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Tyobeldama lapikay jatkuvaa muutosta, mutta viimeisten vuosien aikana muutosten vauhti on kiih-
tynyt. Ty0 teknologisoituu, tydnteon vauhti kiristyy ja globaalin pandemian myéta tydnteon
paikka on monilla aloilla vaihtunut toimistoilta erilaisiin hybriditydémalleihin. Tyonteon jatkuvasta
kehittdmisesta on tullut organisaatioille valttamattdmyys, jotta nykyisiin ja tulevaisuudessa mah-
dollisesti esiin tuleviin haasteisiin pystyttaisiin reagoimaan.

Taman opinnaytetyon tutkimus- ja kehittamistydn paatavoitteena oli osana laajempaa kehitta-
mishanketta selvittdad miten valtionhallinnon asiantuntijaorganisaatiossa avustavaa tietoty6ta te-
kevien henkildiden tyota tulisi kehittaa vastaamaan tydn muutokseen. Paatavoitteeseen paase-
miseksi opinnaytetydssa tutkittiin avustavaa tietotyota tekevien henkildiden kokemuksia tyossa
tapahtuneesta muutoksesta ja heidan oman osaamisensa muutos- ja kehittamistarpeita tydn
muutokseen vastaamiseksi. Taman lisaksi opinnaytetydssa selvitettiin tyonjaon, tydskentelyta-
pojen ja tyoprosessien kehittamismahdollisuuksia seka sita voisiko uusista teknologioista olla
apua avustavan tietotyon kehittdmisessa kohdeorganisaatiossa. Tutkimuksen teoreettinen viite-
kehys keskittyi myds naiden teemojen ymparille.

Opinnaytetyo toteutettiin toimintatutkimuksena, silla suoritettu tutkimus- ja kehittamisty®d liittyi
oleellisesti kdytanndn tydelamassa olevien haasteiden tiedostamiseen ja toiminnan kehittami-
seen. Kehittdmishanke ja opinnaytetydn toiminnallinen osuus suoritettiin elo-joulukuussa 2022.
Tutkimusvaiheessa suoritettiin puolistrukturoituja teemahaastatteluja kohdeorganisaation henki-
I6stolle; ryhmahaastatteluita johdolle, esihenkildille ja asiantuntijoille seka parihaastatteluita
avustavaa tietotyota tekeville henkildille. Naiden lisaksi toteutettiin koko organisaatiolle suun-
nattu kyselytutkimus. Tutkimusvaihetta seuranneessa kehittdmisvaiheessa toteutettiin kaksi tyo-
pajaa, joissa tutkimusvaiheessa esiin nousseita kehityskohteita tydstettiin yhdessa kohdeorgani-
saation henkildkunnan kanssa.

Tutkimus- ja kehittdmistyd mahdollisti kohdeorganisaation eri henkildstoryhmien ndkemysten
esiin saamisen kattavasti, paapainon ollessa kuitenkin avustavaa tietoty6ta tekevissa henki-
I6issa. Tutkimuksen tuloksista selvisi, ettd kohdeorganisaatiossa on monia hyvin toimivia kay-
tantoja ja toimintamalleja, mutta muun muassa avustavien henkildiden tyoprosessien selkeytta-
misessa, vuorovaikutuksessa seka vastuiden jakamisessa on kehitettdvaa. Tunnistetuille kehit-
tamiskohteille esitettiin ratkaisu- ja kehittdmisehdotuksia, joiden avulla avustavaa tietotyéta te-
kevien henkil6iden tyota voitaisiin kehittda vastaamaan paremmin tyossa tapahtuvaan muutok-
seen. Ratkaisu- ja kehittamisehdotuksissa otettiin huomioon se, ettd kohdeorganisaation kehit-
tamistyon tulisi olla avustavista henkildista Iahtdista ja heita osallistavaa, silla heilld on oman
tydnsa asiantuntijoina paras nakemys tydnsa sisalldista ja sen tekemisen tavoista. Kohdeorga-
nisaatiossa avustavaa tietotyota tekevien henkildiden tydnkuvaa ja ammatin arvostusta tulisikin
kehittaa, silla vaikka heidan tekemansa ty6 voi monesti olla nakymatonta, on se silti kohdeorga-
nisaation kokonaisvaltaisen toiminnan kannalta elintarkeata.
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1 Johdanto

Tama opinnaytety6 on osa avustavan tietotyon kehittdmishanketta, jonka toimeksiantajana toimi
Haaga-Helian TKI-projekti. Hanke toteutettiin yhteistydssad Haaga-Helian edustajien muodostaman
nelihenkisen projektiryhman ja kehittdmishankkeen kohteena olleen paakaupunkiseudulla sijaitse-
van valtionhallinnon asiantuntijaorganisaation edustajien kanssa. Tyon tarkoituksena on tutkia
avustavaa tietotyota tekevien henkildiden tydssa tapahtunutta muutosta ja I0ytaa kehitysehdotuk-
sia toiminnan parantamiseksi. Opinnaytetydn tutkimus- ja kehittamistyon aihealueina ovat valtion-
hallinnon asiantuntijaorganisaatiossa avustavaa tietotyota tekevien henkildiden tyotehtavat, tyds-
kentelytavat ja tyOprosessit, tydnjako sekd oman osaamisen vastaaminen tydelaman muutoksiin.
Opinnaytetyon tutkimus- ja kehittamistyon lahestymistavaksi valikoitui tdman perusteella toiminta-
tutkimus, silla tyo liittyy oleellisesti kaytanndn tyéelamassa olevien ongelmien tiedostamiseen ja

toiminnan kehittamiseen.

Viimeisten vuosikymmenien aikana globalisaation, informaatio- ja kommunikaatioteknologian, kil-
pailun seka tiedon ja osaamisen kasvun mydta Suomessa on muun maailman ohella alettu kiinnit-
tamaan enemman huomiota organisaatioiden eri yksildiden toimintaan seka verkostojen valiseen
innovatiivisuuteen (Salonen, Eloranta, Hautala & Kinos 2017, 18). Tydeldmassa tapahtuneiden
muutosten myéta myds tdman opinnaytetydn kohdeorganisaatio on tunnistanut tarpeen kehittaa
avustavaa tietoty6ta tekevien henkildiden tydskentelytapoja vastaamaan tyéssa tapahtunutta ja ta-
pahtuvaa muutosta. Kohdeorganisaation tuoreimmassa strategiajulkaisussa heidan toimintaansa
vaikuttaviksi asioiksi on nostettu muun muassa tieteen, teknologian ja talouden kehitys, tydén mur-
ros, globalisaatio, ilmastonmuutos seka eriarvoistuminen ja vaestonrakenteen muutos. Muutok-
seen reagoiminen on kohdeorganisaation kannalta tarkeata, jotta tdmanhetkisiin ja tulevaisuu-

dessa mahdollisesti esiin tuleviin haasteisiin pystyttaisiin vastaamaan nykyista paremmin.

Haaga-Helia sai kohdeorganisaatiolta tilauksen kehittdmishankkeen toteuttamiseksi elokuussa
2022. Toimin hankkeen ajan osana Haaga-Helian projektiryhmaa ja osallistuin kattavasti hankkeen
aikana suoritettuihin toimenpiteisiin. Kerron tarkemmin projektiryhman tyonjaosta ja omasta osuu-
destani hankkeessa luvussa 5 Tutkimus- ja kehittamisprosessi. Tyonjako ja vastuut tutkimus- ja
kehittamistyon eri vaiheissa ovat esitettyna tiivistetysti myos liitteessa 1. Projektiryhma vastasi koh-
deorganisaation tunnistamaan tyon kehittamisen tarpeeseen suorittamalla hankkeen aluksi kartoi-
tuksen kohdeorganisaation avustavien henkiloiden tyotehtavista, tyonjaosta ja tyoprosesseista
seka selvittamalla avustavan henkiloston osaamisen kehittamis- ja muutostarpeita. Kartoitus suori-
tettiin haastattelemalla laajasti kohdeorganisaation henkilostoa eri osastoilta seka suorittamalla ky-

selytutkimus, johon koko organisaation henkilékunnalla oli mahdollisuus vastata. Tutkimusvaiheen



perusteella I6ytyneille kehityskohteille projektiryhma pyrki I16ytamaan ratkaisuja tyopajatyoskente-

lyssa yhdessa kohdeorganisaation henkil6ston kanssa.

Taman opinnaytetyon keskiossa ovat avustavaa tietotyota tekevat henkilot ja heidan tyonsa kehit-
taminen. Olen itse tydskennellyt vastaavanlaisissa ty6tehtavissa hallinnon, myynnin ja talouden tu-
kitoimissa yli kymmenen vuoden ajan erilaisissa kansainvalisissa ja kotimaisissa yrityksissa. Tyo-
kokemukseni aikana olen kerannyt laajasti kokemusta ja ymmarrysta erilaisista hallinnollisista
avustavista tyotehtavista seka kokenut myds itse tydssa tapahtunutta muutosta. Tyokokemukses-
tani oli hydtya opinnaytetytta tehdessa, silla pystyin samaistumaan kohdehenkiléstdon ja heijasta-

maan omia kokemuksiani tutkimus- ja kehittamistydssa esiin nousseisiin asioihin.

Tybeldma on jatkuvassa muutostilassa, mutta 2019 alkanut COVID-19 pandemia kiihdytti muutosta
entisestdan. Monet, erityisesti tietotyota tekevat henkildt, siirtyivat suorittamaan tyotehtaviaan ko-
toa kasin ja tama aiheutti haasteita niin teknologisesti kuin tyohyvinvoinninkin saralla. Talla hetkella
monet tietotydlaiset elavat pandemian jalkeisessa hybriditydmallissa. Mediassa tyéelamassa ta-
pahtuvaa muutosta kasitellaan tasaiseen tahtiin, esimerkiksi Helsingin Sanomien verkkolehden ha-
kutoiminnon avulla selviaa, etta sen sivuilla julkaistiin vuoden 2023 aikana 38 julkaisua, joissa mai-
nitaan tietoty6. Julkaisuja luettaessa useimmissa mainitaan tekoaly jollain tapaa ja sen mukanaan
tuomat uhat ja mahdollisuudet. Tietotyohon liittyvassa uutisoinnissa puhutaan muun muassa myos
tydhon sitoutumisesta, keskittymiskyvysta ja hairidtekijoista seka erilaisista tydon voimavarateki-

jOista — kaikki nama ovat myds aiheita, joita tdssa opinnaytetydssa tullaan kasittelemaan.

Haaga-Helia Ammattikorkeakoulu on myds ajan hermolla toteuttamissaan hankkeissa ja tutkimuk-
sissa, silla yksi Haaga-Helian viimevuotisten hankkeiden tavoitteista on ollut tietotydhon liittyvan
liketoiminnan tuki- ja asiantuntijatyon kehittaminen. Tahan hanke- ja tutkimustoimintaan on poh-
jattu myds useita opinnaytetditd. Avustavissa tehtavissa tietotyota tekevien henkildiden roolista ja
potentiaalista ei ole viela kattavasti aikaisempaa tutkimustietoa (Karna, Ruohonen & Humala 2022,
17), mutta monenlaiset yritykset ja organisaatiot voivat hyddyntaa naiden hankkeiden tuottamaa
tutkimusaineistoa kehittadkseen toimintaansa paremmin vastaamaan muuttuvan tyoelaman vaati-
muksiin. Taman opinnaytetyon lahde- vertailumateriaaleina kaytetaan muun muassa kahden toteu-
tetun hankkeen loppuraportteja: "Moniosaajasta jatkuvasti itsedan kehittavaksi hybridiosaajaksi”
(Jalonen, Karna & Tuomainen 2019) seka "Tekoaly tulee — Tuki, osaaminen ja yhteistyé kuntoon!”
(Kérna, Ruohonen & Humala 2022).

Tama opinnaytetyd koostuu kahdeksasta osa-alueesta. Ensimmaiseksi esittelen tutkimus- ja kehit-
tamistyodn taustan, tavoitteet ja asetetut tutkimuskysymykset seka esittelen lyhyesti kohdeorgani-
saation. Toinen, kolmas ja neljas osio keskittyvat teoreettiseen viitekehykseen tutkimus- ja kehitta-

mistyon taustalla. Viidennessa osassa esittelen tutkimus- ja kehittamistyon lahestymistavan seka



prosessin etenemisen ja kaytetyt menetelmat. Saatuja tuloksia esittelen osioissa kuusi ja seitse-
man. Kahdeksannessa osiossa vastaan asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja esittden samalla rat-
kaisu- ja kehittdmisehdotuksia organisaation avustavan tyon kehittamiseksi. Kahdeksannen osion
lopuksi arvioin tutkimus- ja kehittdmistyon ja tulosten luotettavuutta seka oman osaamiseni kehitta-

mista opinnaytetyoprosessin aikana.
1.1 Tutkimus- ja kehittamistyon tavoitteet ja rajaukset

Taman opinnaytetydn tavoitteena on osana laajempaa kehittdmishanketta tutkia valtionhallinnon
asiantuntijaorganisaatiossa avustavaa tietoty6ta tekevien henkildiden kokemuksia tyossa tapahtu-
neesta ja tapahtuvasta muutoksesta seka selvittda tydnjaon, tydprosessien ja henkiléstén oman
osaamisen muutos- ja kehitystarpeita. Nama teemat muodostivat kehittdmishankkeen tavoitteiden
lisdksi tutkimusosion paateemat, joiden perusteella haastatteluiden ja kyselytutkimuksen sisallét

rakennettiin.

Kohdeorganisaation kanssa kehittamishankkeelle maaritetyt kehittamistavoitteet:

— Tydn muutokseen vastaaminen valtionhallinnon asiantuntijaorganisaation avustavaa tietoty6ta
tekevien henkildiden tydssa

— Tyodnjaon kehittdmisen uudet mahdollisuudet

— Tydprosessien tarkistaminen ja kehittdmisen ratkaisut

— Osaamisen muutostarpeet ja kehittdmismahdollisuudet

Opinnaytetyon lopputuotoksena esitelldaan ratkaisu- ja kehittamisehdotuksia tutkimustulosten ja ke-
hittdmistydpajojen pohjalta kohdeorganisaation avustavan tyon kehittamiseksi. Ehdotusten tulisi
vastata asetettujen kehittamistavoitteiden perusteella maarittdmaani opinnaytetyon paatutkimusky-
symykseen:

Miten valtionhallinnon asiantuntijaorganisaatiossa avustavaa tietotyota tekevien henkildiden tyota

tulisi kehittaa vastaamaan tyén muutokseen?

Jotta paatutkimuskysymykseen voitaisiin vastata kohdeorganisaation tarpeet kattavasti, maaritin

opinnaytetyollle seuraavat alatutkimuskysymykset:
K1: Miten avustava tietotyd on muuttunut/muuttumassa kohdeorganisaatiossa?

K2: Minkalaisia haasteita avustavan henkiloston omassa osaamisessa ja osaamisen jakamisessa

on tunnistettavissa ja miten naita voisi kehittda vastaamaan tydn muutokseen?

K3: Minkalaisia haasteita tyonjaossa ja tyoskentelytavoissa on tunnistettavissa ja miten naita voisi

ohjata ja kehittaa?

K4: Minkalaisia haasteita liittyy tydprosesseihin ja miten niita pitaisi kehittaa?



Kb5: Voisiko uusista teknologioista olla apua avustavan tietotyén kehittdmisessa?

Haaga-Helian muodostaman projektiryhman ennakkoajatuksissa oli, ettd uudenlaisten teknologioi-
den kayttéonotto ja hyddyntaminen voisi olla ainakin osittainen ratkaisu tutkimusvaiheessa |6ydet-
tyihin ongelma- ja kehityskohteisiin. Tutkimuksen alkuvaiheessa toteutettujen haastattelujen ja koh-
deorganisaation kanssa pidettyjen palaverien kautta kdvin kuitenkin ilmi, ettd organisaatiossa on
ensin tehtdva muunlaisia toiminnallisia ratkaisuja ennen kuin uusia teknologioita kannattaa sisallyt-
taa toimintaan. Tdman vuoksi tutkimuskysymyksista viimeinen, K5, jai tdssa kehittdmishankkeessa

pienemmalle huomiolle.

Tavoitteisiin paasemiseksi tutustuin tavoitteiden kannalta keskeiseen kirjallisuuteen ja aikaisempiin
tutkimuksiin, joiden avulla tydlle muodostui tutkimuksellinen viitekehys. Laadin viitekehyksesta ku-
van yksi, jossa kay ilmi tdman opinnaytetydn ja kehittdmishankkeen kannalta keskeisia kasitteita.

Kuvan ylaosa kuvaa tydeldman jatkuvaa muutosta ja siihen vaikuttavia asioita. Muutosten keskelle

on kuvattuna tassa tydssa keskidssa oleva tietotyd ja sen tekijat. Kuvan alaosassa on esitettyna

erilaisia keinoja tydn muutokseen vastaamiseen tietotydssa.

Kuva 1: Opinnaytetydn keskeiset kasitteet



Tavoitteisiin paasemiseksi kehittdmishankkeen aikana suoritettiin haastatteluita esihenkildlle ja joh-
dolle, asiantuntijoille seka avustavaa tietoty6ta tekeville henkildille. Naiden lisaksi toteutettiin koko
organisaatiolle suunnattu kyselytutkimus ja kaksi tydpajaa, joissa tutkimusosiossa esiin nousseita
kehityskohteita tydstettiin yhdessa kohdeorganisaation henkilokunnan kanssa. Tutkimuksen avulla
tuodaan ilmi tydssa tapahtuvan muutoksen vaikutuksia valtionhallinnon asiantuntijaorganisaation
avustavien henkildiden tekemaan tietotydhon. Lopputuotoksena esitan kehitysehdotuksia tehdyn
tutkimuksen pohjalta esiin nousseille kohdeorganisaation kannalta tarkeimmille kehittdmiskohteille.
Tama kehittamishankkeen myo6ta myos monesti nakymattomaksi jadvaa avustavaa tietotyota pyri-

taan tekemaan nakyvammaksi koko organisaatiolle.
1.2 Kohdeorganisaation esittely

Opinnaytetydn tutkimus- ja kehittdmistydn kohdeorganisaationa on paakaupunkiseudulla sijaitseva
valtionhallinnon asiantuntijaorganisaatio. Suomen valtionhallinto muodostuu keskus-, alue- ja pai-
kallishallinnosta. Ministeriot ja niiden hallinnonalla olevat valtakunnalliset virastot ja laitokset muo-
dostavat keskushallinnon. (Saarinen, s.a.) Vuonna 2022 Suomen valtiolla tydskenteli noin 80 000
henkil6a (Valtion talous- ja henkildstohallinnon palvelukeskus Palkeet 2024). Kohdeorganisaa-
tiossa tydskenteli opinnaytetyodn toteuttamishetkella n. 250 henkil6a, joista suurin osa toimi asian-
tuntijatehtavissa. Tutkimus- ja kehittamishankkeen paaasiallisena kohderyhmana olivat avustavaa

tietotyota tekevat henkil6t, joita organisaatiossa oli tyon toteutushetkella n. 50 henkil6a.

Kohdeorganisaatiossa substanssin asiantuntijat keskittyvat ydinosaamiseensa ja avustavat henki-
I6t oman alansa asiantuntijoina huolehtivat muusta tuotettavan tyon tai palvelun ymparilla olevista
tehtavista. Tassa tydssa kaytetaan termia avustava tietotyd assistentti- tai sihteerityon sijaan,
vaikka ne kaikki sisaltavat samantyyppisia tyotehtavia. Avustava tietotyd on termina laajempi ja
sen sisalle on helppo sisallyttda kohdeorganisaatiossa laaja kirjo erilaisilla ja eritasoisilla tehta-
vanimikkeilla tyoskentelevia avustavia henkilbita. Kohdeorganisaation avustava henkildstd koostuu
muun muassa hallinnollisista avustajista, johdon assistenteista, viestintaassistenteista, seka eri-
tyyppisista sihteereista. Avustavaa tietotyota tekevia henkiloita kutsutaan tassa opinnaytetyossa

lyhyemmin myo6s avustaviksi henkiloiksi.

Asiantuntijaorganisaatioiden maara ja niiden merkitys nykyisessa tydelamassa kasvaa jatkuvasti.
(Kapyla, Laihonen, Lonngvist & Carlucci 2011). Makanin ja Marchen (2012) suorittamassa tutki-
muksessa asiantuntijaorganisaatioiden yhdeksi tarkeimmaksi ominaisuudeksi nostettiin se, etta or-
ganisaatio tuottaa ja myy tietoa. Kapyla kumppaneineen (2011) ovat samaa mielta kertoen, etta
asiantuntijaorganisaatioissa liiketoimintaa harjoitetaan keraamalla, tuottamalla ja jakamalla oman
erikoisalan osaamista erilaisten sidosryhmien tarpeisiin. Valtion asiantuntijaorganisaatioissa huo-

lehditaan monien hallintotehtavien lisdksi muun muassa sisédisesta ja ulkoisesta turvallisuudesta,



rekisterointi-, tilastotuotanto- ja tietohallintotehtavista sekd maaratyn toimialan kehittdmisesta ja

alan tuottaman tiedon valittamisesta yhteiskunnan kayttéon (Saarinen, s.a.).

Vahvaselan (2004, 33, 37) mukaan asiantuntijaorganisaatioiden keskeisend paddomana on yksildi-
den tietopddoma. Asiantuntijaorganisaatioiden ydinvoimavarana pidetaankin niiden henkildstoa,
joka kayttaa tydssaan kognitiivisia taitoja monimutkaisten ongelmien ratkaisemiseen (Makani &
Marche 2012). Vahvaselan (2004, 55) mukaan monet asiantuntijaorganisaatiot koostuvatkin usein
eri erikoistumisalojen tiimeista, jotka voivat muodostaa omia "yrityksia” asiantuntijaorganisaation
sisalld. Kohdeorganisaatio on jakautunut Vahvaselan kuvailun tyyppisesti erilaisiin osastoihin, jotka

kukin hoitavat oman substanssiosaamisensa tehtavia.



2 Tyodelaman jatkuva muutos

Tassa opinnaytetydssa pyrin selvittdmaan miten valtionhallinnon asiantuntijaorganisaation avusta-
vaa tietoty6ta tekevien henkildiden ty6ta tulisi kehittdd vastaamaan tydelamassa tapahtuvaa jatku-
vaa muutosta. Talla hetkella tydelamassa lapikdydaan suurinta muutosta viimeisimpiin vuosikym-
meniin (Ranki, Koivula & Helaskoski 2023). Tydssa tapahtuvat muutokset koskettavat kaikkia maa-
ilmassa. Joitain tapahtumia voidaan ennustaa ja niihin voidaan varautua esimerkiksi hiljalleen ke-
hittyvien megatrendien avulla, mutta akillisilla ja odottamattomilla tapahtumilla, kuten COVID-19
pandemialla ja Venajan aloittamalla hydkkayssodalla Ukrainaan on myos ollut maailmanlaajuisia
vaikutuksia, jotka koskettavat myos tydelamaan. Pandemian suurin vaikutus on ollut se, missa ja
milloin tyéta nykyaan tehdaan, erityisesti tieto- ja asiantuntijatydssa. Kasvaneen eta- ja hybridityon
suosio ovat puolestaan kasvattaneet digitalisaation roolia tydeldamassa (Ranki ym. 2023). Sota on
herattanyt erilaisia huolenaiheita ihmisten mielessa seka synkentanyt maailmantalouden nakymia.
Maailmantalouden kasvu, tarjontahairididen paheneminen seka raaka-aineiden, ruoan ja energian

hintojen nouseminen ovat kaikki seurausta sodan aiheuttamasta epavarmuudesta. (Ranki 2023, 7.)

Olemme myads siirtyneet teollisuus 4.0 aikaan, eli neljanteen teolliseen vallankumoukseen, jossa
korostuvat erialiset digitaaliset ratkaisut ja uusien teknologioiden hyédyntdminen tyossa. Varamaen
(2019, luku 1) mukaan 85 % vuonna 2023 tehtavista toista on sellaisia, joita ei ole vield edes kek-
sitty. Tyon merkitys on myds muuttunut tydéssa tapahtuneen muutoksen my6ta. Tyota ei enaa
tehda vain rahan takia vaan tyon merkityksellisyys ja tydn muovautuminen osaksi yksilén omaa
identiteettid on korostunut. (Varamaki 2019, luku 2.) Ty6ta kehitetdan kohti kestavaa tydelamaa,
jolla tarkoitetaan ekologisien ja taloudellisten kaytantojen lisdksi myds inhimillisesti ja sosiaalisesti
kestavia kaytantoja. Toimivat tydyhteisot, sosiaalisesti hyvaksyttavat toimintatavat ja se, etta
tydssa vaaditut uhraukset ja siitd saatavat palkkiot jakautuvat oikeudenmukaisesti korostuvat sosi-
aalisesti kestavassa tydssa. Inhimilliseen kestavyyteen liittyvat puolestaan tydn ja muun eldaman
tasapaino seka tyokuormituksen kohtuullisuus. Yksilotasolla merkityksellisia asioita ovat myds

tyontekijéiden voimavarat ja niiden kehittdmisen mahdollisuudet. (Saari 2016, 235.)

Seuraavissa luvuissa keskityn esittelemaan tydeldamassa tapahtuneita muutoksia, jotka koskettavat
myos tdman opinnaytetyon kohderyhmana olevia avustavaa tietoty6ta tekevia henkiloita. Aloitan
tyon muutoksen taustalla vaikuttavista megatrendeista, jonka jalkeen siirryn kasittelemaan tarkem-

min tyossa tapahtunutta teknologista muutosta ja uusia tyontekemisen tapoja.



2.1 Megatrendit taustavaikuttajina tyoelaman muutoksessa

Tyon muutoksen taustalla vaikuttavat muun muassa megatrendit kuten digitalisaatio, jonka muka-
naan tuoma automatisaatio ja teknologian kehitys ovat muuttaneet suuresti tyénteon tapoja. Man-
ninen (2018, 11) kutsuu megatrendeja tulevaisuuden ennustamisen perusuriksi, silla ne ovat kol-
lektiivisesti havaittuja ja laajasti hyvaksyttyja tulevaisuuden kehityskulkuja. Megatrendit ovat muu-
toksen laajoja kaaria kuvaavia globaalilla tasolla tapahtuvia kehityssuuntia, jotka koostuvat useista
iimidista. Toisin sanoen megatrendit tuovat esiin ymparillamme olevia ajankohtaisia korostuvia ilmi-
oita. (Dufva & Rekola 2023, 6.) Kuvassa kaksi on Sitran uusimmassa Megatrendit 2023 -julkai-
sussa esitellyt muutoksen viisi meneilldan olevaa teemaa; luonto, ihmiset, valta, teknologia ja ta-
lous. Megatrendeja on tarkeata tarkastella yhdessa, silla ne vaikuttavat kaikki toisiinsa (Dufva &
Rekola 2023, 9). Kaikki mainitut teemat vaikuttavat tydelamassa tapahtuneeseen ja tulevaisuu-
dessa tapahtuvaan muutokseen muun muassa tulevaisuuden tydssa vaadittavan osaamisen suh-

teen (Jalonen, Karna & Tuomainen 2019.)
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Kuva 2: Megatrendit 2023 (mukaillen Dufva & Rekola 2023, 10)

Megatrendien keskiéon on nostettu luonnon kantokyvyn mureneminen; ilmasto lampenee, luonnon
monimuotoisuus heikkenee ja luonnonvaroja kulutetaan halyttavalla vauhdilla (Dufva & Rekola
2023, 11). Tydterveyslaitoksen HELP (hybridi-eta-lahityo-projekti) katsauksen mukaan ilmaston

tilan heikentymisesta ei voi puhua enda muutoksena vaan on puhuttava kriisista (Ranki 2023, 4).



World Economic Forumin (2024) mukaan teknologinen muutos, vihrea siityma ja geotaloudelliset
trendit tulevat perusteellisesti muuttamaan tydmarkkinoita ja luovat samalla riskeja ihmisten toi-
meentulolle. Luonnon kuormittaminen vaarantaa talouden ja hyvinvoinnin pohjaa ja ekologisen krii-
sin vaikutukset muuttuvat pahemmaksi mita hitaammin ihmiset ja yhteiskunta muuttavat toimintata-
pojaan. Kriisien kasautuessa yhteiskunnat ja demokratiat ovat koetuksella. Globaali pandemia ra-
jasi demokratioille tarkeita vapauksia ja keskitti valtaa, kun taas Vengjan hyokkays Ukrainaan on
havahduttanut ihmiset ympari maailman demokratian kriisiin. Samalla eriarvoisuuden kasvu ja vau-
rauden keskittyminen yha pienemmalle joukolle globaalisti on saanut monet tahot huomaamaan,
ettei nykyinen talousjarjestelma sellaisenaan ole kestava ihmisten ja luonnon kannalta. (Dufva &
Rekola 2023, 11.) Pandemia, Venajan hyokkayssota ja energiakriisi ovat yksitellen murtautuneet

megatrendien keskioon (Ranki 2023, 5).

Pandemian vaikutukset ilmastokriisiin olivat ensin positiivisia tydmatkaliikenteen ja lentomatkojen
vahennyttya. Liikkumisrajoitusten poistuttua lento- ja tieliikenne vilkastuivat, mutta ne olivat viela
2021 lopulla hieman vahaisempia kuin ennen pandemiaa. Henkildautoilun osuus liikkumisesta kui-
tenkin oli kasvussa. Sodan ja energiakriisin odotetaan pitkalla tahtaimella nopeuttavan vihreaa siir-
tymaa, joka tukee ilmastokriisin torjumista, vaikka sodan valittdmat vaikutukset tuhoavat ymparis-
t6a ja pahentavat paastéja. Saan aariolosuhteiden odotetaan lisdantyvan ja nailla nahdaan olevan
vaikutuksia tyOterveyteen, tyoturvallisuuteen seka tyokykyyn. limastokriisin hillitsemiseksi tarvitaan
tydpaikkojen toimia ty6tapojen ja kaytantdjen muuttamiseksi kestdvampaan suuntaan. (Ranki
2023, 9.)

Vallalla, taloudella ja luonnolla on kaikilla omat vaikutuksensa myos ty6elaman muutoksiin, mutta
taman opinnaytetyon aihealueen kannalta kaksi merkittavinta megatrendien teemaa ovat ihmiset
seka teknologia. Vaesto keskittyy entista enemman kasvukeskuksiin ja my6s monimuotoistuu
(Dufva & Rekola 2023, 11). Vaeston ikaantyminen on tydelaman taustalla hitaasti mutta varmasti
eteneva keskeinen megatrendi (Ranki ym. 2023), jolla on vaikutusta myds kohdeorganisaation
avustavaa tietotyota tekevaan henkiléstéon tulevaisuudessa. Pandemialla on ollut omat vaikutuk-
sensa tiettyjen alojen tyévoimapulaan, mutta Suomessa, muiden ikdantyvien maiden tapaisesti,
osaajapula ei ole vain taloussuhdanteista riippuvaista, vaan krooninen tuotantoa ja talouskasvua
rajoittava ongelma. Suomen ikdrakenne on ollut tiedostettu asia, jonka kehityksen todennakai-
syytta on voitu kohtuudella ennakoida. Silti sen vaikutukset ovat ilmenneet vasta pikkuhiljaa.
(Ranki 2023, 9-10.)

Vaestdn ikdantyminen vaikuttaa muun muassa tyoikaisten maaraan, palveluiden riittdvyyteen seka
teknologioiden kayttédnottoon. Nopeasti kehittyvia teknologioita otetaan jatkuvasti kayttéon uusilla

elaman osa-alueilla; teknologia ja data ovat entistd enemman osa ihmisten arkea. Dataa kerataan
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ja hyddynnetdan enenevissad maarin ja sen pohjalta luodaan uusia raataloityja tuotteita ja palveluita
niin organisaatioille kuin yksil6illekin. Digitalisaatio on ollut viimeisten vuosikymmenien merkittavin
kaikkia toimialoja koskenut teknologinen kehitys ja talla hetkella kdydaan keskusteluja niin yleisista
teknologian kehityssuunnista kuin digimaailman pelisdannéista ja uusien teknologioiden vaatimista
resursseista. (Dufva & Rekola 2023, 11.)

2.2 Teknologisoituva tyo

Ty6 on muuttunut aina, vaikka tana paivana tydon muutoksesta kaytava keskustelu on kiihtynyt. Li-
saantyva teknologia ja datan kayttamisen erilaiset mahdollisuudet kiihdyttavat tydssa tapahtuvaa
muutosta ja olemmekin siirtyneet neljannen teollisen vallankumouksen aikaan, jossa ihmiset seka
fyysinen ja digitaalinen maailma ovat linkittyneet toisiinsa entistd vahvemmin. (Varamaki 2019, luku
2.) Teollisuus 4.0 kasitteella tarkoitetaan teollisuuden digitaalista muutosta, jossa erilaiset toiminnot
hyoédyntavat uudenlaisia teknologioita (Saarela 2022). Opinnaytetydn kohdeorganisaatio ei toimi
teollisuuden alalla, mutta halusin nostaa ilmion tahan, silla teollisuuden muutoksessa nakyvat tek-
nologiset kehitysaskelet ovat ndhtavissd myos muiden liiketoiminta-alueiden toiminnassa. Marr
(2016) vahvistaa taman kertomalla, ettd kolmen edellisen teollisen vallankumouksen keskiossa on
ollut tekniikan kehitys, kun taas neljas vallankumous sisaltda uusia teknologioita, jotka vaikuttavat
kaikkiin tieteen- ja toimialoihin. Neljas teollinen vallankumous on kokonaisuus, johon liitetadan muun
muassa tekoaly, esineiden internet, lisatty todellisuus, automaation ratkaisut seka robotiikka (Saa-
rela 2022). Kaikkia naita termeja kuulee kuitenkin myos teollisuuden ulkopuolella toimivissa organi-

saatioissa.

Uusia digitaalisia ja teknologisia ratkaisuja voidaan valjastaa organisaatioiden toimintoihin tehden
niista tehokkaampia ja tuottavampia, mutta myos joustavampia ja ymparistoystavallisempia. Uu-
sien ratkaisujen avulla organisaatioiden liiketoiminta voi saada uusia kilpailuetuja ja mahdollistaa
uusia tapoja tuottaa asiakkaille arvoa. (Saarela 2022, Marr 2016.) Neljas teollinen vallankumous
tuo mukanaan erilaisia vakaviakin riskeja. Kaikki organisaatiot eivat valttamatta pysty tai halua mu-
kautua ja ottaa kayttoon uusia teknologioita ja esimerkiksi dataa koskevien teknologioiden saantely
voi olla hankalaa. Teknologisoituminen voi nain ollen luoda uusia turvallisuusongelmia ja epatasa-
arvo organisaatioiden ja henkildiden valilla voi jopa kasvaa, mikali asioita ei hoideta kunnolla. Asi-
antuntijoiden mukaan on mahdollista, etta viimeisin teollinen vallankumous hyddyttaa enemman
rikkaita kuin kdyhia, varsinkin kun matalapalkkaisemmat ja vdhemman ammattitaitoa vaativia tyo-

paikkoja voidaan menettaa automaation takia. (Marr 2016.)

Johtotehtavissa olevien taytyy aktiivisesti laajentaa ajatteluaan pois perinteisista toimintatavoista ja
sisallyttda toimintaan uusia ideoita ja jarjestelmia, joita ei aiemmin ole ehka uskallettu hyédyntaa.

Uudet teknologiat ja tydskentelytavat voivat johtaa liikketoimintamallien ja strategioiden
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uudelleenarviointiin seka oikeanlaisten koulutusinvestointien tekoon. (Marr 2016.) Yritysten suori-
tuskyvyn voidaan nédhda paranevan huomattavasti koneiden ja ihmisten tehdessa yhteistyota (Wil-
son & Daugherty 2018).

Joitain vuosia sitten kaytiin paljon keskustelua siitd, miten alati kehittyva teknologia ja tekoalyn
mahdollistamat ratkaisut tulevat muuttamaan tydntekoa. Joissain skenaarioissa koneiden pelattiin
vievan suurin osa toista jattaen ihmisia tyottomiksi. Hieman tuoreemmassa Kokkisen toimittamassa
Tyoterveyslaitoksen julkaisussa (2020, 17) mainitaan, ettd keskustelu tydn katoamisesta on tana
paivana muuttunut ennemminkin keskusteluksi tydon muuttumisesta. Karnan ym. (2022, 10) toteut-
taman hankkeen tulokset tukevat edellda mainittua kertoen, etta tydpaikoilla on siirrytty pelon tun-
teista haluun ymmartaa ja hyédyntaa teknologioita. Helsingin Sanomat kasitteli syksylla 2023 YK:n
alaisen Kansainvalisen tyojarjeston tekemaa generatiivista tekodlya koskevaa tutkimusta, jonka
tulokset tukevat edelld mainittuja. Tekoalyn ndhdaan Iahinna automatisoivan tiettyja tyétehtavia
sen sijaan, etta se veisi kokonaisen tyopaikan. Tutkimuksen mukaan generatiivisen tekoalyn mah-
dolliset vaikutukset uhkaavat eniten tukitoiminnoissa ja virkailijana tyoskentelevia ihmisia, eli pitkalti

naisten edustamia tyopaikkoja. (Narhi 2023.)

Kehittamistoimet, jatkuva oppiminen, verkostoituminen seka innovaatiotoiminta ovat taman muu-
toksen ytimessa (Toikko & Rantanen 2009, 7). Talla hetkella tyévoiman kehittdmistoimissa panos-
tetaan paljon digitaalisten taitojen kehittamiseen, mutta tulevaisuuden kannalta on yhta tarkea kes-
kittyd myos johtajuuden, uteliaisuuden ja resilienssin rakentamiseen, jotta tyontekijat pysyvat am-

mattitaitoisina ja motivoituneina (World Economic Forum 2024).

Kehittyva teknologia ja tekoaly tulevat korvaamaan enemman rutiininomaisia t6ita, samalla kasvat-
taen tyon tuottavuutta. Yhteiskunnan tarpeet tulevat muuttumaan ja uusia tuote- ja palveluinnovaa-
tioita tulee syntymaan. Nain ollen kehittyva teknologia myo6s synnyttda uudenlaista tyota. (Kokkinen
2020, 33 & 37.) Tyossa tapahtuva muutos vaikuttaa tydn organisoitumiseen, tydn sisaltéihin, vaa-
dittuun osaamiseen ja tydn merkityksellisyyteen. Uudet teknologiat luovat uudenlaisia ndkdkulmia
ihmisten taitoihin ja niiden kehittamiseen. Yksildiden vastuu omasta ty0sta, jatkuvasta oppimisesta

ja urasta kasavavat. (Valtioneuvosto 2018.)

Teknologian mahdollistaessa rutiininomaisten tyétehtavien ja prosessien automatisoinnin pystyvat
tyontekijat keskittymaan enemman luovuuteen, innovointiin, johtamiseen ja muihin puhtaasti inhi-
millisiin taitoihin (Wilson & Daugherty 2018). Masterson (2023) on koonnut World Economic Foru-
min Future of Jobs 2023 -raportista tulevaisuuden tydéeldaman 10 parasta ty6taitoa ja raportin mu-
kaan kognitiiviset taidot ovat tulevaisuudessa tyontekijoiden kannalta tarkeimpia taitoja. Raportin
mukaan analyyttinen ajattelu ja luova ajattelu tulevat olemaan kaksi tarkeinta taitoa, mutta niita

seuraavat kolme minapystyvyyteen liittyvaa taitoa, joita tydntekijat tulevat tarvitsemaan
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sopeutuakseen tydelamassa tapahtuviin muutoksiin. Naita taitoja ovat: joustavuus ja ketteryys, mo-
tivaatio ja itsetunto seka uteliaisuus ja elinikdinen oppiminen. Tarkeiden taitojen listassa mainitaan
myo6s Wilsonin ja Daughertyn tapaan empatian, aktiivisen kuuntelun ja sosiaaliset taidot; ominai-
suuksia, jotka tekevat meista ihmisia, jotta voimme olla yhteydessa toistemme kanssa saaden ai-

kaan innovatiivisia asioita tydpaikoilla. (Masterson 2023.)

Kokkisen (2020, 27) mukaan lisdantyvan teknologian maara kasvattaa tyontekijoiden tarvetta kehit-
taa itsedan ja itseansa kehittaminen tulee olemaan elimellinen osa tydéelamaa 2030-luvulla. Future
of Jobs 2023 -raportin mukaan vuoteen 2027 mennessa 44 % tydntekijdiden ydinosaamisesta ja
taidoista odotetaan muuttuvan teknologian nopean kehityksen vuoksi (Masterson 2023). Deloitten
(2021, 21) teettdman tutkimuksen mukaan 90 % yrityksista on sita mielta, etta tydntekijéiden vuo-
sittainen taitojen kehittdminen on tarvittava, jotta teknologian kehityksen perassa pysyttaisiin mu-
kana. Yritykset tunnistavat tarpeen tydntekijdidensa kehittdmiseen ja mahdolliseen uudelleenkou-
luttamiseen, mutta talla hetkella vain puolella tydontekijoista on saatavillaan riittavasti koulutusmah-
dollisuuksia (Masterson 2023).

2.3 Digitalisaatio ja automatisointi

Digitaalitekniikassa viime vuosikymmenien aikana saavutetut lapimurrot muovaavat suuresti ta-
manhetkisia tapoja tehda t6itd. Nama lapimurrot ovat mahdollistaneet analogisen informaation
muuttamisen digitaaliseen muotoon erilaisin elektronisin valinein, jotta informaatiota voidaan nyky-
aan kasitelld, varastoida ja siirtda helposti digitaalisten laitteiden ja tietoverkkojen avulla. Tatd muu-
tosta on alettu kutsumaan digitalisaatioksi, digitaalinen teknologia ja sen monipuolistuvat mahdolli-
suudet integroituvat koko ajan enemman osaksi jokapaivaista elamaa. Digitaalitekniikkaan perustu-
vat sovellukset ovat tulleet suomalaisessa yhteiskunnassa ja tydelamassa yha tutuimmiksi ja
useimpien kayttéon viimeisen runsaan 30 vuoden aikana. Vuonna 2013 91 % Suomen palkansaa-
jista kaytti tydssaan tietotekniikkaa jossain muodossa. (Alasoini 2018, 3, 11.) 2022 suoritetussa ky-
selytutkimuksessa tietokoneiden tulo ja digitalisaatio mainittiin toiseksi yleisempana muutoksena
tyoelamassa. Tulevaisuuden odotuksissa digitalisaation kehitys ja uudet muodot muun muassa te-
koalyn ja robotisaation kautta nousi ykkoseksi. Pandemian myota etatoihin siirtyminen kiihdytti digi-

taalisten tydvalineidenkayttdéa entisestaan. (Ranki 2023, 14-15.)

Teknologisten innovaatioiden levidmiselle ja niista saataville hyddyille ratkaisevaa ovat yleensa in-
vestoiminen niita taydentaviin innovaatioihin. Taydentavat innovaatiot, jotka kohdistuvat koulutuk-
seen, liiketoimintaan, johtamiseen seka tdiden organisointiin ovat erityisen tarkeita. Uusien teknolo-
gioiden tuottamien ratkaisujen taloudelliset tuottavuushyddyt tulevat kuitenkin usein vasta pitkalla
viiveella ja tdma voi merkita sitd, ettd monet yritykset eivat ole alkuvaiheessa pysty ryhtya lupaa-

vien teknologisten ratkaisujen kokeilijoiksi. Markkinoita hallitsevat yritykset voivat myos pyrkia
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hidastamaan uusien teknologisten ratkaisujen leviamista, silld ne voivat pelata uusien teknologioi-

den haittaavan heidan jo olemassa olevia kannattavia liikketoimintamalleja. (Alasoini 1018, 5-6).

Vain suhteellisen pieni osa yrityksista on toistaiseksi pystynyt nopeuttamaan tuottavuuskehitystaan
digitaalitekniikan avulla. Yritykset ovat voineet olla lilan varovaisia tekemaan rohkeita investointeja
digitaalitekniikkaan ja sen mahdollistamiin uusiin toimintatapoihin. Varovaisuus on voinut johtua ta-
louden kehityksen epavarmuudesta, yritysten omistusrakenteiden muutoksista tai kulutuskysynnan
heikosta kasvusta. Yritykset ovat voineet myos olla kyvyttdmia hyddyntdmaan uusia teknologisia
mahdollisuuksia tuottavuuttaan parantavilla tavoilla. Tama on voinut johtua yritysten osaamisen
puutteesta ja/tai vaikeudesta uudistaa omaa johtamistaan, liiketoiminta-ajatteluaan seka tapojaan
organisoida toimintoja ja tydta. (Alasoini 2018, 14—15.) Kuitenkin on ennustettu, ettad seuraavan vii-
den vuoden aikana tekodly sekd muut tekstin, kuvan ja danen kasittelyteknologiat tulevat muutta-

maan 23 % maailmanlaajuisista tydpaikoista (World Economic Forum 2024).

Digitaalisten taitojen kysynta ja vaikutus osaamistarpeisiin tydelamassa kasvaa digitalisaation ede-
tessa. Toistaiseksi tydmarkkinoilla on viela suorittavan tason tyétehtavia, joissa digitaalisia tyovali-
neita ei tarvita lainkaan, mutta digitaalisten valineiden levitessa eri toimialoille osaamiseen liittyvat
haasteet ja mahdollisuudet tulevat esille. Yksildiden kyvyissa ja motivaatiossa hyddyntaa digitaali-
sia ratkaisuja voi olla suuriakin eroja. (Ranki 2023, 16.) Digitaalisten jarjestelmien ja laitteiden kou-
lutusta pidetaan usein patenttiratkaisuna yksioiden tyomarkkinakelpoisuuden sailyttamiseksi vallit-
sevassa teknologisessa muutostilanteessa. Kouluttautuminen ja osaamisen lisddminen eivat kui-
tenkaan sellaisenaan riitd kestavaksi ratkaisuksi tdhan haasteelliseen tilanteeseen. Organisaatioi-
den tulee kehittaa realistinen ymmarrys siita, minkalaista osaamista ei ole perusteltua korvata tek-
nologioilla. Ihmiset tulevat tarvitsemaan luovaa ja sosiaalista alykkyytta voidakseen muodostaa
vuorovaikutteisesti toimivia kokonaisuuksia kehittyvien teknologisten ratkaisujen kanssa. (Alasoini
2018, 46.)

Digitaalinen kuilu nayttaa kasvaneen teknologisesti kehittyneiden karkiyritysten ja muiden yritysten
valilla. Uudet, tehokkaammat toimintatavatkaan eivat nayta leviavan kovin nopeasti karkiyrityksista
muihin yrityksiin. Erilaisissa yrityksissa tyota tehdaan yha moninaisemmin tavoin ja tama monimuo-
toisuus voi nayttaytya rikkautena tydelamassa. (Alasoini 2018, 14—15.) Dufva ja Rekola (2023, 54)
tukevat edelld mainittua kertoen, ettd teknologiaosaamisen merkitys korostuu vapaa-ajan lisaksi
myos tydelamassa ja tydn moninaisuus nakyy muun muassa vuorovaikutuksen tapahtumisena
etana tai virtuaalisissa ymparistdissa, samalla kun useita asioita automatisoidaan ja tuotantoa seka

toimintaa hajautetaan.

Digitalisaation vaikutuksia tydelamaan pidemmalla aikavalilla pidetdan paasaantodisesti positiivi-

sina. Digitalisaation nahdaan nopeuttaneen ja tehostaneen tydskentelya seka lisanneen
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l&pinakyvyytta. Toisen nakdkulman mukaan tydn kuormittavuuden nahdaan kasvaneen esimerkiksi
huonosti toimivien jarjestelmien vuoksi. Tunne siitd, ettd oma ty® on sovitettava erilaisiin jarjestel-
miin kasvaa sen sijaan, etta jarjestelmat tukisivat tydskentelya. Valiton tiedonkulku voi myds ai-
heuttaa painetta jatkuvasti tavoitettavissa olemisesta ja viesteihin valittdomasti reagoimiseen. (Ranki
2023, 15.)

Nykyteknologian kehityksen tasolla ty6tehtava voitaisiin automatisoida kokonaan vain verraten har-
voissa tapauksissa. Todennakodisempaa on, ettd automatisointi koskee tyotehtavaan sisaltyvia yk-
sittaisia toimintoja. (Alasoini 2018, 41.) Alasoini (2018, 41) jatkaa kertomalla Chui ym. vuonna 2015
tekemasta tutkimuksesta, jonka mukaan on arvioitu, ettd Yhdysvalloissa pystyttaisiin automatisoi-
maan 45 % ihmisen nykyisin tekemista tyétoiminnoista jo olemassa olevilla teknologioilla - osuus
olisi 58 %, mikali teknologiat kykenisivat ymmartdmaan puhuttua kieltad keskiveroihmisen tavoin.
Saman lahteen mukaan kuitenkin vain alle viisi prosenttia nykyisistd Yhdysvaltojen tyétehtavista

olisi mahdollista automatisoida kokonaan.

Yksittainen tyotehtava voidaan jakaa neljaan perustoimintoon: datan hankintaan, ennusteen teke-
miseen, paatoksentekoon ja toimintaan. Automatisointipotentiaali on suurin ennusteen tekemisen
vaiheessa, silla tietokoneet pystyvat kasittelemaan ja analysoimaan alati kasvavia datamaaria no-
peasti alentaen samalla datan kasittelyn ja analysoinnin kustannuksia. Tyotehtavien perustoimin-
noista paatoksenteko on monissa tyotehtavissa taysautomatisoinnin suurimpana kynnyksena. Au-
tomatisointi ei monesti ole mahdollista tai perusteltua paatdoksentekoon liittyvien tilannekohtaisien
huomioonotettavien ja/tai vastuukysymyksiin liittyvien nakékohtien vuoksi. Tallaisia tyotehtavia ovat
muun muassa luovuutta, sosiaalista alykkyytta ja eettista harkintaa edellyttavat tehtavat, seka tyo-
tehtavat, joissa paatdksenteko vaikuttaa suoraan ihmisten terveyteen, turvallisuuteen tai hyvinvoin-
tiin. Teknologian korvatessa ihmisten tydpanosta ennusteiden tuottamisessa, kasvaa samanaikai-
sesti paatoksentekoa sisaltavien tydtehtavien vaativuus. (Alasoini 2018, 41—42.) Automatisointi ja
erilaiset robotit ottavat jatkuvasti enemman vastuuta muun muassa tuotantolinjoista, erilaisista da-
taan liittyvista paatoksista ja robotiikkaa on alettu hyddyntdamaan myods terveydenhuollossa. lhmis-
ten vastuulla on kuitenkin paattaa ja keksia miten uusia teknologioita hyédynnetaan parhaiten.
(Otala 2018, luku 1.)
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3 Tietotyo ja tietotyontekijat

Edellisessa luvussa esittelin tydn ja tydelaman muutosta, jotka ovat vaikuttaneet myos tyon sisal-
to6on ja sen tekemisen tapoihin. Tassa opinnaytetydssa tutkin avustavaa tietoty6ta tekevien henki-
I6iden tydssa tapahtunutta muutosta. Yksi tydelamassa tapahtuneista muutoksista on ollutkin tieto-
tydn lisdantyminen, silla yha useampi tyo edellyttaa nykyaan tiedonkasittelyn taitoja, paatdksen-
teko- ja ongelmanratkaisukykya seka jatkuvaa uuden oppimista (Airila 2022, 6). Samaa mielta ovat
myo6s Jalonen kumppaneineen (2019) kertoen, etta tyd muuttuu yha selkedmmin asiantuntija- ja
tietotyOksi, jossa edellytetdan moniosaajuutta seka kokonaisuuksien hallintaa. Myds Kalakosken,
Paajasen ja Valtosen (2021) mukaan nykyajan ty6 on erityisesti tietoty6ta ja monet perinteisesti
fyysiset tyotehtavat ovat muokkautuneet digiajan olosuhteissa enemman kognitiiviseen suuntaan.
Esimerkiksi teollisuudessa robotisaation ja automatisoinnin kaytén kasvamisen myéta tyon fyysiset
vaatimukset ovat vahentyneet, mutta jarjestelmien ja toiminnan valvomiseen liittyvat tyotehtavat

ovat kasvaneet.

Tieto ja osaaminen ovat kasvattaneet merkitystdan tyén muutoksessa organisaatioiden kilpai-
luetuna nopeasti muuttuvassa organisaatioymparistéssa. Taman vuoksi tietoty6lla on entistd mer-
kittdvampi rooli organisaatioiden arvontuotannossa. Tietotyd tukee organisaatioita hallitsemalla tie-
tovirtoja tietoturvallisesti ja oikea-aikaisesti. (Karna ym. 2022, 70.) Tietotydssa korostuu asiantunti-
juus, mutta tietotaitojen lisaksi tydssa tarvitaan vuorovaikutus- ja neuvottelutaitoja. Tietotydn kas-
vamisen myota erilaisten ihmisten ja organisaatioiden kulttuurin ymmartamisen merkitys tulee kas-

vamaan. (Jalonen ym. 2019.)

Tietotyd on muuttunut myds itsessaan, silla digitalisaatio, robotiikka ja tekoaly ovat nopeuttaneet
monia tydtehtavia ja luoneet samalla mahdollisuuksia uudenlaisiin tyétehtaviin. Tana paivana tieto-
tyd mahdollistaa maailmanlaajuista yhteisty6ta, kaupankayntia seka avointa ja lapindkyvampaa
viestintad. Organisaatiossa sujuva tietotyd edistaa tyon tehokkuutta ja strategioiden toteutumista,
mutta myos yhteisen ymmarryksen ja luottamuksen rakentamista. Tydn luonne on myds muuttunut
sirpaleisemmaksi ja hektisemmaksi kun kaytettavien jarjestelmien maara kasvaa jatkuvasti ja naita

jarjestelmia pitda hallinnoida erilaisissa verkostoissa. (Karna ym. 2022, 54.)

Tietotyd on ylla mainittujen seikkojen lisaksi yleensa myos hyvin verkostoitunutta. Yksittaisen tieto-
tyontekijan tyo on usein sidoksissa, ja monelta osin riippuvaista, erilaisiin yhteistyoverkostoihin.
Tyon sidoksellisuus muihin voi tarkoittaa sita, ettd omat tyovaiheet taytyy sovittaa muiden yhteis-
tyoverkoston jasenten aikatauluihin ja oman tyon eteneminen voi edellyttaa tyotehtavaa edeltavien
tyovaiheiden valmistumista. Tama voi heikentaa tyon autonomian tunnetta, kuten myos se, etta

tyoétehtavia ilmaantuu ennakoimattomasti. (Airila 2022, 10.) Monet tietotydlaiset myds kokevat



16

tyokuormansa suureksi, 2018 suoritetun tutkimuksen mukaan jopa 73 % tietotyota tekevista henki-

I6ista koki tydbmaaransa olevan ajoittain tai jatkuvasti liilan suuri (Airila 2022, 12).

Tietotydta voidaan luonnehtia myds rajattomaksi; tyéta on mahdollista tehda ajasta ja paikasta riip-
pumatta. Ajatustyd usein jatkuu myds varsinaisen tydajan jalkeen ja tydn ja muun eldman erottami-
nen toisistaan voi olla ajoittain haastavaa. 2018 suoritetussa tutkimuksessa kavi ilmi, ettd moni tie-
totyota tekevista henkildista kokee tyonsa edellyttavan jatkuvaa tavoitettavissa oloa ja he pyrkivat
vastaamaan esimerkiksi sahkoposteihin valittomasti. (Airila 2022, 12.) Tyoterveyslaitoksen ja Tyo-
turvallisuuskeskuksen vuonna 2023 suorittaman kyselytutkimuksen perusteella jatkuvasti tavoitet-
tavissa oleminen kuormitti jatkuvasti 21 % vastaajista ja jossain maarin 51 prosenttia (Uusitalo &
Toivanen 2024).

Peter Drucker esitteli tietoty6 -kasitteen 1959 julkaistussa teoksessa "The Landmarks of Tomor-
row”, jolloin han maaritteli tietotydlaiseksi henkildn, joka hyddyntaa tydssaan teoreettista ja analyyt-
tista tietoa esimerkiksi palveluiden ja tuotteiden kehittdmiseen. Tana paivana tietotydntekijoina pi-
detdan yleisesti henkildita, jotka kayttavat tydssaan tietotekniikkaa — tietotydn ominaispiirteiksi on
maaritetty muun muassa tiedon vastaanottaminen, kasittely ja uuden tiedon tuottaminen. (Airila
2022, 6.) Kalakoski kumppaneineen (2021) lisdavat tietotydn ominaisuuksiksi ajatustyon, johon si-
saltyy erilaisten asioiden huomaamista, kirjaamista seka muistamista, paatdksentekoa, ongelman-
ratkaisua ja uusien tietojen ja taitojen oppimista. 2000-luvun alussa arvioitiin, ettd noin 40 % Suo-
men tydvoimasta kuului tietotyon tekijoihin. Tietotyd -termin rinnalla on nykyaan kaytossa myos
muita samaa tarkoittavia termeja, kuten tietointensiivinen tyo, aivotyd ja informaatiotyd (Airila 2022,
6). Ylla oleva voidaan kiteyttaa sanomalla, ettd moniosaaminen kuvastaa taman paivan tietotyonte-

kijoiden tydroolia.

Tietotydntekijat toimivat usein organisaatioissa esimerkiksi hallinnon, assistentti- ja tukipalveluiden,
HR:n, viestinnan ja IT:n toimihenkildina, asiantuntijoina, assistentteina ja koordinaattoreina. He
tydskentelevat organisaatioiden sisaisten ja ulkoisten verkostojen keskella ja heilla on keskeinen
rooli organisaatioiden strategisissa muutoksissa (Karna ym. 2022, 17.) Avustavaa tietoty6ta teke-
vat henkilot sijoittavat monesti organisaatioissa strategisesti ylimman johdon ja muun henkiloston-
valimaastoon. Tassa asemassa heidan on mahdollista kehittda laaja ndkemys ja tuntemus organi-
saation lilkketoiminnasta kokonaisuutena, kuten myds tyéhon liittyvista prosesseista, jarjestelmista
ja ihmisista. Asemoituminen on merkittdvaa myds vuorovaikutuksen ja yhteistydn nakodkulmasta,
silla avustavat henkil6t toimivat usein linkkina eri henkildiden ja yksikdiden valilla yhteisollisyytta
rakentaen. (Jalonen ym. 2019.) Karna kumppaneineen (2022, 54) tukevat edella mainittua kertoen,

etta tietotydlaisilta edellytetddnkin ammattirajat ylittdvaa yhteisty6ta seka erilaisten nakékulmien
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ymmartamista. Avustavien henkildiden tydn muutoksessa vuorovaikutuksen ja viestinnan merkityk-

sen nahdaan kasvavan (Jalonen ym. 2019).

Tietotydlaisen tyopaivat voivat sisaltéa kokouksia ja tapaamisia, sahkoposti- ja puhelinliikennetta
seka keskittymista vaativia tyotehtavia, usein monia erilaisia tyotehtavia tulee tehda rinnakkain sa-
man tyonpaivan aikana. Rinnakkaisten tyotehtavien tekeminen ja jatkuva tiedonkasittely ovat ai-
voille kuormittavaa toimintaa ja voivat heikentaa tyon hallinnan tunnetta. Tietotydn monimuotoi-
suutta ja monimutkaisuutta ilmentavat myaos erilaiset yhteistyosuhteet ja tydymparistot seka moni-
muotoinen data ja erilaiset tietojarjestelmat. Digitalisaation myota moni "tavanomainen” tyotehtava
on siirtynyt tietojarjestelmien ja automaation tehtaviksi ja tietotyolaisiltd vaaditaan tdman vuoksi ai-
kaisempaa enemman kykyja ratkaista poikkeuksellisia tilanteita ja tapauksia. Tyossa tapahtuneet
muutokset tuottavat myos uudenlaisia osaamisvaatimuksia ja edellyttdvan nain ollen tydntekijoilta
jatkuvaa osaamisen yllapitoa. (Airila 2022, 9.) Jalosen ja hanen kumppaneidensa (2019) mukaan
tietotyosta voi tulla aikaisempaa mielekkaampaa, kun teknologinen kehitys, muun muassa tekoalyn

ja robotiikan muodossa vahentavat rutiinitoita.

Hyvat vaikutusmahdollisuudet tydn sisaltoon ja tydaikoihin, padsaantoisesti vahva tydomarkkina-
asema ja palkkaus ovat nostettu tutkimuksissa tietotydon myodnteisiksi puoliksi ja nama tukevat tieto-
tydlaisten tyohyvinvointia ja tyokykya (Airila 2022, 6). Tyon voimavarat ovat tekijoita, jotka motivoi-
vat ja edistavat tydon sujuvuutta seka tydhyvinvointia. Voimavarat voivat liittya esimerkiksi vuorovai-
kutukseen, ty6tehtaviin ja tydn organisointiin ja ne samalla edistavat tyon imua ja tyokykya. (Airila
2022, 15). Tydn imulla tarkoitetaan tydssa myodnteista tunne- ja motivaatiotilaa, jota kuvataan tar-
mokkuudella, omistautumisella ja uppoutumisella tydhénsa (Airila 2022, 19). Tietotydhon liitettyja
voimavaroja ovat muun muassa tyon kehittavyys, monipuolisuus ja palkitsevuus seka merkitykselli-
syys. Tietotyd mielletdan sisalloltdan mielenkiintoiseksi ja sen ndhdaan mahdollistavan myos luo-

vuutta ja jatkuvaa uuden oppimista. (Airila 2022, 15.)

Edellisista olevista kappaleista kay ilmi, etta erilaisten tydkykya ja tydn voimavaroja sisaltavien
ominaisuuksien lisaksi tietotyo voi kuitenkin olla myos kognitiivisesti ja psyykkisesti kuormittavaa.
Tyon haittapuolina nahdaan kiire, keskeytykset ja monien asioiden samanaikainen tekeminen. Nai-
den lisdksi suurien tietomaarien kasittely ja tydn monimutkaisuus voivat lisata tydén kuormittavuutta.
(Airila 2022, 6-7.) Uusitalo ja Toivanen (2024) kertovat, etta 2023 suoritetun tutkimuksen mukaan
joka kolmas arvioi keskeytyksia esiintyvan jatkuvasti omalla tydpaikallaan, kun vuonna 2016 nain
arvioi joka neljas. Keskeytysten esiintymisen maara on siis noussut merkittavasti vajaassa kymme-

nessa vuodessa.

Pitkittynyt kognitiivinen, eli tiedollinen kuormitus voi johtaa tydhyvinvointia heikentaviin haasteisiin,

kuten erilaisiin mielialaoireisiin, muistivaikeuksiin ja jopa unettomuuteen. Taman vuoksi tydpaikoilla
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on tarkea tunnistaa tietotyon voimavara- ja kuormitustekijat tyontekijoiden tyokykyisyyden yllapita-
miseksi ja tydkyvyttdmyyden ennaltaehkaisemiseksi. (Airila 2022, 6—7.) Tietotydn kuormittavia teki-
j6ita tulee hallita ja vhentaa ja innostavia voimavaratekijoitd puolestaan mahdollistaa ty6ta ja sen
olosuhteita muuttamalla, silla kokonaiskuormituksen hallinta on tarkeata seka tyén tuloksellisuuden
ettd tydokyvyn ndkodkulmasta (Kalakoski ym. 2021). Seuraavassa luvussa siirryn esittelemaan erilai-
sia ratkaisuja ja keinoja tydssa tapahtuvaan muutokseen vastaamiseksi ja tietotydssa esiintyvan

kuormituksen hallitsemiseksi ja vahentamiseksi.
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4 Keinoja tyon muutokseen vastaamiseen

Edellisissa luvuissa kasittelin tydelamassa tapahtunutta muutosta ja ilmiditd muutosten taustalla
seka tietotydn linkittymista naihin muutoksiin. Globaalit megatrendit kuten digitalisaatio, COVID-19
pandemia, uudet teknologiat ja tietotydn lisdantyminen ovat muuttaneet ty6ta ja sen tekemisen ta-
poja. Naihin muutoksiin vastatakseen organisaatioiden edellytetdan tukevan muun muassa uuden
oppimista ja tyon kehittamista erilaisin tavoin. Tulevaisuuden ty6ta ja siina tarvittavia kykyja tutki-
taan paljon. Erilaiset tutkimukset ovat tuottaneet monenlaisia listoja kyvyista ja taidoista, joita tyon-
tekijoiltd odotetaan ja vaaditaan tulevaisuuden ty6ssa parjaamiseksi. Listat sisaltavat tulevaisuu-
den kannalta tarkeiden teknologisten apuvalineiden kuten tekoadlyn ja automatisaation hyddyntami-
seen liittyvia taitoja, mutta erityisesti kognitiivisten taidot kuten analyyttinen ja kriittinen ajattelu ovat
monen listan karkipaassa tulevaisuuden kannalta hyodyllisissa taidoissa. Kognitiivisten taitojen li-
saksi omaan kykenevaisyyteen vaikuttavat taidot ja voimavarat kuten resilienssi ja motivaatio ovat

mainittuna monissa tulevaisuuden taitojen listoilla.

Yll& mainittujen kykyjen ja taitojen lisdksi aiemmissa tutkimuksissa tarkeiksi tydn murroksen osaa-
misiksi on tunnistettu myoés joustavuus, ketteryys, sosiaaliset- ja vuorovaikutustaidot seka tunnealy,
uteliaisuus uudelle seka jatkuva oppiminen, generalisti- ja kontekstiosaaminen, metataidot, fasili-
sointiosaaminen, arjen luovuus seka organisointiosaaminen. Nyt ja tulevaisuudessa tarvittavien tai-
tojen listaus on lahes loputon ja taitovaatimukset varmasti vain kasvavat jatkossa. Esittelen seu-
raavissa luvuissa tdman opinnaytetyon tutkimuksen kannalta tarkeimpia keinoja tydn muutokseen
vastaamiseen aloittaen osaamisen kehittdmisesta ja jakamisesta. Taman jalkeen esittelen erialisia
tapoja ja keinoja tietotyon kuormittavuuden vahentamiseksi. Luvun viimeiset alaluvut kasittelevat
prosesseja ja niiden hyddyntamista tydelamassa sekd muutoksessa tarkedassa roolissa olevaa voi-
mavaratekijdd muutosjoustavuutta eli resilienssia. Tulevaisuudessa tarvittavat kyvyt ja voimavara-
tekijat nivoutuvat toisiinsa ja monet ylla listaamistani tulevaisuustaidoista tulevat ilmi valitsemissani

teemoissa, vaikken niita yksityiskohtaisesti tulekaan esittelemaan.
41 Osaamisen kehittaminen ja jakaminen seka jatkuva oppiminen

Tyo muuttuu nykypaivana nopeasti ja akkinaisesti; muutoksia tapahtuu ja uusia mahdollisuuksia
syntyy jatkuvasti. Digitalisoituminen on yksi suuri syy monilla aloilla tulevaisuudessa epavarmuutta
aiheuttavana asiana. Moni tarvitsee uusia taitoja asioiden digitalisoituessa, mutta tarkeimpana tai-
tona voidaan silti pitdd nopeaa oppimis- ja muutoskykya. (Otala 2018, luku 1.) Osaamisesta on
muodostunut monelle organisaatiolle térkein resurssi. Organisaatiot pyrkivat lisddmaan osaamis-
taan ja tietdmystaan asioista, joilla se tuottaa asiakkailleen lisdarvoa. (Otala 2018, luku 6.) Digitaa-
listen taitojen kysynta kasvaa tydelamassa digitalisaation edetessa ja etatdihin siirtymisen aiheut-

tama digiloikka kasvattaa tydssa oppimisen tarvetta entisestaan (Ranki 2023, 19). Osaava
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tydvoima on kykenevampi ottamaan paremmin haltuun uudet tyétavat ja teknologiat. Tydn muutok-
seen vastaamisessa on paljolti kyse siita, miten tyopaikoilla tulisi tehda fiksummin asioita. Esimer-
kiksi tydhyvinvoinnilla on suuri merkitys organisaatioiden tyoyhteiséjen oppimiselle ja tydntekijoiden

suoriutumiselle ja lopulta tavoitteiden saavuttamiselle. (Ranki ym. 2023.)

Tyontekijdiden taitovaatimukset ovat kasvaneet vuosikymmenten edetessa. Aikaisemmin ammatti-
tydntekijalla saattoi olla 4-5 taitovaatimusta, kun tdna paivana lahes kaikille asetetaan jopa 20 eri-
laista vaatimusta. Nykypaivan osaamisvaatimuksissa korostuvat erityisesti alylliset ja oppimiseen
liittyvat taidot. (Otala 2018, luku 1.) World Economic Forumin vuonna 2023 suorittama Future of
Jobs -tutkimus tukee edelld mainittua. Tutkimuksessa tamanhetkisiksi tarkeimmiksi taidoiksi nos-
tettiin kognitiivisista taidoista analyyttinen ja kriittinen ajattelu. Seuraavaksi tarkeimpina taitoina lue-
teltiin resilienssi, joustavuus ja ketteryys, motivaatio ja itsetietoisuus seka uteliaisuus ja jatkuva op-
piminen. (Zahidi 2023, 38.) Seuraavan viiden vuoden aikana kognitiivisten taitojen tarkeyden, eri-
tyisesti luovan ajattelun, ennustetaan kasvavan entisestaan, taman nahdaan liittyvan tydn muutok-
seen entista pirstaleisimmaksi ja monimutkaisemmaksi. Teknologianlukutaito on nostettu kognitii-
visten taitojen jalkeen seuraavaksi merkitykselliseksi ydintaidoksi tulevaisuudessa. (Zahidi 2023,
40.)

Tybdelamassa tapahtunut muutos pakottaa omalta osaltaan organisaatioita ja niiden henkilostoa ke-
hittdmaan toimintaansa. Muutokset luovat vaatimuksia uuden oppimiselle ja oppimisen valttamatto-
myytta ja merkitysta perustellaan usein juuri muutoksen nakokulmasta. Tyopaikat ovat keskeinen
ymparisto aikuisten jatkuvalle oppimiselle juuri tydelamaa koskettavien muutosten vuoksi. Tydssa
oppimista tapahtuu jokapaivaisessa tyossa erillisten koulutusten ja kurssien lisaksi (Lemmetty &
Collin 2022, 11-12, Otala 2018, luku 1.) Tyon tekeminen ja sen kehittdminen ovat oppimista.
Ty6ssa oppiminen tapahtuu muun muassa tarjolla olevan tiedon soveltamisella tydhon, vuorovai-
kutuksessa kollegoiden kanssa, tutkimalla ja testaamalla uusia ideoita kaytantoon ja hankkimalla
palautetta tekemalleen tyolle. Organisaatioilta odotetaan oppimista tukevaa ja edistavaa tydympa-
ristda, yritys- ja toimintakulttuuria seka johtamistapaa, joka innostaisi jokaista oppimaan ja kehitta-

maan itsedan. (Otala 2018, luku 1.)

Tybeldmassa oppiminen muodostuu vuorovaikutuksesta ja yhteiséllisesta toiminnasta, tiedonhan-
kinnasta ja uuden tiedon luomisesta seka toiminnan yhteisesta kehittdmisesta. Oppimista voidaan
edistaa erilaisin kaytantein ja valinein. Naita voivat olla muun muassa erilaiset digivalineet, yhteis-
kehittdminen, vertaistuki seka vuorovaikutus oman tyéyhteisén, asiakkaiden ja verkostojen kanssa.
(Ranki 2023, 25.) Seuraavaan kuvaan kolme olen kerannyt kirjallisuudesta erilaisia oppimistapoja,

joita voi hyddyntaa tydeldamassa.
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Kuva 3: Vaihtoehtoisia oppimistapoja (mukaillen Otala 2018, luku 6)

Otala (2018, luku 2) nostaa esiin kasitteen ketterasta oppimisesta, jossa oppiminen tapahtuu tarve-
I&htoisesti korostaen tydntekijdiden omaa vastuuta ja osallisuutta. Perinteisesti tyétehtavien muut-
tumista ja osaamishaasteita kasitelldan johdon ja henkildstéhallinnon kesken ja henkiléstdlle, joka
ei valttamatta kokonaisuudessaan ole motivoitunut vastaanottamaan koulutusta, on jarjestetty
muuttuvia tehtavia vastaavia kursseja. Ketterassa oppimisessa organisaation henkildsto on tietoi-
nen tydhonsa liittyvista tulevista haasteista ja ymmartavat niiden merkityksen omalle ja koko orga-
nisaation toiminnalle. Tall6in uutta opiskellaan, jotta tydn muutoksiin ja uusiin haasteisiin voidaan

vastata ja etsia ratkaisuja jo tassa ja nyt. (Otala 2018, luku 2.)

Jatkuvalla oppimisella on erilaisia tavoitteita eri tasoilla. Yhteiskunnallisesti jatkuvalla oppimisella
pyritdan tavoittelemaan korkean tydllisyysasteen yllapitoa ja ihmisten hyvinvointia. Henkildoston
osaamistarpeiden tayttaminen muuttuvassa maailmassa, ja tdman myota kilpailukyvyn yllapitami-
nen ovat organisaatioiden nakdkulmasta oleellisia asioita jatkuvassa oppimisessa. Jatkuva oppimi-
nen auttaa yksiloita selviytymaan tyoelamassa, mutta silla on tarkea asema myos motivaation ylla-
pitdmisessa ja oppiminen voi kohottaa yksildiden itsetuntoa, merkityksellisyyden tunnetta seka nai-
den vaikutuksesta yleista hyvinvointia. (Lemmetty & Collin 2022, 17.) Tassa kehittdmishankkeessa
keskiossa on organisaatioiden ja niiden sisalla toimivien yksildiden oppiminen ja osaamisen kehit-

taminen.

Ty6 ja sen ulkopuolinen elama muodostavat kokonaisuuden, jossa yksil6ét toimivat kukin oman ym-
marryksensa ja kokemushistoriansa varassa. TyOpaikoilla oppimisprosesseilla tavoitellaan monesti
organisaation ja strategian kehittdmista, mutta jos prosessit koetaan myds henkilékohtaisella ta-
solla kiinnostavina voivat ne lisatd motivaatiota ja tydn merkityksellisyyden tunnetta. (Lemmetty &
Collin 2022, 16.)

Organisaatioissa osaamisen johtaminen tai osaamisstrategia tulisi olla osa liiketoimintastrategiaa.

Strategia kuvaa mita osaamista edellytetdan, miten osaamista hankitaan ja miten sita kehitetaan.
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Alle on listattuna organisaatioiden osaamisstrategian toteuttamisessa tarvittavat vaiheet Otalan
(2018, luku 6) mukaisesti.

— Osaamistarpeiden selvittdaminen tavoitteiden ja strategian toteuttamiseksi

— Tarkeimpien osaamisten tunnistaminen

— Olemassa olevan osaamisen selvittdminen ja osaamispuutteiden tunnistaminen

— Strategia puuttuvan osaamisen hankkimiseksi, osaamisen hankkiminen ja jatkuva tarkeimpien
osaamisten kehittdminen

— Osaamisen hallinta seka sen jakaminen ja hyddyntaminen

Organisaation jasenten osaamista tulisi seurata kuten muitakin strategisia hankkeita, jotta tiede-

tdan minkalaista osaamista omassa organisaatiossa on nyt, ja minkalaista osaamista mahdollisesti

tarvitaan muutaman vuoden paasta. Toimintaymparisto ja asiakkaiden vaatimukset muuttuvat jat-

kuvasti, joten osaamistarpeiden sdanndéllinen seuraaminen on tarkeata lilkketoiminnan kannalta.

(Otala 2018, luku 6.)

Osaamisen ja hyvien kaytanteiden jakaminen on monessa organisaatiossa heikolla tasolla. Ei valt-
tamatta tiedetd mitd muut yksikét tekevat ja harmitellaan, kun kuullaankin muiden onnistuneen jos-
sain mita on itse yritetty tehdd huonommalla menestyksella. Monesti voi olla kyse siita, ettd oman
yksikon tai tiimin kaytantoja ei pideta jakamisen arvoisena tai vaihtoehtoisesti muille timeille ei ha-
luta antaa "ilmaista etua” kaytettavakseen. Olemassa olevan tiedon hyddyntaminen ja tehokas ja-
kaminen koko organisaatiossa on kuitenkin nykypaivana yksi kilpailukyvyn kulmakivista. Organi-
saatiokulttuurin tulisi kannustaa ja luoda toimintamalleja osaamisen ja hyvien kaytanteiden jakami-
selle. (Otala 2018, luku 7.)

Tehokkain tapa osaamisen ja hyvien kaytanteiden jakamiseen on vuorovaikutus ja asioiden teke-
minen yhdessa, mutta organisaatioiden olisi hyva ottaa kayttoon erilaisia toimintatapoja, joilla voi
jakaa tietoa, osaamista ja hyvia kaytanteita. Hyvien kaytanteiden tunnistamisen ja jakamisen tulisi
olla jarjestelmallista ja sita voidaan toteuttaa kertaluontoisesti tai jatkuvana prosessina. Erilaiset
yhteisolliset tydkalut ja esimerkiksi sosiaalisen median tydvalineet ovat tehokkaita valineita tiedon,
osaamisen ja hyvien kaytanteiden jakamiseen. Taulukkoon yksi listasin kirjallisuuden perusteella

erilaisia yleisesti kaytettyja toimintatapoja osaamisen ja hyvien kaytanteiden jakamiseen:
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Taulukko 1: Tiedon, osaamisen ja hyvien kaytanteiden jakaminen organisaatioissa (mukaillen
Otala 2018, luku 7)

Mita jaetaan Miten jaetaan
Yhden henkilén osaaminen jakaminen Mentorointi, esitelmat, luennot, blogit
Monen henkildn osaamisen jakaminen = Sisaiset arvioinnit/auditoinnit
Mallintaminen (esimerkiksi hyvin toimiva prosessi)

Osaajayhteisot Killat, heimot, poolit >kootaan saman alan osaaijia
yhteen jakamaan jokaisen osaamista ja kehittdmaan
yhteista osaamista

Media, kotisivut, YouTube-videot Tiedon levittaminen organisaatiosta sisaisesti tai kai-
kille sidosryhmille

Tarinat Digitaalisesti tai keskusteluissa, valittavat organisaa-
ti.on arvoja, onnistumisia ja epaonnistumisia, kulttuu-
ria yms.

Yl olevan taulukon mukaisesti erilaisten osaajayhteiséjen muodostaminen organisaatioissa voi
helpottaa tiedon ja osaamisen jakamista. Organisaatioiden tiimit ja yksikét toimivat osaltaan myds
erilaisina osaajayhteisdina. Kohdeorganisaation tavoin moni muukin organisaatio muodostuu erilai-
sista tiimeista, jotka toimivat yksildiden Iahimpina toimintaymparistdina ja tydyhteisdina. Tiimityds-
kentely on lisdantynyt, silla kasiteltavat asiat ovat monimutkaistuneet niin paljon, ettei niitd kyeta
ratkaisemaan yhden ihmisen kokemuksella ja osaamisella. Tiimit mahdollistavat ja tukevat jase-
niensa oppimista ja osaamisen jakamista. Tiimit voivat olla yhden osaamisalueen tiimeja tai monia-
laisia, jolloin tiimin jasenet muodostuvat eri alojen osaajista. Monialaisien tiimien etuna ndhdaan
useiden ndkemysten saaminen ja oppiminen monelta eri kannalta. Yhden osaamisalueen tiimeja-
kin tarvitaan, ndissd monesti kootaan yhteen tietynaihepiirin osaaminen ja kehitetdan uutta aikai-
semman osaamisen pohjalle. Tarkeinta timien muodostamisessa on sille asetettu tehtava, jonka
jalkeen tiimiin etsitdan sopivimmat jasenet, joilla on tarvittavaa osaamista tehtavan suorittamiseksi.
(Otala 2018, luku 5.) Taulukkoon kaksi kerasin taman luvun paatteeksi erilaisia tehokkaan tiimin

toimintatapoja, joita organisaatioissa voi hyodyntaa toiminnan kehittamiseksi.
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Taulukko 2: Tehokkaan tiimin toimintatavat (mukaillen Otala 2018, luku 5)

Tiimeilla on: Tarkennus

Yhteinen tehtava ja tavoitteet - Kaikki tiimin jasenet tuntevat tehtavan/tavoitteet ja ajatte-
levat niistd samalla tavalla

—>Kaikki osallistuvat yhtalaisesti tehtavan toteuttamiseen
ja tavoitteiden saavuttamiseen liittyvaan keskusteluun

Selkeat mittarit - Tiimi saa tietoa, miten se on suoriutunut tavoitteisiin ndh-
den

Yhteiset pelisaannoét/timisopimus - Voivat olla koko organisaation kattavat tai timikohtaiset

- Yhteisiin pelisdantdihin tulee sitoutua

Toiminnan saanndllinen kasittely | - Esim. kokousten muodossa
Vastuuhenkil® - Nimetty vetdja tai vastuu voi kiertaa tiimin jasenten kes-
ken

4.2 Tietotyon kuormittavuuden keventaminen ja ty6tapojen kehittaminen

Tietotydhon liittyy useiden voimavaratekijoiden lisaksi myos kuormitustekijoita. Tietotyohon liitty-
vien kuormitustekijoiden tunnistaminen on tarkeata, jotta tietotydlaisten tyokykya voidaan vahvis-
taa. Tietotydhon liittyy informaatiotulvaan, keskeytyksiin, kiireeseen ja monen asian rinnakkaiseen
tekemiseen liittyvia vaatimuksia, jotka lisdavat tyon kuormittavuutta. (Airila 2022, 31; Karna ym.
2022, 54; Uusitalo & Toivanen 2024.) Tietotydhon liittyvia voimavara- ja kuormitustekijoita voidaan
selvittaa esimerkiksi tyoterveyshuollon toteuttamien tydpaikkaselvitysten kautta, mutta myds orga-
nisaation sisaisilla henkil6sto- ja ilmapiirikyselyilla (Uusitalo & Toivanen 2024). Voimavarojen ja
tyokyvyn tukemisessa keskeisiksi asioiksi on nostettu muun muassa osaamisen kehittdminen, vuo-
rovaikutus ja yhteisollisyys. Organisaatioiden taytyy varautua uusien tyokykyhaasteiden, kuten kas-
vavan kognitiivisen kuormituksen ilmaantumiseen ja sen hallintaan seka tyoolojen seuraamiseen

eté- ja hybridityossa. (Ranki ym. 2023.)

Kalakoski kumppaneineen (2021) nostaa esiin sen, ettd kokemuksen kautta kehittyneiden taitojen
avulla rutiininomaiset tehtavat voivat sujua lahes automaattisesti eivatka ne silloin aiheuta tyossa
kuormitusta. Sen sijaan uuden oppiminen, keskeneraisten asioiden mielessa pitaminen ja ristirii-
taisten tietojen ja ohjeiden varassa toimiminen voivat tuntua varsin kuormittavalta. Kuormitustekijoi-
den tunnistamiseen on olemassa erilaisia tydkaluja ja kuormitusta voidaan hillitd ja voimavaroja

vahvistaa erilaisilla tydyhteison yhteisilla toimilla. Tyoterveyslaitos on esimerkiksi kehittanyt
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Aivotydindeksi -kyselyn seka aivotyopelin ja kognitiivisen ergonomian selvitykset, jotka voivat toi-

mia ennaltaehkaisevina tyokaluina tyokyvyn tukemisessa. (Airila 2022, 31.)

Tunnistetun kuormituksen hallinta voi kuitenkin olla vaativaa ja sita voivat vaikeuttaa esimerkiksi
oman alan tai organisaation erilaiset haasteet kuten muutosneuvottelut tai tydvoimapula. Erilaisiin
kuormitustekijoihin tarvitaankin erilaisia hallintakeinoja. Organisaatioissa kuormituksen hallinnan
ykkdskeinona voidaan kuitenkin pitdd avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin vaalimista seka vuo-
rovaikutusta tydntekijan, esihenkildn ja koko tydyhteisén kesken. Muiksi kuormituksen hallintakei-
noiksi on tunnistettu muun muassa tyo6terveyshuollon tarjoamat palvelut, erilaiset tyojarjestelyt

seka ohjeet ja koulutukset. (Uusitalo & Toivanen 2024.)

Tietotydn kognitiivisen kuorman hallitsemiseen on useita mahdollisuuksia, ratkaisut voivat liittya
esimerkiksi yhteisollisyyden vahvistamiseen, tyon keskeytyksien hallintaan tai tyon organisointiin.
Tyo6ta voidaan organisoida uudelleen kehittamalla tydmaaran mitoitusta, tehtavien priorisointia,
tydn tekemisen tapoja ja keskustelemaalla tauottamisen pelisdanndista. (Airila 2022, 33.) Tydmaa-
ran mitoitusta pohtiessa tulisi harkita resurssien riittavyytta ja tydtehtavien mahdollista karsimista.
Yksi keino tydmaaran rajaamiseen on tyon olennaistaminen. Talla tarkoitetaan tydn ytimen kirkas-
tamista ja tarkeimpien tyotehtavien tunnistamista, jonka pohjalta ty6ta voidaan rajata niin, etta tyo-

maarasta saadaan kohtuullinen. (Uusitalo & Toivanen 2024.)

Monesti tietotydn haasteissa keskitytaan yksildiden omiin mahdollisuuksiin ja toimiin tydssa. Esi-
henkildiden roolia ei kuitenkaan saa tassa unohtaa, silla heilld on vastuu téiden sujumisesta ja so-
pivasta kuormituksen maarasta laajemmin. Esihenkildiden tulisikin antaa aikaa ja tukea erilaisten
yhteisten toimintatapojen kokeiluihin. (Levonius 2020.) Tydnmaaraan liittyvia keskusteluja tulisikin
kayda yhdessa, jotta saadaan luotua yhteinen nakemys olennaisista ja luovuttavista tyotehtavista
(Uusitalo & Toivanen 2024). Johdon ja esihenkildiden roolien tarkeys sailyy myds tydssa tapahtu-
vassa muutoksessa. Tulevaisuudessakin taytyy huolehtia yhteisten pelisdantdjen laatimisesta ja
niihin sitoutumisesta, tyontekijoiden tasa-arvoisuudesta, tavoitteista ja palautetta antavan kulttuurin
yllapitamisesta. Esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla vallitsevan luottamuksen, vastuunannon ja
palautteen merkitykset voivat mahdollisesti kasvaa tulevaisuudessa. (Jalonen ym. 2019.) Tyosta
saatava palaute, esihenkildilta ja tydyhteisolta saatava tuki seka arvostuksen ja oikeudenmukai-
suuden kokemukset ovat tarkeita voimavaratekijoita tydssa ja nain tukevat oleellisesti tydkyvyn yl-
lapitoa. 2016 suoritetun tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, etta tydssaan laajaa tukea saaneet tieto-
tydlaiset kokivat muista useammin innostuneisuutta ja uppoutuneisuutta tydhdnsa. Tyoyhteis6 on-

kin tarkea voimavara tietotydlaisille. (Airila 2022, 16.)

Erilaiset keskeytykset ja hairiét sitovat ja muokkaavat paljon tietotydlaisten tydaikaa ja keskeytys-

ten hallintaan olisi tBman vuoksi hyva rakentaa yhteisia toimintamalleja tydpaikoille.
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Toimintamalleissa olisi hyva sopia miten ja millaisia tyotehtavia voi keskeyttaa ja miten tietotyolai-
sille luodaan keskeyttamatonta tydaikaa. (Airila 2022, 33.) Levonius (2020) ehdottaa yhdeksi rat-
kaisuksi toimintamallien seurantaan naiden kasittelya esimerkiksi jokaisessa tiimipalaverissa. Toi-
mintamalleista voidaan valita seurattavaksi aina yksi teema ja tasaisin valiajoin keskustella tiimin
kanssa, miten asian on edennyt. TyOpaikalle olisi samalla hyva luoda my6s yhteinen toimintamalli
ajanhallinnasta, jossa sovittaisiin millaista on tarkoituksenmukainen tydajankaytto, miten tyotehta-
vien kiireellisyys maaritellaan ja milloin tyontekijoiden oletetaan olevan tavoitettavissa. Pandemian
jalkeisessa hybriditydajassa yhteisten toimintamallien rakentaminen on erityisen ajankohtaista,
jotta lahti-, eta- ja monipaikkainen tyd saadaan yhdistettya toimivaksi kokonaisuudeksi. (Airila
2022, 33.)

Tydn yhteinen kehittaminen, keskustelu ja vuorovaikutus ovat avainasemassa uusien toimintatapo-
jen ja osaamisen kehittamisessa. Kehitystyota voi tehda vertaisten kesken tai lapileikkaavasti koko
organisaation eri tasoilla. Uudet teknologiat voivat toimia apuna tassa digitaalisten alustoiden muo-
dossa, jolloin aikaan ja paikkaan liittyvat rajoitteet poistuvat ja yha useammalle tydyhteison jase-
nelle aukeaa mahdollisuus tuoda esiin kokemuksiaan tyonsa nykytilanteesta ja sen tulevaisuu-
desta. (Karna ym. 2022, 25.) Tydntekijoiden kokema ammatti-identiteetti muokkautuu tyénteon ja
tyotapojen kehittamisen myota. Tyontekijan henkilokohtaiset kokemukset seka asenteet, arvot tun-
teet ja tavoitteet vaikuttavat siihen, miten han kokee tydssa tapahtuvat muutokset. Muutoksen ko-
kemusta muokkaavat myds organisaation kulttuuri ja tydyhteiso, jossa tyéta tehdaan. (Karna ym.
2022, 10.)

Kokosin viela tassa luvussa esitellyt tavat ja keinot tietotydn kuormittavuuden hallitsemiseksi ja va-
hentamiseksi seka tydskentelytapojen kehittamiseksi tiivistetysti kuvaan nelja. Kuvan ylaosasta kay
ilmi se, etta organisaation johdolla ja esihenkildilla on merkittava rooli kehittamistydssa ja alais-
tensa tulena toimimisessa tydon muutoksessa. Kuvan alaosaan lisasin erilliseksi viela vuorovaiku-
tuksen korostaakseni sen merkityksellisyytta kaikissa kehittdmistoimenpiteissa ja tydén kuormitta-

vuuden hallinnassa.
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Kuva 4: Kirjallisuuden pohjalta kokoamiani keinoja tietotydn kuormittavuuden keventamiseen ja

tyétapojen kehittdmiseen
4.3 Prosessit ja niiden kehittaminen

Taman opinnaytetydn ja laajemman kehittdmishankkeen yhdeksi kehittdmistavoitteeksi nostettiin
tydprosessien tarkistaminen ja niiden kehittdmisen ratkaisut, joten on tarkeata ensin saada ymmar-
rys siitd mita prosessit ovat, miksi niitd hyddynnetaan liiketoiminnassa ja miten niitd voidaan kehit-
taa. Bermanin (2014, 15) mukaan prosessit ovat joukko toisiinsa liittyvia suoritettavia toimenpiteita,
joiden avulla saavutetaan tavoiteltu lopputulos. Lahes mika tahansa toiminta voidaan kuvata pro-
sessina, prosessi voi esimerkiksi alkaa asiakkaan esittdmasta tarpeesta ja se paattyy kyseisen tar-
peen tyydyttamiseen. Erilaiset prosessit linkittyvat toisiinsa ja organisaatioiden liiketoimintaan. Pro-
sesseja voidaan hyédyntaa koko organisaation liiketoiminnan arvioimiseen ja kehittamiseen kuten
my0s yksittaisten tietojarjestelmien kehittdmiseen tai tydtehtavien kuvaamiseen. (Laamanen & Tin-
nila 2009, 28-29.)
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Prosessien tulisi olla selkeasti kuvattuja sisaltaen niiden erilaiset vaiheet ja tiedon siita, kuka suorit-
taa prosessin toimintoja missakin vaiheessa ja mista suorittamiseen tarpeelliset tiedot I0ytyvat.
Prosessit ja nilden noudattaminen tuovat organisaatioille monenlaisia hyotyja. Prosessien avulla
voidaan muun muassa varmistaa yhteiset toiminta- ja tyoskentelytavat organisaation eri yksikdiden
ja tiimien valilla ja prosessien dokumentoinnin avulla voidaan turvata tilanteita henkiléstonmuutok-
sissa tai sairastapauksissa. Prosessit voivat my0s auttaa uusia tyontekijoita tulemaan tuottaviksi
nopeammin, kun tydohjeet ovat yksityiskohtaisesti ja selkeasti dokumentoitu ja tehtavan suorittami-

seen tarvittavat tiedot ovat helposti I0ydettavissa. (Berman 2014, 17-18.)

Olemassa olevia prosesseja ja niiden toimivuutta tulisi tarkastella sdanndllisesti. Uusien prosessien
luominen tai olemassa olevien paivittdminen voi olla aiheellista erityisesti, jos organisaation sisalla
esiintyy usein vaarinkasityksia siitd kenen vastuulla prosessin eri vaiheet ovat. Prosessien tehotto-
muus ja epajohdonmukaiset tulokset ovat myds merkkeja siita, ettd prosessien dokumentaatiota
kannattaa kayda lapi ja kehittaa. (Berman 2014, 21.) Hyvin dokumentoidut prosessit sujuvoittavat
yhteisty6ta. Prosessit on hyva dokumentoida ja dokumentaation jalkeen kehitystyota voidaan jat-

kaa prosessin tehokkuutta parantamalla. (Laamanen & Tinnila 2009, 30.)

Prosesseja voidaan johtaa kahdella tavalla, kaytossa ovat termit prosessijohtaminen ja prosessien
parantaminen. Prosessijohtamisessa prosesseilla on nimetyt johtajat, jotka dokumentoivat proses-
sit ja arvioivat niiden toimivuutta ja tehokkuutta, sekd asettavat niille kehittamistavoitteita. Proses-
sin parantamisella tarkoitetaan jonkin toimintatavan muuttamista prosessin sisalla. Prosessien pa-
rantaminen voi vaatia tiedonhankintaa seka osaamisen, tydmenetelmien, vuorovaikutuksen ja tie-

tojarjestelmien kehittamista. (Laamanen & Tinnila 2009, 13.)

Prosessin kehittamisen tulisi alkaa halutun lopputuotoksen maarittamisesta, eli siita mita prosessin
avulla halutaan saada aikaiseksi. Taman jalkeen selvitetdan mitka asiat eivat toimi tai joita voisi pa-
rantaa nykyisessa prosessissa, jonka jalkeen tehdaan paatos siita, mita tullaan muuttamaan. Ole-
massa olevan prosessin tehokkuutta voidaan esimerkiksi parantaa tai joissain tapauksissa koko-
naan uuden prosessin luominen voi olla toimivin ratkaisu. Paatoksen jalkeen muutokset toteute-
taan, prosessi kirjataan yksityiskohtaisesti ja lopulta prosessi kaynnistetaan. Prosessin kaynnista-
misen jalkeen sen toimintaa tulee seurata ja hallita seka tehda tarvittaessa muutoksia ja parannuk-
sia. Jokaisessa prosessin kehittdmisen vaiheessa on tarkeatd huomioida prosessiin liittyvien sidos-
ryhmien tarpeet ja osallistuttaa heita kehittamistydhon, jotta lopputuloksesta saadaan mahdollisim-
man toimiva. (Berman 2014, 62.) Prosessien toiminnan hallinnan ja tarvittavan kehittdmisen tulisi
siis olla jatkuvaa tyota, jotta prosessit vastaisivat niille maaritettyihin tarpeisiin. Loin prosessien ke-

hittamistyosta jatkuvan kehittdmisen kehan kuvaan viisi.
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Kuva 5: Prosessien jatkuvan kehittdmisen keha (mukaillen Berman 2014, 62)

Useamman prosessin kaivatessa kehittdmista on hyva ensin miettia mista prosessista kehittami-
nen kannattaa aloittaa. Organisaatiolle eniten hankaluuksia aiheuttava prosessi voi olla hyva aloi-
tuskohde, mutta jokin toinen prosessi saattaa olla helpommin tai nopeammin korjattu. Prosesseja
kehittdessa taytyy ottaa huomioon myo6s saatavuus; prosessit joihin kehittdja itse pystyy vaikutta-
maan suuresti ovat helpommin korjattavissa kuin prosessit, joihin liittyy monia sidosryhmia. Talléin
ennen kehittdmistyon aloittamista on selvitettdva ovatko henkildt, joiden apua tarvitset prosessin
kehittamisessa kaytettavissa. Prosessiin liittyvat sidosryhmat vaikuttavat kehittamistyohon silla,
kuinka vastaanottavaisia he ovat muutokselle. (Berman 2014, 63-64.)
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4.4 Resilienssi eli muutosjoustavuus

Yksi tarked voimavara organisaatioille ja niiden tyontekijoille tydn muutoksessa parjadmiseksi on
muutosjoustavuus eli resilienssi. Resilienssilla tarkoitetaan sopeutumiskykya, joustavuutta ja kykya
oppia stressaavista tilanteista. Termi on levinnyt psykologisesta tutkimuksesta kuvaamaan seka
tyontekijoiden etta organisaatioiden kykya reagoida erilaisiin haasteisiin ja ennakoimattomiin muu-
toksiin. (Saari 2016, 232—-233). Resilienssistad puhuttaessa kaytetdan myds esimerkiksi termeja
muutosjoustavuus, palautumiskyky, sitkeys, sopeutumis- tai sietokyky ja selviytymiskyky (Saari
2016, 235).

Eldmassa tapahtuvat muutokset ja haastavat tilanteet kysyvat resilienssia niin ty6- kuin yksityisela-
massakin, ja monesti yksil6illa voi olla erilainen resilienssin taso eri elamanalueilla. Esimerkiksi tyo-
elaman kiire, stressi ja paineentunne voivat joillain olla helpostikin kestettavissa, mutta yksityisela-
massa toimintakyky voikin vaikeutua haastavissa tilanteissa. Tall6in voi miettia voisiko tybela-

massa kayttamiaan selviytymiskeinoja hyddyntaa myos yksityiselamassa. (Lipponen 2022.)

Yllattavat muutokset, kiire ja aikapaineet ovat yleisimpia tydarjessa tyontekijoilta resilienssia vaati-
via asioita (Saari 2016, 233). Organisaatioiden taytyy kyeta tukemaan seka yksittaisten tydntekijoi-
den, etta erilaisten ryhmien ja koko tydyhteison resilienssia sailydkseen toimintakykyisena (Lippo-
nen 2022). Jatkuva kiire voi muodostua stressitekijaksi ja johtaa jopa tyduupumukseen. Taman
vuoksi organisaation tuloksellisen toiminnan ja tyontekijéiden hyvinvoinnin kannalta on tarkeata tie-
taa miten tyontekijat saavat tydaikansa riittdmaan ja selviavat tydbkuormansa kanssa. (Saari 2016,
233.))

Resilienssissa yhdistyvat reaktiivisuus ja proaktiivisuus. Reaktiivisesti resilientit henkildt tunnistavat
esimerkiksi tiettyjen tilanteiden stressaavuuden ja reagoivat siten, etta tilanteista selvitdan. Re-
silienssi ei kuitenkaan tarkoita vain tilanteista selviytymista, vaan myos sopeutumista ja oppimista.
Tyontekijat voivat hyddyntda kokemuksiaan ollakseen jatkossa sopeutuvampia ja joustavampia
muutostilanteissa. Resilienssi kuvaa siis koko prosessia, jossa tyontekija kohtaa, pyrkii selviyty-
maan ja samalla kehittda taitojaan tulevien haasteiden varalle. Optimismi, empatiakyky, ongelman-
ratkaisutaidot seka kyvyt kehittda uusia toimintatapoja vaikuttavat resilienssiin. Tyontekijoiden re-
silientti toiminta on puolestaan yhdistetty positiivisesti tyotyytyvaisyyteen ja organisaatioon sitoutu-
miseen. (Saari 2016, 235-236.)

Resilienssi ei ole synnynnainen asia, vaan siihen liittyvia toimintatapoja voi kehittaa ja harjoitella
(Saari 2016, 238). Kaytannon asioissa osaamisen, oppimisen ja kyvykkyyden kokemisen tunteet
vahvistavat resilienssia. Inmiset uskaltavat kohdata uusia haasteita, kun he kokevat pystyvansa

vaikuttamaan asioihin omien taitojensa avulla. (Lipponen 2022.) Resilientit tyontekijat luottavat
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ammattitaitoonsa ja pyrkivat nakemaan esimerkiksi aikapaineet normaalina osana omaa ty6taan ja
I6ytavat kiireestd myos positiivisia puolia (Saari 2016, 232). Resilienttien toimintatapojen avulla
tyontekijat pyrkivat aktiivisesti hallitsemaan ja organisoimaan ty6taan; tarkedssa osassa on omien

tyoskentelytapojen tunnistaminen ja omaan osaamiseen luottaminen (Saari 2016, 238).

Organisaatioiden tulisi huomioida, ettd kokeneet tyontekijat voivat selvitd haasteellisista tilanteista
pienemmalla ponnistelulla kuin kokemattomat tyontekijat, joille ei ole karttunut vastaavanlaisia ko-
kemuksia, joista ammentaa selviytymiskeinoja (Saari 2016, 241). Tutkimusten mukaan ika tuo lisaa
resilienssia, silla resilienssi elaa ja muuttuu erilaisten tilanteiden ja elamankokemusten mukana.
Ian myo6ta yksilét oppivat paremmin tuntemaan omat vahvuutensa ja samalla kasvaa usko siita,

etta tulevistakin haasteita selvitdan, koska ennenkin on selvitty. (Lipponen 2022.)

Resilienssin kehittdminen ja tyon hallinta eivat voi olla yksin tydntekijéiden harteilla vaan organi-
saatioiden on huolehdittavat omalta osaltaan tydn organisoinnista ja oikeudenmukaisesta jakami-
sesta. Tydntekijdiden voimavarojen kehittdmisen tulisi olla avainasemassa kestavaa tyéelamaa
luotaessa ja resilienssin tukemiseen ja lisdamiseen pitdisi kiinnittdad huomiota henkiléston kehitta-
misessa. (Saari 2016, 241.) Paineen- ja muutoksensietokyky on yksil6llista ja taman ainutlaatui-
suuden takia erilaiset yksilot tarvitsevat erilaista tukea ja johtamista selvitdkseen tilanteista. Tutki-
muksissa resilienssin on nahty vahvistuvan motivoivalla tavalla johdettavissa ryhmissa. Motivoiva
johtaminen kannustaa, tarjoaa sopivia haasteita seka henkildkohtaisesti valittavan suhteen esihen-
kilon kanssa. Esihenkilon toiminnan merkitys on keskeista kriisitilanteissa selviamisessa. Luotta-
muksen ja uskon ilmaiseminen yksittaisen tyontekijan tai ryhman osaamiseen vahvistaa resiliens-

sia. (Lipponen 2022.)

Resilienssista on tarkeata ymmartaa se, etta se ei tarkoita yksin asioista selviamista, vaan olennai-
nen osa resilienttia toimintaa on 16ytaa selviamisen keinoja myds ymparistosta. Tuen ja avun hake-
minen on keskeinen osa resilienssiprosessia. Ympariston resurssien hyédyntaminen tulisi nahda
vahvuutena, vaikka moni saattaa tuntea itsensa heikoksi hakiessaan apua esimerkiksi kollegoilta
tai tyoterveyshuollosta. Yksilon ymparilla oleva yhteiso, joka hankalan paikan tullen auttaa seka
kaytannossa etta henkisesti vahvistaa yksilon resilienssia. Tyopaikoilla tydyhteison jasenten tuki ja
osaamisen jakaminen kasvattavat ryhmien resilienssia. Hyvassa vuorovaikutussuhteessa olevien

kollegoiden on helppo keskustella vaikeista tilanteista ja keksia niihin ratkaisuja. (Lipponen 2022.)

Resilientissa organisaatiossa on hyvinvoiva tyOyhteiso ja yhteisty6ta ja oppimista tukeva ilmapiiri.
Tallaiset organisaatiot pystyvat kriisienkin keskella yllapitamaan toimintaansa ja sopeutumaan uu-
teen tilanteeseen hairidista toipumalla. Resilienteissa organisaatioissa katsotaan tulevaisuuteen ja
nahdaan uusia mahdollisuuksia. (Ranki 2023, 24.) Hyvinvoivat ja resilientit tydpaikat ovat tarkeita

yhteiskunnan toimintavarmuuden ja luottamuksen kannalta (Ranki ym. 2023).
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5 Tutkimus- ja kehittamisprosessi

Tassa luvussa esittelen opinnaytetydn tutkimus- ja kehittamisprosessiin valitun Iahestymistavan
seka kaytetyt tutkimus- ja tiedonkeruumenetelmat. Taman lisaksi esittelen tutkimus- ja kehittamis-

prosessin toteutuksen vaiheet sisaltdineen.

Haaga-Helia sai kohdeorganisaatiolta tilauksen kehittamistyon tekemisesta elokuussa 2022. Kehit-
tamishanke jaettiin tuolloin neljaan osioon; kaynnistamisvaiheeseen, haastatteluihin, kyselytutki-
mukseen seka kehittamistydpajoihin. Kaikkiin vaiheisiin liittyi vahvasti myds raportointi kohdeorga-

nisaation edustajille hankkeen etenemisesta.

Kehittamistyon projektiryhmaan kuului kohdeorganisaation puolelta kaksi yhteyshenkilda ja Haaga-
Helian osalta projektiryhmaan kuului itseni lisaksi projektipaallikkona toiminut tutkimuspaallikkd
Petteri Ohtonen ja yhteistydkumppaneina Iris Humala seka Eija Karna, joka toimi samalla myos
opinnaytetyoni ohjaajana. Haaga-Helian projektiryhman jasenet olivat kaikki keskenaan tasa-arvoi-
sia tiimin jasenia, joista kukin osallistui hankkeeseen yhdessa sovittujen ja jaettujen vastuiden mu-
kaisesti. Opinnaytetyon tekijana osallistuin kattavasti hankkeen eri vaiheisiin. Projektiryhma ko-
koontui sdanndllisesti Teams -sovelluksen valityksella pidettyihin palavereihin hankkeen edetessa.
Osa palavereista oli Haaga-Helian projektiryhman sisaista tydskentelya varten ja osaan osallistui-
vat myos kohdeorganisaation edustajat. Haaga-Helian projektiryhm& kommunikoi keskenaan
Teams -palavereiden lisaksi sdhkdpostitse seka Teamsiin projektia varten luodun ryhmakansion
keskusteluominaisuuden kautta. Teamsin ryhmakansio toimi samalla projektin materiaalipankkina,
johon tallennettiin kaikki projektia koskevat dokumentit omiin alakansioihinsa kaikkien ryhman jase-

nien nahtaville.

Seuraavissa alaluvuissa esittelen tutkimus- ja kehittdmishankkeen etenemisen ja niissa kaytetyt
menetelmat hankkeelle alun perin maaritettyjen osioiden mukaisesti. Esittelen tekstin yhteydessa
jokaisesta kehittdmistydn vaiheesta laatimani kuvan, jossa nakyy vaiheiden keskeiset tehtavat. Ku-
vien vasemmassa laidassa ovat koko projektiryhmaa koskevat tehtavat ja vaiheen toteutumisajan-
kohta, ja kuvien oikealle puolella olen jaotellut omat vastuuni kussakin kehittdmisprosessin vai-
heessa. Tutkimus- ja kehittamistyon vaiheet, niiden sisaltamat tehtavat ja vastuut sisaltavat kuvat

olen kerannyt yhteen myas liitteeseen yksi.



33

5.1 Kaynnistamisvaihe

Hankkeen kaynnistamisvaihe, jossa Haaga-Helian projektiryhma kavi lapi kohdeorganisaation
edustajien kanssa kehittdmishankkeen tavoitteet, sisallon ja aikataulun seka keskustellut tyénja-
osta kohdeorganisaation ja projektiryhman valilla oli jo loppusuoralla liittyessani mukaan projekti-
ryhmaan opinnaytetyon tekijana syyskuun puolivalissa. Osallistuin tuolloin kehittdmishankkeen ai-
hepiiria koskevalle Organisaatiot muutoksessa -kurssille ja kun mahdollisuus kehittdmishankkee-
seen osallistumiseen ilmaantui, esitin kiinnostukseni ja paasin mukaan projektirynmaan. Opintojeni
suuntautuminen palveluiden kehittdmiseen ja taustani kohderyhman kaltaisista tyotehtavista toimi-

vat hyvin yhteen kehittdmishankkeen tavoitteiden kanssa.

Kaynnistamisvaiheessa tarkein tehtavani oli tutustua kohdeorganisaatioon ja hankkeessa jo sovit-
tuihin asioihin ja materiaaleihin. Organisaatiot muutoksessa -kurssin materiaalit toimivat hyvana

alkuldhteena kehittdmishankkeen teoreettisen tietopohjan rakentamiseen. Aloitin samalla myos tu-
tustumisen aikaisempiin tutkimuksiin ja Haaga-Helian samaan aihealueeseen aikaisemmin suorit-

tamiin hankkeisiin.

Tutustuttuani tarkemmin aihealueeseen, kohdeorganisaatioon ja kehittamistydlle asetettuihin ta-
voitteisiin perehdyin tutkimusmenetelmakirjallisuuteen. Toikon ja Rantasen (2009, 14) mukaan ke-
hittdminen voidaan maarittdd mukaan konkreettisiksi toimiksi, joilla tahdataan selkeasti maaritellyn
tavoitteen saavuttamiseksi ja kehittdmisprosessin onnistumista arvioidaan sen mukaan, kuinka hy-
vin maaritetty tavoite on saavutettu. Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia ja 10ytaa ratkaisuja,
joilla kehittaa valtionhallinnon asiantuntijaorganisaatiossa avustavaa tietotyota tekevien henkildiden

tyotapoja ja -prosesseja, tydnjakoa sekd omaa osaamista vastaamaan tydelaman muutoksiin.

Valitsin opinnaytetyon lahestymistavaksi taman perusteella toimintatutkimuksen, silla se liittyy
oleellisesti kaytanndn tydelamassa olevien ongelmien tiedostamiseen ja poistamiseen (Kananen
2009, 9.) Toikon ja Rantasen (2009, 29-30) mukaan toimintatutkimuksen keskiéssa on muutoksen
aikaan saaminen osana prosessia. Opinnaytetyon tutkimusosiossa selvitettiin avustavaa tietoty6ta
tekevien henkildiden tyon ja toiminnan nykytilannetta monesta eri nakokulmasta, mutta kiinnostus
ja tavoite oli taman lisaksi toimintatutkimuksen tavoin siina, miten asioiden pitaisi olla. Tutkimus- ja
kehittamistyossa pyrittiin kdytannon ongelmien ratkaisemiseen ja samalla tuomaan kohdeorgani-

saatiolle uutta tietoa ja ymmarrysta kasiteltavista aiheista.

Toimintatutkimus on usein yhdistelma laadullisia (kvalitatiivisia) ja maarallisia (kvantitatiivisia) tutki-
musmenetelmia, eika se sulje pois muiden lahestymistapojen tiedonkeruu- tai aineiston analysoin-
timenetelmia. Toiminnan kehittaminen, yhteistoiminta ja itse tutkimus ovat toimintatutkimuksen

oleellisimmat elementit. (Kananen 2009, 11-13.) Tutkimus- ja kehittdmistydssa oli
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toimintatutkimuksen tapaan keskeisessa osassa yhteistoiminta ja yhteiskehittdminen kohdeorgani-
saation edustajien kanssa. Yhteiskehittdminen kohdeorganisaation henkildkunnan kanssa oli pe-
rustelua, silla kehittamisen lopputulosta ei voi pitda luotettavana, mikali kehittamiseen ei osallistu
henkil6ita, jotka tekevat kehittdmisen kohteena olevaa ty6ta tai jotka kayttavat kehitettavia palve-
luita tai toimivat muuten organisaation yhteistydkumppaneina (Salonen ym. 2017, 39). Opinnayte-
tyossa suoritetussa tutkimus- ja kehittdmistydssa osallistettiin kohdeorganisaation jasenia valittujen
laadullisten ja maarallisten menetelmien avulla. Laadullisina menetelmind hyddynnettiin haastatte-
luita ja maarallisend menetelmana kyselytutkimusta, joka sisalsi myds laadulliseen tutkimukseen

liitettavia avoimia kysymyksia.

Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti (2015, 58-59) painottavat sita, etta yhteisén jasenet tunnistavat toi-
mintansa haasteet muita paremmin, mutta ulkopuolinen tutkija voi tuoda mukanaan erilaisen naké-
kulman ja teoreettista osaamista, joita ilman ongelmia voi olla vaikea ratkaista. Kohdeorganisaatio
oli havainnut haasteita toiminnassaan ja taman vuoksi tilannut kehittamishankkeen Haaga-Helialta.
Haaga-Helian projektiryhman jasenet toivat mukanaan teoreettista tietoa, jota hyddynnettiin tutki-
mus- ja kehittamisprosessin aikana. Teoreettinen tieto perustui aiempiin samantyyppisiin tutkimuk-
siin ja kirjallisuuteen muun muassa tydn muutoksen taustalla vaikuttavien ilmididen ja kaytettyjen

menetelmien osalta.

Salosen ja hanen kumppaneidensa (2017, 40) mukaan toimintatutkimusta kaytetadan usein tyoryh-
mien tai -tiimien toiminnan kehittdmiseen, mutta myds ryhmien valisten suhteiden tarkastelu tai ko-
konaisen organisaation toiminnan kehittdminen on mahdollista toimintatutkimuksen menetelmin.
Tassa opinnaytetydssa keskityttiin erilaisissa tiimeissa ja osastoilla avustavaa tietotyota tekevien
henkildiden tydskentelyyn. Tutkimus- ja kehittamistydssa keskityttiin tiimien sisaisten tyoskentelyta-
pojen ja -prosessien kehittdmisen lisaksi erityisesti myos erialisten tiimien yhteistydn ja toiminnan

kehittamiseen.

Tutkimus- ja kehittdmistydssa toteutettiin nykytilanteen kartoitus teemahaastatteluiden, kyselyn ja
jo olemassa olevan tiedon avulla. Nykytilan kartoituksen, sen analysoinnin ja teorian perusteella
ratkaisuehdotuksia ei kuitenkaan viela luotu, silla toimintatutkimuksen tavoin haastatteluista ja ky-
selysta esiin nousseita kehityskohteita jatkotydstettiin yhteiskehittdmisen menetelmin tyépajoissa
kohdeorganisaation edustajien kanssa. Nain ollen kohdeorganisaation avustavaa tietoty6ta tekevat
henkil6t ja sidosryhmat paasivat itse mukaan tutkimuksen lisaksi myds kehittdmisprosessiin ja rat-

kaisujen luomiseen, mika on toimintatutkimukselle oleellista.

Kehittamishankkeen kaynnistamisvaihe oli kiteytetysti omalta osaltani siis tutustumista jo sovittui-
hin asioihin, aihealueeseen ja kohdeorganisaatioon seka tutkimusmenetelmiin. Kaynnistamisvai-

heen aikana laadin myds opinnaytetydn aihe-ehdotuksen ja suunnitelman ja sain naille
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hyvaksynnan. Jaottelin kuvaan kuusi projektiryhman ja omat henkilokohtaiset vastuuni hankkeen

kaynnistamisvaiheessa.

Vastuut: Projektirgyhma Henkildkohtainen
«Tydn tavoitteet, sisiltd & aikataulu *Liittyminen mukaan projektirghm&én 13.9.
sTydnjako *Tutustuminen aiempiin tutkimuksiin, materiaaleihin
sKohderyhmien maarittely ja kohdeorganisaatioon

sHaastatteluiden valmistelu
sTiedonkulusta ja rapertoinnista sopiminen
=ELO-5YYSKUU

Kuva 6: Kehittamishankkeen kaynnistamisvaiheen vastuut
5.2 Haastattelut

Haaga-Helian projektiryhma piti koko hankkeen ajan saanndllisesti palavereita kohdeorganisaation
edustajien kanssa Teams-sovelluksen valityksella. Palavereissa kaytiin lapi kehittdmishankkeen
etenemista, 1apikaytiin jo saatuja tuloksia ja suunniteltiin hankkeen tulevia tapahtumia. Ensimmai-
nen palaveri, johon itse osallistuin, pidettiin 4.10.2022 ja tasta varsinainen osuuteni kehittamis-
hankkeessa alkoi. Palaverin aiheena olivat avustavien henkildiden haastatteluiden suunnittelu ja
toteutus, silla kehittdamishanke oli edennyt sen toiseen vaiheeseen, haastatteluihin. Haastatteluvai-
heen tavoitteeksi maariteltiin nykytilan kartoitus ja kehittamisen mahdollisuuksien selvitys. Haastat-
teluvaihe sisalsi haastatteluiden suunnittelun, toteutukset, analysoinnin ja yhteenvedon tekemisen

seka raportoinnin kohdeorganisaation edustajille.

Opinnaytetydn tavoitteena oli 16ytaa ratkaisuja, joilla kehittda kohderyhman, avustavaa tietotyéta
tekevien henkildiden, tyotapoja ja -prosesseja, tyonjakoa sekd omaa osaamista. Toimintatutkimuk-
sen periaatteiden mukaisesti ratkaisujen I6ytdmiseksi on olemassa olevat ongelmat ensin tunnis-
tettava ja kartoitettava. Tahan tarkoitukseen sopivat hyvin laadulliset tutkimusmenetelmat, silla niita
kaytetaan aiheiden tutkimiseen, joista ei vielda entuudestaan tunneta hyvin ja joita halutaan ymmar-

tda paremmin (Ojasalo ym. 2015, 105).

Laadullisista tutkimusmenetelmista opinnaytetydhdn sopivin menetelma olivat haastattelut, silla nii-
den avulla voidaan saada nopeasti syvallista tietoa kehittdmisen kohteena olevista asioista. Haas-
tattelujen avulla saadaan myds korostettua yksilén mahdollisuutta tuoda esiin itseaan koskevia asi-
oita mahdollisimman vapaasti. (Ojasalo ym. 2015, 106.) Tama juuri oli kehittdmistydn haastattelu-
jen tarkoituksena. Hankkeen aikana toteutetut haastattelut sisalsivat johdon ja esihenkildiden ryh-

mahaastattelun, avustavaa tietoty6ta tekevien henkildiden parihaastattelut seka asiantuntijoiden
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kanssa suoritetut kaksi ryhnmahaastattelua. Haastatteluiden tavoitteena oli kartoittaa kohdeorgani-
saatiossa avustavaa tietotyota tekevien henkildiden tyonteon nykytila ja selvittaa erilaisia kehittami-

sen mahdollisuuksia.

Haastattelumuodoksi projektiryhman kanssa paadyttiin kayttdmaan puolistrukturoitua teemahaas-
tattelua. Taman haastattelumuodon etu on siing, ettd haastattelun edetessa kysymysten jarjestelya
ja sanamuotoja voi vaihdella tilanteen mukaisesti. My0os joitain ennalta laadittuja kysymyksia voi
jattaa kokonaan pois ja kysya keskustelun aikana mieleen tulevia kysymyksia. (Osajalo ym. 2015,
108.) Haastatteluiden paateemoista ja alakysymyksista sovittiin organisaation edustajien kanssa
ennakkoon pidetyissa palavereissa, mutta tarkoitus oli silti pitda haastattelutilanteet avoimina ja
keskustelunomaisina. Kohdeorganisaation edustajien osallistuminen kysymysten muotoiluun oli
tarkeata, jotta voitiin varmistua siita, ettd kysymykset olivat helposti ymmarrettavia ja etteivat ne

sisaltdneet organisaation kannalta harhaanjohtavaa termistoa.

Opinnaytetydssa haastateltiin henkildita kohdeorganisaation kaikilta tasoilta, keskittyen kuitenkin
avustavaa tietoty6ta tekeviin henkildihin. Haastattelujen avulla pyrittin saamaan kattavasti nakokul-

mia organisaation joka tasolta, jotta kehittamistydta varten 16ytyisi varmasti tarkeimmat asiat.

Johdon ja esihenkiléiden ryhmahaastattelu toteutettiin syyskuussa 2022. Haastatteluajankohta
oli jo sovittuna, kun liityin mukaan projektiin, ja en itse pystynyt siihen osallistumaan aikatauluhaas-
teiden vuoksi. Tassa kohtaa hanketta itselleni oli viela tarkedmpaa kohdeorganisaatioon ja kehitta-
mishankkeen muuhun materiaaliin tutustuminen. Johdon ja esihenkildiden ryhmahaastattelun to-
teuttivat muut Haaga-Helian projektiryhman jasenet, mutta saatuja tuloksia hyddynnettiin projekti-
kokonaisuuden lisaksi my0Os tassa opinnaytetydssa. Haastatteluun osallistui 15 kohdeorganisaation
jasenta. Ryhmahaastattelun teemoina olivat avustavaa tietoty6ta tekevien henkildiden nyky- ja
ihannetilanne, avustavan tietotyon kehittamisen tarkeimmat kohteet ja erilaiset kehittamisen ratkai-
suvaihtoehdot. Haastattelun tukena kaytetty PowerPoint -esitys [0ytyy tiivistetyssa muodossa liit-
teesta kaksi. Esityksesta on myds anonymisoitu tai yleistetty joitain kaytettyja termeja kohdeorgani-
saation anonymiteetin sailyttamiseksi. Ryhmahaastattelun aikana valittuja teemoja kasiteltiin pien-
ryhmissa keskustellen ja muistiinpanoja kirjoittaen. Haastattelijoiden keraamat muistiinpanot kerat-
tiin yhteen koontidokumenttiin ja tallennettiin projektiryhnman Teams-kanavalle jatkokasittelya var-

ten.

Johdon ja esihenkildiden haastatteluiden jalkeen hankkeessa siirryttiin avustavaa tietotyota teke-
vien henkiléiden parihaastatteluihin. Osallistuin haastatteluiden valmistelupalaveriin kohdeorga-
nisaation edustajien ja Haaga-Helian projektiryhman kanssa. Kohdeorganisaation edustajat olivat
muodostaneet 15 haastateltavaa paria etukateen yhdistaden samantyyppista ty6ta tekevia henki-

16ita, mutta parit eivat valttamatta tydskennelleet samassa tiimissa tai osastolla. Palaveria
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seuranneella viikolla olin suorittamassa ensimmaista avustavien henkildiden parihaastattelua
Haaga-Helian projektiryhman toisen jasenen kanssa, jonka jalkeen toteutin viisi avustavien henki-
I6iden parihaastattelua itsenaisesti. Haastattelin tdssa vaiheessa hanketta siis yhteensa 12 henki-

164&.

Teemahaastatteluissa kaytetty kysymysrunko kaytiin [&pi ja hyvaksytettiin kohdeorganisaation
edustajilla ennen haastatteluiden sopimista. Kysymysten avulla pyrittin keradmaan relevanttia tie-
toa, jota pystyttaisiin vertailemaan toisiinsa ja jota analysoimalla olisi mahdollista |6ytaa organisaa-
tion avustavan tyon kehittdmiskohteita. Haastatteluissa kaytetty kysymysrunko I6ytyy liitteesta
kolme. Haastatteluun kutsuttaville I&hetettiin ennakkoon sahkoépostilla tutkimustiedote, jossa kerrot-
tiin lyhyesti tutkimuksen sisallosta ja sen luottamuksellisuudesta. Samassa viestissa kutsutut saivat
tutkimuksen suostumuslomakkeen, ja vastaamalla viestiin he pystyivat vahvistamaan olevansa
mukana tutkimuksessa. Ennalta maaritellyt parit jaettiin Haaga-Helian projektiryhman kesken ja ku-

kin jasen toteutti omat haastattelunsa loka-marraskuussa 2022.

Lahestyin haastateltavia henkilditd sahkopostilla 1ahettamalla kullekin parille muutaman ajankoh-
taehdotuksen Teams -sovelluksen kautta suoritettavaa videohaastattelua varten. Yhteisen ajan
I0ydyttya lahetin haastateltaville viela laaditun haastattelurungon valmiiksi, jotta he pystyivat siihen
halutessaan ja ehtiessaan tutustumaan. Samassa viestissa kerroin myos, etta haastattelut tullaan
nauhoittamaan Teams- sovelluksen avulla ja Teamsin transkriptio -toimintoa kaytetaan vain tutki-

muksellisiin tarkoituksiin ja, ettd nauhoitteet tullaan tuhoamaan kehityshankkeen valmistuttua.

Valmistuin suorittamiini haastatteluihin varaamalla kalenteristani kullekin haastattelulle aikaa tunnin
ja tdman jalkeen viela vahintaan puoli tuntia tallennetun aineiston kasittelyyn heti haastatteluiden
jalkeen, kun keskustelu oli viela tuoreena mielessa kirjoittamieni muistiinpanojen lisaksi. Suoritta-
mani haastattelut kestivat keskimaarin 45—60 minuuttia. Yksi haastattelu kesti yli tunnin, mutta on-
neksi kaikki osallistujat pystyivat joustamaan aikatauluistaan hieman, jotta kaikki teemat saatiin
kaytya lapi. Teams -sovelluksen kaytosta oli suurta hydtya haastatteluja tehdessa. Kirjoitin haastat-
telujen edetessa omia muistiinpanoja, mutta sovelluksen transkriptio -toiminto tuotti reaaliaikaisesti
automaattisesti litteraattia haastatteluista, jota pystyi hydodyntamaan muistiinpanoja tayttaessa ja
haastatteluja analysoitaessa. Tallennustoiminto mahdollisti myos haastateltavien eleiden ja ilmei-
den havainnoinnin, kun muistiinpanojen tekemisen lisdksi pystyi oikeasti keskittymaan itse keskus-

teluun ja sen eteenpain viemiseen.

Parihaastatteluiden teemoiksi maaritettiin avustavaa tietoty6ta tekevien henkildiden omat nykyiset
tyétehtavat, tydon muutoksiin vastaaminen, tyénjaon kehittdmisen uudet mahdollisuudet seka tyo-
prosessien tarkistaminen ja kehittdmisen ratkaisut. Aloitin monet haastatteluni kysymalla, kuinka

pitkdan haastateltavat olivat olleet kohdeorganisaation palveluksessa saadakseni kasityksen
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keskimaaraisesta tydkokemuksesta. Haastatteluiden edetessa kavi myds ilmi, ettd organisaatiossa
pidempaan tydéskennelleiden mielipiteet erosivat hieman joissain teemoissa uudempien tydntekijoi-
den mielipiteista. Haastattelut etenivat hyvin keskustelunomaisesti etukateen laaditun haastattelu-
kysymysrungon mukaisesti. Ajoittain haastattelukysymysten jarjestys muuttui, kun aiempaan kysy-
mykseen vastatessa keskustelu siirtyi luonnollisesti johonkin toiseen aiheeseen. Kaikissa haastat-
teluissa kaytiin kuitenkin lapi kaikki teemat. Keskustelunomaisissa haastatteluissa minun oli mah-

dollista myds esittéda tarpeen mukaan tarkentavia lisakysymyksia.

Avustavien henkildiden haastattelun ensimmainen teema koski heidan omia tyotehtaviaan. Pyysin
heitad aluksi kertomaan omasta mielestaan tarkeimmista tydtehtavistaan, jonka jalkeen pyysin heita
arvioimaan tyotehtavien luonnetta sen perusteella, pitivatkd he niitd avustavina, toimeenpanevina
vai asiantuntijatehtdvind. Monessa haastattelussa kysymys tyétehtavien asiantuntijamaisesta luon-
teesta heréatti paljon keskustelua. Taman jalkeen kysyin haastateltavien mielesta heidan vahem-
man tarkeista tyotehtavistaan. Tassa kohtaa monessa haastattelussa sivuttiin jo seuraavan tee-
man aihetta tyotehtavien mahdollisesta automatisoinnista, ulkoistamisesta tai keskitetysti tarjoami-
sesta koko organisaatiolle. Omiin tyétehtaviin liittyvan teeman lopuksi keskustelimme ennakoimi-

sesta ja itseohjautuvasta tyoskentelytavasta seka uusien teknologien mahdollisuuksista.

Haastattelujen toinen teema keskittyi tietotydn muutokseen asiantuntijaorganisaatiossa. Haastatel-
tavilta kysyttiin miten he ovat kokeneet tydssa tapahtuneen muutoksen ja minkalaisena he nakevat
oman roolinsa ja osaamisensa tadssa muutoksessa. Taman jalkeen kysyin, miten haastateltavat ha-
luaisivat kehittaa omaa tyorooliaan ja osaamistaan vastaamaan paremmin tydssa tapahtuvaan
muutokseen. Viimeisena aiheena tassa teemassa kaytiin 1api tukitoimintojen mahdollista automati-
sointia tai muita ratkaisuja, ellei tata kyseista aihetta ollut jo kasitelty ensimmaisen haastattelutee-

man aikana.

Kolmas teema keskittyi tydjaon kehittamisen mahdollisuuksiin. Haastateltavilta kysyttiin, miten

tydnjako toimii avustavien henkildiden kesken ja avustavien henkildiden ja asiantuntijoiden valilla.
Haastateltavilta kerattiin myos ideoita tyonjaon ohjaamiseen ja kehittamiseen. Heilta myos kysyt-
tiin, millaisena he nakevat oman roolinsa olevan talla hetkelld ja tulevaisuudessa tyon ja osaami-

nen jakamisessa.

Haastattelun viimeinen teema aloitettiin kysymyksella, miten tyétapoja ja -prosesseja pitaisi kehit-
taa asiantuntijaorganisaatiossa. Haastateltavilta kysyttiin esimerkkeja hyvin toimivista prosesseista
ja heita pyydettiin antamaan perusteluja vastauksilleen. Haastateltavat saivat kertoa nakemyk-
sensa siihen, minkalaista yhteisty6ta tai teknologioita prosessien kehittdminen heidan mielestaan
edellyttaisi. Lopuksi haastatteluissa keskusteltiin avustavien henkildiden roolista ja potentiaalista

uusien teknologioiden kayttdonotossa ja tukena olemisessa.
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Mielestani suorittamani haastattelut sujuivat hyvin ja keskustelunomaisesti. Ensimmaista haastatte-
lua jannitin, joten oli hyva, etta tuolloin tukenani oli toinen Haaga-Helian projektityhman jasen. Seu-
raavissa haastatteluissa en tuntenut jannitysta enaa juuri ollenkaan. Haastateltavista henkildista en
aistinut jannitysta ja moni heista oli ehtinyt tutustua etukateen Iahettamiini haastattelukysymyksiin.
Suurin haaste haastatteluiden toteutuksen kanssa oli saada sovitettua kolmen henkilon aikataulut
yhteen, mutta onneksi itse pystyin olemaan joustava omien aikataulujeni kanssa ja sain nain helpo-
tettua tilannetta. Muutama henkild oli kokonaan estynyt osallistumaan haastatteluun, mutta kohde-
organisaation edustajat |16ysivat heidan tilalleen toiset haastateltavat, joten haastateltavien henkil®i-
den maara pysyi ennalta sovitussa. Toisena haasteena ennen haastatteluiden aloittamista pidin
sita, etta toinen haastattelun osapuolista voisi helposti dominoida keskustelua ollen enemman aa-
nessa, mutta lopulta kaikki haastattelut soljuivat hyvin ja tasapuolisesti. Myds se, etta haastatelta-
vat henkilot eivat paaasiassa edustaneet samaa tiimia tai osastoa osittain auttoi keskustelua ja toi

uusia nakokulmia esiin haastatteluiden edetessa.

Haastatteluiden jalkeen kukin Haaga-Helian projektiryhman jasen litteroi tai kirjoitti omat muistiin-
panonsa puhtaaksi kaikkien projektiryhmalaisten nahtaviksi hankkeen omalle Teams -kanavalle.
Suunnittelin omat haastatteluaikatauluni niin, etta ehdin keskittya tallennetun aineiston kasittelyyn

heti haastatteluiden jalkeen, kun keskustelu oli viela tuoreena mielessa kirjoittamieni muistiinpano

jen lisaksi. Talldin Teamsin tekodlyn luomaa litterointia oli myds helpompi muokata selkokielisem-
maksi. Tein jokaisesta haastattelusta ja niiden keskeisimmista asioista itselleni kattavat muistiinpa-
not, joita taydensin Teamsin luoman transkription avulla. Haastatteluista keraamiani muistiinpanoja
vertailin etsien yhtalaisyyksia ja eroja. Monissa haastatteluissa nousi esiin samoja asioita, jotka lo-
pulta muodostivat keskeisia teemoja kehitystydn kannalta. Kukin projektiryhman jasen tyosti omien
haastatteluidensa tuloksia. Yksildllisen tydston jalkeen saadut tulokset teemoitettiin vastausten pe-
rusteella. Teemoittamisella tarkoitetaan useammalla haastatellulle henkildlle yhteisten ilmididen ja
asioiden I6ytamista (Ojasalo ym. 2015, 110). Lopulta kaikkien haastatteluiden tulokset kerattiin yh-
teen koontidokumenttiin. Tastd dokumentista tehtiin myés tdman vaiheen tulosten esittelyversio,

joka esiteltiin kohdeorganisaation omalle kehitysryhmalle marraskuun alkupuolella.

Kohdeorganisaation asiantuntijoiden ryhméhaastattelut paattivat tutkimusosion haastatteluvai-
heen. Haastattelut suoritettiin kahtena perakkaisena paivana marraskuussa 2022 Teams -sovelluk-
sen valityksellad. Kohdeorganisaation tyontekijoista suurin osa on asiantuntijoita ja heista organi-
saation edustajat olivat valikoineet otannan, joille haastattelukutsut Iahetettiin. Kahteen ryhma-
haastatteluun osallistui yhteensa 21 henkiléa, ryhmistd muodostui keskenaan osallistujamaariltdan

tasaiset.
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Itse osallistuin ensimmaisen ryhman haastatteluun toimien toisena fasilitoijana. Ryhmahaastattelut
suoritettiin Teamsin valityksella niin, etta aluksi koko ryhmalle pidettiin lyhyt alustus haastattelun

teemoista, jonka jalkeen ryhma jaettiin kahtia ja kumpaankin ryhmaan jai yksi projektiryhman jasen
toimimaan fasilitoijana, vetamaan keskustelua. Haastatteluihin valmistauduttiin maarittelemalla pro-
jektiryhman kanssa kullekin teemalle sopiva lapikayntiaika, jota pyrittiin noudattamaan haastattelu-
jen aikana. Aikatauluttaminen oli tarkeata, jotta haastatteluun osallistujat pysyisivat omissa aikatau-
luissaan. Joidenkin teemojen osalta suunniteltu aikataulu hieman venyi, mutta aikaa nipistettiin sit-

ten muista teemoista. Kaikki teemat saatiin kuitenkin kasiteltya kattavasti.

Asiantuntijoiden haastatteluissa teemoina olivat: avustavan tietotyon nyky- ja ihannetilanne, asian-
tuntijoiden ja avustavien henkildiden tydnjako seka avustavien henkildiden tyon mahdolliset uudel-
leenjarjestelyt. Teemojen lapikaynnin jalkeen molemmat ryhmat palasivat viela yhteiseen Teams -
istuntoon ja haastatteluteemoista lapikaytya keskustelua kaytiin yhteisesti [api. Kummankin ryhman
fasilitoijat tekivat omia muistiinpanojaan keskustelusta, jonka lisaksi keskusteluun osallistuneilla
asiantuntijoilla oli mahdollisuus tayttaa jaettua vastauslomaketta omalta tietokoneeltaan. Haastatte-
luissa apuna kaytetty vastauslomakepohja I0ytyy liitteesta nelja. Haastattelun paatteeksi asiantunti-
joille annettiin viela mahdollisuus kayda taydentamassa yhteista dokumenttia, mikali jotain uutta

tulisi jalkikateen mieleen.

Haastatteluiden jalkeen fasilitoijien muistiinpanot yhdistettiin asiantuntijoiden tayttamien vastauslo-
makkeiden kanssa aineiston analysointia varten. Avustavien henkildiden haastatteluiden kaltaisesti
myo6s nama haastattelutulokset teemoitettiin. Lopulta kaikkien tehtyjen haastatteluiden tulokset ke-
rattiin yhteen ja niista tehtiin esiteltdva dokumentti. Tama dokumentti ja haastatteluiden tuloksia

kaytiin lapi kohdeorganisaation edustajien kanssa marraskuun loppupuolella. Samassa palaverissa

esiteltiin myos tehdyn kyselyn tuloksia ja keskusteltiin tulevien kehittdmistydpajojen sisallista.

Alla olevassa kuvassa seitseman esitan viela tiivistetysti haastatteluvaiheeseen sisaltyneet vas-

tuut.

Vastuut: Projektiryhmd Henkildkohtainen

sTavoitteena nykytilan kartoitus & kehittdmisen mahdollisuuksien selvitys
sSuunnittelu, toteutus, yhteenveto + raportointi

*Teemahaastattelut ryhmissa/pareittain: *Ensimmainen palaveri kohdeorganisaation edustajien kanssa
sEsihenkildt & johto *Haastatettelukysymysten muotailu ja testaus
=Avustava henkilGstd *ayustavan henkildstdn haastattelut, 12 hlg
 Asiantuntijat *Asiantuntijoiden 1. ryhmahaastattelu

=SYYS-LOKAKUU *Haastatteluiden littercinti, teemecittelu, tulesten esittely

Kuva 7: Kehittamishankkeen haastatteluvaiheen vastuut
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5.3 Kyselytutkimus

Haastatteluiden lisdksi opinnaytetyon tutkimusosiossa hyddynnetaan myos maarallista, sahkoisesti
toteutettua kyselytutkimusta. Kyselyn etuna voidaan nahda se, etta sen avulla voidaan kerata laaja
tutkimusaineisto suurelta maaralta ihmisia nopeasti ja tehokkaasti (Ojasalo ym. 2015, 121). Tassa
kehittdmishankkeessa kyselyn tarkoituksena onkin mahdollistaa kaikkien organisaation jasenien,
yhteensa noin 250 henkilon, osallistuminen kehittdmishankkeeseen, silla kaikkia henkildita ei voitu
haastatella. Kyselyyn vastaaminen oli anonyymia. Kysely koostettiin projektiryhmassa haastattelu-
tulosten perusteella, jotta sen avulla pystyttiin vield kysymaan tarkentavia kysymyksia esiin nous-
seista aiheista. Kyselyssa kaytetyt kysymykset kaytiin 1api yhteistydssa kohdeorganisaation edus-
tajien kanssa ennen kyselyn julkaisua, jotta voitiin varmistua siita, ettd kysymykset ovat ymmarret-
tavia eivatka sisalla tulkinnanvaraisia termeja. Kyselyyn sisallytettiin seka laadullisia (avoimia) etta
maarallisia kysymyksia, jotka analysoitiin tilastollisin menetelmin. Osallistuin kohdeorganisaation
kanssa pidettyyn palaveriin kyselyn sisaltoon ja toteutukseen liittyen, jotta paasin seuraamaan
kaikkia projektin vaiheita, mutta varsinainen kyselyn toteutus ja tulosten analysointi tapahtui muun

projektiryhman toimesta. Kuvaan kahdeksan olen kerannyt kyselytutkimusvaiheen paavastuut.

Vastuut: Projektirghma Henkildkohtainen

sTavoitteena kiteyttid avainldydbkset ja antaa konkreettisia suosituksia toiminan kehittdmiseen
sSuunnittelu, toteutus & raporteinti
s\Webropol *Dsallistuminen palaveriin kyselyn sisdltdan ja toteutukseen liittyen
«LOKA-MARRASKUU *arsinainen toteutus toisen ryhmdn jisenen vastuulla
*Tulosten kasittely

Kuva 8: Kehittdmishankkeen kyselytutkimusvaiheen vastuut

Kysely rakennettiin jakautumaan kahteen osaan riippuen, siitd kuuluiko vastaaja avustavaa tieto-
tyota tekeviin henkildihin vai johtoon ja asiantuntijoihin. Avustavaa ty6ta tekevien henkildiden kyse-
lyteemoja olivat tydroolit ja -tehtavat, tydprosessit, tydnjako, tydmaara ja ohjaus sekd osaaminen
muuttuvassa tydymparistdssa. Johdon ja asiantuntijoiden kyselyteemoina olivat; tietotyé muuttuu —
avustavien henkildiden osaamisen riittavyys, tydprosessit ja niiden toimivuus seka avustavan tieto-

tydn kehittdminen.

Sahkoisesti toteutettavan kyselyn etuna voidaan ndhda nopeus ja vaivattomuus, tuloksia pystyy
my0Os seuraamaan reaaliajassa. Sahkdinen kysely antaa myés mahdollisuuden mukauttaa kyselya
aiempien vastuksien perusteella. Sahkoisten kyselyiden maara on kasvanut rajahdysmaisesti,

mika on johtanut vastausprosenttien merkittavaan pienenemiseen viime vuosina. (Ojasalo ym.
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2015, 128-129.) Haaga-Helian projektiryhma laati Webropolin kautta toteutetun kyselyn, mutta
kohdeorganisaatio lahetti henkilokunnalleen tiedon kyselysta seka linkin vastaamista varten. Talla
keinolla pyrittiin vaikuttamaan positiivisesti kyselyn vastaajamaaraan. Organisaation jasenet olivat
taman lisdksi jo tietoisia kdynnissa olevasta kehittdmishankkeesta, joten kyselyn sdhkdisen toteu-
tustavan ei uskottu tassa tapauksessa vaikuttavan suuresti vastausprosenttiin. Kyselyyn vastaami-

sen kestoksi arvioitiin 5—10 minuuttia.

Kysely oli auki viikon ajan ja vastauksia saatiin 94 kpl, vastausprosentin ollen talloin 38 %. Kolmas-
osa vastaajista oli avustavaa tietotyota tekevia henkil6ita, ja loput vastaajat edustivat johtoa ja asi-
antuntijoita. Saadut tulokset tdydensivat hyvin tehtyja haastatteluita. Kyselyn laadullista dataa el
avoimia vastauksia analysoitiin haastattelujen tapaan teemoittelemalla, maarallistd dataa keski- ja
hajontaluvuin seka ristiintaulukoimalla. Tarkemmin kyselyn analysointiprosessia tdssa opinnayte-
tydssa ei kayda lapi, silla en itse osallistunut tdhan prosessiin. Tdma opinnaytetyd kuitenkin hyo-
dyntaa saatuja tuloksia ja esittelen tuloksia tiivistetysti luvussa 7.3. Kyselysta saatuja tuloksia esi-

teltiin kohdeorganisaation edustaijille yhdessa haastattelutulosten kanssa marraskuun lopulla.
5.4 Kehittamistyopajat

Haastattelu- ja kyselytutkimusvaihe muodostivat kehittdmishankkeen ja taman opinnaytetydn en-
simmaisena vaiheena toimineen tutkimusosion. Kehittamishankkeen toisessa osiossa toteutettiin
tutkimusosion tulosten pohjalta kehittdmistydpajoja yhdessa kohdeorganisaation edustajien
kanssa. TyOpajoilla tarkoitetaan tapahtumaa, jossa eri sidosryhmat saatetaan yhteistoimintaan
kayttaen erilaisia vuorovaikutuksellisia menetelmia tai valineita. Tyopajoissa toiminnan paapaino
on erilaisten mielipiteiden ja nakemysten, ajatusten, ideoiden seka tietojen vaihto osallistujien kes-
ken toimien ja keskustellen. (Salonen ym. 2017, 63.) Projektin aikana toteutetuissa tyopajoissa toi-
minnan paapaino oli tunnistettuihin kehittamiskohteisiin ratkaisujen tuottaminen yhteisollisesti osal-

listujien kesken.

Kehittamishankkeen tyopajojen tavoitteena oli kehittad kohdeorganisaation avustavaa tietoyota te-
kevien henkiloiden tyon tavoitteellisuutta, sujuvuutta seka mielekkyytta yhteiskehittamisen menetel-
min. Alkuperaisen suunnitelman mukaan tyopajoja oli tarkoitus olla kolme, mutta tyopajojen sisallot
kuitenkin muuttuivat tilaajan pyynnosta niin, etta varsinaisia tyopajoja jarjestettiin kaksi ja kolmas

paja vaihtui kehittamishankkeen tulosten esittelyyn kohdeorganisaation johtoryhmalle.

Haastatteluiden tapaan kehittamistyOpajojen sisaltoja kaytiin etukateen lapi kohdeorganisaation
edustajien kanssa. Tyopajat oli suunniteltu niin, etta kasiteltaviksi valittuihin teemoihin pidettiin en-
sin lyhyet alustukset PowerPoint -esityksen muodossa, jonka jalkeen osallistujat paasivat mukaan

keskusteluun aihealueista. Osa tydpajoihin valmistautumista oli 1apikayda tyépajojen juoksutus
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osallistuvien projektiryhmalaisten kesken. Kuhunkin tyépajaan osallistui aina kaksi Haaga-Helian
projektiryhman jasenta, osallistuin itse tydpajoista ensimmaisen suunnitteluun ja toteutukseen. Pi-
dimme projektiryhman jasenten kesken palaverin, jossa jacimme alustusmateriaalina toimineen
PowerPoint -esityksen diat keskenamme ja keskustelimme sopivasta ajasta, jota aihealueiden esit-
telyyn olisi sopiva kayttaa. Taman liséksi tyopajojen keskustelujen avuksi laadittiin vastauslomak-
keet, joihin osallistujat pystyivat kirjoittamaan omia muistiinpanojaan. Pienryhmakeskustelujen
apuna kaytetty vastauslomake 16ytyy yksinkertaistetussa muodossa liitteesta viisi. Ensimmaisen
tydpajan painotus vaihtui kohdeorganisaation edustajien pyynndsta viela paiva ennen sovittua tyo-
pajaa. Taman vuoksi pidimme vield ylimaaraisen palaverin ja muokkasimme esitystdmme toiveiden
mukaisesti seka jaoimme diat vield uudestaan. Valmistautuminen meni mydhaan iltaan, mutta
kaikki tarvittavat materiaalit ja juoksutus saatiin kuitenkin valmiiksi seuraavan paivan tyopajaa var-
ten. Valmistauduin itse tyopajan fasilitaattorin rooliin paneutumalla aihealueen kirjallisuuteen ja te-

kemalla muistiinpanoja esiintymiseni tueksi.

Ensimmainen tyopaja jarjestettiin lahitilaisuutena marraskuun viimeisella viikolla tilaajan jarjesta-
missa kokoustiloissa Helsingissa. Osallistujina oli kohdeorganisaation avustavaa tietoty6ta tekevia
henkildita, 17 ilmoittautuneesta henkildsta 14 henkilda paasi osallistumaan. Heidan lisakseen pai-
kalla olivat myos kohdeorganisaation yhteyshenkilot avustamassa tarvittaessa esimerkiksi organi-
saation spesifiin termistddn liittyvien asioiden kanssa. Tydpajan alkuun oli varattu puoli tuntia tutki-
musvaiheen, eli haastatteluiden ja kyselyn tulosten esittelyyn, jota kuka tahansa kohdeorganisaa-
tion henkiloston jasen paasi seuraamaan Teams -linkin kautta. Tulosten esittelyn jalkeen linkki sul-

jettiin ja paikallaolijoiden kanssa siirryttiin tyopajatydskentelyyn.

Tutkimusvaiheen perusteella ensimmaisen tyopajan teemoiksi oli valittu:

— Assistenttien osaamisen kehittdminen, potentiaalin tiedostaminen ja osaamisen jakaminen
— Arvon tuottaminen organisaatiolle avustavan tyon prosesseja kehittamalla
— Avustavan tyon uudet mahdollisuudet

Tyo6paja jakautui valittujen teemojen mukaisesti kolmeen osaan. Kuhunkin teemaan pidettiin ensin
lyhyt alustus PowerPoint -esityksen avulla, jonka jalkeen poytakunnittain istuvat osallistujat saivat
teemaan liittyvia kysymyksia sisaltavan vastauslomakkeen taytettavakseen esityksen ja oman kes-
kustelunsa pohjalta. Vastauslomakkeessa oli pohdintaa helpottavia apukysymyksia ja haastatte-
luista ja kyselysta esiin nousseita mahdollisia ratkaisuehdotuksia. Ensimmaisen teeman alustuk-
sessa vietiin huomio siihen, kuinka avustavat henkil6t ovat tietotyon asiantuntijoita ja toimivat tuki-
pilareina organisaation keskiéssa. Taman liséksi esiteltiin tydnteon tulevaisuustaitoja ja sita, kuinka
avustavat tiety6ta tekeva henkil6t ovat naiden tulevaisuustaitojen moniosaajia. Alustuksen jalkeen
osallistujia pyydettiin keskustelemaan keskenaan aiheesta ja kirjoittamaan mietteitdan heille annet-

tuun vastauslomakkeeseen. Avustavia henkildité pyydettiin ensimmaisen teeman osalta pohtimaan
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minkalaisena he nakevat oman roolinsa olevan nyt ja mita se voisi olla tyon ja osaamisen jakami-

sessa. Taman lisaksi vastauslomakkeeseen oli keratty haastatteluista ja kyselysta esiin nousseita

ratkaisuehdotuksia osaamisen jakamiseen ja kehittdmiseen. Avustavia henkil6ita pyydettiin arvioi-
maan listattuja ratkaisuehdotuksia sen mukaan, mita he pitivat niistad parhaiten toimivina, myds uu-
sia ratkaisuehdotuksia sai esittda. Taman jalkeen heitad pyydettiin pohtimaan miten heidan valitse-
miaan ratkaisuehdotuksia voisi hyddyntaa nykyista tilannetta paremmin osaamisen jakamisessa ja
kehittdmisessa.

Fasilitoijat havainnoivat ja avustivat tarvittaessa poytakuntia keskustelun aikana. Keskustelun jal-
keen teemaa purettiin yhteisollisesti keskustellen, fasilitoijat kirjoittivat muistiinpanoja ylos ja ryh-
mien vastauslomakkeet kerattiin talteen mydhempaa analysointia varten. Sama kuvio toistettiin

myds kahden muun teeman kasittelyssa.

Toisena teemana oli arvon tuottaminen prosesseja kehittdmalla. Teeman alustuksessa nostettiin
esiin se, ettd avustavien henkiléiden tietotyo tuottaa arvoa monin tavoin ja etta arvon ja merkityk-
sen kokemus syntyy yhteistydsta. Alustuksessa nostettiin myos esiin Haaga-Helian aiemmasta
"Tekoaly tulee — Tuki, osaaminen ja yhteistyd kuntoon!” -hankkeesta (Karna, Ruohonen & Humala
2022) esiin nousseiden tulosten pohjalta asioita, joista avustavat henkilét kokevat saavansa tyol-
leen arvoa ja mielekkyytta. Taman jalkeen osallistuja pyydettiin jalleen keskustelemaan ja taytta-
maan ajatuksiaan vastauslomakkeelle siita, miten heidan mielestdan heidan prosessejaan voisi ke-
hittda tuottamaan uutta arvoa ja vastaamaan muuttuvan tyon tarpeisiin. Apukysymyksina oli muun
muassa miten avustavien henkildiden yhteisty6ta voisi kehittaa prosessien sujuvassa toteutuk-
sessa, miten hiljaista tietoa voisi hydodyntaa prosessien kehittamisessa ja minkalaista koulutusta

mahdollisesti tarvittaisiin lisaa.

Ty6pajan viimeinen teema liittyi avustavan tyon uusiin mahdollisuuksiin. Alustuksessa hyddynnet-
tiin jalleen "Tekoaly tulee — Tuki, osaaminen ja yhteistyd kuntoon!” -hankkeen (Karna, Ruohonen &
Humala 2022) tuloksia avustavien henkildiden voimavaroista muuttuvassa tydssa. Alustuksessa
kaytiin myos lyhyesti 1api taman kehittdmishankkeen tutkimustuloksista esiin nousseita ajatuksia
avustavan tyon kehittamisesta. Taman lisaksi puhuttiin yhteiséohjautuvuudesta seka psykologi-
sesta turvallisuudesta tydpaikalla. Esityksen jalkeen oli vimeisen pdytakuntakeskustelun aika.
Talla kertaa avustavia henkil6ita pyydettiin pohtimaan miten avustavien henkildiden ammatillista
yhteisty6ta voisi kehittda tydn tehostamiseksi, mielekkyyden lisdamiseksi ja hyvinvoinnin edista-
miseksi. Yhteistydehdotuksina vastauslomakkeella mainittiin tiimit, verkostot ja poolit, mutta muita-
kin vaihtoehtoja sai esittaa. Tyodpajan jalkeen fasilitoijien muistiinpanot keskusteluista seka ryhmien

vastauslomakkeet kerattiin yhteen kattavaan dokumenttiin.
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Tybpajan paatyttya saimme kiitosta ja positiivista palautetta seka osallistujilta ettd tydpajaa seuraa-
massa olleilta kohdeorganisaation yhteyshenkilGilta. Positiivinen palaute vahvisti kasitysta projektin
oikeasta suunnasta ja myds henkilékohtaisesti oman osaamiseni kehittymisesta. En pida muiden
edessa esiintymistd omana vahvuutenani, ja tdssakin tilaisuudessa jannitin sitéd kovasti. Oli hienoa
kuulla, ettd hermostuneisuuteni ei ollut paistanut esiintymisestani Iapi ja olin kuulostanut asiantun-

tevalta.

Toiseen tyopajaan ja tulosten esittelytilaisuuteen en paassyt itse osallistumaan tydesteiden
vuoksi. Toinen tydpaja jarjestettiin 8.12.2022 ja sen teemana oli asiantuntijoiden ja avustavien hen-
kildiden yhteistydn kehittdminen. Tuolloin osallistujina oli yhteensa 15 asiantuntijaa ja avustavaa
tyota tekevaa henkilda. Valmistautuminen ja tydpajan toteutus tapahtui samaan tapaan ensimmai-
sen tyOpajan kanssa. Tydpajassa oli jalleen kaytdssa keskustelun apuna vastauslomake, joka 10y-
tyy liitteesta viisi. Saadut muistiinpanot kerattiin yhteen aiemman tyépajan tulosten kanssa ja nai-
den, seka aiempien materiaalien perusteella koottiin yhteen lopullinen yhteenveto ja tulokset esitet-
tavaksi kohdeorganisaation johtoryhmalle joulukuun puolivalissa. Kuvaan yhdeksan olen kerannyt

viela tiivistetysti tydpajavaiheen vastuut.

Vastuut: Projektiryhma Henkildkohtainen

eKolme tydpajaa == kaksi tydpajaa & esitys johtoryhmalle

*Keston.a4dh *Haastetteluiden ja kyselyiden pohjalta aiheet tyopajoille
+MARRAS-JOULUKUU *Mukana 1. tyopajassa, valmistelu, aiheiden alustaminen
ja muistiinpanojen kirjaaminen
Kehittdmistyopajat *Lopullisen materiaalin lapikaynti ja kehitysideoiden luonti

Kuva 9: Kehittdmishankkeen tydpajavaiheen vastuut
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6 Tulokset; Avustavaa tietotyota tekevien parihaastattelut

Opinnaytetydn tutkimusosioon kuuluneet haastattelut, kysely seka kehittamistydpajat toteutettiin
syys- joulukuun valisena aikana vuonna 2022. Aloitan tulosten esittelyn avustavaa tietoty6ta teke-
vien henkildiden parihaastatteluista, silla he toimivat tutkimuksen paakohderyhmana ja heidan

haastattelujensa tulokset ovat taman myota tarkeita.

Kohdeorganisaation avustavaa tietoty6ta tekevien henkildiden haastattelut toteutettiin loka-marras-
kuussa 2022 Teams-sovelluksen kautta. Organisaation edustajat muodostivat haastateltavista 30
henkildista ennakkoon 15 paria, joiden haastattelut jaettiin Haaga-Helian projektiryhman kesken.
Itse suoritin kuusi haastattelua, eli haastattelin 12 henkiloa. Suorittamieni haastatteluiden tulokset
olivat hyvin linjassa muiden Haaga-Helian projektiryhman jasenten suorittamien haastatteluiden
kanssa. Tuloksissa esitetyt suorat lainaukset ja "lainausmerkeissa” esitetyt kohdeorganisaation

tydntekijdiden kayttdmat ilmaukset olen kerannyt itse suorittamistani haastatteluista.

Avustavien henkildiden parihaastattelun teemoina olivat omat tyétehtavat, tydn muutoksiin vastaa-
minen, tydnjaon kehittdmisen mahdollisuudet seka tyoprosessien tarkistaminen ja kehittamisen rat-
kaisut. Haastattelukysymysten runko I6ytyy liitteestad kolme. Haastattelut kestivat noin tunnin, kukin
projektiryhman jasen litteroi omat haastattelunsa ja tulokset kerattiin yhteen koontidokumenttiin or-
ganisaatiolle esittelya varten. Koontidokumenttiin tulokset koottiin ja jarjestettiin yhteistytssa pro-
jektiryhman kanssa esiintymisfrekvenssin mukaisesti, eniten mainintoja saaneet vastaukset esitet-
tiin ensimmaisind. Kaytan samaa jarjestysta myds tassa tulosten esittelyssa, mutta aivan kaikkia
saatuja vastuksia en esittele, vaan pyrin kokoamaan tdhan kokonaisuuden kannalta tarkeimmat

asiat.
Teema 1: Omat tyétehtavét

Omiin ty6tehtaviin liittyvassa teemassa avustavilta henkildita kysyttiin heidan tarkeimpina ja va-
hemman tarkeind kokemiansa tyotehtavia seka asiantuntijatehtaviksi mieltdmiansa tyotehtavia.
Naiden lisaksi kysyttiin kehityskeinoja ennakoimisen ja itseohjautuvuuden edistamiseksi seka ky-

syttiin uusien teknologioiden hyédyntamisen mahdollisuuksia omissa tydtehtavissa.

Moni haastatelluista avustavista henkildistd mainitsi tarkeimpina tydtehtavindan henkildkohtaisena
sihteerina tai assistenttina toimimisen yksittaisille henkiléille tai he toimivat avustavana henkiléna
useille asiantuntijoille omassa yksikdssaan. Moni mainitsi yksikdn erilaiset avustavat tehtavat ja
koordinoinnin tarkeimmiksi tehtavikseen, mutta monilla oli myds koko organisaatiota koskevia tuki-

tehtavia, esimerkiksi viestintayksikdssa toimintaa on koko organisaation kanssa. Erilaisten
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jarjestelmien kayttdéon ja opastukseen liittyvat tehtdvat nostettiin myds esiin 1ahes kaikissa haastat-

teluissa, kuten myds tiimity0 ja erilaiset sijaistamisjarjestelyt.

"Kaikki koordinointi on aika pitkalti ehkda semmoinen termi, joka kuvaisi naita tehtavia.”

"Koen olevani vahan semmoinen koko osaston yleisnainen. Toimenkuvaan kuuluu kylla se,
etta taivutaan ihan mihin vain”

Avustavat henkil6t kokivat yleisesti ottaen nimettyjen tehtaviensa lisaksi olevansa mukana "vahan
kaikessa”. Positiivisena asiana tassa koettiin se, ettd avustavat henkildt tunsivat toimivansa tietyn-
laisina "hengen luojina” omissa yksikoissaan, vastaavasti negatiivisena puolena koettiin se, etta
avustaville henkilbille saatetaan "kaataa” tehtavia, joita muut eivat itse ehdi, jaksa tai viitsi tehda.
Edella mainittujen lisaksi alla viela listaus muista tarkeiksi koetuista tehtavista.

— Kokous-/tapahtumajarjestelyt, kokoussihteerin tehtavat
— Kalentereiden hoito; matkat, puheet, esitykset yms.

— Raportointi, asiatarkastus

— Laskujen kasittely

— Viestinta eri muodoissa

— Henkildstéhallintoon liittyvat tehtavat

— Hallinnolliset kehittamistehtavat

Vahemman tarkeiksi koetuista tyotehtavista kysyttdessa moni mainitsi muille kuuluvien tyétehta-

vien tai tuplatyon tekemisen. Syyksi tdhan mainittiin prosessien puuttuminen, jolloin vastuut eivat

ole selkeita.

"Aika paljon tulee tehtya turhaa ty6ta tassa talossa, kun ei ole kunnon prosesseja.”

*Jos joku pyytaa apua, niin on tarkeatd auttaa. Mutta sitten on tietysti nait tilanteita, etta teh-
daan asia jonkun puolesta, vaikka kyseinen asia voisi menna nopeammin, jos apua pyytanyt
henkild tekisi sen itse.”

Moni my6s mainitsi turhina tehtavina kahvitilausten teon ja tilojen varaamisen kokouksia varten.
Naihin toimiin organisaatiossa on ollut uudet kaytanteet, mutta monilla osastoilla oli lipsuttu takaisin
vanhoihin toimintamalleihin. Muistuttaminen, huolehtiminen ja patistaminen tulivat myos ilmi use-

asta haastattelusta ylimaaraisena ja aikaa vievana tehtavana.

"Huolehdin siita, etta joku toinen tekee sen mita on pyydetty, on hyvin hankalaa ja aikaa vie-
vaa seurata.”

Alla listattuna viela muutama haastatteluista esiin noussut vahemman tarkeaksi koettu tehtava.

— Turhan kiireentunnun lietsonta

— Tehtavat, joita on tehnyt niin pitkdan, etta voisi jo siirtda muille

— "Kokouskeskuksena” toimiminen (Teams taustatuki, diojen vaihto ja mikkien mykistys)
— "Puhelinvaihteena” toimiminen

— Tietopankkina toimiminen

— Juoksevat tehtavat
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Koetuista asiantuntijatehtavista kysyttdessa moni sanoi tydnsa olevan paaasiassa avustavaa ja toi-
meenpanevaa, reaktiivista ja rutiininomaista. Moni myds mietti asiantuntijatehtavien rajaa, silla asi-
antuntijoilta valilla valuu tehtavid avustaville henkildille. Monet myods kuitenkin sanoivat, ettd avus-
tava tietoty® on itsessdan kyseisen tehtavan asiantuntijuutta, silld he ovat oman tyénsa parhaita

asiantuntijoita.

"Ehka tama on asiantuntijuustehtavaa, silla tavalla, ettéd on avustavan tydn asiantuntija. Sita
on tavallaan valmis mihin vain.”

"Oman toimi- ja hallinnonalan ja kontaktien tietdminen. Jos hyppaisin kollegan kenkiin toiselle
osastolle, niin en osaisi toimia, koska kentta ei ole tuttu. On tarkea erottaa mika on substans-
sia, jonka mukana tulee sitten vastuu.”

Vastuukysymykset herattivat tassa kohtaa keskustelua, erityisesti pohdittaessa avustavien henki-
I6iden ja asiantuntijoiden rooleja. Vahemman tarkeiksi koettujen tyotehtavien ohella tassa kohtaa
pohdittiin my®s prosesseja ja niiden kuvaamista, jotta vastuut saataisiin selkeasti nakyville. Jarjes-
telmien osaaminen ja niiden kaytossa tukena toimiminen koettiin asiantuntijatehtavaksi, tama mai-
nittiin kaikissa haastatteluissa. Lisaa asiantuntitoiksi miellyttyja tehtavia Ioytyy alta.

— Sopimustekstien laatiminen ja paivittaminen

— Siséalléllinen avustaminen (substanssiosaaminen)

— "Sisalla asioissa oleminen”, toiminnan ymmartaminen, ennakointi

— Lakiasioiden tuntemus

— Selvitykset, raportit, tilastot

— Rekrytointiin ja harjoitteluihin liittyvat tehtavat

— Verkkosivustojen paivittaminen + muiden osastojen tukeminen tassa
— Tekijanoikeuksiin ja resurssisuunnitteluun liittyvat tehtavat

— Investointiavustusten seuraaminen ja maksatus

Omiin tydtehtaviin liittyvan haastatteluteeman alla avustavilta henkildilta kysyttiin myds keinoja en-
nakoivan ja itseohjautuvan otteen kehittamiseksi tydssa. Monet haastateltavista sanoivat, etta tyo-
tehtavid pystyy suunnittelemaan itseohjautuvasti ja toimimaan ennakoivasti, ylemmilta tahoilta ei

odoteta kaskyja tehtavien tekemiseen. Joillain osastoilla ennakointi ja itse aktiivisena oleminen on
pakollista, silla esimerkiksi erilaisia tapahtumia voi olla yli 60 kpl vuodessa. Kokemuksen myds sa-

nottiin tuovan valtuuksia ja mahdollisuuksia kehittdd omaa ja tiimin tapaa toimia ja tydskennella.

"Kehittamista varmasti olisi, mutta ennakoimisen osaaminen on tullut kokemuksen kautta. Kun
saa rutiinia asioihin, niin pystyy ennakoimaan.”

"Ty6 on paljon reagointia hetkessa, ehka joskus vahan myodhassakin. Sitten mietitdan miten
olisi voitu ennakoida paremmin ja koitettu miettid prosesseja tiimeissa.”

Moni haastateltavista kuitenkin sanoi, ettd ennakoiminen on vaikeaa, silla tyé koostuu suurilta osin
muilta saaduista tehtavista ja tilanteet voivat muuttua nopeastikin. "Se usein kostautuu, mitd enem-
man olet ennakoinut/suunnitellut eteenpain” -piti paikkansa monen haastateltavan osalta, silla hei-

dan mukaansa muutokset ovat ennemminkin sdantd kuin poikkeus. Avustavat henkildt halusivat
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myds muistuttaa siita, ettd he tydskentelevat virastoaikoihin, vaikka ajoittain organisaatiossa tuntuu

olevan kasitys siita, etta avustavat henkilot ovat jatkuvasti tavoitettavissa.

Hybridityd heréatti myds keskustelua ennakointiin liittyen. Osan mielesta ennakointi on helpompaa
toimistolla 1asna ollessa, koska silloin henkilditd on helpompi tavoittaa. Toinen mielipide asiaan ol
se, ettd etana ollessa tuntee olevansa itse paremmin tavoitettavissa, koska on silloin varmemmin
tietokoneen aaressa. Toimistolla ollessa tyonteon sijainti voi vaihtua moneen kertaan tyopaivan ai-

kana.

Avustavien henkildiden nykyisten tyotehtavien selvittaminen oli projektin kannalta tarkeata, jotta
pystyttaisiin tunnistamaan mahdollisesti tarpeettomia tai mahdollisesti ylimaaraisia tyotehtavia, ku-
ten myds tehtavia, joita pystyttaisiin mahdollisesti korvaamaan uusien teknologioiden kuten teko-
alyn avulla. Tutkimuksen edetessa kavi kuitenkin selvaksi, etta tydtehtavien uudelleenjarjestamis-
mahdollisuudet hyddyttaisivat organisaatiota tdssa vaiheessa enemman, kuin uusien teknologioi-
den kayttéonotto jo kaytdssa olevien jarjestelmien lisdksi. Avustavilta henkilGiltd kuitenkin kysyttiin
omiin tyotehtaviin liittyvdan haastatteluteeman osiossa heidan ndkemyksidan uusien teknologioi-
den hyédyntamisessa tydssa. Vaikka ideat eivat tdssa opinnaytetydssa edenneet, niin ne voivat

kuitenkin olla kohdeorganisaatiolle hyodyllisia tulevaisuudessa.

Uusin teknologioihin, kuten tekoalyyn ja robotiikkaan liittyvat mielipiteet olivat hyvin kahtiajakoisia.
Osa haastateltavista oli sitd mielta, ettd nykyistenkin jarjestelmien automaatiotoiminnot eivat ole
helpottaneet tai vahentaneet tydkuormaa, vaan vaikutus on ollut painvastainen. Laskutusjarjestel-
man automatisoinnin ongelmat mainitsivat lahes kaikki haastateltavat. Yksi haastateltavista totesi:
"En ole epatoivoinen, mutta kokemukset ovat huonoja”. Haastateltavien mielesta organisaation
koko it-arkkitehtuuria pitaisi tarkastella ja kehittaa, jotta toimintoja saataisiin jarkevoitettya. Osa
avustavista henkildistd myos koki, etta kaytossa olevien jarjestelmien lukuisa maara on johtanut
siihen, etteivat kaikki jaksa opetella niiden kayttoa. Tama tilanne kuormittaa avustavia henkilGita

joko opastamisena tai jopa puolesta tekemisena.

Toinen osa haastateltavista naki uusissa teknologioissa paljon mahdollisuuksia, kunhan nykyiset
robotiikka- ja tekoalysovellukset saataisiin ensin toimimaan. Joitain toimintoja ja kasin tehtavaa
tyota voisi automatisoida ja jarkevoittaa erilaisin algoritmein. Esimerkkina mainittiin kokousjarjeste-
lyt, jonka avuksi voisi ottaa kalentereita yllapitavan robotin, joka voisi I0ytaa ja ehdottaa sopivia ai-
koja. Muitakin suoria ehdotuksia annettiin erialisten prosessien parantamiseksi, mutta kohdeorga-
nisaation anonymiteetin sailyttdmiseksi niita ei kasitella tdssa. Organisaatio on saanut ehdotukset

heille projektin aikana toimitettujen materiaalien mukana.
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Kuvaan kymmenen olen kerannyt haastattelun ensimmaisen teeman haastatteluista avustavien
henkildiden itse esiin nostamia kehitys- ja ratkaisuehdotuksia. Kehitysehdotuksia annettiin seka va-

hemman tarkeiden tyétehtavien hoitamiseksi sekad ennakoivan ja itseohjautuvan tydotteen kehitta-

miseksi.
) \ - ) o h
Toimivan automatisoinnin Awn he“""?'de"
luonti arkistointiin ja t;foa;an "f"fam'"e“;
laskujen tilicintiin -~ wrastot_yoa_l_kﬁ_l, =
| | Kalenterirobotti_ joka | Kokonaistyoaika
—4‘ etsisi palavereille yms. \,/’_fomien ehdotusten vieminen N
: ) -, Sopivia aikoja aktiivisesti eteenpdin, oma
Organisaation koko IT- osallistujien asenne ja esimerkin
arkkitehtuurin tarkasteluja | kalentereista | Tiimien yhteiset nayttaminen muille
kehittaminen = foimintojen | sahkaépostilaatikot 4
| jarkevoittaminen helpottaisivat -

| poissaclotilanteissa

— -~

—

Prosessien kuvaaminen
vastuiden selkeyttamiseksi

| Tiedonkulun parantaminen
= esim. viikoittaiset
palaverit kaynnissa olevista
asioista

Kuva 10: Avustavat, teema 1 — kehitysehdotuksia

Teema 2: Tybn muutokseen vastaaminen valtionhallinnon asiantuntijaorganisaation avustavaa tie-

totyéta tekevien henkilbiden tybssé

Avustavien henkildiden haastatteluiden toinen teema koski tydén muutoksiin vastaamista kohdeor-
ganisaatiossa. Avustavilta henkil6iltd kysyttiin miten he ndkevat avustavan tietotyon luonteen muut-
tumisen organisaatiossaan ja millaisena he nakevat oman roolinsa tassa muutoksessa. Heilta ky-
syttiin myds, miten he haluaisivat kehittdd omaa tydérooliaan ja osaamistaan vastaamaan paremmin
tydn muutoksiin sekd onko heidan mielestaan joitain tehtavia tai palveluita, joita voisi tulevaisuu-

dessa automatisoida, ulkoistaa tai tarjota keskitetysti koko organisaatiolle.

Eras haastateltavista kaytti termia "megadigiloikka”, tarkoittaen sita, etta organisaation digitaalisen
siirtyma on ollut valtava; vuodesta 2017 lahtien I&hes kaikki jarjestelmat ovat menneet uusiksi. Jar-
jestelmia on paljon ja uusia edelleen tuloillaan, mika aiheuttaa sen, ettd on vaikea pysya ajan ta-
salla siitd, mista portaalista saa mitakin tietoa jarjestelmien muuttuessa. Jotkut kertovat aistineensa
tietoteknisen muutoksen myd6ta jannitteitd ja myds hapean tai pelon kulttuuria, kun kaikki eivat us-
kalla pyytaa apua jarjestelmien kaytossa. Avustavan tydn koettiin olevan kaikissa tietoteknisissa
asioissa aallonharjalla ja muutos on aiheuttanut sen, ettd uusia asioita ja tydtapoja taytyy ottaa en-

tistd nopeammin haltuun ja kehittdd omaan ammattitaitoa.
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*Jossain vaiheessa on myds alkanut tuntua silta, etta on jo vaikea hallita kaikkea sita mita pi-
taisi osata. Meidan tydnkuvamme on laaja ja se tuntuu olevan vain kasvussa. Aina valilla po-
vataan, ettei meita kohta tarvita, kun asioita on ulkoistettu, mutta mikdan naistd muutoksista ei
ole aiheuttanut sita, ettd meidan tyo olisi vahentynyt.”

"TyOnkuva muuttunut ja varmaan muuttuu jatkossakin koko ajan.”

Muutoksen tahti on monen mielestd nopeutunut viime vuosina, ja tarve reagoida nopeasti on kas-
vanut. Uuden oppiminen ja jarjestelmien hallinta vie enemman tybdaikaa ja tydn rooli on muuttu-
massa enemman neuvovampaan ja asiantuntevampaan suuntaan. Yleisesti ottaen avustavat hen-
kilét sanoivat tydmaaran kasvaneen ja ettd vahentyneelld tydntekijamaaralla pitaisi saada tehtya
sama tai jopa isompi tydmaara kuin ennen. Resurssien vahyys aiheuttaa suurelle osalle negatiivi-
sia tunteita ja stressataan jopa sita, etta voiko itse olla kipeana. Pandemia toi myos mukanaan

muutoksia eta- ja hybriditydn tekemiseen, kuten tiedonkulkuun ja tyétapoihin.

"Etatyd on konkreettinen esimerkki, ennen pandemiaa avustavat henkil6t eivat saaneet tehda
etatoitad.”

"Eta-/hybridityd on muuttanut tydn luonnetta ja se ndkee esim. kokousjarjestelyissa. On paljon
kompleksisempi homma kuin vain kutsua ihmiset paikalle, vaan nyt pitaa ottaa huomioon
mahdolliset etdosallistujat ja olla Iahes teknikko naissa asioissa. Ja missa ajassa sita ehtisi
perehtya teknikon hommiin?”

Omaan tyorooliin ja osaamiseen muutoksessa suhtauduttiin paaasiassa positiivisesti. Monilla
haastateltavista oli asenne ja ajatus siitd, ettd muutos on jatkuvaa ja ettd oma osaaminen kehittyy
kuten tahankin asti. Osaamista pidettiin monipuolisena ja kerrottiin, ettéd on valmiuksia kehittaa asi-
oita. Pidempaan organisaatiossa tydskennelleet korostivat tydn muutosta sirpaleisemmaksi ja
omatoimisuuden kasvamista asioiden haltuunotossa. Uudempien henkildiden on ollut helpompi
omaksua uusia kaytanteita. Tulevaan muutokseen toivottiin sita, ettd substanssiosaaminen pysyisi

osastoilla, silla niiden keskittaminen veisi pois tyon mielekkyytta.

"Asenne ratkaisee paljon. Taytyy asennoitua niin, ettd tydhon kuuluu paljon uuden opettelua
mm. uusien jarjestelmien myota.

Tyoroolia ja osaamista haluttaisiin kehittdd monin tavoin vastaamaan tydon muutosta. Monella on
halua kehittaa omaa ammattitaitoa, tyota, avoimuutta, joustavuutta ja osaamisen jakamista. Moni
mainitsi mielenkiinnon osaamisen syventamiseen ja erikoistumisen esimerkiksi jonkun jarjestelman
kayttoon. Erikoistumisen mahdollisuudet kiinnostaisivat, silla nykyisen hallittavan tiedon- ja ohjel-
mistojen maara aiheuttavat stressia. Erikoistumalla vastuualuetta saisi mahdollisesti pienennettya,
jottei tarvitsisi tietda "kaikkea henkilostohallinnon ja avustusten valilta”. Tyon mielekkyytta lisaisi se,

etta voisi tehda itseaan kiinnostavia asioita.

"Antaahan se tyolle mielekkyytta, jos tehdaan jotain asiaa, joka itseaan kiinnostaa ja josta ha-
luaa oppia lisaa. Sitten sen oppii hallitsemaan semmoisena kokonaisuutena.”
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Tyorooleja ja osaamista haluttaisiin kehittdd myos tekemalla enemman avustavien henkildiden yh-
teisty6ta yli osasto- ja yksikkorajojen. Tama voisi tarkoittaa tyoparien, tiimien tai poolien muodosta-
mista tai vain pelkastaan avustavien henkildiden yhteisia kahvihetkia kerran kuukaudessa, jolloin

voitaisiin keskustella hyvista tyokaytanteista ja vinkeista.

"Eri assareiden kesken jonkinlainen alueiden jako asioista — itsella olisi sitten parempi asian-
tuntijuus omista alueista.”

Yleisesti ottaen kerrottiin, ettd oma asenne muutokseen ratkaisee paljon. Moni myds nosti esiin
sen, etta avustavan tietotyon roolin, aseman ja arvostuksen kohottaminen olisi tarkeata tapahtu-
vassa muutoksessa, he ovat kuitenkin etulinjassa kayttéénottamassa uusia jarjestelmia ja tuke-
massa muita niiden kaytdssa. Roolin kohottaminen olisi tarkeata myads siksi, etta avustavat henkilot
tekevat paljon nakymatonta tyota ja omaavat paljon hiljaista tietoa, jota ilman organisaation toi-

minta hankaloituisi.

Kysyttaessa tukitoimintojen tehtavista tai -palveluista, joita voisi tai pitaisi jatkossa automatisoida,
ulkoistaa tai tarjota keskitetysti koko organisaatiolle saatiin useita ehdotuksia. Ehdotukset 16ytyvat
alla olevasta listauksesta. Kaaviossa ei ole mainittu kaikkia ehdotuksia kohdeorganisaation ano-
nymiteetin sailyttdmiseksi, mutta tiedot on valitetty organisaatiolle projektin muiden materiaalien
yhteydessa.

— Isojen tapahtumien jarjestelyt

— Hankinnat

— Laskutusjarjestelma, nykyinen automaatio ei toimi
— Matkavaraukset

— Sopimustenhallinta

— Sahkoisten allekirjoitusten mahdollistaminen

— Ohjeiden yleinen yhtenaistaminen ja keskittdminen

Kuvaan 11 olen tiivistanyt haastattelun toisen teeman, tydn muutokseen vastaamisen haasteet ja

haastateltavien kertomia ratkaisu- ja kehitysehdotuksia tilanteen korjaamiseksi.

Haasteena tydn muutokseen vastaamisessa:

Tyotahdin kiristyminen, lisdantyva teknologisoituminen & resurssien vaheneminen tydmaadran
kasvaessa

Uusien jarjestelmien
testaaminen ennen

Avustavien henkildiden
yhteistyd yli osastorajojen

) _ kayttoonottoa Uuden c_>_pett_eluun sa_at_ava
4 . . i N enemman aikaa, avaisi
— Vastuua_luelden b et -/ mahdollisuuden osallistua
avustavien kesken | erilaisiin koulutuksiin
- Erikoistuminen ja —

asiantuntijuuden
keskittaminen
AN

Avustavien henkildiden roolin kohottaminen
1 = nakymaton tyd nakyvaksi

Kuva 11: Avustavat, teema 2 — tydn muutokseen vastaamisen haasteet ja kehitysehdotuksia
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Teema 3: Tybnjaon kehittdmisen uudet mahdollisuudet

Avustavien henkildiden haastattelun kolmas teema oli tydnjaon kehittdmisen uudet mahdollisuudet.
Haastateltavilta kysyttiin, miten tydnjako heidan mielestaan toimii avustavan henkiléstén ja asian-
tuntijoiden valilla sekd avustavien henkildiden kesken. Heiltd kysyttiin myds, kuinka tydnjakoa voisi
heidan mielestdan parhaiten ohjata ja kehittaa seka minkalaisena he nakevat oman roolinsa tyén

ja osaamisen jakamisessa.

Tyonjako avustavan henkiloston ja asiantuntijoiden valilla nahtiin paaasiassa toimivan hyvin ja jo-
kaisen rooli koetaan tarkeaksi. Asiantuntijuuden raja heratti kuitenkin keskustelua, silla valilla avus-
tavilla henkildilla on tullut vastaan tilanteita, joissa heidan on pitanyt miettia ovatko itse kelpoisia
vastaamaan kysymyksiin vastuiden epaselvyyden vuoksi. "Me ollaan se toimeenpaneva taso,
mutta meilla ei ole sita vastuuta.” Koetaan my®és, ettd jonkun verran tehtavia valuu asiantuntijoilta
avustaville, esimerkiksi joissain jarjestelmissa asiantuntijoiden pitaisi operoida itsekin, mutta aina ei
nain toimita. Tydnjakoon liittyen tdssakin kohtaa haluttiin korostaa sita, etta avustavilla henkil6illa
on virastotybaika, eika kokonaistydaika, eli he eivat voi olla jatkuvasti tavoitettavissa. Parannetta-
vaa ldydettiin myds tiedottamisesta ja henkildiden ajan tasalla pitdmisesta, esimerkiksi lomille 1&h-

tiessa ei aina ole selvaa mihin tilanteeseen asiat ovat jaaneet.

"Tiedonkulku on ehka ollut semmoinen kulmakivi siind meidan ja asiantuntijoiden valisessa
yhteistydssa — helposti unohtuu meille kertoa jotain, mita on sovittu jossain muualla, esim. ko-
kouksissa. Asiantuntijat totta kai tietaa sen, etta yhteisty6 toimisi parhaiten, kun muistetaan
pitaa kaikki mukana.”

"Olisi kiva, jos tdhdennettaisiin sitd, ettd meilla ei ole kokonaistybaika, vaan virastotydaika.
Arvostaisin, ettd toimeksiannot ajoittuisivat meidan tydajalle, ettd meidan ei tarvitsisi olla koko
ajan palkatta tavoitettavissa. Tuntuu olevan jotenkin oletusarvo aika usein, ettd me ollaan 24/7
kaytettavissa.”

Avustavat henkil6t myos toivoisivat, ettd heidan tekemansa tyo tulisi tunnistaa ja tunnustaa parem-
min. Tahan liittyy avustavien henkildiden tyon ollessa osin nakymatonta, ja asiantuntijapuolella tata
tyon luonnetta ei ehka juurikaan tunnisteta. Haastatteluissa pohdittiinkin "muuttuuko tyd nakyvaksi
vasta, kun sita ei tehda?”. Ajoittain avustavat henkilét ovat myos tunteneet, etta asiantuntijoiden

mielestad he olisivat helposti korvattavissa olevia.

Mielipide avustavien henkildiden keskinaisesta tyonjaosta vaihteli jonkun verran osasto- ja yksikko-
kohtaisesti. Eraan haastateltavan mielesta tyonjakoa ei oikeastaan ole avustavien henkildiden va-
lilla, silla he eivat ole toistensa sijaisia. Toisen mielesta tyonjako tyoparinsa kanssa on selkeata ja
kumpikin ovi tehda itselleen mielekkaita asioita. Eraan haastateltavan mielesta tiivis avustavien
henkildiden yhteiso tekee tyosta mielekasta. Tyonjakoon vaikuttaa siis selkeasti osasto ja yksikko,
jossa tyota tehdaan. Osastojen erilliset substanssiosaamiset vaikuttavat myds siihen, etta osasto-

jen valilla yhteistyd on melko vahaista. Yleisesti ottaen tyétehtavat koitetaan jakaa mahdollisimman
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tasapuolisesti. Osa tiimeista kayttaa yhteista sdhkodpostilaatikkoa, vaihtuvia paivystysvuoroja ja

koordinoituja vilkkokokouksia tyokuorman tasaamiseksi.

Tyobnjaon ohjaamiseen ja kehittdmiseen Haaga-Helian projektiryhma sai haastateltavilta henkil6ilta
paljon ehdotuksia. Moni haastateltavista puhui tiedon vaihdon mahdollistamisesta hyvien suhteiden
rakentamisen ja yllapitamisen avulla omissa yksikoissaan. Tydjakoa voisi kehittaa yksikoiden si-
salla jarjestdmalla sisaisia tydéryhmia tai ottamalla kayttédn tydparimalleja. Verkostoituminen koko
organisaation tasolla oli my6s useissa haastatteluissa mainittu kehittdmisehdotus. Verkostoitumi-
sen avulla voitaisiin mahdollisesti tarjota tarvittaessa sijaistamisapua yli osastorajojen ja kokemus
muilla osastoilla tehdysta sijaistamisesta voisi olla valttikortti sisaisissa tydhauissa. Tyonjaon oh-
jaamisesta ja kehittdmisessa keskusteltaessa mainittiin jalleen erikoistumismahdollisuudet seka

selkeat toimintamallit ja prosessit, jotka olivat nousseet jo aiemminkin esiin haastatteluissa.

Yhtena konkreettisena esimerkkina ehdotettiin uuden tyéroolin lisddmista avustavien henkildiden ja
asiantuntijoiden valiin. Tallainen "keskitason” henkild voisi hoitaa syvempaa substanssiosaamista
vaativia tehtavia. Uusi rooli loisi myos samalla etenemismahdollisuuden avustavaa tyota tekeville
henkilGille ja voisi lisata tydn mielekkyyttd. Muina konkreettisina tyénjaon kehittdmisen mahdolli-
suuksina mainittiin erialisten alustojen, kuten Teams -sovelluksen parempi hyotykayttd. Talla het-
kella Teams toimii monessa yksikdssa vain videoneuvotteluvalineena, vaikka sita voisi hyédyntaa
my0Os esimerkiksi pikaviestintdan seka yksikoiden tietopankkina. Muita haastatteluista esiin nous-

seita tydnjaon ohjaamisen ja kehittamisen ehdotuksia on listattuna seuraavaan kuvaan 12.

r Y
Avustavien henkiliden

resurssipulan huomiociminen
henkilostéresurssoinnissa

Osastojen/yksikdiden
avustavien henkildiden
toimenkuvien yhtenaistaminen

\ v
— | Avustavien henkildiden

ottaminen mukaan / “\__/
oman tydnsa [ Kalenterikaytannot:
kehittamisen L .. | Kokoukset1h =50
suunnitteluun - l_(g'{tlnon ala_ e min
) \ mitaan" -slotteja
e '\____H keskeyttamaténta tydaikaa Na&in ehtisi tarvittaessa
Koulutukseen varten siirtyd kokoustilasta
anostaminen i
- e e || e

. tyoskenteleekd etdna vai

N ) tai ainakin paivittainen tieto T~
| toimistolla T

jaltai yhteinen
sahkopostilaatikko < A

Kuva 12: Avustavat, teema 3 - kehitysehdotuksia tyonjaon ohjaamiseen ja kehittamiseen

" Yhteinen tydskentelyalusta
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Kolmannen teeman viimeinen kysymys liittyi avustavien henkildien ndkemykseen omasta roolis-
taan tydn ja osaamisen jakamisessa. Moni mainitsi mielenkiintonsa perehdyttamiseen ja harjoitteli-
joiden kouluttamiseen seka mentorointiohjelmiin osallistumisen. Omalla osastolla toimitaan tukena
ja samalla voisi jakaa enemman omaavaansa hiljaista tietoa. Moni nosti esiin sen, etta tyontekijoi-
den tydvastuista ja erityisosaamisaluista voisi luoda organisaation sisaiseen intraan tiedoston, jotta

muut tietaisivat keneen ottaa yhteytta apuja tarvitessaan.
Teema 4: Tybprosessien tarkistaminen ja kehittdmisen ratkaisut

Avustavien henkildiden haastatteluiden viimeinen teemassa keskityttiin tyétapojen ja prosessien
kehittdmiseen. Haastateltavilta kysyttiin heidan mielipiteitdan siita, miten tyétapoja- ja prosesseja
pitaisi kehittda ja mitka prosessit talla hetkella toimivat hyvin. Haastatettavilta kysyttiin myds mil-
laista yhteisty6ta tai teknologioita prosessien kehittaminen edellyttaisi. Haastatteluiden lopuksi kes-

kusteltiin avustavien henkiliden roolista ja potentiaalista uusien teknologioiden kaytossa.

Tyoétapojen ja prosessien kehittdmiseen saatiin lukuisia ehdotuksia, toiveissa kuitenkin oli, etta
muutoksia tehtaisiin kevyesti ja pala kerrallaan, ettei kaikkea "heiteta kerralla paalaelleen”. Useissa
haastatteluissa keskusteltiin yhteiséllisyyden lisddmisesta koko organisaation kesken. Yhteisdlli-
syyden lisdamisella tarkoitettiin esimerkiksi erilaisten WhatsApp -ryhmien perustamista tai yhteisia
kahvi- tai kokoushetkia, joissa avustavat henkil6t voisivat keskustella vapaamuotoisesti hyviksi to-

teamistaan kaytanteista ja ehka saada ideoita oman yksikén toiminnan kehittdmiseen.

"Voisi olla hyva joku esim. kerran kuussa ’tule jos haluat’ -tapaaminen. Olisi kiva jutella mui-
den organisaation yksikdiden assistenttien kanssa, ettd miten he hoitavat tiettyja asioita, ‘oot-
teko térmanneet tallaiseen’ jne. Ei saisi tehda kuitenkaan liian raskasta prosessia, vaan sem-
moinen kevyt juttu.”

Muutenkin toivottiin rohkeampaa kulttuuria ja enemman kommunikaatiota. Rohkeamman kulttuurin
edistamiseksi mainittiin joko kameroiden kayttd videokokouksissa, tai ainakin kuvien lisaaminen
kaytettyihin sovelluksiin, jotta henkildiden tunnistaminen ja tutuksi tuleminen olisi helpompaa. Mui-
den tutustumiseen liittyi myds ehdotus koko organisaatoin jasenten tydnkuvien ja vastuiden sel-
keyttdminen ja niiden tuominen helposti kaikkien 10ydettavaksi, esimerkiksi organisaation omaan
Intraan. Samoin yhteiset ohjeistukset ja kdytanteet tulisi saada kootusti nahtaville ja helposti 16y-
dettaviksi. Naissakin keskusteluissa nostettiin esiin prosessien kuvaus ja dokumentointi, jotta tur-
hat tybvaiheet saataisiin karsittua pois ja prosessien selkeat vaiheet ja vastuut olisivat nakyvilla.
Monen haastateltavan mielesta prosessit tulisi avata paremmin koko henkildstélle ja niiden toimin-

tatapoihin pitaisi myds sitoutua. Nain saataisiin myds eliminoitua tuplatyén tekemista.

Tyo6tapojen ja -prosessien kehitysehdotusten ohella avustavia henkildita pyydettiin esittdmaan esi-

merkkeja heidan mielestaan hyvin toimivista prosesseista. Taman tiedon avulla kohdeorganisaatio
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tietda, mista prosesseista voi ottaa oppia ja joita ei ole tarvetta Iahted muuttamaan. Kohdeorgani-
saation anonymiteetin vuoksi kaikkia prosesseja ei tdssa kohtaa voi tuoda ilmi, mutta avustavien
mielestd monet pienet prosessit ja prosessit, joista he itse pitavat sujuvat hyvin. Seminaarijarjeste-

lyt ja hankkeiden kaynnistamiset mainittakoon parina erillisena prosessina, jotka saivat kehuja.

Kysyttdessa teknologioista tai yhteistydsta tydprosessien kehittdmisessd monet nostivat esiin ylei-
sen koulutuksen tarpeen. Toinen asia, jonka monet haastateltavista mainitsivat, oli viestinnan ja
yhteistyon tarkeys, hyvia toimintatapoja voisi myos 16ytya toisilta osastoilta. Teknologioista mainit-
tiin yhteisten alustojen, kuten Teamsin parempi hyddyntaminen tydalustana, eika pelkkana vi-
deoneuvotteluvadlineena. Seuraavaan kuvaan 13 olen kerannyt viela kootusti haastatteluteeman

keskusteluissa esiin nousseita kehitysideoita tydtapojen ja -prosessien kehittdmiseksi.

Avustavat henkil6t mukaan Yhieist lustoi Henkildstén tyénkuva ja
prosessien kehittamiseen, h ﬁzlsnttagn?iﬁzno]en vastuut (+kuvat) helposti
hiljaisen tiedon hyddyntaminen yody |Gydettaville esim. Intraan

“~_—[ Prosessien kuvaaminéh B 7 T~
) L ey o T WhatsApp -ryhmat, kahvi-ja
dokumentointi, tyotehtavat eivat kokoushetket kaytannoista

isi henkiloitya liika .
saisi henkiloitya liikaa keskusteluun myds eri

= Oltava helposti I6ydettivissa osastojen valilla

= Prosesseihin myos sitouduttava — _—

~—

—_—

Kuva 13: Avustavat, teema 4 - kehitysehdotuksia tyétapojen ja -prosessien kehittdmiseksi

Haastattelujen lopuksi keskusteltiin avustavien henkildiden roolista ja potentiaalista uusien teknolo-
gioiden kayttdonotossa ja organisaation tukena toimimisessa. Pitkin haastatteluja oli kaynyt sel-
vaksi, etta avustavat henkilot ovat eturintamassa, kun uusia jarjestelmia otetaan kayttoon. Heidan
roolinsa on oppia nopeasti ja taman jalkeen toimia "esi-it-tukihenkil6ind” muulle organisaatiolle.
Ajoittain avustavia henkilditd myos arsyttaa, ettd heidan oletetaan osaavan aivan kaikki kokoustek-
niikasta lahtien. Avustavien henkildiden tydrooli vaatii myds sensitiivisyytta, koska viestitaan erilais-
ten ihmisten kanssa, pelkka teknologinen osaaminen ei riita.

"Etulinjassa ollaan, pitaisi saada parempia ohjelmia. Nyt meidan pitda kaikki ensin oppia ja
sitten tukea muita.”

*Jarjestelmia pitaisi kehittaa kayttajaystavallisimmiksi, jotta voisi ilman hirvittavaa ohjenivas-
kaa ja perehdytysta niitd kayttaa. Tyotehtdvana ei ole kehittda jarjestelmia/sovelluksia, mutta
joutuu kuitenkin toimimaan it-tukena.”

Haastattelujen virallisen osuuden lopuksi haastateltavilla oli mahdollisuus kertoa viela omia miettei-

taan lapikaytyihin teemoihin tai yleisesti kdynnissa olevaan kehittdmishankkeeseen. Moni
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haastateltavista Kiitti kutsusta haastatteluun ja oli mielissaan, etta tallaista kehittdmistyota oli alettu
tekemaan. Haastattelut miellettiin positiiviseksi mahdollisuudeksi tuoda avustavien henkildiden
aani ja nakokulmat paremmin kuuluviin. Avustavien henkildiden haastattelut toivat esiin taman tyon
teoriaosuudessakin mainitun asian siita, etta avustavaa tyota tekevien henkildiden tydpanos voi
organisaatioissa valitettavasti jadada "nakymattdomiin”. Haastateltavat tunsivat, ettd naiden haastat-
telujen ja koko kehityshankkeen my6ta heidan tekemaansa tydéhon kiinnitetddn nyt huomiota ja hei-

dan kokemiaan kehityskohteita tuodaan esille.

"Kiva, etta tahan assaritydhén kiinnitetdan nyt huomiota. Me ollaan kuitenkin semmoinen suht
nakymaton porukka.”

"Assistentit tdalla on mun mielesta todella tunnollisia, jaloja, yrittavia, osaavia ja jaksavia, etta
ehka se mita he tekee, niin valilla jaa varjoon ja ilman tunnustusta.”

"Ma koin, ettd tama oli vahan niin kuin terapiasessio, teki hyva puhua.”

Seuraavassa luvussa esittelen tutkimukseen siséaltyneiden johdon ja esihenkildiden seka asiantun-
tijoiden ryhmahaastattelujen tulokset seka tiivistetysti kyselytutkimuksen tuloksia. Naiden lisaksi

kayn lapi toteutettujen kehittamistydpajojen tuloksia.
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7 Tulokset; Ryhmahaastattelut, kysely ja kehittamistyopajat

Kehittamishankkeen tutkimusosiossa haastatteluja suoritettiin kohdeorganisaation avustavaa tieto-
tyota tekevien henkildiden lisaksi johdolle ja esihenkildille seka asiantuntijoille ryhmahaastattelujen
muodossa. Tutkimusosioon sisaltyi myds Webropol-kysely, joka julkaistiin niin, etta kaikilla kohde-
organisaation tyontekijoilla oli mahdollisuus vastata siihen. Tutkimusosion jalkeen hankkeessa siir-
ryttiin kehittamisvaiheeseen ja tyopajatydskentelyyn yhdessa kohdeorganisaation henkiléston
kanssa. TyOpajoista ensimmainen oli suunnattu ainoastaan avustavaa tietoty6ta tekeville henki-
I6ille, seuraavaan tyopajaan kutsuttiin heidan lisdkseen mukaan organisaation asiantuntijoita. Kol-
mas tydpaja muuttui kohdeorganisaation edustajien pyynnésta tulosten ja kehittdmisideoiden esit-
telyksi johtoryhman jasenille. Taulukossa kolme on kuvattu tutkimus- ja kehittdmisvaiheessa kay-
tettyjen menetelmien toteutunut aikataulu seka toimenpiteisiin osallistuneiden henkildiden luku-

maarat.

Taulukko 3: Kaytettyjen menetelmien aikataulu ja osallistujat
Suoritusaika Toimenpide Osallistujat
Kvalitatiivinen tutkimus:

16.9.2022 Johdon ryhmahaastattelu 15 hl6

Loka-marraskuu Avustavien henkildiden parihaastat- = 30 hlo
telut

14.ja 15.11.2022 Asiantuntijoiden ryhmahaastattelut 21 hlo

Webropol-kyselytutkimus:

11.-18.11.2022 Sahkadinen kysely henkilostolle Vastauksia 94 kpl

Kehittamistyopajat:

29.11.2022 "Avustavan tyon haasteet ja ratkai- 14 hlo
sut"
8.12.2022 "Asiantuntijoiden ja avustavien hen- 15 hlo

kildiden yhteistyon kehittaminen"
15.12.2022 Tulosten esittely johtoryhmalle

Seuraavissa alaluvuissa esittelen ensin johdon ja esihenkildiden seka asiantuntijoiden ryhmahaas-
tatteluiden tuloksia. Haastatteluiden jalkeen esittelen tiivistetysti tehdyn sahkdisen kyselyn tuloksia.
Kysely jakautui kahteen osaan vastaajan tyoroolin mukaan, joten tulokset on myos esitetty tiiviste-

tysti saman jaottelun mukaisesti; avustavaa tietoty6ta tekevien henkildiden vastaukset on eriytetty
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johdon, esihenkildiden ja asiantuntijoiden vastauksista. TAman osion viimeisessa alaluvussa esitte-

len kehittdmistyopajoista saatuja tuloksia tyopaja kerrallaan.
7.1 Johdon ja esihenkildiden ryhmahaastattelu

Johdon ja esihenkildiden ryhmahaastattelun suorittivat kaksi Haaga-Helian projektiryhman jasenta
16.9.2022. Noin puolitoista tuntia kestdneen haastattelun lapikaytyja teemoja olivat organisaa-
tiossa avustavaa tietoty6ta tekevien henkildiden tydnteon nyky- ja ihannetilanteet, avustavan tieto-
tyon kehittamisen tarkeimmat kohteet seka erilaiset kehittdmisen ratkaisuvaihtoehdot. Haastattelun
tukena kaytetty PowerPoint -esitys 16ytyy tiivistetyssa muodossa liitteesta kaksi. Teemoja kasiteltiin
haastattelun aikana keskustellen ja projektiryhman jasenet kerasivat muistiinpanoja haastattelun
ajan ja kerasivat tiedot jalkikateen yhdeksi koontidokumentiksi, jota itse hyddynnan tadssa kohtaa

tuloksien esittelya.

Kohdeorganisaation johto- ja esihenkildiden mielesta avustavaa tietoty6ta tekevien henkildiden
tydn nykytilannetta pidettiin sindnsa aivan hyvana, vaikkakin pullonkaulatilanteita muodostuu
avainhenkildiden ollessa pois toista. He pitavat avustavien henkildiden palkkatasoa kilpailukykyi-
sena verrattuna yleistasoon ja pitavat tata hyvana edellytyksena saada palkattua hyvia tyonteki-
joita. Rekrytoinnin heikkoutena he kuitenkin mainitsivat kiireen, jolloin rekrytointi ei valttamatta tue
osaamisen tunnistamista. Avustavien henkildiden potentiaalin tunnistamista pidettiin myos vai-

keana, silla avustavat henkil6t ovat keskenaan niin erilaisia.

Yhdeksi huolenaiheeksi tyon nykytilanteesta nostettiin se, etta onko avustavilla henkildilla kyvyk-
kyyttd muuttua ja uudistua tydtehtavien muuttuessa. Samassa yhteydessa kuitenkin mainittiin, etta
pidempaan organisaatiossa tydskennelleet ja uudet rekrytoidut tdydentavat hyvin toistensa osaa-
mista ja etta erityisesti uudet rekrytoidut tuovat mukanaan uutta osaamista. Yleisesti kaivattiin ka-
peiden osaamisalueiden laajentamista ja substanssiosaamista pidettiin erityisen tarkeana. Sub-
stanssiosaamisen lisaksi jarjestelmaosaamista pidettiin hyvin tarkeana asiana, silla jos jarjestelmat
toimivat "niin kaikki toimii”. Syvallisen tietojarjestelmaosaamisen yllapitdmiseen ja kehittdamiseen
tarvitaan muutakin oppia kuin organisaation oma verkkokurssi. Teknologiat eivat silti saisi vieda
kaikkea huomiota, silla tyotehtavissa tarvitaan myoOs sosiaalisia vuorovaikutustaitoja ja itseohjautu-
vuutta. Muiksi tarpeellisiksi taidoiksi mainittiin itseohjautuvuus, priorisointitaidot ja aikatauluissa py-

syminen seka proaktiivisuus.

Avustavien henkiloiden tyon ihannetilanteessa johdon ja esihenkildiden mukaan kaikille henkil6ille
olisi maaritetty osaamisen minimitasot, joka sisaltaisi tiedot paivittain kaytettavista jarjestelmista.
Tyotehtavat olisi maaritetty roolikohtaisesti, jotta urapolut saataisiin paremmin nakyviin. Ihanneti-

lanteessa avustavien henkildiden jarjestelmaosaaminen olisi korkealla tasolla ja tdma takaisi
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riittdvan ja nopean palvelukyvyn muuttuvissa tilanteissa. Itseohjautuvuuden ja ennakointikyvyn ke-
hittdminen tukisi myds muuttuvissa tilanteissa toimimista. Avustavien henkiliden erityisosaamisia
hyddynnettaisiin paremmin ja opetettaisiin myos muille, jotta osaaminen ei olisi yhden henkilon va-
rassa. Ihannetilanteessa tyoprosessit toimisivat kokonaisuudessaan hyvin alusta loppuun, avusta-

vien henkildiden tyé on osa prosesseja.

Toisena teemana haastattelussa oli avustavan tyon kehittdmisen tarkeimmat kohteet. Johdon ja
esihenkildiden mielesta tietoteknisen jarjestelmaosaamisen, sisaltden tietojen ja aineistojen haun
ja jarjestelemisen seka tilastojen ja raporttien teon, kehittdminen on tarkeata. Kehittamiskohteina
mainittiin myods yleiset tydelamataidot, vuorovaikutustaidot seka oma-aloitteellisuus. Vuorovaiku-
tustaitoihin viitaten mainittiin myds se, etta etatdissa ollessa tavoitettavuus on yhta lailla tarkeaa
kuin toimistolla ollessa. Tavoitettavuuteen liittyen mainittiin myos varamiesjarjestelman kehittami-
nen, jotta riski henkildiden saavutettamattomuuteen pienenisi. Talla hetkella koettiin, etté yhteistyd
perustuu enemman henkilokohtaisiin suhteisiin, kuin systemaattiseen toimintaan. Jotkut palvelut
ovat myods personoituneet tietyille henkildille, ja tydmaaran vaihdellessa ajoittain iskee aikapula kai-

ken tekemiseen. Aikapulan sanottiin estdvan monen hyvan tavoitteet toteutumisen.

Haastattelun kolmannessa teemassa ylla mainittujen kehittamiskohteiden ratkaisuiksi ehdotettiin
jarjestelmaosaamisen systemaattista kehittamista; vahiten osaavien henkildiden ammattitaitoa tu-
lee nostaa. Perehdyttamisen onnistuminen nostettiin tarkeaksi asiaksi palveluiden onnistumisen
kannalta. Prosessien hallinnan ja osaamisen kannalta nostettiin esiin se, ettd vaikka ydinprosessit
ovat kuvattuja, niin avustavien henkildiden tehtavien maarittelyt ndissa ovat viela tekematta. Aika-
pulan ja tavoitettavuuden osalta nostettiin esiin kysymys siita, etta jakautuuko avustavien henkil6i-
den maara tasa-arvoisesti yksikdiden kesken tydmaaran tasapainottamiseksi. Yksi ratkaisuehdo-
tuksista oli muodostaa avustavista henkildista tydpareja tuuraamaan toisiaan. Tama vaatisi sen,
ettd tyotehtavat olisivat tarpeeksi geneerisia. Toisena ratkaisuvaihtoehtona keskusteltiin mahdolli-
sista avustavien henkildiden muodostamista pooleista ja siitd, milla tasolla naita voisi mahdollisesti
toteuttaa toiminnan parantamiseksi. Poolien nahtiin myds voivan heikentaa tilaa nykyisesti, eika

niiden uskottu tuovan kattavaa ratkaisua kehityskohteisiin.

Seuraavaan kuvaan 14 olen kerannyt viela kootusti johdon ja esihenkildiden haastattelusta haasta-

teltavien esiin nostamia kehitysehdotuksia avustavan tyon kehittamiseksi.
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Kuva 14: Johdon ja esihenkildiden ehdotuksia avustavan tietotyon kehittamiseksi
7.2 Asiantuntijoiden ryhmahaastattelut

Kohdeorganisaation asiantuntijoille jarjestettiin rynmahaastattelut 14. ja 15.11.2022 Teams-sovel-
luksen kautta. Haastattelukutsut I&hetettiin organisaation edustajien valitsemalle otannalle asian-
tuntijoita ja he pystyivat valitsemaan tarjotuista haastattelupaivista heille sopivimman. Ryhmista
muotoutui keskenaan tasaiset, ja yhteensa haastateltavia henkiléita kertyi kahdelle paivalle 21
henkil6d. Haaga-Helian projektiryhmastd kumpaankin haastatteluun osallistui kaksi fasilitoijaa,
osallistuin itse ryhnmahaastatteluista ensimmaiseen. Ryhmahaastattelujen teemoina olivat avusta-
van tietotydon nyky- ja ihannetilanne, asiantuntijoiden ja avustavien henkildiden valinen tydnjako ja
tyoprosessit seka avustavien henkildiden tydn mahdolliset uudelleenjarjestelyt. Haastatteluiden
alussa pidettiin lyhyt alustus paivan aiheisiin, jonka jalkeen ryhmat jakautuivat kahteen pienryh-
maan, siten etta yksi projektiryhman jasen toimi omassa pienryhmassaan haastattelun fasilitoijana
vieden keskustelua eteenpain, kirjoittaen muistiinpanoja ja huolehtien aikataulussa pysymisesta.
Haastattelujen ja muistiinpanojen tukena kaytetty vastauslomakkeen pohja 16ytyy liitteesta nelja.
Haastatteluille oli varattu kokonaisuudessaan aikaa 1h 15 min sisaltden alustuksen, ryhmakeskus-

telut ja lopuksi ryhmien tuotosten purut ja lyhyen yhteisen paatoskeskustelun.
Teema 1: Avustavan tietotyén nyky- ja ihannetilanne

Nakemys avustavaa tietotyota tekevien henkikoiden tyon nykytilasta vaihteli asiantuntijoissa osas-
ton mukaan, joidenkin mielesta tilanne on hyva ja avustavia henkiloita on tarpeeksi ja tyon- ja tie-
donjaon seka vastuualueiden yli toimivan tuuraamisen nahtiin toimivan paaosin hyvin. Toisilla
osastoilla avustavien henkildiden lukumaarasta oltiin huolissaan, silla resursseja on vahennetty ja
nykyinen tyomaara nahdaan avustavia henkiloitd kuormittavana. Yleisesti ottaen avustavien henki-

I6iden osaamisen nahtiin olevan korkealla tasolla. Erityisesti jarjestelmaosaamista kiiteltiin, osa
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asiantuntijoista kertoi oman jarjestelmaosaamisensa olevan amatddritasoista” varsinkin satunnai-
sesti kaytettavien jarjestelmien osalta. Asiantuntijoidenkin tyéhén on tullut entistd enemman tek-
nista puolta mukaan uusien sahkdisten jarjestelmien myoéta ja tunnetaan, ettéd saatu koulutus ei ole
tukenut muutosta. Jarjestelmien nahdaan hidastavan ty6ta, silla avustavien henkildiden "vierihoi-
toa” tarvitaan ja tama johtaa helposti myos tuplatydhon. Samalla kuitenkin mainittiin se, etta asian-
tuntijat eivat ole kaikki varmoja siita, kuinka paljon he voivat tukeutua avustavien henkildiden tu-
keen, silla tydbmaaran takia ei kuitenkaan voida olettaa, ettd avustavat henkil6t voisivat olla koko
ajan "kadesta pitden” auttamassa ja tukemassa. Toiveissa oli jonkinlainen toimiva "tiekartta” jarjes-

telmien kayttdon, jonka kautta saisi selville jarjestelmien osaajat.

Nykytilanteessa asiantuntijoiden ja avustavien henkildiden maarittava raja heratti myos keskuste-
lua. Avustavan tydn sanottiin muuttuvan jatkuvasti ja rajanveto asiantuntijan ja avustavan henkildn
valilla ei valttamatta ole aina selked, esimerkiksi pitkdan organisaatiossa tydskennelleiden avusta-
vien henkildiden osaamisen sanottiin tietyissa asioissa olevan lahella asiantuntijatasoisia osaajia.
Tyodtehtavien nahtiin vaihtelevan suuresti avustavien henkildiden valilla puhtaasti teknisista avusta-
vista tyotehtavista asiantuntijamaisiin tehtaviin ja tama johtaa siihen, etta valilla on vaikea hahmot-
taa missa tyotehtavien raja menee. Kaivattiin ymmarrysta siita, minkalaista osaamista avustavilla

henkildilla on ja miten tydnjakoa voitaisiin paremmin jakaa sen mukaisesti.

Ihannetilanteessa koko organisaation tasolla tarkasteltaisiin kokonaisuutta ja selvitettaisiin, miten
kaikkien osaamista voitaisiin hyddyntaa parhaiten. Avustavien henkildiden urapolut haluttaisiin na-
kyvimmiksi ja palkkauksessa pitaisi ottaa paremmin huomioon erialiset tehtavat ja tydnkuvat. Pe-
rehdyttamisen tarkeys nostettiin esiin ja tdhan liittyen myds uusille asiantuntijoille tulisi selventaa
avustavien henkilGiden roolit, osaamiset ja vastuualueet. Avustavasta tyosta haluttaisiin tehda mie-
lekkdampaa; avustavat henkil6t voisivat omien mielenkiintojensa mukaan keskittya enemman joko
jarjestelmaosaamiseen tai substanssiosaamiseen. Substanssiosaajat voisivat muodostaa osastoit-
tain omia osaajaryhmidan, ja jarjestelmaosaajat voisivat toimia laajemmin koko organisaation tu-
kena. Ihannetilanteessa avustavien henkildiden tyénimikkeet kertoisivat tarkemmin tyon sisallosta;
esimerkiksi "assistentti” sisaltda ajatuksen, ettd henkild vain tukee jonkun toisen ty6ta ja jattda huo-

mioimatta tehtavien kirjon, luonteen ja vaativuuden.

Ihannetilanteessa avustavien henkildiden toivottiin pystyvan tuuraamaan toisiaan yli osastorajojen
joustavasti. Asiantuntijoiden ja avustavien henkildiden yhteistydssa ideaaliksi mainittiin tiimin, jossa
asiantuntijat ja avustavat henkil6t olisivat koko ajan mukana, niin ettéd avustavat henkilét olisivat si-
salla kasiteltavissa asioissa ja samalla tukena jarjestelmien kaytdssa. Jarjestelmiin toivottiin keski-

tettya osaamista.
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Teema 2: Asiantuntijoiden ja avustavien henkilbiden vélinen tybénjako ja tydprosessit

Haastattelujen toisessa teemassa pohdittiin asiantuntijoiden ja avustavien henkildiden valista tyon-
jakoa ja tydprosesseja. Resurssien vahyys nostettiin jalleen esille ja asiantuntijatyon tarpeita tulisi
kartoittaa tdman vuoksi osastoittain. Tydnjaon tunnettiin kuitenkin toimivat "ihan hyvin” nykyisillakin
resursseilla. Samalla mainittiin kuitenkin myos se, etta vaikka toita voitaisiinkin jatkaa nykyisella
tavalla, niin se ei valttamatta ole tehokkain ja jarkevin tapa. Asiantuntijat pohtivat paljon keskenaan
siitd, miten asioita voisi tehda, mutta "viime hadassa” saatetaan kaantya avustavien henkildiden
puoleen, jotta asiat saadaan ratkaistua. Taman nahtiin aiheuttavan kiireen tunnun syntya avusta-

ville henkildille. Aikatauluvaatimukset ja tydn laatu ovat ajoittain ristiriidassa keskenaan.

Asiantuntijat mainitsivat muutamia hyvia ja toimivia kaytantoja, mutta kertoivat, etté prosessien tun-
temisessa on hajontaa ja usein menee paljon aikaa selvittdmiseen, miten asiat tulisi hoitaa. Ylei-
nen mielipide oli, ettd jarkevalla tekemisella saisi tehokkaammin aikaan tuloksia, tdma vaatisi muun
muassa prosessien kuvaamisen selkeasti. Asiat limittyvat paljon toisiinsa ja nama yhteydet pitaisi
tehda nakyviksi. Prosesseissa tulisi myods aika ajoin tarkistaa, mita tyénjaon molemmin puolin kay-
tanndssa tapahtuu ja mihin asioihin tulisi mahdollisesti kiinnittdd enemman huomiota. Asiantuntijan
ja avustavan henkildn valista tyoparitydskentelya kaivattiin, mutta nykyisilla resursseilla tama ei ole
mahdollista.

Tyonjakoon liittyen mainittiin se, ettd avustavien henkildiden tehtavankuvat tulisi kayda lapi ja sel-
keyttaa, jotta olisi selvaa kenen puoleen tulisi kdantya missakin tilanteessa, erityisesti tekniseen
jarjestelmaosaamiseen liittyen. Tilaisuuksien jarjestdmisen sanottiin myos vievan paljon seka asi-
antuntijoiden, ettd avustavien henkildiden aikaa ja tahan toivottiin mahdollisia yhteisty6- tai koordi-
nointimahdollisuuksia koko organisaation kattavasti. Tarvittaisiin selkeyttaa, kuka tekee mitakin,
silla selkeata linjaa ei olla maaritetty. Isona asiana tassa mainittiin vastuukysymykset ja kuinka on
asiantuntijoiden vastuulla, ettei "vaaria” tyotehtavia valu avustavien henkildiden tyépoydille. Asian-
tuntijat tunnustivat suoraan, ettei heille ole taysin selkeda, mita avustavien henkildiden tyoprosessit
ovat. Valilla tullut yllatyksia siita, mita kaikkea joku yksittainen avustava henkilo osaakaan — kaik-
kea osaamistaitoa ei talla hetkelld varmasti saada kunnolla kayttoon. Yleisesti ottaen sanottiin, etta
paljon voisi kehittad, kun asioita kaytaisiin aidosti yhdessa lapi avustavien ja asiantuntijoiden kes-
ken. Inhimillisten kohtaamisten kautta toistensa tuntemaan oppimista pidettiin tarkeana, silla yksin

pohtiminen harvoin johtaa mihinkaan.

Kuvaan 15 olen kerannyt kootusti asiantuntijoiden haastatteluiden kahdesta ensimmaisesta tee-
masta ratkaisu- ja kehittdmisehdotuksia avustavan tyon kehittdmiseen yleisesti seka tydnjakoon ja

prosessien kehittdmiseen liittyen.
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Kuva 15: Asiantuntijat, teemojen 1 & 2 kehittamisehdotuksia
Teema 3: Avustavan tietotyébn mahdolliset uudelleenjérjestelyt asiantuntijaorganisaatiossa

Haastattelujen viimeinen teema oli avustavan tietotydn mahdolliset uudelleenjarjestelyt organisaa-
tiossa. Keskustelussa kaytiin [&api muun muassa tiimien, poolien, tydparien seka sisaisten ja ulkois-
ten verkostojen muodostamisen mahdollisuuksia ja haasteita. Tydparitydskentely avustavien ja asi-
antuntijoiden valilla ja nimetyt avustajat saivat kannatusta, mutta samalla tiedostettiin, ettd nykyi-
silla resursseilla kdytantd ei ole mahdollinen. Tiimien tai poolien kautta nahtiin mahdollisuus saada
avustavan tydn osaamista, varmuutta ja rohkeuttakin vahvistettua, mika vahvistaisi samalla mydés
ammatillista kasvua ja motivaatiota seka lisaisi organisaatioon ja tydyhteis66n kuulumisen tun-
netta. Yhteinen osaaminen palvelisi koko organisaatiota ja loisi vertaistukea avustaville henkildille.
Samalla kuitenkin mainittiin, etta "yksi ratkaisu ei sovi kaikille”; esimerkiksi osaston koon nahtiin
vaikuttavan pooli-/tiimimallin toimivuuteen. Pienilla osastoilla yhteistydn ja tydnjaon nahtiin toimivan
hyvin, mutta isoimmilla osastoilla poolit/timit voisivat helpottaa poissaolojen paikkaamista. Yleinen
mielipide oli se, ettd substanssiosaamisen tulisi pysya osastoilla, mutta jarjestelmaosaamista, tilai-
suuksien jarjestamista ja joitain rutiininomaisia tehtavia voisi saada keskitetysti koko organisaation
tasolla. Poolien/tiimien tulisi kuitenkin olla tarkoituksenmukaisia, jottei turhaan luotaisi ylimaaraisa

rakenteita, jotka saattaisivat tuoda viivetta asioiden kasittelyyn.

Muina yhteistyon mahdollisuuksina mainittiin avustavien henkildiden yhteiset sahkopostilaatikot
osastoittain, poissaolotilanteissa helpottaisi, jos muutkin paasisivat tarvittaessa nakemaan asioiden
tilanteen. Asiantuntijat ehdottivat myds vierailuja eri osastojen tiloihin, jotta erilaisia tyotapoja paa-
sisi nakemaan kaytanndssa, tama voisi lisata erilaisten menettelytapojen ymmarrysta ja vahvistaa
tydmotivaatiota. Toimintatapojen tulisi kuitenkin olla asiantuntijoiden mielesta avustavista
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henkilbista lahtoisia, silla heilld on selkeampi ndkemys kokonaisuudesta ja miten sita voisi kehittaa.
Haastattelun loppuun nostettiin myds mielipide tyon tekemisen kehittdmisesta yleisesti: "Avustavan
tydn resurssien vahentyessa ja asiantuntijatydn digitalisoituessa koko toimintakulttuuria ja kaikkien
tydn tekemisen tapoja pitaa tarkastella ja uudistaa kokonaisuutena, ei pelkastaan avustavan tydn
osalta. Tarkeaa on vastuualuetasoilla tarkastella tydntekoa yhdessa ja miettia myos, mista tehta-

vista voidaan luopua.”
7.3 Webropol-kysely; avustavat henkilot seka johto ja asiantuntijat

Tassa luvussa esittelen tiivistetysti projektiryhman suorittaman Webropol-kyselyn paatuloksia. Ky-
sely sisélsi seka laadullisia, eli avoimia, ettd maarallisia kysymyksia, jotka koostettiin kyselyyn saa-
tujen haastattelutulosten perusteella. Nain kyselyn avulla pystyttiin esittdmaan tarkentavia kysy-
myksia haastatteluista esiin nousseista aiheista. Kysely oli rakennettu jakautumaan kahteen osaan
riippuen siitd, kuuluiko vastaaja avustavaa tietoty6ta tekeviin henkildihin vai johtoon ja asiantuntijoi-
hin. Avustavien henkildiden kyselyteemoja olivat ty6roolit ja -tehtavat, tydprosessit, tydnjako, tydn-
maara ja ohjaus sekd osaaminen muuttuvassa ymparistdossa. Johdon ja asiantuntijoiden kyselytee-
moja olivat avustavien henkildiden osaamisen riittdvyys tietotydn muutoksessa, tydprosessit ja nii-

den toimivuus seka avustavan tietotyon kehittaminen.

Kysely toteutettiin sahkoisesti Webropol-tydkalun avulla. Kyselyyn vastaaminen oli anonyymia ja
vastaamisen kestoksi arvioitiin 5—10 minuuttia. Kyselyyn pystyi vastaamaan viikon ajan ja vastauk-
sia saatiin 94 kappaletta. Vastausprosentti oli 38 %. Vastaajista 32 henkil6a oli avustavia henki-

16ita, loput 62 henkil6a edustivat johtoa tai asiantuntijoita.

Avustavien henkildiden tyorooleihin ja -tehtaviin liittyvien kysymysten perusteella voidaan vastaa-
jien kokevan tyoroolinsa olevan ennemmin hallinnollinen taustatoimija kuin strateginen toimija.
Avustavista henkildista suurimmalla osalla olisi intoa kehittad osaamistaan ja he osaavat mieles-
taan hyoddyntaa teknologista osaamistaan. Oman tydon merkityksen nahtiin myds jonkun verran
kasvavan tyon teknologisessa murroksessa. Yleisesti ottaen avustavat henkilot kokevat, etta voivat
muokata tyotehtaviaan jonkin verran vastaamaan omaa osaamistaan ja toiveitaan. Tyotehtavien
kehittamiseen vastaajat saivat kertoa omin sanoin kehitysideoitaan. Vastaukset olivat hyvin sa-
mankaltaisia kuin haastatteluissa annetut vastaukset samaan teemaan. Kehittamisideoina mainit-
tiin muun muassa tyonjaon kehittaminen ja tyon seka vastuiden jakaminen tasaisemmin ja selke-

ammin, osaamisen parempi hyodyntaminen seka erikoitumismahdollisuudet.

Tyo6prosesseihin liittyen avustavat henkildt kokivat melko yleisesti, ettd organisaation ydinproses-
sien ohjeistuksissa, toteutustavoissa, vastuissa seka tyonjaossa olisi viela kehitettavaa. Ydinpro-

sessien toimivuus arvioitiin melko hyvaksi. Avustavien henkildiden omien tydprosessien koettiin
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toimivan kohtuullisesta, mutta niiden tunnettuudessa, ohjeistuksissa, vastuissa ja tyonjaossa koet-
tiin olevan melko paljon kehitettdvaa. Avustavien henkildiden tydprosessien kehittdmiseen vastaa-
jat saivat kertoa kehittamisideoita vapaasti prosessikohtaisesti, prosesseja ei tdssa kohtaa eritella
kohdeorganisaation anonymiteetin sailyttdmiseksi. Naissakin vastauksissa nousi esiin samoja asi-
oita, kuin haastatteluissa lapikdydyissa prosessien kehittdmisen teemoissa. Tyoprosessien kehitta-
misessa tarkeimmiksi asioiksi koettiin tydprosessien selkeyttdminen ja yhteistyon kehittdminen
seka asiantuntijoiden ettd muiden tukitoimintojen kanssa. Kehittamisehdotuksina mainittiin monen
prosessin kohdalla tyénjaon ja vastuiden selkeytys, tehtavien keskittdminen tai niihin erikoistumi-

nen seka selkea ja avoin informaatio.

Kyselyn perusteella avustavien henkildiden valinen tyonjako toimii kohtalaisesti ja he kokevat, etta
tydtoverit voivat sijaistaa toisiaan tarvittaessa melko hyvin. Tydnjaossa eniten kehittamista koettiin
tarvittavan tydmaaran saatelyssa ja toimeksiantojen aikataulutuksessa. Kehitysideoiksi tydnjaon
parantamiseen mainittiin muun muassa realististen aikataulujen luominen, resurssoinnin Iapinaky-
vyys, tikettijarjestelma, yhteissahkopostilaatikoiden hyddyntaminen seka sijaiset- Sijaisjarjestelyja
voisi avustavien henkildiden mielesta kehittdd osaamisen jakamisella ja pari- tai tiimityota kehitta-
malla. Osaamisen jakamisen parhaimpana keinona pidettiin avustavien henkiléiden muodostaman
verkoston tapaamisia esimerkiksi viikko- tai kuukausipalavereissa. Avustavan tyon uudelleenjarjes-
telymahdollisuuksista eniten kannatusta saivat avoimet ja tiiviit yhteistyoverkostot, osa avustavista
henkilGista voisi toimia enemman substanssiosaajina seka avustavan tyon kehittdminen erialisia

teknologioita hyodyntaen.

Avustavista henkiloista 90 % pitdad omaa osaamistaan riittdvan tyotehtaviensa tekemiseksi ja 40 %
kokee, ettd heidan osaamisensa on vajaakaytdssa. Osaamisen vahvuuksiksi koettiin muun mu-
assa itseohjautuvuus, vuorovaikutustaidot ja priorisointi. Vahiten vahvuuksina pidettiin ydinproses-
sien osaamista seka projektinhallintaa. Lahes kaksi kolmesta avustavasta henkilosta kaipaisi lisda
osaamista substanssiasioihin ja noin 40 % haluaisi lisata teknologista osaamistaan. Avustavien
henkildiden osaamisen ja potentiaalin hyddyntamisen keinoiksi mainittiin muun muassa seuraavia
kehitysideoita: asiantuntijuuden roolin antamista enemman avustaville henkildille, vuorovaikutuk-
sen ja tiedonkulun kehittdminen, avustavan tyén arvostuksen kohottaminen, luottamuksen lisdami-

nen ja eri kaytantdjen yhtenaistaminen.

Johdon ja asiantuntijoiden kyselyn teemoja olivat avustavien henkildéiden osaamisen riittavyys tieto-
tydn muutoksessa, tydprosessit ja niiden toimivuus seka avustavan tietotydn kehittdminen. Johdon
ja asiantuntijoiden mukaan avustavien henkildiden osaamisen vahvuuksia ovat jarjestelmaosaami-
nen, avustavien henkildiden yhteiset tydprosessit ja aikataulutus. Vahiten vahvuuksiksi tunnistettiin

projektinhallinta ja priorisointi. Johdon ja asiantuntijoiden mukaan avustavien henkildiden
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osaamista ja potentiaalia voisi hyddyntdd paremmin muun muassa seuraavin keinoin: haastavam-
mat tybtehtavat, jarjestelmaosaaminen parempi hyddyntdminen, substanssiin perehtyminen mah-
dollisuudet, tehtavien keskittaminen tiedonkulun parantaminen seka yhteistyon lisdaminen. Avusta-
vat henkilt nakivat osaamisen vahvuuksia itsessaan paljon enemman kuin johto ja asiantuntijat.
Suurimpina eroina olivat itseohjautuvuudessa seka priorisointikyvyissa, joita avustavat henkil6t piti-

vat omina vahvuuksinaan johtoa ja asiantuntijoita yleisemmin.

Yli puolet johdosta ja asiantuntijoista ovat sitéa mielta, ettd organisaation ydinprosessit ovat kaikkien
tiedossa ja niiden toimivuus arvioidaan melko hyvaksi. Noin 40 %:n mielesta ydinprosesseissa olisi
kehittdmistd muun muassa ohjeistuksien tunnettuudessa, tydnjaon ja vastuiden selkeydessa seka
prosessien tekemisen yhtenaisyydessa. Avustavien henkildiden tydprosessien tunnettuudessa ja
toimivuudessa tunnistettiin kehitystarvetta, eniten kehitystarvetta tunnistettiin prosessien ohjeistuk-
siin ja kuvauksiin. Johto ja asiantuntijat nakivat prosessien mielikuvat ja toimivuuden huomattavasti
myodnteisempana kuin avustavat henkilot. Avustavien henkildiden tyoprosessien kehittamisessa
pidettiin tarkeina asioina tyoprosessien selkeyttamista, yhteistyon kehittamista asiantuntijoiden
kanssa, palvelujen ja tarpeiden kohtaamisen parantamista seka teknologioiden hyddyntamista.
Osastojen valisen yhteistydn lisaamista kannatti edellda mainittujen lisaksi noin joka viides vastaaja.
Vertailussa johto ja asiantuntijat korostivat avustavien henkildiden tyoprosessien kehittamisessa
palvelujen ja tarpeiden kohtaamisen parantamista, kun taas avustavat henkilot ehdottivat ratkai-
suksi prosessien selkeytysta ha yhteistyon kehittamista asiantuntijoiden ja muiden tukitoimien

kanssa.

Avustavan tyon uudelleenjarjestelyista kysyttadessa suosituimmaksi mahdollisuudeksi nostettiin se,
ettd osa avustavista henkildista voisi toimia enemman substanssiosaajina. Taman jalkeen seuraa-
viksi suosituimmat mahdollisuudet olivat avustavien henkildiden avoimet ja tiiviit yhteistyoverkostot
ja teknologioiden parempi hydédyntaminen. Samat vastaukset olivat myds avustavien henkildiden

kyselyn vastauksissa, joskin hieman eri jarjestyksessa.

Johdon ja asiantuntijoiden kyselyn lopuksi vastaajat saivat kirjoittaa avoimia vastuksia avustavan
tietotyon kehittamiseksi. Kehittamisideoiksi mainittiin muun muassa avustavan tyon arvostuksen

lisddminen, avustavan tyon raataldinti osastoittain, erityisosaamisen lisddminen seka prosessien
selkeyttdminen. Vastauksissa mainittiin myoés se, ettad johdon tukea tarvitaan avustavien henkildi-

den oman potentiaalin I6ytamisessa.
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7.4 Yhteenveto haastatteluista ja kyselysta

Kehittamishankkeen tutkimusvaihe mahdollisti kohdeorganisaation eri henkildstéryhmien ndkemys-
ten esiin saamisen kattavasti toteutettujen haastatteluiden ja kyselyn avulla. Hankkeen ja opinnay-
tetydn kehittdmiskohteena oli avustavien henkildiden tekema ty6 ja oli hienoa huomata, ettd kohde-
organisaation avustavaa tietoty6ta tekevat henkilot kokivat haastattelut positiivisena mahdollisuu-
tena saada oma aanensa kuuluviin. Kaikissa henkilostoryhmissa oli yhtenevainen nakemys siita,
etta avustavien henkildiden tekemaa tyota ei aina osata tunnistaa ja taman vuoksi avustavien hen-
kildiden tyonkuvia ja vastuita tulisi tehda nakyvimmiksi ja samalla kehittaa heidan ammattinsa ar-

vostusta.

Tutkimuksen aikana selvisi, etta vaikka kohdeorganisaatiossa on kehitettavia asioita, myds moniin
jo olemassa oleviin kaytantoihin ja toimintamalleihin ollaan hyvinkin tyytyvaisia. Henkiloston jase-
nilla oli herannyt huoli siita, ettéd uudistuksien myota naita toimivia kaytantdja saatettaisiin menet-
taa. Kehittdmishankkeen tarkoituksena oli kuitenkin I16ytda toiminnan kannalta tarkeimmat kehitta-

miskohteet ja keskittya niiden ratkomiseen ja jattaa toimivat kaytannoét kehittamistydn ulkopuolelle.

Avustavien henkildiden tydn haasteista kaikilla henkildstoryhmilla oli yhtenevainen kasitys. Haas-
teina nahtiin tydtahdin kiristyminen, resurssien vaheneminen ja teknologisoitumisen lisdantyminen.
Kaikissa henkilostoryhmissa toivottiin osaamisen kehittdmista, avustavien henkildiden prosessien
selkeyttamistd seka vuorovaikutuksen lisdamista seka avustavien henkildiden ja asiantuntijoiden
valilla ettd avustavien henkildiden kesken yli osastorajojen. Avustavan tietotyon eri osa-alueiden
kehittamiseksi saatiin kaikilta henkil6storyhmilta useita ehdotuksia ja kaytannon ratkaisuja, joista

monet olivat hyvinkin yhtenevaisia.
7.5 Kehittamistyopajat

Kehittamishankkeen aikana toteutettiin kaksi tydpajaa kohdeorganisaation tyontekijoiden kanssa.
Kehittamistydpajojen aiheet nousivat esiin kehittdmishankkeen tutkimusosion tuloksista. Ensimmai-
nen tyopaja oli suunnattu kohdeorganisaatiossa avustavaa tietoty6ta tekeville henkilGille. Tyopajan
teemoina olivat avustavien henkildiden osaamisen kehittdminen, potentiaalin tiedostaminen ja
osaamisen jakaminen, arvontuottaminen avustavan tyon prosesseja kehittamalla seka avustavan
tyon uudet mahdollisuudet. Toisen tyopajan kohderyhmana olivat seka avustavat henkilot etta asi-
antuntijat ja tyopajan teemana oli heidan valisensa yhteistyon ja prosessien kehittaminen. Tyopa-

joissa pienryhmakeskustelujen apuna kaytetyt vastauslomakkeet I0ytyvat liitteesta viisi.

Ensimmainen tyopaja jarjestettiin 29.11.2022 Helsingissa. TyOpajaan oli iimoittautunut 17 henki-
164, joista lopulta 14 paasi osallistumaan. Tydpaja oli jaettu kolmeen osaan kasiteltavien teemojen

mukaisesti. Ensimmaisessa osassa keskityttiin avustavien henkildiden potentiaalin tiedostamineen
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ja osaamisen kehittdmiseen ja sen jakamiseen. Avustaville henkilGille esitettiin keskustelun tueksi
haastatteluista ja kyselysta esiin nousseita ratkaisuehdotuksia ja heitd pyydettiin pienissa ryhmissa
poytakunnittain pohtimaan mitka ratkaisuehdotuksista voisivat olla parhaiten toimivia ja miten ky-
seisia ratkaisuehdotuksia voisi nykyista paremmin hyddyntda osaamisen jakamisessa ja kehittami-
sessa. TyOpajassa pyrittiin 16ytdmaan konkreettisia keinoja hyédyntaa ratkaisuehdotuksia. Alle on
listattu avustaville henkilGille tutkimusosiosta esiin nostetut ratkaisuehdotukset, uusiakin ehdotuk-
sia tyOpajassa sai esittaa.

— Avoin kulttuuri, keskindinen avunanto
— Tiedonvaihto, verkostoituminen

— Viikkokokoukset

— Yhteinen sahkopostilaatikko

— Vaihtuvat paivystysvuorot

— Alustojen hyédyntaminen yhteistydssa
— Tyodparimalli ja sijaisuudet

— Osaamisen ja hiljaisen tiedon jakaminen
— Perehdyttdminen, mentorointi

— Osallistuminen kehittamistyéhén

— Oma aktiivisuus

Kaikkien pienryhmien mielesta avustavien henkildiden yhteiset, vapaamuotoiset, kuukausi- tai viik-
kopalaverit voisivat olla hyva tapa osaamisen jakamiseen. Yleisesti ottaen kohtaamisia avustavien
henkildiden mielesta kohtaamisia tarvitaan lisaa, jotta osastojen valille ei muodostuisi siiloja. Avus-
tavat henkilot haluavat kuulla miten muualla toimitaan ja palaverit olisivat hyva ratkaisu muualla hy-
vaksi todettujen kaytanteiden tiedottamiseen muille. Palavereissa myds pystyttaisiin keskustele-
maan vuosikymmenten kokemuksen omaavien henkildiden ja uusien henkildiden osaamisten hyo-
dyntamisestd, nain ollen tukea menisi kumpaankin suuntaan. Avustavat henkilét toivoisivat kuiten-
kin ylemmalta taholta siunauksen tallaisille palavereille, resurssien irrotus yhteisiin tiedonjakotilai-
suuksiin olisi talldin luvallista. Konkreettiseksi esimerkiksi ehdotettiin myds sita, ettd palavereiden

vetovastuu voisi kiertaa osastoittain.

Toiseksi konkreettiseksi esimerkiksi nostettiin avustavien henkildiden yhteinen Teams -kanava,
jolla voisi palaverien ulkopuolella jakaa tietoa ja vinkkeja. Teams on talla hetkelld monella osastolla
paaasiassa kaytossa vain videoneuvotteluvalineelld, ja sen parempi hyodyntaminen voisi tukea
osaaminen ja tiedon jakamista. Avustavien henkildiden osaamis- ja vahvuusalueet haluttaisiin
tehda myos nakyvaksi, jotta olisi helppo tietaa kenelta voisi kysya apuja mistakin asiasta. Tiedot
osaamisalueista voisi vieda esimerkiksi organisaation sisaiseen Intraan. Sisaisille kanaville kaivat-

tiin myos avustavaan tyohon liittyvia ohjeistuksia kootusti.

Tiedon ja osaamisen jakamisen tarkeys perehdytyksessa nostettiin myos esiin. Hiljaista tietoa olisi
tarkeata jakaa perehdytyksen ajan. Uuden henkilon aloittaessa voisi parityoskentelysta, tai niin sa-

notusta "vierihoidosta” olla apua uuden oppimisessa. Organisaation sisalta voisi myods etsia
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itselleen mentorin, jos haluaa kehittya itse jossain asiassa. Yleisesti ottaen avustavat henkil6t ko-

rostivat oman aktiivisuuden tarkeytta tiedon ja osaamisen jaossa.

Tyo6pajan toisessa teemassa pohdittiin arvon tuottamista avustavien henkildiden prosesseja kehit-
tamalla. Avustavien henkildiden tydnkuvaan liittyen pohdittiin myos sita, etta nahdaanko heidat
vain muiden tydon mahdollistajina. Yhteinen mielipide oli se, etta kaikkien tahojen tulisi osallistua
avustavan tyon kehittdmiseen organisaatiossa, jotta kehittamisesta olisi jotain hyotya. Avustavien

henkildiden prosessit pitaisi saada myds selkeytettya ja kuvattua.

Avustavien henkildiden prosessien kehittdmisessa pidettiin tarkeana sita, ettd osaamistason nosta-
minen ja yllapitaminen, erityisesti jarjestelmien osalta, olisi kaikilla organisaation tasoilla yhta tar-
keata. Talla hetkelld avustavilla henkil6illa menee paljon aikaa avustettavien henkildiden opastami-
seen tai pahimmillaan puolesta tekemiseen, jos jarjestelmia ei osata kayttaa tyétehtavan vaatimalla
tasolla. Tama nahdaan resurssien turhakayttona. Kaikille organisaation jasenille pitéisi olla pakolli-
sia koulutuksia, esimerkiksi osana tydhdntuloperehdytysta. Koulutusmateriaalien I6ytdminen sisai-
sista kanavista on talla hetkelld hankalaa, silla hakusanojen taytyy olla tismalleen oikein, tahan toi-
vottiin myds helpotusta. Koulutusdemojen liséksi toivottiin myods reaaliaikaisia koulutuksia, joissa

paasisi opetuksen yhteydessa samaan aikaan harjoittelemaan jarjestelmien kayttoa.

Ty6pajan viimeinen teema keskittyi avustavan tyon kehittdmisen uusiin mahdollisuuksiin. Keskus-
telun aiheena oli miettia miten avustavien henkildiden ammatillista yhteisty6ta voisi kehittaa esi-
merkiksi tiimien, poolien tai verkostojen avulla tyon tehostamiseksi ja mielekkyyden lisaamiseksi.
Poolit herattivat paljon keskustelua ja kysymyksia. Avustavat henkilot haluaisivat kuulla hyvia ja
huonoja kokemuksia muilta osastoilta tai organisaatioilta. Suurena huolenaiheena nahtiin se, etta
pystyttaisiinkd mahdollisissa pooleissa takaamaan tasapuolinen tydnjako ja olisiko pooliin kuulumi-
nen kokonaan vai osittain omaa ty6ta. Osa avustavista henkildista myds sanoi, ettd omalla osas-

tolla asiat sujuvat nyt hyvin, ja he olivat huolissaan siita, pitddko tyota kuitenkin nyt muuttaa.

Verkostomallista toimintaa pidettiin miellyttdvampana. Esimerkiksi isojen seminaarien tai tilaisuuk-
sien jarjestamiseen voisi hyodyntaa tapahtumajarjestamisesta kiinnostuneiden henkildiden luomaa
verkostoa. My0s erilaisten jarjestelmien osaamiseen ja tukena toimimiseen verkostot voisivat olla

toimiva ratkaisu, talloin kaikkien ei tarvitsisi osata aivan kaikkea. Tassakin keskustelussa nostettiin
esille muunkinlainen yhteisty0 osastorajojen yli ja saannodlliset tapaamiset muiden osastojen avus-

tavien henkildiden kanssa.

Toinen tyopaja pidettiin 8.12.2022 ja se oli kohdistettu avustaville henkiléille ja asiantuntijoille,
osallistuja oli yhteensa 15 henkiloa. Tyopajan teemana oli asiantuntijoiden ja avustavien henkiloi-

den yhteistydn kehittaminen. Tydpaja oli jaettu kahteen osaan; ensimmaisessa pohdittiin
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avustavien henkildiden ja asiantuntijoiden valista yhteisty6td muun muassa yhteisen ymmarryksen
ja ideaalisten toimeksiantojen kehittdmisen nakdkulmista. Toisessa osassa keskityttiin prosessien
kehittdmiseen. En valitettavasti itse paassyt tydpajaan osallistumaan, mutta saatuja tuloksia hyo-

dynnetaan tassa opinnaytetydssa ja esittelen ne tiivistetysti seuraavissa kappaleissa.

TyOpajan ensimmaisessa osassa keskityttiin avustavien henkildiden ja asiantuntijoiden valisen yh-
teistydn kehittdmiseen. Alkuun keskusteltiin siita, miten naiden tydntekijaryhmien valista yhteista
ymmarrysta voisi kehittaa. Erilaisten kommunikointitapojen, kuten puhelimen, sahkopostin, Teams
ja Skypen sopivuudesta keskusteltiin erilaisissa tilanteissa ja toivottiin systemaattisuutta yhteistyo-
hon. Yleisesti ottaen vuorovaikutuksen ja avoimen keskusteluyhteyden tarkeytta korostettiin. Sa-
malla toivottiin puolin ja toisin joustavuutta ja kunnioitusta tyokollegaa ja hanen ty6tdan kohti. Yh-
teisen ymmarryksen kehittdmiseksi nostettiin myds kaytettdvan terminologian yhtenaistaminen. Sa-
massa keskustelussa osallistujia pyydettiin myds maarittelemaan ideaali toimeksianto, jotta kaikille
osapuolille olisi selkeata mita heiltd odotetaan. Ideaalissa toimeksiannossa tulisi osallistujien mie-
lessa olla selkea tavoite, hyva suunnitelma ja selkeat roolit ja kuvaus. Toimeksiannot tulisi antaa
ajoissa ja kaikki samaan toimeksiantoon liittyvat tehtavat tulisi antaa yhdella kertaa avustavalle

henkildlle, jotta toimeksiannon iso kuva ei pirstaloidu.

Tydpajan ensimmaisessa osassa pohdittiin myos tyotehtavia, jotka voitaisiin hoitaa keskitetysti
koko organisaation tasolla seka paritydn ja varamiesjarjestelman kehittamista. Koko organisaation
tasolla keskitetysti hoidettaviin tehtaviin liittyvassa keskustelussa mainittiin samoja asioita kuin
haastatteluissa ja kyselysta saaduissa tuloksissa. Mahdollisesti keskitettaviksi tehtaviksi mainittiin
muun muassa matkahallinto, tapahtumien jarjestaminen, jarjestelmien erikoisosaajat ja hankinnat.
Parityon ja varamiesjarjestelman kehittdmiseen liittyvassa keskustelussa nostettiin esiin myos sa-
moja asioita, kuin kehittdmishankkeen tutkimusosion tuloksissa. Kehittamisen keinoina mainittiin
verkostoituminen, avoimuus ja tiedonjako seka sijaistamisen mahdollisuus yli osastorajojen erityi-

sesti lomakausilla.

Ty6pajan toisessa osiossa keskityttiin prosessien kehittamiseen. Tydpajassa kasiteltaviksi proses-
seiksi oli valittu kokousten ja seminaarien jarjestaminen. Taman lisaksi keskusteltiin tarvittavan tie-
don l6ydettavyydesta. Kokousten ja seminaarien jarjestamisen tydkaluksi ehdotettiin tapahtumajar-
jestamisen muistilistaa, joka sisaltaisi tarvittavat tiedot muun muassa budijetista, aikataulusta, kut-
suttavista henkildista, ohjelmasta ja siitd onko kyseessa lasna-, eta- vai hybriditilaisuus. Naiden
asioiden liséksi prosessin onnistumiseksi tarvitaan onnistunutta viestintaa ja yhteisty6ta eri tahojen
kanssa. Keskustelussa nostettiin myos ilmi tieto siita, ettd tapahtumiin osallistuminen on vahenty-
nyt, joten jatkossa voi olla tarpeen miettia onko tilaisuus tarpeellinen, tai voisiko tilaisuuksia mah-

dollisesti yhdistaa tai ulkoistaa.
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TyOpajan lopuksi keskusteltiin viela tarvittavan tiedon 16ydettavyydesta ja siitd, miten tietoa tuote-
taan ja valitetaan eteenpain. Keskustelusta nostettiin esille se, etta tiedonhakutyo voisi olla yksi

avustavien henkildiden kehittamisen tai erikoistumisen alue heidan omien vahvuuksien ja kiinnos-
tuksen mukaisesti. Analyysien ja johtopaatdsten tekeminen on enemman asiantuntijaty6td. Tama

voisi my0s toimia polkuna avustavasti henkildsta asiantuntijan rooliin.

Tyo6pajojen jalkeen tulokset koottiin yhteen tulosten ja kehittdmisehdotusten koontidokumenttiin,
joka esiteltiin kohdeorganisaation johtoryhmalle 15.12.2022. Esitettyihin tuloksiin suhtauduttiin hy-
vin kiinnostuneesti ja ne herattivat paljon erilaisia ajatuksia uudistuksista. Keskeisimpina uudistami-
sen kohteina mainittiin se, ettd avustavat henkil6t tulisi saada mukaan prosessien kehittdmiseen ja
laatuty6hon. Taman lisdksi mainittiin johdon vastuu avustavan tyon kehittdmisesta kokonaisuutena,
mukaan lukien palkkausjarjestelman tarkistaminen kannustavammaksi. Muina huomioina mainittiin
viela avustavien henkildiden verkostoitumisen tukeminen ja osaamisen kehittdmisen tukeminen,

esimerkiksi erilaisin urapoluin.
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8 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli osana laajempaa kehittdmishanketta tutkia kohdeorganisaa-
tiona toimineen valtionhallinnon asiantuntijaorganisaation avustavaa tietotyota tekevien henkiléiden
kokemuksia ty0ssa tapahtuneesta ja tapahtuvasta muutoksesta. Taman lisaksi tavoitteiksi kohde-
organisaation kanssa maaritettiin tydnjaon, tydprosessien ja henkildston oman osaamisen muutos-
ja kehitystarpeiden selvittdminen. Opinnaytetydn lopputuotoksena esittelen tassa luvussa ratkaisu-
ja kehittamisehdotuksia organisaation avustavaa tietotyéta tekevien henkildiden tydn kehitta-

miseksi tydssa tapahtuvaan muutokseen vastaamiseksi.

Tavoitteisiin paasemiseksi kehittdmishankkeessa suoritettiin laaja tutkimusvaihe, jonka aikana to-
teutettiin haastatteluita esihenkildlle ja johdolle, asiantuntijoille seka avustavaa tietoty6ta tekeville

henkildille. Naiden lisaksi toteutettiin koko organisaatiolle suunnattu kyselytutkimus ja kaksi tydpa-
jaa, joissa tutkimusvaiheessa esiin nousseita kehityskohteita tydstettiin yndessa kohdeorganisaa-
tion henkildkunnan kanssa. Tutkimus- ja kehittamisvaiheiden sisallot rakennettiin kehittamistavoit-

teiden pohjalta.

Tavoitteiden pohjalta laadin talle opinnaytetydlle paatutkimuskysymyksen: Miten valtionhallinnon
asiantuntijaorganisaatiossa avustavaa tietoty6ta tekevien henkildiden ty6ta tulisi kehittda vastaa-

maan tyén muutokseen?

Jotta voisin vastata paatutkimuskysymykseen kohdeorganisaation tarpeet kattavasti, maaritin opin-

naytetydlle seuraavat alatutkimuskysymykset:
K1: Miten avustava tietoty® on muuttunut/muuttumassa kohdeorganisaatiossa?

K2: Minkalaisia haasteita avustavan henkiléstdn omassa osaamisessa ja osaamisen jakamisessa

on tunnistettavissa ja miten naita voisi kehittda vastaamaan tyon muutokseen?

K3: Minkalaisia haasteita tyonjaossa ja tyoskentelytavoissa on tunnistettavissa ja miten naita voisi

ohjata ja kehittaa?
K4: Minkalaisia haasteita liittyy tydprosesseihin ja miten niita pitaisi kehittaa?
Kb5: Voisiko uusista teknologioista olla apua avustavan tietotyén kehittdmisessé?

Vastaan ensiksi alatutkimuskysymyksiin seuraavassa jarjestyksessa: K1, K5, K2, K3 ja K4. Kaksi-
osaisten kysymysten K2, K3 ja K4 osalta esitan tassa luvussa tutkimuksessa esiin nousseista

haasteista ja kehittamiskohteista mielestani kehittamistyon kannalta tarkeimmat seka
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kohdeorganisaation oman henkildston esittamia ratkaisuja naihin. Omat ratkaisu- ja kehittamiseh-

dotukseni naihin ja vastauksen paatutkimuskysymykseen esitan Johtopaatokset -luvussa.

Tyobeldama lapikay jatkuvaa muutosta, mutta talla hetkella tapahtuva muutos on suurin menneisiin
vuosikymmeniin (Ranki, Koivula & Helaskoski 2023). Jotta pystyn antamaan kohdeorganisaatiolle
ratkaisu- ja kehittamisehdotuksia avustavaa tietoty6ta tekevien henkildiden tyon kehittdmiseksi, oli
ensin tarkea selvittaa, miten heidan tekemansa tyd on muuttunut. Aloitan tutkimuskysymyksieni 1a-
pikdynnin vastaamalla alatutkimuskysymykseen K1: Miten avustava tietotyd on muuttu-
nut/muuttumassa kohdeorganisaatiossa? Nostan tdhan kohdeorganisaation henkilostoryhmien

haastatteluista esiin nousseita asioita tydn muutokseen liittyen.

Kohdeorganisaatiossa tydn muutos koettiin jatkuvaksi asiaksi, mutta viimeisten vuosien aikana
muutoksen tahdin koettiin nopeutuneen. Nopeamman muutoksen taustalla nahtiin erityisesti pan-
demia ja sen tuomat muutokset tydnteon paikkoihin ja tapoihin. Muutosten koettiin myoés jatkuvan
tulevaisuudessa. Kaikki haastatellut henkildstoryhmat olivat sitd mielta, ettd avustavaa tietotyéta
tekevien henkildiden tydssa suurimpia haasteita tydn muutoksessa aiheuttavat tyétahdin kiristymi-
nen, tydn teknologisoitumisen lisdantyminen ja resurssien vaheneminen. Nama asiat ovat tunnis-
tettuja myos aiemmin tehdyissa tutkimuksissa. Tietotydé on muuttunut muun muassa digitalisaation
ja tekoalyn kayton yleistymisen mydta nopeampitahtiseksi, sirpaleisemmaksi ja hektisemmaksi eri-
laisten uusien jarjestelmien lisdantymisen ja kayttdonoton myoéta (Karna ym. 2022, 54). Kohdeor-
ganisaatiossa kaytettiin termia "megadigiloikka” kuvaamaan organisaatiossa tapahtunutta digitaa-
lista siirtymaa, jonka seurauksena lahes kaikki kaytdssa olevat jarjestelmat ovat vaihtuneet tai
kayttotavat muuttuneet huomattavasti alle kymmenessa vuodessa. Kaytettavia jarjestelmia on pal-
jon ja uusia yha tuloillaan, mika aiheuttaa haasteita ajan tasalla pysymisessa ja uusien jarjestel-
mien kayton opiskelussa. Avustavaa tietoty6ta tekevien henkildiden koettiin olevan kaikissa tieto-
teknisissa asioissa aallonharjalla/ensimmaisina kayttdonottamassa ja opiskelemassa uusien jarjes-
telmien kayttda ja muutos on aiheuttanut sen, etta uusia asioita ja ty6tapoja taytyy ottaa entista no-
peammin haltuun ja kehittden samalla omaan ammattitaitoa. Avustavaa tietoty6ta tekevat henkil6t
toimivat myds entistd enemman tukihenkilina teknologisten jarjestelmien kanssa tarjoten muulle
henkilstolle kaytdn opastusta ja tukea. Haastatteluista kavi myoés ilmi se, etta jarjestelmaosaa-
mista vaativia tyétehtavia tehdaan toisten puolesta, kun toinen osapuoli ei ehdi tai halua opetella

jonkin jarjestelman kayttéa, vaikka se hanen tydnkuvaansa kuuluisikin.

Tyo6tahdin kiristyminen on johtanut kohdeorganisaatiossa siihen, ettd monien haastateltavien mie-
lesta tyd on muuttunut reaktiivisempaan suuntaan ja ennakoiva tyéskentelytapa on vaikeutunut.
Tassa oli kuitenkin joitain yksikkdkohtaisia eroavaisuuksia. Tietyissa yksikdissa ennakoiminen on

valttdmattomyys, silla esimerkiksi erilaisia jarjestettavia tapahtumia voi vuodessa olla yli 60
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kappaletta. Monet haastateltavista sanoivat haluavansa kehittda ennakoivaa tyoskentelyotetta,
mutta samalla ennakointi nahtiin haasteellisena, silla avustava ty6 voi monilla koostua suurilta osin
muilta saaduista tyotehtavista ja tilanteet voivat muuttua nopeastikin paivan aikana. Kohdeorgani-
saatiossa kaytdssa olevalla hybriditydmallilla nahtiin olevan kahtiajakoinen vaikutus ennakointiin.
Osan mielesta ennakointi on helpompaa toimistolla Iasna ollessa, koska silloin muut paikalla olevat
henkil6t ovat helpommin tavoitettavissa. Toiset puolestaan tuntevat olevansa paremmin tavoitetta-
vissa etatdita tehdessaan, silla he ovat talléin varmemmin tietokoneen daressa, kun taas toimisto-

paivina tydnteon sijainti voi vaihtua moneen kertaan tyépaivan aikana.

Tyoétahdin ja tydn teknologisoitumisen lisdksi avustavaa tietoty6ta tekevien henkildiden tydéroolin
koettiin muuttuneen asiantuntevammaksi. Moni sanoi tyénsa olevan padasiassa avustavaa, toi-
meenpanevaa ja reaktiivista, mutta moni myods nosti esiin sen, ettd avustavat henkilét ovat oman
tydnsa asiantuntijoita ja ndkevat tydssaan kokonaisuuksia eri tavalla kuin muut organisaation jase-
net. Tana paivana jatkuvasti lisdantyvassa asiantuntija- ja tietotydssa edellytetaan moniosaajuutta
ja kokonaisuuksien hallintaa (Jalonen ym. 2019), taitoja, jotka nakyvat selkeasti kohdeorganisaa-
tion avustavien henkildiden tyossa. Asiantuntijatehtavien raja heratti useassakin haastattelussa
keskustelua, silla ajoittain asiantuntijoilta "valuu” tehtavia avustavilla henkil6ille. Keskityn tahan
tyonjakoon ja -vastuisiin littyvaan aihepiiriin tarkemmin alatutkimuskysymys K3 kasittelyssa. Ylei-
sesti kuitenkin voidaan sanoa, ettd vastuiden raja on hamartynyt ja tahan kaivattiin selkeytysta asi-

antuntijoiden ja avustavien henkildiden valille.

Seuraavaksi vastaan alatutkimuskysymykseen K5: Voisiko uusista teknologioista olla apua
avustavan tietotyon kehittamisessa? Tama kysymys paatettiin jattaa jo kehittdmishankkeen al-

kuvaiheella vahemmalle huomiolle ja perustelen seuraavaksi, miksi nain toimittiin.

Uudet digitaaliset ja teknologiset ratkaisut upotettuina organisaatioiden toimintoihin voivat tehda
niista tehokkaampia, tuottavampia ja joustavampia ja taten luoda liiketoiminnalle uusia kilpailuetuja
(Saarela 2022, Marr 2016). Taman vuoksi uusien teknologioiden kayttéonottamista ja hyddynta-
mista pidettiin kehittamishankkeen alkuvaiheessa yhtena mahdollisuutena myos kohdeorganisaa-
tion avustavan tietotyon haasteiden taklaamiseksi ja toiminnan kehittamiseksi. Haastatteluiden al-
kuvaiheilla ja kohdeorganisaation yhteyshenkildiden kanssa pidettyjen palaverien kautta kavi kui-
tenkin nopeasti ilmi, ettd organisaatiossa on ensin tehtdva muunlaisia toiminnallisia ratkaisuja en-

nen kuin uusia teknologioita kannattaa sisallyttda toiminnan kehittamiseen.

Kohdeorganisaatiossa on koettu viimeisten vuosien aikana kaytdssa olevien jarjestelmien mullis-
tus, jonka jaljilté toiminta hakee edelleen muotojaan. Lahes kaikki jarjestelmat ovat muuttuneet ja
osa haastateltavista oli sitd mielta, ettd nykyisten jarjestelmien automaatiotoiminnot eivat ole hel-

pottaneet tai vahentaneet tydbkuormaa, vaan vaikutus on ollut painvastainen. Jarjestelmien lukuisan
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maaran koettiin johtaneen myos siihen, etta kaikki eivat jaksa opetella niiden kayttda. Tilanne on
johtanut siihen, etta avustavat henkilot kuormittuvat entisestaan jarjestelmien opastajina ja jopa
suorittamalla toimintoja muiden puolesta. Haastatteluissa kavi myos ilmi, ettéd organisaation henki-
I6stossa on aistittu teknologioiden lisaantymisen mydéta jannitteitd ja myos hapean tai pelon kulttuu-
ria, kun kaikki eivat uskalla pyytaa apua jarjestelmien kaytéssa. Kirjallisuudessakin teknologisoitu-
minen on nostettu yhdeksi epatasa-arvon aiheuttajaksi henkiloston sisalla, mikali siihen liittyvia toi-
mia ei hoideta kunnolla (Marr 2016). Teknologioiden kayttdonoton tulisikin olla suunniteltua ja jar-
jestelmallista, jotta niistd saadaan paras hydty irti. Toimintoihin liittyvat prosessit ja vastuut tulisi
myds olla selkeasti kuvattuja. Palaan tahan teemaan tarkemmin alatutkimuskysymyksen K4 kasit-
telyssa. Haastatteluista kavi ilmi, etta organisaation koko it-arkkitehtuuria olisi hyva tarkastella ja
kehittaa, jotta toimintoja saataisiin jarkevoitettya. Edella mainitut toimivat painavina syina siihen,

miksi uusien teknologioiden ratkaisut paatettiin rajata pois toiminnan kehittamisen ehdotuksista.

Epaloogisesti tai hitaasti toimivat jarjestelmat voivat kasvattaa tietotydn kuormittavuutta, mutta uu-
sien teknologioiden on kuitenkin pitkalla aikavalilla nahty tehostaneen tyoskentelya ja lisanneet sen
lapinakyvyytta (Ranki 2023, 15). Moni haastatelluistakin naki uusissa teknologioissa mahdollisuuk-
sia, ja he mainitsivat haastatteluissaan joitain automatisoinnin keinoja, jotka voisivat helpottaa hei-
dan tyotdan. Nama ehdotukset on toimitettu tiedoksi kohdeorganisaatiolle, silla ne voivat olla hyo-

dyllisia tulevaisuudessa, vaikka niihin ei tdssa tydssa tarkemmin tartuttu.

Tyo6ssa tapahtuva muutos vaikuttaa tyoskentelytapojen ja tyon sisallon lisaksi myds vaadittuun
osaamiseen. Yksilon vastuu omasta tyosta ja siina parjaamiseksi ja kehittymiseksi tarvittavasta
osaamisesta kasvaa. (Valtioneuvosto 2018.) Seuraavaksi vastaankin alatutkimuskysymykseen K2:
Minkalaisia haasteita avustavan henkiloston omassa osaamisessa ja osaamisen jakami-

sessa on tunnistettavissa ja miten naita voisi kehittaa vastaamaan tyon muutokseen?

Kohdeorganisaatiossa avustavien henkildiden osaamisen ndhdaan olevan hyvalla tasolla ja osa
avustavista henkiloista oli myos sitd mieltd, ettd heidadn osaamisensa on vajaakaytdssa. Webropol
-kyselyn mukaan avustavat henkilot nakevat itsessaan enemman osaamisen vahvuuksia kuin johto
ja asiantuntijat. Asiantuntijoiden haastatteluista kavi ilmi, ettd moni heista ei ole taysin varmoja mita
kaikkea osaamista avustavat henkilt oikeastaan omaavat. Johdon ja esihenkildiden haastatte-
lussa oli havaittavissa myds samankaltaista ajattelua, silld avustavien henkildiden osaamisen ja

potentiaalin tunnistamista pidettiin vaikeana, koska avustavat henkilét ovat keskenaan niin erilaisia.

Jarjestelmaosaamisen tarkeys nousi esiin useasti haastatteluissa ja kyselyn tuloksissa. Avustavien
henkildiden jarjestelmaosaamisen nahtiin olevan korkealla tasolla, mutta samalla avustavat henki-
|6t kokivat useiden jarjestelmien osaamisen ajoittain kuormittavana. Moni avustavista henkildista

koki, etta heille tulisi allokoida enemman aikaa uusiin jarjestelmiin tutustumiseen jo ennen niiden
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kayttddnottoa, jotta tarvittavia korjauksia voitaisiin mahdollisesti tehda toiminnallisuuksiin ennen
jarjestelman laajempaa kayttédnottoa. Tehtyjen uudistuksien on ajoittain koettu heikentaneen tyds-
kentelyd, silla uudet jarjestelmat eivat ole tukeneet tydprosesseja, ennemminkin niiden on koettu
lisdavan tyokuormaa. Uusien jarjestelmien ja teknologioiden toimivan kayttoonoton tulisikin edellyt-
taa laajaa keskustelua ja tyontekijoiden mukaan ottamista kehittamistyohon (Karna ym. 2022, 13).
Kohdeorganisaatiossa avustavaa tietoty6ta tekevilla henkilGilla on tarkea rooli jarjestelmien kay-
tdssa ja uusien jarjestelmien kayttdédnotossa, sillda he kaytanndssa tukevat ja opettavat muuta koh-
deorganisaation henkildst6a jarjestelmien kaytdssa lahes paivittain. Haastatteluissaan avustavat
henkilét mainitsivat, ettd heita voisi kiinnostaa perehtya paremmin johonkin tiettyyn jarjestelmaan ja
sen toiminnallisuuksiin sen sijaan, etta kaikista jarjestelmista pitaisi tietda kaytannossa kaikki ja py-

sya viela mukana jarjestelmissa tapahtuvissa muutoksissa.

Tydpaikat toimivat keskeisena ymparistona aikuisten jatkuvalle oppimiselle ja osaamisen jakami-
selle tydelamaa koskettavien muutosten vuoksi (Lemmetty & Collin 2022, 11-12). Toissa oppimi-
nen tapahtuu muun muassa tarjolla olevan tiedon soveltamisella tydhon, vuorovaikutuksessa kolle-
goiden kanssa, tutkimalla ja testaamalla uusia ideoita kaytantoon ja hankkimalla palautetta teke-
malleen tydlle (Otala 2018, luku 1). Kohdeorganisaatiossa kaikki henkilostéryhmat olivat kiinnostu-
neita osaamisen jakamisen kehittamisesta yli osastorajojen, silla osaamisen ja hyvien kaytanteiden

jakaminen on talla tavoin ollut tdhan asti melko vahaista.

Vuorovaikutus on tehokkain tapa osaamisen jakamiseen ja tdma kavi ilmi myds kohdeorganisaa-
tion henkil6ston esittdmissd ehdotuksissa osaamisen ja hyvien kaytanteiden jakamiseksi. Nostan-
kin osaamisen jakamisen kehittdmisehdotuksiksi ensimmaisessa tydpajassa esiin nousseita ratkai-
suehdotuksia. Ensimmainen ehdotus on kaikkien avustavien henkildiden yhteiset ja sdannodlliset
palaverit, joissa hyviksi todettuja kaytanteita ja osaamista voisi jakaa kaikilta organisaation eri
osastoilta. Vapaamuotoisissa keskusteluissa hyvaksi todettuja kaytanteita pystyttaisiin tiedotta-
maan muille ja samalla avustavien henkildiden valiset kohtaamiset lisdantyisivat estden osastojen
valisten siilojen muodostumista. Avustavien henkildiden kanssa toteutetussa tydpajassa konkreet-
tiseksi toimintamalliksi palavereiden jarjestamiseksi ehdotettiin sita, etta palavereiden vetovastuu
voisi kiertda osastoittain. Tallaisille palavereille kuitenkin toivottiin hyvaksynta ylemmilta tahoilta,
jotta avustavat henkildt tuntisivat tallaisiin palavereihin osallistumisen luvalliseksi irrottautumiseksi
paivittaisesta tydsta. Toivon, etta tallainen lupa mydnnetaan, silla organisaatioiden olisi hyva kan-
nustaa ja auttaa luomaan toimintamalleja osaamisen ja hyvien kaytanteiden jakamiselle muun mu-

assa kilpailukyvyn yllapitamiseksi (Otala 2018, luku 7).

Toiseksi osaamisen ja hyvien kaytanteiden jakamisen toimintamalliksi tydpajassa ehdotettiin avus-

tavien henkildiden yhteistd Teams -kanavaa, jolla voisi my6s palavereiden ulkopuolella jakaa tietoa
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ja vinkkeja. Teams on talla hetkelld monella osastolla paaasiassa kaytdssa vain videoneuvottelu-
valineelld, ja sen parempi hydédyntaminen voisi tukea osaaminen ja tiedon jakamista. Yhteisen
Teams -kanavan kayttéonotto olisi helppo ensimmaisen askel osaamisen ja tiedon jakamiseen,
silld sovellus on jo organisaation kaytossa muilla tavoin. Henkildstolta tuli muitakin hyvia ajatuksia
osaamisen kehittamiseksi ja jakamiseksi. Naita olivat muun muassa mentorointi ja perehdytykseen
panostaminen, hiljaisen tiedon levittaminen seka osaajayhteisdjen luominen. Kaikki mainitut tavat

ovat tunnistettuja myds kirjallisuudessa (esim. Otala 2018, luku 7).

Erialaisten osaajayhteisojen, kuten tyoparien, tiimien tai poolien muodostaminen organisaatioissa
voi helpottaa osaamisen ja tiedon jakamista (Otala 2018, luku 5). Erilaisten osaajayhteisdjen avulla
voidaan myos vaikuttaa organisaatioiden tydnjakoon ja tydskentelytapoihin. Vastaan seuraavaksi
alatutkimuskysymykseen K3: Minkélaisia haasteita tyonjaossa ja tyoskentelytavoissa on tun-

nistettavissa ja miten naita voisi ohjata ja kehittaa?

Kohdeorganisaatiossa tyonjaon toimivuutta tutkittin kahdesta eri nakokulmasta; avustavien henki-
I6iden valista ja avustavien ja asiantuntijoiden valista tyonjakoa. Avustavien henkildiden valisen yh-
teistyon koettiin toimivan hieman paremmin kuin avustavien ja asiantuntijoiden valisen yhteistyon.
Taman vuoksi toisessa tydpajassa paatettiin keskittya avustavien ja asiantuntijoiden valisen yhteis-
tyon kehittamiseen. Kohdeorganisaatiossa tydnjaon haasteina koettiin resurssien vahyys, tydmaa-
ran saantely, toimeksiantojen aikataulutus ja tiedonkulku seka vastuut ja asiantuntijuuden rajan-
veto. Monesti yhteistyon ja tydnjaon koettiin perustuvan ennemmin henkilokohtaisiin suhteisiin,
kuin systemaattiseen toimintaan ja taman mydota jotkin tydtehtavat ovat personoituneet tietyille hen-
kilGille. Personoituneet tyotehtavat voivat aiheuttaa pullonkaulatilanteita kyseisten henkilditten pois-
saolleessa, joten osaamisen jakamiseen olisi hyva panostaa, kuten K2 alatutkimuskysymyksen ka-

sittelyssa mainittiin.

Organisaation eri osastoilla ja tiimeilla oli jo kaytdssaan erilaisia toimintatapoja tydmaaran tasaa-
miseksi. Naita olivat yhteisen sahkopostilaatikon kayttd, vaihtuvat paivystysvuorot ja koordinoidut
viikkokokoukset. Kaytossa olevista toimintatavoista keskustelu osastojen kesken voisi tuoda helpo-
tusta tiimien tydmaaran ja tyonjaon helpottamiseksi. Yksi ratkaisu tyonjaon kehittamiseen ja sa-
malla tydmaaran jakamiseen on erilaisten osaajayhteisdjen muodostaminen. Haastatteluiden, ky-
selyn ja tyopajatydskentelyn aikana esiin nostettiin erilaisia ehdotuksia tydparitydskentelysta, tii-
meistd, yhteistydverkostoista seka pooleista. Yksi ratkaisu ei varmastikaan toimi kaikilla osastoilla,
vaan tyonjakoa taytyy kehittaa erilaisin tavoin. Yhteistydverkostot ja poolit voisivat kuitenkin olla
osa ratkaisua tyonjaon kehittdmiseksi. Kaikki henkildstoryhmat toivoivat substanssiosaamisen py-
syvan omilla osastoillaan, mutta esimerkiksi jarjestelmaosaamista, tilaisuuksien jarjestamista ja joi-

tain rutiininomaisia tehtavia voitaisiin jarjestaa koko organisaation kattavilla verkostoilla tai
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pooleilla. TAma tarjoaisi jalleen mahdollisuuden avustaville henkildille erikoistua ja kehittdd omaa
tydnkuvaansa mielekkaaseen suuntaan. Monialaisten tiimien tai poolien etu organisaatiolle on se,

etta talldin kasiteltaviin asioihin saadaan ndkemyksid monelta eri kannalta (Otala 2018, luku 5).

Avustavien henkildiden ja asiantuntijoiden valisessa tydnjaossa suurimpina haasteina nahtiin toi-
meksiantojen aikataulutus, tiedonkulku seka asiantuntijuuden maarittely, silld asiantuntijoilta koe-
taan ajoittain valuvan tehtavia avustaville henkildille. Avustavat henkilét ovat ajautuneet tilanteisiin,
joissa heidan on pitanyt miettia ovatko itse kelpoisia vastaamaan kysymyksiin vastuiden epasel-
vyyden vuoksi. Asiantuntijat olivat tilanteesta samaa mielta, kertoen etta rajanveto asiantuntijan ja
avustavan henkilon valilla ei valttdmatta aina ole selkeaa, silld esimerkiksi pitkdan organisaatiossa
tyoskennelleiden avustavien henkildiden osaamisen nahtiin tietyissa asioissa olevan lahelld asian-
tuntijoiden osaamista. Organisaation henkildstd ehdottikin yhtena konkreettisena ratkaisuna vastui-
den selkeyttamiseen uuden tydroolin lisdamista avustavien henkildiden ja asiantuntijoiden valiin.
"Keskitason” henkildlla olisi valtuudet hoitaa syvempaa substanssiosaamista vaativia tehtavia ja
loisi samalla etenemismahdollisuuden avustavaa tietotyota tekeville henkildille. Kohdeorganisaa-
tion henkilostd kaipaisi selkeytta siita, mita kukakin tekee, silla talla hetkella selkeaa linjaa ei ole

maaritetty.

Vastuiden selkeytys tyoprosessien kuvaamisen avulla on yksi tapa ohjata ja kehittaa tyonjakoa, ja
tahan keskityn kasitellessani viimeista alatutkimuskysymysta K4: Minkalaisia haasteita liittyy

tyoprosesseihin ja miten niita pitaisi kehittaa?

Kohdeorganisaatiossa vallitsi yleinen mielipide siita, etta jarkevalla tekemiselld saataisiin tehok-
kaammin aikaan tuloksia ja tdmankaltainen tekeminen vaatisi muun muassa tyoprosessien selkeaa
kuvaamista. Tyoprosessien epaselvyys nousi esiin jollain tapaa lahes kaikissa taman tyon tutki-
muskysymyksien kasittelyssa, joten kohdeorganisaation kannalta on erityisen tarkeata panostaa
prosessien kehittamiseen. Haastattelujen, kyselyn ja tyOpajatydskentelyn perusteella kavi ilmi tyo-
prosessien hallinnan ja niiden osaamisen kannalta se, etta vaikka organisaation ydinprosessit ovat
kuvattuja, niin avustavien henkildiden tehtavien maarittelyt naissa ovat viela tekematta. Asiantunti-
joiden haastatteluissa monet sanoivat suoraan, etteivat tieda mita avustavien henkildiden tyopro-
sessit ovat ja minkalaisia tehtavia niihin kuuluu. Organisaation prosessien tulisi olla selkeasti kuvat-
tuja sisaltéden niiden erilaiset vaiheet ja tiedon siitd, kuka suorittaa prosessin toimintoja missakin

vaiheessa ja mista suorittamiseen tarpeelliset tiedot I6ytyvat (Berman 2014, 17).
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8.1 Johtopaitokset ja kehittamisehdotukset

Kohdeorganisaation avustavan tietotyon kehittdmismahdollisuudet koostuvat monista eri osa-alu-
eista, joita olen kasitellyt maarittamieni alatutkimuskysymysten avulla. Edellisessa luvussa keski-
tyin esittelemaan tutkimuksessa eri osa-alueista esiin nousseita haasteita ja kehittamiskohteita
seka kohdeorganisaation oman henkiléston ehdottamia ratkaisuja naihin. Tassa luvussa esittelen
tutkimusaineiston ja aiempien tutkimuksien pohjalta tekemani johtopaatdkset sekéd omat ratkaisu-
ja kehittamisehdotukseni kohdeorganisaation avustavien tietotyon kehittamiseksi. Viimeiseksi vas-

taan tutkimukseni paatutkimuskysymykseen.

Kohdeorganisaatiossa tydn muutokset nahdaan jatkuvana asiana ja muutoksen tahdin on koettu
kiihtyneen. Samalla tyétahdin koetaan myds kiihtyneen, tyén kokonaisuudessaan teknologisoitu-
neen muun muassa uusien jarjestelmien myota ja vastuiden rajojen hamartyneen. Tassa opinnay-
tetyossa ja laajemmassa kehittdmishankkeessa suoritetun tutkimuksen tulokset ovat siis hyvin sa-
mankaltaisia, kuin aiemmissa tutkimuksissa. Muun muassa Karnan ja hanen kumppaneidensa
(2022, 54) toteuttaman Tekodly tulee — Tuki, osaaminen ja yhteisty® kuntoon! -hankkeen loppura-
portin tuloksissa kerrotaan tietotydn muuttuneen nopeampitahtiseksi, sirpaleisemmaksi ja hekti-

semmaksi esimerkiksi erilaisten uusien jarjestelmien lisaantymisen ja kayttdonoton myota.

Tana paivana tietotyolaisina pidetaan henkiloita, jotka kayttavat tydssaan tietotekniikkaa ja hyddyn-
tavat sita tiedon vastaanottamiseen, kasittelyyn ja uuden tiedon tuottamiseen. Tietotydn tekijdiden
maaran nahdaan tulevaisuudessa kasvavan entisestaan, silla jo nyt yhd useamman henkilon
tydssa parjaamiseen edellytetddn monipuolisia tiedonkasittelyn taitoja, paatdksenteko- ja ongel-
manratkaisukykya seka jatkuvaa uuden oppimista. (Airila 2022, 6.) Taman perusteella voidaan sa-
noa, etta kohdeorganisaatiossa avustavaa tietotyota tekevien henkildiden tyéroolit eivat tule tule-
vaisuudessa katoamaan, vaan tyon sisallot ja tyon teon tavat tulevat muuttumaan, kuten tahankin

asti.

Yhtena haasteena kohdeorganisaation avustavaa tietotyota tekevien henkildiden oman osaamisen
kohdalla tunnistettiin se, ettd vaikka osaaminen on paasaantdisesti korkealla tasolla, ei sita taysin
osata kohdeorganisaation eri tasoilla tunnistaa ja hyodyntaa. Ratkaisuksi organisaatiossa ilmen-
neeseen osaamisen ja potentiaalin tunnistamisen vaikeuteen ehdotan avustavien ja samalla mui-
denkin henkiloston jasenien osaamisten tekemista nakyvammaksi. Tama voitaisiin toteuttaa esi-
merkiksi viemalla tiedot henkiloston osaamisista organisaation sisaiseen intra -jarjestelmaan kaik-
kien nahtaville. Osaamisien nakyminen hyddyttaisi kaikkia organisaation henkildstéryhmia. Johto ja
esihenkil6t voisivat hyddyntaa tietoja osaamisen seurannan ja kehittdmisen nakdkulmasta, silla or-
ganisaation henkildston osaamista tulisi seurata ja kehittaa kuten muitakin strategisia toimenpiteita.

Nykypaivana asiakkaiden ja muiden sidosryhmien tarpeet ja vaatimukset muuttuvat jatkuvasti,
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joten organisaatioiden on tiedettava, minkalaista osaamista omassa organisaatiossa on nyt ja min-
kalaista osaamista mahdollisesti tarvitaan muutaman vuoden paasta. (Otala 2018, luku 6.) Osaa-
mistietojen saatavuus auttaisi myds asiantuntijoita helposti I6ytamaan kenen puolen kaantya apua
tarvitessaan. Avustavien henkildiden on puolestaan tarked ymmartaa asiantuntijoiden ja esihenki-
I6iden tyota ja minkalaista osaamista esimerkiksi asiantuntijat tarvitsevat, jotta avustavat pystyvat

paremmin tukemaan heidan tyotaan.

Toisena haasteena tunnistettiin jarjestelmaosaamisesta aiheutuva kuormittavuus avustavien henki-
I6iden tyohon. Yhtena ratkaisuna jarjestelmaosaamisen kuormittavuuden hallintaan ja samalla
osaamisen kehittdmiseen avustavien henkildiden tydssa ehdotan jarjestelmille 1ahitukihenkildiden
nimeamistd. Kohdeorganisaatiossa kaytdssa olevilla jarjestelmilla on jo olemassa paakayttajaroolit,
eli tietyilla henkilGilld on jarjestelmaan muita laajemmat kayttdoikeudet ja heilld on muun muassa
oikeudet avata muille henkildston jasenille kayttdoikeuksia ja resetoida heidan salasanojaan. Riip-
puen jarjestelman kayttajakunnasta jarjestelmilla voisi siis paakayttajan lisaksi olla nimetty lahituki-
henkild joko osastoittain tai koko organisaation kattavasti. Lahitukihenkilon roolissa henkil6 voisi
ottaa vastuulleen jarjestelman kayttoon liittyvaa koulutusta, tukea ja viestintaa, mutta vastuu voisi
sisaltda myos jarjestelman paremman hyddyntamisen suunnittelua ja kehittamista. Lahitukihenkild
-roolin kayttéonottamisen kautta avustavien henkildiden asiantuntijuutta jarjestelmista pystyttaisiin
keskittamaan, jottei kaikkien tarvitsisi osata aivan kaikkea ja nain ollen tyon kuormittavuutta saatai-
siin vahennettya. Tama voisi tuoda avustaville henkildille myds mahdollisuuden kehittdd oman
osaamisensa lisaksi tydnkuvaansa tehden tydsta mielekkaampaa. Jarjestelmien lahitukihenkild -
roolin lisddminen nakyville henkilon osaamisiin selventaisi myos muulle henkildstolle, minka jarjes-
telman kayttdéon liittyen haneen voi olla yhteydessa. Jarjestelmaosaamiseen liittyen myés asiantun-
tijoiden osaamista jarjestelmien kayttdon tulisi kehittda, jotta he pystyisivat kayttdmaan jarjestelmia
itsendisesti ilman jatkuvaa vierihoidon tai pahimmillaan puolesta tekemisen tarvetta. Jarjestelma-

koulutuksia ja ohjeistuksia tulisi kehittaa niin, ettéd ne palvelisivat kayttajakuntaansa paremmin.

Kohdeorganisaatiossa kaikki henkildéstoryhmat olivat kiinnostuneita osaamisen jakamisen kehitta-
misesta yli osastorajojen. Organisaation henkiléston omat ehdotukset osaamisen jakamisen kehit-
tamiseksi olivat avustavien henkildiden yhteiset ja sdannélliset palaverit hyvaksi todettujen kaytan-
teiden jakamiseksi seka avustavien henkildiden yhteisen Teams -kanavan perustaminen, jossa
osaamista, kaytanteita ja muita vinkkeja voisi jakaa myds palavereiden ulkopuolella. Henkildstén
itse ehdottamien toimintamallien kayttdédnottaminen olisi mielestani hyva asia, silla se, ettad ehdo-
tukset ovat tulleet suoraan henkilostolta kertoo siita, etta he olisivat motivoituneita toiminaan ehdot-
tamallaan tavalla. Jatkuvan oppimiseen ja tiedon jakamiseen kannustaminen ovat organisaatioille
tarkeita kilpailukyvyn kannalta, mutta oppimisella on tarkea merkitys myos yksilGille kohottaen

muun muassa itsetuntoa ja merkityksellisyyden tunnetta (Lemmetty & Collin 2022, 16).
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Kohdeorganisaation avustavaa tietotyota tekevista henkilGistéd nékyi halu ja into kehittdd omaa am-
mattitaitoaan, osaamistaan ja osaamisen jakamista, silla osaamisen kehittdminen koettiin luonnolli-
sena osana ty6ta ja osaamisen nahdaan kehittyvan jatkossa kuten tahankin asti. Osaamisen kehit-
tamisen avulla ndhdaan mahdollisuuksia vaikuttaa tydnkuvan kehittymiseen tulevaisuudessa.

Avustavien henkildiden ilmaiseva motivaatio osaamisen kehittdmiseen on kohdeorganisaation kan-
nalta positiivinen asia, silla osaava ja motivoitunut henkildstd on kykenevampi ottamaan paremmin

haltuun uusia ty6étapoja ja teknologioita (Ranki ym. 2023).

Kohdeorganisaatiossa tydnjaon haasteina erityisesti avustavien henkildiden ja asiantuntijoiden va-
lilld koettiin resurssien vahyys, tydmaaran saantely, toimeksiantojen aikataulutus ja tiedonkulku
seka vastuut ja asiantuntijuuden rajanveto. Moniin naista asioista voi vaikuttaa luomalla ja sitoutu-
malla toimintamalleihin ja tydprosesseihin, tata kasittelin tarkemmin K4 alatutkimuskysymyksen
kohdalla. Kohdeorganisaation eri osastoilla oli jo kdytdssaan erilaisia toimivia kaytonteita tydmaa-
ran tasaamiseksi ja naiden esittely avustavien henkildiden omissa palavereissa voisi tuoda helpo-
tusta muidenkin tiimien tydmaaran ja tyonjaon helpottamiseen. Yhtena ratkaisuna tydonjaon kehitta-
miseen ja samalla tydmaaran jakamiseksi ehdotettiin erilaisten osaajayhteis6jen muodostamista.
Yhteistydverkostoja tai pooleja muodostaessa taytyy kuitenkin ottaa huomioon naiden sisaisen
tyénjaon tasapuolisuus. Samoin tulisi maaritella olisiko yhteistyéverkostoihin tai pooleihin kuulumi-

nen kokonaan vai osittain avustavan henkilon omaa tyo6ta.

Tyon yhteinen kehittaminen, keskustelu ja vuorovaikutus ovat avainasemassa uusien toimintatapo-
jen kehittamisessa (Karna ym. 2022, 25). Avustavien henkildiden ja asiantuntijoiden valisen tiedon-
kulun ja toimeksiantojen aikataulutuksen haasteisiin liittyen ehdotankin, ettd kohdeorganisaatiossa
luotaisiin toimeksiantojen kasittelya koskeva toimintamalli, jossa sovittaisiin yhteisesti keskustellen
minkalaista informaatiota missakin toimeksiannon vaiheessa tarvitaan ja milloin sen taytyy olla
saatavilla, jotta tydskentely on kaikkien osapuolien kannalta toimivaa. Proaktiivisesti toimiakseen
henkildiden tulisi saada tieto kasittelyyn tulevista asioista mahdollisimman ajoissa ja tietoa tulisi ja-

kaa tydyhteisdjen siséalla avoimesti (Karna ym. 2022, 51).

Organisaation yhteinen ajanhallinnan toimintamalli voisi myds olla hyédyllinen kohdeorganisaa-
tiolle. Ajanhallinnan toimintamallissa voitaisiin sopia tarkoituksenmukaisesta ty6ajan kaytosta,
maaritella tydtehtavien kiireellisyytta seka maarittaa se, milloin henkiléstdn odotetaan olevan tavoi-
tettavissa (Airila 2022, 33). Tavoitettavuudesta sopiminen on kohdeorganisaation avustavaa tieto-
tyota tekevien henkildiden kannalta tarkeaa, silla talla hetkelld moni kokee, etta heidan oletetaan

olevan tavoitettavissa lahes ympari vuorokauden.

Tybprosessien ja vastuiden epaselvyys nousi esiin lahes kaikkien tdman opinnaytetyon tutkimusky-

symyksen kasittelyssa. Suurin haaste kohdeorganisaation kannalta on se, etta vaikka
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organisaation ydinprosessit ovat kuvattuja, ei avustavien henkildiden tehtavien maarittelyja naihin
ole viela tehty. Kohdeorganisaation olisikin hyva saada avustavaa tietotyota tekevien henkildiden
tydprosessit selkeytettya ja kuvattua, silla organisaatiossa tuntuu esiintyvan epatietoisuutta ja vaa-
rinymmarryksia siitéd kenen vastuulla prosessien eri vaiheet ovat. Prosessien tehottomuus ja epa-
johdonmukaiset lopputulokset ovat myds merkkeja siita, ettd prosessien kuvauksia tulisi kayda lapi
ja kehittéa (Berman 2014, 21). Tyoprosessien dokumentointi selkeyttaa tyonjakoa ja vastuita ja te-
kee samalla avustavasta tietotydstd ndkyvampaa ja osan kokonaisuutta. Dokumentoimalla avusta-
vien henkildiden prosesseja voidaan my0s varmistaa yhteiset toiminta- ja tyoskentelytavat organi-
saation eri osastojen seka tiimien valilla ja samalla luodaan turvaa henkildstémuutoksista tai sai-

rastapauksista johtuviin tilanteisiin (Berman 2014, 17-18).

Kohdeorganisaatiossa on jo kuvattuja prosesseja, joten voidaan olettaa, etta naiden dokumentoin-
tiin on jo olemassa ohjeistus. Dokumentoinnin apuna organisaatio voi kuitenkin kayttdd Bermanin
(2014, 62) prosessien kehittdmisen tekstin perusteella tekemaani kuvaa viisi prosessien jatkuvan
kehittamisen kehasta, joka 16ytyy taman opinnaytetydn sivulta 29. Kohdeorganisaatiossa
prosessien kehittamiseen liittyen haluan kuitenkin korostaa tarkeytta siita, etta avustavaa tietotyota
tekevia henkil6ita otetaan mukaan prosessien kuvaamiseen ja kehittamiseen. Bermaninkin (2014,
62) mukaan prosessien kehittdmisen jokaisessa vaiheessa olisi tarkeatd huomioida prosessiin liit-
tyvien sidosryhmien tarpeet ja osallistuttaa heitad kehittdmistyohon, jotta lopputuloksesta saadaan
mahdollisimman toimiva. Kohdeorganisaation avustavilla henkil6illa on laajaa tietamysta ja
nakemysta prosessien kokonaisuuksista ja omasta osuudestaan niihin. Roolinsa ja eri
henkildstéryhmien valimaastoon/keskidon sijoittumisensa takia organisaatiossa heilla on myos
hyva nakemys siitd, miten organisaation eri osastot mahdollisesti linkittyvat toisiinsa prosesseissa.
Prosessien jatkuvan kehittdmisen kannalta olisi myos hyva, etta avustavia henkildita voitaisiin
esimerkiksi nimittda prosessien omistajiksi. Tama toisi jalleen yhden tavan avustavaa tietoty6ta

tekeville henkilGille erikoistua ja kehittdd omaa tydnkuvaansa.

Viimeiseksi vastaan taman opinndytetydn paatutkimuskysymykseen: Miten valtionhallinnon asi-
antuntijaorganisaatiossa avustavaa tietotyota tekevien henkildiden tyota tulisi kehittaa vas-

taamaan tyon muutokseen?

Edella kasittelemani alatutkimuskysymykset vastasivat kukin jo osaltaan tdman opinnaytetyén paa-
tutkimuskysymykseen. Vastauksissani nostin esiin erilaisia kehittdmisehdotuksia, joiden uskon aut-
tavan kohdeorganisaatiota kehittdmaan avustavaa tietoty6ta tekevien henkildiden tyéta vastaa-
maan tydssa tapahtuneeseen ja tapahtuvaan muutokseen. Paatutkimuskysymyksen vastuksessa
haluan kuitenkin nostaa esiin muutaman keskeisen asian, joihin kohdeorganisaation kannattaisi

kiinnittda huomiota tyéhon liittyvia muutoksia suunnitellessaan ja ajan my6ta toteuttaessaan.



84

Ensimmaiseksi haluan nostaa esiin sen, ettéd avustavien henkildiden mukaan ottaminen avustavan
tydn kehittdmiseen on ehdottoman olennaista, silla heilld on parhain kasitys tyétehtaviensa sisal-
I6sta ja tydssaan tapahtuneesta muutoksesta. Salonen kumppaneineen (2017, 39) ovat samaa
mieltd kertoen, ettd kehittdmistydn lopputulosta ei voi pitda luotettavana, mikali kehittdmistydhon ei
ole osallistunut kehittdmisen kohteena olevan tyon tekijoitd. Kohdeorganisaatiossa suoritettujen
haastattelujen perusteella my6s organisaation henkildkunta on sitéd mielta, etta toimintatapojen ke-
hittdmisen tulisi olla avustavista henkildsta 1ahtdista, silla heilla koettiin olevan selked ndkemys ko-
konaisuuksista ja siitd, miten niitd voisi kehittda. Avustavat henkilot ilmaisivat my6s huolensa hy-
vien olemassa olevien kaytantojen ja toimintamallien menettdmisesta uudistusten myo6ta. Tama
huoli pystyttaisiin myds poistamaan ottamalla avustavat henkil6t mukaan oman tyonsa kehittami-

seen.

Erilaisten toimintatapojen kokeilut ja verkostoitumisen lisdaminen yli osastorajojen voisivat toimia
nopeina keinoina tyon kehittamisessa. Organisaation johdon ja esihenkildidenkin olisikin tarkeata
antaa aikaa ja tukea erilaisten yhteisten toimintatapojen kokeiluihin (Levonius 2020). Pidempiaikai-
sessa kehittdmisessa voitaisiin keskittya luomaan toimintamalleja osaamisen ja tyon jakamisen jat-
kuvaan kehittamiseen. Organisaation tulisi tukea avustavien henkildéiden osaamisen, kehittymisen
ja erikoistumisen mahdollisuuksia. Erilaiset osaajayhteisot voisivat toimia avustavien henkildiden
yhteisvastuun ja yhteistyon kehittdmisen lisaksi keinoina jakaa osaamista, lisata kaivattua vuoro-

vaikutusta seka erikoistua ja kehittdd omaa tyonkuvaa.

Avustavien henkildiden tekema tyd on monesti nakymatonta, mutta silti elintdrked osa organisaa-
tioiden toimintaa. Tutkimuksen aikana oli hieno huomata, etta kaikki henkilostoryhmat olivat sita
mielta, ettd avustavien henkildiden tydnkuvaa ja ammatin arvostusta tulisi kehittda. Uskon, etta ta-
man opinnaytetyon ja laajemman kehittdmishankkeen myota kohdeorganisaatiossa avustavien
henkildiden nakyvyys on noussut, ja toivon, ettd tama suuntaus jatkuu hankkeen paatyttyakin.
Avustavien henkildiden haastatteluista paistoi lapi kiitollisuus siita, ettd heidan tekemaansa tyéhon
kiinnitetdan nyt huomiota. Heidan tyoéroolinsa on monesti hyvin sosiaalinen, mutta asemoituminen
johdon ja muun henkildston valimaastossa voi olla myods yksinaista (Jalonen ym. 2019). Taman
vuoksi on tarkeata, ettd avustavien henkildiden ty6 tunnistetaan ja ettd se myo6s saa tunnustusta.
Nostan tdhan asiantuntijoiden haastatteluista esiin nousseen ajatuksen siita, ettéd avustavien henki-
I6iden tyonimikkeet voisivat ja kertoa tarkemmin heidan tekemansa tyon sisallosta, jolloin heidan
tekemansa tyd muuttuisi automaattisesti hieman nakyvammaksi. Avustavien henkildiden tyén
luonne ja vaativuus seka ty6tehtavien laajakin kirjo ei tule esiin "Assistentti” -nimikkeen takaa, joka

mielletdan I&hinna jonkun toisen tydn tukemiseksi.



85

Viimeisena asiana haluan nostaa esiin organisaation avustavan henkildston resilienssin eli muu-
tosjoustavuuden yllapitdmisen ja kehittdmisen tydn jatkuvassa muutoksessa. Monet haastatelta-
vista henkiloista kertoivat pysyneensa hyvin mukana tapahtuneissa muutoksissa, mutta moni kertoi
kohdanneensa haastavia tilanteita. Saaren (2016, 233) mukaan yllattdvat muutokset, kiire ja aika-
paineet ovat yleisimpia tydarjessa tyontekijoilta resilienssia vaativia asioita. Kaikki nama asiat olivat
tunnistettavissa avustavien henkildiden paivittaisessa tyossa. Organisaatioiden onkin kyettava tu-
kemaan seka yksittaisten tyontekijoiden, ettd erilaisten ryhmien ja koko tydyhteison resilienssia sai-

lyakseen toimintakykyisena (Lipponen 2022).

Organisaation johdon ja esihenkildiden on osaltaan huolehdittava henkiléstén tydn organisoinnista
ja oikeudenmukaisesta jakamisesta. Henkiléston voimavarojen kehittdmisen tulisi olla avainase-
massa tydn muutoksessa ja resilienssin tukemiseen ja lisddmiseen pitaisi kiinnittdd huomiota hen-
kiloston kehittamisessa. (Saari 2016, 241.) Tutkimuksien mukaan henkildston resilienssin on ndhty
vahvistuvan motivoivalla johtamisella. Talla tarkoitetaan kannustavaa johtamistapaa, jossa henki-
I6stolle tarjotaan sopivia haasteita seka henkilokohtaisesti valittava ja vuorovaikutteinen suhde
oman esihenkilon kanssa. Luottamuksen ja uskon ilmaiseminen yksittaisen tyontekijan tai tiimin

osaamiseen vahvistaa henkildston resilienssia. (Lipponen 2022.)

Tutkimusten mukaan myos ika tuo mukanaan lisaa resilienssia, silla ian myo6ta yksilét oppivat pa-
remmin tunnistamaan omat vahvuutensa erilaisten tilanteiden ja elamankokemusten mydéta (Lippo-
nen 2022). Organisaatiossa tama voi tarkoittaa sita, ettd kokeneemmat tydntekijat voivat selvita
haasteellisista tilanteista pienemmalla ponnistelulla kuin kokemattomammat tyontekijat, joille ei ole
karttunut vastaavanlaisia kokemuksia, joista ammentaa selviytymiskeinoja (Saari 2016, 241). Koh-
deorganisaation avustavien henkildiden haastatteluissa kavi kuitenkin ilmi myds painvastainen il-
mié. Organisaation uudemmat jasenet olivat kokeneet muutoksiin sopeutumisen helpommaksi,

silla he eivat olleet niin "urautuneita” ja tottuneita vanhoihin kayténtoihin.

Tyo6paikoilla tydyhteisdn jasenten tuki ja osaamisen jakaminen kasvattavat resilienssia, silla hy-
vassa vuorovaikutussuhteessa olevien kollegoiden on helppo keskustella vaikeista tilanteista ja
keksia niihin ratkaisuja. (Lipponen 2022.) Resilienssinkin kasvattamisen kannalta kohdeorganisaa-
tion olisi siis hyva lisata henkildston valistd vuorovaikutusta ja kannustaa siihen erilaisin tavoin.
Kohdeorganisaatiossa olisikin hyva luoda kulttuuria, jossa puhutaan seka yhdessa onnistumisen
hetkista etta vaikeuksista selvidmisista. Keskustelu hyvista seka vaikeista asioista vahvistaa orga-
nisaation jasenten kyvykkyytta vastata uusiin haasteisiin (Lipponen 2022). Vuorovaikutuksen ja
kohtaamisten lisdaminen olivat muutenkin haastateltavien henkildiden toivelistalla. Avustavien hen-
kildiden haastatteluista kumpusi vuorovaikutuksellisuuden ja yhteiséllisyyden kaipuu, joista yhdiste-

lin seuraavan lainauksen: "Tarvitaan lisdd me -henkea ja ajattelua, etta ei oltaisi vaan miné ja
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minun osasto, vaan, ettd me ollaan kaikki osa tata organisaatiota”. Resilienssin sekad koko muun
kehittdmistoiminnan kannalta olisikin tarkeata, ettd koko organisaation henkildstd tuntisi olevansa
osa kokonaisuutta ja nakisivat mahdollisuutensa vaikuttaa kehittdmiseen omalta osaltaan. Yhteis-
tydn avulla tydskentelytapoja, tydnjakoa, tydprosessien toimivuutta, vuorovaikutusta, sekd osaami-
sen kehittdmista ja jakamista voidaan kehittaa niin, ettd avustavien henkildiden lisdksi muutkin

henkilostoryhmat ovat valmiimpia tyossa jatkuvasti tapahtuvaan muutokseen.
8.2 Tulosten arviointi ja luotettavuus

Kehittamistydn viimeinen vaihe on sen arviointi ja siihen tdmakin opinnaytetyd paattyy. Toikon ja
Rantasen (2009, 14) mukaan kehittdmistydn onnistumista arvioidaan sen mukaan, kuinka hyvin
maaritetty tavoite on saavutettu. Arviointia on tehty kehittdmisprosessin muissakin vaiheissa kehit-
tamistydn ohjaamiseksi oikeaan suuntaan, mutta loppuarvioinnissa on tarkoitus selvittaa, miten ke-
hittamistydssa onnistuttiin. Kehittdmistydssa arviointi kohdistuu usein tavoitteiden selkeyteen ja nii-
den saavuttamiseen, kehittamistydssa kaytettyihin menetelmiin seka toiminnan johdonmukaisuu-
teen. (Ojasalo ym. 2015, 47.) Naiden asioiden lisaksi tydeldamakeskeisessa kehittdmistydssa ko-
rostetaan tieteen tekemisen ja yritysmaailman eettisia sdantoja. Eettisilla sdanndilla tarkoitetaan
sita, etta kehittamistyd tulee tehda rehellisesti seka huolellisesti ja lopputuotosten tulee olla kaytan-
toa hyodyttavia. Kehittamistyon kohteena oleville henkildille tulee tiedottaa mita ollaan tekemassa,
mitka ovat tavoitteet ja mitka osallistujien roolit ovat kehittamistydssa. (Ojasalo ym. 2015, 48.) Kes-
kityn edella mainitsemiini tekijoihin arvioidessani taman opinnaytetyon tutkimus- ja kehittamispro-
sessia seka saatuja tuloksia. Kayn ensin 1api tutkimus- ja kehittamistydprosessin ja sen aikana
kaytettyjen menetelmien ja niiden avulla saatujen tulosten arvioinnin ja lopuksi arvion asetettujen

tavoitteiden tayttymista.

Opinnaytetydn raamina toimi laajempi kehittdamishanke, jonka toteutukselle Haaga-Helia sai kohde-
organisaatiolta kirjallisen tilauksen ja tyon tekemisesta laadittiin sopimus, jossa méaaritettiin osa-
puolten vastuut hankkeen aikana. Hankkeelle myos maaritettiin toteutusaikataulu, ja hanke pystyt-
tiin toteuttamaan tassa sovitussa aikataulussa. Nama seikat kertovat projektiryhman johdonmukai-

sesta toiminnasta.

Opinnaytetydta suoritettiin toimintatutkimuksen lahestymistavoin, jossa toiminnan kehittamiseksi
tulee ensin tunnistaa ja kartoittaa olemassa olevat ongelmakohdat (Ojasalo ym. 2015, 105). Kehit-
tamishankkeessa ja opinnaytety0ssa paadyttiin tahan tarkoitukseen hydodyntamaan laadullisista
tutkimusmenetelmista puolistrukturoitua teemahaastattelua. Haastattelut olivat perusteltu ratkaisu,
silla niiden avulla pystyttiin saamaan nopeasti syvallista tietoa ja samalla haastatellut henkilét pys-
tyivat tuomaan itsedan koskevia asioita vapaasti. Haastateltaville henkildille 1ahetettiin hyvissa

ajoin ja tutkimusetiikkaa noudattaen tutkimus- ja suostumuslomake, jossa heille kerrottiin tutkimus-
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ja kehittamistyon tavoitteista seka kerattyjen aineistojen ja tulosten kasittelytavoista. Osallistujien
nimettdmyyden takaamisesta muistutettiin viela varsinaisten haastattelukutsujen yhteydessa. Yksi-
I6imisen valttdmisella haastattelujen tuloksissa pystyttiin takaamaan todellisia ja rehellisia vastauk-
sia (Ojasalo ym. 2015, 48). Haastatteluiden teemat ja kysymykset kaytiin myos lapi kohdeorgani-
saation edustajien kanssa. Talla pystyttiin takaamaan se, etta kysymykset olivat helposti ymmarret-

tavia ja etteivat ne sisaltaneet organisaation kannalta harhaanjohtavaa termistoa.

Haastatteluita toteutettiin kohdeorganisaation kaikille henkildstoryhmille mahdollisimman kattavien
nakokulmien saamiseksi. Mielestani tekemani haastattelut onnistuivat hyvin. Haastatteluissa vallitsi
avoin ja keskusteleva ilmapiiri. Haastattelut etenivat johdonmukaisesti ja pystyin tarvittaessa esitta-
maan tarkentavia kysymyksia, mikali jokin asia jai epaselvaksi. Nain valtyin omien tulkintojen teke-
miseltd. Avustavien henkildiden parihaastattelut nauhoitettiin sovitun mukaan Teams -sovelluksen
avulla ja tein samalla muistiinpanoja. Olin varannut itselleni aikaa muistiinpanojen taydentamiseen

nauhoitteiden avulla heti haastatteluiden jalkeen, jotta keskustelu oli viela tuoreena mielessani.

Opinnaytetydssa haastateltiin henkilditd kohdeorganisaation kaikista henkiléstoryhmista ja osas-
toilta. Haastateltavien aseman lisdksi muun muassa heidan palveluvuotensa organisaatiossa, tyo-
uransa kokonaispituus seka eroavaisuudet ian ja sukupuolen suhteen vaihtelivat. Naiden eroavai-
suuksien avulla haastattelutuloksissa pystyttiin saavuttamaan kattavasti erilaisia nakokulmia, mika
lisda tulosten luotettavuutta. Eri henkil6storyhmien haastattelujen tuloksissa oli paljon hyvin sa-
mankaltaisia nakemyksia, joten tulosten vertailun perusteella johtopaatoksien tekeminen oli sel-
keda. Projektiryhman eri jasenten suorittamien haastattelujen tulokset olivat myo6s hyvin linjassa
toistensa kanssa, joten tulosten hydédyntaminen kokonaisuutena oli taten perusteltua tassa opin-
naytetydssa. Mielestani analysoin tekemieni haastatteluiden tuloksia objektiivisesti. Vaikka omaan
kokemusta samankaltaisista tyOtehtavista toiselta alalta, ei minulla ollut ennakkoajatuksia haastat-
teluiden tuloksista tai motivaatiota ohjata keskusteluja ja tata myota saatuja tuloksia mihinkaan
suuntaan. En tuntenut kohdeorganisaatiota tai haastattelemiani henkil6itd entuudestaan, mika lisaa

tutkimuksen objektiivisuutta. Kerasin ja analysoin tuloksia huolellisesti ja tekematta yleistyksia.

Tassa opinnaytetydssa hyddynnettiin myds laajempaan kehittdmishankkeeseen kuuluneen Webro-
pol -kyselyn tuloksia. Kyselyn toteutti kokenut projektiryhman jasen ja kyselyn tulosten analysoin-
nissa (ristiintaulukoinnissa) hyédynnettiin luotettavaa alihankkijaa. Kyselyn sisalté koostettiin haas-
tattelutulosten perusteella, jotta kyselyn avulla pystyttiin vielda kysymaan tarkentavia kysymyksia
haastatteluista esiin nousseista aiheista. Kyselyn sisallot kaytiin haastattelujen tapaan ensin I1api
kohdeorganisaation edustajien kanssa, jotta voitiin varmistua siita, ettd kysymykset ovat ymmarret-
tavia eivatka sisalla tulkinnanvaraisia termeja. Kohdeorganisaation kaikilla tyontekijoilla oli mahdol-

lisuus vastata kyselyyn, vastaaminen oli anonyymia ja tasta tiedotettiin kyselyn julkaisussa. Haaga-
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Helian projektiryhma laati kyselyn, mutta kohdeorganisaatio Iahetti henkilokunnalleen tiedon kyse-
lysta seka linkin vastaamista varten. Talla keinolla pyrittiin vaikuttamaan positiivisesti kyselyn vas-
taajamaaraan. Kysely oli auki viikon ja vastausprosentiksi saatiin 38 %. Vastausprosentti jai mie-
lestani hieman matalaksi, silla koko organisaatio oli kuitenkin tietoinen kaynnissa olevasta kehitta-
mishankkeesta. Lisavastauksia olisi mahdollisesti voitu saada lisaa, jos kysely olisi ollut auki pi-
dempaan ja siihen vastaamisesta olisi Iahetetty muistutusviesti. Saadut vastaukset olivat kuitenkin

hyvin linjassa ja tukivat haastatteluiden tuloksia.

Toimintatutkimuksessa oleellisimpia elementteja ovat suoritettu tutkimus, toiminnan kehittdminen
seka yhteistoiminta kehittdmisen kohteena olevien henkildiden kanssa (Kananen 2009, 11-13).
Salosen ja hanen kumppaneidensa (2017, 39) mukaan kehittdmistydn lopputulosta ei voi pitaa luo-
tettavana, ellei kehittdmiseen ole osallistunut kehittdmisen kohteena olevia henkilitd. Myds Oja-
salo kumppaneineen (2015, 58-59) painottavat sita, etta tydyhteison yhteison jasenet tunnistavat
oman toimintansa haasteet ulkopuolisia paremmin. Ulkopuolisina tutkijoina Haaga-Helian projekti-
ryhman jasenet toivat tyoskentelyyn kuitenkin mukanaan teoreettista osaamista, jonka avulla tun-
nistettuihin ongelmakohtiin pystyttiin tarjoamaan ratkaisuehdotuksia. Naiden seikkojen vuoksi tutki-
mus- ja kehittamisprosessin kehittamisvaiheen menetelmaksi valittu tyopajatydskentely oli perus-
teltu paatods. Tutkimusosion tavoin tyopajojen sisallot kaytiin ennakkoon lapi kohdeorganisaation
edustajien kanssa, jotta voitiin varmistua siita, etta kehittamistydssa edetaan toivottuun suuntaan.
Tyo6pajatyoskentelyssa yhdessa kohdeorganisaation henkiloston kanssa saatiin lopputulokseksi
monia hyvia ja konkreettisia toiminnan kehittdmisen ehdotuksia, joten tydpajatyoskentely voidaan

nahda onnistuneena menetelmavalintana.

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli osana laajempaa kehittdmishanketta tutkia valtionhallinnon
asiantuntijaorganisaatiossa avustavaa tietoty6ta tekevien henkildiden kokemuksia tyossa tapahtu-
neesta ja tapahtuvasta muutoksesta seka selvittaa tydnjaon, tydprosessien ja henkildstén oman
osaamisen muutos- ja kehitystarpeita. Kohdeorganisaation kanssa maaritetyt kehittamistavoitteet
olivat:

- Ty6n muutokseen vastaaminen valtionhallinnon asiantuntijaorganisaation avustavaa tietotyéta
tekevien henkildiden tyossa

- Tyonjaon kehittamisen uudet mahdollisuudet

- Tyodprosessien tarkistaminen ja kehittdmisen ratkaisut

- Osaamisen muutostarpeet ja kehittdmismahdollisuudet

Tavoitteiden perusteella maarittamani tutkimuskysymykset auttoivat minua tutkijana keskittymaan
naihin tavoitteisiin osa-alueittain ja I0ytamaan tutkimusaineiston ja kehittamistyon perusteella saa-
duista tuloksista valideja ratkaisuehdotuksia tunnistettuihin ongelmakohtiin toiminnan kehitta-
miseksi. Ojasalon ja kumppaneiden (2015, 47) mukaan kehittdmistydn lopputuotoksia voidaan arvi-

oida esimerkiksi niiden merkityksellisyyden, helppokayttdisyyden ja toistettavuuden mukaan.
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Omasta mielestani opinnaytetydprosessin lopputuotoksena esitetyt ratkaisuehdotukset ovat kohde-
organisaation toiminnan kehittamisen kannalta hyodyllisia ja tatd myoten myos merkityksellisia.
Avustavan tietotyon kehittdminen on organisaation toiminnan kannalta tarkeata ja monet esittamis-
tani ratkaisuehdotuksista ovat nopeita ja helppoja ottaa kayttéén. Uskon, ettd tehdyn tutkimuksen
tuloksia ja monia esitetyista ratkaisuehdotuksista pystyy soveltamaan myds toisenlaisissa organi-

saatioissa.

Tutkimus- ja kehittdmisprosessin aikana hyddynnetyt menetelmat tukivat tavoitteita, pystyin vas-
taamaan kaikkiin asettamiini tutkimuskysymyksiin ja esitin kunkin kehittamistavoitteen teemaan rat-
kaisuehdotuksia, joita hyddyntamalla avustavaa tietoty6ta tekevien henkildiden tekemaa tyéta voisi
kehittdd vastaamaan tydssa tapahtuneeseen muutokseen. Teoreettista viitekehysta kirjoittaessani
tutustuin laajasti aihealuetta kasittelevaan kotimaiseen ja kansainvaliseen kirjallisuuteen, artikkelei-
hin ja aiempiin tutkimuksiin. Pyrin kiinnittdmaan huomiota kayttamieni lahteiden luotettavuuteen,
objektiivisuuteen ja monipuolisuuteen. Edella mainitut perustelut huomioiden totean, ettd omasta

mielestani suoritettu tutkimus- ja kehittamistyo on luotettava ja sille asetetut tavoitteet taytettiin.

Kehittamistyon arvioinnissa olisi ollut mielenkiintoista hydodyntaa kohdeorganisaatiolle suunnattua
kyselya siita, onko noin vuosi sitten valmistuneen kehittdmishankkeen lopputuotoksena esitettyja
kehittamisehdotuksia otettu organisaatiossa kayttoodn ja jos on, niin minkalainen niiden vaikutus on
ollut ja miten muutoksiin on suhtauduttu. Kyselyn toteuttaminen ei kuitenkaan olisi ollut taman opin-
naytetyon kannalta kannattavaa, silla saadut tulokset olisivat koskettaneet laajemman kehittamis-

hankkeen kautta esitettyja tuloksia, eivatka tdman opinnaytetyon.
8.3 Opinndytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Olin pohtinut opinnaytetyoni aihetta jo jonkin aikaa, kunnes minulle tarjoutui mahdollisuus osallis-
tua osana Haaga-Helian projektiryhmaan toteuttamaan valtionhallinnon asiantuntijaorganisaation
tilaamaa avustavan tietotyon kehittamishanketta. Tietotyon kehittdminen jatkuvassa tyon muutok-
sessa oli aihealueena hyvin mielenkiintoinen ja koin, etta voisin hyodyntaa omaa osaamistani ja yli
kymmenen vuoden tyokokemustani vastaavanlaisista tehtavista hyotynani hankkeen edetessa. Us-
koin my0s, etta kehittamishankkeen myo6ta pystyisin mahdollisesti hyddyntamaan saatuja tuloksia

ja ratkaisu- ja kehittamisehdotuksia tyon kehittamiseksi myos omassa organisaatiossani.

Opinnaytetyoprosessini lahti liikkeelle varsin nopeaan tahtiin liityttyani mukaan Haaga-Helian pro-
jektityhmaan. Aluksi pyrin tutustumaan mahdollisimman paljon kohdeorganisaatioon saamieni do-
kumenttien perusteella ja pian olinkin jo haastattelemassa kohdeorganisaation henkiléstéa. Opin
prosessin aikana todella paljon tietotyosta, siihen vaikuttavista tekijoista ja sen kehittamisesta. It-

selleni tuntemattomaan alaan ja organisaatioon tutustuminen oli varsin mielekasta ja tunsin
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ajoittain samaistuvani vahvastikin haastattelemiini avustavaa tietoty6ta tekeviin henkilGihin. Vaikka
tyoskentelimme taysin erilaisilla aloilla, olivat monet tydhon liittyvat haasteet silti samanlaisia. Tutki-
muksen tuloksina l6ytyneista kehittamiskohdista moni on tunnistettavissa myds omassa organisaa-
tiossani ja koen, ettd tdman opinnaytetydprosessin myo6ta minulla on mahdollisuuksia edistaa tyon

kehittdmistd myos omassa organisaatiossani.

Elo-joulukuun 2022 ajan kestanyt kehittdmishanke oli hyvin opettavaista aikaa ja opin paljon
hanke- ja projektitydskentelysta. Haaga-Helian projektiryhmasta oli suuri tuki hankkeen aikana ja
projektiryhman tekeman tyon avulla pystyin tdssa opinnaytetydssa hydédyntamaan laajempaa tutki-
musdataa, kuin mika olisi ollut mahdollista taysin yksin tyéta tehdessani. Hankkeen paatyttya ja
opinnaytteeni varsinaisen kirjoitusprosessin aikana projektiryhmassa toimiminen toi vastaavasti
ajoittain hieman haasteita, kun tahan opinnaytteeseen piti saada selkeasti erotettua omat vastuuni

ja tekemani tydn jalki hankkeen eri vaiheissa projektiryhman vastuista ja tehtavista.

Kehittamishankkeen aikana haastavinta oli ajoittain vaativassa aikataulussa vaadittujen tehtavien
tekeminen. Erityisesti avustavien henkildiden kanssa parihaastatteluaikojen sopiminen oli ajoittain
hankalaa, kun kolme tydssakayvaa ihmista piti saada irrotettua tyétehtavistdan samaan aikaan
noin tunniksi. Onneksi pystyin saatamaan omaa tydaikatauluani melko joustavasti, jotta aikataulut-

taminen ja myds haastatteluaineistojen analysointi onnistui.

Opinnaytetydprosessini hienoin hetki oli ensimmaisen tydpajan vetaminen yhdessa toisen Haaga-
Helian projektiryhman jasenen kanssa. Ihmisten edessa esiintyminen ei ole itselleni millaan tapaa
luontevaa ja jannitin tydpajaa etukateen todella paljon. Tydpajan edetessa huomasin kuitenkin ren-
toutuvani, ja kun pystyin auttamaan pienryhmia eteenpain keskusteluissaan ja vastaamaan osallis-
tujien kysymyksiin koin itseni aihealueen asiantuntijaksi. Kohdeorganisaation edustajilta tyopajan

jalkeen saatu positiivinen palaute viela vahvisti onnistumisen tunnettani.

Varsinaisen kehittamishankkeen aikana en ehtinyt juurikaan kirjoittaa varsinaista opinnaytettani,
vaan kaikki tekemani tyd meni siind vaiheessa suoraan itse kehittdmishankkeelle. Syksy 2022 ol
kaikin puolin kiireista aikaa elamassani. Varsinaisen kirjoittamisprosessin aloittaminen olikin yllatta-
van haasteellista. Luulen, etta syy tahan osaltani oli se, etta opinnaytetyoprosessin "hauska osuus”
eli tyon varsinainen toteutus oli jo takanapain ja edessa odotti teoreettisen viitekehyksen luominen,
josta opinnaytetyoprosessi monesti aloitetaan. Jos aloittaisin prosessin nyt uudestaan, allokoisin ja
priorisoisin enemman aikaa kirjoittamiselle jo hankkeen ollessa kaynnissa, jotta kokemaltani kirjoit-
tamisen totaaliselta pysahdykselta olisi mahdollisesti voitu valttya. Olisin myds voinut rajata opin-
naytety6tani enemman, keskittyen esimerkiksi vain osaan kehittdmishankkeelle asetettuihin tavoit-

teisiin, mutta nain jalkikateen suuresta tydomaarasta huolimatta olen tyytyvainen, etta sain
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mahdollisuuden paneutua koko kokonaisuuteen, silld sen avulla olen saanut laajasti uutta tietoa ja

tydkaluja, joita pystyn soveltamaan tyéelamassani jatkossa.

Opinnaytetyoprosessini venyi ajallisesti odotettua pidemmaksi erinaisten haasteiden my6ta ja se
aiheutti ajoittain huonoa omatuntoa. Pyrin paaasiassa olemaan jampti ja aikataulussa pysyva hen-
kilo, mutta taman opinnaytetyoprosessin myo6ta olen oppinut antamaan itselleni armoa. Kaiken ei
aina tarvitse menna niin, kuin on alun perin suunnitellut. Olisin voinut hyddyntdd enemman kans-
saopiskelijoiden vertaistukea osallistumalla erilaisiin opinnaytetyopajoihin ja -seminaareihin, mutta
muun eldman aikataulut eivat aina mahdollistaneet tat4. Haluankin kiittda opinnaytetydni ohjaajaa
hanen antamastaan tuesta ja myds ymmarryksesta siihen, etta osaltani tietyt asiat ovat vaatineet
enemman kypsyttelyd ennen kuin olen saanut siirrettya ajatukseni kirjoitetussa muodossa pape-
rille. Akateemisen tekstin kirjoittamisen kanssa minulla oli ajoittain haasteita, ja vaikka joitain kohtia
tasta opinnaytteesta olisin varmasti voinut viela tiivistaa ja kiteyttda niin olen itse tyytyvainen loppu-

tuotokseeni.

Uskon, etta opinnaytetydssani esitellyt tulokset ja tutkimustieto voivat hyodyttaa erilaisia organisaa-
tioita avustavan tietotydn kehittdmisessa. Avustavan tietotyon tekijat ovat avainasemassa monissa
organisaatioiden eri toiminnoissa ja on tarkeata turvata heidan kehittymisensa tydssa tapahtuvassa
muutoksessa. Tassa opinnaytetyossa on esiteltyna erilaisia kehittamisen mahdollisuuksia ja ratkai-

suja, joita voi hyddyntaa eri aloilla avustavaa tietoty6ta tekevien henkiliden tyossa.
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Liitteet

Liite 1. Tutkimus- ja kehittamisprosessin tyénjako ja vastuut

Vastuut: Projektiryhma Henkil6kohtainen

eTyOnjako *Tutustuminen aiempiin tutkimuksiin, materiaaleihin
eKohderyhmien maarittely ja kohdeorganisaatioon

eHaastatteluiden valmistelu

eTiedonkulusta ja raportoinnista sopiminen

¢ELO-SYYSKUU

Kaynnistamisvaihe

*TyOn tavoitteet, sisalto & aikataulu *Liittyminen mukaan projektiryhmé&an 13.9. }

eTavoitteena nykytilan kartoitus & kehittamisen mahdollisuuksien selvitys
eSuunnittelu, toteutus, yhteenveto + raportointi
eTeemahaastattelut ryhmissd/pareittain: *Ensimmainen palaveri kohdeorganisaation edustajien kanssa
eEsihenkilot & johto *Haastatettelukysymysten muotoilu ja testaus
eAvustava henkilosto *Avustavan henkildston haastattelut, 12 hl6
Haastattelut eAsiantuntijat *Asiantuntijoiden 1. ryhmé&haastattelu
*SYYS-LOKAKUU *Haastatteluiden litterointi, teemoittelu, tulosten esittely

eTavoitteena kiteyttaa avainldydokset ja antaa konkreettisia suosituksia toiminan kehittamiseen
eSuunnittelu, toteutus & raportointi

eWebropol *Qsallistuminen palaveriin kyselyn sisdltéon ja toteutukseen
liittyen
¢ LOKA-MARRASKUU *Varsinainen toteutus toisen ryhman jasenen vastuulla

*Tulosten kasittely

eKolme tyopajaa kaksi tyopajaa & esitys johtoryhmalle

eKeston.a4 h *Haastetteluiden ja kyselyiden pohjalta aiheet tyopajoille
*MARRAS-JOULUKUU *Mukana 1. tyOpajassa, valmistelu, aiheiden alustaminen
ja muistiinpanojen kirjaaminen
Kehittamistyopajat *Lopullisen materiaalin lapikaynti ja kehitysideoiden luonti

— /.




Liite 2. Johdon ja esihenkil6iden ryhméahaastattelupohja

Assistenttityon kehittdaminen - Ryhmahaastattelu 16.9.2022

Teemat:

1. Organisaation tukitoimintojen nyky- ja ihannetilanne

2. Mitka ovat assistenttitydn kehittamisen tarkeimmat kohteet?
3. Assistenttityon kehittamisen ratkaisuvaihtoehtoja

Muistiinpanoja kootaan pienryhmissa

TEEMA 1
Millainen on organisaation tukitoimintojen nyky- ja ihannetilanne?

- Millainen assistenttityon rooli on tassa kokonaisuudessa?

Yksilotyo/tiimityo Yhteistyo/ -
Y ty Erityisosaaminen Ke.skltettyf
: - hajautettu
Kokonaisuuksien .
hallintaalyksittaisia Sreieliad oroaktilvinen]
tyStehtavid toimeenpaneva
avustava
Yhteiséllinen/ Tietotyd/ : o
Yksilsllinen Hallinnollinen ty6 Asiantuntijaty 6/
fasilitoiva tyo
Ennakoiva/ Inhimillinen/ :
varmistava Teknologinen Itseohjautuval

— yhteisdéohjautuva

Tukitoimintojen kokonaisuus Nykytilanne vs. Ihannetilanne
- Keskustellaan (ajatuksia, ideoita, konkreettisia esimerkkeja...)
- Kootaan muistiinpanoja papereihin ja/tai lapuille ja flapeille

- Kéydaan lapi pienryhmittain
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TEEMA 2
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Millaisina naette assistenttityon kehittamisen tarkeimmat kohteet?

Asiakkaat

Esim.
Lausunnot ja kuulemiset
Tilaisuudet ja tapaamiset

Organisointi ja tyonjako

Assistenttipalvelujen tuottajat

Assistenttityon kehittdmisen kohteet?
- Keskustellaan (ajatuksia, ideoita, konkreettisia esimerkkeja...)
- Kootaan muistiinpanoja papereihin ja/tai lapuille ja flapeille

- Kaydaan lapi pienryhmittain

BTN e

t
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TEEMA 3

Millainen olisi organisaation assistenttitydn ihannetilanne?

Esim.:

,»/_ﬂ__—____\\\“&
Asiantuntija * YhteistySkumppani -
Tietotydntekija Verkostoituneet

. asiantuntijatiimit
MathI_I,IStaja Strateginen tiedolla
Tukija

: . johtamisen tukeminen
Prosessinomistaja Kompleksisten ongelmien
Asiakaspalvelija ratkominen
Hyvan hallinnon vaalija Teknologioita hyddyntava
Hiljaisen tiedon valittaja kehittdminen
Joustava tydrooli Tietosuoja ja tietoturva-
asiantuntijuus

Assistenttitydn erilaisia kehittdmisen ratkaisuja:

e Tiimi- tai yhteisdohjautuvuus
Tietotydn kehittdminen ja muutoksen fasilitointi
Sisaisen viestinnan kehittaminen
Strategiaviestinta ja vuorovaikutus
Eta-, hybridi- ja alustatyon tuki
Muutosagenttius
Tiketdintiratkaisut
Tydyhteisdn hyvinvoinnin edistdminen

Organisaation assistenttityon ihannetilanne?
- tyénjaon ja organisoitumisen uudet mahdollisuudet?
- tyon ja osaamisen jakaminen ja kehittaminen?

Johdon, esihenkildiden ja asiakkaiden muuttuvat roolit

- Miten tukea, kannustaa ja johtaa tukitoimintojen kehitysta?
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Liite 3. Avustavan henkiloston parihaastatteluiden haastattelukysymykset

Kohderyhma: Hallinnolliset avustajat ja assistentit

Teemat

Omat tyotehtavat

Ty6n muutokseen vastaaminen valtionhallinnon asiantuntijaorganisaation avustavaa tieto-
tyota tekevien henkildiden tyossa

Tyo6njaon kehittamisen uudet mahdollisuudet

TyOprosessien tarkistaminen ja kehittdmisen ratkaisut

Omat tyétehtavat

agrwN=

Mita tarkeimmat tyotehtavanne ovat?

Millaisia avustavia tai toimeenpanevia ja asiantuntijatehtavia teette?

Mita mielestanne vahemman tarkeita tyétehtavia teette?

Kuinka voisitte edistda ennakoivaa ja itseohjautuvaa otetta tyéssanne?

Millaisia mahdollisuuksia naette uusien teknologioiden hyédyntadmisessa omassa tyds-
sanne, esim. tekoaly, robotiikka?

Tydn muutokseen vastaaminen valtionhallinnon asiantuntijaorganisaation avustavaa tietoty6ta te-

kevien henkildiden tyossa

1.

2.
3.

4.

Miten naette, etta avustava tietotyd on muuttunut tai muuttumassa asiantuntijaorganisaa-
tiossa?

Millaisena naette oman tydroolinne ja osaamisenne tdssa muutoksessa?

Kuinka haluaisitte kehittda tydroolianne ja osaamistanne vastaamaan paremmin tydn muu-
toksia?

Mita tukitoimintotehtavia/-palveluita voitaisiin tai pitaisi jatkossa automatisoida, ulkoistaa tai
tarjota keskitetysti koko organisaatiolle?

Tyo6njaon kehittamisen uudet mahdollisuudet

1

2
3.
4

Miten koette, etta tydnjako avustavan henkil6ston ja asiantuntijoiden valilla toimii?
Miten tydnjako avustavien henkildiden kesken toimii?

Miten tydnjakoa voisi parhaiten ohjata ja kehittda

Millainen oma roolinne on ja voisi olla tyon ja osaamisen jakamisessa?

Tyobprosessien tarkistaminen ja kehittdmisen ratkaisut

1

2
3
4

Miten naette, etta tydtapoja ja -prosesseja pitaisi kehittda?

Antaisitteko esimerkin toimivasta tydprosessista yksikdssanne? Mika toimii erityisen hyvin?
Millaista yhteisty6ta tai teknologioita tydprosessien kehittdminen mielestanne edellyttaisi?
Millaisena naette avustavien henkildiden roolin ja potentiaalin uusien teknologioiden kayt-
téonotossa tai organisaation tukena teknologioiden kaytossa?
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Liite 4. Asiantuntijoiden ryhméahaastatteluiden vastauslomake

Teema 1: Avustavan tietotyon nyky- ja ihannetilanne

- Riittavatko resurssit ja osaaminen?
- Miten assistenttien osaamista ja potentiaalia voisi hyodyntaa paremmin?

Osaaminen ja i
potentiaali Resurssit  Yhteistys/
Kokonaisuuksien N : El R E
hallintaalyksittaisia S s Enrakoival
tystehtavia toimeenpaneva v:::is(:::ra
Keskitetty/ Avustava/
hajautettu asiantunteva Muutosjoustavuus
Yhteisollinen/ Inhimillinen/
Yksilollinen Teknologinen Itseohjautuval/

— yhteiséohjautuva

m .
.................... aaga-Helia

Nykytilanne:

Ilhannetilanne:

Teema 2: Tyonjako ja tyoprosessit

Kohtaavatko asiantuntijatyon tarpeet ja assistenttityon palvelut?

Tarkoituksen-
mukainen
tyonjako

Asiantuntijatyon Assistenttityon palvelut

tarpeet

Millaisissa tilanteissa tyénjako toimii hyvin?

Miten tyénjakoa voisi kehittaa?

Miten asiantuntija voi edistaa tarpeiden ja palvelujen kohtaamista?
Asiantuntijatyon tarpeet:

Assistenttityon palvelut:

Tyonjako:



103

Ovatko asiantuntijoiden ja assistenttien tyoprosessit sujuvia?

= Missa tydprosesseissa assistenttipalveluita tarvittaisiin nykyista enemman?

= Miten assistenttipalveluja ja tydprosesseja olisi tarpeen kehittda tydn muuttuessa?

Asiantuntijan
tyoprosessit

Assistentin
tyoprosessit

Asiantuntijan tydprosessit:
Yhteistyo:

Assistentin tyoprosessit:

Teema 3: Millaisia assistenttityon uudelleenjarjestelyja organisaatiossa voitaisiin pohtia?

Ulkoiset

Ajatuksia:
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Liite 5. Tyopajoissa keskustelun apuna kaytetyt vastauslomakkeet

Tyopaja 1: "Avustavan tyon haasteet ja ratkaisut™

1. Pienryhmakeskustelu:
Miten mahdollistaa assistenttien osaamisen jakaminen ja kehittdminen?
Keskustelun tueksi haastatteluista ja kyselysta esiin nousseita ratkaisuehdotuksia:
- avoin kulttuuri, keskinainen avunanto
- tiedonvaihto, verkostoituminen
- vilkkkokokoukset
- vaihtuvat paivystysvuorot
- alustojen hyédyntaminen yhteistydssa
- tyéparimalli ja sijaisuudet
- osaamisen ja hiljaisen tiedon jakaminen
- perehdyttaminen, mentorointi
- osallistuminen kehittamistyohon
- oma aktiivisuus tarkeaa

e Millainen oma roolinne on ja voisi olla tydn ja osaamisen jakamisessa?

o Mitka ylla olevista ratkaisuehdotuksista voisivat olla parhaiten toimivia keinoja osaamisen
jakamiseen ja kehittamiseen? Miksi?

o Myds uusia ratkaisuehdotuksia saa esittaa.

Miten valitsemianne ratkaisuehdotuksia voisi nykyista paremmin hyddyntaa osaamisen ja-

kamisessa ja kehittdmisessa?

2. Pienryhmakeskustelu:
Miten avustavia prosesseja voisi kehittda tuottamaan uutta arvoa ja vastaamaan muuttuvan tyon
tarpeisiin?
o Kuinka assistenttien yhteisty6ta prosessien sujuvassa toteuttamisessa voisi kehittda?
Minka tahojen pitaisi osallistua kehittamiseen?
Miten turhia tyévaiheita voisi karsia?
Miten hiljaista tietoa voisi hyddyntaa prosessien kehittdmisessa?
Miten yhteisia alustoja voisi hyddyntaa prosessien toteuttamisessa?

3. Pienryhmakeskustelu: Assistenttityon uudet ratkaisut
Miten assistenttien ammatillista yhteistyéta voisi kehittaa timeina, verkostoina tai pooleina tyén
tehostamiseksi, mielekkyyden lisaamiseksi ja hyvinvoinnin edistamiseksi?

Assistenttien ratkaisuehdotuksia:
e enemman assistenttien yhteisty6ta yli osastorajojen
o vastuualueiden jakaminen assistenttien kesken
e asiantuntijuutta voisi keskittaa, ettei kaikkien tarvitse osata kaikkea
e enemman joustoa, vahemman "taa ei kuulu mulle” -ajattelua
o mahdollisuudet kehittda tydnkuvaa
Johdon ajatuksia tiimeista ja pooleista:
o assistenttien osaamisen ja ajatusten jakamista
o ammatillista kasvua, tukea ja motivaatiota
e varmuutta ja rohkeutta
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Tyopaja 2: "Asiantuntijoiden ja avustavien henkildiden yhteistyon kehittaminen"

1. Pienryhmakeskustelu:
Millaista yhteisty6ta assistentit ja asiantuntijat toivovat toisiltaan?
¢ Miten yhteistda ymmarrysta voisi kehittaa systemaattisesti, ei henkildékohtaisiin suhteisiin pe-
rustuen?
Mika on ideaalinen toimeksianto assistentin ja asiantuntijan kannalta?
¢ Miten assistenttien erikoistumista, asiantuntijuuden syventamista ja osaamisen jakamista
yksikkdjen valilla voisi edistaa?
o Mita tehtavia voisi hoitaa koko organisaation tasolla?
o Miten parity6ta ja varamiesjarjestelmia voisi kehittda?

2. Pienryhmakeskustelu:

Miten seuraavia prosesseja voisi kehittaa assistenttien ja asiantuntijoiden yhteistyéna?
1. Toiminnan ja talouden suunnittelu ja seuranta
2. Kokoukset ja seminaarit
3. Tiedon l6ydettavyys (tiedon tuottaminen ja valittdminen)

e Millaisia tietoja tarvitaan prosessin onnistumiseksi?
¢ Mita tyévaiheita voi hoitaa tehokkaammin, supistaa tai poistaa?
e Mista prosessia koskeva tieto pitaisi 16ytya?
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