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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen taustaa ja tulevaisuuden nakymia

Juuri talla hetkella tydelama on murroksessa, koska entistd useammassa tyoyh-
teisossa mietitaan siirtymista pois taysin hierarkkisesta johtamismallista. Kaik-
kien huulilla onkin kysymys, miten tasta eteenpain ja kuinka olisi hyva varautua
tulevaan (Sivonen 2022, 251). Puheenaihe itsendisemmasta tydskentelymallista
on ajankohtainen ja tassa kehittamistutkimuksessa paadyttiin selvittamaan,
onko yhteisbohjautuvampaan tiimimalliin mahdollista ja hyodyllista siirtya kerta
rysayksella vai vahitellen. Toinen vaihtoehto olisi miettia jotakin naiden valimal-
lia ja jalostaa ajatusta hieman hitaammalla toimintamallilla yhdessa ensin taitoja
oppien. Lisaksi selvitettiin tydelamataitojen merkitysta siirryttdessa kohti yhtei-

s6ohjautuvampaa tiimimallia.

Paallimmaisena tavoitteena tassa kehittamistutkimuksessa on vastata tulevai-
suuden osaamiskriteerien tarpeeseen kehittdamalla Kelan Yhteyskeskuksen pal-
veluasiantuntijoiden tydelamaosaamista tunnistamalla osaamisen kehittamis-
kohteet osaamiskartoituksen avulla ja kehittamalla niita ketteran yhdessa oppi-
misen avulla. Tahan asti osaamisen kehittdminen on kohdistettu Iahinna sub-
stanssiosaamiseen. Huomio kiinnittyy erityisesti taitoihin, joita teoriaan nojaten
on tunnistettu mahdollisesti tarvittavan tulevaisuuden tyotehtavissa, kun tyo-
elama muuttuu, suorittavaa ty6ta automatisoidaan ja tyd muuttuu entista itsenai-

semmaksi asiantuntijatyoksi.

Tutkimus on toteutettu hyddyntamalla monimetodista lahestymistapaa eli tutki-
muksessa on yhdistetty seka kvantitatiivinen etta kvalitatiivinen tutkimusmene-
telma seka maarallisen ja laadullisen tutkimusaineiston tulokset. Kyseessa on
tapaustutkimus, jonka tehtavana on Ioytaa kehittamisehdotuksia tutkimusongel-

maan.

Tulevaisuudessa kovien taitojen ja substanssiosaamisen rinnalla tulevat koros-

tumaan niin sanotut pehmeat taidot, jotka eivat suoranaisesti ole tydnhaussa



hakukriteereina, mutta niita kuitenkin arvioidaan ja ne vaikuttavat tulevaisuuden
rekrytoinneissa entistd enemman, eika vain pelkka huippuosaaminen enaa riita
valttamatta tyon saantiin. Pehmeat taidot kertovat henkilon vuorovaikutustai-
doista ja muista uralla etenemista tukevista henkilokohtaisista taidoista ja osaa-
misesta. Nama taidot ovat siirrettavissa ammatista toiseen, vaikka eivat olekaan
suoraan edellytys tiettyyn ammattiin tai tydtehtavaan. (Koivunen 2016, 153—
155.)

Pehmeista taidoista on ollut maininta myds Yhteyskeskuksessa tehdyn opinnay-
tetydon johdannossa, jossa tutkittiin tunteiden merkitysta palveluasiantuntijoiden
tydohon (Jokela 2022). ltseohjautuvuutta Kelassa on tutkittu muun muassa Mei-
erin (2021) ja Raka-Mehollin (2022) toimesta. Raka-Mehollin (2022) itseohjautu-
vuutta tutkivassa tutkimuksessa todettiin, etta itsenainen tyoskentely, esimie-
heltd saatu luottamus, itsenainen tydmenetelmien valinta seka yhdessa oppimi-
nen vahvistavat itseohjautuvuutta ty6ssa. (Raka-Meholli 2022, 45.) Lisaksi
myds Meier (2021) on tutkinut Kelassa jo toimivia itseohjautuvia tiimeja, jotka
toimivat muualla kuin Yhteyskeskuksessa ja on todennut, etta jaettua johtajuutta
hyodynnetaan viela verrattain vahan, vaikka sita voitaisiin hyddyntaa enemman.
(Meier 2021, 2.) Lisaksi Pitkaranta (2022) on tutkinut, kuinka kehittaa etuusval-
mennusta, mutta suoraan tybelamataidoista ei ole tehty tutkimusta Kelassa

viime vuosina.

1.2 Tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tarkeimpana kehittamisen tavoitteena oli tutkia, milla tasolla tutkittavien palve-
luasiantuntijatiimien jasenten tyoelamaosaaminen on talla hetkella ja mihin osa-
alueisiin koetaan tarvittavan lisaa tukea. Lisaksi itse osallistuin tiimikokeiluun
Yhteyskeskuksen turva 4 tiimin ja toisen tiimin kanssa, missa kokeiltiin yhtei-
sOohjautuvampaa tiimimallia ajalla 1.7.-31.12.2022. Toimin tiimissa seka tyonte-
kijana etta tutkijana.



Tutkimuskysymyksina kehittamistutkimukselle toimivat seuraavat kysymykset:

1. Millaista tybelamaosaamista Yhteyskeskuksen palveluasiantuntijatii-
meissa on substanssiosaamisen lisaksi?

2. Millaista tydelamaosaamista oletetaan tarvittavan yhteiséohjautuvam-
massa tiimimallissa?

3. Miten palavereiden sisallonsuunnittelua saataisiin jaettua enemman jae-
tun johtajuuden keinoin?

4. Milla keinoin tydelamaosaamisen osa-alueita voitaisiin kehittaa ketteran

oppimisen ja yhteisen tiimioppimisen avulla kokeilun aikana?

1.3 Toimintaymparisto

Kansanelakelaitos eli lyhyesti Kela vastaa Suomen sosiaaliturvan toimeenpa-
nosta yhdessa kuntien, tyottomyyskassojen seka eléke- ja vakuutuslaitosten
kanssa. Sosiaaliturva turvataan verovaroilla ja erilaisilla vakuutusmaksuilla.
Kela tarjoaa kansalaisille kansanelakkeen, sairaus-, vammais- ja kuntoutu-
setuudet, vanhempain- ja perhe-etuudet seka asumisen ja opiskelun etuudet.
(Kela 2022b.)

Kela koostuu erilaisista tulosyksikoista, joita on yhteensa viisi. Naiden alla toimi-
vat muun muassa eri vakuutuspiirit ja asiakaspalveluyksikot. Yhteyskeskus on
yksi asiakaspalveluyksikoista. Yhteyskeskus vastaa Kelan asiakkaiden puhelin-
palvelusta. (Kela 2022c.) Kokonaisuudessaan Kelan Yhteyskeskuksessa tyds-
kentelee noin 380 palveluasiantuntijaa ja sen lisaksi esihenkilGita ja erilaisia
suunnittelutehtavia tekevia henkil6ité (Kela 2022a). Talla hetkella palveluasian-
tuntijoiden toimenkuva Kelan Yhteyskeskuksessa koostuu noin 80-90 % puhe-
linpalvelusta ja 10-20 % muista kirjallisista tdista. Kela palvelee asiakkaita pu-
helimessa, palvelupisteissa, verkkoasiointipalvelussa ja sosiaalisessa medi-
assa. (Kela 2020a.)

Siirtymalla enemman yhteisdohjautuvampiin tiimimalleihin tulisi tydhon enem-
man vaihtelevuutta jo tassa vaiheessa erilaisten yhteisten asioiden hoitamisesta

ja asiantuntijoilla olisi tulevaisuudessa taman kautta paremmat valmiudet siirtya



entista itsenaisempiin tydnkuviin. Tyon muotoilua on tutkittu Yhteyskeskuksessa
tarkemminkin vuonna 2021 valmistuneessa opinnaytetyossa "Palveluasiantunti-
jan tyon uudelleenmuotoilua: millaista on tyo Yhteyskeskuksessa 2020-luvulla?”
(Kuikka 2021).

Kelan strategian (2019) mukaan

henkiloston osaamisen johtamisella kehitamme hyvaa henkilostokoke-
musta ja saamme aikaan myonteista tuottavuuskehitysta. Uudistumalla
kestavasti vahvistamme myos yhteiskunnallista luottamusta ja paran-
namme julkisuuskuvaamme. (Kela 2019.)

Ennakointityoskentelyn tuloksena Kelassa on vuonna 2021 maaritelty erilaisia
skenaarioita vuodelle 2030 siita, miten tyon ja yhteiskunnan oletetaan muuttu-
van. Skenaarioita laadittiin nelja erilaista sen mukaan, nahdaanko hyvinvoinnin
ja saantelyn lisdantyvan vai vahenevan tulevaisuudessa. Kaikkien skenaarioi-
den mukaan nahdaan, etta tydn muoto ja maara tulevat muuttumaan, mutta mi-

ten ja minka verran, jaa arvoitukseksi. (Kela 2021, 3—4.)

Yhtena skenaariosuuntauksena on arvioitu, etta jos hyvinvointi ja saantely li-
saantyvat yhteiskunnassamme, tyo Kelassa muuttuu entistd enemman suoritta-
vasta tyOsta kohti laajempien kokonaisuuksien hallintaa ja asiantuntijatyota.
Koulutustason nahdaan kasvavan ja tyosta tulee nykyista vaativampaa ja moni-
muotoisempaa. On ennakoitu, etta etatyo tulisi jaadakseen ja sita vuoroteltaisiin
lahityon kanssa. Asiantuntijatydn nahdaan motivoivan tekijadnsa enemman mo-
nimuotoisuudellaan kuin varsinainen rahakorvaus, koska tyon kautta on enem-
man mahdollisuuksia ammatilliseen kasvuun ja vaikuttavuuteen. Hyvinvoinnin
lisdantyessa myoOs tyonantajat panostavat viela nykyistakin enemman tyonteki-
jéiden hyvinvointiin. Nahdaan myo0s, etta tydelamassa jaksetaan pidempaan
tuetun osa-aikatyon turvin ja korkeakoulujen kanssa tehdaan tiivista yhteistyota
jatkuvan oppimisen tueksi. (Kela 2021, 6-11.)

Aikaisemmin osaamisen kehittdminen on maaritelty 1ahinna asiantuntijoiden
omalle vastuulle. Mielestani Kela on panostanut todella paljon viimeisina vuo-
sina perehdytykseen ja substanssiosaamisen johtamiseen. Voisiko seuraavaksi
olla oikea aika nostaa osaamisen kehittaminen myds tyoelamataitojen



kehittamisen osalta johtamisen piiriin? Kelassa on maaritelty tarvittavia tyoela-
maosaamistaitoja, joita on paivitetty aina tarpeen mukaan, viimeksi 2020. Tyo-
elamaosaamiset on jaettu neljaan osaan: uudistumiskyky, tyoskentelytapa, digi-
taidot ja tyoyhteisotaidot. Tarkemmin naihin neljaan osaan kuuluvia ty6elamatai-

toja on kuvattu kuvassa 1. (Kela 2020.)

Tydeldamdosaaminen Kelassa

Uudistumiskyky Tybskentelytapa
« Ongelmanratkalsutaidot « Kyky tolmia tavoltteellisesti
* Luovuus ja « Rohkeus kokellla Ja soveltaa
Innovaatlo-osaaminen —— @ « ltseohjautuvuus
« Oman osaamisen
kehittaminen > Astakasymwninys
|]a johtaminen « Kokonalsvaltainen
tyoskentelyote
' .
|
Digitaidot ‘ Tybyhteisotaidot
« Kyky hyddyntaa digitaalisla ‘ « Vuorovalkutus- Ja
alustoja Ja ratkalsuja @ yhtelstybtaidot
« Digitaaliset yhtelstyo- e « Viestintataldot
Ja Jakamistaldot
« Kannustaminen Ja
« Tledon haku- Ja arviointitaldot palautteen antaminen
« Tletoturvan ja -suojan perusteet « Verkosto-, kumppanuus- Ja

@ sidosryhmadosaaminen
Kela

Kuva 1. Kelan tydeldamaosaamiset (Kela 2020).

Kelan strategiassakin on nostettu itseohjautuvuus tarkeaksi osaamisen osa-alu-
eeksi ja tulevaisuudessa ollaan todennakoisesti menossa entista enemman
kohti yhteisbohjautuvampia tiimimalleja. Yhteisoohjautuvassa tiimiymparistossa
korostuvat tyoelamataidot eri tavalla kuin aiemmin on ehka ajateltu ja nakisin,
etta juuri naitd osaamisen osa-alueita olisi hyva alkaa systemaattisemmin tun-
nistamaan seka hallitsemaan paremmalla osaamisen johtamisella organisaatio-

tasolla.

2 Suorittavasta tyosta kohti asiantuntijuutta

Suorittavaa tyota on pyritty muotoilemaan jo koko 2000-luvun ajan ja tarve tyo-
kuvien monipuolistamisesta on tunnistettu. Huusko (2007) toteaakin, ettéd koska
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toistotyO kyllastyttaa tyontekijaa, on tyota laajennettava eli muotoiltava uudel-
leen. Tydn monipuolistamisella saadaan tyohon toivottua vaihtelua. Tyon laa-
jentunut toimenkuva luo tyontekijalle myods selkeamman kuvan oman tyon kyt-
kennoista toisten samalla organisaatiotasolla olevien t6ihin ja tyon isompaan
kokonaisuuteen. (Huusko 2007, 25-26.)

Sivonen (2022) kuvaa puhelintyén olleen 1990-luvun lopulla seuraavanlaista:

Tyon sisaltdona oli vastata asiakkaiden puheluihin (oli kylla olemassa
myos erillinen “kirjallinen tiimi”, jossa vastattiin joidenkin asiakkaiden kir-
jallisiin viesteihin, mutta tata tyota tekivat vain harvat, kirjallisesti lahjak-
kaat henkil6t). Tydvalineet olivat asiakaspalvelujarjestelmia ja tydpaik-
kana oma tydpiste (avokonttorissa). Ty6ta tehtiin vuoroissa eika tyota
ollut mahdollista ottaa kotiin — koneet painoivat sen verran paljon, ei-
vatka mahtuneet laukkuun. Lisaksi kodin nettiyhteys toimi hyvanakin
paivana huonosti. (Sivonen 2022, 33.)

Vuoden 1999 tyoelamassa tyontekijan oli ehdottoman tarkeaa osata kayttaa
asiakaspalvelujarjestelmaa ja muistaa mahdollisimman hyvin ulkoa kaikki jarjes-
telman vaatimat paivittaiset komennot. Oleellista oli osata jarjestelman kaytto
mahdollisimman oikein ja nopeasti. Lisaksi oli normaalia, etta virheiden tekoa
pelattiin ja oma-aloitteisuutta hyddynnettiin ripedaan tapaan kayda tyohon ja ky-
kyyn ottaa mahdollisimman monta puhelua paivan aikana. Myodskaan julkiseen
internettiin ei ollut suotavaa menna tydaikana ja kenelld oli jo matkapuhelin, oli
ne pidettava koko tyopaivan ajan omissa laukuissaan. Kokonaisuudessaan kui-
tenkin riitti, ettd suoritti tydnsa ja tydpaivan paatyttya lahti kotiin. (Sivonen 2022,
34-35.)

Tulevaisuuden tydelama tulee muuttumaan ja saammekin miettia, miten ero-
tumme koneista parhaiten. Taytyy miettia tarkkaan, mitka ovat ne taidot, joita
meidan on kehitettava paremmiksi, etta on ty6ta, mita vain me ihmiset voimme
tehda paremmin kuin koneet. Ainakin koneet erottuvat ihnmisesta sen osalta,
ettd ne tykkaavat vain yksiselitteisista ja hyvin maaritellyista asioista. (Polénen
2020, 10.)

Pdélésen (2020) mukaan “samanlaisena toistuva ty6 voidaan korvata koneella,

mutta luovaa prosessia on vaikea automatisoida, koska sen lopputulos on
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tuntematon” (Pdlénen 2020, 47). Tekoalyn ja teknologian kehittyessa ihnmiselle
jaavat ainakin tyotehtavat, joissa tarvitaan tulkintaa, tilannetajua ja laajojen ko-
konaisuuksien ymmartamista. Robottien muutaman minuutin aikana keraaman
tiedon maaran hankkimiseen jarjestelmista tarvittin ennen monta ihmisen teke-
maa tybtuntia. Oleellista on kuitenkin se, otetaanko tdma hyvana vai huonona
asiana oman tyon kannalta. Jos ajatellaankin, etta tama robotin numeroiden ja
tietojen keraaminen auttaakin omassa tyossa, ollaan lahempana onnistumista
verrattuna siihen, etta ajatellaan robottien ja koneiden vain vievan ihmisten tyot.
(Poélénen 2020, 12.)

Sivosen (2022) mukaan teknologian kehitys on ollut tiedossamme jo pitkaan ja
siihen on koitettu valmistautua parhaamme mukaan, mutta ihmisten kayttayty-
mista teknologian kehittyessa on ollut vaikeampi ennustaa tai varautua siihen,
ettei kayttaytyminen muutukaan oletetulla vauhdilla. Se miten, mihin ja miksi
tyotekijat teknologiaa hyddyntavat ja kuinka ne kaikki vaikuttavat koko tyOyhtei-
sO0n ja kulttuuriin, onkin ollut havaittavissa vasta nyt myohemmin. Pitkaan oli
nahtavissa uuden teknologian vastustusta ja uusia ohjelmia ja toimintatapoja
haluttiin pitaa toimimattomina, kunnes tuli koronapandemia ja kaikkien ajattelu

ja kayttaytyminen muuttuivat miltei yhdessa yossa. (Sivonen 2022, 37-38.)

TyOelamamme tulevaisuutta muokkaa kaytannon kysymyksena se, kuinka no-
peasti voimme muokata tydelamaa vastaamaan paremmin uusiin ennakoituihin
tarpeisiin esimerkiksi osaamisen kehittamisen osalta. Tarkeita tyon uudelleen
maarittelyssa ovat myos koulutustason nosto ja jatkuvan osaamisen kehittami-
sen tukeminen, joiden kautta voidaan mahdollisesti luoda my0s uusia tyopaik-
koja. (Dufva 2021.) Pélésen (2020) mukaan useissa tydyhteisdssa saatetaan
ajatella, etta uteliaisuus ja liikakysyminen luo ongelmia, mutta pitaisikd6 meidan
kuitenkin kannustaa uteliaisuuteen, koska se harvoin luo oikeasti ongelmia vaan
lahinna ratkaisee niitd. Han kannustaakin olemaan entista uteliaampi ja kysy-
maan ja kokeilemaan. Vasta sitten voimme tietaa, voisimmeko kehittya tyos-
samme tai toimintatavoissamme. (P6lénen 2020, 44-45.)

Tulevaisuuden tyOelamassa ei riita, etta ollaan “vain t0issa” yrityksessa, vaan

tarvitaan paljon sitoutuvampaa asennetta ja otetta. Verkostoitumalla opitaan



12

parhaiten toisilta yli sidosryhmien ja voidaan vaikuttaa laajemmin siihen, mita
saadaan aikaan kokonaisuutena tai tiimina. Vastavuoroisesti tyontekijat odotta-
vat tyOnantajalta yhd enemman vastuullisuutta ja paatoksenteon avoimuutta.
Vaikka etatyota tehdaan Covid-19-pandemian myo6ta laajemmin muissakin Poh-
joismaissa, on Suomi edellakavija muihin nahden ja Suomessa tehdaan etatoita
paljon enemman kuin muissa Pohjoismaissa. Suomesta varmasti saakin jo hy-
via oppeja hyvista etatyokaytanndista tauotuksien, yhteisollisyyden sailyttami-
sen ja palaverien sujumisen suhteen. (Dufva 2021.)

Vaikka suorittavasta tyosta asiantuntijatyohon siirtyminen tuokin enemman vas-
tuuta omasta tekemisesta, olisi tyontekijoiden jaksamista hyva tukea enemman
laajenevan tyonkuvan myota. Paremmin voitaisiin ottaa huomioon, keta olemme
ihmisina, miten haluamme kehittya tydssamme ja suunnitella jokaiselle ennem-
minkin omaa urapolkua kuin tahdata ainoastaan siihen, mitka asiat parantavat
yrityksen tulosta. Jos keskittyisimme enemman siihen, keta olemme kuin siihen
mita vain teemme tai olemme titteliltdmme, voisi se lisata tydohon sitoutumista

entistd enemman. (Sivonen 2022, 162-163.)

Tulevaisuuden tyOelamassa tulevat sekoittumaan eri sukupolvien ja kansalai-
suuksien edustajat. Tasta syysta monimuotoisuuteen tulisi herata jo nyt, jotta
uusista kokemuksista saadaan positiiviset vaikutukset hyddynnettya. Olisi tar-
keaa kiinnittdaa huomiota vallitseviin ajatusmalleihin, tyoyhteisOkulttuuriin ja eri
kaytantoihin seka valtarakenteisiin ja huomioida tietoisesti naita nakokulmia li-
saamalla tyoyhteison vuorovaikutusta, ymmarrysta ja luottamusta yhteisesta tu-
levaisuuden tydkulttuurista. (Dufva 2021.)

2.1. Tyoelamataidot ovat tulevaisuutta

Dondin, Klierin, Panierin & Schubertin (2021) mukaan tyéelaméataidot (pehmeat
taidot tai metataidot) korostuvat tulevaisuudessa entistd enemman ja tukevat
elinikaista oppimista. Tulevaisuudessa tarvitaan myds osaamistarpeita vastaa-
via pehmeita taitoja kuten luovuutta ja ongelmanratkaisukykya, empatiaa ja vuo-
rovaikutustaitoja. Tulevaisuudessa myds laaja-alaista sivistysta voi pitaa yhtena

metataitona, koska se voi tarjota valmiuksia pohtia, millaista tytelamaa



13

haluamme rakentaa arvojen ja ihanteiden pohjalta. Lisaksi taytyy pohtia, mita
meidan tulisi tietda, osata ja miten toimia. (Dondi, Klier, Panier & Schubert
2021.)

Varsinkin nain etatydaikoina empatia pitaa tiimin koossa parhaiten. Haapakos-
ken, Niemelan & Yrjoélan (2020) mukaan se on "sosiaalisuuden edellytys ja tu-
kee yhteisdllisyyden ja yhteistyon kehittymista.” Kun tiimissa on riittavasti empa-
tiaa, ovat tyontekijat sita tyytyvaisempia, auttavaisempia ja tydhonsa sitoutu-
neempia. Jos empatia tiimissa vahenee, tiimilaiset eivat ymmarra toisiaan ja

vaarinymmarrysten maara kasvaa. (Haapakoski, Niemela & Yrjéla 2020, 97.)

Jarenko & Kankkunen (2021) kuvaavat tydelamataitoja seuraavasti:

Tybelamataidot eli metataidot ovat yleisia taitoja, joiden ansiosta voi
menestya nykypaivan tyoelamassa ja -tehtavissa. Metataidot tukevat
monesti onnistumista my6s muilla eldaman osa-alueilla. (Jarenko &
Kankkunen 2021, 26.)

Jos avainosaamisena pidettiin 1990-luvulla tarkkuutta, huolellisuutta ja virhei-
den valttelya, on talla hetkella tarkeita taitoja ajattelu, luovuus, oman ajattelun ja
paatoksenteon perusteiden tarkastelu ja haastaminen, yhteisotaidot ja oleellisen
informaation poimiminen tietotulvasta (Sivonen 2022, 36). Opetushallitus on
vuonna 2019 maaritellyt tarkeiksi tydelamataidoiksi muutoksen hallintaa edista-
vat tyoelamataidot eli metataidot. Naita ovat muun muassa ongelmanratkaisu-
taidot, itseohjautuvuus, oppimiskyky, henkilokohtaisen osaamisen kehittaminen
ja johtaminen seka tiedon arviointitaidot. Tarkeiksi on nostettu myos digitalisaa-
tioon liittyvat taidot, kuten digitaalisten ratkaisujen ja alustojen hyodyntamistai-
dot. (OPH 2019, 5.)

Sivonen (2022) on myds todennut varsinkin tietotyon tyétehtavien vaativan yha
enemman ongelmanratkaisu- ja ajattelutaitoa. Samalla siirrytdan myos tiedon
ulkoa muistamisesta tiedon arviointiin ja luomiseen, johtopaatdsten tekemiseen
ja tiedon innovatiiviseen yhdistelyyn. (Sivonen 2022, 107.) “Koska oppiminen
prosessina vaatii ymparilleen muita ihmisia, myods osaamisen soveltaminen kay-

tanndssa tapahtuu aina suhteessa muihin ihmisiin” (Sivonen 2022, 108). Tasta
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syysta oppimiskyky on tarkeimpia tulevaisuuden tyoelamataidoista, jota pitaisi
tyostaa systemaattisesti.

Henkilokohtaisen osaamisen kehittaminen ja johtaminen voidaan luontevasti liit-
taa elinikaiseen oppimiseen ja digitalisaation tuomiin haasteisiin. Kokonaisuu-
tena sen voi ndhda kokonaisvaltaisen oppimisen muotona yksilon parhaaksi.
Oppimiskyvyn osalta tulisi kiinnittdd huomiota myos oppimisherkkyydesta huo-
lehtimiseen seka muutosvalmiuksien kehittamiseen tulevaisuutta silmalla pi-
tden. (OPH 2019, 33-34.)

Tulevaisuudessa tulee entista enemman korostumaan erilaisten tyoelamataito-
jen hallinta substanssiosaamisen lisaksi, koska yha useampi asiantuntija tulee
tarvitsemaan tyossaan esimerkiksi kehittyneita ongelmanratkaisu- ja paatoksen-
tekotaitoja. Lisaksi luovuus ja erilaiset itsensa ja muiden johtamisen taidot ko-
rostuvat ty0ssa, jossa kasitelladn laajoja kokonaisuuksia, on pysyttava aikatau-
luissa ja osattava priorisoida omaa tyotaan. Merkittavaa roolia nayttelevat uu-
denlaisen tyonkuvan haltuunottamisessa oman tyon suunnittelu- ja erilaiset
stressinhallintataidot. Eklund (2021) uskookin, etta tydelamataitojen puutteelli-
nen hallinta voi lisata tyopaikoilla turhia konflikteja ja tyduupumista. Tasta
syysta tyontekijoita olisi jatkossa tarkeaa tukea myos tyoelamataitojen kehitta-
misessa. (Eklund 2021, 49-50.)

Kuten jo aiemmin todettiin, on ennakoitu, etta digitalisaation ja tekoalyn lisaanty-
essa myos tydelamassa, tulee suorittava tyd vahenemaan ja sen rinnalle on
muodostumassa vaativampi asiantuntijaty0, mita robotiikka ja tekoaly eivat
pysty suorittamaan. Taman myota myos ihmisten ja koneiden tyoskentelyerot
korostuvat ja ihmisen tekeman tyon erottaa selkeimmin suorittavasta tyosta juuri
pehmeiden taitojen kayttd ja hydédyntaminen. (Pélénen 2020, 10-12.) Dondin
ym. (2021) ovat myds nostanut tutkimuksessaan esiin pehmeiden taitojen mer-
kityksen tulevaisuuden ty0elamassa. Naita taitoja ovat empatia, ketteryys,
proaktiivisuus, sinnikkyys, uteliaisuus, vastuullisuus ja yrittajyys. Ja koska am-
mattiin perustuvat patevyydet ovat vaarassa vanhentua nopeasti, olisi tarkeaa
kehittaa taitoihin perustuva sertifiointijarjestelma, jota voidaan paivittaa helposti

tydelaman vaatimusten muuttuessa. Lisaksi osaamisperusteisiin pohjautuva
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jarjestelma tukisi paremmin tydonantajien tarpeita tulevaisuutta silmalla pitaen.
(Dondi ym. 2021.)

Dondin ym. (2021) tutkimuksessa on todettu, ettd pehmeista taidoista (tekniset,
sosiaaliset ja emotionaaliset seka kognitiiviset erityistaidot) tulee entista tarke-
ampia ja kognitiivisten perustaitojen tarve vahenee, kun automaatio, tekoaly ja
robotiikka valtaavat alaa tyoelamassa. Tutkimuksessa on maaritelty niin sanotut
Delta-taidot, jotka ovat sekoitusta taitoja ja asenteita. Tutkimuksissa selvisi, etta
huonoimmin vastaajat osasivat ohjelmistojen kayton ja kehittamisen seka digi-
taalisten jarjestelmien ymmartamistaitoja. Lisaksi kommunikoinnin ja suunnitte-
lun seka erilaisten tydoskentelytapojen tuntemus oli vajavaista. Tutkimuksessa
kavi myds ilmi, etta korkeakoulun vastikaan suorittaneilla oli paremmat lahtotai-
dot itseohjautuvuuteen seka epavarmuuksien sietamiseen, mutta esimerkiksi
noyryys oli paremmin hallussa muilla vastaajilla. Vastausten perusteella oli sel-
vaa, etta koulutusohjelmia taytyisi kehittaa tulevaisuutta silmalla pitéden niin, etta
ne tukisivat opinnoissa enemman itsetietoisuuden ja itsehallinnan osaamista.
Samalla olisi tarkeaa kehittda myos aikuiskoulutusta tdhan samaan suuntaan.
(Dondi ym. 2021.)

Schislyaevan & Saychenkon (2022) tutkimuksen lahtdkohtana oli, etta talouden
digitalisoituminen lisda tyonantajien tarvetta hankkia tyontekijoilleen paremmat
pehmeiden taitojen valmiudet. Vaikka tahan saakka painopiste tyontekijoiden
osaamisessa onkin ollut kovissa taidoissa, tulevat tyontekijoiden taitotasot
muuttumaan markkinatilanteen digitalisoituessa entista pidemmalle. Jatkossa
on todella tarkeaa, etta pelkan substanssiosaamisen lisaksi tyontekijat osaavat
myo6s kommunikoida luontevasti mahdollisesti hyvinkin globaaleissa
tyoyhteisdissa. Tulevaisuuden organisaatioissa onkin kovempi kysynta niille
tyontekijoille, joilla on parhaiten pehmeat taidot hallussa. (Schislyaeva &
Saychenko 2022.)

Ajattelutaito
Jarenko & Kankkunen (2021) nostavat esiin ajattelukyvyn yhtena tarkeana tai-
tona varsinkin asiantuntijaty0ssa, koska lisdarvo muodostuu ajattelukykymme

seurauksena. Olisi tarkeaa nostaa esiin looginen paattelykyky ja erottaa se
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intuitiivisesta luovasta ajattelustamme. Hyddyntamalla naitd molempia sopivasti,
voimme luontevasti tehda oikeampia johtopaatoksia ja luovuudella nostaa esiin

hyvia uusia ideoita ja innovaatioita. (Jarenko & Kankkunen 2021, 68.)

Koska tietoa on valtavasti ja lopputulos tiedon omaksumisen suhteen riippuu
siitd, mitd padssamme tapahtuu oppimisen ja omaksumisen matkan varrella.
Tasta syysta olisi tarkeaa vaihtaa ajatuksia uusien asioiden oppimisen jalkeen.
Silloin voidaan paremmin varmistua siita, etta kaikki ovat ymmartaneet asiat sa-
malla tavalla ja varsinkin niin, kuin ne on alun perin tarkoitettu ymmarrettavaksi.
Uuteen tietoon tulisi suhtautua kriittisesti ja ymmartaa myos asioiden yhteys toi-
siinsa. (Jarenko & Kankkunen 2021, 85-86.)

Digitaidot

Otalan & Meklinin (2021) mukaan digitaidot ovat seka tyon ettd nykyaikaisen
elaman perustaitoja. Digitaidot ovat keskeisessa asemassa uuden oppimisessa,
kun haetaan uutta tietoa ja paivitetaan nykyista osaamista. Digitaidoissa oleelli-
simmat osa-alueet ovat tiedonhakutaidot ja erilaisten digiymparistjen ymmar-
rys seka niissa toimiminen ja viestiminen erilaisilla viestintavalineilla. Myos tieto-
turvan ja tietosuojan perusosaaminen ovat tarkeita taitoja hallita. Tulevaisuu-
dessa on omaksuttava entista enemman erilaisia teknologisia ymparistoja ja
osattava hyddyntaa robotiikan tuomia helpotuksia tiedon keraamisessa. (Otala
& Meklin 2021, 67.)

Hyvinvoinnin yllapitotaidot

Taidot liittyvat lahinna tyon luonteeseen eivat niinkaan tiettyyn ammattiin tai teh-
tavaan. Tietotyolaisen tyo on usein ajattelua kuormittavaa, joten palautumisessa
on tarkeaa korostaa muita keinoja kuin alylaitteiden selailua. Parhaiten tietotyo-
lainen palautuu tekemalla jotakin fyysista kuten metsassa kavelya tai kaukai-
suuteen tuijottelua. Fyysisen tyon tekija voi sen sijaan palautua myos alylaitteen
selailusta eika palautuminen hairiinny yhta paljon. Fyysisen tyon jalkeen olisikin
tarkeaa hyodyntaa muita kuin fyysista kuntoa vaativia palautumiskeinoja. (Ja-
renko & Kankkunen 2021, 66.)
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Itseohjautuvuus ja itsensa johtaminen

ltseohjautuvuus ja itsensa johtaminen tarvitsee toimiakseen sisaista motivaa-
tiota. Itsensa johtaminen on taas vaikeaa, jos ei ole sisaisesti motivoitunut teke-
maan asioita. Itseohjautuvuus voi nakya parhaimmillaan asiakaspalvelutydssa
niin, etta ihminen on kykeneva paattamaan asioista, joiden kohdalla oma paatoés
parantaa tyon tulosta. Itseohjautuvuus on myos sita, etta hakee aktiivisesti ja
omaksuu uutta tietoa tehdakseen tydnsa mahdollisimman hyvin. Myos kette-
rassa oppimisessa on tarkeaa, etta haluaa ja osaa hankkia tietoa ja soveltaa
sitd. (Otala 2018, 94-96.)

Pentti Sydanmaanlakan (2017) mukaan itsensa johtamisen voi jakaa seitse-
maan selkeaan periaatteeseen, joilla voi saavuttaa oman mielenrauhan seuraa-
vasti:

. Merkitys: etsi elamasi syvempi merkitys (pysahtymalla)

. Fokus: keskity olennaiseen ja ela yksinkertaisesti

. Aitous: ole aito ja rehellinen itsellesi

. Uudistuminen: ole rohkea ja uudistu jatkuvasti

. Itsekuri: ala anna periksi ja ole karsivallinen

. Herkkyys: herkkyydet ovat ikkunoita maailmaan

. NOyryys: tunnista keskeneraisyytesi (Sydanmaanlakka 2017, 287).

~NOoO O~ WN =

Jos haluaa johtaa itseaan alykkaasti, on tarkeinta, ettd ohjaa itseaan sisaltapain
ja loytaa mielenrauhan. Tata kautta se ohjaa sinua jatkuvan oppimisen ja uudis-
tumisen tiella. Jos oma oppiminen tuntuu jaavan usein vain pintapuoliseksi, olisi
tarkeaa valilla pysahtya ja reflektoida omaa oppimaansa. On tarkeaa osata arvi-
oida tapahtumia syvallisemmin. Juuri oman tietoisuuden jatkuva kehittaminen

on itsensa johtamisen ydin. (Sydanmaanlakka 2017, 283.)

Kansainvailisyys- tai monikulttuurisuustaidot

Tulevaisuudessa korostuu entisestaan aidinkielen lisaksi toisen kielen osaami-
nen, silla lisdantyva monikulttuurisuus tulee lisdamaan erikielisten ihmisten vali-
sia kontakteja (Savolainen, Vilkko & Vahakyla 2017, 57). Keskeisintd on oman
kulttuuritaustan tietoisuuden lisdaminen ja siihen liittyvien toimintamallien tie-
dostaminen. Kun tuntee omat taustansa, lisdantyy samalla avoimuus ja tietoi-

suus muita kulttuureja kohtaan luontaisesti. Eri kulttuurien ja niiden
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erityispiirteiden ymmartaminen on tarkeaa, jotta voi tunnistaa tyoyhteisossa ti-
lanteita, jossa joku toinen voikin tulkita asioita eri tavalla kuin miten toisen kult-

tuurin edustaja tulkitsee. (Suomen kotiseutuliitto 2018.)

Muutoskyvykkyys eli resilienssi

Koska tyoelamassa jatkuvat muutokset ovat arkipaivaa, on huomattu, etta sa-
mat ominaisuudet, jotka auttavat meita selviamaan epatoivotuista tapahtumista,
auttavat myos sopeutumaan jatkuvassa muutoksessa ja epavarmuudessa. (Ja-
renko & Kankkunen 2021, 67.) Resilienssi liittyy vahvasti tunteisiin ja siihen,
kuinka osaamme toimia niiden kanssa eri tilanteissa. “Muutoskyvykkyyteen liit-
tyy muutostilanteista palautuminen, oppiminen seka henkisten voimavarojen

vahvistuminen.” (Jarenko & Kankkunen 2021, 73.)

Tybelaman muuttuessa tyontekijoilta vaaditaan myods henkista joustavuutta. Ei
enaa riita, etta kaymme vain toissa, vaan tyontekijan on kyettava muuttamaan
ajatteluaan ja toimintatapojaan tydelaman muutoksen mukana. Resilienssia voi
kehittaa esimerkiksi osallistumalla aktiivisesti oman tyoyhteison kehittamiseen
ja opettelemalla kestamaan epavarmuutta. Lisaksi on tarkeaa pitaa huolta
omasta hyvinvoinnista ja palautumisesta vapaa-aikana. (Salminen 2015, 86.)
“Tullaksemme muutoskykyisiksi, meidan on uskallettava kohdata uudet asiat
rohkeasti (Salminen 2015, 89).”

Oppimiskyky

Jonkin aikaa takaperin oppiminen tydssa oli pitkalti tydnantajan vastuulla. Tyon-
tekijalle jai lahinna vain koulutusten sisallon omaksuminen ja uuden tiedon so-
veltaminen omaan tyohon. Tana paivana oppimista odotetaan tapahtuvan en-
tistd enemman tyontekijan omasta aloitteesta. Nykyisin tyossa odotetaan, etta
tyontekijat tunnistavat omat vahvuutensa ja jakavat omaa osaamista omissa
tyoyhteisbissaan ja oppivat toisiltaan entista enemman erilaisia taitoja. Puhu-
taan ketterasta oppimisesta ja oppimiskyvysta. (Jarenko & Kankkunen 2021,
67.) Oppimisen nakdkulmasta on tarkeaa tunnistaa ne keinot, joiden avulla itse
oppii parhaiten. Kaikille meille on ominaista oppia parhaiten tietyilla tavoilla,
mutta voi olla tehokasta myds kayttaa valilla oppimismenetelmia tydyhteisossa,

jotka ovat vahemman luontaisia itselle. Taman avulla voidaan saada aikaan
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ymmarrysta toisten tavoista oppia ja 10ytaa jotain uutta opittavaa itselle. (Salmi-
nen 2015, 196.)

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Palaute on hyva tapa vaikuttaa omaan seka toisten kehittymiseen. Saannollinen
palautteenantokulttuuri edistada oppimista. Lisaksi se parantaa tyontekijoiden it-
setuntemusta, luo hyvaa ilmapiiria ja tyosuoritukset kehittyvat. Palautteen anta-
misesta ja vastaanottamisesta pitaisi pyrkia tekemaan saannodllista. Palautetta
olisi hyva saada seka tyOkavereilta etta esihenkilolta. Vertaispalaute auttaa op-
pimaan ja kehittymaan eri tavalla kuin esihenkilolta saatu palaute. Tyontekijat
ovat erilaisia palautteen vastaanottajia ja antajia. Siksi naitakin taitoja olisi tar-
keaa harjoitella sdanndllisesti erilaisten harjoitteiden ja kdytanndn avulla. (Ku-
pias, Peltola & Pirinen 2014, 149-152.)

Tehtavienhallintataidot

Varsinkin asiantuntijatyossa tehtavaa on usein paljon ja aika on rajallista. Ajan-
kayton rajallisuuden takia on osattava johtaa omaa tekemistaan. On tarkeaa
paattaa itse ja yhdessa tiimin kanssa, mitka asiat hoidetaan, missa jarjestyk-
sessa ja mita asioita tehdaan, jos jaa aikaa. Tehtavien kokonaisvaltainen hal-
linta lisda tyosi tuottavuutta ja vaikuttavuutta ja lisaa hallinnan tunnetta oman

tyon kokonaisuuteen. (Jarenko & Kankkunen 2021, 67.)

On tunnistettu, ettei tydmuistia pitéisi rasittaa ylimaaraisella tiedolla vaan tehda
muistijalkia mieleen, mista asiat voi tarvittaessa nopeasti tarkistaa. Jarenkon &
Kankkusen (2021) mukaan tehokkaat ty6tavat perustuvat kolmeen asiaan:

1. Perusteelliseen suunnitteluun, joka kohdistaa varatun ajan tyonte-
koon.

2. Sopivaan ymparistoon, joka sallii keskittymaan rauhassa kasilla ole-
vaan asiaan.

3. Hyvaan ulkoiseen tehtavanhallintajarjestelmaan, joka vapauttaa mie-
len varsinaiseen tyohon sen sijaan, etta se ponnistelisi muistaakseen
ostoslistan tai vastaamattomat sahkdpostit. (Jarenko & Kankkunen
2021, 77.)
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Vuorovaikutustaidot

YhteistyOn lisaantyessa miltei kaikilla aloilla, on entista tarkeampaa, etta vuoro-
vaikutustaitoja harjoitellaan ja osaaminen on hyvalla tasolla. Olisi tarkeaa ym-
martaa oman tyon osuuden laajempi kokonaisuus ja kuinka oman tyon tekemi-
nen vaikuttaa koko prosessiin. Nykyaan ei riita, etta on hyva keskustelija vain
kasvotusten, koska entista enemman asioita hoidetaan erilaisten digitaalisten
alustojen avulla ja niissa myo0s kirjalliset viestintataidot korostuvat. Puhutaan
niin sanotusta vertaisvaikuttamisesta ja ne ovat monesti jo edellytys melkein
minka tahansa tavoitteen saavuttamiseksi. (Jarenko & Kankkunen 2021, 67—
68.) Erilaisissa verkostoissa tai projekteissa tydskennellessa yhteisissa paatok-
sissa ovat vahvoilla ne henkilt, jotka osaavat kommunikoida selkeasti ja va-
kuuttavasti ja ottavat muiden mielipiteitd huomioon sopivassa suhteessa. (Ja-
renko & Kankkunen 2021, 81.)

Hyvat vuorovaikutustaidot omaava tyontekija uskaltaa kertoa ajatuksensa selke-
asti ja uskaltaa kertoa niin hyvat kuin huonotkin uutiset kaunistelematta, mutta
kuitenkaan ketaan loukkaamatta. Telepatia on yliarvostettua tydelamassa, joten
on tarkeaa opetella viestimaan rohkeasti ja selkeasti. Taman lisaksi toisten aito
kuuntelutaito on entista tarkeampaa, kun tehdaan toita yhteistydssa. Toisia on
kuunneltava ilman ylimaaraisia omia taustapohdintoja ja on kyettava osallistu-
maan keskusteluun toisen kertoman pohjalta luontevasti. Jos toisen kertomasta
jai puolet kunnolla sisaistamatta, on myds jatkoviestinta sitd vaikeampaa. (Sal-
minen 2015, 136-138.)

2.2 Tyoelamataitojen kehittaminen ketterasti

Vastatakseen yrityksen muuttuviin vaatimuksiin tyontekijoiden on saanndallisesti
uudistettava osaamistaan ja tarkistettava jo olemassa olevan osaamisen
ajantasaisuus. Erilaiset tydelamataidot eli pehmeat taidot korostuvat
tulevaisuudessa muuta osaamista enemman. Nama taidot ovat erityisia,
joustavia ja inhimillisia ja antavat tyontekijalle mahdollisuuden vastata
tydnantajien tarpeisiin ammattiluokittelusta riippumatta. Yrityksessa olisi tarkeaa
paattaa, mita taitoja vaaditaan eri tyotehtavissa strategisten tavoitteiden saavut-

tamiseksi nykyisissa olosuhteissa. Sen jalkeen voitaisiin kehittaa
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tyoelamataitoja kohti tiettya tavoitetta ja tunnistaa, mitka taidot vaativat kehitta-
mista. Tata varten yritys voi hyodyntaa esimerkiksi erilaisia kehittdmistyodkaluja.
Jokaisella tyontekijalla olisi hyva olla oma kehittymisenpolku tiettyjen reunaehto-
jen puitteissa. Taman tyyppinen lahestymistapa pehmeiden taitojen kehittami-
seen antaa tyontekijalle mukavan ja henkilokohtaisen oppimisprosessin. Esi-
merkiksi vahvuuksiin perustuva lahestymistapa auttaa keskittymaan tyontekijan
vahvuuksiin heikkouksien sijaan ja tuottaa parempia tuloksia. (Schislyaeva &
Saychenko 2022.)

VR-teknologian (virtuaalitodellisuus teknologia) avulla voimme helposti
nopeuttaa pehmeiden taitojen harjoittelua ja kehittymista nelinkertaisesti. Sen
avulla tyontekijat soveltavat oppimiaan taitoja itsevarmemmin verrattuna
luokkaopetukseen ja digitaaliseen opiskeluun verrattuna. VR-teknologia takaa
huomattavasti paremman oppimiseen keskittymisen. Se on myos
kustannustehokkaampi kuin koulutuksen jarjestaminen paikan paalla suurelle
joukolle. VR-teknologian hyédyntamista oppimisessa on tutkinut esimerkiksi
PwC-konsulttitoimisto tekemassaan Metaverse kyselytutkimuksessa 2022.
Kyselytutkimus tehtiin Yhdysvalloissa suurelle joukolle yrityksia. (Likens &
Eckert 2020.)

Oppiminen on ajattelua ja vaatii seuraavia taitoja onnistuakseen: reflektoinnin
taidot, luova ajattelu, systeemiajattelu ja ongelmanratkaisutaidot, vuorovaikutus-
taidot, tiedonhankintataidot, oman osaamisen ja oppimisen tunnistaminen, tilan-
netaju ja nopea hoksaaminen (Otala 2018, 102). Asenne on tarkeimpia osia
osaamista ja sen avulla voit tehda itsesi kiinnostuneeksi myos asioista, joista et
ole aiemmin ollut kiinnostunut. Muodostamalla merkityksen kyseiseen aihee-

seen, pystyt motivoimaan itsedsi paremmin. (Sydanmaanlakka 2017, 87.)

Kettera oppiminen on sita, etta opitaan oivalluksista ja intuitiivisesti toisten
kanssa, opitaan kokemuksesta, opitaan vahitellen pyrahdyksissa ja opitaan sa-
malla kuin tehdaan. (Otala 2018, 108.) Palautteen antamisen on todettu aktivoi-
van aivojen syvissa osissa sijaitsevaa palkitsemisjarjestelmaa, joka on yhtey-
dessa motivaatioon ja oppimiseen. Palautteen saaminen aktivoi samoja aivoalu-

eita kuin vaikkapa raha tai muut ulkoiset palkkiot ja siksi palautteen saamisen
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on todettu vahvistavan oppimista, vaikka mitaan konkreettista oppija ei palkki-
oksi saisikaan. (Savolainen ym. 2017, 61.) Palautetta voitaisiin paremmin hy6-
dyntaa oppimisessa luomalla kielten opiskeluun digitaalisia oppimateriaaleja,

joissa palautteenanto on automatisoitu ja nain myos kehittava palaute voidaan

antaa ilman sosiaalista painetta. (Savolainen ym. 2017, 61.)

Voimme sanoa, etta aina teknologian kehitykseen saakka vanhempi polvi opetti
taitojaan nuoremmille, mutta nyt nain nopean teknologian kehityksen myota
nuoremmat opettavatkin vanhempiaan, miten kuuluisi toimia ja olla. On erityisen
tarkeaa tassa uudessa tilanteessa tunnistaa eri ikaisten erityiskyvyt ja nahda ne
tiimissa voimavaroina. Kokeneemmilla tyontekijoilla on erilaista nakemysta ja
osaamista kuin nuoremmilla. P6losen mukaan on erityisen tarkeaa paivittaa ka-
sityksemme asiantuntijuudesta ja siitd, mitd annettavaa kenelldkin on. (P6lénen
2020, 70-71.)

Jon & Hongin (2022) mukaan heidan suorittamansa tutkimus on niitéd harvoja,
joissa on tutkittu loogista yhteytta oppimisen ketteryyden, tyontekijoiden sitoutu-
misen ja innovatiivisen kayttaytymisen valilla. Heidan mukaansa tyontekijoiden
innovatiivisen kayttaytymista on hyva tukea organisaatiotasolla, minka kautta
voidaan parhaiten saavuttaa molemminpuolinen sitoutuminen toimintaan ja ta-
voitteisiin. Tutkimuksen tavoitteena oli auttaa ymmartamaan, miten tyontekijoi-
den innovatiivista kayttaytymista voitaisiin organisaatiossa lisata. Tuloksena voi-
daan todeta, etta organisaatiot, joilla ketteryys on jo korkealla tasolla, on tyonte-
kijdiden sitoutuminen 20-30 % korkeampi kuin muilla. (Jo & Hong 2022, 1-2.)

Jo & Hong (2022) nostivat tutkimuksestaan esiin nelja eri olettamusta, jotka

nousivat tutkimuksen tuloksina keskeisimmiksi. Ne olivat seuraavat:

1. Oppimisen ketteryys liittyy positiivisesti tydntekijéiden innovatiivi-
seen kayttaytymiseen.

2. Tyontekijoiden sitoutuminen parantaa merkittavasti oppimisen kette-
ryyden ja innovatiivisen kayttaytymisen valista vaikutusta.

3. Organisaation jarjestelmallinen tuki auttaa positiivisesti tyontekijaa
sitoutumisessa ja tukee innovatiivista kayttaytymista.

4. Organisaation jarjestelmallinen tuki vahentaa oppimisen ketteryyden
ja innovatiivisen kayttaytymisen valista suhdetta tyontekijan sitoutu-
misen kautta. (Jo ym. 2022, 3-5.)
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Oppimisen ketteryys siis parantaa tyontekijéiden sitoutumista ja lopulta nostaa
innovatiivisen kayttaytymisen tasoa. Tasta syysta on valttamatonta kiinnittaa
huomiota oppimisen ketteryyteen, koska se on valttamatonta tyontekijoiden in-
novatiivisen kayttaytymisen kehittymisen kannalta. (Jo ym. 2022, 3-5.) Tyonte-
kijoiden tulisi kehittda oppimisketteryyttaan ja kayttaytya innovatiivisemmin,
koska kettera oppiminen ei vain lisaa emotionaalista ja kognitiivista sitoutu-
mista. Sen avulla voidaan edistda koko organisaation ketteraa oppimista tunnis-
tamalla helposti oppivien tyontekijoiden erityispiirteet, luomalla osaamiskarttoja
ja soveltaa osaaminen suunnitelmaksi. Naiden toimenpiteiden avulla saataisiin
samalla kehitettya organisaatiokulttuuria, joka pitaisi saada korostamaan kette-
ran oppimisen ja vision yhdistamista. (Jo ym. 2022, 6-8.)

Ketterasti oppivan tiimin on tutkimusten perusteella todettu koostuvan seuraa-
vista elementeista: itseohjautuvuus, kollektiivinen alykkyys, psykologinen turval-
lisuus, tiimin oppimistavat, toimintatavat ja vuorovaikutus. Ratkaisevan tarkeaa
on, etta tiimin jasenten vuorovaikutustaidot ja empatia ovat tasapainossa. Kaikki
tiimin jasenet osallistuvat suunnilleen yhta paljon keskusteluun ja toisten kuun-
teluun. Tiimin erilaiset ajatukset otetaan tasapuolisesti huomioon ja osataan
synnyttaa luovia ratkaisuja. Kritiikkia osataan esittaa ja ottaa vastaan rakenta-
vasti. Kukaan ei saa dominoida keskustelua. Tiimin jasenten on innostettava toi-
siaan ja kohdattava toisensa aidosti. Kaikkien tiimilaisten on koettava pysty-
vansa vaikuttamaan tiimin toimintaan. (Otala 2018, 140-141.) Otalan (2018)
mukaan tiimin oppiminen yhdessa on paljon tehokkaampaa ja helpoiten sita tu-
kee oppimisvastuiden jakaminen koko tiimin kesken. (Otala 2018, 157-158.)

On tarkeaa, etta ketteraa oppimista ja tydntekijéiden sitoutumista harjoitettaisiin
yhta aikaa, jotta innovatiivinen kayttaytyminen voisi parantua. Edistymista olisi
tarkeda mitata saanndllisesti ja esihenkildiden on autettava tyontekijoita asetta-
maan omat tavoitteet tarjoamalla heille omaa paatosvaltaa. Tyonantajien kan-
nattaisi perustaa aineettomia tai aineellisia kannustimia tyontekijoiden innovatii-
visen kayttaytymisen edistamiseksi. On tarkeaa antaa tunnustusta innovatiivi-
sen kaytoksen tyontekijoille ja samalla kannustaa muitakin tyontekijoita tahan

mahdollisuuteen. Tyontekijoiden sitoutumisen havaittiin myds toimivan
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mahdollisena sovittelumekanismina ketteran oppimisen ja innovatiivisen
kayttaytymisen valilla ja sitoutuminen nayttaa vahvistuvan organisaation hyvalla
tuella. (Jo & Hong 2022, 9-11.)

2.2.1 Oppimistyyleilla tehoa oppimiseen

On tarkeda huomioida, etta eri ihmiset oppivat eri tyyleilla. Kyse ei ole henkil6-
kemioiden huonosta kohtaamisesta vaan siita, etta hahmotamme vain asioita
eri tavalla. Jos oppimistyyleja yhdisteltaisiin rohkeammin, voisi kaikkien oppimi-
sesta tulla aiempaa syvallisempaa. Koska eri tavalla asioita hahmottavat henki-
|6t tuovat paljon uusia nakdkulmia asian oppimiseen. Siksi olisi tarkeaa, etta jo-
kainen ottaisi mielellaan vastaan myos toisenlaisen tyylin oppia, kuin mihin on
itse tottunut. (Kupias ym. 2014, 122-123.)

TyOssa oppimistyyleja olisi hyva tarkastella ainakin organisaatiokayttaytymisen
professorin David A. Kolbin (1984) oppimistyylien eli kokemuksellisen oppimi-
sen kautta. Naista rooleista yleensa 1-2 ovat muita vahvempia. Oppimistyylei-
hin henkilot voidaan jakaa sen mukaan, mitka asiat korostuvat oppimisessa

seuraavasti:

Toteuttaja: Keskittyy ideoiden ja teorioiden toteuttamiseen.

Oppimista tapahtuu, kun ongelmat ja niiden ratkaisut on mahdollista
erottaa selkeasti. Toteuttaja haluaa riittavasti opastusta ja valitonta pa-
lautetta muilta. Tykkaa painottaa oppimaansa kaytannon asioihin ja so-
veltaa oppimaansa kaytantoon.

Paattelija: Keskittyy paatelmien tekoon loogisella ajattelulla.

Oppimista tapahtuu tydskentelemalla tarkasti kaytantdjen mukaisesti eri
jarjestelmien parissa. Tykkaa tehda olettamuksia, miettia tutkimustapoja
ja kasitella monimutkaisia ongelmia.

Osallistuja: Keskittyy uusien kokemusten hankkimiseen.

Oppimista tapahtuu, kun saa riittadvan paljon kaytanndn harjoitusta ja
toimimalla tiimissa johtavassa roolissa. Tykkaa tehda asiat valittomasti
kuntoon, toimia muiden kanssa yhdessa ja pitaa vastuusta ja valjista
toimivaltuuksista.

Tarkkailija: Keskittyy hankkimiensa kokemusten pohdiskeluun.
Oppimista tapahtuu, kun asioita voi pohdiskella rauhassa ja toimia
vasta sitten. Tykkaa pysytella hieman taka-alalla, tuottaa tarkoin
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mietittyja paatoksia, vaihtaa ajatuksia muiden kanssa ja toimimalla
oman aikataulun mukaisesti. (Kolb 1984, 67-69, 96; Hyppanen 2013,
245-246.)

Toinen oppimistyylien lahestymistapa on valita vahvin oppimiskanava, minka
avulla oppija oppii parhaiten. Nama oppimistyylit ovat auditiivinen, kinesteetti-
nen, taktiilinen ja visuaalinen. Naista auditiivinen oppija oppii parhaiten kuulo-
aistin ja loogisuuden avulla, kinesteettinen oppija liikkeen ja tekemisen avulla,
taktiilinen oppija kasilla tekemisen ja koskettamisen avulla ja visuaalinen oppija
kokonaisuuksien ja kuvien avulla. (Kupias ym. 2014, 123.)

Oppimistyylien lisaksi on tarkeda huomioida erilaiset persoonat. Isommissa tii-
meissa syntyy varmemmin tiimin sisalle erilaisia pienia ryhmia, joita voidaan
kutsua myos kuppikunniksi, koska toiset tekevat luontaisesti enemman yhteis-
tyota keskenaan ja viihtyvat toistensa seurassa. Taman suuntaiset sisaanpain
kaantyvat klikit usein kuitenkin heikentavat koko tiimin yhteista tekemista ja tu-
loksia. Esihenkilo voi viisaudellaan vaikuttaa koko tiimin yhteistyon tiivistymi-
seen hyodyntamalla vaihtelevaa tyoparityoskentelya niin, etteivat tietyt henkilot
hakeudu aina samojen turvallisten ja samoin ajattelevien henkildiden seuraan.
Tama auttaa tekemaan yhteisty6ta muidenkin kanssa ja oppia uusia nakokulmia
my0s heilta, joiden kanssa ei muutoin luontaisesti yhdessa tyoskentelisi. Sa-
malla erilaiset persoonat oppivat arvostamaan enemman toistensa nakemyksia.
(Kupias ym. 2014, 168.)

2.2.2 Osaamisen tunnistaminen ja vanhoista tavoista poisoppiminen

Kupiaksen ym. (2014) mukaan kenenkaan puolesta ei voi paattaa oppia vaan
oppimiseen tarvittava jonkinasteinen halu ja tahtoa oppia on lahdettava oppi-
jasta itsestaan. Minkaanlaisia uusia tietoja, taitoja tai asennetta ei voida vain
siirtaa toiselle. Jokaisen oppijan on itse tyOstettava ne omaan tilanteeseensa
sopiviksi ja liitettdva jo aiemmin opittuihin tietoihin ja taitoihin. (Kupias ym. 2014,
110-111.) Poisoppimisessa ei ole kyse entisten taitojen unohtamisesta. Pois-
oppimisessa tarkeinta on siirtaa entista oppimaansa sivuun, etteivat ne ohjaa

enaa kayttaytymistdamme (Sydanmaanlakka 2017, 87.)
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Jatkuvan oppimisen mahdollisten haasteiden torjumiseksi suositellaan, etta
tyontekijoiden digiosaamista kehitetaan jatkuvasti ja tarvittaessa hydédynnetaan
tasmakoulutuksia tai ketteraa oppimista ryhmissa. Erilaisia oppimismahdolli-
suuksia on hyva olla tarjolla, jotta jokainen tyontekija voi itse valita itselleen so-
pivan tavan oppia jatkuvasti uutta tyon ohella. Erilaisia vaihtoehtoja ovat eta-,
monimuoto- tai virtuaaliopetus, sidosryhmissa oppiminen, vertaisoppiminen ja
tyotiimin yhteiset oppimishetket. Olisi tarkeaa kiinnittaa huomiota jo aiemmin
hankitun osaamisen tunnistamiseen seka korkeakoulujen kanssa tehtavan yh-
teistyon lisdamiseen ja kehittamiseen. Tulevaisuudessa voisi olla enemman tar-
vetta erilaisille tasmakoulutuksille kuin varsinaiseen tutkintoon tahtaaviin koulu-
tuksiin. (OPH 2019, 38.)

Usein uuden asian sisaistamisen esteend on vanhat opit ja tavat toimia. Naissa
tilanteissa vanha osaaminen on haittaamassa uusien toimintatapojen sisaista-
mista ja on opittava pois vanhoista tavoista. Systemaattisesti ei kuitenkaan ole
jarkevaa keskittya vain poisoppimiseen vaan parhaiten vanha toimintamalli jaa
pois, kun uusi toiminta- tai ajattelumalli otetaan rohkeasti kayttoon ja vanha vain
jaa pikkuhiljaa kayttamatta. Ennen poisoppimista on tarkeaa verrata uutta ja
vanhaa toimintamallia toisiinsa. Yksi hyva tapa esimerkiksi uuden jarjestelman
kayttoonotossa on verrata uutta jarjestelmaa vanhaan ja nostaa esiin vain se,
mika todella muuttuu erilaiseksi ja mitka toiminnot ovat suhteellisen samanlaisia

kuin vanhassakin jarjestelmassa. (Kupias ym. 2014, 109-110.)

Vahvan osaamisidentiteetin omaava henkil6 osaa keskimaaraista paremmin sa-
noittaa seka tunnistaa omaa osaamistaan ja hyodyntaa sita tehokkaasti. Osaa-
misindentiteettiin liittyy my6s kyky ja halu hakeutua erilaisten verkostojen jase-
neksi. Verkostojen kautta osaamisen uudistaminen tapahtuu puoli huomaa-
matta, eika oppiakseen tarvitse poistua tyopaikalta. Uusia oppimisen toiminta-
malleja voidaan kehittaa tyoyhteisossa kokeilemalla kehittaen tai oppimalla
tyonohella kaytannon toiminnasta. Parhaita oppimisen paikkoja tyoelaman li-
saksi ovat vapaa-aika ja perhe-elama. Naissa hankittu osaaminen olisi tarkeaa
tunnistaa ja saada nakyvaksi, jotta naita taitoja voidaan hyddyntaa omassa
tyossa. (Sitra julkaisut 2022, 4-12.)
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3 Kohti yhteisoohjautuvampaa tiimimallia

3.1 Ryhmasta henkiloita kohti tiimiytymista

Byrokraattista johtamistyylia on kritisoitu aina aika ajoin, mutta viime aikoina kri-
tisointi on lisaantynyt tydelaman murroksen takia. Kritiikkia saa eritoten se, ettei-
vat organisaatiot toimi joustavalla tavalla, jolloin myoskaan asiakkaat eivat saa
sita, mita ovat tulleet hakemaan. Joustavuus vaatii vanhan tyyppisten organi-
saatiorakenteiden purkamista ja tilalle uudenlaisia toimintatapoja. Taman lisaksi
muutos vaatii spontaanin avuliaisuuden ja ystavallisyyden lisdamista tyoyhtei-
son arkeen. (Juuti & Juuti 2021, 65.) My0s julkisella sektorilla ollaan siirtymassa
entistd enemman asiantuntijatyéhon vain suorittavan tyon sijaan ja siksi on ym-
marrettava, ettei perinteinen tiimimalli johtaja ja alaiset enaa riita. Asiantuntija-
tyon lisdantyessa myos tiimityon tarve korostuu. Asiantuntijatydssa asiakokonai-
suudet alkavat olla niin monimutkaisia, ettei yhdella ihmisella riita enaa osaami-
nen yksin vaan on tehtava yhteistyota. Tiimilla voi olla esihenkild, mutta kaikki
tiimin jasenet osallistuvat johtamiseen omalla tavallaan. (Sydanmaanlakka
2015, 15.)

Kuviossa 1 on kuvattu sitd matkaa, minka ryhma kay kehittyessaan kohti yhtei-
s6ohjautuvampaa tiimimallia. Kun Spiikin (2022) kuvaamat perusasiat ovat kun-
nossa ja on siirrytty eteenpain tiimin vastuiden jakamisessa. Erityispiirteina
naissa tyoskentelymuodoissa yksilotydssa jokainen tekee vain omaa tyotaan,
eika yhteista tekemista 10ydy. Kun taas perusasiat ovat kunnossa, jasenet ko-
koontuvat yhteen, tiimiytyvat, kertovat mielipiteensa ja kuuntelevat toisiaan
luontaisesti. Jokaisen muunkin tiimitydskentelyyn vaikuttavan asian nahdaan
kehittyvan kohti jaetumpaa johtajuutta. (Spiik 2022, 13—-26.) Kun asiat alkavat
sujua tiimina ja johtajuutta aletaan jakaa luontevasti, paastaan yha lahemmaksi
yhdessaohjautuvan tiimin toimintamallia. Asiat kehittyvat pikkuhiljaa, ja jos ha-
vaitaan, ettei jokin asia viela tiimilta suju, voidaan palata edelliseen vaiheeseen.
Ainoastaan jaetun johtajuudenkin avulla paastaan jo tiimissa pitkalle ja tiimi voi
toimia hyvinkin itsenaisesti, vaikka tiimissa olisikin esihenkild. (Spiik 2022, 28—
48.)
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yksilotyon suorittajia, jokainen haluaa tehda toisiinsa ja voidaan jakaa  toistensa vahvuudet
jotka toimivat yhden oman osansa tiimin vastuuta ja tehda jokainen ja luottavat toisiinsa taysin
esihenkilon ryhmassa.  yhteisasioiden hoitamisen jotain pienta toistensa ja voivat jakaa tehtavia
hyvaksi puolesta osaamisen mukaan

toisilleen saumattomasti

Kuvio 1. Matka ryhmasta ihmisia kohti yhteis6ohjautuvaa tiimimallia (mukaillen
Spiik 2022).

Helinin (2006) mukaan tiimin voi maaritella joukoksi ihmisia, joilla on seuraavat
yhdistavat tekijat: yhteiset tavoitteet, riittavat resurssit ja valtuudet seka toisiaan
taydentavat taidot ja taipumukset. (Helin 2006, 213). Tiimin maaritelma on
melko yksiselitteinen sen osalta, etta jos perusasiat eivat ole kunnossa, ei jouk-
koa ihmisia voida kutsua lainkaan tiimiksi, vaan he ovat ainoastaan organisato-
rinen yksikko tai ryhma ihmisia, joiden toiminta on niputettu yhteen (Spiik 2022,
13).

Otalan (2018) mukaan tiimitydskentelyn alkaessa tiimi koostuu vain joukosta yk-
siloita. Aluksi on tarkeaa, etta tiimin jasenet oppivat tuntemaan toisensa ja luot-
tamus syntyy. Toisessa vaiheessa tiimi voi ottaa osan esihenkilon aiemmin hoi-
tamista yhteisista tehtavista ja hoitaa ne tiimin kesken ja alkaa sopimaan tiimin
kesken myds yhteisista tiimin asioista. Osa tehtavista voi hyvin jaada edelleen
esihenkilon hoidettavaksi. Esihenkil0 voi toimia tiimivalmentajana ja taustatu-
kena. Kolmannessa vaiheessa tiimi on sopinut jo uudet toimintatavat tiimipala-
verien, keskindisen viestinnan ja uusien vastuiden osalta. Sen jalkeen on hyva

aika keskittya timihengen kohottamiseen. Neljannessa vaiheessa tiimi toimii jo
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yhdessa ohjautuvasti ja osaa kehittaa toimintaansa seka oppia yhdessa jatku-
vasti. (Otala 2018, 144-146.)

Ihmisten omaa ajattelua ja vuorovaikutusta seka hyvia tuloksia saadaan aikaan,
jos esihenkil6 on valmis vapauttamaan tiiminsa alamaisuussuhteesta. Monesti
esihenkilon kasitys on, ettei jarjestys pysy ylla, jos nain tehdaan, mutta tiimin
vapauttaminen toimimaan omaehtoisesti ei tosiasiassa tasta jarky. (Juuti 2016,
81.) “Kun esimies luopuu liiallisesta johtamisesta ja antaa valtaa ja vastuuta tyo-
yhteison jasenille, han pyrkii valtuuttamaan tyOyhteison jasenia ja antaa heille
mahdollisuuksia omatoimisuuden hyvaksi kayttamiseen” (Juuti 2016, 82).

Helinin (2006) mukaan olisi tarkeda saada aktivoitua myos tiimin hiljaisimpia ja-
senia eli niita, jotka harvoin ovat esimerkiksi tiimipalaverissa aanessa. Hiljaiset
henkilot pitavat varsinaisen kokouksen liséksi niin sanotun oman varjokokouk-
sen. Ja monessa tapauksessa tama varjokokous on paljon laadukkaampi kuin
varsinainen kokous. Tasta syysta tulisi tiimina keskittya myos hiljaisimpien aa-
nen kuuluviin saamiseen. Tiimin hiljaisimmat ovat usein erittain hyvia ajattelijoita
ja asiantuntijoita. On tarkeaa saada tiimikulttuuri sellaiseksi, ettd kuka tahansa
uskaltaa ehdottaa ajatuksiaan daneen ilman virheiden teon tai lyttaamisen pel-
koa. Naita tilanteita varten Helin (2006) on kehittanyt osallistavan tydmallin.
(Helin 2006, 198.)

Helinin (2006) mukaan Opera-tydmallissa (omat ajatukset, pienryhmat, esittelyt,
ristiinarviointi ja asioiden ryhmittely) on tarkoituksena osallistaa kaikkia tiimin ja-
senia tasapuolisesti. Malli sisaltaa viisi tydvaihetta. Ensimmaisessa vaiheessa
kaikki osallistujat miettivat muutaman minuutin ja kirjaavat omat ajatuksensa
ylOs kasiteltavasta aiheesta. Seuraavassa tyovaiheessa tiimi jaetaan pienryh-
miin, jossa keskustellaan muutaman minuutin ajan. Parhaat toisten ideoilla ja-
lostetut ehdotukset kirjataan esitysmuotoon. Seuraavassa tyOvaiheessa ideat
esitellaan muille tiimilaisille yhteisesti. Viidennessa tyovaiheessa tiimi valitsee
kaikista ehdotuksista viisi parasta. Viimeisessa tyovaiheessa ehdotukset ryhmi-

telldan ja samanlaiset litetdan yhteen. (Helin 2006, 202—204.)



30

3.2 Tiimista kohti jaetumpaa johtajuutta

Sydanmaanlakka (2015) on todennut alykkaan julkisen johtamisen olevan sita,
etta olisi siirryttava johtajavaltaisesta johtajuudesta kohti johtajuuden jaettua
prosessia. Johtajuusosaamista tulisi olla mahdollisimman laajasti koko henkilos-
tolla. Se on yhteistoiminnan onnistunutta organisointia, johon osallistuu koko
henkildstd. (Sydanmaanlakka 2015, 148—149.) Spiikin (2022) mukaan jaettu
johtajuus sopii perinteisempaakin tiimimalliin, missa on esihenkild. Jaettu johta-
juus tuo tiimiin enemman yhdessa tekemista ja tiimi alkaa huomaamaan hyoty-
vansa yhteistyosta ja sita, miten yhdessa tekemalla saadaan enemman aikaan.
Se auttaa tiimia ymmartamaan, etta tyota kannattaa tehda yhdessa ja tiimin si-

salla alkaa herata arvostus toisiaan kohtaan. (Spiik 2022, 28.)

Tulevaisuudessa tiimeja kootessa olisi hyvin tarkeaa valita tydoryhman jasenet
osaamisen ja taitojen perusteella, jossa otetaan huomioon jasenten erikoistai-
pumukset, koska jokaisen tulee normaalin tyotehtavan lisaksi hoitaa joitain joh-
tamiseen tai kehittdmiseen liittyvaa erikoisroolia tiimin hyvaksi (Helin 2006,
213). Jaettu johtajuus toteutuu vain, jos tiimihenki on joustava ja yhteiséllinen.
Jaetun johtajuuden tiimitoiminta korostaa tiimilaisten valista yhteisty6ta ja vai-
kutteisuutta. Jaettu johtajuus saadaan parhaiten toimimaan lojaalisuudelle ja hy-
valle hengelle perustuvassa organisaatiossa, jolloin ei liiaksi tarvitse nojata esi-
henkilokeskeisyyteen. (Juuti & Juuti 2021, 66-68.)

Spiikin (2022) mukaan yhdessaohjautuvan tiimin toimintamallissa on kolme por-
rasta ja kahdeksan askelta. Tiimin on tarkoitus edeta portaita alhaalta ylospain.
Jos toisen portaan vaatimukset eivat viela tiimissa tayty, on palattava ensimmai-
selle portaalle ja hoidettava ensin perusasiat kuntoon. Tassa tiimin toimintamal-
lissa koko tiimin toiminta on perustuttava hyvinvointiin ja luottamukseen. (Spiik
2022, 9.)

Kuviossa 2 Spiikin (2022) mukaan yhdessaohjautuvan tiimin toimintamalli koos-
tuu kolmesta portaasta ja kahdeksasta askeleesta seuraavasti:
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1. Perusasiat kuntoon (aikaa keskusteluille, avoin keskustelu, mielipitei-
den huomiointi)

2. Jaettu johtajuus (sparraaminen, arvostus)

3. Yhdessa ohjautuva tiimi (luottamus, jaettu ndkdkulma, parvialy) (Spiik
2022, 8-9).

YHDESSA-
OHJAUTUVA
TIIMI 7

Jaettu
nikdkulma

Parviily

Luottamus

JAETTU
JOHTAJUUS

Arvostus

Sparraaminen

PERUSASIAT
KUNTOON 3
2 Mielipiteiden

g huomiointi
Avoin

keskustelu
Aikaa

keskustelulle

Kuvio 2. Yhdessaohjautuvan tiimin toimintamalli (Spiik 2022, 9).

Jotta tiimi olisi tiimi ja voisi toimia perinteista tiimimallia yhteis6ohjautuvammin ja
saumattomasti yhteen, olisi tarkeaa luoda tiimeja, joissa perusasiat ovat kun-
nossa ja jokaisen rooli timissa tukisi toisiaan. Mikali timissa kamppaillaan pe-
rusasioiden kanssa, voidaan todeta vain tiimin yhteisbohjautuvuuden olevan
vasta kehityskaarensa alussa, eika yhteisdohjautuvuudessa paasta eteenpain,
ennen kuin jokainen tiimin jasen on mukana omalla panoksellaan. Jos perusasi-
oiden osalta on jatkuvasti ongelmia, on tiimin olemassaolo nykyisessa muodos-
saan kyseenalaistettava. Esihenkilon puuttuessa tai esihenkildon roolin vahenty-
essa, ei tiimissa voi enada olla sooloilijoita, jotka eivat toimi jouhevasti toistensa
kanssa yhdessa. (Spiik 2022, 13.)

Jaetun johtajuuden tarkeimmat asiat ovat toisten arvostus ja sparraaminen.
Tama tarkoittaa, etta jokaisen tiimissa on ymmarrettava, etta asioita on tehtava
yhdessa. On ensiarvoisen tarkeaa, etta jokainen antaa palautetta, kun pyyde-
tdan mielipidettd. On myds muistettava, ettd vaikka asiakkaiden kanssa olisi ol-
lut vaikeaa, on tiimin yhteisten asioiden hoitamisen yhteydessa paastettava irti
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asiakastilanteista ja oltava lasna muille tiimin jasenille. Arvostus voi nakya myos
niin, ettd annat tukesi kollegoiden valinnoille ja nostat esiin pieniakin onnistumi-
sia. Epamukavatkin asiat on pystyttava kasittelemaan rakentavasti yhdessa.
Yhdessa keskusteleminen on tarkeaa, koska niissa opitaan parhaiten ja teh-
daan muutoksia yhteiseen tekemiseen tarvittaessa. (Spiik 2022, 29-38.)

Kun perusasiat ovat kunnossa yhteisdohjautuvassa tiimissa, on esihenkilon
rooli pitda huolta siita, etta tyontekijoilla on parhaat mahdolliset olosuhteet tehda
tydnsa hyvin. Tama sisaltaa oikeat tiedot, oikeat tyovalineet, oikeansuuntaiset
tavoitteet ja toimivan yhteistyon. Esihenkilon on tarkeinta olla noyra ja tilaa an-
tava ja on osattava kannustaa ja tukea. Kun kaikki on tasapainossa, on myos
osattava paastaa irti ja luottaa ihmisiin. (Martela & Jarenko 2015, 94.) Otalan &
Meklinin (2021) mukaan yhteis6ohjautuvassa tiimissa tiimin on tydskenneltava
tiiviisti yndessa ja tehtava yhteistyota. Tiimilla olisi oltava selkea yhteinen ta-
voite, mita kohti kuljetaan. Yhteisoohjautuvassa tiimissa tiimilaiset toimivat itse-
ohjautuvasti ja kehittavat toimintaan yhdessa ja ovat vastuussa myos yhteisesta
ketterasta oppimisesta. Yhteisdohjautuvan tiimin osatekijoina on paljon samaa
kuin ketterassa oppimisessa ja siksi se onkin hyva ymparisté oppimiselle. (Otala
& Meklin 2021, 119-121.)

Yhteisoohjautuva tiimi rakentuu seuraavista tekijoista:

1. Tiimin jasenilla on oikea oppimisen asenne, kyky johtaa itsedan, vas-
tuu omasta osaamisen kehittymisesta ja kaiken toiminnan lahtokohtana
on hyva asiakastyytyvaisyys.

2. Tiimilla on selkea yhteinen tehtava ja yksiselitteiset tavoitteet.

3. Tiimillda on valmentavaa lahijohtamista ja mahdollisuus saada tukea.
4. Tiimilld on toiminnalliset rakenteet (muun muassa osallistavat palave-
rikaytannaot, yhteiset pelisaannot, tarkoituksenmukaiset digitaaliset tyo-
valineet).

5. Tiimi oppii ketterasti (kettera kokeileminen, luovat ongelmanratkaisu-
kaytannot, oman tyon ja tiimin rakentava arviointi).

6. Tiimilla on kollektiivista alykkyyttd (osaaminen on yhteisessa kay-
tossa, tiimissa on hyvat yhteistyotaidot, osaamista jaetaan aktiivisesti,
uutta tietoa hankitaan ja jaetaan).

7. Tiimissa on psykologinen turvallisuus ja keskinainen luottamus.
(Otala & Meklin 2021, 121-123.)

Yhteis6ohjautuvan tiimin ei tarvitse enaa opetella perusasioita vaan tiimi alkaa

toimia kuin perhe. Tiimissa vallitsee syva luottamus ja kaikki tuntevat toisensa
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niin hyvin, etta tietavat mita kukakin haluaa ja osaa. Jokainen voi tuurata tois-
taan tarvittaessa ja tehda paatoksia. Yhteisoohjautuvassa tiimissa esihenkildlle
ei enaa ole tilaa vaan esihenkild luo tiimiin vain niin sanotun pullon kaulan tiimin

toiminnalle ja tiimilaisten motivaatiolle.

4 Tutkimuksen menetelmalliset valinnat ja toteutus

4.1 Tapaustutkimus ja monimetodinen lahestymistapa

Tapaustutkimuksessa kaytetaan useita tutkimusmenetelmia. Tasta syysta ta-
paustutkimus ei ole vain metodi vaan ennemminkin tutkimustapa tai —strategia,
vaikka englanninkielinen kaannos case study method usein mielletaankin meto-
diksi, johon on niputettu seka aineistonkeruu- etta tutkimusmenetelmat. Koh-
teena siina on yleensa kokonainen tapahtumakulku tai ilmié. Luonteeltaan se on
perusteellinen ja tarkkapiirteinen kuvaus kyseisesta tapauksesta. (Laine, Bam-
berg & Jokinen 2007, 9—-10.) “Kohteena voidaan kayttaa joko koko yritysta, sen
osaa, yrityksen tuotetta, palvelua toimintaa tai prosessia. Kohteen avulla tuote-
taan tietoa nykyajassa tapahtuvasta ilmidsta sen toimintaymparistéssa.” (Oja-
salo, Moilanen & Ritalahti 2021, 52-53.)

“Tapaustutkimuksen tarkein paamaara on lisata ymmarrysta tutkittavasta ta-
pauksesta tai olosuhteista, joiden lopputuloksena tapauksesta tuli sellainen kuin
tuli” (Laine ym. 2007, 10). Tapaustutkimuksen avulla voidaan hyvin laajentaa ja
testata aiemmin esitettyja ideoita. Sen avulla voidaan I6ytaa uudenlaisia ideoita
ja jalostaa niita eteenpain ja hyodyntaa tutkimuksessa myos uudenlaisia teo-
reettisia nakemyksia. (Laine ym. 2007, 19.) Sen avulla voidaan tuottaa kehitys-
ehdotuksia ja —ideoita ja ymmartaa tutkimuskohdetta hyvinkin kokonaisvaltai-
sesti (Ojasalo ym. 2021, 52).

Verrattuna tavalliseen tutkimukseen tapaustutkimuksen avulla on mahdollisuus
tutkia ja hahmottaa tiettya ilmiota eri nakokulmista. Sen avulla voidaan hahmot-
taa esimerkiksi kulttuurillisesti tai historiallisesti tarkeaa ilmiota ja antaa aani
marginaalisille tai nakymattoémille ryhmille yhteiskunnassa tai tydpaikoilla. (Laine
ym. 2007, 45—-46.) Tutkimus pyrkii parhaansa mukaan vastaamaan



34

kysymykseen “miten?” ja “miksi?” ja tutkimus pyrkii tuottamaan uutta tietoa ke-
hittdmisen tueksi. Tapaustutkimus soveltuu loistavasti yrityksessa tutkittavaan

iImioon, jossa pyritaan ymmartamaan tyontekijoiden valisia suhteita tai toimin-

taa yrityksessa. Sen avulla voidaan tutkia myos tietyissa tilanteissa tapahtuvaa
kayttaytymista tai epavirallista kayttaytymista. (Ojasalo ym. 2021, 53.)

Maarallisen ja laadullisen tutkimuksen eroavaisuuksia ei enaa katsota toistensa
poissulkeviksi vaan ne katsotaan tukevansa toisiaan. Monimetodinen lahesty-
mistapa tarkoittaa juuri ndiden kahden tutkimusmenetelman yhdistamista sa-
massa kehittdmistutkimuksessa. (Vilkka 2021, 101.) Monimetodista |&ahestymis-
tapaa voidaan kutsua myos termilld triangulaatio (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 233).

Ensimmaisena menetelmana tutkimuksessa hyodynnettiin kvantitatiivista el
maarallista tutkimusmenetelmaa. Maarallinen tutkimus tunnetaan myo6s nimella
tilastollinen tutkimus. Aineiston keruussa suositaan tutkimuslomakkeita valmiilla
vastausvaihtoehdoilla ja osittain kaytetdan avoimiakin kysymyksia. Otanta on ol-
tava kuitenkin riittavan suuri ollakseen luotettava ja anonyymin sailyttava. Vas-
taukset kuvataan paaasiassa numeeristen suureiden avulla ja tuloksia havain-

nollistetaan taulukoin, ja erilaisin kuvioin. (Heikkila 2014, 15.)

Toisena menetelmana tutkimuksessa hyodynnettiin kvalitatiivista eli laadullista
tutkimusmenetelmaa. Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillista pyrkia tutki-
maan kohdetta kokonaisvaltaisesti, aineisto kerataan luonnollisessa ja todelli-
sessa tilanteessa kayttaen usein ihmista tiedonlahteena. Aineiston keraami-
sessa suositaan laadullisia metodeja. Naita metodeja ovat esimerkiksi osallis-
tuva havainnointi, teema- ja ryhmahaastattelut seka erilaisten dokumenttien tai
tekstien analysointi. (Hirsjarvi ym. 2009, 185.) Laadullisessa tutkimuksessa ei
pyrita I6ytamaan totuutta tutkittavasta asiasta, vaan tuodaan esiin sellaisia puo-
lia tutkimuksen kohteesta, jotka eivat valttamatta ole helposti havaittavissa
(Vilkka 2015, 120).



35

4.2 Aineistonkeruumenetelmat

4.2.1 Aineistotriangulaatio: sdahkoinen kysely ja tyopaja

Tutkija voi halutessaan yhdistella tydssaan maarallisen ja laadullisen tutkimus-
menetelman aineistoja. Toisin sanoen samassa tutkimuksessa voidaan esittaa
saatuja tuloksia sekd numeerisesti etta tekstimuodossa. Tata tapaa kutsutaan
monimetodiseksi menetelmaksi. Monimetodisuuden avulla voidaan syventaa
tulkintaa ja ymmarrysta tutkimuskysymyksista, osoittaa vastaavuuksia aineisto-
jen valilla tai vahvistaa tuotetun tiedon perusteluja. Olennaista on, etta aineistot
ovat jollakin tavalla kaiken aikaa suhteessa toisiinsa ja tutkimusongelmaan.
(Vilkka 2021, 86—88.) Aineistojen yhdistaminen vaatii monipuolisia analyysitai-
toja ja yhdistamisella pyritaan voittamaan yhden menetelmatavan aineiston ja
menetelmien heikkoudet tuomalla mukaan toisen aineiston ja menetelman vah-
vuudet (Vilkka 2021, 103).

4.2.2 Sahkoinen kysely

Kysely ei voi koostua sattumanvaraisista kysymyksista vaan kaikki kysymykset
on oltava tarkkaan harkittuja ja niiden vastausten on tuettava riittavasti tutkimuk-
sen tutkimuskysymyksia ja —ongelmia. Kyselya laadittaessa kannattaa erityi-
sesti kiinnittda huomiota aineiston kokoamisessa kysymysten muotoiluun ja tes-
taamiseen. Kyselyssa kannattaa kysya vain tarpeellisia kysymyksia ja valttaa
kysymyksia, joiden vastauksissa jokin vahemmiston edustaja olisi tunnistetta-
vissa. (Vilkka 2021, 105-106.)

Kyselya varten on maariteltava perusjoukko eli populaatio eli mille kohderyh-
malle kysely kohdennetaan. Taman jalkeen maaritellaan otoskehikko eli otos,
joka olisi pienoiskuva perusjoukosta, jotta tuloksia voitaisiin yleistaa tahan koh-
deryhmaan. Taman jalkeen on hyva maaritella otantamenetelma, otoskoko ja
otosyksikkd. (Kananen 2011, 65.)

Otannan ei tarvitse kattaa koko perusjoukkoa vaan se voi olla pienempi joukko,
joka edustaa tutkittavaa perusjoukkoa mahdollisimman hyvin. (Mantyneva, Hei-
nonen & Wrange 2008, 37.) Ryvas- eli klusteriotanta on yksi yleisimmista
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poimintamenetelmista, jos perusjoukko koostuu jo valmiiksi erilaisista yksi-
koista. Tutkimukseen voidaan valita ryppaat satunnaisesti tai systemaattisesti.
Jos valittuja ryppaita ei tutkita kokonaan vaan ainoastaan niista poimittava sys-
temaattinen otos, kutsutaan sita kaksiasteiseksi ryvasotannaksi. (Mantyneva,
ym. 2008, 43—44.)

Kysely voidaan rakentaa esimerkiksi seuraavasti:
1. Tosiasiatiedot ja taustatiedot

2. Avauskysymykset

3. Teemoittain asenne- ja mielipidekysymykset
4. Arvokysymykset (Vilkka 2021, 107.)

Kysymysmuotoja on monenlaisia ja hyodyntamalla niista sopivampia omassa
kyselyssa varmistetaan, etta saadaan riittavan laajoja vastauksia, eika vain kylla
tai ei vastauksia. Erilaisia kysymysmuotoja ovat muun muassa monivalintakysy-
mykset, sekamuotoiset kysymykset ja avoimet kysymykset. Kyselyissa kannat-
taa valttaa erilaisia vaittamia ja kielteisia termeja. (Vilkka 2021, 107-108.)

Kyselya on tarkeaa testata ennen laajempaa jakelua. Voit testata kyselya esi-

merkiksi muutamalla kohderyhmaan kuuluvalla tai jollakin ulkopuolisella henki-
1013 ja tehda palautteen perusteella tarvittavia muutoksia ennen laajempaa ja-
kelua. Kannattaa varmistaa myo0s, etta kysymykset ovat aidosti sellaisia, etta

saat vastauksista oikeanlaista materiaalia. (Vilkka 2021, 109-110.)

4.2.3 Tyopaja ja oppimiskahvila

On tarkeaa ilmoittaa osallistujille etukateen, miksi tydpaja jarjestetaan ja mitka
ovat tavoitteet. Lisaksi on hyva ilmoittaa, mihin ja miten saatua materiaalia kay-
tetdan. Tyopajan tavoitteina voi olla esimerkiksi uusien ideoiden luominen, ym-
marryksen lisaaminen tutkimukseen liittyvista asiakkaista, kayttajista tai tutki-
muksen muusta kohderyhmasta tai vaikka vain lisatiedon kokoaminen. Tyopa-
jalle on ominaista, etta tyoskentely tapahtuu tavoitteisiin liitetyilla tyoskentelyta-
voilla. Naita voivat olla muun muassa ideariihi, oppimiskahvila (learning cafe),

muutoslaboratorio tai tarinankerronta. (Vilkka 2021, 90-91.)
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Oppimiskahvilan eli Learning cafe -menetelman avulla saadaan kattavasti tietoa
usean ryhman kasityksista kasiteltavasta aiheesta. Jokaiseen poytaan luodaan
eri tehtava, mita ryhma kasittelee. Oppimiskahvila-ryhmat kiertavat poytia myo-
tapaivaan. Jarjestaja voi esimerkiksi lopuksi kerata saadun aineiston yhteen ja
se voidaan kayda lapi koko ryhman kanssa suullisesti tai toimittaa jalkikateen
kirjallisena yhteenvetona osallistujille. Tutkimusaineistona toimii ryhmissa ke-
ratty aineisto/muistiinpanot. (Vilkka 2021, 88-89.)

Learning cafe -menetelman tyylia voi hyodyntaa tyopajassa muun muassa tee-
mahaastatteluun, koska se on suhteellisen yksikertainen menetelma tietyn ai-
heen ja kysymysten ymparilla. Kaytannossa vetaja pitaa alkuun pienen alustuk-
sen aiheesta. Sen jalkeen valitaan jokaiseen ryhmaan puheenjohtaja/kirjaaja.
Ryhmalaiset kiertavat jokaisessa ryhmassa ja ajatukset kirjataan ylos puheen-
johtajan toimesta. Eri kysymysten osalta pohditaan paakysymysta ja aiempien
ryhmalaisten tuotoksia ja kehitetaan ajatuksia eteenpain. Menetelmassa kaikki
ideat ovat tervetulleita, menetelma kannustaa uusiin ideoihin ja mitaan ideaa ei

saa aliarvioida. Tarkeintd on maara, ei laatu. (Innokyla 2021.)

4.3 Tulosten analysointimenetelmat

Kyselyaineiston analysointiin hyddynnetaan tassa tutkimuksessa maarallisen
tutkimuksen tilastollisista analysointimenetelmista perustavia menetelmia tar-
peen mukaan. Perustavia menetelmia ovat esimerkiksi keskiluvut (moodi, medi-
aani, keskiarvo) ja ristiintaulukointi (Ojasalo ym. 2021, 134). Mielipidekysymyk-
sien osalta Kanasen (2011) mukaan kannattaa kayttda prosenttijakaumien si-
jaan mieluummin painotettua keskiarvojen esitystapaa, joka on prosenttilukuja
havainnollisempi. Lisaksi havainnollistaminen profiiligraafeilla olisi havainnolli-
sin, mutta niin kuin Kananen toteaakin, ei se onnistu uusimmalla Excel-ohjel-
malla, joten olen tehnyt havainnollistamaan tuloksia ristiintaulukoiduista painote-
tuista keskiarvotuloksista kuviot. (Kananen 2011, 96, 98.) Mantyneva ym.
(2008) mukaan ristiintaulukointi on yksi perusmenetelmista ja sen avulla on
helppo kartoittaa eri muuttujien valisia suhteita. Ristiintaulukkoa voidaan kutsua
myds kontingenssitaulukoksi. (Mantyneva ym. 2008, 59-61.)
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TyOpajasta saadun laadullisen tutkimusaineiston analysointimenetelmaksi voi-
daan valita esimerkiksi sisallonanalyyseista teoriaohjaava sisallonanalyysi. Se
on melko samanlainen kuin aineistolahtdinen analyysi, mutta eroaa siina, miten
aineisto liitetaan teoreettisiin kasitteisiin. Teorialahtoisesta analyysista teoreetti-
set kasitteet tuodaan analyysiin valmiina. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.5.)

Tyypittely tarkoittaa tiettyjen teemojen sisalta etsittyja nakemyksille yhteisia
ominaisuuksia ja muodostetaan niista tyyppiesimerkit. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
luku 4.) “Laadullisen aineiston kasittelyn ensimmainen vaihe on yhteismitallista-
minen, joka tapahtuu litteroinnin avulla eli aineistot muutetaan tekstimuotoon”
(Kananen 2017, 134). Mantyneva ym. (2008) mukaan ensin on hyva miettia,
mika aineistossa kiinnostaa ja taman perusteella erotetaan aineistosta kiinnos-
tavat asiat ja tiedot kerataan yhteen. Sen jalkeen on hyva luokitella, tyypitella tai
teemoitella aineisto ja vasta sen jalkeen kirjoitetaan aineiston pohjalta yhteen-
veto. (Mantyneva ym. 2008, 76.)

Puusa & Juuti (2020) julkaisussa Anu Valtonen & Meiju Viitanen toteavat ryh-
makeskusteluista saatujen aineistojen analysoinnista, etta analysoinnin tueksi
voi tehda havainnot ryhmista, mita tulee ensimmaisena mieleen. Nailla voidaan
|Oytaa piilevia asioita analysoinnissa, jotka eivat ehka muuten tulisi nakyviksi.
(Puusa & Juuti 2020, 125.) Litterointitasoja on erilaisia ja yleisimmat niista ovat
sanatarkka, yleiskielinen ja propositiotason litterointi. Yleiskielisessa litteroin-
nissa teksti muunnetaan kirjakielelle poistamalla murre- ja puhekielen ilmaisut.
(Kananen 2017, 134-135.)

4.4 Kehittamistutkimuksen vaiheet

Kehittamissuunnitelman laadinnan ja toimeksiantajan suunnitelman hyvaksymi-
sen jalkeen taman hetken tilanteen selvittamiseksi laadittiin kysely. Kyselyn laa-
timinen aloitettiin tutustumalla kvantitatiivisen tutkimuksen teoriaan ja kyselyn
laatimisen kirjallisuuteen. Aiemmin oli jo ehditty tutustua aiheen muuhun teori-
aan ja kirjallisuuteen. Sen jalkeen alkoi kysymysten suunnittelu sen pohjalta,

mita tutkimuskysymysten valossa haluttiin vastauksilla selvittaa. Kysely valittiin
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aineistokeruumenetelmaksi, koska sen avulla oli mahdollista selvittaa tilannetta

ilman henkilokohtaisten haastatteluiden sopimista keskella kesalomakautta.

Taulukossa 1 on kuvattu kehittamistutkimuksen aikataulua ja siita nahdaan, etta
tutkimus toteutettiin ajalla toukokuu 2022-Joulukuu 2022.

Touko-kesa- -Kehittamissuunnitelman laadinta seka aiheen hyvaksynta toi-
kuussa 2022 meksiantajalta ja koululta.
-Taitojen kartoituskysely kahdessa kohdetiimissa seka muuta-

massa muussa tiimissa. Kyselyn suunnittelu ja toteutus.

Heinakuu 2022 | -Taitojen kartoituskyselyn julkaisu.

-Kokeilun kaynnistyminen kahdessa tiimissa, joissa toimii ko-
keilun ajan vain yksi esihenkilo.

-Itse toimin tiimissa tiimilaisena seka tutkijana
-Alkukartoituskyselyn purku ja yleiskuva tuloksista
-Tyoskentelya tiimissa kokeilun aikana

Elokuu 2022 -Tyoskentelya tiimissa kokeilun aikana

Loka-marraskuu | Tydpajan ja kaytannon toteutuksen suunnittelu.
2022 -Tyoskentelya tiimissa kokeilun aikana

-Tyopajojen jarjestaminen kahdelle kokeilutiimille

Joulukuu 2022 | -Tydpajamateriaalin purku
-Aineiston lapikaynti, purkaminen ja kokoaminen

-Paatosseminaari ja tyon loppuun saattaminen

Taulukko 1. Tutkimuksen aikataulu.

Taustatietojen osalta oli jo alussa selvaa, etta tyypillisimpia kysymyksia, kuten
sukupuoli tai ika ei haluttu kyselyyn laittaa vaan keskityttiin suoraan siihen, mi-
ten tuloksia halutaan tulosten valmistuttua analysoida ja esittaa. Kysymysrun-
gon valmistuttua toteutettiin tekninen kyselyn toteutus Kelan tiedonkeruu yksi-
kossa. Taman jalkeen kyselya testattiin noin 10 henkilolla seka kohderyhmaan
kuuluvilla etta Kelan muilla tyontekijoilla.

Tutkimuksen perusjoukoksi valittiin Kelan Yhteyskeskuksen palveluasiantunti-

joista koostuvat tiimit, joissa kasitellaan paaosin sosiaaliturvaan liittyvia
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turvaetuuksia pois lukien terveyteen liittyvat etuudet. Yhteensa palveluasiantun-
tijoita on noin 380 ja otoksen kohteeksi valittiin tiimit 1-9 pois lukien vuosiloman
sijaiset ja pidemmilla vapailla olevat henkilot. Nailla tiimeilla oli melko samanlai-
nen tyonkuva ja kasiteltavat etuudet kuin kokeilutiimeilla 4 ja 5. Yhteensa vas-
taajia kyselylle valikoitui 109 henkil6a. Otantamenetelmaksi valittiin kaksiastei-

nen ryvasotanta.

Kyselylle luotiin saate, joka lahetettiin kyselyn yhteydessa vastaajille sahkopos-
titse seka viestissa oli myos linkki kyselyyn. Kun kysely oli ollut auki noin kaksi
viikkoa, lahetettiin niille, jotka eivat olleet viela vastanneet, muistutuksena viesti
uudelleen. Kokonaisuudessaan kysely oli auki 30.6.2022-26.7.2022, jonka jal-
keen Kelan tiedonkeruuyksikko lahetti minulle tulokset seka numeraalisessa
etta kirjallisessa muodossa Microsoft Excel tiedostoina ilman ristiintaulukointia,

joten varsinainen materiaalin taulukointivaihe jaa normaalia vahemmalle.

Kyselytulosten valmistuttua heinakuun lopulla 2022 kaytiin materiaali lapi jo ker-
taalleen ja hahmoteltiin kokonaiskuvaa, miten hyvin tydelamataidot ovat hal-
lussa. Materiaalista oli valmiiksi luotu yksinkertaisia kuvioita eri kysymyksista ja
niista oli helppo hahmottaa vastauksia prosentuaalisesti. Taman liséksi vastaus-
taulukoita hyodyntaen tehtiin ristiintaulukoinnin avulla kokoavia taulukoita ja ku-
vioita, joista nakee paremmin syy-seuraussuhteita ja miten toinen asia vaikuttaa
toiseen. Analysointia tehtiin Microsoft Excel ohjelmalla ja sen kaytossa hyodyn-
nettiin erilaisia kaavoja ja ehtolauseita materiaalin analysointia helpottamaan,

koska tuloksia oli yhteensa melko paljon.

Kyselyn jalkeen keskityttiin kokoamaan teoriaosuus valmiiksi ja marraskuussa
oli aika aloittaa tyopajojen suunnitteleminen. Tyodpajoja jarjestettiin kaksi tiimiko-
keilussa mukana oleville timeille 4 ja 5, joista ensimmainen oli 22.11.2022 ja
toinen 30.11.2022. TyOpajat pidettiin virtuaaliymparistossa Skypella. Materiaa-
liksi oli laadittu Powerpoint-materiaali ja dioille pystyivat kirjoitustyOkalujen
avulla kirjoittamaan kaikki osallistujat itse. Aikaa tyOpajan pitamiselle oli aamun
tiimitunnin verran eli 1 tuntia ja 15 minuuttia, joten muutamaa tehtavaa osallistu-
jat saivat pohtia jo etukateen ennen tyopajaa. Naiden tehtavien vastaukset kir-

jattiin tydpajassa suoraan dioille rajallisen aikataulun vuoksi. Tydpajan
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jarjestamisesta lahetettiin molemmille tiimeille noin vilkkkoa ennen sahkopostitse

tarkemmat tiedot tyOpajan tarkoituksesta, sisallosta ja kaytanteista.

TyOpajaa varten kaytiin marraskuun alkupuolella 1api tiimin 4 ja 5 tydelamataito-
jen osaamista tulosten perusteella suhteessa muihin tiimeihin. Sen jalkeen eri-
teltiin naiden tiimien tulokset koko materiaalista ja tehtiin niista painotettuihin
keskiarvoihin perustuvia yhteenvetotaulukoita. Sita kautta muodostui selkea
kuva niista taidoista, joita olisi hyva kasitella viela marraskuun lopulla jarjestetta-
vissa tyopajoissa. Lisaksi haluttiin selvittaa, onko tydelamataitojen osalta eroa
nyt saatujen tulosten perusteella henkildiden mieluisimpiin taitoihin verrattuna,
jos kaksi tiimia saavat itse esittaa 3 taitoa, jotka ovat itselle kaikkein mieluisim-

pia ja henkild on niiden taitojen kanssa eniten mukavuusalueellaan.

TyOpajassa aluksi mietittiin tiimilaisten mieleisimpia tyoelamataitoja tiimityos-
kentelyssa. Taman jalkeen jakaannuttiin noin neljan hengen ryhmiin ja tehtiin
kaksi harjoitusta vuorovaikutukseen liittyen. Niita harjoiteltiin Learnin café- el
oppimiskahvila-tyylilla pienryhmissa ja kaikki paasivat pohtimaan ja tekemaan
havaintoja, miten eri roolissa ollessa kiinnittaa eri asioihin huomiota. Lopuksi
mietittiin vield kolmatta tehtavaa verkostoitumiseen liittyen, minka jalkeen tyopa-
jasta sai jatkaa paivan muihin toihin.

TyOpajan jalkeen kerattiin materiaali talteen kuvaamalla kaikki vastaukset kuva-
muotoon jatkotydstda varten. Materiaalin analysointi aloitettiin viemalla kaikki
vastaukset Excel-ohjelmaan tekstimuotoon jokaisen osion omille valilehdilleen.
TyOpaja-aineiston litteroinnissa kaytettiin yleiskielista litterointia. Tyopajojen
koko materiaali analysoitiin sisallonanalyysin avulla hyodyntaen teorialahtoista
analyysitapaa. Materiaali taulukoitiin ja tyypiteltiin sen mukaan, mita haluttiin tu-
loksista selvittaa. Tuloksista haluttiin selvittaa vastaukset seuraaviin kysymyk-
siin “Miksi ryhmaharjoitukset olisivat hyva tapa oppia?” ja “Mita oli hyva huomi-
oida vuorovaikutustilanteissa toisen kanssa?” Verkostoitumistehtavan avulla ke-
rattiin kokemuksia ja mielipiteita verkostoitumiseen liittyen. Nama tulokset esite-
taan tuloksissa vain tekstimuodossa. Tiimien vahvuuskarttojen analysointiin
hyodynnettiin kvantitatiivisen tutkimuksen analysointimenetelmia eli painotettua

keskiarvoa, ristiintaulukointia ja taulukoiden luomista.
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4.5 Tiimikokeilu kehittamistyon rinnalla

Tiimikokeilu toteutettiin kokeilutimeissa 4 ja 5 ajalla 1.7.-31.12.2022, jolloin mo-
lempien tiimien esihenkilona toimi sama henkild. Tiimit toimivat muutoin sa-
moissa kokoonpanoissa kuin aiemminkin, mutta esihenkil6 oli yhteinen. Osallis-
tuin tiimikokeiluun Yhteyskeskuksen 4 tiimissa seka tyontekijana etta tutkijana.
Tiimikokeilussa kokeiltiin soveltaen yhteisdohjautuvampaa tiimimallia.

Tiimikokeilun aikana mietittiin erilaisia mahdollisuuksia muuttaa esimerkiksi vii-
koittaisten tiimituntien sisallon suunnittelua ainakin puoliksi tiimilaisille ja esihen-
kilolle, kun aiemmin tiimitunnit oli suunnitellut paaasiassa vain esihenkilo. Li-
saksi harjoiteltiin timeina erilaisten pienempien teknisten asioiden hoitamista
itse sen sijaan, etta laitettaisiin vain pyynto esihenkildlle, joka sitten tekisi tekni-
set toteutukset kaikkien puolesta jarjestelmiin. Tallaisia toimintoja olivat muun
muassa liukumien pyynnoét, koulutusten tai palaverien varaus itse Skype ko-
kouksena tai live-tapaamisina kalenteriin seka erilaisia teknisia kaytantoja. Tal-
laisia kaytantoja olivat esimerkiksi, miten Skypessa saadaan jaettua oman nay-
ton nakymaa ja hyodynnettya sen muita toimintoja kuten ryhmapuhelua, ryhma-

keskusteluja tai erilaisten ryhmien seuraamista.

Tiimikokeilu kulki taman kehittamistyon rinnalla ja antoi my0s talle tyolle tietyn-
laiset raamit, mutta itse tiimikokeilua ei sen tarkemmin raportoida tassa kehitta-
mistyossa vaan kokeilusta on tarkoitus tehda esihenkilon toimesta omat yhteen-
vedot Yhteyskeskukselle.

5 Tutkimustulokset

5.1. Kyselytutkimuksen tulokset

Kyselytutkimus toteutettiin 1.7-26.7.2022 valisena aikana. Kysely lahetettiin vali-
koiduille Yhteyskeskuksen palveluasiantuntijatiimeille pois lukien vuosilomasijai-
set seka pidemmilla vapailla olevat henkilot. Kyselyja lahettiin yhteensa 109
kappaletta ja vastaus-% oli 40 % eli vastauksia saatiin 44 kappaletta. Palvelu-

asiantuntijoista koostuvia tiimeja on Yhteyskeskuksessa todella paljon ja siksi
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kyselyyn vastaajiksi valikoitiin vain 1-9 tiimit, joiden tyonkuva on suhteellisen
sama kuin kokeilutimeissa 4 ja 5. Vastauksista noin 59 % oli peraisin muista
vastaustiimeista kuin kahdesta kokeilutiimista 4 ja 5 ja noin 41 % vastauksista

oli peraisin kokeilutiimeista.

Valikoitu ryvasotanta tiimien 1-9 osalta onnistui hyvin ja taman joukon tyokuva
oli lahimpana toisiaan suhteessa kokeilutiimien henkildihin. Kokonaisuudessaan
kaikkien palveluasiantuntijoiden tyo on melko saman sisaltdista, vaikka joiltakin
osin tyon sisallot voivat vaihdella eri sosiaalietuuksien ja muiden pienempien
kirjallisten toiden osalta. Kelan Yhteyskeskuksessa tydskentelee noin 380 pal-
veluasiantuntijaa talla hetkellad (Kela 2022a). ja tutkimuksen otantaan valikoitui
109 henkil6a, joille kysely lahettiin. Vastausprosentti (40 %) oli sisdisen arvion
mukaan hyva, koska kyseessa oli vilkkain kesaloma-aika heinakuussa. Kyse-
lyyn osallistui siis noin 30 % kaikista palveluasiantuntijoista, joten otannan on-

nistuminen voidaan katsoa riittavaksi tuloksia tarkasteltaessa.

Taustatiedot

Kyselyssa ei selvitetty taustatietoina perinteisia kysymyksia (sukupuoli, ika, kou-
lutus), koska niiden ei koettu antavan lisdarvoa kyselyn tarkoitus ja paamaarat
huomioiden. Sen sijaan taustatietoina kysyttiin, kauanko vastaaja on ollut tyo-
elamassa koko tyouransa aikana seka milloin viimeksi vastaaja on opiskellut
tutkintoa tai vastaavaa. Kaikista vastaajista on ollut tydelamassa alle 5 vuotta
17 %, 5-10 vuotta noin joka kolmas (26 %), 11-20 vuotta noin joka neljas (38
%), 21-30 vuotta noin joka kymmenes (11 %) ja yli 30 vuotta samoin noin joka
kymmenes (11 %). Kuviossa 3 on kuvattu tiimien tydelamassa oloaikaa ja jaettu
vastaukset kahden eri tiimiryhnman kesken. Kuviosta nahdaan, etta kokeilutii-
mien osalta eniten vastaajia on ollut tydelamassa 11-20 vuotta, kun taas mui-
den tiimien osalta eniten vastaajia on ollut tydelamassa vasta 5-10 vuotta. Vas-
taajissa erottuvat myos pisimpaan tydelamassa olleet niin, etta vain kokeilutii-
meissa on ollut vastaajina yli 30 vuotta tydelamassa olleita. Lisaksi kokeilutiimin
vastaajista miltei puolet enemman on ollut tydelamassa vasta alle 5 vuotta ver-

rattuna muihin vastaajatiimeihin.
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Kuvio 3. Kuinka kauan on oltu tydelamassa ja miten tulokset ovat jakautuneet

kahden eri vastaajatiimiryhman kesken.

Toisena taustatietokysymyksena selvitettiin, milloin viimeksi vastaaja on suorit-
tanut jotakin uutta tutkintoa, korkeakoulujen avoimen vaylan kursseja tai tyonan-
tajan tarjoamia ulkoisia kursseja. Vastausvaihtoehdot nakyvat hyvin kuviosta 4,
johon on koottu yhteenveto kouluttautumisesta sen mukaan, onko vastaaja ollut
tydelamassa alle 10 vuotta vai yli 10 vuotta. Eniten silmiinpistavaa kuvion vas-
tauksista on se, etta jopa 52 % tydelamassa yli 10 vuotta olleista ei ole koulut-
tautunut lainkaan yli 10 vuoteen. Kaikkien vastaajien osalta vastaava luku on 32
%, joka sekin on melko suuri, 6-10 vuotta sitten kouluttautuneita oli 18 %, 2-5
vuotta sitten kouluttautuneita 22 %, alle 2 vuotta sitten kouluttautuneita 8 %, on
juuri suorittamassa tutkintoa 9 % ja ei ole suorittanut lainkaan oli 13 %. “En ole
suorittanut lainkaan tutkintoa” -kysymykseen vastanneista 21 % on eniten alle
10 vuotta tydelamassa olleita, jotka voivat olla vain toiseen asteen vasta kay-

neita vastaajia.
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Kuvio 4. Milloin viimeksi ole opiskellut esimerkiksi uutta tutkintoa, korkeakoulu-
jen avoimen vaylan kursseja tai tydnantajan tarjoamia ulkoisia kursseja? -kysy-
myksen vastaukset jaettuna yli 10 vuotta ja alle 10 vuotta tydelamassa olleiden
kesken.

5.1.1 Tyoelamataidot

Taman osion tehtavana oli arvioida seuraavia tyoelamataitoja tiimityoskente-
lyssa ja vastata vaittamiin. TyOelamataidoista oli esitetty kirjallinen vaittama ja
sita vastaajat arvioivat "taysin samaa mielta-taysin eri mielta”-asteikolla nume-
roin 1-5. Vastata sai sen mukaan, kuinka hyvalla tasolla vastaajat uskoivat vait-
taman mukaisen taidon olevan omalla kohdallaan peilattaessa omaa toimintaa
tiimityoskentelyssa. Vastaukset on ristiintaulukoitu sen mukaan, onko vastaaja
ollut ty6elamassa alle 10 vuotta vai yli 10 vuotta. Tarkemmin kysely ja kyselyn
vaittamat |oytyvat liitteesta 1 kohdasta “Tydelamataidot”.

Omat vuorovaikutustaidot

(kuuntelutaito, viestintataidot, yhteistyotaidot ja empaattisuus)

Kaikkien vastaajien painotettujen keskiarvojen osalta kuuntelutaidon tulos on
4,07, viestintataidot 4,05, yhteistyotaidot 4,45 ja empaattisuus 4,32. Kuviossa 5
on kuvattu vuorovaikutustaitojen hallintaa ja jaoteltu vastaukset alle 10 vuotta ja
yli 10 vuotta tydelamassa olleiden kesken. Vuorovaikutustaidot ovat
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kokonaisuudessaan hyvalla tasolla, mutta erot ovat selkeammat, kun vastauk-
set jaetaan tyoelamassa oloajan mukaan. Tama kertoo siita, etta suurin osa on
arvioinut taitonsa hyvalle tasolle, mutta keskiarvoon laskettaessa mukaan erit-
tain heikoksi taitonsa arvioivat, laskee kokonaiskeskiarvo nakyvasti etenkin yli
10 vuotta tyoelamassa olleiden tuloksissa kuuntelutaidon ja viestintataitojen
osalta. Toisaalta taas empaattisuuden ovat arvioineet paremmaksi yli 10 vuotta
tybelamassa olleet vastaajat. (Tarkemmin alle 3 arvioineiden osuudet tuloksista

kohdassa “Yhteenveto ja johtopaatdkset tuloksista”).

Omat vuorovaikutustaidot
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Kuvio 5. Omat vuorovaikutustaidot jaettuna yli 10 vuotta ja alle 10 vuotta tyoela-
massa olleiden kesken.

Oman hyvinvoinnin yllapitotaidot

(stressinhallintataidot, paineensietokyky ja ndyryys)

Jos tulos olisi esitetty ainoastaan yhteistuloksina, jotka olivat kaikkien vastaajien
painotettujen keskiarvojen osalta stressinhallintataidot 3,86, paineensietokyky
3,70 ja noyryys 3,52, olisi yli 10 vuotta tydelamassa olleiden vastausten pa-
rempi taso jaanyt huomaamatta. Kuviossa 6 on kuvattu oman hyvinvoinnin ylla-
pitotaidot. Tulokset on esitetty alle 10 vuotta ja yli 10 vuotta tydelamassa ole-
vien kesken. Kuvion tulosten mukaan kaikki taman osa-alueen tulokset ovat
paremmat yli 10 vuotta tydelamassa olevien vastaajien osalta kuin vahemman

aikaa tyoelamassa olleiden vastaajien osalta.
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Oman hyvinvoinnin yllapitotaidot
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Kuvio 6. Oman hyvinvoinnin yllapitotaidot

Omat oppimis- ja palautetaidot

(oman osaamisen kehittdminen, innostumis- ja motivointikyky, palautteen anto-
taito, palautteen vastaanottotaito ja keskittymiskyky)

Kaikkien vastaajien painotettujen keskiarvojen osalta oman osaamisen kehitta-
minen oli 4,20, innostumis- ja motivointikyky 3,48, palautteen antotaito 3,00, pa-
lautteen vastaanottotaito 4,00 ja keskittymiskyky 3,84. Kuviossa 7 on kuvattu
oppimis- ja palautetaidot ja tulokset on jaettu sen mukaan kahteen kategoriaan,
onko vastaaja ollut tydelamassa alle 10 vuotta vai yli 10 vuotta. Kuviosta nah-
daan, ettda oman osaamisen kehittaminen ja palautteen vastaanottotaidot ovat
hyvalla tasolla, mutta innostumis- ja motivointikyky seka palautteen antotaito
jaavat huonommalle osaamiselle. Keskittymiskyvyn ovat alle 10 vuotta tyOela-
massa olleet vastaajat arvioineet paremmaksi kuin yli 10 vuotta tydelamassa ol-

leet vastaajat.
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Kuvio 7. Omat oppimis- ja palautetaidot

Omat tyéohon sitoutumistaidot

(kokonaisuuksien hallinta, paatoksentekotaito ja itseohjautuvuus)

Kaikkien vastaajien painotetut keskiarvot olivat seuraavat kokonaisuuksien hal-
linta 4,25, paatoksentekotaito 4,27, itseohjautuvuus 4,30. Omat tydhon sitoutu-
mistaidot nahdaan kuviossa 8 sen mukaan, onko vastaaja ollut ty6elamassa
alle 10 vuotta vai yli 10 vuotta. Naiden taitojen osalta hajontaa on jonkin verran
nahtavissa, vaikka erot eivat ole suuria. Selkein ero on kokonaisuuksien hallin-
nan ja paatoksenteon osalta, joissa selkeasti paremmat osaamispisteet ovat an-
taneet itselleen yli 10 vuotta tydelamassa olleet vastaajat. ltseohjautuvuuden
ovat taas alle 10 vuotta tydelamassa olleet vastaajat arvioineet paremmaksi.
Namakin erot olisivat jadneet huomiotta, jos tulokset olisi esitetty ainoastaan
kaikkien vastaajien kokonaiskeskiarvoina.



49

Omat tyohon sitoutumistaidot
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Kuvio 8. Omat tydhoén sitoutumistaidot

Omat tyoyhteisotaidot

(ajanhallintataidot, uudistumiskyky, verkostoitumistaidot ja téiden jakamistaidot)
Kaikkien vastaajien painotettujen keskiarvojen osalta ajanhallintataidot olivat
4,45, uudistumiskyky 4,26, verkostoitumistaidot 3,33 ja tdiden jakamistaidot
4,21. Omat tydyhteisdtaidot on kuvattu kuviossa 9 sen mukaan onko vastaaja
ollut tyOelamassa alle 10 vuotta vai yli 10 vuotta. Tuloksista ajanhallintataidot ja
uudistumiskyky ovat hyvalla tasolla molemmissa kategorioissa. Verkostoitumis-
taidoissa vastaukset taas osoittavat, etta taitoa olisi hyva kehittdd molempien
vastausryhmien osalta. Toiden jakamistaidot ovat arvioineet paremmin suju-
vaksi alle 10 vuotta tydelamassa olleet vastaajat ja yli 10 vuotta tydelamassa ol-

leet ovat arvioineet taitonsa selkeasti matalammaksi.
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Omat tyoyhteisotaidot
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Kuvio 9. Omat tydyhteisétaidot

Omat digitaidot

(digitaalisten ratkaisujen hyddyntéaminen, tietoturvan ja tietosuojan perusteet ja
tiedonhankintataidot)

Kaikkien vastaajien painotetut keskiarvot olivat seuraavat: digitaalisten ratkaisu-
jen hyddyntaminen 4,25, tietoturvan ja tietosuojan perusteet 4,64, tiedonhankin-
tataidot 3,86. Kuviossa 10 on kuvattu vastaajien digitaitojen tulokset sen mu-
kaan, onko vastaaja ollut tydelamassa alle 10 vuotta vai yli 10 vuotta. Kaikkien
tahan kategoriaan kuuluvien taitojen osalta alle 10 vuotta tydelamassa olleet
vastaajat ovat arvioineet taitonsa paremmiksi kuin yli 10 vuotta tydelamassa ol-
leet vastaajat. Tata selkeaa eroa ei olisi voitu havainnoida vain esittamalla kaik-

kien vastanneiden kokonaiskeskiarvovastauksista.
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Omat digitaidot
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Kuvio 10. Omat digitaidot

Omat kansainvalisyystaidot

(monikulttuurisuustuntemus, kielitaito englanti ja kielitaito ruotsi)

Kaikkien vastaajien osalta painotetut keskiarvot vastauksille olivat seuraavat
monikulttuurisuustuntemus 3,30, kielitaito englanti 3,16 ja kielitaito ruotsi 1,67.
Kuviossa 11 on kuvattu kansainvalisyystaitoja sen mukaan, onko vastaaja ollut
tybelamassa alle 10 vuotta vai yli 10 vuotta. Kuvion pylvaista nahdaan, etta
kaikki ryhman taidot ovat selvasti keskimaaraista tasoa heikommat (taso 4
hyva). Monikulttuurisuustuntemuksen ovat yli 10 vuotta tydelamassa kuitenkin
arvioineet hieman paremmaksi kuin alle 10 vuotta tyoelamassa olleet. Englan-
nin kielen ja ruotsin kielen taidon taas paremmaksi ovat arvioineet alle 10 vuotta

tydeldamassa olleet.



52

Omat kansainvalisyystaidot
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Kuvio 11. Omat kansainvalisyystaidot

Harrastusten, luottamustoimien ja vapaaehtoistyon kautta tulleet taidot
Muulta kuin nykyisesta tyosta saadut taidot koostuivat seuraavanlaisista tai-
doista: aikataulujen laatiminen, vuorovaikutustaidot, rauhallisuus, talous- ja kir-
janpitotaidot, yhteistyotaidot, suunnittelutaidot, tapahtumien jarjestaminen, sa-
noittaminen, kaikenlainen yhdessa tekeminen, tarkkuus, esiintymistaidot, orga-
nisointitaidot, tuloslaskelman ymmartaminen, asioiden hahmottaminen laajasti,
tiedon jakaminen ja itseilmaisu. Naita taitoja oli saatu muun muassa jarjestotoi-
minnasta, liikuntaharrastusten kautta ja harrastajateatterista. Lisaksi taitoja on
hankittu muun muassa seuraavista tehtavista: sihteeri, rahastonhoitaja ja pro-

jektipaallikko.

5.1.2 Arvot, organisaatiokulttuuri ja oman tiimin ilmapiiri

Kuviossa 12 on kuvattu, kuinka tiimeissa Kelan arvoihin voidaan samaistua ja
kuinka tiimeissa yhteistoiminta sujuu. Alle 10 vuotta tydelamassa olleet vastaa-
jat voivat samaistua Kelan arvoihin keskiarvoa enemman, kun taas yli 10 vuotta
tybelamassa olleet vastaajat eivat koe Kelan arvoja yhtad samaistuttaviksi. Sa-
manlaiset ajatukset ovat vastaajilla myos Kelan strategian ohjaamisesta tiimin
toimintaa, mutta keskiarvollisesti Kelan strategian nahdaan ohjaavan tiimin toi-

mintaa vahemman kuin miten arvoihin voidaan samaistua. Alle 10 vuotta



tydelamassa olleet vastaajat kokevat, ettd omassa tiimissa tuetaan kollegoita
keskiarvoa enemman. Yli 10 vuotta tyoelamassa olleet vastaajat kokevat taas
niin, etta kollegoita tuetaan keskiarvoa vahemman. Tasta huolimatta koetaan,
etta jokaista arvostetaan tiimissa yhta paljon.

Kelan arvot ja oman tiimin ilmapiiri
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Kuvio 12. Kelan arvot ja oman tiimin ilmapiiri

5.1.3 Oppiminen ja oppimistyylit

Kaikkien vastaajien painotetut keskiarvot olivat oppimistapojen osalta seuraa-
vat: oppimalla muilta 63,6 %, hoitamalla uusia tehtavia 61,4 %, verkkokoulutus
40,9 %, koulutuksessa paikan paalla 34,1 %, opastamalla ja perehdyttamalla
muita 25 %, tyétehtavien vaihto / tydnkierto 25 %, opettelemalla uusia toiminta-
tapoja 18,2 % ja ty6pajoissa 13,6 %.

Kuviossa 13 on kuvattu eri oppimisen tapoja ja vertailun vuoksi tiimit on jaettu
kokeilutiimeihin ja muihin tiimeihin samoin kuin kyselyssa. Molemmissa tiimiryh-
missa eniten koettiin opittavan muilta oppimalla ja hoitamalla uusia tehtavia,
eika naissa kahdessa ryhmassa ole merkittavaa eroa eri tiimiryhmien valilla.

Eroja alkoi selkeammin syntya seuraavaksi mieluisimpien oppimistyylien osalta,

4,63

4,70
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kolmanneksi ja neljanneksi mieluisampana oppimistapana pitivat kokeilutiimilai-
set verkkokoulutusta (16,7 %) ja opastamalla ja perehdyttamalla muita (12,5 %).
Muiden tiimien osalta kolmanneksi ja neljanneksi mieluisimmat oppimistavat oli-
vat yhta suosittuja vastauksia, koulutus paikan paalla (13,2 %) ja verkkokoulu-
tus (13,2 %). Naiden alla olevien oppimistapojen lisaksi oli avoimena vastauk-
sena nostettu mieluisaksi henkilokohtainen “tukiopetus” seka pienryhmissa

opiskelu.

Miten opin parhaiten?
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Kuvio 13. Miten opin parhaiten?

Kuviossa 14 on kuvattu oppimistyylit-kysymyksessa kaikkien vastauksien paino-
tetun keskiarvon oppimistyylit. Ne olivat tarkkailija (keskittyy hankkimiensa ko-
kemusten pohdiskeluun) 38,0 %, paattelija (keskittyy paatelmien tekoon loogi-
sella ajattelulla) 29,6 %, toteuttaja (keskittyy ideoiden ja teorioiden toteuttami-
seen) 18,3 % ja osallistuja (keskittyy uusien kokemusten hankkimiseen) 14,1 %.
Kysymyksessa sai valita 1-2 eri vaihtoehtoa, koska melko usein henkil6t voivat
tunnistaa itsensa 1-2 eri oppimistyylista (Kupias ym. 2014, 124). Kahden tiimi-
ryhman valilla ei ole suurta eroa eniten valitun oppimistyylin osalta, mutta
toiseksi suosituimmassa tyylissa kokeilutiimeissa suositumpi on toteuttaja ja
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muiden tiimien osalta paattelija. Molemmissa tiimiryhmissa osallistuja oppimis-

tyyliin samaistutaan vahiten.

Mika/mitka oppimistyylit kuvaavat sinua parhaiten? (valinta 1 tai 2 tyylia)
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Kuvio 14. Mika/mitka oppimistyylit kuvaavat sinua parhaiten?

5.1.4 Esihenkilon rooli tiimissa

Esihenkilon roolia timissa selvitettiin muutamalla eri kysymyksella. Kuviossa 15
on kuvattu vastausten jakautuminen sen mukaan, kuuluuko vastaaja kokeilutii-
meihin vai muihin tiimeihin. Vastauksissa nakyy selvia eroja muiden tiimien vas-
taajien ja kokeilutiimeihin kuuluvien vastaajien valilla. Koska kokeilutimeissa
naita asioita on sivuttu jo aiemmin tana vuonna, voi silla olla vaikutusta esihen-
kilon toimintaan seka tiimilaisten ymmarrykseen tilanteesta, mutta toki myos esi-
henkilot voivat olla erilaisia. Vuorovaikutus esihenkilon ja tiimilaisten valilla on
my0s hyvin yksilollinen kokemus. Vaikka eroja nakyykin olevan, ovat kokonai-
suudessaan vastaukset hyvin lahella toisiaan taman kysymyksen osalta.
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Esihenkilon rooli tiimeissa?
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Kuvio 15. Esihenkilon rooli tiimeissa

Viimeisella kysymyksella selvitettiin sita, minkalainen mielikuva tiimeissa on en-
nen tiimikokeilun alkua naiden asioiden mahdollisuudesta hoitaa muutoin kuin
vain esihenkilon kautta. Erot ovat erittdin selkeat kokeilutiimeissa, joissa tata ai-
hetta on sivuttu jo koko alkuvuoden ajan suhteessa muihin tiimeihin, missa asia
ei ole ollut esilla. Kuviossa 16 on kuvattu naiden kahden tiimiryhman vastauksia
ja erovaisuuksia. Kysymyksen vaihtoehdoissa ei ole mitaan oikeaa tai vaaraa
vastausta, vaan vastaajat ovat voineet valita kaikki mielestaan sopivat vaihtoeh-
dot. Suurimpina eroavaisuuksina olivat tydaikoihin liittyvat asiat, vaikeat asia-
kastilanteet, henkilokohtaiset HR-asiat seka paatoksenteon tukena, joissa erot
olivat erittain suuret kokeilutiimin vastaajien ja muiden tiimien vastaajien valilla.
Naiden vaihtoehtojen liséksi oli ehdotettu uusien asioiden opiskelua tahan kate-

goriaan.
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Mitka seuraavista voisi hoitaa tiimin kanssa yhteistydssa ilman
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Kuvio 16. Mitka seuraavista voisi hoitaa tiimin kanssa yhteistyossa ilman esi-

henkiloa

5.2. Tyopajoista saadut tulokset

TyOpajoja jarjestettiin kaksi eri paivina, toinen kokeilutiimi 4:lle ja toinen kokeilu-
tiimi 5:lle. Tarkemmat tehtavanannot I0ytyvat liitteesta 4. Tiimilaiset saivat tehta-
vana 1 miettia itselleen kolme mieluisinta tydelamataitoa, joissa kokevat ole-
vansa eniten mukavuusalueellaan. Naiden avulla luotiin yhteinen tiimin vah-
vuuskartta. Kuviossa 17 on kuvattu valitut taidot eniten aania saaneet vahem-
man valittuihin taitoihin. Taitoja on toki monella enemmankin, mutta tassa tar-
koitus oli valita vain kolme kaikista mieluisinta. Jokainen itse sai valita 25 tyoela-
mataidon joukosta mieluisimmat taidot. Listalta eivat tulleet lainkaan valituiksi
taidot: monikulttuurisuustuntemus, palautteenantotaito, palautteen vastaanotto-
taito, paatoksentekotaito, tiedonhankintataidot, uudistumiskyky, verkostoitumis-

taidot seka yhteistyotaidot lasna ja virtuaalisesti.
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Kokeilutiimien mieluisimmat tyéelamataidot
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Kuvio 17. Kokeilutiimien mieluisimmat tydelamataidot

Tehtavassa 2 ja 3 jakaannuttiin noin neljan hengen ryhmiin. Alun perin osallistu-
jia piti olla 12 henkilda per tydpaja, mutta poissaolojen vuoksi ensimmaisessa
tyopajassa oli 10 henkea ja toisessa 11 henkea. Tasta syysta yhdessa tai kah-
dessa ryhmassa oli vain 3 henkiloa. Naissa ryhmissa tarinankertoja toimi myos
kirjurina ja nain saatiin keskustelut tallennettua ylos omille dioilleen. Naiden
vuorovaikutusharjoitusten avulla haluttiin selvittaa, olisiko tamantyyppinen pien-
ryhmatyoskentely tietyn tyoelamataidon ymparilla hyva tapa oppia yhdessa ja
samalla opetella yhdessa vuorovaikutustaitoja, mitka aiempien tulosten perus-
teella tarvitsi viela harjoitusta. Lisaksi haluttiin havainnoida, mita olisi hyva huo-
mioida vuorovaikutustilanteissa toisten kanssa. Saadut tulokset analysoitiin si-
sallénanalyysin avulla ja lopuksi tyypiteltin sen mukaan, mitka aiheet selittivat
tilannetta parhaiten.

Taulukossa 2 nahdaan, etta eniten vastauksia saatiin siihen, etta taman tyyppi-
nen ryhmaharjoitus tukee hyvin yhteista oppimista, koska on helppoa keskittya
yhteen harjoitukseen kerrallaan ja pyrkida unohtamaan muut omat asiat hetkeksi.
Pienryhmaharjoituksessa toiseksi eniten saatiin havaintoja siita, etta pienryh-
missa toisten hyvaksynta omille ajatuksille toi lisaa positiivista virtaa. Lisaksi
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koettiin, etta oli hyva jakaa ja pohtia asiaa toisten kanssa, sen sijaan, etta olisi
tehnyt tehtavaa vain yksin. Myos se, etta tehtavaa tehtiin yhdessa, pakotti miet-

timaan asiaa myos toisen kannalta, mika toi erilaista nakokulmaa pohdintaan.

Miksi ryhmaharjoitukset olisivat hyva tapa oppia?
kpl | | | | |
21|tyyppi A: |helppo keskittyd yhdessd yhteen harjoitukseen kerrallaan
11|tyyppi B: |toisten hyvaksyntd omille ajatuksille tuo positiivista virtaa
10|tyyppi C: |asioiden katsominen toisen kannalta tuo erilaista nakdkulmaa asiaan

Taulukko 2. Tyypittely: Miksi ryhmaharjoitukset olisivat hyva tapa oppia?

Toiseksi havainnoitiin, mita taman tyyppisista harjoituksista opittiin ja haluttiin
selvittaa "Mita olisi hyva huomioida vuorovaikutustilanteissa toisten kanssa?”.
Taulukosta 3 voi nahda, etta vuorovaikutus- ja kuuntelutilanteissa tultiin yh-
dessa siihen tulokseen, etta on todella tarkeaa keskittya oikeasti kuuntelemaan,
mita toinen sanoo, eika samalla miettia omia asioita tai odottaa vain, etta paa-
see kertomaan asiaan oman mielipiteensa. Jos aito kuunteleminen menee kah-
teen jalkimmaisen miettimiseen, ei todellisuudessa tule kuunneltua paljoakaan,

mita toinen oikeasti sanoi.

Mita olisi hyva huomioida vuorovaikutustilanteissa toisten kanssa?
kel | | | | |
21{tyyppi A: |on todella keskityttdva kuuntelemaan mita toinen sanoo
9(tyyppi B: [jokainen havainnoi kuulemaansa omalla tavallaan
positiivisella asenteella ajatusten jalostus tuottaa lisdideoita

(Y=

tyyppi C:
tyyppi D: |asioita pitdisi aina pyrkid katsomaan myés toisen kannalta

[y

positiivisella asenteella ajatusten jalostus ei tarkoita, etta
2|tyyppi E: |jokainen idea on toteutettava eika mitdén saisi jattaa pois

Taulukko 3. Mika olisi hyva huomioida vuorovaikutustilanteissa toisen kanssa?

Toinen tarkea huomio oli se, etta jokainen havainnoi kuulemaansa omalla taval-
laan ja mahdollisesti my0s eri asioita kuulemastaan. Tamakin on hyva ottaa
huomioon ja tehda viela yhteista yhteenvetoa lopuksi, etta kaikki ovat ymmarta-
neet asian niin kuin kertoja on sen tarkoittanut ymmarrettavaksi. Yhteinen poh-
dinta vahvisti lisaksi sen, etta kun keskitytaan yhteiseen tekemiseen



60

positiivisella asenteella, tuottaa se paljon luontevammin hyvia lisaideoita kuin
se, etta toisen sanomiset vain kiellettaisiin huonoina vaihtoehtoina ja kerrottai-
siin omat paremmat ideat tilalle. Tata kautta asioita tulee paremmin ajateltua
toistenkin kannalta, eika sita kautta osan ideoista kayttamatta jattaminen tunnu
pahalta, jos paatokset tehdaan yhdessa ja valitaan parhaat ideat yhteisesti.

Toisena etukateistehtavana oli miettia verkostoitumiseen tydssa liittyvia asioita
apukysymysten avulla ja omat pohdinnat sai kirjata verkostoitumispohdinta
dialle. Verkostoitumismahdollisuuksia toivottiin kovasti lisda ja suurimpana toi-
veena nousi verkostoituminen Yhteyskeskuksen muiden tiimien kanssa. On yl-
lattavaa, etta vaikka saatetaan tyoskennella samassa rakennuksessa isolla po-
rukalla, ei silti monenkaan vuoden tyoskentelyn jalkeen tieda henkildista kuin
pienen osan muuten kuin nimelta. Alla on nahtavilla tiimilaisten jattamia kom-

mentteja aiheeseen liittyen:

-Verkostoitumista voisi olla lisdékin, esimerkiksi kahden tiimin tiimitun-
teja, niin oppisi tuntemaan.

-Tekemalla yhteisty6téa esim. jonkun saman aiheen parissa. Yhteista
hauskaa tekemistéa.

-Omalla kohdalla verkostoituminen on normaalia uusien ihmisten koh-
taamista ja tutustumista.

-Varsinkin tyésuhteen alussa koin verkostoitumisen kannalta tarkeéksi
myds tybajan ulkopuolella tapahtuvat ajanvietot, tyhypéaivét jne. etta oli
oikeasti aikaa tutustua ihmisiin. Livena tapaaminen toki tarkeéé verkos-
toitumisen kannalta edelleen esim. Yhteiskeskuspalaverit.

Toiseksi eniten nousivat esiin verkostoitumistoiveet erilaisten tyopajojen ja ko-
keiluiden kautta ja niissa nostettiin esiin erityisesti se, etta yhteistyota paasisi te-
kemaan yli tiimi- tai roolirajojen. Alla on nahtavilla tiimilaisten jattamia komment-

teja aiheeseen liittyen:

-Verkostoitua voi erilaisten tybpajojen ja keskusteluryhmien tai kokeilui-
den kautta.

-Verkostoituminen on helpompaa, jos on mukana tybépajoissa/kokei-
luissa. Myés tybnopastuksissa on helppo verkostoitua yli tiimirajojen.
-Tybpajat mieluisan aiheen parissa, samasta aiheesta kiinnostuneiden
kesken.
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Kolmanneksi eniten koettiin, etta verkostoitumista paasisi kehittamaan tyonkier-
ron ja erilaisen yhteistyon kautta. Erityisesti koettiin, etta olisi mukavaa paasta
verkostoitumaan muun muassa kasittelypuolen vaen kanssa enemman. Alla on

nahtavilla tiimilaisten jattamia kommentteja aiheeseen liittyen:

-Tybnkierto hyvé idea, vaikka ihan lyhyilldkin tutustumisilla toistemme
tybhén. Matalalla kynnyksellé yhteytta Skypellé/ puhelimella muihin: rat-
kaisijoihin, sos. alan tybryhmén j&seniin, taustaan. Yhteistyo térkeda!
-Yhteistydta k&sittelyn ja tiimin kanssa. Verkostoitumiseen ty5ssé ei
suurta tarvetta tdsséa tybnkuvassa.

-Haluaisin verkostoitua esimerkiksi tybnkierron avulla - yhteistyo yli yk-
Sikkérajojen.

-Olisi kiva verkostoitua lisdékin, esimerkiksi ratkaisupuolen kanssa.

5.3 Yhteenveto ja johtopaatokset tuloksista

5.3.1 Palveluasiantuntijoiden ty6elamaosaaminen Yhteyskeskuksessa

Tuloksena saatiin kattava yhteenveto palveluasiantuntijoiden tydeldamaosaamis-
ten tasosta ja tuloksia voitiin tarkastella lisdksi sen mukaan, onko vastaaja ollut
tydelamassa alle 10 vuotta vai yli 10 vuotta. Kokonaisuudessaan tutkimukseen
osallistuneiden tiimien ty0elamataidot ovat suhteellisen hyvalla tasolla, ja mo-
nella on valmiuksia nykyista tydonkuvaa vaativimpiin toimenkuviin siirtymiseen.
Ennen kaikkea jatkossa tulisi kiinnittaa huomiota siihen ryhmaan, joiden valmiu-
det ovat heikommat tulevaisuuden itsenaisempaan tyohon ja pyrkia kehitta-
maan heidan taitojaan muun tyon ohella yhdessa muilta oppimalla. Tama edel-
lyttaa tyopaikalla kulttuuria, ettei kukaan jattaydy pois yhteisesta tekemisesta

vain siksi, ettei ole kiinnostunut uusien taitojen oppimisesta.

Olisi tarkeaa jatkossa entista tarkemmalla tasolla ennakoida ja tunnistaa tyonte-
kijoiden osaamistarpeet seka saada mahdollisesti tydelamataidot myos kehitys-
keskusteluiden kokonaisuuteen yhteiseen keskusteluun. Kelassa on jo aiemmin
paivitetty vaadittavien tydoelamataitojen listaa 2020-luvulle, mutta niissa voisi
viela enemman korostaa itsensa johtamiseen liittyen oman hyvinvoinnin tar-
keytta tyossajaksamiseen seka kansainvalisyys- ja moninaisuusymmarrysta. Li-
saksi erilaiset johtajuuskoulutukset voisi tuoda myos tyontekijoiden saataville,
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jotta ymmarrys johtajuusosaamisista edes kasite- ja perusteet —tasolla tulisi hie-

man laajemmalle joukolle tutuiksi.

5.3.2 Tyoelamaosaamisen merkitys nyt ja tulevaisuudessa

Eklundin (2021) mukaan tulevaisuudessa tulee entistd enemman korostumaan
erilaisten tyoelamataitojen hallinta substanssiosaamisen lisaksi, koska yha use-
ampi asiantuntija tulee tarvitsemaan tyossaan esimerkiksi kehittyneita ongel-
manratkaisu- ja paatoksentekotaitoja. Lisaksi luovuus ja erilaiset itsensa ja mui-
den johtamisen taidot korostuvat tydssa, jossa kasitellaan laajoja kokonaisuuk-
sia, on pysyttava aikatauluissa ja osattava priorisoida omaa tyotaan. Merkitta-
vaa roolia nayttelevat uudenlaisen tyonkuvan haltuunottamisessa oman tyon
suunnittelu- ja erilaiset stressinhallintataidot. Eklund (2021) uskookin, etta tyo-
elamataitojen puutteellinen hallinta voi lisata tyopaikoilla turhia konflikteja ja tyo-
uupumista. Tasta syysta tyontekijoita olisi jatkossa tarkeaa tukea myos tyoela-
mataitojen kehittamisessa. (Eklund 2021, 49-50.)

Taulukossa 4 on kuvattu kaikkien vastanneiden ty0elamataidot painotettuna
keskiarvoina vahvimmasta heikoimpaan taitoon. Keltaisella merkityt taidot jaa-
vat keskiarvoon 4 tai sen alle ja naihin taitoihin olisi hyva erityisesti kiinnittaa
huomioita taitoja kehittdessa tulevaisuuden tyonkuvia silmalla pitaen. Kokeilutii-
mien jakauma keltaisella merkittyjen (heikoimmat) ja valkoisella merkittyjen
(vahvimmat) taitojen osalta on saman suuntainen, mutta keltaiselta alueelta
nousee valkoisiin palautteen vastaanottotaito. Taidot I0ytyvat kuviona liitteesta
2.
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|v| [!] [v| [v| [v| [v|
Tietoturvan ja tietosuojan
perusteet 4,64 4,67 4,62 4,84 4,67
Yhteistyotaidot 4,45 417 4,65 4,53 4,58
Ajanhallintataidot 445 4,50 442 4,58 4,54
Empaattisuus 4,32 4.1 4,46 4.1 4,67
Itseohjautuvuus 4,30 4,1 442 442 4,38
Paatoksentekotaito 4,27 4,33 4,23 4,32 442
Kokonaisuuksien hallinta 4,25 41 435 4,32 4,38
Digitaalisten ratkaisujen
hyodyntaminen 4,25 3,94 4,46 4,63 4,13
Oman osaamisen
kehittdaminen 4,20 4,00 4,35 4,21 4,38
Uudistumiskyky 4,16 417 415 4,32 4,21
Toiden jakamistaidot 411 417 4,08 4,53 3,96
Kuuntelutaito 4,07 3,89 4,19 4,37 4
Viestintataidot 4,05 3,94 412 4,37 3,96
Palautteen vastaanottotaito 4,00 4,06 3,96 4,05 4,13
Stressinhallintataidot 3,86 3,78 3,92 3,89 4
Tiedonhankintataidot 3,86 3,72 3,96 4,16 3,79
Keskittymiskyky 3,84 3,78 3,88 4,05 3,83
Paineensietokyky 3,70 3,72 3,69 3,74 3,83
Noyryys 3,52 3,50 3,54 3,47 3,71
Innostumis- ja motivointikyky 3,48 3,39 3,54 3,47 3,63
Monikulttuurisuustuntemus 3,30 3,28 3,31 3,26 3,46
Verkostoitumistaidot 3,25 3,28 3,23 3,42 3,25
Kielitaito englanti 3,09 3,1 3,08 3,47 2,92
Palautteen antotaito 3,00 2,83 3,12 2,95 3,17
Kielitaito ruotsi 1,64 1,67 1,62 1,84 1,54

Taulukko 4. Kaikkien vastaajien tydelamataidot painotetun keskiarvon perus-
teella vastausasteikolla 1-5.

Naiden tulosten perusteella voidaan todeta, ettd ennen siirtymista Eklundin mai-
nitsemaan itsenaisempiin tyonkuviin, olisi tarkeaa harjoitella naita heikoimpia
taitoja nykyisten toimenkuvien rinnalla tekemalla mahdollisuuksien mukaan yh-
dessa asioita tiimina. Taman myota erilaiset itsensa johtamisen taidot ja johta-
miseen liittyvien muiden taitojen kuten innostumis- ja motivointikyky, toiden ja-
kamistaidot, paatoksentekotaidot ja verkostoitumis- ja yhteistyotaidot, kehittyisi-
vat yhdessa oppien hieman huomaamatta.

Tiimeissa on tutkimuksen perusteella selvasti havaittavissa toistuvia eroja johta-
juus- ja tydelamaosaamisessa sen mukaan, onko tyoelamaa takana yli 10
vuotta vai alle 10 vuotta. Koko tybelamaaikana taitojen oletetaan kehittyvan,
mutta niiden oppiminen voi myos taantua, jos ei niiden yllapitamista nahda tar-
keaksi ja pitkaan kestanyt sama toimenkuva ei niita varsinaisesti vaadi tai ke-
hita. Taulukosta 5 nahdaan, etta joka neljas tai joka viides on arvioinut taitonsa
vain asteikolle 1-2 (vastausasteikko 1-5). Taidot ovat samat kuin mista
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ylemmassa taulukossa 4 oli nostettu taidot, joita olisi eniten harjoiteltava ennen
taysin itsenaiseen tyohon siirtymista.

TAIDOT B Arvioinnut taitonsa 1-2 B
Tietoturvan ja tietosuojan

perusteet 0,0 %
Ajanhallintataidot 0,0 %
Kokonaisuuksien hallinta 0,0 %
Toiden jakamistaidot 0,0 %
Yhteistyotaidot 2,3 %
Empaattisuus 2,3 %
Oman osaamisen

kehittaminen 2,3 %
Paatoksentekotaito 2,3 %
Itseohjautuvuus 4,5 %
Palautteen vastaanottotaito 4.5 %
Digitaalisten ratkaisujen

hyodyntaminen 4.5 %
Uudistumiskyky 6,8 %
Kuuntelutaito 9,1 %
Viestintataidot 11,4 %
Stressinhallintataidot 11,4 %
Tiedonhankintataidot 11,4 %
Keskittymiskyky 13,6 %
Paineensietokyky 15,9 %
NoOyryys 18,2 %
Innostumis- ja motivointikyky 20,5 %
Verkostoitumistaidot 20,5 %
Monikulttuurisuustuntemus 27,3 %
Palautteen antotaito 31,8 %
Kielitaito englanti 36.4 %
Kielitaito ruotsi 84,1 %

Taulukko 5. Tydelamataidot arvioituna asteikolla 1-2.

5.3.3 Jaetumpaa sisallon suunnittelua tiimeihin

Niin kuin on jo aiemmin todettu, tyonkuvat tulevat tulevaisuudessa muuttumaan
entistda enemman itsenaisemmaksi asiantuntijatyoksi pelkan suorittavan tyon si-
jaan myds julkisella sektorilla ja siksi on ymmarrettava, ettei perinteinen tiimi-
malli, johtaja ja alaiset, enaa riita. Asiantuntijatyon lisdantyessa myos tiimityon
tarve korostuu. Asiantuntijatydssa asiakokonaisuudet alkavat olla niin monimut-
kaisia, ettei yhdella inmisella riitd enaad osaaminen yksin vaan on tehtava yhteis-
tyota. Tiimilla voi olla esihenkilo, mutta kaikkien tiimin jasenien olisi osallistut-

tava johtamiseen omalla tavallaan. (Syddnmaanlakka 2015, 15.)

Naista syista olisi endottoman tarkeaa, etta naita taitoja alettaisiin jo nyt opetella
tiimin yhteisten asioiden hoitamisen kautta myos niissa tiimeissa, missa tyon-

kuva muutoin on viela hyvin pitkalle ylhaalta pain maariteltya. Tyonkuvaan, kun
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ei voi moneltakaan osin vaikuttaa niin laajasti kuin taitojen opettelu muutoin
vaatisi. Tiimikokeilun aikanakin testattiin, miten paljon monipuolisempia yhtei-
sista tiimitunneista saadaan, kun jokainen vuorollaan suunnitteli tiimitunnin si-
sallon ja veti tiimitunnin muille. Kokeilun tuloksista tehdaan erilliset raportit Yh-
teyskeskukselle, mutta juuri tiimituntien ja kaiken tiimin yhteisen tekemisen
kautta naita taitoja olisi helppo opetella jo tassa vaiheessa.

Naiden lisaksi nakisin tarkeaksi, etta verkostoitumista lisattaisiin ja palautteen
annon ja vastaanoton osalta muutettaisiin tyOkulttuuria entista enemman siihen
suuntaan, etta palautteenanto niin tiimilaisten kesken kuin johdon suunnasta
tyontekijoille tehtaisiin saanndllisesti ja systemaattisesti. Talloin siitd muodos-
tuisi pikkuhiljaa luonteva tapa tyoskennella. Niin kuin jo luvussa 2 on mainittu,
palautteen saaminen aktivoi samoja aivoalueita kuin vaikkapa raha tai muut ul-
koiset palkkiot ja siksi palautteen saamisen on todettu vahvistavan oppimista,
vaikka mitdan konkreettista oppija ei palkkioksi saisikaan. (Savolainen ym.
2017, 61.) Viimeista tutkimuskysymysta, “Milla keinoin tydelamaosaamisen esiin
nousseita osa-alueita voitaisiin kehittaa ketteran oppimisen ja yhteisen tiimioppi-
misen avulla?”, kasittelen tuonnempana kohdassa kehitysehdotukset.

5.3.4 Hallitusti kohti yhteisoohjautuvampaa tiimimallia

Tutkimuksen tuloksiin, teoreettiseen viitekehykseen seka kokeilun aikana synty-
neisiin omiin havaintoihin peilaten arvioisin kokeilutiimien olevan yhteisdohjautu-
vamman tiimimallin matkalla vasta jossakin tiimin ja jaetun vastuun valimaas-
tossa (tarkemmin kuvassa 2 luvussa 3). Eika nykyinen tiimin tydskentelykoko-
naisuus ja tydnkuvat huomioiden ole kannattavaa tuoda yhteis6ohjautuvampaa
tiimimallia kaikille kerralla samanmuotoisena vain siksi, etta sen uskotaan ole-
van hyva juttu. Jotta se olisi mahdollista toteuttaa, olisi tiimin rakenteissa ja
tyonkuvissa tapahduttava ensin iso muutos nykyiseen nahden. Rakenteiden
muutoksista huolimatta noin joka neljannen vastaajan itsenaisemman tyon tar-
keiden taitojen oma-arvio oli vain tasolla 1-2 (vastausasteikko 1-5) ja heidan
osaltaan nopea muutos voisi olla erittain stressaava ja johtaa turhiin sairaus-

poissaoloihin tai tydelamasta poisjattaytymiseen.
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Spiikin (2022) mukaan yhdessaohjautuvan tiimin toimintamallissa on kolme por-
rasta ja kahdeksan askelta. Tiimin on tarkoitus edeta portaita alhaalta ylospain.
Jos toisen portaan vaatimukset eivat viela tiimissa tayty, on palattava ensimmai-
selle portaalle ja hoidettava ensin perusasiat kuntoon. Tassa tiimin toimintamal-
lissa koko tiimin toiminta on perustuttava hyvinvointiin ja luottamukseen. Kolme
porrasta ovat Spiikin mukaan seuraavat 1. Perusasiat kuntoon, 2. Jaettu johta-
juus ja 3. Yhdessa ohjautuva tiimi. (Spiik 2022, 9.) Tarkemmin aiheesta [6ytyy

tietoa teoriaosuuden 3. luvusta.

Potentiaalia tiimeissa on todella paljon ja tiimeista I0ytyy jo tallakin hetkella
useita henkiloita, joista esimerkiksi taysin yhteisbohjautuvaan tiimimalliin siirty-
minen olisi mahdollista. Sitten on se toinen osuus tyontekijoita, joiden taidot ei-
vat vain yksinkertaisesti viela ole silla tasolla, etta siirtyminen suoraan yhtei-
soohjautuvaan tiimimalliin olisi jarkevaa. Naen, etta taysin yhteisbohjautuvan tii-
mimallin toteutumiseen on viela melko pitkd matka ja vaatii tyota ennen kuin
siella asti ollaan. Tahan vaikuttavat seka tiimilaisten johtajuusosaamisen tunte-
mattomuus heidan omalle kohdalleen seka Kelan organisaatiomallin tuomat

haasteet nykyisten palveluasiantuntijatiimien tyokuvissa.

Vastausten perusteella on my0s iso riski hyvien tyontekijoiden jaloillaan aanes-
tamiseen, jos muutoksia ei tehda nykyisia tyonkuvia ja tiimin rakennetta huomi-
oiden tiimikohtaisesti soveltaen pikkuhiljaa. Osa tyontekijoista, kun voivat olla
toissa naissa tiimeissa juuri siksi, etta pitavat esihenkilovetoisesta johtamisesta.
Silloin ei olla ehka valmiita kertaheitolla ottamaan niin suurta vastuuta, kuin mita
yhteisoohjautuvan tiimimallin jasenelta odotetaan, eika monella ole siihen val-
miuksiakaan ilman valmennusta. Jatkossa tiimeja voisi koostaa enemman niin,
etta niissa olisi potentiaalia enemman toteuttaa jaetun vastuun tiimimallia ja sita
kautta tiimi kasvaisi pikkuhiljaa Iahemmas yhteis6ohjautuvamman tiimimallin ko-
konaisuutta. Tama vaatisikin johtajuus- ja tydelamataitojen systemaattisempaa
johtamista seka jokaisen henkilokohtaisen oppimisprosessin eli kehittymisen

polun substanssiosaamisen rinnalle.
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5.3.5 Pienryhmaharjoitukset osana yhdessa oppimista

TyOpajoissa testattiin parin vuorovaikutusharjoituksen avulla, miten osallistujat
pystyvat keskittymaan vain kyseiseen aiheeseen miettimatta samalla muita
omia asioitaan ja olemalla aidosti Iasna tilanteessa. Vastauksista kavi ilmi, etta
osa kokee puhelintydn hieman kuormittavana ja tuntee, ettei jaksa olla pidem-
paan tyota tehneena enaa aidosti kiinnostunut asiakkaan tilanteesta. Taman
vuoksi voidaan menna helposti normien ja kaytanteiden taakse omaa jaksamis-
taan suojellakseen. Tallaisten tilanteiden jalkeen on varmasti tehtava kovasti
toita itsensa kanssa, etta jaksaisi olla yhteisessa tiimin tekemisessa lasna omille
tyokavereille ja tama olisi hyva tiedostaa.

Harjoitukset tehtiin aamulla ennen varsinaisten toiden alkua ja siksikin keskitty-
minen oli varmasti parempaa, kuin jos samat harjoitukset olisi tehty paivan paat-
teeksi tai kesken varsinaisen tyopaivan. Olisi kuitenkin tarkeaa opetella paase-
maan pois asiakkaiden tilanteista, jotta voi olla oikeasti lasna myds oman tiimin
kesken. Olemme erilaisia oppijoita ja niin kuin Kolbin (1984) eri oppimistyylitkin
jo kertovat, opimme eri tyyleilla ja naista oppimistyyleista 1-2 ovat yleensa
muita vahvempia (Kolb 1984, 67—69, 96; Hyppanen 2013, 245-246.) Tarkem-

min oppimistyyleista on kerrottu kohdassa 2.2.1.

Tarkkailija keskittyy hankkimiensa kokemusten pohdiskeluun ja parhaiten oppi-
mista tapahtuu, kun asioita voi pohdiskella rauhassa ja toimia vasta sitten. Tark-
kailija tykkaa pysytella hieman taka-alalla, tuottaa tarkoin mietittyja paatoksia,
vaihtaa ajatuksia muiden kanssa ja toimimalla oman aikataulun mukaisesti.
Paattelija taas keskittyy paatelmien tekoon loogisella ajattelulla ja parhaiten op-
pimista tapahtuu tyoskentelemalla tarkasti kaytantdjen mukaisesti eri jarjestel-
mien parissa. Paattelija tykkaa tehda olettamuksia, miettia tutkimustapoja ja ka-
sitellda monimutkaisia ongelmia. (Kolb 1984, 6769, 96; Hyppanen 2013, 245—
246.) Taulukosta 6 nahdaan, etta kaikkien vastaajien osalta eniten valitut oppi-
mistyylit olivat juuri tarkkailija seka paattelija ja vasta naiden jalkeen tulivat to-
teuttaja ja osallistuja.
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kaikki alle 10 vuotta yli 10 vuotta kokeilutiimit muut tiimit
Tarkkailija Paattelija Tarkkailija Tarkkailija Tarkkailija
Paattelija Tarkkailija Paattelija Toteuttaja Paattelija
Toteuttaja Toteuttaja Osallistuja Paattelija Osallistuja
Osallistuja Osallistuja Toteuttaja Osallistuja Toteuttaja

Taulukko 6. Vahvimmat oppimistyylit kaikki vastaajien osalta seka eriteltyna eli

vastaajaryhmiin.

Koska tarkkailijan kerrottiin pitavan asioiden pohdiskelusta ja ajatusten vaihta-
misesta toisten kanssa, on pienryhmaharjoitukset kokonaisuudessaan erittain
hyva vaihtoehto ty0elamataitojenkin opetteluun, koska suurin joukko valitsee ai-
nakin toiseksi vahvaksi oppimistyylikseen tarkkailijan roolin. Paattelijakin saa
varmasti paljon pohjaa ajatuksille taman tyyppisesta oppimisesta yhdessa,
vaikka haluaakin viela miettia ja saada selkeat toimintamallit asioille, miten toi-
mia jatkossa. Yhteisten pienryhmaopiskeluhetkien jalkeen olisikin tarkeaa jar-
jestaa aikaa jokaisen omalle reflektoinnille ja palata vasta sitten tekemaan lopul-
liset yhteenvedot opitusta aiheesta.

Taulukossa 7 nahdaan kokeilutiimien 10 parasta tyoelamataitoa painotetun kes-
kiarvon mukaan ja tyOpajoissa valitut 10 mieluisinta ty0elamataitoa, jotka tiimi-
laiset kokevat kaikkein mieluisimmiksi (valita sai 3 eri taitoa). Taulukon oikeassa
reunassa on kuvattu numerolla, mihin taito on asettunut parhaimpien taitojen lis-
talla. Taulukosta nahdaan selkea ero tiimissa olevan todellisen osaamisen ja
sen suhteen minka tyyppiset taidot koetaan mieluisimmiksi itselle. Taulukon pe-
rusteella voidaan todeta, etta lienee paljon merkitysta silla, miten taitoja arvioi-
daan ja mihin tilanteeseen peilaten. Tiimilaiset voivat kokea my0s, ettd omista
taidoista erilaiset vahvuudet nousevat esiin eri tilanteissa. Jos omia taitoja mieti-
taan puhelintyon tai tiimityoskentelyn kannalta, voivat erilaiset vahvuudet nousta

eri tavalla esille.
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Kokeilutiimit
Taidot arvioituna Mieluisimmat taidot
1|Tietoturvan ja -suojan perusteet Empaattisuus 7
2|Ajanhallintataidot Kuuntelutaito 14
3|Paatdksentekotaito Kokonaisuuksien hallinta 9
4|Yhteistyotaidot Itseohjautuvuus/itsensa johtaminen 8
5|Uudistumiskyky Viestintataidot 13
6|Toiden jakamistaidot Oppimiskyky 0
7|Empaattisuus Paineensietokyky 18
8|ltseohjautuvuus Innostumis- ja motivointikyky 20
9|Kokonaisuuksien hallinta Ajanhallintataidot 2
10|Palautteen vastaanottotaito Digitaalisten ratkaisujen hyodyntaminen | 12

Taulukko 7. Kokeilutiimien taidot 1-10 parasta ja mieluisinta.

6 Pohdinta

6.1 Kehittamisehdotukset ja -keinot

6.1.1 Tulevaisuuden osaamistasojen luokittelu ja osaamisprofiili

Palveluasiantuntijoiden osaamistasoille olisi hyva maaritella tasot, joilla sen het-
kisesta tyosta selviydytaan ja tavoitella eri taitojen osalta myos kehittymista jat-
kossakin. Osaamisprofiilia varten olisi hyva hyddyntda oman arvion lisaksi erilai-
sia testeja tydoelamataitojen ja johtajuustaitojen osalta, kuten esimerkiksi Jaren-
kon & Kankkusen (2021) kirjassa on kerrottu. Kirjasta 16ytyvat erilaiset testit eri
osaamisen osa-alueille. Lisaksi voi hyddyntaa esimerkiksi erilaisia persoonates-
teja kuten DISC (Keystone Education Group 2022a) tai omien taipumusten tun-
nistamiseen tarkoitettua MBTI-testia (Keystone Education Group 2022b).

Alla ndkyy melko yleisesti kaytdssa oleva luokittelu osaamisen osalta (mukaillen
Hyppanen 2013, 236). Luokittelun ja jokaiselle tehtavan henkilékohtaisen osaa-
misprofiilin avulla voidaan jatkossa helpommin seurata ja kehittdd omia tyoela-
mataitoja sekd ammattiosaamista. Taidoille olisi hyva olla lisaksi selitykset, jos
niista luodaan oma osaamisen arviointi profiili kehityskeskusteluiden tueksi. Sil-
loin taitoja on helpompi ymmartaa, arvioida ja peilata niihin omaa osaamistaso-

aan.
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tavoitetaso 3. Ammattimainen taso:

1. Alkeet: tarvitsen viela paljon taidon harjoittelua, jotta paasen ammattimai-
selle tasolle.

2. Kehitettava taso: tarvitsen viela taidon harjoittelua, jotta padsen ammatti-
maiselle tasolle.

3. Ammattimainen taso: nykyista tyotehtavaani vastaava taso.

4. Taitotasollani voisin hoitaa nykyista haastavampiakin tehtavia.

5. Taitotasollani voisin hoitaa monimutkaisia taitoa vaativia tehtavia. (mukaillen
Hyppanen 2013, 236.)

Henkilokohtainen osaamisprofiili
Oppimisprofiili voisi sisaltaa esimerkiksi

e ltselle luontevimman oppimistavan valinnan

Itselle heikoimman oppimistavan tunnistaminen (voisi kokeilla valilla eri-

laista oppimistakin) Kehittada koko oppimiskykya.

e Oma oppimistyyli

e Omat vahvuudet (tydeldmaosaaminen/-taidot, tietoturvaosaaminen, sub-
stanssiosaaminen) Vahvuuksiin perustuva lahestymistapa

e Omat oppimismieltymykset (esim. mieleisin oppimisajankohta) (Hyppa-

nen 2013, 239, 245; Kolb 1984).

Jokaisen kannattaa kiinnittaa huomiota tyoskennellessaan hyviin ja huonoihin
tyoskentelytapoihin, jotka toistuvat arjessa. Kokeilemalla rohkeasti itselle uusia
tapoja ja menetelmia, voikin niista tulla osa uutta rutiinia ja tyon sisaltéon voi
tulla uusia oppimisen kokemuksia. Jokainen tyontekija voisi lisaksi miettia, mitka
tyoskentelytavat tekevat tyopaivasta sujuvan ja jakaa kokemuksensa muulle tii-
mille. Toisilta saamien kokemusten avulla voi ottaa kayttoon uusia hyvia toimin-
tatapoja, jotka tukisivat uusien tydelamataitojen ja tyoskentelytapojen oppimista.
Vastaavasti olisi hyva listata tiimissa, millaisien toimintatapojen on huomattu hi-
dastavan tyoskentelya. Naita voisivat olla esimerkiksi puutteelliset tydelamatai-
dot jollakin osa-alueella tai puutteelliset tietotekniset taidot. Lisaksi tietokoneella
kirjoittamisen hitaus voi johtua esimerkiksi huonosta kymmensormijarjestelman

hallinnasta ja voi hidastaa merkittavasti paivittaista tyoskentelya.
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6.1.2 Uudenlaiset tiimimallit ja tiimin vahvuuskartta

Voisiko tiimit koostua erilaisista kokoonpanoista sen mukaan, ovatko henkilot
valmiita jaetumman johtajuuden tiimiin vai pitaisiko taitoja viela kartuttaa perin-
teisemman johtajuuden tiimissa yhdessa? Jaetumman johtajuuden tiimissa voi-

daan yhdessa kehittya pikkuhiljaa kohti yhteisbohjautuvampaa tiimimallia.

Alla muutama vaihtoehto, mita voisi ottaa huomioon uusien toimintamallien
suunnittelussa tiimeissa:
e Erilaisten uusien oppimisen vaihtoehtojen hyodyntaminen
¢ VR-teknologian hyédyntdminen (tarkemmin luvussa 2.2)
e Palautekulttuurin ja verkostoitumisen systemaattinen vahvistaminen (tar-
kemmin luvussa 2 ja 2.2)
e Eri ikaisten erityiskykyjen tunnistaminen (mita annettavaa kenellakin on,
tarkemmin luvussa 2.2)
e Innovatiivisen kayttaytymisen tason nostaminen lisaamalla tyopaikan

kulttuuriin enemman itseohjautuvuutta (tarkemmin luvussa 2.2).

Kun henkilokohtaiset osaamisprofiilit ovat olemassa, voidaan seuraavana aske-
leena tarkastella tarkemmin koko tiimin vahvuuksia ja miettia, miten erilaisia
vahvuuksia voidaan hyodyntaa tiimin yhteisessa tekemisessa jatkossa mahdolli-
simman kattavasti. Se on selvag, etta tiettyjen myos ei niin mielekkaiden taito-
jen on oltava ammattimaisella tasolla, mutta muutoin taitojen kehittymisessa
voisi kayttaa vahvuuksien nakokulmaa ja pyrkia kehittamaan niita taitoja entista

paremmiksi, mitka ovat henkildlle muutenkin luontaisia.

Liitteessa 3 on hahmoteltu yhta tydelamataitojen eli metataitojen harjoittelun
runkoa Balanced Scorecard mittaristo -muodossa. Tarkeimpana ajatuksena
harjoituksessa on, etta asetetaan tavoitteet tekemiselle, mitataan valietappeja,
reflektoidaan jo opittua seka mitataan tekemista parhaan mukaan se osalta "Mil-
laisia tyOelamataitoja halutaan kehittdd seuraavan vuoden aikana?” Mittaami-
nen voi olla konkreettista tai sitten kehittymista ei tarvitse voida mitata suoraan

vaan arvio voi olla oma itsearvio konkreettisin esimerkein.
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Suorituskykymittarissa on ajatuksena, etta tekemista mitataan eri nakokulmista.
Mittaria kaytetaan paljon yritysmaailmassa, mutta olen muokannut mallia vas-
taamaan enemman julkisen sektorin tarpeita, ja mittaaminen ei ole tassa toi-
minta-ajatuksessa ihan niin tarkkaa kuin esimerkiksi yrityksen budjetointiin mit-
taria kaytettaessa. Tassa mallissa tyOelamataitojen kehittamista Iahestytaan
neljasta eri nakokulmasta, jotka ovat palveluasiantuntijan nakdkulma, tyoyhtei-
son nakokulma, suorituksen ja toimivuuden nakokulma seka voimavarojen hal-
linnan nakokulma. Taman lisaksi jokaiselle nakokulmalle on maaritelty kriittiset
menestystekijat seka arviointikriteerit. Lisaksi tiimille voidaan maarittaa taitoihin
liittyvat yhteiset tavoitteet ja tassa mallissa niita on maaritelty kolme kappaletta,
jotka ovat: yhdessa tekemiseen panostaminen, osallistuminen aktiivisesti tiimin
asioiden hoitoon seka jaksamisen tukeminen ja stressin purkukeinot. (Maatta &
Ojala 1999; mukaillen Palkeet harjoitus).

6.2 Tutkimuksen merkitys ja jatkotutkimusehdotukset

Kokonaisuutena tutkimus onnistui hyvin. Kyselyn vastausprosentti oli hyva ja
tyopajoihin osallistui hyvin tiimilaisia. Tutkimuksen eri vaiheisiin osattiin melko
hyvin varautua jo suunnitteluvaiheessa ja jalkikateen ajateltuna tutkimuksen te-
kemisessa oli koko ajan mukana tietynlainen punainen lanka ja ajatus, mita
kohti kuljettiin. Aikataulullisesti tutkimus tehtiin siind aikataulussa, mika tutki-
musta suunniteltaessa asetettiin. Toivon, etta Kelan Yhteyskeskus saa tutki-
muksesta arvokasta tietoa uudella nakokulmalla, kun tuloksia on havainnollis-
tettu sen mukaan, kauanko tyoelamaa on takana sen sijaan, etta peilattaisiin

osaamista ainoastaan ikaan, koulutukseen tai sukupuoleen.

Reliabiliteetilla ja validiteetilla olisi tarkoitus selvittaa tutkimuksen luotettavuutta.
Reliabiliteetilla arvioidaan sita, miten tutkimus on toteutettu ja mika on tutkimus-
tulosten pysyvyys, eli pysyyko tulokset samana, jos tutkimus tehtaisiin uudel-
leen. Validiteetilla arvioidaan, onko tutkittu oikeita asioita, miten niita on tutkittu
ja analysoitu ja pystyyko tuloksia yleistamaan. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-233.)
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Luotettavuuteen varauduttiin jo suunnitteluvaiheessa miettimalla, miten kysely
ja tyOpajat toteutetaan niin, etta niistd saadaan materiaalia riittavan kattavasti,
mutta kuitenkaan laajentamatta kohderyhmaa liian laajaksi. Silloin tulosten ana-
lysointiin olisi mennyt paljon enemman aikaa. Tutkimuksen vaiheet tehtiin sen
hetkisen parhaan osaamisen ja taitojen mukaisesti ja niiden tueksi selvitettiin
osa-alueiden tavoitteita etukateen sen osalta, mitka olivat epaselvia.

Nain tarkalla tasolla olevia tyoelamataitojen tuloksia ei ole aiemmin tehty palve-
luasiantuntijatimeissa, vaikka moni onkin tutkinut itseohjautuvuutta Kelassa.
Tybelamataidoilla on sen verran suuri merkitys tulevaisuuden tydnteon onnistu-
misen osalta, etta niihin kannattaa kiinnittaa systemaattisemmin huomiota jo
nyt. Taman tutkimuksen uusintamittaustulokset voisivat olla jo hieman muuttu-
neet tutkimuksen alkutilanteesta, koska tiimikokeilun aikana asioita on jo harjoi-
teltu ja vastaajat ovat kokeilutiimien osalta varmasti jo kehittyneet taitojen
osalta. Uudelleen kyselyyn vastaamalla vastaajat voisivat arvioida taitonsa jo eri
lailla kuin tutkimuksen alkutilanteessa.

Wolcottin (1995) mielesta tapaustutkimuksessa tutkija voi tulkita niin, etta ihmi-
sia ja kulttuureja koskevat kuvaukset ovat uniikkeja, joten perinteiset luotetta-
vuuden ja patevyyden arvioinnit eivat tule kysymykseen sellaisenaan. (Hirsjarvi
ym. 2009, 232.) Tutkimustulosten tulkinnan luotettavuutta lisaa se, etta tutkija
tyoskentelee itsekin samassa tydymparistossa ja voi peilata kokemuksiaan saa-

tuihin tuloksiin ja niiden kehittamistarpeeseen.

Jatkotutkimusaiheina olisi mielenkiintoista selvittaa, miten taidot alkavat tii-
meissa kehittya, kun taitoja aletaan toivottavasti systemaattisemmin kehittaa yh-
dessa oppimalla tiimeissa. Toisena jatkotutkimusaiheena voisi olla se, miten hy-
vin voitaisiin koota eri tiimit sen mukaan, minkalaista osaamista kenellakin on ja
saada silla lisaarvoa tiimin yhteiseen tekemiseen, etta jokaisella olisi aidommin
oma roolinsa ja vastuualueensa tiimin jasenena. Kolmantena jatkotutkimuseh-
dotuksena olisi kiinnostavaa tutkia tarkemmin, miten palveluasiantuntijat itse na-

kevat tulevaisuuden tyoelaman ja siihen siirtymisen.
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Liitteet

Liite 1 Palveluasiantuntijoiden tyoelamaosaamisen kysely

Palveluasiantuntijoiden ty0elamadosaamisen
kysely

Taustatiedot

1) Missii tiimissi tyoskentelet tilli hetkelld?

e Turva 4-Turva 5 -tiimit

C Jokin muu Turva -tiimi

2) Kauanko olet ollut tydelimaissi?

Alle 5 vuotta
5-10 vuotta
11-20 vuotta

21-30 vuotta

agonoon

Y1i 30 vuotta

3) Milloin viimeksi olet opiskellut esimerkiksi uutta tutkintoa, korkeakoulujen avoimen viiyliin kursseja tai
tyonantajan tarjoamia ulkoisia kursseja?

En ole suorittanut

Olen juuri suorittamassa

Alle 2 vuotta

2-5 vuotta

6—10 vuotta

aoooon

Yli 10 vuotta
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Tydelamitaidot

Arvioi seuraavia tybelimitaitoja tiimityoskentelyssi
4) Omat vuorovaikutustaidot
Ei eri
Tdysin cikd  Jokseenkin Tdysin
eri  Jokscenkin samaa  samaa  samaa
micltd eri mieltdi mieltdi  mieltd  mieltd

Kuuntelen keskittyneesti muiden puhetta, enki yleensid keskeyti tai ) '»! ) ) ®)
puhu paille.

Pystyn ilmaisemaan itsedni sclkedsti ja viestimiin sujuvasti seki
kirjallisesti ettd suullisesti.

c C
Tulen helposti toimeen muiden kanssa ja otan muiden mielipiteet C .
huomioon.

e e e

C C C
Pystyn luontevasti asettumaan toisen ihmisen asemaan ja O 9 .
ymmirtimiin hinen kokemaansa.

5) Oman hyvinvoinnin ylliipitotaidot
Ei eri
Taysin cikd  Jokseenkin Taysin
eri Jokseenkin samaa samaa samaa

micltd  eri mieltd mieltd micltd mieltd

(Osaan toimia stressin keskelld ja tieddn, miten saan laskettua . ! ! 9 .
stressitasoja.

Sieddn hyvin haasteita, hdirioitd ja muutoksia seki selvidn yleensd C C C C C
vastoinkédymisista.

Kunnioitan yleensd itsedni enki vihattele tai yliarvioi taitojani. C C C C C



6) Omat oppimis- ja palautetaidot

Pidiin osaamistani ajan tasalla oma-aloitteisesti.

Tykkidn innostaa muita mukaan tekemién yhdessi asioita.
Annan mielelldni palautetta muille.

Osaan ottaa vastaan palautetta ja rakentavaa krititkkid.

Minun on helppo keskittyi sithen, mitéd olen tekemaissi.

7) Omat tyéhon sitoutumistaidot

Pystyn hallitsemaan laajojakin asiakokonaisuuksia.

Pystyn tekemiin tarvittaessa paitoksid perusteellisen arvioinnin
pohjalta.

Minusta on mukavaa suunnitella tyotd itsendisesti ja motivoidun

vastuun ottamisesta.

8) Omat tydyhteisotaidot

Kykenen laittamaan asiat tirkeysjirjestykseen ja pitdmiin sovitut
aikataulut.

Osaan sopeutua uuteen toimintaympdristéon sen muuttuessa.

Teen toissd aktiivisesti yhteistytd eri sidosryhmien kanssa.

Osallistun miclelldni tiimitdiden jakamiseen ja toisten auttamiseen.
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Ei eri
Téaysin cikd  Jokseenkin Tiaysin
eri Jokseenkin samaa  samaa  samaa
mieltd  eri mieltd mieltdi  mieltd  mieltd

e c e c e

oononoan
oonoan
oonoan
oononoan
oonoan

Ei eri
Taysin cikd  Jokseenkin Téysin
eri Jokseenkin samaa  samaa  samaa
mieltd  eri mieltd mieltd  mieltd  mieltd

C C C C C
C c C & C

C C C C C

Ei eri
Tdysin cikd  Jokseenkin Tdysin
eri Jokseenkin samaa  samaa  samaa
mieltdi  eri mieltd mieltdi  mieltd  mieltd

C C C C C

Onan
0nan
0nan
Onan
Oonan



9) Omat digitaidot

Osaan kiyttad erilaisia digitaalisia jarjestelmii ja opin helposti

uusia ohjelmien kiyttétapoja.

Ymmirrin tictoturvan ja tictosuojan perusteet ja osaan ottaa ne

huomioon tydskennellessini.

Léydin helposti tictoa ja vastauksia digiympéristoissa.

10) Omat kansainvilisyystaidot

Minulla on kokemusta erilaisista kulttuureista tulevien thmisten

kanssa toimimisesta arkitilanteissa.

Pystyn kommunikoimaan hyvin arkipdiviisissd asioissa englantia

puhuvien henkildiden kanssa.

Pystyn kommunikoimaan hyvin arkipdiviisissi asioissa ruotsia

puhuvien henkildiden kanssa.
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Ei eri
Téysin cikd  Jokseenkin Taysin
eri  Joksecenkin samaa  samaa  samaa

micltd  cri micltdi mieltd micltd mieltd

c c c c c

C C C C C
C C C C C

Ei eri
Taysin cikd  Jokseenkin Tédysin
eri Jokscenkin samaa  samaa  samaa
micltd cri mieltdi mieltd micltdi  micltd

C C C C C
C C C C C

c C C c C

Harrastusten, luottamustoimien ja vapaaehtoistyon kautta tullut muu osaaminen

11) Kerro, mistii toiminnasta on Kyse sekii mitii tydeliimiiosaamista tehtiiviissd tarvittiin/ tarvitaan”?



Arvot ja organisaatiokulttuuri

12)

Kelan strategia ohjaa toimintaamme tiimissd?

Voin samaistua Kelan arvoihin? (Ihmistd arvostava, osaava,
yhteistydkykyinen ja uudistuva)

Oman tiimin ilmapiiri

13)

Koen olevani arvostettu tiimissdni?

Tuemme kollegoideni kanssa toisiamme?
Oppiminen

14) Miten opit mielestiisi parhaiten? (valitse 1-3)

[JOppimalla muilta

[CJOpettelemalla uusia toimintatapoja
[JOpastamalla ja perehdyttdmilld muita
[CJOttamalla uusia tehtivii hoitaakseni
[CJOsallistumalla verkkokoulutukseen
[JOsallistumalla koulutukscen paikan paalld
[[Jvaihtamalla tydtehtivii / tyénkierto
[CJosallistumalla tydpajoihin

[(JJokin muu tapa, miki?

Ei eri
Tdysin cikd
eri Jokseenkin samaa
mieltd  eri mieltd mieltd

C C C
C C C

Ei eri
Taysin cikd
eri Jokseenkin samaa
mieltd  eri mieltd mieltd

c c c
c c e
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Jokseenkin Tdysin

samaa  samaa
micltdi  micltd

C C
C C

Jokseenkin Taysin

samaa  samaa
micltdi  micltd

c c
c c
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15) Mikii/mitki seuraavista oppimistyyleistd kuvaavat sinua parhaiten? (valitse 1-2)

Keskityn uusien kokemusten hankkimiseen: (Eldn nykyhetkessd, "tissd-ja-nyt". Tyylilleni uskollisena haluan
kokeilla kaikkea mahdollista. Olen taipuvainen toimimaan ensin ja ajattelemaan vasta jilkeenpdin.)

Keskityn hankkimieni kokemusten pohdiskeluun: (Jattiydyn mielelldni taka-alalle pohdiskelemaan asioita.
Kuuntelen muita ja teen heistd havaintoja, pidin omista toimistani matalaa profiilia ja olen suvaitsevainen muita
kohtaan.)

Keskityn piiitelmien tekoon loogisella ajattelulla: (Yhdistin mielelldni teoriat ja kdytinnon kokemukset ja teen
ndiden perusteella omat paddtelmini. Usein minulla on taipumusta tiydellisyyden tavoitteluun ja pitkilliseen
harkintaan.)

Keskityn ideoiden ja teorioiden toteuttamiseen: (Haluan kokeilla uusia ideoita ja teorioita selvittiikseni,
toimivatko ne kiytinndssd. Ryhdyn herkisti tuumasta toimeen ja olen kiirsimiton asioiden tyhjinpéiviiseen
marchtimiseen.)

[CJKeskityn uusien kokemusten hankkimiseen
[CJKeskityn hankkimieni kokemusten pohdiskeluun
[[JKeskityn paitelmien tekoon loogisella ajattelulla
[CJKeskityn ideoiden ja teorioiden toteuttamiseen

Esihenkilon rooli tiimissa

16)
Ei eri

Taysin cikd  Jokseenkin Téysin

eri Jokseenkin samaa  samaa  samaa

mieltd  eri mielti mieltdi  mieltdi  mieltd
Esihenkilén ja tiimildisten vuorovaikutus on tiimissimme avointa? C C C C C
Esihenkild antaa tiimildisille sopivasti vastuuta? c c [ ® c
Pyrin omalla toiminnallani tukemaan esihenkiléni toimintaa ja ) ) ) o C

kehittymistad?
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17) Mitki niistd asioista uskoisit voitavan hoitaa myds muun tiimin kanssa yhteistyossi ilman esihenkil6d?
(valitse kaikki sopivat)

[[JHenkilokohtaiset HR-asiat (liukumat, vapaat, tydsuhteeseen liittyvit selvitykset ym.)
[Tydaikoihin liittyvit asiat (tydajat, ruokailuajat, muut kirjausasiat)

[JVaikeat asiakastilanteet (vaikea asiakascase, asiakkaan soittopyyntd esihenkildlle ym.)
[CJsainnalliset jutteluhetket

[CJviikkopalaverien ja muiden ajankohtaisten asioiden raportointi

[CJPaitoksen teon tukena

[CJRistiriitatilanteet tiimissi

[CJEi mitdin naisti

[JJokin muu, miki?

18) Tiihiin voit halutessasi jittii palautetta Kyselysti:
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Liite 3 Palveluasiantuntijoiden tydelamaosaamisen vahvistamisen tueksi luotu

Balanced Scorecard (BSC) mukaillen Palkeet harjoitusta. (Maatta & Ojala

1999).
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Liite 4 Tyopajojen tehtavat

Vuorovaikutus -harjoitus

Liite 4 1(2)

1. Kierros: Valitkaa henkilot A, B, C ja D. Ja kaykaa
seuraava keskustelu:
-A ehdottaa tohkeissaan hyvaa ideaa tiimin

* Lopuksi kirjatkaa vastaukset
seuraaviin kysymyksiin
seuraavalle dialle oman ryhmaén
kohtaan (diat 12 tai 13):

pikkujouluohjelmaksi.

paremman ideansa.

ideaansa.

innoissaan.

Aideaan ylistden ja innoissaan.

-B aloittaa sanomalla, El, ja kertoo oman

2. Kierros: A ehdottaa uudelleen aluksi valitsemaansa

-C aloittaa sanomalla Joo, ja (jatkaa
tarinaa lisdehdotuksella A ideaan ylistden ja

-Samoin D jatkaa vuorollaan aloittamalla
JOO, ja jatkaa tarinaa lisdehdotuksella

Milta toisen torjuva vastaus
tuntui?

Milta hyvaksyva vastaus tuntui?
Mika yllatti?

Mita opimme?

Yhteiset tiimimme vahvuudet

Valitse itsellesi 3 taitoa, joissa olet vahvimmillasi

Kuuntelutaito Stressinhallintataidot

Viestintataidot Paineensietokyky

Yhteisty6taidot lasna ja

virtuaalisesti Ny

Empaattisuus Paatoksentekotaito

Kokonaisuuksien
hallinta

Itseohjautuvuus
/itsensa johtaminen

Ennakkotehtdva 1

"Tyoelamataidot ovat vahvuuksiamme: Keskity vahvuuksiisi ja
kehitd niistd entistd vahvempia taitoja”

Toisten opastaminen

Innostamis- ja
motivointikyky

Palautteen antotaito

Palautteen
vastaanottotaito

Keskittymiskyky

Digitaalisten
ratkaisujen
hy6dyntaminen

Ajanhallintataidot

Uudistusmiskyky Luovuus
Verkostoitumistaidot Tiedonhakutaidot
Toiden jakamistaidot Oppimiskyky

Monikulttuurisuus-

Muutosvalmius
tuntemus
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Kuuntelemisen taito -harjoitus

* Valitkaa ensiksi jokainen yksi rooli:
-1 tarinankertoja,
-2 kuuntelijaa ja

-1 kirjuri Lopuksi kirjatkaa vastaukset seuraaviin
kysymyksiin seuraavalle dialle oman
Tarinankertoja kertoo Parin minuutin ryhman kohtaan (diat 9, 10 ja 11):

omakohtaisen tarinan "mita teit .
viikonloppuna” ja muut kuuntelevat ja
kirjoittavat havaintonsa yl6s.

1. kuuntelija keskittyy_
kuuntelemaan sisaltoa,

2. kuuntelija keskittyy
kuuntelemaan tunteita.

* Tarinan jilkeen kuuntelijat jakavat * Mita opimme?
havaintonsa ryhmalle ja kirjuri kirjaa
vastaukset dioille 9 tai 10 riippuen
ryhmasta.

* Olivatko kuuntelijoiden tekemat
havainnot oikeita?

* Mika yllatti?

Ennakkotehtdva 2

Verkostoitumispohdintoja

"Ajattele verkostoituminen uusiin ihmisiin tutustumisena."

Miten verkostoidut tyossasi tai miten haluaisit verkostoitua?
Jos et pida verkostoitumisesta, mika siitd tekee epamukavaa?



