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Tammelin, Mia & Otonkorpi-Lehtoranta, Katri

Johdanto: Kestavasti tuottavaa ja inhimillista tyoelamaa

Tammelin, M. (Tydelaman tutkimuskeskus, Tampereen yliopisto, mia.tammelin@tuni.fi)
Otonkorpi-Lehtoranta, K. (Ty6elaman tutkimuskeskus, Tampereen yliopisto,
katri.otonkorpi-lehtoranta@tuni.fi)

Tydeldmaaiheet ovat jatkuvasti mediassa esilla. Niistd uutisoidaan usein poliittisen paatdksen-
teon kohteina, tutkijoiden ja konsulttien tutkimus- ja kehittdmistyon tuloksina, erilaisten tydela-
matoimijoiden ndkemyksina ja tekemina innovaatioina, tydeldmassa toimivien tyéhyvinvoinnin
ja jaksamisen kysymyksina seka ihmisten arkikokemuksina, vain muutamia mainitaksemme.
Tata kirjoitusta varten selasimme pintapuolisesti vime vuoden uutisointia tydelamaaiheista.
Silmailyn perusteella nayttaisi silta, ettd vuonna 2018 tyéelamauutisoinnissa ei korostunut mi-
kaan yksittdinen aihe ylitse muiden, vaan uutisointi koski laajasti tydelaman muutoksia ja tyo-
oloja, johtamista ja eri tyontekijaryhmien tilannetta. Uutisointi koski yhta lailla muun muassa
digitalisaatiota, tasa-arvoa, tydn ja perheen yhdistamista, kuin esimerkiksi kognitiivista ergo-
nomiaa, johtamista ja mentorointia seka tyottdmyytta. Uutisointi liikkkui eri tasoilla: yksildiden ja
organisaatioiden tasolla, mutta myds yhteiskunnan ja globaalin talouden teemoissa. Viimeksi
mainitusta yksi esimerkki on yritysvastuulaista kdyty mediakeskustelu, joka osaltaan osoittaa
hyvin tybelamakysymysten globaalin luonteen. Yritysvastuulailla pyritdan ulottamaan yritysten
vastuullinen toiminta yli kansallisten rajojen ja siten osaltaan tukea myds kehityspoliittisia ta-
voitteita edistamalla tyontekijoiden oikeuksia ja hyvinvointia koko tuotantoketjujen osalta. Jo
nopea vilkaisu tydeldmauutisointiin osoittaa, etta aiheisiin kytkeytyy niin taloudellisia, sosiaali-
sia, eettisid kuin ekologisiakin ulottuvuuksia.

Tydeldmauutisoinnin teemoja voisi tulkita my6s vuoden 2018 Tybdelaman tutkimuspaivien tee-
masta kaytyja keskusteluja jasentavina silmalaseina tai linsseina. Paivien teema oli Kestdvéa
tuottavuus ja inhimillinen tybelédmé. Talla teemavalinnalla haluttiin nostaa esille muun muassa
seuraavia kysymyksia: Mika on kestavasti tuottavaa? Enta mitka ovat yksilon, organisaation ja
yhteiskunnan nakdkulmasta kestavan ja inhimillisen tydelaman tunnusmerkkeja? Ja edelleen,
miten tuottavuutta yllapidetaan sosiaalisesti ja taloudellisesti kestavalla tavalla? Kaikkiaan
noin 200 tydelaman tutkijaa ja asiantuntijaa kokoontui naiden kysymysten aarelle jarjestykses-
sa 15. Tyoelaman tutkimuspaiville.

Yksinkertaisimmillaan tuottavuuden voi kuvata tuotosten ja panosten valisend suhteena, ja
tuottavuus syntyy tuotosten ylittdessa panoksiin sijoitetut resurssit. Tuottavuuden kehittdmisel-
1& pyritdan siis resurssien mahdollisimman tehokkaaseen kayttddn ja parantamaan sita kautta
tietyilld resursseilla aikaansaatua tulosta. Tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin kytkds puolestaan
syntyy siita, ettd hyvinvoiva tydntekija, jonka osaamiseen, turvallisuuteen ja tydkykyyn panos-
tetaan, on tutkimusten mukaan todettu tuottavammaksi. Tyéhyvinvointi on myds yhteiséllinen
asia. Tuottavuutta onkin mahdollista Idhestya eri tasoilta, mutta myds erilaisin teoreettisin viite-
kehyksin ja tutkimusmenetelmin. Erilaiset nakékulmat olivat Iasna Tydeldman tutkimuspaivien
2018 keskusteluissa ja monissa esitelmissa nostettiinkin esiin tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden
yhteyksia.

Tydhyvinvoinnilla ja sen kehittdmiselld on mahdollista vaikuttaa tydpanoksiin ja sitd kautta tuot-

tavuuteen. Tyéelaman laadun ja tuottavuuden parantaminen voi kulkea kasi kadessa (esim.
Alasoini 2012), vaikka naiden valinen yhteys saatetaan joskus esittda jopa mahdottomaksi.
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Kestavan tydeldman maaritelma viittaa yksittdisen tydntekijan lisdksi organisaatioihin ja niiden
toimimiseen tavalla, joka ei vain kuluta resursseja, vaan myos tukee organisaatioiden kasvua
ja kehittymista. Nain organisaatioiden on mahdollista toimia jatkossakin sosiaalisesti ja talou-
dellisesti kestavalla tavalla. Keskeista on huomio siitd, ettad organisaatiot eivat yksinomaan ku-
luta resursseja, vaan ovat niiden kautta muotoutuvia. (Kira & Eijnatten 2009, 234) Resurssien
yhtaaikainen kayttaminen ja kehittdminen on jatkuva ja yhtd aikaa organisaation eri tasoilla
tapahtuva prosessi. Kehittamalla tyontekijdiden ja ammattiryhmien tuotantokykya organisaatio
kehittda ja uusintaa, paitsi yksildllisia, myos yhteisollisia resurssejaan. (Docherty, Kira & Shani
2009, 10-12)

Yhteiskunnalliselta tasolta tarkastellen tuottavuus on mitd suuremmissa maarin myds poliitti-
nen ja valtakysymys. Silla, kuka saa maaritella tuottavuutta, seka silla, miten ja kenen ehdoilla
tuottavuutta tehdaan, on merkitysta. Tyoelaman tutkimuspaivien 2018 teeman kasitteet kesté-
vé ja inhimillinen tyd luovat odotuksia muun muassa tyontekijdiden ja kansalaisten osallistami-
sesta ja ihmisarvoisesta tydsta. Henkil6ston, niin tydntekijdiden kuin tydnjohdonkin, osallista-
minen tydn suunnitteluun ja toteutukseen seka I&heinen yhteistyd tydpaikalla ovat yhteydessa
tuottavuuteen. (Alasoini 2012; Ramstad 2014)

Tydelaman tutkimuspaivat 2018 ja tama julkaisu

Tydeldman tutkimuspaivilld kestavaa ja inhimillista tuottavuutta ja tydelamaa lahestyttiin laa-
jasta nakokulmasta ja moniaanisesti. Tutkimuspaivilla kokoontui 23 tydoryhmaa, jotka oli sijoi-
tettu seitseman teemaryhman alle. Teemaryhmat olivat: (1) Kestava tuottavuus, (2) Tyéelaman
tutkimuksen tulevaisuus, (3) Yrittdjyyden monet muodot, (4) Tyéeldaman muutos ja sen tuomat
kehittamistarpeet, (5) Inhimillinen vuorovaikutus, viestinta ja tunteet tydelamassa (6) Tyokyvyn
ja tyéhyvinvoinnin riskitekijoita ja (7) Johtamisen kysymyksia. Kestavaa tuottavuutta ja inhimil-
listd tydelamaa lahestyttiin monitieteisesti niin yksild-, organisaatio- kuin yhteiskunta- ja tyd-
markkinatason kysymyksena.

Tama konferenssijulkaisu on seitsemas Tydelaman tutkimuspaivien tiimoilta toimitettu artikkeli-
kokoelma. Sisalloltéan julkaisu on yhtd monipuolinen kuin tutkimuspaivatkin ja kuvastaa hyvin
sitd, miten monesta eri ndkdkulmasta tydelaman, tydyhteiskunnan ja tyon tuottavuutta voidaan
tarkastella. Konferenssijulkaisun artikkelit on jarjestetty aakkosjarjestykseen kirjoittajien suku-
nimen mukaan. Osa | sisaltaa kolme paapuheenvuoroa tai tiivistelman paapuheenvuorosta.
Osassa Il on tydryhmien artikkelit. Seuraavassa kuvaamme lyhyesti artikkelit sisaltdineen.

Osa l

Tuomo Alasoini tarkastelee erittain ajankohtaista ja tarkeda aihetta digitaalitekniikan kehi-
tyksen vaikutuksista tyéhon artikkelissaan Work in the Age of Intelligent Automation: Some
Remarks on the Current Automation Debate. Alasoini kasittelee aihetta kahdesta nakokulmas-
ta. Ensimmaiseksi han kysyy, kuinka merkittavastd muutoksesta tydssa on kyse. Toinen na-
kokulma kasittelee tydelaman laatua ja digitalisaatiota. Alasoini kuvaa artikkelissaan, etta tyon
digitalisoitumista voidaan kutsua automaatiokeskustelun kolmanneksi vaiheeksi: alykkaan
automaation vaiheeksi. Lisdksi artikkeli nostaa esille sen, ettd vaikka alykkdan automaation
edelleen usein esitetddn mullistavan tyon ja tydllisyyden, vaitteelle ei nayttaisi 16ytyvan selvaa
empiirista tukea.

Minna Janhonen kasittelee artikkelissaan Resilienssi auttaa organisaatioita selvidméaan komp-

leksisessa toimintaympdristbssé organisaatioiden uudistumiskykya osana niiden toimintaa.
Janhonen taustoittaa tarvetta resilienssiin samanaikaisilla kehityskuluilla, joita ovat talouden
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kuudes aalto sekd kompleksisuuskehitys. Erityisesti kompleksisessa toimintaymparistdssa
tarvitaan samaan aikaan itseohjautuvuutta, mutta myo6s yhteisen paamaaran muodostamista
ja kollektiivista alykkyyttad. Janhonen pohtii artikkelissaan erityisesti johtamista ja toteaa, etta
resilientti organisaatio vaatii uudenlaista johtamista: johtamisen tulee edistdd uudistumiskykya,
minka kautta tuetaan organisaation oppimista ja joustavuutta.

Paivien ulkomainen paapuhuja, Jirgen Howaldt kasitteli puheenvuorossaan sosiaalisten inno-
vaatioiden roolia kestdvan tuottavuuden nakdkulmasta. Puheenvuoro oli otsikoitu The role
of social innovations in constructing sustainable productivity in organizations. Tama aiemmin
toisaalla julkaistu artikkeli tuo esille esimerkiksi sen, etta teknologiaan liittyvat riskit ja odotta-
mattomat vaikutukset sivuutetaan usein.

Osa ll

Marjanna Artkoski, Marja-Leena Hyvarinen, Maija Gerlander ja Pekka Isotalus tarkastelevat ar-
tikkelissaan Laéakéareiden kielteiset emootiot ja ammatillisuus huonojen uutisten kertomisessa
laadullisen haastatteluaineiston avulla I1d&karien kokemia kielteisia tunteita tydssa. Artikkelin
nakokulma on tilanteet, joissa 1aakari joutuu kertomaan potilaalle huonoja uutisia tdman ter-
veydentilasta. Tallaisissa tilanteissa koettujen tunteiden kasittely ja ilmaiseminen voi olla uu-
vuttavaa. Laakarit kertoivat haastatteluissa surun, vihan, pelon, hdpeén ja ahdistuksen tunteis-
ta, joita he yrittivdt ammatillisuuden avulla sdadelld. Emotionaalisella kuormittuneisuudella voi
olettaa olevan ld8kareiden tydhyvinvointiin ja sitd kautta tuottavuuteen heijastuvia vaikutuksia.

Katriina Heljakka ja Kristiina Borg kirjoittavat artikkelissaan Leikillistyminen osana tySkulttuurin
muutosta: Leikilliset artefaktit heimokulttuurien toteemeina suomalaisissa organisaatioissa ta-
pahtuneesta leikillistymiskehityksestd kahden tapaustutkimuksen avulla. Leikillistymista tyo-
elamassa on tutkittu toistaiseksi melko vahan ja artikkeli onkin mielenkiintoinen avaus aihee-
seen. Leikillisyyden potentiaalia tydeldmassa myos tuottavuuden ndkodkulmasta voitaneen
perustella leikin avoimuudella, luovuudella seka kyvylla tuottaa yhteisollisyytta vahvistavia ko-
kemuksia. Leikin avulla tehty vapaa ideointi voi johtaa ajatusten jalostumiseen innovaatioiksi.
Tutkituissa organisaatoissa leikillistyminen toteutuu oman nimikkoeldimen eli toteemieldimen
kautta. Toteemieldimia kaytetaan fyysisind esineinad ja kuvina, jotka kutsuvat organisaation
jasenia luovaan ilmaisuun ja kommunikaatioon. Ne rakentavat tarinaa erityisena pidetysta or-
ganisaatiokulttuurista ja antavat fyysisen ja visuaalisen keinon ilmaista ja merkityksellistaa tata
erityisyyttd niin organisaation sisaisessa kuin ulkoisessakin vuorovaikutuksessa.

Anu Jarvensivu ja Monika von Bonsdorff nostavat esiin artikkelissaan Yrittdjén elékéityminen
yrittdjien itsensd mééaritteleménd, ettei elaketutkimuksissa keskeisena elakkeelle siirtymisen
kriteerin pidetty tydnteon lopettaminen ehka kuvaakaan parhaiten yrittajien elakoitymista hei-
dan omana kokemuksenaan. Kirjoittajat osoittavat, etta eldkdityminen on itse asiassa moni-
syinen prosessi, johon liittyy monenlaista taloudellisia, sosiaalisia ja terveydellisid ndkdkulmia
huomioonottavaa pohdintaa ja kdytanndnjarjestelyja. Yrittdjien elakdityminen ei myodskaan ole
Jarvensivun ja von Bonsdorffin tutkimuksen mukaan yksittdiseen paivamaaraan kiinnitetta-
vissa oleva elamanmuutos, vaan pidempi siirtymavaihe, jossa tydntekoa vahennetdan asteit-
tain. Tutkimus tekee ndkyvaksi, ettad elakditymisestd puhuttaessa on tarkeaa eritelld, mita silla
kussakin tilanteessa tarkoitetaan ja kenen eldkoéitymisesta kulloinkin puhutaan. Tutkimuksen
tuloksia voidaan hyddyntaa elakoitymiseen liittyvia kyselytutkimuksia ja niihin sisaltyvia kyse-
lylomakkeita suunniteltaessa.

Tybelamassa vaadittaviin tunne- ja vuorovaikutustaitoihin liittyy myos konflikteista kumpuavia

haasteita. Jenni Kantolan artikkeli Tydyhteisésovittelussa ratkotaan olemassa olevia konflikte-
ja ja opitaan kohtaamaan uusia tarjoaa katsauksen tydyhteisdsovitteluihin konfliktinratkaisu-

7



menetelmana. Kantola tarkastelee tydyhteisdsovittelua muutos- ja oppimisprosessina, jolla
konfliktin ratkaisun ohella kehitetdan koko tydyhteisda. Parhaimmillaan prosessi vaikuttaa
tydyhteisdn jasenten tunnetaitojen ja koko tydyhteisén kommunikaatiokulttuurin kehittymi-
seen. Kantola osoittaa, etta tydyhteisdssa ilmenevat yksittdisten henkildiden valisiksi mielletyt
konfliktit itse asiassa koskettavat koko yhteis6a ja koko yhteisd voi oppia niista.

Hannele Kerosuo ja Tarja Maki keskittyvat omassa artikkelissaan tietomallintamisen kayttéon-
ottoon. Heidan artikkelinsa Rakennusten tietomallintamisen kdyttéénoton pitké ja mutkikas pol-
ku: yhden rakennusliikkeen pitkittaistutkimus avaa digitaalisten tydvalineiden omaksumiseen
littyvid esteitd rakennusalan kontekstissa. Kirjoittajat 1ahestyvat kayttdonottoa pitkakestoisena
avoimena oppimis- ja kehittdmisprosessina. Tuottavuuden nakdkulmasta kyseessa on merkit-
tava solmukohta, ja artikkeli tuokin esiin hyvin sen, miten tuottavuutta parantavien teknologis-
ten valineiden kayttéonotto on sidoksissa sosiaalisiin tekijdihin. Kayttéonotto ja sen edellytta-
ma toimintatapojen uudistuminen vaativat sosiaalisen ja inhimillisen osaamisen kehittymista.
Artikkelin tulosten valossa nayttaa silta, ettd onnistunut kayttdonotto vaatii tydntekijdiden kou-
lutusta, kokeilevaa otetta seka johtamiseen ja tyon organisointiin panostamista.

Pia Lappalainen toteaa artikkelinsa aluksi, ettd organisaatioiden ja organisaatiotutkimuksen
mielenkiinto on siirtymassa kulukurista ja kovista tehostamistoimenpiteista kohti tydelaman
laatutekijoita. Siirtymaa on motivoinut havainto tydntekijoiden lisdantyneestad psykososiaali-
sesta kuormituksesta. Artikkelissaan Tyén imu tuottavuustekijgnd han keskustelee mielenkiin-
toisesti siitd, miten tydeldman laatuun voidaan vaikuttaa parantamalla esimiesty6ta ja vies-
tintda seka kiinnittdmalla huomiota organisaatiokulttuuriin. Erityisesti Lappalainen tarkastelee
sita, mitka tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet ovat kytkdksissa tydn imuun.

Marika Loikala, Milja Koponen ja Arto Sdamanen kuvaavat artikkelissaan Tydpaikan kemikaali-
turvallisuuden toimintamalli kemikaaliturvallisuuden hallinnan tilannekuvaa tydpaikoilla tarkas-
telleen hankkeensa havaintoja. Tiivistetysti hankkeen tavoitteena oli 10ytda oikeanlaiset kei-
not kemikaaliriskinhallintaan erityyppisille tydpaikoille. Tassad konferenssijulkaisussa julkais-
tun artikkelin tavoite on jdsentaa ja analysoida olemassa olevaa tutkimustietoa, kaytannon
kokemuksia seka yritysten ja sidosryhmien nakemyksia kemikaaliturvallisuuden kehittdmisen
keinoista. Tutkijaryhma kerasi laajan empiirisen aineiston ja aineistosta nousi esiin lukuisia
kemikaaliturvallisuuden parantamiseen motivoivia ja ei-motivoivia tekijoitd. Naiden tietojen pe-
rusteella laadittiin kemikaaliturvallisuuden toimintamalli, mita esitellaan artikkelissa.

Melina Maunula tarttui kestavan tuottavuuden teemaan osaamisen nakokulmasta. Artikkelis-
saan Osaaminen biotalouskehityksen edellytyksené han tarkastelee sita, millaista osaamista
menestyminen biotalouden toimintaymparistéssa edellyttaa eri toimijoilta ja millaisia hyotyja
biotalouden toimintatavoista on kestavan yhteiskunnan tuottavuuden edistdmisessa. Tulokset
pohjautuvat biotalousstrategioiden tarkasteluun seka biotalouden osaamistarpeiden kartoituk-
seen kirjallisuuskatsauksella ja tulevaisuuspyéramenetelmaa hyoédyntaen.

Maarit Makinen ja Mika Sihvonen pohtivat ikdantyvien tyontekijoéiden perustaitoja ja niiden ke-
hittdmistd muuttuvan tydeldman kontekstissa. Artikkeli Ikdéntyvien tybntekijbiden perustaidot
kehittyvét parhaiten arjen tarpeisiin kytkeméllé tarkastelee, miten ikdantyvat maarittelevat tar-
vitsemansa perustaidot ja miten he niitd kehittdvat. Koska tydntekijdiden osaamisen kehit-
taminen on oleellinen osa kestdvan tuottavuuden parantamista, on ikaantyvien kapasiteetista
huolehtiminen tarkeaa. Ikaantyville mielekastd uuden oppimisessa nayttaisi Makisen ja Sihvo-
sen tutkimuksen tulosten valossa olevan oppijaldhtdisyys eli uusien tietojen ja taitojen kytkey-
tyminen aiemmin opittuun, omiin ty6tehtaviin seka arjen kaytanndllisiin ongelmanratkaisutilan-
teisiin.



Metallialan johtajien ndkemykset eri-ikaisten tybntekijéidensa digitaidoista on Loretta Saikkosen
ja Eeva-Leena Alanteen artikkelin teema. Tutkijat tarkastelevat digitaitoja ja digitutor-toimintaa
metallialan kontekstissa. Tassa artikkelissa he hahmottavat empiirisen aineiston pohjalta me-
tallialan johtajien ndkemyksia eri-ikdisten tydntekijdidensa tietotekniikkataidoista. Tutkimus tuo
havainnollisesti esille sen, miten eri ikaisiin liitetdan helposti erilaisia ominaisuuksia, kuten se,
ettd nuoret ndhdaan lahtdkohtaisesti digiosaajina.

Tybajan riittdvyys laadukkaan palvelun tuottamiseen isdnnéintialalla on Virpi Slotte otsikoinut
artikkelinsa. Slotte tarkastelee sita, riittaakd tydaika laadukkaan palvelun tuottamiseen am-
matti-isdnnditsijan tydssa. Artikkeli keskustelee lisdksi isannodintitydn muutoksesta. Tydsta on
tullut ynd monitahoisempaa: isdnnditsijoiltd vaaditaan aiempaa laaja-alaisempaa osaamista.
Moni isannditsija tydskentelee aikapaineessa, eika valmisteluun jaa riittdvasti aikaa tydajan
puitteissa.

Kati Tikkamaki kasittelee oppimisvaikeuksia tydelamassa artikkelissaan Oppimisvaikeudet ty6-
elédméssé ja niiden dialoginen puheeksi ottaminen. Myos tassa artikkelissa kosketetaan digi-
talisaation vaikutusta tydeldamaan ja sen prosesseihin. Tikkamaki toteaa, ettd nekin ammatti-
alat ja tyotehtavat, joissa ei aiemmin ole edellytetty juurikaan lukemista, kirjoittamista, digi-
taitoja tai uuden oppimista, sisaltavat niitd nykyisin yhd enenevassa maarin. Tdma tarkoittaa
samaan aikaan sita, ettd aikuisten oppimiseen liittyvat vaikeudet ovat aiempaa nadkyvampia
myds tydelamassa. Artikkelissa esitelladn Oppimisvaikeuksista tydpaikan osaamisvalmiuksiin
(OPPI-VA) -hankkeessa kerattya empiirista aineistoa.

Eri tietojarjestelmat muuttavat tyon arkea monissa ammateissa ja tyopaikoilla. Seppo Tuomi-
vaara, Arja Ala-Laurinaho ja Pia Perttula tarkastelevat tietojarjestelman kayttédnottoa osaa-
misen kehittdmisen nakokulmasta artikkelissaan Osaamisen kehittdminen tietojérjestelméan
kayttbbnotossa. Artikkelissa kiinnitytaan erityisesti sosioteknisen systeemin viitekehykseen.
Artikkelissa kuvataan mielenkiintoisesti sitd, ettd muuttuvassa systeemissa toimivat eivat paitsi
opettele teknologista jarjestelmaa, mutta hahmottavat kyseisen valineen mahdollisuudet seka
omassa tydssaan ettd laajemmassa kontekstissa. Tama uudelleen hahmottaminen tapahtuu
pitkalla aikavalilla, ei vain rajallisessa kayttoonottotapahtumassa. Artikkelissa esitelldan malli
osaamisen kehittdmiseen toiminnanohjausjarjestelman kayttédnoton eri vaiheissa.

Mikko Varttd, Joonas Streng ja Pauliina Tiuraniemi osoittavat artikkelissaan Social Intranet
facilitating information-sharing and collaboration in decentralized organization. Can social
networking platform cross cultural and social divides?, miten erilaiset kontekstuaaliset tekijat
vaikuttavat sosiaalisen median teknologian kayttétapoihin ja -tarkoituksiin. Vuoden 2017 tydolo-
barometrin mukaan sosiaalisen median kayttajien osuus oli yli neljannes palkansaajista. Ylem-
mista toimihenkilGista jopa 42 % ilmoitti kayttdvansad somea tydvalineena. (Lyly-Yrjandinen
2018, 46) Kyse on siis laajasti suomalaista ty6elamaa koskettavasta kysymyksesta. Osa kayt-
totapoihin ja -tarkoituksiin liittyvista tekijoistd ovat enemman yksildllisid ja osa organisatori-
sia. Tutkimus valottaa yhtaaltd teknologian kayton avointa tiedonvalitysta ja vuorovaikutusta
lisddvaa roolia, mutta toisaalta osoittaa, miten teknologian kaytté voi mahdollistaa erilaisten
raja-aitojen ja ulossulkemisen kaytantdjen syntymista. Tutkimuksen tulokset tukevat kasitysta,
jonka mukaan sosiaalisen median kayttd tydyhteisdssa heijastelee yhteison kulttuurisia ja so-
siaalisia normeja, kaytantdja ja rakenteita.
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Tiivistelma

Kirjoitus tarkastelee kriittisesti tdmanhetkistd keskustelua digitaalitekniikan kehityksen vaiku-
tuksista tydhodn kahdesta ndkodkulmasta. Ensimmaisena ndkodkulmana on kysymys siita, kuinka
merkittdvastd muutoksesta tydssa on kyse. Toinen ndkodkulma koskee sita, millaisia vaikutuksia
talld muutoksella voi olla tybeldman laatuun. Viimeaikaista keskustelua, jonka ytimessa ovat
olleet tekoaly, koneoppiminen, alykas robotiikka, pilviteknologia ja digitaaliset alustat, voidaan
historiallisessa tarkastelussa kutsua tydsosiologisen automaatiokeskustelun kolmanneksi vai-
heeksi: dlykkdan automaation vaiheeksi. Vaitteille alykkdan automaation ty6ta ja tyollisyytta
akillisesti mullistavista vaikutuksista ei ole ainakaan viela toistaiseksi I16ydettavissa selvaa em-
piirista tukea. Kirjoituksessa esitetdan, ettd alykkdan automaation vaikutukset tyéhon siiviloi-
tyvat erilaisten sosiaalisten, institutionaalisten ja eettisten suodattimien Iapi. Vaikutukset voivat
olla tasta syysta johtuen vaikeasti ennakoitavissa ja saada hyvinkin erilaisia iimenemismuotoja
erilaisissa institutionaalisissa ymparistdissa kuten eri maissa ja eri toimialoilla.

Avainsanat: artificial intelligence, intelligent automation, social innovation, transformation of
work

Introduction

The relationship between the development of technology and the evolution of work is a matter
that fascinates people’s minds. Speculations on how different technologies will change work
and employment have given rise to wild predictions, both utopian and dystopian, over the
course of industrial history. The rapid progress of digital technology in the form of advances in
artificial intelligence (Al), machine learning, robotics, cloud technology and the use of digital
platforms in recent years has once again fuelled the debate on this subject in economic and
social sciences.

In this short critical overview, | try to put this debate into context by reviewing different narra-
tives and visions of the future of work and assessing the ongoing debate from two perspec-
tives. The paper asks, firstly, whether we are heading towards a major transformation—or even
disruption—in the world of work in the digital era, or whether changes that are taking place
should rather be characterized as ‘business as usual’. Secondly, the paper asks what kinds of
effect could changes in work due to the advance of digital technology have on the quality of
working life.
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Narratives and visions of the future of work

In his book Rethinking the Future of Work, Williams (2007) has identified three views in re-
search literature that can be characterized as dominant grand narratives about the evolution
of work. According to the formalization of work narrative, products and services are increas-
ingly being produced and delivered by people in formal jobs. The second grand narrative, the
commodification of work narrative, states that products and services are increasingly being
produced and delivered by people who work in monetized for-profit jobs. The third grand nar-
rative can be called the globalization of work narrative. It states that products and services are
increasingly being produced and delivered by people in a seamless global marketplace.

In addition to the three grand narratives, Williams distinguishes three more specific narratives
concerning the evolution of job contents and employment. The post-industrial narrative takes
structural change in the economy as its starting point, focusing on change in industrial sec-
tors and its implications for skills and competences. The post-Fordism narrative, again, starts
with changes in work and employment practices that take place as Fordist mass production
gives way to more flexible forms of production, focusing on the changing nature of jobs. In the
post-bureaucracy narrative, the main attention is on changes in organizational forms and their
implications for forms of control and worker subjectivity.

All three narratives have their optimistic and pessimistic variants. According to the optimistic var-
iants, there exists an inherent trend towards upskilling and job upgradation, whereas the pessi-
mistic variants claim that the most characteristic feature in the evolution of work is an increasing
threat of deskilling, polarization, job degradation or even the ‘end of work’. The following Table 1
and Table 2 contain a list of some of the most influential spokesmen for the optimistic and pes-
simistic variants of each narrative and their key conceptual contributions to this debate during
the last 60 years. The 24 views subjectively selected in the two tables clearly demonstrate how it
has been possible for different authors to come up with very different conclusions by starting with
different assumptions on the major driving forces of the evolution of the modern world of work.

Table 1. Twelve positive future visions about the evolution of work.

Author(s) Key conceptual Post- Post- Post-

contribution(s) industrial Fordism bureaucracy
narrative narrative narrative

Peter Drucker Knowledge worker (1959) X

Daniel Bell Post-industrial society (1973) X

Alvin Toffler The third wave (1980) X

Michael Piore & The second industrial divide & X

Charles Sabel flexible specialization (1984)

Peter Senge Learning organization (1990) X

Ikijiro Nonaka Knowledge-creating X
company (1991)

Charles Post-bureaucratic X

Heckscher organization (1994)

Charles Handy Portfolio worker (1995) X

Raymond Miles Cellular organization (1997) X

et al.

Paul Adler Collaborative enterprise (2011) X

Frederick Laloux | Teal organization (2014) X

Erik Brynjolfsson | The second machine age & labour- X X

& Andrew McAfee | machines complementarity (2014)
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Table 2. Twelve negative future visions about the evolution of work.

Author(s) Key conceptual Post- Post- Post-
contribution(s) industrial Fordism bureaucracy
narrative narrative narrative
Harry Braverman | The degradation of work (1974) X
Michel Foucalt & | Panoptic surveillance (1977) & X
Shoshana Zuboff | information panopticon (1988)
Norbert Altmann | Systemic rationalization (1986) X
et al.
George Ritzer The McDonaldization of Society X
(1993)
Jeremy Rifkin The end of work (1995) X
Richard Sennett | The corrosion of character (1998) X
Andre Gorz Toyotism as neo-feudalism (1999) X
Ulrich Beck The Brazilianization of the West X
(2000)
Alan Bryman The Disneyization of society & X
performative labour (2004)
Robert Reich Supercapitalism (2007) X
Thomas Piketty | Hyper meritocratic society (2013) X
Martin Ford Techno-feudalism (2015) X

The lively and diversified debate that has taken place in economic and social sciences since
World War Il forms the intellectual legacy for the more recent debate on the evolution of work
in the era of digital transformation. By locating the contemporary discussion in a historical con-
text, it is possible to characterize it as the third phase of the automation debate.

The idea of automation itself is old. However, the roots of the modern automation debate date
back no longer than to the late 1940s and the 1950s, when automation specifically referred
to industrial automation that was at that time principally applied by technologically-advanced
large enterprises in the automotive and continuous process industries. In the early automa-
tion debate, technological change was mostly considered an inevitable feature of economic
and social modernization, and its impact on work and work organizations was largely seen as
an inherent by-product of the nature of the technology itself (e.g. Blauner 1964; Bright 1958;
Woodward 1965).

In the second phase of the automation debate that was fuelled by the development of a micro-
processor in the early 1970s, understanding of the nature, dynamics and effects of automation
and, in general, technological development, widened with the adoption of more advanced per-
spectives. If the first phase of the modern automation debate focused on the rigid automation
applied in the industrial mass production and continuous process industries, the idea of flexible
automation was the characteristic feature of the second phase of the automation debate in
the late 1970s and 1980s. The development of the microprocessor enabled a rapid spread of
microcomputers and, as a result, a more decentralized use of computers and an easier, more
rapid and more flexible reprogramming of computerized machines and equipment. The dis-
cussion on flexible automation and its impact on work extended now to new types of industry
and work, such as small-series and one-of-a-kind manufacturing, and office and administrative
work, as well as work organizations of all sizes (e.g. Hirschhorn 1984; Kern & Schumann 1984;
Piore & Sabel 1984).
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The third phase of the automation debate, which has gained momentum in the 2010s, has
largely focused on the potential of Al, machine learning, intelligent robotics and platform work.
Its core theme is the idea of intelligent automation. Intelligent automation is considered to ex-
tend to all industries and all kinds of organization, and in a more pervasive way than during the
two previous phases. The next chapter takes a closer look at this debate.

The third phase of the automation debate: intelligent automation

New features of automation

The advent of intelligent automation in the 2010s has given rise to an ever-growing number
of books and other writings focusing on the pervasive nature of new digital technology and its
sweeping implications for work and employment. Views that follow this line of reasoning are
generally built on one or more of the following three arguments.

Firstly, machines now have new functional characteristics such as computer vision, speech
recognition, natural language generation, enhanced predictive power, increased communica-
tive ability and increased mobility. This means that machines such as smart robots can sub-
stitute for human input in an increasing number of jobs and tasks. In addition to that, the new
functional characteristics of machines will, according to some authors, lead to profound and
systemic changes in the nature of work by creating new globally accessible information spaces
in which work can be radically reorganized (Boes et al. 2017), or even something that can be
compared to an industrial revolution (e.g. Brynjolfsson & McAfee 2014; Schwab 2016).

Secondly, machines now have an increased ability to learn. The traditional models in the de-
velopment of Al that were based on expert systems, ontologies and rule-based reasoning have
in recent years given way to connectionist models based on neural networks, fuzzy systems
and evolutionary computation. This, together with the increase in machine computing power,
the explosion in the amount of digital data and the development of new machine learning
algorithms, has led to an optimistic turn in the discussion on the future potential of Al. The
significance of machine learning is well illustrated by the fact that almost 60 per cent of com-
panies’ investment in Al in 2016 was specifically targeted at machine learning. The figure was
twice as high as investments made in computer vision and far higher than those made in the
ability of computers to master natural languages, autonomous vehicles, smart robots or virtual
assistants (McKinsey Global Institute 2017). With the help of machine learning, and unlike tra-
ditional automation, intelligent automation does not wear out and lose its productivity potential
in use, but is able to develop continuously and optimize its operations.

The third argument is not based on the nature of digital technology as such, but its effects
combined with the globalization and deregulation of the economy. Companies now have great-
er leeway to locate their production and organize their work processes by making use of the
possibilities for offshoring or acquiring work via digital platforms compared with earlier phases
of automation. Thanks to the improved availability of digital information and ease of communi-
cation, companies do not have to insource as many operations as before or grow in size (and
increase their bureaucracy), because decisions over the location of different stages of their
value chain can be increasingly made even on the level of individual tasks and operations. As
Baldwin (2016) notes, this is making changes in working life more sudden, more individual,
more unpredictable and more uncontrollable.

16



Transformation of the work thesis and its critique

According to the much-referenced calculations by Frey and Osborne (2013), as many as 47
per cent of jobs in the United States will be threatened by technological development over the
next 10 to 20 years. The authors separated 702 different occupations based on the US pro-
fessional classification. In the light of the expected development of technology, they assessed
the extent to which different occupations included work tasks that could be automated. They
considered as high-risk occupations those of which at least 70 per cent was prone to comput-
erization in the next few years.

A qualitatively new feature in technological development is, according to Frey and Osborne
(2013), that the replacement of human work with technology is increasingly extended also to
cognitive non-routine tasks. Big data, increased computing power of machines and the de-
velopment of machine learning make it possible to automate the kind of cognitive non-routine
work that is predictable by outcome or way of implementation, and that has previously been
protected by the large amount of tacit knowledge it usually contains. Frey and Osborne also
argue that the increasing possibility for automation will accelerate the simplification of jobs, be-
cause job simplification will further lower the threshold to automate individual work tasks. The
main bottleneck for automation in the longer term will be the amount of creative and/or social
intelligence required in the job.

Another influential analysis that largely shares the pessimistic tone about the extent of job
losses due to automation is the work of Ford (2015) on the rise of the robots. Ford’s basic ar-
gument is that developed industrialized countries have moved into an era in which productivity
growth has been increasingly separated from the growth of employment and average wages.
Ford shares the views of Frey and Osborne (2013) and Brynjolfsson and McAfee (2014), ac-
cording to which the new stage of technological development is leading to an ever-increasing
substitution of machines for mental (both routine and non-routine) work, too.

However, Ford is more pessimistic than Brynjolfsson and McAfee (2014) in their view on how
the ‘second machine age’ will influence jobs. Brynjolfsson and McAfee believe that new ‘best
practices’ in the ‘second machine age’ can be found in solutions wherein the strengths of the
machine, such as tirelessness, repetition and computing power, and human strengths, such
as creative and social intelligence in their various forms, complement each other in an optimal
way. Ford suspects that this may only concern certain core groups of highly skilled workers in
certain specific businesses and occupations. In many cases, a more likely solution is to out-
source the remaining work activities. Another reason that Ford is sceptical of Brynjolfsson’s
and McAfee’s view is related to machine learning and increasing machine intelligence. The
optimal relationship between man and machine, from a business point of view, is a dynamic
process. The area in which man has an advantage over machine is constantly narrowing with
technological progress, which is why the relationship is under continuous renegotiation. As
a result, Ford believes that full automation will continue to involve more and more tasks.

Ford is not alone in his views. Susskind and Susskind (2015) argue in their work on the future
of professions that technological development also profoundly changes the content of many
highly-qualified specialist professions, breaking their exclusive right to exert expert knowledge
and the monopolistic power that derives from this privilege. The authors distinguish six new
models that utilize digital technology to produce expert knowledge. In the future, expert knowl-
edge will be produced more and more often, besides trained individual experts, by, among
others, networked experts, voluntary communities of practical experience, semi-professionals
utilizing Al-based solutions and highly autonomous technological systems. However, unlike
Susskind and Susskind, Ford sees the development in a much more pessimistic light and
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doubts whether the massive substitution of machines for labour can continue to be compen-
sated by sufficient job creation.

Views predicting a major transformation of work and loss of employment have faced criticism
on many grounds. The calculations of Frey and Osborne, for example, have been heavily
criticized for methodological flaws and the narrowness of the authors’ approach (Arntz et al.
2016; Atkinson & Wu 2017). An empirical basis for claims of a sudden and qualitative break in
work and employment is not particularly strong, at least so far. The claims are mainly based
on individual examples, largely theoretical considerations or other kinds of rather speculative
assumption concerning future developments of digital technology and the speed of diffusion of
its future applications, and the way it is in practice utilized at work.

Nor have recent developments in digital technology (yet) been able to bring about a positive
turn for productivity growth in the biggest industrialized countries. On the contrary, productiv-
ity growth has rather continued to slow down in many of these countries in the 2010s, and it
seems that the process from new technological inventions to widely diffused commercial inno-
vations that will benefit a large proportion of businesses has become increasingly sluggish and
complicated (e.g. Andrews et al. 2016; Baily & Montalbano 2016; Erixon & Weigel 2016). The
process of creative destruction, with its major implications for work and employment, has not
become more prominent in recent years.

It is interesting that people’s own perceptions of the future substitutability of their current jobs
by robots are much less gloomy than those envisaged by Frey and Osborne or Ford. In the
2014 Eurobarometer survey, the probability that robots could do their own job “completely” was
believed only by 4 per cent of employed citizens in the EU-28 aged 15 or older. If those who
believed that robots would be able to do their own job “mostly” or “partially” are also included,
the figure rises to 36 per cent (European Commission 2015). In the Eurobarometer survey
conducted in 2017, the figures were only slightly higher: 5 per cent believed in complete substi-
tutability and 39 per cent that replacement would be “mostly” or “partially” possible (European
Commission 2017).

The difference between citizens’ self-assessments and expert evaluations is obvious. It can
be explained by different perceptions of the possibilities to automate work and different time
spans used in assessments. On the one hand, citizens may not be as well informed as experts
about the latest developments in robotics and Al, and the practical applications and experi-
ments based on them. On the other hand, especially those experts who resort to the use of
macro-level data alone may not be sufficiently aware of all the tacit knowledge that may be
contained in many such work tasks and activities that seem easy to automate from the outside.
The third phase of the automation debate has also been characterized by vagueness in the
time span wherein it is believed technology will displace work. This is the case with many ex-
pert evaluations, as well as the Eurobarometer surveys, in which the time span is not defined
in any way.

One way to bring the automation debate to a more realistic level is to start from the fact that
only in relatively few cases can the job be automated entirely at the level of current technology
development. It is more common that automation only applies to certain individual work tasks
included in the job. Experts at the McKinsey consulting company have estimated with the help
of US data that it is possible to automate 45 per cent of the work tasks in the country currently
being done by humans (Chui et al. 2015). If machines were able to understand spoken lan-
guage like the average person, this share would increase to 58 per cent. However, according
to the same estimate, less than 5 per cent of current jobs in the United States could be totally
automated with the existing technology.
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Starting from this observation, the key issue concerning how digital technology will change
work is not the number of jobs disappearing, but how to reorganize, if not rethink, the hu-
man-machine relationship in the changing technological landscape. Technological develop-
ment opens up new opportunities for both job upgradation, in the form of more versatile and
skills-enhancing work content, and job degradation, in the form of increasingly standardized
and fragmented work content. The choice between these two alternatives is not constrained by
the technology in question, but is, for the most part, socially shaped, if not determined. From
a constructive perspective, the main question that arises is how companies can make full use
of this leeway so that advanced digital technology will also fully support people’s potential to
utilize and develop their skills and competences at work (e.g. Agrawal et al. 2018; Daugherty &
Wilson 2018; Jesuthasan & Boudreau 2018). From a critical sociological perspective, the main
question is how companies, in practice, act in these situations and what kind of assumptions
and managerial logics affect their decision-making.

Intelligent automation and the role of filters

A characteristic feature of all three phases of the automation debate has been a worry about
the future of employment and the content of jobs. So far, the worst worries, let alone dystopian
nightmares, have not materialized. The history shows that the relationship between technologi-
cal development and the evolution of work and employment is nothing but straightforward. The
effects of technology on work and employment are filtered through a variety of factors.

In the sociology of work, there is a long tradition of studies in which differences between coun-
tries in terms of the quality of working life (QWL), or some other aspects of work and employ-
ment, have been explained by differences in the country’s institutional settings. According to
the so-called institutional theories, institutional frameworks mediate the global pressures for
change, and they act to maintain or even widen national differences in QWL. The production
regime theory argues that employment dynamics are influenced by the means by which differ-
ent countries coordinate economic activity, while the employment regime theory emphasizes
the significance of the extent of involvement of organized labour in decision-making for em-
ployment policy and employment regulation. For example, the Nordic countries are regarded
as examples of ‘coordinated market economies’ (production regime theory) or ‘inclusive em-
ployment regimes’ (employment regime theory), both creating favourable conditions for a high
QWL (Gallie 2007). The high QWL in the Nordic countries compared with other countries in
Europe is demonstrated in many empirical studies (Mustosmaki 2017).

In a similar vein, Boxall and Winterton (2018) explain the distinctiveness of the Nordic coun-
tries shown in comparative studies of QWL by referring to the special nature of the Fordist
compromise in those countries. According to a standard view of the Fordist compromise, la-
bour unions trade a high degree of management control over work organization for greater
levels of pay and security. Such a compromise leads to Taylorist jobs that do not leave much
room for discretion and autonomy at work for most employees. However, in the Nordic coun-
tries, characterized since World War Il by powerful unions and a relatively high level of trust
between organized labour and employers, a different kind of compromise took shape. In the
Nordic version of the Fordist compromise, labour unions traded their demands for higher levels
of discretion and autonomy at work for a high degree of task and working time flexibility re-
quired by employers, leading to ‘saturated jobs’—i.e. jobs in which high autonomy is combined
with high work intensity.

It has often been argued that the globalization of the economy and the increasing connected-

ness enabled by developed information and communication technologies will make national,
or any other geographical, borders even more insignificant from the perspective of businesses.
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However, one can assume with good reason that even in the age of intelligent automation, the
role of the filters that mediate the relationship between technological development and work
and employment will not lose their meaning. This assumption is based in particular on the fol-
lowing two aspects.

Firstly, the globalization of the economy—in the form of the New Globalization, as Baldwin
(2016) calls it—has not led to the emergence of genuinely supranational labour markets even
within the EU. Furthermore, analyses based on Eurofound’s European Working Conditions
Survey suggest that differences between European countries in the ways work is organized
have anything but levelled out in recent years. The overall decline in Taylorized jobs in coun-
tries like Finland and Denmark recently is contrasted with a steady increase in such jobs in
countries like Germany, Hungary and lItaly (Mako et al. 2018). The ‘country effect’ found in
many studies cannot be explained exhaustively by country-wise differences in industrial or
occupational structures.

Secondly, in addition to national-level social and institutional filters, there are other kinds of
filter whose significance as mediating factors between the potentials of new digital technology
and work may increase in the future. Advances in Al have raised new kinds of ethical issues
in public discussion. The new ethical issues concern, above all, the transparency, traceability
and accountability of algorithm-based decision-making and the fair distribution of its benefits
in society. It seems that perceptions of how to respond to these demands vary greatly from
country to country, leading to different guiding frameworks and practical applications (Cath et
al. 2018). Besides ethical considerations, the role of national-level regulatory filters may also
be emphasized. An illustrative example of this is autonomous vehicles. The future use of au-
tonomous vehicles in road traffic, for example, will not depend so much on the development of
technological applications and standards as such than on national-level regulations concern-
ing vital issues such as traffic security, data protection, data security, accountability issues and
the use and management of the data that are generated.

Summary and conclusions

This brief review has discussed the current automation debate from two perspectives. The
paper asked, first, whether the world of work is heading towards a major transformation due
to the rapid progress of digital technology. Despite certain qualitatively new features of intel-
ligent automation, the paper took a rather cautious position in relation to claims of a sudden
and qualitative break in work and employment, referring to certain conceptual and empirical
weaknesses of these claims. The new phase of the automation debate has been rather vague
concerning the time spans of the effects of digital technology—with certain exceptions, such
as PwC’s (2018) analysis, in which the development of advanced digital technology and its
impact on work is analysed in terms of three successive waves. Empirical studies which would
allow us to make reliable statistical generalizations on the future developments of work and
employment are still thin on the ground.

The paper also asked what kinds of effects could changes in work due to the advance of digital
technology have on the quality of working life. As it seems that the effects of intelligent auto-
mation on work and employment will percolate through different kinds of filter, this question is
difficult—and maybe even impossible—to answer. One implication from the filter-based socio-
logical approach adopted in this paper is that the question that was posed in the beginning may
be misleading. Instead of asking how will intelligent automation change work and the quality
of working life, a more relevant question would be what factors determine whether work will be
upgraded or degraded, and what kinds of social innovation are needed in the future to support
the chance of upgrading?
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Howaldt, Jirgen

The role of social innovations in constructing sustainable
productivity in organizations

Howaldt, J. (TU Dortmund University, Germany, the Social Research Center,
juergen.howaldt@tu-dortmund.de)

Tiivistelma

Behind labels like “smart manufacturing” and “advanced manufacturing” , hides the attempt
to accelerate the digitalisation of production. In Germany, the future of manufacturing is inti-
mately bound up with the vision of “Industry 4.0” (Industrie 4.0). Wide scale implementation
of this technology-centred vision appeared to be necessary and crucial for competitiveness.
Uncertainties and risks (e.g. high investment costs, data security, impact on workplaces) are
underestimated and negative experiences with such technology-centred approaches in the
past (e.g. with concepts such as the completely computer integrated and automated factory)
sometimes seem to be forgotten. Our essay aims to show, that there are alternatives to a pol-
icy concept based on a one-sided, technology-oriented understanding of innovation. It there-
fore makes an important difference whether “Industrie 4.0” or “Work 4.0” (Arbeiten 4.0) and
workplace innovation stand at the centre of the process of digitalization.

The presentation was based on a previously published article: Howaldt, J. & Kopp, R.
& Schultze, J. (2017). Why Industrie 4.0 Needs Workplace Innovation—A Critical Essay
About the German Debate on Advanced Manufacturing, DOI: 10.1007/978-3-319-56333-6_4 .
In: eds. Oeij, R., Rus, D. & Pot, F. ‘Workplace Innovation: Theory, Research and Practice’,
pp. 45-59, Springer.
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Resilienssi auttaa organisaatioita selviamaan
kompleksisessa toimintaymparistossa

Janhonen, M. (VTT, dos. Lean Agile Consultant, Nitor.)

Tiivistelma

Tassa puheenvuorossa tiivistan ja taustoitan Tydeldman tutkimuspaivilla pitdamaani Key Note
-puheenvuoroa, jonka otsikko oli "Organisaation resilienssi ja kestava tuottavuus”. Pohjustan
paperissa tarvetta organisaation resilienssin kehittamiselle talouden kuudennen aallon vaiku-
tuksella sekd kompleksisuuskehityksella. Ajallemme on leimallista muun muassa se, etta tietoa
on saatavilla yhd moninaisemmista lahteistd, ja yhdet oikeat vastaukset kayvat yha harvinai-
semmiksi. Kompleksisessa toimintaymparistdssa tarvitaan johtamista ja organisoitumista, jos-
sa tuetaan itseohjautuvuutta, yhteisten paamaarien muodostamista ja kollektiivista alykkyytta.

Esitan, ettd kompleksisuutta voidaan ymmartaa ja hallita kehittdmalla organisaation resilienssia
eli uudistumiskykya. Sen ytimen muodostaa kolme voimaa tai ominaisuutta, jotka ovat toi-
mintakyky, toipuminen ja sopeutuminen. Nama ominaisuudet yhdistettynd organisaation re-
silienssia edistaviin toimintatapohin, jotka kietoutuvat ihmistd arvostavaan johtamiseen ja
kulttuuriin, vuorovaikutuksen rakentamiseen ja muutosvalmiuden oppimiseen, antavat organi-
saatioille kykya selviytyd muutoksista ja menestya paremmin epavarmuuksien maailmassa.

Avainsanat: organisaatio, resilienssi, kompleksisuus, uudistumiskyky

Talouden kuudes aalto tuo mukanaan alykasta teknologiaa ja pirullisia ongelmia

Tydeldma on muutoksessa, on mantra, jota hoetaan monissa eri yhteyksissa. Muutos ei ole
kuitenkaan mikdan uusi asia: neuvosto-venaldinen taloustieteilijd Nikolai Kondratjev esitti
1920-luvulla, ettd lansimaiset kapitalistiset taloudet noudattavat syklia, jossa lama- ja nousu-
kaudet vuorottelevat noin 50-60 -vuoden valein, aiheuttaen muutoksia myos tyoelamassa.
Naita pitkdaikaisia suhdannevaihteluita kutsutaan Kondratjevin aalloiksi eli sykleiksi, ja ne al-
kavat teollisuusyhteiskunnan alusta, 1780-luvulta, jolloin keksittiin hoyrykone.

Olemme juuri elaneet talouskehityksen viidennen aallon, jolle luonteenomaista on ollut infor-
maatioteknologian kehitys, digitalisaatio. Nyt olemme saavuttamassa kuudetta aaltoa, joka on
nimetty alykkdan teknologian aalloksi: ymparistd-, nano-, bio- ja terveysteknologia nayttelevat
siind paaosaa. Tietoisuus maapallon rajallisuudesta kasvaa seka yksil6tasolla, ettd ryhmien
keskuudessa, kirjoittaa tulevaisuustutkimuksen professori Markku Wilenius (2015) Tulevai-
suuskirja -nimisessa teoksessaan. Han jatkaa korostamalla sitd, ettd kuudennen aallon alyk-
kaissa ratkaisuissa kohtaavat fyysiset tuotteet, digitaalinen viestinta seka inhimillinen paaoma.

Uuden aallon alkuvaihe on aina dynaamista uuden innovaation syntymisen aikaa, johon liittyy
seka talouden kehitysta ja tuottavuuden kasvua, ettd yhteiskunnallisia ja kulttuurisia muutok-
sia. Kyseessa ei siis ole vain teknologian, tuotteiden tai palvelujen muutos, vaan myds organi-
saatiomuotojen, arvojen ja kulttuurien on muututtava, jotta ne voivat tukea kehitysta. Alykkaéat
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tuotteet eivat riitd, vaan tarvitaan alykkdampia jarjestelmia. Tastd ndkdkulmasta vanhat teke-
misen muodot tarvitsevat uudistumista: tarvitaan toimintatapoja, jotka tukevat alykkaiden tuot-
teiden kehittamista.

Muutos nakyy myds tietotyon (erotuksena suorittavalle tydlle) edelleen jatkuvana lisaantymi-
send. Se on tehnyt toimintaymparistéstamme entistd kytkeytyneemman ja monitoimijaisem-
man. Tarkoituksenmukaisen tietokokonaisuuden kokoaminen saattaa vaatia maailmanlaajuis-
ta verkostoitumista. Toisaalta mahdollisuus saavuttaa ja yhdistda tietoa maailmanlaajuisesti on
lisannyt tiedon lahteiden moninaisuutta (Nieminen ja Talja, 2018). Tama voidaan nahda seka
rikkautena, ettd monimutkaisuutta lisdavana tekijana.

Kompleksisuuden lisdantyminen nakyy monin eri tavoin: esimerkiksi ongelmat, joita tybeldméas-
sa on ratkottava, ovat entistd moniulotteisempia. Puhutaan pirullisista ongelmista, joihin ei ole
yhtd oikeaa ratkaisua. Talldin parhaat ratkaisut voidaan muodostaa punnitsemalla erilaisia
vaihtoehtoja kulloistenkin olosuhteiden vallitessa, hakemalla kokeilujen avulla kulloinkin sopi-
via toimintamalleja.

Kompleksinen toimintaymparisté haastaa turvallisuushakuisen tekemisen tavan

Kompleksisessa toimintaymparistdssa tarvitaan johtajuutta, joka nojaa itseorganisoitumiseen,
jossa yhteisty6td muodostuu sinne missa se on tarkoituksenmukaista; yhteisiin strategioihin ja
niihin pohjaavaan tekemiseen; seka kollektiiviseen alykkyyteen (Uhl-Bien, Marion ja McKelvey,
2007; Nieminen ja Talja, 2018). Liséksi kompleksisessa toimintaymparistdssa tarvitaan orga-
nisaatioita, jotka mukautuvat muuttuviin olosuhteisiin. Kompleksisuuskirjallisuudessa naista
kaytetdan nimitystd "complex adaptive systems” (CAS), eli vapaasti kdannettynd "monimutkai-
set mukautuvat jarjestelmat”. Naiden edut verrattuna perinteisiin organisaatioihin liittyvat pa-
rempiin mahdollisuuksiin selviytyd muutoksista. Ominaisuuksiltaan nama organisaatiot ovat
perinteisid organisaatioita monimuotoisempia: niilla on vaihtoehtoisia strategioita seka taitoa ja
kykya toimia erilaisissa tilanteissa. Puhutaan resilienteistad organisaatioista, jotka |6ytavat opti-
maalisen tasapainon toiminnalleen kompleksisessa toimintaymparistdssa (Nieminen ja Talja,
2018). Tama nakodkulma johtajuuteen on kaukana perinteisesta johtamiskasityksesta, joka na-
kee organisaatiot koneen kaltaisena, hallittavana laitteena, jota on tarpeen ohjata ylhaalta alas
ohjautuvin saanndin (ks. esim.Eskola, 2018).

Monimuotoisuuden ohella kyky rakentavaan konfliktiin on keskeista. Kun ollaan muutoksessa
tai aletaan aavistella sen tarvetta, vakauden tilalle tulee epajarjestys, jonka kanssa parjaami-
sessa rakentava konflikti voi olla valttdmatdén monesta eri syysta. Epajarjestys nakyy ensinna-
kin siind, ettd tuottavan toiminnan taytyy antaa tilaa innovoinnille. Jos organisaatiossa — ehka
turvallisuushakuisestikin — panostetaan liikaa siihen, mika tuottaa toimeentuloa tassa hetkes-
s4, eika innovoida riittdvasti uutta, muutokseen sopeutumista edesauttava toiminta vaarantuu.
Epéjarjestys ja konflikti nakyvat myds ihmisten valisissa nakemysristiriidoissa, jotka ovat kui-
tenkin muutosta ja sopeutumista eteenpain vieva voima. Ne ovat valttamattomia tilanteessa,
jossa halutaan saada aikaiseksi muutosta ja |0ytda parempia ratkaisuja uudessa tilanteessa
toimimiseen (Uhl-Bien ja Arena, 2017). Monimutkaisessa ja muuttuvassa toimintaymparistos-
sa epasaannollisyydet kuuluvat asiaan (Nieminen ja Talja, 2018).
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Organisaation resilienssi eli uudistumiskyky auttaa hallitsemaan monimutkaista
toimintaymparistoa

Toimintaympariston monimutkaistuessa ja muuttuessa tarvitsemme yha kipedmmin keinoja,
joiden avulla voimme ymmartaa ja hallita paremmin toimintaymparistdamme ja sopeutua muu-
tokseen. Uudistumiskyvyn eli resilienssin kehittdminen on keskeinen keino, jonka avulla tule-
vaan voidaan varautua.

Alessandro Annarellin ja Fabio Noninon (2016) tutkimuksia yhteen kokoavan artikkelin mukaan
organisaation resilienssin eli uudistumiskyvyn kolme voimaa tai ominaisuutta ovat toiminta-
kyky, toipuminen ja sopeutuminen. Toimintakyvylla tarkoitetaan organisaation kykya yllapitaa
perustoimintojaan, kun asiat ja tilanteet muuttuvat. Resilientti organisaatio ei mene shokkiin
tai lamaannu yllattavissakaan tilanteissa. Toinen resilientin organisaation perusominaisuus on
kyky toipua toimintaa jarkyttavan tilanteen jalkeen ideaalisin toimintaolosuhteisiin. Yleensa, tai
melkeinpa aina, toipuminen kriisia edeltdneeseen tilanteeseen ei ole mahdollinen, silla kriisi
yleensa muuttaa organisaatioita ja olosuhteita tavalla tai toisella. Kuitenkin resilientti organi-
saatio 16ytda omasta toiminnastaan sellaisia elementteja, jotka ovat kayttdkelpoisia kriisin jal-
keenkin. Kolmas resilientin organisaation ominaisuus on sopeutumiskyky. Silla tarkoitetaan
organisaation kykya muokata toimintaansa muuttuneiden olosuhteiden mukaiseksi, toisin sa-
noen uudistaa toimintaa kriisin my6ta. Tama adaptiivisena kapasiteettinakin tunnettu resilienssi-
voima on organisaation muutosprosessissa ehka se kaikkein vaikeimmin saavutettava, mutta
valttdmaton organisaation elinvoimaisuudelle.

Miten organisaation resilienssia voidaan kehittaa?

Ollakseen uudistumiskykyinen, organisaation on kehitettava toimintakykyisena sailymista, toi-
pumis- ja sopeutumiskykya silloin, kun tilanne on normaali. Se on taitoa varautua muutokseen
ja omaksua muutoksessa toimimiseen tarvittavia ominaisuuksia osaksi organisaatiokulttuuria
ja toimintatapoja. Kriisitilanteessa toiminta tapahtuu perusoletusten varassa. Jos organisaa-
tion perusoletuksiin siséaltyy kriisitietoisuutta ja ne pohjaavat uudistumiskykyisyyden perus-
ominaisuuksiin, on selvidminen ja sopeutuminen huomattavasti todennakdisempaa kuin ilman
naitéd ominaisuuksia (Seville, 2017).

Kuitenkin yleensa tdman hetkisessa tilanteessa parjadminen nahdaan tulevaisuuteen varau-
tumista tarkeampana. Ja jos tulevaisuuteen varaudutaankin, on se yleensa koettu johdon teh-
tavaksi, osana organisaation strategista suunnittelua. Kuitenkin kompleksisuuskehitys koskee
jokaista meit4, ja toisaalta tulevaisuuden trendit ovat yhta lailla meidan kaikkien ulottuvilla. Ra-
jaamalla ennakointi vain johdon tehtavaksi, hukataan monta henkildstén havaitsemaa kaikua
tulevaisuudesta, ja samalla kadotetaan mahdollisuus kehittya yhdessa paremmin kompleksi-
suutta sietdvaksi organisaatioksi. Rajaamalla huolellinen ennakointi ja varautuminen strategi-
sen suunnittelun ulkopuolelle ndkodala tulevaan kapeutuu ja toimintakyky uusissa tilanteissa
heikkenee.

Milla konkreettisilla keinoilla organisaation resilienssia voidaan sitten kehittda? Uusiseelantilai-
set tutkijat ja kehittajat Amy Lee, John Vargo ja Erica Seville (2013) ovat havainneet, etta orga-
nisaation resilienssin kehittdmiseksi ja yllapitdmiseksi on tarkeaa kiinnittdd huomiota kuvassa
1 esitettyihin organisaation toimintatapoihin (Kuva 1).
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Kuva 1. Uudistumiskykyisen organisaation toimintatavat.
Mukaellen: Lee, Vargo & Seville (2013).

Nama toimintatavat jarjestaytyvat kolmen ylakategorian alle, jotka ovat ihmisid arvostavaan
johtamiseen ja kulttuuriin panostaminen, verkostojen ja vuorovaikutussuhteiden rakentaminen
ja yllapito, sekd muutosvalmiuden oppiminen (mukaellen Lee, Vargo ja Seville, 2013). Seuraa-
vaksi kerron naista hieman tarkemmin.

Johtaminen ja kulttuuri — resilientin organisaation peruskivi

Ihmisten arvostus, kaikille tasapuolisesti osallistumismahdollisuuksia luova, yhteiseen paatok-
sentekoon uskova kulttuuri, seka innovatiiviseen ajatteluun kannustaminen ovat keskeisia toi-
minnan peruspilareita resilienteissd organisaatioissa. Naiden ohella resilientit organisaatiot
korostavat johtamisessaan vahvaa tilannetietoisuutta: jokainen henkild tuo organisaation yh-
teiseen tietovarantoon tarkeaa tietoa yrityksen toiminnan tilanteesta, esimerkiksi suhteessa
asiakkaisiin. Nain tieto yrityksen toiminnan todellisesta tilanteesta ei ole vain johdon nakemyk-
sen varassa. Toimintaympariston moninaisuuden ja kytkeytyneisyyden vuoksi johto ei kykene
itse ndakemaan kaikkia ympariston muutossignaaleja, tai ratkaisemaan kaikkia muutosten mu-
kanaan tuomaan (pirullisia) ongelmia.

Kriisitilanteissa on tarkeaa, etta langat pysyvat kasissa. Sen vuoksi yksi resilienttien organisaa-
tioiden keskeinen johtamisen ominaisuus on kyky vahvaan mutta samalla empaattiseen ja
huomioivaan kriisijohtamiseen.

Resilientin organisaation johtamiskasitys poikkeaa merkittavasti hierarkioihin ja keskitettyyn
kontrolliin perustuvasta mallista, jossa toiminta on usein tarkasti sdanneltya. Uudistumiskykya
edistava johtaminen tukee organisaation oppimista ja joustavuutta. Johtamisen on turvattava
jatkuva sopeutuminen kompleksisen ymparistdn muuttuvassa toimintakehyksessa, joka tar-
koittaa myds sita, ettd johtamisen ja paatantavallan tulee olla laajalti jaettua. Johtaminen ja
johtajuus ovat kumpikin 1asna.

Niin sanottujen edelldkavijayritysten parissa tehtyjen tutkimusten mukaan kompleksinen toi-
mintaymparistd on saanut yritykset luopumaan, tai ne eivat ole lahtékohtaisesti edes harkin-
neet kayttavansa monia traditionaalisen organisoinnin ja johtamisen kaytantoja, kuten esi-
merkiksi linjaorganisaatiota, managerointia, prosesseja ja kontrollia. Naistd on luovuttu siksi,
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ettd ne on koettu tehottomiksi, eivatkd ne vie organisaation toimintaa eteenpain nykyisessa
toimintaymparistdssa. Naiden sijaan on otettu kayttéon ketterid menetelmia, joissa keskeista
on erilaisten osaamisten yhdistaminen, tydntekijéiden motivaatio ja itseohjautuvuus (Eskola,
2018). Nama edesauttavat uudistumiskyvyn tutkimuksen ja kehittdmisen puolella korostettuja
innovaatioiden synnyttamisen seka yhteisen toiminnan elementteja.

Verkostot ja vuorovaikutussuhteet ovat uudistumisen polttoainetta

Sosiaalisten verkostojen eli erilaisten vuorovaikutussuhteiden kautta organisaatio saa elinvoi-
maa, tietoa ja tukea. Vuorovaikutus luo yhteenkuuluvuuden tunnetta ja rakentaa luottamusta.
Yhteistyd sekd organisaation sisélla ettd erilaisten yhteistydkumppaneiden kanssa ovat kes-
keisia toimintatapoja resilienteille organisaatioille.

Toimintojen pilkkominen tarkkarajaisiin yksikoihin luo turhia siiloja, jotka estavat poikkihallinnol-
listen ideoiden synnyn, seka toimivat tiedon kulun esteena. Vapaa vuorovaikutus ja yhteistyd-
ta estavien rakenteiden purkaminen antavat mahdollisuuden yhteiselle ideoinnille ja takaavat
sen, etta tieto ei tahattomasti pimity. Yhteistydlle luodaan aktiivisesti paikkoja ja sille varataan
aikaa. Ulkoisesti rakennetaan yhteisty6ta palveluntuottajien, asiakkaiden, viranomaisten, tuki-
tahojen ja myds kilpailijoiden kanssa. Keskeista uudistavassa ajattelussa on pyrkimys pois kil-
pailuajattelusta kohti yhteistydajattelua, kunkin vahvuuksien hyédyntamista. Vuorovaikutusta
pidetdan ylla jatkuvasti. Nain verkostot ovat valmiina toimimaan ja kumppanit auttamaan toi-
nen tosiaan myds yllattavissa tilanteissa.

Adaptiivisten eli mukautuvien ihmissysteemien keskeisia piirteitd ovat kokemukseen perustuva
kyky oppia ja itseorganisoitua, eli organisoida itse toimintaansa ilman ylhaalta tai ulkopuolelta
tulevia maarayksia. Vuorovaikutuksessa ja jarjestelman kehittymisen myéta tapahtuva oppimi-
nen onkin niiden keskeinen ominaisuus. Jarjestelmien kehitysta on kuitenkin vaikea ennustaa,
koska ne ovat epélineaarisia ja emergentteja ominaisuuksiltaan, ja lisdksi ne kehittyvat yhdes-
sa ymparistonsa kanssa. Organisaatio voi esimerkiksi sopeutua laskusuhdanteeseen irtisano-
malla henkildst6a, mutta samalla se voi etsia tapoja parantaa suoritustaan vaikkapa investoi-
malla innovaatioihin, jotka voivat puolestaan vaikuttaa laajemminkin taloudelliseen kehityk-
seen ja tuottaa positiivista tulosta organisaatiolle (Nieminen ja Talja, 2018). N&in organisaation
verkostossa tapahtuu samanaikaisia, mutta eri suuntaisia muutoksia. Tama nakokulma poik-
keaa taysin traditionaalisesta tavasta nahda organisaatio rationaalisena valineena tai kontrol-
loitavana koneena, jolle leimallista on vakaus ja muuttumattomuus (Uhl-Bien & Arena, 2017).

Muutosvalmius raivaa tieté eteenpéin vaikeissakin tilanteissa

Kolmas keskeinen resilientin organisaation toimintarypas liittyy muutosvalmiuden oppimiseen.
Se koostuu uusiseelantilaisessa resilienssimallissa sellaisista tekijoista, kuten varoitusmerkkei-
hin reagoinnista, stressitesteista, sekd ennakkosuunnitelmista ja ensi hetken toimintatavoista
(Stephenson, 2010; myds Lee, Vargo & Seville 2013).

Oppimistaidoiltaan kehittyneet organisaatiot hahmottavat uudet tilanteet nopeammin. Kun uu-
sissakin tilanteissa osataan hakea nopeasti tietoa paatésten tueksi, on se omiaan edistamaan
organisaation muutosvalmiutta. On my0s tarkeaa tehda suunnitelmia pahan paivan varalle.
Uusiseelantilainen tutkimus on osoittanut, ettd ne organisaatiot, joilla on olemassa ennakko-
suunnitelmia ja etukateen mietittyja toimintamalleja myds kriisien varalle, selvidvat paremmin
muutostilanteista. Resilientit organisaatiot tarkkailevat ymparistdaan jatkuvasti ja reagoivat
nopeasti varoitusmerkkeihin. Naiden sivuuttaminen oli yksi Nokian sydksykierteen aiheutta-
jista tdman vuosikymmenen alkupuoliskolla, kertoo Nokian silloinen hallituksen jasen Risto
Siilasmaa (2018) kirjassaan. limassa oli kaikki merkit siita, etta kuluttajat halusivat ostaa kos-
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ketusnayttdopuhelimia. Kuitenkin Nokialla uskottiin hieman liian pitkaan, etta nappainpuhelimet
pysyvat matkapuhelinlaitteiden valtiaina. Loppu on historiaa.

Organisaatio voi harjoitella yllattavissa tilanteissa toimimista stressitestien avulla. Naissa tes-
teissa simuloidaan mahdollisia muutostilanteita. Niissd mietitdan, mitka tekijat muutosten kes-
kelld pitavat ylla organisaation toimintakyky3, ja mitka taas edistavat toipumista tai aikaansaa-
vat sopeutumista uuteen tilanteeseen.

Ennakoivalla toiminnalla ja stressitestien aiheiden valinnalla on kuitenkin yksi selkea rajoite:
kompleksinen todellisuus, joka toteutuu harvoin tdysin ennakoidun kaltaisena. Vaikka voimme
ennakoida ja harjoitella erilaisia tulevaisuuden kulkuja, emme voi koskaan tarkalleen tietaa,
missa maarin ne tulevat toteutumaan, tai toteutuvatko ollenkaan. Taman vuoksi voi olla vaikeaa
motivoida organisaation johtoa resursoimaan aikaa ja energiaa mahdollisesti toteutumatta jaa-
vien asioiden hallintaan. Kuitenkin muutostilanteiden harjoittelu auttaa organisaatioita selvia-
maan todellisissa muutostilanteissa, vaikka ne koskisivat eri asioita, kuin mitd on harjoiteltu
(Seville 2017). Ne antavat valmiuksia pitda ajatukset kirkkaina ja aktiivisesti ratkaisuja etsiva-
na kriisin keskelld, seka luovat yhtenaisia toimintatapoja yllattaviin tilanteisiin.

Miksi on tarkeaa kehittda organisaatioiden uudistumiskykya juuri nyt?

Seka organisaatioiden toimintaan kohdistuva resilienssi- eli uudistumiskyvyn tutkimus etta
konkreettinen uudistumiskyvyn kehittdminen organisaatioissa on lisdantynyt viime vuosina,
mika ei ole sattumaa. Kirjoituksen alussa esille nostettujen talouden pitkien aaltojen ohella on
olemassa muitakin kompleksisuutta edistavida muutosvoimia, jotka lisdavat organisaatioiden
tarvetta olla uudistumiskykyinen. Taloudellisista tekijdistd voidaan mainita myds tuotannon
painopistealueiden muutos, mika on vaikuttanut esimerkiksi meilld tuotantotydén vahenemi-
seen ja siirtymiseen tuotantokustannuksiltaan edullisempiin maihin. Taloudellisiin muutoksiin
littyen suomalainen tutkimus- ja kehittdmistoiminta on kohdannut vakavan kriisin, kun siihen
suunnattua rahoitusta on tdman vuosikymmenen aikana leikattu rajusti.

lImaston Id&mpenemisen mydta erilaiset luonnonilmidt, kuten hirmumyrskyt, ovat lisdantyneet
tietyilla alueilla aiheuttaen mittavia tuhoja. Uusiseelantilaisen resilienssitutkimuksen nousu liit-
tyy osaltaan Christchurchin kaupungin keskustan tuhonneeseen maanjaristykseen. Sisaminis-
terion julkaisemassa Suomen kansallisessa riskiarviossa on todettu, ettd Suomen mittakaa-
vassa laajalle alueelle ulottuva talvimyrsky, johon liittyy pitkéa pakkasjakso, on vakavin organi-
saatioiden ja koko infrastruktuurin toimintaa uhkaava luonnonkatastrofi (2015).

Kuitenkin myés pienemman mittakaavan mullistukset ja kriisit voivat jarkyttaa ja lamaannuttaa
organisaatioiden toimintaa. Tallaisia ovat esimerkiksi ratkaisevat henkildsto- ja kilpailutilanteen
muutokset sekd ihmisten kulutustottumusten muutokset. Myo6s digitalisaatio- ja robotisaatio-
kehitys koetaan erityisesti tydllisyyteen kohdistuvina uhkina. Toiset naista realisoituvat nopeam-
min ja ovat silloin helpommin huomattavissa. Toiset taas kehittyvat pitkan ajan kuluessa, jolloin
niita voi olla vaikeaa huomata, minka vuoksi jatkuva hereilldolo on valttamatdnta.

On tarkeaa muistaa, etta disruptio eli organisaation toimintaan kohdistuva haaste voi olla
myds positiivinen. Esimerkiksi kiinalaisturistien lisdantyva kiinnostus Suomea kohtaan voi
osoittautua matkailuyrityksillemme positiiviseksi haasteeksi. Uusiseelantilaisessa tutkimukses-
sa (Stephenson, 2010) havaittiin yhteys myynnin kasvuun ja kannattavuuteen (ROI) viimeisen
5 vuoden ajalta mitattuna. Pohjoisamerikkalainen tutkimus (Ortiz de Mandojana & Bansal,
2016) puolestaan osoitti vahvan yhteyden vahaiseen volatiliteettiin eli tuoton heilahteluun,
myynnin kasvuun ja parempaan selviytymiseen 15 vuoden tarkastelujaksolla. Mitaan pikavoit-
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toja organisaation resilienssin kehittdminen ei siis nayttaisi tuovan tulleessaan, mutta pitkajan-
teisesti ajatellen sen edut ovat kiistattomat myds talouden nakdkulmasta tarkasteltuna.

Lopuksi

Organisaation resilienssi on kyky, joka auttaa organisaatioita selviamaan muutoksista ja me-
nestymaan epavarmuuksien maailmassa. Panostamalla tdssé kirjoituksessa esille tuotuihin
kolmeen toimintatapaan — kehittdmalla johtamista ja kulttuuria, yllapitdmalla verkostoja ja vuo-
rovaikutussuhteita sekd vahvistamalla muutosvalmiutta — organisaation on mahdollista paran-
taa resilienssiaan eli uudistumiskykyaan. On kuitenkin keskeistd huomata, ettéd organisaation
uudistumiskyky on kehittyva ominaisuus. Se on ennen muuta harjaantumista muutoksiin rea-
goimisessa ja kyvyssa olla jatkuvasti hereilla. Yksittaisista kriisitilanteista selviamista voidaan
toki harjoitella, mutta lopulta emme voi varmasti tietdd, mita seuraavaksi tapahtuu, mihin mei-
dan pitaisi seuraavaksi varautua.

Tarkeimpia Iahtokohtia uudistumiskyvyn edistamiselle ovat vakauden ja normaaliuden ideaa-
lista luopuminen, epavarmuuden sietdminen, ja uusien mahdollisuuksien nakeminen. Emme
voi tavoittaa maailmaa, jossa ei ole muutosta ja pirullisia ongelmia, tai jossa muutosten jalkeen
voimme palata takaisin aiempaan "normaaliin” tilanteeseen, tai purkaa kompleksisia ilmidita
takaisin osiinsa. On etsittava kulloinkin parhaita tai edes siedettavia ratkaisuja, ja on sopeudut-
tava muuttuneisiin olosuhteisiin.
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Tiivistelma

Emootiot eli tunteet liittyvat kaikkeen vuorovaikutukseemme. Laakarin kertomat huonot uutiset
koskettavat seka potilasta etta laakaria itsedan. Naissa tilanteissa ilmenevia suomalaisten
ladkareiden emootioita on tarkasteltu niukasti. Tutkimuksemme tavoitteena oli selvittda, mita
emootioita 1d8karit tunnistavat itsessdan ja miten he ilmaisevat ja sadatelevat niita. Artikkelissa
keskitytaan ladkareiden raportoimiin kielteisiin emootioihin. Tutkimukseen haastateltiin 27 18a-
karid. Aineisto analysoitiin laadullisen tutkimuksen aineistolahtdiselld sisalldnanalyysimene-
telmalla. Aineistossa esiintyi useimmiten viisi kielteiseksi koettua emootiota: suru, viha, pelko,
hapea ja ahdistus. Lisdksi 1dakarit puhuivat kuvauksissaan toistuvasti ammatillisuudesta, jolla
he kertoivat sdatelevansa tunnekokemuksiaan. Emootioistaan vaikeneminen voi suojata 18a-
karid emotionaaliselta vasymiseltd. Emootioiden ilmaiseminen saattaa kuitenkin auttaa 1a3ka-
ria kertomaan huonot uutiset potilaalle tarkoituksenmukaisesti. Naisladakareille naytti olevan
mieslaakareita helpompaa puhua emootioistaan, minka voidaan olettaa lisdavan heidan emo-
tionaalista kuormittumistaan. Laakareiden peruskoulutuksessa tulisi painottaa emootioiden
ymmartamisen ja saatelykeinojen tarkeyttd vuorovaikutuksessa.

Avainsanat: kielteiset emootiot, huonot uutiset, ladkari, potilas, vuorovaikutus

Johdanto

Emootiot eli tunteet ovat mukana kaikessa ty0ssa. Ihmissuhdeammateissa, kuten farmaseutin,
juristin ja Iaakarin ammateissa, emootiot ovat vaistamatdén osa ammatillista osaamista (Isotalus
ym. 2013). Tydssaan laakari joutuu tasapainoilemaan ammatillisuuteen, tietdmiseen ja emoo-
tioihin sisaltyvien haasteiden valilla, mitkd usein korostuvat, kun potilaana on sairaudestaan
tietoinen maallikko. Tasapainoileminen ilmentaa 1aakarin ja potilaan vuorovaikutuksen jannit-
teisyytté (Gerlander 2003). Laakari joutuu vuorovaikutuksessaan erilaisten potilaiden kanssa
kohtaamaan, kasittelemaan ja yllapitdmaan naiden emootioita, kuten my6és omia emootioitaan.
Tutkimusten perusteella tiedetaan, ettd emootiot tarttuvat helposti ihmisesta toiseen (Hargie
2011). Laakarin tydssa vuorovaikutustilanteet voivat olla emotionaalisesti vaikeita, kuten huo-
nojen uutisten kertomisen tilanne ja siind onnistuminen (Gerlander & Isotalus 2010). Taman
vuoksi emootiot ja niiden saately vaikuttavat merkittavasti [a8karin tydhyvinvointiin, tydn tulok-
siin ja tyon kuormittavuuteen (Kumar 2016).
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Tassa artikkelissa keskitymme 1adkarin ammatin emotionaalisesti vaativiin tilanteisiin, ja nais-
ta erityisesti huonojen uutisten kertomiseen. Tilanne, jossa lddkari kertoo huonot uutiset on
koskettava seka potilaalle ettad I&akarille. Huonojen uutisten kertomisella tarkoitetaan yleensa
tilannetta, jossa I&8kari joutuu kertomaan potilaalle tai hdnen omaisilleen esimerkiksi vaka-
vasta sairaudesta tai kuolemasta (Buckman 1992; Sparks ym. 2007; Wright, Sparks & O’Hair
2013). Laakarin odotetaan tuntevan talléin mydtatuntoa ja surua tai pysyvan neutraalina, kuten
Ruusuvuori (2005) havaitsi tutkimuksessaan. Han tutki, miten yleislaakarit ja homeopaatit il-
maisivat empatiaa ja sympatiaa vuorovaikutuksessa potilaidensa kanssa. Tulosten mukaan
laakarit yllapitavat professionaalista neutraaliutta, mutta eivat emotionaalista mukana olemis-
ta, kuten valittdmista tai hyvaksyntaa, potilaan ongelman ratkaisemisessa. Huonojen uutisten
kertomisen tilanteissa saattavat laakarilla kuitenkin kielteiset emootiot nousta pintaan. On ha-
vaittu, ettd huonojen uutisten kertominen aiheuttaa 1aakarille merkittavasti stressia ja kielteiset
emootiot lisdavat kuormittumista (Shaw ym. 2013).

Emootiot on tutkimuskirjallisuudessa ja arkikielessa tapana jakaa yleisesti sekd mydnteisiin
etta kielteisiin. Puhuessamme jostakin mydnteisesta, miellyttdvaksi koetusta emootiosta (esi-
merkiksi ilo), mieleemme tulee nopeasti sen vastapari (suru). Kielteisia emootioita nimitetaan
opituiksi ja sosiaalisiksi tunteiksi, joita kulttuuriset tekijat muovaavat sosiaalisten rakenteiden ja
evoluution lisaksi (ks. Kokkonen 2017). Rimén (2007) mukaan vuorovaikutustilanteissa jaam-
me erilaisia emootioita, sekd mydnteisia etta kielteisia tunteita. Naissa tilanteissa emootioiden
jakaminen tuottaa hyotya niin yksildlle kuin yhteisdllekin, esimerkiksi surun tunteen jakaminen
voi lohduttaa ja auttaa yksilda kasittelemaan tunnekokemustaan ja yhteis6d myoétaeldmaan
surussa.

Emootiotutkijat ovat esittéaneet erilaisia teorioita ihmisen perusemootioiden lukumaarista (Le-
Doux 1998). Useiden tutkijoiden lahtdkohtana on Paul Ekmanin (2003) teoria ihmisen kuudesta
lyhytkestoisesta synnynnaisesta perusemocotiosta: ilo, suru, viha, pelko, inho ja yllattyneisyys.
Ne nakyvat valittdmasti kasvojemme ilmeissa, jotka puolestaan ovat yleismaailmallisesti ym-
marrettavissa kielesta tai kulttuurista riippumatta. Evans (2002) puhuu liséksi sekundaarisista
emootioista, jotka ovat interpersonaalisia, koska ne koetaan suhteessa toisiin. Ne kehittyvat
ja haviavat hitaasti. Ne eivat ole ilmaistavissa kasvojen ilmeilld yhtd ymmarrettavasti kuin pe-
rustunteet. Sekundaarisia emootioita ovat esimerkiksi syyllisyys, hapea ja hdAmmastys. Sosio-
kulttuuriset normit vaikuttavat siihen, kuka saa ilmaista emootioita, mitd emootioita on sallittua
ilmaista ja miten emootioita ilmaistaan (Ekman 2003). Suomen tapaisessa individualistisessa
kulttuurissa itsensa ilmaiseminen ja itsemaaraamisoikeus ovat kulttuurisiin kaytanteisiin juur-
tuneita arvoja, joiden perusteella viestintaa ja tunteiden ilmaisemista pidetdan itsestdan selvi-
na oikeuksina (Wilkins & Isotalus 2009).

Emootiota on tutkittu useilla tieteenaloilla, minka vuoksi niistd on useita maaritelmia ja yksiselit-
teisen maaritelman antaminen on vaikeaa. Esimerkiksi Scherer (2009) maaritteli emootion
dynaamiseksi prosessiksi, joka perustuu ihmisen subjektiiviseen havaintoon merkitsevista ta-
pahtumista. Emootioiden ilmenemisessad on hanen mukaansa viisi osatekijda: kognitiivinen,
neurofysiologinen, motivoiva, subjektiivinen ja motoris-expressiivinen emootio. Planalpin ja
kumppaneiden (2006) maaritelmassd on myos vuorovaikutuksen nakdkulma huomioitu eli
emootiot ovat fysiologisia, behavioraalisia ja/tai viestinnallisia reaktioita arsykkeille, jotka ovat
kognitiivisesti prosessoituja ja emotionaalisesti ilmaistuja. Tassa artikkelissa emootioita tar-
kastellaan interpersonaalisen viestinnan nakokulmasta (Andersen & Guerrero 1997). Tarkoi-
tamme emocotioilla erilaisia tunteita, jotka ilmenevat reaktioina 18akarin ja potilaan tai tdman
I&heisen valisessa vuorovaikutuksessa, kun [88kari joutuu kertomaan huonot uutiset. Tutki-
muksemme kiinnittyy aiempaan kansainvaliseen ja suomalaiseen tutkimukseen, joissa on tar-
kasteltu 1adkareiden emootioita huonojen uutisten kertomisen yhteydessa.
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Kansainvalisesti emootioita on tutkittu 188karin ja potilaan valisessa viestinnassa etenkin po-
tilastyytyvaisyyden nadkdkulmasta. Tarkastelun kohteena on ollut erityisesti syopalaakareiden
empaattisuuden merkitys huonojen uutisten kertomisessa (Fujimori ym. 2014; Kim ym. 2004).
Shaw ja kumppanit (2013) tutkivat I1&dakareiden havaintoja ja kokemuksia huonojen uutisten
kertomisessa, niissd kokemistaan fyysisistd ja emotionaalisista stressioireista sekd kaytta-
mistdan sopeutumisstrategioista. Sdadellakseen kielteisia emootioitaan 1aakarit esimerkiksi
suunnittelivat ennakolta huonojen uutisten kertomisen, minimoivat tai valttelivat niiden kerto-
mista, keskittyivat hoidon teknisiin ja ei-emotionaalisiin nakdkulmiin tai pitaytyivat ammatilli-
suudessa. Laakarille kertyy kokemuksen my6ta selviytymiskeinoja, mutta niiden tarkeytta tulisi
tutkijoiden mukaan korostaa huonoja uutisia kasittelevassa opetuksessa. Silvan ja Carvalhon
(2016) tutkimuksesta selviaa puolestaan, etta laakarit kertoivat kokevansa usein voimakkaita
ja pitk&kestoisia emootioita kohdatessaan potilaita. Tulosten mukaan 1a3karit kokivat kieltei-
seksi esimerkiksi vetdytymisensa tilanteesta ja itsensa puolustamisen, mikd saattoi vaikuttaa
tuleviinkin potilastapaamisiin kielteisesti.

Martin Jr. ja kumppanit (2015) tutkivat terveydenhuollossa toimivien (laakareiden, hoitajien,
psykiatrian ammattilaisten) emootioita heidan joutuessaan keskustelemaan vakavista terveys-
ongelmista. Tutkimus tehtiin kyselylomakkeella ennen simuloitua viestintatydpajaa. Tuloksissa
nousivat useimmin esille ahdistus, surumielisyys, empatia, harmitus ja epavarmuus. Laakarit
arvelivat empatian ja ahdistuneisuuden vaikuttavan eniten omaan hoitotyéhénsa. Ofri (2013)
nakee, ettei voida sanoa kummat emootiotyypit olisivat parempia, kielteiset vai mydnteiset,
koska molemmat kuuluvat ihmisyyden olemukseen. Han jatkaa, ettd kun ajatellaan kognitiivis-
ta aluetta laakarin tekemassa potilastydssa (geenitestausta, kuvantamista, invasiivisia toimen-
piteitd, teho-osastotydskentelya tai ratkaisuja elaman paattymisen suhteen), voidaan vain
aavistella, miten vahvasti lopputulemat vaikuttavat laakarin emotionaaliseen tilaan.

Kansainvalistd emootiotutkimusta on tehty jonkin verran myos laaketieteen opiskelijoilla. Esi-
merkiksi Doulougen ja kumppanit (2016) tutkivat l1dakariopiskelijoiden raportoimia emootioita
ja keinoja saadella kielteisia emootioita. Tutkijat totesivat emootioiden saatelykeinojen olevan
tarkeita edellytyksia opiskelijoiden tydmotivaatiolle, tydssa suoriutumiselle, identiteetin kehitty-
miselle ja hyvinvoinnille. Saatelykeinojen puute aiheutti sen sijaan loppuunpalamista, emotio-
naalista vasymista ja kyynistymista.

Suomalaisten laakareiden emootioita on tutkimuksissa tarkasteltu niukasti huonojen uutisten
kertomistilanteissa. Tiedossamme on vain kaksi tutkimusta sydpaldakareiden huonojen uutis-
ten kertomisesta (Katainen ym. 2005; Peura & Brommels 2000) ja ainoastaan yksi Iaakariopis-
kelijoiden emootioita kasitteleva tutkimus (Toivonen ym. 2017). Sydpalaakareitd koskevien
tutkimusten tuloksista selviaa, etta laakareilla on puutteita vuorovaikutustaidoissa, vaikeuksia
emootioiden ymmartamisessad ja kasittelemisessa sekd tarve koulutukseen nailla alueilla.
Emootiotutkimuksessaan Toivonen ja kumppanit (2017) pyysivat laaketieteen neljannen vuosi-
kurssin opiskelijoita kuvailemaan kirjoitelmatehtdvassd emootioitaan huonojen uutisten ker-
tomistilanteesta. Opiskelijat kirjoittivat kokeneensa vahvoja ja hammentavia tunteita, muun
muassa ristiriitaa empatian tunteen ja ammatillisen etaisyyden valilla. Lisdksi tutkimuksessa
ilmeni huomattavan paljon kielteisia emootioita, kuten epdvarmuutta, ahdistuneisuutta, surua,
syyllisyytta, turhautuneisuutta ja emotionaalista neutraaliutta. Tutkimuksessa esitettiin, etta
opetuksessa pitaisi kiinnittdd nykyistd enemman huomiota laaketieteen opiskelijoiden koke-
miin tunnereaktioihin ja heille pitaisi etsid keinoja tunnekokemusten kasittelyyn. Tiedetaan,
ettd l1adkareiden tyytyvaisyys laakarin ja potilaan valiseen vuorovaikutukseen on merkittava
tyokykya yllapitava tekija (Artkoski 2007; du Pré 2002, 4). Taman vuoksi tarvitaan lisaa tietoa
niistd emootioista, joita Iaakarit |&pikayvat joutessaan kertomaan potilaille huonoja uutisia.
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Koska emootiot vaikuttavat suuressa maarin havaintoihimme ja toimintaamme jokapaivaises-
sa elamassa, niiden tutkiminen on tarkedd myods tydssa. Emootiot vaikuttavat vireyteen ja
valenssiin, eli siihen, miten miellyttava tai epamiellyttava jokin arsyke on. Emootioiden mittaus
on kuitenkin hankalaa, silla eri ihmiset eivat reagoi tilanteisiin samalla tavoin. Aivokuvantami-
sen (Nummenmaa 2016) lisaksi emootioista voidaan saada tietoa kyselemalla suoraan hen-
kilolta itseltdan (Barrett 2004). Tata lahestymistapaa sovellettiin tahan tutkimukseen, jossa
Iddkareiden emootioita tarkastellaan heidan omien kertomustensa ja kuvailujensa perusteella.
Keskityimme tutkimuksessamme laakareiden kokemiin kielteisiin emootioihin. Kysyimme, mita
kielteisid emootioita 1aakarit tunnistavat itsessdan sekd miten he ilmaisevat ja saatelevat niita
huonojen uutisten kertomistilanteissa. Uutta aiempaan tutkimukseen verrattuna tutkimukses-
samme on, ettd siind on haastateltu ammatissaan jo pitkdan toimineita 1aakareita useilta eri
erikoisaloilta. Lisdksi tutkimuksessa on kaytetty laadullista 1ahestymistapaa, joka terveyden-
huoltoalaa koskevassa tutkimuksessa on vahemman sovellettu menetelma (Aira 2005; Scott
2014).

Menetelma ja aineisto

Tama laadullisella tutkimusotteella tehty 1d8kareiden kielteisia emootioita koskeva tutkimus on
osa laajempaa tutkimushanketta, jossa tavoitteena on selvittdd ja monipuolistaa kuvaa huo-
nojen uutisten kertomisesta 1&88karin ja potilaan valisessa suhteessa. Artikkelin ensimmainen
kirjoittaja haastatteli harkinnanvaraisella lumipallo-otannalla tutkimukseen osallistuneet 27
laakaria vuosina 2006—2009. Aineiston hankintamenetelmassa haastateltu 1agkari ehdotti seu-
raavaa haastateltavaa omista verkostoistaan. Ladkareista 11 oli miehia ja 16 naisia, kahdeksal-
ta erikoisalalta (gynekologia 4, keuhkosairaudet 1, kirurgia 1, pediatria 4, psykiatria 2, sisataudit
5, syOpataudit 3 ja yleisladketiede 7). Ladkareiden keskimaarainen ika oli 50 vuotta ja useim-
milla oli tydvuosia vahintaan 10. Vanhimmat laakareista olivat toimineet ammatissaan Yyl
30 vuotta ja kaksi nuorinta kuusi vuotta.

Haastattelutilanteen alussa laakareita pyydettiin kertomaan yksi mieleen jaanyt tilanne huono-
jen uutisten kertomisesta. Taman jalkeen 188karit puhuivat vapaamuotoisesti oman erikois-
alansa erilaisista huonojen uutisten kertomistilanteista, niissd ilmenneistd emootioistaan ja
niiden vaikutuksesta heidan vuorovaikutuskokemuksiinsa potilaiden kanssa. Lisakysymyksilla
pureuduttiin aihealueen yksityiskohtiin. Haastattelut suoritettiin pddasiassa laakareiden tyo-
paikoilla. Haastattelijalla oli kdytdssdan haastattelurunko, jota oli esihaastatteluilla testattu vii-
della I138karilla. Haastattelut eivat edenneet valmiiksi muotoiltujen yksityiskohtaisten kysymys-
ten kautta vaan valjemmin, kohdentuen ennalta suunniteltuihin teemoihin (Hirsjarvi & Hurme
2018). Laakareita pyydettiin kertomaan muun muassa, millaisia kielteisia emootioita he tun-
nistavat itsessdan huonojen uutisten kertomistilanteissa, miten he saatelevat tunteitaan, miten
esimerkiksi vihan tunne oli mukana naissa tilanteissa tai miten 1aakari toimi itkevan potilaan
kanssa. Haastattelut daninauhoitettiin ja litteroitiin. Lyhin haastattelu kesti noin 40 minuuttia ja
pisin vajaan puolitoista tuntia.

Analyysi tehtiin aineistolahtdisella sisallonanalyysimenetelmalla (Tuomi & Sarajarvi 2018).
Analyysissa huomiota kiinnitettiin usein toistuviin ilmaisuihin ja aineistoa yhdistaviin seka erot-
taviin piirteisiin, joista muodostettiin keskeisten teemojen mukaiset ryhmat. Nama temaattiset
ryhmat esitetdan tulosluvussa. Artikkelissa keskitytddn raportoimaan Iddkareiden kuvaamia
kielteisid emootioita seka niiden ilmaisemista ja sdatelemista. Tulosluvussa esitetdan suoria
aineistolainauksia, joiden tarkoitus on ilmentaa ja tukea aineistosta tehtyja havaintoja ja niista
johdettuja paatelmia.
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Kunkin haastattelutilanteen alussa |&8kareille kerrottiin tutkimuksen aihe ja sen tarkoitus. Laa-
kareilld oli mahdollisuus kieltdytya haastattelusta tai poistua haastattelutilanteesta niin halu-
tessaan. Luottamuksellisuuden sailyttamiseksi 1adkareiden henkild- ja tunnistetiedot anony-
misoitiin. Naislaakarit on merkitty kirjainyhdistelmalla NL jarjestysnumeroineen ja mieslaakarit
ML jarjestysnumeroineen.

Tulokset

Tutkimukseen haastatellut 1dakarit kuvasivat monipuolisesti erilaisia kielteisia emootioitaan
huonojen uutisten kertomistilanteissa ja niihin liittyvissa viestintatilanteissa. Aineistossa esiintyi
useimmiten seuraavat viisi emootiota: suru, viha, pelko, hdpeé ja ahdistus. Lisaksi lddkareiden
puheessa kiinnitti huomiota se, ettd he kayttivat toistuvasti tunnekokemustensa kuvauksissa
ammatillisuus-termia. Ammatillisuudella he kertoivat saatelevansa tunnekokemuksiaan.

Suru

Haastatteluista kavi ilmi, ettd 188karit ilmaisivat huonojen uutisten kertomistilanteissa surua,
toisin kuin muita kielteisia tunteita, joita he kertoivat peittelevansa. Laakarit toivat esille, ettd
potilaan suru aiheutti heissa itsessdan vastaavanlaisen tunnereaktion. He puhuivat suruty6s-
ta, ja huolestaan tai saalistdan potilastaan kohtaan. Surun tunnetta kuvattiin ainestossa hyvin
henkildkohtaisena kokemuksena, minka vuoksi osa ladkareista ei kyennyt tai halunnut kui-
tenkaan ilmaista surun tunnettaan verbaalisesti. Eras laakareista sanoi uskovansa, etta "saali
nakyy laakarista paallepain, ilmeista ja eleista” (ML9) hanen potilailleen. Toinen |aakareista
puhui puolestaan potilasta koskevasta huolestaan ja kertoi tunnistavansa myos itsessaan su-
rua ja saalia. Yksi ladkareista tunnusti, ettd "tuntee hetkellistd surumielisyytta siita, ettd jonkun
elama nayttad paattyvan ennenaikaisesti’, mutta ndki surun myoés myonteisena "parantavana
elementtind” (NL12). Laakarit kertoivat pidattelevansa surun ilmaisemista, mutta uskoivat sen
valittyvan nonverbaalisesti, kuten esimerkiksi: "En tarkoituksellisesti vaista surun tunnetta...Se
ettd on surullinen toisen puolesta, saa nakya” (NL13).

Kun potilas itkee kuultuaan syévan uusiutuneen tai kun vanhemmat kyynelehtivat saatuaan
tietaa lapsensa sairastuneen vaikeahoitoiseen skitsofreniaan, niin miten laakari suhtautuu ti-
lanteeseen ja miten han toimii siina? Kun emootiot ovat pinnassa molemmin puolin, itkeekd
myds laakari tuolloin, tai onko hanen edes sopivaa itkea? Tutkimukseen osallistuneet |aakarit
kertoivat erilaisista menettelytavoistaan naissa tilanteissa. Klassinen 1aakarin tyyli on ojen-
taa itkevalle nendliina, minka lahes jokainen tdman tutkimuksen 1adkari mainitsi tekevansa.
"Yleensa laakari antaa potilaan itked rauhassa, mutta jollei itku laannu, niin 188kari l1ahtee
tilanteesta pois”, mainitsi eras mieslaakareista (ML12).

Yksi mieslaakareista kertoi itkevansa toisinaan ja sanoi "itked tuhertavansa potilaan kanssa”
(ML14). Naislaakarit puhuivat itkemisestaan enemman. Useat naisladkareistd sanoivat, etta
kun joku potilas kuolee, niin 1aakarikin itkee, erityisesti silloin kun lapsipotilas menehtyy. Hoito-
virhe on aina ikava asia, mutta sekaan “ei kosketa 1dakaria niin paljon silloin, kun sen seurauk-
sena 85-vuotias kuolee, mutta jos 2-vuotias kuolee, niin se itkettdd” (NL3), yksi naislaakareista
toi esille.

Viha, kiukku

Laakarit mainitsivat tuntevansa huonojen uutisten kertomistilanteissa myds sellaisia aarim-
maisen kielteisia emootioita, kuten vihaa, vihastumista, kiukkua, suuttumusta ja raivoa. He
kertoivat lisdksi, miten he ilmensivat tai peittivat ne taysin. Yksi ladkari kuvasi haluaan ja tar-

37



vettaan salata téllaiset emootionsa. Han kertoi tilanteesta, jossa han suututtuaan otti kasineet
pois kasista ja Iahti tutkimushuoneesta, jolloin vihaisuus tuli paalle jalkikateen. Toinen I&d8kari
puolestaan kertoi emootioistaan sanomalla, etta "tunsin sen raivon ja purin hammasta” (NL7).
Eras mieslaakareista havainnollisti vihastumistaan seuraavasti: "ma suutun sisaanpain niin,
ettd kiehun ja kimmastelen ja kdyn lapi koko voimasanarepertuaarini, jopa kuiskaten kdannan
paani oveenpain ja mutisen vittu perkele saatana tota aijjjada mut silleen, ettei se potilas sita
kuule..., mutta jos yleistden kysyt niinku vastaanotolla niin, en voi sanoa, ettd suuttuisin niin
etta potilas padsee sanomaan, etta olipa vihanen tai kumma laakari. Ma hillitsen kiukkuni. Kun
ma saan sen ihmisen tonne oven toiselle puolelle, niin ma& saatan huutaa, elikka siis niinku
purkaa tallasta omaa niinku henkistad kuppiani, ettei se vuoda yli.” (ML3) Useimmat 1aakarit
mainitsivat peittdvansa suuttumuksensa olemalla hiljaa. Erds |ddkareista selitti keskittyvansa
suuttumusta herattdneeseen asiaan, vaikka tunnisti, ettéa "nyt kylla keittaad” (NL14). Aineistos-
ta kavi ilmi, ettd 18akarit pyrkivat tietoisesti valttelemaan vihamielista kaytosta, suuttumuksen
osoittamista, kiukuttelua, sekad valinpitdamattémyyden tunteen tai etaisyyden viestimista suh-
teessaan potilaaseen.

Potilaan typera kaytds, vakivaltaiset aggressiot tai alkoholinkdytén aiheuttama piittaamatto-
muus toisista ihmisista tai potilaan hyokkaavat ja painostamaan pyrkivat omaiset herattivat
ld8kareissa kielteisia emootioita. Eras I1dakari kertoi potilaasta, joka tuli sairaalaan lakimiehen-
sa kanssa vaatimaan parasta mahdollista sydpahoitoa. Toiselle 1adkarille, pienten lasten aidil-
le puolestaan oli aarettéman vaikeata kohdata pedofiili potilaana ja pitdd omat emootionsa
koossa. Useat laakarit tunnustivat suuttuneensa toisinaan potilaan omaisille, mutta nielleen
kiukkunsa. Laakarit sanoivat aistivansa ja ndkevansa potilaiden tai omaisten suuttumuksen,
johon ei kuitenkaan heidédn mukaansa pidd menna mukaan.

Pelko

Suomessa ei ole juurikaan raportoitu ldakareiden tydssaan kokemasta fyysisesta vakivallasta,
mutta esimerkiksi Saarela ja Isotalus (2000) huomauttavat tutkimuksessaan vékivalta- ja uhka-
tilanteiden lisdantyneesta ongelmasta. Tassa tutkimuksessa muutama naislaakari kertoi fyysi-
sesta uhasta ja pelosta, "kun joku on uhannut tappaa” (NL3) tai etta tilanne on ollut "uhkaava
ja on joutunut pyytamaan hoitajia apuun” (NL6) tai etta laakariin "on suorastaan kayty kasiksi”
(NL16). Kaikista l1aakareista kuusi puhui potilaiden, jopa laakaripotilaiden, hytkkaavista asen-
teista epamieluisina kokemuksina.

Laakarit toivat esiin myds psyykkisia pelkoja: virheiden tekemisen pelkoa ja jannitysta tai jan-
nittdmista. Kun pelkona oli ammatillisuuden rajan ylittaminen, niin 1aakarit kertoivat pitavansa
tunteensa sisallaan. Osalla 1adkareista saattoi kyseessa olla kysymyspelko, joka tarkoitti sita,
ettei 1aakari ollut valmis tai halukas vastaamaan potilaan kysymyksiin. Nama laakarit kertoivat
jattavansa vastaamatta joko siita syysta, etteivat he tienneet asiasta mielestaan riittavasti, tai
he pyrkivat sailyttdmaan kasvonsa estamalla potilaan tunnerybpyn ja mahdolliset kysymykset.

Hépeé

Tutkimuksen [88karit kertoivat tuntevansa syyllisyytta ja hdpeda huonojen uutisten kertomis-
tilanteissa. Eras |&8kareista kuvasi, miten leikkauksessa tapahtunut virhe aiheutti hanelle syyl-
lisyyden tunteen. Potilas tuli jalkeenpdin paikalle syyttamaan 188karia, mika heratti Idakarissa
suuttumuksen tunteen. Siita seurasi ladkarille hapean tunne, jonka han muisti edelleen vuosi-
kausia tapahtuneen jalkeen ja harmitteli, ettei ollut osannut vastata potilaan emootioihin. Syyl-
lisyyden tunteet nayttaisivat olevan tassa aineistossa yleisia varsinkin pediatreilla. Eras heista
kertoi tapauksesta, jossa han tuli kertoneeksi leukemiadiagnoosin lapsen vanhemmille liian
innostuneesti ja nopeasti. Laakarin tarkoituksena oli saada lapsen hoidot aloitettua mahdolli-
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simman nopeasti, mutta han ei ymmartanyt vanhempien tarvitsevan aikaa asian tajuamiseen.
Tasta seurasi laakarille hapean tunne, josta han ei paassyt eroon vuosienkaan jalkeen. Kun
han naki lapsen vanhempia kaupungilla, nama eivat halunneet tervehtid hanta enaa.

Ahdistus

Tunnetydlaisille ahdistuminen on kova uhka jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta. Taman tutki-
muksen |&8kareilla oli kerrottavanaan monenlaisia ahdistusta aiheuttavia tilanteita. Kohtukuo-
leman toteamisesta tuli eraalle 1aakarille kova ahdistus, ja han pitkitti tutkimista miettien sa-
malla, miten ahdistuksen saisi loppumaan. Sama laakari kertoi edelleen, ettd lahes aina han
onnistui omasta mielestdan valttdmaan ahdistuksen siirtymisen potilaalle. Han kuvaili myo6s
sellaista tilannetta, jossa potilas tiesi asiasta laajasti ja pyrki ottamaan asiantuntijuuden 1aaka-
riltd. Laakari totesi, ettd "ahdistavaa et siindhan se oma persoona on koetuksella” (NL3). Toi-
nen |88kari tiedosti ahdistuvansa ihmiskohtaloista. Han sanoi, ettd omien emootioiden saately
on opittava, "ettei ahdistu ihan kaikesta niin hirveesti, kaikesta ikavasta, mitd kuulee, et joku
semmonen raja, ettei sitd pysty kumminkaan siihen toisen ihmiseen eldmaan ja ongelmaan
menemaan sisalle” (NL8).

Eras laakareista toivoi, ettd potilas nakisi [d8karin ymmartadvan hanen ahdistuksensa. Toinen
laakari puolestaan totesi, ettd "kokemuksen my6ta laakari oppii, ettei (lapsen) vanhempien
ahdistus ole ladkarin syyttamista eika laakari ota sitéd enaa henkildkohtaisena (loukkauksena)’
(NL3). Jotkut tapaukset palasivat |adkareille mieleen hyvina ja toiset taas tuskallisina: "maa
toivoisin, ettd maa osaisin olla semmonen 1aakari, joka unohtaa tydasiat sillon kun pistda oven
kiinni takanapain, koska se auttaa jaksaan tata tyota. Mutet kylla ne palaa mulle mieliin, toiset
pidemman aikaa ja toiset vahemman aikaa, ja toiset levollisina ja toiset ahdistavina” (NL7).

Yksi mieslaakareistd antoi oman ahdistuksenvalttamisreseptinsa: "kun puhuu paljon potilaille,
ja selittdd monelta kantilta — ei tule vaarinymmarryksia” (ML3). Vaikka han kuvasi ty6taan
raskaaksi, niin han ei ahdistunut siitd, vaan sanoi "todella tykkdavansa ja nauttivansa siita”.
Naislaakarin kuvaus omasta ahdistuksestaan vapautumisesta oli seuraavanalainen: "kun ma
mietin, ettd mitd ihmetta tassa eldmassa mulle on tarkeeta ja muillekin ihmisille uskoisin, niin
on ne kumminkin tassa eldmassa ne pienet hetket, joita on kahden ihmisen valilla, ja se sem-
monen [dmmin, mita tulee siitd ja se todellinen hyvaolo. Ne juuri ne tilanteet, jos ma puhun
potilaan kanssa eika ole enaa juuri hoitoo, taikka toivoo... kylld ma yritan tehda siitd vastaan-
ottotilanteesta sellasen, etta olen inhimillinen, ma olen ihminen sille ihmiselle ja niin etta vaikka
ma en pysty auttaan sen taudissa ja muussa asiassa, niin ma oon ehka antanut sille hyvan
hetken, jonka se ehka muistaa, ja silla ma paasen siitd omasta ahdistuksestani” (NL4).

Kielteisten emootioiden saately ja ammatillisuus

Laakareiden puhuessa emootioistaan ammatillisuus toistui heidan vastauksissaan. Tutkimuk-
seen osallistuneilla 1dakareilla oli eroja tavoissa, miten he ilmaisivat tai saatelivat tunnereak-
tioitaan huonojen uutisten kertomistilanteissa. Osa laakareista kertoi vaikenevansa emootiois-
taan, jaaddyttdvansa ne tai lahtevansa pois tilanteesta. Mieslddkarit puhuivat naissa yhteyk-
sissd ammatillisesta toimintatavasta, ammatillisesta asenteesta tai siita, etta "ammatillisuus
taytyy sailyttaa aina” (ML14). Myo6s naislaakarit puhuivat ammatillisuudesta, esimerkiksi am-
matilliseen kuoreen vetaytymisesta, "ammatillisuuden rajalla olemisesta” (NL5) tai ammattitai-
toisesta kayttaytymisesta.

Erityisesti mieslaakarit nayttaisivat aineiston perusteella suojautuvan ammatillisuuden taakse
sulkemalla emootiot pois vuorovaikutuksesta: emootioita ei juurikaan nayteta potilaalle tai ta-
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man laheisille. Osa mieslaakareista kyllakin kertoi uskovansa, ettd emootiot tulevat ilmi non-
verbaalisen viestinnan valitykselld, ilmeista ja danensavysta. Aineistosta nousee esille myds
kasitys siita, ettd emootiot voivat jopa pilata vuorovaikutuksen, kuten yksi mieslaakareista pai-
nokkaasti sanoi: "se on tietysti kaikki kaikessa et 1adkarin tunteet voi pelkastaan pilata sen, niist
ei o koskaan (hyotya), ja niiden nayttdmisesta, ne ei saa koskaan tulla siihen tapahtumaan”
(ML1). Naislaakareilla sen sijaan vaikuttaisi olevan mieslaakareitda pehmeammaksi tunnistet-
tava ote. Heidan professionaalisuutensa kuuluivat emootiot, joita he myds kertoivat ilmaise-
vansa vaikka halaamalla potilasta tai taman laheisia. Omien kokemusten tai elamantilanteiden
kautta heidan oli mielestaan helppo samaistua potilaiden emootioihin.

Pohdinta

Suomalaisten ladkareiden huonojen uutisten kertomiseen liittyvistd emootioista on tehty niu-
kasti tutkimusta, minka vuoksi talla tutkimuksella haluttiin saada lisatietoa kyseisesta aihepii-
ristd. Tutkimuksessamme kysyttiin, mitd emootioita 18akarit tunnistavat itsessdan huonojen
uutisten kertomistilanteissa ja miten he ilmaisevat ja saatelevat niitd. Haastateltavat edustivat
useiden erikoisalojen kokeneita 188kareita, minka lisaksi tutkimuksessa keskityimme vahem-
man tutkittuihin kielteisiin emootioihin.

Tulokset osoittavat, ettd 1aakareillda on useita erilaisia kielteisia emootioita huonojen uutisten
kertomistilanteissa. Useimmiten esiintyvia emootioita olivat suru, viha, pelko, hdpeda ja ahdis-
tus. Kielteisiin emootioihin yhdistyi se, etta 1aakarit yrittivat niitd peittaa tai pidatella. Yleisesti
laakarit pitivat emootioita ristiriitaisina tai vaikeasti naihin ammatillisiin tilanteisiin sopivina.
Emootioiden ndkymiseen liittyy selvasti ammatillinen normisto, jossa ihanteena nayttaisi mo-
nissa tilanteissa olevan neutraalius. Myds Ruusuvuoren (2005) tutkimuksessa on havaittu,
etta laakarit pyrkivat sailyttamaan fokuksen potilaassa, puhumaan tilanteissa yleisella tasol-
la ja valttelemaan osallistumista potilaan kokemukseen. Laakarit yllapitavat professionaalista
neutraaliutta, jossa keskeista ei ole niinkdan valittdmisen, hyvaksynnan tai tunteiden osoitta-
minen potilaalle, vaan pikemminkin potilaan tilanteeseen ratkaisun l6ytaminen (Ruusuvuori
2005, 219). Neutraaliudessa ei ole kuitenkaan valttamatta kyse neutraalista suhtautumisesta
tai tunteesta, vaan todellisen tunteen peittamisesta, jolla pyritddn antamaan neutraaliuden vai-
kutelma. Neutraaliuden ja emootioiden ilmaisemisen valisia jannitteitd (Gerlander ym. 2018,
68) on tunnistettu myés muiden ammattien vuorovaikutussuhteita koskevissa tutkimuksissa
kuten esimerkiksi yritystoiminnan ja johtamisen yhteydessa (Purhonen 2012; Rouhiainen-
Neunhauserer 2009). Sen vuoksi niité voidaan pitaa yleisina professionaalisuuden ja yksityisyy-
den rajojen saatelyyn sisaltyvina jannitteina (Carlson & Lewis 2015; Petronio & Durham 2008).

Puhuessaan surun tunteesta, 1aakarit erottavat tassa tutkimuksessa toisistaan verbaalisen ja
nonverbaalisen viestinnan. He eivat halua tuoda surua esiin sanoin, mutta sanattoman viestin-
nan toivotaan valittdvan surun tunnetta potilaalle. Naissa tilanteissa voi olla kysymys myds
siitd, ettei 1aakarilla ole taitoa sanoin reagoida potilaan tuen tarpeeseen. Toisaalta Iddkareiden
puheessa valittyivat surun erilaiset merkitykset, myonteinen, kannatteleva suru ja saaliva suru.
Saalivyytta sisaltdvaan suruun potilas voi reagoida vuorovaikutuksessa hyvin eri tavoin kuin
I&8karin ilmaisemaan myonteiseen suruun. Haasteena nayttaisi taman tutkimuksen mukaan
olevan se, miten 188kari osaa ilmentaa vuorovaikutuksessa nimenomaan mydnteista surua.

Itku ja kyyneleet yhdistyvat useimmiten suruun. Yleensa itkemme, kun joku I&heisemme on
kuollut tai sairastunut vakavasti ja tulevaisuus ndyttaa toivottomalta. Huonojen uutisten kerto-
mistilanne on monesti juuri kuvatun kaltainen. Yleisesti ottaen naiset itkevat enemman kuin
miehet (Vingerhoets & Scheirs 2000). Suomalaisessa kulttuurissa on perinteisesti vallinnut
kasitys miesten itkun olevan jotenkin epasopivaa, koska "isot pojat eivat itke”. Monen mielesta
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kuitenkin olo on parempi "puhdistavan itkun” jalkeen. Itkemista pidetdan myoskin mydnteisena
iimidna siitd syysta, ettd sen ajatellaan ilmentdvan yhteisyytta eri ikdisten ihmisten valilla, ja
olevan myds vahva keino saada apua ja emotionaalista tukea (Trimble 2012; Vingerhoets &
Bylsma 2016). Silloin kun laakari vaistdad kohtaamasta potilaan itkua ja surua eika nae keinoa
auttaa, vuorovaikutus jaa kesken ja potilaan mahdolliset kysymykset saamatta vastauksia.
Suru poikkesikin muista kielteisista tunteista siina, etta ladkarit ajattelivat, ettéd suru saa na-
kya heista, kun taas muita kielteisia tunteitaan he pyrkivat peittdmaan. Keskeinen kielteisiin
tunteisiin liittyva jannite vuorovaikutuksessa nayttdakin olevan nayttdminen vs. peittaminen.
Tarkeimpana kriteerind tdman jannitteen osalta on ammatillisuus, eli millainen tunteiden ilmai-
seminen on ammatillista ja millainen ei.

Aiemman tutkimuksen perusteella tiedetdan, ettd huonojen uutisten kertominen on 1aakarille
merkittdvasti stressia aiheuttava tilanne, jossa erityisesti kielteiset emootiot lisddvat kuormit-
tumista (Shaw ym. 2013). Téassa tutkimuksessa saatiin selville, ettd mies- ja naislaakareilla
on eroja kielteisten emootioiden kokemisessa ja ilmaisemisessa. Emootioista vaikeneminen
on mieslaakareille iimeisempaa ja vastaavasti emootioista puhuminen ja niiden viestiminen
potilaalle tavallisempaa naisladkareiden keskuudessa. Huolestuttavana voidaan pitaa kuiten-
kin havaintoa mahdollisesta naislaakareiden emotionaalisen kuormittumisen lisdantymisesta.

Vaikka ammatillisuuden yllapitdminen ja emootioista vaikeneminen saattavat suojata 1aakaria
emotionaaliselta vasymiselta, niin toisaalta emootioiden ilmaiseminen voi auttaa 1aakaria ker-
tomaan huonot uutiset tarkoituksenmukaisesti. Kaiken kaikkiaan haastattelujen perusteella
voidaan sanoa, ettd ladkareiden tulisi oppia kasittelemaan kielteisia emootioitaan, silla ne
nayttavat vaistamattomilta ja heijastuvat tydn tekemiseen laajemminkin.

Laakareiden vastauksissa valittyi osin epdvarmuutta, kuinka toimia huonojen uutisten kerto-
mistilanteissa, seka kokemuksia siitd, kun oma viestinta oli epdonnistunut. Huonojen uutisten
kertominen on viestinnéllisesti vaikea tilanne ja tulokset osoittavat, ettd myds emootioiden
ilmaisu ja saately vaativat vuorovaikutusosaamista. Emootioiden ilmaiseminen ja niiden saate-
leminen ovat olennainen osa potilaskeskeista vuorovaikutusta (van Es ym. 2013; Niemi-Murola
2015). Mikali 1aakari ei ymmarra emootioiden merkitysta tai tunnekokemusten tunnistamisen
tarkeytta, hanelta puuttuu tarked osa vuorovaikutusosaamista. Myds potilaan tunnereaktioiden
ja emotionaalisen tuen tarpeen ymmartaminen voi talldin olla 1dakarille ongelmallista. TAma on
tarked havainto, koska jatkuva tuki on osoittautunut erittdin tarpeelliseksi varsinkin vakavissa
sairauksissa (Peltola ym. 2018).

Laakariin kohdistuu monia odotuksia. Laakarin tulisi osata kontrolloida emootioitaan ja samalla
pitada ylla potilaan luottamusta seka sailyttdd ammatillisuutensa (Friedrichsen & Milberg 2006).
Onnistuminen vuorovaikutuksessa tekee ladkarin tyosta mielekasta ja lisda tyotyytyvaisyytta.
Liiallinen kuormittuminen puolestaan voi pahimmillaan johtaa 1aakarin kyynistymiseen ja lop-
puun palamiseen (Ahola & Hakanen 2010; Kumar 2016). Tama on tarkea kysymys myos tule-
via ladkareita ajatellen. On havaittu, ettad koulutuksen lopussa laakariopiskelijoiden vuorovaiku-
tustaidot ammatillistuvat, suhtautuminen potilaaseen muuttuu etdisemmaksi ja empaattisuus
vahenee (Philips & Dalgarno 2017; Sundstrom ym. 2017). Taman vuoksi jo perusopintojen
aikana opiskelijoilla tulisi olla mahdollisuuksia etsia yksildllisia viestintatapoja néaihin tilantei-
siin, koska emootiot kuormittavat ihmisia eri tavalla. Myds pitkdan ammatissaan toimineiden
ldakareiden lisdkoulutuksella ja tydnohjauksella voidaan tukea tydssajaksamista ja kehittda
vuorovaikutusosaamista, jota 1aakarit tarvitsevat tunneymmarrykseen ja emootioiden kasitte-
lemiseen huonojen uutisten kertomistilanteissa.

Tama tutkimus tuo tarkeaa lisadtietoa aiempaan tutkimukseen, jossa emootioita on tarkasteltu
I&hinna sydpalaakareiden ja potilastyytyvaisyyden nakdkulmista. Laadullisella tutkimuksella
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olemme pyrkineet tuomaan esiin tasta tutkimusalueesta laajempaa moninaisuutta ja kirjoa
haastattelemalla kokeneita ja useita erikoisaloja edustavia |&88kareita. Koska haastateltujen
laakareiden lukumaaraa voidaan pitad suhteellisen vahaisena, ei tuloksista kuitenkaan voida
tehda yleistavia johtopaatoksia. Myds sukupuolten valisid eroja koskeviin havaintoihin tulee
suhtautua varovaisesti. Laakarit edustivat kahdeksaa erikoisalaa, mita voidaan pitaa kohtuulli-
sen kattavana. Tulosten voi olettaa olevan samansuuntaisia my6s muiden erikoisalojen 1aaka-
reiden kohdalla. Jatkossa olisikin tulosten vahvistamiseksi aiheellista tutkia lisda l1aakareiden
kokemia emootioita ja emotionaalista kuormittumista tydssa esimerkiksi kyselytutkimuksella,
jolla voidaan tavoitella laajempaa vastaajajoukkoa. Suomalainen emootiotutkimus on toistai-
seksi ollut varsin vahaista huonojen uutisten kertomistilanteissa, minka vuoksi olisi tarpeellista
saada syvallista tietoa myds potilaiden ja Iaheisten kokemuksista. Vastaavanlaista emootio-
tutkimusta voidaan tehdd my®és turvallisuusalan sekd sosiaali- ja terveysalan toimijoille, joiden
tehtaviin kuuluu huonojen uutisten kertomista.
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Tiivistelma

Leikillistyvassa tyOkulttuurissa organisaatioista muodostuu heimoja, joiden kulttuuri rakentuu
toteemieldimen ympaérille. Symbolisesti vaikuttavalla toteemieldimella on merkittava rooli hei-
mokulttuureissa. Laadullisen tapaustutkimuksemme tavoitteena on selvittda, miten toteemi-
elainten kayttdon perustuva heimokulttuuri kehittyy kahdessa IT-alan yrityksessa. Tutkimuksen
teoreettinen viitekehys pohjautuu leikillistymiskehityksen (tai ludifikaation) ajatukseen, jota pei-
lataan case-organisaatioiden heimojen, eli tyontekijaryhmien, kayttamiin artefakteihin, fyysi-
siin tiloihin ja toimintatapoihin. Molempien case-organisaatioidemme toimintakulttuuri rakentuu
vahvasti toteemielainta kuvaavien leikillisten artefaktien ja fyysisten tilojen, seka niiden yhteis-
vaikutuksessa syntyvan sosiaalisen vuorovaikutuksen ymparille. Ludifikaatiota tarkastelemal-
la voidaan ymmartaa tydeldaman parissa tapahtuvaa leikkid, kuten erilaisten leikkivalineiden
hyddyntamista osana organisaation arkea ja leikillistd kommunikaatiota. Case-tutkimustemme
avulla osoitamme, miten leikilliset artefaktit heimokulttuurien toteemeina heijastavat leikillisty-
miskehitystad organisaatioissa.

Avainsanat: artefaktit, heimokulttuuri, leikillisyys, ludifikaatio, toteemielain

Johdanto

Ludifikaatiolla tarkoitetaan kulttuurin leikillistymista ja siirtymista leikillisen kdanteen aikakaudel-
le (engl. ludic turn, vrt. Sutton-Smith 1997). My6s pelitutkimuksen kentassa on huomioitu kult-
tuurin leikillistymiskehitys (engl. ludification tai ludifikaatio vrt. Raessens 2006; Combs 2000).
Yksi leikillisen aikakauden paradigmaa puolustavista argumenteista perustuu ajatukseen kult-
tuurisesta muutoksesta. Aiemmin tydorientoituneesta yhteiskunnasta on tullut leikin ja vapaa-
ajan merkitysta korostava yhteiskunta (deJong 2015). Vaitdamme kulttuurin leikillistymisen ulot-
tuvan myds tydelamaan. Artikkelimme kasittelee leikillistymistd yhtena tydkulttuurin muutok-
seen vaikuttavana kehityssuuntana. Leikillistymiskehitysta ilmentavat fyysiset artefaktit, kuten
lelut, ovat tulleet nakyvaksi osaksi monen yrityksen tiloja ja toimintaymparistéa. Artefaktit ovat
kulttuurisia symboleita, jotka lahettavat viesteja organisaation jasenille ja symboloivat sen kult-
tuuria. Symbolismin tutkiminen organisaatioissa on huomioitu estetiikan tutkimuksessa ja sen
avulla on pyritty ymmartamaan organisaation toimintaa. Artefaktit sisaltavat materiaalisia ko-
konaisuuksia, sisustuksia, huonekaluja ja fyysisia tiloja, mutta ne voivat olla myds organisaa-
tiokulttuurin rutiineita, toimintaa, ilmeita ja eleitd (Larsen & Schultz 1990, 281). Artefakteja
voidaan kayttda hyddyksi muun muassa organisaation strategisessa johtamisessa (Berg &
Kreiner 1990, 49-52.).
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Leikilliset artefaktit osana tydymparistda voivat sisaltdéd monenlaisia manifesteja. Leikillisten
artefaktien avulla organisaation toiminta tulee nakyvaksi ja ne tekevat paivittaisesta toimin-
nasta hauskaa ja omalla tavallaan uniikkia. (Meyr 2013, 490—491.) Nama artefaktit nakyvat
organisaatioissa esimerkiksi leikillisina hahmoina, visuaalisina kuvina tai elainfiguureina, ne
vilahtelevat organisaation jasenten kommunikaatiossa ja ovat lasna paivittaisissa rutiineissa.
Nama hahmot ovat muodostuneet organisaation arjessa toteemeiksi ja ne symboloivat heimo-
kulttuuria. Organisaatiokulttuurin sijasta kaytammekin tutkimuksessamme termia heimokult-
tuuri, koska molemmat artikkelissa esitellyt case-organisaatiot kayttavat arjessaan vahvasti
visuaalista eldinhahmoihin perustuvaa symboliikkaa eli toteemeja.

Leikilliset toteemieldimet iimentavat esteettisind hahmoina heimokulttuurien jasenten tunteita,
tavoitteita ja huomioita, jotka perustuvat erityisesti ihmisten tulkintoihin organisaatiosta ja toi-
mintakulttuurista. Toteemieldinten ohella myds toimiston sisustus tydntekijan mieltymyksia tai
johtajan paatoksia ilmentavana asiana viestii yrityksen identiteetista ja voidaan tulkita esteetti-
seksi dataksi. (Warren 2008, 560.)

Tutkimuksemme keskittyy kahteen IT-alan yritykseen, joiden toimintakulttuuri rakentuu vah-
vasti leikillisten elementtien, artefaktien ja tilojen, seka niiden ymparille syntyvan heimokult-
tuurin ymparille. Tutkimuksemme pyrkii selvittdmaan ja ymmartdmaan case-organisaatioiden
toimintakulttuuria tulkitsemalla toteemielainten, leikillisyyden ja leikin rooleja ndissa organisaa-
tioissa. Tutkimustamme ohjaavat seuraavat tutkimuskysymykset: 1) Miten organisaatiot luovat
ja johtavat heimokulttuuria toteemieldinten avulla? ja 2) Mitd voimme oppia heimokulttuurien
syntymisesta tutkimalla toteemieldintd kuvaavia, leikillisia, fyysisia artefakteja?

Tutkimuksen empiirinen osuus koostuu kahdessa case-organisaatiossa keratysta aineistosta,
jonka avulla selvitamme miten leikillisyys asenteena ja leikki toimintana ilmenevat naiden hei-
mokulttuureissa. Keskitymme tutkimuksessamme artefakteihin kulttuurisina signaaleina, joita
kaytetdan osana itseilmaisullista kommunikaatiota. Kuvaamalla, analysoimalla ja tulkitsemalla
heimokulttuurien kayttamia fyysisia ja leikkisia symboleita (toteemieldaimia), pyrimme avaa-
maan naiden artefaktien kanavoimia kulttuurisia merkityksia. Tutkimuksen tavoite on ymmar-
taa, miten organisaatiot kayttavat toteemieldimidan osana heimokulttuurejaan niin strategises-
ti kuin vapaamuotoisestikin.

Toteemieldaimet ja leikillinen kommunikaatio

Toteemin ja totemismin kasitteitd on kaytetty monilla eri tavoilla. Toyn (1904, 146) mukaan
toteemin tdsmallistd maaritelmaa ei tunneta. Sanan "toteemi” alkupera on Pohjois-Amerikan
alkuperaiskielessa. Se symbolisoi klaanin tai muun sosiaalisen ryhman valisia suhteita (Levi-
Strauss, 1964, teoksessa Kamoche 1995, 371). Beattien (1964) mukaan maagis-uskonnolli-
sessa instituutiossa toteemi symboloi yhtenaisyytta ja ryhman valista solidaarisuutta. Toteemi
voi olla enemmankin kuin klaanin symboli tai rituaaleihin liittyva esine. Myds toteemin uskon-
nollista roolia ja klaanin valisid sukulaisuussuhteita korostetaan. Toteemi on tdman lisdksi
identifioitu myds tunnuksena ja vaakunana (Beattie 1964, teoksessa Kamoche 1995, 371).

Toteemien alkuperaan liittyy erilaisia teorioita. Yksi teorioista viittaa toteemin kayttéon klaa-
niyhteydessa. Toteemiklaani on Toyn mukaan klaani, jolla on erikoislaatuinen suhde luonnol-
liseen objektiin. Se on organisaatio, jossa klaanin ajatellaan muodostavan intiimin ja pyhan
siteen eldimen, kasvin tai muun luonnonobjektin kautta, ja jonka jasenet kokevat itsensa liit-
toutuneina. Klaanilla ja sen toteemilla on talléin laheinen suhde toisiinsa. (Toy 1904, 152-157.)

Omassa tutkimuksessamme toteemi tarkoittaa nakyvia, kosketeltavia ja leikittavia toteemieli-
mid. Tulkitsemme toteemieldimet symboleina, kuvina ja esineind, jotka tulevat eri tavoin esiin
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organisaation tilankdytdssa ja toimintatavoissa. Leikilliset kuvat toteemielaimista voivat nain
saada rinnalleen kolmiulotteisina esineina ilmenevia versioita eldimista. Nama artefaktit voivat
olla esimerkiksi figuureja tai leluja.

Organisaatiotutkimus kasittelee artefakteja eri nakdkulmista. Artefaktien kommunikatiivinen si-
séalté voi olla ilmaisullista ja liittyd organisaation jasenten tunteisiin ja tunnepitoisiin tarpeisiin
(Larsen & Schultz 1990, 282). Organisaation artefaktit toimivat yhdistéavind symboleina sen
kaikkien jasenten kesken. Ehdotamme, ettd toteemieldimet, joita heimokulttuurin jasenet kek-
sivat tai joille he luovat merkityksia, edustavat niiden yhteista identiteettia ja intresseja. Artefak-
tien muodossa ilmetessaan toteemieldimet synnyttavat ymparilleen leikillista, usein huumorin
varittdmaa kommunikaatiota. Seuraavassa luvussa esittelemiemme tapaustutkimusten myoéta
osoitamme, miten heimokulttuurien rituaalinen kayttaytyminen ohjautuu toteemielainten leikilli-
sessa kaytdssa. Toteamme, miten toteemieldimet vahvistavat organisaation jasenten valista
kommunikaatiota, joka voidaan nahda myods organisaation sisaisena leikkitoimintana.

Case-organisaatiot

Artikkelimme seuraava osio kasittelee kahden suomalaisen IT-alan yrityksen kommunikatiivis-
ta leikkia artefakteina ilmenevilla toteemielaimilla. Kysymme aineistoltamme, miten case-orga-
nisaatioidemme heimokulttuuri kehittyy toteemieldinten kautta tapahtuvassa vuorovaikutuk-
sessa. Aiempaa organisaatioihin keskittyvaa tutkimusta koskien fyysisia leikillisia artefakteja
heimokulttuurien toteemieldimina ei ymmartadksemme ole tata ennen julkaistu.

Ensimmainen case-yrityksemme kayttaa toteemieldaimendan kumiankkaa, joka toimii strategi-
sesti johdettuna symbolina (ks. kuva 1). Toisen case-yrityksemme toteemieldin on manaatti,
joka muistuttaa merilehmaa silld erotuksella, ettd merilehmien pyrstdé on kaksiosainen kuten
valailla, kun manaateilla se on yksiosainen ja "melamainen”. Molemmat case-yrityksista ovat ol-
leet mukana Suomen parhaat tydpaikat top 50-listalla’. Tutkimuksemme empiirinen aineisto on
keratty case-yrityksista tutkijavierailujen aikana ja sita kasitelldan artikkelissa toteemielaimiin
littyvaa leikillistd kommunikaatiota tulkitsemalla. Tutkijavierailut yrityksiin toteutettiin 2016—
2018. Tutustumiskierrokset suoritettiin ensimmaisessa case-yrityksessa kesakuussa 2016 ja
toisessa case-yrityksessa maaliskuussa 2016 ja kesdkuussa 2018. Tutkimusaineisto koostuu
tutkijavierailujen aikana otetuista valokuvista ja yritysten edustajien (toimitusjohtaja, henkil6sto-
johtaja, toimistoassistentti, omistajat) kanssa tehdyistda teemahaastatteluista. Temaattiset
haastattelut, jotka mydhemmin litteroitiin, tehtiin noin tunnin mittaisten havainnointikierroksien
yhteydessa. Teemahaastattelujen aiheet koskivat yritysten tiloja, artefakteja, toteemielamia ja
niiden ymparille kehittynyttd kommunikaatiota. Visuaalinen aineisto koostuu 273 valokuvasta
ja kahdesta videosta, sekd organisaatioiden verkkosivuilta keratysta materiaalista.

Visuaalinen reflektio analyysimenetelmana

Lahestymistapamme on visuaalis-materiaalinen. Tulkinnan apuvalineind toimivat tassa tutki-
muksessa kuvallinen viestinta, fyysiset artefaktit ja naiden kayttdéon liittyva kommunikaatio. Vi-
suaalinen tutkimus liitetdan artefakteihin kuten valokuviin, elokuviin, mainoksiin, animaatioihin,
organisaatioiden kayttamiin maskotteihin ja symboleihin. Silvermanin (2011, 322) mukaan esi-
merkiksi American Journal of Sociology -journaali on julkaissut valokuva-aineistoon pohjautu-

' Great Place to Work listaa joka vuosi 50 parasta tydpaikkaa Suomessa. Listaus perustuu tyontekijoille
suunnattuun Trust Index -kyselyyn, joka mittaa tydntekijdiden tyytyvaisyytta ja luottamusta yritysjohtoon. Kak-
si kolmasosaa pisteistd muodostuu Trust Index-kyselyn tuloksiin ja yksi kolmasosa tulee Culture Audit-doku-
mentaatiosta. Ks. http://www.greatplacetowork.fi/
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via tutkimusartikkeleita. Visuaalisten aineistojen tulkinta yhdistettyna kirjalliseen aineistoon ja
numeroihin perustuvaan analyysiin muodostui merkittdvimmaksi sosiologisen analyysin kayt-
tamaksi tutkimusmenetelmaksi.

Kulttuurihistorian ja taidehistorian tutkimuksessa kuvat, piirrokset ja maalaukset muodostavat
tutkimuksen keskeisen aineiston (Rose 2016, 52; Eriksson & Kovalainen 2014, 341; Hall 1997,
16). Visuaaliset materiaalit osana tutkimusta, tutkimusaineistoa ja kulttuuristen representaa-
tioiden analyysia ovat muodostaneet myos taloustieteellisen tutkimuksen kayttaman lahesty-
mistavan. Organisaatiot ja yritykset kayttavat kuvia, logoja, videoita ja muotoilua esittdakseen,
viestidkseen ja erottuakseen markkinoilla.

Visuaalinen tutkimus tuo monipuolisesti esille moniulotteisia ja kokemuksellisuuteen liittyvia
representaatioita. Laadullinen tutkimus kayttaa visuaalista materiaalia konstruoidakseen mer-
kityksia ja kehittddkseen ymmarrysta (Eriksson & Kovalainen 2014, 344). Omassa tieteiden-
valisessa tutkimuksessamme visuaalinen teoria ja sen menetelmat ohjaavat visuaalisten
aineistojen kasittelya ja tulkintaa. Visuaalinen reflektio luo mahdollisuuden analysoida tiloja
ja paikkoja, joissa kulttuurisesti jaetut arvot ja hiljainen tieto valittyvat. Pyrimme esimerkiksi
reflektoimaan case-yritystemme visuaalisia ymparistdja tarkastelemalla toimitiloissa otettuja
valokuvia ymmartddksemme niiden kanavoimia symbolisia merkityksia.

Visuaalisia materiaaleja voidaan hyddyntda dokumentaarisena todistusaineistona "todellisuu-
den reflektioina ja tallenteina” (Eriksson & Kovalainen 2014, 342). Yksittaisiin valokuviin pe-
rustuvan analyysin pohjalta on mahdollista selvittdd visuaalisten esineiden ja mahdollisten
narraatioiden valistd suhdetta (Bank 2015, 19). Taman nadkemyksen ohjaamina kerdsimme
valokuviin ja haastatteluihin pohjautuvan tutkimusaineiston, joka kasittaa yhteensa 273 valo-
kuvaa. Valokuva-aineistot yhdessa tutustumiskierrosten aikana tehtyjen haastatteluiden kans-
sa antoivat mahdollisuuden luoda ymmarrys toteemieldinten kaytdstd osana organisaatioiden
heimokulttuurien paivittaista toimintaa.

Valokuvia analysoidessamme pyrimme huomioimaan ne valinnat, joita olemme tutkijoina teh-
neet case-yritystemme toimitiloja ja artefakteja valokuvatessamme. Nauhoitetut teemahaastat-
telut kuunneltiin ja litteroitiin valokuva-analyysin yhteydessa. Tama artikkeli hyddyntaa valoku-
vien lisdksi haastatteluista poimimiamme katkelmia.

CASE 1




Ensimmaisessa case-yrityksessa tutustuimme organisaation fyysisisiin tiloihin ja saimme tie-
toa yrityksen kayttamien artefaktien kehityksesta yrityksen kasvaessa. Yrityksen toteemielain
kumiankka syntyi vuonna 2007 ja se on toiminut yrityksen symbolina ja logona sen perustami-
sesta saakka (ks. kuva 1). Alussa kumiankan tehtavana oli istua lahella tietokonetta tai naytto-
paatetta ja 'olla viisas’. Kumiankka (engl. rubber duck) on IT-alaan laheisesti liittyva kasite. Se
on koodaukseen liittyva termi, joka tarkoittaa koodissa ilmenevaa virhetta tai 'bugia’.

Fyysisilla artefakteilla tarkoitetaan huoneita, huonekaluja ja koristelua, mutta myds ihmisten
eleitad ja visuaalisia kaytantoihin liittyvia saantéja (Schein 1985, teoksessa Larsen & Shultz
1990, 281.) Artefakteja voidaan tarkastella osana organisaatioiden arvojen ja niihin kohdistuvien
oletusten valistéa suhdetta. Fyysiset artefaktit toimivat case-yrityksissa kulttuurisina signaalei-
na ja korostavat ilmaisullista kommunikaatiota. Case-yrityksen toimintakulttuuri piirtyy esiin
toteemieldimen — kumiankan -hahmon sattumanvaraisessa, mutta monipuolisessa kaytossa:
yrityksen toimitila on taynna erilaisia artefakteja, jotka tekevat yrityksen heimokulttuuria naky-
vaksi ja ohjaavat sen jasenten toimintaa: "Kumiankkaa on kéytetty kulttuurissamme sattuman-
varaisin tavoin. Kéyttétavat ovat olleet luonnollinen osa kulttuuriamme” (Informantti 1).

Kumiankkoja voi ndhda toimitiloissa joka puolella: ikkunoiden edessa ja keittion yrttiviljelmien
keskelld, ’kiitos’-seinien, hiljentymishuoneiden, tydpisteiden, keinujen ja eri toimintoihin suunni-
teltujen tilojen yhteydessa (ks. kuvat 2 ja 3). Kumiankka on paitsi yrityksen symboli, myds
laajasti sen visuaalisessa ilmeessa kaytetty kuva. Se nakyy yrityksen seinélle ripustetuissa
kuvissa, yrityksen omistaman Tesla-merkkisen auton kyljessa, toimitilojen seinille ripustetuissa
kylteissa, muovailuvahasta muotoilluissa hahmoissa, figuureissa, pehmoleluissa, teelusikoissa,
makeispakkauksissa ja asusteissa kuten t-paidoissa. Kuvat ja esineet kumiankasta yhdessa
toimitiloissa esiintyvien muiden leikillisten artefaktien (kuten karvahattujen, epatavallisista pai-
koista |6ytyvien chili-istutusten, yrityksen omien chili-makeisten, teen ja olutmerkin) kanssa,
valittavat kaikki leikillistd signaalia ja kutsuvat eri tavoin organisaation jasenten valiseen yhteis-
toiminnalliseen leikkiin.

Case-organisaatio toimii verkostomaisesti; esimiestasoja ei ole, vaan kaikilla organisaation
jasenilld on mahdollisuus ideoida, antaa palautetta ja kiitosta kollegoille ja paattaa yhteisista
asioista. Tassa esimerkissa leikillisen organisaatiokulttuurin rooli on korostunut ja siitéa on tullut
my0s tiedostettu osa uusien tydntekijdiden perehdytysprosessia: “Yksi perehdykseen liittyvista
tehtévisté on ottaa selfie-kuva kumiankan kanssa” (Informantti 1).

Kuva 2 Kuva 3




Kumiankan visuaalinen (logot ja kuvat) ja kolmiulotteinen (esimerkiksi erilaiset lelumaiset esi-
neet) lasnaolo vahvistavat ymmarrystdmme kumiankasta yrityksen toteemieldimena. Kumi-
ankan rooli osana organisaation perehdytyskaytanteitd, kuten selfie-kuvien ottaminen kumian-
kan tai sen visuaalisten representaatioiden kanssa, kuvaa organisaation harjoittamaa leikillista
vuorovaikutusta. Organisaatiossa leikillisyys ilmenee asenteissa toteemielainta kohtaan ja sen
leikki kdytanteissa, joihin organisaatio jasenidan rohkaisee. Tulkintamme mukaan leikillisyys
asenteena ja leikki toimintana pohjautuvat ja vahvistuvat visuaalisen, artefaktuaalisen ja tilalli-
sesti ilmenevan seka erityisen toteemieldimen ymparille kehittyvassa heimokulttuurissa.

CASE 2

Vuonna 2012 perustetun, toisen case-yrityksemme visiona oli sen alussa rakentaa organisaa-
tio, jossa tydntekijdiden hyvinvointi on yksi yrityksen tarkeimmista arvoista. Tama case-organi-
saatio sijoittui kolmanneksi Suomen parhaat ty6paikat-listauksessa vuonna 2016.

Yrityksen toimitiloissa vieraillessaan ei voi valttyd ndkemastd manaatteja. Yrityksen maskotti,
jonka ymmarramme tutkimuksessamme sen toteemieldimena, on myds merilehmaa muistutta-
va nisdkas ja vesieldin. Manaatin asemaan yrityksen toteemieldimena liittyy erityinen synty-
tarina. Hahmo sai alkunsa yhden yrityksen perustajajdsenen yrittdessa piirtda koiraa, joka
muistutti hdnen kollegansa mukaan manaattia (ks, kuvat 4 ja 5): "Koirasi nédyttdd manaatilta,
kollegani sanoi. Se oli koira, jonka alun perin halusin piirtdd, mutta siité tulikin manaatti” (Infor-
mantti 2).

Hiljalleen manaateista tuli vakiintunut osa yrityksen heimokulttuuria. Niiden tarina laajeni: ma-
naatit saivat uusia ystavia, ne menivat keskenaan naimisiin ja saivat jalkikasvua. Case-yrityk-
sen toimitiloissa voi nahda useita maalauksia ensimmaisista manaateista. Manaatit ovat lasna
myo6s muissa toimitilojen seinille ripustetuissa kuvissa, ilmoitustaululle piirretyissa eldimissa,
yrityksen lahjoissa, kuten (aikuisten) varityskirjoissa, uimahousuissa ja uimapuvuissa, seina-
kalentereissa, kylteissa, muovailuvahahahmoissa, figuureissa, pehmoleluissa, lakritsipakkauk-
sissa, juomatdlkkien kyljissa ja teelusikoissa.

Kuva 4 Kuva 5
51



Tutkimusvierailumme aikana kaikki kolme omistajapartneria puhuivat innostuneesti manaattien
tarinasta. Toteemieldinten ymparille onkin kehittynyt oma kielensa, jota organisaation jasenet
kayttavat sisdisessd kommunikaatiossaan: "Olemme myds alkanet kdyttdd omaan kieleemme
perustuvia termejé, jotka vain omat jdsenemme voivat ymmértdd—sanat tulevat manaateilta
Jja koodauksesta” (Informantti 3).

Jokainen rekrytointi on tarkeda yritykselle. Sisapiirivitsit ja organisaation oma kieli ovat myds
testi: “Se on yksi kulttuurimme kulminaatiopisteistd—ijos et ole ok sen kanssa, et sovi kulttuu-
riimme” (Informantti 2).

Case-yrityksen kiinnostus ja omistautuminen manaateille on kehittynyt niin pitkalle, etta yritys
"haluaa antaa jotain takaisin manaateille”, kuten yksi yrityksen partnereista kuvailee: "Adop-
toimme oikean manaatin, on mukava antaa jotain takaisin manaateille” (Informantti 2). Yritys
lahjoittaa joka kuukausi summan rahaa manaatteja suojelevalle jarjestdlle. Nain organisaatio-
kulttuurin sisdinen kertomus manaateista toteemieldimina yhdistyy luonnonvaraisiin elaimiin ja
niiden tarinaan.

Toisin kuin ensimmaisessa case-yrityksessa, ei toisessa tutkimassamme yrityksessa kayteta
toteemieldinta yhta voimakkaasti symbolina viestinnassa osana markkinointia, vaikka manaatti
on lasna joissakin asiakaslahjoissa. Toteemieldimen evoluutio vahvaksi yrityksen sisaista kom-
munikaatiota varittadvaksi symboliksi perustuu vahvasti heimokulttuurin sisdiseen huumoriin,
esimerkiksi sisapiirivitseihin ja tydntekijéiden omiin tulkintoihin manaateista ja niille omistetuille
taiteellisille tribuuteille (ks. kuva 6). Siind missa ensimmaisessa case-yrityksessa toteemielain
perustuu IT-alan sisdiseen koodauskieleen ja sen lelullisena ilmenevaan hahmoon kumiankas-
ta, on toisen case-yrityksen toteemin syntytarina 1ahtéisin huumorin varittdmasta tilanteesta,
jossa yksi yrityksen omistajista halusi alun perin piirtda koiran. Yrityksen alkuajoista Iahtien
manaattihahmo on seikkaillut monissa case-organisaatioon liittyvissad yhteyksissa, nakyvim-
min sen jasenten luomassa manaattiaiheisessa taiteessa, kuten kuvissa ja muovailuvahasta
luoduissa hahmoissa, joilla tydntekijat ovat koristaneet yrityksen toimitiloja.

Kuva 6 Kuva 7

On huomionarvoista, miten toteemieldaimesta on molemmissa case-yrityksissamme kehittynyt
organisaation heimokulttuurin rajat ylittava ilmid. Asiakkaat, jotka tuntevat toteemieldimen ovat
esimerkiksi toisen case-yrityksen tapaan yhtyneet manaatin hahmoon perustuvaan kollektiivi-
seen leikkiin [ahettamalla eri puolille maailmaa suuntautuvilta matkoiltaan muun muassa ma-
naattiaiheisia leluja lahjoiksi yritykselle. Nain ollen on mahdollista ndhda, miten sisapiirivitsista
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alkunsa saanut toteemieldin on Idsna myds asiakasrajapinnassa, ja miten se saa myds mate-
riaalisia, yrityksen toimitiloihin monipuolisesti vaikuttavia ilmenemismuotoja. Leluesineita
hankkiessaan ja niita yritykseen toimittaessaan sen asiakkaat tulevat myds ottaneeksi osaa
aikuisten kerailyyn perustuvaan leluleikkiin (ks. esim. Heljakka 2016).

Tulokset

Tapaustutkimuksemme kahdessa case-yrityksessa osoittavat, miten muutokset yrityseldman
toimintakulttuureissa heijastavat leikillistymiskehitysta ja mahdollistavat sen tarkastelun aikuis-
ialld tapahtuvan leikin, kuten hahmojen ja lelujen hyédyntadmiseen perustuvassa leikillisessa
vuorovaikutuksessa. Tutkimamme yritysten heimokulttuurit kertovat, miten case-organisaatioi-
denleikillistyminen tapahtuu niin strategisesti (tiedostaen) kuin orgaanisesti (tiedostamatta). Mo-
lemmat tapaustutkimuksemme osoittavat, miten organisaatioiden leikillistyminen etenee pro-
sessina. Strategisen ja orgaanisen leikillistymisprosessin vaiheita ovat tutkimuksemme mu-
kaan: 1) visuaalisten, leikillisten symbolien, kuten toteemieldinten kaytto viestinnassa, 2) humo-
rististen artefaktien tuominen osaksi leikillista tilaa, ja 3) symbolien, artefaktien ja tilan yhteisvai-
kutuksesta syntyva leikillinen organisaatiokulttuuri, jonka keskitéssa on yhteisleikkina ilmene-
va, ja niin organisaation sisalla kuin sen sidosryhmien, kuten asiakasrajapinnan, kanssa ta-
pahtuva vuorovaikutus.

Kulttuurin eri alueet kehittyvat tarkoituksellisesti leikillisempaan suuntaan, niin myos tydelama
organisaatioineen. Artikkelissamme tuodaan monin tavoin esiin, miten organisaatiota ja niiden
toimitiloja leikillistetdén tiedostaen esimerkiksi kehittdmalla tiloja entista leikkisdmmiksi tietyn-
laisia hahmoja, huonekaluja, kuvia ja esineitd kayttden. Nakemyksemme mukaan leikillista-
misprosessin alkupisteessa on humoristisen symbolin, kuten toteemieldinten kayttd. Case-
tutkimuksemme osoittavat, miten visuaalisia symboleja seuraavat leikilliset artefaktit, esimerk-
kina toteemieldimen hahmoon perustuvat lelut, joita asetellaan tydymparistodn heimokulttuurin
vahvistamiseksi. Kaksiulotteisten kuvien ja kolmiulotteisten lelujen yhteisvaikutuksesta syntyy
leikillistetty tila, erdanlainen leikkitila toimistossa, jota voidaan hyédyntaa 'vakavaan’, ty6orien-
toituneeseen leikkiin (engl. serious play). Tassa tarkoituksenmukaiselle, tavoitteelliselle ja
siten ’hyodylliselle’ leikille pyhitetyssa tilassa tydorganisaation heimokulttuuria vahvistetaan
toteemieldimen moninaisen Iasnaolon avulla ja tydntekijdiden leikillisen asenteen myo6tavai-
kutuksella. Prosessin viimeisessa vaiheessa tydntekijdiden ja asiakkaiden valilla tapahtuva
vuorovaikutus konkretisoituu toiminnan tasolla iimenevana yhteisleikkina. Leikkiessdan orga-
nisaation jasenet inhimillistavat toteemieldimen, mutta osallistuvat myds siihen liittyvien kuvien
ja esineiden tuottamiseen ja manipulaatioon niin leikillistetyn tydtilan puitteissa kuin sen ulko-
puolellakin.

Fyysiset, leikilliset artefaktit tekevat organisaation heimokulttuurista ndkyvaa. Tapaustutkimus-
temme case-yritysten kulttuuriset merkitykset valittyvat paitsi artefaktien ja tilojen kanavoimi-
na, myds niiden ymparille kehittyvassa, leikillisessa kommunikaatiossa. Heimokulttuuria teh-
daan talla tavoin nakyvaksi molemmissa case-yrityksissa toteemielainten myotavaikutuksella
ja leikillisen vuorovaikutuksen kautta.

Leikilliset artefaktit toimivat yhta aikaa yrityksen ja niiden heimojen symboleina: ne symboli-
soivat organisaatiota ja niiden kulttuurista toimintaa. Kulttuuriset merkitykset ja narratiivit, joita
kehittyy artefaktien ymparille, tarjoavat organisaation jasenille visuaalisen ja materiaalisen re-
surssin, jonka avulla merkityksellistaa ja kommunikoida organisaation sisaistd heimokulttuuria.

Tulkitsemme toteemieldimet organisaation kdyttamina valineina, jotka synnyttavat ja vahvis-
tavat leikillistd kommunikaatiota organisaation jasenten muodostamissa heimokulttuureissa,
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osana toimitilojen ‘leikkikenttdd’. Kuten olemme tassa artikkelissa esittaneet, toimivat toteemi-
elaimiin perustuva visuaalinen aines ja leikilliset artefaktit valineina niin organisaatioiden sisai-
sessd kuin ulkoisessakin kommunikaatiossa. Ensimmaisessa case-yrityksessdmme heimo-
kulttuuri rakentuu ja sita ohjataan systemaattisesti artefaktien avulla; kumiankkaa on sen alku-
ajoista lahtien kaytetty tukemaan vahvan identiteetin luomisessa ja se on saanut rinnalleen
myo6s muita leikillisind nakemiamme artefakteja. Toisessa case-yrityksessamme manaatti on
organisaation heimon symboli, hyvaksyi sen tai ei”. Toisessa case-organisaatiossa halutaan
tietoisesti luoda heimokulttuuri, joka ei ole lilan tosikkomainen. Yrityksen kayttamien ja itse
luomien artefaktien kommunikoima huumori on keino vahvistaa heimokulttuurista identiteettia
osana sen kayttamia fyysisia toimitiloja, kuvakieltd ja esineita.

Tapaustutkimuksissa tekemiemme havaintojen mukaan ehdotamme fyysisten, leikillisten arte-
faktien ja niiden avulla leikillistetyn toimitilan vahvistavan organisaation heimokulttuuria ja toi-
mintatapoja. Artefaktit ja niiden ymparille kehittyva toiminta nivoutuvat tiiviisti yhteen ja niiden
yhteisvaikutuksesta syntyy organisaation sisdinen heimokulttuuri, joka kehittyessaan voi ulot-
tua myds organisaation ulkopuolelle, kuten asiakasrajapintaan.

Johtopaiatokset

Tutkimuksemme tavoitteena oli selvittda toteemielainten, leikillisten artefaktien ja leikillisen
kommunikaation suhteita kahdessa case-yrityksessa. Se on jatkoa organisaatiokulttuureissa
kaytettyihin fyysisiin artefakteihin keskittyvalle tutkimustraditiolle ja osoittaa, miten leikilliset
artefaktit voivat vahvistaa yrityksen sisaista heimokulttuuria.

Esitimme tutkimuksessamme kaksi tutkimuskysymysta. Yhtdalta olimme kiinnostuneita, miten
organisaatiot voivat luoda ja vahvistaa heimokulttuuria leikillisyyskehityksen tukemana ja toi-
saalta, mitd voimme oppia heimokulttuurin luomisesta tutkimalla leikillisia, fyysisia artefakteja.

Case-esimerkkimme osoittavat, miten yritykset kayttavat artefakteja visuaalisessa ja materiaa-
lisessa ymparistdssaan niin strategisesti (case 1) kuin orgaanisesti (case 2). Leikillisia ja humo-
ristisia toteemielaimia kaytetddn nain vahvistamaan, sailyttdmaan ja kehittdmaan organisaa-
tiokulttuureja. Toteemieldinten ymparille kehittyvd heimokulttuuri nayttaisi myos yllapitavan
Huizingan (1938) ehdottamaa leikin taikapiirid, jonka yritysten toimitilat yhdessa toteemielai-
men ja sen visuaalisen ja materiaalisen aineksen kanssa muodostavat. Tama leikin luottamuk-
sellinen taikapiiri sallii kollektiivisena ilmenevan leikin toteemieldimen kanssa niin organisaa-
tion heimon kesken kuin heimon ja asiakkaiden valillakin.

Tutkimuksemme seuraavassa vaiheessa kysymme, voiko case-yritystemme yllapitama leikilli-
nen asenneymparistd ja sen puitteissa tapahtuva kommunikaatio stimuloida jasenidan koko-
naisvaltaisempiin tydsuorituksiin synnyttamalla ymparilleen myds oppimista ja kollektiivista
luovuutta. Mikali ndin on, voidaan leikillisten toteemieldinten ajatella edustavan myds tehokas-
ta ohjausvalinettd. Kun organisaatiot kayttavat toimitilojensa leikillistdmista strategiana, ne ra-
kentavat samalla vahvaa, yhteisollistd heimokulttuuria ja tukevat tydsuorituksia. Tutkimuksem-
me seuraavassa vaiheessa on tarkoitus selvittda toteemieldinten evoluution ja pitkdaikaisen
kaytdn vaikutuksia niiden heimokulttuureihin. Talla tavoin on mahdollista saavuttaa ymmarrys
siitd, havidadkd kumiankkoihin ja manaatteihin liittyva ihastus, sitoutuneisuus ja leikkitoiminta
ajan kuluessa, vai vahvistuuko niiden voima leikilliseen kommunikaatioon ja toimintaan kan-
nustavina esineind organisaatioiden heimojen eldessa eteenpain.

54



Kirjallisuus
Banks, M. — Zeitlyn, D. (2015) Visual Methods in Social Research. 2nd edition. SAGE Publications Ltd. London.

Berg, P. O. — Kreiner. K. (1990) Corporate Architecture: Turning Physical Settings into Symbolic Resources.
Symbols and Artifacts. Views of the Corporate Landscape. Aldine de Gruyter, New York, pp. 41-67.

Combs, J. E. (2000) Play World. The Emergence of the New Ludenic Age. Praeger Publishers: Westport.

Eriksson, P. & Kovalainen, A. (2014) Qualitative Methods in Business Research. A Practical Guide to Social
Research. SAGE Publications Ltd: London.

Gagliardi, P. (1990) Artifacts in Organizational Cultural Literature. Symbols and Artifacts. Views of the Corpo-
rate Landscape. Aldine de Gruyter: New York, 8—11.

Gagliardi, P. (1990) The Potency of Artifacts in the Structuring of Sensory Experience. Symbols and Artifacts.
Views of the Corporate Landscape. Aldine de Gruyter: New York, 14-38.

Hall, S. (1997) Representation: Cultural Representation and Signifying Practices. SAGE Publications Ltd:
London, 179-214.

Heljakka, K. (2016) More Than Collectors. Exploring Theorists’, Hobbyists’ and Everyday Players’ Rhetoric in
Adult Play With Character Toys. Games and Culture First Online September 30, 2016. [online]. <URL:
http://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1555412016670493 Luettu 16.11.2018.

Heljakka, K. (2013) Principles of adult play(fulness) in contemporary toy cultures. From wow to Flow to Glow,
(Doctoral dissertation), Aalto University publication series, Doctoral dissertations 72/2013.

Henricks, T. S. (2015) Where Are We Now? Challenges for the Study of Play. Teoksessa Johnson, J. E.,
Eberle, S. G., Henricks, T. S., & Kuschner, D. (toim.) The Handbook of the Study of Play, Co-published with
The Strong, 381-391.

Huizinga, J. (1938/1984) Leikkiva ihminen. yritys kulttuurin leikkiaineksen médrittelemiseksi, kolmas painos,
suom. Sirkka Salomaa Juva: WSOY.

Kamoche, K. (1995) Rhetoric, Ritualism and Totemism in Human Resource Management. Human Relations,
48 (4), 367-385.

Larsen, J. & Schultz, M. (1990) Artifacts in a Bureaucratic Monastery. Symbols and Artifacts. Views of the
Corporate Landscape. Aldine de Gruyter: New York, 281-301.

Meyer R. E., Héllerer M. A., Jancsary, D., Van Leeuwen, T. (2013) The Visual Dimension in Organizing Or-
ganization, and Organization Research: Core Ideas, Current Developments and Promising Avenues. The
Academy of Management Annals, Vol. 7 (1) pp. 487-555.

Raessens, J. (2006) Playful identities, or the ludification of culture. Games and Culture, 1, 52-57.

Rose, G. (2015) Visual Methodologies, An Introduction to Researching with Visual Materials. 4th Edition.
SAGE Publications Ltd.: London.

Silverman, D. (2011) Interpreting Qualitative Data, 4th Edition. SAGE Publications Ltd.: London.
Strati, A. (2013) Organizational Artifacts and the Aesthetic Approach. Teoksessa Rafaeli, A. & Pratt, M.
(Toim..), Artifacts and Organizations: Beyond Mere Symbolism. Lawrence Erlbaum associates Inc.: Mahwah,

New Jersey, 23-39.

Sutton-Smith, B. (2017) Play for Life. Play Theory and Play as Emotional Survival. Teoksessa Charles Lamar
Phillips & editors of the American Journal of Play (toim.), The Strong.

Toy, C. H. (1904) Recent Discussion of Totemism. Journal of the American Oriental Society, 25, 146-161.

Warren, S. (2012) Having an eye for it: aesthetics, ethnography and the senses. Journal of Organizational
Ethnography, 1 (1), 107-118.

95


http://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1555412016670493

Jarvensivu, Anu & von Bonsdorff, Monika

Yrittajan elakoityminen yrittajien itsensa maarittelemana

Jarvensivu, A. (Jyvaskylan yliopisto & Vaasan yliopisto, Kokkolan yliopistokeskus
Chydenius, anu.k.jarvensivu@)jyu.fi)
von Bonsdorff, M. (Vaasan yliopisto, Kokkolan yliopistokeskus Chydenius,
monika.von.bonsdorff@chydenius.fi)

Tiivistelma

Tassa tutkimuksessa syvennymme yrittdjan elakkeelld olemisen maarittelyyn ja erityisesti yrit-
tajien itsensa tuottamiin maarittelyihin. Tavoitteenamme on tarkastella sita, mista elakoitymises-
sd ja elakoitymisprosessissa oikeastaan on yrittdjien nakokulmasta kysymys. Tutkimuskysy-
mykset ovat, millaisia seikkoja ja merkityksia yrittajat liittdvat eldkkeeseen, elakditymiseen ja
elakkeelld olemiseen ja miten ndma liittyvat yrittdjan omaan yritykseen. Tutkimus perustuu seit-
seman yrittdjan kirjoituspyyntdvastauksen muodostamaan aineistoon. Tutkimusmenetelmana
kaytettiin sisalldnanalyysia. Tulosten perusteella yrittdjan eldkditymisen maareissd on omalei-
maisia piirteita. Niistd esimerkiksi puuttui kokonaan tyénteon lopettaminen, jota on elaketutki-
muksissa pidetty keskeisena elakkeelle siirtymisen kriteerina.

Asiasanat: Yrittaja, maaritelma, ikdantyminen tydeldmassa, eldkoityminen, eldke

Yrittdjan elakoitymisprosessi kietoutuu yrityksen kohtaloon

Yrittdjan elakoityminen on monimutkainen tapahtuma eika sité ole tutkittu paljoakaan (Chevalier
ym. 2018; DeTienne & Cardon 2012; Kautonen ym. 2012). Suomalainenkin elaketutkimus
keskittyy palkansaaijiin (esim. Riekhoff 2018). Teollisten maiden vaeston ikdantymisen myota
ikadantyvat kuitenkin myos yrittajat. Tuoreiden selvitysten mukaan Suomessa oli vuonna 2017
noin 16 000 omistajanvaihdosvaiheessa olevaa yritysta (Huovinen 2017). Euroopan laajuisesti
omistajavaihdokset on tunnistettu yhdeksi yrittdjyyden edistamisen haasteeksi (European
Comission 2013).

Elakkeelle siirtyminen tai elakdityminen ajatellaan siirtymiseksi ansiotydsta vanhuuselakkeelle
(Denton & Spencer 2009). Ajattelumallin takana on palkkatyonormi: ihmisen ajatellaan tyds-
kentelevan yhdessa toistaiseksi voimassa olevassa kokopaivatoimisessa palkkatydsuhteessa
ja saavan elantonsa tasta "pdaansainnan” lahteestdan, kunnes han jaa eladkkeelle lopettaen
tydnteon. Muunlaiset tilanteet ja toimeliasuuden muodot mielletddn poikkeuksiksi tai epatyy-
pillisiksi (ks. Suoranta & Leinikki 2018). Toki ajattelumallilla on tilastollinen perustansa, silla
tyypilliseksi ajateltu palkkaty® on yha tilastojen perusteella yleistéa (Pydria 2017). Yrittdja on
kuitenkin poikkeus paasaannosta. Myds yrittdjan eldkdityminen poikkeaa palkansaajan ela-
koitymisestad eikd palkansaajiin kohdistuvien eldketutkimusten tulosten voi ajatella suoraan
koskevan yrittgjia. Yksi olennainen ero muodostuu jo siitd, etta yrittajien elakejarjestelma poik-
keaa Suomessa palkansaajien jarjestelmasta. Yrittajaelakkeita ei esimerkiksi rahastoida. Yrit-
tajien tulee ottaa lakisaateinen elakevakuutus (YEL), kun varsin matala vuosituloraja ylittyy
(noin 8000€ / vuosi). Toisaalta tulojen ilmoittamisessa on valjyytta, joka mahdollistaa sen, etta
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yrittdja voi ottaa oman vanhuudenturvansa rakentamisen omalle vastuulleen. Tdhan kannus-
taa se, etta yrittdjan elakemaksut ovat noin neljannes yrittajan tuloista.

Yrittdjd on maaritelty ihmiseksi, joka organisoi liiketoimintaa ja omistaa yrityksensa yksin tai
yhdessa kumppaneiden kanssa tai ainakin omistaa suurimman osan osakkeista (Carlan ym.
1988). Tassa tutkimuksessa kaytdmme yrittdjan subjektiivista maarittelya, eli tutkimukseen
ovat osallistuneet itsensa yrittajiksi mieltavat. Osallistujat mahtuvat kuitenkin edellisen maari-
telman sisdan. Maaritelma osoittaa yrittajan eldkoitymisen toisen olennaisen eron suhteessa
palkansaajiin, eli yrittdjan ja hanen yrityksensa tiiviin kytkeytymisen toisiinsa. Yrittaja pohtii
elakditymisensa ohella yrityksensd kohtaloa, kun taas palkansaajan eldkodityessa tydpaikan
toiminta jatkuu entisellaan.

El&koityminen ei palkansaajillakaan ole valttdmatta yksittdinen tyburan tapahtuma ja eldketut-
kimuksissa onkin todettu, ettei sitd ole mielekasta tarkastella yhtena siirtymana, vaan prosessi-
na, joka kiinnittyy ihmisen elamankulkuun (esim. Riekhoff 2018; Elder 1995). My®és silloittavan
tyon (bridge employment) tutkimuksissa on tuotu esiin, ettd moni "silloittaa” siirtymaa taydelle
elakkeelle osa-aikatyolla, itsensa tyollistamisella tai maaraaikaisella tyolla (Cahill ym. 2018;
von Bonsdorff ym. 2017). Elaketutkimusten keskidéssa onkin viime aikoina ollut elakoitymisen
dynaamisuus ja ty0ssa jatkaminen. Yrittajan kohdalla henkilokohtaisen elakditymisprosessin
rinnalla on tarkasteltava yrityksen eldménkaarta ja otettava huomioon yrittdjan ja yrityksen
prosessien yhteen kietoutuminen (Morris ym. 2018). Nakdkulma on saanut vahan tutkijoiden
kiinnostusta osakseen. Kasilla olevassa tutkimuksessa pyysimme yrittdjiad omin sanoin kuvaa-
maan eldkeprosessia myos yrityksesta irtaantumisen osalta.

Eldakkeella olemisen ja elakoitymisen maarittelyn vaikeus

Eldketutkimusta tehddan monilla tieteenaloilla gerontologiasta, epidemiologiasta ja psykolo-
giasta taloustieteisiin ja sosiologiaan. Kyseessa on monitieteinen tutkimusala, jolla sovelle-
taan useita teorioita ja menetelmia. Eldkkeelle siirtymista on tutkittu esimerkiksi psykologisesta
nakokulmasta ajallisena prosessina (temporal model of retirement), joka muodostuu kolmes-
ta perakkaisesta vaiheesta: suunnittelu, paatéksenteko ja siirtyma seka elakkeelld oloon so-
peutuminen. Toisaalta eldkditymistd on tarkasteltu monitasomallina, jossa erotellaan elakoity-
miseen vaikuttavia tekijoitd mikrotasolta (kuten ika, sukupuoli, terveys, taloudelliset seikat ja
perhe), meso-tasolta (esimerkiksi tyon piirteet ja uraan liittyvat odotukset) sekd makrotasolta
(kuten kulttuuriset normit ja elakepolitikka) tarkasteltuna. (Wang & Shi 2014.) Elakoityminen
ajatellaan tulokseksi toisiinsa kytkeytyvista eri tason tekijoista (Riekhoff 2018). Kolmas keskei-
nen lahestymistapa on resurssiteoria, jossa elakditymista ja sopeutumista tarkastellaan fyysi-
siin ja kognitiivisiin ominaisuuksiin sekd motivaatioon, sosiaalisuuteen ja emotionaalisuuteen
muutoksia aiheuttavana prosessina (Wang & Shi 2014).

Prosessinadkodkulman yleistymisestad huolimatta useimmissa empiirisissa tutkimuksissa elakoi-
tymista tutkitaan yksittdisena muutoksena tai tilana (Riekhoff 2018). Tama johtuu elakditymisen
ja elakkeella olemisen maarittelyn ja operationalisoinnin haasteista seka olemassa olevien (ti-
lasto)aineistojen asettamista rajoitteista. Denton ja Spencer (2009) I6ysivat yhteiskuntatieteel-
lisestd tutkimuskirjallisuudesta kahdeksan tapaa maaritelld eldkkeelld oleminen. Heidan mu-
kaansa kasitteen kaytdn perusongelma syntyy negaationa maarittelemisesta: tutkijat pyrkivat
maarittelemaan sita, mita ihmiset eivat tee, eli ettéd he eivat tydskentele. (Denton & Spencer
2009.)

Denton ja Spencer (2009) tunnistivat kirjallisuuskatsauksessaan seuraavat elakkeelld olemi-
sen maarittelytavat: 1) Maarittely tydvoimaan osallistumattomuudeksi tai tydvoiman ulkopuo-
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lella olemiseksi, 2) maarittely tyon tekemisen vahentamiseksi joko tyétunneista tai ansioista
laskien, 3) maarittely tyon tekemisen vahentamiseksi asettaen jokin (tutkimuksittain vaihtele-
va) raja tyétunteihin tai ansioihin, 4) maarittely eldkkeen saamiseksi tai nostamiseksi, 5) maa-
rittely paatydpaikan jattamiseksi, 6) maarittely uran tai tydsuhteen muutokseksi myéhemmalla
ialla, 7) maarittely oman ilmoituksen mukaan ja 8) maarittely useamman indikaattorin yhdis-
telmana. Kussakin maarittelytavassa on hyvat puolensa, mutta myds rajoitteensa. (Denton &
Spencer 2009.) Yrittajalle tyypillista elakoitymisprosessin kytkeytymista yritykseen maaritelmat
eivat tunnista.

Liiketaloustieteellisissa tutkimuksissa kaytetaan toisinaan kasitetta "exit”, eli yrittdjan poistumi-
nen. Se maaritellaan prosessiksi, jossa yrityksen perustaja jattaa luomansa yrityksen poistumal-
la (vaihtelevassa maarin) yrityksen omistajuus- ja paatoksentekorakenteesta. Poistumisia voi
tapahtua yrittdjan uralla useita. (DeTienne 2010.) Tutkimuksissa puhutaan myds ns. exit-stra-
tegioista (mm. Morris ym. 2018; Wennberg ym. 2010). Strategiat ovat tulevaisuuteen suuntau-
tuvia, suunnitelmallisia ja ajassa muotoutuvia. Niissa yrittajan poistuminen yrityksesta yhdistyy
yrityksen mahdolliseen jatkumiseen tai lopettamiseen. Kirjallisuudessa on erotettu esimerkiksi
taloudellisen "sadonkorjuun” strategiat (esim. yrityksen myynti), jatkajan kasvattamiseen pe-
rustuvat strategiat (esim. sukupolvenvaihdos) seka vapaaehtoiset lopettamisstrategiat (kuten
yrityksen lopettaminen). (esim. DeTienne ym. 2015.) Strategiavalinta vaikuttaa todennakoi-
sesti myos yrittdjan elakditymisprosessin muotoutumiseen. Yrittajan yrityksesta poistumisstra-
tegioihin kohdistuvissa tutkimuksissa ei kuitenkaan varsinaisesti tutkita yrittdjan eldkoitymista
vaan eldkoityminen on miellettdvissa yhdeksi mahdolliseksi jatkumoksi yrittdjan valitsemista
exit-strategioista.

Yrittdjien eldkoitymistd tarkastelevia tutkimuksia 10ytyy niukasti, eikd niissa tyypillisesti juuri
kiinnitetd huomiota elakditymisen maarittelyyn. Maarittelyyn keskittyvia tutkimuksia emme 16y-
taneet lainkaan, mika saattaa osin johtua eri maiden elakelainsdddanndn eroista ja yrittajien
eldketurvan muodostumisesta palkansaajista poikkeavalla tavalla. Toisinaan yrittdjien matala
eldketaso ajaa jatkamaan tydntekoa vield elakettd nostettaessa (OECD 2015). Tassa artikke-
lissa keskitymme yrittdjan elakditymisen maarittelyyn. Erityisesti tavoitteenamme on 16ytaa yrit-
tajien omia, subjektiivisia, maarittelyja ja sita kautta valaista kysymysta, mista elakditymisessa
ja elakoditymisprosessissa oikeastaan on yrittdjien nadkodkulmasta kysymys ja miten yrittdjan
elakditymista voisi maaritelld. Tutkimuskysymykset ovat, millaisia maareita ja merkityksia yrit-
tajat liittavat elakkeeseen, elakditymiseen ja eldkkeelld olemiseen ja miten ndma liittyvat yrit-
tajan omaan yritykseen.

Aineisto ja sen hankinta

Aineisto kerattiin kirjoituskutsulla, joka kohdennettiin "eldkoitymistd pohtineille” yrittgjille. Yritta-
jaksi maarittyivat henkilot, jotka itse mielsivat itsensa yrittjiksi. Eldkkeelld olemista tai ikaa ei
mainittu kriteereina. Kerdaminen tapahtui kevaalla ja kesalla 2018 osana Suomen Akatemian
rahoittamaa Yrittajien eldkeprosessi: suunnittelu, paatdksenteko, siirtyminen ja sopeutuminen
elakkeella oloaikaan -tutkimushanketta.

Kirjoituskutsu sijoitettiin Jyvaskylan yliopiston internet-sivuille. Kutsun osoitetta levitettiin mo-
nia kanavia pitkin, kuten yrittdjajarjestdjen kautta. Suomen Yrittajien senioriverkoston uutis-
kirjeen kautta pyynto levisi noin 1500 entiselle yrittajalle. Facebookin noin 30000 jasenen
Naisyrittdjien ryhmassa kutsu julkaistiin kahdesti. Lisaksi hankkeen tutkijat levittivat kutsua
omien sosiaalisen mediakanaviensa kautta Facebookissa ja Twitterissd. Suomen Yrittajien
internet-sivuille kirjoitettiin myds aihepiiristd kutsun sisaltdma blogi-teksti, joka levisi mydhem-
min myds paperilehdissa.
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Kirjoituskutsun otsikossa ilmoitettiin: "Tutkijat kaipaavat yrittdjien ndkemyksia eldkeasioihin”.
Aineistoa ei haluttu rajata eldkkeelle siirtyneiden kirjoituksiin eika yrittajyyden laatuakaan maa-
ritelty. Kirjoituskutsun muotoilu oli seuraava: "Kerddmme nyt tutkimustarkoitukseen omakohtai-
siin kokemuksiin ja ndkemyksiin perustuvia kirjoituksia elakkeelle siirtymistd pohtivilta tai elak-
keelle jo siirtyneiltd yrittdjilta. Kirjoittaja voi olla paatoiminen tai sivutoiminen yrittaja milla ta-
hansa toimialalla tai yrittajyydesta jo luopunut eldkeldinen. Niin yksinyrittajien kuin tydnantaja-
yrittdjienkin kokemukset ovat tutkimukselle arvokkaita.”

Kirjoituksen muodosta ja tematiikasta annettiin kutsussa seuraavat valjat ohjeet: "Kirjoitus voi
olla paperille kirjoitettu tai sdhkdisessd muodossa. Tekstin mitan voit itse paattaa. Voit pohtia
kirjoituksessasi esimerkiksi lahipiirisi, terveydentilasi, tydhdsi liittyvien seikkojen, taloudellisen
tilanteen tai yhteiskunnan jarjestelmien merkitysta elakkeellesiirtymiseesi, sen ajoittumiseen
tai kokemiisi yllatyksiin tai haasteisiin. Voit myds tuoda esiin yrittdmisen ja yrityksesi merkityk-
sen itsellesi niin henkisten kuin taloudellisten nakékulmien valossa (onko yrittdminen sivutoi-
mista vai kokoaikainen tydllistymisen muoto, mika merkitys yritykselld on oman toimeentulon
ja varallisuuden muodostumisessa).” Lisaksi kirjoittajia pyydettiin johtopaatésten onnistumisen
edesauttamiseksi antamaan seuraavat tiedot: ikd, sukupuoli, perhesuhteet, yritystoiminnan
paatoimisuus / sivutoimisuus, yrityksen toimiala, yrityksen mahdollinen tyontekijamaara seka
maakunta, jossa yritys sijaitsee tai sijaitsi.

Tutkimusetiikasta kerrottiin seuraavasti: "Kirjoituksia kasitelldan ja sailytetdan ilman henkild-
tietoja siten, ettei tutkittavia voida tunnistaa teksteista. Niista tehdyt analyysit julkaistaan sellai-
sessa muodossa, ettei yksittaistd henkil6a tai yritysta voida tunnistaa. Tutkimustulosten yhtey-
dessa voidaan julkaista esimerkkiotteita kirjoituksista. Otteista poistetaan tai muutetaan toisik-
si sellaiset tiedot, joista tutkittavat voitaisiin tunnistaa (koulut, yritykset, kaupungit).” Kirjoittajilta
pyydettiin allekirjoitus suostumuslomakkeeseen. Jyvaskylan yliopiston eettinen toimikunta an-
toi tutkimukselle puoltavan lausunnon kevaalla 2018.

Kirjoituspyyntddn vastasi seitseman kirjoittajaa. Kirjoitusten pituudet vaihtelivat yhdesta seitse-
maantoista sivuun. Yhteensa aineistossa oli tekstia 36 sivua. Kirjoittajien iat vaihtelivat 51:n ja
71 ikdvuoden valilla. Kirjoittajista kolme oli naisia ja nelja miesta. Kirjoittajissa oli seka tydnan-
tajayrittajina toimivia tai toimineita etta yksinyrittdjia, joillakin oli kummankin tyyppista yritystoi-
mintaa. Toimialat vaihtelivat teollisuudesta ja kaupanalasta asiantuntijapalveluihin. Kokonai-
suudessaan aineistoa voi pitdd monipuolisena, vaikka kirjoitusten maara oli pienehko.

Aineiston analyysi

Aineisto analysoitiin sisalldnanalyysia soveltaen. Lahestymistapana oli "teorian kanssa lukemi-
nen” (Salo 2015). Analyysissa purettiin auki kasitteitd "elake”, "elakoityminen” ja "elakkeella
oleminen” kartoittaen kirjoituksista niille annettuja maareita. Aineiston kustakin kirjotuksesta
etsittiin kohdat, joissa kirjoittaja pohti elaketta, elakditymista tai eldkkeelld olemista. Taman
jalkeen analysoitiin, millaisia merkityksia ja maareitd naihin liitettiin. Nain muodostettiin ala-
kategoriat. Ylakategoriat muodostettiin alakategorioista taulukossa kuvatulla tavalla. Lopuksi
ylakategorioita verrattiin elakditymisen maarittelya koskevaan tutkimuskirjallisuuteen (Denton

& Spencer 2009) etsien mahdollisia puuttuvia kategorioita.
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Taulukko 1. Sisélldnanalyyttinen kategorisointi yrittdjan elakditymisen maarittelysta.

Analyysin vaihe 1.
Aineiston lukeminen

Aineistonaytteet

Analyysin vaihe 2.
Alakategorioiden
muodostaminen

Alakategoriat

Analyysin vaihe
3. alakategorioiden
yhdistdminen

Ylakategoriat

— Ovatko eléketuloni riittavat? (VII)

— Omasta elédkkeesta on huolehdittava
mahdollisimman hyvin, etté taloudelliset asiat
on kunnossa. Onneksi yritys on menestynyt
kohtalaisesti alusta asti ja olen pystynyt
maksamaan omia eldkemaksuja. Sekd
vapaaehtoisia eldkemaksuja ja muita jarjestelyjé
turvatakseen "elékkeen”. (V)

— Riittava eléketurva
— Taloudellinen turva laajemmin ajatellen
(monet tulovirrat ja ansainnan lahteet)

Aiemmin varmistetun
tai hankitun
taloudellisen turvan
varassa elémaén
siirtyminen

— On tullut kova sosiaalinen paine, etté ethédn voi
Jjéédéa "eldkkeelle” niin nuorena. Perheen, ystévien
Ja sukulaisten mielesta yrittdjané pitaa olla
loppuun asti. (V)

— Elakeikéni tulee vastaan noin kahden vuoden
kuluttua. Olen nyt jo alkanut valmistautua siihen
siten, ettd en tee enda kovin pitkdkestoisia
sopimuksia asiakkaitteni kanssa. Téméa
koskee l&hinnd erilaisia valmennusprosesseja.
Sen sijaan olen ajatellut, etté yksittéisia
koulutustoimeksiantoja ja lyhyempié kursseja ym.
voin toisaalta ottaa vastaan juuri niin kauan kuin
niitd joku minulta pyytaa. (1)

— lkavuosiin asetettavissa olevan
standardin puuttuminen ja neuvottelu
siita.

— lkavuosistandardin olemassa olon
hahmottaminen, mutta samalla sen
kiistaminen omalla kohdalla.

Ikdsidonnaisuuden
kyseenalaistaminen

— Ennen elékeikédéani tein tyéta lédhes jokaisena
pdaivana ja myds pitkia péivid. Nykyisessé
tilanteessani olen saanut rauhoitettua viikonloput
Ja illatkin yritédn olla tekemétta t6itad. Tahan
palkkatyén eléke antaa henkisen ja taloudellisen
mahdollisuuden. (V)

— En kuitenkaan jéényt elékkeelle, vaan perustin

— Tydnteon vahentaminen

— Muutos tai muutoksia
tydsuhdemuodoissa

— Vanhasta yrityksesta luopuminen ja
uuden yrityksen perustaminen ajatuksena
hankkia valjyytta ajankayttéon

— Ajankaytollisen vapauden lisdantyminen

Tyénteon
véhentdminen ja
ajankéytollisten
vapausasteiden
lis&éntyminen

vield olla mukana yrityksen toiminnassa.
Luopuja haluaa yleensé pitééa yrityksen itselléén
eldkeikdan saakka ja vieléd sen jélkeen haluaa
nauttia siitd, ettd voi seurata jatkajan ty6ta. (Vi)

— Pari vuotta yrityksen myynnin jélkeen menin
naapurikunnassa sijaitsevaan vastaavan alan
yritykseen “kesépojaksi”. (Il)

jaaminen maaraajaksi

— Yrityksen myynti ja osa-aikaisen tai
maaraaikaisen palkkatyon hankkiminen
muualta

— Sukupolvenvaihdos ja tyonteon
jatkaminen yrityksessa jollain tasolla

— Yhden yrityksen lopettaminen ja toisen
aloittaminen

konsultointiyrityksen, joka toimii edelleen. (Ill) — Vapaaehtoisty6hon ja lastenlasten Tybsuhdemuodon
hoitoon liittyvat pohdinnat tai ammattialan
muutokset
— Sukupolvenvaihdos-tilanteessa luopuja voi — Yrityksen myynti ja palkkaty6hon Yrityksesté

luopuminen (kokonaan
/ osittaisesti / vuosien
prosessina)

— Varsinainen elédkkeen hakeminen sujui erittdin
Joustavasti. (1)

— Haettava etuus
— Hallinnollinen prosessi
— Nautittava etuus

Séénnellyn etuuden
piiriin hakeutuminen

— Olen kokenut, ettéd osaamistani ja kokemustani
arvostetaan (ainakin vield). (V)

— ’Palkata toimitusjohtaja ja itse keventaa t6itd??
Osaisinko olla puuttumatta asioihin??” (1V)

— Asiakkaille tarpeettomaksi tuleminen

— Yritykselle tarpeettomaksi tuleminen

— Liiketoimintaan "puuttumisen”
lopettamisen ymmartaminen

Tarpeettomaksi
tuleminen

— Huolehtia omasta kunnosta ja terveydestd, ei voi
ainakaan syyttda ajanpuutetta. (IV)

— Ideoita on vielé jéljella, ja jos vain terveydentila
sallii ja ajatus juoksee, niin kirjoittamista haluaisin
Jatkaa elékkeella ollessani. (I)

— Heikkeneva terveys ja hyvinvointi
— Terveyden heikkenemista vastaan
taisteleminen

Hyvinvoinnin
heikkeneminen
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Tulokset

Kirjoituspyyntdvastausten perusteella yrittdjan elakdityminen voi tarkoittaa eri asioita. Yrittajat
littivat elakoitymiseen seuraavia maareita, jotka voivat esiintyd yhdessa tai erikseen:

— Aiemmin varmistetun taloudellisen turvan varassa elamaan siirtyminen

— Saannellyn etuuden piiriin hakeutuminen

— Tietyn i&n saavuttaminen, mutta samalla ikakriteerin kyseenalaistaminen
— Tydnteon vahentaminen ja ajankaytollisten vapausasteiden lisdantyminen
— Tyésuhdemuodon tai ammattialan muutokset

— Yrityksesta luopuminen (kokonaan / osittaisesti / vuosien prosessina)

— Tarpeettomaksi (tai jopa haitalliseksi) tuleminen

— Hyvinvoinnin heikkeneminen

Odotetusti kirjoittajat maarittelivat elakkeelle siirtymisen tavalla tai toisella etukateen hankitun
taloudellisen turvan varassa eldmisen aloittamiseksi. Turva koostui aineiston yrittajilld monen-
laisista lahteista. Pelkan yrittdjaeldkkeen varaan ei laskenut kukaan. "Eldke” sisalsi niin laki-
saateistad kuin vapaaehtoista yrittdjaeldkettd, monilla myds palkansaajana ansaittua eldketta
seka tdman lisaksi muita jarjestelyjd, kuten sijoituksia tai yrityksen myynnista tai sukupolven-
vaihdoksesta saatavia tuloja.

El&koitymisen maareeksi annettiin myds sdannellyn etuuden — kuten yrittajaelakkeen, palkka-
tydstd saatavan eldkkeen tai vapaaehtoiseen eldkevakuutukseen perustuvan eldkkeen — ha-
keminen ja nauttimisen aloittaminen. Tama ei kuitenkaan tarkoittanut tydnteon lopettamista.
Tydntekoa saatettiin vahentda tai tydsuhdemuoto muuttui joko palkkatydsta yrittajyyteen tai
painvastoin. Kirjoittaja oli myds saattanut luopua jostain yrityksesta ja jatkaa toista tai perustaa
uuden erilaisen yrityksen. Sukupolvenvaihdostapauksissa mahdollisuus tydnteon jatkamiseen
entisessa omassa yrityksessa oli kirjoittajille tarkea arvo. Toisaalta kirjoituksissa pohdittiin itse-
kriittisesti yritystoimintaan "sekaantumista” siind merkityksessa, osaisiko yrityksestdan osin
luopunut yrittaja olla puuttumatta yrityksen asioihin. Tarpeettomaksi tuleminen esitettiin yhtena
elakditymisen maareena.

Edelld mainittujen eldkditymiseen liittyvien muutosprosessien aikana ajankaytolliset vapaudet
ja valinnanmahdollisuudet lisdantyivat. Tydntekoa kuitenkin jatkettiin kaikissa tapauksissa.

“Olen rakastanut yksinyrittdjén epétasaista, epdvarmaa ja seka iloisia ettd stressaavia yllatyk-
sié siséltavéaaé tyota paljolti sen takia, ettd se on sallinut minulle itsendisyyden ja mahdollisuu-
den valita tydn ja muun eldman rajat. Samoilla spekseilld l&dhestyn sitd taitekohtaa eldméassa,
jossa ehké sdhkdposti ei kolahdakaan sen merkiksi, ettéd joku pyytaa tarjousta.” (1)

Eldkkeelle siirtyminen liitettiin kirjoituksissa myos tietyn idn saavuttamiseen, mutta samalla
ikakriteeri kyseenalaistettiin ja siitd neuvoteltiin. Eldkeikaa ei liitetty tyon teon lopettamiseen.
Yhdessa kirjoituksessa pohdittiin myds yrittdjan kohtaamia ik&an liittyvia sosiaalisia odotuk-
sia. Viisikymmentavuotiaana ei taloudellisesta rippumattomuudesta huolimatta ollut soveliasta
”jaada elakkeelle”. Tamakaan henkild ei suunnitellut lopettavansa tydntekoa. Han kuvasi 1ahi-
piirin kritisoimaa ajankaytollisen vapauden suunnitelmaansa seuraavasti:

“Katsella ympéirilleen, olisiko jotain mielekésté tekemistd, missé ei tarvitsisi joka péivé laittaa
herétyskelloa soittaan ja lahteé téihin.” (1V)

El&koityminen liitettiin myds heikkenevaan terveyteen ja hyvinvoinnin kokemukseen. El&k-
keelld oleminen saattaisi tarkoittaa monenlaisia terveysongelmia ja niita vastaan taistelemista,
vaikka mieli halajaisi tydntekoon.
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"Muisti huonontuu, keho rappeutuu ja mielekésta tekemistéa on péivé péaivélta véhemman, vaik-
ka haluaisi tehdd mielekkéita asioita.” (V)

Analysoitaessa yrittdjien eldkkeeseen, elakditymiseen tai eldkkeelld olemiseen liittdamid maa-
rittelyitd ja merkityksida huomio kiinnittyy puuttuvaan kategoriaan. Elakkeelle siirtyminen ei
tarkoittanut kenellekdan aineiston yrittgjista tydnteon lopettamista. Tydnteon lopettamisesta
ei kirjoitettu lainkaan. Havainto kyseenalaistaa lineaariset elakditymisprosessimallit, joiden
paatepiste on tyonteon lopettaminen. Lisaksi se johtaa pohtimaan kriittisesti elakkeelld olemi-
sen maarittymista negaationa tyon tekemiselle (vrt. Denton & Spencer 2009).

Johtopaiatokset

Kasilla oleva tutkimus valottaa yrittdjien kasityksia elakditymista tavalla, jota aiemmat tutki-
mukset eivat juuri ole huomioineet ja jota on ylipaataan tutkittu niukasti (Kautonen ym. 2012;
DeTienne & Cardon 2012; Chevalier ym. 2018). Havaintojemme perusteella yrittajien elakoity-
minen yrittajien itsensd maarittdmana tarkoittaa aiemmin hankitun taloudellisen turvan varas-
sa eldmaan siirtymista, sdannellyn etuuden nauttimista, maaratyn idsta neuvottelua, tydnteon
vahenemistd ja ajankaytdllisten vapausasteiden lisdantymista, tydsuhdemuodon tai ammatti-
alan muutoksia, yrityksesta luopumista (kokonaan / osittaisesti / vuosien prosessina), tarpeet-
tomaksi tulemista seka hyvinvoinnin heikkenemistad. Nama maareet voivat esiintya joko itse-
naisesti tai yhdessa.

Yrittajien maarittelyt muistuttavat Dentonin ja Spencerin (2009) tutkimuskirjallisuudesta 16y-
tamia eldkkeelld olemisen maarittelyja. Yrittdjien antamista maarittelyista 16ytyvat seuraavat
tutkijoiden maarittelyt: 2) ja 3) tydnteon vahentédminen, 4) eldketulon nauttiminen, 5) paatyo-
paikan jattdminen seka 6) tydsuhteen muutos mydhemmalla ialla. Kohdat 5 ja 6 tdydentyvat
yrittdjien ja heidan yritystensa valisen yhteen kytkeytymisen vuoksi yrityksesta luopumisen eri
variaatioilla sek& moninaisemmilla tydsuhdemuodon muutoksilla. Yrittdjan elakditymista voi
indikoida monenlainen muutos tydsuhteissa tai yritystoiminnassa.

Kohta 4, eli eldketulon nauttiminen, taydentyi tutkimuksessa yrittdjan itsensa erilaisin tavoin
hankkimien tulovirtojen hyddyntamisella. Osa tuloista oli passiivista tulovirtaa. Osin yrittajien
tulovirta muodostui tydnteosta, nautittiinpa eldketta tai ei. Kaikkien kirjoittajien tulovirta koostui
useista lahteista, joita olivat esimerkiksi palkkatydstad ansaittu eldke, yrittdjaeldke, vapaaeh-
toiseen eldkevakuutukseen perustuva elake, palkka- tai yrittajatydsta saatava ansiotulo sekd
sijoituksista saatava pddomatulo. Voidaankin todeta, etta yrittajan eldkoityminen ei tarkoittanut
pelkan lakisdateisen elakkeen varassa eldamaan siirtymista eika toisaalta yrittajaeldkkeen nos-
taminen tarkoittanut valttdmatta edes tydonteon vahentamista. Nain ollen elakkeen nostaminen
ei ole toimiva yrittdjan eldkoitymisen kriteeri.

Ika esiintyy tyypillisesti elaketutkimuksissa tarkeassa roolissa. Yleensa se mielletdan kriteerik-
si, joka ei riitd maarittelemaan elakkeelld oloa vaan esiintyy yhdessa muiden kriteerien kanssa
tai koko asetelman kannattelijana, silla elakditymista tutkitaan yleensa lahtokohtaisesti "my6-
hemman ian” tapahtumana (Denton & Spencer 2009; Prattley 2016; Riekhoff 2018). Yrittajat
kyseenalaistivat idn merkitysta elakoitymisessa ja pyrkivat neuvottelemaan siita.

Edelld mainittujien maareiden ohella yrittajat liittivat eldkkeelld olemiseen myds tarpeetto-
maksi tulemisen kokemuksen ja hyvinvoinnin heikkenemisen. Naiden merkitys elakditymisen
maarittelyssa voi nousta tarkeaksi, jos maarittelyssa pyritdan valttdmaan negaatiota. Samoin
kriteerien yhdistelmat saattavat osoittautua toimiviksi. (Ks. Denton & Spencer 2009.) Aiem-
man elaketutkimuksen valossa kenties kiinnostavin havainto on tyénteon lopettamisen puut-
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tuminen yrittdjien elakditymiseen liittdmista maareista. Dentonin ja Spencerin (2009) listassa
se mainitaan ensimmaisena. Lisdksi tutkijat nimeavat sen eldkkeelld olemisen maaritelmien
kulmakiveksi tuodessaan esiin eldkkeelld olon maarittelyn ongelmien johtuvan negatiivisesta
maarittelytavasta, jossa elakkeella oleva ei tee ty6ta eika osallistu tydmarkkinoiden toimintaan.
Aineiston yrittajistd kukaan ei olisi talla kriteerilld maarittynyt eldkoityneeksi. Lisaksi sukupol-
venvaihdoksen tehneet tai sitd suunnitelleet korostivat mahdollisuutta osallistua yrityksen toi-
mintaan viela "elakditymisen” jalkeen.

Tydnteon lopettamisen kategorian puuttuminen yrittdjien kirjoituksista saattaa osin johtua yrit-
tajille tyypillisistd ominaisuuksista (Solinge 2014). Toinen selitys saattaa |0ytya elakejarjestel-
man piirteistd. NAma muodostavat mielenkiintoisia jatkotutkimuskohteita. Tutkimuksen perus-
teella on selva3, etta yrittajien elakditymisen tutkiminen edellyttda tutkijoiden ja tutkimukseen
osallistujien valilla jaettua ymmarrysta siita, mita elakoitymisella tarkoitetaan. On myos tarkea
havaita, etta yrittdjien elakditymisprosessin tutkiminen ei ole sama asia kuin tydeldmasta pois-
tumisprosessin tai tydnteon lopettamisprosessin tutkiminen. Tutkimuksen tuloksia arvioitaessa
on huomattava aineiston koostuvan seitseman yrittajan kirjoituksista. Kirjoittajat ovat valikoitu-
neita ja kirjoituspyyntoteksti on epailemattd ohjannut kirjoituksia, vaikka pyynt6 laadittiin mah-
dollisimman erilaisia teksteja ja tulkintoja sallivaksi. Laajemmat kvantitatiiviset ja syvemmat
laadulliset jatkotutkimukset aiheesta ovat tarpeen.
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Tyoyhteisosovittelussa ratkotaan olemassa olevia
konflikteja ja opitaan kohtaamaan uusia

Kantola, J. (Johtamisen yksikkd, Vaasan yliopisto, jenni.kantola@uva.fi)

Tiivistelma

Tydyhteisdjen arjessa kohdataan vaistdmatta ongelmia ja ristiriitoja, mutta oleellista on, kuinka
niihin suhtaudutaan ja puututaanko niihin. Tydyhteisdsovittelu on yksi konfliktinratkaisumenetel-
ma, johon tydyhteisd voi turvautua, kun konflikti on oman tydyhteisén kesken ratkaisematto-
missa. Menetelma on vuorovaikutuksellinen prosessi, jossa yksilé- ja ryhméatapaamisten avulla
pyritdan I6ytamaan ratkaisu tulehtuneeseen tilanteeseen. Keskeistd menetelmassa on yksil6i-
den vastuunotto konfliktista ja keskindisen vuorovaikutussuhteen parantuminen. Tydyhteiso-
sovittelun on todettu tutkimuksissa vaikuttavan tunnetaitojen ja kommunikaation kehittymiseen,
mutta lisdksi silld on tunnistettu olevan yhteisdllisid vaikutuksia. TyOyhteisdsovittelua kutsu-
taankin muutos- ja oppimisprosessiksi, jolla on kehittava vaikutus koko tydyhteisdon. Tassa
katsauksessa tarkasteltiin tydyhteisésovittelun merkitysta oppimisen kannalta ja pyrittiin tunnis-
tamaan, mita sovitteluprosessin my6ta voi oppia ja ketka voivat oppia. Kirjallisuudesta tunnis-
tettiin, etta sovittelu parantaa koko organisaation keskustelukulttuuria ja kommunikointia, mutta
my0s ajatus konflikteista voi muuttua prosessin aikana.

Asiasanat: tydyhteisdsovittelu, konflikti, vuorovaikutus, oppiminen, tunteet

Johdanto

Tydyhteisdissd on vaistdmattd hankalia tilanteita ja ristiriitoja, mutta jos organisaatioilla ei ole
keinoja ratkaista konfliktia, yksi vaihtoehto on tydyhteisdsovitteluprosessin kdynnistdminen.
Tyoyhteisdsovittelu menetelmana nojaa ajatukseen, etta konflikti ei synny itsestaan, vaan sii-
hen vaikuttavat omalla toiminnallaan molemmat osapuolet. Menetelmdssa neuvotellaan ja
keskustellaan ratkaisusta vuorovaikutuksellisessa prosessissa ja keskeistd on, ettd vastuu
konfliktista sailyy osapuolilla. Valtakunnansovittelija Minna Helteen sanoin: "Hyvin hoidettuna
ritaprosessi voi mahdollistaa oppimista ja henkildkohtaista kasvua. Tama kuitenkin edellyttda
kykya katsoa itsedan peiliin” (Helle 2018,181-182). Tydyhteisdsovittelu on menetelmana saa-
vuttanut hiljalleen tunnettuutta organisaatioiden konfliktinratkaisumenetelmana ja sen on to-
dettu parantaneen osapuolten suhteita, mutta lisksi kehittdneen kommunikointitaitoja ja toi-
mintaa koko tydyhteisdssa. (Saundry ym. 2013, Wall & Kressel 2012.)

Tydyhteisdsovittelu koostuu puolueettoman henkildn ohjaamista yksilé- ja ryhmatapaamisista,
joiden tavoitteena on muutos konfliktin osapuolten suhteessa ja ratkaisun I6ytaminen vallitse-
vaan konfliktitilanteeseen. Tutkimuksissa sovittelua on tarkasteltu monipuolisesti seka konflik-
tin taustasyiden, sovittelijoiden strategioiden ja tekniikoiden (Wall & Kressel 2015) etta sovit-
teluprosessin luonteen ja onnistumisen kautta (esim. Bennet 2013, Coleman 2015, Jenkins
2011). Tutkimuksissa on havaittu, ettéd prosessin aikana yksilén kommunikointi- ja tunnetaidot
kehittyvat, mutta lisdksi on tunnistettu, kuinka konfliktin oikeanlainen kasittely jattaa jalkensa
koko tydyhteis6on. Aiemmat tutkimukset tuovatkin esiin, ettd tydyhteisdsovittelu tarjoaa par-
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haillaan koko tydyhteisdlle tilaisuuden muutokseen ja oppimiseen. Menetelma voi parhaimmil-
laan kehittdd koko tydyhteis6a ennaltaechkdisemaan, kasittelemaan ja ratkaisemaan konflik-
teja. (Poitras & LeTareau 2009, Saundry ym. 2013, Saundry ym. 2013, Wall & Dunne 2012,).
Prosessin aikana osapuolet ja organisaation jdsenet ovat vahvistaneet omia vuorovaikutus-
taitojaan seka oppineet prosessin myéta konfliktien kasittelymenetelmia. Tydyhteisdsovittelu
nahdaankin merkityksellisena juuri positiivisen muutoksen my6ta, josta seuraten sita on alettu
kutsua oppimisprosessiksi (Pehrman 2010). TydyhteisOsovittelusta puhutaan ennen kaikkea
konfliktien ratkaisukeinona, mutta sitakin tirkeAmpana korostetaan sita, etta prosessin vaiheit-
tainen eteneminen on oppimisen kannalta keskeistd. Tassa katsauksessa tarkastelen, mita
oppimisella tarkoitetaan tydyhteisésovittelun yhteydessa ja minkalaista oppimista tydyhteiso-
sovittelun myo6ta ndhdaan tapahtuvan.

Konfliktit tyoyhteisoissa

Tydyhteisdn arkisiin vuorovaikutustilanteisiin mahtuu niin innostavia ja kannustavia kohtaami-
sia, kuin myds ristiriitoja ja hankalia tilanteita. Ristiriidat voivat ilmetd yhteistydongelmina tai
epaasiallisena kohteluna, jotka selvittamattémina voivat tulehduttaa koko tydyhteisén (Bennet
2013, Pehrman 2012). Lahtokohdat konfliktille eivat ole useinkaan suuria, ja konfliktille onkin
tyypillista, ettd ne lahtevat kehittymaan hyvin arkipaivaisistd asioista, vaarinkasityksista ja
vaarinymmarryksistd. Konfliktit syntyvat ylipdataan tosiasioiden, tapahtumien ja erilaisten
nakemysten vallitessa ja taustalla voivat olla tydn tekemiseen tai tyokayttaytymiseen liittyvat ti-
lanteet tai vain henkildkemiaan ja erilaisiin toiminta- ja kommunikointityyleihin liittyvat tilanteet.
(Lindstréom & Leppanen 2002, Pehrman 2010.)

Konfliktin kehittyminen on prosessi, jossa konflikti voi saada alkunsa taysin tiedostamatta tai
voi karjistyd nopeastikin toimintatapojen ja ajattelumaailmojen mennessa ristiin. Konfliktit voi-
daan jaotella Wallin & Callisterin (1995) mukaan yksil6-, ryhma-, organisaatio-, yhteiskunta tai
kulttuurien valisella tasolla tapahtuvaksi. Konflikti on aina luonteeltaan sosiaalinen eli se syn-
tyy vuorovaikutuksessa ihmisten valisessa kanssakdymisessa ja siihen vaikuttavat ymparisto
ja sen hetkiset olosuhteet. Konflikteissa erityisen tarkeda on juuri niiden kasittely ja ratkaisu,
silla jokainen konflikti vaikuttaa tulevien konfliktien muodostumiseen ja kasittelyyn. Konflikti
on siis syklinen prosessi, joka muuttaa osapuolten kayttaytymista, ja huonosti kasiteltyna tai
ratkaisemattomana voi vain edesauttaa ristiriitojen kasvamista.

Konfliktien ratkaisu on siis merkityksellistd osapuolten vuorovaikutussuhteen kannalta, mutta
siitd huolimatta tydyhteistissa konfliktit padsevat usein karjistymaan. Tydyhteisdissd ongelmiin
ei joko puututa ajoissa, jolloin ne kasvavat ja pahimmillaan vaaristavat koko tyépaikan toiminta-
kulttuuria tai ongelmista vain ei puhuta avoimesti. Konfliktienratkaisu koetaan my6és usein esi-
miesten vastuualueeksi, jolloin osapuolet huomaamattaan vetaytyvat omasta vastuustaan.
Lisdksi useassa tydyhteisdssa konflikteihin puututaan ennemminkin sdantdja ja rangaistuk-
sia lisdamalla tai muodollista valtaa kayttamalld kuin konfliktien perussyihin pureutumalla.
(Pehrman 2010.)

Ristiriidat voidaan jakaa yhden nakékulman mukaan karkeasti kahteen luokkaan: affektiivisiin
ja tehtavasuuntautuneisiin konflikteihin. Affektiiviset konfliktit ovat tunneperaisia konflikteja, jot-
ka johtuvat ihmisten erilaisuudesta. Ne ilmenevat erilaisina tunnetiloina vihasta suuttumukseen
seka turhautuneisuuteen ja epaluottamukseen. Pahimmillaan ne vaikuttavat koko tydyhteisén
suorituskykyyn ja kuluttavat yhteisén energiaa ohjaamalla ajatukset pois tydsta. Tydyhteisois-
sa tehtdvasuuntautuneet konfliktit syntyvat taas usein erimielisyyksista tydonjakamisessa tai
tydtavoissa. TyOyhteisdssa voidaan kokea, ettd joku ei noudata yhteisiad pelisdantsja, valikoi
tydtehtavidan tai salaa tahattomasti tyohon liittyvia tietoja. Riitoja syntyy myos huonoksi koe-
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tusta johtamistyylista tai puutteelliseksi koetusta tydnopastuksesta. Tehtavakonflikteja kohda-
tessaan ryhman taytyy harkita erilaisia toimintavaihtoehtoja ja siksi niilla tulkitaan olevan myds
positiivinen puoli. (Pehrman 2010, Rahim 2002.)

Siina missa tunneperaiset konfliktit vahentavat ja huonontavat tiimien suorituskykya ja nega-
tiiviset tunteet kuluttavat seka aikaa ettd energiaa, tehtavakonfliktit voivatkin jopa parantaa
tiimien harkintakykya. Tehtavakonfliktien sanotaankin parhaimmillaan vahentavan ryhmakoh-
taista ajattelua ja herattavan tiimin innovatiivisempaan ongelmanratkaisuun. (Axtell, Fleck &
Turner (2004.)

Konfliktien ilmaantuessa tydyhteisdon, muutosvastarintaan turvautuminen on varsin yleista.
Sen sijaan, ettd tunnustettaisiin vallitseva konflikti, saatetaan ennemmin syyttaa jotain toista,
kieltdd asia ja ummistaa silmat konfliktilta tai mitatdida ahdistavat ajatukset toivoen, etta asia
ratkeaisi itsestdan (Kaivola 2003). Puhumattomuus voidaan ndhda myds yhdenlaisena de-
fenssimekanismina, jolla valtellaan vaikeisiin asioihin tarttumista (Kuittinen 2001). Konfliktien
valttelyn on havaittu vaikeuttavan etenkin organisaation oppimista. Puhumattomuuden myéta
ei tulla tietoisiksi vahingollisista toimintatavoista ja se luo lisdad ongelmia. Tama voi edelleen
johtaa siihen, etta valtellaan ristiriitojen ilmaisua ja sitd myoten koko organisaation vuorovaiku-
tussuhde hairiintyy. (Argyris & Schén 1996.) Puhumattomuuden on todettu ikdan kuin luovan
kehia, jotka estavat asioiden ratkeamista ja yllapitavat konflikteja. Sen sijaan, kun tydyhteison
jasenet kokevat kommunikointikulttuurin avoimeksi ja kokevat aitoa osallistumista, lisdantyy
kaikkien ymmarrys, joka edelleen aikaansaa uuden oppimista (Kuittinen 2001).

Tyoyhteisosovittelu konfliktien ratkaisussa

Sovitteluprosessia on sovellettu monille aloille jo vuosikymmenien ajan. Suomessa sitd on
kaytetty ratkaisumenetelmana rikos- ja riita-asioissa, koulujen vertaissovitteluissa seka perhe-
asiainneuvotteluissa. Tydyhteisdjen konfliktinratkaisumenetelmana sovittelu on tullut tutum-
maksi vasta kymmenisen vuotta sitten Timo Pehrmanin (2012) vaitdskirjatutkimuksen myaéta.
Pehrman (2012) havaitsi tutkimuksessaan, etta sovittelun avulla voidaan ratkaista vaikeitakin
konflikteja, mutta lisaksi silla voidaan vahvistaa tyOyhteisdn positiivista vuorovaikutusta ja ilma-
piiria. Myds kansainvalinen sovittelun tutkimus vahvistaa, ettd prosessin myo6ta saatu sopimus
edustaa vain osaa sovittelun onnistuneista seurauksista. Tutkimuksissa tydyhteisdsovittelun
on todettu vaikuttaneen parantavasti koko organisaation ihmissuhteisiin ja sovittelun avulla on
onnistuttu vaikuttamaan sairaspoissaolojen ja tydntekijdiden lahtemisen vahentamiseen. Yli-
paataan tutkimusten mukaan organisaatiot kokevat tydyhteisdsovittelun tehokkaana keinona
rakentaa sovintoa ohjatusti ja puolueettomasti. (Wall & Kressel 2012.)

Tydyhteisdsovittelu rakentuu yksilé- ja ryhmatapaamisista, joissa puolueeton sovittelija, joko
organisaation sisalta tai ulkopuolelta, ohjaa tapaamista. Pehrman (2012) on kehittéanyt vaiheet
Domenicin ja Littlejohnin (2001) sovittelun vaihemallia mukaillen, lisaten viela informaatiovai-
heen. (Kuvio 1.)
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Kuvio 1. Tydyhteisdsovitteluprosessin eteneminen vaiheittain
(mukaillen Domenici & Littlejohn, 2001, Pehrman, 2012)

Prosessin Informaatio- Erillis- Sovittelu-

Sovittelumalli pohjautuu restoratiiviseen osapuolten dialogia painottavaan ajatukseen ja kes-
keista onkin juuri osapuolten aktiivisuus konfliktin ratkaisussa, jossa sovittelija toimii vain vuo-
rovaikutuksen fasilitoijana. Sovittelu etenee kdynnistymisvaiheesta eli tydnantajan tai osapuol-
ten paatoksesta kaynnistaa sovitteluprosessi tydyhteisdn informaatiotilaisuuteen, jonka ajatuk-
sena on lisata keskinadistd ymmarrysta ja rakentaa luottamusta sovitteluprosessin osapuolten
valille. Tassa vaiheessa konfliktin osapuolille kuvataan prosessin kulkua, mutta yhta tarkeda
on myo6s osapuolten rohkaisu ja kannustaminen ja sovittelun pelisdantdjen ja roolien esiintuo-
minen. Erillistapaamisissa osapuolilla on tilaisuus kayda yksin sovittelijan kanssa lapi konfliktin
taustoja ennen kuin siirrytdan yhteistapaamiseen eli sovittelutapaamiseen kaikkien osapuolten
kanssa. Seka yksil6- ettd yhteistapaamisissa keskidssa on tarinankerronta eli kokonaisuuden
hahmottaminen omin sanoin kuvaillen ja kertoen ja toisten ndkemyksia kuunnellen. Yhteises-
sa tapaamisessa on tarkeaa, ettd kommunikointi on mahdollisimman avointa ja perusteellista.
Ja tavoitteena on, etta osapuolet ymmartavat toistensa nakemyksia ja tunteita, jonka kautta
yhteinen ymmarrys tilanteesta on mahdollista saavuttaa. Vain siten osapuolet voivat yhteises-
ti 16ytaa ratkaisun konfliktiin. Mikali konfliktiin 16ytyy ratkaisu, sovittelijan tehtavana on laatia
kirjallinen sopimus, jonka kaikki osapuolet allekirjoittavat. Jonkin ajan kuluttua sopimisesta
jarjestetaan seurantatilaisuus, jossa sopimuksen toteutumisesta ja oppimisvaikutuksista kes-
kustellaan yhdessa. Sovittelun paattyessa on tarkeaa myos tiedottaa koko tydyhteis6a sovit-
telun tuloksesta, jolla viestitaan, ettd konfliktia on kasitelty ja siihen on pyritty yhteisty6ssa
I6ytdmaan ratkaisu.

Sovittelijana tehtavana on lapi prosessin tarkkailla, mita tapahtuu ja miten vuorovaikutus ete-
nee. Tapoja toimia sovittelussa on kuitenkin monia ja niita kutsutaankin erilaisiksi sovittelijastra-
tegioiksi. Sovittelijoiden tyylisuuntia on luokiteltu jopa toista kymmenta erilaista tutkimuksissa,
mutta ne voi tiivistaa viiteen keskeiseen: neutraaliin, vuorovaikutukselliseen, transformatio-
naaliseen, analyyttiseen ja painostavaan (Wall & Kressel 2015). Strategia perustuu sovittelijan
tavoitteeseen ja arvoihin ja maaraa siten taktiikat, joilla sovittelija etenee. Neutraalissa tyylissa
sovittelijan tavoitteena on vain yllapitda osapuolten valistd vuorovaikutusta ja siten vaikuttaa
mahdollisimman vahan tilanteeseen. Vuorovaikutuksellisessa strategiassa sovittelijalla on
keskustelun ohjaamisessa aktiivisempi rooli, kun tavoitteena on parantaa osapuolten suhdet-
ta ja pyrkia sovintoon. Sitd voidaan tukea esimerkiksi pyrkimalla rauhoittamaan tulehtunutta
keskustelua. Transformationaalisessa tyylissa taas tavoitteena on voimaannuttaa osapuolia
ja auttaa heitd tunnistamaan selkedmmin tarpeensa ja toiveensa. Paatavoitteena ei ole valt-
tamatta sovinto, vaan tulehtuneen tilanteen lahtdkohtien ja erilaisten ndkdkulmien ymmarta-
minen. Analyyttinen strategia taas keskittyy itse ongelmaan ja talléin tavoitteena on saada
tilanteeseen selkeys ja luoda sopimus. Painostavassa strategiassa, jota kutsutaan myds hy-
vin riskialttiiksi, pyritdan selkedmmin vaikuttamaan ristiriitatilanteeseen haastamalle osapuo-
lia pohtimaan asemaansa ja nakdkulmiansa. Strategiassa painotetaan vahvasti sopimukseen
paasyn merkitysta. (Wall & Kressel 2015.)

68



Suomessa tydyhteisdsovittelu on maaritelty restoratiivisen oikeuden periaatteisiin nojaten (esim.
Elonheimo 2002). Se voidaan sanoittaa myds korjaavana oikeutena, jossa keskiéssa ovat
ihmissuhteet ja tunteet huomioon ottava oikeuden kaytantd. Lahtdkohta on ajatuksessa, jossa
rangaistuksen sijaan painotetaan vastuunottoa ja vahinkojen korjaamista ja anteeksipyynt6a.
(livari 2010.) Taman lahestymistavan mukaan osapuolilla on aktiivinen rooli ratkaisun [6ytami-
sessa ja heiltd odotetaan vastuunottoa konfliktin ratkaisussa. Tavoitteena tydyhteisOsovitte-
lussa on niin sanottuun sopimukseen paasy, johon molemmat osapuolet ovat suostuneet. Ta-
voitteena on ratkaisun 16ytyminen riitaisaan tilanteeseen, mutta sovittelija tukee my6s uusien
nakokulmien Idytamisessa ja keskindisen ymmarryksen kasvattamisessa siitd huolimatta 16y-
tyyko tilanteeseen ratkaisua tai ei. Sovittelutilanne vaatii sovittelijalta erityisesti emotionaali-
sia taitoja, joiden avulla voi vahvistaa yksil6ita ottamaan vastuuta ja valttdmaan syyttamista.
(Poitras ym. 2015.)

Tybyhteisdsovitteluprosessin lapikdyminen on osapuolille myds vaativa kokemus. Sovintoon
paasy edellyttda osapuolilta sovinnon haluamista ja aktiivisen roolin ottamista. Sovittelutilan-
teessa merkittdvimmin sovinnon syntymiseen vaikuttaa se, ettd osapuolten tunteet huomi-
oidaan ja tunnustetaan ja ettd he kokevat sovitteluprosessin oikeudenmukaiseksi (Bollen &
Euwema 2013).

Tyoyhteisosovittelu on oppimisprosessi

Tyoyhteisdsovitteluun paadyttaessa lahtokohtana on selvittamaton konflikti, joka on usein saa-
nut jo laajemmat mittapuut, ja tydyhteisésovittelusta haetaan valinetta ratkaista osapuolten va-
linen ristiriita. Sovittelun keskiéssa ovat luonnollisesti konfliktin osapuolet. Kahden osapuolen
konflikti kuitenkin harvoin jaa vain kahden osapuolen valiseksi, vaan konfliktiin joko osallistuu
tietmattaan ja tietoisesti koko tydyhteisd. Sovittelun ensisijaisena tavoitteena on parantaa
osapuolten valistd kommunikaatiota ja sitd kautta saavuttaa ymmarrys konfliktiin johtaneista
syista ja 106ytaa ratkaisu vallitsevaan tilanteeseen. Prosessissa ei siis keskityta niinkaan itse
ongelmaan ja sen syntyyn, vaan ratkaisukeskeisyyteen nojaavassa tyOyhteistsovittelussa
keskitssd on ihminen ja oppiminen. Menetelmaa kutsutaankin useasti oppimisprosessiksi.
(Poitras & LeTareau 2009, Saundry ym. 2013, Wall & Dunne 2012.)

Sovitteluprosessissa restoratiiviseen teoriaan pohjautuva vaiheistus seka sisaltd muodostavat
yhteistoiminnallisen oppimistilanteen (Pehrman 2012.) Tydyhteisdsovittelussa osapuolet koh-
taavat kasvokkain, joka perustuu ajatukseen, ettd osapuolet kantavat vastuuta tapahtuneesta
ja osallistuvat aktiivisesti ongelman ratkaisuun. Kasvokkainen kohtaaminen haastaa ihmisen
vuorovaikutustaitoja, ilmaisua ja omien nakemyksien perustelua. Sovittelusta voidaan puhua
voimaannuttavana prosessina, jonka aikana osapuolia autetaan tunnistamaan selkedmmin
tarpeitaan ja toiveitaan ja kommunikoimaan niistd avoimemmin (Wall & Kressel 2015). Sen
myota, ettd prosessissa osapuolilta odotetaan vahvaa roolia ja vastuunottoa sovinnon raken-
tamiseksi, yksild joutuu vaistamatta kehittdmaan omaa ajatteluaan, tunnistamaan ja sanoitta-
maan tunteitaan.

Sovittelun vuorovaikutusta ohjataan, mutta sovittelija ei etene tiukkojen ohjeiden avulla, vaan
tavoitteena on vahvistaa osapuolia toimimaan itsenaisemmin. Sovittelijan keskeisin tehtava
vuorovaikutuksen ohjauksessa on tukea keskustelun demokraattisuutta, etta kaikki saavat a8a-
nensa kuuluville seka sisallén pysymista ihmiskeskeisena sen sijaan, ettd aiheet karkaisivat
ihmissuhteiden kasittelystd esimerkiksi tydtehtavistd keskusteluun. Tallainen niin sanottu
jarkeistdminen estdd pahimmillaan avoimen keskustelun ja se voidaan nahda eraanlaisena
defenssing, jossa halutaankin tosi asiassa valtella ihmisten valistd avointa vuorovaikutusta
(Kaivola 2003). Oppimisen nakdkulmasta sovittelijan tyylilld on merkitysta, silla esimerkiksi
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evaluatiivisessa tyylissa, jossa sovittelija pyrkii asiantuntijanai ratkaisemaan osapuolten puo-
lesta ongelmaa, osapuolet jdavat helposti sivustaseuraajiksi. Tarkeda oppimisen kannalta on
omien tunteiden ja ajatusten tunnistaminen ja niistd kertominen. Muuten ongelman kasittely
jaa pinnalliseksi ja todellista oppimista eli kayttadytymisen muutosta ei tapahdu.

Sovitteluvaiheessa hyddynnetaan narratiivista tydotetta eli menetelmaa, jossa kertoja tuottaa
omaa eldmantarinaansa tai tarinaa tapahtuneesta eldmanjaksosta omin sanoin. Narratiivisuu-
den taustalla on ajatus, etta tarinankerronta on osa yksilon identiteettity6ta, jossa samalla seka
luodaan ymmarrystd menneesta, selitetaan itselle tapahtumien kulkua ja rakennetaan tulevaa.
(White 2007.) Vaikka tarinan kertominen voidaankin nahda terapeuttisena (Tipping 2008), so-
vittelussa ei ole kyse terapiasta. Sen sijaan narratiivisuudella pyritdan tukeman osapuolten
ongelmankasittelya ja syvallistd keskustelua. Tarinallisuus kehittda yksildiden ilmaisua, mutta
my0s asioiden ymmarrys paranee, kun yksild kykenee vaihtamaan nakdkulmaa ja pohtimaan
tapahtumia eri perspektiiveista.

Kasvokkainen
kohta_aminen _

Osallistava
konfliktinratkaisu

7 : : Tunnetaidot
lhmiskeskeisyys Sovittelussa

tapahtuva 0 © © © O Kognitiiviset taidot

oppiminen
Vuorovaikutustaidot

Narratiivisuus

Ratkaisukeskeisyys
Kuvio 2. Tydyhteisdsovittelussa oppimista edesauttavat monet tekijat.

Sovittelutilanne rakentuu vuorovaikutuksessa ja siten oppiminen voidaan nahda tassa ihmis-
suhde- ja kommunikointitaitojen kehittymisena. Poitras kollegoineen (2015) on tarkastellut
esimiesten sovittelutaitoja ja nimeavat emotionaaliset taidot keskeisimmaksi taidoksi, mista
konfliktien kasittelyssa on etua. Naihin tunnetaitoihin luetaan toisten tunteiden huomioiminen
ja niiden ilmaisu. Sovittelussa osapuolia ohjataan ilmaisemaan, sanoittamaan ja tunnistamaan
tunteitaan, jolloin tietoisuus omista tunteista kasvaa ja keinot nimeta ja ilmaista tunteita kehitty-
vat. Sovittelussa tiedostetaan, etta tunteet ovat monen konfliktin pohjalla, ja keskustelussa
pyritdén ohjaamaan osapuolia ymmartdmaan toisen ndkdkulmaa. Nain ymmarrys toisen koke-
masta kasvaa ja auttaa osapuolia tunnistamaan konfliktiin liittyvat tunteet. Tunneperspektiivin
ottaminen on yksi osapuolten kehittymiskohdista. (Jameson ym. 2010.)
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Sovittelun my6ta yksiloita haastetaan ajattelemaan erilaisista ndkdkulmista ja punnitsemaan
omia piilevid asenteitaan. Kognitiiviset taidot kehittyvat, kun ajattelua laajennetaan mina-
perspektiivistd ja pyritddn ymmartamaan toisen nakdkulmaa. Myds yksildiden kommunikointi-
keinot tulevat haastetuksi sovittelussa, kun pyritdan kertomaan omia ndkemyksia ja viestimaan
omista tunteista ja ajatuksista. Sovittelussa sovittelija ohjaa jatkuvasti osapuolia ottamaan vas-
tuuta, mutta rajoittaa ja puuttuu keskusteluun, jos tilanteet tayttyvat syyttelysta tai vihamielisyy-
desta. (Nesbit ym. 2012.) Prosessi opettaa positiivista ja rakentavaa kommunikointia ja vies-
tintatyylia 1api tapaamisten. Kommunikoinnin ndkdkulmasta se voi olla ratkaisukeskeisen tyylin
kehittdmista ja erilaisten ndkodkulmien sovittelemista.

Mielenkiintoista on lisaksi se, etta konfliktin osapuolten lisdksi tydyhteisdsovittelun positiivisten
vaikutusten on todettu ulottuvan koko tydyhteis66n ja sen vuorovaikutustaitoihin. Menetelma
voi parhaimmillaan kehittdd koko tydyhteis6a ennaltachkdisemaan, kasittelemaan ja ratkaise-
maan konflikteja.

Tyoyhteisotasolla sovittelun myéta opitaan, etta konflikteihin tulee puuttua ajoissa ja rohkeasti
ja ettd ne toimivat parhaimmillaan oppimiskokemuksina joka kerta. Konfliktien selvittamatta
jattdminen luo jatkumon uusille konflikteille ja saattaa aiheuttaa pitkalla tadhtaimelld suuri on-
gelmia tydyhteisdissa. Pehrmanin (2010) mukaan kyseessa voi olla puhumattomuuden keha,
joka synnyttaa ratkaisuja estavia kehia, jotka samanaikaisesti seka yllapitavat ja vahvistavat
haitallisia toimintatapoja organisaatiossa. Tydyhteisdsovittelu voi katkaista tdman kehan ja akti-
voida uudenlaista ajattelua tydyhteison keskuudessa. Sovittelu voi muuttaa asennoitumista
uuden oppimiseen ja nimenomaan konflikteista oppimiseen. Siind missa sovittelussa osapuo-
let joutuvat haastamaan itsednsa eniten ollessaan konfliktin ytimessa, toimintamalli, jossa hae-
taan ratkaisua, kohdataan ongelma ja otetaan vastuu, heijastuu koko organisaatioon. Yksil6t
vievat eteenpain prosessissa oppimiaan taitoja, mutta monesti prosessiin myos vastuutetaan
mukaan koko tydyhteisd, jotta vahingolliset toimintamallit saataisiin katkaistua koko yhteisén
tasolla.

Johtopaatokset

Tassa katsauksessa tarkasteltiin aiempia tydyhteisdsovittelua tarkastelevia tutkimuksia oppi-
misen nakokulmasta. Tydyhteisdsovittelussa osapuolten vuorovaikutuksen kehittyessa tydyh-
teisdjen todettiin hydtyvan suuresti konfliktien kasittelysta. Siind missa perinteisesti tydpaikan
konflikteja jatetdan huomioimatta tai aaripaassa paadytaan saanndilla ja varoituksilla rankai-
semaan, tydyhteisdsovittelu tarjoaa ratkaisukeskeisen menetelman, jossa osapuolet ottavat
vastuun konfliktin ratkaisusta ja mahdollisesta sovusta. Sovittelu vuorovaikutuksellisena me-
netelmé&nd nahdaan oppimisprosessina, jossa tavoitteena on muutos ihmissuhteessa ja osa-
puolten valien korjaantuminen. Oppiminen perustuu restoratiivisen prosessin vaiheisiin, jossa
kasvokkaisella kohtaamisella, narratiivisuudella, fasilitoinnilla ja ratkaisukeskeisyydella on roo-
linsa yksildiden valien korjaantumisessa ja muutoksen synnyttdmisessa.

Tydyhteisdsovittelussa osapuolet joutuvat kehittymaan niin ilmaisijoina, vuorovaikuttajina kuin
kuuntelijoina. Sovittelun ihmiskeskeisyys ohjaa keskustelua tunteiden tunnistamiseen ja omien
nakemysten muodostamiseen. Tavoitteena on kehittdd yksildiden ilmaisua avoimempaan
suuntaan. Tutkimuksissa on tunnistettu, etta yksilot kehittyvat niin kognitiivisissa kuin tunne- ja
vuorovaikutustaidoissa. Prosessin my6ta taitojen kehittyminen luo uudenlaista kulttuuria koko
organisaatioon, kuten kasvattaa yhteistoimintaa, parantaa viestintaa ja kehittdd kommunikaa-
tiota.
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Alla olevaan kuvioon on koottu kirjallisuudessa esiintyneita tydyhteisdsovittelun aikana opittuja
taitoja ja toimintatapoja. Kaksitasoinen keha havainnollistaa sisatasolla yksilén oppimista ja
samanaikaisesti koko organisaation kehittymista. (Kuvio. 3.)

Kasvattaa ! Parantaa

yhteistoimintaa Yhte.lso..n..
viestintaa

Kogni-
Tunne- tiiviset
taidot .
taidot ..
YKSILO
Kehittaa Vuoro- Luo oppimista
avoimempaa ; ; .
o vaikutus- organisaaatiossa
kommunikointia )
taidot ORGANISAATIO

Muuttaa
asennoitumista
konflikteihin

Kuvio 3. Tydyhteisdsovittelussa oppimista tapahtuu seka yksil6 ettd organisaatiotasolla.

Sovittelun keskeisin oppi on suhtautumisen muuttuminen konflikteihin. Konfliktien nakeminen
uhkana tai valtettdvana asiana vaikuttaa organisaatioon luoden hiljalleen puhumattomuuden
kulttuuria (Pehrman 2010). Tydyhteisdsovittelun kaltainen interventio voi parhaimmillaan
muuttaa kasityksia konflikteista ja saada ihmiset ymmartamaan, etta niita ei voi valttaa, mutta
niihin kannattaa puuttua ajoissa ja niitd voi ratkoa oikeanlaisella kommunikaatiolla. Sovittelu
on ennen muuta vanhoista opeista irtautumista ja uuden ymmarryksen rakentamista (Poikela
2010, 15).

Oppiminen on oikeastaan koko sovittelun ydin. liman oppimista muutosta kayttaytymisessa
ei voi tapahtua. Sovittelussa tata tukee lahestymistapa, joka perustuu tunteiden kasittelyyn,
keskusteluun, kuunteluun seka toisten ja itsen reflektointiin. Jotta yksiléon oppimista voitaisiin
tukea parhaalla mahdollisella tavalla, tarvitaan kuitenkin viela paljon lisda tutkimustietoa oppi-
misesta sovitteluprosessin aikana. Minkalaista oppimista tapahtuu prosessin eri vaiheissa?
Minkalainen lahtdasetelma mahdollistaa oppimisen? Onko merkitystad konfliktin luonteella tai
lahtdasetelmalla? Ja mita jos sovittelu ei tuotakaan toivottua lopputulosta, sopimusta, vaan
konflikti jaa ikaan kuin ilmaan. Mita silloin opitaan ja miten tdma vaikuttaa yksiléiden konfliktien
kohtaamiseen tulevaisuudessa? Tyoyhteisdsovittelun kirjallisuus tuo vahvasti esille sen, kuin-
ka sovittelun vaiheistus ja periaatteet luovat mahdollisuuden monipuoliseen oppimiseen ja
itsensa kehittamiseen. Tydyhteisdsovittelun yleistyessa konfliktinratkaisuvalineena kaivataan
lisda tieteellistd keskustelua ja analyyttisempaa ymmarrysta tydyhteisdsovittelusta menetel-
mana ja tydyhteisdjen kehittajana.
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Tiivistelma

Tietomallintaminen viittaa joukkoon ohjelmistoja, joita hyddynnetdan rakennuksen suunnitte-
lusta niiden yllapitoon. Kayton yleistymisestad huolimatta on tietomallintamisen omaksuminen
ollut verkkaista. Tutkimuksen tavoitteena on tehda nakyvaksi digitaalisten tydvalineiden omak-
sumiseen liittyvia esteita, jotka voisivat selittda kayttdonoton hitautta rakennusalalla. Toiminnan
teoreettisen I&hestymistavan mukaan kayttéonottoa tutkitaan pitkdkestoisena avoimena oppi-
mis- ja kehittdmisprosessina. Tutkimuksen kohteena on tietomallintamisen kayttdonotto sitd or-
ganisoivan tiimin nakokulmasta isossa rakennusliikkeessa 2006—-2015. Tutkimuksessa tarkas-
tellaan, miten kayttéonotto toteutui, millaisia haasteita ilmeni ja miten ne ratkaistiin. Tutkimus-
aineisto on keratty soveltamalla narratiivista menetelmaa tietomallinnustiimin kahden pitka-
aikaisen avaintyontekijan haastatteluissa. Analyysimenetelma perustuu toiminnan kehityksen
tutkimukseen. Tulokset osoittavat, ettd onnistuakseen tietomallintava tyétapa vaatii kayttéon-
oton kuluessa ilmenevien jannitteiden ja ristiriitojen tydstamista ja ratkaisua. Digitaalisten tek-
nologioiden omaksumista tukee valineiden kokeileva kayttd tydntekijéiden arkitydssa. Mallin-
tamiseen perehtyneen asiantuntijayksikdn tuki on tarkea digitaalisen toimintaymparistén kehit-
tamisessa.

Avainsanat: tietomallintaminen, kayttéonotto, tydkaytantd, toiminnan teoria, rakennusyritys

Johdanto

Tietomallintamisen kayttddnotossa on havaittavissa viive visionaaristen odotusten ja toteutu-
neen kayton valilla (Linderoth 2010). Viimeaikaisten kansainvalisten tutkimusten mukaan tieto-
mallintamisen kayttd vaihtelee, oli sitten kyseessa mallintamisen omaksumisen "kypsyystaso”,
levittdmisen vastuunjako toimijoiden kesken tai levittdmista tukeva politiikka (Kassem & Succar
2017). Pienet yritykset ovat erityisesti vaarassa jaada jalkeen tietomallintamisen hyédyntami-
sessa, koska niilla ei ole vastaavia resursseja investoida laitteiden ja ohjelmistojen hankintaan
kuin isoilla yrityksilla (Dainty, Leiringer, Fernie & Harty 2017).

Tunnetut teknologian levidmista selittavat teoriat eivat valttamatta anna vastauksia tietomallin-
tamisen kayton hitaalle levidmiselle. Kayttdédnottoon saattaakin sisaltyd monia kdytannon es-
teitd, joita esimerkiksi kyselytutkimuksilla ei tavoiteta. Monissa rakennushankkeissa kaytetaan
talla hetkelld rinnakkain 2D piirustuksia ja 3D malleja (Harty & Whyte 2010; Park & Lee 2017).
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Tietomallien yhdistaminen organisaation eri aikakausina kehitettyyn tietoinfrastruktuuriin vai-
kuttaa myds haasteelliselta (Kerosuo, Paavola, Miettinen & Maki 2017; Miettinen, Kerosuo,
Metsala & Paavola 2018). Tietomallintamisen hyddyntaminen edellyttdakin uusien tydproses-
sien ja sopimusmallien kehittamista seka tyéroolien ja tydnjaon uudistamista (Kerosuo, Mietti-
nen, Paavola, Maki & Korpela 2015). Lisaksi tarvitaan tietomallintamisen kayton edellyttdmien
normien ja saantdjen uudelleen maarittelyd seka laajempaa kulttuurin muutosta organisaatio-
ja yritysverkostoissa (Linderoth 2010).

Kulttuurihistoriallisessa toiminnan teoriassa uusien tietotydvalineiden kayttédnotto on sidoksis-
sa historiallisesti muovautuneeseen kayttdymparistoon (Miettinen, Kerosuo, Korpela, Maki &
Paavola 2012). Tassa artikkelissa tutkitaan tietomallintamisen kayttéonottoa pitkan ajan kes-
tavana avoimena prosessina, jonka kuluessa sen kayttd kehittyy yhteistoiminnassa kayttajien
kanssa. Tietomalleja Iahestytaan kaytdssa kehittyvind monimutkaisina digitaalisina artefaktei-
na. Kayttdonotettavat tietomallinnusvalineet eivat ole Suomessa pelkastaan nykyhetken tuot-
teita, vaan perustuvat useita vuosia kestaneeseen tutkimus- ja kehitystydhon (Aksenova,
Kiviniemi, Kocaturk & Lejeune 2018). Artikkelin empiirisessa osassa kayttdonottoa tutkitaan
sita organisoivan tiimin nakokulmasta pitkittaistutkimuksena vuosina 2006—-2015 yhdessa ra-
kennusyrityksessa. Miten kayttoonotto toteutui, millaisia esteita ilmeni ja miten ne ratkaistiin?
Tutkimusaineisto on keratty soveltamalla narratiivista menetelmaa tietomallinnustiimin kahden
pitkdaikaisen avaintydntekijan haastatteluissa. Analyysimenetelma perustuu toiminnan kehi-
tyksen tutkimukseen.

Teknologian kayttoonottotutkimuksen lahtokohdat ja tutkimuksen keskeiset kasitteet

Teknologian kaytantoétutkimuksen mukaan teknologia ja inhimillinen toiminta ovat yhteen kie-
toutuneita, eika niita voi erottaa toisistaan kaytdnndssa. Kaytantotutkijoiden yleisesti omaksu-
ma kasitys on, ettd kdytdnnot muotoutuvat jatkuvasti suhteessa erilaisiin olosuhteisiin, joissa
niitd sovelletaan (Gherardi 2012). Vastaavasti Orlikowski (2000, 406) vaittaa, etta uuden tekno-
logisen keksinndn kayttdonotto ja kayttd rakentuvat vastavuoroisesti inhimillisessa vuorovai-
kutuksessa. Orlikowskin mukaan teknologian sisaltéa ja ominaisuuksia maaritellaan uudelleen
ja muunnellaan tilanteiden mukaan.

Ominaisuuksien uudelleen maarittely ja muuntelu ei ole kuitenkaan rajoittamatonta vaan tek-
nologia asettaa sille rajat. Harty (2008, 1038) on tutkinut teknologian suhteellista rajoittunei-
suutta rakennusteollisuudessa siirryttdessa kaksiulotteisten mallien kaytdsta kolmiulotteisten
tietomallien kayttéén. Hanen tutkimuksensa tuo esiin haasteita ja mahdollisuuksia, joita uudet
kayttajat tuovat mukanaan teknologian kehittdmiseen. IT-teknologia karkasi jatkuvasti suun-
nitellun kaytodn rajojen ulkopuolelle, eika sita voitu rajoittaa vain joidenkin tiettyjen toimijoiden
kayttdéon.

Kautta historian on artefakteja muokattu inhimillisessad toiminnassa kaytettaviksi valineiksi
(Cole, 1998). Valineilld on toiminnan teorian mukaan erityinen toimintaa valittdva merkitys
(Vygotsky 1978). Toiminnan teoreettisessa tutkimustraditiossa Béguin and Rabardel (2000)
ovat tarkentaneet teknologisten artefaktien kehittymista tyovalineiksi. He kutsuvat prosessia
instrumentalisaatioksi. Ensimmaisessa vaiheessa uutta artefaktia kaytetaan rajatuissa olosuh-
teissa joidenkin yksittdisten toimintojen satunnaisessa suorittamisessa. Toisessa vaiheessa
artefaktin kayttd vakiintuu tiettyjen ennalta maariteltyjen toimintojen suorittamiseen. Kolman-
nessa vaiheessa artefaktia itsessaan kehitetdan ja muunnellaan, jolloin sita pystytaan hyédyn-
tdmaan myds uusien toimintojen suorittamisessa.
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Uusien teknologisten tydvalineiden kayttdonotto muuttaa toiminnan valittyneisyyttd suhteessa
sen kohteeseen ja osatekijoihin (Miettinen ym. 2012). Engestromin kehittdmassa toimintajar-
jestelmassa kulttuuriset keinot ja instrumentit valittavat tekijan toimintaa hanen tydstaessaan
toiminnan kohdetta. Tekijat kuuluvat yhteis66n, jossa tekijdiden keskindistd vuorovaikutusta
valittavat sdannét ja tydnjako. Toiminta toteutuu tekoina ja automaattisina operaatioina sosiaa-
lisissa tilanteissa osana toimintajarjestelmien verkostoa. Esimerkiksi rakennushanke voidaan
mieltda toimintajarjestelmaksi alihankkijaverkostossa, jossa kullakin alihankkijalla on oma toi-
mintajarjestelmansa.

Teknologian kayttédnotto ei ole ongelmatonta, eikd se automaattisesti muuta toimintaa, sen
osatekijoitd ja niiden valisid suhteita, vaan aiheuttaa jannitteita ja ristiriitoja. Esimerkiksi tieto-
mallintamisen kayttdonotto voi aiheuttaa jannitteita toimijoiden valisessa tydnjaossa rakennus-
hankkeissa. Vanhan ja uuden teknologian rinnakkainen kayttd voi usein aiheuttaa jannitteita
ja ristiriitoja toiminnassa. Esimerkiksi CAD:in ja BIM:n rinnakkaisesta kaytosta voi seurata eri-
laisia kdytdnndn ongelmia. Toiminnan teorian mukaan jannitteet ja ristiriidat voivat aiheuttaa
toimintaan hairi6ita ja katkoksia, mutta ne voivat luoda myés mahdollisuuksia toiminnan muut-
tamiseen. Ristiriitojen ratkaisu voi johtaa uusien toiminnan kohteiden tai sen osakohteiden luo-
miseen (Engestrom 1987). Muutoksen edellytyksena on kuitenkin, etta jannitteet ja ristiriidat
ratkaistaan jarkevalla tavalla. Esimerkiksi tietomallien avulla on mahdollista luoda todenkaltai-
nen kuva suunnitteilla olevasta rakennuksesta, mika helpottaa avoimien suunnitteluratkaisu-
jen yhteistoiminnallista ratkaisua.

Kaytantotutkijoiden tavoin tassa tutkimuksessa teknologian kayttéonoton mielletdan tapahtu-
van tiiviissd yhteydessad konkreettiseen kaytantoon. Kayttdonotto ymmarretddn prosessiksi,
jonka kuluessa seka teknologia etta siihen kietoutuva kaytt6 kehittyvat toiminnassa ilmenevien
jannitteiden ja ristiriitojen ratkaisun kautta. Toiminnan teorian kasitteita, kuten toimintajarjestel-
man malli ja sen osatekijat seka ristiriita, hyddynnetdan analyyttisina kasitteina tutkimusaineis-
ton analyysissa. Tutkimusmenetelmid kuvataan tarkemmin seuraavassa luvussa

Aineisto ja tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen aineisto on keratty haastattelemalla tietomallintamisen kayttédnottoa tukevan tii-
min kahta pitkdaikaista tydntekijdd. Haastattelut toteutettiin kahtena yksildhaastatteluna vuon-
na 2013 ja yhtena yhteishaastatteluna vuonna 2015. Haastatteluissa rakennettiin kertomusta
vuodesta 2006 lahtien, jolloin toinen haastettavista perusti tietomallintamisen tiimin yhdessa
sen vetdjan kanssa. Haastattelumenetelmana sovelletaan niin sanottua avointa haastattelua,
jossa haastateltavalle annetaan vapaus jasentaa kertomus tapahtumien kulusta (Rapley 2004).
Haastattelukysymykset ovat yleensa suuntaa antavia ja kertomuksen jasennysta tukevia. Tas-
s tutkimuksessa haastattelukysymykset olivat kuitenkin samat kuin tutkimuskysymykset.

Haastattelut olivat verrattain pitkia vaihdellen 68 minuutista 77 minuuttiin. Ensimmainen yksilo-
haastattelu rakentui niin, ettd haastateltava kertoi kertomusta tietomallintamisen kayttéénotos-
ta ja tutkija kuunteli sita esittden valilla lyhyita tdydentavia kysymyksia. Toisessa yksilbhaastat-
telussa taydennettiin ja tarkennettiin ensimmaisen haastattelun tietoja. Kolmas haastattelu oli
kahden haastateltavan yhteishaastattelu ja se sisalsi paddasiassa tietomallintamisen kaytt6on-
oton tilannekartoituksen vuonna 2015. Haastattelut tallennettiin digitaalisesti ja tallennukset
kirjoitettiin sanatarkasti Word-dokumenteiksi.

Koska haastateltavien maara oli pieni, tarkasteltiin haastatteluissa muodostettua kuvaa suh-

teessa kayttoonotosta vuosina 2012-2013 kerattyyn havaintoaineistoon yrityksen kolmen ra-
kennushankkeen kymmenesta projektipalaverista, joissa kaytettiin tietomallintamista. Lisaksi
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tietomallintamistiimin toimintaa ’varjostettiin’ kahden paivan ajan syksylla 2012. Varjostus on
etnografinen menetelma, jossa tutkijat havainnoivat jonkin yksittaisen tydntekijan tai tassa ta-
pauksessa tiimin toimintaa heidan toimintaymparistéssdan osallistumatta varsinaisesti tyos-
kentelyyn. Kevaalla 2016 tutkija esitti aineistosta tekemansa analyysin yrityksen tietomallinta-
misesta vastaavalle tiimille. Tiimin jAsenet tekivat joitakin tarkennuksia analyysiin, mutta tutki-
muksen kuvaus vastasi paalinjoiltaan kayttdonoton kulkua ja sisaltoa.

Tutkimuksen analyysimenetelma perustuu toiminnan teorian piirissa kehitettyyn historiallisen
kehityksen analyysiin (Engestrom 1995). Analyysi perustui kolmeen metodologiseen kysymyk-
seen: (1) mitka toiminnan piirteet ovat analyysin kohteena, (2) milla perusteella kehitys jaetaan
vaiheisiin ja (3) miten siirtymat vaiheesta toiseen perustellaan? Toimintajarjestelman osatekijat
olivat analyysin kohteena olevia toiminnan piirteitd. Niiden lisdksi tarkasteltiin kayttédnoton
logiikkaa ja tietomallintamisen kayttda seka koulutusta. Kehitys jaettiin vaiheisiin tunnistamalla
haastateltavien ehdottamat keskeiset siityméat vaiheesta toiseen. Siirtymien sisalt6a tarken-
nettiin tunnistamalla keskeinen jannite tai ristiriita tietomallintamisen kayttéénottoprosessissa.
Vaiheiden toteutumisajankohtien maarittely on ajallisesti viitteellinen, koska siirtymat vaiheesta
toiseen olivat liukuvia.

Tulokset

Tutkimuksessa tunnistettiin nelja siitymavaihetta tietomallintamisen kayttddnotosta. Niiden
sisaltd on kuvattu taulukossa 1.

Taulukko 1. Tietomallintamisen kayttddnoton nelja vaihetta yhdessa yrityksessa vuosina
2006-2015

Pioneeritoiminta
2006-2007

Mallintamisen kaytto
rakennushankkeissa
2008-2011

Laajeneva kaytto
2011-2014

Vakiintuva kaytto
Syksy 2015

lisasovellusten avulla,
IFC-tiedonsiirron
testaus, muiden
sovellusten tutkimus

hankevaihealustan ohje
suunnittelupalaverit,
maaralaskentalistaus,
ristiinvertailu katselmus

Tekijat Mallinnustiimi Mallinnustiimi Mallinnustiimi (4—6 Mallinnustiimi,
(3 jasenta), (3—4 jasenta), jasenta), kayton tyémaanjohto,
kustannuslaskijat korjausrakentamisen vastuuhenkild hankeryhmat
tiimin jasenet tydmaalla,
yksittaisilla tydomailla hankeryhma
Kohde Tekninen kehitystyd Kayttd Mallien kayton Projektien
ja tuki, voiko korjausrakentamisessa, |tukeminen tukeminen,
arkkitehtimallilla tehtya |tekninen kehitystyo projekteissa, tekninen kehitystyo,
informaatiota kayttda |(testaus, informaation |tekninen kehitysty®, |toimijoiden
kustannusarvioiden luotettavuus, kaytantdjen osaamisen arviointi
ja aikataulujen informaation siirron kehittdminen ja varmistaminen
Iahtétietona? standardit)
Viline Tiedot kaytettavissa Useita vaihtuvia Useita sovelluksia Tietomalliselosteet,
arkkitehtimalleista sovelluksia, kaytossa, malliasiakirjat,

malliasiakirjat,
ohjeistukset,
jatkuva arviointi
ja kehittdminen
kaytannoksi

vakiintuneet
neuvottelukaytannot,
yllapitosoftien
kehittaminen,
allianssimalli, big
room
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Tyonjako |Mallinnustiimi, TM-tiimi: teknologian Mallinnustiimi: Mallintamisen

kustannuslaskijat testaus, mallien projektien tuki, tyonjako ja
tarkistus, tuki mallien tietosisallébn | sen laajuus ja
kokouksissa oikeellisuuden tarkkuus sovitaan
Kaéyttajat: tydbmaan selvittdminen projektikohtaisesti
aluesuunnitelmat, Kéyttajét: koulutus osallistujien
maaralaskentatietojen | kehitys, mallien kesken, projekteilla
haku malleista, hyédyntaminen, mallinnuksen
térmaystarkastelut suunnitelmien vastuuhenkilot
oikeellisuus
Kayttoon- | Ei tietoista logiikkaa, |’Lusikkamalli” "Back Office” malli "Vesillelasku-
oton kustannuslaskenta Kayttotapausajattelu, systematiikka”,
logiikka, maaralaskenta, useita malleja
kaytto mallien hyédyntaminen hyédyntavia
projektipalavereissa kayttajia, mallien
kaytté maaraytyy
toimijoiden

osaamisen ja
hanketyypin mukaan

Koulutus |"Vierihoito” ja koulutus | Perustietojen Vastuuhenkildiden Oppiminen tapahtuu
kustannuslaskennalle |kouluttaminen koulutus projekteihin, |oman tekemisen
projektikohtainen paikkakuntakohtaiset |kautta
koulutus, "turnee” koulutukset
alihankkijoiden koulutus
Siirtyma | Ei jalkautunut Mallinnusta Mallinnustiimin Jannitteita
laajemmin, hyddyntavien tiimien kehittdminen, yrityksen ja sen
tydntekijoilla vaikeaa |maaran kasvu, jannite |tietomallintamisen alihankkijaverkoston
luopua totutuista projektien tuen tarpeen |laajentuminen valilla, jannitteet
tydkaytannoista, vs. mallinnustiimin kaikkiin projekteihin | ratkaistaan
ei luottamusta resurssit vs. mallinnustiimin hankekohtaisesti
tietomallinnuksen resurssit
avulla saatuihin
tietoihin

Tietomallinnustiimin jAsenmaara lisdantyi kaytdén laajentuessa alun kolmesta jadsenesta kuu-
teen tutkittuna ajanjaksona. Heidan tydnsa kohde laajeni myds teknisesta kehitystydsta malli-
en kaytdn tukemiseen projekteissa seka tydkaytantdjen kehittdmiseen. Kayttdédnotettavat vali-
neet olivat erilaisia asiantuntijamallien sovelluksia, standardoituja tiedonsiirtovalineita, mutta
tietomallintamisen laajentuessa tietomallinnustiimi oli mukana kehittdmassa myads erilaisia ty6-
kaytantoja, kuten palaverikaytantdja ja malliasiakirjoja. Tiimin ja tietomallintamisen kayttajien
tydnjako vaihteli kayttdonoton laajentuessa. Mallintamisen kayttéonoton alkuvaiheessa ei ollut
erityista tietoista kayttdonoton logiikkaa, mutta jo toisessa vaiheessa kehitettiin "lusikkamalli”
kayttdonottoon. Sen mukaan malleja hyddynnettiin vahitellen erilaisissa tydtehtavissa, eika
esimerkiksi yhdelld kertaa kaikkia mahdollisia kayttdja. Kolmannessa vaiheessa kehitettiin niin
sanottu "back office” -malli, jonka mukaan mallinnustiimin toiminta muuttui enemman kaytan-
nén toimintaa tukevaksi projektitiimien jdsenten hoitaessa varsinaiset mallinnustehtavat esi-
merkiksi projektikokouksissa. Neljannessa vaiheessa, kun oli jo useita malleja hy6dyntavia
kayttgjia, tietomallinnustiimi alkoi systemaattisesti kouluttaa avainhenkildita tietomallien kayt-
tajiksi uusissa rakennushankkeissa. Ensimmaista kayttdonottovaihetta lukuun ottamatta siirty-
ma vaiheesta toiseen perustui tietomallintamisen laajentuneen kaytdn yhteydessa muodostu-
neiden jannitteiden ratkaisuun.
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Diskussio ja johtopaatokset

Digitaalisten teknologioiden hyédyntdminen on hidasta ja edellyttda kayttdjien omakohtaista
kokemusta mallien kaytdsta. Kaikkia uusien teknologioiden tarjoamia mahdollisuuksia ei voi
maaritelld etukateen, vaan mahdollisuudet maarittyvat ja toteutuvat vahitellen kdytén myota.
Uusi tietomallintava tydtapa vaatii rinnalleen uusia menetelmia ja siihen liittyvien valineiden
kaytdén oppimista. Tietomallien ohella tarvitaan useita muita muokattavia valineita. Kayttoon-
oton kuluessa ilmenevien jannitteiden ja ristiriitojen jarkeva ratkaisu on tarkea osa tietomallin-
tamisen kayttédnottoa. Esimerkiksi ohjelmistojen jatkuvan testaamisen avulla oli mahdollista
vahentaa teknologian kaytosta johtuvia hairidita ja katkoksia toiminnassa. Tydnjaon uudelleen
maarittely tiimin ja rakennushankkeiden valilla kayttdédnoton lukuessa oli todenndkoisesti valt-
tamatonta tietomallintamisen kayton laajentumisen kannalta.

Kayttda organisoivan tiimin panos oli keskeinen yrityksen tietomallintamisen kayttéonotossa.
Kayttéonoton prosessiin sisaltyi ohjelmistojen kokeiluja ja muuntelua, yksi hiipunut kayttéénot-
to kokeilu, kokeilu yrityksen rakennushankkeissa ja lopulta laajentuminen Iahes kaikkiin hank-
keisiin samalla arvioiden mallien kaytdstd saatavia hyotyja. Tiimin toimesta yrityksessa ke-
hitettiin erilaisia mallidokumentteja hankkeiden toteutuksessa tarvittaviksi alustoiksi, kokous-
kaytantoja ja tyétapoja.

Tietomallinnuksen oppiminen edellyttda oppijan omaa tekemista ja kokemusta mallien kaytds-
ta. Mallintamisen omakohtainen kaytto ja kokeilu olivat yrityksessa oleellinen osa oppimista.
Oppimista ei tapahdu, jos ulkopuoliset asiantuntijat ottavat liikaa vastuuta tietomallien kaytosta
hankkeissa.

Tutkimuksen perusteella herdad kysymyksia, missa mielessa tietomallintaminen voi vakiintua
ja kuinka kauan vakiintunut vaihe voi kestda. Esimerkiksi Orlikowski (2000) on sitd mielta,
etta uusiin teknologioihin perustuvat kaytannot voivat vakiintua vain jossain maarin. Jos nain
todella on, tarvitaan yrityksissa tietomallintamisen kayttdon perehtyneitd asiantuntijoita, jotka
seuraavat teknologian kehitysta, testaavat uusia ohjelmia ja kdynnistavat tarvittavia toimen-
piteita yrityksen toiminnassa.

Tutkijoiden kiitokset

Tutkimuksen kohteena olevan yrityksen tietomallintamisen tiimille kiitos pitkdaikaisesta yh-
teistyosta. Tutkijat kiittavat myods rahoittajia mahdollisuudesta tutkia tietomallintamisen kaytt6a
pitkalla aikavalilla. Tutkimusaineisto on keratty Helsingin yliopiston CRADLE-yksikéssa kol-
men tutkimushankkeen aikana: RYM Oy:n, Tekes:n ja rakennusteollisuuden rahoittamassa
PRE-ohjelmassa (2011-2014), Suomen Akatemian hankeessa Advanced Forms of Building
Information Modeling — Novel tools for learning across boundaries in construction projects
(2013-2015) ja Tydsuojelurahaston rahoittamassa tutkimuksessa Hankkeesta toiseen oppimi-
nen, tietomallintamisen johtaminen, organisointi ja koordinointi -hankkeessa (tutkimushanke
115196), jonka HY:n CRADLE-yksikkd toteutti yhteisty6ssa Mittaviiva Oy:n kanssa. Lisaksi
tutkija on saanut artikkelien tydstamista varten stipendin hankkeelle: Tietomallintamisen kay-
ton kehittdminen ja uudet tydroolit rakennushankkeissa (stipendi 117034). Liséksi tutkija kiittaa
kollegoja Helsingin yliopiston CRADLE-yksikdssa ja Mittaviiva Oy:ssa tiiviista yhteistyosta.
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Tyon imu tuottavuustekijana
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Tiivistelma

Organisaatioiden ja organisaatiotutkimuksen mielenkiinto on lipumassa kulukurista ja kovista
tehostamistoimenpiteistd tydeldman laatutekijdihin, vastauksena lisdantyneeseen psykoso-
siaaliseen kuormitukseen. On huomattu, ettd kvantitatiivista mittaamista tehokkaammin henki-
I6stétuottavuuteen pystytdan vaikuttamaan parantamalla tydeldman laatua esimiestyon, vies-
tinnan tai organisaatiokulttuurin kautta. Perinteisesti tydelaman laatua on mitattu tyotyytyvai-
syysmittareilla, mutta tehollisen tydajan lisddmisen ja tydn korkeamman tuottavuuden kannal-
ta olennaisempaa on tyon imu, joka ennakoi tydn tekemisen vaikuttavuutta. Tassa artikkelissa
analysoidaan, mitkd tyéntekijan henkildkohtaiset ominaisuudet ovat kytkdksissa tydn imuun.
Analyysi osoittaa, ettd tydon imun kanssa korreloivat sellaiset persoonallisuus-sidonnaiset omi-
naisuudet kuin analyyttisyys, assertiivisuus, ekstroversio, johtamismotivaatio ja systeemisyys.
Lisdksi artikkelissa tarkastellaan, miten tyon imu ja sitd ennustavat tekijat linkittyvat organi-
saation tuottavuuteen. Tarkastelu osoittaa, etta I6ydetyt tekijat toisaalta suojaavat tydntekijaa
tyduupumukselta ja toisaalta tehostavat tydn tekemisen prosesseja.

Avainsanat: psykososiaalinen padoma, tyén imu, tyduupumus, tuottavuus

Johdanto

Talouden paineisina aikoina ja tuottavuusloikkaa tavoiteltaessa suorituksen johtamisen huomio
on yha vahvemmin kohdistunut kulukuriin ja resurssitehokkuuteen. Seuranta ja mittaaminen
on tdman mukaisesti keskittynyt maaralliseen tekemiseen ja panos-tuotos -suhteen tarkaste-
luun. Tuore tutkimustieto on kuitenkin sysdamassa huomiota tydeldman laatuun ja inhimillisten
resurssien kohdennettuun ja viisaaseen hyédyntamiseen (Basu ym. 2017). Tavoitteena on
vahentaa psykososiaalisen kuormituksen ja tydssa jaksamisen haasteita, lisata tehollista tyo-
aikaa ja sita kautta kohentaa organisaation suorituskykya (Cunha ym. 2018).

Vaikka inhimillisen padoman yhteys kilpailukykyyn on suhteellisen tuore tutkimusalue (Kesti &
Syvajarvi 2015), tutkimukset ovat todentaneet, etta kvantitatiivista mittaamista tehokkaammin
henkildstétuottavuuteen pystytdan vaikuttamaan sellaisten pehmeiden keinojen kuin johtami-
sen (Aura ym. 2019), viestinnan, organisaatiokulttuurin tai tyén ominaisuuksien kautta (Haka-
nen & Perhoniemi 2012).

Tydn ominaisuuksissa huomio on Kiinnittynyt viiteen piirteeseen, jotka vaikuttavat tydntekijoi-
den motivaatioon (Oerlemans & Bakker 2018). Tydn osaamisvaatimukset (skill variety) liittyvat
tyén vaatimien osaamisalueiden moninaisuuteen. Tyokokonaisuus (task identity) kuvaa, missa
maarin tyétehtavistad rakentuu alusta loppuun suoritettava kokonaisuus, jonka tulokset ovat
nakyvissa. Tydn merkittavyys (task significance) tarkoittaa sen vaikutusta ja merkityksellisyytta
ihmisen toiminnassa organisaation sisalla tai ulkopuolella. Itsenaisyys (autonomy) kuvaa tyon
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tekijan itsenaisyytta ja valinnanvapautta ja palaute (feedback) sitd, missa maarin tyo itsessaan
ohjaa suoriutumista ja tietoa tydn laadusta.

Tydn piirteiden lisdksi tydarjen laatuun voidaan vaikuttaa organisaation sisaisilla ymparistote-
kijoilla, esim. esimiestydn, palkitsemismekanismien, tydilmapiirin, byrokratian ja rakenteiden
kautta (Bakker ym. 2011). Yleisesti organisaatioon ja tydhon liittyvien tekijoiden kautta voidaan
vaikuttaa kokemukseen tyotyytyvaisyydesta ja tydeldaman laatua onkin perinteisesti mitattu tyo-
tyytyvaisyysmittareilla. Viimeaikaiset tutkimusldydokset johtamisen ja organisaatioiden alalta
ovat kuitenkin havainneet tyytyvaisyyden passivoivaksi psykologiseksi tilaksi, joka ei ennusta
tydssa suoriutumisen tasoa. (Macey ym. 2009) Tehollisen tydajan lisdamista ja tydn korkeam-
paa tuottavuutta tavoiteltaessa (Kesti ym. 2016) huomio tulisikin kdantaa tyén imuun, jonka
paaelementit tarmokkuus, uppoutuminen ja omistautuminen ennakoivat tydn tekemisen vai-
kuttavuutta (Schaufeli ym. 2006). Tyon imu liitetdan tyontekijoihin, joilla on seka tyokykya etta
halua suoriutua maksimitasollaan, investoiden kaiken energiansa kasilla olevaan tehtavaan.
He ovat uteliaita, avoimia uudelle ja kyseenalaistavat totuttuja ratkaisuja (Benolier & Somech
2014). Tutkimukset osoittavat, ettd panostamalla tyon imuun tyénantaja saa paremman vas-
teen aineettomalle padomalleen tyontekijdiden kohonneen tydhyvinvoinnin kautta (Hakanen &
Perhoniemi 2012).

Tuore organisaatiotutkimus on luonut mittareita tydén imun mittaamiseen mutta luotettavia ty6-
kaluja tydon imun johtamiseen ei vield tunneta. Tassa artikkelissa pyritdan selvittdmaan, miten
tydntekijéiden tydon imuun voitaisiin vaikuttaa sekd mikd naiden toimenpiteiden vaikutus olisi
tuottavuuteen.

Tutkimustavoite

Tydn imua on viime vuosina tutkittu intensiivisesti mahdollisten tuottavuusvaikutuksen vuoksi
ja sen syntyyn vaikuttavat ymparistotekijat seka tydén vaatimukset ja voimavarat tunnetaan
hyvin. Tutkimustyon tuloksena tuore organisaatiotutkimus on luonut hyvin validoituja mittareita
tyén imun mittaamiseen (Schaufeli ym. 2006). Nama mittarit rakentuvat oletukselle, ettd psy-
kososiaaliset tydolot maarittavat tydhyvinvoinnin rakentumista (Hakanen & Perhoniemi 2012),
mutta vield ei tiedeta, mika rooli tydntekijan henkilékohtaisilla ominaisuuksilla on tydn imun
syntymisessa. Taman seurauksena suorituksen johtaminenkin on kohdentunut paaosin tyo-
ymparistotekijoihin.

Organisaatioiden tuottavuustavoitteiden tukemiseksi téassa tydssa pyritdan vastaamaan seu-
raaviin tutkimuskysymyeksiin:

1. Mitka tyontekijan henkildkohtaiset ominaisuudet ennustavat tydén imua?
2. Miten ndma ominaisuudet selittyvat tuottavuusnakoékulmasta?

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen vastataan syventden aiemman kvantitatiivisen analyysin
johtopaatoksia (Lappalainen 2015; Lappalainen ym. tulossa) ja toiseen kirjallisuuskatsauksen
pohjalta.

TyoOssa suoriutumiseen vaikuttavat tekijat

Tydn kasitteen ja tekemisen prosessien muutosten my6ta organisaatioiden ja organisaatiotut-

kimuksen huomio on suuntautunut rakenteista ja hierarkiasta psykososiaaliseen paadomaan
ja inhimillisten resurssien viisaaseen ja kestavaan hyédyntadmiseen (Basu ym. 2017). Tuotta-
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vuushaasteet ovat sysdnneet tydelaman laatutekijat keskustelun keskiddn niiden tutkimus-
tulosten myo6ta, jotka ovat osoittaneet tehollisen tydajan (Kesti ym. 2016) ja tyontekijoiden
affektien ja motivaatiotekijéiden yhteyden (Bakker ym. 2011).

Suoriutuminen on nahty paadosin kognitiivisena ja maarallisesti todennettavana toimintana
(Korff ym. 2017). Tehtavakeskeisyys on korostunut myos suoriutumisen arvioinnissa, missa
kontekstuaalinen toiminta puolestaan on jaanyt huomiotta. Viime aikoina on kuitenkin alettu
nahda myos henkiléston motivaation (Kesti & Syvajarvi 2015), asenteiden ja tunteiden merki-
tys organisaation kilpailuedulle: ty6ssa suoriutumisen ndhdaan enenevasti rakentuvan seka
tavoitteellisesta ydintydtehtavien suorittamisesta (Motowildo & Scotter 1994) etté kontekstuaa-
lisesta kayttaytymisesta osana tydyhteisda (Niitamo 1999). Edellinen nojaa tietoaineksen hal-
lintaan ja alakohtaiseen tietdmiseen, kun taas jalkimmainen, ns. prososiaalinen toiminta nojaa
taitoihin ja persoonallisuuden piirteisiin ja maarittelee, missd maarin ja minkalaisena yksilon
osaaminen paatyy yhteison kollektiiviseen kayttdon. Nama metataidot ja geneeriset tybeldama-
taidot ilmentavat organisaatiokansalaisuutta, rakentavat yhteista sosiaalista padomaa (Lappa-
lainen 2015) ja nakyvat lopulta viivan alla (Basu ym. 2017). Tydntekijan arvo syntyy siis seka
osaamisesta, johon vaikuttaa pitkalti tydkokemus, ettd halusta kontribuoida, jonka ajureina
toimivat yksilon motiivit ja tunteet (Macey ym. 2009).

Tehtavaorientaation mukaista suoriutumista on suhteellisen helppo seurata objektiivisesti
konkreettisten suoritteiden kautta, mutta kontekstuaalisen panoksen todentaminen on hyvin
vaikeaa ja subjektiivista yksiselitteisten maaritelmien ja mittareiden puuttuessa (Johnson ym.
2009). Tuoreena avauksena suorituksen johtamisen laajentamisessa kohti tyon tekemisen
motivaatiotekij6ita on tarjottu sitoutumista ja tydn imua. Naihin on tdhan paivaan asti pyritty
vaikuttamaan sellaisilla ulkoisilla ymparistotekijoilld kuin palkitsemisjarjestelmilla, arvokehikoil-
la, tydkuorman saatelylla ja roolijaoilla (Aslam ym. 2018). Nailla on kuitenkin todettu suurempi
vaikutus kulttuuriin ja rakenteisiin ja vain vahainen merkitys yksilén preferensseihin. Nama
ovat luonnollisesti tarkeitd mahdollistajia, jotka vaikuttavat henkildstén asenteisiin, mutta mi-
kali halutaan vaikuttaa yksittaisten tyontekijdiden tunteisiin ja merkityksellisyyden kokemuk-
seen, tarvitaan psykologisia mekanismeja, jotka kytkeytyvat yksildiden yksildllisiin piirteisiin ja
edistavat tyon imua. (Bakker ym. 2011)

Ty6tyytyvaisyys ja tyén imu

Tydntekijéiden motivoitumista on perinteisesti seurattu tydtyytyvaisyyden kautta, ja tyytyvaisyy-
teen keskittyvat mittarit ovatkin tuottaneet tarkeaa tietoa henkildston kokemuksista tydarjes-
taan (Taba 2018). Valitettavasti tyytyvaisyys on kuitenkin todettu ongelmalliseksi tuottavuus- ja
tehokkuus-paineisissa yhteyksissa kolmesta syysta.

Ensinnakin tyytyvaisyys on mielentilana passiivinen ja syntyy tyypillisesti tavoitteiden saavutta-
miseen liittyvaan tyydytyksen tunteeseen ja loppuunsaattamiseen (Macey ym. 2009). Toiseksi
tyytyvaisyyden ja suoriutumisen valisen kausaliteetin suuntakaan ei ole selva; tyytyvaisyys
nayttaisi kasvavan korkeamman suoriutumistason myoéta (Hartel ym. 2012). Kolmanneksi tyo-
tyytyvaisyys on retrospektiivinen indikaattori eika tarjoa ennustearvoa tyéhén panostamisen
suhteen tulevaisuudessa. Tyytyvaisyys juontaa menneesta, kun taas tyén imu kuvaa suhtautu-
mista kasilla oleviin tehtaviin ja nakyy proaktiivisutena ja aloitteellisuutena. (de Vries ym. 2006)

Tybn imu puolestaan kuvataan yleisesti tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilana (Hakala &
Perhoniemi 2012), joka liitetdan intohimoon ja kutsumukseen seka paineiseen kiireellisyyden
tunteeseen liittyen tekeilld olevaan (Harter ym. 2012). Se koostuu kolmesta paadimensiosta:
sitoutumisesta, uppoutumisesta ja tarmokkuudesta, jotka tekevat siitd konkreettisen ja luo-
tettavasti mitattavan konstruktin (Schaufeli ym. 2006). Sen mittaamiseksi onkin tarjolla hyvin
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validoitu tydkalu, joka 16ytyy esim. Tydterveyslaitoksen sivulta (https://www.ttl.fi/tyon-imu-testi/)
ja jonka 17 kysymysta pureutuvat naihin kolmeen paaalueeseen.

Tybn imu tuottavuustekijéanéa

Tydntekijan psykologinen suhde tydhon voidaan kasitteellistda jatkumolla, joka kulkee positii-
visesta tyon imusta negatiiviseen tyduupumukseen (Maslach & Leiter 2016). Nama kasitteet
ovat paatyneet tarkastelun alaiseksi niiden tutkimustulosten my6ta, jotka ovat osoittaneet tyo-
hyvinvoinnin ja toisaalta sen hairiétilojen yhteyden tyén tuloksellisuuteen (Hakanen & Pirho-
niemi 2012). Tyon imu ja tyduupumus ovat saman ilmidén kaantdpuolet: siina missa tydn imu
parantaa yksilon tehokkuutta, ylenmaaraisen tydstressin tiedetdan vaikuttavan negatiivisesti
ty6ssa suoriutumiseen (Maslach & Leiter 2008). Tydn imun vaikutus tuottavuuteen selittyy si-
ten kahdella tapaa: yhtaalta sen vastakkainen aaripaa, tybuupumus, rapauttaa tuottavuutta ja
toisaalta se itsessaan parantaa suoriutumiskykya ja tuottavuutta (Macey ym. 2009)

Tydntekijan kokemus tydhyvinvoinnistaan sijoittuu jatkumolle tydén imusta uupumukseen kol-
men toisiinsa liittyvan dimension kautta. Uupumus-energia -ulottuvuus kuvaa yksildon henkista
ja fyysistd kuormittuneisuutta, kyynisyys-osallisuus -ulottuvuus sitoutumisen tai etdantymi-
sen astetta, ja tehottomuus-tehokkuus -ulottuvuus yksilén aikaansaavuutta (Maslach & Leiter
2016).

Tybn imu on suhteellisen pysyva ja krooninen mielentila (Macey ym. 2009) ja tyotyytyvai-
syyteen verrattuna hyvin aktivoiva ja energisoiva voima (Mehrzi & Singh 2016), jossa tyyty-
vaisyys kyllakin on tarked muuttuja (Shmailan 2016). Tama pidempiaikainen energisoiva ja
merkityksellisyytta lisdava vaikutus selittdnee, miksi se toimii tybuupumuksen vastavoimana
(Okhuysen ym. 2013). Tyon imua kokevat tyontekijat luonnollisesti vasyvat aherruksestaan
mutta kokevat panostustaan seuraavan voimien valiaikaisen ehtymisen palkitsevana ja taytty-
mykseen liittyvana. Heille tydkuormitus ei aiheuta negatiivista, pitkdaikaista stressia, vaan ai-
noastaan ohimenevan rasitustilan ja notkahduksen energiatasossa. (Bakker ym. 2011)

Organisaatiotasolla tydn imun tuottavuusvaikutukset voivat nakya hyvin positiivisella tavalla:
tyontekijat motivoituvat tehtavistdan ilman ylimaaraista rahallista korvausta (Maslach 2011).
Yleisesti he ovat aloitteellisia ja sitoutuneita, auttavat kollegoitaan, suhtautuvat tyéhénsa
myodnteisemmin ja saattavat tehda pidempia tyopaivia (Hakanen & Perhoniemi 2012).

Aiemmassa tutkimuksessa on esitetty varovaisia arvioita yksilén ominaisuuksista, jotka saatta-
vat vivuttaa tydn imua. Persoonallisuuden piirteista tunnollisuuden (de Vries 2016), avoimuuden
uudelle ja ekstroversion on oletettu korreloivan tyén imun kanssa (Barrick ym. 1991; Benolier
and Somech 2014). Nama olettamukset vaativat kuitenkin tuekseen empiirista tutkimusta.

Tutkimusasetelma

Alkusysayksena talle artikkelille toimi kaksi Lappeenrannan Teknillisessa Yliopistossa tehtya
kvantitatiivista tydelamaselvitysta, joista ensimmainen, "Tybelamataidot — esimiehiin ja alaisiin
kohdistuvat osaamisvaatimukset”, julkaistiin vuonna 2015 (Lappalainen). Saman aineiston
pohjalta tehty jatkoanalyysi on vertaisarvioinnissa hyvaksytty julkaistavaksi Journal of Produc-
tivity and Performance Management -lehdessa (Lappalainen ym.).
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Tutkimusaineiston kuvaus

Alkuperainen 503:n vastaajan otos kerattiin sahkoisella lomakkeella teollisuudesta ja palvelu-
sektorilta kaiken kaikkiaan 81:n tyontekijan ominaisuuden merkityksen tarkastelemiseksi ta-
man paivan tydelamassa. Toisin kuin aiemmissa, vain joko piirteisiin tai taitoihin rajatuissa
tydeldmatutkimuksissa, tdma lomaketutkimus kattoi kirjallisuuskatsauksen pohjalta niin per-
soonallisuuden piirteita, kykyja, taitoja, arvoja, asenteita kuin substanssiosaamiseen liittyvia
kyvykkyyksia.

Taman ensimmaisen selvityksen aineiston pohjalta ja jatkoksi tehtiin suorituksen johtamiseen
keskittyva tutkimus (Lappalainen ym. tulossa), jossa kartoitettiin, mitka tyéntekijan ominaisuu-
det korreloivat tydn imun kanssa. Taman artikkelin tavoitteena on tarkastella tutkimuskirjalli-
suuden pohjalta, miksi juuri ndma ominaisuudet assosioivat tydn imun kanssa ja miten ne
selittyvat tuottavuusnakokulmasta.

Taman artikkelin pohjana olevat tilastolliset analyysit (Lappalainen ym. tulossa) osoittivat, etta
tydn imun kanssa korreloivat sellaiset biologiset persoonallisuus-sidonnaiset piirteet ja kyvyt,
joihin ei paljoltikaan voi vaikuttaa tydymparistojarjestelyilld. Yhteys I0ytyi tydn imun seka tyon-
tekijan analyyttisyyden, assertiivisuuden, ekstroversion, johtamismotivaation ja systeemisyy-
den valille.

Tulokset

Tybn imua ennustavat henkilbkohtaiset tekijat

Persoonallisuuden yhteys tydssa suoriutumiseen on tunnustettu jo pitkddn mutta menetelmal-
listen heikkouksien vuoksi selked nayttd persoonallisuuden piirteiden roolista on jdanyt puut-
teelliseksi ja sen myd6ta johtopaatokset [8hinna intuitiivisiksi olettamuksiksi. Taman artikkelin
perustana oleva kvantitatiivinen tarkastelu (Lappalainen ym. tulossa) tdydentaa aiempaa tieta-
mysta ja osoittaa persoonallisuuden merkityksen tydn imulle ja sen my6ta tydssa suoriutumi-
selle. Analyysin tulokset ovat osin ristiriidassa aiempien arvioiden kanssa, jotka ovat nahneet
yhteyden tyén imun ja esimerkiksi tunnollisuuden kanssa (Barrach & Mount 1991). Sen sijaan
korrelaatio 18ytyi tydn imun sekd analyyttisyyden, assertiivisuuden, ekstroversion, johtamis-
motivaation ja systeemialyn valille. Naistd ainoastaan ekstroversio on tunnustettu aiemmassa
kirjallisuudessa.

Analyyttisyys viittaa ajattelutyyliin, jota leimaa rationaalisuus, loogisuus ja harkitsevaisuus.
Vastakohtana voidaan pitda luovaa, intuitiivista ajattelua sekd epatavanomaisia ratkaisuja.
Ero ndiden aaripaiden valilld nakyy myds paatdksentekonopeudessa: analyyttiset tarvitsevat
aikaa jasentdmiseen ja taustatietojen analysointiin, kun taas impulsiiviset tuottavat ratkaisuja
nopeasti, tunteiden ohjaamana. (Nederstrém & Niitamo 2010)

Assertiivisuus kuvaa sekd jamakkaa tekemistd ettd viestintdaa. Tekemisen tasolla assertiivi-
nen henkild suorittaa tavoitteellisesti asioita loppuun ja puheen tasolla kykenee ilmaisemaan
itsedan tavalla, joka osoittaa hdnen kunnioittavan niin itsedan kuin muitakin. Hdn on autent-
tinen, varma eika tee kompromisseja arvojensa suhteen (de Vries et al. 2016). Sosiaalisissa
tilanteissa han ei ole aggressiivinen, muttei alistuvakaan, koska han uskoo itseensa. Han arti-
kuloi ajatuksensa selkeasti muita loukkaamatta (Hartley 1999).

Ekstroversion on jo pitkdan tiedetty olevan yhteydessa tydssa suoriutumiseen tehtavissa, jotka
vaativat sosiaalista aktiivisuutta (Barrach & Mount 1991); luontainen taipumus hakeutua mui-
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den seuraan ja viihtya sosiaalisissa tilanteissa vahentaa sosiaalista painetta ja psykologista
kuormitusta. Koska he altistavat itsedan tiheasti vuorovaikutustilanteille, he ovat usein sosiaa-
lisesti harjaantuneita ja taitavia. (Nederstrom & Niitamo 2010)

Johtamismotiivi kertoo yksilon halusta saada asioita liikkeelle ja johtaa muita, mieluiten kasvo-
tusten. Tama motiivi voi kohdistua joko muiden tekemisen tai ajattelun johtamiseen. Johtamis-
motivoituneet yksilot eivat mielellaan mukaudu muiden paatoksiin vaan haluavat tehda ne itse.
Johtamisellaan he kantavat muista vastuuta. (Nederstrom & Niitamo 2010)

Systeemialy on tarkalleen ottaen nippu erilaisia taitoja ja ajattelutapoja. Yhteista niille on kyky
nahda itsensa osana laajempaa kokonaisuutta ja tapa olla vuorovaikutuksessa tdman ympa-
roivan systeemin kanssa. Tama nakyy rehellisyytena, luotettavuutena, valittdmisena niin ym-
paristosta kuin itsesta, ja halusta kehittya ihmisena. (Térmanen 2012)

Kuviossa 1 on koostettuna tyon imun syntyyn vaikuttavat kolme p&aaluetta: tydon ominaisuu-
det, tydn ymparistotekijat seka tydntekijan henkildkohtaiset ominaisuudet.

= R

ORGANISAATION SISAISET

TYON O AIS ET e TYONTEKIJAN HENKILOKOHTAISET

OMINAISUUDET

osaamisvaatimukset esimiestyd analyyttinen ajattelu

palkitseminen

tyokokonaisuus assertiivisuus

merkityksellisyys tydilmapiiri

ekstroversio

autonomia byrokratia

johtamismotivaatio

rakenteet

palaute systeemidly

Kuvio 1. Tyon imuun vaikuttavat tekijat.

Henkilbkohtaisten tekijbiden yhteys tuottavuuteen

Tyon imua ennustavia henkilokohtaisia ominaisuuksia 10ytyi viisi tdman artikkelin pohjana
olevassa kvantitatiivisessa tutkimuksessa (Lappalainen ym. tulossa). Niiden I6ytyminen on
kiinnostavaa mutta selittdminen lopulta kuitenkin jossain maarin triviaalia, edustavathan ne
yleisesti positiiviseksi miellettyja tyontekijan ominaisuuksia, joilla lienee muitakin positiivisia
vaikutuksia tyoyhteisdille kuin vain tyon imu. Viisi edellda mainittua tyon imuun yhteydessa
olevaa ominaisuutta muuntuvat intuitiivisesti ymmarrettavammiksi ja tuottavuusnakokulmasta
merkityksellisemmiksi tarkastelemalla niiden yhteytta tyon imun k&anteisilmioon, tyduupumuk-
seen.
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Analyyttisyys ohjaa yksildn ajattelua harkittuihin, perusteltuihin paatdksiin ja paatelmiin ja suo-
jaa akkipikaistuksissa tehdyilta, harkitsemattomilta johtopdatoksilta. Pitkalla tahtaimella jarjen
aanella tehtyjen paatdsten voidaan ajatella suojelevan liian epasovinnaisilta valinnoilta ja siten
syyllisyydeltd ja katumukselta. Vaaria valintoja tai impulsiivista kdytdstd seuraavat tunteet
kuormittavat yksil6a ja heikentavat tydhyvinvointia. (Keltikangas-Jarvinen 2008)

Assertiivinen oman aanen kuunteleminen ja uskollisuus omia arvoja kohtaan ovat olennaisia
yksilon hyvinvoinnin kannalta. Jamakkyys varmistaa sen, ettei yksild6 mukaudu liialti toisten
odotuksiin ja vaatimuksiin omien toiveiden kustannuksella. Yhtendan mukautuva yksilo tekee
jatkuvia kompromisseja itsensa kanssa, toimii epajohdonmukaisesti ja kokee toistuvaa ristirii-
taa ja kontrollin menetyksen tunnetta. Hallinnan tunteen vaheneminen onkin yksi tyépahoin-
vointia dramaattisimmin aiheuttavista tekijoista. (Butt & Zahid 2015)

Ekstroversio saa yksilon hakeutumaan muiden seuraan ja sosiaalisten suhteiden puolestaan
tiedetdan suojaavan mielenterveyttd ja yleista, subjektiivista hyvinvointia. Syrjaytyminen ja
tydpaikan sosiaalisten verkostojen ulkopuolelle jadminen aiheuttavat voimakasta psykoso-
siaalista kuormitusta ja altistavat tydpahoinvoinnille. (Pavot ym. 1990)

Johtamismotiivi tuo yksilon elamaan tarkoituksen ja merkityksellisyytta. Vastuunkannon muista
on todettu syventavan oman eldman tarkoituksenmukaisuuden kokemusta ja siten lisdavan
onnellisuutta ja tyytyvaisyytta. Sitd vastoin kokemus omasta tarpeettomuudesta tai yhteyden
puuttumisesta muihin sy6 emotiivista hyvinvointia. Johtamismotiivin olemassaolo ja toteutu-
minen transformationaalisena tai transaktionaalisena arjessa nakyvana vahvana johtajuutena
lisda yksilén voimavaroja, kun taas valttelevan ja passiivisen tyylin on huomattu lisdavan riskia
henkiseen kuormittumiseen ja uupumiseen. (Zopiatis & Constanti 2010)

Systeemialy luo johtamismotiivin tapaan edellytykset elaman merkityksellisyyden tunteille ja
tarvituksi tulemisen kokemuksille. Samalla se saa yksilén kokemaan olevansa osa jotain suu-
rempaa, kokonaisuutta, joka samalla luo turvaa. Henkiset alykkyydet ja tietoisuustaidot, jot-
ka olevat oleellisesti systeemiajattelun perustana, korreloivat yleisen onnellisuuden kanssa,
kun taas niiden puuttuminen rapauttaa mielenterveytta ja yleistd kokemusta elamanlaadusta.
(Ansari 2015)

Johtopaitokset

Taman analyysin tavoitteena oli hahmottaa, miten tydn imua voidaan johtaa. Erityisina tavoit-
teina oli ymmartaa, mitka tekijat vaikuttavat tydon imun kokemukseen ja mika niiden merkitys
on tuottavuusnakdkulmasta. Aiempia tydn imuun liittyvia ja tydn ymparistotekijodihin liittyvia tut-
kimuksia taydentadkseen tama artikkeli tarkasteli tydn imua yksildn nakdkulmasta. lImiélla
on kuitenkin myds organisatorisia vaikutuksia: tydhyvinvointi tiedetdan sosiaaliseksi ilmidksi
(Hakanen & Perhoniemi 2012), jolla on tuottavuusvaikutuksia. Tata vaikutusketjua voidaan
tydyhteisdjen johtamisen nakdkulmasta kuvata Kuvion 1 tapaan.
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Suorituksen johtaminen

L 4

Tuottavuustekijoihin vaikuttaminen

Yksilollisten erojen arvostaminen
Esimies- ja alaistaitojen kehittiminen
Tyon imun lisiiminen Tyopahoinvoinnin vihentiminen

Tuottavuuden kasvu

Kuvio 2. Vaikutusketju suorituksen johtamisesta tuottavuuden kasvuun.

Tunteiden ja tunnetilojen tapaan myds siis hyvinvointi tarttuu. Taman tarttuvuuden hallituksi joh-
tamiseksi tyontekijoihin voidaan vaikuttaa kahdella tapaa. Organisaatioiden mielipidejohtajat
tai asemansa vuoksi ensisijaisesti mallinnettavat toimijat, esimiehet, voivat tarjota emotionaa-
lista ohjausta toimimalla esimerkkina tunteiden ilmaisusta ja suuntaamalla tunnevoimavaroja
haluttuun suuntaan (Dashborough ym. 2009). Toinen, tdman tutkimuksen keskitssa oleva ta-
pa on vaikuttaa organisaatioiden tunnevirtausten alkuldhteisiin kytkeytymalla niihin tunteisiin
ja niiden pohjalla oleviin yksildn piirteisiin, jotka vivuttavat tydn imua. Tama edellyttda esimies-
tydltd aiempaa voimakkaampaa panostusta lasndjohtamiseen, alaisten tarpeiden ymmartami-
seen ja erilaisuuden arvostukseen.

Tama analyysi tukee niitd aiempia tutkimuksia, jotka ovat ndhneet tyduupumuksen tyén imun
vastakohdaksi eika siis vahvista niitd pohdintoja, jotka suhtautuvat epailevasti tydn imun ja
tyduupumuksen rinnakkaiseloon saman ilmién vastavoimina. Taman artikkelin tarkein viesti
littyy kuitenkin diversiteetin johtamisen merkityksen syventdmiseen — erilaisuuden arvostami-
nen ja yksildllisten eroavaisuuksien ymmartaminen rikastuttaa tydyhteisdjen arvo- ja osaamis-
pohjaa. Kaytdnndssa ndma I6ydokset kannustavat hyddyntdmaan ei vain osaamisen ja taito-
jen vaan myds persoonallisuuksien erilaisuutta ja yksil6llisten erojen rikkautta suomalaisessa
tydeldmassa. Tatd moninaisuuden hyddyntamista voi tukea esim. ottamalla kayttéon sellaisia
osallistavia ja omistajuutta lisdavia johtamis- ja tydskentelymenetelmia, jotka lisdavat yksildl-
listd vapautta tydn prosessien suhteen. Paitsi ettd tdmankaltaiset ajattelu-uudennokset ja joh-
tamistyylit tehostavat toimintaa, ne myds vahentavat tydpahoinvointia ja uupumusta.
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Tiivistelma

"Kemikaaliturvallisuuden hallinnan tilannekuva tydpaikoilla” -hankkeen tavoitteena oli I6ytaa oi-
keanlaiset keinot kemikaaliriskinhallintaan erityyppisille tydpaikoille. Tutkimus syntyi tarpeesta
jasentaa ja analysoida olemassa olevaa tutkimustietoa, kdytannén kokemuksia seka yritysten
ja sidosryhmien ndkemyksid kemikaaliturvallisuuden kehittdmisen keinoista. Taustatietoa ke-
rattiin Tyoterveyslaitoksella viime vuosina toteutetuista kemikaaliturvallisuuteen liittyvista tut-
kimus- ja kehityshankkeista. Tietoa kerattin myds sidosryhmatydpajassa, haastattelemalla
tydpaikkoja, keskustelemalla tydhygieenikkojen ja tyoturvallisuuspalveluita tarjoavien yritysten
kanssa sekad viranomaisten kanssa toteutetussa REACH-valvontahankkeessa. Aineistosta
nousi esiin lukuisia kemikaaliturvallisuuden parantamiseen motivoivia ja estavia tekijoita. Tie-
tojen perusteella laadittiin kemikaaliturvallisuuden toimintamalli ottaen huomioon, etta erilai-
set tybpaikat tarvitsevat erilaisia lahestymistapoja. Lahestymistavan valintaan vaikuttaa muun
muassa yrityksen kemikaaliturvallisuustiedon I&ht6taso. Mallissa edetdan riskinarvioinnin pe-
riaatteiden mukaan: vaarojen tunnistaminen, altistumisen arviointi, riskien merkittavyyden ar-
viointi ja priorisointi. Olennaista on, etta arviointi johtaa toteuttamiskelpoiseen riskinhallintaan,
seka prosessin sitominen tydpaikan normaaliin toimintaan ja johtamiseen.

Asiasanat: kemialliset tekijat, kemikaaliturvallisuus, tydturvallisuus, control banding, kvantita-
tiilvinen riskinarviointi

Johdanto

Vaikka kemikaaliturvallisuus tydpaikoilla on vuosien saatossa parantunut, kemialliset tekijat
aiheuttavat edelleen merkittavasti tyokyvyn heikkenemista ja ammattitauteja (Priha ym. 2010,
Kauppinen ym. 2013, Teknologiateollisuus 2015, Koskela ym. 2017, Paakkonen ja Koponen
2018). On arvioitu, ettéd noin miljoona suomalaista tyontekijaa altistuu tydssaan erilaisille p6-
lyille, kaasuille tai muille kemiallisille tekijdille ja ndista noin puolella altistuminen on vahintaan
kohtalaista (Kauppinen ym. 2013). Suurimmat tydsuojeluongelmat nakyvat edelleen myds suu-
rimpina ammattitautien ja ammattitautiepailyjen aiheuttajina. Tyoterveyslaitoksen Tyoperaisten
sairauksien rekisteriin kirjatuista ammattitaudeista tai ammattitautiepailyista kemialliset tekijat
ovat viime vuosina aiheuttaneet noin puolet (Koskela ym. 2017). Uudet tekniikat, kuten esimer-
kiksi materiaalia lisdava, eli niin sanottu 3D-tulostus, saattavat tuoda terveydelle haitallisten
kemikaalien kasittelya toimialoille, joilla ei ole kokemusta niiden turvallisesta kaytosta (Viitanen
ym. 2016). Jatehuollon ja jatteiden uusiokayton aloilla tyypillinen riski on tyontekijoiden altistu-
minen erilaisille biologisille ja kemiallisille tekijoille. Uusissa materiaaleissa on kaytetty kemi-
kaaleja ja aineita, jotka voivat reagoida elimistéssd hormonien tavoin. Bio- ja kiertotalouden
uudet sovellukset teollisuudessa ja energiantuotannossa tuottavat uusia altisteita, joihin alan
voimakkaan kasvun my6ta on perehdyttdva ennakoivasti (Paakkdnen & Koponen, 2018). Ke-
mikaaliturvallisuuden tasoa on siis selvitetty melko hyvin. Sen sijaan ei tiedeta, onko tieto ta-
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voittanut tydpaikat. On mahdollista, ettd olemassa olevat asiantuntija- tai viranomaislahtdiset
tutkimukset ja selvitykset, seka tydpaikoille suunnatut tiedonlahteet ja tydkalut jaavat heidan
nakokulmastaan teoreettisiksi ja etaisiksi.

Tarve jasentda ja analysoida olemassa olevaa tutkimustietoa, kdytdnnon kokemuksia, sekad
yritysten ja sidosryhmien ndkemyksia kemikaaliturvallisuuden kehittdmisen keinoista oli 1dhto-
kohtana talle tutkimukselle. Tutkimuksessa pyritddn vastaamaan seuraaviin kysymyksiin: Mi-
ten tydpaikat voivat tunnistaa oman kemikaaliturvallisuutensa tason ja siten helpommin suun-
nitella seuraavat kehittamistoimenpiteensa? Miten kemikaaliriskien voidaan varmistaa olevan
hallinnassa erityyppisilla ja -kokoisilla tydpaikoilla eli mink&lainen I&hestymistapa kemikaaliris-
kinarviointiin on riittava ja sopiva?

Aiempi tutkimus ja hankkeen kytkeytyminen siihen

Viime vuosina Tyodterveyslaitos on osallistunut lukuisiin hankkeisiin, joissa on pohdittu kemikaa-
liturvallisuutta ja kemiallisten tekijoiden riskinhallintaa tydpaikkojen nakékulmasta (Koponen
ym. 2014, Sdamanen ym. 2016, Kallio ym. 2017, Louhelainen ym. 2017). Naiden hankkeiden
keskeisia tuloksia hyddynnettiin tdssa esitettyd kemikaaliturvallisuuden toimintamallia laadit-
taessa.

TyOsuojelurahaston rahoittaman REACH-tiedolla tehokkaaseen riskinhallintaan -hankkeessa
(RETRIS, Koponen ym. 2014) luotiin alustava toimintamalli siitd, miten tydpaikkojen tulisi to-
teuttaa riskinarviointinsa ja riskinhallinnan suunnittelu kustannustehokkaasti ja laadukkaas-
ti samassa prosessissa. REACH-lainsadaddanndn mydéta yrityksille on tullut uusia velvoitteita
kemikaaliturvallisuuden varmistamisessa. Uusista laajennetuista kayttéturvallisuustiedotteista
tulee tarkastaa rekisteroityjen kayttétarkoitusten ohella myds mahdolliset kiellot ja rajoitukset
seka luvanvaraisuus. Lisaksi tulee myos tarkistaa oman kaytdn altistumisskenaarionmukai-
suus. Pienten jatkokayttdjien, eli useimmiten ns. "loppukayttajien” kohdalla suurin haaste voi
olla tiedon ja resurssien puute. Motivaatiokin voi olla alhainen, jos osaamistaso on alhainen.
liIman tydpaikan kemikaaliriskinarviointia altistumisskenaarionmukaisuutta on vaikea tarkistaa.
Lisaksi, mikali kayttoturvallisuustiedote sisaltda uusia tietoja aineen kemikaaliturvallisuuteen
liittyen, tulee riskinarviointi paivittaa ja tarvittavat riskinhallintatoimenpiteet toteuttaa. Olennais-
ta kemikaalien turvallisen kaytdn osalta on tydntekijdiden perehdyttdminen kemikaalien vaa-
raominaisuuksista seka niiltd suojautumisesta. Kayttéturvallisuustiedotteet sisaltavat tydnteki-
j6ille vierasta ja usein hyvin teknista tietoa ja ovat jatkossa aiempaa pidempia, johtuen liitteena
olevista altistumisskenaarioista. Hyva kaytanto voisi olla erilaiset kayttéturvallisuustiedotteen
pohjalta tydpisteisiin laaditut tietokortit, jotka sisaltaisivat tydntekijan kannalta olennaiset tiedot
kaytdssa olevasta valmisteesta. Hankkeessa esitettiin hyva kaytantd uudenlaisten laajennet-
tujen kayttoéturvallisuustiedotteiden hydédyntamisestd osana yrityksen kemikaaliriskinhallintaa.

Sosiaali- ja terveysministerion rahoittama REACH-asetuksen vaikutus tyGturvallisuuteen
— 1. valiarviointi (Kallio ym. 2017) osoitti kemikaaliturvallisuuden tasossa paranemista ja positii-
vista kehitysta, mutta muutokset oli hyvin vaikea osoittaa REACH:n aiheuttamiksi. Tasta hank-
keesta saimme ajantasaista tietoa kemikaaliturvallisuuden tasosta ja yksityiskohtaisemman
kasityksen siitd, missa mahdollisesti on parannettavaa. Yritykset tunnistivat nyt paremmin toi-
mintansa kuuluvan REACH-asetuksen piiriin, mutta jatkokayttajat eivat viela tunnistaneet omia
velvoitteitaan asetuksen suhteen. Tietoisuus esimerkiksi erityista terveysvaaraa aiheuttavien
kemikaalien osalta oli lisdantynyt ja halukkuutta haitallisempien kemikaalien korvaamiseen on
olemassa, mikali markkinoille saadaan turvallisempia tuotteita. Kayttoturvallisuustiedotteiden
saatavuus yrityksissa oli parantunut, mutta niiden hyédyntamisen haasteena koettiin vaikea-
selkoisuus. Yritysten toiveena olikin jatkossa saada entistd selkedmpid ohjeita kemikaalien
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turvalliseen kasittelyyn tydpaikoilla. Hankkeen tulosten pohjalta laadittiin malliratkaisut, joiden
tavoitteena on edelleen lisdtd kemikaaleja toiminnassaan kayttavien tydpaikkojen tietoisuutta
ty6turvallisuuslainsdadanndn sekd REACH-asetuksen asettamista velvoitteista.

Tydsuojelurahaston rahoittaman Terveydelle vaarallisten kemikaalien korvaaminen -hank-
keen (Saamanen ym. 2016) perusteella tieddamme mitka tekijat edistavat kemikaalien korvaa-
mista ja toisaalta millaisia esteitd on korvaamisen tiella. Tutkimuksen mukaan korvaamiseen
ryhtymisessa korostuivat riskinarviointi ja tyotekijoiden terveyteen liittyvat ndkdkohdat. Myds
tyodtyytyvaisyyden edistdminen nahtiin merkittdvana tekijana. Lainsdadantd ja sen muutokset
on merkittdva kaynnistava tekija vaarallisten kemikaalien korvaamiseksi. REACH-asetuksen,
biosidiasetuksen ja tydsuojelulainsdddanndn vaatimukset johtavat todennadkoisesti siihen, etta
kaikkein vaarallisimmat aineet tulevat tiukemman saatelyn piiriin ja niiden kaytolle voidaan
esittda uusia rajoituksia tai niiden kaytto voi edellyttaa lupamenettelya. Haitallisten kemikaalien
korvaaminen on tapahtuma, joka saattaa vaatia laajaa tuotekehitysta ja se on usein paatok-
sentekoprosessina monimutkainen. Korvaamisen monimutkaisuus riippuukin siita, onnistuuko
korvaaminen helposti vain kemikaalia vaihtamalla vai pitddké tuotantoon tai tuotteisiin tehda
suurempia muutoksia. Jalkimmaisessa tapauksessa kemikaalin korvaamisen prosessi on
verrattavissa tuote- tai prosessikehityksen tekemiseen. Korvaamisessa tarvittavat tyovaiheet
riippuvat oleellisesti korvaamisen monimutkaisuudesta. Korvaamisprosessia helpottamaan
laadittiin ohjeistus sen toteuttamisesta. Keskeisitd elementteja prosessissa ovat johtaminen,
vaihtoehtojen tunnistaminen, riskiarviointi ja -hallinta, muutosten hallinta seka viestinta.

Sosiaali- ja terveysministerion rahoittamassa hankkeessa "Kemikaaliriskien hallinta kuntoon
— rekisteritietoon perustuva selvitys kemikaaleille altistavista riskitdista ja -ammateista” (Lou-
helainen ym. 2017) selvitettiin altistumista kemiallisille tekijoille tydpaikoilla rekisteritiedon pe-
rusteella ja maaritettiin riskitoitad tai riskiammatteja 2000-luvun alun tietojen mukaan. Naille
riskitdille tai -ammateille arvioitiin niiden aiheuttama tautitaakka ja tydntekijdan kohdistuva sai-
rastumisriski tiettyjen kroonisten sairauksien suhteen. Riskinhallinnan tehostamiseksi hank-
keessa kuvattiin suositukset kemikaalialtistumisen hallintaan. On huomioitavaa, etta valtaosa
merkittdvimmista kemiallisista altisteista priorisoiduissa riskitdissa oli sellaisia, jotka eivat kuu-
lu EU:n kemikaalilainsdadannén (REACH) piiriin, vaan joiden aiheuttamia tytterveysriskeja
sdadelldan vain tydsuojelulainsdddanndn kautta. Hankkeen aikana tehtiin yhteenveto erilai-
sista kemiallisten tekijdiden hallinnan malleista. Tutkimuksen mukaan kemiallisten tekijéiden
hallintamalliin on syyta sisallyttda seuraavia kokonaisuuksia: Organisaatio ja sen toiminta, ke-
mikaaliriskien lainsdadanto ja riskienarviointi seka -hallinta, koulutus ja osaaminen, osallistava
riskinarviointi ja —hallintatapa, viestinta ja tiedotus yrityksessa seka tydterveyshuolto.

Aineisto ja menetelmat

Toimintamallin kehittdmiseen tarvittavaa aineistoa kerattiin aikaisempien tutkimusten hyddyn-
tamisen lisdksi myds sidosryhmatydpajassa, haastattelemalla tydpaikkoja, keskustelemalla
tydhygieenikkojen ja tyoturvallisuuspalveluita tarjoavien yritysten kanssa sekd viranomaisten
kanssa toteutetussa REACH-valvontahankkeessa. Aineiston kerdamisessa kaytetyt menetel-
mat on esitetty taulukossa 1.
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Taulukko 1. Tutkimuksessa kaytetyt aineistot, menetelmat ja keskeiset kysymykset tai teemat.

Aineisto Koko Menetelmat Keskeiset kysymykset/teemat
Sidosryhmase- 61 asiantuntijaa Ideariihi satunnaisesti jaetuissa 1. Motivaatiotekijat
minaari ryhmissa 2. Haasteet
3. Tiedonsaanti
4. Tulevaisuus
Tyopaikkakaynnit 11 yritysta 1. Kemikaaliturvallisuuden viisi 1. Kemikaaliriskinarvioinnin ja -
porrasta -benchmarking-testi hallinnan tila yrityksessa
2. Johdon ja tydsuojelun / kemi- 2. Riskinarvioinnin tulosten
kaaliturvallisuuden edustajien vieminen kaytantoon
teemahaastattelut 3. TyOymparistdn olosuhteet
3. Havainnointikierros tuotan- 4. Mista haettu/saatu apua?
toalueilla 5. Sitoutuminen/asenne
6. Kemikaaliturvallisuuden
tavoitteet
7. Haasteet kemikaalitur-
vallisuusty6ssa
. Viestinta
Asiantuntijat 4 konsult- Avoin haastattelu 1. Yritysten haasteet ris-
tipalveluja kinarvioinnissa ja -hallinnassa
tarjoavaa yritysta
ja2 TTL:n tyo-
hygieenikkoa
REACH REF 5 5 yritysta Teemahaastattelu 1. Yritysten haasteet
valvontahake altistumisskenaarioiden

soveltamisessa

Sidosryhmaseminaari jarjestettiin yhteistytssa sosiaali- ja terveysministerion kanssa kevaalla
2016. Tavoitteena oli pohtia kemikaalien riskinhallintaa tydpaikan omin voimin, tyterveyshuol-
lon tuella ja asiantuntijoiden avulla viranomaisvalvonnan vahvistamana. Suurin osa osallistu-
jista oli viranomaisia (26) sekd ammattiliittojen ja teollisuuden tai tydnantajien etujarjestojen
edustajia (14). Lisaksi mukana oli edustajia ammattiopistosta, pelastuslaitokselta, Terveyden ja
hyvinvoinnin laitokselta, Tydsuojelurahastosta, Ty6turvallisuuskeskuksesta, Tydterveyslaitok-
selta ja kemianteollisuuden yrityksistd. Seminaarissa pidettiin lyhyitd asiantuntija-alustuksia,
seka toteutettiin ideariihi (learning café) satunnaisesti jaetuissa ryhmissa. Jokainen ryhma
pohti vuorollaan taulukossa 1 esitettyja teemoja. Kysymyksia tuli pohtia seka ison ettd pienen
yrityksen ndkodkulmasta. Ryhmat priorisoivat ja raportoivat kaikille osallistujille mielestaan tar-
keimmat havainnot ja vastaukset. SidosryhmatyOpajan yksityiskohtaiset tulokset on esitetty
tutkimusjulkaisun liitteessa 1 (Koponen ym. 2018).

Tybpaikkakaynteja tehtiin viiteen pieneen tai vain vahan kemikaaleja kayttavaan yritykseen. Toi-
nen ryhma (nelja yritysta) edusti runsaasti kemikaaleja kayttavia yrityksia. Kolmanteen ryhmaan
(kaksi yritysta) kuului laajamittaisesti tai hyvin haitallisia kemikaaleja kayttavat yritykset, jotka
usein hallitsevat kemikaaliriskinsd varsin hyvin, etenkin kemianteollisuuden toimialalla. Niista
haettiin myds oppia ja hyvia kaytantdja muihin yrityksiin ja eri toimialoille. Kokeneet ja patevat
tyéhygieenikot (1-2 / tutkimuskaynti) toteuttivat tydpaikkakaynnit ja haastattelut. Kédynneista
sovittiin julkaistavaksi vain yhteenveto, jotta osallistuneet yritykset pysyisivat anonyymeina.

Haastatellut tydhygienian asiantuntijat ovat antaneet panoksensa lukuisiin tutkimuksiin, ty6-
hygieenisiin selvityksiin tydpaikoilla seka pitaneet koulutuksia kemikaaliturvallisuuden saralla.
Tybdhygieeniset palveluselvitykset tehdaan usein yhteistydssa tydterveyshuollon kanssa. Nain
ollen tybhygieenikoiden haastatteluiden avulla voitiin selvittdd myds heidan nakemystaan tyo-
terveyshuollon roolista naissa asioissa.

Hankkeen puitteissa keskusteltiin neljan tyoturvallisuuteen ja/tai kemikaaliturvallisuuteen liitty-
vid asiantuntijapalveluita tarjoavan yrityksen edustajien kanssa. Tavoitteena oli tutustua tarjot-
taviin palveluihin ja tydkaluihin seka kuulla paljon "kentalld” liikkuvien yritysten asiantuntijoiden
nakemyksia siita, miten he nakevat kemikaaliturvallisuuden tason, sekd sen kehittymista edis-
tavat tai vaikeuttavat tekijat.
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Euroopan kemikaaliviraston ECHA:n taytantdénpanofoorumin (The Forum for Exchange of
Information on Enforcement) 5. taytantéonpanohanke (REACH-En-Force-5, REF-5) koskee
altistumisskenaarioiden, laajennettujen kayttéturvallisuustiedotteiden, riskinhallintamenettely-
jen ja kayttdolosuhteiden valvontaa jakeluketjun eri vaiheissa. Kansallisesti hankkeesta Suo-
messa on vastannut Aluehallintoviraston tydsuojelun vastuualue ja Tukes. TAman hankkeen
tutkijoita oli mukana kouluttamassa tarkastajia ja osallistumassa viidelle valvontakaynnille.
Kayntien yksityiskohtaiset tiedot ovat salassa pidettavia.

Tulokset

Taulukossa 2 on esitetty eri aineistoista esiin nousseet kemikaaliturvallisuuden kehittdmiseen
motivoivat ja estavat tekijat. Tarkeimpina ja useimmiten toistuvina kemikaaliturvallisuuden pa-
rantamisen keinoina mainittiin konkretian, kaytdnnonldheisyyden ja yksilétasolle menemisen
lisddminen, esimerkkind oman terveyden korostaminen. Merkittdvimmiksi esteiksi puolestaan
nahtiin puutteet johdon sitoutumisessa, eli ei nahda valttdmatta kemikaaliturvallisuuden yhteytta
tuottavuuteen. Lisdksi ongelmia aiheutti usein osaamisen puute ja tydterveyshuollon kanssa
tehtavan yhteistyon kehittymattdémyys. Naiden tietojen perusteella laadittiin kemikaaliturvallisuu-
den toimintamalli ottaen huomioon, etta erilaiset tydpaikat tarvitsevat erilaisia [dhestymistapoja.

Taulukko 2. Kemikaaliturvallisuuteen vaikuttavia tekijoita

Aineisto

Motivaatiotekijat

Esteet

Vaikutukset
toimintamallin osa-
alueisiin

Aiemmat tutkimukset

Huoli terveysvaaroista,
Riskinarvioinnit,
Lainsadadanto,
Yrityksen imago

Puutteet tiedoissa ja
osaamisessa,

Kiire,

Avun saanti

Turvallisuusjohtaminen,
Tunnistaminen,
Riskinarviointi,
Altistumisen hallinta,
Hankinta,
Korvaaminen,
Tuotekehitys,

Mallit eri kokoisille
yrityksille,
Kemikaaliturvallisuuden
vaiheittainen kehittdminen

Sidosryhméaseminaari Saanndllinen kampanjointi,  Johdon sitoutuminen, Johtaminen,
Konkretia, Haittavaikutusten Viestinta,
Kéaytannonlaheisyys, esiintyminen viiveella, Hyvien kaytantéjen
Oma terveys, Ajan puute, jakaminen
Hydtyjen osoittaminen, Osaamisen puute,
Modernit ja helpot tydkalut, ~ Kiinnostuksen puute,
Henkiloston Ymmarryksen puute,
osallistaminen, Ei nahda yhteytta
Maine, tuottavuuteen,
Johdon sitoutuminen, Tyéterveyshuollon
Tuottavuusnakdkulma kehittymattomyys, Yhteistyon
Vertaistuki kehittymattémyys,
Riskien vahattely,
Tiedonkulun ongelmat,
Osallistamisen kulttuuri
Tyopaikkakaynnit Johdon ja/tai Sitoutumisen puute, Riskinarviointi,

tydsuojeluorganisaation
sitoutuminen
kehittdmiseen ja
henkiliden helppo
lahestyttavyys,
Tybpaikkaselvitykset,
Ty6suojelutarkastajan
vaatimus,
Tydntekijoiden valitukset
tydolosuhteista,
Ammattitautiepaily

Osaamisen ja tuen saamisen
puute,

Tyoterveyshuollon epaselva
rooli,

Koulutuksen ja
perehdytyksen puute,

Ajan puute,

Haasteet tiedonkulussa

Eri kokoisten ja eri
tilanteissa olevien
yritysten tarpeet,
Mallin joustavuus

Asiantuntijat

Proaktiivinen
turvallisuuskulttuuri,
Riskinarviointia helpottavat
tyokalut

Dokumentaation puutteet,

Terveysriskien tunnistaminen,

Riskinarvioinnin tulosten
littdminen laajemmin
turvallisuuden hallintaan,
Kokonaisvaltaisuuden puute

Johtaminen,
Tunnistaminen,
Riskinarviointi,
Muutosten hallinta

REACH REF 5
valvontahanke

Tietoisuus
kemikaaliturvallisuudesta
lisdantynyt

Puutteet osaamisessa,
Altistumisskenaarioiden
vaikeaselkoisuus,
Laajennettujen
kayttoturvallisuustiedotteiden
saatavuus

Tarve ohjeistukselle,
Altistumisen hallinta




Ehdotetussa ty6paikkojen toimintamallissa edetdan riskinarvioinnin periaatteiden mukaan, eli
ensin tunnistetaan ja dokumentoidaan vaaratekijat, arvioidaan altistumisen suuruus huomioi-
den eri tydtehtavat, altistumisreitit ja altistuvat tydntekijaryhmat tilanteeseen sopivalla tarkkuu-
della, arvioidaan riskien suuruudet ja priorisoidaan tarkeimmat. Toimintamallissa otetaan kantaa
myds siihen, missa vaiheessa arviointia on tarkennettava kvantitatiivisin menetelmin, joko mal-
lintaen tai mitaten, tydpaikan kemiallisten tekijiden pitoisuuksia ja tyontekijdiden altistumista.

Kemikaaliturvallisuuden etenemiseen vaikuttaa olennaisesti tydpaikan lahtdtaso. Esimerkiksi
Tyodterveyslaitoksen verkkosivuilta 16ytyvalla Kemikaaliturvallisuuden viisi porrasta -testilld saa
yleiskuvan siitd, mitd asioita kemikaaliturvallisuuden varmistamiseen kuuluu, miten asiat on
tydpaikalla hoidettu ja miten paastdan eteenpain, jos tilanne ei ole lainmukainen. Taulukossa
3 on esitetty testin yleiset tasokuvaukset.

Taulukko 3. Lahtotason maaritykseen kaytettavan Kemikaaliturvallisuuden viisi porrasta -testin
yleiset tasokuvaukset.

1. taso 2. taso 3. taso 4. taso 5. taso
Tietoisuuden Dokumentointi Riskinarviointi Riskinhallintaa on  Toimiva
herddminen kemikaalien ja -priorisointi pohdittu ja turvallisuuskulttuuri —
kaytosta tehty (voi ollariittava  toteutettukin (lain  turvallisuusnakokulmat
(vaaranarviointi taso joissain vaatimat asiat mukana kaikessa
yleensa ok) tapauksissa) viimeistaan toiminnassa
kunnossa)

Ensisijaisesti dokumentaatio (kemikaaliluettelo, kayttoturvallisuustiedoterekisteri ja riskinar-
viointi) tulee laittaa kuntoon. Pieni yritys selvinnee riskinarvioinnistaan Excel-taulukkoon laadi-
tulla kemikaaliluettelolla, jota on laajennettu lisdamalla siihen erilaiset prosessipaastot, kaytto-
ja varastomaarat, sijainti- ja kayttajatiedot (missa altistutaan, kuka altistuu, jne.), pohdinnat sii-
ta, onko toteutettu tehokasta riskinhallintaa, kuka vastaa toimenpiteista, jne. Jos kemikaalien
kayttd on vahaista, arvioitavia aineita tai tuotteita ja ty6tehtavid on vahan, edelld kuvatun kal-
tainen riskinarviointi voi olla taysin riittdva. Tyoterveyshuollon tydpaikkaselvityksen integrointi
riskinarviointiin on usein tehokas tapa varmistaa myos riskinarvioinnin laatu.

Tydterveyshuollossa pitdd osata kannustaa tydpaikkoja tekemaan kemikaaliriskinarviointinsa
siten, ettd sen avulla voidaan tarkistaa myo6s altistumisskenaarionmukaisuus. Erityisesti pien-
ten yritysten kohdalla samaan kokonaisuuteen tulee kuulua myos tydterveyshuollon tyépaik-
kaselvitys. Pienyritysten riskinarviointitydkalu PIRA (tai tydkalun sahkdinen versio, e-PIRA) voi
toimia tassa apuna. Lisdksi selvitysten tueksi on laadittu toimialalahtdisid apuvalineitd, kuten
KAMAT-tietokortit ja Malliratkaisut. Mikali tydpaikalla on tehty kvantitatiivista altistumisen- ja
riskinarviointia, raportteja on tarkeaa kayttaa tydpaikkaselvityksen taustatietona.

Tilanteissa, joissa kaikkein yksinkertaisin matriisi- tms. menetelma ei tuota luotettavaa tulosta,
voidaan soveltaa edelleen yksinkertaista, KTT:sta 16ytyviin tietoihin ja tyétehtavan havainnoin-
tiin perustuvaa ns. control banding-menetelmaa. Control banding (CB) on torjuntatehokkuus-
luokkiin perustuva tyéperaisen altistumisen aiheuttamien riskien arviointi- ja hallintamenetelma
(teoria kuvattu esim. Zalk & Nelson, 2008). Menetelméassa arviointi johtaa suoraan tarvittavan
riskinhallinnan tason kuvaukseen. Erityisen haitallisten altisteiden tai merkittavien altistumis-
ten kohdalla kehottaa perehtymaan tilanteeseen tarkemmin. Menettely on suositeltava myds
pienille yrityksille, koska se yhdenmukaistaa arviointia eri tilanteissa ja ohjaa selkeasti tarvitta-
vaan riskinhallintaan. Control Banding -menetelmaa kaytetdan laajasti mm. Iso-Britanniassa,
jossa pk-yritysten kayttddn on laadittu yksinkertainen tydkalu (COSHH e-tool), joka sisaltaa
myods suomalaisia Malliratkaisuja tai KAMAT-tietokortteja vastaavia ohjeita riskinhallinnan to-
teuttamiseen (Vaughan & Rajan-Sithamparanadarajah, 2017).
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Mikali tyossa kaytetaan ns. erityistd huolta aiheuttavia aineita tai seoksia, kuten karsinogeeni-
sia, mutageenisia tai lisdantymisterveydelle vaaraa aiheuttavia (CMR-aineet) tai hengitysteita
herkistavia aineita, tulee riskinarviointia tarkentaa. Lisaksi jos altistumisen arviointi osoittautuu
epavarmaksi tai altistuminen arvioidaan vahaista suuremmaksi (> 10 % haitalliseksi tunnetus-
ta pitoisuudesta (HTP)) tulee altistumisen arvioinnissa kayttaa kvantitatiivisia menetelmia.

Mikali tydpaikalla on paljon priorisoitavia tai arvioitavia tyotehtavia tai kaytetaan useita merkitta-
vaa terveyshaittaa mahdollisesti aiheuttavia aineita, kannattaa harkita kehittyneemman, kvan-
titatiivisen kemikaaliriskinhallintaty6kalun kayttéa, kuten Stoffenmanageria® (Ustailieva ym.
2018) tai muita validoituja mallinnustyokaluja (Tischer ym. 2017). Mallinnusohjelmaa kayttéden
tydpaikalta saattaa 16ytya erityisia vaaratekijoita tai altistumistilanteita tai epavarmoja riskinar-
viointeja, jolloin tarvitaan yksityiskohtaisempaa perehtymista ko. tilanteeseen kayttaen apuna
tyohygienian asiantuntijaa, joka tekee tyohygieenisen selvityksen mahdollisine mittauksineen.

Tyypillisia asiantuntijakonsultaatiota vaativia tilanteita ovat altistumiset sydpavaarallisille tai
herkistaville aineille sekd monimutkaiset prosessipaastot. Talldin riskinhallinnan onnistuminen
on erityisen tarkeaa ja asiantuntijan on syyta se varmistaa. Toinen tilanne, jossa tyOhygienian
menetelmia on valttamatonta kayttaa, on tyontekijoiden oireilutilanteet tai epaillyt ammattitau-
dit. Nama selvitykset tehdaan yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa ja niihin liittyy usein seka
tyohygieenisia mittauksia etta altisteiden tai niiden aineenvaihduntatuotteiden maarityksia
tyontekijoiden naytteista, eli biologista monitorointia. Tyohygieenista asiantuntemusta on erit-
tain suositeltavaa kayttda myos suunniteltaessa tuotantoa, uusia tiloja, ilmanvaihtoa, henkildn-
suojainten kayttda, tms. Kuvassa 1 on ehdotus kemikaaliturvallisuuden kytkemiseksi osaksi
yrityksen muuta toimintaa.

Turvallisuus- :::;::;en
Sitoutuminen ja Lahtotason tavoitteet pa SR attaaE Auditoitu
resursoinnit arviointi kirjattu ja pl:rjaﬂu ja laatujarjestelma
p seurataan
Yleiset
Prosessi- -
KT-tiedotteet Kemikaali- pastdjen riskintunnistus-
luettelo Rrictaicen ohjelmistot
(esim. RiskiArvi)
Yleinen Yksinkertainen Kvantitatiivinen
riskinarviointi Tyoterveys- priorisointi arviointi (tyohyg.
(esim.AVI huolto mukana (Control JjaBM,
tyokalut) Banding) mallintaminen)
Koulutusja Henkildnsuojain- limanvaihto Huollotja
kaytannot suunniteltu
perehdytys hankinnat
jarjestelmallists suunniteftu ja tarkoituksen- ohjeistettu
kirjattu mukaisesti
Hyvaksymis-
Malliratkaisu Hankinnat Kemikaaliturval menettelyt,
hankinnoista keskitetty lisuus ~IE
tuttu ykkoskriteerind kemikaaliryhmat
Korvasminen Korvattavakst Korvaamis- Vaarallinenaine
tunnistettu harkittavat
mahdollisuuksia korvataanaina
dsohalinta et selvitetty kun mahdollista
keinoksi tunnistettu
Turvallisuus CMR-aineita Ykkosprioriteetti Jarjestelmallinen
huomioidaan valtetaan toiminnassa seuranta
Ty6hygienian Tydhygienian
nakdkulmat CMR-aineita asiantuntijan
huomioidaan valtetaan kaytto
suunnittelussa suunnittelussa
Kaksisuuntainen Turvallisuus
Avoin sisainen ymmarretaan
viestintailmapiiri turvallisuus- osaksi ulkoista
viestinta yrityskuvaa

)
[
<
Q
-

. Kemikaaliturvallisuuden linkittdminen yrityksen paivittdiseen toimintaan ja prosesseihin.



Pohdinta ja johtopaatokset

Tydpaikat tarvitsevat paitsi lisaa tietoa, myds motivointia kemikaaliturvallisuutensa kehittami-
seen. Eri sidosryhmien ja eri kokoluokan yritysten ndkemykset haasteista ja motivaatiotekijoista
olivat varsin yhtenevid. Kemikaaliriskien hallinta koetaan kuitenkin haastavimmaksi pienissa
yrityksissa. Oikean lahestymistavan valitsemisessa ja olennaisten asioitten I16ytamisessa tar-
vitaan apua, eli helposti sisaistettdvaa tietoa ja motivointia. Yritykset tulisi saada yhdistdmaan
hyva tydymparistd tuottavuuteen, minka lisaksi tyo- ja kemikaaliturvallisuudesta pitaisi puhua
liiketoiminnan kehittdjana ja johtamisen osa-alueena. Yksittdiset koulutukset tai tybterveys-
huollon tai tydhygieenikon konsultaatiot jadvat vaikutuksiltaan vahaisiksi ja lyhytkestoisiksi,
mikali tydymparistdn kehittamista ja yllapitamista ei ndhda osana yrityksen paivittaista toimin-
taa. Yleisemmalla tasolla kyse on turvallisuuskulttuurista. Lahtétilanteen ja -tason arvioimisen
(benchmarking) yhdistaminen asiantuntijan johtamaan valmennukseen, jonka tavoitteena on
turvallisuustason nousu ja -kulttuurin kehittyminen, on havaittu tehokkaaksi tavaksi (Terwoert
ym. 2016).

Tydterveyshuollot ovat usein tarkein yhteistybkumppani kemikaalien terveyshaittojen ja tyo-
peraisen riskin arvioinnissa erityisesti tydpaikoilla, joissa kemian osaaminen ei ole kovin kor-
kealla tasolla. Tydterveyshuollon perusosaamiseen tulee kuulua kayttdturvallisuustiedotteiden
ymmartadminen ja soveltaminen, seka perustiedot altistumisenarvioinnista ja riskinarvioinnista.
Tydterveyshuollon tulee tarvittaessa osata hyddyntada asiantuntija-apua, kuten tydhygienian
asiantuntijoita.

Viranomaisten tulisi kannustaa tydpaikkoja laadukkaaseen, tarvittaessa kvantitatiiviseen altis-
tumisenarviointiin. Tehokkaasta riskinhallinnasta olisi edellytettdva kvantitatiivista naytt6a va-
hintdankin, jos tydpaikalla esiintyy vakavia terveyshaittoja aiheuttavia altisteita, kuten sydpa-
vaarallisia, perimaa vaurioittavia, lisdantymiselle haitallisia tai herkistavia aineita. Usein tallais-
ten aineiden tyodilmapitoisuuksille on maaritelty sitovia raja-arvoja.

REACH-asetukseen liittyvien velvoitteiden noudattamista helpottaisi kaytannonlaheinen oh-
jeistus altistumisskenaarionmukaisuuden tarkistamisesta. Kansallisesti tulee pohtia, millaisia
toimenpiteitad altistumisskenaarionmukaisuuden osoittamiseksi tydpaikoilta tullaan vaatimaan
ja miten tarkistuksen tulokset tulee dokumentoida.

Tutkimustieto tarvitsee vaikuttaakseen laadukasta viestintdd oikeita kanavia kayttaen. Tata
tyéta pyrimme jatkamaan mahdollisimman pian. Yrityksen tarpeiden mukaan muokattavia,
yksinkertaisia ja kayttajaa opastavia tyokaluja julkaistaan digitaalisessa muodossa. Tyokalun
tulee myo6s osata opastaa kayttajaa kaytanndnlaheisiin, toimialakohtaisiin lisatiedonlahteisiin.
Yritysten tulisi voida myds osoittaa yksinkertaisella tavalla kemikaalin kayton altistumisske-
naarionmukaisuus.

Tutkimukseen ja kdytanndn kokemukseen perustuvaa tietoa on paljon, joita tdma hanke kokosi
yhteen eri toimijoilta. Muodostuneen verkoston yhteisty6ta haluamme osaltamme olla autta-
massa ja kehittdmassa, jotta yhteinen tavoitteemme turvallisista ja terveellisista tydpaikoista
etenisi. Yhteistydssa eri toimijoiden — viranomaisten, tutkimuslaitosten, tiedonvalitysorgani-
saatioiden, tydmarkkinaosapuolten, etujarjestdjen, palveluntarjoajien (konsultit, tyéterveys-
huolto) ja edellékavijayritysten — kanssa on oikea hetki muokata tieto helposti saavutettavaan,
kayttajaystavalliseen muotoon yritysten omalle kielelle modernien viestintdkanavien kautta.
Yhtenainen, suunnitelmallinen Iahestymistapa on myo6s kustannustehokas.
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Hanke toteutettiin Tydterveyslaitoksella Tydsuojelurahaston tuella.

Kirjallisuus

Kallio N, Vaananen V, Taxell P, Koponen M, Saalo A, Mikkola J, Hirvonen M ja Santonen T (2017) REACH-
asetuksen vaikutus ty6turvallisuuteen — 1. valiarviointi, Tietoa tyosta, Tyoterveyslaitos, Helsinki. [online]. http://
www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/132066/REACH—-asetuksen%20vaikutus%20tydturvallisuuteen%20
—%201.%20valiarviointi.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Kauppinen T, Mattila-Holappa P, Perkio-Makela M, Saalo A, Toikkanen J, Tuomivaara S, Uuksulainen S,
Viluksela M, Virtanen S. (2013) Tyo ja Terveys Suomessa 2012. Seurantatietoa tydoloista ja tydhyvinvoin-
nista. TyOterveyslaitos, Helsinki. [online] http://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134951/ty6%20ja%20
terveys%20suomessa%202012.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Kemikaaliturvallisuuden 5 porrasta — testi. Tydterveyslaitos. https://www.ttl.fi/tyoymparisto/altisteet/kemikaal-
iturvallisuus/kemikaaliturvallisuuden-5-porrasta-testi/

Koponen M, Kallio N, Taxell P, Stockmann-Juvala H ja Santonen T (2014) REACH-tiedolla tehokkaaseen
riskinhallintaan (RETRIS). Tietoa tydsta, Tyoterveyslaitos, Helsinki. [online] https://www.julkari.fi/bitstream/
handle/10024/134931/REACH-tiedolla%20tehokkaaseen%20riskienhallintaan%20%28RETRIS%29.pdf?se-
quence=1&isAllowed=y

Koponen M, Loikala M ja Sdamanen A (2018). Kemialliset tekijat hallintaan. Tyopaikan kemikaaliturvallisuu-
den toimintamalli (KEMTIKU). Tietoa ty0sta, Tyoterveyslaitos, Helsinki 2018. ISBN 978-952-261-797-2 (nid.).
[online] https://www.tsr.fi/documents/20181/301094/115161-loppuraportti-115161_loppuraportti.pdf

Koskela K, Lehtimaki J, Toivio P, Aalto-Korte K, Pesonen M, Suuronen K, Lindstrom |, Airaksinen L, Suojalehto
H ja Helaskoski, Eva (2017) Ammattitaudit ja ammattitautiepailyt 2014: Tydperaisten sairauksien rekisteriin
kirjatut uudet tapaukset. [online]. http://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/132321/Ammattitaudit%20
ja%20ammattitautiepailyt%202014.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Louhelainen K, Uuksulainen S, Saalo A, Mikkola J, Hyytinen E-R. Karjalainen A, Santonen T ja Priha E.
(2017) Kemikaaliriskien hallinta kuntoon. Tietoa ty0sta, Tyoterveyslaitos, Helsinki. [online]. http://www.julkari.
fi/bitstream/handle/10024/134853/Kemikaaliriskien%20hallinta%20kuntoon.pdf?sequence=7&isAllowed=y.

PIRA™-palvelu — TyOkalu tyoterveyshuollon ja yrityksen tyoterveysyhteistyohon. Tyoterveyslaitos. https://
www.ttl.fi/palvelu/pirapalvelu/

Priha E, Karjalainen A, Kauppinen T (2010) Tydympariston altisteiden terveysvaikutukset. Ymparisto ja Ter-
veys 3:2010, 36—41.

Paakkonen R & Koponen M (2018) Trends in occupational hygiene in Finland. International Journal of Occu-
pational Safety and Ergonomics. 24:1, 160-163.

Saamanen A, Louhelainen K, Hyytinen E-R ja Hirvonen M (2016) Terveydelle vaarallisten kemikaalien korvaa-
minen. Tietoa tydsta, Tyoterveyslaitos, Helsinki. [online] http://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/131691/
Terveydelle_vaarallisten_kemikaalien%20korvaaminen.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Teknologiateollisuus, Metalli ja Pro (2015) Tydsuojelukysely - Tydturvallisuus parantunut, mutta melu edelleen
tyopaikkojen suurin tydsuojeluongelma. [online] https://www.teollisuusiliitto.fi/wp-content/uploads/2018/03/
Teknologiateollisuuden-tydsuojelukysely-2015.pdf%20 Luettu 7.3.2019

Terwoert J, Verbist K, and Heussen H (2016) An Intervention Study on the Implementation of Control Banding

in Controlling Exposure to Hazardous Chemicals in Small and Medium-sized Enterprises. Safety and Health
at Work, vol. 7, 185-193.

100


http://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/132066/REACH 1. v�liarviointi.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/132066/REACH 1. v�liarviointi.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/132066/REACH 1. v�liarviointi.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134951/ty� ja terveys suomessa 2012.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134951/ty� ja terveys suomessa 2012.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.ttl.fi/tyoymparisto/altisteet/kemikaaliturvallisuus/kemikaaliturvallisuuden-5-porrasta-testi/
https://www.ttl.fi/tyoymparisto/altisteet/kemikaaliturvallisuus/kemikaaliturvallisuuden-5-porrasta-testi/
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134931/REACH-tiedolla tehokkaaseen riskienhallintaan %28RETRIS%29.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134931/REACH-tiedolla tehokkaaseen riskienhallintaan %28RETRIS%29.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134931/REACH-tiedolla tehokkaaseen riskienhallintaan %28RETRIS%29.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.tsr.fi/documents/20181/301094/115161-loppuraportti-115161_loppuraportti.pdf
http://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/132321/Ammattitaudit ja ammattitautiep�ilyt 2014.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/132321/Ammattitaudit ja ammattitautiep�ilyt 2014.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134853/Kemikaaliriskien hallinta kuntoon.pdf?sequence=7&isAllowed=y
http://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134853/Kemikaaliriskien hallinta kuntoon.pdf?sequence=7&isAllowed=y
https://www.ttl.fi/palvelu/pirapalvelu/
https://www.ttl.fi/palvelu/pirapalvelu/
http://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/131691/Terveydelle_vaarallisten_kemikaalien korvaaminen.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/131691/Terveydelle_vaarallisten_kemikaalien korvaaminen.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.teollisuusliitto.fi/wp-content/uploads/2018/03/Teknologiateollisuuden-ty�suojelukysely-2015.pdf 
https://www.teollisuusliitto.fi/wp-content/uploads/2018/03/Teknologiateollisuuden-ty�suojelukysely-2015.pdf 

Tischer, M., Lamb, J,, van Tongeren, M., Hesse, S. (2017) Evaluation of Tier One Exposure Assessment
Models (ETEAM): Project Overview and Methods. Annals of Work Exposures and Health, vol. 61, No 8, pp.
911-920. DOI: 10.1093/annweh/wxx066.

Vaughan NP and Rajan-Sithamparanadarajah R (2017) An Assessment of the Robustness of the COSHH-
Essentials (C-E) Target Airborne Concentration Ranges 15 Years on, and Their Usefulness for Determining
Control Measures. Annals of Work Exposure and Health.1;61(3):270-283.

Viitanen A-K, Kangas A, Huhtiniemi M, Kanerva T, Stockmann-Juvala H, Sddmanen A, Kukko K, Tuomi J,
Partanen J, Kallonen K ja Hameri, K (2016) Materiaalia lisddvan valmistuksen (3D-tulostus) kaasu- ja hi-
ukkaspaastot eri tyovaiheissa. Tyoterveyslaitos. Hankkeen loppuraportti. ISBN 978-952-261-671-5 (nid.),
ISBN 978-952-261-670-8 (pdf). http://urn.fi/lURN:ISBN 978-952-261-670-8 (pdf).

Ustailieva E, Hollander A, Heussen H, Cosanta BV (2018) Stoffenmanager® for smart chemicals manage-
ment and business continuity. [online] https://oshwiki.eu/wiki/Stoffenmanager%C2%AE_for_smart_chemi-
cals_management_and_business_continuity Luettu 16.11.2018

Zalk DM & Nelson DI (2008) History and evolution of control banding: A review. Journal of Occupational and
Environmental Hygiene. 5: 330-346.

101


http://urn.fi/URN:ISBN 978-952-261-670-8 (pdf)
https://oshwiki.eu/wiki/Stoffenmanager%C2%AE_for_smart_chemicals_management_and_business_continuity
https://oshwiki.eu/wiki/Stoffenmanager%C2%AE_for_smart_chemicals_management_and_business_continuity

Maunula, Melina

Osaaminen biotalouskehityksen edellytyksena

Maunula, M. (Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu Xamk, TKI Luovat alat,
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Tiivistelma

Biotalouden merkitys yhteiskunnallisena strategiana ja tuottavuuden lisdjana on suuri. Bio-
taloussiirtyma luo laajalti erilaisia osaamistarpeita, joita on alueellisesti kartoitettu Kymenlaak-
sossa osana KYMIEXACT-hanketta. Biotaloussiirtyma tarjoaa yhden tavan tarkastella kaynnis-
sa olevaa ty6eldman murrosta ja sen asettamia aikuisten perustaitojen ja tydelamaosaamisen
kehittdmisen tarpeita. Tassa artikkelissa esitetaan vastaus siihen, millaista osaamista me-
nestyminen biotalouden toimintaymparistéssa yhteiskunnallisilta toimijoita, yrityksilta ja tydn-
tekijoiltd edellyttaa ja millaisia hyotyja biotalouden toimintatavoista on kestavan yhteiskunnan
tuottavuuden edistdmisessa. Tulokset pohjautuvat biotalousstrategioiden tarkasteluun seka
biotalouden osaamistarpeiden kartoitukseen Kkirjallisuuskatsauksella ja tulevaisuuspyora-
menetelm&a hyddyntden. Keskeiset biotalouden edistdmiseksi vaadittavat osaamistarpeet
littyvat biotalouden kokonaisndkemyksiin ja matemaattisluonnontieteelliseen osaamiseen,
tekniseen ja tuotannolliseen osaamiseen seka kriittisiin liiketoiminta- ja tydelamaosaamisen
osa-alueisiin muun muassa tuotteistamiseen, markkinointiin, liikketoimintamalleihin seka vies-
tintéaan.

Avainsanat: biotalous, osaaminen tydelamassa, tdsmakoulutus

Johdanto

Biotalous voidaan maaritelld lyhyesti uusiutuvien luonnonvarojen kestavaan kayttéon perustu-
vaksi taloudeksi (Lalli & Reuter 2016) ja sita edistetddn moninaisilla elinkeinopoliittisilla toimilla,
jotka tahtaavat suhteellisen nopeaan tuottavan teollisuuden murrokseen ja yhteiskunnan sys-
teemiseen muutokseen, mahdollistaen biotalouden ekologisen, sosiaalisen ja taloudellisesti
kestavan kehittymisen (OECD 2018, 17; Euroopan komissio 2017; Suomen biotalousstrategia
2014; Valtioneuvoston kanslia 2016, 61—-71). Tama biotaloussiirtyma luo yrityskentalle laajalti
erilaisia osaamistarpeita, joita on alueellisesti kartoitettu Kymenlaaksossa osana Euroopan so-
siaalirahaston rahoittamaa KYMIEXACT Tasmaosaamista Kymenlaaksoon -hanketta. Osaa-
mistarvekartoitusta hyddynnetddan hankkeessa alueellisen koulutuksen yhteistoimintamallin
luomisen tausta-aineistona. Hankkeen osana myds muun muassa pilotoidaan tdsmakoulutus-
ta biotalouden edistamiseksi ja siihen liittyvan tietoisuuden vahvistamiseksi.

Biotalous on seka kasitteena etta toimialana laaja ja maaritelmiltddn monitasoinen (Rissanen
2013, 11), joten sen tarkastelu edellyttéda laaja-alaista ndkemysta. Samalla biotalouteen liittyy
paljon tuottavuuden edistdmisen tapoja ja liikketoimintamahdollisuuksia. Tavoite on, etta tulevai-
suudessa uusiutuville raaka-aineille pohjautuvat ratkaisut korvaavat laajamittaisesti uusiutu-
mattomiin raaka-aineisiin nojautuvaa tuotantoa. Vaikka biotalouden tarkeitd osa-alueita ovat
tulevaisuudessakin maa- ja metsatalous, metsateollisuus ja elintarviketeollisuus, korostuu yha
vahvemmin bio- ja kiertotalouden toimintatapojen omaksuminen toistaiseksi paaosin uusiutu-
mattomien raaka-aineiden hyddyntadmiseen nojautuvilla toimialoilla. Uusiutuvien luonnonvaro-
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jen kayton lisddminen ei kuitenkaan ole ongelmatonta, silld myds niiden tuotanto kuormittaa
ymparistéa (OECD 2018, 11-12; Mustalahti & Kusmin 2016, 250). Biotalous tarjoaa varteen-
otettavia ratkaisuja monien ymparistdsitoumusten saavuttamiseksi, kuten liikenteen hiilidiok-
sidipaastdjen tai rakentamisen ymparistékuormituksen vahentamiseksi. Samalla biotalouden
tuotannon kasvattaminen kuitenkin edellyttdd biomassojen tuotannosta ja kasittelysta aiheu-
tuvien ymparistovaikutusten parempaa hallintaa (OECD 2018, 11-12; Korhonen ym. 2016, 3),
sekd sen varmistamista, ettd raaka-aine ohjautuu mahdollisimman korkean jalostusarvon
(Hellstrdm 2013) ja pitkan kayttéian omaavien tuotteiden valmistukseen ja uudelleenkaytto ja
kierratys mahdollistuvat tehokkaasti. Kuitenkin esimerkiksi monimuotoisuuden kdéyhtymisen
pysayttdmiseksi vuoteen 2020 mennessa tehtyjen sitoumusten saavuttaminen on erittain
haastavaa, samalla kun lisatdan metsien hakkuumaaria ja leikataan luonnonsuojelun rahoi-
tusta (Suomen luonnonsuojeluliitto 2016).

Biotaloutta pidetaan Suomessa merkittdvana kansallisena vahvuutena ja tulevaisuuden mah-
dollisuutena (Sitra 2018). Osaaminen on tassa tarkeassa asemassa ja koulutuksen kehittami-
nen tarpeellista (Valtioneuvoston kanslia 2016, 61-71; Maa- ja metsatalousministerion 2018,
14). Kuitenkin esimerkiksi hallituksen biotalouden karkihankeohjelmassa panostukset koulu-
tukseen ovat vahaiset (Valtioneuvoston kanslia 2016, 61-71). Vallitseva ndkemys nayttaisi silti
olevan, ettd uutta osaamista tarvitaan ja biotaloussiirtyma tarjoaa mittavia mahdollisuuksia
seka olemassa olevalle etta uudelle liiketoiminnalle. KYMIEXACT-hankkeessa tuetaan alueel-
lisen, elinkeinoelaman osaamispaaoman kehittamistarpeeseen vastaavan, ketteran, osaamis-
tarvelahtdisen ja ennakointitietoon pohjautuvan koulutusmallin syntymista. Yksi osaamisen
kehittdmisen painopistealueista on alueen vahvuuksiin nojautuen biotalous.

KYMIEXACT ja Kymbio -hankkeiden yhteisty0ssa jarjestetyssa tydpajatydskentelyssa paneu-
duttiin siihen, millaista osaamista biotaloudessa tarvitaan tulevaisuudessa. Tulevaisuuspy®ra-
menetelmaa (Nurmi 2015; Glenn 1972) hyddyntaen keréatty tieto osoitti, ettd osaamistarpeet
ovat moninaiset ja biotaloutta voi tarkastella todella monesta nakdkulmasta. Siksi kartoitusta
paatettiin syventaa jarjestelmalliselld tiedonhaulla web- ja kirjallisuusldhteistd seka tarkaste-
lemalla biotalousstrategioiden ja innovaatioekosysteemin kehityksen merkitysta biotaloussiir-
tyman edistdmisessa. Tama artikkeli vastaa tehdyn kartoituksen pohjalta siihen, millaista
osaamista yritysten biotalouden edistdmiseksi tehtavien toimien suorittaminen sekd muuttuviin
liiketoimintaolosuhteisiin sopeutuminen edellyttavat.

Biotalouden osaamistarpeet

Biotalouden toimintatavoilla pyritdan kestavan yhteiskunnan tuottavuuden edistdmiseen. Bio-
talouskasitteen laaja-alaisuuden vuoksi, osaamistarpeita kartoitettiin KYMIEXACT-hankkees-
sa lahtdkohtaisesti seuraavan toimialajaottelun avulla: metsateollisuus, maa- ja metsatalous,
elintarviketeollisuus, luontopalvelut ja -matkailu, vesivarat, ymparistdteknologiat ja kiertotalous
seka uusiutuva energia (Maunula 2019). Biotalouden osaamistarpeita arvioidessa huomioi-
tiin paitsi eri osaamisalueisiin liittyviad liikketoiminnan mahdollisuuksia, myds osaamisalueiden
merkitys niiden globaalien ongelmien ratkaisussa, joihin biotalouden edistdmiselld pyritaan.
Tehdyn kartoituksen perusteella voidaan todeta, ettd siind missa biotalouden yhteydessa
esiintyvat osaamistarpeet on usein ilmaistu korkealla tasolla tai ne liittyvat tiettyyn spesifiseen
teknologiseen ratkaisuun, on biotalouteen nykyiselldadn vahvasti linkittyvilld toimialoilla myds
monia kaytanndon tason, suorittavaan tydhon kohdistuvia osaamistarpeita.

Osaamistarpeet voidaan jakaa karkeasti kuuden otsikon alle: Toimialakohtainen osaaminen,

Liiketoiminta- ja markkinointiosaaminen, Raaka-aine- ja kiertotalousosaaminen, Ymparisto-
osaaminen, Teknologinen ja tietotekninen osaaminen seka Yleiset taidot ja henkilokohtaiset
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ominaisuudet. Osaamistarpeet on ylaotsikkotasolla kuvattu kuvassa 1. Vaikka toimialakohtai-
sessa tarkastelussa korostuivat osittain eri osaamisalueet, voidaan ylaotsikkotasolla helposti
nahda kaikkien otsikoiden toimialasta riippumaton merkittavyys.

Toimiala-
kohtainen
osaaminen
Yleiset taidot ja . . .
aot) Liiketoiminta- ja
henkil 8- L
Lo markkinointi-
Kontaiset .
. osaaminen
ominaisuudet
Biotalouden
osaamistar-
peet
Teknologinen ja Raaka-aine- ja
tietotekninen kiertotalous-
osaaminen osaaminen
Ymparisto-
osaaminen

Kuva 1. Biotalouden osaamistarpeet (Maunula 2019, 51)

Toimialakohtaista osaamista on selvasti tiettyyn toimialaan tai sen osa-alueeseen liittyva osaa-
minen, joka toimii edellytyksena biotalouden toiminnoille kyseisessa prosessissa. Toimialakoh-
tainen osaaminen on esimerkiksi puurakentamiseen liittyen teollisten puurakentamisen raken-
neratkaisujen tuntemus tai palotekniikan ja akustisten ominaisuuksien osaaminen, tai ruuan-
tuotantoon liittyen Iahiruoka- ja luomuosaaminen. Biotalouden toimialakohtainen osaaminen
vaatii usein taustalle alan perusosaamista, jolloin sen opettaminen tulisi mieluiten sisallyttaa
kunkin alan tutkintokoulutuksiin ja tarjota tdydennyskoulutuksena alan ammattilaisille. Toimi-
alakohtaista koulutusta tarjoavat kyseisen alan toimijat ja palveluntarjoajat, konsultointiyrityk-
set seka yhteistyd- ja etujarjestot. Toimialakohtainen osaaminen karttuu organisaatiossa myos
erilaisten yhteisty6- ja kehittdmishankkeiden yhteydessa.

Liiketoiminta- ja markkinointiosaaminen kasittavat osaamisalueita kuten ansaintalogiikkaosaa-
minen, tuottavuus- ja tehokkuusajattelu (Kilpeldinen & Lautanen 2016, 41,47), kannattavuus-
laskenta ja -tietoisuus (Raty & Tallinen 2016, 29), myynti- ja markkinointiosaaminen (Euroopan
komissio 2018; Kilpelainen & Lautanen 2016, 41,47), hankintaosaaminen, vientiosaaminen,
asiakkaiden arvojen ymmartaminen, kumppanuusosaaminen ja sopimustekninen osaaminen
seka palveluliiketoimintaosaaminen (Kilpela 2012, 31; Vepsalainen 2016, 92). Vaikka nama
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eivat yldotsikkotasolla suoraan linkity biotalouteen, on niiden hallinta ehdoton edellytys myo6s
biotaloudessa menestymiselle ja niissa tulee osaltaan huomioida biotalouden erityispiirteet.
Biotaloussiirtymassa tulisi hahmottaa, miten kannattavuusndkdkulma suhtautuu ymparisténa-
kokulmiin ja sosiaaliseen kestavyyteen. Tarkastelun kohteena tulisi olla esimerkiksi se, mitka
ovat biotalouden imagollisista tai toiminnan jatkuvuutta turvaavista tekijoista saatavat hyodyt
suhteessa uusien toimintatapojen tai teknologioiden implementoinnista koituviin kustannuk-
siin. Koska muutokset vaikuttavat myo6s suorittavassa tydssa toimiviin henkiléihin, tulee heilla-
kin olla riittdvd osaaminen tehtdvien muutosten syiden ymmartamiseen ja ndin muutoksen
tukemiseen. Koulutuksen ndkdkulmasta tama tarkoittaa ymmarryksen tuottamista biotalouden
kokonaiskuvasta seka erilaisten tydkalujen tarjoamista biotalouden piirteiden huomioimiseksi
liketoiminnan ja markkinoinnin prosesseissa (Lundgren 2013, 7,9,11-12). Osaamiskartoituk-
sen perusteella liiketoiminnallista osaamista ja kannattavuusajattelua perdankuulutetaan toi-
mialasta ja tydntekijan asemasta riippumatta.

Raaka-aine- ja kiertotalousosaaminen korostuvat biotaloudessa. Korvattaessa uusiutumatto-
mia raaka-aineita uusiutuvilla tulee huomioida uuden raaka-aineen erilaiset ominaisuudet ja
edellytykset prosessissa. Raaka-aineosaamiseen linkittyvat mittaus- ja laadutusosaaminen,
resurssitehokkuus sekd materiaalien ja kemikaalien haittoihin ja kasittelyyn liittyvé osaaminen.
Raaka-ainetuntemus on edellytys sivuvirtojen tehokkaalle hyédyntamiselle ja raaka-ainekierto-
osaaminen on kiertotaloudessa tarkeaa. Elinkaaritarkastelujen ja tuotannon avoimuuden vaa-
timukset edellyttavat tietdmysta raaka-aineiden alkuperasta ja tuotannon kestavyydesta. Ser-
tifikaatin kautta tuottaja pystyy todentamaan ja edelleen viestimaan raaka-aineen alkuperasta,
ominaisuuksista tai ymparistdystavallisyydesta. Toisaalta myds uudelleenkadyton ja kierratetta-
vyyden nakokulmat korostuvat vaatien seka lisdd materiaaliteknistd osaamista ettd prosessi-
ja systeemitason ajattelua. Myds teknologinen ja ymparistbosaaminen linkittyvat osaltaan
vahvasti raaka-aine- ja kiertotalousosaamiseen. (Puutuoteteollisuus 2015, 7,10-11; Andersen
2012, 2,4,17) Koulutusnakdkulmasta raaka-aineosaamista tulisi vaihtoehtoisten raaka-ainei-
den ja niiden ominaisuuksien suhteen paaasiassa tarjota tietylle alalle tai kayttétarkoitukseen
kohdennetusti. Kuitenkin tarvetta on myds eri tyyppisille koulutuksille — esimerkiksi tuotteiden
standardointi, sertifiointi ja lainsdadannén tuntemus usein korostuvat otettaessa kayttoon uu-
sia raaka-aineita ja naihin liittyvaa koulutusta voidaan tarjota myds laajemmalle joukolle. Kier-
totalouden perusperiaatteiden ymmarryksen tulisi sisaltya tutkintokoulutuksiin ja sitéd voidaan
tarjota tdydennyskoulutuksena myds sinadlldan syventymatta tietyn toimialan toimintatapoihin.
Kiertotalouden piiriin kuuluvaa jakamistalouden toimintamalleihin liittyvda osaamista voidaan
kehittaa likketoiminta- ja markkinointiosaamisen yhteydessa tai niiden ymparistohyotyihin kes-
kittyen. Jakamistalous tarjoaa ratkaisumalleja ylikulutukseen ja tarjoaa uudenlaisia ansainta-
logiikoita, jotka poikkeavat perinteisesta liikketoiminnasta niin paljon, ettd niihin liittyvaa koulu-
tusta tulisi ehdottomasti tarjota eri toimia-aloilla uusien tulovirtojen ja toisaalta ymparistollisten
ja yhteiskunnallisten hydtyjen saavuttamiseksi.

Ymparistbosaaminen on tarkeda kahdesta nakdkulmasta. Ensinnakin se korostuu konkreetti-
sesti viljelyssd, metsdnkasvatuksessa ja muussa biomassojen tuotannossa sekd ympariston
hoidossa ja tuotannon ymparistdvaikutusten hallinnassa ja niistad viestimisessa. Tiukentuva
lainsdadantd ja ymparistdarvojen korostuminen aiheuttavat tarpeen ymparistonakdkulmien yha
syvallisemmalle tuntemukselle yrityksissd. Tallaista ymparistdbosaamista ovat muun muassa
ymparistolainsaadannon, -standardien ja sertifikaattien tuntemus, ymparistdvaikutusten las-
kenta ja ymparistdinformaation mallintaminen. Toisaalta ymparistbosaaminen on tarkeaa bio-
talouden edistdmiseksi tehtavien toimenpiteiden tarpeellisuuden ja perustelujen ymmartami-
seksi kaikilla tydntekijatasoilla. (Lundgren 2013, 7,9,11-12) Nain ollen ymparistdosaamista
tulisi lisata seka yleissivistdvassa ja laaja-alaisessa muodossa, mitd tekevatkin muun muassa
useat ymparistojarjestot, ettd rajattuun aihealueeseen liittyviin ratkaisuihin tai nakékulmiin liit-
tyen ala- tai aihealuekohtaisesti.
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Teknologiset ja tietotekniset osaamistarpeet biotaloudessa liittyvat esimerkiksi toiminta- ja tie-
tojarjestelmiin, prosessinhallinta- ja mallinnusjarjestelmiin, kiertotalouden teknologisiin ratkai-
suihin, ohjelmisto- ja laitetuntemukseen, prosessiosaamiseen, erotustekniikkaan, paikkatieto-
jarjestelmdosaamiseen, ohjelmointiin, datan hallintaan ja datapalveluihin, energiantuotannon
jarjestelmiin, alykkaisiin sahkoverkkoihin ja energian varastointiratkaisuihin, 3D-tulostukseen,
alyratkaisuihin, automaatioprosesseihin ja robotiikkaan, mekaaniseen kunnossapitoon seka
asioiden internettiin (Teirasvuo 2016, 3—4; Maa- ja metsatalousministerié 2016, 8,11-15; Raty
& Tallinen 2016, 29; Metséateollisuus 2017, 13). Teknologisen ja tietoteknisen kehityksen myota
osaamisen kehittdminen on edellytys uusien laitteiden ja jarjestelmien kayttédnotolle ja kehit-
tamiselle. Teknologia ja tietotekniikka tarjoavat mittavia mahdollisuuksia kaikilla biotalouden
osa-alueilla ja monilta osin kehitys edellyttaa teknologisia ja/tai tietoteknisia uudistuksia. Osaa-
mistarpeet ovat teknologiaan ja tietotekniikkaan liittyen eri tyyppisia organisaation eri tasoilla.
Johdon tulee paaasiassa olla tietoinen teknologisista ja tietoteknisistd mahdollisuuksista toi-
minnan kehittdmiseksi seka niihin liittyvista riskeistd sekd omata riittdvat muutosjohtamisen
taidot jouhevan kayttédnoton mahdollistamiseksi. Laite- ja ohjelmistokehittajiltd vaaditaan sy-
vallista teknologista tai tietoteknistd osaamista, jonka biotalouden yhteydessa tulee myds lin-
kittyd raaka-aine-, kiertotalous- ja ymparistbosaamiseen seka biotalouden kokonaiskuvan ym-
marrykseen. Suorittavan tason henkiléstélta vaaditaan ennen kaikkea valmiutta oppia uusien
laitteiden ja ohjelmistojen kayttd, mika perustuu riittaviin teknologisiin ja tietoteknisiin perus-
taitoihin ja uuden teknologian tai ohjelmiston vaativuuteen suhteutettuun perehdytykseen tai
koulutukseen.

Biotalouden toimialoilla tarvittavia yleisia taitoja ja henkildkohtaisia ominaisuuksia ovat tehdyn
osaamistarvekartoituksen perusteella muun muassa joustavuus ja muutosvalmius, asenne
ja motivaatio, ammattiylpeys, alais- ja esimiestaidot, tydyhteisbosaaminen, vuorovaikutus- ja
viestintataidot, verkostoitumis-, neuvottelu- ja asiakaspalvelutaidot, kielitaito, seka markkina-
alueiden ja kulttuurien tuntemus (Kilpeldinen & Lautanen 2016, 41,47; Raty & Tallinen 2016,
29; Teirasvuo 2016, 3—4; Kilpela 2012, 69). Perustaidot korostuvat kartoituksessa yhta vah-
vasti ja yleisesti kuin edelld ryhmitellyt tydn sisaltéon, taustoihin ja tekotapoihin liittyvat osaa-
mistarpeet. Ne toimivat pitkalti pohjana erityistaitojen oppimiselle ja menestymiselle ty6ela-
massa, joskin eri taidot korostuvat henkilon tydnkuvan ja aseman mukaan. Aikuisten perus-
taitojen kehittymista tybelamassa voidaan tukea seka tydpaikalla ettd sen ulkopuolella. Monet
harrastukset ja kurssit tukevat perustaitojen kehittymista tehokkaasti. Rohkeus ja halu oppia
uutta valittyy tydsta vapaa-ajalle ja painvastoin. Kannustava yrityskulttuuri, joka keskittyy hen-
kildston vahvuuksiin, tukee ilmapiirid, jossa vastuut jakautuvat luontevasti henkilékohtaisen
mielenkiinnon ja osaamisen mukaan.

Biotalousosaamisen lisdys yhteiskunnallisella, liiketoiminnan ja henkilokohtaisella
tasolla

Osaamistarpeiden tarkastelussa voidaan erottaa toisistaan osaamisen tasot, esimerkiksi hen-
kilokohtaisen, yrityksen ja kehittdjaverkoston osaaminen. Tdma auttaa huomioimaan osaamis-
tarpeiden luonteen eri ndkdkulmista ja kohdentamaan osaamisen kehittdmisen toimintoja.
(Siekkinen & Rauvola 2016, 4) Biotalousosaamisen lisdyksesta keskustellaan eniten yhteis-
kunnallisella tasolla (Rissanen 2013, 1). Biotalousstrategioita on OECD (2009) ja EU-tasolla
(2012) ja biotalouteen linkittyvia kansallisia strategioita ja sdadoksia on julkaistu jo yli 50:ssa
maassa (OECD 2018). Suomen biotalousstrategian (2014) paamaarat ovat kilpailukykyisen
biotalouden toimintaymparistdn, uuden liiketoiminnan ja vahvan osaamisperustan tukeminen,
seka biomassojen kaytettdvyyden ja kestadvyyden turvaaminen. Biotalouden osaamistarpeet
on yhteiskunnallisella tasolla usein kuvattu laajoina osaamisalueina tai ne keskittyvat tutkimus-
asteella olevaan rajattuun teknologiseen osaamiseen. Siind missa yleistason keskustelu jaa
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usein epakonkreettiseksi, on teknologisiin tai tietyn toimialan uusimpiin ratkaisuihin keskittyva
keskustelu helposti kokonaiskuvasta irrallista ja pahimmillaan innovaatioprosessin kokonais-
tehokkuutta heikentavaa "voittajaratkaisujen” etukateenmaarittelya. Toisinaan biotalouskeskus-
telu my6s pyorii yksinomaan olemassa olevien ratkaisujen ja tuotannon lisdamisen ymparilla,
mika puolestaan voi jopa hamartaa kasitysta biotaloussiirtyman laajuudesta ja perusteista.

Poliittiset ohjauskeinot ja yhteiskunnallinen keskustelu kuitenkin merkittavasti edistavat bio-
talousmurrosta ja keskusteluun osallistuu yhd enemman eri tahoja ja toimijoita (OECD 2009,
8). Biotalouden kokonaiskuvan ymmartamiseksi tulisi kasittaa kestavan kehityksen periaatteet
ekologisen, sosiaalisen ja taloudellisen kestavyyden, erilaisten aikajanteiden ja ylisukupolvisen
oikeudenmukaisuuden seka paikallisen, alueellisen ja globaalin ndkékulman suhteen. Kulut-
tajaviestinnan ja viranomaistoimien kautta voidaan vahvistaa kestavaa kulutusta ja kestavyys-
nakokulma tulisi sisallyttda kaikkeen luonnonvarojen hallintaan ja kayttéon liittyvaan toimin-
taa. Elinkaariajattelu ja ainekiertojen tehostaminen seka ekosysteemipalveluiden turvaaminen
seka uusiutuvien luonnonvarojen systeemitason tarkastelu mahdollistavat pitkdjanteisen luon-
nonvarojen kayton suunnittelun ja koordinoinnin, kun kilpailu resursseista kovenee. Osaamista
tarvitaankin eri alojen biotalouteen liittyvien mahdollisuuksien, mutta myds ekologisten ja so-
siaalisten haasteiden tunnistamiseksi. Ongelmanratkaisutaidot ja monialainen yhteistyd ovat
tassa merkittdvassa asemassa. (Lundgren 2013, 7,9,11-12)

Liiketoiminnan tasolla biotalouden osaamistarpeet suhteutuvat kunkin yrityksen ja sen sidos-
ryhmien toimintaan seka toimintaymparistdn luonteeseen. Ymmarrys siita, etta pitkalla tahtai-
mella kierto- ja biotalous ovat edellytyksia toiminnan jatkuvuudelle yleistyy yrityskentassa. Bio-
talouden ratkaisuja ja kehitysty6ta tehdaan yrityksissa myds viittaamatta biotalouteen. Bio-
taloussiirtyma on pohjimmiltaan yhteiskunnallinen murros, jota yritykset toiminnallaan edes-
auttavat tai johon niiden on ennen pitkdan sopeuduttava ja jonka kokonaiskuvan ymmarryksen
tulisi heijastua yrityksen toimintatapoihin ja kehittdmiseen. Kukin yritys tarvitsee biotalouteen
littyen osaamista kaikkien osaamistarvekartoituksessa muodostettujen paaotsikoiden alta,
mutta tarkat osaamistarpeet liittyvat yrityksen toimintaan, kunkin tydntekijan tyénkuvaan seka
tydtekijdiden keskindisen osaamisen jakautumiseen. Yhtalaistd osaamispohjaa tarvitaan tar-
peeksi, jotta henkiléstdon on helppo viestia keskendan, mutta kaikilla ei voida olettaa olevan
kaikkea samaa osaamista, eika se olisi mielekastakaan. Yrityksessa syntyvat osaamistarpeet
tyydytetdan rekrytoimalla uusia osaajia, kouluttamalla olemassa olevaa henkildstda tai hank-
kimalla tarvittava osaaminen yrityksen ulkopuolelta esimerkiksi ostopalveluna tai yhteistydn
kautta kumppaniorganisaatiosta.

Tydntekijalle biotalousosaamisen kerryttdminen voi tuoda merkityksellisyytta ja uusia nakokul-
mia omaan tyohon ja sen kehittdmiseen. Osaamis- tai koulutustarve voidaan osoittaa tyénan-
tajan taholta, mutta oppiminen tapahtuu silti lopulta henkilékohtaisesti. Kartoitetut osaamistar-
peet tarjoavat yksil6lle sy6tteitd siita, millainen osaaminen voisi edistdd hanen urakehitystaan
hanen haluamaansa suuntaa. Osaamisalueiden valillda on lukematon maara linkityksia ja yh-
distdmismahdollisuuksia, joilla henkildkohtaista osaamista voi kehittdd monipuolisemmaksi ja
erottuvammaksi. On myds hyva tunnistaa perustavanlaatuisia osaamistarpeita, jotka voivat
toimia muun oppimisen tai urakehityksen esteena. Tallaisia voivat olla esimerkiksi puutteelliset
tietotekniset tai vuorovaikutustaidot. Oman osaamisen tunnistaminen on tarkeaa seka oman
osaamisen kehittdmisen suunnittelun ettd urasuunnittelun ndkékulmasta.
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Johtopaiatokset

Puutteet osaavan tyévoiman saatavuudessa heikentavat biotalouden innovaatioiden kaupal-
listamisedellytyksia (OECD 2018, 11—-12). Toivottua yhteiskunnallisen muutoksen nopeutta ei
saavuteta, mikali biotalouden sisaltdja sisallytetdan yksinomaan nykyisten ja tulevien tutkinto-
opiskelijoiden opintoihin, vaan vaaditaan myo6s toimialan ja alueen mukaan raataloitya, jousta-
vaa tdsmakoulutusta jo tydeldmassa oleville. Lisa- ja tdsmakoulutusten avulla voidaan myds
korjata tydvoiman kohtaanto-ongelmaa kun yritykset eivat 16yda tarpeisiinsa sopivaa tyovoi-
maa, vaikka tydnhakijoita olisikin.

Biotaloussiirtyman edistdmiseksi tarvitaan uudenlaista, perinteiset ammattirajat ylittdvaa osaa-
mista (Itd&-Suomen yliopisto 2018). Yrityksen koko vaikuttaa huomattavasti siihen, miten osaa-
mistarpeisiin voidaan vastata. Siind missa suurella yritykselld on resursseja laatia tai hankkia
raataloityjd koulutuksia henkildstdlleen, on pienten ja keskisuurten yritysten hyddynnettava
verkostojaan tai yleista koulutustarjontaa. Oppimista organisaation sisalla voidaan tukea esi-
merkiksi harkituilla rekrytointi- ja perehdyttdmiskaytanteilla, monipuolisten tai vaihtelevien teh-
tavankuvien ja tiimien kautta, sekd avoimen, keskustelevan ja kehittdmishenkisen ilmapiirin
turvin. Erityisesti asiantuntijoiden ja yrittdjien kohdalla eri osaamisalueiden yhdistdmiseen
littyvd osaaminen korostuu ja heiltd vaaditaan biotaloudessa monipuolista osaamista kuten
biomassojen kayttd-, jalostus-, liiketoiminta- ja vientimahdollisuuksien seka hyédynnettavien
teknologioiden, kemian, biokemian, logistiikan seka alan saaddsten tuntemusta (Itd-Suomen
yliopisto 2018).

Biotalouden linkittyessa tulevaisuudessa yha vahvemmin aloille, joilla uusiutuvien raaka-ainei-
den hyédyntaminen on toistaiseksi vahaista, korostuu vahvasti raaka-aineisiin ja niiden hyo-
dyntamiseen liittyva kdytdnndn osaaminen ja biotalouden kokonaisndkemys myds nailla toimi-
aloilla. Talléin on mahdollista, ettei yrityksissa valttdmatta ole kovin tarkkaa kasitysta siita, mita
biotalousosaamista he tarvitsevat. Houkuttelevan, raataldidyn ja monipuolisen biotalouden
osaamistarpeisiin pohjautuvan koulutuksen helppo saatavuus voikin muodostua biotalous-
siirtyman edetessa merkittdvaksi alueelliseksi vahvuudeksi sielld, missa siihen ajoissa panos-
tetaan.
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Tiivistelma

Artikkeli tarkastelee ik&antyvien tydntekijdiden perustaitoja ja niiden kehittdmista muuttuvan
tybelaman kontekstissa. Artikkeli perustuu haastattelututkimukseen, jossa 45-55 -vuotiaat ker-
toivat tybelamassa ja arjessa tarvitsemistaan perustaidoista seka niiden kehittdmisen mahdol-
lisuuksista. Haastatteluiden tarkoituksena oli selvittdad miten ikdantyvat maarittelevat tarvitse-
mansa perustaidot ja miten he niita kehittavat. Haastatteluiden mukaan taitojen vanheneminen
on ikda merkittdvampi haitta, ja taitoja voidaan kehittaa iasta riippumatta tyénantajan tukitoi-
milla ja oppimista motivoivilla koulutuksilla. Haastatteluiden perusteella tydnantajilta odotetaan
nykyista aktiivisempaa roolia esimerkiksi tydntekijoiden tietotekniikkataitojen kehittdmisessa.
Tydn ohessa toteutetut koulutukset ovat usein sopivin keino taitojen paivittamiseen. 1kdan-
tyvien motivointi taitojen kehittdmiseen vaikuttaa toteutuvan parhaiten kytkemalld oppiminen
tydtehtaviin tai tydn ulkopuoliseen arkeen.

Avainsanat: ikdantyvat tyontekijat, perustaidot, PIAAC, elinikdinen oppiminen

Johdanto

Kansainvélisen Taloudellisen kehityksen ja yhteistyon jarjesté OECD:n teettdman aikuistutki-
muksen (PIAAC, The Program for the International Assessment of Adult Competencies) mu-
kaan suomalaisten 16—65-vuotiaiden perustaidot ovat yleisesti erinomaiset, mutta erot eri-
ikaisten taidoissa ovat merkittavat. PIAAC-aikuistutkimus maarittelee aikuisten tarvitsemiksi
perustaidoiksi luku-, numero- ja tietotekniikkaa soveltavat ongelmanratkaisutaidot (OECD
2012). Nama taidot nahdaan tutkimuksen mukaan edellytyksina tédysimaaraisesti tydtelamaan
ja arkeen osallistumiselle.

PIAAC-tutkimuksen mukaan parhaita perustaidoiltaan ovat 25-34-vuotiaat, ja sitd vanhemmis-
sa ikaryhmissa taitojen hallinta heikkenee tasaisesti. Ikaryhmien valiset erot perustaidoissa
ovat Suomessa keskimaarin muita OECD-maita suuremmat. Tutkimuksen mukaan taitotaso
heikkenee kaikilla perustaitojen alueilla jo 35-vuotiaiden ikdryhmasta alkaen, ja ongelmanrat-
kaisutaito putoaa muiden OECD-maiden keskiarvon alapuolelle 54 ikdvuoden jalkeen. Heikko-
jen perustaitojen omaavien suhteellisen suuri osuus yli 54-vuotiaissa on herattanyt huolta eri-
tyisesti niiden osalta, jotka palaavat tydeldamaan tai koulutukseen tauon jalkeen, eivatka parjaa
omalla taitotasollaan ty6tehtavissa tai uusissa oppimistilanteissa. Tutkimuksen vanhimmissa
ikaryhmissa oli myds eniten niita, jotka eivat tehneet ongelmanratkaisutehtavia tietokoneel-
la, mika voi selittyd seka puutteellisilla taidoilla ettd heikolla luottamuksella omiin taitoihinsa.
(Malin ym. 2013.)
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Kansainvalinen PIAAC-aikuistutkimus, joka usein rinnastetaan koululaisten taitoja mittaavaan
PISA-tutkimukseen, on tuottanut kansainvalisesti vertailtavaa aineistoa aikuisten perustaidois-
ta. Tutkimus on vaikuttanut monissa osallistujamaissa kansallisen tason koulutuspolitiikkaan
ja ymmarrykseen perustaidoista seka niiden kehittdmisen tarpeista (esim. Kopecky 2011; Rin-
ne & Hokka 2004). Suomessa esimerkiksi opetus- ja kulttuuriministerion hallinnoima Taito-
ohjelma (2012-2020) seka syksylla 2018 aloitettu Digiaikakauden taidot -ohjelma perustuvat
PIAAC-aikuistutkimuksen tuloksiin ja maakohtaiseen raporttiin.

Kolmeen taitovalmiuksien osa-alueeseen jaoteltu PIAAC-tutkimus saattaa kuitenkin valottaa
ikdantyvien perustaitojen todellista tilaa vain osittain. Pitkdn tyburan tehneelld on runsaasti
muuta osaamista ja keinoja sopeutua uusiin tilanteisiin, eikd halu oppia uutta ole valttamatta
kadonnut mihinkdan. Tydpaikoilla on entistd enemman mahdollisuuksia toteuttaa perustaitoja
tukevia opintoja, mutta aina tarve ja tarjonta eivat kohtaa. Puutteet omissa taidoissa saattavat
myds aiheuttaa hapeaa, eika niihin haluta tai osata pyytaa apua. Osaamispuutteiden tunnista-
minen ja koulutuksiin hakeutuminen jaavat useimmiten tydntekijdiden omalle vastuulle. Tama
koskettaa erityisesti tydntekijdasemassa olevia, joiden taidot ovat yleensa heikoimmat ja mah-
dollisuudet koulutuksiin osallistumiseen vahaisimmat. Useiden tutkimusten mukaan digitalisoi-
tuva tydeldama on haaste erityisesti ikdantyville ja tyontekijdasemassa oleville tydntekijoille
(esim. Panzar 2013). Koska nykyisen ikapolitikan mukaista on kuitenkin jatkaa ty6elamassa
mahdollisimman pitkaan, tilanne on tydntekijan kannalta ristiriitainen.

Suomalaisen vaeston ikdantyminen ja tydurien pidentdmisen tarve on herattéanyt keskuste-
lua terveyden ja hyvinvoinnin nakdkulmista, mutta ammatilliseen osaamiseen ja taitojen ke-
hittdmiseen liittyva keskustelu on jaanyt vahemmalle (esim. Wiitakorpi 2006, 183). Samalla
kun tydvoima on ikdantynyt, tydssa on kuitenkin tapahtunut paljon muutoksia. Tunnusomaisia
jalkimodernin tyon piirteitd ovat teknologinen kehitys, verkottuminen, tydntekomuotojen moni-
puolistuminen seka jatkuvaan muutokseen ja uusiin toimintatapoihin kouluttautuminen (esim.
Ruoholinna 2006).

Jalkimoderniin tyéelamaan sopeutumista on pyritty edistdmaan elinikisen oppimisen konsep-
tilla, joka on selkeasti osa aikuisia koskevaa koulutuspolitikkaa. Puhe perustaidoista jatkaa
elinikaisen oppimisen retoriikkaa (Griffin 1998; Rinne 2004). Vastuu oppimisesta on entista
enemman ihmisilld itselldadn. Julkisessa puheessa ja poliittisessa keskustelussa elinikaisen
oppimisen yhteiskunta ja tarpeelliset perustaidot esitetdan usein itsestaan selvin realiteettei-
na. Talléin voi jaada pohtimatta, miten asiantuntijapuheiden ja poliittisten ohjelmien esittamat
tavoitteet usein siirtyvat yhteisesti hyvaksytyksi ymmarrykseksi asioiden tilasta. (Rinne & Jau-
hiainen 2006,191; Makinen 2018) Harvemmin kysytaan, mita elinikdisen oppimisen yhteiskun-
nalla on annettavana kansalaisille tai millaista osaamista he arvostavat.

Tassa tutkimuksessa halusimme selvittdd, mita elinikdinen oppiminen merkitsee ikaantyvien
tyontekijoiden nakdkulmasta ja millaisia taitoja he pitavat tarpeellisina. Kansainvalinen OECD:n
teettdma PIAAC-aikuistutkimus tarjoaa asiantuntijandkdékulman, jossa painottuu globaalitalo-
udessa menestyminen. Sama diskurssi valittyy kansallisen tason koulutuspolitiikkaan, jossa
kansalaisten perustaitoja kehittamaan pyrkivien ohjelmien (esim. Taito-ohjelma) kautta tavoi-
tellaan myo6s ikdantyvan tydvaestdn perustaitojen kohentamista arjessa ja tybelamassa me-
nestymiseksi. (esim. Makinen 2018.) Tassa tutkimuksessa pyrimme monipuolistamaan tata
nakokulmaa nostamalla esiin ikdantyvien tydntekijoiden puhetta tarpeellisista perustaidoista ja
elinikaisesta oppimisesta.

Ikdantyvina tarkastelemme yli 45-vuotiaita, joka on suomalaisessa yhteiskunnallisessa kes-
kustelussa kaytetty sosiaaliseen vanhenemiseen liittyva maaritelma, kun taas vanhuus alkaa
useissa lantisissa teollisuusmaissa noin 65-vuotiaaana elakelainsaadannon maarittamana
(esim. Wiitakorpi 2006, 61).
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Teoreettinen viitekehys

Lukutaitoa tutkinut Stephen Reder (1994; 2009; 2012) on tarkastellut aikuisten osaamista kay-
tanndn sitouttamisen teorian (practice engagement) avulla. Lukutaidon pohjana ovat kognitiivi-
set taidot, kuten kirjoittaminen, tarkeimpien ideoiden I6ytaminen ja ideoiden jarjestadminen kir-
jallisesti. Nama taidot ovat lukutaidon kaytantdja. Sosiaalisen kdytanndén nakokulmasta luku-
taidon konteksti on kuitenkin laajempi. Siihen liittyy muun muassa ihmiset, jotka osallistuvat
tekstin kayttamiseen ja tavat, joilla teksti liittyy heidan elamaansa. Sosiaalisen kaytannén na-
kokulmat sisaltdvat myos laajempia sosiaalisia, kulttuurisia ja historiallisia yhteyksia liittyen
siihen, miten ihmiset kayttavat lukutaitoa.

Reder (2012) ottaa kantaa myds siihen, etta kaytannon kautta lisdantynyt osaaminen ei valtta-
matta nay osaamista mittaavissa testeissa, mutta lisda aikuisten oppijoiden valmiuksia ja itse-
luottamusta lukutaitoa vaativissa kdytannon tilanteissa. Reder tuo teoriassaan esiin jokapai-
vaisen arkitoiminnan osaamisen perustana. Esimerkiksi taydennyskoulutuksessa opittua asiaa
voidaan harjoitella arjessa ja sitoa se kaytanndn tilanteisiin ja samalla osaksi laajempaa so-
siaalista kontekstia. Aikuisten lukutaito voi lisdantya, kun he harjoittelevat lukemiseen ja teks-
teihin liittyvid kaytantdja lastensa kanssa tai kayttamalla kirjallisia ohjeita tydssa. Arkieldaman
kaytannét luovat pohjaa myds uuden oppimiselle, jota voidaan edelleen laajentaa kurssien tai
itsenaisen opiskelun kautta.

Tutkimuksen tukena kaytdmme myods yhteiskuntatieteilijd Robert Entmanin kehysteoriaa
(1993). Entmanin mukaan asioiden maarittely ja ymmartdminen tapahtuu aina jossain merki-
tysjarjestelmassa eli kehyksessa, jota ilman tilannetta ei voida ymmartaa. Kehystaminen on
joidenkin puolien valitsemista havaitusta todellisuudesta ja niiden esittdmista vuorovaikutusti-
lanteessa (Entman 1993; Karvonen 2000). Koska kansainvalisen OECD:n rekrytoiman asian-
tuntijan huomio kiinnittyy eri asioihin kuin poliittisen paatdksentekijan tai kouluttajan, ymmarrys
perustaidoista on erilainen. Samoin esimerkiksi tulkitsijan kulttuuri, ika, koulutus, kokemus ja
elamantilanne vaikuttavat tahan tulkintakehykseen. Perustaitojen laajemman ymmartamisen
kannalta on hyodyllistd havainnoida useampia tulkintakehyksia, jolloin kasitys todellisuudesta
monipuolistuu.

OECD:n teettdama kansainvalinen aikuistutkimus esittda asiantuntijapuheen tuottaman tulkin-
nan aikuisten ja ikdantyvien tyotekijdiden tarvitsemista perustaidoista. Kansallisella tasolla
koulutuspoliittinen puhe ja toiminnalliset ohjelmat voivat seurata samaa tulkintakehysta tai va-
lita my6s muita kansainvalisia, kansallisia ja paikallisia nakokulmia. Jos ymmarrys asioista
muodostetaan vain yhdessa tulkintakehyksessa, kuten kansainvalisen organisaation tai poliit-
tisen vaikuttajan kehyksessa, tulkinta todellisuudesta kapea-alaistuu. Ymmarryksen laajenta-
miseksi haemme tassa tutkimuksessa ikdantyvien tyontekijdiden tulkintakehyksissd muodos-
tuvia tulkintoja.

Aineisto ja sen kasittely

Artikkelissa kaytdmme osaa kahdessa aiemmassa tutkimuksessamme keraamastadmme haas-
tatteluaineistosta syksylta 2016 ja kevaalta 2018. Aineistoon sisaltyy kaksi 45—-55-vuotiaiden
haastateltavien ryhmaa: kaupan alalla tyoskentelevat naiset (5) seka kiinteistdalan ammatil-
lista aikuiskoulutusta suorittavat miehet (5). Haastattelut olivat puolistrukturoituja teemahaas-
tatteluja, jotka aanitettiin ja litteroitiin. Haastateltavilta kysyttiin heidan nakemyksiaan tydela-
massa tarvittavista perustaidoista seka taitojen kehittdmisen merkityksistéd heidan alallaan.
Keskustelunomaisissa haastatteluissa puhuttiin myds tydeldman muutoksista vaatimuksineen
ja mahdollisista i&n vaikutuksista taitojen hallitsemiseen.
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Aineiston vahaisestda maarasta johtuen emme voi tehda yleisia johtopaatoksia ikdryhman na-
kemyksista perustaitojen tarpeellisuudesta tai elinikaisen oppimisen merkityksista. Tutkimuk-
semme tavoite oli nostaa esiin perustaitojen ja niiden kehittdmisen merkityksia ikdantyvien
tydntekijdiden nakdkulmasta ja taten katsoa, tarjoaako nakdkulma jotain uutta asiantuntija-
puheen tuottaman tulkintakehyksen rinnalle. Haastattelujen analysointi tuotti myds olennaisia
kohderyhman tydntekijdiden perustaitojen kehittdmisen motivaatioon liittyvia tekijoita.

Analysoimme seuraavassa haastatteluja teemoittain perustaitojen tarpeista taitojen kehittami-
sen mahdollisuuksiin ja oppimisen motiiveihin. Haastattelemalla eri aloilla toimivia ikdantyvia
tydntekijéitd voimme monipuolistaa kasitysta ikdantyvien taidoista ja niiden kehittamistarpeista.

Tulokset

PIAAC-aikuistutkimuksessa esitetty perustaitojen viitekehys, luku-, numero- ja tietotekniikkaa
soveltavat ongelmanratkaisutaidot vastaavat haastatteluissa saatua aineistoa vain osittain.
Tutkimushaastattelumme perusteella 45-55-vuotiaat maarittelivat perustaidot omassa tulkin-
takehyksessaan, jossa korostuivat toiminta ja selviytyminen arkielaman haasteista. Esiin
tuotiin erityisesti sosiaaliset taidot ja kdytdnndn osaaminen. Toisaalta haastatellut kuitenkin
aktiivisesti peilasivat taitoja ja osaamista muuttuvan yhteiskunnan ja tyéeldaman kontekstiin.
Esimerkiksi tietotekniset taidot ndhtiin valttamattémina kaytanndén ongelmatilanteiden ratkai-
semisessa ja osana uuden oppimisessa.

Tietotekninen osaaminen osana arkipaivaa

Haastatellut korostivat tietoteknistd osaamista tavalla, joka voidaan liittdaa selkeasti PIAAC-
tutkimuksessa kaytetyn jaottelun tietotekniikkaa soveltaviin ongelmanratkaisutaitoihin. Toisaal-
ta esiin tuotiin my®6s tiettyja ohjelmistoja, kuten Word ja Excel, joiden osaaminen koettiin tar-
kedksi osaksi omaa tydeldmakelpoisuutta ja taitovalikoimaa. Haastatellut nakivat eroja tieto-
teknisissa valmiuksissa erityisesti nuorempien ikaluokkien ja oman ikaryhmansa valilla: "Ne on
syntyneet tietokoneaikaan ja on niin ndppdérié et hohhoijaa.” (Kaupan alan ICT-koulutukseen
osallistunut)

Lahes kaikki haastatellut, sekd kaupan alan ICT-koulutuksessa olleet etta kiinteistbalaa opis-
kelleet, mainitsivat tietoteknisen osaamisen olevan valttamatonta paitsi heiddn ammateissaan,
myds muualla elamassa. Osaamistarpeita kuvataan haastateltujen ammatillisessa ja heidan
kokemansa digitalisoituvan arkielaman tulkintakehyksissa:

"Nykyaikana (tieto- ja viestintatekniikkaa) pitda osata joka paikassa, ilman ei pérjdd missaéan.”
(Kiinteistdalan tutkintoa opiskeleva)

"Tosi tdrkedd. joka paikassa tarvitaan tietotekniikkaa. riippuu tybympéristén resursseista miten
(koulutus) on mahdollista toteuttaa.” (Kaupan alan ICT-koulutukseen osallistunut)

Tehtavien luonne liittyy monesti ohjelmistojen avulla tydskentelyyn tai tietotekniikkaa sovelle-
taan muun muassa viestinnassa tai tiedonhaussa. Ongelmana on erityistaitojen nopea unoh-
tuminen silloin, kun taitoa ei kayteta arjessa. Tdma koskee erityisesti tiettyja tietoteknisia taito-
ja, kuten toimisto-ohjelmien hallintaa.

Kiinteistdalaa opiskelleet haastateltavat totesivat, ettd monella ammattialalla vaaditaan hyvin
erikoistunutta tietoteknista tietoa ja osaamista esimerkiksi tydpaikan logistiikka- tai automaatio-
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jarjestelmistd. Vaikka naille jarjestelmille ei haastateltavien mukaan 16ydy selkeitd vastineita
kotioloista, tietty tietotekninen perusosaaminen helpottaa uuden oppimista ja parempaa opitun
taidon yllapitoa.

Taitojen kehittaminen jaa tyontekijoiden omalle vastuulle

Haastatteluiemme mukaan esimerkiksi kaupan alalla koulutusten puute koskee erityisesti
ikdantyvia tyontekijaasemassa olevia henkil6itd. Tydnantajan jarjestdman koulutuksen riitta-
mattdmyys usein harmittaa tydntekijoita, ja erityisesti ikdantyvat eivat innostu siita, etta tydssa
tarvittavia taitoja on opeteltava omalla kustannuksella ja vapaa-aikana.

Haastateltavien kiinteistdalan opiskelijoiden mukaan ty6paikoilla oli aikaisemmin mentoreita,
joilla oli aikaa perehdyttdd uusi tydntekija tydssa tarvittaviin taitoihin. Nyt tyon arki nahdaan
kiireisempana, ja taitojen kehittdminen jad entistd enemman tydntekijan omalle vastuulle:

"Kyllé tybelamékin on mennyt kiireellisemméksi. Ennen perehdytettiin, oli mukana viikon kaksi
Ja sanottiin et néin pitda tehda - - ei endé oo aikaa, kun on YT: t ja kaikkea - - on vaan itse
opittava.” (Kiinteistdalan tutkintoa opiskeleva)

Kiire puhututti haastateltavia my6s trendina. Mainittiin, ettd vaikka tydelama on yleisesti no-
peatempoisempaa kuin ennen, on myos kiireeseen vetoamisesta tullut yleista, vaikka kyse on
heikoista ajanhallintataidoista: "Se on muotitermi, kuin se valitus kiireesta- - miten siiné ajan-
hallinnassa voi olla ongelmia. Kyse vaan siitd miten priorisoi asioita.” (Kiinteistdalan tutkintoa
opiskeleva)

Haastateltavat kertoivat myds, ettd nuoremmat ikdryhmat saattavat tehda yleistyksia tieto-
teknisten taitojen hallinnasta, jolloin ikdantyvien koulutustarpeita ei tunnisteta. Nuorempien
tulkinta tilanteesta on nain selvasti erilainen kuin ikdantyvien tydntekijdiden:

*Jos tybnantaja on kolmekymppinen, niin luulee ettd kaikki osaa, mutta ei se niin ole..mun ikéi-
Sissé on paljon samanlaisia kuin mind.” (Kaupan alan ICT-koulutukseen osallistunut)

Samalla, kun tyéelama on muuttunut haastateltavien mukaan kiireellisemmaksi, tietotekniikan
nahtiin myds helpottavan ja nopeuttavan tydhdn liittyvien ongelmien ratkaisemisessa. Toisaal-
ta asetelma oli itsedan ruokkiva — ratkaisukeskeisyys ja nopeasti tapahtuva tiedonhaku nahtiin
my0s digitalisaation aiheuttamana ilmiéna.

Kaytanto opettaa

Oppimaan oppimisen taidot nahtiin olennaisena osana nykypaivan tyéelamaa. Haastateltavat
toivat erityisesti esiin halun ja kyvyn etsia aktiivisesti tietoa. Verkkotiedonhaku ja audiovisuaa-
linen, verkosta I6ydettavissa oleva, ohjemateriaali tuotiin esiin keskeisena, mutta myos koke-
neempien osaajien kasvokkain tapahtuva neuvominen nahtiin tarkedksi. Tietotekniset taidot
olivat noin 50-vuotiaiden mukaan paremmalla tasolla nuorempien ikaryhmissa, mutta he toivat
myds esiin, ettd nuoret saattavat turvautua liilan helposti Google-pohjaiseen tiedonhakuun,
eivatka pyri ratkaisemaan ongelmaa muulla tavoin.

"On tietysti myGs osattava hakea niitd sovelluksia. Siis on oltava taito hankkia tietoa. Vaikka

hakea se tieto miten pyérdnkumi vaihdetaan vaikka YouTubesta hakea video. Ennen tietoa
haettiin kirjastosta — nyt sanotaan et googlaa.” (Kiinteistdalan tutkintoa opiskeleva)
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Haastateltavat 16ysivat selvid eroja nuorempien tavoissa hankkia tietoa. Esimerkiksi aanikir-
jojen ja videomateriaalin kayttdmista saatettiin pitdd osoituksena keskittymiskyvyn puuttees-
ta. Kotona yllapidetyt tottumukset lukuharrastuksessa ja l&hdekriittisyydessa nahtiin tarkeiksi:
"Nuoret nykyéén kuuntelee Kirjoja - - mé luen. En vois Kuvitellakaan kuuntelemalla.” (Kiinteis-
téalan tutkintoa opiskeleva)

Kaytadnndén osaaminen, jonka yhteydessa haastateltavat mainitsivat muun muassa kaden-
taidot, nahtiin liittyvan erityisesti vanhempien ikaluokkien osaamiseen. Haastateltavat mainitsi-
vat, ettd nama taidot ovat erityisesti esimerkin kautta opittavia ja niita voi olla vaikeaa omaksua
pelkan ohjemateriaalin avulla (vrt. Reder 2012).

"Kaytantd opettaa yleensakin elaméssé. Epdonnistuminen on myds opettanut.” (Kiinteistdalan
tutkintoa opiskeleva)

Haastateltavat kuvasivat perustaidotoman ammatillisen ja yhteiskunnallisen tulkintakehyksensa
maarittamanamoniulotteisestijakaytadnnontilanteisiin sidottuina. Kaikissa haastatteluissakoros-
tui oman aktiivisuuden ja itsendisen asioiden ratkaisukyvyn merkitys. Perustaidoiksi maariteltiin:
kaytanndn ja kadentaidot, vuorovaikutus-ja sosiaaliset taidot, ratkaisutaidot, tiedon hankkimisen
jasoveltamisen taidot, luetun ymmartamisen taidot, tietotekniset taidot, tilannetaju, (teknisten vi-
kojen) hahmottamisen taidot, priorisoinnin taidot, elamanhallinnan taidot ja oppimisen seka pois
oppimisen taidot. Suuri osa naisté taidosta ei suoraan mahdu PIAAC:n kolmijakoon (taulukko 1).

Taulukko 1. Ikdantyvien haastateltavien tarpeellisina pitdmat taidot. Haastateltavien tulkinta-
kehyksissa perustaidot ja niiden kehittdminen nayttaytyvat selvasti PIAAC-tutkimuksen tulkin-
taa moninaisempina.

gﬁ?;?}e”m Haastateltujen tarpeellisina pitamat taidot
Taidon Tietotek- Osaamis- Tieto- Kaytannon Ajan- Ihmisten
liittdminen niikka tukee/ | vertailu tekniikkaa osaamisen hallinta- kohtaa-
arjen toteuttaa ikdryhmien soveltava tunnusta- kysymykset | misiin
toimintaan ratkaisu- kesken ongelman minen liittyvat
keskeisyytta ratkaisu taidot
Tietoteknisia | Tydelama Nuorilla ICT-taidot Kadella Asiaan
taitoja opittu mennyt yleisesti hyva | hallittava tekemiseen |6ydyttava
ja kotiin ratkaisu- ITC-taito-taso | ammatissa ja | ja visualisen nopeasti apu
Kaupan hanlﬁittu tieto- | keskeiseksi N " glémép eri oppimis-
alalla tekniikkaa uoremmilia | tilanteissa tapaan
.. lasten myé6ta kasitys, etta suuntautu-
tyosken- Kaikki .
televat neille .
naiset ?saavat ) nykyajan
ietotekniik- oppimis-
kaa muodot
voivat olla
haastavia
Taitoja on Tieto Lukemis- Kéannykka- Kéadentaidot, Aikaisemmin | Sosiaaliset
harjoiteltava haetaan harrastuksen | kameran kaytannon- tyopaikolla taidot ja
jatkuvasti YouTubesta vaheneminen | kayttd taidot enemman osaaminen
arjessa ja googlaa- osa yleista opiskelun aikaa ja
malla karsimatts- | tukena Epdonnistu- | tkea
myytta misen kautta | oppimiseen
Kiinteisto- Oppimaan oppiminen
alaa oppimisen Kiireeseen ja
opiskelleet taidot aikapulaan
miehet vetoaminen
on yleinen
fraasi
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Pohdinta

Reder (2012) huomauttaa, ettd puutteet aikuisten perustaidoissa liittyvat yleensa nuorten ai-
kuisten koulukeskeytyksiin sekd maahanmuuttajien perustaidoissa esiintyviin puutteisiin. Kol-
mas syy nayttda Rederin mukaan olevan se, etta ikdantyneet aikuiset menettavat taidon, joka
heilld on aikaisemmin ollut. T@ma voi johtua esimerkiksi koulussa opitun taidon unohtumises-
ta. Haastatteluiemme mukaan unohtuneiden tai vanhentuneiden taitojen jatkuva paivitys on
tarkeda kaikissa ikavaiheissa. Tassa tutkimuksessa haastateltavamme arvostivat erityisesti
tydnantajan jarjestamia ja tydn ohessa toteutettavia koulutuksia taitojen paivittdmiseksi.

Uuden oppimisen arvostaminen on suomalaisilla vahvaa, ja tilastokeskuksen selvityksen mu-
kaan erityisesti vanhemmat ikaluokat ovat sitd mieltd, ettd koulutuksesta on apua jokapaivai-
sessa eldamassa. Myds haastattelemamme tydntekijat arvostivat koulutusta, koska sen koettiin
helpottavan muuttuvassa ty6elamassa parjaamista. Samalla ikdantyvalle tydntekijalle tyoela-
man jatkuvat muutokset, usein yhdistettyna lisdantyvaan tydon epavarmuuteen, voivat nayttay-
tya turhan kuormittavina. Ty6elamaa ei enda tahdota mieltda kilpakenttana, jossa on jatkuvasti
opiskeltava ja pyrittava maksimaaliseen suoritukseen (Rinne 2004, 240). Tutkimusten valossa
nayttaisi silta, ettd ikdantyvat arvostavat koulutuksia merkittavasti, mutta koulutuksiin osallis-
tuminen vahenee keski-iasta eteenpain (Rinne & Jauhiainen 2006, 192). Useiden tutkimusten
mukaan koulutuksiin osallistumisaste putoaa jyrkasti ikdvuosien 50-54-paikkeilla. Haastatellut
kaupan alan tyéntekijat eivat olleet osallistuneet koulutuksiin viime vuosina, koska tydnantaja
ei ollut niita tarjonnut. Heille parhaillaan jarjestetty ICT-koulutus oli merkittéava taitojen paivitta-
misen mahdollisuus.

Siren & Knudsen (2017) ovat tuoneet esiin, ettad ikdantyminen sinansa ei selitd esimerkiksi
tieto- ja viestintatekniikan vahaista kayttdéa. Heiddn mukaansa sosioekonomiset tekijat ja tietyt
demografiset seikat liittyvat asiaan selkeammin. Myds Prins & Monnat (2015) nostavat perhe-
taustan esiin ja mainitsevat erityisesti kodissa saadun esimerkin ja tottumukset pohjana hyval-
le osaamistasolle, joka jatkuu pitkalle aikuisikdan. Sosioekonominen asema on yleensa ikaa
ratkaisevampi tekija koulutuksiin osallistumisesta paatettdessa (OECD 2015; Siren & Knudsen
2017). Hyva koulutustaso ja sosioekonominen asema lisdavat seka mahdollisuuksia etta ha-
lukkuutta edelleen kouluttautumiseen. Tama nakyi myds haastatteluissamme. Tyontekijaase-
massa olevat jaavat esimiehidan herkemmin koulutusten katveeseen.

Tutkimuksessamme ilmeni, ettd taidoiltaan heikot ovat usein vahan taitoja vaativissa ja suo-
rittavissa tyotehtavissa, joissa heidan taitonsa eivat kehity eikd tydnantaja koe koulutusten
tarjoamista tarpeelliseksi. Heikot taidot kuitenkin haittaavat tyéelamassa jatkamista ja voivat
aiheuttaa ikdantyville negatiivisen kehan, jossa koulutus kasautuu jo ennestdan osaaville ja
heikkotaitoiset jaavat koulutusten ulkopuolelle. Useimmiten he kuitenkin arvostavat tyonanta-
jan jarjestamia koulutustilaisuuksia ja kokevat koulutukset elamaa ja uraa hyddyttaviksi. Lyhyt-
kin koulutus voi kdynnistaa taitojen kehityksen ja kannustaa myds edelleen kouluttautumiseen.
(Makinen ym. 2017.) Ikaantyvat haluavat myds oppia uutta, mutta mieluiten arkeen ja sen
tarpeisiin kytkemalla.

Reder (2009) esittaa, ettéa aikuisten lukutaitoon liittyvédn osaamisen kasvu liittyy kaytannon
tilanteisiin, jossa taidon yllapitoon ja harjoittamiseen on sitouduttu. Han nakeekin, ettd aikuisten
perustaitojen opetuksessa tulisi kiinnittdd enemman huomiota siihen, ettd opittujen asioiden
kayttdmiseen ja osaamisen yllapitoon sitoudutaan arjessa. Vasta tdma saa aikaan ty6elamas-
sa tai opiskelussa tarvittavaa osaamista. Haastattelumme vahvistivat arjen ja taitojen kytken-
taa. Erityisesti kiinteistdalan haastateltavat painottivat kdytannéssa oppimisen merkitysta seka
asioiden ratkaisutilanteissa ettd opitun soveltamisessa. Kaupan alan tyéntekijat korostivat tai-
tojen paivittamista ja ylldpitoa muuttuvassa tydelamassa.

117



Tybelamassa tarvittavien valmiuksien yhteydessa puhutaan taidoista ja kompetenssista. Uu-
distuvissa ja muuttuvissa tyOyhteisdissa tarvitaan kuitenkin hyvin monenlaisia valmiuksia,
kuten yhteistyokykyisyytta vaativia sosiaalisia taitoja ja kdytadnnon tilanteisiin liittyvid ongel-
manratkaisutaitoja. Kansalaisten ja tyontekijoiden tarvitsemien perustaitojen maarittely riippuu
tulkinnan esittgjasta. Kansainvalisten asiantuntijoiden tulkinta perustaidoista ei valttdmatta
kohtaa paikallisten toimijoiden eika tydntekijoiden tulkintaa, jolloin ymmarrys taidoista ja niiden
kehittdmisen tarpeista voi jadda puutteelliseksi.

Monimuotoistuvassa tydeldmassa erilaisten tyontekijdiden yksildlliset taidot, osaaminen ja
vahvuudet taydentavat toisiaan (Silvennoinen & Nori 2012; Wallin 2013). Eri-ikaisyys on myds
olennainen osa monimuotoistuvaa ty6eldmaa ja sikali tarjoaa mahdollisuuksia erilaisten tai-
tojen, osaamisen ja kokemuksen yhdistamiseen seka tydn tuottavuuden ettd tydyhteisdjen
hyvinvoinnin lisddmiseksi. Monimuotoisuutta ja erilaisuutta arvostavassa tydeldaméassa taitoja
ja valmiuksia on hyodyllista tarkastella laajasti, jolloin niitd pohditaan myds ikdantyvien tydnte-
kijdiden ndkdkulmasta. lkdantyvien tydntekijdiden haastatteluiden perusteella ikaantyvilla on
usein osaamista, jota nuorilla ei ole ja jota tydelamassa tarvitaan. Ikaantyvien kokemus ja am-
mattitaito ovat usein vahvempia kuin nuorilla ja osoittautuvat ratkaisevan tarkeiksi esimerkik-
si kdytantdon tai nopeaan toimintaan liittyvissd ongelmanratkaisutilanteissa. Haastatteluiden
mukaan taitoja olisi kuitenkin paivitettdva kaikissa ikaryhmissa, ja ikdantyvien tapauksessa
erityisesti arjen tarpeisiin kytkemalla.
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Tiivistelma

Metallialalla digitaidot nousevat esille keskeisena tulevaisuuden osaamistarpeena. Tutkimus-
tavoitteina oli selvittdd metallialan johtajien ndkemyksia eri-ikdisten tydntekijdidensa tietotek-
niikkataidoista seka pohtia, mitd Digitutor-hankkeessa voitaisiin tehdd etenkin ikdantyvien
tyontekijoiden digitaitojen vahvistamiseksi. Tutkimusaineisto koostui 15 metallialan johtajan
haastattelusta. Nuoria tydntekijoitad pidettiin taitavina, nopeina ja helposti oppivina tietoteknii-
kan kayttajina. Heitd kuvailtiin pelisukupolvena, joka on oppinut digitaitoja lapsuudestaan lah-
tien osana omaa arkeaan. lkdantyvia tyontekijoita pidettiin valisukupolvena, jolle tietotekniset
asiat ovat vieraampia ja laitteiden kayttd sekd uusien asioiden oppiminen vaikeaa. Ikaantyvat
ovat joutuneet opettelemaan digitaitoja vasta aikuisialla, jolloin laitteiden kayttoon liittyy epa-
varmuutta. Digitutor-hankkeessa kehitetaan tuotantoyontekijdiden digitaitoja, luodaan hyvaa
arkea ehkaisemalla epavarmuutta sekd valmistetaan tydntekijoita digitalisaation myota laaje-
neviin tyénkuviin. Digitutor-toiminta madaltaa tydntekijdiden kynnysta kysya apua ja antaa
mahdollisuuden oppia uusia tietotekniikkataitoja seka kehittdd omia tydtapojaan tehokkaam-
miksi ja mielekkdammiksi.

Avainsanat: tieto- ja viestintatekniikkataidot, tutorointi, ikdantyvat, tyontekijat

Johdanto

Tulevaisuuden tydeldamassa tarvitaan erilaista osaamista kuin ennen. Teknologinen kehitys, di-
gitalisaatio ja robotisaatio vaikuttavat eri toimialoilla ja tyontekij6iltd vaaditaan jatkuvaa uusien
taitojen oppimista. Puhutaan niin sanotuista tulevaisuuden taidoista (275 century skills), joihin
lukeutuvat esimerkiksi yhteisty6- ja informaatiotaidot, viestintdosaaminen, teknologian kaytto-
taidot seka globaalin digitalisoituneen yhteiskunnan kansalaistaidot (esim. Binkley ym. 2012;
Lau & Yuen 2014; OECD 2013). Monipuoliset tieto- ja viestintatekniikkataidot ovat keskeises-
sé roolissa myos tyon ulkopuolisessa yhteiskunnassa toimittaessa, sosiaalisen kanssakaymi-
sen, asioinnin ja ajankohtaisasioiden seuraamisen muuttuessa enenevissd maarin sahkoisiksi
palveluiksi (esim. OECD 2013). Digitaalisten laitteiden ja Internetin kayttdtaidot nahdaankin
kehittyneissa yhteiskunnissa digitaalisen inkluusion avaintekijéina (ks. esim. van Deursen ym.
2015; van Dijk & van Deursen 2014), mika tekee niiden hallinnasta kriittisen niin tydelamassa
kuin vapaa-ajallakin.

Tutkimukset osoittavat, ettd nuorilla aikuisilla on yleensa paremmat digitaaliset taidot kuin iak-
kdaammilla (Eshet-Alkalai & Amichai-Hamburger 2004; Hargittai & Shafer 2006; Kaarakainen
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& Saikkonen 2017; Lyly-Yrjanainen ym. 2015; Malin ym. 2013; Muhonen ym. 2015; OECD
2013; Saikkonen & Muhonen 2017). Kansainvalisen aikuistutkimuksen Suomen osuuden
mukaan parhaiten tiedon kasittelyssa ja hallinnassa selviytyvat 20-39-vuotiaat, ja sitd van-
hemmissa ikdryhmissa tietotekniikkaosaaminen heikkenee. OECD-tutkimuksen vanhimmas-
sa ikdryhmassa (55-65-vuotiaat) enaa vain noin joka kymmenes suomalaisista ylsi tietotek-
niikkaa soveltavassa ongelmanratkaisussa tasoille 2 tai 3, jotka viittaavat riittaviin taitoihin
tietoyhteiskunnassa. (Malin ym. 2013.) Hargittai ja Shafer (2006) tutkivat 18—81-vuotiaiden
tiedonhakutaitoja ja totesivat, ettd parhaiten parjasivat nuoret, pitkalle kouluttautuneet ja run-
saasti tietokoneiden kayttokokemusta omaavat aikuiset. My6s aiemmassa Tydelaman ICT-
taidot kaupan alalla -hankkeen tietotekniikkatestissa (ks. Saikkonen & Muhonen 2017) kaupan
alalla tydskentelevien aikuisten osaamistaso laski idn noustessa. Kaksi nuorinta ikaryhmaa
erosi kahdesta vanhemmasta ikdryhmasta tilastollisesti merkitsevasti tiedostojen hallinnassa,
tekstinkasittelyssa, tiedonhaussa ja viestinnassa seka testin kokonaispisteissa. Eniten niita,
joilla oli osaamispuutteita kaikissa testin osioissa, oli yli 51-vuotiaiden ikdryhmassa. Vastaa-
vasti niita, jotka parjasivat hyvin kaikilla testatuilla osa-alueilla, oli eniten 20—40-vuotiaissa.
Osaamiseroa selittaa tosin nuorempien ikaryhmien korkeampi koulutustausta. (Saikkonen &
Muhonen 2017.)

Van Deursenin ja van Dijkin (2010) mukaan Internet-osaaminen pitaa sisallaan digitaalisiin va-
lineisiin liittyvat taidot (medium-related Internet skills) eli Internetin teknisen kayton ja Internetin
sisaltoon liittyvan osaamisen (content-related Internet skills). Van Deursen, van Dijk ja Peters
(2011) tutkivat 18—80-vuotiaiden hollantilaisten Internet-taitoja ja havaitsivat, ettad vaikka nuo-
remmilla oli selkedsti paremmat tekniset taidot kuin vanhemmilla, ika oli positiivisesti yhtey-
dessa Internetin sisaltdon liittyviin taitoihin, mikali tutkittavalla oli riittdvat valineelliset kayt-
totaidot. Ne vanhemmat henkilét, joiden tietokoneen kayttdtaidot olivat riittdvat, parjasivat
siis keskimaarin paremmin sisalldllista taitoa mittaavissa tehtavissa kuin nuoremmat. Kuiten-
kin, koska ikdantyneilla oli usein puutteita valineellisissa Internet-taidoissa (medium-related
Internet skills), heidan tuloksensa myds sisalléllisella osaamistasolla oli heikko, silla Internetin
sisalléllinen kayttd (content-related Internet skills) edellyttdd valineellista kayttotaitoa. (van
Deursen ym. 2011.)

Kansainvalisen aikuistutkimuksen Suomen raportissa (Malin ym. 2013) todetaan, ettad aikuis-
ten perustaitoihin kohdistuvat vaatimukset ovat korostuneet entisestaan ja niiden kehittdminen
on ensiarvoisen tarkeada. Haasteena on, etteivat perustaidoiltaan heikot usein itse tiedosta tai-
tojensa riittamattomyytta. He ovat tottuneet parjaamaan taidoillaan ja kehittaneet strategioita,
joiden avulla selviytyvat arkipaivan tilanteista. Toisaalta nekin, jotka tiedostavat heikot taitonsa
eivat valttamatta hakeudu koulutukseen, silla heikot taidot voivat olla arka asia. Onkin tarkeaa
pyrkia viestimdan heikkojen perustaitojen esiintymisesta seka tarjolla olevasta koulutuksesta.
(Malin ym. 2013.) Motivaatio on perustava tekija koulutuksiin hakeutumisessa, ja vaikka osaa-
mispuutteet haluttaisiinkin tunnistaa, kiinnostuksen kdantadminen toiminnaksi voi jaada teke-
matta. Sandhun, Damodaran ja Ramondtin (2013) tutkimuksen mukaan eniten motivaatiota yli
50-vuotiailla uusien tietoteknisten taitojen oppimiseen lisdava tekija oli mahdollisuus parantaa
elamansa laatua tietotekniikan avulla, esimerkiksi oppimalla kdyttdamaan sovelluksia, joiden
avulla voi pitda yhteytta perheenjaseniin ja ystaviin. Olennaisimmiksi esteiksi tietotekniikan
kaytdssa ja uusien taitojen oppimisessa tassa ikdryhmassa nousivat tietokoneen kayttamisen
pelko seka tietotekniikkakoulutusten hinta ja laatu. (Sandhu ym. 2013, 2.)

Tutkimusmenetelma ja tutkimusaineisto

Tama tutkimus on tehty osana ESR-rahoitteista Tyoelaman digitaitoja tutor-mallilla -hanket-
ta (ks. https:/digitutor.utu.fi). Tutkimuksen kohderyhma&an kuuluvilla metalli-, konepaja- ja
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kemianteollisuuden aloilla tieto- ja viestintatekniikan perustaidot nousevat esille keskeisena
tulevaisuuden osaamistarpeena. Rutiininomaisten tdiden automatisoituessa ja siirtyessa osit-
tain robottien tehtaviksi, uudet osaamisvaatimukset koskettavat myods suorittavissa tehtavissa
tyoskentelevia. (ks. esim. Maenpaa 2016; Pajarinen & Rouvinen 2015.) Digitaalisuuden myo6ta
suurimmat ammattien muutospaineet kohdistuvat juuri matalapalkkaisiin, vdhemman koulutet-
tuihin ja yksityisella sektorilla tydskenteleviin teollisuustydntekijoihin (Pajarinen & Rouvinen
2015, 8). Tutkimustavoitteena on selvittda metallialan johtajien nakemyksia eri-ikaisten tyon-
tekijoiden tieto- ja viestintatekniikkataidoista sekd pohtia, mitd hankkeessa voitaisiin tehda
etenkin ikdantyvien tyontekijdiden digitaitojen vahvistamiseksi ja avunsaannin mahdollistami-
seksi.

Tutkimusaineisto kerattiin haastattelemalla metallialan yritysten johtajia (n=15). Puolistruktu-
roidut haastattelut toteutettiin syksylla 2017 Turun seudulla (n=13) ja Etela-Savossa (n=2) osa-
na hankkeen alkukartoitusta. Haastattelut litteroitiin ja analysoitiin aineistolahtoisesti NVivo-
ohjelmaa apuna kayttden. Keskeisena laadullisena menetelmana oli diskurssianalyysi, jota to-
teutimme analysoimalla aineistosta tydntekijoiden ik&an liittyvda metallialan johtajien puhetta.

Haastateltavat ovat johtavassa asemassa metalli-, konepaja- ja kemianteollisuuden alan yri-
tyksissa. Haastateltavien yrityksissa on keskimaarin 44 tuotannon tydntekijaa. Yritysten tuo-
tantotydntekij6illd on haastattelujen perusteella yleensd ammatillinen koulutus. Haastatteluis-
sa mainittuja tuotantotydntekijdiden tutkintonimikkeita olivat koneistaja, levyseppahitsaaja ja
muovimekaanikko, ja mainittuja aloja kone- ja metalliala sekd sahkdala.

Metallialan johtajien nakemykset eri-ikdisten tyontekijoidensa digitaidoista

Taulukossa 1 esitetdan yhteenveto metallialan johtajien puheesta nuorten ja ikaantyvien tieto-
tekniikkataitoihin ja laitteiden kayttoon liittyen. Taulukon kategoriat muodostettiin luokittelemalla
haastatteluista poimittuja sitaatteja aineistosta nousseisiin teemoihin. Kategoriat muotoituivat
siis aineistoon tutustumisen ja sen luokittelun yhteydessa, eika niitd oltu maaritelty etukateen.
Tassa luvussa kdydaan tarkemmin 1api naitd haastatteluista nousseita teemoja ja nostetaan
esiin naihin kategorioihin luokiteltuja haastattelusitaatteja.

Taulukko 1. Metallialan johtajien ndkemyksia nuorten ja ikdantyvien tydntekijoiden
tieto- ja viestintatekniikkataidoista.

Nuoret tyontekijat lkaantyvat tyontekijat
Digitaidot Hyvat taidot Heikot taidot
Sukupolvi Pelisukupolvi Valisukupolvi
Suhtautuminen Luontevaa Vierasta
tietotekniikkaan
Laitteiden Nopeaa, sujuvaa Hidasta, jankkaamista
kaytto
Uuden oppiminen Helppoa Haasteellista
Avun tarve Eivat tarvitse apua, Tarvitsevat apua
parjaavat itse ja neuvontaa
Perustaitojen Opetelleet lapsesta lahtien Opetelleet itsekseen
oppiminen osana arkeaan aikuisialla
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Metallialan johtajien haastatteluissa kavi ilmi, etta tuotantotydntekijdiden taitojen kuvailu vas-
tasi hyvin edella esitettyja tutkimustuloksia eri-ikaisten tyontekijoiden tieto- ja viestintatekniik-
kaosaamisen taitoeroista. Digitaitojen katsottiin olevan nuorempiin tydntekijéihin verrattuna
heikompia 45-50-vuoden iasta lahtien; useimmat puhuivat heikkojen taitojen yhteydessa "yli
viisikymppisista” henkildista. Muita ikdantyvista kaytettyja kuvailuja olivat "vanhempi kaarti”,

"varttuneemmat”, “ikdihmiset” ja "seniorit”.

T&a tietysti keski-ikéd on neljdnkytéviiden paikkeilla, et siel on myés sit vdhdn vanhempaa hen-
kilbkuntaa, milla ei tietysti oo ihan niin hyvét taidot kuin nuoremmilla. (H3)

Kyl sit tietotaidot, tietotekniset taidot niinku heikkenee, sit ku mennéén sinne ldhemmas viitté-
kymmenté ikdvuotta, etta. (H7)

Mitd vanhemmaks menndéén, sitd huonommaks yleenséd menee. Et Idhtbtaso on, jollei kaveri
oo itte kiinnostunu, niin on sen perustason pikkasen alapuolella, ja sit jos ikd& on niinku viiskyt
plus, niin sit ollaan siel niinku, tottakai on poikkeuksia, mut noin niinkun isos kuvas, niin se on
vaan niin, et harvemmin on, et on erittdin hyvét tai hyvét. (H9)

No, periaatteessa ku aattelee, ettd ne on melkosen nuoria kavereita, niin kylldhén ne niinku,
perustaso on melko hyva niilld. Etta sitte ku mennéén tommoseen nelikymppiseen henkilbén,
niin siité yléspéin niin alkaa jo olla tietotaidossa vdhéan puutteita. (H11)

Ikdantyvien tydntekijdiden taitotasoa pidettiin monessa haastattelussa hyvin heikkona, jopa
niin, ettd ihan perusasioiden hoitamisen tietokoneella katsottiin olevan heille haasteellista.
Osaamattomuuden syyna pidettiin muun muassa sita, etta ikdantyneemmat eivat ole rutinoitu-
neet tietokoneiden kayttdon samalla tavoin kuin nuoremmat tyéntekijat. Myos kaytdén nopeu-
desta ajateltiin, ettd se on ikdantyneemmilla usein huomattavasti hitaampaa kuin nuoremmilla
tyontekijoilla.

Nuoria pidettiin usein itsestaan selvasti taitavina tietokoneiden kayttajing, ja erilaisten laittei-
den kayttdéa pidettiin heille luontaisena, sillda he ovat tottuneet niihin jo lapsuudessaan muun
muassa erilaisten digitaalisten pelien valityksella. Useimmiten nuorten tietotekniikkaosaami-
sesta ja nuorista ns. "pelisukupolvena” puhuttiin positiiviseen savyyn, mutta erads haastateltu
ei pitanyt nuortenkaan osaamista riittdvana. Hanen mukaansa tdma uusi pelisukupolvi osaa
kylla pelata kaikenlaisia nettipeleja, mutta "miké on se todellinen, kova osaaminen, et jos se
tietokone hajoaa, niin osaaksda ees, ymmérréksdé mité se niinku, aina joku muu on laittanu
sen ehké toimintaan” (H9).

Ikaantyvat koettiin ikdan kuin valisukupolvena, joka on joutunut opettelemaan tietokoneiden
kaytdn aikuisena ja usein itsekseen, kun nuoret oppivat taitonsa kuin itsestaan, koska toimivat
erilaisten laitteiden parissa pienesta pitden niin kotona kuin koulussakin. Eras haastateltu me-
tallialan johtaja (H13) luki myds itsensa kuuluvaksi tdhan niin sanottuun valisukupolveen: "Mé
olen kanssa niinku sité vélisukupolvee, olen kans aikuisella iéllé niin sanotusti opetellu néméa
pelit ja vehkeet, niin tota, mulle &lypuhelinkin on niinku tybkalu, jolla mé soitan ja vastaan,
luen séhképostit ja kdytdn nettiselainta ja néain.” Metallialan johtajien puheessa digitaalisten
laitteiden kayton itseopiskelusta nuorten ja vanhempien tydntekijdiden valilld oli nahtavissa
kiinnostava ero: nuorten itseopiskelu nahtiin positiivisena ja kehittdvana, koska asioiden oppi-
minen tapahtuu luonnostaan nuorten kasvaessa erilaisten laitteiden ymparéimana. Sen sijaan
se, ettd vanhemmat tydntekijat eivat ole nuorina olleet samalla tavalla digitaalisten valineiden
kanssa kosketuksissa ja ovat joutuneet vasta aikuisialla itsekseen opettelemaan naita taitoja,
nahtiin hieman negatiivisessa savyssa. Vanhemmalla ialla opitut taidot koettiin tavallaan "kei-
notekoisina” nuorten vastaavien "luonnollisten” taitojen rinnalla.
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Ikdantyvien yhteydessa puhuttiin usein siita, etta tietotekniikan kayttd on heille vierasta. Eten-
kin metallialalla toimivien vanhempien miesten ajateltiin kayttavan tietokoneita vahaisesti va-
paa-ajallaan, mika sitten heijastuu osaamiseen tydpaikalla. Metallialan johtajat kokivat, etta
ikdantyvat tydntekijat tarvitsevat paljon enemman ohjausta ja apua tietoteknisiin asioihin liit-
tyen kuin nuoremmat, jotka parjaavat itsekseen. Ikdantyvien tydntekijdiden digitaalisten taito-
jen oppimista kuvailtiin esimerkiksi hitaana, haastavana ja "jankkaamisena”. Pari haastateltua
toi myds esiin, ettd vanhemmille henkildille pystyy opettamaan yleensa vain tietyn asian kerral-
laan, jonka he sitten oppivatkin hyvin, mutta taitojen soveltavampi oppiminen nahtiin haasteel-
lisena. Sana "haaste” olikin eras ikdantyvista ja tietotekniikasta puhuttaessa useasti toistuva
sana. Osa johtajista piti ikdantyvia haasteena esimerkiksi uusien jarjestelmapaivitysten yh-
teydessa. Nuorempien taas ajateltiin auttavan ja tukevan naitd "haastavampia” ikdantyneitd
tydntekijoitd uusien tietoteknisten taitojen oppimisessa.

Meilld on aika vanhaa t4a tuotannon véki, meil on keski-ika yli viidenkymmenen taélla, niin se
on niinku jo itsesséén aika haaste, haaste sit ku puhutaan niinku tietoteknisista tai ylipdataén
mistdén niinku IT:seen liittyvasté. Se on aina vdhdn haaste vanhemman véen kanssa. (H4)

Elika tota, nuoremmat henkilét niin he osaa kyl kdyttda perustasolla tietokoneita ja, aika hy-
vinkin, etté tota harvemmin on niité tarvinnu kéydé opettamassa, mutta sitten noi vanhemmat
henkilét niin, ne oppii sen tietyn asian, mité tietokoneella tehdédén, mut ei niinku ei oo mie-
lenkiintoo eikéd halua oppia, niin tota, se on semmosta vdhén jankkaamista sitte, ettd pystyy
Suorittaan sen normaalin tyétehtdvén. (H11)

Sinédnsé ajotus on aika mielenkiintonen, et miten tuleva jéarjestelmépéivitys, mitd muutoksia
se tuo, niin siind ne haasteet varmaan tulee sitten, et kaikki my6s oppii uuden tavan, koska
kaikil ei oo sité ajattelutapaa aina, sanotaan nyt vanhimmastakaan péésta. Nehén tekee sen,
minké& ne on juuri niinku oppineet, niil on niinku se opeteltu tapa, ei ne sindnsé vélttdmaéttéa ees
ymmaérré mitd ne tekee, eiké tarviikaa. Nyt kun tulee taas uus, niin onhan se silloin eri niinkun
l&dhtbasemassa. Sellanen ihminen téytyy taas niinku opettaa, ku sil tartteis olla mist se ottaa
kii, niinku et silld ois tietoteknist tapaa ehké ajatella. Jos ei kdytéd vapaa-aikana nettidkaéan,
eikd sdhkbpostia, hyvdssé lykyssé ei oo puhelintakaan, niin ne on varmaan ne haastavimmat,
Ja niille pitdis vaan niinku opettaa se malli, niin et se on siel selkdytimessé sitten. Mut meil on
onneks hyvé sekoitus, niinku nuorii ja varttuneempii, niin joku sit aina osaa ja pystyy niinku
tukee ja auttaa, jos tulee téllasia. (H13)

Digitutor-hankkeesta apua ikdantyvien tyontekijoiden digihaasteisiin?

Digitutor-hankkeella tieto- ja viestintétekniikkataitoja teolliseen tuotantoon

Metallialan johtajat arvioivat uusien tietotekniikkaan liittyvien taitojen oppimisen olevan haas-
teellista ikdantyville tyontekijoilleen. Uudet tietotekniset sovellukset ja jarjestelmat nayttaytyvat
ikdantyville usein vieraina ja niiden kayttoéon liittyy epavarmuutta, eikd heilld ole samanlaista
uskallusta kokeilla ja tehda kuin nuoremmalla sukupolvella. Joissakin yrityksissa ikaantyvia
tydntekijoita pidettiin haasteena esimerkiksi uusien jarjestelmapaivitysten yhteydessa: Pelat-
tiin, miten he oppivat uudet asiat ja suhtautuvat tietoteknisiin muutoksiin.

Tydelaman digitaitoja tutor-mallilla -hankkeessa (ks. https://digitutor.utu.fi/) pyritddn vastaa-
maan niin nuorten kuin ikdantyvienkin tydntekijdiden haasteisiin yhd enenevissd maarin digi-
talisoituvassa tyoelamassa. Hankkeessa koulutetaan digitutoreita teollisen alan tyépaikkojen
omista tuotantotydntekijista, jotka jakavat osaamistaan tydkavereilleen ja auttavat heita haas-
teellisissa digiasioissa. Digitutor-mallissa testataan tuotannon tyontekijdiden tieto- ja viestinta-
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tekniikkataitoja, koulutetaan digitutoreita ja kdynnistetdan tutorointitoiminta yrityksessa. Toi-
minnalla vaikutetaan digitaitoihin, luodaan hyvaa arkea kehittamalla osaamista ja ehkaisemal-
& epavarmuutta sekd valmistetaan tydntekijoitd digitalisaation myo6ta laajeneviin tydnkuviin.
Taitojen kehittymiselld on yhteys myds tuottavuuteen. Hankkeen paatoteuttajana ja koordi-
naattorina toimii Turun yliopiston Koulutussosiologian tutkimuskeskus (RUSE) ja osatoteut-
tajana Tyovaen Sivistysliitto (TSL). Hankekumppaneina on tydnantaja- seka tyontekijaliittoja.

Hankkeeseen mukaan tulevien yritysten tuotantotydntekijoista valitaan yhdesta kolmeen henki-
164, jotka osallistuvat Tydvaen Sivistysliiton jarjestamaan Digitutor-koulutukseen. Tieto- ja vies-
tintatekniikkataitojen kehittdmiseen tahtaava koulutus koostuu neljasta lahikoulutus- ja neljas-
ta etékoulutuspaivasta. Lahikoulutuspaivien sisaltoja ovat (1) laitteen kaytto ja tiedonhallinta,
(2) tietoturva ja tietosuoja, (3) oppiminen ja ohjaaminen seka (4) viestinta ja vuorovaikutus.
Saatujen oppiensa turvin koulutuksen saaneet digitutorit kaynnistavat hanketoimijoiden kans-
sa omalla tydpaikallaan digitutor-toiminnan, jonka tavoitteena on saada yrityksen muut tuotan-
totydntekijat matalan kynnyksen avun ja neuvonnan piiriin. Digitutorit ohjaavat tyétovereitaan
erilaisten tietoteknisten palvelujen, ohjelmistojen seka laitteiden kaytdssa. Hankkeessa mu-
kana olevissa yrityksissa testataan kaikkien tuotantotydntekijdiden tieto- ja viestintatekniikka-
taidot kyseiselle kohderyhmalle kehitetylla digitaitotestilla. Koulutettu digitutor voi testitulosten
perusteella suunnata neuvontaa ja koulutusta yrityksen tarpeiden mukaisesti. Tavoitteena on
digitutor-mallin vakiintuminen osaksi yritysten paivittaista toimintaa.

Digitutor-toiminnan tavoitteena on madaltaa tydntekijdiden kynnysta hakea apua digitaalisiin
laitteisiin ja ohjelmistoihin liittyvissad pulmatilanteissa. Koska digitutor on heidan oma tyotove-
rinsa, saattaa tuntua luontevammalta kysya neuvoa héaneltd esimerkiksi oman esimiehen si-
jaan. Muutamassa yrityksessa on myds kysytty mahdollisuutta 1ahettaa digitutor-koulutukseen
ikdantyneempia tyontekijoitd. Nain he saisivat kattavan tietotekniikkakoulutuksen, ja toisaalta
taas samanikainen digitutor saattaisi ymmartaa paremmin neuvoa pyytavien ikdantyvien tyon-
tekijoiden mahdollisesti nuoria hitaampaa oppimistahtia seka sita, ettd he saattavat esimer-
kiksi kysya samoista asioista useampaan kertaan tai tarvita yksityiskohtaisempaa neuvontaa.

Digitaitojen kehittdminen on tarpeellista ja motivoivaa, myds tuottavuuden nékbkulmasta

Suomessa henkildstokoulutukset jakautuvat eriarvoisesti toimihenkildiden ja tydntekijoiden va-
lilla. Henkiléstdokoulutusta saavat eniten ne, joiden tuottavuuden ajatellaan olevan yritykselle
merkityksellisintd. Vastaavasti taidoiltaan heikkojen ja vahan tietotekniikkaa kayttavien taidot
eivat paase kehittymaan, ja monet tyontekijdasemassa olevat jadvat koulutusten katveeseen
(Lyly-Yrjanainen ym. 2015). Digitaitojen opiskelua tarvitaan, jotta yritykseen hankittua tieto-
tekniikkaa voidaan hyddyntaa taysivaltaisesti. Aalto-yliopiston tutkimuksesta ilmeni, ettei ty6-
paikalle hankittu uusi tietotekniikka useinkaan paranna tuottavuutta toivotulla tavalla. Vaikutus
saattaa olla jopa painvastainen, elleivat tyontekijat osaa kayttaa uutta tekniikkaa, eikd sita
ole ehditty heille kouluttaa. Nain ollen ty6t voivat seisahdella ja tydntekijdiden tyémotivaatio
alentua. (Yle uutiset 2010.) Mikali yrityksessa pyritdan tehostamaan tuotantoa lisaamalla tie-
totekniikan kayttda, tulisi koulutusmahdollisuuksia olla riittdvasti tarjolla. Digitutor-hanke luo
edellytykset hyddyntada konstruktivistista oppimistapaa, jossa uusi tieto rakentuu aiemman tie-
don varaan. Konstruktivistisen oppimiskasityksen mukaisesti hankkeessa opiskellut asiat hyo-
dyttaisivat tulevien digiasioiden sisdistdmista sellaisissa tilanteissa, joissa uutta tietotekniikkaa
hankitaan tai vanhoja jarjestelmia paivitetaan.

Teollisen alan yrityksissa 68 prosenttia henkildstosta kayttaa tyéssaan tietokonetta, joka on
yhteydessa internetiin (SVT 2017). Lukema viittaisi siihen, etta noin kolmasosa tyontekijoista
ei hyddynna tieto- ja viestintatekniikkataitoja tydssaan. On mahdollista, ettd osa kyseisista
tydntekijoista jaa digikehityksen ulkopuolelle siten, ettd myds vapaa-ajalla suoritettavien sah-
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kdisten asioiden hoitaminen on haasteellista. Taitojen kehittymiseen pyritdan vaikuttamaan
digitutor-toiminnalla, jossa digitutor-koulutuksen saaneet henkil6t jakavat osaamistaan tydka-
vereilleen. Digitutor-hankkeella tarjotaan tydntekijoille mahdollisuus oppia uutta ja innostua
tyétapojensa kehittdmisesta. Hankkeen tavoitteena on vaikuttaa tydntekijéiden motivaatioon
kehittda uudenlaisia tyétapoja, jotka lisdavat mahdollisuuksia toiminnan tehostumiseen ja tyd-
tyytyvaisyyden kasvattamiseen.

Vuorovaikutusta lisGdmaélla luodaan oppimismahdollisuuksia ja tybhyvinvointia

Marketta Vepsalainen (2013) tutki vaitskirjassaan tietotekniikan merkitysta tyon ja tydympa-
ristdn hallinnassa. Tutkimusaineisto oli keratty Kelassa tydskenteleviltd toimistotydntekijsilta,
joka kohderyhména poikkeaa digitutor-hankkeen kohderyhmasta. Tuloksia kasitelldan tassa
artikkelissa, koska ne valottavat osaltaan idkkaiden suhtautumista tietotekniikkaan ja sen kayt-
toon tyodvalineena. Vaitdskirjan tuloksista ilmenee, ettd idkkaat kokivat tydn vaativuuden ja
tydmaaran lisdéntyneen tietotekniikan vuoksi; tosin he myds kokivat mahdollisuuksien itsensa
kehittdmiseen lisdantyneen tietotekniikan avulla. Lisaksi iakkaat kokivat, ettd tietotekniikas-
ta johtuen sosiaalinen ymparistd oli heikentynyt tydpaikalla. (Vepsalainen 2013, 173-180.)
Yhteistoiminnan kasvattamiseen tahtaavaa digitutor-mallia siis tarvitaan, koska siten voidaan
pyrkia ehkdisemaan sosiaalisen toiminnan surkastumista. Vaitdskirjassa esiteltiin myos tulos,
jonka mukaan tydntekijat, joilla oli heikot mahdollisuudet saada opastusta tietoteknisissa on-
gelmissa, kokivat kanssakaymisen tyétovereiden kanssa vahentyneen tietotekniikan vuoksi
(Vepsalainen 2013, 191). Tuloksen perusteella vaikuttaisi téarkealta, etta tydpaikoilla olisi mah-
dollisuus saada opastusta digiasioissa. Digitutor-hanke parantaa tydntekijéiden mahdollisuuk-
sia saada apua, ja lisaksi malli pyrkii lisddmaan tydntekijdiden keskinaista vuorovaikutusta.

Euroopan tydolotutkimuksesta (2015) ilmenee, ettd Suomessa saadaan apua ja tukea tyoto-
vereilta useammin kuin EU-maissa keskimaarin. Suomessa 83 prosenttia koki saavansa tukea
tydtovereiltaan, kun muissa Euroopan maissa vastaava lukema oli 71 prosenttia. Vahvaa aut-
tamisen kulttuuria ilmeni myds ruumiillista ty6ta ja matalaa osaamista vaativaa ty6ta tekevien
keskuudessa (Suomessa 78 % sai aina tai usein apua tyotovereiltaan, EU-maissa yhteensa
vastaavasti 61 %). Yhteisollinen toimintamalli ei ole tuotannon tydntekijoille suomalaisessa
tehdasymparistdssa vieras, joten hankkeen toimintamalli on mahdollista sulauttaa olemassa
oleviin rakenteisiin. Nuoret kokivat saavansa tukea useammin kuin ikdantyvat. Suurimmassa
osassa (86 %) EU-maista, yli 50-vuotiaat tydntekijat kokivat saavansa tyétovereiltaan vahem-
man tukea kuin alle 35-vuotiaat. Suomessa 77 prosenttia ikdantyvista tyontekijoista kertoi saa-
vansa apua, kun taas nuorten ryhmassa vastaava osuus oli 90 prosenttia. Nuorten kohdalla
auttamisen suhteen karkimaita olivat Suomi, Tanska, Irlanti, Malta ja Norja. Erot miesten ja
naisten valilld tuen saamisen suhteen olivat pienia, lukuun ottamatta Isoa-Britanniaa, jossa
sukupuolten valinen ero oli yli kymmenen prosenttia. (Euroopan tydolotutkimus 2015.)

Edella esitettyjen tilastojen valossa tutor-malli vaikuttaisi hyvin soveltuvalta mallilta tuotannon
tydntekijoille. Koska toisten auttamisen kulttuuri on jo vahvasti olemassa, voi digiasioissa aut-
taminen liittyd osaksi vallitsevaa kulttuuria. Digitutor-mallissa oppimiskokemukset linkittyvat
tydyhteisdn tydnteon toimintoihin, mika tukee tydyhteisd-oppimista. Yhteisdllisen toimintata-
van kasvattaminen tydyhteisdssa on tarkedad myos tydhyvinvoinnin kannalta, koska sosiaali-
nen tuki voi edistaa tydkykya (Gould ym. 2006, 190-195). Tasta johtuen Vepsalaisen (2013)
vaitoskirjassa esitelty tulos, jossa tietotekniikan koettiin vahentavan sosiaalista kanssakdymis-
ta, antaa huolestuttavia viitteitd tydhyvinvoinnin mahdollisesta laskusta. Hankkeen tavoitteet
lisdtd vuorovaikutusta ja kehittdd osaamista ovat yritykselle mahdollisuuksia vaikuttaa myds
tydntekijéiden hyvinvointiin.
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Pohdinta

Metallialan johtajien haastatteluissa (n=15) kavi ilmi, ettéd tydntekijéiden taitotasojen kuvailu
vastasi aiempia tutkimustuloksia eri-ikaisten tietotekniikkataidoista. Metallialan johtajat kuva-
sivat nuorten tydntekijéidensa taitotasoa hyvaksi. Nuorten suhtautumisen tietotekniikkaan kat-
sottiin olevan luontevaa ja heidan tietotekniikan kayttdéaan kuvailtin nopeaksi ja sujuvaksi.
Uusien tietoteknisten asioiden opettelun ajateltiin olevan heille helppoa ja vaivatonta. Metalli-
alan johtajat pitivat nuoria pelisukupolvena, joka on oppinut tieto- ja viestintateknisia taitoja
jo lapsuudesta lahtien sujuvasti osana omaa arkeaan. lkdantyvia tydntekijoita taas pidettiin
valisukupolvena, jolle tietotekniset asiat ovat usein vieraita ja tietoteknisten laitteiden kaytto
vaikeaa. Digiasioiden oppimisen ajateltiin olevan heille haasteellista ja hidasta "jankkaamista”.
Heidan koettiin tarvitsevan usein apua tieto- ja viestintatekniikkaan liittyvien asioiden hoitami-
sessa. lkdantyvien tyontekijdiden haasteena nahtiin se, etteivat he ole oppineet taitoja nuorina
tai lapsina kuten nykyinen nuorten tydntekijdiden sukupolvi, vaan ovat joutuneet opettelemaan
digitaitoja vasta aikuisialla ja usein itsekseen vailla koulussa saatuja oppeja.

Tydeldman digitaitoja tutor-mallilla -hankkeessa kehitetdan teollisen alan tuotannon tyénteki-
joiden tieto- ja viestintatekniikkataitoja, luodaan hyvaa arkea ehkaisemalla epavarmuutta seka
valmistetaan tydntekij6ita digitalisaation myota laajeneviin tydnkuviin. Hankkeessa koulutetut
digitutorit jakavat osaamistaan tyokavereilleen ja auttavat heitd digiasioissa. Digitutor-toiminta
madaltaa tydntekijdiden kynnysta kysya apua digiasioihin liittyvissd ongelmissa. Mikali digitu-
toreiksi saadaan ikadantyvia tydntekijoita, heilld saattaa olla parempi ymmarrys samanikaisen
tydntekijan kohtaamista haasteista. Toisaalta taas kaikenikaisten digitutoreiden koulutuksen
"oppiminen ja ohjaaminen” -osuudessa voitaisiin kdyda lapi tdssa tutkimuksessa esiin tulleita
digihaasteita, joita etenkin ikaantyvat kohtaavat tyossaan. Joitakin henkildita taytyy kyeta oh-
jaamaan rauhallisemmin ja yksityiskohtaisemmin seka ottaa huomioon myoés heidan laitteisiin
liittyvat epavarmuuden tunteensa. Hankkeessa onkin huomattu, etta tarkeimmat kriteerit digi-
tutorin valinnassa ovat hanen sosiaaliset taitonsa ja halu oppia uutta. Digitutor on vertaisohjaa-
ja, eika ole tarkoitus, ettd han osaa ja tietda kaiken, vaan tavoitteena on, ettd tutor selvittaa
asioita yhdessa avunsaajan kanssa.

Digitutor-hanke antaa teollisen alan tyontekijoille mahdollisuuden oppia uusia, myds omassa
arjessa tarvittavia, tietotekniikkataitoja seka kehittdd omia tydtapojaan tehokkaammiksi ja mie-
lekkddmmiksi. Digitutor-malli lisda tyontekijoiden keskindistd vuorovaikutusta ja tukee yhtei-
sollistd oppimista, mika on yhteydessa tydhyvinvointiin ja tyéterveyteen. Digitutorin ja tyonte-
kijdiden on myods mahdollista kehittaa tydpaikalleen digitaalisuutta edistavia uusia ratkaisuja
yhdistdessaan oppimiaan asioita ja aikaisempaa tydkokemustaan. Parhaimmillaan hanke voi
toimia kipinana laajempaan opiskeluun, jonka my6ta tydntekijan osaaminen kasvaa ja hanen
on mahdollista saada eldamaansa uudenlaista sisdltéd sekd hyvinvointia.

Vaikka tassa artikkelissa keskitytdankin ikdantyvien tydntekijdiden digihaasteisiin, taytyy muis-
taa, etta etenkin teollisella alalla digitaitojen opiskelu on my6s nuorten kohdalla tarkeda. Esimer-
kiksi Heinonen (2006, 100) kuvaa, miten osa ty6laisammateissa toimivista nuorista syrjaytyy ja
syrjaytetaan, koska he eivat hallitse informaatioteknologiaa. Nain ollen myés ammatillisen koulu-
tuksen hankkineet nuoret ovat digitutor-hankkeessa tarkea kohderyhma, joka tulee ikdantyvien
ohella saavuttaa. Hankkeen edetessa tavoitteenamme on kartoittaa, miten eri-ikdiset tyontekijat
ovat kokeneet hankkeen toimintatavat, ja ovatko he saaneet digitutoreilta tarvitsemansa tuen.

Ikaantyville vaikuttaisi yksityisen opetuksen saaminen olevan tarkeaa digiasioissa. Esimerkiksi
Turun tydvaenopiston senioreille suunnatuista tietotekniikkakursseista olivat yksityisopetuksen
tuntiryhmat tayttyneet, kun taas luokkamuotoisilla kursseilla oli tilaa. Tietotekniiikan opiskelu
voidaan kokea arkaluontoisena asiana, jolloin yksityisen tuen saaminen voi madaltaa kynnysta
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osallistua opetukseen. Vaikka kohderyhmamme henkilét eivat ole seniori-ikaisia, ovat he lahel-
& myds heidan kokemusmaailmaansa ja siten voivat kokea yhtalaisesti tarvetta yksityiseen
opetukseen. Digitutor-malli tukee hyvin yksityisen tuen saamista, koska digitutorit tarjoavat
yksityisopetusta tydkavereilleen.

Pelko tietotekniikkaa kohtaan sekd puutteellinen koulutus ja perehdytys voivat johtaa tieto-
tekniikan kayttamattémyyteen. Hankkeessa pyritdankin ehkaisemaan tydssa koettuja epavar-
muuden tunteita. Tyontekijdiden oppiessa hallitsemaan tietoteknisia laitteita, he tuntevat va-
hemman stressid niiden ldsndolosta, mikd vahentdd pelkojen tuomaa kuormitusta ja lisda
siten tydhyvinvointia. Teollisuudessa on meneillddn ns. neljds vallankumous, jossa digitali-
saatio kasvattaa kaytettavien teknologioiden maaraa. Siten tydnkuvat laajenevat ja digitaito-
jen merkitys korostuu. Digitalisaation my6ta olemme ajautumassa tilanteeseen, jossa ei ole
mahdollisuuksia toimia ilman tietotekniikkaa, ei edes vapaa-ajalla. Monet arkiset asiat muuttu-
vat sadhkoisesti hoidettaviksi palveluiksi, jolloin niiden hoitaminen edellyttaa tietoteknista osaa-
mista. Digitaidoille on olemassa selkeda tarve, ja niissa tiedetdan olevan puutteita, joten on
tarkeda pyrkia vaikuttamaan taitojen kehittdmiseen. Kaikilla ei ole ollut mahdollisuuksia oppia
tietotekniikkaan liittyvid asioita lapsuudessaan, mika asettaa haasteensa heidan tydeldamassa
parjadmiselle. Digitutor-mallin tuominen yrityksiin on tarkeaa, koska siten digitaitoja paasevat
oppimaan myds ikdantyvat henkilot.
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Tyodajan riittavyys laadukkaan palvelun tuottamiseen
isannointialalla
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Tiivistelma

Tutkimuksen tarkoitus on selvittdad tybajan riittdvyyttd ja merkittdvimpia laadukkaan palvelun
tuottamiseen vaikuttavia tekijoitd ammatti-isannoitsijdiden tydssa. Aihe on tarkea, koska palve-
lutuottajana isdnnoitsijd saa asiakkaiden omaisuuden ja varat hoidettavakseen. Tallainen val-
tuutus vaatii niin yrityksesta kuin tyontekijaltd korkeaa vastuullisuutta ja edellyttdd molemmin
puolista vahvaa luottamusta. Tutkimuksen aineisto perustuu kevaalla 2017 kerattyyn isdnndinti-
alan valtakunnalliseen kyselyyn (n=402). Tuloksia verrattiin osittain vuoden 2014 (n=546) ja
vuoden 2010 (n=637) tutkimusten tuloksiin. Tulosten mukaan merkittdvimmat laadukkaan
palvelun tuottamiseen yhteydessa olevat tekijat olivat riittdva aika valmistella ja suunnitella
asiakaskiinteistdjen asioita, mahdollisuus keskittya isannodintisopimuksen piiriin kuuluvien teh-
tavien hoitamiseen seka yleisesti keskittyminen oleellisiin asioihin. Taustalla vaikuttuvat myds
taloudelliset kysymykset kustannuspaineista ja isannointipalveluun kuuluvien téiden sopimi-
sesta. Isdnnditsijan ammatin ja tydhdn kuuluvien tehtavien tunnettavuuden lisdaminen ja tydn
merkityksellisyyden ymmartaminen ovat tdssd avainasemassa.

Avainsanat: ty6ajan riittavyys, tydaika, laadukas palvelu, isdnndintiala

Laadukkaan palvelun tuottaminen

Asiakkaan kokemaa palvelun laatua voidaan Grénroosin (2015) mukaan mitata kahdella ulot-
tuvuudella; teknisella eli lopputulosulottuvuudella ja toiminnallisella eli prosessiulottuvuudella.
Isanndintialan asiakkaiden kokemukseksi tarkeiksi nousevat asunnon kunnon ja asumismuka-
vuuden lopputuloksen lisdksi se, mitd he kokevat saavansa ollessaan vuorovaikutuksessa
yrityksen kanssa. Isanndintiyritysten kohdalla prosessiulottuvuus ilmenee kaytanndssa usein
siten, ettd projektin eri osapuolet ovat tietoisia esimerkiksi tulossa olevan putkiremonttiprojek-
tin suunnittelun ja toteutuksen vaiheista ja etenemisesta.

Virheettémat lopputuotteet tai yrityksen sisdisen toiminnan tehokkuus eivat yksindan takaa
korkeaa laatua. Lecklinin (2006) mukaan laadulla ymmarretaan yleisesti asiakkaiden tarpei-
den tyydyttamistad yrityksen kannalta mahdollisimman kannattavalla ja tehokkaalla tavalla.
Nain ollen pelkka asiakastyytyvaisyys ei ole itsetarkoitus, johon tulisi pyrkia kaikin mahdollisin
keinoin. Jos isannaintiyritys toimii esimerkiksi tappiolla ainoastaan miellyttdakseen asiakkaita,
ei yrityksen toimintaa voida sanoa tuottavaksi tai laadukkaaksi (Isédnnéintiliitto, 2018, Slotte &
Palonen 2015).

Laadukkaan palvelun kriteereita on useita ja Gronroos (2015) on tiivistanyt ne seitseman koh-
dan listaksi. Niistd ensimmaiselld, ammattimaisuudella ja taidoilla viitataan siihen, etta tyon-
tekijoilla on riittavat tiedot ja taidot sekd resurssit hoitaa asiakkaan ongelmia. Resursseihin
kuuluvat fyysisten laitteiden ja valineiden lisaksi psyykkiset ja sosiaaliset edellytykset tyon
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tekemiselle. Toisena kriteerind ovat asenteet ja kayttaytyminen, joihin liittyy halu ratkaista on-
gelmat spontaanista ja ystavallisesti, asiakkaat huomioon ottaen. Kolmantena on lahestytta-
vyys ja joustaminen, jotka ilmenevat palveluntarjoajan tavoitettavuutena. Luotettavuus nakyy
puolestaan siina, ettd asiakas tietdd mita palveluprosessissa tapahtuu. Silloin kun, palvelu-
prosessi menee pieleen, palveluntarjoaja ryhtyy valittdmasti korjaaviin toimenpiteisiin ja etsii
uuden hyvaksyttavan ratkaisun. Maine ja uskottavuus syntyvat siita, ettd palveluntarjoajaan
luotetaan ja asiakas uskoo saaneensa rahoilleen vastinetta.

Yhteista kaikille edelld mainituille kriteereille on se, etta ne liittyvat tydon tekemiseen kaytetta-
vissa olevan ajan maaraan. Aihe on ollut esilla ja puhuttanut isdnndintialalla tydskentelevia jo
useiden vuosien ajan (esim. Slotte, 2015, Tissari 2014). Alalla ollaan yleisesti huolissaan val-
lalla olevista pitkista tydpaivista ja alati paisuvasta tydmaarasta, jotka uuvuttavat isdnnditsijat
ja karkottavat nuoret alalta. Jatkuva tavoitettavuus on muodostunut vallitsevaksi kdytannoksi
isanndintialalla. Tybdolojen nakdkulmasta tilannetta hankaloittaa entisestdan se, etteivat isan-
naitsijat kuulu mink&an alan tybehtosopimukseen. Tata ei kuitenkaan tulisi tulkita mahdollisuu-
deksi olla noudattamatta tydaikalakia. Tydsuojelutarkastajien havaintojen mukaan isanndin-
tialan toimistoissa on puutteita tydajan hallinnassa ja monet tydnantajat seuraavat vain harvoin
kokonaistydaikoja (Tydsuojeluhallinto, 2018).

Jatkuvasti lisdantyvat osaamisvaatimukset aiheuttavat edelleen painetta tyoajan riittavyydelle
laadukkaiden palvelujen tuottamiseen. Niin asiakkaiden esille nostamien vaatimusten kuin iak-
kaiden rakennusten tarvitsevien toimenpiteiden vuoksi isdnnditsijat joutuvat entista laajempiin
ja haastavampiin korjausrakentamisprojekteihin. Tama tarkoittaa sita, etta isannditsijat toimivat
paitsi teknisena asiantuntijana, hankkeiden ja verkostojen johtajina ettd asiakaskokemuksen
tuottajana (Isanndintiliitto, 2018). Tydn luonne on muuttunut asiantuntijatyoksi, jossa vaaditaan
monia eri taitoja ja osaamista, mukaan lukien taitoa toimia monenlaisten ihmisryhmien kanssa.

Tyoajan riittavyys

Tydaikaratkaisuilla on merkittava vaikutus tydn tuottavuuteen, sujuvuuteen ja laadukkaan pal-
velun tuottamiseen. Kesti ja Syvajarvi (2014) jakavat tyon aaressa vietetyn ajan kahteen osa-
alueeseen: (a) muuhun tydaikaan ja (b) teholliseen ty6aikaan. Tehollinen tyaika sisaltaa niin
ikédan rakenteellisen tydajan (lomat, koulutukset ja muut poissaolot). Tehollisen tydajan osuus
tydn aaressa vietetysta ajasta on havaittu merkittavaksi tyén laadun osatekijaksi. Vaikka malli
keskittyy lahinna tuottavuuden tarkasteluun organisaation ndkdkulmasta, se tarjoaa viiteke-
hyksen myo6s henkildston tydajan kokemusten ymmartadmiseen.

Leen ym. (2007) mukaan pitkat ty6ajat voidaan operationalisoida kolmella tavalla: (1) tyétun-
nit, jotka ylittavat viikoittaisen sdanndllisen 40 tunnin tydajan, (2) tyétunnit, joilla on vaikutusta
terveydellisin ongelmiin ja (3) tyétunnit, jotka ylittavat tydntekijoiden itsensa sopiviksi katsoman
maaran. Jalkimmaiseen liittyy kiintedsti tyétuntien ennakoitavuus ja yksildiden mahdollisuus
vaikuttaa ty6tunteihin sekd heidan oikeutensa tarvittaessa kieltaytya tyoskentelysta iltaisin tai
viikonloppuisin. Tassa tutkimuksessa tarkastellaan ensimmaisen kohdan mukaisesti isannoit-
sijoiden viikoittaisia tyétuntimaaria heijastellen heidan tyytyvaisyyttaan tydaikaansa ja tybajan
kayttdéon.

Isannditsijdiden tydssa Kiireisintd aikaa on kevatkausi, kun isdnnditsijdiden tulee jarjestaa talo-
yhtididen yhtidkokoukset. Isannditsijat tydskentelevat silloin ristipaineessa, mita aiheuttaa Kkii-
re, liiallinen tydmaara ja tydtehtavien pirstaleisuus. Pahimmassa tapauksessa ty6ta tehdaan
tehostamis- ja muutospaineiden alaisuudessa ja tilanteessa, missa organisaatioilla on muita-
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kin toimintaa hankaloittavia ongelmia (vrt, Mitleton-Kellyn, 2005, Rosso ym. 2010). Talléin
tydntekijdiden oma vastuu lisdantyy tydnteosta, kuten palautumisesta.

Tuottavuuden nakdkulmasta tarpeettomia t6ita tulisi tunnistaa ja vahentaa. Tanskalaisen tutki-
muksen mukaan tarpeettomien tyétehtavien tekemiselld oli yhteys alentuneeseen mielenter-
veyteen (Madsen ym. 2014). Erityisesti niilla tyontekijoilla, joilla oli mielenterveyteen ja hyvin-
vointiin liittyvid ongelmia, tarpeettomien tyétehtavien tekeminen oli yhteydessa vastaavien on-
gelmien yleistymiseen. Sama yhteys korostui jonkin verran myds vanhemmilla, yli 45-vuotiailla
tyontekijoilla (Madsen ym. 2014), joita isannoitsijdistakin suurin osa on.

Kokemus tydn daressa vietetyn ajan tehokkuudesta ja laadusta vaihtelee eri ihmisten ja eri
ajankohtien valilla. Esimerkiksi, jos tyopaivat ovat pirstaleisia ja sisaltavat runsaasti keskeytyk-
sia, kokemus tyonteon laadusta saattaa hairiintyda. Mitleton-Kellyn (2005) mukaan se, missa
maarin ihmiset vasyvat, ei vaistdmatta johdu liiasta tydnteosta, vaan siita, etta he tekevat liian
vahan merkityksellistd tyota tai siitd, ettd keskittyvat tydon laadun ndkodkulmasta epéoleellisiin
tehtaviin (Ramseook-Munhurrun ym. 2010). Mielekas ty6, vaikutusmahdollisuudet omaan tyo-
hén sekd sitoutuminen laadukkaan palvelun tuottamiseen heijastuvat edelleen mydnteises-
ti ihmisen muille elamanalueille (Ramseook-Munhurrun ym. 2010; Rosso ym. 2010; Scrima,
ym., 2014).

Tassa artikkelissa tarkastellaan tydajan muutosta kymmenen viimeisen vuoden aikana isan-
ndintialalla ja analysoidaan sita, mika selittda tydajan riittavyyttad laadukkaan palvelun tuotta-
miseen.

Tutkimuksen toteuttaminen ja aineisto

Tutkimuksen aineisto kerattiin valtakunnallisena kyselytutkimuksena Kiinteistdalan Koulutus-
saation teettdmana. Aineiston keruussa kaytettiin sekd Kiinteistdalan Koulutussaation valta-
kunnallista asiakasrekisteria etta Isannointiliiton jasenrekisteria, jolloin kohderyhmaksi saatiin
varsin kattavasti koko alalla toimivien isannditsijayritysten henkildsto.

Kysely lahetettiin kevaalla 2017 sahkopostitse 2598 henkildlle, joista 5% viesti ei mennyt pe-
rille. Vastausprosentiksi saatiin 16, joka jai alhaisemmaksi kuin edellisilla mittauskerroilla 2014
(23%) ja 2010 (22%). Kysely sisélsi strukturoitujen kysymysten lisdksi avoimia kysymyksia,
joiden analysointiin tassa artikkelissa paasaantdisesti keskitytddn numeeristen tulosten esit-
tamisen lisaksi.

Valtaosa vastaajista toimii tydntekijana alan yrityksessa (72%) vajaan kolmanneksen (27%) ol-
lessa yrityksen omistajia tai osaomistajia. Miehia kyselyyn vastanneista on 67% ja naisia 32%.
Syntymavuoden keskiarvo on miesten osalta 1967 ja naisten osalta 1965. Kyselyyn vastaajat
ovat erittain kokeneita ammatti-isannoitsijoita, joiden keskimaarainen tydkokemus alalla toi-
mimisesta on 18 vuotta. Alle kolme vuotta isanndintialalla tydskennelleista on 8%, 3—6 vuotta
25% ja 7-10 vuotta 20%. Yli kaksi vuosikymmenta alalla toimineita tdssa aineistossa on 24%.

Lahes joka kolmas vastanneista asuu paakaupunkiseudulla (31%), viidennes (18%) Pirkan-
maalla, muiden vastaajien jakautuessa suuruusjarjestyksessd Kanta-Hame ja Paijat-Hame,
Satakunta, Varsinais-Suomi, Pohjois- ja Eteld-Savo, Pohjois-Karjala, Lappi, Pohjois-Pohjan-
maa, Kainuu sekd muut talousalueet.
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Tulokset

Tulosten mukaan isdnnditsijdiden tydajan kaytdssa ei ole tapahtunut merkittavia muutoksia
taman vuosikymmenen aikana. Keskimaarainen viikoittainen tydaika vuonna 2017 oli 42,9 tun-
tia, kun vastaavat luvut vuonna 2014 olivat 43,3 ja 2010 42,6.

Kysyttdessa isdnndintialan ammattilaisilta heidan tyytyvaisyyttdan tydhonsa reilu puolet vas-
taajista (57%) kertoo olevansa siihen tyytyvainen tai erittain tyytyvainen. Tyytyvaisten maara
on hieman suurempi 2017 verrattuna vuosiin 2014 (48%) ja 2010 (53%). Vastaavat luvut tyy-
tymattdmien ja erittain tyytymattémien osalta osoittavat niiden pysyneen lahes saman suurui-
sena: vuonna 2017 20%, 2014 25% ja 2010 20%.

Kyselyssa tiedusteltiin avoimella kysymyksella myo6s isannditsijoiden tydssdan kokemia muu-
tostarpeita seka keinoja selvita niistd. Avoimissa vastauksissa nakyy paitsi alati kasvava ty6-
maara, myds se, ettd vastaajat tunnistavat oman ajattelutavan vaikutuksen ty6ssa jaksami-
seen. Nain isdnnditsijat kommentoivat kyselyssa: "tydajat ovat edelleen aika iso miinus, mutta
se on asennekysymys eli alalle tulevan taytyy tiedostaa, ettd esim. kevaisin illat kuluvat paa-

osin toissa”, "tyd on haastavaa mutta onnistuu oikealla asenteella tehtynd” ja ”...on mukavia
asioita ja sitten naita toisia, joita ei kannata enempaa ajatella”.

Tydn monipuolisuus ja vaihtelevuus koetaan samanaikaisesti sekd myodnteisend "tydn suo-
lana” ettd ajankaytdn suhteen haasteellisena. Avoimissa vastauksissa asiaa kommentointiin
nain: “kiireelld on taipumus kasaantua, koskaan et voi ennakolta taysin suunnitella paivaasi,
vaikka kuinka tekisit kalenteriin varauksia toimistotoille”. Vaikka tydn tekemiseen liittyvien on-
gelmien ratkaiseminen on mielenkiintoista, se myds kuormittaa. Eras isdnnditsija kuvasi tilan-
netta nain: ” liilka tydmaara kuormittaa aina niin paljon, etta stressi nousee, vapaa-aika ei riita
rentoutumiseen ja tydn laatu laskee, mika taas lisaa stressia ja paineita”.

Useiden vastausten mukaan ty6ta pitdisi voida tehdd keskeytyksettd: "pitdisi olla enemman
aikaa keskittyd olennaisiin asioihin, jotta sdhldaminen jaisi pois.” Keinoiksi tahan tarjottiin
tyontekijaa tukevien palvelujen (erityisesti digitaalisten) ajantasaistamista ja tydn parempaa
organisointia. Jalkimmaisen osalta esimerkkeina esitettiin mm. kiinteistdsihteerien tydnkuvan
selkiinnyttamistd ja lisdresurssien hankkimista erityisesti kiireellisimpind ajankohtina. Tama
mahdollistaisi sen, ettd isdnnditsija voisi toimia tehokkaammin niissa tehtavissa, missa hanen
tulee toimia, kuten johtajana ja aktiivisena ja ennakoivana toimijana taloyhtidlle.

Tulosten mukaan isanndinnin ammattilaisten ndkemykset tydajan riittdmisestd laadukkaan
asiakaspalvelun tuottamiseen vaihtelevat suuresti. Kuten kuviosta 1 ndemme, lahes puolet
vastaajista (46%) kokee oman tyQaikansa riittdvana laadukkaan palvelun tuottamiseen, kun
joka neljas (25%) on vaitteen suhteen eri mieltd tai taysin erimieltd. Keskiarvona mitattuna
vuoden 2017 tulokset (ka=3.24) ovat hieman korkeammat kuin vuonna 2014 (ka=3.01) mutta
hyvin samalla tasolla kuin vuonna 2010 (ka=3.27).
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Taysin eri

mielt3;

0,07

Eri mielta;
0,18

Taysin samaa
mieltd; 0,11

Silta valilta;
0,29

Kuvio 1: Ty6ajan riittavyys laadukkaan palvelun tuottamiseen isdnnaintialalla
vuonna 2017.

Tydajan riittdvyys asiakaskiinteistbjen asioiden valmisteluun ja suunnitteluun osoittautui haas-
teellisemmaksi kuin laadukkaan palvelun tuottaminen. Kuviosta 2 ilmenee, etta vajaa kolman-
nes vastaajista (32%) koki tyGaikansa riittdvan asioiden valmisteluun ja suunnitteluun, kun
38% ilmoitti olevansa eri mielta tai taysin eri mielté vaittdman kanssa.

B Taysin eri mielta
M Eri mielta
D,06 0,32 0,29 | Silta valilta

Samaa mielta

B Taysin samaa mielta
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 2: Tybajan riittdvyys asiakaskiinteistjen asioiden suunnitteluun ja valmisteluun
isanndintialalla vuonna 2017.

Keskiarvona mitattuna aikaa suunnittelu- ja valmistelutydhon koetaan olevan vuonna 2017
(ka=2.94) hieman enemman kuin aikaisempina vuosina: 2014 (ka=2.63) ja 2010 (ka=2.88).
Osittain tdman voisi ajatella johtuvan siita, ettd suunnittelutydn tekemista on helpotettu erilai-
sin ohjelmin ja valinein. Kayttoonoton ja opetteluun liittyvien haasteiden jalkeen, niiden hyodyt
nakyvat konkreettisesti laadun seurannassa. Lisdksi digitaaliset ratkaisut, joita on viime vuo-
sien aikana otettu kayttoon yha lisdantyvassa maarin, ovat ainakin osin tuoneet helpotusta
asiakkaiden kanssa kaytavaan viestintaan. Tata tosin voidaan edelleen tehostaa, silla erityi-
sesti pienissa muutaman henkilon yrityksissa sahkoisten jarjestelmien kayttoonotto ei ole viela
kovin yleista.
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Tarkasteltaessa eri tekijdiden yhteyttd laadukkaan palvelun tuottamiseen isannditsijdiden
kayttamien jarjestelmien ja tyévalineiden merkitys osoittautui muita tekij6itd vahaisimmaksi
9%-selitysosuudella (r=.30). Kuten Taulukosta 1 ilmenee, merkittdvimmat tekijat, jotka kor-
reloivat palvelulaatuun olivat riittdva aika valmistella ja suunnitella asiakaskiinteistdjen asioita
(r=-.69), mahdollisuus keskittya isanndintisopimuksen piiriin kuuluviin tehtaviin (r=.61) seka
yleisesti oleellisiin asioihin (r=.53). Myds koettu tyytyvaisyys tybaikoihin seka se, missa maarin
tydntekijat voivat itse vaikuttaa tydnsa maaraan korreloivat laadukkaan palvelun tuottamiseen.

Taulukko 1. Korrelaatiotaulukko eri tekijoiden yhteydesta laadukkaan palvelun tuottamiseen.

1.Tyoaikani riittda laadukkaan palvelun 1.
tuottamiseen asiakkaille

2.Minulla on riittavasti aikaa .694
suunnitella asiakaskiinteistéjen asioita

3.Pystyn keskittymaan isannointi- .605
sopimuksen piiriin kuuluviin tehtaviin

4.Voin tyOaikana keskittyd olennaisiin .528
tehtdviin

5.Tyytyvaisyys tyOaikoihin .513
kokonaisuutena

6.Voin vaikuttaa tyon maaraan .489
7.Vapaa-aikani riittaa tyosta 474
palautumiseen

8.Pystyn tyoskentelemaan 430
keskeytyksetta

9.0len tyytyvadinen tyoyhteisoni .394
johtamiseen

10.Tyossani kdayttamani valineiden ja .301

jarjestelmien merkitys

2.

.573

.614

531

A54
470

412

.348

241

3.

.603

414

.387
415

453

.390

325

4.

.A55

.355
437

.532

322

227

5.

462
.559

.290

.387

.254

6.

434

.382

.522

.300

7.

272

.375

278

8. 9.
.282
.246 | 462

Avointen vastausten perusteella ty6ajan riittdvyys laadukkaan palvelun tuottamiseen heijaste-
lee alalla vallitsevaa hintakilpailua, kustannustietoisuutta sekd sen lisddmisen tarvetta, riitta-

vaa osaamisen tasoa, kuten seuraavista kommenteista ilmenee.

"Kun tuloksellisuutta haetaan taloyhtididen lisddmisella, tydn laatu karsii ja asiakkaat
ovat tyytymattdmia. Tydmaaraa lisataan jatkuvasti, mutta tunnit eivat viikossa lisdanny.
TyOmaaraa olisi karsittava, jotta laatuun voi panostaa. Julkisuudessa enemman fakta-

tietoa isdnndinnin kustannuspaineista.”

"Isdnndintialan yritysten ja erityisesti valtakunnallisten toimistojen pitda lopettaa hintakil-
pailu keskenaan. Sen seurauksena laatu laskee ja kukaan ei pysty kehittdmaan toimin-
toja sdhkoisiksi, koska ylimaaraista rahaa ei jaa.”

"Yleisen yhtendisyyden ja laatutason tulisi nousta. Koulutukset ja patevyydet ovat toki
saapuneet, mutta alalla on jos jonkinlaista touhuajaa eikd asukkaat yleensa ole ammat-
tilaisia kilpailuttamaan isdnndintia tai osaa yleensakaan vaatia mitdan. Otetaan se mita
halvimmalla saadaan ymmartdmatta mita ollaan ostamassa.”
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Pohdinta ja johtopaatokset

Pitkat tydpaivat ja kiireen tuntu ovat olleet isdnndinnissa ajankohtaisia aiheita jo useita vuosia.
Taman tutkimuksen tulosten mukaan tyopaivien piteneminen on taittunut ja asettunut 43 viikko-
tunnin tuntumaan. Vaikka omaan tybaikaansa tyytyvaisten maara on keskimaaraisesti tdman
vuosikymmen aikana hieman kasvanut, tydmaara koetaan edelleen liian suurena. Yhtena syy-
na tadhan vaikuttaa vuosikymmenen alussa voimaan tullut uusi asunto-osakeyhtidlaki, jonka
seurauksena esimerkiksi asukkaiden tekemien remontti-ilmoitusten maara on kymmenkertais-
tunut (Iséanndintiliitto 2018).

Tydajan riittdvyyden suhteen kyselyyn vastanneiden mielipide on yhtendinen; isdnndintityd
luo todellisen haasteen tydssa jaksamiselle. Vastaajien mukaan ajan puute nakyy myds sen
laadussa. Monen vastaajan toiveissa ilmeni tarve saada "enemman aikaa, jotta voisi tehda
laadukkaampaa lopputulosta”. Aikaa toivottiin erityisesti asiakaskiinteistdjen asioiden suunnit-
teluun ja valmisteluun, mahdollisuuteen keskittyd isdnndintisopimuksen piiriin kuuluviin tehta-
viin seka yleisesti tydn kannalta oleellisiin asioihin.

Havainnot ovat mielenkiintoisia, silld ne ovat jossain maarin ristiriitaisia: vaikka 38% kokee
ty6aikansa riittdmattémaksi suunnittelun ja valmistelun osalta, vain 25% nékee vastaavan
haasteen laadukkaan palvelun tuottamisessa. Usein varsinaiselle suunnittelulle varattu aika
on lilan kired ja se heijastuu tavallisesti suorituksen virheellisyyteen tai sen viivastymiseen,
mutta isannoitsijdiden kokemus ei tue tata olettamusta. Voidaan otaksua, ettd asiaa selittda
se, etta vastaajat ovat alan ammattilaisista, joilla on pitka tyéura alalla. Oletettavasti he kykeni-
vat hyddyntamaan osaamistaan tehokkaasti laadukkaan lopputuloksen saavuttamiseksi.

Toimialan kannalta suunnitteluun kaytetyn ajan riittdvyyden puute on merkittdva ongelma eri-
tyisesti sen vuoksi, ettd laadun mahdollinen heikkeneminen ei mahdollista lisdantynytta tyo-
maara asiakkailta perittviin hintoihin. TA&ma puolestaan vaikeuttaa uusien tydntekijéiden palk-
kaamista ja sitd kautta paremman palvelun tuottamista (esim. Lecklin, 2006, Viitala, 2013)
sekad hankaloittaa entistd osaavamman tyévoiman rekrytoimista alalle. Isdnndintialan osaa-
mistarpeet ovat kuitenkin lisdantyneet, ja mm asuntojen ian tuomien korjaustarpeista johtuen
lisdantyvat entisestaan (Isanndintiliitto, 2018). Myos asukkaiden kasvavien tarpeiden hoitami-
seksi taloyhtitt tarvitsevat tulevaisuudessa entistd enemman palveluita (Slotte, 2015).

Kestin ja Syvajarven (2014) mukaan liiketoiminnan kehittyminen on mahdollista vain panosta-
malla samanaikaisesti henkildston kehittamiseen. Isdnnditsijdiden osalta koulutus voi parantaa
kehittdmisen tehokkuutta, silld osaavampi ja valveutuneempi henkildstd pystyy tunnistamaan
tydn sujuvuuden ja laadukkaan palvelun esteita ja toteuttamaan parannuksia tydsuoritukseen.
Mitd paremmin asiakkaat ymmartavat isdnndinnin arvon ja merkityksen, sitd helpompi palve-
luita on myyda ja kehittdd (Grénroos, 2015). Tama liittyy laheisesti isannditsijdiden maineen
parantamiseen ja isdnndintitydn arvostuksen ja alan mielikuvan vahvistamiseen tydn todelli-
sen luonteen mukaiseksi.

Isanndintialan maineen parantaminen ja arvostuksen lisddmiseksi asiakkaat tulisi saada va-
kuuttuneeksi siita, ettd isdnnditsija ehtii tekema&an ne tyét, joista on sovittu. Tama on luonnol-
lisesti tarkeda yrityksen maineen ja asiakassuhteiden ndkodkulmasta mutta myds oleellinen
kannattavuuden osatekija. Téiden kerralla oikein tekeminen vaatii kuitenkin riittdvasti aikaa
suunnitella ja valmistella tulevia projekteja. Tahan tulisi panostaa, silld suunnittelu- ja valmis-
telutyd on lahes aina edullisempaa kuin tydn korjaaminen toteutuksen aikana tai sen jalkeen.
Isanndintialan tulisi kiinnittdd tdhan huomiota, jotta mielikuvat alasta saadaan parannettua.
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Tikkamaki, Kati

Oppimisvaikeudet tyoelamassa ja niiden dialoginen
puheeksi ottaminen

Tikkamaki, K. (Tyéelaman tutkimuskeskus, Tampereen yliopisto,
kati.tikkamaki@tuni.fi)

Tiivistelma

Perustaitojen merkitys on kasvanut ja jatkuva ammatillisen osaamisen kehittamistarve on Ii-
saantynyt alati muuttuvassa tydelamassa. Nekin ammattialat ja tyétehtavat, joissa ei aiemmin
ole edellytetty juurikaan lukemista, kirjoittamista, digitaitoja tai uuden oppimista, sisaltavat niita
nykyisin yha enenevassa maarin. Uudenlaisten osaamisvaatimusten myota aikuisten oppimi-
seen liittyvat vaikeudet ovat tulleet aiempaa ndkyvammiksi myos tydeldmassa, ja myos siksi,
niistd on alettu puhumaan aiempaa enemman. Tarkeassa roolissa puheeksi ottamisessa on
dialogisuus ja dialoginen vuorovaikutus. Oppimisvaikeuksista tydpaikan osaamisvalmiuksiin
-hanke (OPPI-VA) halusi lisata yrityksissa tietoa perustaitojen puutteesta ja oppimisvaikeuksis-
ta sekd mahdollisuuksista tukea ty6ta ja uuden oppimista erilaisilla apuvalineilla ja hydtysovel-
luksilla. Kehittdmistoimina yrityksissa olivat tydhyvinvointia ja oppimisvaikeuksia kasitteleva
kysely, yksilo- ja ryhmahaastattelut, tietoa lisddvat valmennukset seka kullekin yritykselle raa-
taldidyt kehittdmistoimet. Artikkelissa esitellddn hankkeessa opittua ja oivallettua sekd pysah-
dytdan pohtimaan tasavertaista ja erilaisuuden huomioivaa tydelamaa.

Avainsanat: aikuisten oppimisvaikeudet, perustaidot, tydelaman muutokset, dialoginen
puheeksi ottaminen, tydn sujuvuus

Johdanto

Digitalisaatio, tekoaly, automaatio ja robotisaatio mullistavat ty6eldamaa ja yhteiskuntaa monel-
la tavalla. Tiedon kasittely ja tiedon luominen ovat keskeisessa roolissa my6ds muissa kuin
asiantuntijatehtavissa. Taman kehityskulun my6ta ammattitaitovaatimukset ovat monella alalla
muuttuneet — perustaitojen merkitys on kasvanut ja jatkuva ammatillisen osaamisen kehitta-
mistarve on lisdantynyt. Eras esimiestehtavissa toimiva kuvasi tilannetta kuljetusalalla nain:

“Tosi aktiivisesti pitéis kuljettajankin sitten kyetd seuraamaan, oleen kiinnostunut, ja just poi-
miin sieltd olennaista ja tarkeetd tietoo. Ja kyseenalaistaan ne vanhat, etté olisko tdhén tullu
Joku muutos. Ja vadhén niinkun ittekin varmistaa aikatauluista...Etté kylla se tieto on jossain
olemassa, mutta kylla se vaatii siltd kuskiltakin sitd innokkuutta vdhén ottaa selvéé asioista, ja
lukee niitd tauluja ja ymmaéartaa niitd.” -Haastateltu esimies-

Oppimisvaikeuksista tydpaikan osaamisvalmiuksiin -hanke, OPPI-VA, (ESR 2017-04/2019,
www.oppi-va.fi) halusi lisata yrityksissa tietoa puutteellisista perustaidoista ja oppimisvaikeuk-
sista sekd mahdollisuuksista sujuvoittaa ty6ta ja uuden oppimista erilaisilla vinkeilla, apuvali-
neilld ja hyotysovelluksilla. Yhteistydssa yritysten kanssa etsittiin ratkaisuja tydn sujuvoittami-
seksi ja oppimisvaikeuksien kanssa painiskelevien tydntekijdiden tukemiseksi. Hankkeeseen
osallistui yrityksia (8) palvelu-, elintarvike- seka auto- ja kuljetusalalta.
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Artikkelissa kasitelldan perustaitoihin liittyvid oppimisvaikeuksia tydelamassa seka niiden dia-
logista puheeksi ottamista ESR-rahoitteisessa Oppimisvaikeuksista tydpaikan osaamisvalmiuk-
siin -hankkeessa opitun valossa. Lopuksi pohditaan erilaisuuden paremmin huomioon ottavaa,
tasavertaista ja saavutettavaa tydelamaa. Artikkelin sitaatit ovat poimintoja hankkeessa toteu-
tetuista haastatteluista sekad hankkeessa keratyn kyselyn avovastauksista.

Puutteelliset perustaidot tyoelamassa

"Jo koulussa osasin véistda oppimisvelvoitteet ja korvasin opiskelun hyvélld muistilla. Samaa
olen toistanut I4dpi eldmén, jokainen uusi ammatti on edellyttényt oppimista, mutta miten paéset
uuteen ammattiin, jos ei ole ammattitaitoa? Miné olen aina salannut ammattitaidottomuuteni ja
vasta ty6n kautta oppinut sen vaatimukset.” -Haastateltu tydntekijé-

Nekin ammattialat ja tydtehtavat, joissa ei aiemmin ole edellytetty juurikaan lukemista, kirjoit-
tamista, digitaitoja tai uuden oppimista, sisaltavat niitd nykyisin yha enenevassa maarin. Suo-
rittavan tydn ammateissakin pitda jatkuvasti paivittda ydinosaamista, tutustua erilaisiin kirjal-
lisiin materiaaleihin, kirjoittaa palautteita, kayttda vieraita kielid sekad ottaa haltuun tietotek-
nisia jarjestelmia. OECD:n kansainvalisen aikuistutkimuksen mukaan Suomessa on 600000
tyoikaista, joilla perustaidot eivat ole riittdvia (OECD 2016). Heilld voi olla puutteita luku-,
kirjoitus-, numero-, ongelmanratkaisu- ja/tai kommunikaatio- ja tietotekniikkataidoissa. Perus-
taidot rakentavat perustan tydnteolle, uuden oppimiselle, taysivaltaiselle osallistumiselle sekd
vaikuttamiselle.

Heikot perustaidot ovat voineet rapistua kayttamattémyyttaan, tai niiden taustalla voi osan koh-
dalla olla esimerkiksi erilaiset oppimiseen liittyvat vaikeudet (Nurmi 2018). Oppimisvaikeuksien
yleisyydestd suomalaisilla on esitetty erilaisia arvioita, ja diagnosoitujen maara vaihtelee pe-
rati 5-20% valilla (http://www.potilaanlaakarilehti.fi/artikkelit/oppimisvaikeuksien-tunnistami-
nen-ja-tukeminen/). Kaikkien aikuisten kohdalla etenkaan, vaikeutta ei ole valttamatta diagno-
soitu. Erilaisten Oppijoiden liton (EOL) arvion mukaan vaestdsta perati 20—25%:lla jonkin-
asteisia vaikeuksia lukemisessa, kirjoittamisessa, luetun ymmartadmisessa keskittymisessa tai
hahmottamisessa (www.eol.fi).

OPPI-VA -hankkeen yrityksissa kerattiin kysely (n=111), jonka tulosten mukaan paivittain tai
l&hes paivittain tydssaan kertoi lukevansa (raportit, ohjeet, tiedotteet) 61% vastaajista ja 71%
kirjoittavansa jotakin. Kansainvalistymisen mydtd myos kielitaitovaatimukset eri ammateissa
ovat lisdantyneet. Kyselyn mukaan vieraita kielia paivittain tai [dhes paivittdin kaytti tydssaan
30% vastanneista. Jatkuvasti lisdantyvan tiedon ja monimutkaistuvan tiedonkasittelytarpeen
myota, téiden aiheuttama kognitiivinen kuorma on kasvanut. Perati 70% hankkeen kyselyyn
vastanneista tyontekijoistd kertoi tyon sisaltdvan keskittymistd vaativia tehtavia paivittain tai
I&hes paivittain. Lahes kaikentyyppisissa tyotehtavissa edellytetdadn perustaitojen monipuolis-
ta kaytt6a seka jatkuvaa uuden oppimista. Kyselyyn vastanneista 67% kertoi oppivansa ty6s-
sdan uusia sisaltdja joko paivittdin, 1ahes paivittain tai vahintddn muutaman kerran kuussa.

Oppimisvaikeudet tyoelamassa
"Mutta toi mink& sanoit noista oppimisvaikeuksista, niin se on meilla ja varmaan muillakin

organisaatioilla uskoisin vaikeimmin ja huonommin hoidettu kuin jaksamiseen liittyvét asiat.”
-Haastateltu esimies-
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Lasten ja nuorten oppimisvaikeuksista on puhuttu ja niitd on tutkittu jo pidempaan, mutta ai-
kuisten oppimisvaikeudet ovat jadneet vahemmalle huomiolle. Tutkijat ja asiantuntijat alkoivat
kiinnittdmaan huomiota aikuisten oppimisvaikeuksiin vasta 1980-luvulla. Aiemmin oppimisvai-
keuksien ajateltiinkin poistuvan yksilon elamasta vuosien myo6ta, mutta nykyisin tiedetaan, etta
vaikeudet ovat ominaisuus, joka sailyy lapi elaman. Vaikeudet eivat siis poistu mydskaan tyo-
elamaan siirryttdessa (Lavikainen ym. 2006). Vaikeudet jatkuvat monilla 1api elaman, ja voivat
vaikeuttaa opiskelua ja tydllistymista sekd muodostaa riskin psyykkiselle hyvinvoinnille (Aro
ym. 2018).

Tutkimuksessa on 16ydetty viitteita siita, ettd henkildt, joilla on oppimisvaikeuksia, hakeutuvat
yleensa muita useammin sellaisille aloille, joissa ei tarvitse lukea ja kirjoittaa (Taylor & Walter
2003). Ammattitaitovaatimukset ovat kuitenkin I&hes joka alalla muuttuneet, ja esimerkiksi su-
juvaa luku- ja kirjoitustaitoa seka tiedon kasittelya edellytetddn nykyisin l&hes kaikentyyppi-
sissa tyotehtavissa. Uudenlaisten osaamisvaatimusten myo6ta aikuisten oppimiseen liittyvat
vaikeudet ovatkin tulleet aiempaa ndkyvammiksi myods tydelamassa, ja myods siksi niistd on
alettu puhumaan aiempaa enemman.

Vaikka puhe aiheesta onkin lisdantynyt, tiedetdan monilla tyépaikoilla oppimiseen liittyvista
vaikeuksista kuitenkin toistaiseksi varsin vahan. Tutkimusta oppimisvaikeuksista tydelamakon-
tekstissa on tehty vahaisesti, niin kansallisesti kuin kansainvalisestikin (Korkeamaki & Korkiala
2016). Vuosina 2013-2015 toteutetun Nordplus -hankkeen pohjoismaisen selvityksen mukaan
suomalaisilla tydpaikoilla tiedostettiin ilmién olemassaolo, mutta ei tiedetty, onko oppimiseen
littyvid haasteita omalla tydpaikalla. Nain ollen selvityksessa mukana olleilla tydpaikoilla ei
myoskaan ollut riittavasti tietoa eika kaytantdja oppimisvaikeuksien kanssa painiskelevien
tyontekijéiden tueksi. (Puumalainen ym. 2014.) Yksil6t eivat valttdamatta ole myodskaan diagno-
soineet itsellddn oppimisvaikeutta, silla vaikeuksia ei valttdmatta osata nimeta juuri lukivaikeu-
deksi tai tarkkaavuushairioksi. Oppimisvaikeuksien ja niihin liittyvien kokemustarinoiden kasit-
teleminen julkisuudessa voi kuitenkin auttaa yksil6itd tunnistamaan ja nimeamaan vaikeuksia
paremmin. (Korkeamaki ym. 2010.)

Oppimisvaikeuksissa on kyse perustaitoihin liittyvista vaikeuksista, joita aiemmin on kutsuttu
myds oppimishairidiksi. Henkildlle, jolla on oppimisvaikeuksia, tekstin lukeminen (dysleksia)
ja tuottaminen (dyskrafia) voi olla hidasta, hankalaa tai virheellistd, matemaattiset tehtavat
voivat tuottaa vaikeuksia (dyskalkulia), keskittyminen voi herpaantua herkasti ja toiminta olla
impulssiivista (ADHD) tai asioiden hahmottaminen voi olla hankalaa. My6s vieraiden kielten
oppiminen ja kayttdminen voi tuottaa vaikeuksia. Yksilolla voi olla pulmia naista vain yhdella
osa-alueella, tai useammalla samanaikaisesti. Oppimisvaikeuksissa on kyse erityisesta ongel-
masta, jolla ei ole yhteytta alykkyyteen. Oppimisvaikeuksien ilmenemismuodot voivat vaih-
della ian ja oppimishaasteiden mukaan. Vaikka oppimisvaikeuksien tiedetdan olevan ainakin
osittain perinndllisid, ne voivat johtua monesta eri geenitekijasta, ja siksi ilmeta samassakin
perheessad monella eri tavalla. Vaikeuksien taustalla olevat syyt tunnetaan edelleen heikosti.
(Ahonen& Haapasalo 2008; https://oppimisvaikeus.fi/tietoa.) Oppimisvaikeuksiin vaikuttavia
tekijoita voivat olla esimerkiksi silmien kohdistuksen vaikeudet, tai vaikeudet erottaa vokaalit ja
konsonantit kuulon avulla riittdvan selvasti tai kirjainten muodot selkeasti (Huotilainen 2017).
Yksi kyselyymme vastannut tydntekija kirjoitti omasta vaikeudestaan nain:

“Lukiossa minulla todettiin vaikea lukih&iri6 mutta mielesténi tietokoneella tyéskentely on sitéa
helpottanut. Aikataulujen hahmottamisessa huomaan vield vélilld hankaluuksia, uppoudun
asioihin lilan pitkdksi aikaa.” -Avovastauksen kirjoittanut tyéntekijé-

OPPI-VA -hankkeen kyselyssa (n=111) jokaiselta kyselyyn vastanneelta tydpaikalta |6ytyi muu-
tamia henkil6ita (10-15%), jotka tunnistivat itselldan vaikeuksia lukemisessa, kirjoittamisessa
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tai hahmottamisessa. Avovastauksissa tatd useampi kertoi |8hipiirissdan olevan yhden tai
useamman henkildn, jolla on tunnistettu tai diagnosoitu oppimisvaikeus. Vierasperaiset kielet
ja sanat (24%), keskittyminen (20%) ja hahmottaminen (21%) tuottivat myds vaikeuksia osalle
vastaajista. Tietoteknisten laitteiden tai valineiden kaytdn oppiminen aiheuttivat hankaluuksia
viidesosalle vastanneista (20%).

OPPI-VA -hankkeen asiantuntijoiden mukaan, oppimisvaikeuksien ja perustaitojen puutteiden
seuraukset voivat ndkyd tydyhteisdissd esimerkiksi osallistumattomuutena, ylimitoitettuna
muutosvastaisuutena, valttamis- ja puolustuskayttdytymisena, vasymisena ja sairauslomina.
Vahaiset perustaidot, vaikeudet uuden oppimisessa ja heikko usko omiin kykyihin, saavat ih-
misen suojautumaan erilaisten muutostarpeiden edessa. Yksiléilla voi olla usein hyvin pitkalle
kehitettyja vaikeuksien peittamis- ja hallintastrategioita. Osalla vaikeudet voivat johtaa syrjay-
tymiseen tyOelamasta tai tyduupumukseen (Haapasalo 2010). Koska tyopaikoilla on vali-
tettavan vahan tietoa oppimiseen liittyvistd vaikeuksista ja niiden aiheuttamista haasteista,
saatetaan vaikeuksien oireilu ja niiden kanssa kamppailu usein tulkita niin sanotun hankalan
persoonan kayttaytymiseksi.

TyOsopimuslaki ja yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) asettavat tydnantajalle velvollisuuden ka-
sitelld kaikkia tyontekijoita ja tydnhakijoita tasapuolisesti niin tydhénotossa, tydolojen ja tyo-
etujen jarjestdmisessa kuin tyduralla etenemisessa. Tama tarkoittaa sita, ettd lain mukaan
tydnantajilla on velvollisuus edistdd yhdenvertaisuutta arvioimalla sen toteutumista seka ke-
hittdmalla tydoloja ja toimintatapoja sellaisiksi, ettd yhdenvertaisuus toteutuu tyépaikan arjes-
sa. “Ketdan ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen,
mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan,
vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella.”
(Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014)

Oppimisvaikeuksien salaaminen voi kuormittaa tyontekijaa seka kuluttaa voimavaroja. Voima-
varoja kuluu virheiden peittelyyn, ja vaikeaksi koettuja tyotehtavia saatetaan valtella. Oppi-
misvaikeudet voivat ndin alentaa ammatillista itseluottamusta, tyén hallinnan tunnetta ja tyo-
hyvinvointia, seka siten laskea tydn tuottavuutta. Vaikeudet voivat aiheuttaa myoés tydturvalli-
suusriskejd. Vaikeuksista olisikin tarkeda puhua. Puheeksi ottaminen olisi tdrkedd myos siksi,
ettd tiedon avulla tydntekija ja tydnantaja voisivat yhdessa etsia ratkaisuja vaikeuksien aiheut-
tamaan lisdkuormaan.

Vaikeuksien dialoginen puheeksi ottaminen

*Jos sulla on tydntekijé jolla on oppimishé&iri6 mut hén ei sitd kerro, niin miten esimies vois sen
asian niinkun kyséstéa loukkaamatta henkil6&?” -Haastateltu esimies-

Kuten ylla olevasta esimiehen pohdinnasta voi paatella, perustaitojen puutteet ja oppimiseen
liittyvat vaikeudet ovat usein arkaluontoiseksi koettuja aiheita, ja siitd syystd myods vaiettuja.
Taman paivan itseohjautuvuutta ja itsensa johtamista korostavassa tydeldamassa, kynnys avun
ja tuen pyytamiselle voi kasvaa suureksi. Itseohjautuvuus voidaan rinnastaa itsekseen parjaa-
miseksi. Osoitukseksi itseohjautuvuudesta voitaisiin myds ajatella tydnteon sujuvuutta edis-
tdvan avun ja tuen pyytaminen tarvittaessa. OPPI-VA -hankkeen yrityskyselyyn vastanneet
kertoivat, ettd heidan kohdalla vaikeuksista tiesivat yleisemmin esimies (30%) tai tyokaveri/t
(25%). Vastanneista 14%:n mukaan, heidan vaikeuksista ei tiennyt kukaan.

Vaikeaksi koettujen aiheiden kasittelyssa korostuvat dialoginen yhteistoiminta seka tydyhteiso-
jen vuorovaikutussuhteiden luottamuksellisuus. Eri toimijatahojen (luottamushenkilét, esimie-
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het, tydntekijat) luottamukselle rakentuva yhteistyd ja vuorovaikutus ovat keskeisessa roolissa.
Vaikeiden asioiden puheeksi ottaminen ei ole kuitenkaan aina helppoa. Se vaatii rohkeutta ja
luottamusta — seka itseen etta toisiin. On voitava luottaa siihen, ettei keskusteluissa esille tuo-
tuja asioita tulla kdyttdmaan "aseena” esimerkiksi tyojarjestelyissa tai tyotd koskevissa muu-
toksissa. Vaikeiden asioiden puheeksi ottamiseen liittyy usein pelkoja, ennakkoluuloja ja ha-
peaa. Saatetaan pelata leimautumista tai sita, etta tilanne kdantyy ennemmin tai myéhemmin
itsed vastaan. Aiemmat, mahdollisesti huonot kokemukset puheeksi ottamistilanteista voivat
vahvistaa tunnetta, ettei asioihin kuitenkaan puututa. Tai ei ole uskoa omiin kykyihin, ja toisten
kykyyn, kdyda keskustelua rakentavassa hengessa. Ellei vaikeuksista kuitenkaan tiedeta, voi
tydyhteisdssa tulla usein vaarinymmarretyksi.

Tydpaikoilla on tunnistettavissa tarve hankalien ja vaikeiden asioiden puheeksi ottamista kos-
kevalle osaamiselle. Esimiehet usein kokevat yhdeksi suurimmaksi haasteekseen esimies-
ty6ssa juuri vaikeiden asioiden puheeksi ottamisen ja kasittelyn (Syvanen et al. 2015). Dialogi-
nen vuorovaikutustapa ja dialogitaidot ovat keskeisessa roolissa, etenkin haastavien asioiden
puheeksi ottamistilanteissa. Vuorovaikutuksessa ja kohtaamisissa tulisi kannatella dialogin toi-
mintaperiaatteita: suoraa puhetta, kuuntelemista, kunnoittamista ja odottamista (Isaacs 1999,
2001). On tarkeaa turvata kaikkien osallisten aanien kuulluksi tuleminen, aito ja avoin kuunte-
leminen, kunnioittava toiminta itsed ja toisia kohtaan sek& malttaminen omien ennakkokasitys-
tensa ja tulkintojensa kanssa. (Isaacs 1999, 2001.)

Suora puhe haastaa puhumaan rehellisesti ja vilpittdmasti, suoraan sydamesta, ja siten uskal-
tamaan ottaa puheeksi myds hankalat aiheet. Suoran puheen sanoittaminen on taitolaji. Kes-
keistd on osata pukea ajatuksensa sanoiksi itsed ja toisia kunnioittavalla tavalla. Tarvitaan
kykya arvioida sitd, mita juuri nyt on tarpeen sanoa daneen. Molemminpuolinen kunnioitus ja
arvostuksen osoittaminen on tarkeaa, vaikka asioista oltaisiinkin eri mielta. Kunnioittamisen
hengessa keskustelun osapuolilla on myds vastuu siitd, mihin tarkoitukseen keskustelussa
esiin tulleita tietoja kayttaa. Oppimisvaikeuksiin voi liittya usein tietdmattémyyden aiheuttamia
ennakkoluuloja, mista syysta avoin omien ennakkoluulojen kyseenalaistaminen ja avoin kuun-
teleminen ovat tarkeitd. Omien tulkintojensa ja puheenvuorojensa kanssa odottaminen seka
hiljaa oleminen ovat tehokkaimpia keinoja aidon kuuntelemisen toteutumiseksi. Avoimilla kysy-
myksilld voi varmistua ymmarryksen oikeellisuudesta seka antaa osapuolille mahdollisuuden
oman danensa kayttdmiseen.

Haastavien asioiden dialoginen puheeksi ottaminen edellyttdd, mutta myds rakentaa luotta-
musta. Seligmanin (2000) mukaan luottavaisuus (confidence) on sita, ettd tieddmme vuoro-
vaikutustilanteissa mita odottaa, mutta luottamusta (trust) tarvitaan, kun tata varmuutta ei ole
("tuntemattomiin joudumme vain luottamaan”). Luottamuksen ajatellaan kohdistuvan ihmisten
valisiin suhteisiin, ja luottavaisuuden organisaatioihin ja instituutioihin. Luottamus on tarkea ih-
misia ja organisaatioita yhteen liittava tekija, jota on kutsuttu myds yhdistavaksi tunneperaisek-
si liimaksi (llmonen & Jokinen 2002). Viime kadessa kysymys onkin juuri kokemuksesta ja tun-
teesta; syntyyko sosiaalisessa kanssakaymisessa luottamuksellinen suhde toimijoita kohtaan,
ja toteutuuko toiminta rakenteissa luottavaisella mielelld. Luottamuksen yhteydessa puhutaan
my0s sosiaalisesta padomasta, jolla viitataan sosiaalisten yhteyksien, kanavien ja verkostojen
toimivuuteen, ja niitd koskevaan luottamukseen (mm. Coleman 1988). Luottamusta lisdavia
tekijoitad ovat vastavuoroisuus, avoin vuorovaikutus ja palaute, yhteinen tavoite ja siitéd syntyva
sitoutuminen, keskindinen kunnioitus ja erilaisuuden arvostaminen seka ennustettavuus ja tur-
vallisuus (Makipeska & Nimela 2005).

Hankkeen yrityksissa tydntekoon ja oppimiseen liittyvistd vaikeuksista keskustellaan kyselyn

mukaan useimmin kehityskeskusteluissa (49%). Kehityskeskustelut ovatkin tarkea dialogisen
kohtaamisen tila, mahdollisuus etenkin vaikeiden asioiden puheeksi ottamiselle. Edellyttaen
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toki, ettd keskusteluun osallistuvien vuorovaikutussuhde on luottamuksellinen. Myds kahvi-
poytakeskusteluissa (39%) ja perehdytyskeskusteluissa (32%) asioita otetaan kyselyn mu-
kaan puheeksi. Osan vastaajista mukaan (19%) vaikeuksista ei puhuta tyopaikalla lainkaan.

Dialogiin mukaan lahteminen edellyttda rohkeutta, luottamusta itseen ja toisiin seka luottamuk-
sellisuutta organisaatiota ja sen toimintoja kohtaan. Puheeksi ottamisen edellyttdmaa luotta-
musta ja luottavaisuutta rakennetaan tai murennetaan toimijoiden valisessa yhteistydssa joka
paiva. Yhdessa luotujen pelisdantéjen noudattaminen ja dialogisten toimintatapojen mukainen
vuorovaikutuskayttaytyminen ovat keskeisia luottamuksen rakennusaineksia.

Lopuksi: Tavoitteena erilaisuuden paremmin huomioiva tyéelama?

“Ja nyt tietysti kun eletéén tété yt-maailmaa, niin se myds varmaan aiheuttaa sité, etta pullau-
tetaan niit4 tybntekijbita jotka ei parjaa, niin ulos...” -Haastateltu esimies-

Tyota ja tydyhteisda, jotka korostavat epajatkuvuutta, epdvarmuutta ja yksilén vastuuta oman
eldmansa ja uransa haltuun ottamisessa on kutsuttu turbulentiksi tydyhteisoksi (Juholin 2007).
Tana paivanad monet, ja yhd useammat organisaatiot tayttavat turbulentin tydyhteisén maari-
telman kriteerit, kuten ylla olevasta esimiehen kommentistakin on luettavissa. Itseohjautuvuus
ammatillisena vaatimuksena korostuu tydeldmassa yha vahvemmin. Tydntekijéiden odotetaan
olevan oma-aloitteisia toimijoita, joilla on halua ja osaamista toimia organisaation parhaaksi,
he kykenevat vastuulliseen keskindiseen vuorovaikutukseen ja hajautetun paatdksentekoval-
lan ansiosta omaavat vahvan tekemisen autonomian (Martela&Jarenko 2017). Oletuksena
usein on, etta kaikilla tydntekijoillda ndma valmiudet ovat olemassa jo valmiina, vaikka todelli-
suudessa niin ei useinkaan ole.

Tybelaman tutkimuspaivien vuoden 2018 teema oli: "Kestava tuottavuus ja inhimillinen tyoela-
ma”. Kestavaa tuottavuutta organisaatioissa edistavat tydhyvinvoinnin vaalimiseen panosta-
minen, perustehtdvan toteuttamisen kannalta sujuvien tyOprosessien ja rakenteiden kehitta-
minen, uudistumiskyvyn turvaaminen sekad dialoginen johtaminen (Syvéanen et al. 2015).
OPPI-VA -hankkeen kehittamistoimilla edistettin mukaan lahteneiden yritysten tyonteon ja
tydprosessien sujuvoittamista. Yrityksia autettiin monipuolistamaan viestinnan, tiedonkulun ja
perehdyttamisen kaytantdja seka kehittdmaan niita koskevia prosesseja. Oppimisvaikeuksien
nakokulmasta keskeista oli kiinnittdd huomiota muun muassa toimintatapojen, kaytantdjen ja
materiaalien monikanavaisuuteen ja selkokielisyyteen. Inhimillisyyden nakdkulmasta oppimis-
vaikeuksien huomioimisessa on kyse sosiaalisesta oikeudenmukaisuudesta, tasa-arvosta ja
yhdenvertaisuudesta (Korkeamaki 2010). Yhdenvertaisuus on kaikkien perusoikeus, jonka
toteutuminen typaikalla mahdollistaa kaikkien kouluttautumisen ja téiden tekemisen. Saavu-
tettavuuden nakokulmasta on tarkeaa kiinnittdd huomiota fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen,
viestinnallisen ja taloudellisen ympariston esteettomyyteen. Uusin saavutettavuusdirektiivi
muun muassa edellyttda viranomaisia tekemaan digitaaliset palvelut kaikkien saavutettaviksi
(https://vm fi/saavutettavuusdirektiivi). Inhimillisen tydelaman tavoite herattaa pohtimaan, kuin-
ka paljon tdman paivan tydéeldmassa on tilaa erilaisuudelle, erilaisille ihmisille ja ammattilaisille
seka tydnteon ja oppimisen tavoille. Kuinka kiinnostuneita jokaisen tydntekijan osaamispoten-
tiaalista ollaan? Enta missa maarin ollaan valmiita ndkemaan vaivaa taman potentiaalin esiin
ja kayttéon saamiseksi?

OPPI-VA -hanke (www.oppi-va.fi) halusi tarjota tukea ennen kaikkea niille tydelamassa oleville
aikuisille, joilla on perustaitoihin ja oppimiseen liittyvia vaikeuksia. Hanketoimien nahtiin pal-
velevan kuitenkin tydyhteisdjen kaikkia jasenia. Kuten hankkeen lopputuotteeksi rakennettu
sahkdinen Tyd sujuvaksi! -materiaali osoittaa, on olemassa monia helppoja ja yksinkertaisia-
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kin keinoja téiden sujuvoittamiseksi ja tuen tarjoamiseksi oppimisvaikeuksien kanssa tyésken-
televille. Tarkeind keinoina materiaalissa esitellddn muun muassa vaikeuksien dialoginen pu-
heeksi ottaminen, perehdytyksen ja viestinnan kehittdminen seka erilaisten apuvalineiden ja
hyotysovellusten hyddyntdminen. Avainkysymys onkin se, onko tydyhteisoissa tietoa, taitoa ja
tahtoa kyseisten keinojen hyddyntamiseen. Oppimisvaikeuksia koskevan puheen lisaksi tulisi
puhua enemman erilaisista oppijoista, erilaisista tavoista oppia seka keinoista hyédyntaa eri-
laisuutta tydn arjessa. Monilla tydpaikoilla olisi opittavaa yhden hankkeeseen osallistuneen
yrityksen HR-paallikdn ajatuksesta. Hdnen mukaansa tydymparistdn tulee nimittain olla niin
hyvin suunniteltu ja organisoitu, etta siella parjaga myos oppimisvaikeuksien kanssa painiskele-
va tyOntekija. Tallaista tydpaikkaa voisi kutsua saavutettavaksi tydpaikaksi.
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Tiivistelma

Tietojarjestelman kayttéonottoa ja jarjestelman omaksumiseen vaikuttavia tekijéita on tutkittu
paljon, mutta kayttédnottoa tydssa oppimisen ndkdkulmasta ei juurikaan. Tarkastelemme tas-
sa toiminnanohjausjarjestelman kayttéonottoa sosioteknisen systeemin uudistumisena. Muut-
tuvassa systeemissa toimivat joutuvat hahmottamaan valineen mahdollisuudet, sen kayton
omassa tydssa sekd merkityksen laajemmassa toiminnan kontekstissa uudella tavalla. Koko-
naisuuden hallinta opitaan tydssa pitkalla aikavalilla, ei vain rajallisessa kayttddnottotapahtu-
massa. Esittelemme mallin osaamisen kehittdmiseen toiminnanohjausjarjestelman kayttoon-
oton eri vaiheissa. Mallissa eritelldan jarjestelman kaytdn osaamisvaatimukset sekd osaami-
sen kehittdmisen painopisteet. Toiminnanohjausjarjestelman soveltamisessa tarvittavien tie-
tojen ja taitojen oppimisen lahtdkohtia ja toteutumista tarkastellaan verkostoituneessa tyossa.
Malli perustuu tietojarjestelmien osaamisvaatimuksia kartoittavien tutkimusten tuloksiin seka
teoreettiseen jasennykseen informaalista tydssa oppimisesta. Artikkelin lopuksi arvioidaan
mallin soveltamista ja jatkokehitysta.

Asiasanat: toiminnanohjausjarjestelma, kayttéonotto, omaksuminen, tydssa oppiminen

Johdanto

Tydssa kaytettavat tietojarjestelmat ovat yhd useammin laajoja integroituneita osajarjestelmien
kokonaisuuksia. Nama integroituneet toiminnanohjausjarjestelmat (ERP eli enterprise resource
planning system) ovat reaaliaikaisen tietoon perustuvan verkottuneen tyéskentelyn ydin (Klaus
ym. 2000). Niité kayttavat ja niissa olevaa tietoa hyddyntavat useat toimijat ja laajat verkostot
seka organisaatiossa etta sen ulkopuolella (Sakas ym.2014). Uusien integroituneiden tietojar-
jestelmien kayttéonotto vaatii laajaa osaamisen kehittdmistd niin yksilon, organisaation kuin
verkostonkin ndkdkulmasta. Tallaisten jarjestelmien kayttédnotossa uudistuvat jarjestelmien
ohella myos toimintatavat ja -mallit. Tydnjako, tyotehtavat ja tydprosessit voivat muuttua ra-
dikaalistikin ja vaatia merkittdvaa uudelleen orientoitumista yksildn omien seka organisaation
tehtavien ja tavoitteiden toteuttamiseksi.

Kun tyéskennellaan tietojarjestelmien tukemissa verkostoissa, jarjestelmduudistuksissa kay-
ton ja toimintatapojen osaamisen kehittdmisen haasteet kasvavat. Haasteita lisdavat verkottu-
neen toiminnan mukanaan tuoma jarjestelmakokonaisuuksien seka niiden sisaltdman tiedon
kompleksisuus, toimijoiden maara sekd monet ndkodkulmat jarjestelman kayttdon ja tiedon
hyédyntamiseen. Mikali suunniteltu toimintamalli ja jarjestelman toiminnallisuudet eivat integ-
roidu arjen tydon hoitamisessa optimaalisesti tai yhteenliittyma on epaselva, kayttédénottoon
liittyvat oppimishaasteet kasvavat merkittavasti. Nain ollen myo6s verkoston toimijoiden yhte-
naisten toimintatapojen kehittyminen seka tyétehtavissa ettd jarjestelman kaytdssa vaativat
erityistoimenpiteita.
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Jarjestelmakokonaisuuksien ja soveltamisymparistojen kompleksisuus on johtanut siihen, etta
integroituneiden jarjestelmien uudistuksille asetettuja tavoitteita on ollut hankala saavuttaa.
Tutkimusten mukaan laajat teknologiauudistukset ovat harvoin onnistuneet toivotusti (Griffith
ym.1999; Huang ym. 2004, 2011; Toivanen 2006; Neufeld ym. 2007). My6s viime aikojen tulok-
set osoittavat, ettei implementaation jalkeista, pitkdaikaista jarjestelman kaytén kehittdmista
ole ymmarretty ja tuettu riittavasti. Antoniadis ym. (2015) havaitsivat, ettei implementaatiosta
kulunut aika lisdnnyt kayttajien kokemusta jarjestelman hyddyllisyydesta, kun arvioitiin jarjes-
telman likketoiminnalle tuottamaa lisaarvoa.

IT:n implementaatiotutkimuksissa tat4 monimutkaistuvaa tydssaoppimisymparistda ei ole huo-
mioitu riittdvasti. Tutkimukset ovat keskittyneet jarjestelmien kayttéonottoa ja hyddyntamista
kuvaavien omaksumis-, hyvaksymis- ja leviamismallien kehittelyyn (Venkatesh ym. 2003;
Venkatesh & Bala 2008; Straub 2009) seka erilaisiin kayttddnoton onnistumiseen vaikuttaviin
tekijoihin (Nah ym. 2001; Bradley 2008; Michel ym. 2013). "Perustellun toiminnan -teoriaan”
(The theory of reasoned action, Fishbein & Ajzen 1967) pohjautuvien mallien evoluutiosta on
esimerkkina "Teknologian kayton ja hyvaksymisen yhteisteoria” (Unified theory of acceptance
and use of technology, Venkatesh ym. 2003), jossa tuodaan esiin keskeiset teknologian kayt-
toon ja kayttdaikomuksiin vaikuttavat tekijat. Kyseinen malli selittda 70 % varianssista ennus-
tettaessa teknologian kayttdaikomusta ja 50 % varianssista ennustettaessa todellista teknolo-
gian kayttéa (Venkatesh ym. 2012).

Kyseisessa mallissa tietojarjestelman hyvaksymiseen ja kayttoon liittyvat keskeiset tekijat ovat
suoriutumisodotukset (performance expectancy), vaikuttavuusodotukset (effort expectancy),
sosiaalinen vaikutus (social influence) ja kayttd6n omaksumista edistavat olosuhteet (facili-
tating conditions). Kolmella ensiksi mainitulla on suora vaikutus aikomukseen kayttaa jarjes-
telmaa, joka johtaa kayttéon (Venkatesh ym. 2003, 2012). Suoriutumisodotukset liittyvat jar-
jestelman kaytdn hallintaan ja osaamiseen. Vaikuttavuusodotukset taas liittyvat jarjestelman
kayttdkelpoisuuteen ja etuihin tydtehtavien suorittamisessa. Kaytdn sosiaalinen vaikutus on
kayttajan arvio jarjestelman kaytén tuomista sosiaalisista hyddyista ja vertaisryhman arvos-
tuksesta kayttoon liittyen. Edistavat olosuhteet puolestaan vaikuttavat suoraan teknologian
kayttoon (Venkatesh ym. 2003) ja niihin luetaan muun muassa jarjestelman ominaisuuksista
saatu informaatio, kayttokoulutus ja kayton tuki.

Jarjestelman hyvaksymiseen vaikuttavien tekijoiden lisaksi useissa tutkimuksissa on keski-
tytty implementaatioprosessin kriittisten menestystekijdiden kartoittamiseen. Onnistumiseen
vaikuttavia tekijoita onkin tuotu esiin lukuisia. Nah ym. (2001) listasivat ERP-projektin onnis-
tumiseen vaikuttavat 11 keskeista tekijaa: ERP-tiimin tydskentely, muutosjohtamisen ohjelma
ja kulttuuri, ylimman johdon tuki, liiketoimintasuunnitelma ja -visio, liiketoimintaprosessien uu-
delleen suunnittelu ja rakentaminen, projektin johtaminen, suoriutumisen seuraaminen ja ar-
viointi, tehokas kommunikaatio, tietojarjestelman kehitys ja testaus, projektin esitaistelija seka
sopiva liiketoiminta- ja IT-systeemin perinne.

Kyseiset tekijat ovat toistuneet erilaisilla yhdistelmilla ja painotuksilla myds muissa tutkimuksis-
sa (McAfee 2003, Harju 2004, Rizzutto & Reeves 2007, Goeurderoy ym. 2014, Antoniadis ym.
2015, Avgar ym. 2018). Muutoksen johtamisessa ja lapiviennissa keskeisiksi on nahty muun
muassa muutosstrategia, -organisaatio, -johtaminen, osallistaminen, muutoksen perustelu,
koulutuksen suunnittelu ja toteutus, tuki, palaute, harjoittelu, kommunikaatio ja osaamisen ja-
kaminen, ERP tavoitteiden selkeys, kehittdmiskulttuuri, resursointi ja aikataulu. Myds jarjestel-
man sopivuus ja toimivuus aiottuun tehtavaan on ensiarvoista: yrityksen tarpeiden, tydproses-
sien ja jarjestelman maarittelyn yhteensopivuus, prosessien edustavuus, infran yhtenevyys
ja avoimuus, toimittajan tuki, valvonta ja jarjestelmamuutoksen arviointi. Lisdksi merkittavia
tekijoita ovat kayttajien 1ahtokohtiin liittyvat kyvykkyys, luottamus omiin kykyihin ja oma paatds-
valta.
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Implementaatiomallit ovat keskittyneet teknologian hyvaksymiseen ja omaksumiseen paa-
asiassa yksilon asenteiden ja kayttaytymisen nakdkulmasta (Korpelainen 2012). Toki joissakin
malleissa organisaatio seka sosiaalinen systeemi (Karahanna ym. 1999) on huomioitu laajem-
min. Erityisesti viimeisimman evoluutiovaiheen hyvaksymis- ja omaksumismalleihin on tuotu
mukaan organisaation toimintaan ja implementaation toteuttamiseen liittyvia selittdvia ympa-
ristotekijoita. Implementaatioprosessin kriittisten menestystekijdiden listauksia on puolestaan
toteutettu kerddmalla empiiristé aineistoa osallistuneilta (Michel ym. 2013). Oppimisen naké-
kulmasta jarjestelmaimplementaatiota on analysoitu varsin pinnallisesti. Analyysissa on Kor-
pelaisen (2012) havaintojen mukaan keskitytty kayttajien koulutukseen, muutosprosessissa
oppimiseen ja nahty kayttdon liittyvat uskomukset opittuina reagointitaipumuksina. Oppimis-
teoriat ja kasitteet ovat olleet auttavassa ja marginaalisessa asemassa tassa tarkastelussa.

Kayttoonottoa tulisikin tarkastella dynaamisena sosiaalisena systeeming, jossa jarjestelman
kaytén oppiminen ja soveltaminen kasilld olevaan tehtdvaan ovat paddosassa. Paatdés omak-
sua tai jattda omaksumatta jarjestelman kaytté on oppimisprosessin valivaiheen tulos. Asen-
teeseen ja paatdkseen vaikuttavat tekijat osaltaan nostavat esiin oppimisen ydinta. Kun jarjes-
telman kayttéonotto ymmarretdan systeemin uudelleen muotoutumiseksi, jossa jarjestelma
ja tydtoiminta kietoutuvat yhteen uudistuvalla ja uudistavalla tavalla, myds kayttajan toimi-
juus korostuu (Nevo ym. 2016). Talldin uutta tietojarjestelmaa ei tarkastella vain sopeutumista
(adaptation; vrt. Beaudry & Pinsonneault 2005) vaativana tekijana, joka haastaa vallitsevat
rakenteet, rutiinit, tavat ja tavoitteet. Aktiivinen toimijasta lahteva toiminta korostuu ja oppimi-
nen kohdistuu oman toiminnan sopeuttamisen eli kaytdn opettelun ohella myds uudenlaisten
toimintatapojen ja mallien kehittelyyn. Toiminta laajenee siis jarjestelman kayttéén sopeutumi-
sesta ja kaytdn hyvaksymisesta jarjestelman uutta luovaan soveltamiseen.

Sosioteknisen systeemin kehittyminen edellyttaa siina toimivilta uuden oppimista niin tietojar-
jestelman kaytdssa kuin kontekstista, jossa sitad sovelletaan. Siksi tietojarjestelmaa optimaali-
sesti hyddyntava sosiotekninen kokonaisuus kehittyy pitkalla aikavalilla. Kayttdédnotto on mer-
kittdvd osaamisen ja toiminnan yhteiskehittdmisen haaste koko jarjestelmaan kytkeytyneelle
verkostolle. Osaamisen puutteet vaikuttavat osaltaan erilaisten kayttéonotto-ongelmien ilme-
nemiseen, kuten jarjestelman vastustamiseen, epatarkoituksenmukaiseen kayttéén tai jopa
kayttamatta jattdmiseen. Lisdksi kayttdonottoprosessi voi olla hidas tai se jd& omaksumisen
nakokulmasta kesken, eika asetettuja tavoitteita saavuteta.

Tydssa oppimisen nakdkulmasta integroituneiden jarjestelmien kayttéonottoa on tutkittu vahan.
Tassa artikkelissa tietojarjestelman kayttddnottoa tarkastellaan tydssa oppimisen prosessina.
Esittelemme mallin osaamisen kehittdmiseen toiminnanohjausjarjestelman kayttéénoton eri
vaiheissa. Mallissa eritelldan jarjestelman kaytdén osaamisvaatimukset sekd osaamisen kehit-
tamisen painopisteet kayttddnotossa. Malli auttaa jasentdmaan perinteistd implementaatiopro-
sessimallia syvemmin jarjestelman ja silla tehtavan tydn jatkuvaa rinnakkaista kehittdmista ja
uuden oppimista.

Osaamisen kehittimisen malli

Osaamisen kehittdmisen malli (OK-malli) kytkeytyy kayttdonottoprosessiin (esim. Harju 2004),
joka on vaiheistettu suunnitteluun ja valmistautumiseen, varsinaiseen kayttdonottoon seka
kaytdn vakiintumiseen. Ketteran jarjestelmakehityksen ideologian mukaan jarjestelmakehityk-
sen ja kayttdonoton raja on dynaaminen, jatkuvaa iteratiivista ja inkrementaalista kehitysta ko-
rostava (Law & Larusdéttir 2015). Nain ollen prosessiin kuuluu olennaisena seka jarjestelman
ettd kayttdonoton jatkuva arviointi ja kehittdminen kaikissa sen vaiheissa. Ensin esittelemme
jarjestelman kaytén osaamisvaatimukset. Seuraavaksi tarkastelemme osaamisvaatimusten ja

148



oppimisen painottumista kayttéonottoprosessin eri vaiheissa. Taman jalkeen nostamme esille
osaamisen kehittdmisen haasteita analysoimalla mallia tydssa oppimisen nakokulmasta kayt-
taen Ellstromin (2011) informaalisen oppimisen jasennysta. Lopuksi arvioidaan mallin sovelta-
mista ja mietitdan sen jatkokehitysta.

Uuden jarjestelman hyva soveltaminen vaatii oppimista jarjestelmasta ja sen kaytdsta usealla
osa-alueella (vrt. Bygholm 2001). Tarvitaan laitetietoa, kayttdtietoa seka tietoa toimintamallista,
jota jarjestelmalla toteutetaan. Jarjestelman ymmartaminen objektina on konkreettista ja ekspli-
siittista tietoa jarjestelmasta ja sen toiminnallisuuksista. Siina vastataan kysymykseen mita jar-
jestelmalld pystytaan tekemaan. Laitetieto on tietoa jarjestelman kayttdémahdollisuuksista seka
teknisten operaatioiden suorittamisesta.

Jarjestelman ymmartaminen tyovalineena on puolestaan tietoa sen soveltamisesta omassa
tydtehtavassa ja tydprosessissa. Kayttdtieto vastaa kysymykseen, miten jarjestelmaa sovelle-
taan kaytannon tyotilanteissa, miten valine minun tydssani toimii? Se on siis kykya integroida
jarjestelman toiminnallisuuksia arkipaivan tyokaytantdihin ja saada kasilla oleva tybtehtava
suoritettua.

Osaamisen kehittamisen nakdkulmasta haastavinta on ymmartaa jarjestelma osana systee-
mid ja osata soveltaa sitd verkottuneessa tydssa. Toimintamalli-tieto tarkoittaa laajempaa
ymmarrysta organisaation tavoitteista, arvoista ja normeista, toimintaprosesseista ja kaytan-
noista seka jarjestelman hyvan kayton kriteereista tdssa kokonaisuudessa. Siihen liittyy myds
ymmarrys organisaation ja hyvan palvelun kehittamisesta jarjestelman mahdollisuuksia hy6-
dyntden, ja toisaalta jarjestelman jatkuva kehittdminen vastaamaan organisaation uudistuvaa
toimintaa. Toimintamalli-tieto vastaa kysymykseen miksi jarjestelmaa kaytetdan ja mika on sen
merkitys laajemmin kaytdnndssa. Huomion arvoista on, ettd se on merkittavalta osin implisiit-
tistd eli hiljaista tietoa.

T1: Suunnittelu ja T2: Kayttéonotto T3: Kayton Jatkuva arviointi
valmistautuminen vakiinnuttaminen ja kehittaminen

tekninen kaytto,
perusosaaminen, tietaa
ja loytaa operaatiot

Jarjestelman
tekninen hallinta

Jarjestelman jarjestelman ja laitteen soveltaminen
kayttdprosessin ja kayttotilanteessa, tiedon tuottaminen ja kayttd
sisallon hallinta tydssa omassa tyossa

Jarjestelman tukeman
toimintatavan/
palveluprosessin/
integraation hallinta

jarjestelmatiedon merkityksen hahmottaminen ja sen kytkentdjen
ymmartaminen

| | |

Kuvio 1. Osaamisen kehittdaminen tietojarjestelmamuutoksessa -malli
(Tuomivaara & Ala-Laurinaho 2018)
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Yhdistamalla kayttdonottoprosessin vaiheistus jarjestelman osaamisvaatimusten eri tasoihin
saadaan perusta mallille osaamisen kehittdmiseen kayttédnoton eri vaiheissa. Kuviossa 1 on
esitetty kayttddnottoprosessin vaiheet pystysarakkeissa jatkuvan arvioinnin ja kehittdmisen
idealla seka jarjestelman kayton hallintaa kuvaavat osaamisen tasot vaakariveilla. Mallin avul-
la tarkastelemme osaamisen kehittymisen ja kehittdmisen painottumista eri tasoilla kaytt66n-
ottoprosessin aikana. Lisdksi tuomme esille kunkin oppimistason keskeisia menetelmia.

Osaamisen kehittamisen painopisteet ja tavat

Jarjestelman tekninen hallinta saavutetaan uuden valineen ominaisuuksien opettelun kautta.
Jarjestelman tekninen kaytto ja siihen liittyva perusosaaminen omaksutaan paaosin kayttokou-
lutuksessa. Koulutuksessa valittyy tietoa siita, millaisia toiminnallisuuksia jarjestelmasta 16y-
tyy eli mitd silld voidaan tehda, samalla kun katsotaan, miten nuo toiminnallisuudet teknises-
ti toteutetaan. Kayttéonottoprosessissa kayttékoulutus ja sen laatu on nostettu keskeiseksi
kayttdonoton onnistumisen tekijaksi (vrt. implementaation kriittiset tekijat). Koulutus pyritaan
toteuttamaan valittdémasti ennen jarjestelman kayttéonottotapahtumaa ja jatkamaan kertaus-
tyyppisesti erilaisissa muodoissa kayttdonottotapahtuman jalkeen. Usein koulutuksesta luo-
daan erilaisia itseopiskelumateriaaleja (mm. eLearning, pikaopas), joiden avulla kayttaja voi
tarvittaessa kerrata suoritettavia operaatioita. Muodollinen koulutus sijoittuu paaasiassa itse
kayttddnottohetken molemmin puolin ja varsin lyhyelle ajanjaksolle, jotta se koetaan toimivaksi
ja tehokkaaksi (vrt. Lorenzi ym. 2009).

Jarjestelman hyva tekninen hallinta luo pohjan kayttoprosessin ja sisallon hallintaan suoritet-
tavassa tyotehtavassa. Jarjestelman soveltaminen kaytadnndn tydtilanteessa vaatii kayttajalta
ymmarrysta ja kykya tuottaa jarjestelmaan tyétaan kuvaavaa tietoa seka hyddyntaa sielta 16y-
tyvaa tietoa tehtaviensa hoitamisessa. Lisaksi hanen tulee pystya suorittamaan vaadittavat
tekniset operaatiot arjen kayttotilanteissa. Jarjestelman kaytdén kytkeminen omaan tydproses-
siin vaatii kayttékoulutuksessa nakdkulman laajentamista operaatioiden hallinnasta tyokay-
tantdjen ja kayttajan tehtavakohtaisten seka yksildllisten tarpeiden huomioimiseen (Bygholm
2018). Usein tdma hoidetaan valitsemalla kouluttajiksi aihealueen osaajia, jotka ovat pereh-
tyneet hyvin seka jarjestelman teknisiin ominaisuuksiin ja toiminnallisuuksiin etta tyd- ja toi-
mintaprosesseihin kaytdnnossad. Koulutuksen toteutuksessa on tarkedd keskittya kyseessa
olevan tehtavan tydnkulkuun ja menetelman tulee olla ongelmaorientoitunut ja vuorovaikuttei-
nen (mm. Bredfeldt ym. 2013, Stephanie ym. 2011, Nicklaus ym. 2015). Kaytantdlahteinen op-
pimisprosessi jatkuu varsin pitkdadn muodollisen kayttdonottokoulutuksen jalkeenkin. Jarjestel-
man hallinta vahvistuu kayttbkokemuksen ja arjen kayttdongelmien ratkaisujen karttuessa.

Jarjestelman kayton mieli ja merkitys kayttajalle seka motivaatio kayttaa jarjestelmaa muo-
dostuu jarjestelmatiedon ja jarjestelman kaytdon hahmottuessa osana laajempaa tyon ja sen
toiminnan kontekstia. Uusi jarjestelma muuttaa toimintatapaa, ja usein jarjestelmamuutoksella
tavoitellaankin toimintatavan ja mahdollisesti koko prosessin muutosta. Verkottuneessa tyds-
kentelyssa integroituvat jarjestelmat luovat tarpeen ymmartaa eri jarjestelmien vuorovaikutus-
ta ja tietojen siirtymista seka automaattista kasittelya osana toimintatavan kehittymista. Uuden
toimintatavan osaamisen kehittdmisessa keskeista on tiedon merkityksen ja sen kytkentdjen
hahmottaminen ja ymmartdminen koko toiminta- ja/tai palveluprosessin tavoitteiden, arvon-
luonnin ja arvojen kannalta (vrt. Bygholm 2001).

Jarjestelman kayton osaamisen kehittaminen alkaa siten jo varhaisessa vaiheessa, kun uutta
toimintamallia ja toimintakonseptia aletaan suunnitella. Tulevien kayttajien osallistaminen jo
suunnitteluvaiheessa nahdaan keskeiseksi kayttdéonoton onnistumisen kriteeriksi (mm. McAfee
2003). Koko henkildston osallistaminen on kuitenkin hankalaa, joten se toteutetaan yleensa

150



edustuksellisuuden periaatteella, jolloin toimintamallin kehittdminen on ydinryhman tyéta ja
ratkaisu viestitdan kayttdonotossa kayttajdkunnalle. Nykyisissd implementaatiomalleissa toi-
mintamallin muutokseen ei kiinniteta riittavasti huomiota, ja kdytadnndssa toimintamallin kehit-
tyminen jatetdan toteutumaan usein omalla painollaan teknisen kayton vakiintumisen myéta.
Oleellista kuitenkin olisi, ettéd heti suunnittelun alusta lahtien tulevat kayttajat paasisivat miet-
timaan, miksi ja miten jarjestelmaa kayttamalla saavutetaan organisaation tavoitteet ja miten
nykyista toimintamallia on kehitettava, jotta tavoitteisiin paastaan (vrt. Nah ym. 2001). Jarjes-
telman kayttéonottoa paremmin tukeva osaamisen kehittdminen olisikin hyva aloittaa rinnan
toimintamallin kehittdmisen kanssa. Huomattava on my0s se, etta jarjestelma ja toiminta kehit-
tyvat prosessin aikana jatkuvasti, joten kayttotavat ja toimintamallit muotoutuvat ja kehittyvat
jatkuvasti (mm. Rantz ym. 2011, Topaz ym. 2013).

Informaali tyossa oppiminen jarjestelman kayttoonotossa ja toimintapamuutoksessa

Kayttéonotossa uudelleen rakentuva sosiotekninen systeemi edellyttaa siina toimivilta uuden
oppimista, niin tietojarjestelman kaytdssa, kuin kontekstista, jossa sitd sovelletaan. Kyseessa
on teknisen jarjestelma suunnittelun ohella uusien tyétehtavien, tydkaytantdjen, tydprosessien
ja jopa koko toimintamallin suunnittelu, muokkaantuminen ja kayttdonotto siihen liittyvine ver-
kostoineen ja sosiaalisine vuorovaikutuksineen. Uudelleen muotoutumisen prosessi on pitka-
aikainen ja jatkuva teknologian ja toiminnan vuorovaikutteinen kehitysprosessi, jossa kayttajat
ja organisaatio rakentavat vanhan tilalle uutta. Tarvitaan kayttétarkoituksen, -tilanteen ja -kon-
tekstin huomioivaa uusien kaytantéjen suunnittelua (vrt. Savioja & Norros 2013).

Muutostilanne on haastava, silla vanhat toimintamallit ja niihin liittyva tieto ja tavat toimia pitada
arvioida uudestaan. Kuvatun OK-mallin avulla havainnollistetaan osaamisen kehittamisen pai-
nopistealueita ja haasteita kayttdédnoton eri vaiheissa. Analyysia syvennetadan ja osaamisen
kehittdmisen laatuvaatimuksia tarkastellaan Ellstrdmin (2011) tyéssaoppimisen viitekehyksen
avulla.

Ellstrom (2011) maarittelee informaalisen tydssaoppimisen yleisesti niin tydssa kuin muutenkin
arkipaivassa tapahtuvaksi oppimiseksi, joka on alisteista muille aktiviteeteille (esim. tydkaytan-
not) siten, ettad oppiminen ei ole toiminnan ensisijainen tavoite tai paakohde. Tall6in osaaminen
voi kehittyd huomaamatta tai ilman erityistd pyrkimysta. Toisaalta, oppimiseen voidaan myds
pyrkid enemman tai vahemman tietoisesti kasilla olevassa arjen tilanteessa. Oppivan subjektin
(yksilo tai tiimi) ja sen oppimisympariston suhde ymmarretdan vastavuoroiseksi. Nain ollen
oppiminen on seka sopeutumista ymparistdn olosuhteisiin etta niiden muovaamista.

Informaalinen tydssa oppiminen jaetaan sopeutuvaan oppimiseen (adaptive learning) ja kehi-
tysta tukevaan oppimiseen (developmental learning) (Ellstrém 2001). Sopeutuvassa oppimi-
sessa pyritdan hallitsemaan annettu tai eteen tullut tehtava tai tilanne, tai parantamaan organi-
saation suorituskykya tai rutiineja. Siind keskitytdan paaasiassa rutiinitehtdvien osaamisen
kehittdmiseen seka ratkaisemaan ongelmia tai tehtavia, jotka toistuvat suhteellisen usein. Ke-
hitysta tukevassa oppimisessa paahuomio on puolestaan yksildn tai kollektiivin kehittymises-
sd ja vallitsevan tilanteen merkittdvassa muuttamisessa. Tama tapahtuu silloin, kun yksild tai
ryhma alkaa kyseenalaistaa ja tutkia vallitsevia tyokaytantdja tai vakiintuneita tehtavia seka
kehittda uusia tapoja kasitella niita ja tydhon liittyvia usein monimutkaisia ongelmia.

Tarkasteltaessa tydssa oppimisen tukemista kayttdédnottoprosessissa tdma erottelu on oleelli-
nen. Sopeutuva ja kehitysta tukeva oppiminen painottuvat eri tavoin kayttdénoton eri vaiheissa
(ks. kuvio 2.). Jarjestelman teknisen kayton ja perusosaamisen hallinnan oppiminen kayttéon-
otto-organisaation jarjestdman koulutuksen ja harjoittelun puitteissa voidaan nahda jarjestel-
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man kayton rutiinien ja jatkossa suhteellisen usein toistuvien tehtavien opettelemiseksi. Ohei-
sen kaltainen sopeutuva oppiminen painottuu myos jarjestelman kayttdprosessin ja sisallén
hallinnan opettelussa jarjestetyssa koulutuksessa ja harjoittelussa. Tallainen muodollinen kou-
lutus nayttaytyy ensisijaisesti formaalista oppimista tukevaksi saantdjen, rutiinien ja taitojen
opetteluksi, mutta voidaan myds tulkita yhdeksi monista tavoista tuoda uutta ja maariteltya
tietoa organisaatioon edesauttamaan ja pitamaan ylla informaalia tydssa oppimista (Eidskrem
2009). Nain kayttdonotossa jarjestelman koulutus, jarjestetty harjoittelu yms. virallinen jarjes-
telman kaytdén osaamista kehittdva toiminta painottaa sopeutumista edistavaa oppimista.

Uuden jarjestelmakokonaisuuden tulo kyseenalaistaa vallitsevat kaytannét ja toimintatavat ja
luo siten luonnollisen lahtékohdan ja tilauksen myds kehittamista tukevalle oppimiselle (vrt.
Ellstrom 2011). Integroituvien tietojarjestelmien tai toiminnanohjausjarjestelman kayttéonotto
verkoston tyokaluksi ei 1ahde liikkeelle tyhjasta. Jarjestelmaintegraatiota ja tietoja yhdistavaa
seka yhtenaistavaa toiminnanohjausjarjestelmaa lahdetdaan suunnittelemaan enemman tai
vahemman vakiintuneiden tydtehtavien, tybprosessien, tydnjaon ja toimintamallien kehittami-
seksi ja toiminnan tehostamiseksi. Mita laajempi ja kokonaisvaltaisempi toimintatavan tai pal-
veluprosessin muutos tai jarjestelmien ja toimintojen integraatio on kyseessa, sen suuremmat
ovat vaikutukset yksiléiden ja tiimien toimintaan.

Uudistuvassa verkostossa, uudella jarjestelmakokonaisuudella toimittaessa aikaisempaan toi-
mintatapaan liittyvat taidot, rutiinit ja sdanndét on otettava tietoisen tarkastelun kohteeksi. Ne si-
saltavat kokemuksen myo6ta kertynyttd yksildllista tietoa, taitoa, kasityksia ja mielipiteita, kykya
toimia ja tapoja ratkaista ongelmia, olla vuorovaikutuksessa verkostossa sekd hahmotusta
toiminnan rakenteista (vrt. Ellstrém 2011). Tama tieto on osin jaettua ja eksplisiittistd (Nonaka
& Takeuchi 1995), mutta suurelta osin henkilékohtaista ja hiljaista tietoa (Polanyi 1966). Uuden
jarjestelman tai jarjestelmakokonaisuuden tukeman toimintatavan, palvelukokonaisuuden ja
integraation hallinta edellyttaa siten tdman henkildkohtaisen ja hiljaisen tiedon nakyvaksi teke-
mistd, uudelleenarviointia ja uusien rutinoituvien toimintatapojen, ns. uuden hiljaisen tiedon
luomista.

1 Suunnittelu ja T2: Kayttdonotto
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Kuvio 2. Tydssa oppimisen tukeminen kayttdonotossa
(Tuomivaara & Ala-Laurinaho 2018 ja Ellstrdom 2011 mukaillen)
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Kehitystad tukevan oppimisen prosessi rakentuu tiedostavan ja arvioivan toiminnan varaan.
Tietoinen kontrolli toteutuu ja toiminta valikoituu aikaisemman kokemuksen, asetettujen tehta-
vien ja tavoitteiden seka ymparistdon asettamien vaatimusten mukaan. Tietoon perustuvassa
toiminnassa sovelletaan seka tilanteesta saatua etta teoreettista ja selittdvaa tietoa. Prosessi
aktivoituu, kun kohdataan tilanne, johon ei ole rutinoitunutta toimintamallia. Jotta prosessi ete-
nee, tarvitaan reflektoivaa tutkimista, tulkintaa ja ongelman ratkaisua. (Ellstromin 2011) Ruti-
noitumisen myota syntyy siten uudentyyppista valikoivaa toimintaa, kykya yhdistella eri tietoja,
erityistaitoja, miten menetella erilaisissa kaytadnnon tilanteissa ja tehda asioita "sormituntu-
malla” tai "korvakuulolla”. Kayttdédnotossa kehitysta tukevaa oppimista voi edistdd esimerkiksi
yhteisissa keskustekuissa, joissa vertaillaan vanhan ja uuden toimintamallin eroja.

Yhteenveto ja johtopaatokset

Digitalisaation onnistuminen edellyttda tietojarjestelmien saumatonta kytkeytymista tyéhon
seka palvelu- ja muuhun tuotantoon. Tassa onnistuminen edellyttaa toimivia jarjestelmia ja hy-
vaa osaamista kayttajiltd. Uusien integroituneiden tietojarjestelmien kayttédnotto vaatii laajaa
osaamisen kehittamista, niin yksilén, organisaation, kuin verkostonkin nakdkulmasta. Jarjes-
telmien kayttoonotossa uudistuvat jarjestelmien ohella toimintatavat ja -mallit. Uuden jarjestel-
maan kytkeytyneen toimintamallin omaksuminen vaatii uutta myds osaamisen kehittamiselta.
Valineiden ja toiminnan kehittyminen on jatkuva, rinnakkainen ja vuorovaikutteinen prosessi,
jossa koko ajan on opittava uutta monella tasolla. Implementaatiota ja jarjestelmien kaytén
omaksumista kuvaavat ja selittdvat mallit eivat ole osoittautuneet riittdviksi ohjaamaan osaa-
misen kehittamistd (mm. Neufeld ym. 2007, Huang ym. 2011). Jarjestelmien suunnittelua, kayt-
téonottoa ja kaytdn aikaista kehittdmista on tutkittu vahan tydssa oppimisen nakdkulmasta.
Useat tutkijat ovat todenneet oppimisen ja osaamisen kehittdmisen nakdkulman ja kasitteet
hedelmallisiksi ja potentiaalisiksi pyrittdessa kehittdmaan jarjestelmia ja niiden ymparille kie-
toutuvaa toimintaa (mm. Korpelainen 2012).

Esittelimme mallin osaamisen kehittdmiseen integroituneiden jarjestelmien kayttéonoton eri
vaiheissa. Mallissa eriteltiin jarjestelman kaytén osaamisvaatimukset seka osaamisen kehitta-
misen painopisteet. Tavoitteena oli syventdd ymmarrysta osaamisen kehittamisen vaatimuksis-
ta jarjestelman, tydn ja toimintamallin jatkuvassa rinnakkaisessa kehittdmisessa. Malli erittelee
kayttdonotossa huomioitavat jarjestelman kaytdén osaamisalueet: jarjestelma objektina (laite-
tieto), jarjestelma valineena (kayttotieto) ja jarjestelman merkitys toimintamallin toteuttami-
sessa. Lisaksi siind hahmotetaan eri osaamisalueiden kehittdminen ja merkitys onnistuneen
kayttddnottoprosessin eri vaiheissa. Lopuksi osaamisen kehittdmisen vaatimusten analyysia
syvennettiin Ellstromin (2011) informaalisen tydssa oppimisen viitekehyksen avulla.

OK-malli osoittaa tietojarjestelman kayttdonottoon liittyvat osaamisen kehittdmisen haasteet.
Verkostoituneessa tydssa ne loytyvat erityisesti uuden toimintamallin suunnittelusta seka yh-
teiskehittamalla tapahtuvasta kayttdonotosta. Esittamassamme mallissa Ellstromin (2011) ku-
vaama kehitysta tukeva oppiminen on havainnollinen uuden toimintamallin oppimisen haastei-
den ja kehittdmisen kannalta. Tahan prosessiin on kKiinnitettdvd huomiota uuden jarjestelman
suunnittelun alusta l8htien ja se korostuu pitkdan kayttéonoton jalkeen. Jarjestelman optimaa-
lisen soveltamisen ja toiminnan sujuvuuden edistamiseksi kehitysta tukevaa oppimista olisikin
pyrittdva pitdmaan tietoisesti ylla verkostossa. Lisdksi on hyva luoda rakenteita ja kaytantdja
yhteiseen ongelmien ratkaisemiseen ja toiminnan seka jarjestelman vuorovaikutteiseen ja jat-
kuvaan kehittamiseen. On myds huomioitava, ettei tuottava ja tehokas toiminta ole mahdollista
ilman sdantdja, omaksuttuja kaytantsja ja niiden pohjalle muodostuneita rutiineja. Taman vuok-
si sopeutuva oppiminen tietojarjestelman ominaisuuksien ja mahdollisuuksien haltuunotossa
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on ensisijaista. Mahdollisimman kattava teknisen osaamisen varmistaminen ja kayttétilanteen
hallinta ovatkin koulutuksen tarkein tehtava ja siihen on syyta panostaa riittavasti.

Esitetyn OK-mallin jatkokehityksen kannalta on syyta laajentaa tarkastelua verkostossa oppi-
misen prosessiin. Kuten tiedetaan, hiljainen tieto ja sen merkitys ovat aina riippuvaisia ymparoi-
vastad kontekstista. Hiljaisen tiedon ja rutiinien uudelleen luomisen prosessia tulee analysoida
my0s asiakas — tyontekija — jarjestelmatoimittaja -kokonaisuudessa. Erilaisten ryhmien valista
tiedon vaihtoa ja uuden yhteisen tiedon seka toimintatapojen rakentamista ja rakentumista
tydssa oppimisen nakdkulmasta voidaan tutkia esimerkiksi kaytantdyhteiso -kasitteiston (Lave
& Wenger 1991) avulla. Osaamisen kehittdmisen analyysin laajentamisen lisdksi mallia tulee
testata empiirisesti seuraamalla erilaisia kayttdonottoprosesseja. Nain voidaan myds tuottaa
kaytannonlaheisia toimintaohjeita osaamisen kehittamiseen kayttéonotossa. Oppimishistoria-
menetelman (Massingham 2014) kayttéa tietojarjestelman suunnittelussa ja kayttdonotossa
voidaan analysoida kehittyneemman OK-mallin avulla. Erilaisten osaamisen kehittdmista tu-
kevien menetelmien soveltaminen ja arviointi kayttdonottoprosessissa antaa lisatietoa seka
auttaa kehittamaan mallia edelleen.

Kiitokset: Artikkeli on laadittu osana Tydsuojelurahaston tukemaa Digitalisoituvat verkottuvat
tyéprosessit tybhyvinvoinnin, innovatiivisuuden ja tyén sujuvuuden edistéjind -hanketta.
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Abstrakti

Tutkimus selvittdd organisaation sisaisen sosiaalisen intranetin kayttéa ja merkitysta kohde-
organisaatiossa. Tutkimuksen pa&a&huomio Kiinnittyy siihen, miten erilaiset kontekstuaaliset
tekijat vaikuttavat sosiaalisen median teknologian kayttétapoihin ja -tarkoituksiin. Tutkimus
hyodyntda suomalaisessa lahes sata tydntekijaa tyollistdvassa kohdeorganisaatiossa vuonna
2018 kerattya haastattelu- ja kyselyaineistoa. Aineiston analyysimenetelming ovat laadullinen
sisdltdanalyysi seka sitd tukeva maarallinen analyysi. Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta
teknologian kaytto lisda avointa tiedonvalitystd ja vuorovaikutusta eri paikkakunnilla sijaitse-
vien tyontekijdiden ja tyopisteiden valilla. Toisaalta se myds luo uusia rajattuja tiloja seka ulos-
sulkemisen kaytantoja. Tutkimuksen tulokset tukevat kasitysta, jonka mukaan sosiaalisen me-
dian kaytto tydyhteisdssa heijastelee yhteison kulttuurisia ja sosiaalisia normeja, kaytantdja ja
rakenteita.

Asiasanat: sosiaalinen intranet, teknologiavalitteinen vuorovaikutus, hajautettu organisaatio

Introduction

Enterprise social networks (ESN) are corporate social networking platforms designed for em-
ployees to form corporate communities and create and exchange content (Chin et al. 2015).
The idea behind ESN is to gain business benefits, such as increased productivity of employees
and improved communication, information-sharing and problem-solving (Turban et al. 2011;
Riemer et al. 2015). In ESN, information and knowledge can be re-used and re-analysed
to improve effectiveness and efficiency (Treem & Leonardi 2012). In addition, ESN facilitate
relationship-building and maintenance among employees, creating and sustaining the social
capital that is crucial for enhancing knowledge transfer practices (Fulk & Yuan 2013; Leonardi
& Mayer 2015).

Prior studies suggest that ESN have the potential to enable groups to traverse spatial, tempo-
ral, functional, epistemic, or cognitive boundaries by enabling new connections and encoun-
ters and opening new avenues for collaboration (Leonardi et al. 2013). In decentralized work-
ing environments, social networking platforms can contribute to the improvement of employee
engagement by allowing employees to voice their concerns and communicate with employers
(Parry & Solidoro 2013). In that sense, ESN can challenge the pre-existing social and cultural
norms and practices within an organizational environment.
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However, ESN do not automatically lead to more collaborative decision-making. Some schol-
ars have reported that social networking platforms may in fact maintain and enforce the social
practices that already existed in the workplace before ESN implementation (Parry & Solidoro
2013). The mixed outcomes of ESN implementation highlight a very significant aspect of social
networking platforms: they tend to reflect the established social, cultural and organizational
constituents that surround them.

The main interest of the paper is to study what motivates and influences employees’ use of
ESN. Through a mixed methods approach, the paper examines employees’ use of ESN and
the perceived value of the user behaviour. Through a survey, the study examines frequency of
use and makes a comparison between utilitarian, social and hedonistic uses. With a qualitative
content analysis, the study further shows how the three types of user behaviour drive the value
of ESN. Finally, the study elaborates the contextual factors that shape ESN use.

Research design

The generic social networking tools include employees’ social profiles, tagging and social
bookmarking, activity streams, blogs, groups and communities, instant messaging, content
management system, enterprise search, and ratings and reviews (Ali-Hassan & Nevo 2009;
Chin et al. 2015). ESN typically allow workers to (1) communicate messages with specific
co-workers or broadcast messages to everyone in the organization; (2) explicitly indicate par-
ticular co-workers as communication partners; (3) post, edit and sort text and files linked to
themselves or others; and (4) view messages, connections, text and files (Leonardi et al.
2013).

Unlike a conventional information technology that has a dedicated purpose of solving an exist-
ing corporate problem, ESN is a malleable technology with an inherent flexibility and openness
that enable and support a wide variety of activities without the need for technical customization
(Richter & Riemer 2013b). The potential of ESN only manifests when people make sense of it
and incorporate it into their daily work practices (Richter & Riemer 2013a).

Prior research has highlighted the importance of contextual factors for ESN use (Chin et al.
2015; Richter & Riemer 2013a; Richter & Riemer 2013b; Kligler et al. 2012). Technological fac-
tors are related to the characteristics of the social networking platform, such as technological
functionalities and modality. Functionality is connected to ease-of-use, which is often recog-
nized as one of the main reasons that people decide to use or not use a particular IT system
(Davis 1989; Karahanna & Straub 1999). Modality refers to the graphic quality of the platform,
which is closely related to the perceived enjoyability of the system (Davis et al. 1992). Enjoy-
ability is an important boundary condition for technology acceptance (Van der Heijden 2004).

Individual factors are related to the personal characteristics of the employees, such as per-
sonal traits and familiarity with new technologies. Personal traits refer to the age, gender and
personality of the users. These features are proven to be important determinants for motivation
to use social networking platforms (e.g. Orchard et al. 2014). Familiarity with new technologies
refers to users’ earlier experiences with social media platforms. Prior studies demonstrate that
use of the social media platform is highly correlated with prior experience of social media (e.g.
Venkatesh et al. 2003).

Social and cultural factors denote the various social and cultural processes and mechanisms

that impact the use of ESN. In the organizational context, social and cultural factors refer to
values, norms and practices that prevail at the workplace. For example, if the organization pos-
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sesses a strong innovative and cooperative climate, employees would receive a clear signal
that it is acceptable or desirable for them to build up interaction networks to share and gather
knowledge (Chen & Huang 2007). As a result, it is reasonable to expect that an innovative and
cooperative climate provides a vital atmosphere for strengthening social interaction through
ESN.

Recently, there has been increasing interest in user behaviour among researchers (Wehner
et al. 2016). Understanding of user behaviour is a major instrument for better understanding
why people use ESN. Ali-Hassan and Nevo (2009) identify three user behaviours related to
how employees utilize implemented social networking platforms. Their model consists of utili-
tarian use, hedonic use and social use. Utilitarian use reflects using ESN to create and share
collaborative content. Utilitarian use is connected to instrumental value to the organization (i.e.
efficiency and productivity) (Van der Heijden 2004). Utilitarian use can be further divided into
contributive and consumptive use. The latter reflects the extent to which employees use ESN
to acquire knowledge from the platform (passive use), whereas the former reflects the extent
to which employees use ESN to contribute knowledge to the platform (active use) (Kugler &
Smolnik 2014).

Some studies have indicated that passive use of social media—i.e. ‘lurking'—resembles
free-riding, where the members of a community take advantage of content created by others.
That is why efforts should be taken to prevent passive use and enhance more proactive behav-
iour (Kollock & Smith 1996). However, there are also researchers who consider passive use in
a more positive light. Studies by Muller (2012) and Nonnecke (2010) suggest that passive use
might be a necessary phase for more active user behaviour that would also include posting.
Through passive use, a person can learn about the community and eventually develop enough
understanding, trust and social capital to start contributing.

Social use reflects the extent to which using ESN supports the creation and maintenance of
social relations. Prior research shows that social networking platforms can connect workers
within and between organizations that are physically dispersed (Wellman et al. 1996). The use
of social networking platforms also extends face-to-face contacts and leads to an increase in
users’ social networks (Wellman et al. 2001). Additionally, online participation in communities
may intensify trust and reciprocity, leading to an increase in users’ social capital (Ali-Hassan
& Nevo 2009).

Hedonic use is closely related to social use. Hedonic use reflects the use of social networking
platforms for entertainment and enjoyment. Having fun at work may have advantages, such
as greater ability to attract new employees, better communication among employees, greater
employee commitment to the organization, and improved organizational culture (Ford et al.
2003). Similarly to social use, hedonically oriented use is important for creating and maintain-
ing connections between users and building social capital (Mantymaki & Riemer 2015).

The last point reflects the interconnection between three types of user behaviour. Social and
hedonic use of ESN can work as a social lubricant for a more utilitarian form of use (Leonardi
& Meyer, 2015). Prior research shows that an awareness of others’ profiles and earlier inter-
actions helps build interpersonal relationships (Ellison et. al. 2011) and enhance knowledge
transfer between employees (Leonardi & Mayer 2015). Thus, it is important not to study only
one dimension of ESN use, but to develop a more holistic account of the various types of user
behaviour.

This study aims to obtain in-depth understanding of ESN use by studying the contextual as-
pects of ESN use in a single organization. In the study, contextual factors are seen as the main
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variables shaping user behaviour and the perceived value of ESN (see Figure 1.) The following
subsection introduces the case organization and explains the data collection and mixed meth-
ods approach used in the study.

(Contextual factors h (ESN usage h (Perceived value of
e Social e Utilitarian ESN use
e Individual e Contributive * Usefulness
e Technological e Consumptive
e Social
e Hedonic
- J - J - J

Figure 1: Conceptual model of ESN use

The case

The case organization is a Finnish cooperative that provides services for people with special
disabilities. The cooperative employs nearly a hundred professionals, including both monthly
and hourly paid employees working as specialists and administrative staff. Almost 50 members
collectively own the cooperative, while others work as paid workers. Members of the cooper-
ative have the right to participate in annual general meetings that hold the ultimate deciding
power. However, the operative decision-making is mandated to the Board, the Chief Executive
Officer (CEQ) and the regional managers (RMs).

The case organization has one central office and five regional offices. Each of the regional of-
fices has an appointed RM who is responsible for organizing activities in the region. However,
the work of individual members of the organization is highly independent. Most of the regional
workers (RW) spend their days working outside the office; that is why workers in the regional
offices rarely meet each other face-to-face. Also, since there is spatial distance between the
central office and the regional offices, the workers from different regions do not know each
other well. Because of the decentralized organizational structure, the main reason behind de-
ploying ESN in the case organization was the need to increase communication, collaboration
and information-sharing between the regional offices and their employees.

Data and methods

The first set of data was collected between 2017 and 2018 by means of semi-structured in-
terviews with employees and managers. In total, ten face-to-face interviews were conducted.
Five of the interviews were carried out with employees and five with managers, including the
CEO. The interviews focused on interviewees’ perceptions of the organization and its commu-
nication practices. Special interest was placed on the ESN that was deployed a year earlier.
The interviewers asked the members of the organization about their user behaviour in relation
to ESN and the factors influencing their ESN use. Each interview lasted approximately one
hour. The interviews were recorded and transcribed afterwards. The transcripts were analysed
using thematic content analysis. As a part of this method, each transcript was analysed, and
relevant quotations were extracted and categorized into appropriate codes. Then, the sample
of extracts was analysed and collated into coherent themes. This was followed by data inter-
pretation.
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The second set of data was collected at the beginning of the year 2018 using a survey for the
employees and managers. In total, 53 members of the organization responded to the survey,
including both employees and managers. Since there were only approximately 80 persons
working for the cooperative at the time the survey was conducted, the response rate for the
survey proved to be high. The information acquired through the survey was used to comple-
ment the qualitative content analysis. Analysis of the survey data was mostly descriptive, fo-
cusing on the degree of use and the quality of use.

In the survey, the respondents reported how useful they considered the social networking
platform to be, how often they used the platform, and for what reasons they used it. The sur-
vey instrument draws heavily on studies by Ali-Hassan and Nevo (2009), Kugler and Smolnik
(2014) and Mantymaki and Riemer (2015), and consists of utilitarian, social and hedonistic
uses. The items were measured on a five-point scale anchored from ‘never’ to ‘very often’.
These measurements have been tested in earlier research (Ali-Hassan & Nevo 2009; Kigler
& Smolnik; Mantymaki & Riemer 2015) and have proved to be suitable for studying the use of
social networking platforms. However, to determine the instrument’s reliability, a confirmatory
factor analysis was conducted. The analysis shows that there was a clear distinction between
utilitarian, social and hedonistic use. The Cronbach’s alphas for the constructs exceeded 0.7
and thus exhibited good internal consistency.

Results

Use of ESN

The survey indicates that the members of the cooperative were using ESN mainly for utilitar-
ian purposes. Most of the respondents rarely or never used ESN to maintain or create social
relationships with their colleagues, or to entertain themselves (see Figure 2). Further analysis
of utilitarian use shows that the use of ESN was mainly passive. Over 70 per cent of the re-
spondents reported that they often or very often used the platform to search for work-related
information, while only 30 per cent of the respondents stated that they often or very often used
the platform to share work-related information. This raises the question as to whether there
was a critical mass of users to stimulate and subsequently sustain interaction (Alarifi et al.
2015; Kugler & Smolnik 2014).

60
50
40
30
20

10

Never Rarely Sometimes Often Very often

e Utilitarian use Social use === Hedonistic use

Figure 2: Three uses of ESN in percentage terms (n=53)
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The survey shows that ESN was widely used by the staff. All of the respondents reported that
they were using ESN (no-one responded “I never use the system”). Over 90 per cent of the
survey respondents reported that they were satisfied with the social networking platform and
considered it useful. Also, many of the interviewees reported that they considered the platform
useful for their work. The social networking platform allowed people from different regional of-
fices to discuss matters of common concern, share knowledge and find information. The inter-
viewees also reported that ESN enabled them to form groups of employees who shared similar
duties or interests. In addition, the social networking platform helped them to find information
about other users and initiate new relationships.

The interviewees’ perceptions of ESN were substantially shaped by their experience with the
competitive bidding process that started after the ESN implementation. During the tendering
round, a major public organization invited bids for a long-term service production. This compet-
itive bidding process was very important for the organization and raised major concerns about
the future of the whole cooperative. In this situation, the social networking platform functioned
as a common arena where the employees could voice their concerns, get information and
discuss the bidding process.

During the competitive bidding process, the employees used ESN to get information about
the tender requirements, criteria and instructions. They also discussed the requirements with
each other and with the managers. The managers shared information and participated in the
discussions alongside the employees. The managers also encouraged the employees to ask
questions and share their ideas and thoughts.

The CEO and the managers highlighted the importance of ESN during the bidding process.
The CEO stated that without ESN, the open conduction of the bid would not have been possi-
ble. ESN allowed the process to become a shared project where the whole staff was involved.
According to the CEO, the social networking platform saved time and facilitated the process
becoming more efficient and successful.

When the big bidding process was ongoing, we crowdsourced the process for the whole
cooperative. It would not have been possible only through e-mail. But by using [the sys-
tem] we managed to keep the discussions on one forum. That saved a lot of time and
made our preparation more efficient. (CEQO)

The process also highlights another aspect of ESN that proved to be valuable for the organi-
zation. In order to share information about the upcoming tendering round and encourage em-
ployees to participate in conducting the bid, the CEO and the managers shared the official pa-
pers, such as the tender requirement documents, with the employees. While using the social
networking platform, the employees could browse the documents, ask questions and discuss
the documents. This increased the openness and transparency of the entire process.

During the bidding process, it [the system] proved to be very valuable. Through [the
system], the members of the cooperative could discuss the future of the cooperative.
And when the bidding documents were published, they were posted on the forum so that
everyone could read and comment on them. In that way we received many questions
about the documents and the process in general. (RM1)

Furthermore, the employees were not only allowed to get information about the upcoming

competitive bidding process, but they were also encouraged to actively participate in conduct-
ing the cooperative’s bid. According to the CEO, ESN played an important role during the pro-
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cess. It engaged employees who had not previously been actively taking part in discussions in
the matters of common concern.

There were so many people taking part in discussions. | thought they would not be inter-
ested. (CEO)

The last comment exposes another perceived advantage of ESN. When the employees were
using the social networking platform, they got to know other employees whom they had not
met before. This potentially facilitated relationship-building and maintenance among employ-
ees within the organization.

In [the system], | have seen contributions from people who | never knew before. People
are asking questions and sharing information. It is all spontaneous and unprompted.
(RW1)

[The system] is easily accessible for everyone. It is like a common bulletin board. People
are posting comments and sharing ideas. It seems more natural and easier than e-mail.
(RM4)

Contextual factors shaping ESN use

Drawing on the case data, three contextual factors shaping ESN use were distinguished. The
contextual factors were identified as individual, organizational and technological factors. In
relation to technological factors, there is a clear implication that the functionality and the mo-
dality of ESN had an impact on user behaviour. Some of the interviewees reported that they
had faced some difficulties while using the platform. Even though the system had already been
implemented a year ago, the members of the organization were still struggling with some of its
functionalities. One of the interviewees also reported that she did not consider the platform vis-
ually tempting and argued that the use of ESN would increase if the users were able to modify
and personify the platform.

Individual factors refer to the individuals’ familiarity with new technologies and personal traits.
The findings of the research are in line with earlier research that shows that the familiarity of
social media is highly correlated with the use of social media platforms (e.g. Venkatesh et al.
2003). When people are actively using social media platforms and applications, they are also
more likely to adopt ESN in the workplace. The CEO recognized that the active users of ESN
were also actively using other social media platforms such as Facebook.

I noticed that those people who are actively using Facebook were also early adapters of
[the system]. The people were right away posting, commenting and sharing their ideas
on work-related affairs. (CEQ)

The study also supports the earlier findings on the correlation between ESN use and individual
traits (e.g. Orchard et al. 2014). While some of the interviewees felt that they were not hesitant
to reveal their thoughts and ideas on-line, others reported that they wanted to keep their per-
sonal thoughts to themselves or preferred expressing them face-to-face privately. Two of the
interviewees especially highlighted this factor and reported that they were reluctant to express
their personal thoughts on-line.

| think that | have nothing to say. | also believe that | am not that sort of a person, who
likes to openly express how [ feel in public. (RW4)
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It is the same thing, when | am using Facebook. | like to read the comments and ‘like”
them occasionally. Usually | just read what other people have written and only comment
on issues directly related to myself. (RM2)

The study indicates that the use of ESN reflected the organizational climate of the cooperative.
The interviewees described the cooperative as “social”, “open”, “inclusive” and “democratic”.
However, the interviewees also reported that there were some problems in relation to the use
of ESN. Even though the discussion forums were supposed to be open to everyone, the dis-
cussions concerning the competitive bidding process were only open to members of the coop-
erative. The managers explained that the decision to exclude non-members was partly done
for security reasons. However, three of the interviewees reported that the decision caused

some concerns, especially among non-members.

In [the system], there are different forums appointed to members and non-members.
Therefore, the employees who are not members of the cooperative may feel that they
are not allowed to have access to the same information as the members. (RWS)

Some of the interviewees also reported that the discussions concerning the bidding process
were not that equal. While the process was ongoing, both the managers and the employees
were taking part in the discussions. Two of the interviewees reported that this created some
tensions. In particular, some of the participants felt uncomfortable arguing with the CEO or
other managers. Even the CEO acknowledged this problem and stated that she was cautious
about taking part in the discussions because she felt that her opinions were more weighted
than those of others.

I am not participating actively in any discussions, because everything that | post has
a special noteworthiness. (CEQ)

There were also signs that those members of the organization who were working in the central
office were taking part in the discussions more actively and posting on the social networking
platform. One employee explained this by the differences between the way people communi-
cated in the different branches of the organization. While members of the central organization
were comfortable in using ESN and other social networking tools, members of the regional
offices favoured more face-to-face-interaction. This shows that ESN was not able to bridge
the differences between the communicative cultures. The old communicative practices and
norms tended to prevail even after the implementation of ESN, creating communication gaps
between the central office and the regional offices.

| think that the people here are accustomed to communicating in certain ways. We feel
that others do not listen to us, but we are reluctant to express that literally. We prefer to
make our voice heard during the annual general meeting. Although, | am not sure if it is
enough. (RW4)

One employee complained to me that there had not been enough information available
about the bidding process. | was amazed by the comment because | felt that [the system]
was full of information about the process. (CEQ)
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Discussion

The findings of the study indicate that contextual factors significantly affected the use of ESN
in the case organization. Technological factors had the greatest impact on members’ decision
to use or not use the platform. This point was highlighted most clearly when people were dis-
cussing the functionalities of the technology. Some interviewees reported that they rarely used
the social networking platform because they were still not familiar with the technology.

Individual factors were mostly related to the level of activity of the users. While some of the
users were actively creating content, others were mostly consuming content without contribut-
ing anything themselves. This raises a question of whether there were enough active users to
contribute content for the social media platform. However, passive user behaviour can also be
viewed in more positive light. As Muller (2012) and Nonnecke (2010) suggest, the passive use
of social media—i.e. ‘lurking'—can be seen as a necessary phase preceding more active user
behaviour. When the members of the group learn about the community, the develop enough
trust to start contributing.

The findings of the study indicate that organizational factors were the most important aspects
in shaping the use of the social networking platform in the case organization. While the use of
ESN reflected the organization’s open, inclusive and democratic organization climate, it also
reproduced some of its social divides, cultural differences and power structures. In the case
company, these divides were drawn between the members and the non-members, the manag-
ers and the employees, and lastly, the central office and the regional offices. The results sug-
gest that ESN was adopted in a way that socially reproduced the existing organizational and
work structures rather than led any significant changes. Similar findings have been reported in
earlier studies (Riemer & Richter 2010). Despite its benefits, ESN has a negative side in terms
of knowledge-sharing practices creating dialectical tensions in visibility—invisibility, engage-
ment-disengagement and sharing—control (Gibbs et al. 2013).

The study has some practical implications that might help future ESN implementations. In
order to take full advantage of the new technology, there should be guidance and support for
those members of the organization who do not easily adapt to new technologies. For example,
there should be a clear social networking strategy guiding the employees’ ESN use (Chin et al.
2015). In addition, the managers should encourage employees to build up collaborative links
rather than merely track the knowledge base of employees. Social interaction among employ-
ees can function as a social lubricant and create networks of interrelationships that enable
knowledge sharing (Chen & Huang 2007).

Finally, the study is subject to a few limitations. Firstly, the study focused on only one case
organization. Due to this limitation, there are reservations about the generalizability of the re-
sults. Thus, future studies should ensure a broader coverage of ESN use by using data from
more than one organization. Secondly, the study offers only a snapshot of ESN use at a certain
point in time. In order to investigate changes in the patterns of how people use and create val-
ue from ESN, future research should adopt a longitudinal research design.

Thirdly, the study focused on the use of one particular ESN. However, a wide variety of tech-
nologies were in use in the case company. Together, these technologies create ecologies of
communication technologies, with each technology fulfilling a specific role, allowing different
expression or providing a critical service (Turner et al. 2010). For instance, some of the inter-
viewees stated that instead of ESN they used other communicative technologies for informal
communication. Thus, future research should take a more holistic view by studying the use of
communication technologies in combination.
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Fourthly, the study excluded the actual discussions that took place on the social networking
platform. Prior studies have suggested that qualitative analysis of ESN use would give a better
insight into individuals’ and groups’ communication practices (see Riemer & Richter 2010).
By assessing the quantity of the posts and the content of the posts, future study would offer a
more elaborate account of ESN use within an organizational environment.

Conclusion

The findings of the study indicate that ESN has the potential to replace face-to-face interaction
and lead to more inclusive and participative workplace practices. However, the findings do not
validate the claim that the use of ESN automatically leads to change. Rather, the use of ESN
may reproduce existing social norms and practices. That is why it is important that the manag-
ers and the people who are responsible for ESN implementation consider measures to tackle
possible problems and create incentives for better user behaviour.
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