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Yhteiskuntamme digitalisoituu vauhdilla. Tama kehitys koskettaa meitd kaikkia. Palveluiden
digitalisoitumisen liséksi tyoeldamén prosesseja ja tyovélineitd sahkoistetddn kasvavassa maarin.
Kehitys tuo sekd haasteita ettd mahdollisuuksia tyon tekemisen tapoihin ja kaytantoihin. Kun
huomiota samaan aikaan kiinnitetd&dn henkiloston yh& suurempaan tuottavuuteen, tulee myos
tyontekijoiden osaamiseen ja tyévalineiden hallintaan kiinnittdd huomiota.

Kasilla oleva tutkimus on kvantitatiivinen tapaustutkimus, jossa on tarkasteltu esimiesten ja
tyontekijoiden ndkemyksia digitalisaatiosta tietotyoté tekevassa organisaatiossa. Tietotyd on valittu
kohteeksi siksi, koska tietotyotd tehdaan yha enemman ja siind séhkdiset tyovalineet ovat tyon
tekemisen keskeinen edellytys. Tietotyoldiset tekevat paljon verkostomaista, ajasta ja paikasta
riippumatonta tyotd, mika edellyttad itseohjautuvuutta sek& mobiilin teknologian entista suurempaa
hyodyntdmistd ja hallintaa. Muutos tietoty6n digitaalisissa tydymparistoissé on lisaksi nopeaa.

Koska tietotydssé sahkoisten tyovéalineiden rooli on merkittdvad, on tutkimusraportin empiirisessa
osiossa selvitetty tietotyotd tekevan henkildston kokemuksia omasta suorituskyvystddn suhteessa
niihin. Tarkempana selvityksen kohteena on se, eroavatko kokemukset esimiesten ja muun
henkiloston valilla ja miten johtamiskulttuuri tukee tyopaikkojen digitalisaatiokehitystd. Talloin
tullaan mm. Kkysymyksiin, miten henkilostokdytannot tukevat digitalisaation edistamistd ja
tyontekijoiden suorituskykya tydpaikoilla.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys keskittyy yksilon suorituskyvyn taustalla oleviin tekijéihin,
keskeisend henkilostokéaytantdjen ja suorituskyvyn vélittajatekijoita selittdva AMO-malli.
Tutkimuksen aineisto koostuu sahkoisesti tietotyotd tekeviltd kerdtystda sekundé&ariaineistosta
(N=542). Aineiston analyysissa kéytettiin t-testida. Tutkimus on luonteeltaan positivistinen ja
faktandkokulmaa hyodyntava. Tutkimuksen tavoitteena on ollut 10ytdd ratkaisuehdotuksia, miten
tyovélineiden kautta voidaan parhaiten tukea yksilon suorituskykyd omassa tyodroolissaan.
Tutkimustulosten mukaan esimiehet ja muu henkilostd kokevat sahkdiset tydvalineet kohtuullisen
toimivina. Tyovélineitd koskevassa johtamisessa sen sijaan olisi hieman parantamisen varaa. Saatuja
tuloksia voidaan hyddyntaa strategisessa henkilostotyossa.

AVAINSANAT: digitalisaatio, suorituskyky, tydvalineet, tietotyd






1. JOHDANTO

1.1. Tutkimuksen tausta

Digitalisaatio on tana paivana lasné kaikkialla, sen vaikuttaessa yhteiskuntaamme monin eri tavoin.
Digitalisaatioon liitetddn usein sanat palvelumuotoilu, asiakasndakdkulma ja uudenlaiset
litketoimintamallit. Yritykset pyrkivat luomaan digitalisaation kautta kilpailuetua ja julkinen hallinto

taas parempaa tuottavuutta ja vaikuttavuutta.

Erityisen laajasti digitalisaatiokehitys on koskettanut ty6eldmaa, sen ollessa suurimpia sitd muuttavia
megatrendeji yhdessa globalisaation kanssa. Vaikka automatisointi ja teknologian hyddyntaminen
tyoelaman toiminnoissa ja prosesseissa on alkanut jo useita vuosikymmenid sitten, voidaan
digitalisaatiota pitaa suhteellisen uutena ilmiéna, jota on vauhdittanut teknologisen kehityksen huima
edistyminen (Kauhanen ym. 2015: 77).

TyOelamad ovat leimanneet lisdksi tiukentuneet tuottavuus- ja tehokkuustavoitteet, joihin
digitalisaatiolla pyritddn vastaamaan. Arkipéivaa ovat lisaksi muutokset tydssa ja tydympéristoissa.
Ty0 on muuttumassa ajasta ja paikasta riippumattomammaksi, jolloin sitd tehddan ajoittain
esimerkiksi junissa, asiakkaiden tiloissa tai kotona (Kauhanen 2010: 55). Taman tyyppinen tyo
edellyttad tyontekijén tavoitettavuutta ja perinteisten tyovélineiden ohella uudenlaisten tyévalineiden
ja sovellusten hyddyntamista. Kehitystrendiné on liséksi tydympéristéjen muuttuminen monitiloiksi

ja pyrkimys siirtyd paperittomiin toimistoihin.

Teknologisen kehityksen myo6ta tyOyhteisot ovat muuttumassa yha enemman virtuaalisiksi ja
hajautetuiksi (Humala 2007:8-10). Verkostoituneissa ja virtuaalisissa tydyhteisdissa sahkdiset
tyoympéristét ja tyovalineet ovat avainasemassa, niiden edistdessd tyonteon yhteisollisyytta,
viestintda ja tiedon jakamista (Gronroos 2006:2-3; Digia 2016). Digitaalisilla tyovélineilla pyritaan
helpottamaan asiakasty6ta tai tiimeissa tapahtuvaa suunnittelutyotd, joita hoidetaan entistd enemman
verkon vilityksella (Taloussanomat.fi 12.12.2016, Vilkman 2016:12-14).

Lukuisten mahdollisuuksien liséksi digitalisaatiossa on nahty erilaisia uhkakuvia ja haasteita.
Uhkakuviksi on nahty esimerkiksi perinteisten ammattien havidminen sekd tydnkuvien radikaali
muuttuminen. Tilanne ei ole helppo, sillda uudenlaisia, korvaavia tyopaikkoja tulee vasta véhitellen.

Uhkakuvia voidaan ndhdd myo6s henkiloston tyohyvinvoinnin yllapitamisessa, silla digitalisaation
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edetessa henkiloston suorituskykyyn kohdentuu yha suurempia paineita. Uudet tydvalineet ja niiden
kanssa selviytyminen aiheuttavat stressid, kun samaan aikaan on hoidettavana myos
substanssitehtdvat (Burke 2002:94).  Muita uhkakuvia ovat tietoturvaan liittyvat kysymykset
lisddntyneen etdtyon sekd mobiilitydn myotd. Haasteena voidaan pitédé lisaksi tekniikan nopeaa
kehitystd, jolloin kaikilla ei voi olla aivan uusimpia tyovélineitd, olipa kysymys kannettavista
tietokoneista tai matkapuhelimista (Kauhanen, 2010: 55, AL 29.3.2017).

Tassa tutkimuksessa digitaalisuus néyttaytyy tietotyon suorituskyvyn kautta ja miten uudet
digitaaliset tyovélineet vaikuttavat yksilon kasityksiin omasta suorituskyvystdan. Tydvalineet
nahdaén tutkimuksessa osana tyonantajan henkildstopolitiikkaa ja sité koskevia kaytantoja. Aiemman
tutkimuskirjallisuuden mukaan henkildstopoliittiset kaytannot ja valinnat vaikuttavat yksilon
suorituskykyyn tyontekijoiden niitd koskevien kokemusten valittaminé. (Jiang ym. 2013:1454.)

Digitalisaation ja tyovalineiden ohella tarkeiksi tutkimuksen kasitteiksi muodostuvat tietoty0 seka
suorituskyky. Erdiden mééaritelmien mukaan tietotyota tekevat henkilét muodostavat Suomessa jo
ldhes kolmasosan tyOvéestostd. Lansimaissa tietotyoldisten maard on arveltu vield Suomeakin
suuremmaksi. (HS 2.4.2017; Martela & Jarenko 2015:120). Tietoty6 on yksildllisté ja siksi toiminnan
kehittdmisen kannalta on tarke&& keratd tietoa siitd, miltd tyoyhteisd ja sen toimivuus nayttavat

yksittdisten tyontekijoiden nakdkulmasta.

Tietoty6lle on ominaista sahkdisten teknologioiden ja tydymparistjen voimakas hyddyntaminen ja
uuden tiedon tuottaminen (Hovila ym. 2005:39). Kun aiemmin keskeisimpia tyovélineita olivat
kiinted tydasema, sdhkoposti seké taulukkolaskentaohjelma Excel seka tekstinkasittelyohjelma Word,
on niiden rinnalle tullut lukuisia erilaisia 1CT-ratkaisuja tukemaan hajautettujen organisaatioiden
henkilostén vuorovaikutteisuutta ja viestintdd. Painotus on siirtynyt kiinteista tyovélineista mobiiliin

teknologiaan ja sen eri sovelluksiin.

Koska tietotydon merkitys on noussut, tulee organisaatioiden tarkastella suorituskykyaan uudella
tavalla. Uudenlaiset tyoympaéristot ja tydvalineet edellyttavat uudistumista seka johtamiskulttuurilta
etta siihen liittyviltd tyonantajan henkilostokaytanndiltd ja prosesseilta. Konkreettisesti tama
tarkoittaa esimerkiksi huomion kiinnittdmista kokeilukulttuuriin, koulutukseen, perehdyttdmiseen

seka siihen, ettd henkildilla on tehtavansad mukaiset tyovélineet.
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Aihetta voidaan pitda mielenkiintoisena siihen kohdistuvan yleisen ajankohtaisuuden vuoksi.
Julkisessa hallinnossa digitalisaatio on konkretisoitunut esimerkiksi johtamisen parantamisena ja
kokeilukulttuurin kayttoonottona. Valtionhallinnossa digitalisaatiota on edistetty erilaisten tietotyon
tehokkuutta  koskevien tutkimushankkeiden kuten Ty 2.0-yhteistydhankkeen kautta.
Aluehallintovirastoissa ~ sitd ~ on  konkretisoitu  etupddssé  ATOMI-hankkeen  kautta.

(Valtiovarainministerié 2016a; Aluehallintovirastot 2016.)

Tutkimusraporttia voidaan pitdd merkittdvand myos tieteenalan kannalta, silld suorituskykya ei
lilketaloustieteessd ole digitaalisuuden ndkokulmasta tutkittu kovin laajamittaisesti. Koska seka
tietotyo, digitaalisuus ettd joustavat tyonteon muodot lisadntyvat jatkuvasti, on tutkimuksen avulla
mahdollista saada yhteiskuntaan ja tietoty6ta tekeviin organisaatioihin uutta tietoa siité, vaikuttavatko
séhkdiset tyovalineet tydsuoritukseen ja mihin tekijoihin esimerkiksi niitd koskevassa johtamisessa

tulee kiinnittda huomiota.

Tutkimuksen teoreettinen tarkastelu nojautuu suorituskyvyn teoriapohjaan ja siihen vaikuttaviin
tekijoihin. Keskeisin teoreettinen malli on yksilon suorituskykya selittavd AMO-malli, joka pyrkii
selittdiméaan henkilostokéaytantdjen ja suorituskyvyn valisia yhteyksid yksilon kyvykkyydelld,
motivaatiolla ja tyon tekemista koskevilla mahdollisuuksilla (Bos-Nehles ym. 2013:862). Séhkdiset
tyovélineet ja niitd koskevat kaytanteet liittyvat tassé tutkimuksessa kaikkiin mallin tarkastelemiin
ulottuvuuksiin. Kaikkein vahvimmin tydnantajan toimet ja johtaminen heijastuvat kuitenkin tyon

tekemisen mahdollisuuksiin ja miten niita on tydvalineiden nakdkulmasta tuettu.

Organisaatioiden ja yritysten menestys edellyttdd pitkdjanteistd hyvad suoritustasoa niin
organisaation, tyoyhteison kuin yksildidenkin tasolla. AMO-mallin tarkastellessa suorituskykyéa
ldhinnd yksilon tasolla, Jiang ym. (2013) ovat laajentaneet tarkastelua myds tiimi- ja
organisaatiotasoille, niiden kaikkien vaikuttaessa toisiinsa. Heiddn havainnoissaan
henkilostokaytannot vaikuttavat suorituskykyyn kaikilla kolmella tasolla henkisen padoman,

motivaation seka tyon tekemisen mahdollisuuksien kautta.

Tutkimuksissa on havaittu suorituskykya tukevien henkilostdjarjestelmien ja niita koskevien
kaytantdjen edistavan koko yrityksen menestysta kilpailuedun kautta. Tall6in puhutaan ns. korkean
suorituskyvyn henkilostojarjestelmista (HPWS) ja organisaatioista (HPWO), joita leimaavat
panostukset tyontekijoiden osallistamiseen ja osaamisen kehittdmiseen (Appelbaum ym.2000: 72-75,
80).
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Vaikka suorituskyky organisaatioissa jakaantuu organisaatio- tiimi- ja yksilotasoille ja ndma kaikKki
vaikuttavat toisiinsa, tehddan suorituskyvyn tarkastelua tassé tutkimuksessa yksilon suorituskyvyn
nakokulmasta (Jiang ym.2013: 1452).

Kaikissa tyotehtavissa hyvén tyosuorituksen edellytyksend ovat asianmukaiset tyovalineet ja niiden
hallinta (Kauhanen 2010: 55). Mikéli tyontekijalla kuluu ylimaaraista ponnisteluita ja aikaa laitteiden
ja ohjelmistojen ominaisuuksien opetteluun, on silla vagjaamattd negatiivinen vaikutus
tyosuorituksen laatuun. Laitteiden, ohjelmistojen ja verkkoyhteyksien tulee niin ik&an toimia
moitteetta.

Yksintyoskentelyd lisadvien virtuaali- ja mobiilitdiden yleistyessa haasteena on avun I9ytyminen
tyovélineitd koskevissa ongelmissa. Kun avun sai aiemmin esimerkiksi naapurihuoneen kollegalta,
joutuu yksintyoskenteleva henkil6 etsiméaén vastauksen ongelmiinsa esimerkiksi sahkdisista lahteista
tai tietovarannoista. Sujuvan ja keskeytymattoman tyoskentelyn mahdollistamiseksi néiden tulee olla
helposti saatavilla. My0ds tastd nékokulmasta johtamiskulttuurin tulee olla uusia teknologioita

suosiva.

Johtamiskulttuurin osalta tullaan esimerkiksi kysymyksiin, miten strateginen henkildstdjohtaminen
ja henkilostokaytdannot tukevat digitaalisuutta. Konkreettisesti tama tarkoittaa sitd, onko
tyoprosesseja digitalisoitu riittdvan laajasti, miten tydntekijoiden toivomuksiin uusien tyévalineiden
hankintaan suhtaudutaan ja tukevatko prosessit seka tyovélineet hajautuneena toimivia tiimeja.
Peruskysymyksend voidaan pitdd myds sitd, onko tyovalineita koskeva perehdytys ollut tarpeeksi

laadukasta ja systemaattista. (Kauhanen 2010: 55.)

Tutkimuksen empiirinen otos koostuu tietotyoté tekevastd henkilostosta ja heidan kokemuksistaan
séhkdisten tyovélineiden kaytostd. Laajempana perusjoukkona on suomalainen tietotyota tekeva
henkilostd, johon tutkimustulokset pyritddn yleistdmaan. Tutkimusaineistona on toiminut valmis
poikkileikkausaineisto, joka on saatu Senaatti-Kiinteistdjen aluehallintovirastojen henkildstolle

kevaéalla 2016 kohdistamasta tietotydn suorituskyvyn mittauskyselysta (N=542).

Vastausaineiston analyysia on tehty tilastollisin menetelmin, keskeisimpéna keskiarvoja tarkasteleva
t-testi. Kyselyaineiston tilastoaineisto on kasitelty ja raportoitu SPSS-for Statistic-ohjelmalla (versio

24), tehden sen pohjalta tarkempaa analysointia. Tulokset testataan tilastollisen merkitsevyyden
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avulla, mika kohottaa tulosten arvoa ja luotettavuutta. Tulosten pohjalta on mielenkiintoista selvittaa,
johtuvatko esimiesten ja muun henkiloston mahdolliset erot vastauksissa sattumasta vai muusta

tekijésta.

Tutkimuksessa tehdddn tyontekijaryhmittdin vertailua esimiesten ja muun henkiléston vélilla.
Mielenkiinnon kohteena on selvittda, 10ytyykd ndiden kahden ryhmén vélilla mahdollisia eroja
tyovélineitd koskevassa suorituskyvyssa ja minkélaisia tukitoimenpiteitd mahdollisesti tarvitaan.
Mielenkiinnon kohteeksi nousee ndin myos se, tarvitaanko jommallekummalle ryhmalle suunnata

erityistoimenpiteita.

Esimiesten tarkastelu tyovalineiden kayttajina on tarke&a, silla heidan toiminnallaan ja kyvyllaan
suoriutua on heijastusvaikutuksia organisaation toimintaan. Esimiehet toimivat organisaatioidensa
tarkeimpind henkildstojohtamisen kéytantdjen taytantdon panijoina ja heidén vastuunsa organisaation
tuotoksista on suuri. Esimiesten on etunendssd osattava, ymmarrettdvd ja uskallettava kayttaa
teknologiaa hyvékseen tydssaan. Esimiehilla on tarked rooli myds muutosten lapiviemisessa, mika
tarkoittaa tdssa kontekstissa tietojérjestelmien ja tyovélineiden haltuunottoa jo muuta henkiléstoa
ennen (Ulrich 1997:236; Saano 2016:12).

Mikali esimiehelld itsellddn on vaikeuksia hyodyntad tyovalineitd tyovélineiden hallinnan tai
motivaatio-ongelmien vuoksi, heijastuu timéa myds muuhun tydyhteisdon ja heidan suoritukseensa.
Toisaalta sama tilanne koskee my6s muuta henkilostdd; jos yhden tiimin jasenen suoritus ei
tyovélineiden kayton johdosta ole riittava, on silla vaikutusta koko tiimin tyohon, suoritukseen ja

menestykseen.

Yksilon ja tydyhteison suoritustaso vaikuttaa viime kédessa koko organisaation suorituskykyyn ja
menestykseen (Jiang ym.2013: 1461). Esimiehilla tyovélineiden osaaminen korostuu lisaksi
esimiestyon ja siind tapahtuneiden muutosten osalta. Muutosta on tapahtunut etdjohtamisen
lisddntymisessd seka eraiden henkildstohallinnon tehtdvien siirtyminen henkilostbammattilaisilta
keskijohdolle. Erdiden ndkemysten mukaan tulevaisuuden johtajan yksi tarkeimmista
ominaisuuksista on osata kéyttda teknologiaa luontevasti ja joustavasti (Hannikdinen 2014; AL
10.11.2016; Vilkman 2016: 15).
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1.2. Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimusraportin tutkimuskysymykset muodostuvat digitalisaation ja siihen liittyvien
tuottavuusodotusten pohjalta. Tutkimuksessa halutaan selvittdd, miten tietoty6td tekevassa
organisaatiossa on hyddynnetty séhkoisia tyovélineitd ja jarjestelmid ja tukevatko ne yksilon
tuottavuutta ja suorituskykya.

Tutkimuksen tavoitteena on l0yt4é ratkaisuehdotuksia siihen, miten tyovélineiden kautta voidaan

parhaiten tukea yksilon suorituskykyd omassa tyoroolissaan. Saatuja tuloksia voidaan hyddyntaa
strategisessa henkilostotyossa tietotyotad tekevissd organisaatiossa ja mahdollisesti myds laajemmalti.

Tutkimuksessa on hyddynnetty paéasiassa maéarallistd aineistoa ja laadullista aineistoa sen tukena.
Tutkimuksen p&dadongelmana on:

- Voidaanko sahkoisilla tyovélineilla ja tietojarjestelmillda edistdd yksilon

suoriutumista tyotehtavassa?

Tutkimusta ohjaavina alaongelmina ovat lisaksi:

- Eroavatko kokemukset esimiesten ja muun henkildston valilla?
- Voidaanko johtamiskulttuurilla edistdd sahkoisten tydvalineiden ja jarjestelmien

hyodyntamista?

1.3. Tutkimuksen rajaus

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan sahkoisten tyovélineiden vaikutusta yksilon suorituskykyyn.
Tarkastelu rajataan tyoroolin sisdiseen suorituskykyyn, jolloin tydroolin ulkopuolista suorituskykya

ei kasitella.

Digitalisaation vaikuttaessa yhteiskuntaan ja yksildihin monin tavoin, on sen tarkastelu rajattu
tietotydssa tapahtuvaan sahkdisten tydvalineiden hyodyntdmiseen. Kaésitteen laajempi tarkastelu
esimerkiksi palveluprosessien sahkoistdmisen tai asiakaspalvelun tehostamisen nakdkulmasta on

rajattu tutkimuksesta pois.
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Tutkimuksen empiirisessa osiossa tarkastelluissa aluehallintovirastoissa on kéaytdssa lukuisia
séhkoisia jarjestelmid, tyovalineitda ja sovelluksia. Koska kaikkien erityisjarjestelmien tarkempi
tarkastelu olisi tutkimuksen puitteissa mahdotonta, on siin& keskitytty ainoastaan niihin jarjestelmiin
ja tyovélineisiin, joiden kayttoa tutkimusaineistossa on kysytty. Tutkimuksen ulkopuolelle on rajattu
my0s henkilosto- ja taloushallinnon tietojérjestelmét, joita hyédynnetédan henkiléstoammattilaisten

toimesta henkilostotyossa ja taloushallinnon ammattilaisten toimesta taloushallinnon tehtavissé.

Kasitellyn aiheen liittyessd osaltaan myo6s tyohyvinvointiin, tydympdristdjen kehittdmiseen seké
osaamisen johtamiseen, jatetd&n niiden syvempi tarkastelu tdman tutkimuksen ulkopuolelle.

Mydskadn muita tydympéristotekijoitd kuin itse tydvalineita ei tarkastella tutkimuksessa.

1.4. Keskeiset kasitteet

1.4.1. Digitalisaatio

Yksi tarkeimpia késitteitd kasilla olevan tutkimuksen kannalta on digitalisaatio. Se vaikuttaa talla
hetkelld laajasti koko yhteiskuntaamme ja on esilld jatkuvasti julkisessa keskustelussa.
Henkilostojohtamisen osalta digitalisaatio voidaan helposti liittdd niin tietojohtamiseen,
tyoympéristdjohtamiseen, osaamisen johtamiseen kuin suorituskyvyn johtamiseen.  Tassa

tutkimuksessa digitalisaatiota tarkastellaan jalkimmaisesta nakokulmasta.

Digitalisaation juurien ollessa jo 1970-luvulla, voidaan sitd pitdd suhteellisen uutena ilmiéna.
Esimerkiksi Kauhasen mukaan digitalisaatio perustuu tdméan vuosikymmenen tieto- ja
viestintatekniikan tehokkaaseen hyddyntdmiseen (2015:77). Télla hetkelld digitalisaatiota voidaan
hyvalla syylla sanoa tarkeimmaksi tydelaméa eteenpéin vievaksi voimaksi ja megatrendiksi. Erdiden
madritelmien mukaan digitalisaatiota voidaan pitdd pelkkand toimintojen ja palveluiden
sédhkdistamisend. Siihen liittyy monilta osin palvelujen uudistamista, uusien liiketoimintamallien

luomista seké tuottavuuden lisdamisté prosesseja keventamalla.

Digitalisaatiota on kasitetty myds toimintojen automatisoinniksi ja prosessien kehittdmiseksi, jonka
avulla pyritddn séastdmaan aikaa, alentamaan kustannuksia ja lisdédmaan tuottavuutta.
Parhaimmillaan digitalisaatio edistaa toimintatapojen ja palveluiden ennakkoluulotonta, kansalaisten

hyvinvointia parantavaa ja tulevaisuussuuntautunutta kehittamistd (Valtiovarainministerio 2017).
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Palvelujen lisdksi silla voidaan tehostaa tyoeldamén kaytédnt6ja ja prosesseja. Laajemmassa
merkityksessd digitalisaatio tarkoittaa ndin toimintaprosessien kokonaisvaltaista kehittamistd ja

uusien toimintatapojen etsimisté.

Vaikka yksityisen ja julkisen sektorin paamadrét digitalisaation osalta hieman vaihtelevat,
tavoittelevat molemmat sen kautta tehokkuutta, tuottavuutta ja vaikuttavuutta. Liike-elaméan
nakokulmasta digitalisaatio on nahty mahdollisuutena kasvattaa liikevaihtoa ja asiakaslisaarvoa
uusien sahkaisten teknologioiden ja liiketoimintamallien kautta.

Mikali digitalisaatiolle asetetut padmaarat halutaan saavuttaa, edellyttda se huomattavaa panostusta
johtamiseen, ihmisiin ja toimintakulttuuriin. Kaytanngssa tama tarkoittaa muutokselle ja uusille
toimintatavoille avoimen toimintakulttuurin rakentamista, kokeilukulttuuria seké vahvaa panostusta

uuden teknologian hyédyntamiseen ja uusiin toimintatapoihin (Palkeet 2016).

Suomea pidetddn yleisesti digitalisaation edistdmisen kérkimaana. Esimerkkind vahvasta
digitalisaation edistamisestda on nykyisen hallituksen digiloikka-hanke, joka kuuluu hallituksen
kérkihankkeisiin. Digitalisaatiota on viety voimakkaasti eteenpdin valtionhallinnon eri
hallinnonaloilla seka esimerkiksi kuntasektorilla opetuksen kehittdmisessé (Hintikka ym. 2016:26).
Konkreettisesti tdma@ on tarkoittanut palvelujen voimakasta séhkdistamistd, tyoprosessien

séhkdistamista ja sahkoisten tydvalineiden kayttdonottoa.

Valtiovarainministerid on kuvannut digitalisaatiota seuraavasti: “Suomalaista yhteiskuntaa
muotoillaan parhaillaan uudelleen. Isot rakenteelliset muutokset ovat kdynnissa”. Seuraava voimakas
kehitysloikka on robotisaatio ja automatisoinnin lisdédminen, joka on Kirjattu myos hallitusohjelman

toteutukseen (Valtiovarainministerié 2016b; Valtioneuvosto 2016).

Erdiden maaritelmien mukaan tyéeldman digitalisaatiossa eletdén jo toista vaihetta. Tama tarkoittaa
sitd, etté tyopaikoilla aletaan hyddyntaa teknistymisté niin, ettd voidaan puhua aidosti alykkaasta ja
asiakaskeskeisesta digitaalisesta tyostd. Talloin tyovélineiden perushallinta ei endéd riita ja

tyontekijoilta vaaditaan joustavuutta kayttaad uusia sovelluksia ja menetelmia (HS 26.2.2017)

1.4.2. Suorituskyky
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Toinen keskeinen kasite tdssa tutkimuksessa on suorituskyky, jonka pohjalle myds tutkimuksen
teoreettinen pohja ja kirjallisuuskatsaus on rakennettu. Suorituskyvyn tarkastelu on térkeéa, silla se

vaikuttaa suoraan organisaation tuottavuuteen ja menestykseen.

Suorituskyvylle ei ole olemassa yhta yksittaistd maaritelméa. Paasaéntoisesti suorituskykya on
tarkasteltu kahden tason kautta, organisaatiotason ja yksildiden suorituskyvyn. (Vattulainen
2014:12). Organisaatiotasolla suorituskyky tarkoittaa sitd, ettd organisaatioiden on toimittava
tehokkaasti ja tuloksellisesti. Tama edellyttdd organisaatioiden tulosten paranemisen ohella
organisaation ja henkiloston suoritusten samanaikaista parantamista. Suoritukset puolestaan
linkittyvat organisaatioissa, tiimeissé ja yksiloissé olevaan osaamiseen. (Sydanmaanlakka 2012: 15-
16.)

Tyontekijatasolla suorituskykyd on Kkirjallisuudessa madritelty tyontekijan tyohon liittyviksi
toiminnoiksi ja niiden toimeenpanoksi. Suorituskykya arvioidaan useimmissa organisaatioissa joko
vuosittain tai tatd useammin, tarkoituksena I0ytdd arvioitavia koskevia kehityskohteita.
Suorituskyvyn kasite tuleekin laajemmassa kontekstissa liittdd suorituksen johtamiseen, jolla

organisaation johto linkittd& organisaation tavoitteet yksilon suorituksiin (Van Tiem ym. 2012: 347).

Yksilon suorituskyky voidaan jakaa seka tyorooliin liittyva suorituskykyyn (task performance) etté
sen ylittdvaan suorituskykyyn (extra role performance), sillda niiden on todettu olevan itsendisia
suorituskyvyn selittgjia (Vattulainen 2014: 20). Tassa tutkimuksessa tarkastelu on tyéroolin sisdisessa

suorituskyvyssa.

Suorituskyvyn késitettd on kirjallisuudessa jaettu lisaksi ulkoiseen ja sisdiseen suorituskykyyn.
Taman lisdksi suorituskyvyn Kkésitettd on jaettu organisaation, tydyhteison ja yhteison
suorituskykyyn. Suorituskyky on keskeisesti kéayttaytymistd, jonka kautta muodostuu suoritteita.
Suorituskykya ja sen osa-alueita on usein tarkasteltu taloudellisten mittareiden ja ndkdkulmien kautta.

Suorituskyky voidaan jakaa myos fyysiseen seka psyykkiseen suorituskykyyn (Rantanen 2005: 2-3).

Jarvinen on jakanut suorituskyvyn neljdén toisistaan riippuvaiseen elementtiin. Na&itd ovat
omistautuminen, tekeminen, osaaminen seké kehityskyky. Paras vaikutus suorituskykyyn saadaan
huomioimalla kaikki nelja elementtia ja tuomalla sen pohjalta kulloiseenkin tilanteeseen tarvittava
lisdys. Erityisen tarke&nd suorituskyvyn kannalta on tyblle omistautuminen, joka luo pohjaa

kestavalle suorituskyvylle. (Jarvinen ym. 2014: 67.)
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1.4.3. Tyovalineet

Henkiloston tuottavuuden kannalta on térkedd, ettd tydympériston eri resurssit (psykososiaaliset,
digitaaliset, fyysiset) ovat kunnossa. Tama ei kuitenkaan yksinomaan riit4, vaan huomiota tulee
kuitenkin Kiinnittdd myo6s siihen, miten tyotd tehd&n ja miten eri alustoja hyddynnetddn
(Rakennusliitto 2016).

Modernissa tietotyossa keskeisia tyovalineitd ovat mobiilit laitteet kuten kannettavat tydasemat,
alypuhelimet, tydasemat, tabletit sekéd niissa olevat ohjelmistot, jarjestelmat ja sovellukset. Nama
ovat osa digitaalista tydymparistod. Tama patee myos aluehallintovirastoihin, jotka ovat linjanneet
mobiilien tyovélineiden nykyistd suuremman hyddyntamisen tulevaisuuden keskeiseksi agendaksi.
Tatd voidaan pitadd hyvén, silla tyon tekemisen muuttuminen ajasta ja paikasta riippumattomaksi
edellyttaa siihen sopivia tyovélineitd ja niiden haltuunottoa. (Mattila 2016:16).

Tyovalineet kuuluvat tyon tekemisen fyysisiin resursseihin ja mahdollisuuksiin. Muita tekijoita ovat
esimerkiksi tila, lampdtila ja valaistus. Mikali tydvalineet muun tydympariston seka johtamisen
ohella eivat ole riittdvalla tasolla, vaikuttavat ne tydntekijan suoritukseen ja tuottavuuteen. Ilman
oikeanlaisia tydvalineitd ei ole mahdollista saavuttaa haluttua tydsuoritusta. TyoOvélineet ovat osa
tyontekijan fyysista tydymparist6d (Moisalo 2011: 167; Rakennusliitto 2016).

Tyoelaman muuttuessa ja digitaalisen kehityksen edetessé perinteisten tydvalineiden rinnalle on
viime vuosina tullut erilaisia yhteisollisia viestintavalineitd, joilla on pyritty tehostamaan
organisaatioiden sisdista ja ulkoista viestintdd sekd yhteistyota. Jérjestelmien sisalla on kaytdssa
lukuisia  erilaisia  ominaisuuksia, hyvana esimerkkind ryhmatyodtilat sekd  Skypen
videoneuvotteluominaisuudet, joilla voidaan vahentaad liikkumista ja sahkopostin kayttod. Useat
organisaatiot ovat ottaneet mm. erilaisia chat-toimintoja ja séhkdisia alustoja nopeuttamaan palveluja

niin sisaisten kuin ulkoistenkin asiakkaiden osalta.

Sahkoisista viestintavalineista on nahty etua erityisesti monipaikkakuntaisissa organisaatioissa mm.
fyysisten kokousten ja matkustustarpeen vahentymisen kautta. Niiden avulla saastyy tydaikaa, milla
on yhteys tuottavuuden lisadntymiseen. Kaantopuolena on myds kuormittavuus, miten esimiehet
kykenevit ottamaan virtuaalisen esimiehen roolin (HS 26.2.2017; Vilkman 2016: 161).
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Kehitys tyovalineiden osalta on ollut nopeaa. Kun vield muutama vuosi sitten suosittuja olivat
videoneuvottelulaitteet, on niiden tilalle tullut tyontekijoiden paatelaitteisiin asennettu Skype, joka
toimii - my6s mobiilisti.  Aluehallintovirastoissa virtuaalityotd tukevaksi tyovalineeksi on
muodostunut lisdksi muodostunut yhteisdpalvelu Yammer, jossa tyontekijat voivat tehda yhteistyoté
sekd pysya ajan tasalla organisaation asioista. Yammerin kautta henkilostd voi olla esimerkiksi
yhteydessé organisaation muihin jaseniin. Liséksi sen kautta voi etsid ja jakaa tydryhmien ja
projektien tietoja.

Tyovélineiden riittavyyden ja hallinnan merkitysté tyon tekemiselle ei voi pitdd merkityksettomana.
Esimerkiksi Kauhasen mielestd tyon sisaltoon vaikuttaa oleellisesti se, millaiset tyovélineet
tyonantaja henkildlle tarjoaa ja mahdollistavatko ne turvallisen ja tehokkaan tydskentelyn. Toisaalta
myo6s vanhanaikaiset ja epdtarkoituksenmukaiset tyovélineet véhentdvat nopeasti tyomotivaatiota.
Nykyaikaiset ja tehokkaat tyovalineet sen sijaan voivat lisatd sitd oleellisesti, jolloin my6s tyon méaara
ja laatu kasvavat. (Kauhanen 2010: 55.)

1.4.4. Tietotyo

Tietoty6lle on olemassa useita, varsin vakiintumattomiakin méérittelyitd. Sitd tehd&an nykyaan hyvin
erilaisissa ammateissa, jolloin sen rajaus ainoastaan ict-alan ja viestintdteknologian tyétehtaviin ja
ammatteihin on selkeasti vanhentunut. Lukuméaraisesti tietotyolaisia arvellaan olevan talla hetkella
noin kolmasosa tyovaestosta. Tama on kuitenkin vain arvio, silld mitdén virallista tapaa tilastoida
tietotyota ei ole. (HS 2.4.2017)

Sitran maaritelmén mukaan tietointensiiviselle tydlle tunnusomaista ovat tiedon vastaanottamiseen,
késittelyyn ja uuden tiedon tuottamiseen liittyvét tyon vaatimukset.  Tietotyota tekeva voidaan
erottaa muista koulutetuista tydntekijoista silla, etté tietotyota tekeva etsii jatkuvasti uusia ratkaisuja
tiettyihin ongelmiin. Koulutettujen tydlaisten ei odoteta kehittdvén uusia menetelmia. (Hovila ym.
2005: 15.)

Erdiden nakemysten mukaan tietotydhdn kuuluu olennaisesti luovuus, oppiminen, asiantuntijuus seka
verkostoituminen. Tietointensiivista tyota tehdaan usein tieto- ja viestintateknologian avulla ja sille
on ominaista osaamisen suuri merkitys niin yksittdisten tyontekijoiden, tyéryhmien kuin
organisaatioidenkin tasolla (HS 2.4.2017; Lindholm 2017).
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Tietointensiivisessa tydssa tyontekijoiden keskittyminen kulloinkin tyon alla olevaan tehtdvaan on
olennaisen tarkedd. Vaikka tietointensiivinen ty6 on yksilollistd, siihen liittyy usein vuorovaikutusta
ja tiimityotd, mika korostaa etenkin sdhkoisten tydvalineiden ja viestintdkanavien merkitysta ja
tarvetta. Tietotyohon liitetd&dn usein mielikuva joustavasta elamantyylistd, johon ei liity pysyvia
ty0aikoja tai — paikkoja. (Tiirikka 2016: 11).

Tietoty6té on tarkasteltu myds eri tasojen kautta. Esimerkiksi Antola ja Pohjola ovat havainneet, etta
tietotyota tapahtuu organisaation sisalla tapahtuvassa yksilo- ja yhteistyossa seka ulkopuolisten
yhteistyoverkostojen ja sidosryhmien kanssa tehtdvdssa tyossd. TietotyOlle ominaista on
tuotantovélineiden siirtyminen helposti eri paikkoihin. Tuotantovélineistd niista térkein eli aivot
pitavét tyon tulokset, toimintamallit ja kdytdnnon kokemukset mukana, vaikka henkild vaihtaisikin
tyopaikkaa (Antola ym. 2006: 101; Tiirikka 2016: 11-12).

Rakennusliiton vuonna 2016 teettdman tutkimuksen mukaan nykymuotoisessa tietotydssa keskeisié
hallittavia taitoja ovat kognitiiviset taidot, mielen taidot ja kyvyt (mm. vuorovaikutus, keskittyminen,
muistaminen, luovuus, péaatoksenteko, motivointi, aistiminen, rentoutuminen) sek&d itsensa
johtaminen ja kehittdminen. N&ma tulee huomioida erityisesti johtamisessa, jotta yhteison

hyvinvointiin ja toimintakykyyn voidaan vaikuttaa. (Rakennusliitto 2016).

Tietotydhon voidaan liittdd myos tiedon johtaminen. Syddnmaanlakan mukaan tiedon johtamisen
tavoitteena on jatkuva uuden tiedon nopea soveltaminen. Tiedon méaran ja merkityksen lisaantyessa
tiedon johtamisesta tulee yksi merkittdvad menestymisen edellytys. Tiedon johtaminen tarkoittaa, etté
osaamme systemaattisesti luoda, ottaa vastaan, varastoida, jakaa ja soveltaa tietoa. Tiedon
johtamisessa on tietotekniikan hyodyntamisen lisaksi keskeistd ihmisten ja muutoksen johtaminen.
(Sydédnmaanlakka 2012: 78.)

1.5. Tutkimuksen rakenne

Tama tutkimus koostuu kuudesta paaluvusta. Ensimmaisessd padluvussa eli johdantoluvussa
esitellaan tutkimuksen tausta ja lahtokohdat, kuten tavoitteet, rajaukset ja keskeiset kasitteet. Luvussa

kaydaan lapi tutkimuskysymykset seké tutkimuksen rakenne.
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Toisessa luvussa kaydaan lapi tydelaman muuttumista ja luodaan katsausta tyoelamén tulevaisuuden
nakymiin erityisesti tietotydon nakokulmasta. Tutkimuksen kolmannessa luvussa esitelldaan
varsinainen Kirjallisuuskatsaus ja tutkimuksen teoreettinen tausta. Luvussa pureudutaan

suorituskyvyn taustalla oleviin mekanismeihin ja teorioihin historiallisen tutkimuskatsauksen myoté.

Tutkimuksen neljannessa luvussa kasitelladn tutkimuksen metodologia seka tutkimuksen tulokset.
Empiirisessd osiossa tarkastellaan aluehallintovirastojen henkiloston kokemuksia omasta
suorituskyvystdan. Havaintoeroja vastauskayttdytymisessa pyritadn tekeméan esimiesten ja muun

henkiloston valilla.

Tutkimuksen viidennessa luvussa ké&yddan lapi tutkimustulosten raportointia ja analyysia.
Viimeisessa eli kuudennessa luvussa kéydaan Iapi tutkimuksen johtopaatoksida ja tehd&én

yhteenvetoa.
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2. TYOELAMAN MUUTTUMINEN JA DIGITALISAATIOKEHITYS

2.1. Tyd muuttuu — pysyyko ihminen perdssa?

Tyoelama on jo pitkddn ollut muutosten keskelld, viimeisimpdna kehitystrendind tyon
digitalisoituminen sekd automaation voimakas liséantyminen. Tyon peruslogiikkaa on muuttanut
merkittévasti vuosikymmenten varrella tapahtunut voimakas teknologinen kehitys ja tietoteknisten
ratkaisujen hyédyntdminen. Muutosta kuvaa hyvin se, ettd aiemmin teknologia oli ylivertainen
verrattuna fyysiseen suorituskykyyn, nykyaén sen ollessa ylivertainen verrattuna psyykkiseen
suorituskykyyn. Myos globalisaatio on muuttanut voimakkaasti tyoelamda ja maailmaa
(Sydédnmaanlakka 2007:16).

Tyon ja ty6elaman muutosta kuvaa kiteytetysti Aalto-teoria, jonka mukaan teknistaloudellinen
muutos tapahtuu 50-60 vuoden tyrskyind. Muutosvoimina ovat teknologiset innovaatiot, jotka
murentavat hitaan vadjaddmatta edeltdvan tybelaman talouden, tuotteet, palvelut ja
organisaatiorakenteet sekd johtamiskéytannot. Edellinen viides aalto kdynnistyi tietotekniikan ja
mikroprosessorin myoté. Tulevaisuudentutkija Wileniuksen mukaan kuudennen aallon kdynnist&jana
on nyt alykés tietoteknologia, jonka ympérille rakentuu uudentyyppista liike- ja muuta toimintaa,
mika puolestaan vaikuttaa tyokaytantjen lisdksi toimintojen organisoitumiseen ja johtamistapoihin.
Organisaatiot ja toimintatavat muuttuvat yha joustavammiksi toimintaympériston turbulenssin takia.

Tarvitaan joustavia rakenteita ja ketterid toimintatapoja. (Vartiainen 2016: 4.)

Viitalan ja Jéarlstromin mukaan teknologia tulee muuttamaan kommunikaatiota ja saavutettavuutta.
Teknologia heijastuu mm. tydskentelypaikkoihin ja -tapoihin. Teknologia mahdollistaa jatkuvan 24/7
valmiustilan ja saavutettavuuden ympéri maailman. Teknologian myo6ta virtuaalisuus lisaantyy.
Organisaatiot ja siten tyontekijat muuttuvat jatkuvassa valmiustilassa oleviksi organisaatioiksi ja
henkiloiksi tehokkuuden varmistamiseksi. Tyon ja eldman yhteensovittaminen voi heijastua
tyohyvinvointiin. Lisaksi sosiaalisen median (SOME) kaytdn laajentuminen ty6paikoilla muuttaa

henkilostotyoté tavalla, jota ei vield kovin hyvin tunneta. (Viitala & Jarlstrom 2014: 1,5.)

Yhteenvetona voidaan todeta se tosiseikka, etta tyoelamassa pysyvéa on ainoastaan muutos. Kun
edellisen sadan vuoden ajan muutokseen vaikuttivat tydajan lyheneminen seka tyon ja muun eldamén

jyrkkd erottaminen, nykyisen tyoelamén piirteitd ovat vahvistaneet ICT-teknologian luomat
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mahdollisuudet, mika nakyy eriytyisesti asiantuntija- ja tietotydssa. Tietotydssa toissé korostuu tyon

itsendisyys, henkisen kuormituksen hallinta sekd esimiestyén merkitys. (Lindholm 2017.)

Tyota ja tydprosesseja on viime vuosien aikana pyritty tehostamaan esimerkiksi Lean-ajattelun
kautta, jossa kulmakivend on tyoprosessien jatkuva parantaminen ja tehostaminen kiinnittdmalla
huomioon asiakasarvoon ja tehokkuuteen. Lean-ajattelun kautta prosesseihin pyritdédn saamaa aikaan
virtaustehokkuutta, huomion kohdentuessa organisaatiossa jalostettavaan yksikkdon. Palvelualoilla
sekd tietotyossa yksikkdnda on useimmiten asiakas, jonka tarpeita taytetddn erilaisin toiminnoin.
Henkiloston nakokulmasta leanissa on keskeistd osallistaminen, oppiminen ja ongelmanratkaisu.
(Modig & Alhstrém 2013: 15-17).

Tarke&an rooliin ovat nousseet my6s joustavat tyon tekemisen muodot, silla tyon ja yksityiselaman
tasapaino on noussut entistd merkityksellisemmaksi. Tyontekijoilta edellytetdan toisaalta aiempaa
enemman henkisté joustavuutta ja epdvarmuuden sietokykyéa. Erityisesti uuden oppimisesta on tullut
tyon keskeinen sisélto (Tiirikka 2016: 15).

Koska uuden oppiminen tulee entistd tdrkedmmaéksi, tulee huomiota kiinnittad yksildiden erilaisiin
oppimisvalmiuksiin ja -tapoihin. Koska yksildit poikkeavat valmiuksissa oppia tydvalineiden
kayttod, tulee tyonantajien huomioida yksilollisyys ja antaa henkildstolle aikaa tydvalineisiin
sopeutumiseen. Henkilostd sopeutuu tydeldméan muutoksiin paremmin, kun tydnantaja suhtautuu
myonteisesti kokeilukulttuuriin ja yksildiden perehdyttdmiseen uusien teknologioiden ja -valineiden
osalta. Harppaus uusiin teknologisiin tydymparistihin ja vélineisiin edellyttdd aivan uudenlaista

johtamiskulttuuria (Taloussanomat 2016).

Uudet tydnteon tavat ovat taitoja johtaa itsedén, tottumusta valita tyon tekemisen paikka sen luonteen
mukaan ja hyodyntdd informaatioteknologian tukea “tilanteen tasalla” pysymisessd. Monipaikkaiset
tyOyhteisot eivét toimi parhaalla mahdollisella tavalla, ellei niissa hyddynnetd nykyaikaisia sdéhkdisia
tyovélineitd ja jarjestelmida. Uusiin tyonteon tapoihin kuuluu taito poistaa kuormittavaa hukkaa
tietotydn tekemisessé ja hallita omia resurssejaan, joita ovat aika, tarkkaavaisuus, yhteydet. (Tiirikka
2016: 11.)

Eraat tutkijat ovat katsoneet, ettd tyoelaman digitalisaatiokehityksen seuraava vaihe on robotiikan
tehokas hyddyntaminen. Tutkijoiden mielestd kehitys etenee lopulta siihen, ettd robotiikka ja
alykkaat algoritmit korvaavat aiemmin ihmisten tekemia tydvaiheita ja -tehtdvid. Suuri osa tyosta

tend&d&n jo nyt tieto- ja viestintatekniikan avulla, ja lahes kaikki kayttdvat sitd tyovalineend
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véahintadankin jossakin tyotehtavassa. Tuotteiden, palvelujen ja niiden tuottamisen digitalisoituminen
synnyttdd digitaalisen tyon ja “pilvitydvoiman”, joka tyOskentelee ja tuottaa palvelunsa tdysin

verkossa. (Vartiainen 2016: 4-5.)

Uuden digitaalisen teknologian kayttdonotossa todellinen haaste piilee esimiesten, tyéntekijoiden
seké organisaatiokulttuurin ja prosessien sisalla. Koska kehitys on nopeaa, on térkedd, ettd henkildt,
jotka vastaavat uuteen jarjestelmaan siirtymisestd viestivat muutoksesta aktiivisesti ja varmistavat,
ettd johto ja tyontekijat omaksuvat uuden jérjestelmén. Jotta henkiléstd pysyy muutoksessa mukana,
on henkiléstéjohdolla tarkeéd rooli edistdd positiivista ilmapiiria muutoksen osalta. (Platanou &
Makela 2016 26.)

2.2. Digitaidot osana tietotyotaitoja

Puoli vuosisataa sitten l&dhes kaikki suomalaiset osasivat kirjoittaa k&sin ja laskea p&assa. Vaikka
tutkimusten mukaan nama4 taidot ovat heikentyneet, niiden tilalle on tullut digitaidot ja tietoteknisten
laitteiden kasittelytaidot.  Talla hetkella yhd useampi osaa kasitelld tietotekniikkaa ainakin

kohtuullisella tasolla, silla &lypuhelimia ja tabletteja k&ytetddn vapaa-ajalla runsaasti (AL 19.2.2017).

Kuten tassa tutkimuksessa on jo aiemmin viitattu, digitaidot ovat nykyaan olennainen osa nykyisessa
tyoelamassé vaadittavia taitoja. Ilman riittavia digitaitoja tydsuoritus jaa tietotyéssa helposti heikoksi.
Digitalisaatiota ei tule katsoa ainoastaan teknisestd nakokulmasta, siind tulee ottaa huomioon
yksildiden kokemukset ja tydvalineiden omaksuminen. Suhtautuminen digitalisaatioon vaihtelee
yksilostd  riippuen  innokkaasta omaksumisesta  vélttamattémaadn tai  pakonomaiseen.
Omaksumiskynnystd voidaan madaltaa esimerkiksi tarjopamalla monimuotoisesti yksilollistad ja

henkilokohtaista opastusta ja koulutusta, kuten vertaisoppimista. (Hintikka ym. 2016: 1)

Tietotekninen osaaminen ja taitojen omaksuminen nousevat tarkeiksi erityisesti tietotydssa, joka on
usein joustavaa ja paikkariippumatonta. Tietotyota tekevat ovat monilta osin koulutettuja ja
oletusarvoisesti kayttavat ja hallitsevat tekniikkaa ja sovelluksia monipuolisesti niin tydssa kuin
vapaa-ajallaankin. Myds sosiaalinen media (SOME) on useimpien kéytossa ja sitd kadytetdan

monenlaiseen yhteydenpitoon.

Erilaiset viestinnalliset ratkaisut ja sosiaalinen media ovat tulleet viime vuosina voimakkaasti
perinteisten tyovélineiden rinnalle. Ne mahdollistavat tehokkaan tydskentelyn, kun aikaa ei kulu enaa

paikasta toiseen liikkumiseen.  Tyokaytossa tyypillisid viestintddn ja verkostomaiseen tyohon
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liittyvia valineitd ovat esimerkiksi Skype ja Yammer. Sovellukset ovat rantautuneet myos
mobiileihin tydkaluihin, kuten kannettaviin tietokoneisiin, tabletteinin ja alypuhelimiin ja niiden
ominaisuudet ovat nykydan moninaisia. Jo ndiden ominaisuuksien haltuunotolla voidaan péaasté

sujuvampaan tyoskentelyyn.

Keskeisid tdman hetken tietotydssa hyddynnettdvia jarjestelmid ovat liséksi intranet ja sahkoiset
tyotilat, jota voidaan hyédyntaa tiedon jakamiseen, viestintddn seka verkostomaiseen tydskentelyyn.
Monipuoliset ja tehokkaat viestintdvalineet ovat tarkeitd sekd tyonantajalle ettd tyontekijoille. Ne
tarjoavat niin johdolle kuin tyontekijoillekin hyvén alustan keskustella, hakea apua, tuoda omia
ideoita esiin ja pitéa kaikki ajan tasalla. (Martela & Jarenko 2015:173-175.)

Organisaatioiden tehostaessa hallinnollisia toimintojaan mm. prossien sahkoistdmisen kautta
esimiesten vastuulle on siirtynyt sahkoisid prosesseja, kuten matkasuunnitelmien ja -laskujen
kasittely, joita teknisesti aiemmin ovat hoitaneet mm. henkildstohallinnon henkilot. Tavanomaista
on, ettd esimiehet hyvaksyvat sdhkdisesti vuosilomien ja virkavapauksien hyvéksymiset jarjestelmien
kautta, henkiloston ensin tehdessd samassa jarjestelméssa asiaa koskevat esitykset.  Liséksi
esimiehilld saattaa olla kaytdssadn omia substanssityohon liittyvia sovelluksia ja jarjestelmid, joiden
kaytté heidén tulee hallita.

Aiheen kannalta merkityksellisenda voidaan pitdd sekd tyoymparistojohtamista ettd osaamisen
johtamista. Vaikka tutkimus tarkastelee tydvalineitd suorituskyvyn ja suorituskyvyn johtamisen
kannalta, ovat tydvalineet Kiinted osa digitaalisia tyoympaérist6jd, jolloin niihin voidaan vaikuttaa
myods tyoymparistojohtamisen keinoin. Muita strategisia keinoja ovat osaamisen johtaminen ja

esimerkiksi tietojohtaminen.

Tydymparistéjohtaminen vaatii koko organisaatiolta uutta strategista kokonaisajattelua ja yhteistyota
sen sijaan, ettd tukitoiminnot Kilpailisivat keskenddn resursseista. Toimintojen integrointi
mahdollistaa ty6- ja toimintatapojen, tyokalujen ja tilojen kehittymisen yhtendiseksi palvelualustaksi,
jolla voidaan paremmin tukea ihmisten hyvinvointia ja ydintoiminnan suorituskykya. Vaikka
tyoympaériston eri resurssit (psykososiaaliset, digitaaliset, fyysiset) tulee olla kunnossa, on téarkeinté

se, miten tyota tehdaén ja miten eri alustoja hyddynnetaan. (Rakennusliitto 2016.)

Osaamisen johtaminen linkittyy aiheeseen tydvalineiden hallinnan ja niitd koskevan koulutuksen ja
perehdytyksen kautta. On tarkead, ettd tydnantaja panostaa tyovalineita koskevaan koulutukseen ja
etta johtamiskulttuuri tukee kokonaisvaltaisesti niiden kéyttoonottoa ja kaytettavyytta. Pelkké uusien

tyovalineiden olemassaolo riitd tehostamaan tydskentelyd, vaan maksimaalisen lopputuloksen
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saavuttamiseksi henkiloston tulisi hallita niiden kayttd ja omata motivaatiota hyddyntaa

monipuolisesti niiden eri ominaisuuksia.

Vaikka tietotydssa keskidssé on yksild, menestys tulee tydyhteison kautta ja toisaalta myos heijastuu
sithen. Tietotyon lisddntyessa tyoyhteisdiden yhteistoiminnallisuus tulee entistd tarkeammaéksi.
Asiantuntijatyén merkitys kasvaa ja perinteisen tyon Kkiintedt ja selke&dt rajapinnat muuttuvat
joustavimmiksi yhteistyopinnoiksi, joissa ty0std ja sen tavoitteista on sovittava yha uudestaan.
(Jarvinen ym. 2014: 50.)

2.3. Tietotyon tuloksellisuuden edistaminen ja ty6 2.0

Vaikka sahkoisia tyovélineitda on hyoddynnetty tyoelaméssd jo kauan, on vasta viime vuosien
teknologinen kehitys synnyttdnyt nykymuotoisen digitalisaation. Joidenkin ndkemysten mukaan
digitalisaatiossa ollaan talld hetkelld toisen aallon &arelld, jolloin k&ytt6on otetaan entistéd
asiakaslahtéisempia digitaalisia ratkaisuja. Taméa puolestaan vaatii tyontekijoilta aiempaa suurempaa
joustavuutta (HS 26.2.2017).

Erdiden ndkemysten mukaan nykymuotoinen digitalisaatio sisaltdineen ja palveluineen on tydeldman
osalta vasta alussa. Digitalisaation seuraavana kehitysloikka on ohjelmistorobotiikan hyddyntdminen
tyOprosessien  automatisoinnissa  sek& erilaisten  digitaalisten  alustojen  kayttddnotto.
(Valtiovarainministerio 2016b.) Nopeasta kehityksestda kertoo myods virtuaalitodellisuuden ja

kolmiulotteisten simulaatioiden tuleminen tydeldmaan. (Hintikka ym. 2016: 28.)

Valtionhallinto, jossa suuri osa henkildstosta tekee tietotyotd, on ollut edelldkavija tydelamaa
koskevien uusien tietoteknisid ratkaisujen ja ohjelmistojen kéyttoonotossa. Kehitys on
konkretisoitunut erilaisina hankkeina, joista merkittdvampéna voidaan pitdd Valtiokonttorin,
Valtiovarainministerion, Valtorin sek& Senaatti-Kiinteiston yhteistd Ty 2.0 hanketta. Hankkeen
kautta pyritadn antamaan tydkaluja, kédytannén malleja ja vinkkeja valtionhallinnon tyén tekemisen

tapojen uudistamiseen. (Valtiovarainministerié 2016a.)

Valtionhallinnon positiivinen kehitys tietotyon tuloksellisuuden edistamisessa on nakynyt myos
tutkimuskohteena olevissa aluehallintovirastoissa. Hyva esimerkki tastd on virastoissa parhaillaan
kéynnissa oleva ATOMI-hanke (vuodet 2016-2019), jolla pyritddn konkretisoimaan Tyd 2.0
hankkeen uusia ty6- ja toimintatapoja toimintojen séhkdistdmisen kautta. ATOMI hanke jakautuu

neljaén eri alahankkeeseen, joista digitaalisen tyon kannalta keskeisin on ATOMI D, jossa pyritdan
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digiosaamisen vahvistamiseen ja kehittdmiseen.  ATOMI-hankkeeseen liittyy lisaksi yhteisty0
muiden viraston hankkeiden kanssa, joita ovat mm. kokeilukulttuurin lisaédmiseen tahtd&va Lupa
Muuttua-hanke. (Aluehallintovirastot 2016.)

Digitaalisten tyovalineiden voimakasta esiinmarssia on vauhdittanut tieto- ja asiantuntijatyon
muuttuminen entista yhteisollisemmaksi, virtuaalisemmaksi ja paikkakunnasta
riippumattomammaksi.  Tietotekniikan kehitys on mahdollistanut tyon digitalisoimista ja
automatisointia mitd moninaisimmissa tyotehtévissa. Tieto- ja viestintdteknologia mahdollistaa

monipuolisen yhteydenpidon, tiedon jakamisen ja hyodyntamisen (Vilkman 2016: 23,161).

Uusien sdhkoisten jarjestelmien ja tyovélineiden laajamittaisessa kéyttoonotossa on vaarana, ettei
niitd osata taysimaaraisesti hyodyntaa. Talla taas on vaikutusta tyon tavoitteiden saavuttamiseen ja
tuottavuuteen. Jatkuva Kiire ja tulospaineet voivat vaikuttaa tyytymattomyyteen tyovélineiden
hallintaan ja osaamiseen, jolloin digivaatimuksista saattaa aiheuttaa myds ahdistusta.

Tutkimuskysymyksilla pyritddn pureutumaan juuri néihin asioihin.

On oletettavaa, etté tyovalineiden riittavalla maarallg ja hallinnalla on positiivinen vaikutus yksilon
suorituskykyyn. Hallinnan tunteen lisdksi suorituskykyyn vaikuttaa organisaatiokulttuuri ja

tyonantajan toimet digitaalisten tyovélineiden hyddyntdmisessa (Vattulainen 2014: 23,25).

Mikali toimintojen sahkoistdmisestd halutaan saada irti paras mahdollinen hyoty, edellyttdad se
organisaatiolta uusien toimintatapojen ja prosessien omaksumista. On térkedd ymmartéda, etteivat
toimintatavat automaattisesti muutu tydympaéristéjen uudistamisen tai tyovalineiden sdhkdistamisen
seurauksena. Toimintatapojen muuttaminen séahkdistdmisen yhteydessé tulee olla johdon strategisella

agendalla ja sen tulee ndkyd myos johtamiskulttuurissa. (Einola-Pekkinen 2016: 54.)

Monissa tapauksissa tyon tekeminen useimmiten enda edellyta fyysista tyopaikkaa tai -aikaa, kun yha
useammat rutiinitehtévét voidaan automatisoida. (Koskinen 2016: 23.) Muutokset tyoympéristoissa
tuovat paineita prosessien sahkdistamiseen ja toimintatapojen uudelleen arvioimiseen. Séhkdiset

tyonteon tavat voivat liséksi innovoida henkildstda tekemaan asiat uudella tavalla (Tiirikka 2016: 12).

Tietoty6ssd, samoin kuin muussakin tyodssa, tavoite on parhaan mahdollisen suorituskyvyn ja
tuloksellisuuden saavuttaminen. Talloin on tarkeda selvittaa sitd, mitka tulokselliseen tydskentelyyn
vaikuttavat. Tutkimusten mukaan tietotyon tuloksellisuus perustuu siihen, kuinka hyvin tyontekija
pystyy ja kykenee hyddyntaméén ajatteluaan. Ajatustyotd hankaloittavat kuitenkin mm. rasittavat
keskeytykset, informaatiotulva, stressi, useat samanaikaiset tyotehtavat, tekemattomat tyot, aikapaine

sekd unen ja levon puute. Ajattelun tehokkuuteen vaikuttavat ty6tavat ja ajattelun tavat. Nain ollen
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voidaan yleistden tiivistad, ettd tietotyolaisen tehokkuuden ja laadullaan ajattelun mahdollistavat
tulokselliset ajattelutavat sekd toiminta- ja elintavat. (Weaducate 2016.)

Tuloksellisissa organisaatioissa tyontekijaltd odotetaan vahvaa kykya itseorganisoitua, n&hda
monimutkaisia kokonaisuuksia, luoda uusia sosiaalisia kontakteja ja hallita tietoteknologiaa laajasti.
Tyon tuloksellisuus tulee yhda enemman olemaan riippuvainen tyontekijan motivaatiosta ja
sitoutumisesta. (Klemetti & Lyly 2016: 9.)

Tietojarjestelmien ja s&hkdisten jarjestelmien kehittamisestd ja kayttoonotosta vastaa
valtionhallinnossa Valtionhallinnon tietotekniikkakeskus Valtori, jonka vastuulla on jarjestelmien
keskitetty koulutus ja opastus. Tydprosessien sahkoistdmiselld pyritdédn kasvattamaan toisaalta tyon
tuottavuutta mutta myds helpottamaan tyon tekemistd, milla on vaikutusta myo6s henkildston
jaksamiseen ja motivaatioon. Kun tyovélineet ovat kunnossa ja ne hallitaan, on silla vaikutus tyon

sujuvuuteen ja kokemukseen tydssa suoriutumisesta.

Senaatti-Kiinteistobn mukaan tietotydn suorituskykyd kehittdmalld on mahdollista tehostaa
organisaation toimintaa ja saavuttaa merkittdvia hyotyjad pienentyvista resursseista huolimatta.
Tietotydon suorituskykymittauksessa tarkastellaan monipuolisesti tietotyon suorituskykyyn
vaikuttavien tekijoiden tilaa ja tietotyon tuottavuuden kehitystd. Mittauksen aineistona ovat
henkilostélle suunnattu kysely &lykkéista tyénteon tavoista sekd organisaation tyén tekemisen

panoksia ja tuotoksia monipuolisesti kuvaavat operatiiviset mittarit. (Senaatti-Kiinteistot 2016)
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3. YKSILON SUORITUSKYKYA OHJAAVAT TEKIJAT

3.1. Mitka tekijat edistavat tydtehtdvassa suoriutumista

Tassa tutkimuksen kolmannessa paaluvussa pyritdan valottamaan yksilon suorituskykyyn vaikuttavia
keskeisid tekijoitd. Luvussa tarkastellaan suorituskykyyn liittyvad aiempaa Kkirjallisuutta ja
keskeisimpid teorioita. Tutkimuksen keskeisend teoriana toimii yksilon suorituskykya mééritteleva
AMO-malli, johon my6s empiiristd aineistoa peilataan. AMO-mallin tarkempaa sisalt6é ja osa-

alueita tarkastellaan luvussa tarkemmin.

Yksiloiden suorituskyky on yksi tarkeistd organisaation tuottavuuteen vaikuttavista tekijoista.
(Alluisi ym. 1982:5.) Koska yksiloiden tydssé suoriutuminen on organisaatiolle tarke&d, tulisi sen
johdon olla tietoinen suorituskyvyn taustalla vaikuttavista tekijoista. Suorituskykya tuetaan
suorituksen johtamisella, jonka lahtokohtana ovat tyd ja tehtévét, pd&dhuomion ollessa lahinna
yksildissé. Suorituksen johtamista tulee pitda henkildstojohtamisen térkeimpand prosessina, joka luo
edellytykset henkildstojohtamisen muille prosesseille (Sydanmaanlakka 2007:24, 81-82)

Sydanmaanlakan mukaan suorituksen johtamisessa on nelja elementtid, joita ovat tavoitteiden

asettaminen, seuranta ja valmennus, palaute seké kehittdaminen. (Sydanmaanlakka 2007:83.)

Perusolettamukset siitd, mika méaardd ihmisten suorituskykyd, ovat aikojen saatossa muuttuneet
suuresti.  Kun ennen ihmisten oletettiin motivoituvan ainoastaan rahasta, ovat olettamukset
myO6hemmin alkaneet sisaltdd ympéristotekijoitd kuten tydolosuhteet, organisaation rakenne,
yrityskulttuuri, ihmissuhteet sekd kommunikointi.  Gronfors (1996:81) on jaotellut yksilon

suorituskykyyn vaikuttavat tekijét ja prosessit seuraavasti:

- johdon hallinnan ulkopuolella olevat ympéristotekijat;
- ulkoiset tekijat ja prosessit, jotka ovat johdon hallittavissa ja vaikutuspiirissa;
- sisdiset (yksilolliset) tekijat;

- sisdiset prosessit.
Myos Kauhanen (2015:68) on nahnyt yksilon suoriutumisen taustalla samankaltaisia tekijoita. Hanen

mukaansa keskeista tydntekijan suoriutumisessa ovat:

- henkilokohtaiset tekijat

- johtajuustekijat, kannustus, ohjaus, tuki esimiehelta ja tiiminvetajalta
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- tiimitekijat: tiimin jasenten osaaminen, kannustus ja tuki
- téiden organisointi, tdiden muotoilu, prosessit

- tilannetekijéat; siséiset ja ulkoiset tekijat ja muutokset

Tutkijoiden mukaan yksilolla on tarve suoriutua, mikd ohjaa héntd saavuttamaan tavoitteitaan ja
parantamaan suoritustasoa. Yksilon suoriutumistarpeen ollessa vahva, etsii han tydssaén jatkuvasti
uusia haasteita, asettaa haastavia tavoitteita, haluaa parantaa tuloksia sekéd kantaa vastuun tavoitteiden
saavuttamisesta. Tarve liittyd ohjaa henkilda vuorovaikutukseen ja yhteistyohon muiden kanssa.
Korkea liittymismotiivin omaavaa henkil6d innostavat lampimat ja ystavalliset suhteet muihin seka
yhteistyon tekeminen. Henkil64 jolla on korkea vaikuttamismotiivi kannustaa ja motivoi se, ettd saa
haluamansa vaikutuksen aikaan muissa ihmisissa. (Sistonen 2008: 68—69.)

Erdiden tutkijoiden mukaan my6s organisaatiokulttuurilla ja johtamisella on merkittdva vaikutus
yksilon suorituskykyyn. Henkilot motivoituvat vahvasti saatuaan kasityksen aikaansaannoksistaan
ja ettd esimies havaitsee nuo saavutukset ja tekee niista johtopéaatoksia. Mikéali esimies voi kasvattaa
alaisensa motivoitumista antamalla télle palautetta esimerkiksi suoritusarvioinnin perusteella, voi

alainen olla vakuuttunut hyvista ja onnistuneista suorituksista. (Helsila 2006: 61-64.)

3.2. Yksilon suorituskykya selittdva AMO-malli

Taman tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena toimii yksilon suorituksen AMO-malli.  AMO-
malli (Appelbaum et al. 2003) kehitettiin alun perin selittdmaan henkilostéjohtamisen kayténtdjen
vaikutusta yksilon suorituskykyyn (Jiang ym. 1471). Mallin taustalla ovat mm. VVroomin aikaisemmat

tutkimukset yksilon suorituskyvyn vaikuttimista sekd motivaatiotekijoista (Vroom 1964:209).

AMO-mallissa suorituskykya tarkastellaan inhimillisen p&&oman ndkokulmasta. Sen mukaan
menestyvissa organisaatioissa on kaytossd sellaiset henkilostéjohtamisen kaytanndt, joilla
inhimillistd padomaa kasvatetaan mm. tyontekijoiden kyvykkyyttd ja tyonteon mahdollisuuksia
parantamalla. Niiden kautta yksildiden suoritustasot tehostuvat ja organisaatiot voivat saavuttaa
parempaa tuottavuutta, pienempéaa havikkia, korkeampaa laatua seka suurempia voittoja. (Appelbaum
ym. 2000: 203-210.)

AMO-mallin mukaan yksilon suoritusta voidaan ennustaa kolme erillisen komponentin kautta.

Mallin mukaan henkil6ll& tulee olla riittdvat kyvyt, tiedot ja taidot suoriutua tehtévastaan (A), riittava
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motivaatio (M) seka riittdvat mahdollisuudet tyotehtdviensd suorittamiseen (O). Teorian mukaan
organisaatio menestyy parhaiten, mik&ali se ottaa ndma kaikki kolme tekijd4 johtamisessaan
huomioon. Paras lopputulos saavutetaan, kun henkilon osaamista tehostetaan, motivaatiota

kasvatetaan ja tyon tekemisen mahdollisuuksia parannetaan (Bos-Nehles ym. 2013: 862).

AMO-teoriassa keskeistd ovat siis henkilostojohtamisen toimet kyvykkyyden varmistamisessa.
Organisaatioissa voidaan péasta tahan rekrytoimalla ja kouluttamalla tyontekijoita seka pitamalla ylla
tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista esimerkiksi tehokkaan suorituksen johtamisen ja
palkitsemisen kautta. Lisdksi tyonantajan tulee mahdollistaa laajasti henkiloston osallistaminen
omaan tyohonsa (Appelbaum ym. 2000: 203-210).

Boxall ja Purcell ovat kehittdneet AMO-mallin pohjalta funktion, jossa P=f(A,M,0)
(Boxall&Purcell 2008:172-173)

The AMO Model

Talent Intrinsic ‘On-line’
participation
Skills Extrinsic ‘Off line'
participatipn
Experience Willpower
Performance Ability Motivation Opportunity
| |
\ \
N . Providing resources
Right people on the bus' Goal Settng ng re )
'Pe%ple on the right seats’ Performance feedback Removing ‘roadblocks
‘Wrong people off the bus' Building relationships Coaching

X
\\

Felt
Leadership

Kuva 1 Suorituskykya selittavda AMO-malli

Funktion mukaisesti suorituskyky muodostuu osatekijoiden A, M ja O summasta, jolloin ne yhdessa
muodostavat yksilon suorituskyvyn perustan. Mikali johonkin ndista osatekijoista ei riittavasti
kiinnitetd huomiota tai osatekijd puuttuu kokonaan, on sillda negatiivinen vaikutus yksilon

suorituskykyyn. Kirjallisuudessa AMO-mallia on kritisoitu additiivisuudesta. Mikali esimerkiksi
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ulottuvuus A saisi arvon 0, ei muilla ulottuvuuksilla (M,0) olisi mitddn vaikutusta yksilon
suorituskykyyn (Bos-Nehles ym. 2013: 863).

Mallia voidaan pitad kasilla olevan tutkimuksen kannalta relevanttina, sill& se ottaa huomioon yksilon
suorituskyvyssa seké tyonantajan ettd tyontekijoiden toimet. Mallin esittdmét kolme ulottuvuutta
linkittyvat tutkimuskysymyksiin erittain hyvin ja niit4 voidaan hyddyntad sahkgisten tyovélineiden
ja yksilon suorituskyvyn tarkastelussa. Yht&élta tyontekija tarvitsee tietoja ja taitoja hyodyntaa
vélineitd, mutta my6s motivaatiota ja mahdollisuuksia hyddyntaa niita.

TyOnantajan tarjoamat tyovalineet ja niitd koskevat kdytannot nayttaytyvét teorian nakdkulmasta
mahdollisuuksina. Esimerkiksi tydvalineet voivat joko edistdd tai vastaavasti haitata tyontekoa,
mikali niitd ei ole riittavalla tavalla tarjolla tai ne eivét ole toimivia. Tamé& nostaa esiin tydnantajan

vastuun tarjota riittdva maéra oikeanlaisia ja toimivia tyovéalineitd kuhunkin tyorooliin liittyen.
Tutkimuksen seuraavissa kappaleissa tarkastellaan AMO-mallin kolmea osatekijaa tarkemmin.

3.2.1. Kyvykkyys (A)

Mallin ensimmaisend ulottuvuutena oleva kyvykkyys (A), siséltaa tyossé vaadittavat tiedot ja taidot
sekd kokemuksen. Tama tarkoittaa sitd, ettd tyotd tekevat ovat oikeilla paikoilla kykyihin,
osaamiseensa ja kokemukseensa nahden. AMO-mallissa kyvykkyyttd tehostavia toimenpiteité ovat
tyonantajan valinnat esimerkiksi koulutuksen, perehdyttdmiseen ja rekrytointikdytantjen osalta
(Bos-Nehles ym. 2013: 862). Tarkedan rooliin nousee ndin ollen osaamisen johtaminen ja hallinta,

jossa yksiloll& on tiedossaan tehtavan tarkoitus, tavoitteet ja osaaminen (Sydanmaanlakka 2007:132).

Kyvykkyyttd on pidetty jo varhaissmmassa Kirjallisuudessa keskeisena suorituskykyyn vaikuttavana
tekijand. Sen on maininnut keskeiseksi suorituskyvyn taustatekijaksi mm. Vroom, jonka mukaan
kyvykkyys ei kuitenkaan vaikuta suorituskykyyn yksin, vaan yhdessa motivaation kanssa (Vroom
1964: 200, 203).

Kyvykkyytté tulee pitdd suorituskyvyn kannalta tarkednéd osa-alueena, silla henkiléston ponnistelut
tuottavat tuloksia vasta sitten kun heilla on tyohon tarvittavat tiedot ja taidot. Korkean suoritustason
organisaatioissa henkildstolla tulee olla laajat tiedot tytehtavista ja siihen liittyvasta tekniikasta seka

taman lisaksi myos sosiaalisia taitoja ja taitoa johtaa tyotaan. (Appelbaum ym. 2000:41.)
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3.2.2 Motivaatio (M)

Mallin toisella ulottuvuudella, motivaatiolla, tarkoitetaan yksilon asenteita, motivaatiota ja
ponnisteluja tyotansa kohtaan (Jiang ym 2013: 1462). Téssé tutkimuksessa motivaatiolla tarkoitetaan
tyontekijoiden halua ja tahtoa kayttaa sahkoisia tyovélineitd ja jarjestelmid omassa tyotehtavassaan.

Vaikka tutkimuskirjallisuudessa tydmotivaatiota on selitetty usealla eri tavalla, voidaan se kasitteena
kiteyttdd tyontekijan halukkuudeksi suorittaa toimia tyotehtdviensé eteen (Jiang ym. 2013: 1462).
Kirjallisuudessa tydmotivaation on katsottu olevan térkeé organisaatioiden menestykseen vaikuttava
tekija, johon vaikuttavat seké yksil6lliset tarpeet, kannusteet ja tavoitteet ettd myos ymparistotekijat.
Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen motivaatioon ja ulkoiseen motivaatioon. Sisédinen motivaatio ajaa
yksilon tekeméaan asioita ilman mitédén ilmeista palkkioita vain asioiden itsensd vuoksi. Ulkoinen
motivaatio taas ajaa tyydyttamaan tarpeita epasuoran valineen kautta (Steers & Porter 1983, 3-4: 22;
Hovila ym. 2005: 6)

AMO-mallin tarkoittamiksi motivaatiotekijoiksi on liitetty esimerkiksi suoritusperusteinen palkka,
suoritusarvioinnit sek& tyon muotoilu (Bos-Nehles ym 2013: 862; Jiang ym. 2013:1469).
Motivaatiota tuetaan parhaiten, kun yksilolld on selkedt tavoitteet ja han saa suorituksestaan

palautetta.

Motivaation merkityksen suorituskyvyn tarkeéna vaikuttimena on néhnyt myos alan tutkimuspioneeri
Viktor Vroom. H&nen mukaansa henkildstd suoriutuu tehokkaimmin, kun silld on mahdollisuus
vaikuttaa omaan tydhonsa, saavat tyostdan palautetta, heidén taitojaan arvostetaan ja tydssa on
tarpeeksi haastetta (Vroom 1964:267).

Vroomin kanssa samoilla linjoilla ovat Steers ja Porter, joiden mukaan organisaatiot tarvitsevat
henkilostoltaan kolmenlaista kayttaytymistd. Henkilost6a ei voi houkutella ainoastaan liittymaan
organisaatioihin vaan my6s pysymaan niissé. Toiseksi henkildston tulee luotettavalla tavalla suorittaa
niité tehtdvia, joita varten heidat on palkattu. Kolmantena muttei vahaisempana henkildston tulee
ylittaa heiltd omassa roolissaan odotetun suorituskyvyn ja olla tyossaan luovia ja spontaaneja. (Steers
& Porter 1979: 3.)

3.2.3. Mahdollisuudet (O)

AMO-mallin kolmas keskeinen ulottuvuus liittyy tyontekijan mahdollisuuksiin tehda ja osallistua

tyorooliinsa kuuluviin tehtdviin. Mahdollisuuksiin kuuluvat tyon tekemisen kannalta riittdvien
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tyontekoon liittyvien resurssien tarjonta, tyonteon esteiden poistaminen sekd riittdva valmennus ja
opastus. Jiang ym (2013) nakevat O-ulottuvuuden heijastavan vélineitd, joiden kautta tyontekijoiden
kyvyt (A) ja ponnistelut (M) kanavoituvat suorituksiksi. Yksilotasolla mahdollisuuksia on tarkasteltu

mya0s tyon muotoilun ndkdkulmasta ja katsottu kuuluvan myds siihen.

Appelbaum ja Berg (2000) ovat liittdneet mahdollisuuksiin henkiloston osallistamisen edistdmisen
seka tiimityon. Na&iden havaintojen perusteella tyéprosessien suoritus ja laatu paranee, kun tiimeilla
ja niiden jasenilld on aito mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa tydssa tehtéviin paatoksiin.
Menestyksekkéissa organisaatioissa tiimien jasenet jakavat keskendan tehtévia ja ratkaisevat yhdessé
niitd koskevia ongelmia. (Appelbaum ym. 2000:75).

Osallistamisen ja tiimityon lisdksi mallissa tarkoitettuihin tyon tekemisen mahdollisuuksiin voidaan
katsoa kuuluvan my6s muita tekijoitd. Téallaisiksi on kuvattu kirjallisuudessa esimerkiksi yksilon
tyoympéristo ja siihen liittyvat johtamistoimenpiteet seka tyon muotoilu (Bos-Nehles ym 2013: 865).

Kirjallisuuden valossa mahdollisuuksiksi voidaan niin ik&&n katsoa tyOnantajan tarjoamien
séhkoisten tyovélineiden tarjonta, niitd edistdvat henkilostokaytdnnot sekd laajemmalti

johtamiskulttuuri.

3.3. Yksilon suorituskyvyn vaikuttimet muussa tutkimuskirjallisuudessa

AMO-mallissa esitettyja yksion suorituskyvyn selittdjia on tuotu esiin tutkimuskirjallisuudessa myds
aiemmin.  Yksiloiden kyvykkyyteen ja motivaatioon suorituskyvyn madrittdjind huomiota on
kiinnitetty esimerkiksi Steersin ja Porterin tutkimuksessa (Steers & Porter 1979: 4.), jonka mukaan
uuden teknologian kayttdonotto ei organisaation kannalta ole itsesséén riittdvaa, vaan silla tulee olla
kaytossddn henkilostoa, joilla on sekd osaamista ettd halua kayttdd kehittynyttd teknologiaa

organisaation padmadarien saavuttamiseksi.

AMO-mallia ovat omassa mallissaan tarkastelleet myods Jiang ym. (2013). Heidéan strategista
henkilostojohtamista koskevassa tasomallissaan suorituskyky —organisaatioissa muodostuu
yksildiden, tiimien ja organisaation tasoilla. Mallin pyrkimyksené on selventaa niita suorituskykyyn
liittyvid prosesseja ja vaikuttimia, jotka vaikuttavat organisaatiotason tuloksiin.  Keskeisia
suorituskyvyn valittajia mallissa ovat AMO-mallia mukaillen kyvyt, tiedot ja taidot, motivaatio seké

tyon suorittamista koskevat mahdollisuudet (Jiang ym. 2013:1461).
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Jiangin tarkastelu laajentaa alkuperdistda AMO-kehikkoa koskemaan yksilotason liséksi myds
organisaatiotasoa sek& niiden valilla olevaa tiimitasoa. Jiangin mukaan kyvykkyydet, motivaatio ja
tyon tekemisen mahdollisuudet toimivat henkilostokéaytantdjen ja suorituskyvyn valittdjiné kaikilla
kolmella tasolla, suorituskykyyn tapahtuvan vaikutuksen ollessa seké ylh&élté-alas (top down) etté
alhaalta ylos (bottom up). Alatason suoritukset vaikuttavat ylatasoille, mutta niihin vaikuttavat aina
ylatasolla tehdyt henkilostopoliittiset valinnat (Jiang ym. 2013: 1460.)

Appelbaum tutkimusryhmineen on tutkinut lisdksi korkean suoritustason jarjestelmien (HPWS) ja
yksilon suorituskyvyn vélistd suhdetta. Mallin mukaan korkean suoritustason jarjestelmissa (HPWS)
otetaan huomioon tyontekijoiden mahdollisuus osallistua tyotansa koskeviin paatoksiin, heidén
taitonsa sek& motivaationsa. Kun téhéan lisatddn luottamus seké sisasyntyiset palkkiot, lisdantyy
tyontekijan tyytyvaisyys ja tata kautta tuottavuus (Appelbaum ym. 2000:167).

Myos Campbellin mukaan tiedot ja taidot sek& motivaation ovat tarkeitd yksilon suorituskykyéa
madrittdvia taustatekijoitd. Campbell on maaritellyt suorituskyvylle nelja suoraa vaikutinta. Nama
ovat selittava tieto (DK), proseduraalinen tieto ja taidot (PKS) sek& motivaatio (M). Selittdvéan
tietoon liittyy ymmartaminen tehtdvan suorittamisen vaatimuksista seké tietotaidot itse tyéta koskien.
Proseduraaliseen eli menettelytapoja koskevaan tietoon ja taitoihin liittyy tyoprosessin hallitseminen,
joka yleensd kehittyy kaytdnnon tekemisen kautta.  Motivaatio liittyy mallissa tekijoihin, jotka
vaikuttavat laatuun, intensiteettiin seka niiden vaihteluun seka kayttaytymisen ohjaamisesta haluttuun
suuntaan. (Rodney ym. 1994: 493-505.)

Vaikka Campbell ndakee AMO-mallin tapaan motivaation, tiedot sekd kyvyt tdrkeind yksilon
suorituskyvyn maarittdjina, han ei kiinnitd huomiota tyon tekemisen mahdollisuuksiin, kuten AMO-
mallissa tehdddn. Tassd mielessé AMO-teoria sopii tutkimusaiheeseen Campbellin teoriaa

paremmin.



Declarative Knowledge (DK):
Knowledge about facts and
things: an understanding of a
given task’s requirements
Facts
Principles
Goals
Self-knowledge
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Procedural Knowledge and
Skills (PKS): Knowing how to
do things
Cognitive skill
Psychomator skill
Physical skill
Self-management skill
Interpersonal skill

Motivation (M): Choices
which individuals make
Choice to perform
Level of effort
Persistence of effort

Ability Motivational Elements
Personality
Interests
Education
Training
Experience

From Theory

Kuva 2 Campbellin malli yksilon suorituskyvyn vaikuttimista

Campbellin mukaan yksilolliset erot suorituksessa muodostuvat selittavasté tiedosta, menettelytapoja

koskevasta tiedosta ja taidoista seka motivaatiosta. Mallia on tarkasteltu yll& kuviossa 2.

Selittdva tieto viittaa yksilon tietoon faktoista, periaatteista ja tavoitteista. Yksinkertaistaen se
tarkoittaa tietoja kyseisen tehtavan vaatimuksista. Kun selittava tieto on sitd, mitd yksilon tulee tehda,
menettelytapoja koskeva tieto ja taito ovat sitd, miten ty6 tulee suorittaa. Menettelytapoja koskeva

tieto sisdltdéd kognitiiviset taidot, aistitiedot seka ihmissuhdetaidot. (Rodney ym. 1994: 493-505.)

Kolmantena suorituskykya selittdva tekijana Campbell pitdd motivaatiota, joka viittaa kolmen
valinnaisen kayttaytymisen yhteisvaikutuksiin. Nama kolme kayttaytymismallia kuvaavat yksilon
valintaa ponnistella, ponnistelun tasoa seké valintaa pysya kyseisessa ponnistelun tasossa. (Rodney
ym. 1994:493-505.)

Tutkimusten mukaan yksilon suoritukseen vaikuttaa my®s organisaation oikeudenmukaisuus.
Epdoikeudenmukaisuutta  kokevat  ihmiset  pyrkivat  korjaamaan tilanteensa  jalleen
oikeudenmukaiseksi. Tyypillinen keino tédhadn on se, ettd tydntekijat pyrkivdt nostamaan
suorituksensa tasoa. Menettelytapoja koskeva oikeudenmukaisuus vaikuttaa henkildston
suorituskykyyn heidan asenteidensa kautta. Kun organisaatiossa kiinnitetddn huomiota
oikeudenmukaisuuden kokemuksiin, on sillda vaikutusta parantuneeseen tuottavuuteen ja

suorituskykyyn. (Rodney ym. 1994: 493-505).
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3.4. Suorituskyvyn mittaaminen ja arviointi

Suorituskyvyn teoreettisen tarkastelun taydennykseksi on tdrkedd luoda lyhyt katsaus myo6s
suorituskyvyn mittaukseen ja arviointiin liittyen. Suorituskykyd pyritddn parantamaan

organisaatioissa sadnndllisen mittaamisen kautta, jolla on useimmiten kiinted yhteys palkitsemiseen.

Yksilon suoritusta tarkastellaan organisaatioissa usein vuosittaisten tulos- ja kehityskeskusteluiden
yhteydessa. Siihen liittyvadd mittaamista on méaéritelty kirjallisuudessa toiminnaksi, jolla hankitaan
informaatiota kiinnostuksen kohteena olevasta liiketoiminnan tekijastd. Mittaamisen rooli on
kuitenkin laajempi kuin vain informaation tuottamisen vélineend toimiminen: se on keskeinen
johtamisen apuvaline. Jonkin asian mittaaminen lisdd sen merkitystd jo sindnsa ja asettaa sen

valokeilaan suhteessa muihin asioihin. (Lénnqvist ym. 2010: 117.)

Suorituksen mittaamisen rinnalla on kéytetty myds kasitettd arviointi. Nain tehddén, kun halutaan
eritelld kova, tunnuslukutyyppinen mittaaminen pehmedmmaéstd arvioinnista, joka pohjautuu
subjektiivisiin kyselyihin tai arviointikdytantéihin. Tama voi toisinaan olla perusteltua, mutta on
toisinaan aivan tarpeetonta ja jopa haitallista. Esimerkiksi kyselyperusteiset mittarit ovat tiettyjen
ilmididen, kuten esimerkiksi asiakastyytyvaisyyden, kohdalla toimivia tydkaluja. Naiden sulkeminen
pois varsinaisten kovien mittarien joukosta ja niputtaminen vahapatdisempien arviointityokalujen

joukkoon voi laskea niiden painoarvoa paatoksenteossa. (Lonngvist ym. 2010: 118.)

Organisaatioissa ~ on  erilaisia ~ suorituksen  mittaamiseen  tarkoitettuja  jarjestelmia.

Suoritusarviointijarjestelmiin on nahty keskeisemmin kuuluvan seuraavat viisi ydinkomponenttia:

Tyon suorittamispaikka (paikka missé suorite tapahtuu)
Suorittaja (tyontekija)
Itse toiminta (ty0 tai paatos joka tehdaan)

Seuraus (palkkio, rangaistus, nakymattomat seuraukset)

o &M Dk

Palaute (tieto siitd, oliko tyon tekeminen riittdvaa tai riittdmatonta)

(Van Tiem ym. 2012: 15).
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3.5. Tyoroolin sisdinen suorituskyky (task performance)

Tutkittaessa yksilon suorituskykyd on huomattu térkedksi erottaa toisistaan tyodrooliin liittyva
suorituskyky (task performance) ja tyoroolin ylittdvé suorituskyky (extra-role performance), niiden
ollessa itsendisia yksilon suorituskykya selittavia tekijoita. Vattulainen on nostanut tdman liséksi esiin
kolmannen suorituskyvyn ulottuvuuden, jota kutsutaan adaptiiviseksi suorituskyvyksi. Té&ssa
tutkimuksessa suorituskyvyn tarkastelu on tydrooliin liittyvéassa suorituskyvyssa. (Vattulainen 2014:
20.)

Vattulaisen mukaan tyotehtdvaan liittyva suorituskyky voidaan mééritella suorituskyvyksi, joka
liittyy keskeisesti johonkin tiettyyn tyonkuvaan sek& siihen kuuluvaan tyontekijan vastuuseen,
asemaan tyoyhteisossa, tyorooliin seké tydohjeisiin liittyviin tapoihin. (Vattulainen 2014: 25.)

Tyotehtavaan liittyvd suorituskyky kasittdd siis ne tyontekijaltd vaadittavat tyon tulokset ja
kayttaytymiset, jotka on Kirjattu viralliseen ja muodolliseen tyon kuvaukseen tai organisaation
séantoihin. Nain olleen tyotehtavaan liittyva suorituskyky ei kasitteend keskity niihin olennaisiin
aktiviisiin prosesseihin, jotka johtavat lopulta tyontekijan ty6tuloksiin ja suoritteisiin, kuten

osaamiseen ja taitoihin. (Vattulainen 2014: 25.)
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4. TUTKIMUSMENETELMAT JA EMPIIRINEN AINEISTO

Tassa tutkimuksen neljannessa luvussa kuvataan tutkimuksessa kaytettyja menetelmia seka kéaytettya
tutkimusaineistoa. Luvussa on kuvattu taman liséksi analyyseissé kdytettyd mittareita ja selvitetty
lukijalle tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja

validiteetin avulla.

4.1. Tutkimuskohteen kuvailu

Taman tutkimuksen empiirisend havaintokohteena ovat valtion aluehallintovirastot, joita on
valtakunnallisesti kuusi. Virastot perustettiin 1.1.2010 entisten l&&ninhallitusten, ymparistokeskusten
seka tyosuojelupiirien pohjalta.

Yksittdinen aluehallintovirasto toteuttaa alueellista yhdenvertaisuutta edistamalla oikeusturvaa,
hyvinvointia ja turvallisuutta yhteistyossa muiden tahojen kanssa.  Meneillddn olevasta
maakuntauudistuksesta johtuen aluehallintovirastot lakkautuvat nykymuodossaan 1.1.2019 ja niiden
tilalle on muodostumassa uusi, valtakunnallinen lupa- ja valvontavirasto. Viraston ollessa
valtakunnallinen, se tulee olemaan hajautuneena eri toimipaikkoihin, mika lisdd séhkdisten

tyovélineiden hyddyntamisté ja uudenlaisten tydtapojen kayttdonottoa entisestaan.

Aluehallintovirastot myontéavét erilaisia lupia, valvovat yksityisid ja julkisia toimijoita seka
késittelevat kanteluita. Aluehallintovirastot ovat valtion tulosohjauksessa ja ne noudattavat valtion
yhteisid linjauksia henkildsto-, toimitila-, ICT- ja talousasioiden osalta. Virastoja ohjaavat eri

ministeridt, joista strateginen ohjaus on Valtiovarainministeriolla.
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r ) . X '—> Strateginen ohjaus, tavoitteet ja resurssit
Aluehallintovirasto ——  Toiminnalinen ohjaus
1.3.20153|kaen HEN Sirategisen ohjauksen yhteistyo
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: : AVien = .
Opetus- ja . o hallinto- - p3 -

ja kehittamis-
palvelut

M

(ELY-keskusten KEHA)

Sisdinen tarkastus ] [Malstraattlerl ohjaus- ja l(ehittéimisyksikkﬁ] (Aluehallinnon tietohallintopalvelutl

Kuva 3 Aluehallintovirastot, niiden ohjaus ja organisointi

Aluehallintovirastoissa tyodskenteli 1.5.2016 yhteensd 1240 henkilod 18 eri paikkakunnalla.
Virastojen henkilostd tekee pé&osin tieto- ja asiantuntijatyotd, jossa korostuu verkostomainen
tyoskentelytapa ja hajautetun organisoitumisen myo6ta digitaalisten tyd- ja viestintavalineiden
monipuolinen kéytto.

Virastojen hallintopalveluista vastaa Etela-Suomen aluehallintoviraston alaisuudessa toimiva
Hallinto- ja kehittdmispalvelut-vastuualue HAKE, joka vastaa keskitetysti ja valtakunnallisesti
aluehallintovirastojen  henkilostd-, talous-, toimitila-, tietohallinto-, yleishallinto- sekéa
viestintaasioista. Virastojen keskitetyistd, toimialariippumattomista 1CT-palveluista vastaa valtion

tieto- ja viestintatekniikkakeskus Valtori.

Toimialariippumattomilla  ICT-palveluilla tarkoitetaan palveluita, joiden tuottaminen tai
jarjestaminen ei vaadi merkittdvad toimialakohtaista osaamista ja jotka perustuvat yleisesti
kaytettyihin laite- ja ohjelmistoratkaisuihin ja teknologioihin. Vaikka koulutusvastuu on Valtorilla,
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on aluehallintovirastojen HAKE-vastuualueella vastuu séhkoisten tydvalineiden hankinnasta seka
niitd koskevasta sisdisesta perehdytyksesté ja koulutuksesta.

Aluehallintovirastojen arjen tyossa erilaisten virtuaalikokousten maaré on lisdé&ntynyt voimakkaasti,
jolloin keskeisemmaksi tyovélineeksi on muodostunut Skype. Monia muita uusia s&hkoisia
tyovélineitd ja ohjelmistoja on hyddynnetty monipuolisesti perinteisten rinnalla.  Séhkdiset
tyovélineet ovat kaytdssa suurimmalla osalla henkilostod. Osa aluehallintovirastojen esimiehisté
tekevat johtamistyonsa rinnalla substanssityotd, joutuen kayttdmaan myos siihen liittyvid sdhkoisia
tyovélineita.

Aluehallintovirastojen suurin l&hiajan haaste on muutos ja miten henkilostoa siind tuetaan. Vuoden
2019 alusta toteutettava alue- ja maakuntauudistus alusta tuovat muutoksia sek& tyOtehtaviin,
tyoympéristoihin sekd tyovélineisiin. Muutoksen myota tyotd tullaan tekemaén entistd enemman
avokonttorityyppisissa monitiloissa seka etatydssa kotona, jolloin tyontekijélta edellytetdan entisté

enemmaén itseohjautuvuutta ja valmiuksia selvitd yksin tyovalineiden kanssa.

Uuden viraston kulmakiviksi on tavoitteena muodostaa asiakaslahtoisyyden, tietoon perustuvan
johtaminen sek& kumppanuuden toimintakulttuuri. Tata kautta myos digitalisaation hyodyntdminen
tulee tulevaisuudessa virastoissa entistd tdrkeammaksi. Digitalisaation edistaminen on kirjattu myos
AVlen ja ELYjen yhteiseen strategia-asiakirjaan vuosille 2016-2019. (Tyo- ja elinkeinoministerio
2016.)

4.2. Kvantitatiivinen tutkimus

Tutkimusstrategiana téssé tutkimuksessa hyédynnetédén kvantitatiivista tapaustutkimusta. Valintaan
on paadytty siksi, koska strategia tukee parhaiten tutkimusraportin ongelmanasettelua ja

tutkimuskysymyksiin vastaamista.

Filosofisesti tarkasteltuna maarallinen tutkimus nojautuu keskeisesti loogiseen positivismiin.
Loogisen positivismin ajatuksena on kaiken tiedon pohjautuminen aistihavaintoihin ja loogiseen
paattelyyn, jota tehdadn kyseisten aistihavaintojen pohjalta. Loogisen positivismin ajatusta jatkaa
realistinen ontologia, jonka mukaan todellisuus rakentuu objektiivisesti todennettavista tosiasioista.
(Hirsjarvi ym. 2013: 139-141.)
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Madrallinen tutkimus pyrkii vahvistamaan teoriaa toisin kuin laadullinen tutkimus, jossa keskeista on
uuden teorian luominen (Tanskanen 2016). Tilastollisen tutkimuksen lahtokohtana on aineiston
muodostuminen riittdvdn suuresta ja edustavasta otoksesta, jolloin pystytddn selvittdmaan
prosenttiosuuksiin ja lukumaariin liittyvia kysymyksid. Aineiston keruussa hyddynnetédén yleensé
standardoituja tutkimuslomakkeita, joihin vastataan valmiiden vastausvaihtoehtojen pohjalta. Saatuja
tuloksia keratédan informaation esittamisen selkeyttdmiseksi yhteen ja niitd voidaan havainnollistaan
kuvioiden ja taulukoiden avulla. Kvantitatiivisella tutkimuksella pyritddn myo6s selvittdmadn
tutkimuskysymysten kohteena olevien ilmididen valisid yhteyksida ja mahdollisia riippuvuuksia.
Tavoitteena on saatujen tulosten yleistdminen tilastollisen paattelyn keinoilla. (Heikkilad 2008: 16—
17.)

Kvantitatiivinen tutkimus on empiiristd, jolloin p&atelmat tutkimusaineistosta tehdéan tilastollisia
analyysimenetelmid kayttden. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu tutkimusasetelmaan, jossa ennen

aineiston keradmisté kehitetddn hypoteesit, joita aineistolla testataan. (Tanskanen 2016.)

4.3. Tutkimusaineisto ja metodit

Tutkimusaineisto on keratty aluehallintovirastojen henkilostoltd sahkdiselld kyselytutkimuksella
touko-kesédkuun 2016 aikana. Kyselyn avulla on arvioitu tydympdriston ja tyéskentelytapojen tilaa
seka niiden vaikutuksia tietotydn tuottavuuteen ja tydyhteisén hyvinvointiin. Kyselyssa tiedusteltiin
yhtend osiona henkildston itse arvioimia kokemuksia digitaalisten tydvalineiden kayttotaidoista.
Tietoty6 on yksilollistd, jolloin toiminnan kehittdmisen kannalta on tarkeaa kerata tietoa siita, milta

tyOyhteiso ja sen toimivuus nayttavat yksittaisten tyontekijoiden nakdkulmasta.

Kyselylomakkeen suunnittelusta ja kéaytannon toteutuksesta on vastannut Senaatti-kiinteiston
tutkimushenkildsto, kyselyn pohjautuessa Tampereen teknillisen yliopiston (TTY) kehittdméaan
Smart Ways of Working kyselymenetelmaan. Tutkimusaineistona on siis hyddynnetty jo olemassa

olevaa aineistoa, jota kutsutaan myos sekundaariaineistoksi (Parviainen 2015: 49).

Kasilla oleva tutkimus on poikittaistutkimus, jossa aineisto on keratty usealta vastaajalta tietylla
hetkelld. Se soveltuu metodina hyvin myds taman tutkimuksen pohjalla olevien ilmididen vélisten
yhteyksien tarkasteluun. Kaytdsséa olevan aineiston ollessa kohtalaisen suuri ja vastausten edustaessa
eri ammattiryhmien mielipidettd, palvelee se yleisestikin suomalaista tietotyoté ja tutkimustulokset

voidaan laajentaa koskemaan tietotyoté laajemminkin.



43

Sahkaisesti toteutettuun kyselyyn vastasi yhteensd 542 henkil04, joista miehié oli 161 (30 %) ja naisia
372 (70 %). Esimiesasemassa toimivia vastaajista oli 56 (10 %), muiden 488:n (90 %) toimiessa
asiantuntija- tai toimeenpanotehtdvissa. Kyselyn vastausprosentti oli 44 %, mitd voidaan pitaa
suhteellisen korkeana. Korkeasta vastausaktiivisuudesta ja monipuolisesta vastaajien ammatillisesta
profiilista johtuen myd6s edellytyksié johtopéattsten tekemiselle sekd tulosten yleistamiselle voidaan

pitad hyvina.

Tutkimusaineiston analyysissa on hyddynnetty SPSS Statistics-tilasto-ohjelmaa (versio 24).
Tutkimustuloksia on analysoitu jatkuvan ja luokitellun muuttujan riippuvuutta tarkastelevan
keskiarvojen  vertailun avulla. Tuloksissa on  hyddynnetty faktandkokulmaa seké&
monivalintakysymysten ettd avointen vastausten analysoinnin osalta.  Tilastollisten kysymysten
vahvistamisessa menetelména on kaytetty t-testid. Sitd on kaytetty vertailemaan kahden toisistaan
riippumattoman ryhmén keskiarvoja. (Karjaluoto 2007:27-30.) Mikali kahden muuttujan keskiarvot
eroavat tilastollisesti merkitsevasti luokittelevan muuttujan eri luokissa, niin muuttujat riippuvat
toisistaan. T-testi soveltuu kyseessé olevaan tarkasteluun hyvin, silld luokittelevassa muuttujassa on

vain kaksi tasoa (esimiesasema, ei-esimies).

4.4. Mittarit ja muuttujat

Suorituskyvyn mittauskysely jakaantui neljdén osioon seuraavasti:

1.  Tyoympaéristo (sis. tilat, tydvélineet ja johtamiskaytannot)
2. Tyobskentelytavat

3. Tyobhyvinvointi
4

Tuottavuus

Yhteensa kysely sisalsi 60 kysymystd. Monivalintakysymysten lisaksi kysely sisalsi kuusi avointa
kysymystéd. Jokaisen osa-alueen lopussa on liséksi ollut avoin kenttd, johon on voinut antaa
vapaamuotoisia kommentteja. Kyselyyn on voinut vastata anonyymisti ja tuloksia on tarkasteltu

kokonaisuutena.

Lomakkeella Kartoitettiin taustakysymysten kautta lisdksi vastaajien taustatekijoitd, kuten
sukupuolta, ikad, millaisessa tilassa tydskentelee ja minkélaisia tyovélineitd kayttdd. Lisaksi

taustakysymyksissa kysyttiin tyoskentelyvirastoa, vastuualuetta seké tyéroolia (esimies — ei esimies).
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Taustamuuttujien liséksi tassé tutkimuksessa on tarkasteltu vastauksia osioiden 2 (ty0ympéristd), 3
(tyoskentelytavat) sekd 5 (tuottavuus) osalta. Taman liséksi tutkimuksessa on tarkasteltu avoimia

vastauksia.

Jatkuvia muuttujia on mitattu Likert-asteikolla 1 (taysin eri mieltd) - 5 (tdysin samaa mieltd).
Tutkimuskysymysten pohjalta aineistosta on pyritty muodostamaan sellaiset mittaristot, jotka
vastaavat henkildston suorituskyvyn ja tyovalineiden valista yhteyttd ja miten organisaation
johtamiskulttuuri ja henkilostojohtamisen kéytannot tukevat tatd. Tutkimuksen péateoriana on ollut
yksilon suorituskykya tarkasteleva AMO-malli, jolloin myds mittarit on valittu sen osatekijoiden
perusteella.  Tilasto-aineistoa s&hkdisten tyovélineiden kayttod koskien on ndin analysoitu
henkil6ston kyvykkyyden (A), motivaation (M) sekd mahdollisuuksien (O) kautta.

4.4.1. Tyovélineitd koskevien tietojen ja taitojen mittaaminen

Kaytdssé olevien tyovélineiden ja niitd koskevien tietojen ja taitojen mittaamista varten oli pyrittava
muodostamaan mittaristo, jolla voidaan selvittdd yksildiden kykyéa selviytya ja kayttaa tyovalineité
arjen tyossdédn. Appelbaumin ja Bergin (2000) tutkimuksen pohjalta valikoitui tata varten 11

vaittamad. Yhtend esimerkkind viittamistd on ” Osaan kayttadd Lyncid kokouksiin osallistumiin”.
4.4.2. Tyovélineiden kdyttod koskevan motivaation mittaaminen

Kaytossd olevien tyodvalineiden ja niiden kéyttéd koskevan motivaation mittaamista varten oli
pyrittdva muodostamaan mittaristo, jolla voidaan selvittéa yksiloiden halua ja motivaatiota hyodyntéa
tyovélineitd arjen tydssadan. Appelbaumin ja Bergin (2000) tutkimuksen pohjalta valikoitui tata varten
nelja vaittamaa. Yhtend esimerkkina viittdmistd on ”” Kéytdn mielellani AVlen séhkdisia jarjestelmia

omassa tydssani”
4..4.3. Tyovalineitd koskevien mahdollisuuksien mittaaminen

Kaytossa olevien tyovalineiden ja niita koskevien mahdollisuuksien mittaamista varten oli pyrittava
muodostamaan mittaristo, jolla voidaan selvittdad yksiloiden kokemuksia johtamiskulttuurista ja
tyonantajan toimista edistdéd digitaalisten tyovélineiden kayttéa. Appelbaumin ja Bergin (2000)
tutkimuksen pohjalta valikoitui tatd varten kuusi viittdmad. Yhtend esimerkkind vaittdmistd on ”

Tybpaikallani etsitdan ja kokeillaan aktiivisesti uudenlaisia tydtapoja ja -vélineitd”.

4.5. Tutkimuksen reliabiliteetti
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Reliabiliteetin  k&site liitetddn yleensda maardlliseen eli kvantitatiiviseen tutkimukseen.
Reliabiliteetilla eli mittarin tai menetelmén luotettavuudella viitataan perinteisesti kaytetyn
tutkimusmenetelméan kykyyn antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia, toisin sanoen késitteell4 tarkoitetaan
tutkimusmenetelmén ja kaytettyjen mittareiden kykya saavuttaa tarkoitettuja tuloksia. Tutkimuksen
tavoitteena on luonnollisesti saavuttaa korkea reliabiliteetti. (Heikkilda 2008:30)

Mittauksen reliabiliteetissa keskeistd ovat mittaustulosten tarkkuus ja luotettavuus. Tutkimuksen
tulokset eivat myoskaan saa olla sattumanvaraisia. Reliaabeli mittaustulos saavutetaan esimerkiksi
silloin, kun mitataan tydhuoneen ilman kosteutta kutakuinkin samanlaisissa olosuhteissa kalibroiduin
mittarein ja todetaan, etté tulos on jokaisen paivén osalta lahestulkoon sama. Jos taas mittauksen tulos
olisi jokaisen paivan osalta erilainen, mittaus olisi likimain satunnaista. (Heikkila 2008: 30.)

Y leisin reliabiliteettia mittaava kerroin on Cronbachin alfa. Reliabiliteettia koskevan kerroin liikkuu
vélilla [0,1]. Mit& korkeammaksi kertoimen arvo muodostuu, sitd suurempi osion reliabiliteetti on.
Kertoimen tulisi olla kuitenkin vélilla 0,5 - 0,7, jotta reliabiliteetti olisi hyvéksyttdva. (Tanskanen
2016; Heikkila 2008: 29-30, 187).

4.6. Tutkimuksen validiteetti

Tutkimuksen validiteetilla viitataan valitun mittarin kykyyn mitata sitd, mité sen halutaan mittaavaan.
Validiteetti voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen validiteettiin. Validiteetti pohjautuu aina kaytetyn
sovellusalueen teoriaan ja sen sisaltamiin késitteisiin. Sisdinen validiteetti mittaa sitd, miten suoritetut
mittaukset ja tutkimuksen teoriaosan késitteet vastaavat toisiaan. Sisdinen validius tarkoittaa myos
sitd, ettd tutkimuksen tuloksiin eivat ole vaikuttaneet epdolennaiset tai satunnaiset tekijat. Ulkoinen
validiteetti puolestaan viittaa siihen, ettd tutkijayhteiso tulkitsee saadut tutkimustulokset samalla

tavoin. Se siis liittyy olennaisesti saatujen tulosten yleistettavyyteen. (Heikkila 2008: 186-187.)

Tutkimuksen validiutta on haastava tarkastella jalkikateen, joten se on otettava tarkasti huomioon jo
tutkimusasetelmaa suunniteltaessa. Kaésilla olevassa tutkimuksessa validiteetti on pyritty
varmistamaan laadukkaasti rakennetulla standardoidulla kyselylomakkeella. Mitattavat kéasitteet on
madritelty tutkimuskirjallisuuden teorioiden kautta ja kulloinkin mitattavaa asiaa Kysytdan usealla
toisistaan eroavalla kysymykselld, jolloin tulkinnanvaraisuus pyritddn minimoimaan. Validiutta
edesauttavat myds edustavan otoksen saaminen ja korkea vastausprosentti. (Heikkila 2008: 29-30,
186-187.)
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5. TUTKIMUSTULOKSET

Tassa tutkimuksen viidennessé luvussa on esitelty tutkimustuloksia. Mittarit on pyritty valitsemaan
niin, ettd ne AMO-mallin mukaisesti kuvaisivat henkiloston osaamista (A), motivaatiota (M) seka
mahdollisuuksia (O) suorittaa tyotdén tydnantajan tarjoamia digitaalisia tyovalineitd hyédyntaen.

5.1. Mobiilit tydvélineet ja niiden maara

Oheisessa taulukossa on selvitetty tyypillisten mobiilien tyovélineiden maaraé (kannettava tydasema,
alypuhelin, tabletti) vastaajien keskuudessa. Tarkastelua on tehty esimiesten ja muun henkildston
valilla.

Taulukko 1 Mobiilien tyovélineiden mééra kyselyyn vastanneilla henkil6illa

Mobiilit tydvalineet Esimies Muu henkil6sto Kaikki
Kannettava tyfasema 96 % 89 % 90 %
Alypuhelin 95 % 77 % 79 %
Tabletti 3% 0,6 % 0,9 %

n=56 n=488 n=542

Esimiehistd kannettava tybasema oli kdytdssa lahestulkoon kaikilla (96 %), kun muulla henkildstolla
luku oli hieman pienempi (89 %). Yhteensa kannettava tietokone oli 90 %:lla vastaajista, mita
voidaan pitad kohtuullisen korkeana lukuna. My®s dlypuhelin oli erittdin monella vastaajalla (79 %),
tassakin esimiesten osuuden ollessa hieman muuta henkildstoa suurempi. Tabletit ovat kaytossé vain
pienelld maaralla henkilostod, niiden painottuessa lahinna esimiehiin.  Yhteensa tabletteja oli

kaytossa vajaalla prosentilla (0,9 %) kaikista vastanneista.

Tilanteesta voidaan vetdd johtopaatds, ettd tyonantaja on huolehtinut varsin hyvin sahkoisten
tyovélineiden hankinnasta henkiléstdlleen. Vaikka mobiileja tydvalineitd on kaytdssa esimiehilla
hieman muuta henkiléstéd enemman, ei eroa voida pitdd merkittdvdnd. Tilanne vastaa myos
aluehallintovirastojen strategiaa, jossa kannettava tydasema ja lypuhelin ovat keskeisia tyovalineita

tablettien roolin ollessa selkedsti pienempi.



5.2. Tyontekijoiden tiedot ja taidot tyovélineitd koskien

Ensimmadisend ulottuvuutena on tarkasteltu henkiloston kokemuksia tyovélineiden hallinnasta,

tiedoista ja taidoista. Mittarit pohjautuvat tutkimuksessa aiemmin esitettyyn AMO-malliin, jonka
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mukaan tiedot, kyvyt ja taidot (A) ovat yksi keskeinen yksilon suorituskykyd méaérittava tekija.

Osio on jaettu kolmeen erilliseen osioon ja taulukkoon. Ensimmaéisesséd osiossa on tarkasteltu
henkiloston kokemuksia viestintdan ja verkostomaiseen tyohon liittyvien keskeisten jarjestelmien
hallinnasta (taulukko 5.). Seuraavassa osiossa on tarkasteltu kannettavan tietokoneen ja dlypuhelinta

koskevaa osaamista (taulukko 6.). Viimeisessa osiossa on tarkasteltu Office-ohjelmistoja (Word,

Excel, PowerPoint) koskevaa osaamista (taulukko 2.)

Taulukko 2 Viestintda ja verkostomaista tyota tukevien tydvalineiden osaaminen

Muuttujat
Ka

Esimiehet

Kh

Muu henkilostd Levenen testi

Ka

Kh

F-arvo

Sig.

Eroavaisuudet
t Sig.

SKYPE

Kokgu ksup 4,07
osallistuminen
Kokouksien
pitaminen
(nayton 3,55
jakaminen
ine)
OUTLOOK
Kokouskutsun
tekeminen,
paivittaminen
jne

INTRA

4,44

Tiedon

hakeminen 3,77

0.78

1,14

0,63

0,93

3,73

3,15

4,05

3,70

1,06

1,31

1,02

0,95

8,23

4,06

3,33

0,08

0,004

0,045

0,069

0,778

2,989 0,004

2,441 0,017

3,965 0.000

0,472 0,819
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Ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin sitd, kuinka hyvin henkildstod hallitsee Skyped kokouksiin
osallistumisten osalta. Vastausten keskiarvot erosivat esimiesten (n=56, keskiarvo=4,07) ja muun
henkiloston (n=488, keskiarvo=3,73) valilla tilastollisesti merkitsevasti (p=.004).

Mittariston toisena tarkastelukohteena selvitettiin  Lyncin kayttdd kokouksien pitdmisesséa.
Vastausten keskiarvot erosivat esimiesten ja muun henkildston osalta hieman toisistaan, ja esimiesten
kokemukset (n=56, Kkeskiarvo=3,55) erosivat muun henkildston kokemuksista (n=488,

keskiarvo=3,15) tilastollisesti melkein merkitsevéasti (p=.017).

Mittariston kolmantena tarkastelukohteena selvitettiin Outlookin hyddyntamista esimerkiksi
kokouskutsujen laatimiseen ja péivittamiseen. Vastausten keskiarvot erosivat esimiesten (n=56,
keskiarvo=4,44) ja muun henkiloston (n=488, keskiarvo=4,05) valilla tilastollisesti erittdin
merkitsevasti (p=.000).

Mittariston neljéntend tarkastelukohteena selvitettiin intran kayttoa tiedon hakemisen osalta. Talta
osin esimiesten (n=56, keskiarvo=3,77) ja muun henkiloston (n=488, keskiarvo=3,70)

vastauskeskiarvot eivat eronneet tilastollisesti merkitsevésti (p=.819).

Tyovalineiden osaamista ja hallintaa selvitettiin seuraavaksi kannettavan tydaseman ja alypuhelimen
osalta (taulukko 3).

Taulukko 3 Kokemukset kannettavaa tydasemaa koskevasta osaamisesta

Muuttujat Esimiehet Muu henkilost6 Levenen testi Eroavaisuudet
Ka Kh Ka Kh F-arvo Sig. t Sig.

KANNETTAVA

TYOASEMA

Peruskaytto 458 0.66 4,29 0,98 5,98 0,015 2,88 0,005

Etakaytto 442 074 3,96 1,25 6,73 0,010 3,67 0,000

ALYPUHELIN

Perusominaisuudet 4,62 0,77 4,39 0,93 3,60 0,068 2,01 0.048

Etakaytto 356 1,31 3,47 1,36 0,97 0,755 0.44 0,657
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Mittariston ensimmaisessé kysymyksessa tarkasteltiin henkiloston osaamista kannettavan tybaseman
peruskayton osalta. Vastausten keskiarvot erosivat esimiesten (n=56, keskiarvo=4,58) ja muun
henkiloston (n=488, keskiarvo=4,29) valilla tilastollisesti merkitsevasti (p=.005)

Mittariston toisessa kysymyksessa selvitettiin tydaseman etakéyttod koskevaa osaamista. Vastausten
keskiarvot erosivat esimiesten (n=56, keskiarvo=4,42) ja muun henkildston (n=488, keskiarvo=3,96)
valilla tilastollisesti erittdin merkitsevasti (p=.000).

Mittariston kolmannessa kysymyksessé selvitettiin osaamista alypuhelimen peruskdytdn osalta.
Vastausten keskiarvot erosivat esimiesten ja muun henkildston osalta hieman toisistaan, ja esimiesten
kokemukset (n=56, keskiarvo=4,62) erosivat muun henkilostén kokemuksista (n=488,
keskiarvo=4,39) tilastollisesti melkein merkitsevésti (p=.048)

Mittariston neljannesséd kysymyksessa selvitettiin &lypuhelimen eték&yttda koskevaa osaamista.
Vastausten keskiarvot eivat eronneet esimiesten (n=56, keskiarvo=3,56) ja muun henkiléstén (n=488,
keskiarvo=3,47) valilla tilastollisesti merkitsevasti (p=.657).

Viimeisena osaamista koskevassa tarkastelussa selvitettiin henkiloston kokemuksia keskeisimpien
Office-ohjelmistojen (Word, Excel, PowerPoint) nakdkulmasta. Asiaa on tarkasteltu alla olevassa

taulukossa 4.

Taulukko 4 Kokemukset Office-ohjelmistoja koskevasta osaamisesta

Muuttujat Esimiehet Muu henkilost6 Levenen testi Eroavaisuudet
Ka Kh Ka Kh F-arvo Sig. t Sig.

Word 4,27 0.73 4,33 0,72 0,13 0,908 -0,36 0,720

Excel 3,77 1,03 3,78 1,07 0,22 0,636 -0,65 0,949

Power Point 3,92 0,85 3,83 1,03 450 0,034 0,71 0.480
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Ensimmaisessda  kysymyksessd selvitettiin - sitd, kuinka hyvin henkilostd osaa kayttaa
tekstink&sittelyohjelma Wordia. Vastausten keskiarvot olivat sek& esimiesten ettd muun henkildston
osalta l&helld toisiaan, eivétkda esimiesten kokemukset (n=56, keskiarvo=4,27) eronneet muun
henkil6ston kokemuksista (n=488, keskiarvo=4,33) tilastollisesti merkitsevasti (p=.720)

Mittariston toisena tarkastelukohteena selvitettiin Excelin kaytt6d omassa ty0ssé. Vastausten
keskiarvot olivat sek& esimiesten ettd muun henkiloston osalta lahelld toisiaan, eivatkd esimiesten
kokemukset (n=56, keskiarvo=3,77) eronneet muun henkil6ston kokemuksista (n=488,
keskiarvo=3,78) tilastollisesti merkitsevasti (p=.949)

My6s Power Pointia koskeva osaaminen koettiin kohtuullisen hyvand. Vastausten keskiarvot olivat
seka esimiesten ettd muun henkildston osalta lahelld toisiaan, eivétka esimiesten kokemukset (n=56,
keskiarvo=3,92) tassak&an eronneet muun henkiloston kokemuksista (n=488, keskiarvo=3,83)

tilastollisesti merkitsevasti (p=.480)

5.3. Yksilon motivaatio hyodyntéa tydssa sahkoisia tyovalineita

Toisena ulottuvuutena tarkastelussa on ollut tydvalineiden kayttoa koskeva motivaatio. Mittarit on
pyritty valitsemaan niin, ettd ne kuvaisivat AMO-mallin mukaisesti henkilén halua, motivaatiota ja

innostusta (M) kéyttaa tyovéalineitd omassa tyoroolissaan seka 16ytaa niihin liittyvid uusia tyétapoja.

Muuttujia ja tutkimustuloksia on esitelty alla olevassa taulukossa 5.

Taulukko 5 Kokemukset tyévalineita koskevasta motivaatiosta

Muuttujat Esimiehet Muu henkilostd  Levenen testi Eroavaisuudet
Ka Kh Ka Kh F-arvo Sig. t Sig.

Kaytan mielellani
AVlen sahkoisia

jarjestelmia omassa 3,48 1,04 3,36 0,98 0,535 0,465 0,869 0,385
tyossani

Kaytan tekniikkaa
(esim. videoneuvottelut
ja pikaviestinta)
vahentdmaan
litkkumisen tarvetta

4,46 0,85 4,06 1,1 3,513 0,061 3,22 0,002
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Hyoddynnan
mobiililaitteita
tyontekoon tilanteissa,
joissa joudun

odottamaan (esim. 4,59 0,83 351 1,4 33,617 0,000 8,488 0,000

tyGskentely
tietokoneella tai
puhelimella junassa)

Etsin ja kokeilen itse
aktiivisesti

toimivampia 3,84 0,8 3,53 0,99 4821 0,029 2,693 0,009

tyoskentelytapoja ja -
vélineita

Ensimmaisend motivaatio-mittaristoa koskevana kysymyksena selvitettiin sitd, kuinka mielelldén
henkilosté hyddyntdd tyonantajan tarjoamia séhkoisia jarjestelmid tyoroolissaan.  Vastausten
keskiarvot olivat seké esimiesten ettd muun henkildston osalta lahell& toisiaan, eivatkd esimiesten
kokemukset (n=56, keskiarvo=3,48) eronneet muusta henkilostostd (n=488, keskiarvo=3,36).
Tilastollisesti merkitsevéa eroa kahden ryhman vastauksissa ei ollut (p=.385).

Mittariston toisessa kysymyksessa selvitettiin sitd, missd maarin henkilosté hyodyntééd tekniikkaa
(esimerkiksi videoneuvottelut ja pikaviestintd) vahentdmaan liikkumisen tarvetta. Esimiesten ja muun
henkiloston keskiarvoja tarkasteltaessa voidaan todeta, ettd esimiehet (n=56, keskiarvo= 4,46)
hyodyntévét tekniikkaa liikkumisen vahentdmisessd hieman muuta henkilost6d (n=488, keskiarvo=

4,06) enemman. Ero nédiden kahden ryhman valilla on tilastollisesti merkitsevé (p=.002).

Kolmantena motivaatiota koskevana kysymyksené tarkasteltiin sitd, missd maarin henkilosté kéayttaa
mobiililaitteita tyontekoon odottelutilanteissa (esimerkiksi junassa tydskentely tietokoneella tai

puhelimella).

Esimiesten ja muun henkiloston keskiarvoja tarkasteltaessa voidaan havaita, ettd esimiehet (n=56,
keskiarvo=4,59) hyodyntavat mobiililaitetekniikkaa tyontekoon odotustilanteissa muuta henkildstoa
(n=488, keskiarvo 3,51) enemmén. Ero ndiden kahden ryhmén vélilla on tilastollisesti erittdin

merkitseva (p=.000).

Neljantena motivaatiota koskevana kysymyksena tarkasteltiin henkiloston halua etsia ja kokeilla

aktiivisesti toimivampia tydskentelytapoja ja -valineita.
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Esimiesten ja muun henkiloston keskiarvoja tarkasteltaessa voidaan todeta, ettd esimiehet (n=56,
keskiarvo=3,84) pyrkivat etsimdan ja kokeilemaan toimivampia tyoskentelytapoja ja -valineita
hieman muuta henkilost6d enemman (n=488, keskiarvo=3,54). Ero esimiesten ja muun henkiléston

valilla on tilastollisesti merkitsevaa (p=.009).

5.4. Mahdollisuudet hyddyntaa sdhkdisia tyovalineité tyotehtavassa

Kolmantena ulottuvuutena tarkastelussa ovat olleet séhkdisid tyovalineitd koskevat mahdollisuudet.
Mittarit on pyritty valitsemaan niin, ettd ne kuvaisivat henkiloston mahdollisuuksia (O) hyodynt&a
tyovélineitd omassa tyoroolissaan. Mahdollisuuksina voidaan pitédd tyoévélineiden tarjontaa seka
tyovélineitd koskevia henkilostokéaytant6ja. Muuttujia ja tutkimustuloksia on esitelty alla olevassa
taulukossa 6.

Taulukko 6. Kokemukset tyovélineité ja niiden hyddyntamistéd koskevista mahdollisuuksista

Muuttujat Esimiehet Muu henkildstd  Levenen testi Eroavaisuudet
Ka Kh Ka Kh  F-arvo Sig. t Sig.

Tyoni tekemisen
kannalta keskeisten
ohjelmistojen
kaytettavyys on hyva

3,13 1,1 3,49 12 1,168 0,28 -2,328 0,023

AVIn sdhkoiset

jarjestelmat tukevat 3,11 1,11 3,17 1,03 0,904 0,342 -0,433 0,655
mielestani hyvin tyoni

tekemista

Tydpaikallani on

selkeat ohjeet ja

toimintatavat tieto- ja 3,25 1,08 3,12 1,06 0,060 0,807 0,846 0,398
viestintatydkalujen

kayttamisesta

Tydpaikallani on
kaytossa sahkoisia 3,76 1,10 3,66 1,17 0,382 0,537 0,606 0,545
ryhmatydtiloja

Tydpaikallani etsitaan
ja kokeillaan
aktiivisesti uusia
tybtapoja ja -valineita

3,73 1,02 3,21 1,13 2,252 0,134 3,589 0,001
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Ensimmadisend kysymyksend tyovalineitd koskevien mahdollisuuksien osalta tarkasteltiin tyon
tekemisen kannalta tarkeiden ohjelmistojen kaytettavyyttd. Tulosten perusteella esimiehet (n=56,
keskiarvo=3,13) nakivét niiden kaytettavyyden hieman muuta henkilost6d (n=488, keskiarvo=3,49)
huonompana. Ero nédiden kahden vastaajaryhman valilla on tilastollisesti lahella merkitsevéa tasoa
(p=.023)

Toisena kysymyksend tarkasteltiin sité, tukevatko tyonantajan tarjoamat sahkdiset jarjestelmét tyon
suorittamista. Tehdyn analyysin perusteella tilastollista merkitsevyytta ei voitu havaita ryhmien
vélilla.  Esimiesten (n=56, keskiarvo=3,11) ja muun henkiloston (n=488, keskiarvo=3,17)
kokemukset sahkdisten tydvélineiden tuesta tyon tekemiseen eivét eronneet toisistaan tilastollisesti
merkitsevasti (p=.655)

Kolmantena mahdollisuuksia koskevana kysymyksend tarkasteltiin sitd, onko tyopaikalleni luotu
selkeét ohjeet ja toimintatavat tieto- ja viestintatyOkalujen kayttdmisestd. Keskiarvotarkasteluiden
perusteella esimiesten (n=56 keskiarvo=3,25) ja muun henkiléston (n=488, keskiarvo=3,12)

kokemukset asiassa eivét eronneet toisistaan tilastollisesti merkitsevasti (p=.398).

Neljantena kysymyksend mittaristossa tarkasteltiin sitd, onko tydpaikallani kaytettavissa sahkoisia
ryhmatyotiloja Keskiarvoja tarkasteltaessa esimiesten (n=56, keskiarvo=3,76) ja muun henkildston
(n=488, keskiarvo=3,66) kokemukset mobiilien tydvalineiden riittdvyydesta eivét eronneet toisistaan

tilastollisesti merkitsevasti (p=.545)

Viidentena ja viimeisend kysymyksenda mahdollisuuksia koskevassa mittaristossa selvitettiin sita,

kuinka aktiivisesti tyopaikallani etsitddn ja kokeillaan uusia tyotapoja ja -vélineita.

Tulosten mukaan esimiehet (n=56, keskiarvo=3,73) kokivat tytnantajan toimet uusien ty6tapojen ja
vélineiden kokeilemisessa hieman muuta henkilostéd (n=488, keskiarvo=3,21) paremmaksi.
Vastaukset ndiden kahden ryhman valilla erosivat toisistaan tilastollisesti erittdin merkitsevasti
(p=.001)

Tyovalineitd koskevien mahdollisuuksien osalta voidaan todeta, ettd ne on koettu kohtuullisen
hyviksi keskiarvojen ollessa kaikissa tarkastelluissa kysymyksissd yli kolmen. Esimiehet muu
henkilostd erosivat tilastollisesti merkitsevasti ainoastaan ohjelmistojen kéytettavyyskokemusten
osalta (muu henkilostd koki paremmaksi) sekd tydnantajan kokeilukulttuuria koskevissa

kokemuksissa (esimiehet kokivat paremmaksi).
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5.5. Avointen vastauksien tarkastelu

Tutkimuksessa hyddynnetty aineisto sisélsi tilastollisten kysymysten lisaksi kuusi avointa kysymysta.
Olen tassa tutkimusraportissa kasitellyt niistd kolmea, jotka ovat olleet tutkimusaiheen ja kysymysten
kannalta relevantteja. Avointen vastausten tarkastelulla on pyritty saamaan tukea tilastollisesta

aineistosta saatuihin havaintoihin.

Ensimmdisessd tarkastellussa avoimessa kysymyksessd henkilostoltd tiedusteltiin: ~Mihin muihin

tyovdlineisiin koet tarvitsevasi lisdohjeita? ”

Kysymykseen saatiin yhteensd 98 vastausta. Useimmat kysymykseen vastanneet kokivat
tarvitsevansa lisdd opastusta Skypen, videotilojen ja muiden alustojen kayttoon, joiden kautta voi
osallistua virtuaalisesti kokouksiin tai seuraamaan seminaaria internetin kautta. Lisdohjeistusta
toivottiin esimerkiksi OneNoteen, joilla tiimit voivat muokata tekstid yhtd aikaa. Ohjelmistot koettiin
hyviksi, mutta niit koskeva perehdytys ei ole ollut riittdvaa.

Mobiilien tydvalineiden osalta vastauksissa korostuivat hankaluudet alypuhelimien, tablettien
kannettavien tietokoneiden seka niihin liittyviin etdyhteyksien kanssa. Avun saaminen esimerkiksi

tietohallinnosta nahtiin etayhteyksien osalta hankalaksi.

Perinteisistd tyovalineistd kuten Wordista, Excelistd ja Power Pointista haluttiin liséksi lyhyita
kertauskoulutuksia ja niiden ominaisuuksia haluttiin hyddyntdd tehokkaammin. Liséksi useat
kysymykseen vastanneista halusivat lisdopastusta yhteisopalvelu Yammeriin, jolla voi jakaa
projektien tietoja ja olla yhteydessa tiimien muihin jaseniin.  Sovellusten ja tydvélineiden maara
koettiin riittdvaksi, mutta vastauksista heijastui niitd koskeva puutteellinen viestintd, perehdytys ja

koulutus.

Toisena avoimena kysymyksend  henkilostoltd  tiedusteltiin:  "Miten koet selviytyvisti

ongelmatilanteista tyovdlineiden kanssa?”

Kysymykseen ongelmatilanteista selviytymisestd saatiin vastauksia yhteensa 216 kappaletta.
Vastausten perusteella suurin osa koki selviytymisensé tydvalineisiin liittyvien ongelmien kanssa
hyvaksi tai vahintaankin kohtuulliseksi. Henkildstd on kokenut saaneensa apua hyvin, kun tarvetta

on ollut. Eniten tietoteknistd tukea on saatu tydtovereilta ja virastomestareilta. Moitteita saivat
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l&hinnd 1CT-tuen hitaus (Valtori) sekd katkeilevat yhteydet. Vain muutama vastaaja koki

selviytymisensa huonoksi tyovélineisiin liittyvissa ongelmatilanteissa.

Kolmantena tarkasteltuna avoimena kysymyksend henkilostoltd tiedusteltiin: "Mikd on suurin

tuottavuuttasi laskeva tekijd tdlld hetkelld?”

Kysymyksen kautta pyrittiin havainnoimaan sitd, miten henkilosté on kokenut oman tuottavuutensa
ja loytyikd sahkoisistd tyovalineistd suorituskykya haittaavia tekijoitd. Suurimmassa o0sassa
vastauksissa (yhteensd 302 kappaletta) sdhkdisia tyovalineitd ei ndhty suorituskykya heikentdving
tekijoind, vaan sité heikensivat tyon yleinen organisointi, keskeytykset, kiire seka tyotaakka.

Sahkaiset tyovalineet nahtiin tydtehoa alentaviksi ainoastaan kymmenessa (10) vastauksessa. Tallgin

esille nousivat seuraavat tekijat:

- tiedon I6ytaminen

- katkokset tietojarjestelmien toiminnassa

- tietojérjestelmien ja ohjelmistojen hallinta

- sahkoisten tydvalineiden kattavan kayton hallinta
- séhkdinen tyotila ulkopuolisten kanssa

- Excel -taitojen jatkokehittaminen ja Yammerin tehokas hyotykaytto

Erddssa vastauksessa digitalisaatiota pidettiin hyvéna asiana, sillé vastaajan suorituskykyé vaikeutti
talla hetkelld lilan manuaalinen tyd.  Tuottavuutta laski useassa vastauksessa myds puutteet

perehdytyksessa.

5.6. Tutkimustulosten yhteenveto

Tassa alaluvussa on vedetty yhteen aiemmissa taulukoissa esitettyja tutkimustuloksia.
Tutkimusaineistossa tarkasteltiin mitka asiat vaikuttavat koettuun tuottavuuteen joko laskevasti tai
sitd nostaen. Tulosten perusteella tyévalineita on ollut henkiloston kaytdssa riittdva maaré ja niihin
on oltu paasaantoisesti tyytyvaisid. Seuraavassa yhteenvetoa on tehty tarkastelujen ulottuvuuksien
(A, M, O) osalta tarkemmin.

Tarkasteltujen tulosten perusteella tyovélineitd koskeva osaaminen koettiin kohtuullisen hyvaksi.
Esimiesten osalta ei mittaristossa ollut lainkaan alle 3,5:n keskiarvoja ja muunkin henkiloston osalta

mittariston keskiarvot olivat selvésti yli kolmen. Vaikka vastausten keskiarvot olivat osiossa
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molempien ryhmien osalta hyvalla tasolla, 16ytyi tilastollisia eroja esimiesten hyvéksi runsaasti
Office-ohjelmistoja lukuun ottamatta. Ensimmaisessa osiossa, jossa tarkasteltiin viestintad ja
verkostomaista tyotéd tukevia tyovalineitd, tilastollisesti merkitsevia eroja 10ytyi (p<0,01) Skypen ja
Outlookin hallinnan osalta. Parhaimmaksi kumpikin vastaajaryhmé néki taitonsa Outlookin osalta.
Heikoimmaksi molemmissa ryhmissa koettiin kokousten pitdminen Skypella.

Myos kannettavaa tybasemaa ja alypuhelinta koskeva osaaminen koettiin hyvéksi, keskiarvojen
ollessa molemmissa ryhmissé lahelld neljda tai hieman sen yli. Tilastollisesti merkitsevaé eroa
(p<0,01) Ioytyi kuitenkin kannettavan tytaseman perus- ja etdkdyton osalta, jotka esimiehet kokivat
hallitsevan muuta henkilostod paremmin. Alypuhelimen peruskayton osalta havaittiin tilastollisesti
melkein merkitsevd ero (p<0,05), esimiesten kokiessa peruskdyton muuta henkilostda hieman
helpommaksi. Hankalimpana molemmat ryhmét kokivat alypuhelimen etdkayton.

Office-ohjelmistojen osaaminen koettiin molemmissa vastaajaryhmissd hyvéksi, eika tilastollisesti
merkitsevid eroja 6ytynyt. Parhaiten ohjelmistoista koettiin hallitsevan tekstinké&sittelyohjelma
Word. Toiseksi parhaaksi koettiin Power Pointin osaaminen ja viimeiseksi Excelin osaaminen.
Tilannetta Office-ohjelmistojen osalta ei voida pitéda yllattavana, silla ohjelmistot ovat olleet jo

pitkadn kaytossa ja niita ovat tottuneet kéyttamaan niin esimiehet kuin muukin henkilosto.

Toisena ulottuvuutena tutkimustulosten tarkastelussa oli tyévalineitda koskeva motivaatio. Koska
motivaatiota koskevassa mittaristossa kaikkien vastausten keskiarvot olivat yli kolmen, voidaan
tyovélineitd koskevaa motivaatiota pitda yleisesti ottaen hyvand. Molemmat ryhmat kokivat

kayttavansa sahkoisia jarjestelmid mielelladn, eiké tdman tarkastelun osalta 10ytynyt tilastollista eroa.

Motivaatio-ulottuvuudessa tilastollisesti melkein merkitsevad eroa (p<0,05) loytyi kuitenkin
videoneuvottelulaitteiden ja mobiilien tyovélineiden hyoddyntdmisessd.  Esimiehet nayttavat
tarkastelun perusteella hyddyntévan niihin liittyvia tydvalineitd muuta henkiléstéa enemman miké
johtunee esimiesrooliin liittyvéstd runsaasta liikkumisesta ja kokoustarpeesta. Lisaksi tilastollisesti
merkittdvaa eroa (p<0,01) I6ytyi uusien tyotapojen ja vélineiden etsimisessa ja kokeilemisessa.

Esimiehet nayttivat olevan tassakin suhteessa muuta henkildstoa aktiivisempia.

Kolmantena ~AMO-malliin  liittyvana ulottuvuutena tarkasteltiin  tyoévalineitd  koskevia
mahdollisuuksia, joissa korostuvat tydnantajan toimet ja johtamiskulttuuri. Vaikka mahdollisuuksia
koskevat keskiarvot olivat kaikilta osin yli kolmen, jaivat ne selvasti muita ulottuvuuksia

heikommiksi. Tilastollisesti merkittdvaa eroa (p<0,01) esimiesten ja muun henkiléston valilla
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I0ydettiin suhtautumisessa tyonantajan kokeilukulttuuriin uusien tyotapojen ja tydvalineiden

etsimisessé. Esimiehet kokivat tdmén hieman muuta henkildst6d paremmaksi.

Kriittisid oltiin myds tieto- ja viestintatyokaluihin liittyvid ohjeita ja toimintatapoja kohtaan. Sek&
esimiesten (keskiarvo=3,25) ja muun henkildston (keskiarvo=3,12) viittaavat, ettd tyonantajan tulisi
jatkossa kiinnittda niihin erityistd huomiota. Vastauksissa ei ollut kuitenkaan télta osin tilastollista

eroa esimiesten ja muun henkildston vélilla.

Tarke&da tietoa tutkimukselle antoivat lisdksi avoimet vastaukset, niiden tukiessa tilastollista
vastausaineistoa varsin hyvin. Vaikka tydvalineité ei ndhty tuottavuutta merkittavésti heikentaving
tekijoind, nahtiin niiden osalta kriittisind osa-alueina viestintddn ja vuorovaikutteiseen tychon
liittyvien vélineiden osaaminen (mm. Skype ja videoneuvottelut), perehdyttdminen sek& tiedon
I6ytaminen. Avoimissa vastauksissa peréttiin myds toimivampia tietoliikenneyhteyksié.

Tutkimustulosten valossa huomiota tulisi siis kiinnittaa tyovélineiden kaytettdvyyteen, mika nakyi
sek&d mahdollisuuksia ettd motivaatiota koskevissa vastauksissa. Kriittisyyttd nahtiin etenkin
jarjestelmien kaytettavyydesséd, jolloin keskeiseksi nousee se, miten aineistot ja dokumentit 16ytyvat
jarjestelmista ja minne aineistot yhteiskayttoisissa jarjestelmissa tallennetaan. Esimiehet nékivat niita

koskevan kaytettavyyden muuta henkilostéa huonompana, mité tulee pitéa kriittisena.

Kriittisyyttd nahtiin myds sahkoisten ryhmaétyotilojen kaytettdvyydessd. Séhkdisten ryhmatyodtilojen
osalta korostui se, onko niitd riittavasti kaytossa, kuinka helposti ne loytyvat ja osataanko niita
kayttad. Tarkeaksi tutkimustulosten valossa nousi myds omassa tydssa kéytettdvien ohjelmien

kaytettavyys, eritoten ajasta ja paikasta riippumattoman tyon osalta.

Positiivisena tutkimustulosten osalta voidaan nahda henkildston kokemukset tyovélineitd koskevasta
osaamisesta. Henkilostd koki tietoteknisen osaamisensa kohtuullisen hyvana peruskayton osalta.
Tyokaluista Skypea kéaytetaan talla hetkellda paljon, mika nakyi myos tutkimustuloksissa. Skype on
auttanut tuottavuudessa, tehokkuudessa sen vahentdessa fyysista matkustamista. \Vastausten
perusteella tyovalineiden kokonaisvaltainen osaaminen Kkaipaisi Kkuitenkin parannusta. Tama
tarkoittaa lukuisten lisdominaisuuksien hallintaa. Vastausten myota korostui myos yksilon ja
tyonantajan vastuu uudistumisesta ja kokeilukulttuurista. Tyontekija voisi rohkeasti miettid, voisiko

tyon tehda toisellakin tavalla.

Tutkimustulosten perusteella aluehallintovirastojen tietotyon suorituskyvyn tilanne on tarjolla
olevien tyovalineiden ja jarjestelmien osalta ollut hyva. Likertin asteikolla 1-5 toteutetun kyselyn

kaikki vastaukset olivat keskiarvoltaan yli kolmen, jolloin tyytyvéisyys tyovélineisiin on ollut hyvaa.
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Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd esimiehet kokivat tilanteen l&hes kaikissa tarkastelluissa
kysymyksissd muuta henkilostod paremmaksi.  Tilastollisesti merkitsevédd eroa oli yhdeksén
kysymyksen osalta. Ainoa kysymys, jonka henkilosto naki tilastollisesti merkitsevalla tavalla
(p<0,01) esimiehi& parempana, oli tyytyvéisyys tyossa tarvittavien ohjelmistojen kaytettavyyteen.

Vaikka esimiesten ja muun henkiloston valilla oli useita tilastollisesti merkitsevia eroja, nayttéa
tulosten perusteella silta, etteivat kokemukset riipu niinkddn asemasta, vaan mahdolliset erot ovat
yksilollisia.  Toisaalta esimiesten rooli ja tyotehtavat ovat useimmiten sellaiset, minkd vuoksi
esimerkiksi mobiilit tyovélineet ja kokoustekniikka hallitaan muuta henkilostod paremmin.

Tutkimuksen p&dongelmana on ollut, voidaanko s&hkdisilla tyovalineilld edistéda tyontekijoiden
suoritusta. Saatujen tulosten pohjalta ndin voidaan todeta. Tamé vahvistaa myos AMO-mallissa esiin
nostetun oletuksen siitd, etté suoritus tarvitsee riittdvan madrén osaamista, motivaatiota ja resursseja.
Sahkoisilla tyovélineilld voidaan edistaa suoritusta, kunhan tydnantaja ottaa AMO-mallin osiot A, M

ja O tydvalineitd koskevassa strategisessa johtamisessaan huomioon.

Teoreettisessa tarkastelussa tyovélineet ovat yksi osa tehokasta suoritusta, mitd myos
tutkimustulokset tukevat. Tarkastellusta kirjallisuudesta esimerkiksi Kauhanen on todennut

tyovélineiden olevan térkedssa roolissa tehokkaan tydskentelyn kannalta (Kauhanen 2010:55).

On selvaa, ettd henkildston kannattaa suhtautua omiin tydskentelytapoihinsa Kriittisyydella ja
muotoilla niitd tarvittaessa itse tehokkaammiksi.  Tekniikan monipuolinen hyddyntdminen
edesauttaisi myos yhteisollisyyttd, kun tydta tehdddn muutoin yksin esimerkiksi kotona.
Yhteisollisyytté edistaisivéat hyvin esimerkiksi kollegoiden kanssa kaytavéat virtuaaliset aamukahvit

Skypen kautta, jolloin keskustelussa voisivat olla myds tyén ulkopuoliset asiat.
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6. JOHTOPAATOKSET

Tassa tutkimuksen viimeisessd, johtopadtoksia kasittelevéassa luvussa kaydaan lapi tyota ohjanneet
tavoitteet ja vastataan sekd asetettuun padongelmaan ettd alaongelmiin. Johtopaatoksissa tuloksia
reflektoidaan samalla teoriaan.

Tassa tutkimuksessa on pyritty valottamaan digitalisaation vaikutuksia tietoty0td tekevien
suorituskykyyn itsearvoitujen tuottavuus- ja suorituskykykokemusten kautta.  Tutkimuksen
mielenkiintona on ollut selvittaa sitd, miten tietoty6ta tekevat tyontekijat ja esimiehet ovat kokeneet
séhkoiset tyovalineet oman tuottavuutensa ja suorituskykynsa kannalta. Kyselyaineisto kerattiin
aluehallintovirastojen henkilostolta séhkoiselld kyselylla touko-kesdkuussa 2016.

Tutkimuksen tarkastelu on ollut nykyhetkessd. Tietotyon suorituskyvyn mittaamista koskeneen
kyselyn avulla arvioitiin tydympériston ja tyoskentelytapojen tilaa seké niiden vaikutuksia tietotyon
tuottavuuteen ja tydyhteison hyvinvointiin. Tietotyd on yksilollistd ja siksi toiminnan kehittdmisen
kannalta on térkeda keratd tietoa siitd, miltd tyoyhteisd ja sen toimivuus nayttavat yksittaisten
tyontekijoiden nakokulmasta.

Teoriaosuudessa on tarkasteltu yksilon suorituskykyyn vaikuttavia tekijoita Kirjallisuuden ja aihetta
koskeva aiemman tutkimuksen pohjalta. Keskeisimpéna teoriana on tarkasteltu AMO —teoriaa, jonka
mukaan yksilén suorituskykyyn vaikuttavat tyontekijan kyvykkyys (tiedot ja taidot), motivaatio ja
mahdollisuudet tehda tyotdan (Appelbaum & Berg, 2000; Boxall & Purcell 2003). AMO-mallin
voidaan katsoa pohjautuvan suorituskykya koskevaan tutkimuskirjallisuuteen (mm. Vroom 1964:
209).

AMO-malli nahtiin tutkimuksen kannalta sopivaksi, sill& se ottaa huomioon kaikki tydvalineiden ja
niiden kayttoon liittyvat ulottuvuudet tyovélineiden riittdvasta maarastd henkilén motivaatioon,
osaamiseen sekd mahdollisuuksiin. AMO-malli sekd suorituskykyd tarkasteleva muu
tutkimuskirjallisuus painottaa etupdéassa tydnantajan strategisen henkildstéjohtamisen merkitysté,

mutta myds yksilon omia kykyjéd, osaamista ja motivaatiota suorittaa kyseista tydtehtavaa.

Myos tutkimuksessa kaytetyt mittarit on rakennettu AMO-mallin ja sen osatekijoiden pohjalle.
Mittarit rakennettiin tyontekijoiden osaaminen kykyihin (A) ja motivaatio kohtaan (M) motivaatio ja
mahdollisuuksiin (O) pohjalle. Sahkdisten tyovalineiden hallinta, motivaatio ja niiden tyonantajan

toimesta huolehdittu riittavyys liittyvat selkeasti kaikkiin kolmeen komponenttiin.
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Tutkimuksen varsinaisiksi kysymyksiksi muodostui: Vaikuttavatko digitaaliset tyovalineet yksilon
suorituskykyyn?

Tutkimuksessa on tarkasteltu suorituskykyyn liittyvaa aiempaa teoriaa ja tutkimusta, minké jalkeen
empiiristd aineistoa on analysoitu méaéarallisen tutkimuksen eri metodein. Tutkimus on mééarallinen

tutkimus, jonka tuloksia on analysoitu tilastotieteen keinoin.

Tutkimuksen alaongelmiksi muodostuivat:
1. Eroavatko kokemukset esimiesten ja muun henkiloston valilla?

2. Voidaanko johtamiskulttuurilla edistad sahkoisten tydvalineiden ja jarjestelmien
hyddyntamista?

Aihe ja tutkimusongelmat ovat ajankohtaisia, silld tietotyossd digitaaliset tyovélineet ovat
valttamattomyys ja niiden merkitys tulee entisestadn kasvamaan. Toisaalta myos tietotyo itsessadn on
kasvussa, eika kehitykselle ndy loppua. Koska tydvalineet ovat valttamattomyys minka tahansa tyon
suorittamisessa, on tyovalineilla myds suora vaikutus yksilon suorituskykyyn. Nd&in ollen seké&

tyonantajan ettd tyontekijan omat panostukset niiden taysimaéraiseen hyodyntdmiseen ovat tarkeité.

Tutkimustulosten pohjalta padongelma voidaan vahvistaa. Tyon tekemisen kannalta riittavéat ja
oikeanlaiset tyovélineet vaikuttavat tyontekijan kokemaan suorituskykyyn ja tyytyvéisyyteen
positiivisesti. Tutkimusaineiston perusteella suorituskykyyn vaikuttavat osaaminen, motivaatio ja
mahdollisuudet on néhty tyovalineiden osalta korkeiksi, jolloin voidaan vetda johtopaatds
tyontekijoiden melko Kkorkeasta suorituskyvyn kokemuksesta.  Mikali tyovélineitd koskeva
tyytyvaisyys olisi ollut tutkittavassa kohteessa heikompi, olisi silla henkiléston kokema suorituskyky

ja tuottavuus merkittavasti tutkimustuloksia heikompi.

Tutkimusaineiston tarkastelun perusteella voidaan todeta, ettd aluehallintovirastoissa henkiloston
kokema osaaminen ja motivaatio ovat korkealla tasolla. Tarkastelun mukaan ICT-osaaminen ja tdhan
sisdltyvd sahkdisten tydvalineiden hyodyntdminen (Outlook, Word, Excel, PowerPoint, Skype,
intranet ja sahkdisten tyotilojen kayttd) on aluehallintovirastojen henkilostélla kohtuullisen hyvin

hallussa.
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Tyovélineitd on myos riittavd maara henkiloston kaytossd. Sen sijaan tyovélineitd koskeviin
mahdollisuuksiin tulisi tydnantajan osalta kiinnittad nykyista enemman huomiota. Vaikka tahankin
ulottuvuuteen oltiin suhteellisen tyytyvéisi4, tulisi tydnantajan sen osalta panostaa tiettyihin osa-

alueisiin erityisen paljon.

Tallaisia panostuksia tulisi tehda etenkin tydvalineiden ty6lle tarjoamaan tukeen ja kdytettavyyteen.
Tyovélineiden tyonteolle tarjoama tuki ndhtiin tarkastelluista mittareista kaikkein heikompana,
jolloin tukitoimenpiteet esimerkiksi niitd koskevan perehdytyksen osalta olisivat tarkeita.

Toimenpiteitd tulisi kohdistaa niin ik&&n jarjestelmien kaytettavyyteen, jolloin keskeista olisi se,
miten aineistot ja dokumentit niistd I0ytyvat ja minne aineistot yhteiskayttdisissé jérjestelmissa

tallennetaan.

6.1. Tutkimuksen keskeiset tulokset

Tutkimuksen padongelmana on ollut selvittdd, edistavatkd séhkoiset tyovélineet yksilon tydssé
suoriutumista. Tutkimustulosten tarkastelussa hyddynnettyjen mittaristojen perusteella tamé nayttaa
pitdvdn melko hyvin paikkansa. Tarkastelluissa vastauksissa henkilésté on kokenut tyovéalineet seké
oman tuottavuutensa hyviksi. Likertin asteikolla 1-5 annetuissa vastauksissa kaikki keskiarvot olivat

yli kolmen, mité voidaan pitédéd hyvana.

6.1.1. Tyovalineiden ja suorituskyvyn vélinen yhteys

Tutkimuskirjallisuudesta 10ydettiin tydvalineiden ja suorituskyvyn valisille kolme keskeista
ulottuvuutta, johtaminen, motivaatio ja kyvyt. Suorituskykya tarkastelevien teorioiden kuten AMO-
mallin tukevat kasitysta siitd, ettd suorituskykyyn vaikuttavat yksildiden kyvyt omaksua asioita,

motivaatio sekd mahdollisuudet tehda tyota.

Teoriasta ja tutkimustuloksista on pyritty I6ytdmaéan asioita, jotka helpottavat tietotydta tekevia
organisaatioita kehittamaan séahkdisten tyovéalineiden hyddyntamista sellaisiksi, etta niilla edistetdan

sujuvaa tyota ja henkildston suorituskykya.

Sahkoisilla tyovélineilld ja tietojarjestelmilla voidaan edistdd yksilén suoriutumista tyotehtavassa

silloin kun tyovalineita on riittdvasti ja ne palvelevat kulloistakin ty6tehtdavéa ja roolia. Liséksi on
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tarkedd, ettd henkilostopolitiikka ottaa huomioon tyovélineiden osalta kaikki AMO-mallin

ulottuvuudet.

Tutkimustulosten perusteella eniten tulisi panostaa tyovalineitd koskeviin mahdollisuuksiin, joka
liittyy vahvasti sellaisen johtamiskulttuurin edistdmiseen, jossa tyovélineiden kaytettavyyteen,
joustavuuteen sekd henkildston osallistamiseen panostetaan. Tama tarkoittaa mahdollisuuksien
luomista sille, ettd henkilosté voi vaikuttaa omaan omiin tyovélineisiinsa ja niitd koskeviin
tyoskentelytapoihin. Hyvana esimerkkind toimivat esimerkiksi erilaiset valmistelevat tydryhmat, kun
tyovélineitd ja niit4 koskevia kaytantoja luodaan.

Jatkossa sdhkoisten tyovalineiden merkitys nousee entista tdrkedmméksi. Taustalla on tyon ja
tyoympéristojen radikaali muuttuminen, mikd on nostanut tarvetta uudenlaisille, viestintdan ja
kommunikaatioon liittyviin tyovalineisiin. Henkildston tulee esimerkiksi monitiloihin ja etatyohon
siirryttédessé hallita tyovalineet aivan uudella tavalla ja ottaa itse vastuuta niihin perehtymisesté.
Toisaalta tyonantajalla on vastuu tarjota henkilélle oikeanlaiset tyovélineet ja vastata niihin
perehdyttamisesta.

6.1.2. Esimiesten ja muun henkildston valiset erot

Tutkimuksen ensimmaisena alaongelmana on selvitetty mahdollisia tilastollisia eroja esimiesten ja
muun henkildston vélilla. Naita tarkasteltiin teoriasta nousseiden elementtien kautta, joita olivat
tyovélineitd koskeva osaaminen, motivaatio sek& mahdollisuudet hyédyntaa niitd. Erityishuomiota
on kiinnitetty esimiesten kykyyn kayttdd sahkoisia tyovalineitd muuta henkilostéd unohtamatta.
Esimiehilld on erityisrooli esimerkin nayttajing, jolloin heidén taitonsa ja motivaationsa tyovalineiden

hyddyntdmiseen heijastuu nopeasti myds muuhun henkiléstoon.

Tutkimustulosten perusteella asemalla oli tilastollisesti merkittdvaa eroa kaikissa tarkastelluissa
elementeissa (osaaminen, motivaatio sekd mahdollisuudet). Koko tarkastellussa vastausaineistossa

tilastollisesti merkittdvaa (p<0,01) eroa aseman osalta l6ytyi yhdeksastd kysymyksesta.

Osaamista koskevan tarkastelun kohdalla tilastollisesti merkitsevia eroja l6ytyi Lyncin, Outlookin
sekd kannettavan tydaseman hallinnan osalta, jotka muu henkildstd koki esimiehia huonommiksi.
Motivaatio-ulottuvuuden  osalta tilastollisia  eroja l6ytyi mobiililaitteiden  seka
videoneuvottelulaitteiden k&ytdstd. Muu henkilostd koki motivaationsa ndiden osalta esimiehid

huonommaksi. Kaikki edelld mainitut erot selittynee esimiesten muita runsaammalla liikkuvuudella
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seka kokouksiin osallistumisella, jotka ovat harjaannuttaneet heidat kayttamaan kyseisia tyovélineita.

Parempi osaaminen on nain vaikuttanut myos esimiesten parempaan kokemukseen motivaatiosta.

Mahdollisuuksia koskevan ulottuvuuden osalta kriittisiksi nousivat ohjelmistojen ja tydvélineiden
kaytettavyys. Niitd koskevien vastausten keskiarvot olivat huonoimmat koko vastausaineistossa
molempien ryhmien osalta. Huolestuttavaa oli se, ettd esimiehet nékivat tyotehtdvien kannalta
tarkeiden ohjelmistojen kaytettdvyyden vield muuta henkildstdd huonompana. Ero oli liséksi
tilastollisesti melkein merkitsevé (p<0,05), jolloin myds siihen tulisi kiinnittdd huomiota.

Mahdollisuuksien osalta tilastollisesti merkittdvd ero (p<0,01) havaittiin lisdksi suhtautumisessa
tyonantajan toimiin kokeilukulttuurin ja innovatiivisuuden parissa. Esimiehet kokivat tydnantajan

uudistusmielisemmaksi, mitd muu henkildsto.

Tulosten perusteella tietotyoté tekevéssé organisaatiossa esimiehet ovat olleet digitalisaation suhteen
edellakavijoitd ja omaksuneet etenkin mobiilit tydvalineet hieman muuta henkildstéa paremmin.
Tulokset eivat liene sattumaa, vaan taustalla lienee esimiesten tydroolista johtuva tottuneisuus
tyovélineiden k&yttoon ja ehk& muuta henkilostoéd pidempi tyéhistoria ja koulutustaso. Esimiesasema
kun yleisesti ansaitaan hieman pidemman tyokokemuksen kautta, sen edellyttdessda myods korkeaa

yleistd osaamista ja motivaatiotasoa omaa alaa kohtaan.

Vaikka kaikki mitatut tulokset myds muun henkiloston osalta olivat sindllddn hyvid, esimiesten
vastauskeskiarvot olivat hieman muuta henkilést6d korkeammat. Molempien ryhmien osalta etenkin

kaytettavyyteen tulisi kriittisend asiana kohdentaa toimenpiteité.

Heikoiten esimiehet kokivat tyovélineitd koskevat mahdollisuudet (O) ja taltd osin erityisesti
kaytettdvyyden ja jarjestelmien tuen omalle tydlle. Naissa kahdessa mittarissa (jarjestelmien

kaytettavyys ja tuki omalle tyolle) henkildsto koki tilanteen esimiehid paremmaksi.

Koska esimiesten etdjohtamistaidot nousevat jatkossa aiempaa suurempaan rooliin, edellyttaa se
panostuksia virtuaalisten tyévalineiden korkeatasoiseen osaamiseen. Pelkkéd johtamisosaaminen ei
riitd, vaan esimiehen on Kkehitettdvéd puuttuvaa osaamistaan uuden digitaalisen ympériston mukaan.
(Vilkman 2016: 21.)

Enemman kuin pelkkddn asemaan, huomiota tulee kiinnittdd tyontekijoiden yksilolliseen
omaksumiseen tyovalineiden osalta. Yksilot oppivat ja omaksuvat asioita eri lailla ja késittelevat
myos tyoymparistossa tapahtuvat muutokset eri lailla. Taman vuoksi tydvalineiden sisddnajossa ja

koulutuksessa tulee ottaa yksilolliset tarpeet huomioon.
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6.1.3. Johtamiskulttuuri digitalisaation edist&jana

Tutkimuksen toisena alaongelmana on ollut se, miten johtamiskulttuuri on edesauttanut organisaation
digitalisaatiokehitystd. Kysymys liittyy kokonaisvaltaisesti tarkasteltuun suorituskyvyn AMO-
teoriaan, joka painottaa tyOnantajan henkilostopoliittisten toimenpiteiden merkitystd yksilon
suorituskyvylle ja millaiseksi tydvalineitd koskeva johtamiskulttuuri niiden kautta muodostuu.

Parhaimmillaan kyse on korkean suoritustason henkilostéjérjestelmien (HPWS) rakentamisesta ja
hyodyntdmisesta.  Téllaisia jarjestelmid hyddyntdvisséd organisaatioissa henkilostokaytannot
edistdavat mm. tyontekijoiden osallistamista ja osaamisen parantamista (Appelbaum ym. 2000:9).

Kuten ylla on viitattu, johtamiskulttuuri liittyy tyovalineitd koskevan suorituskyvyn tarkasteluun
AMO-mallin kaikkien kolmen osa-alueen kautta. Tama tarkoittaa esimerkiksi sitd, miten henkiléston
digi-osaamiseen, motivaatioon sekd mahdollisuuksiin on tydnantajan osalta panostettu ja miten
tyontekijat ovat asian kokeneet. Eritoten johtamiskulttuuri heijastuu digitaalisiin tyovalineisiin
mahdollisuuksien (O) kautta, mika tarkoittaa tydvalineiden riittdvad maaraa, niiden kaytettavyytta
sekd tydnantajan suhtautumista innovatiivisuuteen ja uusien tydtapojen- ja valineiden etsintaan.
Johtamiskulttuuri, jossa tydvalineiden sujuvaa kayttoa ja niitd koskevaa osaamista edistetdan, on

organisaation menestyksen kannalta parempi, kuin sellainen, jossa néin ei tehda.

Tutkimustulosten perusteella johtamiskulttuuri tukee melko hyvin tyovélineiden kaytt6a, silla
Likertin asteikolla 1-5 vastausten keskiarvot ylittavét kaikissa ulottuvuuksissa (A, M, O) yli kolmen.
Positiivinen tulos ei yllata, silla aluehallintovirastoissa digitaalisuuteen ja digiosaamiseen on
panostettu jo pitkdn aikaa. Hyvénd askeleena voidaan pitdd ATOMI-D-hankkeen
digiosaamishanketta, jolla pyritddn toimintatapojen uudistamiseen ja digiosaamisen kehittdmiseen.
Hankkeen yksi kokeilu on Sujuvan Tyon tydkalupakki, jonka ideana on se, ettda tydskentelya

helpottavia ohjeita, vinkkeja ja linkkeja 16ytyy yhdesta paikasta.

Vaikka tilanne johtamiskulttuurin osalta on hyva, tarkeata on panostaa lisaksi tyovélineita koskevaan
sisdiseen koulutukseen. Perehdytystilaisuuksissa, koulutuksiin tulee siséllyttaa tietoiskuja séhkdisten
tyovélineiden kayttoon. Henkildston tydkuvat tulevat muuttumaan entisestéén ja tietotekniset taidot

nousevat entista tarkeammaksi.

Digitaalisuuden hyddyntamisessa on tarkead, miten tydnantaja on jarjestanyt tukea uuden teknologian

kayttoon. Talloin keskeista ovat tyonantajan panostukset henkilostdjohtamisen osalta ja miten ne
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johtamiskulttuurin kanssa tukevat ja innostavat tyovélineiden kayttdon ja niitd koskeviin
innovatiivisiin kokeiluihin. Pelkk& sdhkdisten tydvalineiden hankinta ei siis riit, vaan niit4 koskevat
kaytannot tulee olla kunnossa. Tdma tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd henkilostoll4 on saatavissa tukea
tyovalineiden sujuvaan kéyttoon. Tuki voi olla esimerkiksi perehdytysta, tutor-henkilon nimedminen
tyoyksikkdon tai sahkdinen perehdytysaineisto esimerkiksi videotallenteiden muodossa.

Tietotyon suorituskykyyn ja eri tyovélineiden hallintaan on tarkastelluissa virastoissa kohdennettu
ilahduttavasti toimenpiteitd. Aluehallintovirastojen ICT-politiikka, jossa henkilostolle varmistetaan
tarkoituksenmukaiset ja tehtavaléhtoiset tyovélineet, on tulosten perusteella toteutunut kohtalaisen
hyvin. Toiminta on ollut my6s innovatiivista ja kokeiluja suosivaa. Uudenlaista ajattelua on pyritty
viemaan esimerkiksi ATOMI-hankkeen kautta sekd Lean-ajattelun esiin nostamisella
(Aluehallintovirastot 2016).

6.2. Tiivistelma johtopéatoksista

Kuten jo aiemmin t&ssa tutkimuksessa on noussut esiin, digitaalisen toimintaympériston johtaminen
on mitd suuremmissa madrin strategista. Voimakkaasta digitalisaatiokehityksestd johtuen on
olennaista, ettd tietotyota tekevissd organisaatioissa sahkodisten tyovélineiden ja niitd koskevien
uusien tyotapojen hyddyntaminen otettaisiin strategiseksi tulostavoitteeksi, johtaen niistéd tiimi- ja
yksilotason tavoitteita.  Yksilotason tavoitteena voi olla esimerkiksi omaan ty6hon liittyvén

jarjestelmén kayton opettelu.

Koska teoreettisen tarkastelun perusteella yksilén suorituskykyyn vaikuttaa osaaminen, motivaatio,
sekd tyoskentelya koskevat mahdollisuudet, tulisi tdma heijastua myos tyovélineitd koskeviin
valintoihin. Tyonantajan tehtdvdna on poistaa esteitd hyvan suorituksen tieltd, jolloin edelld
mainittuihin osa-alueisiin huomion kiinnittdminen on olennaisen tarkedd. AMO-mallin mukaisesti

namé osa-alueet tulisi ndkya myos digitaalisia tyovélineitd koskevissa valinnoissa seké johtamisessa.

Taitojen ja kykyjen edistdmisen kannalta tarkeédksi nousevat perehdys ja koulutus, mutta myds
rekrytointikaytdnnot, joilla varmistetaan tyohon otettavan henkiloston riittavat digitaidot jo

rekrytointivaiheessa.

Mahdollisuuksien kannalta huomiota tulisi Kiinnittdd joustavuuteen ja kokeilukulttuuriin.
Tyoterveyslaitoksen padjohtaja Antti Koivulan mukaan digitaalisten tyovalineiden hyoty jaa

pieneksi, ellei tyontekijoitd kouluteta niiden k&yttoon ja annettava aikaa omaksua ne kunnolla.
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Koivulan mukaan tydnantajien tulisi antaa tyontekijoille aikaa leikkid teknologialla. (Taloussanomat
12.12.2016).

Tarkedd, on ettd omassa ty0ssé tarvittavat tyovalineet osataan hallita ja miten yhteiset asiakirjat
osataan loytaa yhteisisté jarjestelmistd. Tutkimustulosten perusteella eritoten ndissa on parantamisen
varaa, vastuun ollessa ty6nantajalla. On oltava yhteiset pelisaédnndt dokumenttien nimedmiseen,
metatietojen antamiseen ja tallentamiseen aluehallintovirastojen yhteisk&ayttoisten jarjestelmien
osalta. Tarkedtd on lisaksi parantaa my0s itse tyovélineitd koskevien tietojen ja ohjeistusten
I0ydettavyytta. Ohjelmistojen ja tyovalineiden kayttdd koskevien tietojen etsiminen
asiantuntijaty0dssé kuluttaa arvokasta tydaikaa, miké on pois tuottavuudesta.

Hyvand esimerkkind jarjestelmien monipuolisista ominaisuuksista voidaan pitdd Skypen
videotallenneominaisuuksia, sovelluksia ja alustoja. Skypeen on rakennettu esimerkiksi annotaatio-
eli merkitsemistyokalut, joilla henkilostd voi tehdd merkintdja esityksen aikana. Jotta ndistéd
saataisiin paras mahdollinen hyoty, niiden kayttda varten tulee olla ohjeistukset.

Miten tyovélineitd koskevia mahdollisuuksia ja sen my6ta yksilon suorituskykya voitaisiin parantaa?
Tarkeata on, ettd henkilostolla olisi mahdollisuus osallistua tyéprosessiensa kehittdmiseen ja puuttua
mahdollisiin ongelmakohtiin. Henkiléstdlla tulee olla mahdollisuus antaa palautetta tyovélineidensé
ja niita koskevien prosessien toimivuudesta. Tyodnantajan tulee kuunnella tallaista palautetta tarkasti

ja saattaa mahdolliset ongelmakohdat kuntoon nopeasti.

Asian konkretisoimiseksi myds johtamiskulttuurissa pyrkid uudenlaisen ajattelutavan edistamiseen.
Vaikka tulosten perusteella aluehallintovirastot ovat edistdneet uudenlaisia tydtapoja- ja valineitd
kohtuullisen hyvin, tulee kehittamisty6ta jatkaa. Hyvand ajattelutapana tyontekijoiden
mahdollisuuksia koskien voidaan pitdd Leania, jossa henkilostdlle annetaan vastuuta kehittdé
tyoprosessejaan jatkuvan parantamisen nakokulmasta. Leanin kautta voidaan parantaa henkildston
motivaatiota (Vroom 1964:267). Tastd nakokulmasta Lean olisi hyva askel kohti digitaalisten
tyovélineiden parempaa kaytettdvyytta sekd kohonneen motivaation kautta syntyvda parempaa

tuottavuutta ja laatua.

Tyovalineiden kéaytettavyytta ja tyontekijoiden mahdollisuuksia niitd koskien on mahdollista edistaa
myaos vertaisoppimisen eli benchmarkingin kautta. Esimerkiksi valtion eri virastoissa digitaalisuutta
on edistetty monin eri tavoin ja kaytanndin, joita niiden olisi hyva oppia toisiltaan. Hyvana
esimerkkina asiasta kdy esimerkiksi Tilastokeskuksen digiremppa-hanke, jonka myo6tad on otettu

kayttoon viikoittaiset digiklinikat, joista tehd&én aineistoa valmiiksi esimerkiksi Moodleen.
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Valtionhallinnossa on talld hetkelld meneillddn voimakas kehitys tyoympéristdjen muutoksia
koskien. Muutokset monitiloihin edellyttdé seké tydnantajalta etté tyontekijoiltd panostuksia uusiin
tyovélineisiin ja niiden omaksumiseen. Tyon tekemiseen tulee uusia valineitd eiké tyon tekeminen
ole endd valttamatta riippuvaista kellonajasta- tai paikasta. Tama kaikki edellyttdd uudenlaisia
toimintatapoja, asennoitumista ja osaamista. Erityisesti digiosaamista tulee kehittad, sen korostuessa
entisestddn etatyon ja erilaisten uusien tyoskentelymuotojen yleistyessda. Toimintatapojen
uudistaminen ja digiosaamisen kehittdminen ovat keskeisida tavoitteita ATOMI-hankkeen D-
osakokonaisuudessa, jonka yksi kokeilu Sujuvan Tyon tydkalupakki.

Valtionhallinnossa on tehty jo nyt erilaisia tietojarjestelmien ja vélineiden kaytettavyytta parantavia
ratkaisuja. Hyvana esimerkkind ja edistysaskeleena voidaan pitdé Valtorin Valtti-tydasemaratkaisua,
joka jarkevoittaa etatyossé kaytettavia tyokaluja ja poistaa jarjestelmissé olleita paéllekkaisyyksia.
Sen myoté esimerkiksi salasanojen ja tunnuslukujen mééra véahenee. Valtti tydasemaratkaisu siséltéda
tavallisen toimistokayttajan koneet, asennukset, ohjelmistot seké tuen ja silla pyritdan yhtendistaimaan
tavallisten kayttdjien ohjelmistot ja palvelut. Uusilla teknisilla valineilld ja etatyon mahdollisuuksilla
pyritadan lisddmaén henkildston tyytyvaisyytta. (Tekniikka ja talous 2015.)

Sahkaisten jarjestelmien ja tyovalineiden kattavuus on ollut aluehallintovirastoissa hyvélla tasolla.
Tassa tutkimuksessa on keskitytty niista keskeisimpiin, joita ovat kannettavat tydasemat,
alypuhelimet seka tabletit. Jarjestelmien ja ohjelmistojen osalta tutkimuksessa on tarkasteltu
Microsoft Officea (Word, Excel, PowerPoint) sekd uudempia, viestintddn ja mobiiliin
verkostomaiseen tydskentelyyn painottuvia jarjestelmida kuten Skyped, Yammeria ja OneNotea.
Tulevaisuuden kannalta ratkaisevan tarkeiksi muodostuu eritoten Skype ja sen lukuisat ominaisuudet.
Perusominaisuuksiensa lisaksi Skype sisdltdd mm. danestystyokalun sekda mahdollisuuden ottaa

videotallenteita.

Vaikka useimmat ohjelmistoista ovat olleet kaytdssa jo pitkdan, ovat niiden ominaisuudet tyén uuden
aallon ja tydymparistéjen muuttumisen vuoksi nousseet erittdin tarkeiksi (Tiirikka 2016:12). Kuten
tuloksissakin on tullut ilmi, esimerkiksi Office-ohjelmistojen peruskéayttdé hallittiin hyvin. Téasta
huolimatta niiden syvallisempi hyddyntaminen jaa helposti taka-alalle. Office ohjelmat tarjoavat
monipuolisia ominaisuuksia (mm. Excelin Pivot), joiden hyddyntamiselld prosesseja pystytéan

nopeuttamaan ja tehostamaan.

Vaikka organisaatiot eivat padsaantdisesti voi vaikuttaa tyovélineiden ja jarjestelmien
sisaanrakennettuihin ominaisuuksiin, ne voivat vaikuttaa siihen, miten henkilostd hallitsee naita

ominaisuuksia. Olennaista on, ettd henkild osaa hakea apua sahkoisten tyovélineiden kayttoon ja saa
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Sité tarvittaessa nopeasti. Erilaiset ohjeet tulee olla helposti l6ydettavissa, jolloin tarkeiksi asioiksi

muodostuu tiedon l6ytaminen, tavoitettavuus seka hallinta.

6.3 Ratkaisuehdotukset

Digitaalisuuden huomioiminen strategia-asiakirjoissa

Edelld viitattuihin tutkimustuloksiin viitaten sahkoisia tyovalineitd koskevat asiat tulisi kirjata
toimintaa ohjaaviin strategioihin. Organisaation péastrategian ohella téllaisia ovat mm. henkildsto-,
viestintd-, tietojohtamis- sekd toimitilastrategiat.

Nopean digitaalisuuskehityksen vuoksi tydnantajan on oltava kettera ja proaktiivinen, jotta muutokset
ovat hallittavissa. Strategioiden kautta asiat tulee johtaa henkildstod koskeviin toimintapolitiikkoihin
seka toimintaohjeisiin, siten, ettd tyovélineiden kayttdonottamisessa ja niiden kéytdssa edistettéisiin
yksilon suorituskykyd AMO-mallin osa-alueiden mukaisesti. Parhaimmillaan tdmé nékyisi
rekrytointikdytannoissé, osaamisen kehittdmisessa sekd tyohyvinvoinnin ja tydympadristdjen
kehittdmisessd.  Kaikkiin néihin osa-alueisiin liittyvan johtamisen tulisi edistdd suorituskykya

organisaation eri tasoilla. (Jiang ym. 2013: 1452.)

Digitaalista tydymparistoa ja tyovalineitd koskeva strateginen johtaminen tarvitsee rinnalleen myos
tietotydn suorituskyvyn mittariston luomista. Mittariston avulla esimerkiksi tydympéristdjohtamisen
vaikutukset voitaisiin osoittaa ydintoiminnan tuloksiin. Mittaustieto luo pohjan johtamiselle ja tyon
tekemisen tapojen syvilliselle ymmartamiselle ja kehittamiselle. Suorituskyvyn mittariston avulla

johdetaan tydymparistdd luomaan lisdarvoa ydintoiminnalle. (Rakennusliitto 2016.)

Panostukset tieto- ja viestintateknologian parempaan kaytettéavyyteen

On selvéd, ettd tietotydssa tarvitaan yhd enemman videovélitteista tekniikkaa, sen mahdollistaessa
reaaliajassa tapahtuvan monipuolisen yhteydenpidon seké tiedon jakamisen ja hyodyntdmisen. Tukea

ja kehittamisen tarvetta kaivataan jarjestelmien niiden tekniseen toimivuuteen ja kaytettavyyteen.

Viestintdan liittyvien teknologioiden hyddyntdmisessd on tdrkedd ymmartdd, hajautettujen
organisaatioiden erityispiirteet. Aiemmat, yhdessa tydyhteisossa toimineet kaytannot eivat useinkaan

toimi tyontekijoiden toimiessa hajautetusti. Asia koskee erityisesti aluehallintovirastoja, jotka ovat
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maantieteellisesti hajautettu organisaatio. Hajautumisen ja virtuaalisen tyon ollessa myds yleinen
kehitystrendi, tulee asiaa pitad merkityksellisend my6s muiden tietotyota tekevien organisaatioiden
kannalta. Virtuaalisen tyon ja suorituskyvyn tarkastelu olisi mielesténi hyvé aihe jatkotutkimukselle.

Aluehallintovirastoissa tarkeiksi verkostomaisen tyon apuvalineiksi ovat muodostuneet séhkoiset
tyotilat, sekd Skype lukuisine ominaisuuksineen. Naiden liséksi on tullut erilaisia tyopaikkojen Some-
sovelluksia, kuten aluehallintovirastoissakin kaytdssé oleva Yammer. Myos séhkoposti ja videotilat
ovat edelleen keskeisid viestinnallisid tyovélineitd. Sujuvan tyon kannalta panostuksia tulisi tehda
my0s kannettavan tydaseman kayttoon. Konkreettisesti niiden osalta voisi hyodyntaa esimerkiksi
irtondyttoja ja erilaisia nayttotapoja.

Kuten tutkimustulokset nostivat esiin, olisi tarke&a kiinnittdd huomiota jarjestelmien yhteiskayttoon.
Tama tapahtuu kannustamalla tyontekijoita oppimaan kayttamaan valineitd yhdessa. Nama ovat
tarpeellisia yleispatevia tydelamataitoja, jotka jokaisen tietotyota tekevén tulisi hallita.

Kéytettavyyden osalta on tarked, ettd henkiloston &ani kuuluu esimerkiksi tyovélineitd koskevissa
hankinnoissa ja niita koskevien prosessien ja tydtapojen kehittdmisessa. Myos yksittaisen tyontekijan
tulee kiinnittdd huomiota tyotapoihinsa ja ajankayton tottumuksiinsa. Konkreettisesti tdma tarkoittaa
oman keskittymisen vaalimista, séhkdpostin kéytén uudelleen tarkastelua sek& ohjelmistojen

kayttotapojen miettimista.
Panostukset henkiloston motivaatioon ja muutoskykyyn

Tietotekninen kehitys ja uusien tyovélineiden kayttdénotto on ollut tyopaikoilla melko nopeaa.
Muutos on luonnollisesti aiheuttanut henkilstossa myds kielteisia reaktioita. Osa Kielteisyydesta
johtunee muutosvastarinnasta, jota aina ilmenee uusien toimintatapojen kayttoonoton myota.
Muutosvastarintaan liittyy Kiintedsti poisoppiminen, joka hidastaa uusien ajattelutapojen
kayttoonottoa. Muutoksen vastaanottaminen ja oppiminen ovat yksilollistd, joka tulee myds ottaa
huomioon (Sydanmaanlakka 2007: 41-44).

Uusien jarjestelmien ottaminen haltuun edellyttdd uudenlaista osaamista ja kykya oppia jatkuvasti
uutta. Muutoksessa ei onnistuta tekemalld vain asioita entistd tehokkaammin vaan keskittamalla
voimavarat ja energia oikeiden, lisdarvoa tuottavien asioiden tekemiseen.  Henkildstoa tulee
kannustaa ja motivoida uudistumiseen, jolloin my6s johtamisen tulee tukea tatd. Motivaatiota ja
orientoitumista sahkdisten tyovélineiden kayttoon olisi hyvé selvittda jo rekrytointivaiheessa seké

my6hemmin henkil6a perehdytettaessa.
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Mikali tyontekijoiden digitaalisiin taitoihin ja muutosvalmiuksiin ei kiinniteta tarpeeksi huomiota,
vaarana on, ettd osa henkilostosté jad kehityksen ulkopuolelle, jolloin tydsuoritus ja tuottavuus heidan
osaltaan jaa vajavaiseksi. Ratkaisuna tdhén voisivat olla esimerkiksi tyotapojen kehittamisryhmat,
jossa henkilostod kannustettaisiin 16ytamaan uusia menetelmia ja ratkaisuja tyohonsa liittyen. Tahén
on viitattu esimerkiksi Vroomin motivaatiota koskevissa tutkimuksissa (Vroom 1964:267).
Tyoympadristomuutosten myotad térkeiksi muodostuvat dokumenttien hallinta sek& mobiili- ja
etatyokaytantojen kirkastaminen.

Panostuksia tulee tehdd myds tiedonkulun varmistamiseen. Onnistunut suoritus nykyajan
verkostomaisessa tietotydssa edellyttdd sujuvaa tiedonkulkua, joten siihen liittyvat prosessit ja
tyovélineet tulee olla kunnossa (Syddanmaanlakka 2007:200). Kuten tutkimuksen
kirjallisuuskatsauksessa ja teoriaosuudessa on todettu, vastuu suorituskyvyn parantamisessa ei ole
ainoastaan tyonantajalle kuuluva asia. Henkiloston tulee itse olla aktiivisia hyddyntaa tyovalineiden
moninaisia tyotd helpottavia ominaisuuksia. Tyontekijoiden tulee tassd mielessd olla
itseorganisoituneita ja innostuneita uusia tydvalineitd ja menetelmia kohtaan. Tydnantajalla on téssa

kannustava ja koordinoiva rooli.

Panostukset tydntekijoiden osaamiseen ja perehdytykseen

Tutkimustulosten perusteella Kkriittisia oltiin tydvalineisiin perehdyttdmiseen, tdmén noustessa esiin
erityisesti avoimissa vastauksissa. Téltd pohjalta keskeistd on kiinnittdd huomiota tyontekijoiden
perehdyttamiseen ja kouluttamiseen tydvalineiden ja jarjestelmien kayttotaitojen osalta. Tyovélineet
sisdltavat perusominaisuuksien ohella lukuisia kéyttda helpottavia ominaisuuksia, joita ei valttdmatta
ole helppo I6ytdd omatoimisesti.  Ndaiden haltuunotolla voidaan helpottaa sekd omaa tyota etta

tehostaa tydsuoritusta.

Perehdytyksessa apuna voivat toimia esimerkiksi lyhyet videotallenteet, joissa on Kerrottu
tarkeimpien toimintojen keskeiset asiat. Osaamisessa ei ole kysymys pelkastéan tiedoista ja taidoista,
vaan siihen tulee lukea yhtend osa-alueena myos kokemus. PelKistetysti voidaan sanoa, ettd kokemus
on koettujen asioiden kayttamisté uudessa tilanteessa, jos se siihen sopii. Kauhanen nostaa osaamisen
rinnalle myds motivaation ja energian. llman niité tiedoista ja taidoista ei juuri ole hyoétya (Kauhanen
2015: 34).



71

Tarkedksi muodostuu myos tyovalineitd koskevan tiedon ja perehdytysmateriaalin saavutettavuus.
Tyovalineitd koskeva tieto ja ohjemateriaali olisi tarke&éd keskittdd yhteen, helposti 10ydettavaan
paikkaan esimerkiksi intranetiin tai tyotilaan.

Osaamisessa etenkin muun henkildston osalta oli puutteita etdkayttoon ja mobiiliin tydhon liittyvissa
toiminnoissa. Esimerkiksi kannettavan tydaseman ja alypuhelimen etékdyttd koettiin molemmissa
ryhmissé peruskayttod heikommaksi. Tyovalineitd koskevaa osaamista tulisi kehittdd esimerkiksi
keskeisia ohjelmistoja koskevien tasotestien avulla. Tasotestien avulla voidaan helposti selvittaa
henkiloston lahtotaso tietyn ohjelmiston osalta. Tasotestiin osallistuvan henkilon on pakko p&asta
testisté lapi tietylla pistemaaréalla. Mikali nain ei kay, hénelle annetaan lisdtukea seuraavaa yritysta

varten.

Konkreettinen kehittdmisehdotus henkildston perehdyttdmisen nakdkulmasta voisi olla myds tutor-
henkiloiden hyddyntdminen, jossa jokaiseen yksikk6on nimettdisiin  henkild opastamaan

tietoteknisissa ongelmissa.
Henkiléstotoimintojen roolin korostaminen

Henkilostojohtamisen ja henkildstohallinnon rooli tydnantajan tavoitteiden edistdjana on tarkea.
Tyovélineiden osalta tdma tarkoittaa niitd koskevien toimintapolitiikkojen valmistelua ja voimaan
saattamista, koulutusten suunnittelua ja jarjestamistd sek& perehdytyksen kehittamista.
Henkildstéjohdon rooli on vieda eteenpéin digitaalisuutta koskevia toimenpiteitd koskevia johdon ja
muiden toimintayksikdiden tietoon, joita ovat esimerkiksi toimitiloista, tietohallinnosta seka
viestinnasta vastaavat yksikot. Vaikka henkilostétoiminnoilla on digitaalisuuden edistdmisessa
keskeinen koordinointivastuu, tulee siihen liittyvia konkreettisia toimenpiteitd viedd eteenpain

yhteisesti ja myds henkilostoa osallistamalla.

Valtionhallinnossa on viety voimakkaasti eteenpain tydn uudistamista ja tydprosessien
digitalisaatiota. Valtiokonttorin Henkilstojohtamisen tuki-yksikké sekd Tyo 2.0-hanke ovat olleet
edellakavijoita tassa kehityksessd.  Aluehallintovirastojen osalta nditd on viety konkreettisesti

eteenpdin esimerkiksi ATOMI-hankkeen mydta. (Aluehallintovirastot 2016.)

TyoOpaikkoja ja tehtévia katoaa myos valtionhallinnosta. Samalla syntyy tilaa aivan uudenlaiselle
tyolle. Uudenlaiset jarjestelmat, kuten puheentunnistus voivat tuoda mahdollisuuksia tietotyohon.

Puheentunnistus nopeuttaa pitkien raporttien tekemistda ja parantaa tuottavuutta.



72

Viimeisend ja keskeisimpdna kehitysehdotuksena esitdn, ettd aluehallintovirastoissa laadittaisiin
selkeat kehittamissuunnitelmat kyselyaineiston pohjalta esille tulleisiin Kriittisiin kohtiin. Téllaisia

ovat mm.

e tyovélineiden kdytettavyyden varmistaminen

e selked visio toimintaa ohjaamaan

e johdon vahva sitoutuminen

e tehdd kehittdmistd pitk&jénteisesti ja systemaattisesti
e jatketaan asioiden mittaamista

o mahdollisen pilottiprojektin kaynnistaminen

Loppusanat

On selvaa, ettd digitaalisuus on tullut tyopaikoille jadaddakseen, eika kehitysté talta osin ole mahdollista
pysayttdd. Lienee tarpeen kysyd, onko tarpeenkaan, silla digitaaliset tyovalineet ovat tarkeédssa
roolissa tuottavuuden kasvun ja ympéristondkokohtien kannalta. Viestinnalliset tydvalineet ja
ratkaisut ovat vahentaneet huomattavasti henkildston lilkkumista paikasta toiseen, jolloin on pystytty
séastdmaan niin aikaa, rahaa kun ympéristoakin. Ty6eldman digitalisoituminen tuo paljon uusia

mahdollisuuksia ja olennaista on, miten niitd hyddynnetéan.

Tarkastellun tutkimuskirjallisuuden kautta selvdd on myods se, ettd tyovélineilla, olivatpa ne
perinteisia tai uuteen teknologiaan perustuvia, on yhteys henkiloston suorituskykyyn seka
organisaatioiden menestykseen. Téta tukevat myos tutkimusaineisto ja sen tulokset. Tutkimuksen
vastaajajoukko (n=542) on laaja, jolloin vastausaineistosta saadut havainnot modernin tietotekniikan
ja sahkoisten tyovélineiden kéayttokokemuksista voidaan yleistad myds muihin tietoty6ta tekeviin

organisaatioihin.

Tarkastelukohteena olleissa aluehallintovirastoissa on tehty t&dhdn mennessa paljon tyota
digitalisaation edistamisessd, mika nakyy myos tutkimustuloksissa positiivisina asioina.
Suorituskykyyn vaikuttavien tekijoiden selvittdminen etenkin tydymparistotekijoiden osalta on ollut

aluehallintovirastojen henkildston kehittamisessé yksi keskeinen avainalue.

Hyvin aloitettua kehittdmistyoté tulee kuitenkin jatkaa, silla digitalisaatiokehitys etenee nopealla
tahdilla myo6s jatkossa. Tietotydssa verkostomainen tyd, etdtyd seka virtuaaliset tydyhteisot

lisaantyvat edelleen, mik4 asettaa tydvalineille ja niiden hallinnalle uusia haasteita. Jotta muutokset
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saadaan hallitusti vietya eteenpdin, digitalisaatiokehityksessd tulee kuulua tyontekijan &éani.
Konkreettisesti tdma tarkoittaa henkiloston mahdollisuutta vaikuttaa tyovélineiden hankintaan ja niita
koskeviin tyotapoihin. Tarkeintd on, ett4d ne ovat sopivia, kéytettdvyydeltddn hyvid ja niitd on
riittdvasti kaikille tarjolla. Liikaa ei voi korostaa myoskéaén tyontekijoiden omaa vastuuta oppia ja
ottaa haltuun uusia tyovélineita ja toimintatapoja.

Haasteita aiheuttavat myo6s tydymparistjen muuttuminen enenevassa maarin monitiloiksi, joissa
henkilostolla ei ole nimettyja tyopisteitd. My0s johtamiskulttuurin ja toimintaprosessien tulee vastata
uutta tilannetta, mikali tyovalineistd halutaan saada irti paras hyoty. Uudessa tilanteessa tyévalineita
koskevia toimintaprosesseja on muutettava ja vanhoista kaytanngista tulee paastaa irti.

Mikéali valtionhallinto tietotyota tekevand konsernina haluaa edistdd tuottavuutta, sahkoiset
tyovalineet ja niitd koskevat toimintatavat ovat térkedssa roolissa myos jatkossa. Niiden avulla
voidaan saavuttaa menestysté vain siten, etté niitd koskeva osaaminen, motivaatio ja mahdollisuudet

otetaan johtamiskulttuurissa kokonaisvaltaisesti huomioon.

Hyvin alkanutta tyota on tarkeda edistdd Tyo 2.0-hankkeen ja aluehallintovirastojen Atomi-hankkeen
kautta. Strategisesta ndkokulmasta tyonantajan tulee ymmartéad ja ennakoida toimintaympariston
muutoksia ja niiden edellyttdméat muutostarpeita. Toiminnan pienentyminen etenkin julkisella
puolella luo painetta sitouttaa henkilosté organisaation tavoitteisiin. Erityisen térkeda on ottaa

kayttoon erilaisia suoritusta ja tydhyvinvointia koskevia mittareita.

Pelkk&d maarallinen panostaminen tydvélineisiin ei siis riitd, vaan tyonantajan tulee huolehtia
tyovélineisiin liittyvasta perehdytyksesté ja koulutuksesta koko henkilostonsa osalta, jotta tyévalineet
tulevat riittavalla tavalla hyddynnetyksi tyossd. Vain tétd kautta organisaatioiden on mahdollista

saavuttaa korkeaa suorituskykya ja tuottavuutta.

Jatkotoimenpiteiden kannalta on tarkeaa, ettd tutkimusaineistona ollut tietotyon suorituskyky-kysely
uusitaan syksylla 2017. Jatkokysely mahdollistaa tilanteen kehittymisen seuraamisen ja sen avulla
voidaan tarkastella tilanteen kehittymistd. tulisi mielestani uusia saannollisin valiajoin, jolloin
saataisiin pitkittdisanalyysia tarkasteltavaksi. Kyselystd on saatu virastoille arvokasta tietoa
kehittdmista varten, joten sen tulisi olla saanndllinen, jotta tuloksia padstaisiin vertailemaan eri
vuosien valilla. Tarkedtd on, ettd kyselyn pohjalta myds toimitaan ja tehd&dn parannuksia.
Tietotekniikkaan ja sahkoisiin tydvalineisiin liittyvia ongelmakysymyksia tulisi ottaa esille etenkin

vuosittaisissa tulos- ja kehityskeskusteluissa, mutta myds muussa arjen tyossa.
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Tassd tutkimuksessa esille nousseet asiat tulisi nahdd henkilostotyossa strategisena tekijana.
Henkilostostrategialla tarkoitetaan henkilGstojohtamisen keinovalikoimaa, joilla organisaatio
varmistaa tarvitsemansa henkilostorakenteen ja osaamisen seké kannustaa henkildstoa saavuttamaan
tarvittavan suoritustason.  Esille nousseita asioita olisi tarked Kirjata vuoden 2019 alusta
aluehallintovirastojen tilalle perustettavan Luova-viraston henkilostostrategiaan.
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LIITTEET

Liite 1. AVlen tietotyon suorituskykykyselyn kysymyspatteristo

Senaatcti

Teemme tilaa on_nistumiselle

SmartWoW-kysely alykkaampien tydskentelytapojen kehittamiseen

Arvoisa vastaaja,

SmartWoW-kyselyn avulla arvioidaan tydympariston ja tydskentelytapojen tilaa seka niiden vaikutuksia
tietotydn tuottavuuteen ja tydyhteisén hyvinvointiin. Tietotyd on yksildllista ja siksi toiminnan kehittamisen
kannalta on tarkeaa kerata tietoa siita, milta tydyhteiso ja sen toimivuus nayttavat yksittaisten
tyontekijoiden nakokulmasta.

Kysely koostuu neljasta osa-alueesta:

(! Tydymparisto (sis. tilat, tyovalineet ja johtamiskaytannot)

2. Tydskentelytavat

<5 Tydhyvinvointi

4. Tuottavuus

Kysely sisaltaa paaosin monivalintakysymyksia. Jokaisen osa-alueen lopussa on avoin kentta, johon voi
antaa vapaamuotoisia kommentteja. Kyselyyn vastataan anonyymisti ja tuloksia tarkastellaan
kokonaisuutena.

Tulosten avulla pyritaan tunnistamaan tyoskentelyn sujuvuutta edistavia ja haittaavia tekijoita seka
tydyhteisdnne kehityskohteita. Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 25-30 minuuttia.

Seuraava -->
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1aUSTaKysymyKsert

Sukupuoli

O Nainen
) Mies

Ika

O alle 35
(0 35-44
(0 45-54
Ovyli 54

Millaisessa tilassa tyoskentelet nyt?

(O Oma huone

(O Jaettu huone 2 henkil6a

(O Jaettu huone 3-6 henkil6a

O Avokonttori 7+ henkiloa

O Monitilaymparisto (ei omaa nimettya tyopistetta)

Mitk& seuraavista tyovalineistd sinulla on kéytéssa?
Voit valita useita.

[[] Poytakone
[[JKannettava tietokone
[JTablet

[7] Lankapuhelin

[[] Perinteinen kannykka
] Alypuhelin

Missa aluehallintovirastossa tyoskentelet?

[Valitse V]

Milld vastuualueella tyéskentelet?

[valitse v|

Toimitko esimiehena?

O Kylla
OEn

p, B, Y
<- Edellinen| |Seuraava —>
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Senaatci

Teemme tilaa onnistumisetle

SmartWoW-kysely alykkdaa@mpien tyoskentelytapojen kehittdmiseen

Tydymparisto - tydvalineet
Valitse sopivin vaihtoehto

enemman eri eisamaa enemman samaa
eri  mielta kuin samaa  eika eri mielta kuineri  samaa

mielta mielta mielta mielta mielta
8. Tydni tekemisen kannalta tarkeiden \ P
ohjelmistojen kaytettavyys on hyva O o O O o
9. Paasen kasiksi tarvitsemaani informaatioon
paikasta riippumatta O O O Q O
10..Ty6nt§_kij6ill§__9n ma[vdo!}_isuus nahda ! 0O O ') 0 0O
muiden tyontekijoiden sahkdinen kalenteri
11. Tyontekijoilla on mahdollisuus
kommunikoida keskenaan pikaviestimen (esim. O O @) O O

Lync, Skype) valityksella
12. Tyopaikallani on riittavasti virtuaaliset 0 o o o

-
neuvottelut mahdollistavia valineita ©
13. Tyopaikallani on kaytettavissa sahkaisia

ryhmatyotiloja O O O O O
14. Tyopaikallani on kaytettavissa tychoni

sopivat mobiililaitteet (esim. kannettava O 0] O O O

tietokone, alypuhelin, tabletlaite)

<~ Edellinen| [Seuraava -]

iSivuSIﬂ)
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1YOYIpdrisio - Lyovdiineuern Kdyuo
Kuinka hyvin koet talla hetkella hallitsevasi seuraavat tydvalineet/sovelluksst?

En osaa
Lync / Skype for Business
Kokouksiin osallistuminen O O O 0] O @)
Kokouksen pitaminen (nayton jakaminen jne.) (@] O (@] (0) O (@)
Outlook
Kokouskutsun tekeminen, paivittaminen jne. O O O 0] O O
Vapaiden kokoushuoneiden etsiminen ja varaaminen (@) O O O O O
Intra
Tiedon hakeminen O @) @) 0] O @)
;\yec;blo)en kaytto (tiedostojen muokkaus, tallennus 0o o 0O 0o 0O 0o
Kannettava tietokone
sy e o e o o ©o o o 0
Etakaytts O O @) 0 O 0
Tiedostojen etsiminen @) @) O o) @) O
Tulostimen asennus O O O 0] O O
Nayton jakaminen ja usean nayton kaytto O O O (0] O (0]
=
W (soittaminen, puhelinluettelon 0O 0O 0o 0 0O 0
Kameran hyddyntaminen O O O O O O
Etakayttd (internet-yhteyden jakaminen yms.) O O O O O 0o
Office ohjelmat
Word O @) @) 0] O (@)
Excel O O (@) @) @) 0
Powver point O O O O O O
Muut ohjelmat
e sy O © o o o© 0
OneNote -ohjelma O O O O O O
Sahkoiset muistilaput O O O 0 O O
Yammer O O O 0] O @)
Muut laitteet
Videokokoustekniikan kaytto O O @) ) O O
e 5 O o0 o© 0
Skannaus @) O @) o] @) O

Mihin muihin tyévalineisiin / sovelluksiin koet tarvitsevasi lisaohjeistusta / koulutusta?

Miten koet selviytyvasi ongelmatilanteista eri tyokalujen kanssa?
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SmartWoW-kysely alykkda@mpien tyoskentelytapojen kehittadmiseen

TySymparisto - johtamiskaytéannot
Valitse sopivin vaihtoehto

eisamaa enemman samaa

eri  enemman eri mielta  eika eri mielta kuin eri samaa

mielta kuin samaa mielta mielta mielta mielta
15. Minulla on mahdollisuus tygskennelld
minulle sopivimmilla tavoilla ja sopivimpaan (@) (@) O O O
aikaan
16. Etatyoskentely on yleisesti hyvaksytty
kaytanto tyopaikallani O O O O O
17. Toiminta tydpaikallani on avointa (esim. A
paatoksenteko ja tiedonsaanti) o O - O O
18. Tieto kulkee hyvin tyoni kannalta
tarkeiden henkildiden valilla o O o O O
19. Tyopaikkani kokouskaytannot ovat
tehokkaat o o O O o
20. Tyopaikallani on selkeat ohjeet ja
toimintatavat tieto- ja viestintatyokalujen (@) O @) @) @)
kayttamisesta
21. Tyolleni on maaritelty selkeat tavoitteet O O O O O
22. Ty6tani arvioidaan suhteessa
saavutettuihin tuloksiin, ei aincastaan (@) O O (@) O
tydaikaan
23. Tyétehtavani muodostavat jarkevan
kokonaisuuden o o o o o
24. Tyopaikallani etsitaan ja kokeillaan 0 o O 0 0O

aktiivisesti uudenlaisia ty6tapoja ja —valineita

Mikéa tydympariston parannus olisi olennaisin tydsi sujumisen ja tyossa viihtymisen kannalta?

<—- Edellinen| [Seuraava —>|
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SmartWoW-kysely alykkaampien tyoskentelytapojen kehittamiseen

Yksilolliset tyoskentelytavat
Valitse sopivin vaihtoehto

enemmaneri  eisamaa enemman samaa
eri  mieltd kuin samaa eika eri mielta kuin eri  samaa
mieltd mielta mielta mieltd mielta

1. Kaytan tekniikkaa (esim. videoneuvottelua tai
pikaviestintd) vahentamaan liikkkumisen tarvetta o O O O O

2. Hyédynnan mobiililaitteita tyontekoon tilanteissa,

joissa joudun odottelemaan (esim. tydskentely O O @) O O
tietokoneella tai puhelimella junassa)

3. Pyrin hallitsemaan tydmaaraani priorisoimalla

tarkeita tehtavia O O O O O
4. Teen keskittymista vaativia tehtavia hiljaisessa

paikassa (esim. vetaytymistilassa tai kotona) O O O O o
5. Valmistaudun palavereihin ja kokouksiin ~

etukateen 2 O O O O
6. Huolehdin hyvinvoinnistani tyGpaivan aikana

(esim. vaihtamalla tyGasentoa tai -tilaa) o O O O O
7. Seuraan ty6paikkani viestintdkanavia @) O O O O
8. Tarvittaessa suljen keskeytyksia aiheuttavia

ohjelmistoja keskittyakseni tyon tekemiseen O O O O O
9. Suunnittelen saannéllisesti tyopaivani etukateen O O @) O O
10. Etsin ja kokeilen itse aktiivisesti toimivampia o o o o o

tyoskentelytapoja ja —valineita

Kerro omat parhaat vinkkisi fiksumpaan tydskentelyyn
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Reagoi seuraaviin vaittamiin
Vol A
enemman erni €i samaa enemman samaa
en mielta kuin ekier mieltd kuineri samaa

migtd  samaa mielta mielta mielta mielta
Tiedan miten voin hybdyntaa AVien tietojarjestelmia
Sssani o] O (@] (@] o
Tiedan mitd viestintakanavaa on hyva kayttaa
erityyppisissa vuorovaikutustilanteissa (Lync, puhelin, O O (@] O O
sahkopost, tydtila,..)
- hyvin dok fien nime3mi
ietojen antamisen ja tallentamisen periaatteet O O o @] O
AVIen vhteiskavttaisisss tietois o
Osaan hyddyntasa Avien tietojarjestelmia hyvin
Ssani o] o] (@] (@] (@]
tvossani O O o] o] O
AVlen sahkoiset jarjestelmat tukevat mielestani hyvin
tyoni tekemista O O o o o

Miten hyvin seuraavat vaittamat kuvaavat tyotasi? (Asiakkaalla tarkoitetaan tassa tyosi
tarkeimpia ulkoisia tai sisdisia asiakkaita)

Valie L
enemmaner  eisamaa enemman samaa
eri  mielta kuin samaa  eika eri mieltd kuineri  samaa
okt it It elt3 k3
Joudun sirtamasn ja uudelleenkir
lisesti asiakkaan i Iea_llmjaamaan 0 O O O 0]

Joudun kokoamaan asiakasta koskevia tietoja

m mmasta tehdessani asiakkaan asisaa O (@) (@) O o
mﬂmﬂm mm o o o o o
o aaan dolumentieja sShidpostin o o 0 o o
Flodan asiota mulen viranomaisten kanssa o) o o e o
Mneupwoswsin 0 o o o o
m mahmjsm Jﬁm asiakkaan o) o o o o
Wn vastaaminen on nopeaa o o o o o
m :‘f‘m‘m Seurata asiansa o o o o o
e e tiseen 0 o o o o
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__ T

SmartWoW-kysely alykkdaampien tydskentelytapojen kehittamiseen

Tuottavuus
Valitse sopivin vaihtoehto
ei samaa

eri  enemman eri mieltd  eika eri enemman samaa  samaa
mieltd  kuin samaa mielta mieltd mieltd kuin eri mieltd mielta

1. Saan aikaiseksi riittavan hyvia tuloksia
suhteessa tavoitteisiin O O O O O
2. Pystyn hoitamaan tyétehtavani sujuvasti = O O O O O

3. Pystyn kayttdmaan tydaikani

tavoitteiden kannalta oikeanlaisten @] @] O @] @)
asioiden tekemiseen

4. Minulla on riittavasti csaamista

tyotehtavieni tehokkaaseen hoitamiseen O O O O O
5. Pystyn tayttamaan asiakkaiden (sisdinen -

tai ulkoinen) odotukset O O O O O
6. Tyoni tuotokset ovat laadukkaita O O O O O
7. Tyéryhma(t), jossa toimin, tydskentelee 0O 0O o) o) 0O

kokonaisuutena tehokkaasti

8. Minka arvosanan (4-10) antaisit omalle tydsuorituksellesi viimeisen kuukauden aikana?

Mik& on suurin tuottavuuttasi laskeva tekija télla hetkelld?
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