuin aikaisemmin on jo todettu, vuorovaikutus on tydparityoskentelyssé ja sen kehittami-
sessa tarke&a. Dialogi on yksi vuorovaikutuksen véline, jonka kautta voidaan jakaa k&si-
tyksid, ymmarrysta ja paikallistamaan tietdmyksen eri alueita. Dialogi on enemman kuin
vain kasvokkain kaytavaa keskustelua. Dialogia kdyddan myos esimerkiksi puhelimella ja
séhkopostilla kommunikoiden. Hyvéalla dialogilla tydparit antavat toisilleen aikaa, huomiota
ja kunnioitusta. Tydparien tulisi muistaa keskustella saanndllisesti tydn ydinkysymyksista
ja sen tulisi olla osa tyGparin jatkuvaa itsearviointia ja kehitysta. Haastatteluissa avoin kes-
kustelu ja viestinta tulivat useasti esiin. Haastateltavat painottivatkin, ettéa tyoparitydosken-
telyssé on keskustelemisesta pidettava tiukasti kiinni, silla mikali keskustelua ei synny ei
mikaan mydskaan muutu tai kehity. Helander ja Seina (2007, 21) mainitsevatkin, etta tyo-
parien valisen keskustelun tulisi antaa molemmille osapuolille jotain sellaista mistd mo-
lemmat hy6tyvat ja saavat jotain toisiltaan. Keskusteleminen tyoparien valilla pakottaa
synnyttamaan tydpareissa ajatuksia ja ottamaan huomioon tydparin ndkodkulmia. Haastat-
teluista ilmeni myds, etta viestinta ja vuorovaikutus ovat avainasemassa ongelmatilantei-
den ratkaisemissa. Nain ollen toimiva dialogi on toimivassa tydparitydskentelyssa erittain
tarkea palanen. (Helander & Seina 2007, 21; Jappinen 2012, 57-58.)

Kun jatketaan TenKeys-mallin tarkastelua tydparitytskentelyn nakékulmasta, voidaan ta-
man tutkimuksen perusteella todeta, ettd my6s asiantuntijuus ja vastuunotto ovat tydpari-
tyoskentelyn kannalta tarkeita kehittdmisen avaimia. Kaikki haastateltavat olivat sita
mieltd, ettéd heiddn oma osaamisensa tukee tyoparitydskentelyd. Koettiin ettd oma asian-
tuntijuus on tyoparitytskentelya edesauttavaa, mutta etta ei olla tasa-arvoisia oman tyopa-
rin kanssa. Haastatteluiden perusteella on siis positiivista huomata, ettd omaa asiantunti-
juutta pidetaan tarkeand, vaikka ei koetakkaan olevan tasa-arvoisia tyoparin kanssa. Kai-
kissa yhteistissa ja organisaatioissa on omanlaista asiantuntijuutta, koska jokainen yhtei-
sOn jasen on asiantuntija vahintaankin omalla alueellaan. TAma patee myfds asianajotoi-
mistoissa assistentin ja juristin valisessa tyoparityoskentelyssa. Molemmilla tyoparin osa-

puolilla on oma asiantuntijuuden alueensa ja asiantuntijuutta jaetaan tyon edistamisen
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vuoksi avoimesti, silld asiantuntijuuden jakaminen on seka saamista etta antamista. Niin
kuin teoriaosuudessa on mainittu, on kuitenkin tarkeda pitd& mielessa, etta tulevaisuu-
dessa pelkkd oma asiantuntijuus ei tule riittdmaan. Tulevaisuudessa tiedon maara lisdan-
tyy ja se muuttuu yha vaikeammaksi. Tulevaisuudessa tullaan vaatimaan laaja-alaista am-
matinhallintaa eikd endé pelkkéa substanssi- ja erikoisosaaminen riita. Vuorovaikutus-, tyo-
pari-, ja ryhmatyotaidot ja kyky oppia uusia asioita korostuvat tulevaisuudessa tyssa ja
osaamisessa. (Helander & Seind 2007, 11; Jappinen 2012, 29-30.)

Tyo6paritydskentelyssa henkilékohtainen vastuu on suuri ja esimerkiksi tiimitydskentelyssa
on henkilékohtaista vastuuta helpompi pakoilla kuin tydparitydskentelyssa. Jappinen
(2012, 35) kertookin vastuunoton olevan yksi haastavimmista avaimista. Vastuunotto ei
yleensa ole suosittua ja sita halutaan vain ottaa silloin kun vastuunotto liittyy valittomasti
omiin ty6tehtaviin. Vastuunoton tulisi kuitenkin ylettyd kauemmas, myods omien tyotehta-
vien ulkopuolelle. Assistentin ja juristin valisessa tyoparityoskentelyssa vastuualueet nah-
tiin selvdn&. Assistentti hoitaa kdytannon asiat ja juristi substanssin. Vaikka vastuualueet
ovat hyvin selvat tyopareille, voidaan tassa paatya helposti tilanteeseen, jossa tydparit ot-
tavat vastuuta vain omista tyotehtavistaan. Niin kuin aikaisemmin mainittiin, tulisi vastuun-
oton ylettyd myOs omien tyotehtavien yli. Tyoparien tulisi siis muistaa tarkastella tata ajoit-
tain ja kehittdd omaa suhtautumista ja tapaa ottaa vastuuta tyoparitydssa. Haastatteluissa
kavi kuitenkin ilmi, etta haastateltavat ovat huomanneet, ettd oma vastuunkanto on kasva-
nut ja kehittynyt tyéparitydéskentelyn aikana. Laajempi vastuunotto voi olla raskasta ja vas-
tuunotto vaikeissa tilanteissa voi myds olla todella haasteellista, kun oma mukavuusalue
ylittyy. Haastatteluissa tulikin ilmi, etta tyoparitydskentelyssa omavastuu on paljon suu-
rempi kuin esimerkiksi tiimityoskentelyssa. Tyoparitydskentelyssakin tulee siis muistaa,
ettd vastuunoton pitdisi olla perusteltua ja tasapuolista, ei riitd, etta vain toinen ottaa
enemman vastuuta, vaan molempien on sita otettava ja oikeissa kohdissa. Silla mikali
vastuunotto ei ole jatkuvaa ja riittdvaa, ei tyoparitydskentely pysty koskaan kehittymaan

toimivimpaan muotoonsa. (Helander & Seina 2007, 17; Jappinen 2012, 35-36)

Haastatteluissa tyoparitydskentelyn vahvuudeksi nimettiin useasti tydparien valille syntyva
luottamus. Luottamuksen luominen ei ole nopea prosessi vaan se vaatii aikaa. TenKeys-
mallissa, yksi avaimista on luottamukselle rakentuva kontrolli. Oli positiivista huomata, etta
haastateltavat kokivat, ettd heidan tydparitydskentelyssansa luottamus toimii talla hetkella
hyvin. Jappinen (2012, 40) méaarittelee luottamukselle rakentuvan kontrollin, niin etta luot-
tamuksen ja kontrollin valilla vallitsee tasapaino, jolloin tydparit pystyvat ymmartamaan,
mika kuuluu itselleen, mika toiselle ja mika taas tyoparille yhdessa. Yhteisdssa ei ole tar-
koitus kontrolloida kaikkea, vaan on pystyttava luottaa tietyissa asioissa muihin. Tydpari-
tyoskentelyssa on tarkeda pystya luottamaan siihen, etta toinen hoitaa oman osansa ja
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ettd molemmat tekevét toita yhteisen onnistumisen hyvaksi. Haastatteluiden perusteilla
voidaankin sanoa, etté vaikka tassa tutkimuksessa lahdettiin etsimaan asioita, kuinka tyo-
paritydskentelya voitaisiin kehittda, niin luottamus tydparien valilla on talla hetkella sel-
laista mika koetaan jo toimivaksi. On kuitenkin muistettava, etta asioita tulee jatkuvasti ke-
hittaa, silla tavat tydn tekemiseen muuttuvat koko ajan. Luottamuksen lisdksi oman toimin-
nan arviointi on tyoparistydskentelyn kehittdmisessa erittdin tarkeaa. llman oman toimin-
nan arviointia ei kehittdmista tapahdu. Haastatteluissa ilmeni, etta ty6parit eivat ole juuri-
kaan kehittdneet omaa tyoparitydskentelyaén. Useasti on vain jatkettu samalla tavalla
kuin edellinen assistentti tai tytéskennelty vain niilla tavoilla mitd on aiemmin opittu. Tasta
voidaan siis paatella, ettd oman toiminnan arviointia ei ole tehty niin usein kuin sité olisi
vaadittu ja on vain luotettu siihen, ettd se mita on aina tehty, toimii vielakin. Oman toimin-
nan arviointi liittyy vahvasti vastuunottoon. Mikali yhteison jasenet arvioivat sdannollisesti
ja rehellisesti omaa toimintaansa seka osuuttaan yhteisoéllisyyden kasvuun liittyen, kehittyy
myds yhteison toiminta méaariteltyyn suuntaan. Haastateltavat mainitsivat, ettd mikali uusia
tilanteita tai asioita tulee, kehitetd&n niihin sitten uudet toimintatavat yhdessa ja mietitaan,
mik& on toimivinta tyéparin tydskentelyn kannalta. Jappinen (2012, 41-42) kertookin, etta
isoissa muutostilanteissa tarvitaan syvallista ja suurempaa oman toiminnan arviointia, kun
taas pienemmissé arkisissa tapahtumissa pienimuotoinen tarkistus on riittdva. Voidaan
siis tulosten perusteella todeta, ettd haastateltavat ymmartavat sen, etté uusissa tilan-
teissa syvallisempi oman toiminnan arviointi on tarkeaa, mutta on ehka kuitenkin unoh-
dettu arvioida omaa toimintaa pienemmissa ja arkisissa asioissa. Jos oman toiminnan ar-
viointi saataisiin osaksi tydparin arkista toimintaa, voitaisiin tyoparitytskentelya todenna-

koisesti kehittéda vielakin toimivammaksi. (Jappinen 2012, 40-42; Tyo6terveyslaitos 2019.)

Yhtena tutkimuskysymyksena tassa tutkimuksessa oli, ettd mitk& ovat tydparitydskentelyn
vahvuudet ja heikkoudet. Tydparitydskentelyn yhtena vahvuutena mainittiinkin jo luotta-
mus. Haastatteluiden perusteilla voidaan myos todeta, etta tydparitydoskentelyn suurim-
pina vahvuuksina néhtiin luottamuksen liséksi myds oman parin kanssa tiivis tydskentely,
hyvan tydsuhteen kehittdminen, kommunikaation ja vuorovaikutuksen helpottuminen tutun
ihmisen kanssa. Tyoparitydskentelyn suurimmaksi hyddyksi koettiin tydnteon sujuvuus ja
tehokkuus. Tasséa onkin mielestani assistentin ja juristin valisen tyoparitydskentelyn hie-
nous, kun tyd pystytdan tydparitydskentelyn avulla organisoimaan tehokkaasti, helpotta-
maan toisen tyttaakkaa ja edistamaan tyon teon sujuvuutta. Tyoparitydoskentelyn heik-
kouksiksi voidaan méaaritella haastatteluiden perusteella henkilokemioiden toimimatto-
muus, assistentin korvaamattomuus tai poissaolo, vaikeus ennakoida ty6tehtavia ja tyopa-
rin haastava tavoittaminen kiireiden keskelld seka epatasaiset tydméaarat. Niin kuin aiem-

min on mainittu, tydparitydoskentelyssa on yhteisen pddmaaran ja tavoitteen lisaksi myos
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paljon pitamistéa. TyOparitydoskentelyyn ei voida pakottaa ketaén, mutta asianajotoimis-
toissa on usein vaikea itse vaikuttaa siihen kenet tydparikseen saa. Se etta henkilokemiat
toimivat on siis taysin sattumaa. Joissain tilanteissa varmasti arvioidaan, etta kuka sopisi
ja kenenkin tydpariksi, mutta uskon tata tapahtuvan ihan lilan vahan. Olisi siis tarkeaa,
ettd kun asianajotoimistoissa muodostetaan tydpareja, keskityttaisiin tarkemmin siihen,
millaiset ihmiset muodostaisivat hyvia tyopareja. Talla tavoin pystyttaisiin kehittdmaan ja
tehostamaan tyOparitydskentelyd. Assistentin korvaamattomuudella tarkoitetaan sitd, etta
kun tydskennelldan tyépareissa, niin assistentti on yleensa se, joka tietaa tyoparin asioista
ja tydtavoista parhaiten ja esimerkiksi poissaolon sattuessa on muiden assistenttien vai-
kea paikata tybparissa assistentin roolia. TAma on mielestéani tydparityoskentelyn suurin
heikkous, johon voi olla vaikeampi puuttua. Ty6tapana tydparitydskentely on laheisempaa
ja intensiivisemp&a kuin esimerkiksi tiimitydskentely. Helander ja Seina (2007, 17) esitta-
vatkin kirjassaan kysymyksen, etta eristaydytaanko tydparitydoskentelyssé muusta yhtei-
sosta? Mielestani tahan liittyy nimenomaan vahvasti oman tyoparin korvaamattomuus.
Mielestani on tyOparin ja yksilon omalla vastuulla pystya jakamaan omia tyOtapojaan tii-
miensa kanssa. Asianajotoimistoissa assistentit useasti tyoskentelevat myos assistentti
tiimeissa ja mielestani assistentilla itsellaan on suuri vastuu siiné, ettéa jakaa tietoa myos
oman assistenttitiminsa kanssa, siitd kuinka tdma tyopariensa kanssa tyoskentelee. Talla
tavoin tiimin on helpompi tukea tydparitydskentelya ja olla avuksi poissaolo tilanteissa.
Tiedonjakaminen on organisaatioissa tarkeaa ja se pitaisi my6s muistaa tassékin tapauk-
sessa. (Helander & Seina 2007, 17 & 21.)

Miksi asianajotoimistoissa tyoskennellaan tyopareissa? Haastatteluiden perusteilla voi-
daan todeta, etta tydparitydskentely on tehokkain tapa organisoida t6ita asianajotoimis-
toissa. Tyoparitydskentely on helpoin ja selkein tapa tehda toita. Haastatteluissa nousi
kuitenkin ajatus siitd, etta tydparitydskentely on myds hiukan vanhoillinen ty6tapa, johtuen
entisestd sihteeri ja juristi asetelmasta. Ylipaataan assistentin tyonkuva ja rooli organisaa-
tioissa on muuttunut merkittavasti vuosikymmenien aikana. Mielestani tama ajatus tyota-
van vanhoillisuudesta oli erittéin hyva. Miksi asianajotoimistoissa on haluttu pitaa kiinni
tyOparityoskentelysta, vaikka assistentit nykyaan tekevat todella erilaisia tehtavia kuin en-
nen ja toimivat vahemman henkilokohtaisena assistenttina. Onko taté asiaa edes pohdittu,
vai onko vain jatkettu samalla menetelmalla kuin aina ennenkin. Joka tapauksessa, mie-
lestani tyoparityoskentely on kuitenkin saatu tyGtapana toimimaan asianajotoimistoissa
nykypaivanakin niin, etta se on tehokasta ja hyddyllistd organisaatiolle. Haastatteluissa
nousi tyOparitydskentelylle vaihtoehtoisia ty6tapoja, esimerkiksi "assistenttipoolissa” tyds-
kenteleminen. Haastateltavat olivat sita mielta, ettéa tyoparitydskentelysta tullaan asianajo-
toimistoissa luopumaan jossain vaiheessa ainakin osittain. Uskon, etta asianajotoimis-

toissa tunnustellaan ja kokeillaan vaihtoehtoisia tydtapoja organisoida tyota, esimerkiksi
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edella mainitut "assistenttipoolit”, mutta mielestani tydparitydskentely on vakiinnuttanut
paikkansa tyOtapana asianajotoimistoissa erittéin vahvasti, eika siitd mielestani tulla luo-

pumaan taysin todennékoisesti koskaan.

Viimeisena tutkimuskysymyksena tassa opinnaytetydssa oli, ettéa onko tyoparitydskentely
tehokas tapa organisoida ty6ta ja lisaako se yrityksen tuottavuutta. Mielestani taméan tutki-
muksen perusteella ja haastatteluista keréatyilla tiedoilla voidaan todeta, etta tydparityds-
kentely on tehokas tapa organisoida tydta asianajotoimistoissa ja se vaikuttaa organisaa-
tion tehokkuuteen positiivisella tavalla. Tata perusteltiin silla, etta tyén jakaminen on teho-
kasta, tyonteko on tehokkaampaa, kun tunnetaan jo toisen tydtavat ja etta tydtehtavat voi-
daan jakaa osaamisalueiden mukaan. Grénforsin (2010, 122-123) mukaan, organisaation
tehokkuuteen ja tuottavuuteen vaikuttaa organisaation kyky jarjestaa tyoprosessit jarke-
vasti, kykeneminen prosessien muuttamiseen tarpeen mukaan, ihmisten véliset hyvat
suhteet ja tdiden sujuvuus. Tehokkuus on yleensa helpompi havaita kaytanndssé kuin
maaritella ja yleensé tehokkuus on helpointa havaita, kun se puuttuu yrityksista kokonaan.
Taman perusteella, voin todeta, etta tyoparitytskentely vaikuttaa asianajotoimistoiden te-
hokkuuteen, silla haastateltavat ovat pystyneet sitd omien kokemuksiensa kautta havain-
noimaan toimistoissa. Asianajotoimistoissa tehokkuuden mittaaminen saattaa olla vai-
keaa, silla myytava tuote on kaytannossa tietoa. Teoriaosuudessa esiteltiin Ed Batistan
(2008) tutkimat peruselementit mitk& vaikuttavat organisaation tehokkuuteen ja yksi tehok-
kuuteen vaikuttavista peruselementeista oli ihmiset. Mielestéani asianajotoimistoissa ihmi-
set ovat yksi suurimmista tehokkuuteen vaikuttavista elementeista ja koska ihmiset muo-
dostavat toimistoissa toimivat tydparit, niin myds toimiva tyoparitydskentely vaikuttaa yri-
tyksen tehokkuuteen. Haastatteluissa nousi kuitenkin ajatus siita, etta tyoparityoskentely
on tehokasta juristin ndkdkulmasta, mutta ei valttamatta assistentin nakékulmasta. Tama
mielestani viestii siitd, ettd asianajotoimistoissa assistentin ja juristin valisessa tyoparityos-
kentelyssa assistentit eivat koe olevansa tasa-arvoisa juristien kanssa, joten tydparityds-
kentelyn tehokkuutta ja hyottyja ei valttamatta aina osata sen takia nahda. (Gronfors 2010,
122-123.)

Se lisaako tydparitydskentely yrityksen tuottavuutta on mielesténi hankalampi todeta ta-
man tutkimuksen perusteella, koska haastatteluissa kavi ilmi, ettéa tuottavuutta oli haasta-
teltavien mielesta hankalampi arvioida ja tahan liittyvat vastaukset perustuivat enneminkin
haastateltavien omiin uskomuksiin. Grénfors (2010, 120) mainitseekin kirjassaan, etta te-
hokkuuden mittaaminen koetaan organisaatioissa yleensa helpommaksi kuin tuottavuu-
den. Nain ollen haastatteluista ilmenneet huomiot tuottavuuden arvioinnin vaikeudesta

ovat oikeutettuja. Gronfors (2010, 119-120) toteaa kirjassaan, ettd tuottamattomia asioita
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voidaan tehda hyvin tehokkaasti, mutta useimmiten hyva tuottavuus vaatii tehokasta ta-
paa toimia. Koska taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta tyoparitytskentely
vaikuttaa asianajotoimiston tehokkuuteen positiivisella tavalla ja ottaen huomioon edella
mainitun Grénforsin toteamuksen, niin voidaan paatella, ettd tyoparitydskentely todenna-
koisesti vaikuttaa my6s organisaation tuottavuuteen positiivisesti. Haastateltavat uskoivat,
etta oikein resursoituna, tyoparitydskentely vaikuttaa yrityksen tuottavuuteen positiivisella
tavalla. (Gronfors 2010, 119-120.)

7.3 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioimiseen ei ole olemassa yksiselitteisia oh-
jeita (Tuomi & Sarajarvi 2018, 163). Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta on hel-
pompi arvioida, koska siihen on vakiintunut luotettava arviointikriteeristd. Laadullisessa
tutkimuksessa kirjoittaja on hankalamassa asemassa, koska ratkaisu riippuu taysin siita,
kenen ja minka lahteen pohjalta kirjoittaja on tietopohjansa valinnut. Tasta johtuen laadul-

lisessa tutkimuksessa perustelut ovat erittain tarkedssa roolissa. (Kananen 2014, 145.)

Olen tassa tutkimuksessa avoimesti esitellyt ja perustellut tutkimusmenetelméan valinnan
ja milla perusteella haastateltavat on tahan tutkimukseen valittu. Olen liséksi raportoinut
siitd, kuinka tutkimus on toteutettu ja kuinka tietoa on kasitelty ja analysoitu. Edella mainit-
tuja seikkoja ja asioita voidaan siis pitaa tassa tapauksessa luotettavana. My0s haastatel-
lut henkilt on valittu tdhan tutkimukseen oikeilla perusteilla ja heidan vastauksiaan on k&-
sitelty luottamuksellisesti. Olen my0s tarkkaan harkinnut mitéa lahteita kaytan tutkimukseni
tietoperustana ja olen mielestani asian mukaisesti perustellut, miten kayttamani teoria tu-

kee tutkimukseni tuloksia uskottavasti.

On kuitenkin otettava huomioon, etta tama tutkimus perustuu hyvin pieneen otokseen, jo-
ten vastausten perusteella voidaan vetaa erindisia johtopaatoksia, mutta yleistyksia on
kuitenkin hankala vain naiden haastatteluiden perusteilla tehda. Tamé on otettu huomioon
johtopaatoksia tutkittaessa, mutta koska haastateltujen henkildiden vastukset olivat osit-
tain hyvinkin yhtendisia, niin haastatteluiden perusteella pystytdén johtopaatdksia tassa
tutkimuksessa myds tekemaan. Yhtenad haasteena tdssa opinnaytetydssa on saattanut
olla se, etta haastatellut henkil6t eivét ole vastanneet taysin kokemustensa mukaan, vaan
ehka hiukan sen mukaan mité esimerkiksi tydnantaja heiltd odottaisi. Uskon kuitenkin, etta
jokainen tahan tyéhon haastateltu henkild on vastannut kysymyksiin parhaansa mukaan ja
toiminut oman harkintakykynsa mukaisesti.
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7.4 Opinnaytetyoprosessi ja itsearviointi

Valitsin opinndytety® aiheeni sen perusteella, koska koin aiheen erittain kiinnostavaksi ja
tarpeelliseksi. Tyoparitydoskentelysta ei ole tehty kovin montaa opinnaytety6ta, eika varsin-
kaan assistentin ja juristin tyoparitydoskentelyn nakokulmasta, joten mielesténi télle tutki-
mukselle oli my6s tarve. Koska olen tydskennellyt asianajotoimistossa, ajattelin etta siita
kokemuksesta olisi myds hy6tya taman opinnaytetydn kirjoittamisessa. Kirjoittaessa tata
opinnaytety6téa olen oppinut paljon laadullisen tutkimuksen tekemisesta, tyoparitydskente-
lysta ja tydyhteisdn kehittamisesta. Koin tutkimuksen tekemisen ja aloittamisen aluksi han-
kalaksi, silla en ole aiemmin tehnyt laadullista tutkimusta tassa mitta kaavassa. Alun vai-
keuksien jalkeen paasin kuitenkin hyvin kiinni siitad mita tutkimukseni kasittelee, seké mita
kaikkea sen onnistuminen vaatii. Uskon kuitenkin, etta tasta opinnaytetydsta asianajotoi-

mistot voivat hyotya.

Mielestani tutkimukseni onnistui hyvin ja olen positiivisesti yllattynyt tuloksista, mitka haas-
tatteluiden avulla sain. Mielesténi valitsemani tutkimusmenetelmaét sopivat hyvin juuri ta-
han tutkimukseen. Sain tutkimustulosten kautta hyvin vastaukset tutkimuskysymyksiini,
seka tarkentaviin kysymyksiini. Oli mielenkiintoista huomata, miten samankaltaisia vas-
tauksia haastateltavilta tuli rippumatta tyokokemuksen maaréasta tai toimistosta missa
ovat toissa. Kuten olen kuitenkin aiemmin maininnut, tutkimuksen otos on kuitenkin hyvin
pieni, joten tuloksia ei oikeastaan voida tassa tapauksessa yleistaa. Mielestani minulla oli
juuri sopiva maara haastateltavia tassa tutkimuksessa ja tulosten keraaminen ja analy-
sointi onnistui helposti. Haastateltavia valittaessa onnistuin mielesténi valitsemaan hyvan
sekoituksen eri tybkokemuksen, ty6taustan ja toimiston omaavia ammattilaisia. Vaikka tu-
losten keraaminen onnistuikin kohtalaisen helposti, aluksi teoriapohjan valitseminen ja hy-
vien lahteiden I6ytaminen oli haasteellista. Loppujen lopuksi I16ysin mielestani tutkimuk-

selle hyvan teoriapohjan, jolla oli helppo tukea ja perustella tutkimuksen tuloksia.

Kuten aiemmin jo mainitsin, kaikista haasteellisimmaksi tdssa opinnaytetydssa koin laa-
dullisen tutkimuksen tekemisen. TAman haasteen onnistuin selvittdmaan tutkimalla kirjalli-
suutta liittyen laadullisen tutkimuksen tekemiseen ja tarkastelemalla erilaisia opinnayte-
t6ita. Toinen haaste, jonka kohtasin opinnaytety6ta kirjoittaessa, oli aiheen valitseminen.
Minulla oli mielesséni monia eri aiheita, joista voisin kirjoittaa, mutta mikéaén ei tuntunut
tarpeeksi mielenkiintoiselta. Loppujen lopuksi pdadyin tdhan aiheeseen, koska se heratti
minussa heti jotain ajatuksia ja halusin opinnayteyoni liittyvan ammattiini ja sen mahdolli-
seen kehittamiseen. Opinnaytetydprosessini alkoi syksylla 2018, samalla kun tein tyohar-
joitteluani. Opinnaytetydprosessi on venynyt hiukan alkuperaisesta suunnitelmasta, mutta

ei niin paljoa, etté se olisi venyttanyt opintojani tai siirtanyt valmistumista. Olen sita mielta,

38



ettd opinnaytetydprosessin venyminen ei hairinnyt tdman tyon tekemista tai vaikuttanut sii-
hen negatiivisesti, vaan itseasiassa se auttoi ja antoi minulle aikaa tehda tama tutkimus

parhaani mukaan.
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Liitteet

Haastattelu kysymykset

TyOparityoskentely

Kauanko olet tydskennellyt asianajoalalla?

Oletko tyoskennellyt jollain muullakin alalla?

Onko sinulla yksi tyopari tai useampi?

Kauanko olette tydskennelleet tyéparina?

Millaista ammatillista kehitysté olet huomannut tydparitydskentelyn aikana itses-
sasi?

Kuinka roolinne ovat jakautuneet? Esimerkiksi kuinka toimii roolien selkeys, vastuu
alueet?

Millaisia virallisia ja epavirallisia tapaamisia teilla on? Onko jonkinlaisia rutiineja?
Koetko olevasi tasavertainen tyoparisi kanssa?

Koetko saavasi tarpeeksi tukea ty6paritydskentelyssa esimieheltasi/tydpariltasi/tii-
miltasi?

Kuinka vuorovaikutus toteutuu tyéskentelyssanne?

Kuinka tarkeaa mielestasi vuorovaikutus on tyéskentelyssa ja miksi?

Tukevatko osaamisesi tyOparitydskentelyanne?

TyOparitydskentelyn vahvuudet
o Mitka ovat mielestasi tyoparitydskentelyn vahvuudet?
0 Mika on mielestasi suurin/tarkein hyoty tyoparitydskentelyssa
o Milla tavalla tyoparitydoskentely on mielestasi erilaista verrattuna tiimityos-
kentelyyn?
o Mitka asiat mielestasi toimivat tyoskentelyssénne hyvin?

Tyoparitydskentelyn heikkoudet
o Mita olet oppinut tyoparitydskentelysta?
o0 Mitka ovat mielestasi tyoparitydskentelyn heikkoudet?
o0 Mitka asiat eivat mielestasi toimi tydparitytskentelyssanne?

Tyodparitydskentelyn kehittdminen

o Miten olette kehittdneet tydparitydskentelyanne?
Kuinka tarkeaa mielestasi on kehittéaa tydskentelytapoja?
Mitk&a asiat naet tarkeimmiksi tyoparityoskentelyssa?
Kuinka kehittaisit tyoparitydskentelya?
Kuinka ratkaisette ongelma tilanteet?

O O0OO0O0

Tyoparitydskentelyn tehokkuus ja tuottavuus
o0 Miksi asianajotoimistoissa kaytetaan tyoparityoskentelya tybtapana?
o Vaikuttaako tyoparityoskentely yrityksen tehokkuuteen?
o Edistaako tyoparitydskentely yrityksen tuottavuutta?
o0 Luuletko etta tydparitydskentelysta luovutaan tyétapana jossain vaiheessa,
miksi?
Miksi tyOparitydoskentely on mielestési tehokasta? tai miksi ei ole?
o Oletko tyytyvainen tyoparitytskentelyyn tyétapana?

o
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