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Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvailla oppimista edistidvid tekijoitd uuden
informaatioteknologian (IT) kdyttéonoton vaiheessa. Tutkimuksen teoreettiset 1dhtokohdat
liittyivét tietoyhteiskunnan kehittymiseen, erityisesti informaatioteknologian luomiin
haasteisiin yrityksille ja tyontekijoille. Yritysten kohtaamia muutosprosesseja pyrittiin
selvittdiméddn myos aiempien muutosvaihe- ja malliteorioiden kautta.
Informaatioteknologian nopean kehityksen johdosta koko organisaation oppiminen ja
osaaminen olivat muutospaineessa. Oppimista edistidvid tekijoitd IT -muutoksessa
arvioitiin tapaustutkimuksena kahden yrityksen johtajien ja tyontekijoiden IT -muutokselle
antamien merkitysten perusteella. Tutkimusmenetelmini kéytettiin kyselylomaketta seki
ryhmi- ja yksilohaastatteluja. Toisessa yrityksessd informaatioteknologian muutosten
myotd uudeksi tydvilineeksi tuli tietokone ja toisessa yrityksessd uusi tietojirjestelma.
Tietojdrjestelméa uutena tyovilineend oli siirtymédmuutos ja tietokone tdysin uutena
tyovélineend oli kokonaisvaltainen muutos yrityksesséd. Tutkimuksen perusteella néyttad
siltd, ettd uuden informaatioteknologian kiyttoonotossa johdon toteuttama muutoksen
lapivieminen voi hidastaa tai edistdd oppimista. Kokonaisvaltaisia muutoksia
kohdanneessa yrityksessa IT -muutos ldpivietiin “diktatorisella” johtamistyylilla.
Oppimisen tukemiseen ei IT: n kdyttdonottovaiheessa kiinnitetty juurikaan huomioita.
Talloin tyontekijéat kokivat enemméin muutosvastarintaa uusia osaamis- ja
oppimisvaatimuksia kohtaan ja he kokivat myds tydn hallinnan tunteen heikentyneen.
Yrityksessi, jossa uusi informaatioteknologia oli siirtymédmuutos toteutettiin “osallistavaa”
johtamistyylid. Tédlloin IT -muutos toteutettiin kolmivaiheisena prosessina, jossa
tyontekijéiden oppimisen tukeminen oli merkittdva vaihe informaatioteknologian

kayttoonotossa.

Avainsanat: uuden informaatioteknologian kiyttoonotto, oppimiskulttuuri,

tietoyhteiskunnan osaamisvaatimukset, oppiminen
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1. ‘NYT ELETAAN UUDEN VALINEEN
LANSEERAUKSEN AIKAA’

Elimme historiallisen murroksen aikaa, jolloin uuden tieto- ja viestintidteknologian
levidgminen ja talouden globalisoituminen ovat saaneet aikaan suuren yhteiskunnallisen
murroksen ldhes kaikille yhteiskunnan osa-alueille, kuten tydeldmaille (Himaldinen 1997).
Tietoteknologinen muutos ja globalisaatio savyttivit yhd enemmén organisaatioiden
toimintaympéristod. Tietotekniikan jatkuva kehittyminen asettaa niin yritysten
kilpailukyvyn, yhteiskunnan palvelut kuin myds yksittdisen kansalaisen sopeutumis- ja
oppimiskyvyn jatkuvasti uusien haasteiden eteen (Tekes 1996). Lansimaissa on
vahvistunut ajatus, ettd organisaatioilla on parhaat edellytykset selviytyd muuttuvissa
olosuhteissa panostamalla tydvoiman osaamiseen ja pyrkimilld nopeasti hyodyntdmaén
uusinta, vallitsevaa teknologiaa (Santamiki-Vuori 1999). Suomen itsendisyyden
juhlarahaston laatiman tietoyhteiskuntastrategian mukaan tieto- ja viestintiteknologia

tukee yhd enemmaén niin yksildiden kuin yritystenkin vuorovaikutusta:

“Tietoyhteiskunnassa tieto ja osaaminen ovat sivistyksen perusta ja keskeisin tuotannontekiji. Tieto-
ja viestintatekniikka tukee laajasti yksiloiden, yritysten ja muiden yhteisdjen vuorovaikutusta, tiedon
vilittdmisti ja hyodyntimistd seké palveluiden tarjoamista ja niiden saavuttamista” (Korhonen &
Sokala 1998, 81).

Informaatiokuormituksen lisdéintyminen ja informaation hallitseminen uusilla
vilineilld on tyon tekemistd ja tyon sisilt6jd muuttava tekijd (Ruohotie 1996). Yli puolet
suomalaisista kayttai tietotekniikkaa ty0ssdén ja ammatit, joissa tietotekniikan kaytto on

olennainen osa tyotd, kasvavat kaikista ammateista nopeimmin. Teknologian
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vallankumousta Suomen tyomarkkinoilla kuvaa se, ettd atk-tyotd suorittavien osuus
kaikista palkansaajista on muutamassa vuodessa noussut huimasti (Asplund & Lilja 1999).
Tietotekniikan kayttdjien madrd on lahes kaksinkertaistunut vajaan kymmenen vuoden
aikana. Vuonna 1987 tietoteknisié laitteita kéytti vajaa 30 prosenttia palkansaajista, mutta
yhdeksin vuotta myshemmin kdyttédjid oli jo 54 prosenttia. (Parjanne 1999.) Parjanteen
(1999) sekd Rantasen ja Lehtisen (1998) mukaan tietotekniikan kéytto riippuu suoraan
tyontekijdn koulutusasteesta; ammattiaseman ja koulutustason korkeus lisddvit
tietokoneen kiyton todennikoisyyttd (kuvio 1). Tyoterveyslaitoksen tuoreimman
selvityksen mukaan jo 60% tyovoimasta kiyttdd tietotekniikka tyossdéin (Rantanen,

Lehtinen 1998).

8
3]

44,4

Kaikki Perusaste Keskiaste Korkea-aste

1087

1996

Kuvio 1. ATK:ta kayttdvien palkansaajien osuus koulutusasteen mukaan, kaikki

toimialat, %

Myos Euroopan Unionin alueella tietotekniikkainvestoinnit ovat kasvaneet
nopeimmin palvelualoilla, kuten liike-elaméi palvelevassa toiminnassa, rahoitussektorilla
ja koulutuksessa (Mustonen & Nevalainen 1994). Tieto- ja viestintdtekniikkaa kaytetddn
siis lisddntyvésti toimistotyon ohessa myos palvelu- ja tuotantotydssd. Ndilld aloilla

kaikilla tyontekijoilld ei ole aiempaa kokemusta tietokoneohjelmien kdytostd. TAmd pétee
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Tietotekniikan kdytté on levinnyt ldhes kaikille toimialoille teollisuuden, pankki- ja
vakuutustoiminnan aloitettua tuon kehityksen jo 1960- ja 1970-luvuilla (Rantanen,
Lehtinen 1998). Tieto- ja viestintdtyopaikoille tietotekniikka levisi osaksi arkipdivad
l1dhinn4 80-luvun alkuvuosista ldhtien (Korvajérvi, Jarvinen & Kinnunen 1990), mutta nyt
uusi informaatioteknologia tekee niilld aloilla tuloaan (esim. Hein 1998). "Nyt eletdédn
uuden vilineen lanseerauksen aikaa” (Juusola 1998).

Kun verrataan uutta informaatioteknologiaa ja 1980 -luvun tietotekniikan
mahdollisuuksia ty0ss4 niin voidaan sanoa tietotekniikan kéyton palvelu- ja toimistotyon
sektorilla olleen “rajoittunutta” kahdesta nikokulmasta. Tietotekniikka oli ennen
vuorovaikutukseton ja ldhinni tietojen mekaaniseen tallentamiseen suunniteltu tydvéline.
Rajoittunutta tietotekniikka oli ennen myos siten, etté tietotekniikan kaytto koski vain
melko harvaa osaa tyontekijoistd, lahinnd virastotyontekijoitd. (Huuhtanen 1983.)
Taméanhetkisessd tyoeldmissi lahes joka tyotehtdvissi informaatioteknologia on jossakin
muodossa mukana, jos ei tyotehtdvidn hoitamisessa niin usein organisaatiossa
viestintdvilineend (Hannus, Lindroos, Seppidnen 1999).

Tietotekniikka on usein korvattu termilld informaatioteknologia (IT) tai tieto- ja
viestintiteknologia. Tdlloin tietotekniikka ndhdédin kokonaisvaltaisena ja
vuorovaikutteisena tyo-, tiedon hankinta- ja viestintdvélineend (Malhotra 1996).
Informaatioteknologialla kisitteend tarkoitetaan yleisesti tietotekniikkaa sekéd
tietoliikennetekniikkaa sekd niitd hyodyntavad viestintdd ja palveluja (Tekes 1996).
Tarkemmin miériteltynd informaatioteknologiassa tietotekniikan laitteistot ja ohjelmistot

yhdistyvit viestintiteknologiaan, kuten Davis & Naumann (1997, 18) sen médarittdvit:

“ The term information technology is broadly applied to computer hardware, computer software,

input and output devices, visual display devices, communication networks, and communication

hardware and software”.

Uuden teknologian tulo tyoyhteison jisenille ja heiddn sekd koko organisaation
oppimiselle on aina muutoshaaste. Organisaation informaatioteknologinen muutos voidaan
nzhdi jopa toimintaymparistdssa tapahtuvien muutosten vuoksi organisaatioiden hengissé
pysymisen ehtona (Peltokorpi 1996). Jos organisaation tietoteknologia muuttuu
huomattavasti, tydyhteison jdsenet seki organisaatio itsessdin joutuvat sekid oppimaan
uusia kiytintojd ettd mairittelemadn itsensi perusteellisemmin uudella tavalla, johon

siséltyy syvillisia kulttuurisia oletuksia. Uuden teknologian my6té organisaatioon syntyy
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uusi ammatillinen kulttuuri, silld informaatioteknologia tuo mukanaan ja samalla luo
joukon uusia tietojenkaisittelyalalla syntyneité oletuksia, arvoja ja kédyttaytymismalleja
(Schein 1987).

Informaatioteknologian innovaatioita voidaan myds tarkastella laajemmasta kuin
yksilon ja organisaation perspektiivistd. T4lloin informaatioteknologiaa tarkastellaan osana
kulttuuriamme, sen arvoja ja tavoitteita. Arvot ovat yhteiskunnan toimintasuuntaa ohjaavia
preferensseji, joten informaatioteknologian laajeneminen ja omaksuminen
organisaatioiden toimintaan on ilmaisu yhteiskunnassamme vallitsevista arvoista, jotka
madrittavit tietoyhteiskuntamme kehitystd ja toimintaa. (Tyorinoja 1998.)
Tietoyhteiskunnalla tarkoitetaan yhteiskuntaa, jossa laajasti hyddynnetién tietoverkkoja ja
tietotekniikkaa seki tuotetaan runsaasti tieto- ja viestintiteollisuuden tuotteita ja palveluja
(Tekes 1996).

Liiketoiminnan ja henkil6ston kehittdmisen kehityssuuntaa méaaradvit tyontekijoiden
aktiivinen ja jatkuva oppiminen, oppivaksi organisaatioksi kehittyminen ja organisaatioon
liittyvdt muutokset, kuten tyoviline-teknologian ja tietoverkkojen kehittyminen (Jylhd
1997). Tietoyhteiskunnassa tietdiminen ja osaaminen ovat paljon enemmén kuin vain
tietoteknologista osaamista, mutta on kuitenkin korostettava, etti tietoteknologinen
osaaminen on tulevaisuudessa tietointensiivisen tyon kriittinen perusta, eikd titi perustaa
voida muulla osaamisella korvata (Raivola & Vuorensyrjd 1998).

Organisaatiot ovat jatkuvien muutosten pyorteissd, ja organisaatiotutkijat ovat
ottaneet muutoksen olemuksen yhdeksi tarkastelukohteekseen. Uuden teknologian
kdyttoonotto, sen mukanaan tuoma oppimisprosessi ja organisatoriset muutokset
aiheuttavat vihemman vaikeuksia tyohon ja tydympéristoon, jos yritykset ja tydmarkkinat
ovat sopeutumiskykyisid (Parjanne 1999). Organisaatioiden on sopeuduttava nopeasti
uuteen teknologiaan, joka on alati muuttuva ja samalla vanhentuva (Broad 1997). Monilla
ammattialoilla suuri osa itse tydstd on vastaisuudessa jatkuvaa oppimista. Jatkuvan
oppimisen tarve organisaatiossa on tullut jaddiakseen. (Linturi, Mannermaa & Hannula
1998.)

Organisaation informaatioteknologinen muutos tarjoaa Huuhtasen (1994) mukaan
kaytannonldheisen nakokulman sellaisesta tyopaikan arjen muutoksen hallinnasta, jossa
yksilon osaamisella on merkitystd. Se, millaiset oppimisedellytykset ja -olosuhteet
organisaatio tarjoaa muutostilanteessa tydyhteison jdsenilleen, riippuu paljon
organisaatiossa vallitsevasta oppimiskulttuurista. Kiinnostus organisaation

oppimiskulttuurin tutkimiseen on melko uusi ja nopeasti suosiota saavuttanut tutkimusaihe
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(Stablein & Nord 1985). Laajat taloudelliset, teknologiset ja sosio-kulttuuriset muutokset
saavat organisaation oppimiskulttuurin tutkimisen tirke#ksi timéanhetkisessi lantisessd
talouseldimissé ja sosiaalisessa kontekstissa (Alvesson & Berg 1992). Kasvio (1994) on
todennut organisaatioiden oppimiskulttuurien olevan hyvin kiinnostavia tutkimuskohteita,
mutta kulttuurin tutkimus on havaittu samalla hyvin problemaattiseksi aiheeksi niin
metodisesti kuin késitteellisestikin. Yhteenvetona voidaan todeta Pantzaria (1996)
lainaten, ettd “ tietokone on vain pala muuttuvaa tietoyhteiskuntaa”. Tamin “palan”
tarkastelu eri nikokulmista on tilld hetkelld hyvin ajankohtaista.

Informaatioteknologian laajentumisen my&téd organisaatiot ovat monien kysymysten
edessd: miten saadaan yksilot ja organisaatiot oppimaan ja hydtymidn
informaatioteknologiasta, miten opitaan uusiin ajattelutapoihin ja yhteistyohon. Yhtd
oikeaa vastausta nidihin kysymyksiin ei varmastikaan ole, mutta organisaatiota
koskettavien IT -muutosten kautta voidaan ldhted tarkastelemaan informaatioteknologian
mukanaan tuomia haasteita organisaation toiminnalle ja oppimiselle.
Informaatioteknologian muutoksia ldhdetiéin tarkastelemaan tapaustutkimuksena kahden
organisaation kautta. Tutkimuksen tavoitteena on tapausyritysten kautta selvittdd mitki
ovat tydyhteison oppimista edistidvii tekijoitd informaatioteknologisessa muutoksessa.
Jotta padstddn kisiksi yrityksissd vallitsevaan oppimiskulttuuriin on yksilo- eli
tyontekijidtasolla selvitettivd, miki on tydossd muuttunut, mitd ovat uudet
osaamisvaatimukset ja miten informaatioteknologisessa muutoksessa tydyhteison jasenet
ylldpitdviat osaamistaan. Organisaatiotasolla eli yritysten johdon ndkdkulmasta on
selvitettavd mikd on tydympiristossd informaatioteknologian my6tid muuttunut ja millaiset

oppimisedellytykset yritykset mahdollistavat tydntekijoilleen muutostilanteessa.



2. NAKEMYKSIA ORGANISAATIOTEORIOIHIN

2.1 Systeeminen ajattelu

Téamén pdivin tydelamaissé tapahtuvien muutosten ymmartimiseksi on perehdyttivi
muutamiin nikemyksiin organisaation toiminnasta. Tarkastelen Morganin (1986) ja
Engestromin (1998) nikokulmia organisaatiosta. Ndiden mallien kautta tarkastellaan
organisaation suhtautumista muutostilanteeseen ja ympéristossi tapahtuvien muutosten

vaikutusta yksilon ja koko organisaation tapaan oppia.
Vuorovaikutus ja -kulttuurimalli systeemisti ajattelua

Morganin (1986) vuorovaikutusmallilla tarkoitetaan organisaatiota organismina, jonka
perusperiaatteena on organisaation ja sen ympériston vilinen vuorovaikutus. Organisaatio
on eldvi organismi, joka on jatkuvassa vuorovaikutuksessa ympiristonsi kanssa ja vastaa
ajankohtaisiin haasteisiin jatkuvalla muuttumisellaan. Organisaatio ja ympéristd on
vuorovaikutteinen sykli, jolloin organisaatio ei vain reagoi ympéristoonsd, vaan se myos
luo ja muokkaa niitd. Muokkautuneet ympéristot vaikuttavat edelleen organisaation
toimintaan, jolloin toiminta taas muuttaa ympéristod. (Morgan 1986.)

Systeemiteorian havaintojen kohteena on ympiristdon ja organisaation
vuorovaikutus. Organisaation vuorovaikutusta tarkasteltaessa erotetaan toisistaan avoin ja
suljettu organisaatio (systeemi). Suljettu systeemi ei ota vastaan ympériston informaatiota
eikd siis kykene ympériston vaatimiin muutoksiin. Organisaation toiminnassa timi voi
ilmetd ilmauksina “meilld on aina tehty/ollut ndin”. Avoin systeemi on dynaamisessa

yhteydessd ympéristoonsi eli se vaihtaa jatkuvasti informaatiota ympéristonsa kanssa.
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Avoimessa systeemissd on runsaasti vuorovaikutusta ympéristonsd kanssa kun taas suljettu
systeemi haluaa eristdytyd vuorovaikutuksesta ympiriston kanssa. (Vienola 1995.) Kun
tarkastellaan informaatioteknologiaa aikakautta leimaavana tyoeldmin muutoksena, niin
Hein (1998) tulee johtopditokseen, ettd niin yksiloilld kuin organisaatioillakaan
(systeemeilld) ei ole mahdollisuutta valita informaatioteknologian “ulkopuolelle jadmistd”.
Informaatioteknologian ja varsinkin uudenlaisen sihkoisen viestintakulttuurin myoti
organisaatiot systeemeind tulevat yhda avoimemmiksi ja vuorovaikutteisemmiksi
ympéristonsd kanssa. Suljetun organisaation malli ei toimi nykyisessd vuorovaikutusta
korostavassa informaatio- ja talousverkostossa. Ne organisaatiot, jotka eivit aktiivisesti
vaikuta omaan olemassaoloonsa, menettivit nopeasti asemansa. (Stahle 1995).

Systeemiteoreettiset ajattelusuunnat nojautuvat nykyéén tasapainoteorioiden sijasta
jatkuvan muuttumisen malliin. Muutos on systeemin hengissd pysymisen ehto. Muutos
systeemissd ndyttaytyy tyoyhteisossa usein esimerkiksi jonkinlaisena ulkosyntyisend
kriisind muun muassa toiminnan organisatorisesta tai ideologisesta muutoksesta johtuen.
Tamd muutos systeemissd- ndkokulma nékyy myos vahvasti organisaatiotutkimuksessa,
silld organisaatiossa tapahtuvia muutoksia pidetddn organisaation toimintaan kuuluvina
tekijoind, jolloin muutos ndhdiin organisaation pysyvéni olotilana. (Vienola 1995.)

Vuorovaikutusmallin lisdksi organisaation toimintaa tarkastellaan kulttuurisena
toimintana (Morgan 1986). Kulttuurimallissa organisaatio ndhdadn merkitysjérjestelména.
Kulttuuria voidaan luonnehtia yhteisesti omaksuttujen merkitysjéarjesteimien, symbolien,
ajattelutapojen, toimintatapojen ja tottumusten jérjestelméksi. Merkitysjérjestelmien kautta
organisaation toimijat tulkitsevat kokemuksiaan, joiden kautta heiddn toimintansa
ohjautuu. Organisaation kulttuurit ndhddidn muuttuvina jérjestelmina, joita tyontekijat,
tyon johto ja organisaation ulkoinen ympiristd muokkaavat toiminnallaan ja
vuorovaikutuksellaan. Kyse on tdlloin jarjestelmisti, joiden kautta todellisuus muodostuu
yksiloille ja joiden kautta yhteison jasenet tulkitsevat ja ymmartévét tapahtumia, ilmioita
ja tilanteita tietylla tavalla. (Morgan 1986.)

Vuorovaikutusmalli ja kulttuurimalli organisaation toimintaa méarittdving tekijoiné
nihdédédn toisiaan tdydentdvind ndkemyksind organisaation toiminnasta.
Vuorovaikutusmallin kautta tarkastellaan miten organisaatio suhtautuun muutoksiin.
Oppimisen kautta tarkastellaan organisaation toimijoiden pyrkimyksid sopeutua

pitkélti organisaatiossa vallitsevan oppimiskulttuurin kautta.
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2.2 Organisaatio toimintajéirjestelméni

Engestromin (1998) ndkemys organisaatiosta systeemisend toimintajirjestelmina
tdydentdd Morganin (1986) nikemyksid organisaatiosta. Tyontekijit, tyon kohde ja
erityisesti tyovilineet muuttuvat informaatioteknologian myo6ti ja niiden vilille syntyy
Jjénnitteitd ja ristiriitoja, joten kehittdvén tydntutkimuksen teoriaan tutustuminen on tirkedd
organisaation toiminnan muuttumisen ymmaértamiselle.

Kehittivin tyontutkimuksen metodologia edustaa toiminnan teoriaa. Toiminnan
kisite on ikddn kuin silta yksilon ja organisaation vilill4, jolloin yksilon teot ja
ominaisuudet néhdéén kollektiivisessa toimintajéarjestelmissi, kuten tyossd muodostuvina.
Tama yksilon ja organisaation vilinen ‘silta’ on kaksisuuntainen, silld organisaation
toimintajirjestelmi ei ole staattinen jirjestelma vaan yksiloiden teot muovaavat
toimintajirjestelméad ja pdin vastoin samaan tapaan kuin systeemiajattelussa. (Engestrom,
Virkkunen, Helle, Pihlaja & Poikela 1996.)

Morganin (1986) ja Engestromin (1998) ndkemykset organisaatiosta ovat toisiaan
tdydentdavid. Molemmissa ndkemyksisséd ldhtokohtana organisaation tarkastelulle on
systeeminen ajattelu ja muutos kehdmaisend oppimisprosessina. Organisaatioteorioiden
kautta voidaan ymmértéi joustavuuden ja innovatiivisuuden tarve jatkuvasti muuttuvissa
ja uusissa ympadristdissd. Organisaatioteorioita tarkastellessa tulee huomioida, etti
organisaatiot ovat monifunktionaalisia ilmiditd, joten niitd ei voi ymmartdd vain
muutamasta nidkokulmasta tarkasteltuna. Morganin (1986) ja Engestromin (1998)
organisaatioteorioiden kautta hahmotetaan sitd kokonaisvaltaista organisaation systeemisti
kenttédd, jolla organisaation toimijat toimivat. Tédlld kentélld voidaan nahda kullekin
yhteis6lle omia normeja ja sdéntoja sekd toimintatapoja, joihin muutostilanteissa jokainen
yhteiso seki yhteison jdsen reagoi omalla tavallaan. Organisaatioteorioiden kautta pyritién
ymmirtdmaan yksilon ja organisaation oppimisen ja titd oppimista ohjaavan

oppimiskulttuurin suhde organisaatiossa tapahtuvaan IT -muutokseen.



3. INFORMAATIOTEKNOLOGINEN (IT) MUUTOS
ORGANISAATIOSSA

3.1 Muutoksen moottori

Yhteiskunnassa tapahtuvat informaatioteknologiset muutokset heijastuvat organisaatioden
“sisdiseen” eldmddn aina jonkinlaisena uudelleenorientoitumisena (Rajakaltio 1994).
Organisaatiotutkimuksissa on rajattu malleja ja kuvailuja siitd, miten organisaation
organisaatiossa (Hyotyldinen 1998). Tutkimuskirjallisuudessa onkin monia kehitysvaihe-
ja elinkaariteorioita organisaation muutoksesta (esim. Quinn & Cameron 1983; Kleiner &
Corrican 1989).

Tietoteknologisen muutoksen toteuttaminen organisaatiossa siséltdd organisaation
toimijoiden jaksottaisia ongelmaratkaisu- ja kehitysaskeleita. Namé askeleet ovat
kiisteltyjd, ongelmallisia ja pitkin prosessin vaatimia askeleita. Niistd askeleista
organisaation johto, muutoksen tukihenkil6t ja tyontekijét rakentavat toimivaa systeemid
(Hyotyldinen 1998). Kleinerin ja Corriganin (1989) teoria edustaa tidllaista
kehitysaskeleista muutosmallia. Tdlloin organisaatiossa voidaan erottaa kolme
muutostyyppid: kehitykselliset muutokset, siirtymdmuutokset ja kokonaisvaltaiset
muutokset. Kehitykselliset muutokset ovat pienimuotoisia muutoksia organisaation
toimintatapoihin kun taas siirtymdmuutoksessa puretaan seké uudelleen jérjestelldédn
vanhoja toimintatapoja. Kokonaisvaltaisella muutoksella tarkoitetaan organisaation

toimintaa ja rakenteita tdysin muuttavia jirjestelyji ja toimenpiteité.
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Tdméin péivin tydeldmissid informaatioteknologinen muutos organisaatiossa on
usein kehityksellinen muutos. Talloin tarkoitetaan esimerkiksi sitd, ettd kiytettiviin
ohjelmistoon tulee joitain parannuksia ja paivityksii, jotka vaativat tiettyjen
lisdtoimintojen opettelua. Siirtymédmuutoksilla tarkoitetaan esimerkiksi siirtymistd
ohjelmistosta toiseen. Talloin tyontekijd kohtaa tdysin uudenlaisen ohjelmiston, joka
saattaa rakenteeltaan poiketa tiysin edellisestd siirtym@muutoksesta. Tyon rakenne pysyy
samana tydvédlineen muuttuessa. Kokonaisvaltaisia muutoksia tyossi
informaatioteknologian myoté ovat tydn automatisoituminen tai palvelujen muuttuminen

tdysin sdhkoisiksi internet-palveluiksi, jolloin tyé muuttuu rakenteellisesti kokonaan

toisenlaiseksi. (Kleiner & Corrigan 1989.)

Informaatioteknologia strateginen muutos

Organisaation muutosprosessia on varsinkin talous- ja kauppatieteiden
tutkimuskirjallisuudessa kasitelty strategisen muutoksen termilld (Kirjavainen 1997).
Informaatioteknologian tulo ja laajentuminen organisaatioissa on strategisena muutos, silld
strategisilla muutoksilla pyritddn vastaamaan nopeasti muuttuvan tietointensiivisen
ympériston haasteisiin. Strategiset muutokset ndhdéin kokonaisvaltaisina muutoksina ja
ndin ollen ne eividt ole vain systemaattisten analyysi-, suunnittelu- ja
pddtoksentekoprosessien tuotosta vaan myds kulttuurin, valtapolitiikan ja
oppimisilmididen aikaansaannosta. Strateginen ajattelu voidaan miéaritelld uusia
kehitysmahdollisuuksia ja niiden edellytyksid ennakoivaksi eteenpéin suuntautumiseksi.
Strategisessa muutoksessa organisaatio voi olla vakiintuneessa vaiheessa (I),
taantumanikdoalan avautumisvaiheessa (II), jossa varmuutta tulevasta ei vield ole, tai sitten
joko uudessa kehitysvaiheessa (III) tai kehitysperspektiivin katoamisen jidlkeisessd

tilanteessa, jossa on etsittdvd muita strategioita ja perspektiivejd (IV) (kuvio 2).
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Uusi kehitysvaihe

Vakiintunut vaihe

Epévarmuuden
vaihe Uuden strategian
hakemisen vaihe

Kuvio 2. Organisaation erilaisia positioita elaménkaarellaan (Valkama 1998, 31 ).

Organisaation tietoteknisten jirjestelmien kokonaisvaltaisessa muutoksessa pyritidén
usein muuttamaan organisaatiokulttuuria, organisaation padmaéirid, strategioita ja
rakennetta samanaikaisesti. Organisaatiossa tapahtuva muutos téhtéa tilldin organisaation
pyrkimykseen hahmottaa itsensd uudella tavalla osana ympéristodan. Ajattelutavan
muutosten oletetaan muuttavan my0s yksilon ja koko organisaation kédytinnon toimintaa
ja ndin ollen johtavan parempaan suorituskykyyn ja yksilon kehitykseen. (Juuti &
Lindstrom 1995.)

Organisaation muutostyyppejé informaatioteknologisessa muutoksessa tarkastellaan
Nadlerin ja Tushmanin (1990) mallin mukaisesti asteittaisesta strategiseen (taulukko 1).
Asteittaisella muutoksella tavoitteena on organisaation tehokkuuden lisddaminen
vallitsevan yleisstrategian ja arvostusten puitteissa. Strategisen muutoksen tavoitteena on
vaikuttaminen koko organisaation jérjestelméin. Strategisessa muutoksessa pyritdédn
vaikuttamaan organisaation arvoihin, normeihin ja toimintatapoihin. Muutokset voidaan
luokitella myos reaktiivisiin ja ennakoiviin. Reaktiivisella muutoksella organisaatio pyrkii
vastaamaan jo tapahtuneeseen toiminnan- tai ympériston muutokseen kun taas ennakoiva

muutos pyrkii ennakoimaan tapahtumia.

Taulukko 1. Organisaation muutostyypit Nadlerin ja Tushmanin (1990, 80) mukaan

Asteittainen Strateginen

Ennakoiva Saitely Uudelleensuuntautuminen

Reaktiivinen Sopeutuminen Uusiutuminen
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Informaatioteknologinen kehitys ja sen mukanaan tuoma ohjelmistojen suunnattoman
nopea uusiutuminen on pakottanut monet organisaatiot vastaamaan
informaatioteknologian haasteisiin reaktiivisesti. Télloin saattaa pahimmillaan tilanne olla
se, ettd tyontekijan poydaélle tulee uusi tietokone, josta etukéteen on hieman informoitu.
Tillaiseen reaktiiviseen muutokseen usein liittyy nopeatempoinen ja lyhyt koulutus, jonka
jilkeen tyontekijan vastuulle jdi tietokoneen kidytdn opettelu ja esimerkiksi téiden
siirtiminen uuteen ohjelmistoon. Laurila (1992) on kuvannut téllaista reaktiivista muutosta
johtamisen niakokulmasta ja kutsuu téllaista nopeaa ja pakotettua muutosta diktatoriseksi
(taulukko 2).

Taulukko 2. Muutoksen luonne Laurilan (1992, 22) mukaan

Vahittiiset muutokset Nopeat muutokset
Osallistuva toimintatapa Osallistava evoluutio Karismaattinen muutos
Pakottava toimintatapa Pakotettu evoluutio Diktatorinen muutos

Nadlerin ja Tushmanin (1990) sekd Laurilan (1992) muutoksen luonnemalleja
tarkasteltaessa voidaan hahmottaa ideaalinen informaatioteknologinen muutosprosessi.
Informaatioteknologinen muutos olisi hyva silloin, kun muutos toteutettaisiin asteittaisesti
ja ennakoivasti, jolloin muutosprosessi olisi sdédelty. T4lloin tyontekijit voisivat
asteittaisesti totutella uuteen tyovilineeseen ja toimintatapaan (taulukkol). Organisaation
johto voi omilla toimenpiteilldin voimakkaasti vaikuttaa muutoksen ldpivientiin. Jos
muutokset on mahdollista lanseerata organisaation toimintaan véhittdin, asteittain ja siten,
etti muutoksen suunnitteluun voi osallistua edustajia kaikilta organisaation tasoilta, niin
silloin Laurilan (1992) mukaan voisi toteutua osallistava evoluutio organisaatiossa
(taulukko 2). Organisaation muuttumismalleista ja médrittelyistd voidaan erottaa kaksi
organisatorisen muutoksen paityyppid: inkrementaalinen ja revolutionéérinen. Kirjavaisen
(1997) mukaan inkrementaalisella viitataan muutoksiin, jotka voivat olla hyvin
merkittdvid, mutta vaikuttavat kuitenkin vain tiettyihin organisaation toiminnan alueisiin.
organisaation toiminnan kokonaan uudelleen.

Organisaation informaatioteknologiseen muutokseen liittyy olennaisesti aikakisite,
jota tarkastellaan moukarimenetelmin ja muutos prosessina ajattelutavan kautta.
Moukarimenetelmissé yrityksen nykytilan ja tavoitetilan védlinen kuilu pyritdin

poistamaan heti ikd4n kuin “rysdyttdmilla”. Moukarimenetelmén kaytté on tietyissa
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muutostilanteissa perusteltua, silli menetelmé on nopea, ohjattavissa ja valvottavissa
selkeilld médriyksilla ja ohjeilla. Muutos prosessina -menetelmé on toteutukseltaan
pitempiaikainen ja siséltdd kolme vaihetta: tiedollisen ja asenteellisen muutosvalmiuden
luominen, siirtyminen uuteen kaytintoon ja halutun tavoitetilan vakiinnuttaminen.
Muutosvalmiuteen kuuluu muutoshalun ja myonteisten asenteiden aikaansaaminen.
Muutosvalmiuden luomisessa kiinnitetdén erityistd huomioita yksildiden ja organisaation
oppimismahdollisuuksiin. (Santalainen & Huttunen 1993)

Organisaation muutosmalleissa yhdistdvani tekijdnd korostetaan johdon roolia
muutoksen luonteen médrittdjind. Organisaation johto viestittdd muutoksen
lanseerauksella, kuten muutoksen suunnittelulla ja tiedottamisella tyoyhteison jésenille
siitd, millaisella aikataululla muutos toteutetaan, onko muutos ennakoiva vai reaktiivinen
ja toteutetaanko muutos osallistavaan vai pakottavaan tapaan. Korvajiarven, Jarvisen ja
Kinnusen (1990) tutkimuksen mukaan muutoksen ldpivieminen organisaatiossa koetaan
tyontekijoiden taholta usein liian nopeana ja epiméérédisend. Tyontekijit eivit useinkaan
tiedd tulossa olevista muutoksista ja muutostilanteessa yleistd on, ettd tyontekijét kokevat
mahdollisuutensa osallistua muutosten suunnitteluun vahaéisiksi.

Johdon roolin lisdksi yhdistdvéni tekijand muutosmalleissa on jatkuvan kehityksen
luonne, jolloin muutosmalleista ja muutoksen médrittelyistd huomataan, ettd organisaation
kasvu ja kehitys etenee epitasaisesti erilaisten askelten kautta. Muutokseen liittyy aina
epdmairdisyyttd ja ylldttdviid asioita, joten muutoksen kahlitseminen tiysin hallituksi
prosessiksi on mahdotonta. Tyoelamén tutkijoiden laatimia muutosmalleja ei tulekaan
pitdd valmiina toimintamalleina. Onnistumisen edellytykseni on se, ettd muutosprosessi

tulisi valmistella kunkin organisaation ominaispiirteiden mukaisesti. (Peak 1993.)

3.2 Tyo monipuoliseksi ja helpoksi vai monimutkaiseksi ja kiireiseksi

Organisaation muutosvaiheita tarkasteltiin organisaation muutosmallien kautta, mutta
organisaation muutosten vaikuttavuutta tulee tarkastella myos tyontekijitasolla, jolla
muutokset varsin konkreettisesti ilmenevit. Tyontekijitasolla tehdyt tutkimukset
informaatioteknologian vaikutuksista tyohon ovat fokusoituneet pitkalti tyopsykologiseen
tutkimukseen, jossa tyonhallinnan ja erityisesti tydsséd jaksamisen aihepiirit ovat laajasti
olleet edustettuina (esim. Corbett, Martin, Wall & Clegg 1989, Hukki & Seppild 1993,
Korunka, Weiss, Huemer & Karetta 1995). Tutkimustuloksista voidaan havaita suuriakin

ristiriitaisuuksia ja nidin ollen selkedd ndkemystd informaatioteknologian vaikutuksista
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tyohon ja tyontekijoihin on mahdoton muodostaa. Vaikka muutos koetaan
organisaatioissa yhi enemmin pysyvéna olotilana, niin silti organisaatioiden muutoksia
tarkasteltaessa voidaan havaita uuden informaatioteknologian kidyttoonoton
organisaatioissa olevan usein ahdistava ja epdvarmuutta aikaansaava vaihe muutoksessa
mukana oleville (Hukki & Seppild 1993; Ahola & Huuhtanen 1995).
Informaatioteknologian muutoksessa tyon vaatimukset, kuten teknologiset taidot ja
ndiden taitojen hydodyntiminen ovat kriittisen arvioinnin kohteina. Jatkuva muutoksen
haaste organisaatioissa luo tyovoimaan kilpailua ja erottelee tydvoimaa uusia teknisia
tyollistymismahdollisuus (Edwards1998). Téssd on kyse polarisaatiosta ja niin sanotusta
“skill-biased technical change” -ilmidstd: hyvinkoulutettujen tyontekijoiden kysyntd
suhteessa vahin koulutettuihin kasvaa eli uusien tietoteknologiaa painottavien alojen
osaajien kysynté on tarjontaa suurempaa (Y1a-Anttila 1999). Vaarana on, ettd nopeasti
kehittyvi informaatioteknologia erottelee kansalaisia ja yrityksia sellaisiin, joilla on péaasy
“tiedon valtateille” ja niihin, joilta resurssit, tieto ja taito puuttuvat (Luoto 1999).
Voidaankin todeta, ettd informaatioteknologian sovellusten, verkostoitumisen ja
globalisaation nopea kehitys lisd4 samassa suhteessa tybeldmassa tapahtuvan koulutuksen

ja oppimisen strategista merkitystd organisaation menestystekijini (Hein 1998).

Informaatioteknologian positiiviset ja negatiiviset vaikutukset tyontekijoihin

Organisaation informaatioteknologisessa muutoksessa tyontekijét kokevat seki positiivisia
ettd negatiivisia tuntemuksia. Negatiivisia kokemuksia tyontekijit ovat kokeneet
informaatioteknologian muutokseen valmentautumisesta ja
kouluttautumismahdollisuuksista sekd kiireen tunteen lisddntymisestd. Vanhempien
tyontekijoiden kohdalla negatiivisesti koetut vaikutukset tyon tietoteknistymisen myoti,
kuten stressi, ahdistuneisuuden ja epavarmuuden tunteet seké kiireen tunne on yleisempai
kuin nuoremmilla tyontekijoilld (James 1996; Delgoulet ym. 1996). Yli 50 -vuotiaista
palkansaajista jo yli 60% kokee stressid tydssd puuttuvien atk-taitojen vuoksi ja kokee
tarvitsevansa intensiivistd koulutusta kyetdkseen suoriutumaan tyodstasn (Tyo ja terveys
Suomessa v.1997).

Niin formaali kuin informaali oppiminen néyttelee muutosprosessissa tyontekijin
kannalta tdrkeintd roolia. Koulutuksen on néhty selvisti parantaneen taitojen

monipuolisuutta, tydtehtdvan ja virheiden tunnistusta ja tyotehtivin tirkeyden merkitysta.
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Muodollisen koulutuksen on nihty olevan IT -muutosprosessin alkuvaiheessa tirkeampi
kuin itseohjautuvan oppimisen. (Yaverbaum & Culpan 1990.) Informaali, tydssd tapahtuva
oppiminen on muutosprosessin alkuvaiheen jilkeen formaalia koulutusta tirkedmpi, silld
esimerkiksi varsinainen uuden ohjelman soveltaminen kunkin tydntekijin yksiléllisiin
tyotehtdviin tapahtuu tyossd oppimisen kautta (Reijonen 1999).

Informaatioteknologian levidminen tySpaikoille on tuonut paljon myds positiivisiksi
koettuja tekijoitd tydhon. Tyontekijat ovat kokeneet saavansa informaatioteknologian
myo6td enemmén merkitysté tylleen ja nédin ollen tunteneet saavansa suurempaa vastuuta
tyoympiristostdin. Informaatioteknologian myota tydtyytyviisyys on kasvanut ja
tietoteknologian on ndhty monipuolistuttavan tyotd. Informaatioteknologian myota
tyontekijit ovat kokeneet saavansa yhd enemmén raportointi- ja selvitystehtavii, jonka
vaikutuksesta tyontekijoistd on tullut yhd enemmin tiedon késittelijoitd ja muokkaajia
(Long1993). Uusi informaatioteknologia on tyontekijoiden mielesté tarjonnut
mahdollisuuden omien taitojen monipuolisempaan kiyttoon ja vilittdmiin palautteeseen
tyostd ilman johdon ldasndoloa. Uudenlaisten tyotehtidvien ja informaatioteknologian
tydtapojen myo6téd tyontekijit ovat kokeneet tydnsd motivoivaksi, varsinkin jos tyo ei
muodostu pelkistd rutiininomaisesta tyostd, kuten tietojen tallentamisesta (Hukki &
Seppild 1993).

Tietotekniikan aikaisempi kdyttokokemus selittdd tutkimusten mukaan
informaatioteknologiaan suhtautumista. Ne tietokoneen kiyttdjit, joilla ei ollut
aikaisempaa kokemusta tietokoneista kokivat ongelmat liittyneen tyon sisidltoon, kuten
tyotehtivin vaikeuteen, tydtehtavin kiinnostavuuteen, ja tydon autonomiaan. Ne
tyontekijat, joilla oli aikaisempaa tietokonekokemusta kokivat suurimmiksi ongelmiksi
tilanteelliset tekijdt, kuten koulutuksen vahiisyyden ja ohjelmien ohjeiden vahiisyyden.
(Dolan & Tziner 1988; Taylor & Walker 1994.)

3.3 Muutosvastarinnan kokeminen

Edellisid tutkimustuloksia informaatioteknologian vaikutuksista tyontekijién ja tyohon
voidaan tarkastella myos ‘yksilon suhtautuminen muutokseen’ -nidkokulmasta. Yksilon
tunteet ja asenteet vaikuttavat paljolti sithen, miten yksilo tulkitsee muutosta: pidetidanko
muutosta 1ahinna uhkana vai haasteena (Huuhtanen 1994). Organisaation henkiloston
muutoshalukkuus méérittyy ja vérittyy merkittédvisti organisaation kulttuurin ja aiempien

kokemusten kautta (Kuittinen & Kekile 1996). Innovaatioiden pyrkimys muuttaa jo
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vakiintunutta tapaa toimia herittia helposti ahdistusta ja epidvarmuutta. Gillooly (ym.
1998) ja Clegg (ym.1997) ovat havainneet muutosvastarinnan olevan organisaation
henkildstolld useissa informaatioteknologisissa muutostapauksissa voimakasta, koska
henkilosto kokee teknologian hallitsevan tyoti litkaa. Motivoituneet tyontekijit nakevit
muutoksen mahdollisuutena, ovat halukkaita kehittdméin tyotdédn ja ottamaan siitd
vastuuta. He eivit koe muutosvastarintaa kovinkaan voimakkaana. Tydn hallinnan ja
autonomian tunne tydsséd ovat peruskriteerit hyvén tyon tekemiselle ja tydssé viihtymiselle,
joten organisaatiossa meneilldéin oleva muutos ei saisi perustavanlaatuisesti uhata
tyontekijoiden identiteettid (Kuittinen & Kekile 1996). Muutosvastarinnan asemaa
organisaation muutosprosessissa Virkki (1996, 16) on kuvannut sosiaalisen dynamiikan

etenemisprosessina (kuvio 3).

MUUTOSTAPAHTUMAN ETENEMINEN

AN

Muutos- Sitoutuminen| , Uudistumin
S

& & & &
v v v v

PROSESSIA TUKEVAT MENETELMAT JA
PALAUTE

Kuvio 3. Muutostapahtumien sosiaalisen dynamiikan etenemisen pelkistetty kuvaus Virkin
(1996, 16) mukaan

Tietoteknisen muutoksen mukaan tuomia ongelmia Huuhtasen (1994) mukaan ovat varsin
raskas ja usein monimuotoinen siirtymévaihe ja sen mukanaan tuomat ongelmat. Naitéd
ovat henkinen rasittavuus, ristiriitainen tydilmapiiri ja yleinen tydilmapiirissi vallitseva
sekavuus ja epdselvyys. Se, miten organisaation jdsenet suhtautuvat
informaatioteknologian muutoksiin on osaksi selitettidvissd muutoksen johtamistavan ja
muutoksen ldpiviennin nikokulmasta, mutta myos tyoyhteison jasenten yksilollisistd
tavoista suhtautua muutokseen. Tutkimuksia informaatioteknologian vaikutuksista tydhon

etta:
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. tietotekniikan kdyttoonotto on muuttanut tyon organisointia, tyon sisidltod ja
osaamisvaatimuksia,
. vastoin olettamuksia tyd ei ole yksipuolistunut vaan useimmiten monipuolistanut

tyon tekemisti,

. yleisesti katsottuna informaatioteknologian kaytto ei ole helpottanut tyontekoa,
kiiretts tai stressid, vaan pikemminkin lisdnnyt vaatimuksia ja kiiretta tyossd ja

. yksiloiden viliset selvit erot tekniikan muutoksen aiheuttamissa reaktioissa ovat
yhteydessi lahinnd aiempaan kokemukseen tietotekniikan kdytosti sekd koulutuksen
ja tuen saantiin (Rantanen & Lehtinen 1998; Hukki & Seppild 1993).

3.4 Tyon hallinta murroksessa

3.4.1 Tietoyhteiskunnan osaamisvaatimukset

Teknologian ja varsinkin informaatioteknologian tyotehtivit ja ammattitaitovaatimukset
ovat yhd enemmin kiinnostusta herittianyt tutkimuskohde organisaatiotutkimuksessa
(Adler1991). Organisaatiossa tapahtuvassa muutoksessa on ldhes aina kyse uusien
toimintatapojen omaksumisesta ja oppimisesta. Uuden teknologian vaatimus tyopaikoilla
lisddntyy nopeasti ja tyontekijoiltd vaaditaan joustavuutta muutosvaatimuksissa (Edwards
1998). Tyovoiman rakenteen kannalta teknologinen kehitys nostaa tyontekijoiltd
vaadittavaa osaamistasoa ja heikentdd samalla heikosti koulutettujen asemaa
tyomarkkinoilla (Asplund & Lilja 1999). Informaatioteknologian mukanaan tuomat

haasteet nostavat tyontekijoiden ja tyonjohdon osaamisvaatimuksia seuraavasti:

. informaatioteknologia luo tuotantoprosessin seuraamisen monimuotoiseksi,
uudet tuotteet ja palvelut sekd niiden myynti ja kdyttaminen vaatii yha
enemman eri tahojen vilistd konsultaatioita,

. asiakassuhteet monimuotoistuvat ja

. informaatioteknologinen kehitys parantaa sekd kansallisia ettd kansainvélisid
yhteistyon mahdollisuuksia ja parantaa tyévoiman mahdollisuuksia omien

tietojen ja taitojen kehittimiseen (Straka 1990).
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Tyon tekemisessd painotetaan yhd enemmin kokonaisvaltaista tuotantoketjun
ymmaértdmistd tuotteen valmistuksesta asiakaspalveluun, jolloin organisaation toiminnassa
painottuvat projektitydskentelyn-, sosiaalisten taitojen-, kokonaisvaltaisuuden
ymmértdmisen-, ja tyotehtivispesifien taitojen, kuten tietoteknisten taitojen hallinta. Talld
kokonaisvaltaisuudella tarkoitetaan informaatioteknologian seurauksena tapahtunutta
siirtymistd ‘fordistisesta’ massatuotantoparadigmasta tietotekniseen paradigmaan, jota
muun muassa informaatiointensiivisyys, organisaation luomat verkostot, tydjarjestelyjen
integraatio sekd monitaitoisuus méadrittavit. (Thang 1997.) Tietoyhteiskunnassa osaaminen
jaotellaan Hannuksen (ym. 1999, 5) mukaan kyvykkyyksiin. Arvoa luovat kyvykkyydet
ovat asiakassuhteen, teknologian -ja tuotteiden kehittdmisen hallinta seki tuotannolliset ja
logistiset taidot. Mahdollistavat kyvykkyydet tarkoittavat litkketoiminnan suuntaamisen ja
ohjauksen taitoja seka henkilston kehittdmisen ja osaamisen hallinnan taitoja.

Tietoyhteiskunnan osaamisvaatimukset voidaan siis jakaa ammatillisiin, yleisiin
tiedollisiin ja psykososiaalisiin osaamisvaatimuksiin. Ammatillisia osaamisvaatimuksia
ovat erityisosaaminen (ammattitaito), tietotekniset taidot, informaation kasittely ja
prosessointi sekd ammattiin liittyvi kirjallinen kyky. Yleiset tiedolliset vaatimukset ovat
kielitaito, kommunikointikyky, oppimis- ja omaksumiskyky sekd tiedon kriittinen
arviointi. Psykososiaalisissa osaamisvaatimuksissa korostetaan itsendisyytti ja
omaehtoisuutta, itseohjautuvuutta ja sitoutumista, muutoksen sietokykyd, ryhmétyokykya

sekd kansainvilisyyttd ja joustavuutta. (Lahn ym. 1998; Rantanen 1996; Ellstrom 1997.)

3.4.2 Tyon symbolistuminen

Tieto- ja palveluintensiivisessé yhteiskunnassa tyd késitteellistyy ja saa uusia merkityksid.
Informaatioteknologian my6td tyé on yhid enemmin symbolien kisittelyd (Toffler 1990).
Tyontekijoiltd vaaditaan yhd enemmén ja nopeasti uudenlaisia ominaisuuksia.
Tutkimuksissa on todettu, ettd osa tyontekijoisté ja varsinkin idkkaét tietotekniikan
kayttdajat eksyvit helposti verkkomaisissa, symboleille perustuvissa ohjelmistojen
rakenteissa, joissa ei voi kayttdd hyviksi tyoeldamaistd saatua kokemusta (Rantanen &
Lehtinen 1998; Clegg 1997).

Castellssin (1996) mukaan tyd muuttuu vihemmaén rutiininomaiseksi ja vihemmén
hajanaiseksi tietotekniikan myotd. Jokainen tydntekijé tekee suurempia
tehtdvikokonaisuuksia, ja tdlléin voidaan puhua tyoprosesseihin liittyvistd

tyokokonaisuuksista. Samalla tyé muuttuu yhid enemmén symbolien kisittelyksi. Kananoja
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(1993) on tarkastellut téta tietoyhteiskunnan osaamisvaatimusta teknologisen lukutaidon
ndkokulmasta. Kisitteelld tarkoitetaan sitd, miten paljon ihminen ymmértéa ja kykenee
kdyttdmain teknologiaa ihminen-ympéristod -suhteen rakentamisessa. Ammatillisena
kasitteend teknologinen lukutaito on laaja, se sisédltdd joukon kompetensseja,
perustoimintoja ja kriittistd ajattelua, tydtapoja, teknologisten tydtapojen jirjestelmin,
konkreettia teknologista kyvykkyyttd, ihmissuhde -ja ryhmitaitoja sekéd kyvyn oppia
itsendisesti (Kananoja 1993). Myos Edwards (1997) painottaa tillaista Kananojan (1993)
midrittelemad uutta taitoa suppeammalla termilld medialukutaito, jolloin uuden
teknologian oppimaan oppiminen on ensisijaisesti tirkedmpéi kuin pelkkd medialukutaito
sindnsd. Myos Fisher (1998) pité tarkednd, ettei tietokoneen kiyttotaidoissa vilittomasti
painoteta pyrkimysté ‘tdydelliseen tietokoneen tekniseen hallitsemiseen’ vaan painotetaan
oppimaan oppimisen merkitysta tietokoneen ymmértamisté ja kéyttotaitoja opetellessa.

Informaatioteknologia on siis haastanut organisaation kaikki toimijat jatkuvaan uuden

oppimiseen, oppimaan oppimiseen ja omien valmiuksien kehittdmiseen.



4. OPPIMISKULTTUURI -OPPIMISEN EDISTAJANA
VAI ESTEENA?

4.1 Oppimiskulttuuri

Organisaatiossa tapahtuvien jatkuvien muutosten ja oppimisen vaatimus edellyttid
tyoyhteison jidseniltd jatkuvaa muutostilanteeseen sopeutumista. Niissi jatkuvissa
muutostilanteissa yritykselle ominainen oppimiskulttuuri on erids puitetekiji, joka voi
helpottaa tai vaikeuttaa tyoyhteison jasenten oppimista. (Sackman 1991.) Kullakin
organisaatiolla on oma tyypillinen tapansa oppia, oppimiskulttuuri. Organisaation tapa
oppia ndyttaytyy usein hyvin epamuodollisena, jolla Rinne ja Salmi (1998) tarkoittavat
tyotaitojen oppimisen liséksi arvojen, uskomusten, tydasenteiden, roolikédyttdytymisen,
statuksen, hierarkian, tapojen, rituaalien ja koko tyokulttuurin oppimista. Organisaation
oppimiskulttuurissa Pettigrewin (1990) mukaan késitellain konkreettisella tasolla puheen
ja toiminnan kautta my6s organisaation innovaatioihin liittyvid jnnitteit.

Organisaation oppimiskulttuuri on hankalasti miériteltdvissi, joka johtuu osaltaan
kulttuurin muodostumisprosessin monimuotoisuudesta. Scheinin (1987) mukaan
organisaation kulttuurit ovat monimutkaisia prosesseja, joihin vaikuttavat paitsi ulkoiset
olosuhteet, myds organisaation toimijoiden arvot ja asenteet sekd mahdollisesti my0ds
yllittdvat ja ennakoimattomat satunnaistekijit Tietyssd organisaatiossa muodostuvaa
oppimiskulttuuria voidaan luonnehtia monitahoiseksi lopputulokseksi, joka muodostuu
ulkoisista paineista, sisdisistd mahdollisuuksista ja reaktioista kriittisiin tilanteisiin.
Osaltaan oppimiskulttuurin muodostuminen médraytyy satunnaistekijoisté, jotka eivit ole
ennakoitavissa enempééd ympériston kuin ryhmén jasentenkain perusteelia. (Schein 1987.)

Oppimiskulttuuri toimii organisaation innovaatioita, kuten informaatioteknologista



23

muutosta tarkasteltaessa vilineend, “linssind”, jonka ldapi muutoksia ja muutosten

vaikutuksia tarkastellaan (Smirch 1989).

4.1.1 Yrityksen johto ja tyontekijit oppimiskulttuurin tuottajina

Nikemys oppimisesta on perusluonteinen rakennusaine oppimiskulttuurin syntymisessa ja
kehittymisessi (Schein 1987). Tydssd oppimisen ndkokulmasta organisaation ja yksiloiden
oppiminen perustuu konstruktivistiseen oppimiskisitykseen (Dixon 1994), jolloin
tyoyhteisdn jdsenet ndhddin dynaamisina toimijoina. Tydyhteison jdsenilld on
mahdollisuus vaikuttaa kokemustensa kautta ja oman toiminnan muutoksella organisaation
oppimiskulttuuriin. Huomioitavaa kuitenkin Daviesin (1999) mukaan on, ettd
organisaation johdon normit ja arvot edustavat avainvilittdjdd oppimiskulttuurin
kehittymisessi. Organisaatioiden oppimiskulttuurit eldvét jatkuvan informaatioteknologian
muutosten voimakkaissa pyorteissd. Muutostilanteissa johdolla on mahdollisuus vaikuttaa

padtoksilldin organisaation oppimiskulttuuriin, kuten Schein (1985, 2) vahvasti painottaa:

“In fact, there is possibility -underemphazised in leadership research - that the only thing of real
importance that leaders do is to create and manage culture and that the unique talent of leaders is

their ability to work with culture”

Johdon tehtdvina on oppimista tukevien rakenteiden ja kulttuurin luominen. Oppimisen
liittdminen jokapaividiseen operatiiviseen toimintaan on térked oppimista edesauttava
tekijd organisaatiossa (Santalainen & Huttunen 1993).

Informaatioteknologisessa muutostilanteessa tydyhteison toimintatavat ja
ajatustottumukset joutuvat uudelleen arvioinnin kohteiksi. Vanhojen rutiinien
kyseenalaistamisen kautta voi syntyd uutta ymmaérrystd, joten organisaation tapa toimia
muuttuu ja uusiutuu oppimisen kautta. Téalloin muutostilanteessa on kysymyksessi
kollektiivisen oppimisen prosessi, jossa toimintaa ohjaavat kiyttoteoriat joutuvat
uudelleen arvioinnin kohteiksi (Rajakaltio 1994). Informaatioteknologian luoma
muutostilanne asettaa tydyhteisolle ristiriitaisiakin vaatimuksia. Entisiin toimintatapoihin
el voi tukeutua, vaan on etsittiva uusia ratkaisuja. (Juuti & Lindstrom 1995.)

Organisaatiossa niin johdon kuin tyontekijoidenkin suhtautuminen uudistuksiin ja
uuden oppimiseen ovat kiintedsséd suhteessa toisiinsa. Organisaatiossa vallitseva
oppimiskulttuuri, kuten tapa toimia, normit ja arvot vélittyvét padosin informaalin

oppimisen ja viestinnin kautta. Oppimiskulttuuri, jossa arvostetaan aloitteellisuutta,



24

aktiivista tiedonhankintaa, luovaa ongelmanratkaisukykyi ja rohkaistaan oppimaan
itsendisesti tukee tydyhteison jasenten oppimista. (Day 1998.)

Usein oppimiskulttuurin pééperiaatteet on julkilausuttu esimerkiksi yrityksen
koulutussuunnitelmassa tai muunlaisessa toimintasuunnitelmassa. Tyoyhteison tyontekijét
eivit aina ole samaa mieltd tyonjohdon kanssa organisaatiossa vallitsevasta ja
julkilausutusta oppimiskulttuurista. Organisaation toimijoiden tulisi kuitenkin kokea
julkilausuttu- ja koettu organisaation oppimiskulttuuri yhtéléisina, sillda Day (1998) on

huomioinut, ettéd yhtéldisend koettu oppimiskulttuuri edistdd informaalia oppimista.

4.1.2 Oppimista tukevan oppimiskulttuurin keskeiset piirteet

Edelli esitetyistd oppimiskulttuurin kuvailuista voidaan huomata, ettd organisaation

oppimiskulttuuri ja oppiminen ovat suhteessa toisiinsa kolmella eri tavalla:

. organisaation oppimiskulttuuri on sosiaalistumisen kautta hankitun
aikaisemman osaamisen ja tiedon varasto,

. oppimiskulttuuri on tulkitseva suodatin, jonka ldpi organisaation toimijat
nikevit tapahtumat ja oman toimintansa ja

. organisaation oppimiskulttuuri on organisaation strategian ja toiminnan
alkuldhde. (Mahler 1997.)

Se millainen on jatkuvaa oppimista tukeva oppimiskulttuuri on ndhtavissd
oppimiskulttuurin kuvailuista. Ensiksikin on huomioitava se, etti johdon rooli
organisaatiossa on tukea osaamisen kehittdmistd esimerkiksi rohkaisemalla, kannustamalla
innovatiivisuuteen ja luomalla mahdollisuuksia ammatilliseen kasvuun ja kehitykseen.
Toiseksi on huomioitava se, ettd vaikka organisaation johdolla on suuri rooli
tyontekijoiden koulutuksessa, niin yksild eli tydntekijd on myos henkilokohtaisesti
vastuussa tyOssé tarvittavien tietojen ja taitojen uusimisesta. Viimeisena ja tarkeimpédna

oppimiskulttuurin edellytykseni on koko tydyhteison jdsenten yhteneva nidkemys

oppimisen kuulumisesta jokapaiviiseen eldiméédn (Ruohotie 1996).
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4.2 Yksilo ja organisaatio muutosta oppimassa
4.2.1 Yksilon oppiminen

Organisaatiossa tapahtuva muutos, kuten informaatioteknologian muutos, on kaikkien
tyoyhteison jdsenten oppimisprosessi (Norman 1983). Organisaatiossa tapahtuvan IT -
muutoksen oppimista tutkittaessa on huomio kiinnitettdva yksildtason muutoksiin, silld ne
ovat koko organisaation oppimisen edellytys. (Senge 1990.)

Konstruktivistisen ndkemyksen mukaan oppiminen on prosessi, jossa sovelletaan
aikaisempia kokemuksia ja konstruoidaan uusia tai uudistettuja kokemusten tulkintoja eli
merkityksid. Yksilon kokemat merkitykset ja tulkinnat suuntaavat titen tulevaa toimintaa.
Toiminnalla tydeldmén kontekstissa késitetddn padtoksentekoon, yhteyksien
rakentamiseen, nZkokannan uusiutumiseen, ongelman hahmottamiseen ja ratkaisemiseen
sekd asenteiden kehittymiseen tai kayttdytymiseen liittyvd muuttuminen. (Mezirow 1991.)
Konstruktivismi korostaa, ettd oppiminen ei koskaan tapahdu tyhjiossi vaan aina jossakin
kontekstissa, joka jo olemassaolollaan ohjaa ja jasentdd oppimista. Oppiminen ndhd4in
tiettyyn toimintaympéristoon ja sen kehittimiseen liittyvind yksilollisend prosessina
(Marsick & Watkins 1992). Ty6 oppimisen ympéaristdond on organisaatiossa alati
muuttuvan tietotekniikan vuoksi varsin ajankohtainen ja yhd enemméin oppimisen
tutkijoissa kiinnostusta heréttanyt tutkimusaihe, silld tyo on erds jokapiivaiselle

oppimiselle luonnollinen konteksti (Ellstrom 1996).
Informaatioteknologinen muutos oppimisen kohteena

Informaatiotydn tirkeimpid piirteitd Rantasen (1996) mukaan ovat ohjelmien
kayttoliittymain logiikan ja rakenteen hallitseminen, visuaalinen ergonomia, informaation
prosessointi, tietotekniikassa vaadittava nopeus ja virheiden havaitseminen. Tietotekninen
tyd on néin ollen myds oppimisen kannalta haastavaa, koska se sisiltdd uuden tiedon
seuraamista, soveltamista ja tuottamista, tarkkaavaisuutta, ongelmanratkaisukykyai ja
vuorovaikutustaitoja seké erityisesfi tyovilineen sekd tehtidvan tyon kokonaisvaltaista
hahmottamista abstraktista konkreettiseksi (Toppinen & Kalimo 1996).
Konstruktivismin ajatus oppimisen kontekstisidonnaisuudesta tukee tyossa
tapahtuvaa oppimista. Tydssd oppimisella tarkoitetaan formaalin tai informaalin

oppimistilanteen seurauksena tulleita pysyvid muutoksia yksilon tiedoissa ja taidoissa,
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asenteissa, kisityksissd tai kdyttdytymisessd (Marsick & Watkins 1992). Uuden
tietoteknisen jérjestelmén kiytt6onotto muuttaa organisaation toimintamalleja ja pakottaa
tyoyhteison jdsenet oppimaan uutta ja ennalta tuntematonta. Tédllaisen uusia
toimintamalleja tuottavan oppimisen ymmartimiseksi tarkastellaan ekspansiivisen
oppimisen kehéid (Engestrom 1998). Ekspansiivisen oppimisen kehd kuvaa yksilon

oppimisprosessia muutostilanteessa (kuvio 4).

Neljinnen asteen ristiriidat

Ensimmaiisen asteen
Uusi toimintatapa—» ristiriidat
Vakiinnuttaminen, -
reflektio Nykyinen
toimintatapa:
Tarvetila
I@ol_n.\_annen asteen
ristiriidat Toisen asteen ristiriidat
Soveltami j ..
lei stta;':::lli?lzl:f]a Kaksoissidos:
T yle it~ Ristiriitojen analyysi,
oimintajatjestelman ‘ponnahduslaudan’ haku
muuttaminen
Uuden kohteen ja
motiivin muodostaminen:
Uusi toimintamalli ja vilineet

Kuvio 4. Ekspansiivisen oppimissyklin vaiheet (Engestrom 1998, 92)

Ekspansiivisen oppimisen tunnuspiirteené on kollektiivisuus ja pitkékestoisuus, silld
oppimisen tavoitteena on koko toimintajirjestelmén ja sen muutoksen oppiminen. Ennen
uuden innovaation kayttoonottoa organisaatiossa vallitsee vakiintunut toimintatapa, jossa
vallitseva toimintakulttuuri siirtyy l1ahinnd kokemusoppimisena kautta. Uuden
jarjestelmin, esimerkiksi informaatioteknologian kayttdonoton myotd ekspansiivisen
oppimisen kehi ldhtee liikkeelle. Ekspansiivisen syklin ensimméinen vaihe on tarvetila. Se
kuvaa vield vallitsevaa toimintatapaa, mutta tyossé esiintyy kitkatilanteita ja
tyytyméttomyyttid. Talloin tyoyhteison jasenet eivit oikein ole selvilld missé on vikaa ja
mité pitdisi tehdd. Toiminnan epamairdisyys ja epidselvyys aiheuttaa ristiriitatilanteita
tyossi ja tyOyhteisossd. Seuraava vaihe kaksoissidos merkitsee vaihetta, jossa tormétidin
toistuviin epdonnistumisiin. Kaksoissidoksen vaiheessa esimerkiksi uusi tietotekninen

jarjestelmi koetaan héirididen aiheuttajaksi, mutta vanhentuneeseen tietotekniseen
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jarjestelmiin paluu koetaan yhtd mahdottomaksi. Tdlloin on etsittdvi ratkaisua
esiintyneisiin ristiriitoihin toiminnan analysoinnin kautta. Vastauksena edellisiin
ristiriitoihin pyritdédn sekd yksilollisesti ettd yhteisesti tydyhteisossd hahmottamaan
muutoksen myotd tullut uusi kohde ja muodostamaan uusi toimintamalli. Tdman uuden
toimintamallin suunnittelun jilkeen toimintamallia sovelletaan ja yleistetddn arkity6hon.
Soveltamisen vaiheessa muutosvastarinnalta ja muilta ristiriidoilta ei voida valttya.
Ekspansiivisen oppimisen syklin viimeisend vaiheena on uuden toimintamallin
vakiinnuttaminen ja arviointi. Uuden toimintatavan systemaattisen kédyttoonoton jilkeen
toiminnassa nousee jilleen uusia ristiriitaisuuksia, joista muodostuu seuraavan
kehityssyklin ainekset. (Engestrém 1998; Engestrom 1993.)

Ekspansiiviséssa oppimisessa voidaan erottaa kritiikki- ja analyysiluonteisia,
keksimisluonteisia sek# soveltamis- tai kdyttdytymisluonteisia oppimisprosesseja.
Perusajatuksena ekspansiivisen oppimisen syklissi yksilotasolla on se, ettd tyoyhteison
jasenet asettavat kyseenalaiseksi ja hahmottavat uudelleen toimintojaan seki sitd, mihin he
toiminnallaan pyrkivét, miti he tuottavat ja miksi. Ekspansiivisessa oppimisessa on kyse
tyossd oppimisesta. Tietoteknisissd muutoksissa rutinisoitunut toiminta katkeaa ja
tyontekijoiden on etsittdvd uusia tapoja toimia. Tdllaisen uudenlaisen toiminnan
suunnittelu perustuu ongelmien reflektoinnille ja analysoinnille. (Engestrom ym.1996.)

Informaatioteknologisessa muutoksessa uuden tydtavan oppimisessa on usein
jérjestetty organisaation siséistd ja mahdollisesti myds ulkopuolella tapahtuvaa koulutusta,
jotka helpottavat uuden toimintatavan omaksumista. Koulutuksesta tyontekiji voi saada
perustietoja esimerkiksi ohjelman kiytostd, mutta varsinaisen tyon tekemisen kautta ja

ty0ssd oppimisen kautta tyontekijd saa muuttuneen tyonsé hallintaan. (Ellstrom 1997.)
4.2.2 Organisaation oppiminen

Niin yksiloilldkin kuin organisaatioillakin on nykyisissid nopeasti muuttuvissa,
monimutkaisissa oloissa suuri tarve sopeutua uudenlaisiin ympéristdihin. Téssé eivit
useinkaan riitd passiiviset sopeutumisen muodot, vaan organisaatiot etsivit aktiivisia
sopeutumisprosesseja. Monilla yritysjohtajilla on tarvetta kehittd4 organisaatiostaan
oppiva organisaatio, joka kykenee muuntumaan. (Norman 1983.) Yksiselitteistd mallia tai
madritelmii el oppivasta organisaatiosta ole. Organisatorinen oppiminen ja oppivat
organisaatiot ovat termeini vield enemmaénkin metaforia kuin kisitteitd sanan tieteellisessi

merkityksessid (Kirjavainen 1997). Learning Organization -termin rinnalle on kehitetty
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uusia termejd kuten, Learning Intensive Work Organization (Ellstrom 1997), jolla
erityisesti on pyritty keskittdméin huomio tyossa oppimisen nakokulmaan.

Oppivaa organisaatiota voidaan lihestyd eri nidkokulmista, kuten psykologisesta,
johtamistieteellisestd, sosiologisesta, organisaatioteoreettisesta, strategisesta,
tuotantojohtamisen ja kulttuuriantropologisesta. Jokaisella tieteensuuntauksella on omat
ontologiset ja metodologiset perusteensa, joiden pohjalta oppivaa organisaatiota
tarkastellaan. Osa tutkijoista on pyrkinyt yhteiseen teoriaan oppivasta organisaatiosta ja
oppivan organisaation tutkimuskenttidd on arvosteltu termin viljyydestd ja
‘epitieteellisyydestd’, mutta eridvidkin mielipiteitd edelliselle kriittisyydelle 16ytyy. Eri
tieteidenvélinen tarkastelu oppivaan organisaatioon on myds néhty enemminkin rikkautena

kuin puutteena. (Senge 1990.)

Miki on oppiva organisaatio?

Oppivan organisaation tutkimuskirjallisuudessa on havaittavissa yksilotason ja
organisaatiotason nikemykset organisaation oppimisesta. Osa tutkijoista nikee oppimisen
organisaatiossa yksilon oppimisena, joka ilmenee organisaation kontekstissa (Argyris &
Schon 1996), mutta osa médrittelee organisaation oppimisen 1dhtokohdaksi organisaation
toiminnan ja rakenteet, jolloin oppiminen nousee organisaation rutiineista,
toimintatavoista ja organisaation kulttuurista (Snyder & Cummings 1998). Nimi
nakokulmaerot kulminoituvat kuitenkin yhteiseen mielipiteeseen siité, ettd organisaatio
voi oppia lopulta ainoastaan organisaatiossa toimivien yksildiden toiminnan, kokemusten
ja tulkinnan kautta. Yhtd mieltd tutkijat ovat olleet myds siitd, ettd osaaminen voi lisdéntyd
organisaatiossa tavalla, jonka tulos on enemmén kuin yksiloiden oppimisen summa
(Kirjavainen 1997). Eridvé mielipide pysyy kuitenkin siitd, millainen rooli
oppimisprosessissa on organisaatiolla ympéaristoni: onko se toiminnan ldhde vai
puitetekijd. Oppivan organisaation kirjallisuudessa yksildoppiminen ja organisaation
oppiminen on siis pyritty erottamaan ja miiritteleméin erillisind oppimisen muotoina,
mutta osa tutkijoista ei néde erottelua perusteltuna (Attwell ym. 1997). Perusldhtokohtana
organisaation oppimiselle on edelld mainittu yksilon oppiminen. Attwell (ym. 1997) nikee
kolme vilttdmétonta ehtoa , jotka kadntivit yksilooppimisen organisaation oppimiseksi.
Nédmai ehdot, jotka yhdessd mahdollistavat organisaation oppimisen ovat tyoyhteison

Jdsenten motivaatio, kyvykkyys sekd organisaation tarjoamat oppimismahdollisuudet.
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Organisaation oppimisen ldhtdkohtana voi olla organisaation toiminnan ja
rakenteiden ndkokulma. T&ll6in oppiminen nihdéin organisatorisena kun (1) oppimisella
pyritddn saavuttamaan organisaation padmadrid; (2) oppiminen on jaettua ja yhteista
organisaation toimijoiden kesken; ja (3) oppimistulokset palvelevat organisaation
toimintaa, rakenteita ja kulttuuria. (Snyder & Cummings 1998.) Tillaiset Attwellin (ym.
1997) ja Snyderin ja Cummingsin (1998) laatimat ehdot ja sd4nnot organisaation
oppimiselle on kuitenkin asetettava kyseenalaisiksi ja pohdittava miten ne eroavat

valmiiksi pureskelluista oppivan organisaation kehittdimismalleista.

4.2.3 Tyossa oppiminen -tietojen ja taitojen yllipitoa

Oppivan organisaation terminologiassa ja metodologiassa on yhid enemmain alettu
painottamaan tyon tekemistd oppimisprosessina ja ty0td oppimisympéristonéi (esim.
Vanhalakka-Ruoho & Auranen 1999). Oppivan organisaation tutkimuskirjallisuudessa on
perinteisesti painotettu visioiden luomista ja muita abstraktimmalla tasolla olevia
oppimista edistivii tekijoitd organisaatiossa (esim. Senge 1990). 90-luvun lopulla
organisaation oppimista on yhi enemmin ldhestytty konkreettisesti tydssd oppimisen
kautta. Oppiminen organisaatiossa konkreettisella tasolla niyttdd pohjautuvan siihen, miti
tyOssd opitaan tyon, tydtovereiden, asiakkaiden ja tyOympériston parissa. Painopiste myos
uuden tietoteknologian sovellusten hallinnassa on tydssi oppimisessa (esim. Senge 1996).
Informaatioteknologisissa muutoksissa oppiminen on sellaista, joka kitkeytyy ja nikyy
organisaation paivittdisissd toiminnoissa. Téllainen oppiminen sisdltdd paljon hiljaista, ns.
ddnetonti ja julkilausumatonta oppimista. Ainettomit taidot opitaan omakohtaisessa
tyoskentelyssé: epdonnistumalla, korjaamalla virheitd, itse padttelemilld ja harjaantumalla
tyohon. (Korvajarvi ym.1990; Lahn ym.1998.) Informaalin oppimisen lisédksi
informaatioteknologiset muutokset tyossa vaativat tietyssd mairin muodollista koulutusta
ja kurssitusta (Toffler 1990).

Koulutuksen ja kurssituksen mahdollisuudet ndhddén nykyain tietotekniikassa
rajallisempana kuin aiemmin. Kurssituksen mahdollisuudet ovat rajallisempia esimerkiksi
tyokiireiden ja sopivien kurssien puutteen vuoksi. Tietotekniikasta on paljon erilaisia
ohjelmistokursseja, josta voi saada peruspaketin tietotekniikan hallintaan, mutta
tyopaikkojen yksilolliset ohjelmat ja sisédiset verkot asettavat tydsséd tapahtuvalle
oppimiselle suuren merkityksen. Usein hyvin nopeatempoinen ‘alkukoulutus’ toimii uuden

tietojérjestelmin esittelynd, ja varsinainen oppiminen tapahtuu tydssi jarjestelmid
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sovellettaessa. Organisaation uutta tietojédrjestelmiid kadyttoonotettaessa muodollisen
koulutuksen méiréd on vakioitunut muutamaan tydpdivddn. Tamai tarkoittaakin sitd, ettd
tyontekijoiden oppimiskapasiteetti ja tietojirjestelmien helppokayttdisyys yliarvioidaan
vahvasti (Reijonen 1999). Tama koulutuksen ja kurssituksen rajallisuus on tyopaikoilla
johtanut ns. epévirallisen tukijirjestelmén syntymiseen. Tlla tarkoitetaan Reijosen (1999)
mukaan sit, ettd tyontekijat kysyvit mieluummin apua 1dhimmilté tyotovereiltaan kuin
etsivit tietoa kdyttoohjeista tai soittavat mahdolliselle atk- tukihenkilolle. Toisaalta
1dhimmat tyotoverit ovat juuri niitd henkil6itd, jotka pystyvit usein auttamaan eniten,
koska he pystyvidt antamaan tukea ja apua jokapdiviisten rutiinitehtédvien ja niissd
ilmenevien ongelmien hoitamiseen. Téllainen epédvirallinen tukijéirjestelmé on hyvi

organisaation oppimista kuvaava muoto.

4.2.4 Oppiminen yksilon ja yhteison nikokulmasta

Se, millainen organisaatio on oppijana esimerkiksi informaatioteknologisessa muutoksessa

voidaan kuvata Vanhalakka-Ruohon ja Aurasen (1999, 17) termein seuraavasti:

“Organisaatio muutostilanteessa on organisaation ja sen jdsenten yksilollisesti ja yhteisollisesti
toteuttamaa aktiivista sopeutumista muuttuviin olosuhteisiin ja luovaa ongelmanratkaisua seki

kulttuuristen perusolettamusten kehittymista ja jakamista”.

Yhteenvetona lahestytddn yksilon ja organisaation oppimista termin osaamisen aika kautta.
Osaamisen ajalla kuvataan uuden ajan globaalia ja yllatyksellistd tydymparistod, jossa
organisaatioiden kriittinen voimavara on oppiminen ja osaaminen, ja jossa
informaatioteknologia mahdollistaa kokonaan uudenlaiset organisaation rakenteet ja
uudenlaisia tapoja toimia ja tehdi tyotd. Menestyminen osaamisen ajan ymparistossd
edellyttdd niin tyonjohdolta kuin tyontekijoiltakin kykyd ajatella ja toimia uudella tavalla.
(Hannus ym. 1999) Osaamisen ajan mallissa oppimisen ja osaamisen luonne on jaettu

strukturoimattomaan ja strukturoituun osaamiseen (kuvio 4).
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L TietAamyksen jakaminen )
Tyokaluiksi, ja haliinta Yhteistn
malleiksi ja > yhteisessa kaytossa
menetelmiksi olevat tyokalut,
muunnettu mallit, menetelmét
yksilotietamys ja jarjestelmit
. A
Yksilo- Tietdimyksen
i OPPIVA :
tiets- muuntuminen
myksen ORGANISAATIO “itsestitin-
kodifiointi selvyydeksi’
. . Lo Yhteison yhteiset
Yksilon oivallukset Yhtcison dialogi nakemykset, vallitscvat
ja nikemykset ajattelutava,
‘talonpoikaisjarki’
(. ............... -

Kyseenalaistaminen,

vallitsevien ajattelu-

tapojen rikkominen

Kuvio 4. Yksilon ja organisaation oppiminen osaamisen ajalla (Hannus, Lindroos,
Seppinen 1999, 147)

Strukturoimaton, ns. d4netén osaaminen on yksilon tai yhteison hyddynnettivissd, mutta
sitd ei suoraan kyetd siirtdim#idn muille. Strukturoitu osaaminen on méérimuotoisessa tai
‘koodatussa’ muodossa olevaa osaamista, joka on jaettavissa. Osaamisen jakaminen ja
hyodyntiminen tehokkaasti on timidn pdivédn erds menestymisen edellytys.
Organisatorisessa oppimisessa yksiloosaaminen muunnetaan yhteison yhteiseksi
osaamiseksi. Tamai edellyttda strukturoimattoman osaamisen muuntamista strukturoiduksi
osaamiseksi. (Hannus ym. 1999, 147.) Naitd osaamisen muuntamisen tapoja ovat muun
muassa Engestromin (1998) ekspansiivisen oppimisen syklissd méérittelemét tydssa
kohdattujen ristiriitojen ja ongelmien ratkaiseminen ja ratkaisujen jakaminen koko
tyoyhteisoon. Tietoteknisessd osaamisessa ja oppimisessa tidllainen strukturoimattoman
osaamisen jakaminen ja muuttaminen strukturoiduksi on térkedd, koska tietotekninen
osaaminen koostuu toimintojen kokeilemisesta, etsimisesti, ja loytdimisestd. Usein
tyopaikalla tilanne on sellainen, ettéd tyontekijat kuluttavat paljon aikaa esimerkiksi jonkin
tietoteknisen toiminnon etsimiseen, jonka viereinen tyGtoveri on 18ytanyt jo aiemmin.
(Clegg ym 1997.) Tyoyhteison yhteiset ndkemykset, tyontekijoiden oivallukset ja
tietimyksen jakaminen sekid kyseenalaistaminen ovat koko tydyhteison oppimista edistavii

oppimistapoja.



5. TUTKIMUKSEN LAHESTYMISTAPA

5.1 Kasitteistoa kokoava viitekehys

Informaatioteknologisia muutoksia ja niiden vaikutuksia osaamiseen ja oppimiseen
tarkastellaan tutkimuksessa yksilotasolla ja organisaatiotasolla. Tutkimuksessa
lahestytddn organisaatioita systeemisini toimintajérjestelmind, jolloin oppimista pidetdin
olennaisena osana organisaation toimintaa. Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella
oppimista edistivid tekijoitd IT -muutoksessa tyontekijoiden kohtaamien uusien osaamis-
ja oppimisvaatimusten kautta. Tyontekijétasolla tarkastellaan my6s milld tavoin yrityksen
tyontekijit uusiin osaamisvaatimuksiin vastaavat. Organisaation eli tyonjohdon
ndkokulmasta tarkastellaan yrityksessé vallitsevia oppimista edistidvii tekijoitd yrityksen

tarjoamien oppimisedellytysten kautta. (taulukko 3).

Taulukko 3. Informaatioteknologisen muutoksen tarkastelutasot

Tarkastelutaso Oppimista edistavit tekijit

Yksilo Informaatioteknologian myoti nousseet uudet
osaamisvaatimukset, tyontekijan kehittymis- ja
oppimishalukkuus, tyontekijoiden menetelmiit ja
tavat vastata osaamis- ja oppimishaasteisiin

Organisaatio Johdon suhtautuminen ja valmius muutokseen,
johdon mahdollistamat oppimisedellytykset
organisaatiossa, tyd oppimisympéristoni -
nidkemyksen omaksuminen

Organisaation oppimiskulttuuri on mééritelty laajaksi viitekehykseksi, ikddn kuin

“linssiksi, yldkisitteeksi”, jonka lapi IT -muutosten vaikutusta tarkastellaan yksilo- ja
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organisaatiotasolla. Vaikka oppimiskulttuuri on Peltokorven (1996) mukaan abstraktio,
tdssd tutkimuksessa sen ajatellaan realisoituvan yrityksen johdon mahdollistamina
oppimisedellytyksina ja tyontekijoiden oppimistapoina. Oppimisedellytyksilld tarkoitetaan
yrityksen johdon tarjoamia ja tukemia informaaleja ja formaaleja oppimismahdollisuuksia
IT -muutoksessa seké sellaisia oppimisympéristo- ja olosuhdetekijoitd, jotka edistédvit tai
estdvit oppimista tyossd. TyOyhteison jisenten oppimistavoilla tarkoitetaan sellaisia
tyontekijoiden toimenpiteitd, joilla he vastaavat informaatioteknologisen muutoksen
tuomiin uusiin osaamis- ja oppimishaasteisiin.

Yksil6tasolla oppimista edistdvid tekijoitd IT -muutoksessa tarkastellaan yksilon
kokemusten ja oppimiskulttuurille antamien merkitysten kautta. Tutkimuksessa
tarkastellaan yksilon antamia merkityksid IT -muutokselle, uusille osaamisvaatimuksille ja
osaamisen ylldpitdmiselle. Oppimista edistavit tekijit organisaatiotasolla tarkoittavat
johdon toimenpiteitd IT -muutoksessa. Organisaatiotasolla oppimiskulttuuri siis

materialisoituu johdon mielipiteina.

5.2 Tutkimusongelmat

Piaongelma:

Mitkd ovat oppimista edistévid tekijoitd informaatioteknologisessa muutoksessa?

Alaongelmat:

1. Mitd ovat tyGssd ja tyOympiristossd tapahtuneet informaatioteknologian
muutokset?

2. Millaisia merkityksid tyOoyhteison jidsenet antavat informaatioteknologiselle
muutokselle?

2.1 Miten osaamisvaatimukset tyossd ovat muuttuneet muutoksen myoti?
2.2 Milld tavoin muutoksessa opitaan ja pidetdin osaamista ylla?

3. Millaiset oppimisedellytykset tukevat yksilétason muutosta?



6. TUTKIMUKSEN KOHDEYRITYSTEN KUVAUS

6.1 IT -muutos puutarhalla

Puutarhan yleinen esittely

Puutarha-alan yritys ‘puutarha ’ on monipuolinen puutarha-alan palvelukeskus. Puutarhan
toimiala on tuotanto ja -vihittdiskauppa (tuotanto-palvelu). Organisaatiossa on hiljattain
yhdistetty tuotannon puoli ja palvelupuoli. Organisaatio korostaakin tuotannon ja
asiakaspalvelun saumatonta yhteen nivoutumista. Koko toimintaprosessi organisaatiossa on
tarked; taimenen kasvamaan saattamisesta siihen, ettd asiakas istuttaa sen pihaansa.
Vakituisia tyontekijoitd organisaatiossa on 34, mutta sesonkiaikana tyontekijoiden

madri voi nousta jopa 60:een. Puutarhan tyontekijoiden keski-ikéd on 38 vuotta.
Puutarhan kohtaamat muutokset I'T:n myoti

Informaatioteknologian tuleminen ja muut tekniset uudistukset ovat yrityksessi olleet
johdon mukaan hiljattain suuria. Puutarhan tyontekijoista 64% kayttad uutta
informaatioteknologiaa tekstin-, taulukoiden ja kuvankisittelyyn. Kolmannes vastaajista
kayttdd tietotekniikkaa asiakas- ja tuotetietojen kisittelyyn. Kolme keskeisinta
erityisaluetta, joilla tietotekniikkaa kédytetddn yrityksessd ovat kasvihuoneiden
sadautomatiikka, tavaravirtojen hallinta seké kirjanpito, palkanlaskenta ja viestintd (mm.
nettikauppa) (liitetaulukko 1).

Puutarhalla on tapahtumassa suuria muutoksia varsinkin organisaation sisédisessi ettd

ulkoisessa viestinnéssé (internet, intranet). Muutoksia on tapahtumassa myos yrityksen
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ohjelmistoissa, koska kehitteilla ja jo testattavanakin on ‘yrityksen oma tiedosto’, joka
sisdltdd yrityksen tuotetietoutta sekd informaation jakoon liittyvid asioita. ‘Puutarha ’* on
innovatiivinen yritys omalla toimialallaan. Sdhkdinen kaupankaynti tietoverkon
vilitykselld on erds uusi puutarhan tapa toimia ja palvella. ‘Virtuaalipuutarha’, nettikauppa
ja muu neuvonta ja palvelu internetin kautta on yhi kasvava osa yrityksen palvelua.
Monenlaisen tietoteknistymisen myotd puutarha on hiljalleen alkamassa toteuttaa
uudenlaista tapaa toimia. Innovaatioita kehitellessé yritys pyrkii koko ajan parempaan

asiakaspalveluun ja asiakkaiden tyytyvéisyyteen.

Henkiloston kehittiminen IT muutoksessa

Organisaatiomuutokset ovat luomassa puutarhalla tyontekijoille uuden oppimisen haasteita
ja vaatimuksia. Tyontekijit ovat kohtaamassa muutosta uuden oppimisen avulla
esimerkiksi siten, ettd yritys jirjestdd tyontekijoilleen tietotekniikkakoulutusta ja

asiakaspalvelukoulutusta.

6.2 IT -muutos pankissa

Pankin yleinen esittely

Yrityksessd on tyontekijoitd 30 ja pankin tydntekijoiden keski-ikd on 48. Tidssé
tutkimuksessa ‘pankki’ sanalla viitataan juuri tutkimuksen kohdepankkiin. Pankki on
yksityistymisprosessin lapikdynyt yritys. Pankkialalla on vallinnut koko 90- luvun kova
kansainvilinen kilpailu, jossa my6s pankki on etsinyt omaa paikkaansa. Organisaation
toiminta perustuu niin uusien verkkopalvelujen kuin perinteisten kassapalvelujenkin
tarjoamiseen. Varsinkin perinteistd pankkikonttorissa asioimista pankki haluaa nakyvisti
kehittda ja mainostaa omana valttikorttinaan kovassa kilpailussa.

Pankissa tietokonetta ei kayttdnyt lainkaan yksi vastaaja. Suuressa miérin
tietokonetta tyossddn kiytti 75% vastaajista. Pankissa korostuu tekstin,- taulukoiden ja
kuvankaisittelyn kaytto (41,7%) seki asiakas- ja tuotetietojen késittely (41,7%). Neljdnnes
pankin vastaajista korosti myos kassatyoskentelyi tirkeédnd tietotekniikan kéyttdalueena
(liitetaulukko 1)
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Pankin kohtaama informaatioteknologinen muutos

Pankkimaailmassa tuotteiden uusiutuminen on osaltaan luonut haasteita pankin
tietojdrjestelmille. Tutkimuskohteessa olevassa pankissa on siirrytty 1998 vuoden aikana
tdysin vuteen atk -jirjestelméén ja vaihdettu rahalaitosta. Edelld mainittujen muutosten
myotd koko yrityksen teknologinen infrastruktuuri on muuttunut. Informaatioteknologia
toimii organisaatiossa valttamattoméana tyovilineeni ja siten tyon hallinnassa keskeiselld

sijalla on teknologisen jéirjestelmin hallinta. Yleisesti pankkimaailmassa on tapahtunut

seuraavia muutoksia:
. rahan nostaminen on automatisoitu eli merkittdvd osa nostoista tapahtuu
pankkiautomaateilla,
. tilisiirrot on automatisoitu. Yhi useammat asiakkaat hoitavat merkittdvin osan

laskuista tilisiirtoautomaateilla tai internetin kautta. Laskuttamisen teknologiaa
on uudistettu laskun viitenumeron ja viivakoodin kéyttoonotolla,

. asiakasyhteyksien tietokoneistaminen on tapahtunut samanaikaisesti
automatisoinnin kanssa, jolloin tarkoitetaan verkkoyhteyden kautta
pankkiasioiden hoitamista ja

. automatisoinnin myo6td ostosten maksaminen tapahtuu yhi enemmaén luotto- tai
pankkikorteilla, jolloin fyysisen rahan kasittely on vihentynyt huomattavasti.
(Hernesniemi 1999.)

Henkiloston kehittiminen IT muutoksessa

Organisaatiossa toteutettua IT muutosta luonnehtii ennen kaikkea uuden teknologian
omaksumisen vaatimus. Muutoksen ldpiviennissd organisaatiossa oli tehty
projektisuunnitelma. Muutosprosessin lapiviemistd tukemaan oli palkattu projektihenkild.
Uuden teknologian hallitsemisen tukitoimia oli ollut projektihenkilon tuen lisdksi atk-
tukihenkilon antama tietotekniikkakoulutus. Pankin IT muutosprosessia tyontekijoiden
kannalta Iuonnehtivat uudet osaamisvaatimukset, joihin kuuluvat; tietotekniikkataidot,
asiakaspalvelu- ja ihmissuhdetaidot ja asiakassuhteen hallinta. Olennaisena uutena osana
pankin toimihenkilén tyén kuvaan kuuluu pankin tuotteiden myyntitaidot.
Organisaatiomuutoksesta oli kulunut tutkimuksen toteuttamisen ajankohtana puoli vuotta
ja organisaation johto n#kikin, ettd ‘varsinainen muuttuminen’ oli vasta alussa. (Tikkanen
et al.1998.)
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6.3 Kohdeyritysten valintakriteerit

Tutkimuksen kohteiksi valitut yritykset olivat Working Life Changes and Training of Older
Workers 1997-2000 (WORKTOW ) -tutkimushankkeen kohdeyrityksid. Tutkimukseen
valitut yritykset olivat pienié tai keskisuuria yrityksid. T4lld valinnalla haluttiin tarkastella
sellaisia yrityksid, joissa ei ole massiivista henkiloston koulutusjirjestelmii. Pienissa ja
keskisuurissa yrityksisséd tyoeldmin muutokset, kuten informaatioteknologian sovellusten
kdyttoonotto oli nyt ajankohtaista. Tamén tutkimuksen kohdeyritykset valittiin
harkinnanvaraisesti. Perusteena valinnalle oli, ettd yrityksessi oli ldhiaikoina ollut tai oli
meneilldédn informaatioteknologinen muutos. Yrityksessd tapahtuneita muutoksia
tarkastellessa kiinnitettiin huomio ldhinnd yrityksen teknisen infrastruktuurin muutoksiin
ja varsinkin informaatioteknologian rooliin tydssa.

Tutkimuksellista merkitystd on kohdeyritysten lukumaéairilld ja niiden
samanlaisuudella, erilaisuudella seki silld, milld tavoin niitd tarkastellaan (Kirjavainen
1997). Kohdeyritysten valintaan vaikutti myds yrityksen johdon kiinnostus kyseiseen
aihepiiriin. Toinen yritys oli ottanut yhteyttd paikalliseen Tyovoima- ja
elinkeinokeskukseen (TE -keskus), jonka kautta he toivoivat tukea henkiloston kohdatessa
uusia informaatioteknologisia osaamisvaatimuksia. Tdmén yrityksen nimi saatiin TE-
keskuksen kautta.

Yrityksen IT muutos etenee Valkaman (1991) mukaan strategisten visioiden ja
alakohtaisten muutostarpeiden arvioinnin kautta. T4ll6in henkildston oppimisen tukeminen
ja yrityksessd tarvittavien uusien valmiuksien hankkiminen lédhtee toiminnan
muutossuunnitelmista edeten oppimisympéristdjen tarjoamien mahdollisuuksien arviointiin
ja hyodyntdmiseen. Tdma tutkimus oli osa laajempaa WORKTOW -tutkimusprojektia,
jossa tarkasteltiin yrityksid oppimisympéristdind. Néin ollen WORKTOW -projekti antoi
tutkimukselle laajempaa nidkokulmaa tapausyrityksistd oppimisympéristdinid. Myos titd
kohdeyritysten oppimisympéristdjen kartoittamisen kautta saatua tietoa on tutkimuksessa

kaytetty hyviksi esimerkiksi kohdeyritysten kuvailussa.



7. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

7.1 Tutkimusmenetelmat

Tapaustutkimus

Mielenkiinnon kohteena tutkimuksessa on informaatioteknologian muutosten vaikutus
organisaation oppimiskulttuuriin ja télldin tapaustutkimus on luonteva ldhestymistapa
1lmioo6n, silld tutkimuksessa on kyse kdytdnndn ongelmien kokonaisvaltaisesta
tarkastelusta. Tapaustutkimuksen kautta pyritddn ymmaértdmédan kunkin
tapausorganisaation muutosta niin yrityksen johdon kuin tyontekijoéidenkin nakokulmasta.
Tapaustutkimuksellinen ldhestymistapa tekee mahdolliseksi kohdeintensiivisen
tutkimuksen (Leskinen 1995). Tapaustutkimuksessa kiinnostuksen kohteena on tietyssé
ympéristosséd tapahtuva kidytdnnon toiminta, yleensd jokin tapahtumaketju.
Tapaustutkimusta luonnehtii monipuolisilla ja monilla eri tavoilla hankittu tietojen koonti
tutkittavasta tapauksesta; triangulaatio (Syrjidla 1994). Yinin (1983) mukaan
tapaustutkimus on empiirinen tutkimus, joka tutkii tiettyd tapahtumaa tai ilmiota
monipuolisia ja eri tavoilla hankittuja tietoja kdyttden. Tapaustutkimus télldin viittaa
nykyhetken tutkimiseen. Tapaustutkimuksesta Syrjéldan (1994) mukaan puhutaan silloin
kun ollaan kiinnostuneita tapahtumien yksityiskohtaisista rakenteista, kun tietyssa
tapahtumissa mukana olevien yksittdisten toimijoiden merkitysrakenteet kiinnostavat, kun
halutaan tutkia luonnollisia tilanteita ja kun halutaan tietoa tiettyihin tapauksiin liittyvista
syy-seuraussuhteista. Tapaustutkimuksessa korostuu usein systeeminen lahestymistapa.
Tutkimuksessa oppimiskulttuuria tarkastellaan yrityksen tyontekijoiden ja johdon IT

muutokselle antamien merkitysten kautta. Juuri tapaustutkimuksessa onkin kiinnostavaa ne
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merkitykset, joita tutkittava antaa toiminnoilleen omassa ympéristossdin.
Tapaustutkimuksen taustalla on Eskolan ja Suorannan mukaan (1998) ajatus, etté kaikessa
yksityisyydessainkin tapauksien monipuolisen erittelyn tulisi siséltdd aineksia yleistyksiin.
Tapaustutkimuksen yleistiminen vaatii usein paitsi kaikille yhteisten piirteiden etsimista
myds erilaisuuksien ja erojen analyysid (Korvéjiarvi ym.1990).

Erds oppimiskulttuuritutkimuksen metodologinen ongelma on késitteen
mittaamisessa ilmenevéd monidimensioisuus. Tutkimuksen tavoitteena on kuitenkin 15yt
melko yleispédteva oppimiskulttuurin rakenne tdmén péivan tyoeldmaéstd. Usein téllaisia
perusulottuvuuksia on etsitty tilastollisen tietojenkésittelyn, esimerkiksi suorien jakaumien
(ja keskiarvojen) avulla (Kinnunen1992). Niin my®ds tdssé tutkimuksessa tehdadn. Tama
atheuttaakin toisen keskeisen metodologisen ongelman organisaation oppimiskulttuurin
tutkimukseen: mité havaintojen jakaumiin perustuva organisaatiokulttuuri kuvaa. Lukuihin
hiviad paljon yksittdisten ihmisten tulkintoja ja kokemuksia. Tdmén vuoksi tutkimuksessa
yhdistetddn niin kvalitatiivista kuin kvantitatiivistakin aineistoa. Kvantitatiivisella
aineistolla pyritdian saamaan yleinen kuva tarkastelun kohteina olevista yrityksisté
oppimisympiristoind ja kvalitatiivisella aineistolla syvennetéddn tilastollista tietoa ja
tutkimukseen tuodaan mukaan yksildiden antamia tulkintoja ja merkityksid. Aineistoa
keridttiin kyselylomakkeella ja haastattelulla, koska tavoitteena oli hahmottaa
informaatioteknologista muutosta tutkimustydpaikoilla yleisesti, muutoksen tarkastelua ei
kohdennettu ainoastaan joihinkin tiettyihin organisaation toimintoihin tai tdiden sisiltdjen
piirteisiin (Korvajirvi ym.1990). Tdmé menetelmaéllinen valinta perustuu siihen, etté
menetelmien arviointiperustana kiytetddn niiden soveltuvuutta séilyttdd tutkimuskohde
sellaisena kuin mik4 se on (Varto 1992). Tutkimuskohteen luonteen ymmartdminen ohjaa
tutkimusmenetelmén valintaa (Eskola & Suoranta 1998).

Tutkimuksessa sovelletaan Rousseaun (1990) esittdmidd
organisaatiokulttuuritutkimuksessa suositeltavaa julkisten tutkimusmenetelmien (public
methods) ja yksityisten menetelmien (private methods) yhdistamistd. Julkisilla
menetelmilld tarkoitetaan standardisoitua ja ennalta kohdennettua 1dhestymistapaa. Tall6in
mahdollistuu ilmidén yhdenmukainen observointi ja tutkimusasetelman toistaminen
tutkijasta riippumatta. Yksityiset menetelmait liittyvit havaintoihin, arviointeihin ja
kokemuksiin. Tdlloin aineiston keruu ja analyysin tekeminen ei ole suoraan
kommunikoitavissa toisille, koska aineiston keruu ja analysointi perustuu tutkijan
havainnoimiin asioihin ja tulkintoihin niistd. Julkiset ja yksityiset tiedonkeruu menetelmét

liittyvit my0s kerétyn tiedon analyysiin (taulukko 6). Julkisilla menetelmilld tidssa



40

tutkimuksessa tarkoitetaan kyselylomakkeen kayttod tutkimusmenetelména. Yksityisilld

menetelmilld tarkoitetaan yksilo- ja ryhméahaastatteluja.

Taulukko 6. Julkiset ja yksityiset tutkimusmenetelmiit (Rousseau 1990,168)

Datan keruu Datan analyysi
Julkinen (public methods) Standardisoitu, Tilastollinen,
ennalta spesifioitu sdant6ihin perustuva
Yksityinen (private methods) | Vaikutelmaan Tulkitseva
perustuva

Kyselylomakkeella kartoitettiin sekd tyontekijoiltd ettd tyonjohdolta yleinen kuva
organisaatiossa vallitsevista oppimisympéristo- ja olosuhdetekijoistd. Kyselylomake
ainoana menetelménd organisaatiokulttuurin tutkimuksessa ei ole suositeltavaa (esim
Rouse & Dallenbach 1999; Rousseau 1990). Lomakkeilla voidaan saada yleista tietoa
ryhmin jdsenten arvoista, mutta organisaation kulttuuri koostuu ryhmin jaetuista
merkityksistd, joten kyselylomakkeet toimivat usein kulttuuritutkimuksessa aineistoa
tdydentdvani tutkimusmenetelménd (Aaltio-Marjosola 1991). Jotta saatiin mahdollisimman
faktuaalista tietoa siitd, miki se informaatioteknologinen muutos oli ollut ja miten se oli
vaikuttanut tyontekijoiden osaamisvaatimuksiin, oli kvalitatiivisena menetelména
perusteltua kdyttdd ryhméhaastattelua.

Tédsséd tutkimuksessa ryhméihaastattelua kéytettiin tyontekijoiden yhteisten
nidkemysten tutkimiseen. Ryhméihaastattelulla voitiin 18ytdd ryhmén jidsenten yhteisia
kokemuksia. Ryhmihaastattelussa unohtaminen ja viirin ymmaértiminen saattoi olla
vihdisempéd kuin yksilohaastattelussa. Ryhmihaastattelu ei ollut strukturoitu vaan
tavoitteena oli vapaamuotoinen keskustelu tietyistd haastattelijan laatimista teemoista.
(Eskola & Suoranta 1998). Téssi tutkimuksessa ryhmihaastattelulla tarkoitetaan ryhméssa
tapahtuvaa ja haastattelijan yllipitdméai keskustelua haastattelurungon pohjalta. Téllainen
ohjattu keskustelu muistuttaa ryhmissé tapahtuvaa teemahaastattelua, jolloin haastattelija
ohjaa ryhméai keskustelemaan tietyistd ennalta valituista teemoista. Ryhméhaastattelu
sijoittuu menetelméné luonnollisen ryhmétilanteen tarkkailun ja strukturoidun
yksilohaastattelun vilimaastoon. Pienessd ryhméssé ihmiset voivat ilmaista spontaanisti,
miten he tuntevat ja kokevat kyseisen aiheen. Kun organisaatioissa oli koettu suuriakin

muutoksia niin ryhmaétilanteessa henkilét voivat tuntea olonsa turvallisemmaksi ja
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varmemmaksi (Potsonen & Vilimaa 1998). Ryhmihaastatteluissa kiinnostuksen kohteina
olivat organisaation toimijoiden puheet ja keskustelut, silld puheen kautta Pettigrewin
(1990) mukaan ihmiset tulkitsevat muutosta ja valmistelevat tulevaa konkreettista

muutosta.

7.2 Kysely- ja haastattelulomakkeiden laatiminen

Kyselylomakkeet

Tutkimuksessa erddnd menetelmind kaytettiin tyontekijoille ja johdolle puolistrukturoitua
kyselylomaketta, joka sisélsi strukturoituja ja avoimia kysymyksié. Tédssé tutkimuksessa
kaytetyt kyselylomakkeet toimivat samalla “Tydeldmén muutos ja ikdéntyvan tyovéeston
koulutus” (WORKTOW)-tutkimusprojektin kyselylomakkeina (liitteet 1 ja 2). Tdmén
tutkimuksen aineisto on koottu WORKTOW- tutkimuksen ohessa, joten vain tiettyjd osia
kyselylomakkeesta on kiytetty tidsséd tutkimuksessa. Tutkimukseen valitut kysymykset
kuvaavat tyontekijoiden ja tyonjohdon nakokulmasta erityisesti informaatioteknologisten

muutosten vaikutusta oppimiseen ja osaamiseen.

Tyontekijoiden kyselylomake

Seuraavissa kappaleissa esitellddn ne kysymykset, jotka olivat mukana téssé tutkimuksessa.

Tyontekijoiden kyselylomake koostui seuraavista kolmesta osiosta:

I Vastaajien taustatiedot
IT Tietotekniset muutokset tydssé ja tydympéristossa

[T Osaamisvaatimukset ja osaamisen ylldpito muutoksessa
I Vastaajien taustatiedot
Tyontekijoiden kyselylomakkeen kysymykset 1, 2, 3, 7 ja 17 kisittelivit vastaajien

taustatekijoitd. Kyselylomakkeessa kédytetyt taustatekijit olivat iké, sukupuoli,

ammatillinen pohjakoulutus, tydkokemuksen mééri ja tietokoneen kdyton méadra tyodssa.
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II Tietoteknisid muutoksia kuvaavat muuttujat

Tietoteknisid muutoksia tyossi tarkasteltiin kahdella tasolla: vaikutuksina omaan tyéhon
sekd ty0oympiristoon. Yksilotasolla selvitettiin mihin tietokonetta tyossi kiytetddn
(kysymys 50A-E). Yksilotasolla keskityttiin myos siihen, missid miirin tietotekniikka on
muuttanut tydympéristdd ja vaikuttanut tydhon (kysymys 51 ja 52a-j). Yksilotasolla
tietotekniikan mukanaan tuomia muutoksia tarkasteltiin vield erityisesti yrityksessa
tapahtuneen IT muutosprosessin nidkokulmasta. Talloin tarkasteltiin muutoksesta
tiedottamisen riittdvyyttd (kysymys 53) ja tietoteknisten tukitoimien riittdvyyttd (kysymys
54).

Yrityksen kohtaamia tietoteknisid muutoksia kuvattiin tyoyhteison ilmapiirin avulla
(kysymys55). Kysymyksen tarkoituksena oli saada yleinen, tydntekijoiden mielipide siitd,
nikyykd ja tuntuuko tietotekninen muutos tydpaikan yleisessd ilmapiirissd. Tietoteknisié
muutoksia kuvaavat kysymykset (50, 51-52a-j), muutosprosessia kuvaavat kysymykset (53
ja 54) seki tyopaikan ilmapiirid kuvaava kysymys (55) perustuivat kaikki Hukin ja
Seppéldn (1993), Aholan ja Huuhtasen (1995) sekd Cleggin et al. (1997)
kyselylomaketutkimuksiin.

Il Osaamisvaatimuksia ja osaamisen ylldpitoa kuvaavat muuttujat

Osaamisvaatimuksia koskevat kysymykset kisittelivét tyossd vaadittavien ominaisuuksien
merkitystd oman tyon kannalta, ammatillisia- ja persoonallisia kehittdmistarpeita, ja
tietoteknisid osaamisvaikeuksia. Kaikki osaamisvaatimuksia koskevat kysymykset ovat
valittu siten, ettd ne ovat mydos tietotekniselle tydlle tyypillisid ja kuvaavat
osaamisvaatimuksia muutostilanteessa.

Ty0ssd vaadittavien ominaisuuksien merkitystd oman tyon kannalta kuvattiin kuuden
muuttujan avulla (kysymykset 85Be, 85Bf, 85Bg, 85Bk, 85Bl, 85Bp). Ndmai kysymykset
késittelivat muun muassa uuden teknologian hallintaa, muutokseen sopeutumista ja uuden
oppimisen merkitysté tydssd. Kysymys perustui Taylorin ja Walkerin (1994) tutkimukseen.
Toinen osaamisvaatimuksia koskeva kysymyssarja kisitteli tyontekijén kehittymistarpeita
(kysymys 48, josta seuraavat kohdat: 2, 3, 4, 5, 8,9, 10, 11, 12, 13 ja kysymys 49, josta
seuraavat kohdat: 14, 15, 16, 18, 24, 26, 27). Ammatilliset kehittymistarpeet kisittelivét
asiakaspalvelua, kansainvilistymistd, tietoteknistd osaamista sekd viestinti- ja

yhteistyotaitoja. Persoonalliset kehittymistarpeet késittelivdt ongelmanratkaisutaitoja,
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muutoksen- ja stressin hallintaa sekad ihmissuhdetaitoja. Edelld kuvattujen tyoelamin
osaamisvaatimusten arviointi perustui sithen, missid méirin vastaajilla oli tarvetta kehittiaa
osaamistaan kyselyssid mainituilla alueilla. Kysymyspatteristo 48 ja 49 perustui Lahnin
(ym. 1998) kyselylylomakkeeseen.

Kolmas osaamisvaatimuksia koskeva kysymys oli tietotekniseen osaamiseen liittyva
kysymys (56). Tyontekijoiltd kysyttiin avovastauksellisella arvioinnilla kolme tirkeinté
tietotekniikkaan liittyvdd osaamisaluetta oman tydnhallinnan kannalta. Toinen nikokulma
tietotekniseen osaamiseen liittyy tietoteknisiin osaamisvaikeuksiin (57a-g). Tietotekniikan
hallintaa tyossid lahestyttiin tietotekniikassa yleisten osaamisvaikeuksien kautta. Yleisid
osaamisvaikeuksia tietotekniikan kdytossd ovat sanaston ja toimintojen ymmértiminen,
kayttdoppaiden ja vieraskielisen tekstin hankaluudet ja uusien ohjelmien nopeatempoinen
oppiminen. Tietoteknisten osaamisvaikeuksien kysymykset 56 ja 57a-g perustuivat Hukin
ja Seppildn (1993) seki Cleggin et al. (1997) kyselytutkimuksiin. Osaamisvaatimuksia
muutoksessa tarkasteltiin myos tyontekijoiden asenteina uutta teknologiaa ja uuden
oppimista kohtaan. Kyselylomakkeessa oli esitetty viisi vaittiméia uudesta teknologiasta ja
oppimisesta (kysymykset 71, 73, 75, 76 ja 77). Kysymykset 71, 73, 75, 76 ja 77 perustuivat
Lahnin (ym. 1998) kyselytutkimukseen.

Osaamisen ylldpitoa jatkuvasti muuttuvassa tyoeldméssd kuvattiin kymmenen
véittiman avulla, joissa kysyttiin ongelmien ratkaisemistavoista, aloitteellisuudesta ja
erilaisista tavoista pitda ylld tyohon liittyvid tietoja ja taitoja (kysymykset 45, 46 ja 47a-h).
Kysymykset 45, 46, 47a-h perustuivat Lahnin (ym. 1998) kyselytutkimukseen.

Tyonjohdon kyselylomake

Tyontekijoiden ja tyonjohdon kyselylomakkeet poikkesivat toisistaan siten, ettd tyonjohdon
tehtdvini oli arvioida kysymyksii koko yrityksen ndkokulmasta kun taas tyontekijéat
arvioivat kyselylomakkeen kysymyksid oman tyonsi ja tyotehtidviensd ndkokulmasta.
Kyselylomakkeet poikkesivat toisistaan myds siten, ettd tydonjohdon kysely toteutettiin
lomakehaastatteluna, jolloin haastattelija esitti tyonjohdolle kysymyksié ja haastattelija
taytti lomaketta haastattelun edetessd. Lomakehaastattelussa oli tarkoitus péistd syvemmin

keskustelemaan esitetyistd kysymyksistd. Tydnjohdon lomake koostui seuraavista osioista:

I Taustatiedot

II Organisaatio
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IIT Tietotekniset muutokset tydymparistossa

IV Yrityksen oppimisympiristd- ja olosuhdetekijét

Taustatiedot ja organisaatio

Tyonjohdon kyselyssa taustatiedoissa oli muutamia henkilokohtaisia kysymyksii, kuten
ikd, sukupuoli, ammatillinen pohjakoulutus, ammattinimike ja tyoskentelyn kesto
nykyisessd organisaatiossa (kysymykset 1, 2, 3, 4, 6). “Puutarha” kohdeyrityksen kohdalla
tyonjohdon haastatteluun osallistui kaksi johdon edustajaa samanaikaisesti, joten tissa
tapauksessa henkilokohtaisiin kysymyksiin ei voitu merkitd vastauksia. Tydnjohdon
kyselyssi kartoitettiin myos organisaatioon liittyvid tekijoitd, joita olivat yrityksen toimiala,

tyontekijoiden miird yrityksessa ja henkildston ikirakenne (kysymykset 7, 8, 9a-f).

Tietoteknisid muutoksia kuvaavat muuttujat

Tietokoneen kiyttotarkoitusta yrityksessé kysyttiin avokysymykselld, jossa oli esimerkkiné
valmiiksi annettuja vastausvaihtoehtoja. Esimerkkeind olivat tekstinkisittely, suunnittelu,
kirjanpito ja laskenta (kysymys 50). Yrityksessi tapahtuneita informaatioteknologisia
muutoksia tarkasteltiin neljan kysymyksen avulla. Kysymyksissi kartoitettiin millaisia
“informaatioteknologisia muutoksia yrityksessi oli hiljattain tapahtunut tai juuri
tapahtumassa (kysymys 51A), koskettivatko muutokset koko henkildstéd (kysymys 51B),
miten muutos lanseerattiin (51C) ja seurasiko uuden informaatioteknologian kiyttéonotosta
muutoksia yrityksen toimintakulttuuriin (51D). IT muutoksen lanseerausta tarkasteltiin
tukitoiminnan kysymykselld (52). Tyonjohto avovastauksella kertoi miten yrityksessa oli
jérjestetty tietotekniikan kdyttoonottoon ja omaksumiseen liittyvét tukitoimet. Kysymyksen
tarkoituksena oli kuvata millaista sisdistéd ja/tai ulkoista koulutusta tietoteknisessd
muutoksessa oli tyontekijoille jirjestetty. Kysymykset 51A,B,C,D ja 52 perustuivat

Korvajérven et al (1990) tutkimukseen.

Yrityksen oppimisympdristo- ja olosuhdetekijoiti kuvaavat muuttujat

Tyo6td oppimisympiristond tarkasteltiin ensinnékin viiden tyotd kontrolloivan muuttujan
avulla (kysymys 19a, 19¢c, 19d, 19f, 19g). Tietoteknologisen tyon piirteitd kuvattiin viiden
tyon tekemiseen liittyvén viittdmain kautta (kysymykset 20, 21, 22, 23, 24 ja 25).
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Tyotd oppimisympéristond kuvaa myos se millaiset mahdollisuudet yrityksen
tyontekijoilld on kehittdd ammattitaitoaan ja luovuuttaan tyossi sekd saada neuvoa ja
koulutusta (kysymykset 29, 30, 31, 32, 33, 34). Tyossi koettua palautetta tarkasteltiin
viiden viittimén avulla (kysymys 38, 39, 40, 41ja 42).

Haastattelurungon laatiminen

Kyselylomakkeen liséksi tutkimusmenetelméni oli haastattelu. Haastattelut tehtiin
tyonjohdolle ja tyontekijoille. Tyonjohdon haastattelu suoritettiin edelld esiteltynd
lomakehaastatteluna. Tyonjohdon haastattelun tarkoituksena oli muodostaa kuva siité,
miten yrityksen johto hahmottaa meneillddn olevan tai hiljattain tapahtuneen
informaatioteknologisen muutoksen ja millaisiin tyontekijoiden oppimista edistdviin
toimenpiteisiin johto on muutoksessa ryhtynyt. Puutarhalla lomakehaastattelu suoritettiin
samanaikaisesti kahdelle johtajalle. Puutarhan johtajien haastattelusta muodostui
keskustelutilaisuus, jossa johtajat merkitsivat lomakkeen kysymyksiin yhteisen arvioin
kustakin kysymyksestd. Pankissa lomakehaastattelu suoritettiin pankin toimitusjohtajalle.

Tyontekijoiden ryhmihaastattelurunko suunniteltiin siten, ettd lomakekyselyn teema-
alueita syvennettiin. Teemahaastattelurunko on WORKTOW -tutkimusprojektin
haastattelurunko (liite 3). Vaikka tyontekijoiden ryhmé#haastattelu oli teemoiteltu niin
ryhmaihaastatteluissa pyrittiin enemminkin ryhméikeskusteluun kuin strukturoituun
haastatteluun. Ryhmahaastatteluja on kaytetty tutkimuksessa hyviksi siten, ettd teema-
alueesta riippumatta kaikki tutkimusongelmiin liittyvét asiat on huomioitu. Téllainen
lihestymistapa ryhméhaastattelumateriaaliin on onnistunut haastattelujen
keskustelunomaisuuden vuoksi. Ryhmikeskustelussa tutkimusongelmiin liittyvia asioita
tuli esille koko haastattelun ajan teema-alueesta riippumatta, joten haastattelujen
analysoinnissa tarkastelua ei rajattu koskemaan vain joitain tiettyjd teemoja.

Ryhmahaastattelurunko koostui seuraavista teemoista:

-Tyopaikalla ja tyossa tapahtuneet muutokset
-Osaaminen ja sen kartoitus
-Iki ja kokemus

-Tydeldméin joustot ja tulevaisuus

Ryhmihaastattelun liséksi pankissa suoritettiin kolme yksilohaastattelua. Pankissa

ryhméhaastatteluun oli innokkuutta vain neljalli tyontekijallé, joten yksilohaastattelua
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ehdotettiin toisena mahdollisuutena. Yksilohaastattelussa teema-alueet koostuivat samoin

kuin ryhméhaastattelussakin.

7.3 Kyselyn ja haastattelujen toteuttaminen

Molemmissa yrityksissi kyselylomaketutkimus kohdistettiin kokoyrityksen henkilostoon.
Kyselyt toteutettiin yrityksissd maaliskuussa 1999. Kaiken kaikkiaan kyselyyn vastasi 40
tyontekijad, joista pankin tyontekijoitd oli 12 ja puutarhan tyontekijoitd 28.

Tyonjohto oli yrityksissi jakanut kyselylomakkeet tyontekijoilleen viikkopalaverin
yhteydessi. Puutarhalla tyontekijét tdyttivit kyselyn heti viikkopalaverin yhteydessa.
Pankissa kyselyitd ei vélittomasti tdytetty viikkopalaverissa vaan tyontekijat tdyttivét
kyselyn joko tyopaikallaan my6hemmin tai kotona. Kyselyn ensimmaisellé sivulla oli
esittely tutkimuksesta ja kyselyn tarkoituksesta tilldin kerrottiin myds kyselyn olevan osa
laajempaa tutkimushanketta, jonka puitteissa yhteistyd yrityksessd jatkuu kyselyn
jalkeenkin. Kyselylomakkeiden palautuksen jirjesti kunkin yrityksen tydnjohto.
Puutarhalla kyselyt palautettiin viikkopalaverin yhteydessi erilliseen laatikkoon ilman
kirjekuoria. Pankissa kyselyt palautettiin suljetussa kirjekuoressa palautuslaatikkoon.

Ryhméihaastatteluun osallistuminen perustui vapaachtoisuudelle siten, ettd yrityksen
johto oli kyselylomakkeiden jakovaiheessa esitellyt tutkimuksen lyhyesti. Téll6in johto
kertoi ryhmihaastatteluista, joihin osallistuminen oli vapaaehtoista. Kaikkiaan
ryhmihaastatteluja tehtiin nelja kappaletta, joihin kaiken kaikkiaan osallistui 18
tyontekijad. Puutarhalla haastatteluun osallistumiseen oli enemmén innokkuutta kuin
pankissa. Puutarhalla haastatteluja tehtiin kolme kappaletta. Niihin osallistui yhteensa 14
tyontekijad. Pankissa ryhmahaastatteluun saatiin yksi ryhmi, jossa oli nelja tyontekijda.
Yksilohaastatteluja pankissa tehtiin kolme kappaletta (taulukko 7). Haastattelut olivat
pituudeltaan 1-1,5 tunnin mittaisia. Puutarhalla haastattelut nauhoitettiin, mutta pankissa
haastattelujen nauhoittaminen ei ollut mahdollista turvallisuusméirdysten vuoksi. Pankissa
ryhméhaastatteluun osallistui kolme tutkijaa. Yksi tutkija keskittyi haastattelemaan ja kaksi
tutkijaa kirjasivat haastattelut. Pankin toimitusjohtajan haastattelun ja yksilohaastattelut
suoritti yksi tutkija. T4ll6in tutkija kirjasi haastattelutilanteessa keskustelun. Pankin johdon
haastattelusta ei suorien lainauksien kdytto ole mahdollista, mutta ryhmihaastattelu ja osin
yksilohaastattelut saatiin niin hyvin kirjattua, ettd suorien lainauksien kayttd on tietyssd

mairin mahdollista.
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Yritys Kyselylomakkeet Ryhmi -ja yksilohaastattelut Johdon
haastattelut
Case 1: Tyontekijoiden 1) 3.3.-99 ryhmissa 5 tyontekijas 23.2
Puutarha kyselylomakkeet 2) 4.3.-99 ryhmassa 6 tyontekijaa Lomakehaastattelu
yritykseen 2.3.-99, 3) 9.3.-99 ryhmaissé 3 tyontekijai parihaastatteluna
palautus 9.3.-99 kahdelle johtajalle
samanaikaisesti
Kyselyitd jaettiin 34, Ryhmihaastatteluissa yhteensé 14
palautettiin 28 tyOntekijas
Case 2: Tyontekijoiden 1) 18.3.-99 ryhmissi 4 tyontekijas 23.3.-99
Pankki kyselylomakkeet 2) 30.3.-99 yksilohaastattelu lomakehaastattelu
yritykseen 18.3.-99, 3) 30.3.-99 yksilohaastattelu pankin johtajalle
palautus 23.3.-99 4) 30.3.-99 yksilohaastattelu
Kyselyiti jaettiin 30, Ryhmihaastatteluissa yhteensi 4
palautettiin 12 tyontekijad, yksilohaastatteluissa
yhteensi 3 tyontekijaa
YHTEEN | 40 tyontekijoiden 4 ryhméhaastattelua, joissa 2 johdon
SA kyselylomaketta yhteensi 18 tyontekijai. haastattelua, joissa
3 yksilohaastattelua yhteensii 3 johtajaa

7.4 Tulosten analysointi

Kvalitatiivisen aineiston késittelyd on luonnehdittu epdmaééariiseksi, mutta kiehtovaksi

prosessiksi, joka tarkoituksena on tuoda keréttyyn aineistomassaan jérjestystd, rakennetta

ja merkitystd. Kvalitatiivisen aineiston analyysilld yleensd ymmirretidénkin sekd aineiston

jasentamisti ettd sen tulkintaa.(Kirjavainen 1997.) Kohdeyrityksisté keritty kvalitatiivinen

aineisto jarjestettiin kolmella tavalla: Ensinnédkin haastatteluista nouseva

informaatioteknologinen muutos niin tydssd kuin tydympéristossikin kuvattiin “karkeana”

case -kuvauksena. Toiseksi ndma case -kuvaukset koodattiin ja koodatut tekstit jarjestettiin

kyselylomakkeen ja haastattelurungon teemojen mukaan. Kolmanneksi listattiin

tutkimusongelmittain kohdeyritysten vélilld 16ytyvid samanlaisuuksia ja eroavaisuuksia.
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Kvantitatiivinen aineiston kisittely 14hti liikkeelle kysymyksille laskettujen frekvenssien ja
prosenttien kautta. Syventdvia analyysid varten muutoksen voimakkuutta mittaamaan ja
tietoteknisten vaikeuksia mittaamaan muodostettiin summamuuttujia, joiden avulla etsittiin
ryhmien ja yritysten vilisid eroja. Summamuuttujien reliabiliteetti mitattiin Cronbachin alfa
-kertoimella. Tulosten analysoinnissa kéytettiin hyvidksi myos keskiarvoja ja

ristiintaulukointia.

7.5 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin kéasitteilld.
Reliabiliteetti viittaa tutkimuksen luotettavuuteen, toistettavuuteen ja johdonmukaisuuteen
kun validiudella viitataan tutkimuksen pétevyyteen. (Patton 1990.) Laadullisessa
aineistossa tutkimuksessa reliabiliteetin arviointi kohdistuu tutkimusprosessin
luotettavuuteen. Tutkimusraportissa on tirkedd kertoa tarkasti mitd aineistonkeruussa ja sen
jilkeen tapahtunut. Tutkijan tehtdvénd on antaa riittdvisti tietoa omaa ajatteluansa
ohjanneista ja tutkimusprosessin kuluessa esiinnousseista ndkokohdista (Syrjéald 1992.)
Titen tutkija on tutkimuksessa keskeinen tutkimusvéline ja tutkimuksen arviointi koskee
koko tutkimusprosessia.

Tutkimuksen luotettavuutta on pyritty parantamaan seuraavilla toimenpiteilld:
kohdeyritykset ja niiden valintakriteerit on pyritty kuvaamaan mahdollisimman
huolellisesti. Tutkimuksen tulososiossa on pyritty muodostamaan kohdeyrityksestd case-
kuvaus, josta lukija voi tarkistaa tulkintojen luotettavuuden. Tehdyt tulkinnat saavat myos
tukea toisista tutkimuksista (Eskola & Suoranta 1998). Kvalitatiivisen aineiston
kasittelyssa tutkimuksen reliabiliteettia on pyritty parantamaan myds suorien lainauksien
kdyton kautta. Tilloin lukija voi itse pédtelld miten luotettavasti ja johdonmukaisesti
tutkimus oli toteutettu (Pyorald 1994). Tulososioissa on kéytetty paljon suoria lainauksia
haastatteluista, koska kulttuurissa vallitsevat arvot ja oletukset ilmenevit konkreettisesti
puheen tasolla. (Pettigrew 1990). Tutkimuksen reliabiliteettia saattoi heikentia se, ettd
pankissa haastatteluja ei saanut nauhoittaa. Ryhméihaastattelussa titd ongelmaa pyrittiin
vilttdmain siten, ettd haastatteluun osallistui kolme tutkijaa, mutta pankin johdon
haastattelussa ja tyontekijoiden yksilohaastatteluissa haastattelun suoritti vain yksi tutkija.

Tutkimuksen sisaiselld validiteetilla eli péatevyydelld pyritdédn osoittamaan missé
méirin tutkimus vastaa tutkittavien ndkemyksia tutkittavasta asiasta. Ryhmihaastattelun

sisdinen validiteetti liittyy siihen, miten luotettavasti ja oikein saadaan tietoja tutkittavista.
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Ryhméhaastattelu oli tutkittavan ilmion kannalta onnistunut ratkaisu, koska
ryhméhaastattelutilanteessa ihmiset avautuivat ja jakoivat mielipiteensd herkemmin kuin
yksilohaastattelussa (Barbour 1999). Tutkimuksen pétevyyttd edustaa myds se, ettd
ryhméhaastatteluissa toisilta osallistujilta tuli koko ajan vastauksia tdydentivid virikkeita.
Tutkimuksen validiteetti riippuu my0s tutkijan ja ryhmén intensiivisyydestd. Sisdinen
validiteetti voidaan tutkimuksessa katsoa olleen hyvi, koska ryhméhaastatteluista saatiin
avoimia, keskustelun tyyppisia tilanteita.

Ryhmaéhaastattelujen [uotettavuutta liséttiin myos triangulaatiolla. Tall4 tarkoitetaan
ryhméihaastatteluista saadun aineiston rinnakkain asettelua toisen kvalitatiivisen eli
yksilohaastattelujen kanssa ja kvantitatiivisen aineiston kanssa, analysoiden eri aineistojen
keskiniista yhtenevyyttd. (Potsonen,& Vilimaa 1998.)

Kvantitatiivisen aineiston validiutta mairittaa tutkimuksessa kiytetyn mittarin kyky
mitata sitd, mitd se on tarkoitettu mittaamaan (Alkula ym.1994). Oppimiskulttuuria
kisittelevén kirjallisuuden valossa voidaan sanoa, ettd kyselylomakkeesta tutkimukseen
valitut kysymykset mittasivat niitd asioita, mitd ne oli tarkoitettukin mittaamaan.
Kvantitatiivisen aineiston kohdalla tutkimuksen reliaabeliutta voidaan tarkastella
kyselylomakkeiden palautusprosentin kautta. Puutarhalla palautusprosentti 82,4 oli todella
hyvi kun taas pankissa palautusprosentiksi muodostui vain 40. Tutkimuksen reliabiliteettia
parannettiin tarkistamalla tallennettu aineisto. Kvantitatiivisen aineiston késittelyssd
muodostettujen summamuuttujien reliaabeliutta mitattiin Cronbachin alfa -kertoimella.
Reliabiliteettikerroin osoittaa sen, kuinka suuri osa muuttujan havaitusta vaihtelusta on
todellista vaihtelua. Muodostettujen summamuuttujien reliabiliteettiarvot vaihtelivat valilld
,64 - 91, joten ne olivat hyvii tasoa. Jopa huonoimman alfa -kertoimen kohdalla (,64)
voidaan todeta, ettd 64% prosenttia muuttujan vaihtelusta on todellista ja loput 36%
satunnaisvaihtelua. (Valkonen 1981.)

Tutkimuksen ulkoinen validiteetti liittyy tulosten yleistettivyyteen ja
kayttokelpoisuuteen. Case -tutkimuksen yleistettiavyys ei ole luonteeltaan tilastollista vaan
analyyttistd. Tdten tutkimuksen tuloksia oli tarkasteltava suhteessa teorioihin -ei laajempiin
populaatioihin (Kirjavainen 1997). Yhdyn Sarastin (1993) mielipiteeseen siitd, ettd
kulttuuritutkimus, tissa tapauksessa oppimiskulttuurin tarkastelu, on monimuotoista ja
vaikeaa, koska tutkijalla on omat kulttuuriset olettamuksensa ja organisaatiot ovat
kulttuurisia ilmiditi itsessdidn. Omat oletukseni tutkijana olen pyrkinyt tiedostamaan ja
tuomaan julki oppimiskulttuuria késittelevissd lomake- sekd haastattelukysymyksissi,

jolloin ne toimivat erddna tutkimuksen luotettavuuden mittarina.



8. TUTKIMUSTULOKSET: IT:N KAYTTOONOTTO JA
OPPIMISTA EDISTAVAT TEKIJAT

8.1 CASE 1: Puutarha

8.1.1 Puutarhan vastaajien kuvailu

Puutarhan henkilokunnasta kyselyyn vastasi 28 tyontekijid, joista miehid oli 5 ja naisia 23.
Puutarhan kohdejoukon taustatiedot on esitetty liitteessd 4. Vastaajien keski-ika oli 37
vuotta, nuorimman ollessa 24 ja vanhimman 54 vuotta. Puolet vastaajista oli
ammattikoulutuksen kdyneitd ja 9/28 vastaajista oli opisto- tai korkeakoulutuksesta
valmistuneita. Muutamalla vastaajalla (n=3) ei ollut ammatillista koulutusta. Tyoelimassd
vastaajat olivat olleet koko eldménsi aikana keskimédrin 14 vuotta. Tyovuosien miiri
vaihteli 2:sta vuodesta 34:44n vuoteen.

Puutarhalla tyontekijoistd 3/28 ei lainkaan kayttanyt tietokonetta tyossdan kun taas
vihin tai jossain madrin tietokonetta tyossadan kaytti 23/28. Suuressa méirin tietokonetta

tyossdan kiytti vastaajista vain 2/28.
8.1.2 Puutarhan kohtaamat IT -muutokset tyoympiristossi ja tyossia

Johdon julkilausumat IT muutokset yrityksessd

Puutarhalla oli totuttu tietotekniikkaan ja automaatioon léhinni sddautomatiikan kautta,

jolla tarkoitetaan kasvihuoneiden kosteuden, limpétilan ja kastelun jérjestelmid. Nyt uudet
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informaatioteknologiset muutokset koskettivat tuotetietouden kisittelya ja jakamista seka
asiakaspalvelun sdhkoistymisté. Informaatioteknologian my6té tuotetietous oli siirtymissa
ja osittain jo siirtynyt tietokoneelle. Tuotteiden tilaus ja vastaanotto toimi uusilla
jarjestelmillad. Informaatioteknologia oli mahdollistanut puutarhalla my6s uudenlaisen
tuotteisiin liittyvan informaation; esimerkiksi kasvien kehityksen seuraamisen, nédiden
kehitystietojen tallentamisen ja kasveihin liittyvin tietouden jakamisen. Tuotetietous oli
siirtynyt yhd enemmén paperiversioista sihkodiseen muotoon. Puutarhalla muutoksia oli
myos sdhkoisen mainonnan ja kaupankdynnin kehittdminen internetissa.

IT -muutos ei koskettanut tutkimusajankohtana koko henkilostéd. Johdon mukaan
seuraavan kolmen vuoden aikana IT -muutokset tulevat koskettamaan koko puutarhan
henkildston tyotehtdvid. Suurimpia tdmén hetkisid informaatioteknologian muutoksia
johdon mukaan olivat tuotantotekniikan kehittyminen, sdhkdinen viestinté (sahkoposti)
seki yrityksen sisdisen verkon (intranet) testaaminen ja kehittiminen. Intranetin ohella
ulkoisen verkon (internet) toimintojen hyédyntdminen on yrityksen muutoksista suurimpia.
Talla tarkoitetaan internetissd tapahtuvaa mainonnan ja kaupan kehittdmista.

Puutarhan johto oli pyrkinyt tiedottamaan informaatioteknologisista muutoksista
puhumalla viikkopalavereissa. Johdon mukaan padmaari tillaisella tiedottamiselle oli
muuttaa tyontekijoiden asenteita uutta tietotekniikkaa kohtaan. Yrityksen IT -
muutosprosessi oli johdon mukaan monitasoinen ilmid, jossa toisaalta tuli huomioida
tyontekijoiden osaaminen ja oppiminen sekd heiddn informoiminen muutoksesta, mutta
toisaalta muutostilanteessa tirkeda oli uuden jirjestelmén siséllollinen kehittiminen.
Puutarhan toinen johtaja (J1) tiedosti edellisten kahden tekijan huomioimisen vaikeuden

muutosprosessissa:

Luulen, ettd meilli ei ole riittdvan jameristi sitd hoidettu, ei varmasti. Varmaan on henkil6kunnalla
sellainen tuntu, ettd jotain on ilmassa, mutta kun ei tiedd mita tapahtuu. - - - Minulla on sellainen
tuntu, ettd kun tehdiin tillaisia muutoksia niin meidédn energia menee enemmin sen muutoksen
ldpiviemiseen kuin muutoksesta informoimiseen... Tuntuu siltd, ettd sitd energiaa ei jaa riittavisti

siihen [tiedottamiseen] ja sen informaatiomallin kehittdmiseen. -Johtaja 1

Puutarhan toinen johtaja (J2) korosti informaatioteknologisessa muutoksessa sen
dynaamisuutta ja pitk#janteisyyttd. Hinen mielestdéin muutoksesta informoiminen ei ollut
tarpeellista koko henkilokunnalle samanaikaisesti, vaan muutoksista tuli tiedottaa hiljalleen

sitten kun muutokset tulevat kunkin tyontekijan kohdalla ajankohtaiseksi.
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Toisaalta ei voi hirveésti puhua, kun mennéin ajan hengessi. Pitdd vaan kertoa, miti on tapahturnassa,
kun ne ei ole vield edes vakiintuneet ne hommat. Pitd4d vaan néhdi, ettd noin menee ja noin tapahtun.
Kylld me siitd kerrotaan koko ajan. [T4ssé vaiheessa] ei ole mitéén jérked ldhted koko henkilokuntaa
perehdyttimaan vield, ettd he kaikki sen homman tietdisivét. Pitad lahted siité, etti sieltd joidenkin -
niin kuin aina kun mennéén téllaisille uusille alueille - tiytyy péisti sisille siihen ja perehtyd ja sitten

ne rupeavat hyddyntidmaéén sitd tietoa. - Johtaja 2

Toistaiseksi puutarhan johto ei ollut paljoakaan panostanut tietoteknisiin tukitoimiin IT -
muutoksessa. Tukitoiminta oli piddasiassa ollut yrityksessi siséisesti tapahtuvaa ohjausta:
“toinen toistaan tukien” -periaatteella. Johdon mukaan parasta tukea oli asettaa tyontekijét
uuden tietoteknologian kanssa vastatusten ja panna oppimaan yritys ja erehdys -

menetelmailla:

Se vaan heitetddn se ihminen sithen [tietokoneelle] ja siitd ldhtee menemidn. Nikee misti on
kysymys. Vikisin vaan pantava istumaan [ja sanottava] tee sitd. Ja joka ei taivu niin sitd pitad ruveta

miettimédn et 16ytyisko sille maailmasta jotain parempia [hommia]. -Johtaja 2

Ulkopuolista kouluttajaa oli kdytetty kassajidrjestelmén ja taloushallinnon
ohjelmistomuutosten opettamisessa. Yrityksen I'T -muutosprosessia tukemaan oli kevdin

1999 aikana tulossa tietotekninen koulutuspaketti.

Tyontekijoiden kokema IT muutosprosessi

Tyontekijit olivat kokeneet informaatioteknologisen muutoksen toteutuksen huonona
tiedottamisen ja tietoteknisten tukitoimien ndkokulmasta tarkasteltuna. Puutarhan
tyontekijoista yli puolet (14/25) piti muutoksesta tiedottamista riittiméttoméana.
Tiedottaminen IT -muutoksista tapahtui johdon organisoimien viikkopalaverien
yhteydessd. Johdon (J2) omien sanojen mukaan muutos tuli tiedottaa tydntekijoille
“puhumalla kuin Runeberg”. Téllaisen muutoksen lanseerauksen tyontekijét olivat
kokeneet negatiivissdvyisend “saarnaksi”, kuten seuraavasta tyontekijdn mielipiteestd

kuvastuu:

Meilld on kerran viikossa semmonen palaveri, puolituntii. No se nyt on mun mielesti...semmonen
turha. Ettd sen vois sen ajan kiyttdd paremminkin, ettd se ei vaan menis niin saarnaksi...Tai ei
moitteita nyt oo tullu silleen suoraan...Mutta kuitenkin sen vois kéyttdi toisella lailla. Vahén

suunnitella sitd, ettd mitd sielld puhutaan. - Huolto -ja kunnostusmies 1
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Vastaajien i4llé ja sukupuolella oli yhteyttd siihen, miten riittdvina IT -muutoksesta
tiedottaminen koettiin. Kaikki alle 30 -vuotiaat tyontekijat (5/5) pitivét tiedottamista
riittdvadnd ja kaikki yli 45 -vuotiaat (3/3) pitivit tiedottamista IT -muutoksesta
rittdmattomana.

Puutarhan johdon jirjestimééd tukitoimintaa tietoteknisessd muutoksessa piti
riittdmattoméana tyontekijoistd 19/25. Edellisessd luvussa (8.1.2) esiteltya puutarhan johdon
yritys-erehdys -menetelmén kidyttod tietoteknisessid oppimisessa eivét tyontekijit pitédneet
mielekkididnd. Tyontekijdt kokivat, ettd yritys-erehdys -menetelmaélld tuhlataan resursseja
kaikkien toistaessa samat virheet. Samoin oppiminen ilman koulutusta koneen &déressi

koettiin turhauttavaksi ja hyvin hitaaksi oppimismenetelméksi:

Niin ja paremmin niit3 laitteita voidaan hyédyntdd kun ne osataan kunnolla. Ei vaan niin, ettd tdhén
laitetaan ja tds on koneet ja sieltd 16ytyy tietoa...Kylld sun pitdd tuntea se kone oikein kunnolla
perusteellisesti ja ne toiminnot mité sieltd voi saada, et se olis hyddyllistd meille kaikille. -

Markkinointisihteeri

Tyontekijoiden ryhmahaastatteluissa nousi esille konkreettisia asioita, jotka olisivat olleet
tukena tietoteknisessd muutoksessa. Paperimuodossa olevat ohjelmistojen ohjeet,
laitetoimittajan antama koulutus ja etukiteen tapahtuva kaikille tydntekijoille suunnattu
tietotekninen peruskoulutus olisivat olleet tyontekijoiden mukaan apuna IT -muutoksessa.
Haastatteluissa tyontekijit kuvasivat IT -muutosta jonkinlaisena “tulossa olevana” ja

epamairdisend asiana. Samalla tyontekijat kokivat epdvarmuutta siitd, miten tyot nyt IT -

muutoksen jédlkeen tehdéin:

“Iso [muutos on ] ollut nyt esimerkiksi ATK. Md4 oon tilld hetkelld tdysin peukalo keskelld

kiammentd sen kanssa sillai. Ett4 nythin meille on just tulossa se ATK -juttu...mun on sitten mentiva

jonnekin oppimaan se”. -Puutarhuri 2

“Kylld mulle on ainakin aika lailla vaikeeta just tdmé...miten tehdéiin néiti hintalappuja, miten otetaan

ulos listoja sielti laitteilta...oon kylld aika uikona niistd”. -Puutarhuri 3

Puolet tyontekijoistd koki uuden tietotekniikan vaikuttaneen tyopaikan yleiseen
ilmapiiriin. Nama ilmapiirimuutokset oli positiivisiksi kokenut kolme ja negatiivisiksi
kymmenen tyontekijdi. Informaatioteknologian tulemisen positiivisina vaikutuksina

vastaajat kuvasivat tydilmapiirin parantuneen uusien jérjestelmien myotd, koska tyot olivat
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nopeutuneet ja uudistuneet. Positiivisena nédhtiin myos se, ettd koneiden ja ohjelmien
toimimattomuus oli opettanut oman itsensé hallitsemista. Negatiivisina vaikutuksina
vastaajat mainitsivat uuden tietotekniikan aiheuttaneen kiiretts tydtehtivissa. Kiireisyys
johtui osaksi siitd, ettd uusi tietotekniikka oli vierasta ja sen myotd tyon tekeminen oli
hidastunut. Tdma tyon tekemisen hidastuminen johtui siité, ettd uusia ohjelmia ei vield
osattu kdyttdd ja koneissa sekd ohjelmissa esiintyi hdiriitd. Tyon kiireisyys ja negatiiviset
asenteet uutta tietotekniikkaa kohtaan oli koettu heijastuvan tydilmapiirin kiristymisend,
henkisiné paineina ja turhautumisena. Haastatteluissa tuli selvisti esille, ettd tyontekijéat
kokivat ilmapiirin kiristymisesti huolimatta tyopaikalla vallitsevan hyvén yhteishengen
tyontekijoiden kesken. Johdon ja tyontekijoiden kesken ilmapiirid ei koettu kovinkaan

hyvana. Tdma tuli esille niin tyontekijoiden kuin johdonkin puheissa.

Mie sanoisin, ettd meilld on varmaan ihmisid, jotka ei tavallaan uskalla avautua. Ja siihen mie
kuvittelisin, et jos se henki olis [parempi] niin sais vihin puhallettua ilmaa siihen...se [pelottava]

henki voi istua meissa. -Johtaja 1

Tyontekijoiden ryhmihaastatteluissa tuli esille tunne tyon epiméiérdisyydestd
tietotekniikkaa vaativissa tyotehtivissd. Uusia ohjelmistoja ei osattu kiyttdd hyodyksi
tehokkaasti tai jopa lainkaan. Téllainen epéselvyys rajoitti tyon hallinnan tunnetta, joka oli
haastateltavien mukaan aistittavissa stressaantuneisuutena ja jannittyneisyytend tyopaikan
yleisessid ilmapiirissd. Haastatteluista voidaan tulkita, ettd tyontekijét tiedostivat uusien
ohjelmien siséllollisen ja teknisen kehittdmisen vievin aikaa ja sen, ettd koneet ja ohjelmat
eivit heti toimineet tiaydellisesti. Vaikka IT -muutostilanne olikin ollut epdmiiriisen ja
hallitsemattoman tuntuinen niin tyontekijat kuitenkin nékivét informaatioteknologian

tulemisen valttdmattoménd ja positiivisena asiana, kuten seuraavista puheista ilmenee:

Kylla se [uusi tietojérjestelmi] varmaan tulevaisuudessa on hyva sitten kun kaikki tieto on ajettu ja se
kaikki on hyvin sielti 16ydettavissa ja me osataan sitd hyodyntda...niin n44 koneet on tosi hienot siind

mielessd. Enkd mind yhtdin epiile etteiko me sitd opittais. - Myymadldnhoitaja

[Muutokset] pitdd ndhdi positiivisina...ettd on tultava uudistuksia sun muuta...se on kdytinnon pakko.

Tekniikka pystyy muuttamaan ja helpottamaan [ty6td].- Puutarhuri 4

No sehin just on, ettd kun ei se [tietojérjestelmé] vield ihan oo tdysin kaikin puolin toiminnassa tai

toimi tuo jérjestelmd, mutta kuitenkin siind on jo tullu hyvéikin. -Huolto -ja kunnostusmies 2
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Tyontekijoiden kokemat IT -muutokset tyoympéristdssé ja tyossd

Kyselylomakkeessa oltiin kiinnostuneita siit4, miten paljon tydntekijét olivat kokeneet
tietotekniikan muuttaneen tydympéristod. Puutarhalla oli vain muutama henkil6 (3/26)
kokenut tydympériston muuttuneen suuressa madrin. TyOntekijoistd suurin osa (20/26)
koki tydympériston muuttuneen jossain méérin tai vihdn. Puutarhan henkilostostd
muutama (3/26) ei ollut kokenut tydympériston muuttuneen lainkaan tietoteknisten
uudistusten myotad. Tyontekijit, jotka eivit olleet kokeneet vield IT -muutoksia tydssdin
tiedostivat muutosten tulevan koskettamaan heiddnkin tyotidédn ldhiaikoina. Uudet
tietotekniset muutokset oli tydymparistossa kylla huomioitu, mutta osa tyontekijoista piti

uutta tietoteknologiaa omassa ty0ssiin etdisend asiana:

No tota niin itse asiassa mulla ei nyt silld lailla oo ollu mitdéin erityisii muutoksia. T44 uus
tietosysteemihin nyt on tullut kassoille ja taloushallinnon puolelle, et se ei 0o niinku minulle

vaikuttanu oikeastaan juurikaan vield. - Puutarhuri 5

No ei oikeastaan [IT ole vaikuttanut]. Hyvin paljon [tehddin] samoja asioita. Et ne tySrutiinit on

samanlaisia, mut i tietokone on jonkin verran tehny tdalla [muutoksial. -Puutarhuri 6

Puutarhan vastaajista noin puolet (13/23) koki IT -muutoksen myotd tyonsa
vahintéddn jossain miirin haasteellisemmaksi ja mielenkiintoisemmaksi. He my0s tunsivat
tyonsd monipuolisemmaksi ja mahdollisuutensa itsensi kehittdmiseen tydssd kasvaneen.
Informaatioteknologian my6ti puutarhan tyontekijat eivit olleet kokeneet suuressa méairin
tyotehtdvien vaikeutuneen tai yksipuolistuneen. Tydtahdin tihentymistéd
informaatioteknologian myéta oli kokenut vajaa puolet (10/22) vastaajista. Tyotahdin
tihentymisesti ja tyopaikan ilmapiirin kiristymisestd huolimatta vain muutama vastaaja
(4/23) oli kokenut vahintdédn jossain médrin tyon henkisesti rasittavammaksi kuin ennen IT

-muutoksia (taulukko 8).
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Taulukko 8. Tietotekniikan vaikutukset tyohon puutarhalla (%, vastaajien

lukuméira suluissa)

Tietotekniikan vaikutukset tyohon Suuressa Jossain Yhteensi
midrin mairin

Tyotehtidvit monipuolistuneet 13 (3) 26 (6) 39 (9)
Tyotahti tihentynyt 9(2) 36 (8) 46 (10)
Ty6 mielenkiintoisempaa 9(2) 52 (12) 61 (14)
Mahdollisuudet kayttdsd ammattitaitoa ja 9(2) 52 (12) 61 (14)
kykyjé kasvaneet

Ty6 henkisesti rasittavampaa 9(2) 9(2) 17 (4)
Ty6 haasteellisempaa 4 (1) 52 (12) 57 (13)
Mahdollisuudet tyossé kasvaneet 4 (1) 39 (9) 43 (10)
Tyotehtéavit helpottuneet 4 (1) 23 (5) 27 (6)
Tyotehtédvit vaikeutuneet - 26 (6) 26 (6)
Tyétehtivit yksipuolistuneet - 13(3) 13(3)

Taulukossa 8 esitetyistd tietotekniikan vaikutuksia tyohon -kuvaavista muuttujista
(kysymys 52a-j) muodostettiin summamuuttuja kuvaamaan tydssi koetun muutoksen
voimakkuutta (liitetaulukko 4). Koettuja muutoksia tydssid mittaavasta osioista
muodostetun summamuuttujan keskiarvo oli 2,01, joten tydssi tapahtuneita muutoksia IT:n
myotd pidettiin vahaisina.

Informaatioteknologian myo6ta tyossd koetuista muutoksista (kysymys 52a-j)
muodostettiin muutoksen voimakkuuden ldhempéi tarkastelua varten kolmiluokkainen
summamuuttuja summapisteméirien avulla (taulukko 9). Puutarhalla vastaajista 1dhes
puolet (9/20) koki tyossddn informaatioteknologian tulemisen myé6td vihdan muutoksia,
tyontekijoista 8/20 koki jonkin verran muutoksia ja vain kolme tyontekijad koki tydssién
tapahtuneen paljon muutoksia.



57

Taulukko 9. Tyossa koettujen muutosten mééiri informaatioteknologian myoté

Tydossa koettujen muutosten miari f Y%

summapistemiirien* mukaan

Vihian muutoksia 9 45
(alle 20 pistettd)
Jonkin verran muutoksia 8 40

(21-27 pistettd)

Paljon muutoksia 3 15

(28 - pistettd)

* Summapistemaarit laskettiin jokaiselle vastaajalle erikseen. Jos vastaaja oli merkinnyt kaikkiin kymmeneen taulukossa
x esitettyihin kysymyksiin arvon 1= ei lainkaan muutoksia niin summapistemaéra vastaajalle on télloin 10. Jos taas
vastaaja on merkinnyt kaikkiin kymmeneen kysymykseen arvon 4= suuressa médrin muutoksia, niin muutospisteméara
on tilloin 40. Muutospisteméairi voi vaihdella asteikolla 10-40. Summapisteméérid tulkittiin siten, ettd alle 20 pistettd

tarkoittaa vihian muutoksia, 21-27 pistetti jonkin verran muutoksia ja yli 28 pistetta tarkoittaa paljon muutoksia.

Ilman ammatillista pohjakoulutusta olevat tydontekijit olivat kokeneet
informaatioteknologian my&té vihiten muutoksia tydssddn. Enemmaén pohjakoulutusta
omaavat tyontekijat olivat kokeneet enemmaén tyonsid muuttuneen tietotekniikan myoti ja
he myos kdyttivit enemman tietokonetta tyossddn. Kauemmin tydeldméssa toimineet
tyontekijit olivat kokeneet jonkin verran vahemmin muutoksia tydssdin kuin vihemmain
aikaa tyoskennelleet. Iin mukaan ty6ssid tapahtuneiden muutosten kokeminen jakautui
siten, ettd nuorimmat olivat kokeneet vahemmaén muutoksia kuin vanhemmat tyontekijat
(liitetaulukko 5).

8.1.3 Tietotekniikka, kielitaito ja kansainvilisyys osaamisen haasteina

Tyontekijoistd 16/27 piti uutta teknologiaa ja uuden oppimista tydsséin erittdin tirkednd.
Puutarhalla 20/27 vastaajista piti ongelmanratkaisutaitoja ja muutokseen sopeutumista
erittdin merkittaving tyossd parjaamisen kannalta. Stressin sietokyky oli 19/27 mukaan
erittédin tirkead tyossd. Puutarhalla esiin nousseen tietoteknisen osaamisvaatimuksen myoté
myos tietoteknisten taitojen kehittdmistarve nousi puutarhan tyontekijoiden keskuudessa
selvisti esiin. Tyontekijoistd 20/28 koki paljon kehittdmistarvetta tietoteknisissé
taidoissaan. Puutarhan tyontekijat halusivat kehittid seuraavia alueita
tietotekniikkataidoissaan:
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. Perustaidot (12 mainintaa)

. Uusien ohjelmien kiytt6 ja hallinta (11 mainintaa)

. Oppaiden kiytt6 (6 mainintaa)

. Internet (3 mainintaa)

. Ammattiin liittyvien erityisohjelmien hallinta (2 mainintaa)
. Kielitaito (1 maininta)

Tietotekniikan liséksi toinen kehittdmisen kohde, jossa 17/28 tyontekijoistd koki paljon
puutteita oli kielitaito. Yli puolet vastaajista (16/28) koki myds markkinointitaidoissaan ja
kansainvéliseen kanssakdymiseen liittyvissi taidoissaan paljon kehittimisen tarvetta.
Persoonallisten ominaisuuksien kehittdmistarpeita ei koettu yhtd voimakkaina kuin
ammatillisia kehittymistarpeita. Vastaajista 10/28 arvioi ongelmanratkaisutaidoissaan
olevan paljon kehittéimisen tarvetta. Vaikka puutarhalla olikin tapahtunut paljon muutoksia
ja muutosten oli koettu vaikuttaneen myos negatiivisesti tyon tekemiseen ja tydpaikan
ilmapiiriin niin vain viidennes tyontekijoistd koki muutoksen- ja stressinhallinnassa paljon
kehittdmisen tarvetta (liitetaulukko 6).

Tietotekniikan kaytté vaikeaa puutarhalla

Tietotekniset osaamisvaatimukset oli koettu puutarhalla voimakkaana, joten sen vuoksi oli
hyvé tarkastella tietotekniikassa koettuja vaikeuksia. Kehittimistarpeen voimakkuutta
tietoteknisessd osaamisessa ymmartidd hyvin kun tarkastellaan missd méérin tyontekijéat
kokivat vaikeuksia tietotekniikan kdytossd. Kielitaidon kehittdmistarpeet ndkyivit myos
tietotekniikassa koetuissa vaikeuksissa. Tietotekniikkaa kdyttiessdin tyontekijoista 20/25
koki vihintdén jossain midrin vaikeuksia vieraskielisen tekstin ymmartimisessid. Myos
tietoteknisen sanaston ymmartimisté piti vastaajista 20/25 vihintdén jossain méaérin
vaikeana. Vastaajista 8/25 piti tietojen 10ytymisté kadyttooppaista ja tietoteknisen sanaston
ymmairtimistd suuressa médrin vaikeana. Tyontekijoistd 6/25 koki suuressa miirin
vaikeuksia uusien ohjelmien oppimisessa, toimintojen ymmairtdmisessé, virheiden
havaitsemisessa ja tekniikan vaatimassa nopeudessa (liitetaulukko 4 ). Tietotekniikassa
koettujen vaikeuksien perusteella voidaan todeta, ettd kayttoliittymén logiikan
ymmaértiminen ja hallitseminen tuntui puutarhalla ongelmalliselta, kuten my6s seuraavasta
tyontekijian puheesta voi havaita:

Edellisiin tietokonesysteemeihin verrattavissa ei néa sillé lailla listoja...tai niité ei ole ainakaan otettu
meille et kaikki ndkis niitd tuloksia mité sieltd [tietokoneelta] tulee. Ilmeisesti ne ei vielid edes kaikki

ole ihan oikein. -Myymdldnhoitaja
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Tietoteknisid vaikeuksia kuvaavista muuttujista (kysymys 57a-g) muodostettiin
summamuuttuja, jonka keskiarvon perusteella (ka 2,85) voidaan sanoa puutarhan
tyontekijoiden kokeneen keskiméirin jonkin verran vaikeuksia tietotekniikan kiytossa
(liitetaulukko 7). Tietoteknisid vaikeuksia kuvaavista muuttujista (kysymys 57a-g)
muodostettiin kaksiluokkainen summamuuttuja summapisteméarien avulla lihempai
tietoteknisten vaikeuksien mééran tarkastelua varten. Vastaajat jaettiin kahteen ryhmiin;
vihemmain tietoteknisid vaikeuksia kokeneisiin ja enemmin vaikeuksia kokeneisiin.
Puutarhan tyontekijoistd 20/24 koki enemmén vaikeuksia tyoskennellesséin tietotekniikan
kanssa. Vain neljd tyontekijad hallitsi tietotekniikan tyossddn niin hyvin, etteivit kokeneet
suuria vaikeuksia sen kdytossi (liitetaulukko 11).

Kaikki vdhemmaén vaikeuksia kokeneet tyontekijat (3/3) olivat kokeneet tydssddn

tapahtuneen viahidn muutoksia. Enemmén vaikeuksia kokeneista tyontekijoistd 6/15 oli
kokenut vihin tyossddn muutoksia, tyontekijoistd 7/15 oli kokenut jonkin verran
muutoksia ja paljon muutoksia kokeneita oli vastaajista 2/15.
Kaikki vastaajat, jotka kayttivat vihin tai jossain méérin tietokonetta tyosséin (4/4) olivat
kokeneet vihin vaikeuksia tietotekniikan kdytossd. Kaikki vastaajat, jotka kédyttivat
suuressa miirin tietokonetta tyossiain (2/2) olivat kokeneet enemmin vaikeuksia
tietotekniikan kédytossd. Tyokokemuksen midrd oli yhteydessi vaikeuksien kokemiseen
siten, ettd 11-19 vuotta tyoeldmassa olleet kokivat vihiten vaikeuksia. Alle 10 vuotta
tyOelaméssi olevista 8/10 koki enemmaén vaikeuksia ja kaikki yli 20 vuotta tyokokemusta
omaavat tyontekijat (5/5)kokivat enemmin vaikeuksia tyossddn. 14lld ja
tietotekniikkavaikeuksilla oli yhteyttd siten, ettd vanhemmat tyontekijit kokivat enemmén
vaikeuksia kuin nuoremmat (liitetaulukko8).

Tyontekijoiden suhtautumista uusiin osaamisvaatimuksiin ja tydssi tapahtuneisiin
muutoksiin tarkasteltiin asenteina muutoksia ja uuden oppimista kohtaan. Muutokseen

sopeutumisen tapoja ja asenteita tarkastellaan taulukossa 11.
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Taulukko 11. Asenteet muutostilanteita ja oppimista kohtaan (%, vastaajien
lukumaéiri suluissa)

Muutokseen suhtautuminen Taysin Samaa Yhteensi
samaa mielti
mieltd
Kéytin mielellani uuden teknologian tuomia 56 (15) 37 (10) 93 (25)
mahdollisuuksia tydssini
Jatkuva uuden oppiminen on minulle itsestdin selvdi 50 (14) 39 (11) 89 (25)
Alan kehitys asettaa tyossd osaamiselleni liian suuria - 11 (3) 11 (3)
vaatimuksia
Pidan muutoksia haasteina, en esteind tyossani 48 (13) 48 (13) 96 (26)
Kokeilen ja hytdynnin mielelldni uusia 39 (11) 61 (17) 100 (28)
tydmenetelmia tydssini

Yli puolet puutarhan tyontekijoistd (15/27) kiytti erittdin mielelldéin uuden teknologian
tuomia mahdollisuuksia tydssédin. Puolet tyontekijoistd (14/28) piti jatkuvaa uuden
oppimista tdysin itsestdén selvand. Vaikka puutarhan IT -muutoksessa olikin koettu paljon
vaikeuksia etenkin tietotekniikan kéytossd, niin vastaajista vain 3/28 koki muutosten
asettaneen osaamiselle liian suuria vaatimuksia. Lahes kaikki tyontekijat (26/27) pitivit

muutoksia haasteina, ei esteini tyossi, kuten seuraavasta tyontekijian puheesta ilmenee:

No mé tykkdin ainakin ettd mun eldméssi pitddkin olla koko ajan tietylld tavalla muutosta. Jos mulla

ois kaikki kortit samanlaisia niin ei ois mitdin [mukavaa]. -Puutarhuri 7

Tyontekijoiden ikd ja muutoksiin suhtautuminen olivat yhteydessd siten, etti alle 30 -
vuotiaat kokivat eniten muutokset haasteina ja 31-44 -vuotiaat pitivit muutoksia vihiten
haasteina tydssaan.

Uuden tietoteknologian my&td muuttuneisiin tyodtehtdviin jokainen puutarhan
tyontekija suhtautui yksilollisesti omalla tavallaan. Tyontekijoiden asenteissa nikyi
realistista suhtautumista IT -muutokseen ja uusiin oppimisvaatimuksiin. Tyontekijat
tiedostivat tietotekniikkataitojen opettelemisen vievin aikaa. Osa tyontekijoisti ei jadnyt
avuttomiksi tietotekniikan haasteiden edessd, vaikka koulutusta ja tukea ei oltukaan koettu

riittdvéksi. Seuraavassa kahden tyontekijéan kuvaus asenteestaan muutoksia kohtaan:

S4 voit menni asenteella sinne [tekeméiin jotain uutta tyotehtiavai] , ettd hetkinen timé on tiys paska
homma...mutta sitten s& [voit tehdd] sen vihén hauskemmaksi... Kylld se riippuu vihin ihmisesti

itsestédn, ettd mink4 tyylinen ihminen sé oot. - Puutarhuri 2
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No kyl td4 on ollu suurin muutos tissi talossa et viime marraskuun alusta saakka ollu oikeastaan
tietokoneet. Et me ollaan kaikki vihéan vieldkin niinku hokkarit solmussa. Et kyl se ainakin aluks
vaikutti varmasti meihin jokaiseen. Nyt sithen on jo vidhin totuttu, ettd sieltid osataan mit3 osataan ja
loppuja ei vield osata. Aina joka pidivd joku l10ytdd jotakin uutta sieltd. Onhan se tavallaan ithan
mielenkiintoista, mutta tekee tavallaan sen pohjan vahidn semmoseksi heikohkoksi. Ett4 olisi halu

oppia enemmin ja aika nopeestikin. -Myymadaldnhoitaja

8.1.4 Osaamisen ylldpito puutarhalla

Tyossi oppiminen oman osaamisen yllapitdjani oli puutarhan tyontekijoiden haastatteluista
esiin noussut oppimismenetelmi. Tyontekijat halusivat jédntevoittdd tyossd oppimista
puutarhaila. Esimerkking tyossa oppimisen jintevoittdmisestd tyontekijét esittivit
tehokkaampaa tiedottamista uusista asioista varsinkin silloin, kun esimerkiksi tuotteet,
laitteet tai jotkin muut tyon kannalta tirke&t asiat muuttuvat tai uusiutuvat Erdén
tyontekijan mukaan tiedotusta voisi tehostaa nimetty osastokohtainen “vastuuvetdji”.
Tadmin vetdjan vastuulla olisi omaa osastoa koskeva tiedottaminen. T&lldin siis
osastokohtaiset “vastuuvetdjit” muodostaisivat yrityksen sisidlle erdinlaisen
tiedotusverkon.

Tyossd oppimisen lisdksi puutarhan tyontekijoistd 10/27 ylldpiti osaamistaan hyvin
usein ammatillista kirjallisuutta - ja lehtiid lukemalla. Opastavan materiaalin, kuten
kéyttooppaiden apuun turvautui hyvin usein vastaajista 6/28. Puutarhalla tapahtuneen IT -
muutoksen teknologiapainotteisuudesta huolimatta internetin kiytto tiedonhakupalveluna
oli puutarhalla ldhes olematonta. Internetin kautta tietoa ammatilliseen osaamiseen haki
usein vain yksi vastaaja. Ryhmaétyon tirkeys ja arvostus puutarhalla nékyi oman osaamisen
yllapitotavoissa, silla tydtovereiden neuvoja ja opastusta usein tai hyvin usein hyddynsi
vastaajista 23/28. Vain muutama tyontekija (2/27) ratkaisi hyvin usein tyossédédn
kohtaamiaan ongelmiaan mieluiten itsendisesti (taulukko 12). Alle 10 vuotta tyskokemusta
omaavista tyontekijoistd 9/11 ratkoi harvoin tyossi eteen tulevia ongelmia itsendisesti kun
taas yli 20 vuotta tyoelamaissa olleista tyontekijoistd 5/6 ratkaisi usein ongelmia
itsendisesti. Osaamisen ylldpidossa puutarhan johto oli puhunut “toinen toistaan tukien-
periaatteen puolesta, joka naytti toteutuneen tyontekijéiden keskuudessa hyvin:

Mi# oon sellainen luonteeltani , ettd mua ei hirveesti kiinnosta lukea. M#d opin se sillai, ettd mulle
joku néyttdd sen...ettd médi en paljon papereita viitti kysyd, kun jo aukaisen suuni, ettd mité t44 on,

miten td4 menee. ..Se on mulle parempi tapa oppia. -Puutarhuri 2

Meilla on ainakin yhteispeli pelannu ja sitihdn korostetaan nyt niinku talon sisélli, etti sielld annetaan

apua, missi eniten tarvitaan. -Puutarhuri 2
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Asiantuntijoiden apua piti tyontekijoistd 13/28 usein tai hyvin usein osaamisen ylldpidon

keinona.

Mun mielestd ois ehkéd paras opettaja semmonen saman alan joku, jostakin toisesta vastaavasta

yrityksesti, joka on tehnyt [nditd toitd] ja tietdd ja tuntee...Siind usein ndkee nikseji ja konsteja

paljon...Yksin monesti loppuu ideat hyvinkin dkkia. -Huolto -ja kunnostusmies 2

Taulukko 12. Osaamisen yllapitotavat tyossi (%, vastaajien lukuméira suluissa)

Osaamisen ylliipitotavat muutoksessa Hyvin Usein Yhteensa
usein

Ammattikirjallisuus ja lehdet 37(10) 48 (13) 85 (23)
Tyo6tovereiden neuvot ja opastus 29 (8) 54 (15) 82 (23)
Manuaalit ja muu opastava materiaali 22 (6) 57 (16) 79 (22)
Asiantuntija-apu 14 (4) 32 (9) 46 (13)
Itsendinen ongelmanratkaisu 7(2) 41 (11) 48 (13)
Kurssit ja muut koulutukset 4 (1) 36 (9) 40 (10)
Aloitteiden tekeminen ongelmatilanteissa 4 (1) 62 (16) 65 (17)
Internetin tietopalvelut - 4(1) 4(1)

Edellisista taulukossa 12 esitellyistd oman osaamisen ylldpitotavoista muodostettiin

summamuuttuja, jotta voitiin tarkastella miten innostuneita puutarhan tyontekijét ovat

yllapitimédn osaamistaan (liitetaulukko 9). Keskiarvon (2.65) perusteella voidaan sanoa,

ettd puutarhan tyontekijét ylldpitivit osaamistaan usein.

Puutarhasektorille oli tullut uutena osaamisvaatimuksena tietotekniikka. Yrityksen

tietoteknisessd muutoksessa uusia taitoja oltiin halukkaita oppimaan. Omaan ammattiin

liittyen vastaajista 10/25 yllapiti osaamistaan usein tai hyvin usein kursseilla ja

koulutuksissa. Sekd koulutusta, kurssitusta ettd opastavaa materiaalia haluttiin tdlla

hetkelld juuri tietotekniikkataitojen kehittamiseen.

Se on harmi, ettd meitd ei oo todella kunnolla sithen koulutettu eikd perehdytetty niihin uusiin

laitteisiin.- Puutarhuri 2

Eik& oo oikeen ohjeita sitten paperillakaan, misti vois [opetella], en mdi ainakaan oo oikeen saanu.

-Puutarhuri 4
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8.1.5 Kokonaisvaltaisuuden hahmottaminen oppimiskulttuurin perustana

Johdon mukaan puutarhalla tyontekijoéiden tyotd madrittivit suuressa méérin asiakkaat ja
tietokoneen kayttd. Jossain médrin myos méairiajat, rutiinit ja toistuvaluonteiset tydtehtavit
olivat tyotd kontrolloivia tekijoitd. Sesonkiluonteisen tyon johdosta ty6 puutarhalla oli
johdon mukaan jossain méirin kiireisti ja stressaavaa. Johdon mukaan tyotehtédvit

puutarhalla tarjosivat hyvit mahdollisuudet tyontekijoille

. kehittdd omaa ammattitaitoa tydssé

. tehdd aloitteita

. luovuuteen tyossd

. osallistua jatkuvaan koulutukseen (esim. saada opintovapaata)

Johto piti edelld mainittuja oppimisen edellytyksis puutarhalla hyviné, mutta ei erittdin
hyvind. Tyontekijoiden mahdollisuuksia saada neuvoja vaikeissa tilanteissa ja
mahdollisuuksia saada koulutusta johto ei pitdnyt kovin hyvind. Kumpikaan johtaja ei
ollut tyytyviinen omaan palautteen antamiseensa tyontekijoille. Johtajien mukaan he eivit
olleet tarpeeksi huomioineet palautteen merkitysté tyontekijoille.

Johto oli tiedostanut oppimiskulttuurissa tapahtuneita muutoksia
informaatioteknologisten uudistusten myoté. Johto oli tiedostanut oman térkein roolinsa
oppimiskulttuurin tuottajana ja kehittdjani. Johdon ndkemyksen mukaan yrityksen
oppimiskulttuurin kehittiminen ei kuitenkaan voi tapahtua “ylhailtd p4in kiskien” vaan
oppimiskulttuurin kehittymisessi oli tapahduttava myds henkiloston “herddminen” omaa

oppimistaan kohtaan. Oppimiskulttuurin muutosta johtajat kuvaavat seuraavasti:

Mulla on sellanen kuva, ettd siihen [oppimiseen] pitdd tapahtua jonkinlainen heritys ja tota me oltiin
aika pahasti jossain vaiheessa sellasessa pysihtyneessa tilassa. Sehén tapahtuu silli tavalla, etté se
pitdd tapahtua se herddminen...ettd sehén tiedetdin ettd se pullonkaula on niin kuin [yrityksen]

ylépadssa. Jos ei me {johto] ite ndhdé sitd niin ei se herddminen tapahdu.- Johtaja 2

Meilld on mun mielestd jossakin péin taloa niin selvésti herétty siihen [uuden oppimisen halun]
ajatukseen...Ollaan aktiivisia hakemaan tietoa. Sitten taas jostakin toisesta suunnasta meilld vdhén

onnahtaa. Ei vield niinku koko talo [ole herdnnyt]. -Johtaja I

Tyontekijoilld oli johdon mukaan mahdollisuus osallistua omaa tyotididn koskevaan
paitoksentekoon suuressa médrin. Johdon mukaan yrityksesséd rohkaistiin tyontekijoitd
esittdmaidn tyotd koskevia uusia ideoita, rohkaistiin kysymysten esittimiseen ja
parantamaan sekd kehittdmién tyotédn.
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Mitd timd muutos tuo...Kun mini sanoin, ettd ollaan keskitytty sithen muutokseen, mutta ei olla
pystytty siihen informointiin keskittyméén, niin jos ajatellaan, ettid ihmisten tyé muuttuu niin toisaalta
mind ainakin haluan varoakin sellaista tilannetta, ettd mini olen tehnyt jonkin suunnitelman ja menen
sanomaan, ettd nyt sinun taytyy tisté ldhtien tehdd nidin ja nédin. Vaan se pitdisi ldhted siitd ihmisen
siséltd, ettd kun meilld on tullut koneet niin, niin hetkinen, mitds minun pitiisi tehdi, ettd mini osaisin
nyt sitten hyodyntdd tuon koneen. Ett pitdisi padstd pois siitd vanhanaikaisesta mallista, ettd toinen
tulee ja sanoo ettd miten [pitdisi tehd], vaan se pitdisi sieltd sisaltd nousta tima kehittymisen halu. -

Johtaja 1

Johdon edelld kuvailema mahdollisuus oman tydn kehittdmiseen ja parantamiseen nikyi
myOs tyontekijoiden tavassa ajatella. Samalla tyontekijoiden puheista kuitenkin kuvastui

negatiivinen suhtautuminen puutarhan johtajien johtamistyyliin, kuten seuraavasta ilmenee:

Kylla mun nikemyksen mukaan vois sanoa sillai mit4 nyt sanoisin vertauskuvana, etti sammutettu on,
mutta védrin niin kuin jos tulipaloa ajattelee esimerkkind. Etté td4lla kylld voi tehdd sillee, ettéd sen
tyon tekee niin kuin itse nikee ja ei siitd kukaan...tuu sanomaan, ettd nyt sun taytyis tehdé se néin,
talld tyylilla. Ettd sen tyon vaiheet sinénsé tehdéén niin kuin ite luonnistaa, eik4 jonkin opitun kaavan
mukaan. ..sithen pystyy mukautumaan jokaiseen tyovaiheeseen. Silld lailla se [tyon tekeminen] sujuu,

koska semmosiakin paikkoja on, jossa sanotaan, ettd ndin se on tehtavi. -Huolto -ja kunnostusmies 1

Uuden oppiminen arkipéivia puutarhalla

Puutarhalla tyohon siséltyi johdon mukaan suuressa médrin erilaisten asioiden tekemisti ja
uusien asioiden oppimista. Tdm4 oli korostunut varsinkin organisaation rakenteen ja
informaatioteknologiassa tapahtuneiden muutosten jilkeen. Puutarhalla tyo oli ennen ollut
“lokeroitua” organisaatiorakenteesta ldhtien. Hieman ennen informaatioteknologista
muutosta oli tapahtunut yrityksen eri osastojen yhdistiminen. T4ll6in puutarhan
tuotantopuoli ja kaupan puoli yhdistyivit. Nyt johdon mukaan olisi opittava
kokonaisvaltaiseen tydskentelytapaan. Puutarhalla oli yhd enemmaén yritetty tietoisesti
mennd kohti ryhmissé tapahtuvaa tyoti ja korostettiin “kaikki tekee kaikkea” -ndkemysti.
Oppimiskulttuuria puutarhalla luonnehti pyrkimys kohti parempaa ryhmihenked ja
“yhteispelid”. Keinoina tdhén johto korosti kokonaisvaltaisuuden ymmartamistd. Myos

tyontekijét olivat omaksuneet johdon oppeja kokonaisvaltaisuuden hahmottamisesta.

Kokonaisuuden ymmirtdminen ei ole vield mennyt riittdvisti kaaliin... et pitdd niinku timmosta
kokonaisvaltaista ymmartidmisté olla. Et jos mé oon tekeméssé jotain pienti palasta niin tdytyy kdydd
sitd keskustelua et miten tdma liittyy tdhdn kokonaisuuteen timai palanen. Eli timménen

rakentamisajattelu. Et silloin ymmértidd missd me ollaan ja mitd me ollaan tekemiissi ja silloin alkaa
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raksuttaa et miké td4 mun osa on tdssa...Se on karseen kova homma kokonaisvaltaisen ymmérrystason

lisdaminen. - Johtaja 1
Emme saa lokeroitua, meidén pitéi tulla lokeroista ulos. =Puutarhuri 2

Johdon mukaan puutarhan tyontekijoiden tyohon kuului paljon jatkuvaa uuden oppimista.
Informaatioteknologian tuomat uudistukset alalle puutarhan johto oli kokenut my6s omaksi
oppimisprosessikseen. Uuden oppimiseen niin tydntekijéiden kuin johdonkin keskuudessa
oli selvisti halua ja innokkuutta. Johdon haastattelusta voi tulkita, ettd johdolla oli erittédin
innovatiivisista visioista huolimatta késitys siit4, ettd informaatioteknologian kehityksessa
oltiin puutarhalla nyt siind vaiheessa, ettd monenlainen kehitys on mahdollista, mutta se
miki on yrityksen kannalta oleellista selvidd “hakemalla ja kuuntelemalla™

T#lla hetkella...Uusien asioiden hakemista ja kehittamists, kuuntelua ja niin kuin tyoskentelya siind
mitéd tehdddn. Ja sitten kun alkaa 10ytyméén niin sitten sitd pitd4 porukan kanssa hiomaan,

hiomaan...vieméin eteenpiin ja saamaan aikaan ne toiminnot. -Johtaja 2

Tyohon sitoutuminen motivaation ja innostuneisuuden 1dhtokohtana

Johto korosti puutarhan oppimiskulttuurissa sitoutumista tyohon ja tydssa tapahtuviin
muutoksiin. Sitoutumisen kautta johdon mukaan tyontekijoiden motivoituneisuus ja
innostuneisuus tyohon kasvaa. Informaatioteknologian tulemisen johto naki tyota
motivoivana tekijind ja uudenlaisena mahdollisuutena oman tyon hahmottamiseen.
Informaatioteknologia tydssd mahdollisti johdon mukaan kokonaisvaltaisuuden
ymmartdmistid. Tyontekijit “nékevat ruudulta” tydprosessin ja sen mistéd kukin yksittdinen
tyotehtidvd on osa. Samalla IT mahdollistaa suoran palautteen tydtehtivista ilman johdon
ldsnidoloa.

Jos kuvitellaan, ettd meiddn ihmiset eivit olisi mukana nyt nykyajan tekniikalla nikeméassi ja
saamassa nykyajan tekniikalla tietoa siitd miten ovat myyneet...niin sitten se homma tehtiis
tammoselld mutu tuntumalla...Luulen, etti silloin tullaan ja mennéén tdihin - puhutaan ty6putki- ja

tehtéiva orientuneista tyontekijoistd. Ja ma luulen, ettéd meilld ei endd vaan tulla ja menni. -Johtaja 2

Niin mé luulen, et talla [IT:114] olis mahdollisuus lisdtd oman tyon motivaatiota. Pystyy paremmin

ndkemddn kaiken sen toiminnan kun voi ruudulta tarkkailla. -Johtaja 1
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Puutarhalla innovatiivisen johdon visiot koettiin oppimiskulttuurin kantavina voimina.
Johdon innostuneisuuden ja sitoutuneisuuden yrityksessa tapahtuviin muutoksiin olivat
myos tyontekijat aistineet:

No ainakin pomo on kova visioimaan kaikkea. Ett4 silld on ihan mielenkiintoisia ajatuksia ilmassa. En
tiedd miten ne sitten toteutuu...Silleen hirveen mielenkiintoista, ettd hinelld on koko ajan kauheesti
uusia ajatuksia ja halua kehittda...olla mukana siind [kehittdmisessd]. Ettd ois aika raskasta tehdd
tyotd, jos niinku koko ajan oltais ihan niinku nurin menossa ja kaikki ois loppumassa...mutta
kuitenkin niinku ajatellaan, ettd kymmenen vuoden pééstd menee hienot kéytivat tuonne puutarhaan

ja asiakkaat kulkee niitd pitkin. -Puutarhuri 3

8.2 CASE 2: Pankki

8.2.1 Pankin vastaajien kuvailu

Pankin henkilokunnasta kyselyyn vastasi 12 tydntekijié, joista miehid oli 1 ja naisiall.
Pankin kohdejoukon taustatiedot on esitetty liitetaulukossa 3. Vastaajien keski-ikd oli 48
vuotta, vaihdellen 33 -vuotiaasta 57 -vuotiaaseen. Puolet vastaajista oli koulutustaustaltaan
opistotason tutkinnon suorittaneita. Muutamalla (2/12) vastaajalla ei ollut ammatillista
koulutusta. Koko eldminsd aikana kertynyt tyoeldmikokemus vastaajilla oli pitka,
keskiarvoltaan 29 vuotta.

Pankissa vastaajista 9/12 kéytti tydssédin suuressa méairin tietokonetta. Jossain méérin
tai vihan tietokonetta tydssddn kiyttivid oli 2/12. Vain yksi vastaaja ei kiyttanyt lainkaan
tietokonetta tyossdén.

8.2.2 Pankin johdon ja tyontekijoiden kokemat IT- muutokset tyossa ja
tyoymparistossi

Pankin johdon mukaan yrityksen koko teknologinen infrastruktuuri oli muuttunut uuden
tietoteknologisen jirjestelmén vuoksi. Kaikki pankissa kiytettdvit tietojirjestelmat ja
ohjelmistot olivat uusiutuneet. Pankkitoiminnan luonteen voimakas muuttuminen
informaatioteknologian my6td oli merkinnyt yrityksessd koko toimintakulttuurin
muuttumista, jonka merkkejd ja heijastumia olivat palvelujen teknistyminen,
‘verkkopankin’ tuleminen ja sitd kautta pankkipalvelujen yha kasvava kiyttd
tietoverkkojen kautta. Vaikka yrityksesséd kyse oli ollut koko atk-infrastruktuuria
koskettavasta muutoksesta, joka oli rasittanut niin henkilostéd kuin asiakassuhteitakin niin
tarkeimpéind yrityksen toiminnassa pankin johto néki laadukkaan pankkikonttorissa

tapahtuvan asiakaspalvelun. Myds asiakassuhteiden luominen erityisesti internetin
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pankkipalveluiden osalta oli voimakkaassa kasvussa. Pankkipalvelujen sdhkoistymisen
ndkokulmasta johdon mukaan painopiste pankin muutoksessa oli pankki-instituution ja sen
toimintamuotojen uusissa haasteissa seké néihin liittyvissd henkilostoad koskevissa
uudistumisvaatimuksissa. Samaan aikaan pankin IT -muutoksen kanssa olikin jo tehty
henkiloston suhteen uudelleenjérjestelyjd. Pankin johto oli IT -muutostilanteessa arvioinut,
ettd kaikki tyontekijit eivét olleet valmiita sopeutumaan uuteen tietojirjestelmiéin. Yhtena
ratkaisuna pankissa oli tarjottu vanhimmille tyontekijoille osa-aika - ja
varhaiseldkemahdollisuutta muutokseen sopeutumisen sijaan.

Informaatioteknologinen muutos oli johdon mukaan koskettanut koko pankin
henkilostod. IT -muutos oli pankissa suunniteltu ja jarjestelméllinen. Tiedottaminen IT -
muutoksen etenemisesté oli tapahtunut jokaviikkoisen aamupalaverin yhteydessa. Pankki
oli uuden tietoteknologisen jarjestelmén “pilotti” yritys. Pilottivaiheen aikana testattiin
tietoteknologista jirjestelmid ja samalla kehiteltiin muutosmalli, joka vietiin 1dpi my0s
muissa “itsendistyvissd” pankeissa. Muutos toteutettiin pédikonttorin kanssa yhteistyossa
laaditun projektisuunnitelman avulla. Projektisuunnitelman puitteissa yrityksessé oli koko
muutosajan (6kk) yksi ulkopuolinen projektihenkild, joka oli apuna uuden tietojérjestelman
opettamisessa. Uutta ohjelmaa opetettiin tyontekijoille harjoitusohjelmalla kuviteltujen
“case” -tapausten kautta. Johdon mukaan muita tietoteknisid tukitoimia IT -muutoksessa
olivat yrityksen ulkopuolisen atk -konsulentin kiytto ja yrityksen sisélld tapahtuva

tyonopastus.

Tyontekijoiden kokema IT -muutosprosessi

Informaatioteknologisista muutoksista tiedottamista riittdviné piti yli puolet (6/11)
vastaajista. Tyontekijat, joiden mielestd tiedottaminen ei ollut riittdvéa, toivoivat, ettd
huomioita olisi kiinnitetty kaikille tarkoitetun tiedon jakamiseen tasapuolisesti. Myos
selkeitd, konkreettisia tiedotteita muutoksista pidettiin liian vihdisind. Tyontekijoiden
haastatteluissa tuli esille, ettd tyontekijit eivit olleet tietoisia siitd, millaisia uusia

toimintalinjoja johto oli kehitellyt tai kehittelemésséd pankin tulevaisuuden varalle.

Puhuttiin ihan yleisesti, johto informoi palavereissa, mutta ei siitd informoinnista oikein ottanut
selvid. Ajattelin, ettd kylld ne sitten oppii [uudet tehtédvit] kun kohdalle tulee. -Yksilohaastattelu;

rahahuoltotoimihenkilo

Kauemmin tyoeldmaissé olleet kokivat tiedottamisen IT -muutoksista riittimattoméana.
Kaikki 11-19 -vuotta tydelamaéssi olleet (3/3) pitivit tiedottamista riittdvana, mutta noin yli
20 -vuotta tyoeldmaissd olleista tyontekijoistd 5/8 piti tiedottamista IT -muutoksista

riittimattdmina.
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Tyonjohdon ja muiden muutoksen suunnittelijoiden jdrjestdmiin tietoteknisten
tukitoimien riittdvyyteen oli tyytyviisid vastaajista 7/11. Ehdotuksina tukitoimien
parantamiseksi muutama vastaaja mainitsi kdytdnnonlaheisen kurssituksen ja koulutuksen.
Tyontekijéit kokivat, ettd kurssituksesta olisi nyt muutoksen jilkeen paljon hyotya, kun
uutta tietotekniikkajérjestelmai oli jo kaytetty ja tiedettiin milléd alueilla oli ongelmia ja
epavarmuutta. Episelvyyttd tyontekijit olivat kokeneet muun muassa siité, kenelle
mistdkin talossa olevista tietotekniikan ohjelmista olisi todellista hydtya.
Ryhmaikeskustelussa nousi esille myds sosiaalisen tuen keskeinen rooli IT -muutoksessa.
Henkil6ston keskindinen tuki toinen toisilleen oli koettu erittdin tdrkedksi. Tuessa
keskeinen rooli oli osaamisen jakamisella, miké usein auttoi tyontekijaa padsemaién
ongelmatilanteen yli. Tyontekijoiden keskinédinen tuki néin ollen oli tarkedd myos tyon

hallinnan tunteelle.

Me aina yritetdén Kysyd toisiltamme ja meilld kylld hyvin saa apua, jos vaan toinen tietdd. Yhdessa
mietitdzn vaikkei osatakaan aina kaikkea... Tarkeetd on se, ettd on tuettu toisia osaamisessa. Aina voi
kysyi...kaikkee ei voi kuitenkaan osata kun tid tyd on niin monipuolinen. -Ryhmdhaastattelu;

kassatoimihenkilo

IT -muutoksen tukitoimena ollut harjoitteluohjelma sai osakseen kritiikkid. Tyontekijat
toivat esille harjoitteluohjelman tarjoaman “teoreettisen” opin sovellettavuuden
rajallisuuden seké harjoittelun méairan riittimattomyyden. Todelliset tydssé vastaantulevat

tilanteet ndyttaytyivit tyontekijoiden mukaan erilaisina.

Aluksi oli kylld ldhes kaikilla sellanen paniikkiolo...Harjoittelutilanteet koneiden kanssa oli paniikkia,
koska ne harjoittelucaset ei olleet todellisia...sitd harjoitustapausta ei voinut tehdd loppuun

saakka...tuli vaan uutta paniikkia siiti, etti ei tuota opi. -Yksilohaastattelu; pankkitoimihenkilo

Ei ollu siti vanhaa siihen rinnalle, ettd oli heti siihen uuteen ryhdyttivi. Harjoittelukoneella oli tehty
jotakin kyH4, mutta todelliset tilanteet oli ihan erilaisia sitten kun se asiakas oli siind. Mit4én ei saatu
loppuun asti kun se oli niin teoreettista se harjoittelu silla koneella. -Ryhmdhaastattelu;

palveluneuvoja

Vastaajista 5/11 koki IT -muutosten vaikuttaneen tyopaikan yleiseen ilmapiiriin.
Muutamat vastaajat mainitsivat, ettd tieto muutoksen tulemisesta oli synnyttinyt
tydilmapiirissé jannittyneisyyttéd, epdvarmuutta ja pelkoakin siitd, miten kaikki tuli

sujumaan.
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Kaikki tuli jénnittyneind t6ihin ja niihin harjoittelutilanteisiin. Ja kylld sellaista jannittyneisyytta
vieldkin huomaa, koska kaikki ei olla opittu vield tiydellisesti ja kuitenkin asiakkaita on paljo.
Huumori on ollut yksi tirkei tekija tdssa ilmapiirissd, milld on selvitty pitkille. -Yksilohaastattelu;

sijoitustoimihenkilo

IT -muutoksen saapuessa eli uuden jirjestelmén kéyttoonottotilanteessa ilmeni uusia
ilmapiiriin vaikuttavia tekijoitd. Uuden tietojarjestelmén kdyttoonoton kanssa
samanaikaisesti yrityksen johto oli jirjestdnyt asiakastyytyviisyyskyselyn. IT -
muutostilanteessa tyo oli kiireistd ja asiakkaat joutuivat jonottamaan pankissa pitkidkin
aikoja, joten asiakaspalaute ei ollut muutostilanteessa hyvii. Tdmé asiakaspalaute omalta
osaltaan oli kiristiméssd pankissa vallitsevaa ilmapiiria.

Ilmapiiriin on vaikuttanut my6s asiakkaiden reaktiot. Kun oli pitkit jonot niin ne asiakkaat hermostui
ja sitten syytettiin sitd pankkineitid. Ja tottakai se tuntuu raskaalta, kun €i se [jonojen syntyminen]

tyttdjen vika ollut. - Yksilohaastattelu; rahahuoltotoimihenkilo

Tyontekijat olivat omasta osaamisestaan muutoksen alkuvaiheessa epdvarmoja, joka
purkautui kiireisend ja jannittyneena ilmapiirind. Haastatteluissa tuli kuitenkin vahvasti
esille, ettd tyontekijoiden kesken vallitseva hyva yhteishenki oli helpottamassa

muutostilanteesta selviamista.

Yhteenkuuluvuutta nuo muutokset kylla selvisti lisési, ettd autettiin ja autetaan vieldkin toisiamme ja

yhdessi niistd asioista puhuttiin, hyvi henki. -Yksilohaastattelu; palveluneuvoja

IT -muutos oli kiristdnyt muutaman tyontekijdn mukaan johdon ja tyontekijoiden vililld
vallitsevan ilmapiirin. Osa tyontekijoistd toivoi enemmaén tukea ja ymmaérrysté johdolta
siihen, ettd tyontekijd voisi ilman “naurunalaiseksi” tulemista opetella uuden
tietojarjestelmén kayttod. Tyontekijit toivoivat myds avointa ilmapiirid johdon ja
tyontekijoiden vilille, jossa voisi rehellisesti ilmaista oman osaamisensa puutteet ja

vaikeudet uuden jérjestelmén hallinnassa.

Ty6njohdon kanssa ei aina toimi ja on vaikeaa. Varsinkin nyt asiat timén kouluttautumisen suhteen.
Kun nyt on kouluttauduttu uusiin tehtiviin niin johto nikee jotkut asiat vahapétoisiksi, ettd sanotaan
vaan, ettd toimintaohjeet on sielld ja sielli ja sieltd voi katsoa. Ettd hédneltd ei voi niin kuin kysyi
pelkadamittd, ettd tulee naurunalaiseksi. Sitten se asia menee sellaiseksi nurkkakeskusteluksi, ettd eik6

se nyt tuota osaa. -Yksilohaastattelu; sijoitustoimihenkilo
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Tyontekijoiden kokemat IT -muutokset tydympéristdssa ja tydssi

Pankin tyontekijat nakivét tyonséd olevan yhé edelleen suuren murroksen edessa. Tyd
pankissa oli muuttunut laskujen kisittelysté ja rahaliikenteen ‘perinteisestd’ kisittelysta
pankin tuotteiden esittelijdksi ja ‘myyjaksi’. Tyontekijoiden mukaan pankin tarjoamiin
tuotteisiin liittyvéd sopimusten tekeminen sekd neuvonta- ja opastustyd kuvasivat yha
enemmaéan pankkitoimihenkilon tyotd. Informaatioteknologian mahdollistaman
verkkopankin nopean kehityksen ja laajenemisen myoti tyontekijoiden puheista kuvastui
epdily oman tyon pysyvyydesta:

Kyll4 tama alakin on sellainen, et onkohan té4 kuoleva ala nididen internettien ja muiden takia. -

Ryhmidhaastattelu; tasmdyttdji

Ei pankkineitid tarvita endi edes lainaa hakemassa, ei hyviltd ndyté tulevaisuuden suhteen. -

Ryhmdhaastattelu; markkinointisihteeri

Informaatioteknologia toimi pankissa vélttimattdmina tyovilineend ja siten tyon
hallinnassa keskeiselld sijalla oli teknologisen jirjestelmén hallinta. Pankin vastaajista
kaikki olivat kokeneet IT -muutosten vaikuttaneen tydympéristoon vdhintdin jossain
maidrin tai vihdn. Vastaajista 7/11 piti tietoteknistd muutosta suuressa miérin

tyOympéristod muuttavana tekijana.

Ihan niinku olis tullu eri paikkaan to6ihin, kaikki muuttu... Koodit muuttu ja ohjelmat oli erilaisia.
Tuntu, ettd apua kun asiakas tuli eteen: mitd ma teen. Kaikki oli uutta aluksi -Ryhmdéhaastattelu,

kassatoimihenkilo

Pankin tyontekijat kokivat tietoteknisten muutosten vaikuttaneen erittéin
positiivisesti tyohon. He kokivat tyonsd nyt haasteellisempana, monipuolisempana ja
mielenkiintoisempana kuin ennen IT -muutosta. Mahdollisuus kéyttda ammattitaitoa ja
tyotehtidvien helpottuminen koettiin vahvasti informaatioteknologian mukanaan tuomina
vaikutuksina. Hieman yli puolet vastaajista (6/11) koki omien mahdollisuuksiensa
kasvaneen tyossi informaatioteknologian my6té. Pankin henkilostdssd oli vain muutamia
vastaajia, jotka eivit olleet kokeneet lainkaan edelld mainittuja vaikutuksia. Myos
tietotekniikan negatiivisesti koettuja vaikutuksia esiintyi. Tyon tihentyminen uuden
tietoteknologian myoti oli selvin negatiivisesti koettu vaikutus. Vastaajista 8/11 koki tyon

tulleen kiireisemmaksi kuin ennen. Tyon henkisti rasittavuutta ja vaikeutumista uuden

13).
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Taulukko 13. Tietotekniikan vaikutukset tyohon pankissa (%, vastaajien lukuméaira

suluissa)

Tietotekniikan vaikutukset tyohon Suuressa  Jossain Yhteensi
médirin midrin

Tyo haasteellisempaa 36 (4) 55 (6) 91 (10)
Ty6 mielenkiintoisempaa 36 (4) 46 (5) 82(9)
Tyotehtdvit monipuolistuneet 36 (4) 27 (3) 64 (7)
Tyétehtavat helpottuneet 27 (3) 64 (7) 91 (10)
Mahdollisuudet tyssd kasvaneet 27 (3) 27 (3) 55 (6)
Mahdollisuudet kdyttdd ammattitaitoa ja 18 (2) 64 (7) 82 (9)
kykyja kasvaneet
Tyotahti tihentynyt 9 64 (7) 73 (8)
Ty6 henkisesti rasittavampaa 9(1) 18 (2) 27 (3)
Tyo6tehtdvit yksipuolistuneet 9(1) 18 (2) 27 (3)
Tyotehtiviat vaikeutuneet 9 (1) 18 (2) 27 3)

Vaikka tyontekijoistd 70% tunsikin tyotahdin tihentyneen véhintéén jossain médrin, niin
tyotahdin kiireisyyttd ei aina kuitenkaan koettu negatiivisena asiana. Kiire tyotehtavissa

lisdsi erdén tyontekijain mukaan keskittymiskykyad, kuten seuraavasta ilmenee:

Kassalla on rutiinity6ti ja siind dkkié herpaantuu ja sitten taas vihin skarppaa kun tulee jokin virhe.
Kun tekee samaa tyotd niin on jinni, et ruuhkassa tekee vihemmin virheitd kun silloin kun on

vihemmin asiakkaita. -Ryhmdhaastattelu; kassatoimihenkilo

Taulukossa 13 esitellyistd muuttujista (kysymys 52a-j) muodostettiin summamuuttuja
kuvaamaan ty6ssi koetun muutoksen voimakkuutta (liitetaulukko 4). Pankissa muutoksen
voimakkuus sai keskiarvokseen 2,53, joka tarkoittaa, ettd pankin tyontekijit olivat
kokeneet keskimééréisesti jonkin verran muutoksia tyossédin.

Informaatioteknologian myo6td tyossd koetuista muutoksista (kysymys 52a-j)
muodostettiin muutoksen voimakkuuden ldhempii tarkastelua varten kolmiluokkainen
summamuuttuja summapistemadrien avulla. Pankissa vain yksi vastaaja vastaajista oli
kokenut tydssédidn informaatioteknologian tulemisen myotd vihdn muutoksia, yli puolet
(6/11) jonkin verran muutoksia ja tyontekijoistd 4/11 oli kokenut tydssdin tapahtuneen
paljon muutoksia (taulukko 14).
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Taulukko 14. Tyossi koettujen muutosten méaara

Tyossi koettujen muutosten méiri f %

summapistemiirien* mukaan

Viahin muutoksia 1 9
(alle 20 pistettd)
Jonkin verran muutoksia 6 55

(21-27 pistettd)

Paljon muutoksia 4 36

(28 - pistettd)

* Summapistemairiat laskettiin jokaiselle vastaajalle erikseen. Jos vastaaja oli merkinnyt kaikkiin kymmeneen taulukossa
x esitettyihin kysymyksiin arvon 1= ei lainkaan muutoksia niin summapisteméira vastaajalle on tillin 10. Jos taas
vastaaja on merkinnyt kaikkiin kymmeneen kysymykseen arvon 4= suuressa méérin muutoksia, niin muutospistemaara
on tdlloin 40. Muutospistemaéra voi vaihdella asteikolla 10-40. Summapistemaaria tulkittiin siten, ett4 alle 20 pistettd

tarkoittaa vihan muutoksia, 21-27 pistetti jonkin verran muutoksia ja yli 28 pistetta tarkoittaa paljon muutoksia.

Ammatillinen pohjakoulutus, sukupuoli, iké ja tietokoneen kdyttoméaari eivit olleet
yhteydessi tyossd koetun muutoksen masridin. Tietokoneen kdyton miara oli kuitenkin
yhteydessid muutosten madrdn kokemiseen. Mitd enemmén tyontekija kaytti tyossdin
tietokonetta sitd enemmin hén oli kokenut ty6ssidiéin tapahtuneen muutoksia (liitetaulukko
5).

8.2.3 Kielitaito, viestinta ja kansainvalisyys osaamisen haasteina

Informaatioteknologian nopea kehitys ja muut muutokset pankkialalla olivat haastaneet
tyontekijoiden osaamiselle uusia vaatimuksia. Tydntekijoistd 8/12 piti uutta teknologia ja
uuden oppimista tydssédn erittdin tarkednd. Pankkityossa korostui ldhes kaikkien vastaajien
(11/12) mukaan ongelmanratkaisutaitojen hallinta. Muutokseen sopeutumista piti
vastaajista 9/12 erittdin merkittdvidni tyossi parjddmisen kannalta. Stressin sietokykyéa
tyontekijoistd 10/12 piti erittdin tirkeind oman tyon kannalta.

Osaamisvaatimuksia alati muuttuvassa tyoelaméssd lahestyttiin tyontekijoiden
arvioilla omista ammatillisista kehittymistarpeista. Pankin tyontekijoistd 9/12 tunsi
kielitaidossaan paljon kehittymisen tarpeita. Kielitaidon kehittdmistarpeiden miira ja
vastaajan tyovuosien midrd olivat yhteydessé toisiinsa, siten, ettd yli 20 -vuotta
tyoelamassi olleista tyontekijoistd 8/9 koki paljon kehittimisen tarvetta kielitaidossa kun

taas 11-19 -vuotta tyoskennelleista vain 1/3 koki paljon kehittimistarvetta kielitaidossa.
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Vaikka ldhes puolet tyontekijoistd ei ollut kokenut tietoteknisia tukitoimia riittivina
muutoksessa niin vain kaksi tyontekijaa koki paljon kehittymisen tarvetta tietoteknisissi
taidoissa. Vastaajista 9/11 koki jossain méérin kehittymisen tarvetta tietotekniikassa.

Pankin tyontekijit halusivat kehittdd seuraavia alueita tietotekniikkataidoissaan:

. Perustaidot (3 mainintaa)

J Kielitaito (3 mainintaa)

. Uusien ohjelmasovellusten kiytto ja hallinta (2 mainintaa)
. Oppaiden kaytto (1 maininta)

Tietoteknisten taitojen kehittimisen kohdalla oli ndhtédvissa, ettd kaikki (2/2) paljon
tietotekniikkataitojaan kehittdd haluavat olivat kokeneet tydssiin tapahtuneen paljon
muutoksia.

Informaatioteknologisen muutoksen ohella myds pankkipalvelujen kehittyminen ja
uudistuminen ja niiden markkinointi loivat osaamisen ja jatkuvan oppimisen vaatimuksia
yrityksen johdolle ja tyontekijoille. Kaikki vastaajat (8/8) olivat kokeneet vihintédin jossain
méiirin tuotantoon liittyvéssd osaamisessa kehittymisen tarpeita. Tuotantoon liittyvien
kehittymistarpeiden voidaan pankkialalla katsoa sisdltdvén “pankkipalveluosaamisen”
alueita. Nitd ovat palveluiden sisiltdjen tunteminen sekd palveluiden esittely ja myynti.
Kaikki vastaajat (12/12) my6s nékivit markkinointitaidoissaan véhintdén jossain mairin
kehittimisen tarvetta. Viestintitaitoja ja kansainvélistd kanssakdymistd piti vastaajista 3/12
paljon kehittymistd vaativana osaamisen alue. Vastaajista 10/12 niki tehokkuudessaan
kehittdmisen tarpeita vihintidin jossain méérin (liitetaulukko 6). Tyon tehokkuuteen liittyvéd
tuloksellisuuden vaatimus nikyi my0s erdéissi haastattelussa:

Ei ne [osaamisen] vaatimukset ole oikeastaan muuttuneet timén uuden jérjestelman myota, kun
pankkialalla n4itd muutoksia on ollut. Mutta kylla...koen sellaista..., ettd joku tdélld olettaa, ettd kaikki
osaa kaikki heti...Johto olettaa...tuo vaatimus, miké on nyt télld pankkialalla on tuo tulosvaatimus,
ettd tulosta, tulosta vaan on tehtidva. Ja onhan se niin, ettd ei se tyopaikka muuten pysy alla. -

Yksilohaastattelu; sijoitustoimihenkild

Uudet osaamisvaatimukset oli otettu positiivisella asenteella pankissa vastaan.
Tyontekijoiden puheista ndkyi realistinen suhtautuminen uusien asioiden opetteluun.
Pankin toiminnassa korostettu asiakaspalvelun hallitseminen ja uusien asioiden oppiminen
oli osattu yhdistdd positiivisella tavalla:

Osa asiakkaista on kyll4 tdysin ollut muutoksessa positiivisesti mukana, ettid kun sen asian on osannut

siind asiakkaan kanssa selvittdd...asenteella “katsotaan nyt yhdessd miten tdmé asia hoituu kun tAmi
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on minullekin ihan uutta”. Se on asiakaspalvelun hallintaa, ettd osaa sen virhetilanteenkin esittii sille

asiakkaalle mukavasti. -Yksilohaastattelu; sijoitustoimihenkilo

Kielitaidon puutteet tietotekniikan kayttéd hankaloittamassa

Osaamisalueita tarkastellessa kielitaito nousi suurimmaksi kehittdmistarpeeksi pankissa.
Kielitaidon kanssa koetut vaikeudet nékyivat myos tietotekniikassa koetuissa vaikeuksissa.
Tietotekniikka kayttdessddn vastaajista 5/11 koki suuressa médrin vaikeuksia vieraskielisen
tekstin ymmértamisessi.

Kiytannon harjoittelua ei olla Internetilld vield tehty. On vain katseltu, ettéd tuosta painat ja tuosta.
Englannin kieli siind Internetiss4 on suurin ongelma, kun en englantia suoraan sanoen osaa l4hes

ollenkaan. -Yksiléhaastattelu; sijoitustoimihenkilo

Tietojen 10ytymistd kadyttooppaista ja tietoteknisen sanaston ymmirtdmistd vihintdin
jossain midrin vaikeana piti 6/11 vastaajista. Uusien ohjelmien oppimista ja toimintojen
ymmartdmisti piti tyontekijoistd 4/11 vihintdén jossain méérin vaikeana (liitetaulukko 10).
Tietotekniseen sanastoon kuuluvia termejé ja sihkoisen viestinnén kulun seurantaa

pidettiin tyossid ongelmallisina, kuten seuraavista tydntekijoiden puheista ilmenee:

Termit oli niin erilaisia kuin entisessé eldimissé ja uudet termit tuli muutoksessa. Ne uudet termit oli
kauheen vaikeita, kun ei voinu tietdi, mistd ne puhu sielld koulutuksessa. -Ryhmdhaastattelu;

palveluneuvoja

Kun nuo arvopaperiasiat alkavat kohta kulkemaan tuolla Internetissd niin...jotenkin on varovainen kun
ei oikein tiedd minne se tieto sen koneen kautta menee. Kun se ennen meni kirjeend tietylle ihmiselle
ja tiettyyn mappiin ja nyt sitd asian kulkua ei en#da nide saman lailla. - Yksilohaastattelu;

sijoitustoimihenkilo

Tietoteknisid vaikeuksia kuvaavista muuttujista (kysymys 57a-g) muodostettiin
summamuuttuja. Keskiarvon perusteella (ka 2,23) puutarhan tyontekijit kokivat
keskiméadrin vdhin vaikeuksia tietotekniikan kaytossa (liitetaulukko 7). Tietoteknisia
vaikeuksia kuvaavista muuttujista (kysymys 57a-g) muodostettiin kaksiluokkainen
summamuuttuja summapistemaérien avulla ldhempéi tietoteknisten vaikeuksien méérin
tarkastelua varten. Vastaajat jaettiin kahteen ryhméiin; vihemmén tietoteknisid vaikeuksia
kokeneisiin ja enemmin vaikeuksia kokeneisiin. Tyontekijoistd yli puolella (6/11) oli

tietotekniikan kanssa tyoskennellessddn vahin vaikeuksia. Pankin tyontekijoistd vajaa
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puolet (5/11) koki enemmin vaikeuksia tietotekniikan kanssa tydoskennellessddn
(liitetaulukko 12).

Pankissa korkeammin koulutetuilla néytti olevan vdhemmain tietotekniikassa
vaikeuksia kuin alemmin koulutetuilla. lman ammatillista pohjakoulutusta olevista puolet
oli kokenut vdhemman ja puolet enemmaén vaikeuksia. Ammattikoulun -tai kurssin
suorittaneista kaikki vastanneet (3/3) tunsivat enemmaén vaikeuksia tietotekniikan kaytossa.
Opistotason tutkinnon suorittaneista tyontekijoistd 1/6 oli kokenut enemmaén vaikeuksia ja
5/6 vihemmin vaikeuksia. [dll4 ja tietotekniikassa koetuilla vaikeuksilla oli yhteyttd
keskendén siten, ettd kaikki 31-44 -vuotiaat tyontekijét (3/3) olivat kokeneet vahemmén
vaikeuksia tietotekniikan kadytossid. Yli 45 -vuotiaista tyontekijoistd 5/8 oli kokenut
enemmain vaikeuksia tietotekniikan kiytossd. Myos tydkokemuksen mééri ja tietotekniset
vaikeudet olivat yhteydessé toisiinsa, siten, ettd kauemmin aikaa tydeldméssi olleet olivat

kokeneet enemman vaikeuksia (liitetaulukko 8).

Positiivinen subtautuminen muutoksiin ja uusiin osaamisvaatimuksiin

Kylli sitd positiivisella asenteella vaan, ettd kylld tasta selvitddn... kylld se tistd’, ei ndytetd hitdi. -

Ryhmdhaastattelu; tdsmdyttdji

Tyontekijoiden IT -muutokseen sopeutumisen tapoja ja asenteita tarkastellaan taulukossa
17. Pankin tyontekijoistd lahes kaikki (11/12) olivat samaa mieltd siité, ettd ty0ssi ja
tyOympairistossd tapahtuneet muutokset olivat haasteita, ei esteitd tydssd. Samoin
tyontekijoistd 11/12 kdyttivat mielellddn uuden teknologian tuomia mahdollisuuksia
tyossddn. Uusia tyomenetelmii erittdin mielelldédn kaytti 4/12 vastaajista. Tietotekniikan
kdyton madrd oli yhteydessi siihen, miten mielellddn pankin tyontekija kdytti uuden
teknologian tuomia mahdollisuuksia tyossddn. Vihén tai jossain miirin tietokonetta
tyossddn kayttavit tyontekijat suhtautuivat positiivisimmin uuden teknologian
mahdollisuuksiin tydssi.

Kukaan tyontekijoistd ei kokenut alan asettaneen osaamiselleen liian suuria
vaatimuksia. Jatkuva uuden oppiminen oli ldhes kaikille tyontekijoille itsestdédn selvii.
Ennen IT -muutoksen alkamista pankissa oli kuitenkin ollut ainakin yksi tyontekija, joka

oli kokenut uudet osaamisvaatimukset liian haasteellisina:

Yksi tyontekijd jéi pois varhaiselidkkeelle [kun] ei halunnut endd opetella nditd uusia muutoksen
mukanaan tuomia asioita. Hin pelkisi, ettei opi end4 sitd uutta {ohjelmaa]. -Yksilohaastattelusta;

sijoitustoimihenkil6
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Taulukko 17. Asenteet muutostilanteita ja oppimista kohtaan (%, vastaajien
lukumiéra suluissa)

Muutokseen suhtautuminen Téysin Samaa Yhteensi
samaa mielti
mielti
Jatkuva uuden oppiminen on minulle itsestdin 334 58 (7) 92 (11)
selvidad
Kiytdn mielelldani uuden teknologian tuomia 42 (5) 50 (6) 92 (11)

mahdollisuuksia ty6ssani

Alan kehitys asettaa tyossd osaamiselleni liian - - -
suuria vaatimuksia

Pidian muutoksia haasteina, en esteind 334) 67 (8) 100 (12)
tyossini
Kokeilen ja hy6dynnin mielelldni uusia 42 (5) 50 (6) 92 (11)

tydmenetelmid tydssini

8.2.4 Osaamisen yllapito pankissa

Kuten taulukosta 18 kay ilmi, ammattikirjallisuuden- ja lehtien lukemisen ohella
tavallisimmin tyohon liittyvadd osaamista pidettiin ylld kysymélld neuvoja ja ohjausta
tyotovereilta. Myos tyontekijoiden haastatteluissa tuli esille osaamisen jakaminen
oppimisen menetelméni: “samalla kun neuvoo ja opastaa muita, oppii my0s itse”. Vaikka
tyotovereiden neuvoihin turvauduttiin usein niin ongelmia haluttiin ratkaista usein myos
itsendisesti. Ongelmien ratkaiseminen itsendisesti ja tydkokemuksen méaaré olivat
yhteydessi toisiinsa, siten ettd vahemmin aikaa tydeldmaéssi olleet ratkaisivat mieluiten
ongelmia itsendisesti. 11-19 -vuotta tyoelamaissi olleista tyontekijoistd 2/3 ratkaisi tyossdan
ongelmia hyvin usein itsendisesti kun taas yli 20 -vuotta tydeldmissi olleista tyontekijoistd
6/9 ratkaisi usein, ei hyvin usein, ongelmia itsenéisesti.

Yli puolet pankin vastaajista (7/12) turvautui usein asiantuntijoiden apuun.
Osaamisen ylldpito asiantuntijan kanssa keskustelemalla ja tyokokemuksen méira olivat
yhteydessi toisiinsa siten, ettd vihemman tyoeldméissd olleet kiyttivit enemmin
asiantuntija-apua oppimismenetelméni kuin kauemmin tydeldmaissi olleet. Kaikki (3/3)
11-19 -vuotta tyoskennelleet tyontekijat keskustelivat usein asiantuntijoiden kanssa kun
taas yli puolet (5/9) yli 20 -vuotta tydeldmaéssd olleista kaytti asiantuntijoita harvoin
osaamisen ylldpitdmisessa.
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Taulukko 18. Osaamisen ylldpitotavat tyossi (%, vastaajien lukuméiira suluissa)

Osaamisen ylléipitotavat muutoksessa Hyvin Usein  Yhteensi
usein
Ammattikirjallisuus ja lehdet 25 (3) 17 (2) 42 (5)
Tyotovereiden neuvot ja opastus 17 (2) 50 (6) 67 (8)
Ongelmien ratkaiseminen mieluiten itsendisesti 17 (2) 50 (6) 67 (8)
Aloitteiden tekeminen ongelmatilanteissa 17 (2) 42 (5) 58 (7)
Manuaalit ja muu opastava materiaali 17 (2) 50 (6) 67 (8)
Asiantuntija-apu - 58 (7) 58 (7)
Kurssit ja muut koulutukset - 25(3) 25(3)

Internetin tietopalvelut - - -

Vain muutama vastaaja (3/12) ylldpiti osaamistaan usein kursseilla ja koulutuksissa.
Kursseille ja koulutuksiin osallistumisen véhdéisyys voi johtua osaksi siitd, ettd pankki oli
panostanut IT- muutoksessa yrityksen sisilléd tapahtuvaan tietotekniseen koulutukseen.
Tietokoneen kidyton miiréd ja osaamisen ylldpito koulutusten -ja kurssien avulla olivat
yhteydessi toisiinsa siten, ettd paljon tietokonetta tyossddn kéayttivistd tyontekijoistd 6/9
piti harvoin osaamistaan ylld koulutusten kautta kun taas kaikki vihén tai jossain méérin
tietokonetta kayttavit (2/2) pitivit osaamistaan ylld koulutusten kautta usein. Edellisistéd
taulukossa 18 esitellyisti oman osaamisen ylldpitotavoista muodostettiin summamuuttuja,
jotta voitiin tarkastella miten innostuneita pankin tyontekijét olivat ylldpitdméain
osaamistaan. Keskiarvon (2,39) perusteella voidaan sanoa, ettd puutarhan tyontekijat
yllapitivét osaamistaan harvoin (liitetaulukko 9).

Ty0ssd oppimista, asiakkaiden kanssa yhdessd oppimista, lukemista ja omaa
aloitteellisuutta osaamisen ylldpitdjand IT -muutoksessa korostettiin haastatteluissa
voimakkaasti. Pankin tyontekijoiden mukaan muutoksissa mukana pysyminen ja osaamisen
paivittiminen tapahtui parhaiten tydssd oppimalla ja koulutuksessa hankittuja tietoja
konkreettisesti kdyttamalla. Keskeistd osaamisen péivittimisessi ja uuden oppimisessa oli

tyontekijoiden mukaan positiivinen asenne ja halua ottaa asioista selvii:

Oman ty6n kannalta...kursseilta sai apua ennen siirtoa, vaikka melkein kylmiltdsin opeteltiin. Ei pysty
millddn yhdelld kerralla itselleen imppaamaan niin paljon. Tydssi opeteltava ja luettava kotona. -

Ryhmdhaastattelu; tdsmdyttdji

Etukiteen ei niinku vaikka kuinka lukee, niin ei [opi] ennen kuin kdytinnossi. Sitten vasta kun istuu

koneelle niin osaa yhdistdi asiat toisiinsa. -Ryhmdhaastattelu; palveluneuvoja
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Eihén sitd ymmirrd ennen kuin tekee. Than uutta ei voi ymmaértdd [lukemalla). Asioita ei ymméirra

pelkidstddn lukemalla. -Ryhmdhaastattelu; tdsmayttdja

Vasta sitten kdytdnnossd oppi kokonaan...niit4 [uusia lomakkeita] sitten pyoriteltiin ja yritettiin sitten

yhdessi asiakkaitten kanssa selvittdd. -Ryhmdhaastattelu; kassatoimihenkilé

Joka viikko tulee uusia tapauksia mité tuolla uudella jarjestelmilla ei ole vield tehnyt, joten se on
sellaista tilannekohtaista oppimista paljon. Koko ajan tulee uusia tapauksia, joiden kautta oppii taas

kiyttdmésn taas jotain uutta toimintoa. - Yksilohaastattelu; pankkitoimihenkilo

8.2.5 Pankki oppimisymparistoni

Johdon mukaan pankissa tyontekijoiden tydtd madrittivit suuressa médrin tietotekniikan
kaytto, médraajat, asiakkaat, rutiinit ja toistuvaluonteiset tydtehtivit. Toistuvaluonteisista
tyotehtidvistd huolimatta johto niki, ettd tyd pankissa sisdlsi suuressa méarin uusien
asioiden oppimista. Pankin johto nzki, ettd jossain méirin pankkitoimihenkilbiden tyd oli
kiireistd ja stressaavaa. Johdon mukaan tyontekijoilld oli jossain méédrin mahdollisuus
osallistua omaa ty6taan koskevaan piitoksentekoon. Tyonjohdon mukaan tydtehtivit
pankissa tarjosivat hyvét mahdollisuudet

. saada neuvoja vaikeissa tilanteissa

. luovaan tyoskentelyyn

. osallistua jatkuvaan koulutukseen (esim. saada opintovapaata)
. kysymysten ja uusien ideoiden esittamiseen

J parantaa ja kehittad tyoti

Vaikka pankki koulutti henkilostoéddn tietyssd médrin niin johdon mukaan tyontekijoiden
omaehtoisen koulutukseen panostuksen merkitys oli korostunut, koska alalle pyrkiva uusi
tybvoima oli hyvin vahvasti koulutettua. Sen sijaan johto ei ndhnyt pankin tarjoavan
tyontekijoilleen kovin hyvid mahdollisuuksia kehittdd ammattitaitoa tyossd, tehdd aloitteita
ja saada tarpeellista koulutusta tyostd kunnolla selviytymiseksi. Johdon mukaan myds
palautteen antamiseen tyontekijoille ei kiinnitetty tarpeeksi huomiota. Johdon mukaan
tyontekijoiden suoriutumista arvioitiin, mutta palautteen antaminen pankkisektorilla ei
ollut yksinkertaista. Kdytetty palkitsemisjirjestelma oli eri tydmarkkinaosapuolten
yhteisesti sopima. Yksittdisen tyontekijan palkitsemisen hyvistd tydsuorituksesta johto
koki jopa hankalammaksi kuin korjaavan palautteen antamisen. Palautteen antaminen

pankissa toteutettiin kiytannossa siirtoina urakehitykseen tai tyotehtéviin.
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8.3 CASE -kuvausten vertaileva yhteenveto ja alustava tulkinta
8.3.1 IT tyoti ja tyoympéristoda muuttamassa

Niin kuin jo 80 -luvun puolivélissé tehdyissé tutkimuksissa (esim. Huuhtanen 1983,
Mikkonen 1986) tietotekniikka oli tydntekijoilld paillimmaéisend mielessd, kun puhuttiin
tyoeldmin muutoksista. Muutokset informaatioteknologiassa koskettivat molemmissa
kohdeyrityksissd tydvilineen muuttumista, mutta eri tasoisesti. Puutarhalla tietokone
tyovilineend oli suurin muutos kun taas pankissa tietojérjestelméi ohjelmistoineen oli
muuttunut tyovéline. Puutarhalla tyontekijoistd 7% kiyttivat suuressa miirin tietokonetta
tyOsséin kun taas pankissa heitd oli 75%. Puutarhalla tietotekniset muutokset olivat tulossa
kaikkien tyontekijoiden toimenkuvaan seuraavan kolmen vuoden aikana, kun taas pankissa
tyd oli perustunut jo 80 -luvun alkuvuosista ldhtien tietokoneen kéytolle. Pankin kohdalla
onkin yllattiavad, ettd tyontekijoissd oli jopa yksi vastaaja, joka ei lainkaan kayttianyt
tietokonetta tydssédidn. Puutarhalla IT -muutos ei siis koskettanut koko henkil6stoé siten
kuin pankissa.

Pankissa IT -muutosprosessi jakaantui Santalaisen ja Huttusenkin (1993)
esittelemiin jirjestelmaélliseen ja suunniteltuun kolmeen vaiheeseen: IT -muutoksen
suunnitteluun, tietotekniseen ohjelmistokoulutukseen ja uuden ohjelmiston
kayttoonottovaiheeseen. Tietoteknisen tuen méairéd voidaan katsoa olleen riittdvé pankin IT
-muutoksessa, silld 64% pankin tyontekijoistd koki tietoteknisen tuen riittivini.
Puutarhalla IT -muutosprosessi ei ollut jirjestelmallisesti suunniteltu ja toteutettu.
Koulutusta ja tukea tietokoneen ja ohjelmistojen kiytt6on ei oltu puutarhalla jéarjestetty
ldhes lainkaan, joka selittdd sen, ettd ldhes 80% tyontekijoisti oli tietotekniseen tukeen
tyytyméttomid. Molemmissa kohdeyrityksissi, korostuen puutarhalla, tyontekijat eivét
kokeneet saavansa riittdvasti tietoa tulossa olevista IT -muutoksista. Tdma tulos on
yhtendinen Korvajarven (ym. 1990) sekd Hukin ja Seppéldn (1993) tutkimustulosten
kanssa; tyontekijat kokivat usein organisaation muutosprosessit liian nopeina ja
epdmadrdisina sekd epdvarmuutta aiheuttavina. Molemmissa kohdeyrityksissd vanhimmat
tyontekijit, jotka olivat olleet kauan tydelaméssi kokivat nuoria ja vihemmén

Tietotekniset muutokset olivat vaikuttaneet tydhon puutarhalla ja pankissa melko
erilailla. Pankissa tyontekijidt kokivat informaatioteknologian myotéd tyonsé
haasteellisemmaksi kuin puutarhalla. Tdma n#kyi erityisesti siind, ettd reilu kolmannes
pankin vastaajista koki tyon suuressa miérin haasteellisemmaksi kuin ennen tietoteknisti
muutosta. Vastaavasti puutarhan tyontekijoistd vain yksi koki tyon suuressa méaérin
haasteellisemmaksi uuden teknologian myotid. Molemmissa yrityksissd negatiivisena
tietotekniikan vaikutuksena tyohon nousi esiin tydtahdin tihentyminen. Kiire ty6ssid oli
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kohdeyrityksissd johtunut siitd, ettd tyotehtidvit olivat uuden tietotekniikan myoti
hitaampia hoitaa, koska ohjelmia ei osattu vield kayttdd. Myos ohjelmissa ja laitteissa
esiintyneet hiiriot hidastuttivat tyon tekemisti. Pankissa tyon oli koettu muuttuneen IT:n
myo6td jossain midrin enemméin henkisesti rasittavammaksi kuin puutarhalla. Pankin
tyontekijoistd 27% koki tyon henkisesti rasittavampana kuin ennen kun taas vastaava luku
oli puutarhalla vain 17%. My&s aiemmissa tutkimuksissa (Hukki & Seppild 1993;
Rantanen & Lehtinen 1998) on havaittu informaatioteknologian lisénneen tyon henkisié
vaatimuksia, osaamisvaatimuksia, tyon monipuolisuutta ja kiireisyytta.

Tietokoneen kautta tehtdva tyd on symbolien kasittelyd. Kayttoliittymén logiikan
ymmairtdminen ja hallinta sekd informaatiokulun seuraaminen nousivat vaikeuksiksi
pankissa ja erityisesti puutarhalla. Verkkolukutaidon oppiminen vaatii Tofflerin (1990)
mukaan peruskoulutuksen tietoteknisiin taitoihin. Koulutuksen vilttdmattomyyden tirkeys
voitiin tunnistaa myos puutarhan ja pankin tyontekijoiden haastatteluista.

Yhté aikaa kun informaatioteknologian myo6ti tulleita muutoksia tunnistettiin, niin
tunnistettiin myos tyon piirteitd, jotka olivat varsin muuttumattomia. Puutarhalla tyon ei
koettu muuttuneen IT:n my6td niin paljoa kuin pankissa. Eroa voidaan selittédi silld, ettd IT
-muutos ei puutarhalla koskettanut vield kaikkia tyontekijoitd ja tdten
informaatioteknologian kiyttéonotto oli eri vaiheissa kohdeyrityksissi. Puutarhalla IT -
muutos voitiin tunnistaa Kleinerin & Corriganin (1989) teorian mukaan
kokonaisvaltaiseksi muutokseksi ja pankin IT -muutos siirtymédmuutokseksi. Puutarha-
alalla uusi tietotekniikka oli uusi asia, eiké sen kéytt6 ollut saanut vakiintunutta muotoa,
joten tyOssa suuria muutoksia IT:n myoté ei koettu tapahtuneen paljoakaan. Puutarhan
ryhmaihaastatteluista oli kuitenkin nihtédvissa, ettd ne tyontekijat, jotka olivat kokeneet
tydssddn tapahtuneen muutoksia olivat kokeneet muutokset voimakkaina. Tama tulos ei
ndy muutoksen voimakkuuden keskiarvoa tarkasteltaessa. Pankissa tilanne oli toisenlainen,
koska tietotekniikka oli ollut pankissa tyovélineend jo pitkddn. Pankin tyontekijat olivat
titen kokeneet enemmin muutoksia tyossdin, koska tietokone oli lihes kaikille
tyontekijoille jokapdiviinen tyoviline. Tydn muuttumisen voimakkuutta tarkasteltaessa
tulee huomioida, ettd IT -muutos oli ollut erilainen kohdeyrityksissa: pankissa muutokset
koskettivat 1ahinnd uusia ohjelmia kun taas puutarhalla muutos kosketti kokonaan
uudenlaisen tyovilineen kayttoonottoa ja hallintaa. Puutarhalla elettiin Valkaman (1998)
méidrittelemid epavarmuuden vaihetta, kun taas pankkilaiset olivat jo vakiintuneemmassa
kehitysvaiheessa.

Uuden informaatioteknologian kiyttoonotossa voidaan havaita tiettyja
yhteneviisyyksid yritysten kesken. Kohdeyrityksissd IT -muutosprosessiin ja uuden
tydvilineen kidyttoonottoon liittyi paljon epétietoisuutta ja episelvyyttd, jonka vuoksi
tyontekijit kokivat jossain médarin muutosvastarintaa. Jonkinasteisen muutosvastarinnan

kokeminen muutostilanteissa on Virkin (1996) mukaan enemmin séénté kuin poikkeus.
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Muutosvastarinnan voimakkuuteen vaikutti yrityksisséd IT -muutosprosessia tukevat
menetelmit. Puutarhalla muutosvastarinta ndyttiytyi voimakkaampana kuin pankissa
tukitoimien puutteen johdosta. Kuittisen ja Kekéleen (1996) mukaan organisaation
muutosprosessit eivit saisi perustavanlaatuisesti uhata tyontekijoiden tyon hallinnan
tunnetta. Molemmissa kohdeyrityksissé tyontekijét tunsivat tydn hallinnan tunteensa
uhatuksi ja se heijastui kiristyneeni ilmapiirind varsinkin tydntekijoiden ja johdon vilill4.
IImapiirin kiristyminen ty6ntekijéiden ja johdon vililld néyttéisi luonnehtivan molempien
kohdeyritysten muutosprosessia. Tyontekijat niin puutarhalla kuin pankissakin kokivat
myds tyon hallinnan tunteen jossain médrin uhatuksi, silld tyontekijit kokivat epaselvyytti
siitd, miten tyotilanteissa uudella ty6vilineelld pérjdtddn ja miten tyo tehdidin.
Tyoilmapiirin kiristymisesté ja tyon hallinnan tunteen vdhentymisestd huolimatta
molempien kohdeyritysten tyontekijoiden vilistd ilmapiirid luonnehti hyvi yhteishenki.
Hyvin yhteishengen néhtiin olevan tyontekijoiden keskuudessa voimavara muutoksessa

parjadmisessa.
8.3.2 Uusia osaamisvaatimuksia informaatioteknologian myoti

Molemmissa yrityksissé tyontekijat pitivdt uuden teknologian hallintaa, jatkuvaa uuden
oppimista ja muutokseen sopeutumista erittdin merkittdvini tyossd pirjidmisen kannalta.
Puutarhalla uutena osaamisvaatimuksena tullut tietotekninen osaaminen n#kyi siin, ettid
71% tyontekijoistd koki paljon kehittamistarvetta tietotekniikassa, kun vastaavasti pankissa
paljon tietotekniikkataitojaan kehittdd haluavia oli vain kaksi tyontekijad. Kielitaidon
osaamisvaatimus nousi esiin erityisesti pankissa, mutta myos puutarhalla. Pankin
tyontekijoistd 75% ja puutarhan tyontekijoistd 60% koki paljon kehittimisen tarvetta
kielitaidossaan. Puutarhalla ja pankissa esiin tullut tulos kielitaidon ja tietoteknisten
taitojen osaamisvaatimuksen merkityksellisyydesti on yhteneviinen Lahnin (ym. 1998) ja
Rantasen (1995) tutkimusten kanssa.

Molemmissa kohdeyrityksissd, mutta erityisesti pankissa kielitaidon
kehittimistarpeet niakyivit tietotekniikassa koetuissa vaikeuksissa. Pankissa 46%
tyontekijoistd ja puutarhalla 36% tyontekijoisté tietotekniikka kayttaessddn koki suuressa
madrin vaikeuksia vieraskielisen tekstin ymmértdmisessd. Molemmissa yrityksissa
tietotekniset vaikeudet liittyivit tietoteknisen sanaston ja kielen vaikeuksiin. My6s Hukin
ja Seppdldn (1993) tutkimuksessa tietotekninen lukutaito nousi vaikeimmaksi
osaamisalueeksi tietotekniikassa. Puutarhan tydntekijit kokivat yleisesti enemmén
tietotekniikassa vaikeuksia ja ne koettiin huomattavasti voimakkaampina kuin pankissa.
Puutarhan tyontekijoista 83% koki tietoteknisid vaikeuksia tydsséin paljon kun taas pankin
tyontekijoistd yli puolet (55%) koki vihén vaikeuksia tietotekniikan kaytossa.
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Osaamisvaatimukset IT -muutoksessa liittyvét puutarhalla ldhinni tietotekniseen
osaamiseen ja pankissa viestintdidn, kansainvéliseen kanssakdymiseen ja tuotteisiin
liittyvdin osaamiseen ja niiden markkinointiin. Persoonallisista ominaisuuksista
puutarhalla korostui osaamisvaatimuksena ongelmanratkaisutaitojen hallinta ja pankissa
korostui erityisesti tehokkuuden vaatimus tyossd. Yksittdisesti kehittimistarpeita
tarkastellessa puutarhan ja pankin tyontekijoilla oli kehittdmistarpeita osaamisessaan.
Kehittamistarpeiden kokeminen ei kuitenkaan ollut yhteydessd siihen, missa méérin
tyontekijét olivat kokeneet muutoksia tyossiddn. Osaamisvaatimuksissa on nihtéavissi, ettd
kummassakin yrityksessa johto korosti Hannuksen (1999) maéirittelemié arvoa luovia
kyvykkyyksid, joita olivat asiakassuhteen hallinnan kyvykkyydet, teknologian hallinnan ja
tuotteiden kehittimisen kyvykkyydet seki tuotannolliset kyvykkyydet. Myds joustavuus ja
sopeutuvuus kvalifikaatioina korostuivat johdon méérittelemind osaamisvaatimuksina.

Osaamisvaatimuksia tyontekijatasolla tarkasteltiin vield tyontekijoiden asenteina
muutosta ja uuden oppimista kohtaan. Puutarhalla tydntekijit asennoituivat uuden
teknologian tuomiin mahdollisuuksiin tyossi positiivisemmin kuin pankissa. Yli puolet
puutarhan tyontekijoistd (56%) olivat tiysin samaa mieltd siitd, ettd uusi teknologia toi
uusia mahdollisuuksia ty6hon kun pankissa vastaava luku oli 33%. Puutarhalla kolme
tyontekijai (11%) olivat kokeneet puutarha -alalla tapahtuneen kehityksen asettaneen
osaamiselleen liian suuria vaatimuksia. Liian suuria osaamisvaatimuksia ei ollut pankissa
kokenut yksikddn tyontekiji. Molempia kohdeyrityksid luonnehti tyontekijoiden

positiivinen suhtautuminen uusiin osaamisvaatimuksiin ja uusien asioiden oppimiseen.
8.3.3 Tyossi oppiminen ja “epivirallinen tukijirjestelmi” oppimistapoina

Niin kuin aiemmissakin tutkimuksissa (esim. Yaverbaum & Culpan 1990, Reijonen 1999)
jokapiiviisessi tyossid oppimista eli tyotd tekemaélld ja asiakkaiden kautta oppimista
korostettiin niin puutarhalla kuin pankissakin tirkeimpind oman osaamisen ylladpitéjind.
Tyossd oppimisen lisdksi ammatillinen kirjallisuus ja tyotovereiden neuvot sekéd opastus
nousivat yhteisiksi osaamisen ylldpitdjiksi kohdeyrityksissd. Puutarhalla tyontekijéat
harvemmin ratkaisivat tyossid kohtaamiaan ongelmia itsenéisesti kuin pankissa. Pankin
tyontekijoistd 1dhes 70% piti usein itsendistd ongelmanratkaisua hyvind oman osaamisen
yllapitdjand kun taas puutarhalla ldhes puolet (48%) tyontekijoistd eivit mielellddn
ratkaisseet ongelmia usein itsendisesti. Kursseilla ja koulutuksissa puutarhan tyontekijét
kdviviat pankkilaisia useimmin. Puutarhan tyontekijoistd 40% piti osaamistaan ylld
koulutusten ja kurssien kautta kun vastaava tyontekijoiden mééréd pankissa oli 25%.
Puutarhan tyontekijét olivat innokkaampia yllépitdméin omaa osaamistaan verrattuna
pankin tyontekijoihin. Osaamisen ylldpitotavoista muodostetun summamuuttujan

keskiarvon perusteella (ka 2.65) puutarhalla tyontekijit pitivit osaamistaan keskimaérin
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ylléd usein kun taas pankin tyontekijét pitivdt osaamistaan ylld harvemmin (ka 2.39).
Molempien yritysten oppimiskulttuuria luonnehti vanhempien tyontekijéiden halu
itsendiseen ongelmanratkaisuun kun taas nuoremmat pitivét tyotovereihin ja asiantuntija-
apuun tukeutumista mielekkddmpéna.

8.3.4 Kohdeyritykset oppimisymparistoini

Kohdeyritysten johtajien kuvaamat oppimisen edellytykset yrityksessd nayttaytyivit osin
erilaisilta ja osin samoilta. Tyontekijoiden mahdollisuudet saada neuvoja vaikeissa
tilanteissa puutarhan johto kuvasi huonoina ja pankin johto hyvind. Sité vastoin puutarhan
johto piti tyontekijoidensd mahdollisuuksia aloitteiden tekemiseen hyvind ja pankin johto
huonoina. Molemmissa kohdeyrityksissi johto oli pyrkinyt rohkaisemaan tyontekijoitdidn
kysymysten esittimiseen. Tyontekijoiden mahdollisuutta osallistua omalla ajalla ja
kustannuksella tapahtuvaan jatkuvaan koulutukseen kummankin yrityksen johto piti
erittdin hyvini.

Puutarhan johto oli enemmén kuin pankin johto tiedostanut oppimisen tédrkeén
merkityksen yrityksen kilpailutekijand. Davies (1999) on todennut, etté yrityksen johdon
normit ja arvot edustavat avainvilittajda oppimiskulttuurin kehittymisessa. Juuri
puutarhalla johto pyrkikin viestittdmé&én oppivaksi organisaatioksi kehittymisen ideaa
oman innovatiivisuutensa kautta. Puutarhalla johto oli tiedostanut oman roolinsa
oppimiskulttuurin kehittdjana. Téllainen tiedostettu oppivaksi organisaatioksi kehittyminen
ja oppimiskulttuurin kehittaminen ei ndkynyt pankin johtajan puheissa yhté selvisti.

Ammatillisella pohjakoulutuksella, i4lld, sukupuolella, tybkokemuksen méiralla ja
tietokoneen kayton maarilli ei nayttanyt olevan nididen kahden tapausyrityksen perusteella
vaikutusta siihen, miten oppimiskulttuuria maérittavii tekijoitd arvioitiin. Puutarhalla
esiin nousseita eroja taustatekijoiden mukaan oli ndhtévissd enemmaén kuin pankissa.
Puutarhalla vanhemmat tyontekijét, joilla oli enemmén tyokokemusvuosia takanaan olivat
kokeneet enemmin tyossddn muutoksia informaatioteknologian myo6td. Néin ollen on
ymmairrettivad, ettd kauemmin tyoeldmaéssid olleet olivat myos kokeneet eniten
tietotekniikassa kehittymisentarpeita. Puutarhalla vanhimmat tyontekijit pitivat IT -
muutoksia enemmén esteind, kuin haasteina tyossdan. Tulos on yhtenevéinen Jamesin
(1996) ja Delgouletin (1996) tutkimuksiin, joissa vanhemmat tyontekijat kokivat tyon
tietoteknistymisen negatiivisempana kuin nuoremmat tyontekijét.



9. DISKUSSIO
9.1 Puutarhalla “diktatoria” ja pankissa osallistava evoluutio

Molemmissa kohdeyrityksissd ndkyi Heinin (1998) ajatus siitd, ettd yrityksilla ei ollut
mahdollisuutta valita informaatioteknologian “ulkopuolelle jidmistd”. Yritysten johto ja
tyontekijit olivat Stdhlen (1995) kanssa samaa mielti siitd, ettd yrityksen menestyksen
kannalta oli aktiivisesti vaikutettava omaan olemassaoloonsa pysymaélld mukana
tietoteknologisessa kehityksessd. Kohdeyritysten IT -muutosta luokitellaan dimensioin
reaktiivinen / ennakoiva (Nadler & Tushman 1990). Ennakoivia molemmat kohdeyritykset
olivat siten, ettd kumpikin johtaja etsi uusia mahdollisuuksia litketoimintaansa. Varsinkin
puutarhalla, mutta myds pankissa johto halusi yrityksen olevan eturivistossd uuden
informaatioteknologian hyodyntdmisessi. Reaktiivisia molemmat yritykset olivat siten, ettd
kumpikin kohdeyritys oli joutunut vastaamaan informaatioteknologioiden nopean
kehityksen luomaan tilanteeseen, jossa kaikki tyoeldmin alat on ldhes pakotettuja tulemaan
mukaan informaatioteknologisten palvelujen kehittimiseen.

Puutarhalla korostui Nadlerin ja Tushmanin (1990) (kpl 3.1) esittelema reaktiivinen
lahestymistapa muutokseen. Puutarhan johto oli tiedostanut nopeasti kehittyvén
informaatioteknologian mahdollisuudet ja vaatimukset sekd henkiloston osaamisen
kilpailutekijani omalla alallaan. Niihin muutoksiin yritys nyt pyrki nopeasti vastaamaan.
Reaktiivinen suhtautuminen muutokseen sai aikaan nopeaa uusiutumista yrityksen
toiminnoissa. Haasteena téllaisessa muutoksessa néytti olevan se, miten saada tyontekijét
pysyméain muutoksen vauhdissa mukana. Puutarhalla toteutettua muutosta voidaan
luonnehtia diktatoriseksi muutokseksi, koska puutarhalla IT -muutoksen johtamistyylia
madritti nopeus ja “pakottavuus”. Diktatorisella muutoksella tarkoitetaan Laurilan (1992)
madrittelemdd muutoksen luonnemallia. Diktatorisella johtamistyylillé tarkoitetaan ylhailta
alaspdin johdettua toimintatapaa, jolloin puutarhan tyontekijat eivit olleet muutoksen
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suunnittelu- ja toteutusvaiheessa lainkaan osallisina, vaan joutuvat reagoimaan nopeasti
johdon méiirdamiin tydtehtdvien muutoksiin.

Pankissa toteutettu muutos oli Nadlerin ja Tushmanin (1990) (kpl 3.1) mukaan
ennakoiva ja asteittainen. Pankin toimintakdytdnnot olivat suuren murroksen edessé.
Téllaiseen murrokseen pankki oli valmistautunut ennakoivasti. Pankin IT -muutos oli
jirjestetty asteittain siten, ettd muutosprosessin suunnitteluvaiheista tiedotettiin
sddnnollisesti ja uuden ohjelman koulutus aloitettiin hyvissé ajoin ennen uuden
jarjestelmén kayttoonottoa. Téten pankissa toteutetun muutoksen toimintatapaa Laurilan
(1991) (kpl 3.1) mukaan voidaan luonnehtia osallistavaksi. Tietotekniset muutokset
pankissa tapahtuivat vahittdin, koska uusia toimintoja oli harjoiteltu ennen jéarjestelméin
kayttdonottoa. Tdllaista pankissa toteutettua muutosta kutsutaan osallistavan evoluution
termilld.

Kohdeyrityksissd voitiin havaita Santalaisen ja Huttusen (1999) termeihin
perustuvaa kahdenlaista johdon kiyttdméai johtamistyylid: moukarimenetelméi ja muutos
-prosessina johtamista. Puutarhalla johto toteutti IT -muutoksen ikdidn kuin
“rysdyttdmailla”. Puutarhalla tyontekijét olivat titen kohdanneet “pakottavan ja nopean
sopeutumisen” tyossé tapahtuviin muutoksiin. Pankissa toteutettiin muutos prosessina, joka
oli toteutukseltaan pitempiaikainen ja sisélsi eri vaiheita muutoksen suunnittelusta uuden
vilineen kayttoonottoon. Pankissa tyontekijit kokivat titen “asteittaisen sopeutumisen”
tyon muutoksiin. Puutarhalla muutokseen sopeutuminen ja uusiin osaamisvaatimuksiin
vastaaminen oli perustunut yritys-erehdys -oppimiselle ja vaatimuksiin vastaaminen oli
jaanyt kunkin tyontekijan yksilollisen kiinnostuksen ja motivaation varaan kun taas
pankissa uusia osaamisalueita oli tuettu koulutuksen ja ty0ssi tapahtuvan tuen kautta.

Tulosten mukaan ndyttdd siltd, ettd suurimmat muutokset kohdeyritysten
tyOympiristoissd koskettivat tyovilineen muuttumista. Tydvélineen muuttuminen
puutarhalla oli Kleinerin ja Corriganin (1989) esittelemédn muutosmallin mukaan
kokonaisvaltainen muutos. Puutarhalla tietokone oli tullut uudeksi tyovilineeksi. Osa
tyostd, joka oli ennen tehtyd kisin, oli siirretty tietokoneelle. Puutarhalla IT:n myota
tyontekijat myos joutuivat kohtaamaan tdysin uusia tydtehtivid. Puutarhalla
kokonaisvaltainen muutos nayttdytyi myds siten, ettd puutarhalla uudet
osaamisvaatimukset, kuten tietotekniikkataitojen kehittymistarpeet, oli koettu
voimakkaina. Pankissa IT -muutosta ei voi luonnehtia kokonaisvaltaiseksi muutokseksi
vaan siirtymidmuutokseksi (Kleiner & Corrigan 1989). Pankin siirtym@muutos
informaatioteknologian osalta tarkoittaa muutoksia kiytetyssi tietojirjestelmissi ja sen
ohjelmissa. Siirtymdmuutoksessa uusia osaamisvaatimuksia ja tyossd kohdattuja

vaikeuksia informaatioteknologian myoti ei koettu kovinkaan voimakkaina.
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9.2 Osaaminen ja oppiminen IT -muutoksessa

Oppimista IT -muutoksessa ndyttdd médrittivdn puutarhalla epidselvyys uusista
osaamisvaatimuksista ja pankissa uusien toimintakdytintdjen vakiinnuttaminen. Téllaiset
oppimisen muodot on ldydettdvissd Engestromin (1998) ekspansiivisen oppimisen
vaiheista. Kohdeyritysten tyontekijét olivat eri vaiheissa ekspansiivisen oppimisen kehilla.
Puutarhalaiset kamppailivat ristiriitojen ja “ponnahduslaudan” etsimisen vaiheessa. Talloin
puutarhan tyontekijit yrittivat etsid tyovalineen muututtua uusia toimintamalleja tyohon.
Pankkilaiset olivat uuden tietojidrjestelméin oppimisessa jo toimintakdytintdjen
vakiinnuttamisen ja uuden tyovédlineen arvioinnin vaiheessa. Uuden
informaatioteknologian kayttoonoton epadmadriisyys saattoi tulla puutarhan tydntekijoiden
puheissa nikyviin voimakkaammin, koska toimintakdytannoissd ilmenevit episelvyydet ja
ristiriidat sekd uudet osaamisvaatimukset aiheuttivat tyontekijoissd vahvasti latautuneita
tunteita. Yritysten oppimiskulttuureissa vallitsevat oppimisen tavat, kuten tyossa
oppiminen ja epdvirallisen tukijérjestelméén eli tydtovereiden neuvoihin tukeutuminen
ndyttivat luonnehtivan oppimista yrityksissa.

9.3 Oppimiskulttuuri arvoja ja oletuksia
Haastateltujen puheista voitiin tunnistaa arvostuksenomaisia oletuksia, joista ndkyi miten
tyoyhteison jasenet yrityksen oppimiskulttuurin mielsivit. Tarkeimmét puutarhan johdon

oletukset olivat seuraavat:

. yritys on edelldkivija tietoteknologian mahdollisuuksissa ja usko tietoteknologian
tulevaisuuteen omalla alalla on vahva

. tyontekijoiden on oivallettava oman oppimisensa tidrkeys yrityksen
menestymistekijina
. tyontekijoilld halutaan tapahtuvan asennemuutos; lokeroituneista tydtehtivistd kohti

kokonaisvaltaista ryhmitydskentelyd

. moniosaaminen on keskeinen tyontekijin piirre

Varsinkin puutarhalla konkreettiset oletukset informaatioteknologian tulevaisuudesta nékyi
siind, miten innokkaasti johto ideoi uusia liikeideoita. Puutarhan johdon oletuksista nikyi
halu kehittéda yrityksessé vallitsevaa oppimiskulttuuria. Myds puutarhan tyontekijoiden
oletuksista oli huomioitavissa, ettd johdon innovatiivisuutta ja uuden luomista arvostettiin.
Tyontekijoiden oletukset liittyivit enemméin jokapéiviiseen tyon tekemiseen ja siitd

selviytymiseen esimerkiksi oppimisen ja itsensd kehittdmisen mahdollisuuksiin tydssa. Se,
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ettd uusien osaamisvaatimusten oppimisen tukemiseen ei puutarhalla juurikaan panostettu,
kuvastaa my0s sitd, ettd johto itse ei ollut hahmottanut oppimiskulttuuria kokonaisuutena,
Jjohon erittédin oleellisena osana kuuluisi koulutus ja opastus uusiin tydmenetelmiin ja
laitteisiin (vrt. Reijonen 1999).

Pankin johdon oletukset, jotka médrittivit nidkemystd yrityksen oppimiskulttuurista
olivat vahva usko tietoteknologian tulevaisuuteen omalla alalla, hyvé asiakaspalvelu
yrityksen menestystekijidna, tietoteknologinen osaaminen edellytykseni tyossa
parjaamiselle ja tehokkuus sekd tuloksellisuus tydon vaatimuksina. Tyontekijéiden
arvostuksen omaisia oletuksia kuvaa samoin kuin johdonkin se, etta
informaatioteknologinen kehitys pankkialalla oli véistimitontd. Samoin kuin puutarhalla
pankintyontekijoiden oletukset liittyivit enemmaén jokapaivéiseen tyon tekemiseen ja siitd
selviytymiseen. Pankin tyontekijoiden oletuksista kuvastui itsestddn selvyys siitd, ettéd
pankki yrityksend tarjosi muutostilanteessa koulutusta ja tukea uusien asioiden hallintaan
saamiseksi. Téllainen hyvinkin “jirjestelméllinen” oppimisen edistdminen niytti leimaavan
pankkia, johtuen hierarkkisesta pankki-instituutio jéarjestelmasta.

Yritysten johtajien rooli oppimiskulttuurin tuottajana ja kehittdjdnid ndytti IT -
muutostilanteessa merkittavaltd. Pankissa “muutos -prosessina -johtamisessa” painottui
oppimisen tietoinen edistaminen IT:n kiyttoonotossa. Puutarhalla tyontekijoiden oppimista
hidastavaksi tekijdksi saattaa nousta johdon “moukarimenetelméin” perustuva
johtamistyyli, joka ndytti vaikuttaneen tyontekijoiden tydmotivaatioon negatiivisella
tavalla.

Tulokset osoittavat, ettd yritysten oppimiskulttuurit ndyttaytyivat erilaisina johdon ja
tyontekijoiden nakokulmasta tarkasteltuna. Myos Dayn (1998) mukaan julkilausuttu- ja
todellinen oppimiskulttuuri eivit ndytd kohtaavan sellaisessa tilanteessa kun uusia
toimintamalleja ja uuden oppimisen menetelmié vield haetaan ja niihin totutellaan. Johdon
nidkokulmasta oppimisen edistdmisessé tdrkeintd néyttdisi olevan johdon kyky havaita
yrityksessid vallitseva osaamisen arvo ja hyodyntédd sitd tehokkaasti niin, ettd se tuo
oppiva organisaatio (Hannus ym. 1999). Tyontekijoiden nikdkulmasta oppimisen
edistimisesséd tidrkeintd ndyttdisi olevan tyon hallinnan tunteen sidilyttiminen, joka
edellyttdd valttimatontd peruskoulutusta uusiin osaamisvaatimuksiin. Valttaméttoméan
peruskoulutuksen liséksi epédvirallisen tukijirjestelmén toimivuus ndytti tirkeimmalti
oppimisen edistéjdltd uusiin osaamisvaatimuksiin vastaamisessa.

Nayttdd siltd, ettd pankin oppimiskulttuuri oli enemmén oppimista tukeva kuin
puutarhan oppimiskulttuuri. Yrityksessa vallitseva oppimiskulttuuri ei ollut vahvasti
oppimista tukeva silloin, kun kyse oli Kleinerin ja Corriganin (1989) mairittelemasté,
puutarhalla vallitsevasta, kokonaisvaltaisesta muutoksesta. Tdlloin uuden
informaatioteknologian kéyttoonotossa vanhat oletukset ja arvot toimintakdytannoista
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joutuivat kyseenalaisiksi. Kokonaisvaltaisessa muutoksessa puutarhan oppimiskulttuurissa
ei ollut valmista “kaavaa” uusien osaamisvaatimusten hallintaan. Pankin kohtaamassa
siirtymidmuutoksessa ohjelmistomuutokset tydvélineend eivit aiheuttanet uusia
osaamisvaatimuksia ja episelvyyttd oppimiskulttuurissa siind méérin kuin puutarhalla,
jossa aivan uusi tyoviline, tietokone aiheutti epdvarmuutta varsinkin tyontekijoiden tyon
hallinnan tunteeseen.

Uuden informaatioteknologian kayttoonotossa tyontekijoiden oppimisen edistiminen
IT -muutoksessa ndytti tarvitsevan muutosprosessin johdonmukaista ja suunnitelmallista
johtamista sekd formaaleja ja informaaleja oppimismahdollisuuksia. Epévirallisen
tukijérjestelmin toimivuus oli tyontekijoiden kannalta erittdin merkittdvi oppimista
edistdva tekija. Ndma oppimista edistivit tekijit ndyttivit auttavan tyoyhteison jésenia
sdilyttdmidn tyon hallinnan tunteen informaatioteknologisessa muutosprosessissa.

Tutkimustulosten perusteella ei voida olettaa, kuten Kirjavainenkin (1997) toteaa,
ettd yrityksen kulttuurinen todellisuus olisi paljastettavissa milldén kyselylomakkeella tai
muutamilla haastatteluilla. Suuri osa oppimiskulttuurin oletuksista on tiedostamattomia ja
latentteja. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd oppimiskulttuuri on ilmid, johon ei lyhyen
aikavilin tutkimusmenetelmilld ole mahdollista kovin syvillisesti perehtya.

9.4 Suuntaa jatkotutkimukselle

Yrityksissa, joissa ollaan ottamassa kdyttoon uuden informaatioteknologian vélineitd, on
ndhtévissé, ettd tyontekijit kokivat uusien osaamis- ja oppimisvaatimusten lisdéintyneen.
Samalla tyontekijat kokivat IT -muutosten myotéd tyon hallinnan tunteen vihentyneen.
Organisaatioissa tapahtuvat muutosprosessit eivit saisi liiaksi uhata tyontekijoiden tydon
hallinnan tunnetta (esim. Kuittinen & Kekéle 1996). Tyontekijoiden oppimisen tukeminen
informaatioteknologian kayttdonotossa nouseekin tirkedksi tutkimushaasteeksi.

Toinen mielenkiintoinen tutkimusalue nayttdisi hahmottuvan vanhempien
tyontekijoiden ymparille. Tyoeldmaissd olevat vanhemmat tyontekijét ndyttivit reagoivan
kokonaisvaltaiseen yrityksen muutokseen erilailla kuin nuoremmat tyontekijit. Vanhemmat
tyontekijit kokivat informaatioteknologian my6td enemmén muutoksia ja vaikeuksia
tyossdin ja he pitivit enemmén muutoksia esteind kuin haasteina ty0ssd. Nadiden kahden
tapausyritysten perusteella voidaan todeta, ettd yrityksen oppimiskulttuurien sisilld naytti
tapahtuvan jonkinlaista jakoa Luodon (1999) tunnistamaan polarisaatioon: nopeasti
kehittyvd informaatioteknologia erotteli tyontekijoitd sellaisiin, joilla oli pédssy tiedon
valtateille, ja niihin, joilta tieto ja taito puuttuvat.
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Taustakysymykset

10.

11.

12.
13.
14.
15.

lka vuotta

Sukupuoli O nainen a mies

Mikd on ammatillinen pohjakouiutuksesi?

O eiammatillista O ammatti- O ammatti- O ammatti-
koulutusta kurssi koulu opisto

Mika on ammattinimekkeesi/asemasi organisaatiossa

O korkea-
koulu

Voisitko kuvailla tydstési lyhyesti?

a. Kuinka kauan olet tyéskennellyt nykyisessa asemassasi organisaatiossanne? vuotta
b. Kuinka kauan olet tydskenneliyt nykyisen tyénantajan palveluksessa? vuotta
Kuinka monta vuotta yhteensa olet ollut tydssa elamadsi aikana? vuotta
Oletko hakenut muita tydpaikkoja viimeisen 12 kuukauden aikana? O Kyllda dEn
Onko sinut irtisanottu toisesta tydsta viimeisen kolmen vuoden aikana? OKyillda QEi
Onko nykyinen tyésuhteesi [0 kokoaikainen

g osa-aikainen

g tilapainen

Q vuokratyésuhde

O muu, mika?

Oppimisympdristét ja -olosuhteet
Kontrolloiko tyétasi ... Suuressa Jossain Vahdn Ei
maarin  maarin lainkaan

a. MAArajat ... 1 2 3 4
b. kanssatyOntekijat, tyGtoverit . ......... .. ... .. ... 1 2 3 4
C. asiakkaattms ........... .. ... .. e 1 2 3 4
d. koneet, tekniset laitteet ............... ... ...... 1 2 3 4
. tyonjonto ... e 1 2 3 4
f. Kintedtrutiinit ........... ... ... ... i 1 2 3 4
g. toistuvaisiuontoisettybtehtdavat ................... 1 2 3 4
Sisaityykd tyéhdsi paljon erilaisten asioiden tekemistd? .. 1 2 3 4
Onko sinutla niin paljon tydtehtavid, etta tydsi on Kiireistd? 1
Onkao sinufla niin paljon tytehtavid, ettd ty6si on stressaavaa? 1 2 3 4
Sisdityyké tydhdsi uusia (vaihtuvia) ongeimia ja haasteita ja
niilden ratkaisemista? ........... .. .. .. e 3 4
Siséityykd tydhdsi uusien asioiden oppimista? ......... 1 3

16.

-

L




Suuressa Jossain Vdhan Ei

maarin maarin lainkaan
17. Kaytatko tietokonetta tyéssasi? ..................... 1 2 3 4
18. Onko sinulla mahdollisuus osallistua omaa
tyGtasi koskevaan paatdksentekoon? ................. 1 2 3 4
19. Osallistutko ty6tasi koskevaan paatéksentekoon? ... .. .. 1 2 3 4

20. Kuinka kauan arvioisit menevén nykyisten tydtehtdviesi oppimiseen uudelta tydntekijaita, jolla
olisi vaadittava pohjakoulutus?

Muutama tunti

Muutama paiva

Muutama viikko

Muutama Kuukausi

1-2 vuotta

Enemman kuin kaksi vuotta
Vaikea sanoa/En tieda

aoooooao

Millaiset mahdollisuudet sinulla on ... )
Erittdin Hyvat Eikovin Ei

hyvat hyvat lainkaan

21. kayttda tydssdasi niitd tietoja ja taitoja, jotka olet

saanut koulutuksessasi? .. ......... ... ... ... 1 2 3 4
22. kayttaa tyGssdsi niita tietoja ja taitoja, jotka olet

hankkinut tydkokemuksesi kautta? ... ................. 1 2 3 4
23. tyéssési kehittdd ammatillisia taitojasi haluamillasi aiueilla? 1 2 3 4
24. saada neuvoa ja chjausta vaikeissa ty6étehtdvissa? . ... ... 1 2 3 4
25. tehda omaa tyétasi koskevia aloitteita? ................ 1 2 3 4
26. luovuuteen ja itsensa toteuttamiseen omassa tydssési? . . . 1 2 3 4
27. saada tarpeellista koulutusta suoriutuaksesi tyéstasi kunnolfla? 1 2 3 4
28. osallistua jatkuvaan koulutukseen (esim.saada opintovapaata)? 1 2 3 4

29. Talla hetkella puhutaan paljon oppivista organisaatioista. Talldin korostetaan tyéntekijéiden ja -
johdon oppimista ja sen tukemisen tarkeytta, jotta myds pk-yritykset selviytyisivat elinvoimaisina
ja voisivat kehittya. Verrattuna muihin tyypillisiin yrityksiin alallanne, onko mielestasi yrityksenne
samassa vai vahemmasséd/ enemmassa madrin “oppiva organisaatio”?

QO Huomattavasti O Jonkinverran O Yhtd O Jonkin verran O Huomattavasti O En osaa
vdhemman vahemman palion  enemman enemman sanoa

Osallistuminen koulutukseen

30. Oletko kolmen viimeksi kuluneen vuoden aikana osallistunut koulutukseen tai kursseille, jotka
ovat olleet muodollisesti patevdittavia (olet saanut todistuksen, tutkinnon tms.)?

O€En

OKylla - a. ky‘i(r&ka kauan tdmaé koulutus tai kurssit kestivat yhteensa?
viikkoa

b. kustansiko tydnantajasi tdman koulutuksen tai kurssituksen? O Kylila O Ei
31. Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana osallistunut koulutukseen tai kursseille, jotka
eivat ole olleet muodollisesti patevdittavia (ei todistuksia tai tutkintoja, tms.)?

dEn

OKylld - a. kyli&ka kauan tdma koulutus tai kurssit kestivit yhteensa?
VIIKKO&a

b. kustansiko tydnantajasi timéan koulutuksen tai kurssituksen? O Kylld O Ei

2-




32. Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana osallistunut koulutukseen, joka on jarjestetty
tydn ohessa?

QEn

33.

O Kyllda - kuinka kauan koulutus kesti yhteensa?

Jos olet osallistunut koulutukseen tai kursseille viimeksi kuluneen kolmen vuoden aikana, onko

kou

lutuksesta seurannut muutoksia liittyen tyéhdsi tai asemaasi:

O Ei mitddn muutoksia/seurauksia toistaiseksi

d Kylla (mita seuraavista):

a.

o

a o

keskustelu tydnjohdon kanssa mahdollisuuksista soveltaa
opittuja asiotta tyéssa

uusia tydtehtavia

lisddntynyt ammatillinen vastuu
lisddntynyt vastuu henkildstésté
siirto toiseen yksikkddn

uudeniainen asema tydpaikalla (ylennys tms)

g. korkeampi palkka

o 3

. paremmat mahdollisuudet saada ty6ta toiselta tyénantajalta

muu, mika?

Oppimiskuittuuri

Missd madarin olet samaa mieitd/eri mieltd seuraavista vaittdmista?

34.

35.
36.

37.
38.
39.
40.

41,
42.

43.

Yrityksessamme...

kiinn

O Kylla ad Ei
O Kylla O Ei
O Kylla 3 Ei
O Kyila O €
O Kylla d Ei
QO Kylla d Ei
O Kylla 4 i
O Kyila 3 &i
O Kylla d Ei

tuntia

Taysin Samaa Eri T4
samaa mielta mielta eri

itetddn huomiota siihen, ettd vastakoulutetun tyéntekijan

tietoja ja taitoja myds hyédynnetddntydssd ................

tyéntekijdiden tydkokemukselle annetaan suuriarvo . ...... ..

tyéntekijdille annetaan riittdvasti palautetta, jotta he
suoriutuvat tyéstdan kunnolla. ............. .. ... ... .....

rohkaistaan kysymysten esittdmiseen . ....................

rohkaistaan esittdmaan tyota koskevia uusia ideoita ... ... ...

rohkaistaan tydntekijditd parantamaan ja kehittdmaan ty6tadn .

kokeneempien tydntekijdiden osaamista hyddynnetddn
kokemattomampien opastamisessa ja opettamisessa .. ......

vanh
kuin

empien tydntekijdiden koulutusta pidetdan yhta tarkedna
nuorempien tyéntekijdiden koulutusta . ...............

vanhempien tyéntekijdiden menestys uusien asioiden
oppimisessa on yhta hyva kuin nuorempien. ..............

vanhemmilla tyéntekijilla on vaikeuksia oppia uusia taitoja,

joita

vaaditaan muissa kuin esimiestentavissa. .............

. Jos ajattelet tdssd yrityksessd (ei-esimiestehtdvissa) tarvittavia

taitoja, minka ikaisena arvioit tydntekijan oievan liian vanha
oppimaan uusia taitoja? -vuotiaana

mieitad

—
NN

Ei ikderoja oppimisessag

En tieda

3-

w

W w w w

Taysin

mielti

N

LR T T
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Itseohjautuva oppiminen

45.

48.

47.

Kun kohtaat uusia ongelmia tydssdsi, ratkaisetko
mieluummin ongelman itse kuin kysyt neuvoa muilta? . .. ..

Teetkd itse aloitteita pitddksesi ylla tietojasi ja taitojasi, jotka
littyvat tyéhdsi? ... .. ... .

Miten pidat ylla tydhén liittyvid tietojasi ja taitojasi?

a. Kysyn tyékavereiltani neuvoja tai ohjausta ............
b. Kysyn neuvoja tai opastusta uusiin asioihin esimiehiitani .
c. Keskustelen oman alani asiantuntijoiden kanssa .......
d. Kéytan internettia Idytadkseni tarkoituksenmukaista tietoa
e. Luen kayttéohjeita ja muuta tietoa tavaran toimittajilta . . .
f. Lwen ammattilentid .......... ... ... ... ... ... .....

g. Osallistun kursseille, opetukseen ja koulutukseen omasta
aloifteestani ........ ... ... L

h. Muulla tavoin, miten

Hyvin
usein

Osaamisalueet ja -tarpeet

Seuraavassa on lueteitu joukko ammatillista osaamista kuvaavia osa-
ominaisuuksia. Missd maarin koet itselldsi olevan tarvetta kehittaa os

48. Ammattiosaaminen

-t 1 OO UGB WN
QRIgENeBRLN:

esimiestaidot ............. ... ... ... ... ...
asiakaspaivelu ............. ... ... .. .,
markkinointiin liittyvat taidot . .. .....................
kansainvalistymiseen liittyvat kanssakdymistaidot ... ...
tuotantoon liittyva osaaminen ......................
tuotesuunnittelu . ............... ... ... ... ........
laadun kehittdminen .............. ... . ... ......
tietotekniikkaan liittyvd osaaminen ..................
Kielitaito

viestintdtaidot ............. ... ... .. ... . ... ...
ryhmé-/yhteistyétaidot .. ..........................
projektityéskentelytaidot . ........................
muu ammatillinen erityisosaaminen, mika?

Usein Harvoin En
koskaan

NN DD N

alueita ja tydntek { '
aamistasi mainituilla alueilla.

Paljon Jonkin Ei

o0o0oo0ooooonoo

49. Persoonalliset ominaisuudet

14, aloitteellisuus . ........ .. ... ... ... .. ... . . ..
1S5. haluoppiauutta ............. ... ..
16. ongelmanratkaisutaidot ... ........................
17. pdatdksentekokyKy ............ ... ... . ..
18. muutoksenhallinta ................. .. ... ... .. ..
19. huolellisuus tybssa ............ ... ... ... ... ...
20. valmiudetohjatamuita ...........................
21. tyOmotivaatio ja tydhén sitoutuminen . ... ... e
22. halu kehittda tyétehtavia . ................. ... .. ...
23. joustavuustydtehtavissa ..........................
24, stressinhallinta ........... ... ... .. . . . ... .. ...
35. IUOVUUS ...
26. tehokkuus .......... ... ... ...
27. ihmissuhdetaidot ...................... ... ... ...

O000noooooonoon

verran

OO0doooooooon

0000000000000

lainkaan relevantti

ooo0oooooooaooon

000000o000000a00

W LW W W w ow

w

Ei

00000o0o0o00ooaon

goooonaoooonon
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Tietotekniikka ja sen kaytté
50.

101

Mihin tarkoitukseen kaytat tietokonetta tydssasi?
O Tekstinkasittelyyn O Suunnitteiuun O Taloushallintoon O Viestintdan (esim. sahkdposti)

3 Muuhun, mihin?

51. Missd madrin tietotekniikan tuleminen tyépaikallesi on muuttanut tyéympdristéasi?
O Suuressa maarin O Jossain mdarin 3 Vdhan O Eilainkaan

52. Missd maarin tietotekniikan tuleminen tydpaikallesi on vaikuttanut tydhdsi?

Suuressa Jossain Vahan Ei
méarin  maarin lainkaan
a. tydtahtinion tihentynyt .............. ... ..... 1 2 3 4
b. tyoni on henkisesti rasittavampaa . ............ 1 2 3 4
c. tydtentdvéni ovat monipuolistuneet . . .......... 1 2 3 4
d. tyGtehtdvani ovat yksipuolistuneet ............ 1 2 3 4
g. tyOtehtdvani ovat vaikeutuneet . ........... ... 1 2 3 4
f. tyGtehtavani ovat helpottuneet ............... 1 2 3 4
g. tydni on haasteellisempaa .................. 1 2 3 4
. tydni on mielenkiintoisempaa ............. s 1 2 3 4
i. mahdollisuuteni kayttdd ammattitaitoani ja kykyjani
ovatkasvaneet ........... P 2 3 4
j. mahdollisuuteni itseni kehittdmiseen tyéssa ovat
kasvaneet .............. ... 1 2 3 4
53. On&(ougjetotekniikassa tapahtuneista muutoksista tiedottaminen tyépaikallanne ollut riittdvaa?
a
a E:y- Millaisia ehdotuksia sinulla olisi tiedottamisen parantamiseksi?

54. 8\/}?“:19‘ tietotekniikan omaksumista edistdvat tukitoimet tyépaikallanne olleet riittavid?

O Eivét - Millaiset tukitoimet mielestasi parantaisivat tietotekniikan omaksumista tyéssasi?

§5. Ovatko tyopaikallanne tapahtuneet tietotekniikan muutokset mielestasi vaikuttaneet tydpaikkanne

leiseen iimapiiriin?
Eivdt
O3 Kylia - voisitko kuvailla miten?

56. Mainitse kolme tarkeinta tietotekniikkaan liittyvdd osaamisaluetta (esim. perustaidot, k&yttdoppaat,
kielitaito, uudet ohjelmat, tms.), joilla koet tarvitsevasi lisd tietoja ja taitoja selviytydksesi tydstési
paremmin? .

1.

2.

3.
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Suuressa Jossain Vahan Ei

57. Tietotekniikan kdytdssa minuile on vaikeaa... madarin maarin lainkaan
1. tietoteknisen sanaston ymmartdminen ........ 1 2 3 4
2. toimintojen ymmartdminen/muistaminen ... ... 1 2 3 4
c. tietojen Idytadminen kayttdoppaista ........... 1 2 3 4
d. vieraskielisten tekstien ymmartdminen ... ... .. 1 2 3 4
e. omien virheiden havaitseminen ja korjaaminen . 1 2 3 4
f. uusien ohjelmien oppiminen ................ 1 2 3 4
g. tekniikan vaatimanopeus .................. 1 2 3 4

Asenteet

Alla on esitetty vaittdmid eri ikdisista tyontekijGistd. Vanhemmilla tydntekijéilla tarkoitetaan yli 40-
vuotiaita ja nuoremmilla alle 40-vuotiaita tydntekijéitd. Ympyrdi kunkin vaitdman kohdalla se
vastausvaihtoehto, joka mielestasi parhaiten kuvaa tilannetta SINUN TYOPAIKALLASI.

Taysin Samaa Eri  Tdysin
samaa mieltd mieltd en

mielta mieltad

58. Vanhempia tydntekijditd on vaikeampi kouluttaa tdihin kuin nuo-

rempia tydntekijbitd ... ... ... ... 1 2 3 4
59. Vanhemmat tydntekijat omaksuvat uudet tydmenetelmat siind missa

nuoremmatkin . ... ... e 1 2 3 4
60. Vanhemmat tyéntekijat eivat ole kiinnostuneita uuden oppimisesta 1 2 3 4
61. Vanhemmat tydntekijat ovat liian kangistuneita tapoihinsa - he

eivdthaluamuuttua ....... ... ... ... ... . 1 2 3 4
62. Pitkdn tydkokemuksen omaava tydntekija ei tarvitse lisdkoulutusta 1 2 3 4
83. Vanhempien tyéntekijdiden on vaikea pysyd mukana alan kehitys-

VAUNAISSA ..ttt 1 2 3 4
64. Vanhemmat tydntekijat ovat kiinnostuneita uuden teknologian

mahdollisuuksista .......... ... . .. .. 1 2 3 4
65. Ika ei vaikuta tyéntekijéiden koulutushalukkuuteen ............ 1 2 3 4
86. Vanhemmat tydntekijat eivat osaa hyddyntda uutta teknologiaa 1 2 3 4
67. Oppimiskyky heikkenee oleellisestiidn myéta ................ 1 2 3 4
68. Useimmat vanhemmat tydntekijat ajattelevat, ettd asiat olivat ennen

paremmin (tyGSSA) . ... e 1 2 3 4

Alla on esitetty vaittamia koulutuksesta ja oRfimisesta“ Y_mfyrc'Si kunkin vaittdman kohdalla se
vastausvaihtoento, joka parhaiten kuvaa SINUA ITSEASI JA OMAA TOIMINTAASI.

Taysin Samaa Er  Taysin
samaa mieltd mieltderi
mieita mielta

69. Paras tapa kehittdd ammattitaitoani on osallistua koulutukseen . 1
70. En ole kiinnostunut nykyiseen tyéhdni liittyvasta lisdkoulutuksesta 1
71. Jatkuva uuden oppiminen on minulle itsestddn selvaa ........ 1
72. En koe oman oppimiskykyni oleellisesti heikentyneen ian myé6ta 1
73. Kaytan mielellani uuden teknologian tuomia mahdoilisuuksia tyéssani 1
74. Haluanoppiauuttatydssani ............... ... ... ... ..... 1
75. Alan kehitys asettaa tydssd osaamiselleni liian suuria vaatimuksia 1
76. Pidan muutoksia haasteina, en esteina tyéssani ............. 1
77. Kokeilen ja hyédynnan mieiellani uusia tydmeneteimia tyéssani . 1

NN MMM NN
WWWWLWLWWLWWLWWLW
PAPARPARLPPE D

Seuraavat kysymykset koskevat eri ikaisia tydntekijdita ja heiddn kohteluaan tyépaikalia.

Missa maarin olet samaa mieltd/eri mieltd seuraavista vaittimista?
Taysin Samaa Eri Taysin
samaa mieltd mieltd eri

mieltd mieltd
78. Ikasyrjintd on ongelma nykypdivan tydmarkkinoilla ........... 1 2 3 4
79. Yrityksessdmme on tyGtehtdvid, joihin vanhemmat (yli 40 vuotiaat)
tyontekijat ovatliian vanhoja ................... ... ..., .. 1 2 3 4
-§-
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80. Minka ikaisena tyontekijdiden tulisi yrityksessdnne mielestanne siirtyd sivuun antaakseen
nuoremmille mahdollisuuksia uralia etenemiseen? vuotiaana

81. Onko joku tyépaikallasi joutunut syrjinnan kohteeksi idn perusteella? OKylla g Ei
Jos kylld, minka ikaisiin syrjintd on kohdistunut? a alle 25-vuotiaisiin
a 25 - 34-vuotiaisiin
a 35 - 44-vuyotiaisiin
Q 45 - 54-vuotiaisiin
a yli 55-vuotiaisiin

82. Oletko itse kokenut ikdsyrjintda tyépaikallasi? aKyfla agéEén
83. Minka ikdisena tydntekijaa voi mielestasi luonnehtia 'vanhaksi' sinun tyétehtavissasi?

vuotiaana

Voisitko perustella ndkemystasi:

84. Mika on mielestasi sopiva eldkeika tydstasi? vuotta

85. Alla on tarkasteltu erilaisten tydssé vaadittavien ominaisuuksien merkitysta tydssasi ja
ominaisuuksissa mahdollisesti tapahtuvia muutoksia ian myé6ta.
A.) Oletko huomannut itsessdsi / arveletko muutoksia tapahtuvan kohdallasi ian karttumisen my6ta?

B.) Miten tarkeitd ndma ominaisuudet ovat tydssasi?

A. MUUTOS IAN MYOTA B. MERKITYS TYOSSANI
Paranee Pysyy Heikkenee | Erittdin  Jokseenkin E&i lainkaan
samana tarkea tarkea tarked
a. Fyysinenkunto ............. a a a a a a
b. Luovuus .................. a a a ad a a
c. Oppimiskyky ............... a a a a a a
d. Malukkuus osallistua koulutukseen O a a a a a
g. Uuden teknologian hallinta . . .. a a a a a a
f. Ongelmanratkaisutaidot ...... | a a d a d
g. Stressin sietokyky ........... a a d a a a
h. Tuottavuus ................ a a a a a a
i. lhmissuhdetaidot............ a a a a a a
j. Joustavuus tydtehtdvissd ..... a a a a a a
kK. Muutokseen sopeutuminen a G | a a a
[. Oppimis- ja kehittymistarpeet . . a a a a a a
m. Kokemukseen perustuva osaaminen O d ad a a a
n. Aloitteellisuus .............. a a a a a a
0. Kyky tehdd paatdksia ........ a | a a a a
p. Haluoppiauutta ............ a 0 d | a a
q. Jokin muu, mika a a a a a a
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Tydeldman muutos ja ikddntyvan tydvaestdn koulutus -tutkimusprojekti
(Working Life Changes and Training of Older Workers - WORKTOW)
1997-2000 - TSER, DGXl, EU

TR

HAASTATTELULOMAKE TYONJOHDOLLE

Taustakysymykset

1. Ika vuotta

2. Sukupuoli O nainen O mies

3. Mikd on ammatillinen pohjakoulutuksesi?

O eiammatillista O ammatti- O ammatti- Q ammatti- O korkea-
koulutusta kurssi koulu opisto koulu

4. Mikd on ammattinimekkeesi/asemasi organisaatiossa

5. Voisitko kuvailla tydstasi lyhyesti?

8. Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessd asemassasi organisaatiossanne?

Organisaatio

7. Mika on yrityksenne toimiala?

a. TUOtaNtO .. a
b. RaKenNnus . ............ i a
c. Tukku- tai véhittaiskauppa ...................... d
d. Hotellitairavintola .......... ... .. ... a
e. Kuljetus, varastointi, viestinta, tietolilkenne .. ....... a
f. Rahoitus, vakuutus, kiinteistd, liikepalveiut ......... a
g. Palvelut ... ... ... a
MG a

8. Kuinka paljon tydntekijéita yrityksessanne on kaikkiaan? henkiléa

9. Mika on yrityksenne henkildston ikdrakenne? Naiset Miehet
16-30 _____ % 16 - 30 %
3144 % 31-44 _ %
45-65 _____ % 45-65_____ %

10. Kuinka suuri osuus yrityksenne ei-esimiestehtavissa toimivista tyéntekijdista on:

a. kokopaivaisia %
b. osa-aikaisia Y
c. tilapaisia %
d. vuokratydntekijdita %
e. muita %

11. Millaiset ovat yrityksenne henkildstdn tydaikajarjestelyt?

a. vain toimistoaika g Kyita gdEi

b. vain vuorotyd Q Kyla QEi

¢. molemmat (a.jab.) Q Kylia dEi

d. hukuvatfg(oustavat tydajat Q Kyla gdEi

e. muu, mi N i | Kylla aeEi
-1-



12. Millaista palkkausjarjestelmaa yrityksessénne sovelletaan?

a. Toimialakohtaiset yleissopimukset a Kyila

b. Tydntekijdkohtaiset sopimukset O Kylla QE
c. Tulospalkkaus gOKylld QEi
d. Erilliset palkkiot Q Kyla g Ei
e. Muu, mika? O Kylla gEi

13. Millainen on organisaationne rakenne? (Rengasta sopiva vaihtoehto)

a. Eri organisaatiotasojen lukumaara 1 2 3 4
b. Yksikoiden ja osastojen lukumaara 1 2 3 4

Organisaation muutokset
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14. Onko organisaatiossanne tapahtunut seuraavaniaisia muutoksia viimeisen kolmen vuoden

aikana?

Yritys on jaettu pienempiin yksSikSthin ...,
Pienempid yksikditd on yhdistetty suurempiin .........c.ccoveeveeninee
Muutoksia tuotteissa tai markkinoilla .......cccoovvveevicnreeniiniirecenen
Joustavampiin tyéaikoihin Siirtyminen.........ccceovevviieiiveiinnccconanne
Suuria muutoksia tuotantoteknologiassa ......cccovveeciceniueccvenennnne
Laatujarjestelmien Kehittaminen ........occcvveccrirreicvieniincienccnnnnns
Lisdantyneet KOUlUtUSINVESIOINMIL .......ccoovveirieiniiricerinneeeniseceene
Tulokseen perustuvan palkkiojariesteiman laajentaminen ...........
Ostopalveiujen lisddminen (aiemmin yritysten sisdisia téitd on
korvattu yrityksen uikopuolta ostettavilla paiveluilla) ...................
Ryhmatydn HSEANIYMINEN c..cooviiieiriicriiecetcecinsir s
Parantunut organisaation ilMapiiri ........ccoeeevvveniiieiininineeineen,
Huonontunut organisaation iIMapiiri .....ccocvveeiivivcrnnnnnrennnnenen.
. Tydntekijdiden Keski-tdN KASVU .....c.cceviiiinnniriiiininnnnnnenneen s
Tydntekijdiden KOUIUIUSIASON NOUSU ..coovvrrveeeeiicenninniertcssissesesses
Muita muUUtoKSIa oo e
- jos kylla, mita

Ts@rmpapow

©p 3~ &

d Kylia
4 Kyla
Q Kylta
a Kylia
a Kylla
Qa Kytla
O Kylla
O Kylta

d Kyha
3 Kylia
d Kyila
a Kylla
a Kylla
d Kylia
a Kyi#la

QEi
aEi
gEi
gEi
aEi
aeEi
g Ei
aEi

OE
aEi
g Ei
g Ei
aeEi
ae&i
aEi

15. Ovatko kysymyksessd 14 esitetyt muutokset (rastit ‘kylld’-cuutuihin) vaikuttaneet vanhempien (yli

40 -vuotiaiden) tydntekijéiden asemaan yrityksessanne?

d Ei
O Ehk&/En osaa sanoa
3 Kylia siten, ettd

Henkiléstéhallinto ja -koulutus

16. Onko organisaatiollanne...

~eao o

Fa@Q

erllinen koulutusbudjetti ............... ... ... ... ........
kirjallinen koulutussuunnitelma .. ...........................
mentorointi- tai ohjausjérjestelma .. ....... ... ... ... . L
kirjallinen sitoutuminen kaikkien tyéntekijdiden kehittdmiseen . ...
koulutusvastaava ............ ...
kirjallinen julkilausuma henkilostén tasavertaisista kehittymis- yms.
mahdollisuuksista ikddn katsomatta .........................
henkilostotilinpddtdskaytantd ..............................
kdytanténa kdyda sadnnéllisia kehittamiskeskusteluja ..........

c O Kylla
c. a Kylla
e O Kylla
e J Kylla
. a Kyha

... OKyla
... QOKyla
cen O Kyila

gEi
geEi
QEi
aeEi
aeEi

aE&i
aeEi
aeEi



17. Toteutetaanko organisaationne tarjoama koulutus 106
O pédosin tydn yhteydessa
0 péadosin tydpaikan ulkopuolella ‘ . o
O ty6n ulkopuotella, mutta yrityksen lahtdkohdista kasin
O jokseenkin tasaisesti kaikkien edella olevien vaihtoehtojen mukaisesti
18. Keitd ovat yrityksenne kdyttdmat kouluttajat?
Aina Usein Joskus Eikoskaan
a. Yrityksen henkildkuntaa ..................... a O a 0
b. Kouluttajia paikallisista koulutusiaitoksista . ... ... a a Q a
C. Asiakkaita tai tavarantoimittajia ............... a a a ]
d. Asiantuntijoita konsuittitoimistoista . ......... ... ] d O d
e. Muita asiantuntijoita, ketd? g O a Q
Oppimisympaéristét ja -olosuhteet
Seuraavissa kysymyksissa (kysymykset 19-46) tarkastellaan yritystdnne oppimisympéristéna ja
sen oppimiskulttuuria. Naiden piirteiden arviointi kuitenkin riippuu siita tydstd, johon arviointi
kohdistetaan. Siksi pyyddmme, etta ensiksi tdismentaisitte, mika seuraavista tyltyypeistd kuvaa
parhaiten yrityksessanne hallitsevan tyén luonnetta.
3 teoliinen tyd
g toimistotyd tai liike-eldméan palvelut (tietotyd)
O palvelu (vuorovaikutus- ja viestintidpainotteinen ty6)
Lo o S Syuressa Jossain Vihan Ei
19. Kontroiloiko tydta ja sen tekemista yrityksessanne... maarin maarin lainkaan
a. MAAraajat . ... 1 2 3 4
D. kanssatyontekijat, tyStoverit . .... ... .. .. ... .. 1 2 3 4
C. asiakkaattms ............... ... ... .. .. .. .. 1 2 3 4
d. koneet, tekniset laitteet . ......... ... . . ... .. 1 2 3 4
e tyénjohto .......... ... ... ... ..ol 1 2 3 4
f. Kintedtrutiinit ... .. Il TiTi 1 2 3 4
g. toistuvaisiuontoiset tyotehtavat . ... ......... ... .. 1 2 3 4
20. Tekevatkd yrityksenne tydtekijat useita erilaisia asioita
tyéssaan? ... .. .., 1 2 3 4
21. Onko yrityksenne ;yéntekijéillé niin paljon t6ita, ettd heidan
tyonsaon kiireistd? ... .. ... ... L)L 1 2 3 4
22. Onko yrityksenne tyéntekijsilla niin paljon tita, ettd heidan
tyonsaon stressaavaa? .................. . ... .. ... 1 2 3 4
23. Sisaltyyké tydntekijdidenne tydtehtaviin uusien asioiden
oppimista? ... ... .. .0 LT 1
24. Kayttavatkd tydntekijanne tietokoneita tybéssdan? ...... 1 2
25. Onko yrityksenne tydntekijéilla mahdollisuus osallistua
omaa tyotaan koskevaan paatdksentekoon? .......... 1 2 3 4
26. Osallistuvatko yrityksenne tyéntekijat omaa tydtdan :
koskevaan padtoksentekoon? . ........... . ......... 1 2 3 4
Miliaiset mahdollisuudet yrityksenne Erittdin  Hyvat Eikovin Ei
tyontekijéiila on ... hyvat hyvat lainkaan
27. kayttaa tydssaan tietojaan;a taitojaan, jotka he ovat
saaneet koulutuksessaan ? .......... ..... ... ... .. .. 1 2 3 4
28. kayttaa tydssdan tietojaan ja taitojaan, ;otka he ovat
saavuttaneet tydkokemuksensa kautta? ................ 1 2
29. kehittda tyéssadn ammatillisia taitojaan haiuamillaan alueilla? 1 2 4
-3-
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Miltaiset mahdotlisuudet yrityksenne Erittdin  Hyvat Eikovin Ei
tydntekijdiila on ... hyvat hyvat lainkaan
30. saada neuvoa ja ohjausta vaikeissa tyétehtavissa? .. ... .. 1 2 3 4
31. tehdd omaa ty6taan koskevia aloitteita? .. ......... .. ... 1 2 3 4
32. luovuuteen ja itsensé toteuttamiseen omassa tydssaan? ... 1 2 3 4
33. saada tarpeeillista koulutusta suoriutuakseen tydstadn kunnolla 1 2 3 4
34. osallistua jatkuvaan koulutukseen (esim. saada opintovapaata) 1 2 3 4

35. Tdlld hetkelld puhutaan paljon oppivista organisaatioista. Talldin korostetaan tydntekijdiden ja -
johdon oppimista ja sen tukemisen tarkeytta, jotta myos pk-yritykset selviytyisivat elinvoimaisina
ja voisivat kehittya. Verrattyuna muihin tyypillisiin yrityksiin alallanne, onko mielestanne
yrityksenne samassa vai vdhemmassa/ enemmassa maarin “oppiva organisaatio”?

0 Huomattavasti O Jonkin verran O Yhtd O Jonkin verran (0 Huomattavasti 0 En osaa

vdhemman vahemman paljon enemmaén enemman sanoa

Oppimiskulttuuri - HK: Miten luonnehtisit yrityksesi oppimiskulttuuria ?
Missd maarin olet samaa/eri mieltd seuraavista vaittamista?

Taysin Samaa Eri  Taysin
. samaa mieltda mieltd eri’
Yrityksessdmme... mielta mielta
36. kiinnitetddn huomiota siihen, ettd vastakoulutetun tydntekijan
tietoja ja taitoja hyédynnetdan myds tydssa. 1 2
37. tybntekijdiden tyékokemukselle annetaan suuri arvo. 1 2 4
38. tyontekijdille annetaan riittdvasti palautetta, jotta he suoriutuvat
tydstaan kunnoilla. 2 3 4
39. rohkaistaan kysymysten esittdmiseen. 1 2 3 4
40. rohkaistaan esittdmaan tydta koskevia uusia ideoita. 1 2 3 4
41. rohkaistaan tydntekij6itd parantamaan ja kehittdmaan tyétdan. 1 2 3 4
42. kokeneempien tydntekijdiden osaamista hyddynnetaan
kokemattomampien opastamisessa ja opettamisessa. 1 2 3 4
43. vanhempien tyéntekijdiden koulutusta pidetddn yhta tarkeana
kuin nuorempien tyéntekijdiden koulutusta. 1 2 3 4
44. vanhempien tydntekijéiden menestys uusien asioiden
oppimisessa on yhta hyva kuin nuorempien. 1 2 3 4
45. vanhemmilla tydntekijdiila on vaikeuksia oppia uusia taitoja,
joita vaaditaan muissa kuin esimiestehtavissa. 1 2 -3 4

46. Jos ajattelet tdssa yrityksessa (ei-esimiestehtavissa) tarvittavia
tietoja ja taitoja, minka ikdisena arviot tydntekijan olevan liian vanha

oppimaan uusia tietoja ja taitoja? -vuotiaana
Ei ikderoja a
En tiedd m|

Osaamisalueet ja -tarpeet

Seuraavassa on lueteitu joukko yrityksissa tarvittavaa osaamista kuvaavia gosa-alueita ja tyéntekijéiden
gmgggggggﬁg;g. Missad maarin arvioitte yritykselldnne olevan tarvetta kehittaa mainittuja taitoja ja
inai .

. . Paljon Jonkin Ei Ei ,
47. Ammattiosaaminen verran lainkaan relevantti
1. esimiestaidot ........... ... ... ... . ... ... .. a o c a
2. asiakaspalvelu.......... ... ... ... . . ottt Q a a a
3. markkinointiin liittyvat taidot ....... ... ... . ... . g a =] a
4. kansainvalistymiseen liittyvat kanssakaymistaidot .. ........ a a a a
S. tuotantoon liittyva osaaminen ................. .. a a = a
6. tuotesuunnittelu ....... ... ... . . . . .. ettt a a a a
7. laadun kehittdminen ....... . .. .. . ittt a a a a
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Paljon Jonkin Ei Ei
verran lainkaan relevantti

8. tietotekniikkaan liittyvd osaaminen ............. ... .. ..., a a a a
Q. KIBIEAIIO .« v i e e a o a a
10. viestintataidot . ... ... a a a a
11. ryhmad-/yhteistydtaidot . . . .. e et a a a a
12. projektityéskentelytaidot hallinta . . . .. P a a a o
13. muu ammatillinen erityisosaaminen, mika? a a a a
48. Persoonalliset ominaisuudet
14, aloitteellisuus . ... ... a a a g
1S5.haluoppiauutta .. ... Q a a a
16. ongelmanratkaisutaidot .................... o Q a a a
17. paatdksentekokyky .. ... .. ... a a Q a
18. muutoksenhallinta ... ... ... a g G a
19. huolellisuus ty0SSa . ... ... . a a o )
20. valmiudet ohjata muita . ...... e Q a a a
21. tydmotivaatio ja tydhén sitoutuminen . ............... ... a a a a
22.halu kehittdd tytehtdvid ... ....... .. ... ... L o a a a
23. joustavuus tyGtehtdvissd . . . ... ... a a a a
24.stressinhallinta . ... .. .. a a a a
2. IUOVUUS . . ottt a a a a
26. tBNOKKUUS . ... a o a a

a a a 2

27.ihmissundetaidot . . .. .. . e e e

Tekniikka ja sen kayttd

49, Mill7aisia teknisid laitteita yrityksessdnne padasiassa kaytetddn (numeroikaa tarkeysjarjestykses-
S&)7

50. Mihin tarkoitukseen tietokonetta padasiassa kdytetddn yrityksessanne?

Tekstinkdsittely, suunnittelu, kirjanpito ja laskenta,

51.Onko informaatioteknologian alueella yrityksessé tapahtunut hiljattain tai juuri tapahtumassa
muutoksia?
a i

Q Kylld - A millaisia?

8. Koskettivatko ne koko henkildstéa? a Kylia G Ei

C. Miten ne lanseerattiin (tiedotus yms. valmistelu)?

D. Seurasiko uuden IT:n kayttdénotosta muutoksia yrityksen toimintakulttuurissa?
i O Kylla, milfaisia?

52. Miten yrityksessdnne on tahén saakka jérjestetty tietotekniikan kayttéonottoon ja omaksumiseen
(oppimiseen) liittyvat tukitoimet (kouiutus, atk-tukihenkildiden kayttd, jne)?

53. Mainitkaa kolme tarkeinta tistoteknikkaan liittyvda osaamisaluetta (esim. perustaidot,
kayttéoppaat, kielitaito, uudet ohjeimat, tms.), joilla yrityksessdnne tarvitaan kehittamista, jotta
tyéntekijanne selviytyisivat tdistdan paremmin?




Asenteet 109
vaittamia eri ikaisista tyontekijoistd. Vanhemmilla tyontekijilld tarkoitetaan yii 40-

iila alle 40-vuotiaita tydntekijéitd, Ympyroi kunkin vaittdman kohdalla se

ka mielestasi parhaiten kuvaa tilannetta YRITYKSESSANNE.

Taysin Samaa Eri  Taysin
samaa mielta mieltd en

Alla on esitetty
vuotiaita ja nuoremm
vastausvaihtoehto, jo

mieltd mieita

1. Vanhempia tydntekijéitd on vaikeampi kouluttaa téihin kuin nuo-

remgia tydntekijditd .. ... ... SR e 1 2 3 4
2. Vanhemmat tyontekijat omaksuvat uudet tydmeneteimat siina missa

nuoremmatkin . ........ ceee [P R ceeee 1 2 3 4
3. Vanhemmat tydntekijét eivat ole kiinnostuneita uuden oppimisesta 1 2 3 4
4. Vanhemmat tyéntekijdt ovat liian kangistuneita tapoihinsa --

he eivdt halua muuttua ............ e e 1 2 3 4
5. Pitkdn tydkokemuksen omaava tydntekijd ei tarvitse lisakoulutusta 1 2 3 4
6. Vanhempien tydntekijdiden on vaikea pysyd mukana alan kebhitys-

vauhdissa ................ ... ... P T e 1 2 3 4
7. Vanhemmat tydntekijat ovat kiinnostuneita uuden teknologian

mahdollisuuksista . ......... . .. . 1 2 3 4
8. Ikd ei vaikuta tyéntekijéiden koulutushalukkuuteen .. ... .. e 1 2 3 4
9. Vanhemmat tyontekijat eivdt osaa hyddyntda uutta teknologiaa . . 1 2 3 4
10. Oppimiskyky heikkenee oleellisesti idan myéta ....... .. e 1 2 3 4
11. Useimmat vanhemmat tydntekijat ajattelevat, ettd asiat olivat ennen 1 > 3

4

paremmin (ty@SSA) .. ... .. .. ... e

Missa madrin olet samaa mieltd/eri mieltd seuraavista vaittamistd? _ ‘ )
Taysin Samaa Eri Taysin

samaa mieltd mielta eri

mieitad mieltd

12. lkasnrjinté on ongeima nykypaivan tyémarkkinoilla ........... 1 2 3 4
13.  Yrityksessdmme on tydtehtavia, joihin vanhemmat (40+)

tydntekijat ovat liianvanhoja ......... ... .. ... . ... . ... 1 2 3 4

14.  Onko yrityksessdnne tehty sellaisia ratkaisuja, joita voitaisiin pitda ikasyrjivind? a Kylla QEi

15.  Minka ikdisend tySntekijdiden tulisi yrityksessdnne mielestanne siirtyd sivuun antaakseen
nuoremmiile mahdollisuuksia uralla etenemiseen? vuotiaana

16. Minka ikdisend tydntekijaa voi mielestési luonnehtia yrityksessanne 'vanhaksi’'?
vuotiaana

Voisitko perusteila ndkemystasi:

17. Miten térkednd pidat seuraavia tekij6ita yrityksenne tyéntekijdiden rekrytoinnissa?
Erittdin  Jokseenkin  Ei lainkaan

tarked tarked tarked
a. Ammatillinen tutkinto 1 2 3
b.  Sukupuoli 2 3
c. Etninen tausta 1 2 3
d. Ammatillisen koulutuksen tuoreus 1 2 3
e. ki 1 2 3
f.  Tybkokemus 1 2 3
g. Ihmissuhdetaidot 1 2 3
. Jokin muu, mika 1 2 3
-6-
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18. Miten paljon seuraavat tekijat vaikuttavat vanhempien tyontekijdiden (40+) rekrytointiin
yrityksessanne?

Erittdin paljon Palion  Jonkin verran  Ej lainkaan

a. Lainsdadanndlliset seikat . 1 2 3 4

b.  Ika-rajoitukset joihinkin tydtehtaviin 1 2 3 4

¢.  Vanhempien tyGnhakijoiden heikko 1 2 3 4
ammatillinen patevyys

d.  Ammattilittojen sdadékset 1 2 3 4

e. Vanhempien tydnhakijoiden puute 1 2 3 4

f. Vanhempien tyénhakijoiden puuiteelliiset 1 2 3 4
taidot

g. Jokin muu, mikd 1 2 3

Alla on lueteltu erilaisia tyéssa vaadittavia ominaisuuksia. Suhteessa yrityksenne tyéntekijéihin arvioi,
A.) Muuttuvatko nama ominaisuudet idn karttumisen myotd parempaan/huonompaan suuntaan vai
pysyvatkd ne samana, Arvioi myds, B.) Miten tarkeand pidat naitd ominaisuuksia yrityksenne
tyOntekijissa (erittdin tarkeitd, jokseenkin tarkeita vai eivat lainkaan tirkeita).

MUUTOS IAN MYOTA MERKITYS YRITYKSESSAMME
Paranee Pysyy Heikkenee | Erittdin Jokseenkin Eilainkaan
samana tarkea tarkea tarkea
a. Fyysinen kunto a a a a a o
b. Luovuus a a a a a a
c. Oppimiskyky a a a a a a
d. Halukkuus osallistua koulutukseen O a a a a a
e. Uuden teknologian hallinta a a a a a a
f.  Ongeimanratkaisutaidot a a a a a a
g. Stressin sietokyky a a a a a a
h. Tuottavuus a a a a Q a
i. lhmissuhdetaidot a a a a a a
. Joustavuus tydtehtdvissa a a a a a a
k. Muutokseen sopeutuminen a a a a a a
I, Oppimis- ja kehittymistarpeet a a a a a a
m. Kokemukseen perustuva osaaminend a a a a a
n. Aloitteellisuus a a a a a a
0. Kyky tehda paatdksia a a a a a a
p. Haiu oppia uutta a a a a a a
gq. Jokin muu, mika a a a a a a




LITE 3. RYHMA -JA YKSILOHAASTATTELURUNKO

RYHMA -JA YKSILOHAASTATTELUJEN TEEMAT

TEEMA 1: MUUTOKSET TYOSSA JA TYOYMPARISTOSSA

. Millaisia muutoksia tyOympéristossd ja tyossi on tapahtunut

TEEMA 2: OSAAMINEN JA SEN KARTOITUS

. Tyontekijin patevyys muutostilanteessa

. Oman osaamisen ylldpitiminen muutoksessa
. Ammattitaito tydtehtdvissi
. Kehittdmistarpeet omassa osaamisessa

TEEMA 3: TYOELAMAN JOUSTOT

. Tydaikajoustot, osaamisen joustot

TEEMA 4: TULEVAISUUS
. Yrityksen henkiloston tulevaisuus

. Omat tulevaisuuden nakymit
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LIITE 4. LIITETAULUKOT

LIUTETAULUKKO 1. Tietotekniikan kiyttoalueet kohdeyrityksissia

Tietotekniikan kiyttoalueet Puutarha Pankki

f % f %
Tekstin-, taulukoiden ja kuvankésittely 18 64 5 42
Asiakas- ja tuotetietojen kisittely 8 30 S 42
Kassatyoskentely 2 7 3 25
Taloushallinto 3 11 1 8
Suunnittelu 2 7 - -
Viestinté (esim. sdhkoposti, 2 7 1 8
nettikauppa)

LITETAULUKKO 2. Kohdeyritys puutarhan vastaajien taustatiedot (%)

112

f %
Sukupuoli Nainen 23 82
Mies 5 18
Ika alle 30 vuotta 6 21
30-39 vuotta 13 46
40-49 vuotta 6 22
50-59 vuotta 3 11
Koulutus Ei ammatill. koulutusta 3 11
Ammattikoulu tai 14 50
ammatillisia kursseja
Ammattiopisto 9 32
Korkeakoulu 1 4
Puuttuva tieto 1 -
Tyoskentely -10 vuotta 12 43
eldmaén aikana 11-19 vuotta 9 32
20 - vuotta 7 25

*Esimiehell4 ei tarkoiteta yrityksen johtoa vaan puutarhan puolella toimivaa osastoista vastaavaa tyontekijaa.
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LIITETAULUKKO 3. Kohdeyritys pankin vastaajien taustatiedot (%)

f %
Sukupuoli Nainen 11 92
Mies 1 8
Ikd alle 30 vuotta - -
30-39 vuotta 3 25
40-49 vuotta 2 17
50-59 vuotta 7 58
Koulutus Ei ammatill. koulutusta 2 17
Ammattikoulu tai 4 33
ammattikursseja
Ammattiopisto 6 50
Korkeakoulu -
Ty6skentely -10 vuotta - -
eldmén aikana 11-19 vuotta 3 25
20 - vuotta 9 75

LIITETAULUKKO 4. Informaatioteknologian my6ti koettujen muutosten pohjalta muodostettu

summamuuttuja, keskiarvo ja -hajonta sekd Cronbachin alfa -kerroin

Summamuuttuja: yksittiiset muuttujat Puutarha Pankki

Ka* S o< Ka* S 3

Muutoksen voimakkuus: tyGtahti tihentynyt, tyod 201 1074 10,91 | 2,53 (0,49 | 0,64
henkisesti rasittavampaa, tyd monipuolistunut, tyod
yksipuolistunut, tyd vaikeutunut, tyo helpottunut,
ty0 haasteellisempaa, tyo mielenkiintoisempaa,
mahdollisuudet kiyttad ammattitaitoa kasvaneet,

mahdollisuudet itsensi kehittimiseen kasvaneet

* 1= ei lainkaan muutoksia, 2= vihin muutoksia, 3= jonkin verran muutoksia, 4= suuressa madrin muutoksia
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LIITETAULUKKO 5. Tyosséa tapahtuneiden muutosten miirid ammatillisen koulutuksen,

sukupuolen, iéin, tyokokemuksen ja tietokoneen kiyton miirin suhteen (%, vastaajien lukumiira

suluissa)
Puutarha Pankki

Vastaajien taustatekijit Muutosten kokeminen

Vihin Jonkin Paljon Vihin Jonkin Paljon

muutoksia verran muutoksia | muutoksia verran muutoksia
muutoksia muutoksia

Ammatillisen pohjakoulutus:
Ei ammatillista pohjakoulutusta 67 (2) 33(1) - - 50 (1) 50(1)
Ammattikoulu - tai kurssi 46 (5) 36 (4) 18 (2) 25(1) 75 (3) -
Opisto 25(1) 50 (2) 25 (1) - 40 (2) 60 (3)
Korkeakoulu - 100 (1) - - - -
Iki:
alle 30 vuotta 100 (3) - - - - -
31-44 vuotta 314 54 (7) 15(2) - 50 (1) 50 (1)
yli 45 vuotta 50 (2) 25(D) 25D 11 56 (5) 33 (3)
Tietotekniikan kiytto:
Ei kiayti lainkaan tyossi 100 (2) - - 100 (1) - -
Kayttdd vahin tai jossain méirin 41 (7) 41 (7N 18 (3) - 100 (2) -
Kayttdd suuressa miérin - 100 (1) - - 50(4) 50 (4)
Tyévuosien méiri:
alle 10 vuotta 56 (5) 22(2) 22(2) - - -
11-19 vuotta 29 (2) 71(5) - - 50 (1) 50 (1)
yli 20 vuotta 50(2) 25() 25(1) 11 (1) 56 (5) 33(3)
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Puutarha Pankki
Oman osaamisen
kehittamistarpeet Paljon Jonkin Yhteensi Paljon Jonkin Yhteensia

verran % verran %
Ammatillinen osaaminen:
Tietotekniset taidot 71 (20) 25(7) 96 167 (2) 75(9) 92
Asiakaspalvelu 32(9) 64 (18) 926 8 (1) 83 (10) 92
Markkinointitaidot 57 (16) 36 (10) 93 8 () 92(11) 100
Kansainvilinen kanssakidyminen 57 (16) 36 (10) 93 25@3) 42 (5) 67
Tuotantoon liittyvi osaaminen 3509) 50 (13) 85 18 (2) 55(6) 72
Kielitaito 61(17) 32(9) 93 75 9) 17 (2) 92
Viestintitaidot 43 (12) 57 (16) 100 25(3) 75 (9) 100
Ryhmiitaidot 25 71 (20) 96 8(1) 92 (11) 100
Projektityoskentely 391D 50 (14) 89 18(2) 45 (5) 64
Persoonalliset ominaisuudet:
Aloitteellisuus 7(2) 82 (22) 89 - 92 (1) 92
Halu oppia uutta 21 (6) 57 (16) 79 17 (2) 67 (8) 83
Ongelmanratkaisutaidot 36 (10) 61 (17) 96 - 92 (11) 92
Muutoksen hallinta 21 (6) 71 (20) 93 8 (1) 83 (10) 92
Stressin hallinta 21 (6) 64 (18) 86 8 (1) 67 (8) 75
Tehokkuus 4() 86 (24) 89 17(2) 67 (8) 83
Ihmissuhdetaidot 7(2) 86 (24) 93 - 92 (11) 92

LIITETAULUKKO 7. Tietoteknisista vaikeuksista muodostettu summamuuttuja, keskiarvo -ja

hajonta seki Cronbachin alfa -kerroin

Summamuuttuja: yksittiaiset muuttujat Puutarha Pankki
Ka* | S o Ka* | S o
Tietoteknisten vaikeuksien méira: tictoteknisen 2,85 0,69 0,86 | 2,23 0,58 0,85

sanaston ymmértdminen, toimintojen

ymmértiminen/muistaminen, tietojen 16yto

kayttdoppaista, vieraskielisen tekstin

ymmiértdminen, omien virheiden havaitseminen ja

korjaaminen, uusien ohjelmien oppiminen,

tekniikan vaatima nopeus

* 1= ei lainkaan vaikeuksia, 2= vihin vaikeuksia, 3= jonkin verran vaikeuksia, 4= suuressa maérin vaikeuksia
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LIITETAULUKKO 8. Tietotekniikassa koetut vaikeudet ammatillisen pohjakoulutuksen,

sukupuolen, iiin, tietotekniikan miirin ja tyokokemuksen mukaan (%, vastaajien lukumairi

suluissa)
Puutarha Pankki
Vastaajien taustatekijit Tietoteknisten vaikeuksien méira
Viahemmiin Enemmiin Vahemmin Enemmiéin
vaikeuksia vaikeuksia vaikeuksia vaikeuksia
Ammatillisen pohjakoulutus:
Ei ammatillista pohjakoulutusta 33(1) 67 (2) 50 (1) 50 (1)
Ammattikoulu - tai kurssi 7() 93 (13) - 100 (3)
Opisto 40 (2) 60 (3) 83 (5) 17 Q1)
Korkeakoulu - 100 (1) - -
Sukupuoli:
Nainen 10(2) 90 (18) 50 (5) 50 (5)
Mies 50 (2) 50(2) 100 (1) -
Tki:
alle 30 vuotta 20 (1) 80 (4) - -
31-44 vuotta 19 (3) 81 (13) 100 (3) -
yli 45 vuotta - 100 (3) 38(3) 63 (5)
Tietotekniikan kiytto:
Ei kiyta lainkaan tydssd - 100 (3) - -
Kiyttid vihin tai jossain madrin 21 4) 79 (15) 100 (2) -
Kiyttdad suuressa mairin - 100 (2) 44 (4) 56 (5)
Tyodvuosien médri:
alle 10 vuotta 20 (2) 80 (8) - -
11-19 vuotta 25 (2) 75 (6) 100 (3) -
yli 20 vuotta - 100 (5) 38 (3) 63 (5)

LIHTETAULUKKO 9. Osaamisen yllipitomiara muutoksessa (%, vastaajien lukumiiiri suluissa)

Puutarha Pankki
Summamuuttuja: yksittiiset muuttujat Ka* |'S o Ka* |S o
Ammatillisen osaamisen yllipidon maira: 265 [038 0,69 1239 1049 |0,79

Ammattikirjallisuus ja lehdet, tydtovereiden neuvot
ja opastus, manuaalit ja muu opastava materiaali,
asiantuntija-apu, kurssit ja muut koulutukset,

aloitteiden tekeminen ongelmatilanteissa, internetin

tietopalvelut

* 1= ei koskaan, 2= harvoin, 3= usein, 4= hyvin usein
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LIITETAULUKKO 10. Pankin tyontekijoiden kohtaamat vaikeudet tietotekniikan kiiytossi (%,

vastaajien lukuméiiri suluissa)

Vaikeudet tietotekniikan kiytossi Pankki
Suuressa | Jossain | Yhteensi

mairin midrin
Vieraskielisen tekstin ymmértiminen 46 (5) 9(1) 55(6)
Tietojen 16ytyminen kayttooppaista 9 () 46 (5) 55 (6)
Tietoteknisen sanaston ymmiértaminen - 55 (6) 55 (6)
Uusien ohjelmien oppiminen - 36 (4) 36 4
Toimintojen ymmértdminen/muistaminen - 36 (4) 36 (4)
Virheiden havaitseminen ja korjaaminen - 9 (1) 92(1)
Tekniikan vaatima nopeus - 9(1) 9(1)

LIITETAULUKKO 11. Tietotekniikassa koettujen vaikeuksien méiri puutarhalla

Tietotekniikassa koettujen vaikeuksien méiri f %

summapistemairien* mukaan

Viahemman vaikeuksia 4 17
(alle 15 pistettd)

Enemmin vaikeuksia 20 83

(16 - pistettd)

* Summapistemiirit laskettiin jokaiselle vastaajalle erikseen. Jos vastaaja oli merkinnyt kaikkiin seitsemiin kysymykseen arvon 1=
ei lainkaan vaikeuksia niin summapistemairé vastaajalle on tilloin 7. Jos taas vastaaja on merkinnyt kaikkiin seitseméin kysymykseen
arvon 4= suuressa miirin vaikeuksia, niin summapistemaira on tdlléin 28. Summapisteméira voi vaihdella asteikolla 7-28.
Summapisteméirid tulkittiin siten, etti alle 15 pistetti tarkoittaa vihemman vaikeuksia muutoksia ja yli 15 pistetti tarkoittaa enemmén

vaikeuksia.

LITETAULUKKO 12. Tietotekniikassa koettujen vaikeuksien méiri pankissa

Tietotekniikassa koettujen vaikeuksien maara f %

summapisteméirien* mukaan

Vihemmin vaikeuksia 6 55
(alle 15 pistettd)
Enemmin vaikeuksia 5 46

(16 - pistettd)

* Summapisteméirit laskettiin jokaiselle vastaajalle erikseen. Jos vastaaja oli merkinnyt kaikkiin seitsemadn kysymykseen arvon 1=
ei lainkaan vaikeuksia niin summapisteméiri vastaajalle on tilléin 7. Jos taas vastaaja on merkinnyt kaikkiin seitseméin kysymykseen
arvon 4= suuressa mairin vaikeuksia, niin summapistemiird on tilloin 28. Summapisteméira voi vaihdella asteikolla 7-28.
Summapistemdiria tulkittiin siten, ettd alle 15 pistettd tarkoittaa viihemmin vaikeuksia muutoksia ja yli 15 pistetti tarkoittaa enemmén

vaikeuksia.



	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

