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Tiivistelma

Taloushallinnon alalla merkittavasti lisdantyva ohjelmistorobotiikan hyddyntdminen muuttaa
tyoté sekd edellyttad tydyhteisoilta jatkuvaa oppimista ja organisaatioilta osaamisen kehittymi-
sen tukemista. T&mén hankkeen tavoitteena oli tutkia taloushallinnon organisaatioiden roboti-
saatiomuutokseen liittyvad yhteisollista oppimista keskittyen erityisesti siihen, miten ohjel-
mistorobotiikan kayttonotto muuttaa tyotd, miten ohjelmistorobotiikka integroituu osaksi
tyoyhteison kéaytant6ja ja millaista oppimista tdhan liittyy. Tarkastelimme myds henkildston
toimintamahdollisuuksia ja toimijuutta maarittavia tekijoita seké sitd, miten yhteisollista oppi-
mista voidaan robotisaatiomuutostilanteessa edistaa.

Hankkeen teoreettisena viitekehyksend yhdistimme sosiokulttuurisen oppimisen ja organisa-
tionaalisen oppimisen lahestymistapoja. Hanke toteutettiin laadullisena toimintatutkimuksena,
jossa korostui tutkijoiden ja tutkittavien yhteistyd. Hankkeeseen osallistui kolme taloushallin-
non palvelukeskusta. Aineistoa kerattiin yksilohaastatteluilla (n=28), ryhmahaastatteluilla
(n=29) ja tyopajatydskentelylla (3 kpl/organisaatio). Osallistujina oli sekd tyontekijoit4 etté esi-
henkil6itd. Aineistonkeruussa sovellettiin arvostavan haastattelun lahestymistapaa. Tutkimus-
aineisto analysoitiin temaattisen analyysin menetelmalla.

Hankkeen tuloksista kdy ilmi, ettd ohjelmistorobotiikan kayttdonotto muuttaa tyérooleja ja
tyokaytantoja. Roolimuutoksissa korostuvat kehittgjarooli, johon liittyy tyon jatkuvaa arvioin-
tia ja kehittdmistd, seka asiantuntijarooli, jossa korostuu vaativampi ja itsendisempi asian-
tuntijaty6. Tyokaytantdjen muutokset puolestaan liittyvat erityisesti robotiikan tyotehtaviin
integroitumiseen ja yhteisten tyodtapojen rakentamiseen. Muutokset lisddvat oppimisvaati-
muksia asiantuntijaty6hon siirtymisen myota seka sidoksellisuutta tydssa, silla omia tyotehtavia
joudutaan yhteensovittamaan seka robotin ettd muiden tekeméén tyohon. Tulokset osoittavat,
ettd ohjelmistorobotiikan integroitumista osaksi tydyhteisdjen kaytantdja tapahtuu toisiinsa
limittyvissa konteksteissa, joissa korostuu kolme ulottuvuutta: strateginen, tydkaytantojen ja
vuorovaikutuksen ulottuvuus. Strategiseen ulottuvuuteen liittyy tavoitteiden maarittelya ja
puitteiden luomista, tyokaytantdjen ulottuvuuteen puolestaan robotiikan muotoutumista osaksi
tyotehtavia. Vuorovaikutuksen ulottuvuus kuvaa tiimien sisaista ja valista yhteistyota.

Tulosten perusteella henkildstén toimintamahdollisuuksia ja toimijuutta maarittavat padasiassa
nelja tekijaa: tydon muutokseen liittyvét toimijaihanteet, muodolliset prosessit, temporaalisuus
(vaikutusmahdollisuudet nyt vs. tulevaisuudessa) sekd ammatillisten identiteettien uudelleen-
neuvottelu. Hankkeen tulokset viittaavat siihen, ettd yhteisollistda oppimista voidaan edistaa
panostamalla yhteisen ndkemyksen luomiseen, oppimisen roolin vahvistamiseen, osallistumis-
mahdollisuuksien edistdmiseen, yhteistydn laajentamiseen ja prosessien kehittdmiseen. Nama
kaikki linkittyvat myos laajempaan toimintakulttuurin kehittdmiseen, kuten psykologisen
turvallisuuden rakentamiseen seké itse-/yhteisdohjautuvan toimintatavan edistdmiseen.

Johtopéaatdksena voidaan todeta, ettd robotisaatio ei ole pelkastaan tekninen muutos, vaan se
vaikuttaa huomattavasti laajemmin tyon sisaltéon, organisointiin ja vuorovaikutukseen.
Robotisointi edellyttdd moniammatillista dialogia, jossa teknologiaosaaminen ja talous-
hallinnon substanssiosaaminen yhdistyvat synnyttden uutta tietoa, osaamista ja kéaytantoja.
Tama edellyttdd organisaatioilta yhteisty6- ja osallistumismahdollisuuksien edistamista sek&
laajemminkin uudistumista tukevan toimintakulttuurin rakentamista.
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Esipuhe

Jatkuvasta oppimisesta puhutaan talla hetkelld paljon sekd koulutusorganisaatioissa etta
tyopaikoilla. Teknologian nopea kehitysvauhti on keskeinen syy, miksi tydpaikoilla tarvitaan
uudistumista. Tyo6paikoille tarvitaan rakenteita ja kdytantojd, jotka tukevat yhdessa oppimista
ja henkiloston toimintamahdollisuuksia muutoksessa. Oppimisen tutkijat ovat kuvanneet oppi-
mista kolmen metaforan — tiedonhankinnan, toimintaan osallistumisen ja uuden luomisen —
kautta. Naita kaikkia tarvitaan. Ymmarryksen lisddminen erilaisista tyossé tapahtuvan oppimi-
sen tavoista on tarpeen.

Tassa tutkimuksessa tarkasteltava teknologisen kehityksen ajankohtainen esimerkki on robot-
tien, tdssa tapauksessa ohjelmistorobottien, integroiminen osaksi taloushallinnon ty6ta. Tutki-
musraporttimme kasittelee t4td muutosta seké siihen liittyvaa osaamisen kehittymistd kolmessa
taloushallinnon palvelukeskuksessa. Muutoksen keskeisend tavoitteena on ollut ty6ldiden,
rutiinity6ta vaativien tyGvaiheiden automatisointi.

Tutkimuksemme osoittaa, kuinka osaamisen kehittdmisen tavat kiinnittyvat suoraan tygtoimin-
nan muutokseen. Robotisaation tuomat muutokset koskevan erityisesti tyon vaatimuksia, tyon
hallintaa ja tydrooleja. Muutokset edellyttdvat uutta osaamista, josta vastuuta jakautuu seka
organisaatiolle, tiimeille ettd yksil6lle. Se, miten organisaatiot oppivat ja miten ne voivat tukea
henkil6stonsa oppimista ja kehittymistd, ovat olleet tydpaikkojen haasteita pitkdan. Oppiminen
vaatii aikaa ja tilaa. Ty6ssd oppiminen muutostilanteissa tukee vahvasti myds muutoksen
tavoitteiden saavuttamista. Oppimista voi tapahtua monin eri tavoin. Tassa tarkastelun kohteena
ovat toimintakdytantdjen muutos seké organisationaalisen ja yhteiséllisen oppimisen mahdol-
lisuudet tukea muutoksen toteutumista. Vaikka paaasiallinen tutkimus on keskittynyt yhteisol-
lisen oppimisen tarkasteluun, on toisena teemana henkiléston toimijuus seké& organisatorinen
toiminta yhteisollisen oppimisen kontekstitekijoina.

Tutkimus on toteutettu toimintatutkimuksen periaatteella ja hyddyntaen arvostavan haastattelun
menetelmad, koska tavoitteena on myds ollut antaa tutkimuksen avulla tukea mukana olleiden
organisaatioiden kehittymiselle. Tutkimusraportin lopussa on kuvattu keinoja yhteisollisen
oppimisen edistdmiseen, joita on mahdollista hyodyntaa laajemminkin tydpaikoilla. Tulokset
tullaan julkaisemaan myos tieteellisissa artikkeleissa. Kiitdamme lampimaésti Tydsuojelurahas-
toa hankkeen tukemisesta seka kaikkia mukana olleita tyopaikkoja aktiivisesta osallistumisesta
ja mahdollisuudesta tutkimuksen toteuttamiseen.

Tampereella 30.3.2021

Kirsi Heikkila-Tammi
tutkimusjohtaja






1 Johdanto

Tyon digitalisoituminen on heréttanyt viime vuosina runsaasti keskustelua; sen peldtéan vievan
tyopaikkoja, mutta toisaalta helpottavan tyon tekemistd. Tyoeldmakontekstissa on tarkasteltu
sitd, miten digitalisaatio vaikuttaa niin tyévoiman kysyntaan, osaamistarpeisiin kuin tyon teke-
misen tapoihin. On arveltu, etta digitalisaatio, eli informaatio- ja kommunikaatioteknologian
hyodyntdminen tydssd, korostaa yksilon vastuuta oman osaamisen yll&pitamisestd (Kubicek
ym., 2014). Digitalisaatiokeskustelussa korostuukin usein yksilon taitojen ja kompetenssien
merkityksen nékdkulma (ks. esim. Hunnius & Schuppan, 2013; llomaki ym., 2011). T&mé& on
kuitenkin lahestymistapana suppea, koska se sivuuttaa oppimisen ja osaamisen rakentumisen
yhteisollisen ja kontekstuaalisen luonteen (ks. esim. Hakkarainen ym., 2003; Hakkarainen ym.,
2012; Gherardi, 2001; Argote & Hora, 2017; Bruni, 2015). Tydpaikkoja tulee siten tarkastella
oppimisen paikkoina, joissa voidaan yhteisollisesti oppia ja omaksua uusia tyén tekemisen
tapoja ja sisaltoja teknologisissa muutoksissa.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan taloushallinnon ty6ssé tapahtuvaa robotisaatiomuutosta
(robotic process automation, RPA), jolla tavoitellaan tydprosessien automatisointia siirtamalla
rutiini- ja tallennusty6ta ohjelmistobottien tehtdvaksi (van der Aalst ym., 2018). On syyté
huomata, ettd tyon automaatio on kasitteend vanhempi kuin digitalisaatio; jo vuosikymmenia
sitten automatisoitiin tuotannon tydprosesseja, joskin silloin robottien toimintakyky oli usein
rajoittunut yksittaisten, esimerkiksi nopeutta vaativien tyotehtavien suorittamiseen (Cascio &
Montealegre, 2016). Voidaan tulkita, ettd tyon automatisoinnin ala on 2000-luvulle tullessa
laajentunut; robotit voivat nykyisin viitata paitsi konkreettisiin teollisuus-, palvelu- tai hoiva-
robotteihin myds ohjelmistorobotteihin (Alasoini, 2019), joita siis hyddynnetddn esimerkiksi
taloushallinnon tydssd. Robotti voidaan ymmartad ohjelmoitavaksi laitteeksi, joka pystyy
vaikuttamaan ympdristoon ja suorittamaan erilaisia sille ohjelmoituja tydtehtavié ja toimintoja
(Bagdasarov ym., 2020). Robotit tydskentelevat usein yhteistydssa tyontekijoiden kanssa,
jolloin kyse on ihmisen ja koneen vélisesta yhteistyosta (Davenport & Kirby, 2016). Esimer-
kiksi ohjelmistorobotin tekema tydvaihe integroituu talléin olennaiseksi osaksi tydntekijan
tyotehtavia.

Tutkimuksissa robotisaatiota on tarkasteltu verrattain usein ihmisen ja koneen vélisend vuoro-
vaikutuksena (esim. Otting ym., 2020) seka siitd nakokulmasta, kuinka ihmiset hyvaksyvit
uuden teknologian tai sopeutuvat siihen tydssaan (esim. Turja & Oksanen, 2019). Samalla
kysymyksenasettelut ovat kuitenkin yllattdvan vahaisia siitd nakokulmasta, kuinka ty6téa
voitaisiin organisoida siten, ettd se tukee robotiikan kayttdonottoa ja sen edellyttamaa uuden
oppimista (vrt. Harteis, 2018). Edella mainittu nakdkulma saattaa parhaimmillaan tuoda organi-
saatioille lisdd mahdollisuuksia toteuttaa teknologisia muutoksia siten, ettd henkildstdn roolia
ei ndhda vain muutoksiin sopeutujana, vaan aktiivisena muutosten toteuttajana. Tassa tutki-
muksessa tavoitteena on tarkastella sitd, millaiset oppimisen kdytannot tydyhteisdssa tukevat
ohjelmistorobotiikan muotoutumista osaksi tyota.



2 Taustaa

2.1 Robotiikan vaikutus ty6hon

Keskustelut automaation ja robotiikan hyodyntdmisesta kiteytyvat usein kysymyksiin tuotta-
vuuden kasvusta sekd ihmistydvoiman tarpeesta tulevaisuudessa (Frey & Osborne, 2017).
Viime vuosina on tehty useita katsauksia, joissa on tarkasteltu automaation vaikutuksia
tybvoiman kysyntaan ja laajemmin tyon piirteiden ja tyGtapojen muuttumiseen (esim. Frey &
Osborne, 2017; Autor, 2015; Shestakofsky, 2017). Naissa katsauksissa on esitetty ainakin
kahdenlaisia ndkemyksia siitd, kuinka automaation oletetaan vaikuttavan tydvoiman kysyntaan.
Osa tutkijoista painottaa robotisaation ja tekodlyn hyoédyntdmisen vahentédvan tydévoiman
tarvetta ja johtavan siten kasvavaan tyottomyyteen (Frey & Osborne, 2017). Toisaalta osa
tutkijoista painottaa, ettd teknologian kayttdonotto luo uudenlaisia ihmisen ja digitaalisten
jarjestelmien kokonaisuuksia ja sitd kautta myos uusia tyotehtavia (Arntz ym., 2016; Autor,
2015). Liséksi on havaittu, ettd organisaation kaytdnnot vaikuttavat siihen, miten teknologiaa
otetaan kayttoon ja tyotehtavid automatisoidaan (Fleming, 2019). Toisin sanoen teknologian
kayttoonotto — esimerkiksi ohjelmistorobottien hyddyntdminen — voi johtaa organisaatioissa
hyvin erilaisiin ratkaisuihin riippuen niiden tekemisté strategisista valinnoista.

Viimeaikaisessa keskustelussa on korostunut ndkemys, jossa rutiininomaisten tyotehtavien
ennakoidaan olevan alttiimpia automaatiolle verrattuna sellaisiin tehtéviin, joissa vaaditaan
joustavuutta, luovuutta ja ongelmanratkaisukykyéd (Autor & Dorn, 2013; Frey & Osborne,
2017). Samanaikaisesti on tosin esitetty vaitteitd siitd, ettd digitalisaatio saattaa lisatd tyotto-
myyttd myos sellaisilla aloilla, joilla on tyypillisesti vaadittu korkeasti koulutettua tyévoimaa
(Balsmeier & Woerter, 2019). Alakohtaisissa tarkasteluissa taloushallinnon ty6tehtavien on
todettu olevan alttiita automaation vaikutuksille: erilaisiin laskutoimituksiin samoin kuin tiedon
séilyttamiseen, palauttamiseen ja jarjestamiseen liittyvat toiminnot ovat usein automati-
soitavissa (Autor, 2015; Frey & Osbourne, 2013).

Automatisaation on ennakoitu heijastuvan paitsi tydvoiman kysyntaan, myaés tyon piirteiden ja
ominaisuuksien muutoksiin (Autor, 2015). Esimerkkind tastd mainitaan usein tyon intensifi-
kaatio, joka méaritelldaan tyontekijoiden kokemina lisdantyneind vaatimuksina ja paineina
suorittaa enemmaén ty6tehtdvia tyopdivin aikana (Paskvan & Kubicek, 2017). Kdytanndssa tyon
intensifikaatio voi nakyé niin tyotahdin Kiristymisend, lisddntyneinéd oppimisvaatimuksina kuin
kasvaneina odotuksina tyontekijoiden itsendisesta tyon suunnittelusta ja oman tyouran hallin-
nasta (Kubicek ym., 2014). Uuden teknologian kayttddnotto edellyttdd usein uusien tyoteh-
tavien oppimista ja uudenlaista osaamista (Fischer ym., 2018). Lisaksi kysymys tyon vaati-
muksista nousee esille robottien kayttdonoton taustalla vaikuttavien tavoitteiden takia; usein
tavoitteena on fyysisesti raskaiden ty6tehtavien tai toisto- ja rutiinitehtdvia sisaltavien tyo-
vaiheiden siirtdminen roboteille, minka voisi tulkita vahentévéan tyon vaatimuksia. Silti tyon
vaatimukset saattavat kasvaa, silla robottien valvonta- tai yllapitotehtdvat saattavat vaatia
tarkkuutta ja siksi lisatd kognitiivista kuormitusta ja epdvarmuuden kokemuksia tyon
sujuvuudesta (Demerouti, 2020).

Tyon voimavara-vaatimusmallin (JD-R) mukaisesti tydn piirteitd voidaan késitella yhtaalta
tyon voimavaroina (esim. tyon hallinta, sosiaalinen tuki), jotka auttavat tavoitteiden saavut-
tamista seka tyon vaatimuksina (esim. tyokuorma), jotka tarkoittavat tyon tekemiseen vaadit-
tavaa panostusta (Bakker & Demerouti, 2007). Tyossa tapahtuvat teknologiset muutokset
voivat vaikuttaa joko tyohyvinvointia lisdavasti tai heikentdvasti riippuen siitd, millaisia



vaikutuksia niilld on tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin (Parker & Grote, 2020). Onkin
havaittu, ettd teknologian hyddyntdminen voi vaikuttaa tyon vaatimusten ohella myoés tydn
voimavaroihin, kuten tyon hallintaan ja autonomiaan, mahdollisuuksiin kayttdd osaamista
tyossd seké sosiaaliseen vuorovaikutukseen tyopaikalla (Wang ym., 2020; Parker & Grote,
2020). Wang kollegoineen (2020) esimerkiksi mainitsee, ettd teknologia voi lisatd tyon
hallinnan kokemusta mahdollistamalla tyén tekemisen joustavasti ajasta ja paikasta riippu-
matta, mutta toisaalta vaikutus voi olla pdinvastainen sellaisilla tyontekijoill4, jotka suosivat
tyon ja vapaa-ajan erottamista toisistaan.

Ohjelmistorobotiikan kayttoonottoa taloushallinnon tyontekijoiden keskuudessa tarkastelleissa
tutkimuksissa on havaittu, ettd tyontekijat suhtautuvat robotiikkaan varsin mydnteisesti
huolimatta lisd&ntyneestd tyon epdvarmuudesta ja tyon hallinnan menettdmisesta juontuvista
peloista (Asatiani ym., 2020; Fernenzez & Ahman, 2018). Lisaksi valtion talous- ja henkildsto-
hallinnon palvelukeskuksessa robotiikan kayttdonottoa tarkastellut tutkimus toi esille tyon
muuttumisen luonteeltaan asiantuntijatyoksi, joskin samalla havaittiin tyontekijoiden puut-
teelliset ajalliset resurssit uusien tyotehtévien oppimiseen. Lisdksi robotin ja ihmisen yhteistyo
oli tuonut tyéhdén myds robotin valvontaty6td, ja omia tydtehtdvia jouduttiin organisoimaan
yhteensopiviksi robotin tekemén tyon kanssa. (Kuusi ym., 2019.)

Voidaan siis perustellusti kysyd, miten ohjelmistorobotiikan kayttdonotto muuttaa talous-
hallinnon ty6ta (esim. tyon piirteet) sek& miten tyopaikalla voidaan tukea uudenlaisten tyo-
tapojen oppimista ja omaksumista. Kyse ei ole pelkastaan yksittdisen tydntekijan sopeutumi-
sesta teknologiseen muutokseen, vaan pikemmin tydyhteison yhteisollisestd oppimisproses-
sista, jossa opitaan tekemadn ty6td uudella tavalla sekd rakennetaan yhteistd ymmarrysta
ohjelmistorobotiikasta ja sen mahdollisuuksista. Tdma korostuu jo robotisaatiomuutoksen luon-
teen takia: aiemmin ihmistyévoimalla tehdyt tydvaiheet tulee osata mallintaa riittdvén tarkoiksi
prosessikuvauksiksi, jotta niitd voidaan muuntaa ohjelmistorobotiikan avulla tehtaviksi
(Fischer ym., 2018). Tdma puolestaan edellytté sitd, ettd tyontekijoilla on riittavasti toiminta-
mahdollisuuksia osallistua robotisaation toteuttamiseen tuomalla esille asiantuntemustaan tyon
tekemisen tavoista ja tyolaista tyovaiheista. Toisin sanoen robotisaatiossa on kyse myds uuden
yhteisollisen tiedon luomisesta, jossa tydprosessitieto yhdistyy tietdmykseen robotiikan
mahdollisuuksista ja teknisesta toteutuksesta.

2.2 YhteisOllinen oppiminen tydssa

Vallitseva kasitys tydssa oppimisesta pohjautuu ajatukseen yksilén ja sosiaalisen ulottuvuuden
yhdistymisestd. Laajentuminen perinteisesta yksiloon painottuvasta ndkdkulmasta yhteisolli-
seen ja tilanteen huomioivaan oppimiseen on tapahtunut hitaasti. Organisaatioissa osaamisen
kehittdminen kasitetdadn edelleen usein yksildiden taitojen ja kykyjen kehittdmisend. Yksil6l-
lisia kokemuksia ei ole kuitenkaan mahdollista erottaa tyopaikan sosiaalisista ja materiaalisista
olosuhteista: uuden teknologian omaksuminen tapahtuu tyontekijoiden, tyotehtdvien ja tyo-
valineiden vuorovaikutuksessa (ks. esim. Bruni, 2015). On havaittu, ettd ne tyontekijat, joilla
on myonteisid kokemuksia robottien kanssa toimimisesta, myds omaksuvat robotit paremmin
tyohonsa (Turja & Oksanen, 2019). Kyse voi olla siitd, ettd tydyhteisdssa on opittu tydsken-
telemdan ja toimimaan yhteisty0ssé robottien kanssa, mika on lisannyt myonteisid kokemuksia.
Tyo6yhteison osaamiskédytantdjen rooli onkin havaittu keskeiseksi onnistuneessa teknologian
kéayttoonotossa (Edmondson ym., 2001). TyOss&d oppimisessa on pitkalti kyse tyOyhteison



kulttuurisiin kaytantoihin ja toimintoihin osallistumisen prosesseista (Gherardi, 2001; Hakka-
rainen ym., 2003), joissa osaaminen rakentuu yhteison toimintatavoissa, kaytanngissa ja dis-
kursseissa (ks. esim. Argote & Hora, 2017).

Tassa tutkimuksessa lahestymme yhteisollistd oppimista tydssa tapahtuvana oppimisena yhdis-
tamalla sosiokulttuurisen oppimisen teoreettisia lahestymistapoja organisationaalisen oppimi-
sen l&hestymistapoihin. Tarkastelun kohteena on muun muassa, miten tydyhteisgissa opitaan
toimimaan uudella tavalla, millaisia ohjelmistorobotiikan omaksumista tukevia osaamis-
kaytantdja niissd ilmenee, ja miten tygssa tarvittavan osaamisen kehittymisté voidaan tukea.

2.2.1 Sosiokulttuurinen ndkékulma yhteisolliseen oppimiseen

Ty0ssé oppimisen kasitys on muokkautunut yksilokeskeisestd, kognitiivispainotteisesta néke-
myksestd yh&d enemmaéan oppimisen vuorovaikutuksellisen ja tilannesidonnaisen luonteen
huomioivaksi. Tyossd oppimista voidaankin tarkastella sosiokulttuurisena ilmiona. L&hesty-
mistapaan liittyvat teoriat hyddyntavat sosiologiaa ja antropologiaa ja laajentavat oppimisen ja
osaamisen nédkokulmaa sosiaalisiin aspekteihin. Osassa lahestymistavoista tarkastelu rajataan
sosiaaliseen toimintaan, osa puolestaan tarkastelee yksildiden ja yhteistjen oppimista toisiinsa
limittyvind prosesseina. (Hager, 2011.) T&ss& hankkeessa yhteisollisen oppimisen kasitetdan
linkittyvan kiintedsti seka yksildiden ettd organisaatioiden oppimiseen. Vaikka péaaasiallinen
tarkastelumme on yhteisollisessd osaamisen kehittdmisessé ja kehittymisessda, huomioimme
myo6s sekd yksiléiden toimijuutta ettd organisatorista toimintaa yhteisollisen oppimisen
kontekstitekijoina.

Sosiokulttuurinen oppiminen késitetddn jatkuvana toimintaan osallistumisen prosessina. Oppi-
mista ei ajatella tekemisen tuloksena, vaan aktiivisena osallistumisena erilaisiin tyfpaikan
prosesseihin. Oppiminen on talldin aina sidoksissa kontekstiinsa eiké tapahdu irrallaan ympé-
ristostdén (Hager, 2011). Tydssa oppimista koskevissa tutkimuksissa on havaittu, ettad oppi-
minen tapahtuu tekemalla yhteisty6td ja olemalla vuorovaikutuksessa toisten kanssa esi-
merkiksi jakamalla tyohon liittyvid kokemuksia ja ratkaisemalla tyohon liittyvida ongelmia
yhdessa (Billett ym., 2005; Hager, 2011).

Yksi yleisimmistd sosiokulttuurisen oppimisen lahestymistavoista on kaytantoyhteiséjen
(communities of practice) tarkastelu (Lave & Wenger, 1991). Kaytantdyhteisdajattelun taus-
talla on ajatus oppipoikatyyppisesta oppimisesta, jossa uusi tyontekija tulee yhteiséon ja oppii
tiedot ja taidot kokeneilta mestareilta toiminnan ja tekemisen kautta (Heikkild, 2006; Cairns,
2011). Kaytantoyhteisé maaritelladn yhteisoksi, jossa on tiettyd osaamista, joka erottaa sen
muista yhteisoistd. Kyse on sosiaalisesta toiminnasta, johon kuuluu seuraavia elementteja:
jaettu yritys (joint enterprise), vastavuoroinen toiminta (mutual engagement) ja jaettu vélineistd
(shared repertoire) (Wenger, 1998). Jaettu yritys viittaa yhteiseen asiaan, jota tavoitellaan ja
joka luo keskindistd luottamusta toimijoiden kesken. Vastavuoroinen toiminta tarkoittaa
asioiden tekemista yhdessa, minka edellytyksena on turvallinen ilmapiiri, jossa autetaan toisia
ja mahdollistetaan vertaisoppiminen. Jaettu valineistd puolestaan viittaa erilaisiin tyokaluihin
ja kasitteisiin, jotka ovat kehittyneet ajan saatossa. Néité voivat olla erilaiset dokumentit, rutiinit
ja symbolit, jotka sisaltavat yhteison jaettua tietoa.

Kéytantoyhteisot muotoutuvat tyypillisimmin epévirallisesti, eik& niitd pysty organisaatio-
kaavion perusteella mééarittimaan. Organisaatiossa kaytantdyhteisot voivat rakentua esimer-
kiksi osaston sisallg, osastojen vélilla tai organisaatioiden vélilla (Wenger, 1998). Kaytanto-
yhteisé muodostuu ihmisistd, jotka jakavat saman huolen, ongelman tai intohimon tiettyyn
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asiaan syventéen tietdmystadn ja asiantuntemustaan toimimalla yhdessa ja olemalla vuoro-
vaikutuksessa toistensa kanssa sdannollisesti (Cairns, 2011). Kaytantdyhteisdjen erityispiirteita
ovat muun muassa kestavat vuorovaikutussuhteet, jaetut tavat tehdd asioita yhdessg, tiedon
nopea siirtyminen ja innovaatioiden syntyminen, tieto toisten osaamisesta, yhteiset l&hesty-
mistavat ja tyOvélineet, jaettu kasitteistd ja kieli sek& yhteisesti luotu identiteetti (Roberts,
2006).

Kéytantoyhteisdjen rooli on usein keskeinen asiantuntijuuden rakentumisessa. Kaytanto-
yhteisoissé esimerkiksi rakentuu ja valittyy organisaation toiminnan kannalta tarked4 hiljaista
tietoa. Kéaytantoyhteisd -lahestymistapaa on kuitenkin myos Kritisoitu ja siind on havaittu
rajoituksia. Haasteena on esimerkiksi se, miten yhteisd méaaritellaan erilaisissa tydymparistoissa
ja yhteyksissa sek& miten kéaytantoyhteisot toimivat, kun halutaan oppia jotakin uutta. Kay-
tantoyhteisdjen on myds arvioitu suuntautuvan helposti sisdanpdin, jolloin ne eivét valttamatta
tue laajempaa yhteisollista oppimista organisaatiossa tai organisaatiorajojen yli. Myos toimi-
juuden tarkastelu kaytantdyhteisdjen tutkimuksessa on ollut véhdaista. (Cairns, 2011.) Tassa
tutkimuksessa tavoitteena ei ole yksittaisten kéytantdyhteiséjen tunnistaminen tai niiden
toiminnan tarkastelu osallistujaorganisaatioissa, vaan sovellamme k&ytantdyhteisojen tutki-
muksesta tuttuja kasitteitd ja ndkdkulmia tunnistaaksemme organisaatioissa tapahtuvaa yhtei-
soOllistd osaamisen kehittymisté ja siihen liittyvia keskeisia tekijoita ja toimintoja.

2.2.2 Yhteisollinen oppiminen osana organisationaalista oppimista

Ty0ssé tapahtuvaa yhteisollista oppimista voidaan lahestyé seka organisationaalisen oppimisen
ettd edelld kuvatun sosiokulttuurisen oppimisen perinteista kasin. Tassa hankkeessa yhdistam-
me nditd kahta teoreettista ja tutkimuksellista l&hestymistapaa. Organisationaalisen oppimisen
malliin (Crossan ym., 1999) pohjaten, ymmarrdamme yhteisollisen oppimisen muodostavan
yhdistavén sillan yksildiden oppimisen ja organisaation oppimisen vélilla (ks. Kuvio 1). Tdma
on myo6s se liitoskohta, jossa voimme havaita ndiden kahden l&hestymistavan, organi-
sationaalisen oppimisen ja sosiokulttuurisen oppimisen, limittyvan toisiinsa. Tassa tutkimuk-
sessa kiinnostuksemme ja huomiomme on erityisesti tassa liittymakohdassa: yhteisollisessa
osaamisen kehittymisessa tyon ja tyopaikan kontekstissa. Huomioimme siis yhteisdssa tapah-
tuvan toiminnan (oppimisen) lisaksi myds organisatorista toimintaa oppimisen kontekstina ja
keskeisena toimintaedellytysten maéarittelijand. Uuden teknologian kayttéonotto voi johtaa
kokonaisten tydprosessien ja toimintatapojen muuttumiseen, jolloin organisaatiossa tapahtuva
oppiminen saattaa olla jopa edellytys sille, ettd teknologiaa pystytdan hyddyntamaan taysi-
maardisesti ja tehokkaasti.

Yhteisten
. Yhteinen Toimintaan toimintatapojen
Hpig = tulkinta = integroiminen C juurruttaminen
kulttuuriin
Yksilo Tiimi Organisaatio

Kuvio 1. Yhteis6llinen oppiminen osana yksildiden ja organisaation oppimista (mukaillen
Crossan ym., 1999)



Mallissa yksiloiden tekemé&t havainnot ja tulkinnat toimivat perustana yhteisolliselle
oppimiselle, joka tarkoittaa yhteisesti tehtyja tulkintoja ja niiden muotoutumista osaksi tyo-
kéytantoja. Toisin sanoen, kun tydyhteison jasenet jakavat kokemuksiaan tyonteon tilanteista
ja organisaatiossa tapahtuneista muutoksista, tekevat he niistd samalla yhteisid tulkintoja.
Kokemusten jakaminen ei kuitenkaan johda suoraviivaivaisesti jaettujen tulkintojen teke-
miseen, vaan ne sisaltavat usein jannitteita ja ristiriitoja. (Crossan, 1999.) Yksiloiden ja yhtei-
sOjen oppimisen tulkitaan usein muodostavan perustan organisaation oppimiselle; yksiléiden ja
yhteisojen tekemat tulkinnat ja niiden pohjalta syntyva tieto integroituu talléin osaksi organi-
saation kulttuuria ja toimintatapoja (Boreham & Morgan, 2004). Crossanin ja kollegoiden
(1999) teoreettisessa mallissa organisaatiotasolla tapahtuvaa oppimista kuvataan osaamisen
juurruttamisena, jossa keskitssd ovat organisaatioon muodostuvat rutiinit ja kaytdnnot. On
huomattava, ettd prosessi on vastavuoroinen; organisaation toimintatavat ja rutiinit vaikuttavat
siithen, miten yksilot ja yhteisot tulkitsevat kokemuksiaan, joten oppimista tapahtuu tasojen
valilla molemmin suuntaisesti.

Kun tarkastelemme yhteisollistd oppimista organisatorisesta nédkokulmasta, voimme myds
havaita organisaation toimintakulttuurin ja strategisten painotusten merkittavan roolin koko-
naisvaltaisissa digitalisaatiomuutoksissa (ks. esim. Larjovuori ym., 2018). Esimerkiksi johdon
tekemat strategiset linjaukset siirtymisesta digitaalisiin toimintatapoihin seka nakemykset
kéyttoonotettavan teknologian muodoista ja roolista vaikuttavat huomattavasti yksildiden ja
yhteisojen tekemiin tulkintoihin sek& siihen, miten teknologia omaksutaan osaksi ty6tapoja.
Strategisella toiminnalla onkin keskeinen rooli muutokseen ja oppimiseen liittyvan yhteisen
ymmarryksen rakentamisessa (Vera & Crossan, 2004). Toisaalta on myds havaittu, etta se,
millaisen aseman uusi teknologia saa arkisessa tyon tekemisessa ja miten sitd lopulta
hyédynnetadn, on riippuvaista myos tydyhteisossa tapahtuvasta vuorovaikutuksesta ja yhtei-
sesté tulkinnasta (Viktorelius, 2020). Robotiikan kayttdonoton yhteydessa tdméa saattaa ilmeta
tyoyhteisdissa tehtavind tulkintoina robotiikan vaikutuksista tyéhon seka toimintatapoina, joilla
robotiikkaa integroidaan osaksi tyotehtavia.

2.3 Toimijuus ja toimintamahdollisuudet muutoksessa

Toimintamahdollisuuksilla viitataan henkildston mahdollisuuksiin osallistua muutosten — eli
tassd yhteydessa robotisoinnin — suunnitteluun ja toteutukseen. Lahtokohtana toimintamah-
dollisuuksien tarkastelussa kdytdmme toimijuuden kasitettd, joka viittaa ndkemykseen tyon-
tekijoistd vastuullisina ja aktiivisina toimijoina, jotka tekevat erilaisia valintoja, osallistuvat
sosiaalisin verkostoihin ja vaikuttavat omaan tyéhodnsa (Vahasantanen ym., 2017). Toimijuus
valittiin tarkastelun kohteeksi tutkittavan ilmion luonteen takia, sill& robotisaation onnistumisen
— eli ty6vaiheiden automatisoinnin — voi tulkita edellyttavan tyontekijoilti muun muassa
aktiivisuutta tuoda esille robotisoinnin kannalta potentiaalisia ty0vaiheita omasta tydstaan.
Robotisaatiomuutokseen linkittyy Palonimen ym. (2017) tunnistamat ammatillisen toimijuuden
kolme keskeista ulottuvuutta: vaikuttaminen tydssa, tyokaytantdjen kehittdminen seka
ammatillisen identiteetin neuvottelu. Ammatillinen toimijuus nayttaytyy myés oppimisen ja
organisaatioiden kehittymisen keskeisenéa edellytyksena (Paloniemi ym., 2017).

Teknologiaa omaksumisprosessina tarkastelleiden tutkimusten (ks. esim. Hauk ym., 2018)
perusteella tiedetdan, ettd yksilolliset ominaisuudet (esim. ik&) vaikuttavat halukkuuteen
hyodyntéé teknologiaa. Esimerkiksi hoivarobotteja koskevassa tutkimuksessa tuli esille, etta
mitd korkeampi tyontekijoiden luottamus oli omiin kykyihin k&yttda robotteja, sitd enemmaén
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he olivat my6s valmiita hyvaksymé&an robotteja tyohonsé (Latikka ym., 2019). Voikin siis
pohtia, vahvistaako toimijuus tyohon liittyvaa oppimista ja sitd kautta lisdéd myonteisia koke-
muksia robotiikan hyddyntdmisestd. Paloniemen ym. (2017) mukaan toimijuutta tytssa edista-
vt aloitteellisuuteen ja osallisuuteen kannustaminen, tydyhteiso- ja ammattiryhmaérajat ylitta-
van yhteistydn mahdollistaminen sekd uusien haasteiden ja oppimismahdollisuuksien tarjoa-
minen. Toimijuutta haittaaviksi tekijoiksi on puolestaan havaittu kiire, liialliset rutiinit, tiukat
ja kapeat lyhyen aikavalin tulostavoitteet, ammatillinen siiloutuminen sekd vanhentuneet tyo-
menetelmat ja -valineet (Paloniemi ym., 2017).

Toimijuutta on tarkasteltu monen tieteenalan ldhtokohdista kasin ja siksi se nayttaytyy kasit-
teend laajana ja monimerkityksellisend. Karkeasti jaoteltuna voidaan erottaa kaksi erilaista
lahestymistapaa: toimijuus voidaan ymmartaa yksilon kyvykkyytend toimia ja tehda paatoksia
tai vaihtoehtoisesti toiminnallisena prosessina (behavioural process) (Etelapelto, 2017; Goller
& Paloniemi, 2017). Té&ssé tutkimuksessa nojaudumme jalkimmaiseen ndkokulmaan. Lahto-
kohtana on sosiokulttuurinen lahestymistapa; tydolosuhteet (mm. valtasuhteet, sosiaalinen vuo-
rovaikutus) sekd yksilon tausta (esim. motivaatio, mielenkiinnon kohteet ja tavoitteet) voivat
toimia seka resursseina etté esteind sille, miten yksilot tai yhteisot voivat vaikuttaa ja osallistua
tyopaikalla (Eteldpelto, 2017). Toisin sanoen toimijuuden kasitteessa on kyse yksilon ja yhtei-
sOn vuorovaikutussuhteesta tydympaériston kanssa. Kaytanndssa toimijuus ilmenee esimerkiksi
vaikuttamisena, ehdotusten ja valintojen tekemisend seka ndkokulmien ottamisena, jotka voivat
edistaa tyodssa oppimista ja muuttaa vallitsevia tyokaytantoja (Etelapelto ym., 2013).

Ammatillinen toimijuus kasitetddn usein transformatiivisena toimintana, joka tarkoittaa ole-
massa olevien tyokaytantdjen kyseenalaistamista ja halukkuutta ideoida ja kehittda uusia ty6-
tapoja (Harteis & Goller, 2014; Collin ym., 2015). On kuitenkin huomattava, ettd toimijuus voi
viitata myos sellaiseen toimintaan, joka pitaé ylla olemassa olevia tyokaytantoja ja voi ilmeta
esimerkiksi organisaatiomuutosten vastustamisena (HOkké& & Eteldpelto, 2014). Toisin sanoen
toimijuuden késitettd ei voi samaistaa tyohon liittyvien muutosten edistdmiseen, vaan se voi
ilmetd myos vastustuksena, vetdytymisend ja poisjadmisend. Tama johtaa kysymyksiin siitd,
millaiseen toimijuuteen tydyhteisdssa kannustetaan, seka millaiset toimijuuden ilmenemisen
muodot ndhdaan hyvéksyttavina.

Liséksi teknologisten muutosten yhteydessa on keskeista tarkastella myds yksildiden
kokemuksia omasta mahdollisesti muuttuvasta tyostdan. Mikéli tyossé — kuten tyon tekemisen
tavoissa — tapahtuu olennaisia muutoksia, saattaa tdima heijastua yksilon késitykseen itsestaan
tyontekijand, tyohon liittyviin arvostuksiin ja siten vaikuttaa syvallisesti ammatilliseen
identiteettiin. Erityisesti ammatillisen toimijuuden transformatiivinen ulottuvuus korostuu
niissa tilanteissa, joissa yksilon ammatillinen identiteetti on ristiriidassa hénen tyonsa kanssa;
talléin yksild joutuu neuvottelemaan ammatillisen identiteettinsa uudelleen, jotta se vastaa
muuttuneita tyon kaytantéja (Kira & Balkin, 2014). Esimerkkind voidaan ajatella vaikkapa
tilannetta, jossa tyontekijan vaikutusmahdollisuudet tyohon heikkenevét, tai han ei muuttu-
neiden tyokaytantdjen takia koe pystyvansa tekeméaan tyotd yhta hyvin tai laadukkaasti kuin
ennen. Tydn robotisoinnin myota saattaa korostua sellaisen oppimisen tarve, jossa tyohon
liittyvat ihanteet ja kdytannét muokkautuvat.

Tassa tutkimuksessa tavoitteena on toimijuuden késitteen avulla tarkastella yksiloita ja yhtei-
s0ja aktiivisina toimijoina, jotka muun muassa tekevat tulkintoja robotisaatiosta ja sen vaiku-
tuksista omaan ty6honsé sekd neuvottelevat ja hahmottavat tydrooliaan muuttuvassa ty0ssé.
Liséksi tarkastelemme niitd toimintaedellytyksid, joiden raameissa yksildiden ja yhteisdjen
toimijuus rakentuu ja ilmenee.



2.4. Yhteenvetoa teoreettisesta taustasta

Robotiikan kayttoonotto tydssd edellyttdd osaamiskaytantdjen kehittdmistd monipuolisesti.
Taman tutkimuksen keskidssa ovat yhteisollinen oppiminen seka siihen liittyvat kaytannot ja
edellytykset. Sosiokulttuurisen oppimisen ja erityisesti kaytantOyhteistjen nakokulmien
hyoddyntdminen toimivat pohjana ty0yhteisdjen arkisissa tyon kaytédnnoissa ja vuorovaiku-
tuksessa tapahtuvan oppimisen tunnistamiselle. Organisationaalisen oppimisen nakdkulman
linkittdminen tarkasteluun puolestaan tarjoaa mahdollisuuden tarkastella laajemmin organi-
satorisia tekijoita yhteisollisen oppimisen kontekstina ja toimintaedellytyksind. Kaytdnndssa
tamé tarkoittaa esimerkiksi sitd, millaisia mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen organi-
saatioissa tarjotaan. Toimijuuden ja toimintamahdollisuuksien ndkdkulman yhdistdminen
edelld mainittuihin puolestaan linkittyy keskeisesti tyon muutoksen kokemuksiin ja tulkintaan
sek& muutokseen liittyvan oppimisen edellytyksiin ja mahdollisuuksiin.

2.5 Tutkimuskysymykset

Tassa tutkimuksessa tarkastelemme yhteisollista oppimista ja sen edellytyksia robotisoituvassa
tyossa taloushallinnon organisaatioissa. Tarkemmat tutkimuskysymyksen ovat seuraavat:

1. Miten robotiikan kayttoonotto muuttaa tyota?

2. Miten ohjelmistorobotiikka muotoutuu osaksi tydyhteison kaytant6ja? Millaista oppi-
mista ja oppimisen kaytantoja tahan liittyy?

3. Millaiset toimintamahdollisuudet henkil6stolla on robotisaatiomuutoksessa? Miten toi-
mijuus rakentuu tydyhteison kaytannoissa?

4. Miten yhteisollista oppimista voidaan edistéa robotisaatiomuutoksessa?



3 Aineisto ja menetelmat
3.1 Osallistujaorganisaatiot

Tutkimushankkeeseen osallistui kolme kuntaomisteista (konserniyhtio tai kunnallinen liike-
laitos) taloushallinnon palvelukeskusta, jotka tuottavat laaja-alaisia talous- ja henkildstéhallin-
non palveluja erilaisille kunnallisille toimijoille. Hankkeessa mukana olevat palvelukeskukset
olivat ottaneet k&yttoon ohjelmistorobotiikkaa, jolla tavoiteltiin muun muassa rutiini- ja toisto-
tyoté vaativien tyovaiheiden automatisointia. Tassé raportissa organisaatioista kaytetaan tarvit-
taessa nimityksia organisaatio A, B ja C, mill& pyritddn varmistamaan se, ettei yksittdisia
organisaatioita tai vastaajia pystytd tunnistamaan tulososassa. Hankkeeseen osallistuneille
organisaatioille oli yhteista se, ettd kaikki olivat osallistuneet vuosina 2017-2018 Tydsuojelu-
rahaston tukemaan kehittdmishankkeeseen Palvelukeskuksille robotteja, tydhyvinvoinnin edis-
tdminen (PaRot) — Digikaveri kollegaksi, miten uhka muutetaan mahdollisuudeksi, jossa
pohdittiin suuntaviivoja ja keinoja toteuttaa ohjelmistorobotiikkaa henkildston tydhyvinvointia
tukevasti. Kehittdmishankkeen aikana organisaatiot pyrkivat aktiivisesti sitouttamaan henki-
16st6d ohjelmistorobotiikan kehittdmiseen ja hyddyntamiseen jérjestamalla esimerkiksi tyo-
pajoja ja luentoja hankkeen toteuttajien kanssa.

Tutkimushankkeen alkaessa loppuvuonna 2018 - alkuvuonna 2019 organisaatioiden tilanteet
ohjelmistorobotiikan hyddyntdmisen suhteen poikkesivat melko paljon toisistaan. Yhdessa
organisaatiossa ohjelmistorobotiikkaa oli hyédynnetty jo verrattain paljon (useita tyovaiheita
automatisoitu), kun taas yhdessa organisaatiossa ohjelmistorobotiikan hyddyntdminen oli alku-
vaiheessa. Yhteistd organisaatioille vaikutti puolestaan olevan ohjelmistorobotiikan kéyttéon-
oton toteutustapa sisdisena kehittdmisprosessina. Robotiikan kehittdjat olivat padsaantoisesti
tyosuhteessa organisaatioon ja muodostivat oman robotiikkatiimin/-tiimeja, eika organisaa-
tioissa juurikaan ostettu osaamista robotisointiin ulkopuolisilta palveluntuottajilta.

Tutkimushetkelld yhdessa organisaatiossa toimi paatoimisen robotiikka-asiantuntijan rinnalla
kuusi henkildd, jotka tekivat automatisointiin liittyvia kehittdmistehtdvid osittaisesti oman
perustyonsa lisaksi ja yhdessd organisaatiossa robotiikkakehitysta teki kolme henkil6a taysi-
paivéisesti. Yhdessa organisaatioista robotisointi oli puolestaan hanketta aloitettaessa paéasias-
sa suunnitteluvaiheessa, silla iso organisaatiomuutos oli hidastanut robotiikan kehittamista ja
kayttoonottoa. Viimeksi mainitussa organisaatiossa robotiikan kayttédnoton toteuttamisproses-
sin tyostdminen oli parhaillaan tydn alla, joskin alustavasti oli paadytty ensisijaisesti oman
robotiikkatiimin perustamiseen.

3.2 Osallistujat

Tutkimukseen osallistujat valittiin yhteistydssa tutkijoiden ja organisaatioiden yhteyshenkil6i-
den kanssa. Pidimme térkeédna, ettd osallistujiksi valittiin seka esihenkil6ité ettd tydntekijoita,
jotta robotisaatiomuutoksesta ja sen vaikutuksista saataisiin mahdollisimman kattava ja moni-
puolinen kuva. Robotisoinnin toteuttamisen aikataulut ja eteneminen vaihtelivat organisaa-
tioittain, joten myos tutkimukseen osallistujat valikoituivat kunkin organisaation kokonais-
tilanne huomioiden. Yksilohaastatteluihin osallistui kahdessa organisaatiossa esihenkil6ité,



taloushallinnon?® ty6ntekijoita ja robotiikkakehittajia?, silld tavoitteena oli saada monipuolinen
kuva robotisoinnin aiheuttamista tydon muutoksista ja siitd, miten ohjelmistorobotiikka oli
omaksuttu osaksi tydyhteison toimintatapoja. Yhdessa organisaatiossa yksil0haastatteluihin
osallistui vain esihenkilditd, silla tyontekijoiden kokemukset robotiikasta olivat kyseisessa
organisaatiossa vield vahaisia. Yksilohaastatteluihin osallistuneista suurempi osa oli esihenki-
16it& (n=18) kuin tydntekijoita (n=10, joista robotiikkakehittajia nelj&) (ks. Taulukko 1). Yksilo-
haastatteluihin osallistuneet jakautuivat tydkokemukseltaan siten, ettd alle kaksi vuotta nykyi-
sissd tehtdvissa tydskennelleitd haastateltavista oli hieman alle puolet (40 %). Haastateltavista
naisia oli 61 prosenttia.

My®os tydpajoihin osallistujat valittiin organisaatiokohtaisesti. Kahdessa organisaatiossa tyo-
pajoihin osallistuneet olivat vapaaehtoisesti tydpajoihin ilmoittautuneita robotiikasta ja tyo-
prosessien kehittdmisesta kiinnostuneita tyontekijoitd, esihenkil6ité ja robotiikkakehittdjid. Osa
tyopajoihin osallistuneista oli osallistunut myo6s yksilohaastatteluihin. Sen sijaan yhdessa
organisaatiossa tyOpajoihin osallistui vain esihenkiloitd, silla robotiikkakehityksen tilanteen
vuoksi tyopajatyGskentely haluttiin fokusoida erityisesti robotiikan kayttéonoton suunta-
viivojen méaérittelyyn sekd kysymyksiin henkilston osallistamisesta robotisaatiomuutoksessa.
Léhes kaikki tyopajoihin osallistuneet esihenkilot olivat osallistuneet myds aiemmin toteu-
tettuihin yksilohaastatteluihin. Taulukossa 1 on esitetty tyopajoihin osallistuneiden lukumaarét.
Osallistujien lukumaéra vaihteli tydpajoittain, koska kaikki osallistujat eivét paasseet osallis-
tumaan jokaiseen tytpajaan.

Ryhmaéhaastattelun osallistujat valittiin jokaisessa organisaatiossa yhteistydssé yhteyshenkiloi-
den kanssa. Kaikissa organisaatioissa ryhmahaastatteluihin osallistui seka tyontekijoita etta esi-
henkil6itd, joista suurin osa (80 %) oli ollut mukana hankkeen alkuvaiheesta saakka, eli osallis-
tunut myo6s joko yksiléhaastatteluihin ja/tai tyopajatydskentelyyn. Ryhmahaastattelut tehtiin
yhteensd kuudelle ryhmélle (yhdessd organisaatiossa yhdelle ryhmalle, yhdessa kahdelle ja
yhdessa kolmelle).

Taulukko 1. Tutkimuksen vaiheet ja osallistujamaara

Yksil6haastattelut Tybpajat Ryhmahaastattelut

kevét 2019 syksy 2019 - talvi 2020 syksy 2020

Tyontekijoita, n=10 3 tydpajaa/organisaatio, n=9-22  1-3 haastattelua/organisaatio, n=29

Esihenkil6ita, n=18 (osallistujina tydntekijoita ja (osallistujina tydntekijoita ja
esihenkil6itd) esihenkilditd)

n=28 (hld) n=9 (tytpajaa) n=6 (ryhmahaastattelua)

! T&ssa raportissa taloushallinnon henkilostolla viitataan laajasti kaikkiin (talous)hallinnollista tyota tekeviin
henkildihin riippumatta tehtdvankuvasta ja sisallosta (sis. palkkahallinto, laskutus jne.).

2 Koska robotiikkakehittajia tyoskenteli organisaatioissa hyvin véahan, heitd ei ole tunnistemerkitty tehtavan
mukaan esim. haastattelulainauksiin, vaan osallistujien anonymiteetin suojaamiseksi heiddt on sisallytetty tyén-
tekijoiden kategoriaan.
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3.3 Tutkimuksen vaiheet

Tutkimusaineisto keréttiin vuosien 2019-2020 aikana kolmessa vaiheessa. Hankkeen ensim-
maéinen vaihe kasitti kussakin osallistujaorganisaatiossa tehdyt yksilohaastattelut. Toinen vaihe
koostui osallistujaorganisaatioissa toteutetusta tydpajatydskentelystd ja kolmas vaihe organi-
saatiokohtaisista ryhmahaastatteluista.

3.3.1 Yksilohaastattelut

Yksilohaastattelut toteutettiin osallistujaorganisaatioissa aikavalilla maaliskuu - kesakuu 2019.
Haastattelut toteutettiin kunkin osallistujaorganisaation tiloissa, pois lukien kaksi haastattelua,
jotka toteutettiin aikatauluongelmien vuoksi etdnd Skypen valitykselld. Kaikki yksiléhaastat-
telut &&nitettiin ja haastatteluaineisto litteroitiin.

Yksil6haastattelujen tavoitteena oli kartoittaa haastateltavien kokemuksia ohjelmistorobotiikan
kéyttoonotosta ja sen aiheuttamista muutoksista tydssa. Haastatteluilla pyrittiin selvittdmaan
myo6s haastateltavien nakemyksid osaamistarpeista muuttuvassa tydssa seké sitd, miten osaa-
mista oli pyritty kehittdmaan tyopaikalla. Haastatteluissa pyrittiin padsemaan kiinni myaos sii-
hen, miten tietoa ja osaamista jaettiin organisaatiossa ja tydyhteisdssa.

3.3.2 TyOpajatyoskentely

Ty0Opajatydskentely toteutettiin kaikissa kolmessa organisaatiossa aikavalilla syyskuu 2019 -
tammikuu 2020. Jokaisessa organisaatiossa jarjestettiin kolme ty0pajaa, jotka vaihtelivat kes-
toltaan 1,5-3 tunnin vélilla. Ty0Opajat jarjestettiin osallistujaorganisaatioiden tiloissa. Tyo0-
pajojen siséllot vaihtelivat jossain maarin organisaatiokohtaisesti; toimintatutkimuksen peri-
aatteiden mukaisesti (ks. luku 3.4 Tutkimus- ja analyysimenetelmét) yksilohaastattelujen
tuloksia hyddynnettiin tydpajojen sisaltdjen rakentamisessa. Kaytanndssa tama tarkoitti sitd,
ettd tutkijat kavivat yksilohaastattelujen tulokset lapi ensin organisaation yhteyshenkilén ja
my6&hemmin ensimmaisessé tydpajassa niihin osallistuneiden kanssa, jonka jalkeen osallistujat
muotoilivat tyopajatydskentelylle tarkemman siséll6llisen tavoitteen, jota he lahtivat yhdessa
tyostamaan.

Ty0Opajaprosessin toteutus oli samanlainen kussakin osallistujaorganisaatiossa, mutta osallis-
tujat maarittivat haastattelujen tulosten ja yhteisen keskustelun pohjalta itse tydpajatyods-
kentelyn tarkemmat siséllolliset tavoitteet. Yksi organisaatioista asetti kaksi sisallollista tavoi-
tetta: tyoprosessien kehittdmisen ja osaamisen laajentamisen, joihin jatkotydskentely keskittyi.
Osallistujat perustelivat teemojen valintaa silla, ettd robotisoinnin katsottiin edellyttavén riitta-
van yhtendisid tyoprosesseja ja tyon tekemisen tapoja. Osaamisen laajentaminen puolestaan
nahtiin olennaiseksi tavoitteeksi, silld ohjelmistorobotiikan nahtiin muuttavan tydn sisaltoa ja
lisadvan asiantuntijatyyppisid tyonkuvia ja -tehtdvid. Yhdessa organisaatiossa tavoitteeksi
valikoitui sen pohtiminen, miten edistetddn taloushallinnon henkildstén tydajan vapautumista
rutiinitehtavista asiantuntijatyéhon. Lisaksi osallistujat pohtivat keinoja siihen, miten tyota
voitaisiin organisoida niin, ettd kehittamistydhon olisi enemman mahdollisuuksia. Yhdessa
organisaatiossa osallistujat puolestaan asettivat tavoitteeksi kehittdd henkiloston osallistamista
ja osallistumismahdollisuuksia robotiikan kehittdmiseen, kayttdonottoon ja hyddyntamiseen
liittyen. Taustalla oli tarve henkiloston nakemysten ja kokemusten esille saamiseksi esimerkiksi
tyolaista tyovaiheista, sekd henkildston motivaation ruokkiminen ja osaamisen kasvattaminen.
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Ty0Opajoissa hyoddynnettavat tyoskentelytavat perustuivat yhteistoiminnallisiin osallistaviin
menetelmiin, joissa keskeisina periaatteina oli sekd osallistujien keskindinen etta osallistujien
ja tutkijoiden vélinen vuoropuhelu. Osallistujat tydskentelivdt pienemmisséa ryhmissa
tutkijoiden antamien tehtdvien pohjalta ja ryhmat jakoivat tydskentelyn tuloksia sdannollisesti
toisilleen, ja lisdksi niistd kaytiin yhteistd keskustelua tyOpajojen aikana. Kaytannodssa
tyoskentely eteni siten, ettd osallistujat jakoivat valitsemansa tavoitteen/teeman konkreettisiksi
alatavoitteiksi, ja pohtivat olemassa olevia vahvuuksia, keinoja ja tarvittavia resursseja niihin
paasemiseksi, sekd lopuksi laativat kehittdmissuunnitelman tavoitteen toteuttamiseksi.
Kehittdmissuunnitelmaan osallistujat kirjasivat my6s vastuita ja alustavan aikataulun suun-
nitelman toteuttamiseksi, jotta saataisiin mahdollisimman kaytannonlaheinen suunnitelma
tukemaan yhteisollisen osaamisen kehittymista robotisoituvassa tydssa. TyOpajojen siséllot on
kuvattu taulukossa 2.

Taulukko 2. TyOpajojen teemat ja sisallot

Tybpajan teema

Tydskentelyn sisaltd

Tyopaja | Hyvien kdytantojen tunnistaminen  Millaisia hyvia ké&ytantoja meill& on
yhdessa oppimiseen ja osaamisen
jakamiseen robotisoituvassa tydssa?

Yhteinen ihannetilanne oppimisen Millainen on ihannetilanne yhteisen

tukemisesta digitalisoituvassa osaamisen kehittymisessa ja

tydssa jakamisessa?

Tavoitteen asettaminen

tydskentelyyn

Tyobpaja Il Edellytykset ja toimenpiteet Mité tarvitsemme, jotta voimme

tavoitteen/ihannetilan saavuttaa tavoitteen (esim. tuki,

saavuttamiselle resurssit, osaaminen)?
Miten edistdmme tavoitteen
saavuttamista? Millaisia uusia
toimintatapoja/kaytantoja tarvitaan?

Tydpaja Il Kehittdmissuunnitelman Mité keinoja pystymme toteuttamaan

rakentaminen
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heti? Mika vaatii enemman suunnittelua

tai kehittamista?

Millaista tukea tarvitsemme?
Keiden vastuulla asian toteutuminen
on?

Miten tavoitteiden toteutumista
seurataan?



3.3.3 Ryhmaéhaastattelut

Ryhmaéhaastattelut toteutettiin kaikissa kolmessa organisaatiossa syksylld 2020 etdyhteyden
(Teams) valityksellda koronapandemian asettamien rajoitusten takia. Ryhmé&haastatteluissa
keskityttiin ensinndkin haastateltavien nédkemyksiin ja kokemuksiin robotisaatiokehityksen
etenemisesta ja sen vaikutuksista omaan tyohon, seka tiedusteltiin haastateltavien kokemuksia
tyopajatydskentelyn aikana tehtyjen suunnitelmien toteuttamisesta. Toiseksi ryhmahaastattelun
teemat liittyivat tyohyvinvoinnin kokemuksiin muuttuvassa ty0ssd, seka ty0dssé oppimiseen ja
tyoyhteison tukeen ohjelmistorobotiikkaan liittyvissa tydon muutoksissa.

3.4 Tutkimus- ja analyysimenetelmat

3.4.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimushanke pohjautui toimintatutkimukselliseen lahestymistapaan, jossa sovellettiin
arvostavan haastattelun (Appreciative Inquiry) ldhtdkohtia. Toimintatutkimuksen periaatteiden
mukaisesti keskidssd on ajatus olemassa olevien kadytantjen kehittdmisestd yhteistydssa
tutkimuksen osallistujien kanssa. Tutkijan asema on siten erilainen verrattuna “perinteiseen”
tutkimusasetelmaan: tutkija luo uutta tietoa yhdessa tutkimukseen osallistuvien kanssa, joilla
ymmarretddn olevan paras tieto ja kokemus organisaationsa tilanteesta (Altrichter ym., 2002;
Heikkinen ym., 2007). Téassd tutkimuksessa toimintatutkimuksellinen l&hestymistapa néakyi
siind, ettd tavoitteena oli paitsi lisatd tutkijoiden ja osallistujien ymmaérrysta taloushallinnon
robotisoinnista yhteiséllisen oppimisen nakokulmasta, myds tukea osallistuvia organisaatioita
kehittdmaan kaytantoja edelleen (erit. tyopajatyoskentely).

Toimintatutkimukselle on luonteenomaista toiminnan ja reflektion seka kaytannon ja teorian
vuorottelu (Costello, 2011). Tama nékyi hankkeessa vuoropuheluna tutkittavien kanssa; kunkin
aineistonkeruuvaiheen jalkeen tuloksia palautettiin osallistujille ja niistd kéytiin yhteista kes-
kustelua. TyOpajatyoskentelyssa pyrittiin edistimaéan osallistujien yhteistd ymmarrystd anta-
malla mahdollisuuksia yhteiselle keskustelulle, jossa pystyi tuomaan esille ndkemyksia ja koke-
muksia ja pohtimaan yhteisesti keinoja kaytantdjen kehittdmiseksi (ks. esim. Costello, 2011).

Sovelsimme tutkimukseen siséltyvéssé tydpajatyoskentelyssa arvostavan haastattelun lahesty-
mistapaa, koska pelkkien ongelmien sijaan halusimme tarkastella myos sitd, mika on jo hyvaa
ja toimivaa organisaatioissa (Hammond, 2013). Toimivien kaytantdjen tunnistaminen on kes-
keistd, koska ne rakentavat pohjaa uuden osaamisen kehittymiselle (Hakkarainen ym., 2003).
Arvostavan haastattelun lahestymistapa kritisoikin osittain toimintatutkimuksen “’perinteista”
ongelmaléhtdista lahestymistapaa, jossa saatetaan hukata ihmisten mahdollisuudet tuottaa uusia
ratkaisuja (Ludema ym., 2006). Arvostava haastattelu perustuu sosiaalisen konstruktivismin
lahtdkohtiin, jossa nadhdaan, ettd todellisuus rakentuu sosiaalisesti ihmisten valisessé vuoro-
vaikutuksessa (Bushe, 2011). Menetelmé on havaittu toimivaksi organisaatioiden muutos-
tilanteiden tutkimuksessa (Luoma 2010), mika myds osaltaan tukee sen valintaa kehykseksi
robotisaatiomuutosta toteuttavien organisaatioiden tutkimuksessa.

Arvostavan haastattelun toteuttaminen perustuu neljaan vaiheeseen, joita nimitetdan loyta-
miseksi (discovery), unelman/vision luomiseksi (dream), suunnitteluksi (design) ja toteuttami-
seksi (delivery/destiny) (ks. Kuvio 2). Loytamisen vaiheessa osallistujia kannustetaan tunnista-
maan ja tuomaan esille kehitettdvand tai tutkittavana olevasta asiasta seikkoja, jotka ovat
organisaatiossa jo toimivia (Cooperrider & Srivastva, 1987). Tdma voi koskea yleisesti organi-
saation vahvuuksia tai keskittyd spesifimmin tiettyyn prosessiin (Ludema ym., 2006), kuten
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tassé tutkimuksessa hyvien kayténtdjen tunnistamiseen robotisoituvassa tyossd ja yhteisol-
lisessa oppimisessa (Tyopaja I). Unelmavaiheessa puolestaan keskitytédén selvittdmaan organi-
saation jasenten ndkemyksid yhteisistd toiveista rakentamalla er&&nlainen ideaalitilanne,
’parasta mitd voisi olla” (Hammond, 2013). Tahan pyrittiin tyopajoissa rakentamalla kasitystéa
yhteisestd unelma-/ihannetilanteesta yhteisollisen osaamisen kehittdmiseen robotisoituvassa
tyossa (Tyopajat 1 ja Il).

Suunnitteluvaiheessa puolestaan keskitytddn luomaan ja muotoilemaan konkreettisia
ehdotuksia kehittdmistavoitteesta sekd pohtimaan keinoja tavoitteen saavuttamiseksi (Mohr,
McLean & Silbert, 2003). TyOpajoissa tydskenneltiin t&ssd vaiheessa vahvistamalla tavoite
sekd pohtimalla yhdessé keinoja ja jakamalla ajatuksia toisten osallistujien kanssa. Tama
tapahtui k&ytannossa esimerkiksi learning cafe -menetelmaa soveltaen. Tydskentelyll& tavoitel-
tiin osallistujien kesken rakentuvaa yhteistd ymmarrysté ja ndkemysta keinoista, ja osallistujia
myo6s pyydettiin valitsemaan &&nestyksella mielestdan olennaisimmat keinot. Viimeisté eli
toteuttamisen vaihetta puolestaan kuvaa yhteisen ymmarrykseen rakentaminen tavoitteeseen
paasemisen keinoista ja niiden toteuttamisesta kdytannosséa (esim. aikataulutus ja vastuiden
jakaminen) (Bushe, 2007). Viimeisessa tyOpajassa osallistujat rakensivat ty6pajatydskentelyssa
asettamastaan tavoitteistaan konkreettista kehittdmissuunnitelmaa, jossa hyodynnettiin aiem-
pien vaiheiden tytskentelyn tuloksia.

Tyopaja 111 ] Ty Tyopaja I
_— \\\
\
4) 1) Loytiminen \\
i Toteuttaminen "Miké on \\
"Kollektiivinen toimivaa ja \

[ kokeilu" N hyvaa?" \

\ i ]

\\ 3) Suunnittelu 211 Unelma / /
" sus  tareee s " aras mlta

\ Mltﬁ p‘:'t'aISI voisi olla /
\\ . olemassa” /
Tyopaja II \\ -
7

\ P

TS e
ST |

Kuvio 2. Arvostavan haastattelun vaiheet (Cooperrider & Srivastva, 1987)

3.4.2. Aineiston analyysi

Hankkeen aineisto koostui yksilé- ja ryhmahaastatteluista seka tyopajoissa toteutetuista ryhma-
keskusteluista. Kaikki haastattelu- ja keskusteluaineistot danitettiin ja litteroitiin. Litterointi
toteutettiin puhekielisend, sisdltden muun muassa merkintdja puheessa esiintyvisté katkoista ja
naurahduksista. Litteroinnissa ei kuitenkaan huomioitu esimerkiksi &&nenpainoja tai huokauk-
sia, vaan padhuomio oli puheen siséltdjen mahdollisimman tarkassa tallentamisessa. Tutkimus-
aineistojen laajuus oli seuraava:
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- Yksilohaastattelut: 28 kpl, &&nitetyn aineiston kokonaiskesto 1 177 min (n. 20 h).,
litteroidun tekstin pituus 104 614 sanaa

- Tyopaja-aineisto: 9 kpl, danitetyn aineiston kokonaiskesto 1 863 min (n. 31 h).,
litteroidun tekstin pituus 164 449 sanaa

- Ryhmahaastattelut: 6 kpl, d&nitetyn aineiston kokonaiskesto 408 min. (n. 7 h),
litteroidun tekstin pituus 36 420 sanaa

Litteroidut aineistot analysoitiin temaattisen analyysin menetelméll4d. Temaattisen analyysin
keinoin pystytadn tunnistamaan, jarjesteleméan ja ymmartamaan merkityksia, jotka toistuvat
lapi aineiston. Se mahdollistaa jaettujen kokemusten ja merkitysten tunnistamisen. Temaattisen
analyysin tavoitteena on nimenomaan tutkimuskysymyksen kannalta merkityksellisten toistu-
vien teemojen ndkyvaksi tuominen, ja sitd soveltamalla pystytddn tunnistamaan laajempia
teemakokonaisuuksia aineistosta. (ks. esim. Braun & Clarke, 2012; Terry ym., 2017.)

Temaattisen analyysin tarkastelutapa voi olla induktiivinen (aineistoldhtdinen) tai deduk-
tilvinen (teorialdhtoinen). Tassa tutkimuksessa lahestyimme aineistoa padasiassa induktiivi-
sesti: pyrimme mahdollisimman avoimeen l&dhestymistapaan ja tunnistamaan teemoja nimen-
omaan aineiston pohjalta ja ldhtokohdista. Analyysin edetessd ja teemojen hahmottuessa
yhdistimme analyysiin pienissd méaérin myods deduktiivista lahestymistapaa. Tama ilmeni niin,
ettd vaikka teemat nousivat aineistosta, kdytimme analyysin pohjalta tunnistettujen teemojen
kuvaamisessa ja nimedmisessd jossain méaarin myos tydelaman ja organisaatioiden tutki-
muksesta tuttuja teorialédhtoisid kasitteitd, joita ei suoraan termeind aineistossa (osallistujien
puheessa) esiintynyt.

Aineiston analyysi eteni seuraavasti: Ensin litteroituja aineistoja luettiin lapi sisaltoon tutustuen
ja samalla vapaamuotoisia muistiinpanoja tehden. Nain saatiin yleiskuva sisallostd. Taman
jalkeen aineistoa luettiin 1&pi uudelleen tekstin osia koodaten. Tdman jélkeen koodeja ryhmi-
teltiin laajempiin kokonaisuuksiin muun muassa mindmap-tyyppista koodikarttaa apuna kaytta-
en. Koodeja ryhmiteltiin ja uudelleen ryhmiteltiin niin kauan, etta tutkimuskysymysten kannal-
ta keskeiset teemat pystyttiin tunnistamaan. Tutkijat kavivat myos keskendén jatkuvaa keskus-
telua aineiston, koodien ja teemojen sisélldista. Aineiston analyysin apuna hyddynnettiin
laadullisen tutkimuksen ATLAS.ti -ohjelmistoa. Taulukossa 3 on esitetty, mitd aineistoja on
hyédynnetty mihinkin tutkimuskysymykseen vastaamiseksi.
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Taulukko 3. Aineiston hydédyntaminen tutkimuskysymyksittain

Tutkimuskysymys Aineisto

Miten ohjelmistorobotiikan kayttéonotto Yksil6- ja ryhméhaastattelut
muuttaa tyota?

Miten ohjelmistorobotiikka muotoutuu osaksi Yksil6- ja ryhméhaastattelut

tydyhteison toimintatapoja? Millaista oppimista = Ty0Opaja-aineisto
ja siihen liittyvié kaytantoja tahan liittyy?

Millaiset toimintamahdollisuudet henkilostolla  Yksilo- ja ryhméahaastattelut
on robotisaatiomuutoksessa? Miten toimijuus Ty0Opaja-aineisto
rakentuu tydyhteison kaytannoissa?

Miten yhteisollista oppimista voidaan edistaa Tybpaja-aineisto
robotisaatiomuutoksessa?

Tutkimusaineistosta on poimittu yksittéisid teemoihin liittyvia lainauksia, joita on siséllytetty
hankkeen tulososaan. Eri aineistoista poimitut lainaukset on merkitty tunnistetiedoin seuraa-
vasti: Org. A, B ja C viittaavat kuhunkin osallistujaorganisaatioon. Merkintd h viittaa
yksilohaastatteluun ja rh ryhméhaastatteluun. TyOpaja-aineisto on merkitty lyhenteelld tp.
Yksilohaastattelujen ja tydpajojen kohdalla on myés numeroin eritelty monennestako kyseisen
organisaation tydpajasta (1-3) tai haastateltavasta on kyse. Yksilohaastattelujen kohdalla on
tunnisteessa myaos eritelty, onko kyseinen haastateltava tyontekija- vai esihenkildasemassa.
Esimerkiksi merkintd Org. A, h5, esihl6 viittaa organisaation A haastateltavaan numero 5, joka
on esihenkil® ja merkintd Org. B, tp2 viittaa organisaatiossa B jarjestettyyn toiseen ty0Opajaan.
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4 Tulokset

4.1 Ohjelmistorobotiikan kayttoonottoon liittyvat tyén muutokset

Tulosten perusteella ohjelmistorobotiikan kayttoonotosta juontuvat muutokset olivat luonteelta
enemman sellaisia, joiden ennakoitiin tapahtuvan tulevaisuudessa kuin varsinaisia, jo
aktuaalisesti tapahtuneita muutoksia. Tama kuvasi osaltaan sitd, ettd ohjelmistorobotiikan
soveltaminen ei ollut tutkituissa organisaatioissa vield erityisen laaja-alaista, vaan pikemminkin
yksittaisten tyGvaiheiden automatisointia. Aineiston perusteella ty0td koskevat muutokset
liittyivat muutoksiin tyérooleissa ja -kéytannoissa, jotka puolestaan heijastuivat tyon hallinnan
ja tyon vaatimusten kokemuksiin (ks. Kuvio 3). Aineiston analyysi osoitti, ettd tyén muutokset
olivat usein keskenadn ristiriitaisia: tata ilmensi esimerkiksi nakemykset asiantuntijatyon
lisdéntymisestd vaativampine tyotehtavineen, mutta samanaikaisesti tydon muutos oli tuonut
robottien seuranta- ja valvontatyo6ta.

Tyon vaatimukset

v' Asiantuntijatyohén siirtymisen
edellytykset

v" Oppimisvaatimukset

v" Tyon kuormittavuuden muutokset

Tyoroolimuutokset

v" Kehittdjarooli: reflektiivisyys ja
tyokaytantdjen kehittiminen

v' Asiantuntijarooli: analysointi- ja

tulkintaty®, itseohjautuvuus LF\‘
Tyokiytintojen muutokset 4
v" Robotin integroituminen ty$tehtéiviin Tyon hallinta
-> robotin valvonta- ja seurantaty® v Mahdollisuudet vaikuttaa ty6tapoihin- ja
v" Yhteisten ty6tapojen muodostaminen menetelmiin
v' Ymmirrys tyon kokonaisuuksista ja
prosesseista

Kuvio 3. Ohjelmistorobotiikan aiheuttamat tyén muutokset

Haastateltavien kuvaamat tyodroolimuutokset voitiin erotella toisistaan niiden ajallisen
ulottuvuuden mukaan. Talld tarkoitetaan sitd, ettd yhtaaltd aineistosta oli tunnistettavissa
robotisaatioon muutosprosessina liittyvd roolimuutos ja toisaalta ohjelmistorobotiikan
kayttoonotosta seuraava muutos. Ensin mainitut muutokset tarkoittivat sitd, miten tyon-
tekijoiden odotettiin edistavan tydssaan robotisoinnin toteuttamista, kun taas ohjelmisto-
robotiikan kéayttoonotosta seuraavat tydroolimuutokset olivat luonteeltaan véhittdisia ja niiden
ennakoitiin tapahtuvan enemman tulevaisuudessa.

Ohjelmistorobotiikan toteuttamiseen liittyvand muutoksena nousi esille odotukset kehittavan
otteen omaksumisesta suhteessa omaan tyohon. Tatd ilmensivat nédkemykset siitd, ettd
henkildstoltd odotettiin reflektoivaa ja kyseenalaistavaa suhtautumista omaan tyohon: kyky
tarkastella tydta uudenlaisesta nakokulmasta ja arvioida tyon tekemisen tapojen mielekkyytta
korostui. Puhuttaessa tyontekijan aktiivisuutta ja reflektiivisyytta korostavasta tydrooli-
muutoksesta on syytd ottaa huomioon robotisoinnin taustalla vaikuttavat laajemmat pyrki-
mykset. Vaikka robotisoinnin ei ennakoitu vahentavan tyovoiman maarallisté tarvetta lahi-
tulevaisuudessa, oli silti havaittavissa, ettd tyon osaamisvaatimusten arvioitiin kasvavan. Tamé
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saattoi johtaa jossain mé&arin ristiriitaiseen tilanteeseen; tyontekijdn odotettiin aktiivisesti
tuovan esille ehdotuksia robotisoitavista tyovaiheista, vaikka tdma tulevaisuudessa saattaisi
johtaa tyon muuttumiseen. Esihenkil6t ilmaisivat huolensa etenkin véhaisen pohjakoulutuksen
varassa tyoskentelevistd henkildistd, joilta nahtiin puuttuvan asiantuntemusta vaativaan tulkin-
ta- ja analysointity6hon. On tulkittavissa, ettd lisdéntyvat osaamisvaatimukset heijastuivat myos
sithen, ettd vastuu omasta osaamisen kehittamisesté ajateltiin kuuluvan yhd enemman tyon-
tekijalle.

“taytyy ite yhd enemman kouluttautua ja kun ajatellaan tatékin alaa niin, jos sita
yritysneuvontaa sit on enemman niin se vaatii aika paljon sitd koko ajan sita
ajantasasen tiedon ja kaiken sen yllapitamistd. Et se ei endd tuukaan suoraan
syOtettynd, vaan ite joutuu sitd miettii tosi paljon, niin se on varmaan se”. (Org. C, h8,
esihlo)

Aineiston perusteella oli havaittavissa, ettd robotisointi synnytti myds uudenlaisia tyotehtavia.
Esimerkiksi robotiikkakehittajat olivat yksi tallainen muutoksen myo6ta syntynyt tyontekija-
ryhmé, ja néihin tehtaviin rekrytoitiin myds organisaatioiden sisalta sellaisia taloushallinnon
tyontekijoita, joilla oli osaamista ja kiinnostusta robotiikan kehittdmiseen.

Ohjelmistorobotiikan kayttoonotosta seuraavat tyoroolimuutokset puolestaan kuvasivat tyon
vahittaistd muuttumista luonteeltaan asiantuntijatyoksi. Esihenkil6t arvioivat tallennus- ja
manuaalityota siséltavien taloushallinnon tydtehtdvien véhentyvan huomattavasti ja korvau-
tuvan asiantuntijatehtévilla, joiden luonnehdittiin sisaltdvén vaativampien palvelujen tuotta-
mista asiakkaille (esim. analysointi- ja tulkintatyd). Haastateltavat madrittelivat asian-
tuntijaty6ta erilaisten ominaisuuksien ja kompetenssien kautta, joita taloushallinnon tydssé
tulevaisuudessa ajateltiin vaadittavan. Tyypillistd ndille kuvauksille oli, ettd yksildiden ja
tiimien odotettiin ottavan itse enemman vastuuta mahdollisten ongelmatilanteiden ratkomisesta
etsimalla niihin ratkaisuja ja tietoa esimerkiksi tyoyhteisosté.

“Ite pitéd ottaa vastuuta et siella ei ole sanomassa se esimies etta teenkd nain vai noin
vaan se pitaa ite pahkailla etta tama on parempi tapa ja talla mennéaan.” (Org. A, h5,
esihlo)

Toisaalta haastattelujen perusteella tallaisen itseohjautuvuuden toteuttaminen vaikutti olevan
Kiinnittynyt organisaation kaytantoihin ja saattoi edellyttaa tyontekijoilta niin sanottua hiljaista
tietoa siitd, missd maarin ja missa asioissa itseohjautuvuutta oli mahdollista soveltaa. Tama tuli
esille puheenvuoroissa, joissa robotisoinnin my6té tapahtuva siirtymé yhtenaisiin ty6tapoihin
merKitsi sitd, ettei yksittaiselld tyontekijalla ollut endd aiemmassa maarin mahdollista kayttaa
omia parhaaksi katsomiaan tyotapoja. Tyorooleissa tapahtuvat muutokset heijastuivat myos
lahijohtamiseen: etenkin reflektiivisen tydotteen vahvistamisen miellettiin vaativan johtamis-
tapaa, jossa tyontekijat valtuutetaan pohtimaan itse ratkaisuja ongelmatilanteisiin, esihenkilén
toimiessa kannustajan tai valmentajan roolissa.

Tyontekijat kuvasivat toisto- ja rutiinitydn vahentymisen vaikuttavan suotuisasti tyon maarél-
liseen kuormittavuuteen, kun taas uudenlaiset tydtehtdvat ja ohjelmistorobottien toimimat-
tomuus saattoi hetkellisesti jopa lisata tyon kuormittavuutta. Esimerkiksi siirtyma asian-
tuntijatydhon saattoi merkitd uusien digitaalisten jarjestelmien omaksumista joskus nopeas-
sakin aikataulussa seka vastuun ottamista oman osaamisen kehittdmisestd. Samalla haasta-
teltavat arvioivat asiantuntijatyon lisddvan tyon mielekkyyden kokemuksia tydnkuvan
muuttuessa aiempaa monipuolisemmaksi. Toisaalta ndmé& nékemykset olivat jossain méaarin
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ristiriitaisia sellaisten kokemusten kanssa, joissa painottuivat ndkemykset robotin seuranta- ja
valvontatydsta. Tama liittyi etenkin robotin k&yttdonoton alkuvaiheeseen, jossa robotin teke-
maa tyoté seurattiin varsin tarkasti mahdollisten virheiden takia. Siind missa tyontekijat usein
painottivat tarkastustyon tarkeyttd, esihenkilot puolestaan arvioivat, ettd robotin tekemia
tyovaiheita saatettiin seurata liiankin tarkasti.

sitte ollaan ehka vahan epéaluulosia siitd robotista, etta sittenkin kun se on kaytdssa se
robotti niin ei ehk& oikein luoteta siihen, etté toimiiko se siella tekkeekd se sen tyon vai
ei.” (Org. B, h4, tyontekija)

Aineiston analyysin perusteella osoittautui, ettd kyse saattoi olla osaltaan haluttomuudesta
paastaa irti vanhoista tyotehtavista, kuin myods vaikeudesta luopua tutusta tyootteesta, jossa
korostettiin tarkkuutta ja jopa pelattiin virheité.

Keskeisend tyokaytantdjen muutoksena aineistossa nousi esille ohjelmistorobotiikan integroitu-
minen osaksi tyoprosesseja. Ensinnékin ohjelmistorobotiikan kayttdonoton myota tapahtuva
siirtymé& yhdenmukaisiin tydtapoihin (esim. yhtélaiset tavat tehda kirjauksia) saattoi lisata tyon-
tekijoiden keskindista riippuvuutta. Toisekseen omia tyon tekemisen tapoja ja menetelmia saat-
toi joutua muokkaamaan sellaisiksi, ettd ne olivat yhteensopivia robotin kanssa. Tdma ilmeni
esimerkiksi vaatimuksina siitd, ettd Excel-tiedostojen piti olla tietylla tavalla taytettyja ennen
kuin robotti pystyi prosessoimaan niitd. Kuten erds tyontekija kuvasi, mahdollisuudet paattaa
tyon tekemisen tavoista saattoivat tdman seurauksena heikentyé:

”Nyt ku robotti tekee ni luovuus, ei voi yhtéan sooloilla. Sit se vaan yksiloityy ku meil
on huomenna itse asias meil on, niin nyt taytyy rupee aattelemaan ihmisist sindnsa
niinku robotti et ku meille tulee joku, vaikka ajatellaan nyt sellanen ku maksuvaatimus
tai tallanen, et me teh&an kaikki se samalla kaavalla, siis teh&éan, otetaan se luetaan
sisalle, et mika me siin otetaan, ni pitda vahan samalla lailla just ku robotti ajatella et
toi ja toi ja toi, et tammaonen yksild.” (Org. A, hl, tydntekijé)

Riippuvuus robotin tekeméstd tyosta ilmeni myos siten, ettd tyontekijat saattoivat kokea
mahdollisuutensa vaikuttaa tyon lopputulokseen — sen oikeellisuuteen — heikentyneiksi, miké
uhkasi tyon hallinnan kokemusta. Kun tyon oikeellisuuden koettiin olevan riippuvaista robotin
tekeman tyon virheettdmyydesta, tyontekijoiden halukkuus aikaa vievaén robotin seuranta- ja
valvontaty6hon saattoi edelleen kasvaa. Voidaan tulkita, ettd robotisoinnin myota tietynlainen
keskinaisriippuvuus tydssa kasvoi, mikéa saattoi kaventaa kokemusta tydn hallinnasta. Osaltaan
tdma saattoi selittyd robotiikan toteuttamisen alkuvaiheella, jossa robotin seuranta- ja tarkas-
tustyé korostui ja mahdollisuudet vaikuttaa oman tyon tekemiseen saattoivat (hetkellisesti)
heikentya.

Muuttuvat tyokaytannot liittyivat tyon hallinnan kokemukseen eli siihen, miten tyon tekemisen
tapoihin, menetelmiin ja aikatauluihin pystyi vaikuttamaan. Kokemusta tydn hallinnasta varitti
nakemys siitd, miten hyvin oma tyd pystyttiin yhteensovittamaan robotin tekeman tydn kanssa.
Talla saattoi olla myds suotuisia vaikutuksia; esimerkiksi osa haastateltavista mainitsi
tiukkoihin aikatauluihin sidotun tallennustydn véahentymisen lisddvan joustavuutta. Tyon
hallinnan nakokulmasta keskeista oli ymmarrys robotin roolista tyoprosessissa eli siitd, mitka
tyovaiheet tydprosessista olivat robotin vastuulla, ja ettd tydntekijan ja robotin vélilla oli selked
tyonjako. Tamd vaati usein paitsi vanhoista ty6tavoista poisoppimista, myds ymmarrysté
kokonaisprosessista, johon tyontekijan tyotehtava kuului.
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4.2 Oppiminen ohjelmistorobotiikan muotoutumisessa osaksi tydyhteisén
toimintatapoja

Ohjelmistorobotiikan k&yttéonotossa uusien tyovalineiden omaksumiseen liittyva tekninen
ulottuvuus on vain pieni osa muutoksen kokonaisuutta. Keskeistd on myos se, miten robotiikka
omaksutaan osaksi tyota ja miten se muotoutuu osaksi tyOyhteison arkisia toimintatapoja.
Hankkeen aineistosta nousi esiin, etta ohjelmistorobotiikan muotoutumista osaksi tyon kaytan-
tja tapahtui useissa toisiinsa limittyvissd konteksteissa. Tutkimusaineistosta oli tunnistet-
tavissa kolme keskeista ohjelmistorobotiikan omaksumiseen liittyvaa ulottuvuutta: strateginen,
tyokaytantojen ja vuorovaikutuksen ulottuvuus.

Yhteisollisen oppimisen rooli nayttaytyi keskeisend robotiikan tyokaytantdihin integroitu-
misessa. Osaamisen kehittdmisessd oli havaittavissa sekd muodollisempia ettd epadmuodol-
lisempia kaytantoja, jotka myos limittyivét toisiinsa. Strategiseen ulottuvuuteen sisaltyvéaan
tavoitteelliseen osaamisen kasvattamiseen liittyvat kaytdnnot ndyttaytyivat muodollisina, kun
taas vuorovaikutuksen ulottuvuuteen liittyvat kdytannot olivat padasiassa epamuodollisia. Tyo-
kéaytantdjen ulottuvuudessa puolestaan selvimmin yhdistyivat sekd muodolliset ettd epéa-
muodolliset k&ytannot. Ohjelmistorobotiikan integroitumista osaksi tydyhteison toimintatapoja
sek& siihen liittyvia oppimisen kéaytantdja kuvataan seuraavaksi tarkemmin kunkin ulottu-
vuuden kautta.

4.2.1 Strateginen ulottuvuus

Strateginen ulottuvuus kuvaa johdon keskeistd roolia robotiikan muotoutumisessa osaksi
tyoyhteisdjen kdytantdja ja toimintatapoja. Strateginen ulottuvuus kaésitti tavoitteiden ja suun-
nan méaarittelya seka yleisten puitteiden luomista ohjelmistorobotiikan tyéhon integroitumiselle
ja omaksumiselle. Tama liittyi siihen, etté digitalisaatio (ml. ohjelmistorobotiikka) oli laajem-
minkin asetettu ja ymmarretty keskeiseksi tavoitteeksi koko organisaation tasolla, ja johto oli
toiminnassaan sitoutunut sen edistamiseen. Tahan liittyi myos linjaukset siitd, milla tavoin
robotisointia toteutetaan. Taméa konkretisoitui kysymykseen siitd, ostettiinko robotiikkaosaa-
mista organisaation ulkopuolelta vai lahdettiinko sitd toteuttamaan sisaisena muutosprosessina.
Hankkeen osallistujaorganisaatioissa oli tehty valinta organisaation sisdisen robotiikkakehi-
tyksen toteuttamisesta. Tama merKkitsi sitd, ettd sekd robotisoitavien tydvaiheiden ja -prosessien
valinta ettd robotiikan kehittdminen toteutettiin organisaatioiden sisélla omalla henkildstoll&;
organisaatioon oli saatettu palkata erikseen robotiikkakehittdjia, ja yksittéisia taloushallinnon
tyontekijoita oli voinut siirtyd joko kokonaan tai osittain robotiikan kehittamistehtaviin.

Robotisoinnin toteuttaminen sisdisena muutosprosessina linkittyi myds luottamukseen ja
hallinnan kokemukseen; robotisoinnin toteuttamiseen sisaisesti liittyi kokemus, ettd muutos on
paremmin “omissa kdsissd”. Tadma myos lisési luottamusta robotisointiin esimerkiksi siten, ettd
aiemmin taloushallinnon tehtdvissa tydskennelleiden robotiikan kehittajien katsottiin ymmar-
tavan paremmin tydn luonnetta ja siihen siséltyvia tyovaiheita.

”tadla on linjattu heti silla tavalla, ettd me otetaan ommiin kassiin me tullaan tekee ite

tanne kaikki meijan robotit, ja me palakataan siihen henkil6t jotka niita tekkee, niin se
on se suurin syy miksi tasa ollaan nainkin pitkalla jo.” (Org. B, h4, esihld)
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Strategisen ulottuvuuden keskeisend osa-alueena ndyttaytyi toiminnan resursointi. Aineistosta
nousi esiin kokemuksia ja arvioita niukkojen resurssien robotisointia hidastavasta ja hanka-
loittavasta vaikutuksesta. Taméa vaikutti myds laajemmin oppimismahdollisuuksiin ja robo-
titkan omaksumiseen osaksi ty0yhteison toimintaa. Aineistosta oli tunnistettavissa sekéa robo-
titkkatiimien ettd taloushallinnon tiimien resursointiin liittyvida kysymyksid. Eri toimintojen
resursointi nayttdytyi myos vahvasti keskindisriippuvaisena ja ne madrittivat osaltaan
robotisaatioprosessia ja robotiikkakehityksen etenemista.

Taloushallinnon tiimeihin robotiikkakehitys toi mukanaan uusia osaamistarpeita sek& tyon
kehittdmiseen ja dokumentointiin liittyvida tehtdvid, kuten potentiaalisten robotisoitavien
tyovaiheiden kuvaaminen sek& tyoprosessien kehittdminen. Naiden kehittdmis- ja dokumen-
tointitehtdvien haltuun ottamisen nahtiin edellyttavét riittdvaa ajallista resursointi. Tyo-
yhteisoissé tapahtuvalla kehittdmisty6lle oman perustehtdvan ohessa jaavéa aika nayttaytyi
kuitenkin usein riittdmattoménad. Keskusteluissa nousikin esiin tarve henkiloston ja tiimien
ajankayton huomioimiseen robotisaatioprosessin resursoinnissa.

”Perustehtaviin pitais saaha lisda resursseja, jotta pystyis sitte vapauttaa aikaa sille
kehittdmistyolle, sekd sinne robotiikkaan, muuten jarjestelmdautomatiikaan,
ylipaatansa siihen, niihin toimintatapojen kehittamiseen.” (Org. B, tp2)

Robotiikkakehityksen kohdalla resursointi puolestaan méaritti osaltaan sitd, miten nopeasti ja
laajasti robotisoitaviksi ehdotettujen ja kuvattujen tehtévien automatisointia pystyttiin kdytan-
non tasolla edistaméan. Taloushallinnon henkildstoll& saattoi olla ideoita ja toiveita oman ty6-
yhteisonsé tehtdvien robotisoinnista, mutta resurssien niukkuus saattoi estdd tai hidastaa
robotisoinnin edistdmistd: ”Ma oon ndita ehottanu kylla sinne robottiin mutta se etta siel on
niin paljon kaikkee muuta jonossa, ja niin paljon kiirettd niilla ihmisilla ettd millon se
tapahtuu” (Org. A, tpl). Néin ollen robotiikan jasentyminen osaksi taloushallinnon tiimien
toimintaa nayttaytyi taloushallinnon tiimien kehittdmistoiminnan resursoinnin liséksi riippu-
vaisena myos robotiikkatiimien resursoinnista.

Strategiseen ulottuvuuteen sisaltyi my06s strateginen muutosviestintd, jonka tavoitteena oli
organisaation robotisaatioon liittyvien tavoitteiden ja tulevaisuuden suuntaviivojen viestiminen
lapi organisaation. Tama tuli esille osallistujien kuvauksina siitd, ettd muutoksista viestitaan
tyoyhteisoille riittdvan kattavasti ja konkreettisesti, seka etenkin perustelut esiin nostaen.
Erityisesti esihenkildasemassa olevat haastateltavat perustelivat robotisaation toteuttamisen
taustalla vaikuttavana tekijana yhteiskunnassa ja toimialalla tapahtuvia muutoksia seké parjaa-
mista kovenevassa Kilpailussa. Tyontekijoiden ndkokulmasta olennaista oli, etté robotisoinnista
keskusteltiin avoimesti yhdessd henkiloston kanssa ennen kaikkea siitd ndkdkulmasta, miten
robotisointi vaikutti tyétehtaviin. Keskeiseksi nousikin strategisen viestinnan Kiinnittyminen
tyoyhteisdjen arkeen.

”on vaha semmosia skeptisid, sen suhteen koska kaytanndssa niita hydtyja ei oo tosiaan
nakyny viela ja niit on jouvuttu korjailemaan paljon ja ta vaatii tosi paljo semmosta
suunnitelmallista tekemistd ja vaatii johdolta paljon, ettéd ne pysyy mukana siina ja
johtoki ymmartéa miten se prosessi toimii.” (Org. B, h8, tyontekija)

Viestinnan yhtend tavoitteena ndyttdytyi robotisointiin liittyvdn myoénteisen suhtautumisen

edistdminen henkil6ston keskuudessa. Erityisesti esihenkildiden puheissa korostui ndkemys,
ettd myonteisen asenteen synnyttdmistd edistaa robotisoinnin esittdminen tyolaiden ja raskaiden
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tyovaiheiden suorittamisen auttajana. Strategiseen viestintdan liittyi myds henkil6ston rauhoit-
tamiseen tédhtddvd kommunikointi, ettei robottien kayttéonotto itsessadan uhkaa kenenkaan
tyopaikkaa. Strategisessa viestinndssa ja henkiloston arkikokemuksissa oli kuitenkin havait-
tavissa jannitteisyyttd. Esimerkiksi aiemmat kokemukset organisaatiomuutoksista ja niihin
liittyvista yhteistoimintaneuvotteluista saattoivat osaltaan heréttad epdvarmuutta ja skeptisyyttéa
robotisaation etenemisen vaikutuksista. Tydyhteis0issé vastaanotettua tietoa peilattiinkin usein
yhteison aiempiin kokemuksiin, joka usein madritteli viestin tulkintaa.

Strategista viestintaa oli toteutettu muodollisesti esimerkiksi erilaisilla tiedotus- ja keskustelu-
tilaisuuksilla robotiikkakehitykseen ja tyén muutoksiin liittyen. Aineistosta nousi kuitenkin
esiin, ettd tilannekuva ei vélttamattd ollut selvilld kaikilla organisaatiotasoilla ja tiedotusta
kaivattiin lisdd. Koko organisaation tasolla tapahtuvan tiedotuksen arvioitiin tarjoavan tyo-
yhteisoille tarkeén yleiskuvan siitd, missé robotisoinnin suhteen ollaan menossa sekd mitka ovat
tulevaisuuden tavoitteet ja suunnitelmat. Tyodyhteisojen tieto ja kasitys kokonaistilanteesta
nayttaytyi tarkednd, jotta robotiikkakehitys kiinnittyi kattavasti tydyhteisdjen toimintaan.

”Tammosii tilannekatsauksia naista ja sitte myos siitd kokonaisuudesta ettd mika se
suunnitelma on yks vuos, kaks vuotta, kolme, viis vuotta. Etta ois kuitenkin semmosta
polkuu koko aika sille. Ja sitten ettd ndissd, mun mielesta kylla sitd on ollukin mutta
etté nditten vaikutusta, raportoitais ettd mika se, mika naitten, ja sitten jonkinlaista
yhteisvaikutusta ettd mita naill& nyt on saavutettu. Se on musta tarkeetéd.” (Org. A, tpl)

Strateginen viestintd voitiin nahdd myds tasapainoiluna organisaatiotason laajaan kuvaan
liittyvan viestinnan ja lahemmas arkity6té sijoittuvan konkreettisemman viestinnan valilla.
Aineistosta nousi esiin myds pohdinnat muun muassa laajojen tilaisuuksien siséllon yleis-
luontoisuudesta sek& niiden riittdvyyden kyseenalaistaminen tiimien arkityén nékodkulmasta.
Keskusteluista olikin tunnistettavissa tarve lahemmas tyota tulevalle kaytannalliselle tiedolle
robotiikan kehityksen vaiheista ja tilanteesta organisaatiossa.

”Se nakyvyys tavallaan, et on se et tiimipalavereissa vakiona mukana taméa
automatiikka. Joka tiimipalaverissa on joku osio siitd missd mennaan, mité tehaan, ja
se ei tarvi olla vaan oma tiimi vaan voi kertoa myds muissa tiimeissa edistymisessa.”
(Org. C, tpl)

Strategiseen ulottuvuuteen linkittyi osaamiskédytantdjen tasolla tavoitteellinen osaamisen
kasvattaminen. Kéytannossa tamaé tarkoitti organisaatiolahtdisia muodollisia toimia osaamisen
kehittdmiseen tyopaikalla. Muodollisen osaamisen kasvattamisen muotoina nousivat esiin
erityisesti erilaiset tyonantajan tarjoamat koulutukset. Koulutukset saattoivat liittyd suoraan
ohjelmistorobotiikkaan tai yleisesmmin ty6dssé tapahtuviin muutoksiin. Koulutukset saattoivat
késitellda myods muita tydvalineitd (esim. ohjelmistot) tai tydmetodeja, jotka linkittyivat roboti-
saatiomuutokseen ja sen edellyttdmén osaamisen kehittdmiseen. Muodolliset koulutukset néyt-
taytyivat ikdaan kuin perustuksen rakentajana yhteisolliselle oppimiselle.

Robotiikan kehittdminen ja kayttéonotto olivat osaltaan paljastaneet merkittavidkin osaamis-
eroja tyoyhteisoissd, joihin koulutuksilla pyrittiin vastaamaan. Aineistosta nousi esiin ty6-
yhteisdjen sisélla esiintyvat erilaiset koulutustarpeet aina perustason tyokaluista (esim. Excel)
laajempaan ja soveltavampaan teknologiaosaamiseen (esim. robotiikka- ja jarjestelméosaa-
minen). TyOpaikan jarjestdma muodollinen koulutus néayttaytyikin perustason edellytyksena ja
pohjan rakentajana robotiikan omaksumiselle osaksi tydyhteison toimintatapoja.
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”Peruskoulutusta ehk& parilla tasolla. Ma tarkotan nyt siis ihan semmosta ettd, on
paljon porukkaa joille tuottaa hankaluuksia ihan tiedostorakenteiden ymmartaminen ja
Excelin peruskaytté ni semmonen.” (Org. A, tpl)

’Pitais olla sitten lisaa meilla ehk& semmosta osaamista, elikkd semmosia asian-
tuntijoita, jotka vois opetella sit koodaustaitoa, sitd osaamista tarvitaan lisaa jotta
voijaan sitte mahollisesti robotisoija.” (Org. B, tp2)

Aineistosta nousi kuitenkin esiin myo6s jannitteisyyttd muodollisiin koulutuksiin suhtautu-
misessa. Koulutukset sekd tyotapoihin ja -valineisiin liittyva osaamisen kasvattaminen nahtiin
usein valttdmattomiksi robotisoituvassa tydssa suoriutumisen ja ty0yhteison toiminnan kan-
nalta. Aineistosta oli tunnistettavissa jonkin verran turhautuneisuutta siihen, etta kaikkien ty6-
yhteison jésenten ei koettu jakavan samaa kasitystd osaamisen kehittdmisesta osana tyota seka
kiinnostusta muodollisiin koulutuksiin. Tdmé saattoi aiheuttaa myds huolta tydyhteison tydssa
suoriutumisesta tulevaisuudessa. Erilaisiin suhtautumistapoihin liittyi tyon painotusten ja
kéaytantdjen murros: koulutuksia oli saatettu aiemmin pitdd vapaaehtoisina ja osittain jopa
perusty6hon kuulumattomina. Aineistosta olikin tunnistettavissa pohdintoja, mill& keinoin
koko henkil6std saadaan osallistumaan ja hankkimaan vahintdén perustason osaaminen muut-
tuvassa tydssa navigoimiseksi. Motivoinnin liséksi esiin nousi my6s kysymys koulutuksiin
osallistumisen edellyttdmisestd osana tyotéa.

”Osa ihmisista on vaan sellasii et ne ei tartu niihin. [--] ne ei l&hde vaikka me
yritetdan potkia et menkaa sinne koulutus-”

”Se on johtamiskysymys. Siihen sanotaan et 'nyt mennddn, kaikki osallistuvat tdhdn,
tdma on tarkea tyohon kuuluva asia, edellytin esimiehend ettd kaikki osallistuvat’. Ei
se, semmonen vapaaehtosuuden kulttuuri tos kohtaa, ni se on menny. Et ei voi aatella
et ei toi kuulu mulle.” (Org. A, tpl)

Muodollisten koulutusten liséksi strategisena osaamisen kasvattamisen toimenpiteend oli
toteutettu esimerkiksi tyokiertoa, jonka tavoitteena oli tiimirajat ylittdvan yhteistyon lisaa-
minen, olemassa olevan tiedon ja osaamisen jakaminen, seka henkiloston osaamisen ja tyon-
kuvien laajentaminen. Samanlaista tarkoitusta toteutti myos esimerkiksi moniosaaja-tyyppiset
tehtdvakuvat, joissa tyonkuvaan sisaltyi eri osa-alueiden tehtévid. Organisaatioissa toteutettiin
myos tavoitteellista tehtdvankuvien laajentamista muun muassa robotiikkakehitykseen liitty-
vien tehtdvien muodossa; osalle henkilOstosta oli esimerkiksi tarjottu mahdollisuutta osittaisiin
uusiin tehtéviin robotiikkakehityksessd. Nama uudenlaiset roolit tyypillisesti myds kytkivét
kyseiset tyontekijat osaksi kahta tai useampaa tydyhteisdd, ja nain lisasivat myods epéa-
muodollista osaamisen ja tiedon liikkumista tydyhteistjen valilla. Téllaiset henkil6t saattoivat
toimia tydyhteisossadan myos luottamuksen rakentajina muutostilanteessa. Tydnkuvien muu-
tokset ja tyokierto lisasivét vakiintuneisiin tiimeihin kohdistuvaa muutosta ja liikkuvuutta.
Tamaén tyyppisella liikkuvuudella saattoi tydyhteison tilanteen mukaan olla merkittava vaikutus
robotiikan omaksumisessa osaksi tydyhteisdjen kaytantoja.

Y hteenvetona voidaan todeta, etta strateginen ulottuvuus ilmeni puitteiden ja mahdollisuuksien
luomisena uusien tydtapojen omaksumiselle ja osaamisen kasvulle tydyhteisoissa. Keskeista on
niin ikaan se, ettd huolimatta kayttamastamme termista strateginen ulottuvuus, kyse ei ole
pelkdastaan robotisoinnin — tai laajemmin digitalisaation — maarittelemisesta strategiseksi paino-
pisteeksi, vaan ennen kaikkea muutoksen johdonmukaista konkretisoimista koko organisaation
tasolla, ottamalla huomioon myds mahdolliset muutokseen liittyvét pelot sekd turvaamalla
myds kéytanndssa riittavat resurssit organisaation tavoitteiden toteuttamiseksi.
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4.2.2 Tybkaytantojen ulottuvuus

Tyokéytantojen ulottuvuus kuvaa sitd, millaisissa muodoissa ohjelmistorobotiikan k&yttéonotto
integroituu osaksi tyotehtdvia ja tehtdvien suorittamiseen liittyvia kdytantoja. Tahan voitiin
néhda siséltyvan seka kokonaan uusien tehtdvien omaksumista ettd olemassa olevien ty6tapojen
mukauttamista ja muokkaamista. Konkreettisten tekemisen tapoihin liittyvien muutosten liséksi
ohjelmistorobotiikan kdyttoonottoon liittyi myos ajattelu- ja tarkastelutapojen seké asenteiden
muutosta. Robotiikan muotoutuminen osaksi tyGyhteison toimintatapoja ilmenikin seka tyo-
yhteison konkreettisessa toiminnassa etté siind, miten toimintaa seka yksilollisesti ettd yhtei-
sOssa hahmotettiin.

Yksi konkreettisimmista tavoista, joilla robotiikka linkittyi taloushallinnon henkildstén tyo-
kaytantoihin, oli tehtdva- ja prosessikuvausten laatiminen robotisoinnin pohjaksi. Ty6vaiheiden
robotisoinnin nahtiin edellyttdvan taloushallinnon ammattilaisilta yksityiskohtaisia kuvauksia
prosessien osista ja tyOvaiheista. Tahan uudentyyppiseen kuvailu- ja dokumentointity6hon
linkittyi vahvasti myGs uudenlaisen ajattelu- ja tarkastelutavan omaksuminen. Aineistosta nousi
esiin, ettd sekd omaa tyOtd ettd tiimissa tehtdvaa tyotd oli tarve tarkastella kriittisesti
potentiaalisten robotisoitavien kohteiden tunnistamiseksi: ”Se vaatii sité etta kaikilla meilla
tiimilaisilla, niin se omien tyotehtévien Kkriittinen tarkastelu” (Org. C, tpl). Tassé oli
tunnistettavissa merkittdvdd muutosta lahestymistavassa tyotehtaviin: Pelkka tehtavien suorit-
taminen ei enda riittanyt, vaan omia ja tydyhteison tehtévia piti tarkastella samalla myds siité
nékokulmasta, olisiko joku tehtdva tai sen osa potentiaalinen kohde automatisoinnille.

Robotisointi-idean eteenpdin viemisen kuvattiin vaativan tehtdvan pilkkomista osiin ja sen
yksityiskohtaista kuvaamista. Tama asetti myos taloushallinnon tiimeille vaatimuksia véhin-
taan perustason ymmarryksesté ohjelmistorobotiikan toiminnasta ja mahdollisuuksista: ”Kaikki
me tarttetaan tietdd, jossain tietdd robot-, sen mahdollisuudesta ja robotiikasta ja mita siella
tapahtuu” (Org. B, tpl). Tatd kautta taloushallinnon tydyhteisdjen substanssi- ja prosessi-
osaamiseen yhdistyi aiempaa vahvemmin tekninen tieto. Ohjelmistorobotiikan muotoutu-
misessa osaksi tydyhteison toimintatapoja vaikuttikin olevan vahvasti kyse teknologiatiedon
integroitumisesta tyon arkisiin kaytantéihin ja késityksiin sekd tdman tietdmyksen sovel-
tamisesta.

Robotiikan kehittaminen edellytti taloushallinnon henkildstéltda myos tydtapojen ja prosessien
kehittdmistd ja yhtendistamistd. Tama nousi esiin sekd robotisoinnin edellytyksend ettéa
keskeisena toimintana uudenlaisten tyonkuvien omaksumisessa. Robotisoinnin edistdmisen
keskeisena edellytyksend nousi esiin tydyhteisdn sitoutuminen yhtendisiin tyétapoihin: ”Ja
yhtenaistamiseen, elikka koko tdman meién tyotavat, etta ne ois kaikilla samanlaiset” (Org. A,
tp2). Robotiikan toimivuuden néhtiin edellyttdvan muun muassa yhdenmukaisia kirjaustapoja.
Tamaén koettiin vaativan vanhoista, osin yksilollisistakin tydtavoista poisoppimista ja yhtendi-
sen tydskentelytavan omaksumista.

Ohjelmistorobotiikkaan liittyvat tyokdytantdjen muutokset eivat liittyneet siis ainoastaan
teknologiaan, vaan muokkasivat laajemminkin tyyhteisén ja sen jasenten toimintatapoja.
Uudenlaiset yhtendiset toimintatavat linkittyivat kuitenkin vahvasti teknologian kehitykseen ja
kayttoonottoon joko niin, ettd ihmisen ja koneen tekemat tydt pystyttiin linkittdmaan
tyoprosessissa yhteen mahdollisimman saumattomasti tai niin, ettd tydyhteisdjen toteuttama
tyotapojen kehittdmis- ja yhtendistamistyd helpotti robotiikan kehitysta kyseiseen prosessiin.

”Meilla on yhtendiset tydohjeet ja tietylla tavalla jos me tehdaan [--] samankaltaisesti
toita, niin me pystytadn myos paremmin mittaamaan, ettd minka verran johonkin menee
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aikaa, ettd kannattaaks sitéd lahted automatisoimaan. Ja toiseksi sitten ettd kun ne
ty6ohjeet on olemassa, niin se robotisaatiossa se maarittelytyd-, mind oon ollu
maarittelemassa robottia, siina meni ihan saatanan paljon aikaa. Jos se tydohje on jo
olemassa niin se nopeuttaa tosi paljon sita prosessia sitten sen osalta.” (Org. C, tpl)

Koska robotisoinnin nahtiin vaativan ty6tapojen yhtenaistamistd, tydon dokumentointia, yhte-
ndisid tyoohjeita ja niiden helppoa saatavuutta kuvattiin tarkeiksi: ”Ohjeiden saatavuus (ja
niiden) ajantasaisuus etta [--] ohjeitten tekemisia tiimeissakin tarkemmalla tasollakin” (Org.
B, tp3). Toisaalta kirjallisiin ohjeisiin oli havaittavissa myds keskendan ristiriitaisia suhtau-
tumistapoja: toisaalta korostettiin tydohjeiden tarkkaa dokumentointia ja séilyttamista, toisaalta
ohjeisiin arvioitiin nojauduttuvan liikaa. Aineistosta olikin tunnistettavissa pohdintaa my0ds
siitd, voiko rutiininomainen ohjeiden hyddyntdminen tosiasiassa estda robotisoituvassa ty0ssé
tarvittavan osaamisen ja ammattitaidon kehittymistd. Tama linkittyi myos keskusteluihin
omaan osaamiseen ja ammattitaitoon luottamisesta. Aineistossa nousikin esiin tydyhteisoissa
tapahtuvaa ohjeiden kanssa tekemisesté poisopettelemista.

”[Organisaatiossa] on poikkeuksellisen paljon ohjeistettu tyénteon vaiheita. Ja
tavallaan, aika mones paikas edellytetdan tiettyyn tyotehtéavaan et sa hallitset ja opit,
eika niin et sa teet ohjeen kanssa. Et se on, et pikkuhiljaa ku se osaamisen taso tasta
nousee, niin sen tarve siihen ohjeistuksen, se maara mita ohjeita taytyy yllapitaa
paivittain ni, sehan vahenee.” (Org. A, tpl)

Tietyistd toimintatavoista poisoppiminen nousi muissakin muodoissa esiin yhtend osana
robotiikan omaksumisessa osaksi tydyhteison arkisia kaytantoja. Keskeisiksi poisoppimisen
kohteiksi mainittiin erityisesti turhiksi koettujen kirjausten tekeminen, jolla viitattiin erityisesti
kirjauksiin, joita robotti ei tarvitse eikd hyddynné, seké liiasta tarkastustydsta poisoppiminen,
josta hankkeen osallistujat puhuivat myos robotin tekeméén tydhon luottamisena.

Tyokéytantodjen tasolla robotiikan omaksuminen tydyhteison toimintaan nayttaytyi konkreet-
tisten, eksplisiittisten muutosten lisaksi myds hienovaraisempina ja vaikeammin havaittavina
tyonkuvan muutoksina. Uusia tehtdvien osia ja vastuita saattoi hivuttautua tychon léhes
huomaamatta pieniné paloina. Toisaalta ndkyvampien muutosten osalta tydyhteisoissa tehtiin
myo6s konkreettisempaa vastuiden madarittelya ja jakamista. Seka nékyvampiin ettd hieno-
varaisempiin tyotapojen ja vastuiden muutoksiin linkittyi merkittavélla tavalla myds ty6hon
liittyvien ndkokulmien, ajattelutapojen ja asenteiden muutoksia seka naihin liittyvid odotuksia.
Vaikka taloushallinnon ty6hon liittyvén nakokulman laajentamisen térkeyden painottaminen
oli osallistujien keskusteluissa havaittavissa kutakuinkin kautta linjan, nousi aineistossa
kuitenkin esiin tyoyhteisjen osin jannitteiset suhtautumistavat meneilladn olevaan tydn
muutokseen.

4.2.3 Vuorovaikutuksen ulottuvuus

Vuorovaikutuksen ulottuvuus kasittaa tiimien siséisté ja niiden vélista yhteisty6ta ohjelmisto-
robottien omaksumisessa osaksi tydyhteison toimintatapoja. Aineiston perusteella oli havaitta-
vissa, etta kyse oli paitsi tiedon ja osaamisen valittymisesta myds robotisointiin liittyvan uuden
osaamisen luomisesta erilaisissa vuorovaikutteisissa prosesseissa. Kéaytdnnossa tyévaiheiden
automatisointi edellytti yhteistydn tekemistd seké tyontekijaryhmien sisélla etta valilla. Tassa
keskeisté oli vuorovaikutus l&hijohtajien, tyontekijoiden ja robotiikkakehittéjien valilla.
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Aineistossa korostui kollegojen kanssa kdydyn epdmuodollisen keskustelun merkitys tyon
muutoksissa. Keskustelut auttoivat muutosten hahmottamisessa etenkin oman tydyhteison ja
tyon nakokulmasta.

”Mie néakisin ettd mika meidn porukassa, kun meil on osaamista, on ymmarrysta, on
aikasempaakin ehka jotain tartuntapintaa jo robotiikkaan, niin mie koen et meian yks
aareton vahvuus on se tiedonjakaminen ja pohdinta meidan kollegoiden kesken mita me
kaydaan koko ajan, eli me saadaan pohdittua naité asioita yhdessa.” (Org. B, tpl)

Toisaalta tydyhteistjen keskusteluissa saattoi olla myds muodollisempaa struktuuria, esi-
merkiksi téiden ja tyohon liittyvien muutosten l&pikdyminen yhteisissé kokouksissa nousi esiin
tiedon ja osaamisen jakamisen keinona. Yhteisoissé jaettiinkin yleisesti tietoa ja kokemuksia
sek& muodollisemmissa kokouksissa ettd epamuodollisissa keskusteluissa. Robotiikka integ-
roitui tydyhteison kaytantdihin myos yhteisen tiedon tulkinnan ja soveltamisen kautta — mita
muutokset tarkoittavat juuri meidan tydmme kannalta?

TyoOyhteisdjen sisdinen vuorovaikutus ilmeni tyypillisesti yhteisend ongelmanratkaisuna,
vertaisoppimisena tai -tukena. Vertaistuki ilmeni etenkin tydyhteisdssa kaytavana epamuodol-
lisena keskusteluna tydon muutoksista ja kollegoiden tukemisena muutoksen heréattdmien nega-
tiivisten tunteiden keskelld. Kokemusten jakaminen vahensi huolta ja lisési luottamusta uuden
edessd. Virheiden ja epdonnistumisten avoin, yhteinen késittely myonteisessa hengessa koettiin
tyoyhteison oppimista tukevaksi. Toisaalta myds onnistumisten esiin nostaminen ja yhteinen
késittely nousi esiin tyéhon liittyvan motivaation ja innostuksen tukijana.

’siit omasta, tiimista 10ytyisi myos sita tukee. Esimiehestd ilman muuta my6s mutta
myos etta se tiimi olis sellanen ettéd myds siit omasta, lahiporukasta sais tukea sille etta
se jotenkin se luottamuksen ilmapiiri ja se avoimuus ja rehellisyys olis siindkin lasna
silla tavalla ettd sitd, (purppasua) [--] kestetddn, mut ei lahetd vellomaan siihen
mukaan vaan jotenkin pystyis, et, otettais rohkeasti jotenkin myds se, hyvan puoli siina
nakyviin ettd myos toiset pystyis jeesaamaan.” (Org. C, h2, esihld)

On huomattava, ettd tydyhteistissd saattoi esiintya varsin ristiriitaista suhtautumista robo-
tilkkkaan, mika aiheutti osaltaan jannitteitd vuorovaikutukseen. Tallaisissa tilanteissa vuoro-
vaikutus saattoi olla luonteeltaan passivoivaa tai Kielteista, jolloin pé&aasiallinen huomio
kohdistui esimerkiksi robotisoinnista kumpuaviin pelkoihin. Pahimmillaan téllainen ilmapiiri
saattoi vaikuttaa kielteisesti halukkuuteen jakaa omaa osaamista muille; esimerkiksi pelot tyén
loppumisesta saattoivat lisatd kokemuksia siitd, ettei omaa asiantuntemusta haluttu jakaa
tyoyhteisdssa.

Vertaistuki ilmeni myds ohjeistusten tekemisena robottien seuranta- ja tarkastustyéhon, jotta
tydyhteisdon syntyi jaettu ymmarrys siitd, miten usein ja mité robotin tekemésté tyosta tulee
tarkastaa sisallollisesti. Taten tydyhteisdn rooli ei ollut valttamatta pelkastaan passiivisen
muutokseen sopeutumisen tukija, vaan niissd myds rakennettiin aktiivisesti uusia toiminta-
tapoja. Voikin todeta, ettd robotisoinnin omaksumista edisti sellainen tydyhteison tai tiimin
ilmapiiri, jossa pystyttiin keskustelemaan ja jakamaan huolia, ja jossa oli turvallista kokeilla
uusia toimintatapoja.

Tyo6yhteison vuorovaikutusta kuvaavana osatekijdna nousi esiin myos vertaisoppiminen, jossa
usein kokeneempi tai osaavampi tydyhteison jasen neuvoi toista tyontekijad joko arkisissa
tyontekemisen tilanteissa tai erikseen organisoituina oppimisen tilanteina. Usein vertais-
oppiminen oli luonteeltaan epamuodollista keskittyen haastaviin tydnteon tilanteisiin tai tydssa
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esiinnousseisiin ongelmiin. Osallistujat toivat esille, ett4 organisaatiossa tulisi olla enemmén
rakenteita tukemaan vertaisoppimista, silla se koettiin usein toimivampana keinona saada
aikaan niin sanottua tdsmaosaamista mahdollisiin osaamispuutteisiin kuin osallistuminen muo-
dollisiin koulutuksiin. Moni kokikin avun ja tiedon l6ytyvén yleensd parhaiten omasta l&hi-
yhteisostd, jossa keskustelua tydsta kaytiin avoimesti. Jos kenelldkaan ei ollut suoraan vastausta
esiin tulleeseen ongelmaan, asiaan pyrittiin 16ytamaan ratkaisu yhdessa.

Siind missa tiimien sisdiseen osaamiseen jakamiseen oli kehitetty paljon erilaisia menetelmi&
ja keinoja, ja toisaalta myds epamuodollisia kohtaamisia, vaikutti osaamisen jakaminen tiimien
valilla satunnaisemmalta. Tiimien vélinen vuorovaikutus kasitti sekd taloushallinnon tiimien
valistd yhteistyoté ettd robotiikkakehittdjien ja taloushallinnon tiimien vélista vuorovaikutusta.
Tiimien valisessd vuorovaikutuksessa oli kyse pitkélti esimerkiksi siitd, miten edistetdan
toimintatapojen omaksumista laajemmin organisaatiossa. Aineiston analyysin perusteella taus-
talla vaikutti olevan laajempi tavoite siitd, ettd organisaatiossa otettaisiin yhteisesti vastuuta
tyon sujuvuudesta.

”Jonkunnékonen herétysliike siihen et jokainen voi ottaa sita vastuuta ja jokainen olis
kehittdja. Sellast ketterdd kehittdmisthdn me tarvittais yli osastorajojen et ku taal
huomataan joku ongelma niin joku vois iteki tajut, hei, ma voin tata edistaa.” (Org. A,
h6, esihlo)

Erityisesti robotisoinnin yhteydesséd ndiden merkitys korostui, silla robotisoinnin myota
tapahtunut tyon automatisointi saattoi heijastaa vaikutuksensa myds muiden tyohon. Tama
nousi esiin erityisesti niin, ettd tyon tekemistd saatettiin tarkastella kapea-alaisesta néko-
kulmasta lahinnd omien tyotehtévien hoitamisena. Talléin myds nakemys tarvittavasta osaa-
misesta saattoi muodostua kapeaksi. Kaytdnnossa tdma ilmeni tarpeena tarkastella typroses-
seja kokonaisuutena eiké pelkastdédn omien tyodtehtavien nakdkulmasta.

Taustalla oli havaittavissa myds pelkoa tiimien ja osastojen tyon siiloutumisesta, silla tiedon
jakamisen kaytannot tiimien valilla perustuivat esimerkiksi yksittdisiin tyérooleihin (esim.
moniosaajat), jotka saattoivat tydskennelld yli tiimirajojen. Huolimatta siitd, ettd
organisaatioissa oli jossain maarin kaytossa erilaisia foorumeja, joita oli luotu esimerkiksi
saman asiakasprosessin ymparilla tyoskentelevien valille, yksittéisilta tyontekijoilta puuttuivat
usein keinot, tai vaihtoehtoisesti organisaatiokulttuuri ei laajemmin tukenut téllaista toimintaa.

”No, tietyl taval et menee ehkd enemman just sinne tiimien valisiin. Sitten se mika ehka
meilla puuttuukin, niin on se tiimien, useamman tiimin valiset tydskentelytavat. Sita ei
ehka tarpeeksi ettad ei 0o aikaakaan, tai sitten ei vaan tiedeta miten sita tietoa jaettais.
(---) Mut tavallaan semmonen, pietddn aika tiukasti sitten kiinni siitd oman tiimin
asiasta ja oman tiimin toista ja oman tiimin jutuista, kun sita tiimien valista yhteisty6ta
on niin vahan.” (Org. B, rhl)

Toisin sanoen vuorovaikutuksellinen ulottuvuus tiimien valisessd yhteistydssa tarkoitti
yhteisten keskustelumahdollisuuksien ja -kéytantdjen luomista. On muistettava, etta tiimien
valinen yhteistyd ja laajemmin yhteisollisyyden edistdminen vaatii osakseen rakenteita, jotka
tukevat téllaisia toimintatapoja. Hankkeen osallistujat toivat esille kaikissa organisaatioissa,
ettd yhteistyOtd tukevia toimintatapoja, kuten yhteistd kehittdmistd, tarvittaisiin selvasti
nykyistd enemman. Lisdksi aineiston analyysi antoi viitteita siitd, ettd robotisointi haastoi kasi-
tysté tydyhteisosta yhteisen tydprosessin ymparille keskittyvand yksikkona, silla yhtendisten
tyotapojen muotoutuminen ja rakentaminen vaati yhteistyon tekemista yli perinteisten tiimi-
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rajojen. VVoidaankin todeta, etta tyoprosessien automatisointi oli omalta osaltaan tehnyt naky-
vammaksi tiimirajoja ja haastanut pohtimaan organisaatiokulttuuria yhteisen tavoitteen ja yhtei-
sOllisyyden edistamisen nakokulmasta.

ettd, ei ajateltais niin suppeasti et tima on mun tydpotti ja sitte jos kaverilla on jonoa
ja mulla on véhan niin ku tyhjakayntia niin et pystyttais, ajattelemaan et hei tda on
meid&n potti ja et se on ehk& semmonen mun mielest muutos. Mut et siin on varmaan sit
taas meillakin on tan organisaation historia joka on sitte ehka ollu just silleen et on oltu
aika tiukasti siina et mun ty6t ja sun tyot -tyyppisessa ajattelussa ja kylhan, ikéan ku
laajemmasta osaamisesta olis hyotyd.” (Org. A, h2, tyontekija)

Robotiikkakehittgjien ja tiimien vélinen yhteisty0 liittyi etenkin robotisoitavien tydvaiheiden
tunnistamiseen ja niiden yhteiseen kehittdmiseen ja muuntamiseen ohjelmistorobotiikalla suori-
tettaviksi tyovaiheiksi tai prosesseiksi. Kdytannossa tiimin ja robotiikkakehittgjien valinen
yhteisty0d keskittyi robotisoitavien tyGvaiheiden kuvaamiseen, jossa tarvittiin taloushallinnon
tyontekijan substanssiosaamista. Keskeinen robotisointiin liittyva tieto rakentui robotiikka-
kehittéjien ja taloushallinnon tyontekijoiden vélisessd yhteistoiminnassa.

”silla lailla just ettéd kun meidan taas niistd kolmesta kaksi, robottikoodaria on niin
sanotusti, ns. ummikkoja, et ne ei tieda taloushallinnon prosesseista mitéan. Ne tietylla
tavalla ovat oppinu, nyt kun ne on tehny niin ne on kdyny sitd keskustelua ja ne
ymmartaa nyt et okei tAmmaosta, mut sielld tulee just se etté niitten, prosessityontekijan
pitda osata selittéaa silla tavalla ettd robottikaverit on ymmartéany mita tehhaan ja
robottikaverilla taas toisin pain.” (Org. B, h7, esihenkil®)

Tutkimushetkella robotiikkakehityksen ja taloushallinnon henkiléston valista vuorovaikutusta
vaikutti madrittdvan pééasiassa muodolliset prosessit. Robotisoitavia kohteita koskevien ehdo-
tusten ja tehtavien kuvaamisen lisdksi muodolliseen vuorovaikutukseen lukeutui myos esimer-
kiksi virheraportointi silloin, kun robotin toiminnassa havaittiin hairioita tai puutteita. Tarve
epamuodollisemmalle vuorovaikutukselle oli kylld tunnistettu organisaatioissa, mutta kaytan-
toja tdhan ei juurikaan ollut viel& muotoutunut.

”’Ku, oon itse tossa robotiikkatiimissa niin, oon huomannu etta valilla tullee kysymyksia,
ettd mitd kaikkia on automatisoitu jo, ja, miten me voitais jakkaa tata tietoa, et mita
meil on tyon alla.” (Org. B, tpl)

Yhteistydn ja dialogisuuden véhdisen maaran seka rajoittumisen muodollisiin kanaviin ja
prosesseihin koettiin osaltaan hankaloittavan robotiikkakehityksen integroitumista arkityohon.
Tamaé saattoi johtua muun muassa siitd, ettd henkilostd koki jadvansa epatietoisuuteen siit,
etenevétké heidan ehdottamansa robotisointikohteet ja jos, niin milld aikataululla. Myos
vahdinen tieto robotiikasta ja erityisesti sen konkreettisista hyddyntamismahdollisuuksista
nayttaytyi robotiikan arkityohon integroitumista hankaloittavana tekijana. Toimintatapojen
omaksumisessa (puutteellinen) vuorovaikutus liittyi usein tilanteisiin, joissa tiimin tydnteki-
joilla ei ollut riittavasti ymmarrysta tai tietoa siitd, mité robotti kaytanndssa teki tydprosessissa
ja mitka tehtavat kuuluivat edelleen tydntekijalle. Tama toi esille vuorovaikutuksen katkok-
sellisuutta, mika hidasti robotiikan omaksumista toimintatapoihin ja saattoi osaltaan lisata
seuranta- ja tarkastustyon méaaraa.
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Taloushallinnon tiimien ja robotiikkakehityksen tiimien yhteistyon vélittdjand toimi niin
sanottuja portinvartijoita, joiden rooli ryhmien valisessé vuorovaikutuksessa nayttaytyi kes-
keisend. Portinvartijalla tarkoitetaan henkilod, joka vélittdd informaatiota suodattamalla sité ja
toimimalla linkkind uuteen tietoon (Lu, 2007). Tyypillisesti tallainen portinvartijarooli saattoi
ilmetd esimerkiksi lahijohtajatehtévassa tyoskentelevalld, mutta toisinaan portinvartija saattoi
olla my6s organisaation hierarkiassa ylempana tai kokonaan tiimin ulkopuolella. T&mén saattoi
nahda heijastelevan osaltaan robotisaation vaihetta: mité pitemmaélla robotisoinnissa oltiin, sita
ldhemmaksi omaa ty0yhteis6a portinvartija kuvattiin.

Lahijohtajan portinvartijarooli ilmeni muun muassa siten, ettd ideakanavien ja muiden
muodollisten toimintojen liséksi aineistossa nousi esiin mahdollisuudet puhua omalle esi-
henkil6lle robotisointiin liittyvistd ideoista. Esihenkilon my6s odotettiin tuovan tiimiin uutta
tietoa robotiikkakehityksen tilanteesta. Portinvartijoiden rooli nayttaytyikin keskeisend tiedon
valittdmisen kannalta sek& siind, milla tavalla robotiikka muotoutui osaksi tydyhteison toimin-
taa. N&in ollen siihen sisaltyi myds merkittdvaa valtaa. Aineistossa nousikin esiin myds turhau-
tuneisuus siihen, ettd tiimitasolla robotiikkakehityksestd saatu tieto koettiin riittdmattomana.
Osa toivoi suorempaa vuorovaikutusmahdollisuutta robotiikkakehittdjien ja taloushallinnon
henkiloston valilla esimerkiksi yhteisten palavereiden ja tapaamisten muodossa.

”Avoimuutta muutoksesta tiedottamiseen. Eli justiinsa robotiikassakin ettd, enemman
ja vois vaikka, olla naité ettd, vois itse meitd, jotka tekee todella sita tyota niin pyytaa
valilla niihin palavereihin.” (Org. A, tpl)

Toisin sanoen matalampien raja-aitojen robotiikkakehityksen ja taloushallinnon tehtavien
valilla arvioitiin tuovan mahdollisuuksia aktiivisempaan robotiikan hyddyntamiseen ja kehitté-
miseen omassa ty0ssd. Aineistosta oli tunnistettavissa myos toiveita tiiviimmasta yhteistyosta
ja osaamisalueiden limittymisestd ja sekoittumisesta molempiin suuntiin. Esiin nousi myods
visioita taloushallinnon osaamisen ja teknologiaosaamisen merkittavasta yhdistymisestd, jossa
henkilosto hallitsisi yhta lailla molemmat substanssit. Tastd keskusteltiin kuitenkin enemman
tulevaisuuden skenaariona kuin tutkimushetkelld ajankohtaisena tavoitetilana.

4.3. Henkil6ston toimintamahdollisuudet ja toimijuus robotisaatio-
muutoksessa

Aineiston analyysin perusteella keskeisia ovat tydpaikalla tarjottavat toimintamahdollisuudet
robotisaatiomuutokseen osallistumiseen, mutta toisaalta myds se, miten yksilot kykenevat tai
haluavat néitd mahdollisuuksia hyddyntdd. Vaikka robotisointia voitiin luonnehtia organi-
saatioiden johdon strategisista paatoksistd juontuvana muutoksena, sen onnistumiseen vaikutti
heijastuvan henkiloston halukkuus ja mahdollisuudet tuoda esille tydn suorittamiseen liittyvaa
hiljaista tietoa, jota tarvittiin muun muassa robotisoitavien tyOvaiheiden kuvaamisessa.
Tutkimusaineistosta oli tunnistettavissa nelja keskeista toimijuutta maarittavaa teemaa: toimija-
ihanteet ja -odotukset, muodollisuus, temporaalisuus, seka identiteettien uudelleenneuvottelu.
Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan robotisaatiomuutokseen liittyvaa henkiloston toimijuutta
ja toimintamahdollisuuksia ndiden neljan teeman kautta.
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4.3.1 Toimijaihanteet ja -odotukset muuttuvassa tyossa

Toimijaihanteet ja -odotukset nousivat esiin erityisesti yksiléihin kohdistuvina odotuksina ja
toisinaan jopa vaatimuksina ja paineina. Tahan liittyi vahvasti ké&sitys tietynlaisesta toivot-
tavasta toimijuuden harjoittamisesta. Aineistosta oli havaittavissa, etta robotisaatiomuutoksessa
henkiloston toimintaa tarkasteltiin vahvasti aktiivisuuden ja passiivisuuden ulottuvuuksien
kautta. Etenkin esihenkildiden nakemyksissa painottui ihanteena ’aktiivinen toimijuus’, jota
luonnehti myonteinen suhtautuminen muutoksiin, motivaatio kehittdd omaa tyotadn sekd
valmiudet vallitsevien tyokéytantdjen kyseenalaistamamiseen ja muuttamiseen. ’Passiivinen
toimijuus’ puolestaan ndhtiin “oman tontin hoitamisena” eli tarkkana tiettyyn ydintehtavéan
keskittymisend, johon liitettiin myos mielikuvia haluttomuudesta oppia uutta, kehittyd, kehittaa
omaa tyoté tai osallistua organisaation kehittdmistoimintaan. Aktiiviseen toimijuuteen liitettiin
my®6s organisaatioiden kehittdmiseen erityisesti viime vuosina liitettyja kasitteitd, kuten itse-
ohjautuvuus. Aineistosta oli kuitenkin havaittavissa, etta yksiloiden toimintaa kasittelevissa
keskusteluissa itseohjautuvuudella ei tyypillisimmin tarkoitettu niink&&n toimintaedellytyksia
ja autonomiaa tukevaa itseohjautuvaa organisoitumisen tapaa, vaan silld viitattiin tdssa
yhteydesséd enemmankin yksiléiden oma-aloitteisuuteen.

Tutkimusaineistossa nousi esiin erilaisia tulkintoja aktiivisen toimijuuden edellytyksista; osa
piti aktiivisuutta ensisijaisesti sisdsyntyisend yksilon ominaisuutena (’ma oon syntymasta
Iahtien ollu itseohjautuva™), jota joko on tai ei ole, kun taas osassa keskusteluissa nousi vahvasti
esiin toimintaedellytysten, motivoinnin ja rohkaisun merkitys aktiivisen toimijuuden synnyt-
tdmisessa: “just se ettd, saatas ihmisii rohkastumaan ja ehka sitte 16ytdmaan konkreettisesti ne
asiat, etta ne ei tarvi olla mitdén, hirmu isoja ja, vaan se voi olla yks tietty osa siit omast tyon
prosessista, mikd saahaan ja se sitte auttaa” (Org. C, rh1). Niin sanotusti pehmeiksi
miellettyjen keinojen, kuten motivoinnin ja rohkaisun liséksi aktiivisen muutostoimijan
ihannetta saatettiin ajaa myds painokkaammin ja kovemmin keinoin. Esihenkil6t peilasivat
aktiivisen toimijuuden merkitystd myds suhteessa tyollisyysedellytyksiin: ”mehén voidaan
tarjota ja tarjotaan koko ajan naitd mahdollisuuksia. Mut jos et s& itse 0o kiinnostunut etka
lahde siihen mukaan niin kyllahdn se heidan tyomarkkina-arvo sit laskee.” (Org. A, h8,
esihenkild). Esiin nousi jopa &&nenpainoja, joiden mukaan epdaaktiivisiksi tulkittujen tyon-
tekijoiden tulisi pohtia muihin tehtaviin tai muille aloille siirtymista.

Aineistosta oli tunnistettavissa myds pohdintoja siitd, kuinka passiivisuudeksi miellettyé
toimintaa voisi Kielloin ja saanndin rajoittaa. Tama nostikin esiin kysymyksen siita, millaisia
mahdollisuuksia ja tilaa tyoyhteisoissa oli erilaisille toimijuuden ilmentymille. Tyopaikalla
vallitseva aktiivisen muutostoimijan ihannekuva vaikutti olevan yleisesti henkildston tiedossa,
mutta keskusteluissa sitd seka korostettiin ettd kyseenalaistettiin; osa itsensa muutoksessa
aktiiviseksi mieltavistd odotti muilta samankaltaista lahestymistapaa ja osa puolestaan korosti,
ettd niin kauan kuin niin sanottua perinteisempaa tyota riittad, voi osa kollegoista vapaasti valita
myos aktiivisesta muutokseen osallistumisesta kieltdytymisen.

4.3.2 Muodolliset kehittdmisen ja vaikuttamisen prosessit

Muodollisuus ilmeni siten, ettd vaikuttaminen tydssa ja tyokaytantdjen kehittaminen Kiinnit-
tyivat vahvasti tyopaikan muodollisiin prosesseihin. Taloushallinnon tyontekijoilla oli mah-
dollisuuksia osallistua robotisoitavien kohteiden ideointiin ja kehittdmiseen erityisesti muo-
dollisten prosessien, kuten tata varten luotujen séhkdisten ideakanavien tai portinvartijaroolin
omaavien henkildiden (esim. esihenkil6t) kautta. Tallaiset muodolliset toiminnot nayttaytyivat
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sekd toimijuutta tukevana etté sitd rajaavana tekijana. Muodollisten rakenteiden, kuten idea-
kanavien ja muiden robotisoitavien kohteiden tunnistamiseen liittyvien toimintojen voitiin
nahda yhtaalta lisdavan toimintamahdollisuuksia, motivoivan osallistumaan seka madaltavan
osallistumiskynnysté. Toisaalta ne saatettiin kokea myos omalle tydlle vieraana tai vaihtoehtoi-
sesti jaykkana, hierarkkisena ja ylhaalta ohjattuna. Tama linkittyi osaltaan myos yksil6llisiin
tekijoihin: Niille, joille teknologia ja robotisaatiokehitys ndyttaytyi vieraampana, saattoi muo-
dolliset kehittdmismahdollisuudet jadda etéisiksi, tai ne saatettiin tulkita itsed koskemattomiksi
tai jopa osittain uhkaaviksi. Puolestaan henkildt, joilla oli teknologiaan liittyvééd osaamista ja
motivaatiota, kaipasivat tyohonsa selvasti enemman esimerkiksi teknologiaan liittyvia
toimintamahdollisuuksia.

“Mutta se ettd munkin ty6ssd ois monia asioita mitd vois robotisoida, varmaan
semmosia pienempid kohteita. Ite ainakin henkilokohtasesti tuntuu silta ettd ma pystysin
ihan hyvin itse tehda sen pienen patkéan robottia siithen kohtaan mihin ma sita tarvin.”
(Org.A, tpl)

Muodollisiin kehittdmisen ja vaikuttamisen prosesseihin liittyi myds toimintamahdollisuuksien
epéatasaista jakautumista. Robotisaatiomuutoksen myo6té organisaatioihin oli luotu uusia tehta-
vid ja tehtédvékuvia, joihin valikoitui henkil@ita eri kriteereilld. Kaikille halukkaille ei ollut
tarjoutunut mahdollisuutta tyénkuvan laajentamiseen tai esimerkiksi kehittdmisryhmiin osal-
listumiseen. Robotisointikehityksen vahva sitoutuminen tiettyihin muodollisiin prosesseihin sai
osan henkilostéstd tuntemaan jonkin asteista ulkopuolisuutta seka rajallisia osallistumismah-
dollisuuksia tyén ja toiminnan kehittdmiseen. Toisaalta kehittdmismahdollisuuksiin koettiin
vaikuttavan myos ajanpuutteen; perustehtdvaan liittyva kiire saattoi estad aktiivista osallistu-
mista ja tyon kehittamistd, vaikka oma kiinnostus kehittdmiseen olisi vahvaa.

”Taalla koko ajan monella on se ettd, kauheena pittda teha toité ja kiire kiire. Ei
ehdikdan silleen miettimaan oikeestaan muuta kun niitd tyotehtavid. Tammonen
kehittdminen ja muu jaa vahemmalle.” (Org. B, tp.1)

Osalle tyon muutokseen liittyvé puhe ja kaytantd nayttaytyivat ristiriitaisina: organisatorisessa
viestinndssa saattoi korostua itseohjautuvuuden ihanne, mutta toimintaa ja toimintamahdol-
lisuuksia maarittivat kuitenkin enemméan muodolliset prosessit ja hierarkiat. Etenkin esihenkil6t
mielsivat asemansa puitteissa vaikutusmahdollisuutensa laajemmiksi, kun taas tyontekijat arvi-
oivat vaikutusmahdollisuuksiaan jossain méaarin kriittisemmin. Kuitenkin muutoksen konkreet-
tiset vaikutukset heijastuivat usein vahvimmin tyontekijoiden tyonkuviin.

4.3.3 Toimijuuden ajalliset ulottuvuudet

Temporaalisuus ilmeni erityisesti siind, miten yksil6t ja tydyhteisét hahmottivat toimijuuden ja
toimintamahdollisuuksien suhdetta ajallisesti. Kuten aiemmissa tulosluvuissa on kuvattu, liittyi
tehtdvien robotisointiin myds tydn hallintaa ja tyotapojen autonomiaa koskevia risti-
riitaisuuksia. Téllaisia olivat esimerkiksi robotiikan kayttddnoton alkuvaiheessa lisaantynyt
tarkastus- ja korjausty® seka vaade ty6tapojen yhtendistamisesta. Aineistosta nousi esiin, etta
lupaus ja odotus robotiikan tyota helpottavasta ja tydntekijoiden autonomiaa lisadvasta
vaikutuksesta tulevaisuudessa toimi niin, etta henkil0sto saattoi olla valmis tinkimé&an toiminta-
mahdollisuuksista nykyhetkessa tavoitellakseen tulevaisuuteen visioitua autonomisempaa
tyonkuvaa. Odotukset liittyivat sekd lyhyen ettd pitk&n aikavalin ndkymiin: lyhyella aikavalilla
odotettiin esimerkiksi helpotusta yksittéisiin tehtaviin, kun taas pitemmaén aikavalin odotukset
liittyivéat tyypillisesti laajempaan tydnkuvan muutokseen, eli asiantuntijatehtaviin siirtymiseen
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ja oletukseen téstd seuraavasta suuremmasta autonomiasta, tyon mielekkyydesté ja vaikutus-
mahdollisuuksista.

"Nyt mietin ettd kun siirtdd tehtdvad robotille, se pitdisi vahentdd tehtavia,
tyontekijoille. Ja niin (sitten) pitéisi olla enemman aikaa [--]. Ja sitten kuin [--] siirtaa
tehtavia robotille se pitdisi, joku, (jokaisella) tyontekijalla on enemmén aikaa.” (Org.
B, tp2)

Toisaalta robotiikkakehitykseen liittyvat viivastykset ja ongelmat robotiikan toiminnassa olivat
joissain tapauksissa saattaneet vdhentdd innostusta. T&mé& saattoi nostaa esiin myds kyseen-
alaistusta siit4, johtaako aiemmista yksil6llisista tyotavoista luopuminen kuitenkaan suurem-
paan autonomiaan jatkossa ja jos johtaa, niin milld aikataululla. Omaa ja tyoyhteison toimintaa
puntaroitiinkin usein ajallisten ulottuvuuksien kautta: kuinka paljon ja milla tavoin olen valmis
joustamaan ja mukauttamaan toimintatapojani tdssa hetkessa, ja mitd siitd seuraa tulevai-
suudessa. Toimijuuden temporaalisuus nousi esiin myos siind, mihin toimintaan kiinnittyminen
nahtiin tarkoituksenmukaiseksi nykyisyyden ja tulevaisuuden nékokulmista. Ndihin saattoi
linkittyd myos merkittavia ristiriitoja. Keskusteluissa esiintyi ddnenpainoja, joissa arvioitiin,
ettd tyon muutoksiin on tarkeéé tarttua etupainotteisesti, jotta toita olisi myds tulevaisuudessa.
Toisaalta muutosten edistdmisessd saatettiin ndhdd myds riski oman tyon loppumisesta.
Tulkinta siitd, edistikd vai uhkasiko téiden robotisointiin osallistuminen oman tyon pysyvyyttéa
tulevaisuudessa, saattoi vaikuttaa osaltaan siihen, miten muutostilanteessa toimittiin.

”Ja tosiaan se ettd, sais niité ihmisia nyt sieltd ymmartamaan et, nyt pitaa, et nyt on se
hetki ku pystyy vaikuttamaan siihen, omaan ty6hon, tyon kehittymiseen jatkossa ja sen
sdilyvyyteen ennen kaikkea. Ettd tda on, aina se kolikon k&antépuoli mika estaa
kehittamistyon, on se aina pelko siitd omasta tyosta.” (Org. A, tpl)

4.3.4 ldentiteettien uudelleenneuvottelu

Identiteettien uudelleenneuvottelu linkittyi vahvasti tyon siséltjen ja tydroolien muutokseen.
Tutkimusaineistosta nousi esiin, ettd useita taloushallinnon tehtdvia oli pitk&an tehty yksityis-
kohtaisten ohjeistusten mukaan. Ohjeiden seuraaminen, kirjausten tarkkuus seké sédannéllisesti
ajoitettujen toistuvien tehtdvien hoitaminen olivat olleet keskeinen osa ty6td. Robotisoinnin
myG6td osa aiemmista tehtdvistd tai tehtdvan osista oli poistunut tai poistumassa. Organi-
saatioissa oli myds syntynyt ja syntymassa uusia tehtdvakuvia, joiden sisaltd ja toisinaan
tyovalineetkin poikkesivat merkittavasti aiemmasta. Samaan aikaan organisaatioiden sisdinen
diskurssi oli muuttunut tydon muutosta ja kehittdmista seka henkiloston jatkuvaa kehittymistéa
korostavaksi. Aiemmasta yksityiskohtaisuuden ja tarkkuuden painotuksesta olikin siirrytty
painottamaan oman tydn tydvaiheiden Kriittista tarkastelua ja arviointia.

Lisaksi keskiéon oli noussut laaja-alaisemman osaamisen ja tehtdvien vaade: oman,
mahdollisesti kapean, perustehtavan huolellisen suorittamisen ei enda koettu riittdvan — sen
sijaan henkilostolta odotettiin aiempaa laajempaa vastuunottoa ja kykya ottaa joustavasti
haltuun myds uusia tehtévia. Tyotapoja oli myds tydyhteisdissa uudistettu ja yhdenmukaistettu.
Aiemmin hyvaksyttyja tai jopa arvostettuja tydtapoja oli saatettu arvostella, joka oli toisinaan
saattanut johtaa jopa konflikteihin ty0yhteisossé.

”Meil on nyt kayty [--] tata tyétapojen muutosta. Pikkuhiljaa sithen ku ma tulin ni,
edetty ja edetty ja edetty ja, nyt meil oli sit semmonen keskustelu, m& sanoin vaan et
nyt td& hilloominen on loppu. Meil ihan kaikki keikataan toiselle suuntaan. [--] meil
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oli semmonen itkukeskustelu oksennuspdiva ni, sanoin et pitda oppii sitd varmuutta
sithen. [--] Ja sitte, joudun puuttumaan maaréttyihin et mitd, joutuu nyt
yksinkertasesti vaan lopettamaan mik& on ihan turhaa tyota. Kylla siina sit otettiin
vahan nokkiinsa [--]. Ma sanoin et, ndin nyt homma menee etta [--] téhan
lyhyempéaan, helpompaan ja nopeempaan koko aika. Et maaratyt asiat taytyy poistaa
[--] ja turhien asioiden kirjottelemiset paperille. Taytyy oppii luottaa itteensa et niin
kauan on tehny tyota.” (Org. A, tpl)

Organisaatiossa tai lahityOyhteisdssa passiiviseksi mielletty toiminta linkittyi myos
identiteettien uudelleenneuvotteluun. Niin sanotun passiivisuuden taustalla oli havaittavissa
ammatilliseen identiteettiin liittyvia tekijoitd, joiden saattoi osaltaan tulkita selittdvan
haluttomuutta osallistua robotisoinnin edistdmiseen. Jo aiemmin esiintuodut robotisoinnin ty6-
hon aiheuttamat muutokset (esim. ty6roolien muutokset ja robotiikan siséllyttdminen ty6-
prosessiin) saattoivat heijastua ammatillisuuden perustana oleviin ihanteisiin ja tavoitteisiin.
Talla tarkoitetaan sité, ettd tyon tekemiseen liitetyt ihanteet, jotka ilmentévat tyontekijan
perustavanlaatuisia kéasityksid hyvéstd tyontekijastd ja tavoista tehdd tyotd, saattavat joutua
muutokseen. Esimerkiksi taloushallinnon tyontekijoiden nékokulmasta tarkkuutta ja huolel-
lisuutta korostava tyoote saattoi altistaa kokemukselle hallinnan tunteen menettdmista tyon
lopputuloksesta, kun joutui luottamaan robotin suorittamaan tychon. Robotisaatiomuutos
tekikin nakyvaksi olemassa olevia tapoja tehda t6itd sekd siihen mahdollisesti siséltyvia
jannitteita.

”Mutta on taas tammdsia tasmaytyksid, mikd huomaa ettei kaikki halua, et koska se on
hanen, vaikka joku kirjanpitdja sanoo etta se on hanen spesiaalia aluetta et han osaa,
on hyva tasmayttamaan niin eivat tuu ehottamaan etta tekiskd robotti timan et se robotti
vertailee ja ilimottaa ongelmat vaan ne haluaa edelleenki. Haasteet tullee aina olemaan
naissa nain etta, milla tavalla vaikka se on jarkeva robotisoija, niin saahaan se henkild
siihen ett& ei se 0o sinulta ns. pois.” (Org. B, h7, esihlo)

Robotisaatiomuutoksen saattoi nahda edellyttadvdn monin paikoin luopumista omista totutuista
tybtavoista ja se saattoi siksi johtaa ammatilliseen identiteettiin liittyvaén neuvotteluun, jossa
suhdetta ty6hon joutui rakentamaan uudelleen. Talléin olennaiseksi kysymykseksi muotoutui
se, oliko tydyhteisoissa ja organisaatioissa mahdollisuuksia ilmaista ja kasitella naitd muutok-
seen liittyvié pelkoja ja huolia. Ammatillisuuden muutokset ja sen herattdmaét tunteet heijas-
tuivat myos siihen, miten henkilostd tydn robotisointimuutokseen suhtautui. Etenkin tyon
mahdollisesta loppumisesta juontuva pelko sek& luopuminen mielekkaiksi koetuista tyo-
tehtdvista saattoivat synnyttdd niin sanottua muutosvastarintaa ja sitda kautta haluttomuutta
osallistua robotisoinnin suunnitteluun ja edistdmiseen.

”Pelotti vaan ainoastaan et mita tapahtuu kun se tulee. Sit ihmiset jotenki pelk&a, maki
sanoin et meil on kuule ihan tarpeeks téitd muitakin mité pitais teha, mut pelattiin vaha
et tarvitaaks meitd, nyt ku se robotti tulee. Mut sil nyt ei ollu ainakaan meian tilantees
mitaan merkitystd. Painvastoin, meil on muita téitékin ihan tarpeeks.” (Org. A, h5,
esihl®)

Vaikuttaakin siltd, ettd muutoksen herdttdmat tunteet heijastuivat halukkuuteen tarttua
organisaation tarjoamiin osallistumis- ja toimintamahdollisuuksiin. Robotisoinnin herédttdmat
tunteet liittyivat varsinkin tyon ja tyonteon tapojen muutokseen sek& pelkoihin tyon
menettamisestd. Yhtend haasteena esiin nousi robottien toimimattomuuteen ja virheisiin liitty-
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vét tilanteet, jotka varsinkin alkuvaiheessa olivat lisdnneet Kielteistd suhtautumista roboti-
sointiin. Lisaksi osallistujat arvioivat myos yksilollisten, ammatilliseen taustaan liittyvien
tekijoiden, kuten i&n, tyokokemuksen ja koulutuksen osaltaan vaikuttavan siihen, miten henki-
10t asemoivat itsensa robotisaatioon liittyvissa muutoksissa. Esimerkiksi puutteellisen tai vahai-
sen taloushallinnon koulutuksen katsottiin lisd&vén kielteista suhtautumista teknologiaan.

Niin sanottua aktiivista osallistumista muutokseen ja tyon kehittdmiseen saattoi haitata myos
tavoitteiden ja roolien epéselvyys sekd puutteellinen tieto robotiikasta ja sen hyddyntamis-
mahdollisuuksista. Epéselvyyden kokemus liittyen esimerkiksi odotuksiin seka kaytannon esi-
merkkien ja konkretian puute tekivét robotisaatiosta vaikeasti hahmotettavan ja saattoivat
hankaloittaa tilanteen haltuunottoa. Tdma saattoi vaikuttaa niin, ettd aktiivisen osallistumisen
sijaan muutostilanteessa jaatiin enemman tarkkailevaan ja odottavaan tilaan, osittain niin
sanotun vanhan ja uuden kehittyvan roolin vélimaastoon. Aineistosta nousikin selvasti esiin
konkreettisen ja kaytannollisen tiedon tarve robotisaatiokehitykseen ja siihen linkittyviin
muutoksiin liittyen — tdma néyttaytyi keskeisend edellytyksena kehittdmiseen osallistumiselle
ja uudenlaisen roolin omaksumiselle.

”Meille pitéisi kertoa siitd, ettd miten sen robotin, sanotaan ettd me ollaan oman tyon
asiantuntijoita, niin ettd meille ett& miten me voitas sitd, miten robotti vois jotakin teha.
Meille sanotaan aina etté perustyota voitas viid robotiikalle. Mutta meil on hankala ku
me ei tiietd, ettd mita kaikkea me voijaan laskea sita perusty6-, -tyoksi, ettd mité me voitas
sille, siirtdd.” (Org. B, tpl)

Lahitydyhteisdjen rooli nayttaytyi merkittavané identiteettien uudelleenneuvottelussa. Roboti-
saatiokehitykseen liittyvat muutokset eivat johtaneet ainoastaan yksildiden ammatillisten
identiteettien uudelleenneuvotteluun, vaan myos tydyhteisojen toimintatapojen ja ryhmaéidenti-
teettien muutokseen ja neuvotteluun. Tatd tapahtui kaiken aikaa tydyhteistjen sisdisessa vuoro-
vaikutuksessa esimerkiksi tyotapoja ja -prosesseja kehitettdessa ja yhdenmukaistettaessa, tyo-
yhteisoissé kaytavissa muodollisissa (esim. palaverit) ja epdmuodollisissa keskusteluissa seké
esimerkiksi yhteisessa ongelmanratkaisussa. Samassa tilanteessa olevat kollegat tarjosivat ver-
taistukea, kannustusta sek& mahdollisuuden peilata itsed ja omia kokemuksia muuttuvassa
ty0ssé.

Myos tydyhteisossé tapahtuva tiedon ja osaamisen jakaminen auttoivat oman roolin (uudel-
leen)muotoutumisessa ja -hahmottamisessa. Toisaalta aiempaa suurempi paine toimia yhden-
mukaisesti seka lahitydyhteisoissékin esiin tulevat toimijaihanteet ja -odotukset (ks. luku 4.3.1)
linkittyivat vahvasti ammatillisen/tydidentiteetin (uudelleen)neuvotteluun. Toisinaan tama
saattoi tuottaa ristiriitoja tyoyhteison odotusten seka niihin liittyvan ryhmaépaineen ja yksilon
motivaation sekd arvostusten valilla. Tydyhteiso saattoikin toimia sekda ammatillisen identi-
teetin eheyden rakentajana ettd sen sarottajand, tai molempina. LahityOyhteisdjen arkisessa
toiminnassa tapahtuikin merkittavaa yksilollisten ja kollektiivisten ammatillisten identiteettien
neuvottelua.

4.4 Yhteisollisen oppimisen edistdéminen

Hankkeen osallistujat pohtivat tydpajoissa keinoja yhteisollisen osaamisen kasvattamiseen.
Aihetta késiteltiin kunkin organisaation kaikissa kolmessa tyodpajassa. Osallistujat kévivét
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aiheesta aktiivisia pienryhmakeskusteluja useista nakokulmista. Keskustelujen pohjaksi hank-
keen tutkijat olivat, toimintatutkimukselle tyypilliseen tapaan, esitelleet aiemmin toteutettujen
yksil0haastattelujen tuloksia ensimmaisessé tyOpajassa seka edellisen tydpajan keskustelujen
yhteenvetoja toisessa ja kolmannessa tyOpajassa. Tassa luvussa esitetyt tulokset perustuvat
kaikkien organisaatioiden tyOpajakeskustelujen aineistoon. Eri organisaatioissa syntyneista
aineistoista on tunnistettu yhteisid, toistuvia teemoja. Tulokset kuvaavat sitd, mink& asioiden,
toimenpiteiden ja toimintatapojen hankkeen osallistujat arvioivat edistavan ja mahdollistavan
yhteisollisen osaamisen kasvua robotisoituvassa tydssa. Naihin asioihin sisaltyi jo hyvaksi
havaittuja toimintatapoja ja toimenpiteitd sek& nékemyksia siitd, millaisia asioita oma tyo-
yhteiso kaipaisi tai mita toimintoja tulisi edelleen kehittaa tai lisata.

Ty0Opaja-aineistosta oli tunnistettavissa viisi keskeistd teemaa: yhteisen nakemyksen raken-
taminen, oppimisen roolin vahvistaminen, osallistumismahdollisuuksien edistaminen, yhteis-
tyon laajentaminen sek& prosessien kehittdminen. Teemat ndyttaytyivét toisiinsa linkittyneina.
Ne my0s kytkeytyivét vahvasti tyGpaja-aineistosta esiinnousseeseen laajempaan organisaation
toimintakulttuuriin ja sen kehittdmisen teemaan. Organisaatiokulttuurin kehittdmisen osalta
tyopajakeskusteluissa korostuivat erityisesti turvallisen ilmapiirin rakentaminen (psykologinen
turvallisuus; ks. esim. Edmondson, 1999) seké itseohjautuvan (ks. esim. Martela & Jarenko,
2017) organisaatiokulttuurin edistdaminen. Itseohjautuvuus-termin lisdksi yhden osallistuja-
organisaation tyOpajakeskusteluissa nousi esiin rinnakkaiskasitteena yhdessaohjautuvuus,
jonka voi tulkita viittaavan samaan kuin uudemmassa itseohjautuvuutta kasittelevassa kirjalli-
suudessa esiintyva termi yhteisdohjautuvuus (ks. esim. Salovaara, 2020), jolla viitataan tiimien
ja muiden tyoyhteistjen itseohjautuvaan toimintaan ja organisoitumisen tapaan.

Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan sita, ettd tyOyhteisdn jésenet tuntevat itsensa ja
osaamisensa arvostetuiksi, tydyhteisdssd autetaan toisia ja uskalletaan pyytaa apua, ty6ssa on
turvallista ottaa riskeja ja my0ds epéonnistua, ja tydyhteisé kykenee keskustelemaan avoimesti
ongelmista ja muista vaikeista asioista (Edmondson, 1999). Tdéman kaltaiset psykologisesti
turvalliseen ymparistoon liittyvét tekijat korostuivat kaikissa viidessa yhteisollisen oppimisen
edistdmiseen liittyvassa teemassa. Esimerkiksi tydssa oppimisen (oppimisen roolin vahvis-
taminen) ja kehittdmiseen osallistumisen nahtiin edellyttdvan turvallista ilmapiirid, jossa on
mahdollista muun muassa kokeilla uusia asioita, sanoittaa omaa osaamista/osaamattomuultta,
pyytaa neuvoa, ja jossa mahdollisia virheita tai epdonnistumisia ei tarvitse pelatéa.

Itseohjautuvuuteen puolestaan liittyy perinteisen ylhaalta tulevan kontrollin ja ohjauksen
merkittdva vaheneminen sekd henkildston kyky toimia ilman téllaista ohjausta (Martela &
Jarenko, 2017). Itseohjautuvuuden edellytyksena pidetdén selkedd késitystd pddmaarasta ja
tavoitteista seké riittdvaa osaamista tavoitteiden saavuttamiseksi (Martela & Jarenko, 2017),
jotka linkittyvat Kiintedsti yhteisen nakemyksen luomisen ja oppimisen roolin vahvistamisen
teemoihin. Esimerkiksi yhteistyon laajentamisen teemaan liittyva yhteisen vastuun ottaminen
Kiinnittyy myos osaltaan itseohjautuvan/yhteiséohjautuvan toimintakulttuurin kehittdmiseen,
jossa tiimien ja muiden pienempien tydyhteisojen vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia pyritdan
kasvattamaan.

Toimintakulttuuri ja sen kehittdminen késitetadnkin laajempana lapileikkaavana teemana, jossa
kaikki tassd esitetyt viisi yhteisollisen oppimisen edistdmisen teemaa linkittyvat toisiinsa.
Naiden teemojen kehittdmisen vaikutus on molempiin suuntiin kulkeva: tassa kuvatut yhtei-
sOllisen oppimisen edistamisen keinot edellyttdvat toimintakulttuurin (psykologinen turval-
lisuus, itseohjautuvuus) kehittdmistd ja samaan aikaan toimintakulttuurin kehittyminen on
riippuvainen yhteisollisestd oppimisesta ja sen tukemisesta. Tydpaja-aineistosta esiinnousseita
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keinoja yhteisollisen oppimisen edistdmiseen seké niiden yhdistymistd organisaatio- ja toimin-
takulttuurin kehittdmiseen on kuvattu kuviossa 4. Teemojen sisdlt0ja kuvataan tarkemmin
seuraavissa alaluvuissa.

Yhteisen
nakemyksen
luominen

Oppimisen
roolin
vahvistaminen

Prosessien
kehittaminen

Toimintakulttuuri
Psykologinen turvallisuus
Itse-/yhteisdohjautuvuus
IIistumis-
mahdollisuuksien

edistaminen

Yhteistyon
laajentaminen

Kuvio 4. Keinoja yhteisollisen oppimisen edistamiseen

4.4.1 Yhteisen ndkemyksen luominen

Yhteisollisen oppimisen keskeisend edellytyksend nahtiin yhteisen nakemyksen ja kokonais-
kuvan rakentaminen robotisoituvasta tyostd. Tahan liittyi esimerkiksi yhteisten suuntaviivojen
luominen tyén muutokseen seka konkreettisten tavoitteiden asettaminen robotiikan kéyttéon-
ottoon ja hyddyntdmiseen. Etenemissuunnitelman tekeminen vastuiden maéarittelyineen, aika-
tauluineen sekd seurantatoimenpiteineen arvioitiin paitsi robotisaation, myds yhteisollisen
oppimisen edistdmisen kannalta olennaiseksi. T&méan arvioitiin antavan selkeampia nékoaloja
tyon muutokseen sekéd helpottavan oman tyon ja osaamisen reflektointia suhteessa organisaa-
tion (muuttuviin) tavoitteisiin.

”Koska siithenhdn me, pyritaan etté yhteinen kokonaisymmarrys, eli jaetaan sita tietoo
ja, ollaan avoimia. Asetetaan yhdessa selkeat tavotteet. Ja et yhdessa isosti ensin,
otetaan ne suuret suuntaviivat.” (Org. A, tp2)

Tavoitteiden selkeys ja niistd viestiminen nayttaytyivat keskeisend yhteisollisen oppimisen
edellytyksend; tyon, toimintatapojen ja osaamisen kehittdminen vaativat sekéd lyhytta ettd
pidempéé aikavélia koskevaa jaettua kasitysta siitd, mita tyopaikalla ja tydssa tavoitellaan ja
miksi. Tahan liittyi myos tarve avoimelle tiedotukselle ja keskustelulle sekd meneillaan olevista
ettd suunnitelluista muutoksista. Koko henkiléston ajan tasalla pysymisen varmistaminen
esimerkiksi erilaisissa tilaisuuksissa, tilannekatsauksissa ja palavereissa arvioitiin toimivaksi
apuvalineeksi yhteisen nakemyksen luomisessa. Y hteisen ndkemyksen rakentamisen arvioitiin
edistavan yhteisollista oppimista myds sen kautta, ettd sen nahtiin osaltaan halventévén
muutoksiin liittyvad epdvarmuutta ja pelkoa seka kasvattavan ymmarrysta robotiikasta ja myos
siihen liittyvista hyodyista.
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4.4.2 Oppimisen roolin vahvistaminen

Keskusteluissa nousi esiin tarve oppimisen roolin vahvistamiselle osana ty6td: ”Juu. Jatkuva
oppiminen osa tyota. Se oli se kiteytys” (Org. A, tp2). Tdma nahtiin teemana, johon on tarkeda
panostaa kaikilla organisaation tasoilla. Yhtaaltd tyopaikan toivottiin tarjoavan erilaisia
mahdollisuuksia ja tukea oppimiseen, toisaalta korostettiin myos yksiliden ja tydyhteisojen
omaa vastuuta osaamisen yll&pitdmisessa. Esiin nousi myos tarve olemassa olevan osaamisen
kattavammalle tunnistamiselle ja hyddyntamiselle tyopaikalla. Sek& erilaiset muodolliset
osaamiskartoitukset ettd epamuodollisempi vahvuuksien ja kiinnostusten kartoittaminen néh-
tiin pohjana ja tyokaluna potentiaalien ja mahdollisesti piiloon jadneen osaamisen tunnistami-
seksi ja hyddyntamiseksi muuttuvassa tydssa. Mahdollisuus omien vahvuuksien ja kiinnos-
tusten hyddyntdmiseen arvioitiin sekda tyohon, tyon muutoksiin ettd uuden oppimiseen
motivoivana tekijané.

”Mun mielesta tuokin etté ku ihmiset on erilaisia, tyontekijéing, niin, sen pitais jotenkin
esimiehen kattoa tekijakohtasesti, ettd missa se on erityisen hyva vaikka. Ja se varmasti
innostas sita tekijaakin, oppimaan siité aihealueesta enemman ja se ois mielekkdampaa
se ty0 ku et jos se pakotettaan tai niin sanotusti pakotettaan.” (Org. B, tp1)

Konkreettisena keinona tydyhteisdjen osaamisen laajentamiseen nahtiin erilaiset muodolliset
koulutus- ja kehittymissuunnitelmat sek& mahdollisuudet oman osaamisen kasvattamiseen joko
uusissa tehtavissé tai nykyista tehtavékuvaa laajentamalla. Yksildiden osaamisen kasvun nah-
tiin kasvattavan myos tydyhteison osaamista. Yhteisollisen osaamisen kasvua arvioitiin tuke-
van erityisesti osaamisen jakamista edistavat kdytannot. Tdmén nahtiin edellyttavan tyo-
yhteisoissé tapahtuvien epamuodollisten keskustelujen lisdksi myds suunnitelmallisuutta ja
rakenteita, kuten osaamisen jakamisen liittdmistd eksplisiittisesti osaksi palaverikaytantoja.
Myos robotiikkateeman liittdminen sadannolliseksi osaksi taloushallinnon tiimien palaveri-
agendaa nahtiin kasvattavan robotiikkaosaamista ja -ymmarrysta tydyhteisoissé. Yksiloiden ja
yhteisojen osaamisen kehittymisen nahtiin nain limittyvan toisiinsa ja edistdvan ymmarrysta
oppimisesta yhtend olennaisena tydtehtavana.

4.4.3 Osallistumismahdollisuuksien edistaminen

Henkiloston osallistaminen nousi esiin keskeisend edellytyksend yhteisollisen osaamisen
kasvulle. Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet tyéhon liittyvissa muutoksissa nahtiin
tarkeind motivaation, tyéhyvinvoinnin ja oppimisen kannalta. Keskusteluissa nousi esiin muun
muassa erilaiset foorumit yhteiselle kehittdmiselle ja kehittdmisideoiden esittamiselle. Osal-
listumismahdollisuuksien edistamisen néhtiin vaativan seka strukturoitua, muodollista kehitta-
mistoimintaa ettd epamuodollisempaa, esimerkiksi lahitydyhteisossa keskustelujen seka pie-
nempimuotoisen ideoinnin ja kehittdmisen kautta tarjoutuvia mahdollisuuksia.

Kaikkien tydyhteison jasenten ei arvioitu olevan keskenaan yhté rohkeita tuomaan osaamistaan
ja ideoitaan esiin, jonka vuoksi henkilston innostaminen ja motivointi nousi myos esiin
keskeisena osana osallistumismahdollisuuksien edistamistd. Tarkeana pidettiin myos sitd, etta
kynnys osallistua tydn kehittamiseen olisi mahdollisimman matala. Tyon kehittdmiseen kaivat-
tiin myds enemmain “alhaalta ylos” -tyyppistd lahestymistapaa. Vaikka johdon strategiset
linjaukset loivat kehittdmisen suuntaviivat, koettiin kdytannon toteutuksen onnistumisen ja tyo-
yhteison oppimisen kannalta tirkeéksi, ettd tyon kehittdminen ei jumiutunut “ylhadlta alas” -
kaavaan, vaan tarjosi aitoja osallistumisen mahdollisuuksia.
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”Ja sitten myods lahtokohtaisesti etta tiimilaiset ja henkilostd otettais mukaan téahan
suunnitteluun jo alusta alkaen, eli heille annettais myos se mahdollisuus kertoa ja
ilmaista ne heidn mielestd semmoset kohdat joihin vaadittais jotain uudistusta ja
muuttamista. Eli se et se l&htis sielt& p&in, eika niin aina etta se valuu johdolta alaspain
et nyt tehd&an nain. Eli jos siell& on just niita henkiloita, niin vield saatais niille sita
boostia tuoda ne mielipiteet ja ajatukset julki, kun he on ne joilla on se osaaminen, niin
se vuoks, ettd kuunneltais myos heitd.” (Org. C, tpl)

Osallistumismahdollisuuksien nahtiin kytkeytyvan myo6s vahvasti toiminnan resursointiin.
Keskusteluissa korostettiin erityisesti tyon kehittdmisen vaatimaa aikaa; kehittdmis-
mahdollisuudet nayttaytyivat ndenndising, mikali kehittamisen ajallisesta resursoinnista ei ollut
huolehdittu. Kehittdmiseen osallistumisen koettiin vaativan riittdvasti mahdollisuuksia muista
toista irrottautumiseen. Myos yhteisen ajan varaamisesta huolehtiminen nahtiin tarkeénd, jotta
kehittdmistd, keskustelua ja ideointia oli mahdollista toteuttaa aidosti yhdessa. Osallistumis-
mahdollisuuksien edistamiseen liittyi myos henkiloston kehittdjaroolin vahvistaminen: kehitté-
minen nahtiin keskeisend osana uutta asiantuntijatyoroolia, ja osallistumismahdollisuuksien
edistdminen nahtiin my0s tata eteenpdin vievana asiana.

4.4.4 Yhteistyon laajentaminen

Keskusteluissa nousi esiin yhteistyon laajentamisen keskeinen merkitys yhteisolliselle oppimi-
selle. Tiimirajat ylittavan keskustelun ja yhteistyon merkitys korostui jo robotisaatiomuutoksen
luonteen vuoksi: robotiikkakehittdjét tarvitsivat tyotehtdva- ja prosessitietoa taloushallinnon
ammattilaisilta ja taloushallinnon henkiléstd puolestaan robotiikkaan ja teknologiaan liittyvéaa
tietoa robotiikan asiantuntijoilta. Osaamisen jakamisen ja laajentamisen seka robotisaatio-
muutoksen onnistumisen kannalta keskeisena néhtiin robotiikkahenkildston ja taloushallinnon
henkiloston keskindinen tiivis vuorovaikutus esimerkiksi kehittdmis- ja robotisointi-ideoiden
lapikéynnin ja kokemusten jakamisen muodossa. Toisaalta yhteistyon laajentamisen tarvetta
osaamisen kasvattamiseksi ei nahty ainoastaan teknologiaosaajien ja taloushallinnon osaajien
valilla, vaan myos esimerkiksi taloushallinnon eri toiminnoissa toimivien tiimien vélilla.
Tiimien ja toimintojen siiloutumisen koettiin hidastavan kehittamistd, kehittymista ja osaami-
sen kasvua. Verkostoituminen oman organisaation siséllg, ja osittain myds organisaation ulko-
puolisten toimijoiden kanssa, nahtiin keskeisend tekijana osaamisen laajentamisessa.

”Sitten jos halutaan pysya muutoksessa mukana ni, verkostoituminen. Koska muuten,
me jamahetaan jonnekin, omiin tammadsiin, muutaman ihmisen ajatuksiin tasta asiasta.”
(Org. B, tpl)

Yhteistydn laajentamisen merkitysta korostettiin myds tiimien ja muiden pienempien ty6-
yhteisdjen sisdisessd toiminnassa. Esiin nousi erityisesti yhteisen vastuun ottaminen tyo-
tehtdvistd, jolloin jokaiselle tiimin/tydyhteison jasenelle karttui osaamista myds muista kuin
omista ydintehtdvista. Lahitydyhteisdjen osalta keskiodon nousi myds yhteistyon kaytannot;
tarkedna pidettiin esimerkiksi rohkaisua toisilta tydyhteison jaseniltd kysymiseen matalalla
kynnyksella seka toisten neuvomiseen ja auttamiseen sekd oman osaamisen jakamiseen
tyoyhteisdssa. Keskusteluissa korostui myds tarve Kiinnittdd huomiota tiedon ja osaamisen
jakamisen edellytyksiin tiimeissa, kuten palaverikéytantdihin. Yhteistyon laajentamisen osalta
kattavana teemana nousikin esiin keskustelevan tyokulttuurin rakentaminen niin tiimien sisalla
kuin tiimien valilla.
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4.4.5 Prosessien kehittaminen

Prosessien kehittdminen nahtiin paitsi robotisaatiota, my0ds yhteisollistd oppimista edistavana
toimintana. Tyoprosessien kannalta keskeisiksi nousi erityisesti pullonkaulojen ja toimimatto-
mien tyOvaiheiden ja -tapojen kartoittaminen ja kehittdminen. Tahan liittyi muun muassa tyon
virtaviivaistamista tehtdviéd ja prosessin osia priorisoimalla ja turhia tyfvaiheita karsimalla.
Toisaalta tah&n linkittyi myds parhaiden toimintatapojen tunnistamista ja niiden laajempaa
omaksumista kaytannoiksi tydyhteisossa. Tyotehtavien lapikdyminen yhdessd ndyttaytyi jo
itsessaan yhteisollisen oppimisen prosessina, jossa jaettiin omia kokemuksia ja osaamista,
opittiin toisten tyotavoista ja kokemuksista seké pohdittiin ndiden pohjalta uusia, toimivampia
kaytantoja. Tamén nahtiin edistdvdn myos potentiaalisten robotisoitavien kohteiden tunnis-
tamisessa.

”mun mielesta meil pités olla enemman sita leanausta, koska sitte siind prosessien
leanauksessa tulee myos esille ne, omituisuudet. Ja sitte sieltd vois 16ytyy myos niitéa
kohteita, jota voitas ehka teha toisin, tai sitte myoskin hyddyntaa sitd automatisaatiota.”
(Org. A, tpl)

Prosessien kehittdminen ndyttaytyi paitsi tyon sujuvuutta, myos yhteisty6ta ja vuorovaikutusta
edistdvand toimintana. Prosessien kehittdmisen néhtiin muodostavan luontevan alustan
yhteisolliselle oppimiselle, kun konkreettinen ja kaytannoéllinen tyGvaiheiden pohtiminen ja
kasittely tarjosivat helposti lahestyttavan tavan osaamisen esiintuomiselle, jakamiselle ja kar-
tuttamiselle. Samojen tehtévien rutiinilla tekemisen riskind nahtiin se, ettd mahdollisia toimi-
mattomia tai epéoptimaalisia tyotapoja ei helposti havaita. Yhteinen prosessien kehittdminen
nayttaytyi mahdollisuutena hyddyntda laajempaa osaamis- ja kokemuspohjaa tehtdvakoko-
naisuuksien tarkastelussa sekéd keinona rakentaa uutta yhteisollistd osaamista, joka on enemman
kuin osiensa summa.
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5 Johtopaatokset

Hankkeen tavoitteena oli tutkia yhteisollistd oppimista ja sen tukemista robotisoituvassa tyossé
taloushallinnon organisaatioissa. Tulokset osoittivat, ettd tyon automatisointi muutti tyota
enemman asiantuntijatydn suuntaan ja korosti reflektiivista ja kehittdvaa otetta omaan tyéhon.
Lisaksi sidoksellisuus tyossa liséantyi: omaa ty6ta jouduttiin sovittamaan yhteensopivaksi
paitsi ohjelmistorobotin tekem&&n ty6hon myds muiden tekemaddn tyohon, silld riittdvan
yhtendiset tyttavat olivat edellytys robotin toimivuudelle. Voikin todeta, ettd keskeinen tyon
robotisoinnin synnyttdma haaste liittyi siihen, miten ty0yhteisoissé pystyttiin tukemaan uusien
ty6tapojen oppimista ja omaksumista sekd miten opittiin toimimaan ja organisoimaan tyota
uudella tavalla.

Tulokset osoittivat, ettd yhteisollista oppimista tarvittiin — ja tapahtui — etenkin teknologia- ja
tyoprosessitiedon yhdistamisessa sek& uusien, yhtendisten tyo- ja toimintatapojen kehittami-
sessd. Voikin todeta, ettéd yhteisen tietdmyksen ja osaamisen rakentaminen nousi keskioon pyrit-
taessa linkittamaan yhteen ihmisen ja koneen tekemaa ty6té. Yhteisollinen oppiminen konkreti-
soitui jokapaivaisissa tyon tekemisen tilanteissa, joissa erilaiset vuorovaikutukselliset kéytén-
not kuten vertaistuen ja -oppimisen seka yhteisen ongelmanratkaisun kokemukset olivat olen-
naisia. Yhteisollistd oppimista tuki psykologista turvallisuutta vahvistava toimintakulttuuri, jota
ilmensivat esimerkiksi myénteinen suhtautuminen uusien toimintatapojen kokeiluun ja epéon-
nistumisiin (ks. esim. Edmondsson, 2001). Psykologisen turvallisuuden roolin voidaan arvioida
korostuvan robotisaatiomuutoksessa muun muassa siksi, ettd teknologian ja uusien tyo-
kéytantdjen omaksumisen liséksi robotisoinnin toteutuksessa korostuu tydntekijoiden aktii-
visen osallistumisen merkitys. Oppimisen ja osallistumisen voidaan nédhda edellyttéavén turval-
lista ymparist6d, jossa epdvarmuudellekin on tilaa.

Aineistosta oli tunnistettavissa seka virallisten tiimien ettd epavirallisten kdytantoyhteisjen
merkitys robotiikan integroitumisessa tyokaytantdihin. Taloushallinnon eri toiminnoissa
tyoskenteleviin tydyhteisoihin oli muodostunut omia kaytantdyhteisojaan (ks. Wenger, 1998).
N&ita vaikutti muodostuneen niin virallisten tiimien sisélle kuin tiimien valillekin. Yhteisoille
oli muodostunut esimerkiksi omia osaamisalueita, toimintatapoja, viestintdkaytant6ja seka
ongelmanratkaisutyylejd. Myos robotiikkakehityksen ja yleisemminkin tietohallinnon ja IT-
toimintojen pariin oli rakentunut omat kdytantoyhteisonsa, joiden tydn sisélto ja toimintatavat
erosivat merkittdvasti taloushallinnon yhteisoistd. Aineiston pohjalta ei ollut kuitenkaan
mahdollista tunnistaa tarkkarajaisesti yksittaisia kaytantoyhteisdja ja niissa rakentuvia
toimintatapoja ja osaamista, vaan niiden rooli nousi esiin osana puhetta tydn muutosten laajem-
masta hahmottamisesta.

Robotiikan kéyttéonotto heijastui myods laajempaan organisaatiokulttuuriin, jossa entisen-
kaltaiset tydn tekemisen ja organisoinnin kéytannot eivat enaa riittdneet muuttuvissa vaatimuk-
sissa toimimiseen. Robotiikan kayttdonotto oli muuttanut merkittavalla tavalla organisaatioiden
sisdisen vuorovaikutuksen tarvetta, nostaen taloushallinnon ja robotiikkakehityksen valisen
yhteistyon keskioon. Esimerkiksi robotisoinnin pohjaksi tehtdva prosessidokumentaatio voi-
daan nahda konkreettisena tuotoksena, jonka pohjaksi tarvitaan seka robotiikkakehittdjien etta
taloushallinnon yhteisdjen asiantuntemusta. Parhaimmillaan téllainen erilaisten nakékulmien ja
asiantuntemuksen yhdistdminen luo yhteisojen vélisia tiloja ja kéytantojd, jotka tukevat yhtei-
sen merkityksen rakentamista ja luovat uutta osaamista (ks. esim. Impedovo & Manuti, 2016).
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Oppimisen ja vuorovaikutuksen kaytannot heijastelivat osaltaan myds organisaatioiden roboti-
saatiomuutoksen vaihetta ja tilaa tutkimushetkell&d. Td&mé& uusi yhteisty0 etsi vield muotoaan, ja
tutkimushetkelld sitd maarittivat pitkalti muodolliset rakenteet ja prosessit. Tutkimusaineistossa
korostui kuitenkin tarve ja toiveet taloushallinnon henkiléston ja robotiikkakehityksen henki-
16ston aiempaa vahvemmalle, ja myds vapaamuotoisemmalle, yhteistyolle ja moniammatil-
liselle dialogille. Kaytantdjen muotoutumiseen vaikutti osaltaan myds esimerkiksi resursointi.
Né&in ollen uudet, moninaisemmat vuorovaikutuksen tavat etsivdt muotoaan muodollisten
prosessien, usein niukkojen resurssien ja toisinaan ristiriitaistenkin odotusten raameissa.

Tuloksissa korostui aktiivisen toimijuuden ihanne muutoksessa (mm. omien tyGtapojen Kriitti-
nen tarkastelu), mutta samalla robotisoitavia kohteita pyrittiin ensisijaisesti saamaan selville
varsin muodollisin ja yksil6lahtoisin osallistumisen keinoin (esim. sdhkdiset kyselyt). Tyo-
pajojen kehittamistydskentelyssé nousi esiin henkildston toiveet ja tarve yhteistyon ja osallistu-
mismahdollisuuksien laajentamiselle seka prosessien kehittamiselle yhdessd. Onkin mahdol-
lista, ettd tyontekijoiden vélisen vuorovaikutuksen lisd&dminen jo robotisoinnin varhaisessa
vaiheessa saattaa lisata reflektiivisyyttd ja edistdd potentiaalisten robotisoitavien kohteiden
tunnistamista, mikali tyoprosesseja tarkastellaan yhdessd. Kdytanndssa timan merkitys saattaa
korostua esimerkiksi tilanteissa, joissa robotisoitavaan tydprosessiin osallistuu tyontekijoita
useista eri tiimeisté/tydyhteisoista.

Oppimiskaytantjen suhteen tulokset osoittivat, ettd siind missa tiimien/tydyhteisojen sisaiseen
vuovaikutukseen liittyi seka epamuodollisia ettd muodollisia kdytantoja, vaikutti tydyhteisdjen
valinen yhteisty0 perustuvan enemman muodollisiin tilanteisiin. Toisaalta uudenlaiset, perin-
teisid organisaatiorajoja rikkovat tyoroolit (esim. moniosaajat seka taloushallinnon ja robotiik-
kakehityksen tehtévia yhdistavat tyoroolit) lisasivét tiedon vaihtumista tydyhteisojen vélilla ja
saattoivat ndin ollen edistaé vuoropuhelua tiimi- ja yhteisorajojen yli. Kuitenkin taloushallinnon
ja robotiikkakehityksen yhteisdjen kohtaamiset vaikuttivat olevan tyypillisesti ajallisesti sidot-
tuja ja liittyivat esimerkiksi konkreettisiin ongelmatilanteisiin robotin toiminnassa.

Y hteistydn ollessa satunnaista, saattaa yhteinen tulkinta ja osaaminen robotisoinnista jaada vail-
linaiseksi. Toimintatapojen rakentaminen ja juurruttaminen organisaation kaytannoiksi saattaa
myos jaada ohueksi ilman mahdollisuuksia yhteiseen neuvotteluun ja tulkinnan rakentamiseen
(Crossan ym., 2009). Tamaé voi luoda erilaisia rinnakkaisia kaytant6ja ja toimintatapoja, joista
tutkittavissa organisaatioissa nimenomaan pyrittiin  robotisaatiomuutoksen yhteydessa
paasemaan eroon. Tama linkittyy myos kysymykseen siitd, ettd henkiloston véhaisen
robotiikkaan liittyvdn ymmarryksen arvioitiin aiheuttavan huolta ja pelkoja seka hidastavan
mahdollisten automatisoitavien kohteiden tunnistamista. Tilan ja mahdollisuuksien tarjoaminen
yhteiseen neuvotteluun ja tulkinnan rakentamiseen saattaisi todennékoisesti vahvistaa myds
teknologiaan liittyvan ymmarryksen ja osaamisen kasvua. Taté voi pitaa olennaisena sikali, etta
tyontekijoiden riittimaton ymmarrys taustalla olevasta teknologiasta ja manuaalisen osaaminen
katoaminen tydvaiheita automatisoitaessa tekevét esimerkiksi robotin toimintaan liittyvista
virhetilanteista tyontekijoille kuormittavampia (Parker & Grote, 2020).

Crossanin ja kumppaneiden (1999) teoreettisen mallin pohjalta voidaan nostaa esille toinenkin
keskeinen kysymys liittyen johdon tekemiin strategisiin linjauksiin, joilla vaikuttaa olevan
varsin keskeinen rooli teknologisissa muutoksissa (ks. esim. Larjovuori ym., 2018). Tassa
tutkimuksessa tamé ilmeni muodollisen oppimisen tilanteiden, kuten koulutusten ja tiedotus-
tilaisuuksien organisoimisena. Naill4 pyrittiin muun muassa lisédmé&an muutostilanteeseen
liittyvéaa tietoutta, luomaan mydnteista suhtautumista robotisointiin sekd halventdamaan mahdol-
lisia pelkoja. Toisaalta niiden sidos tydyhteisdissé tehtyihin tulkintoihin saattoi jadda ohueksi,
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mikali muu organisaation viestintd ja tyon organisointi (esim. puutteelliset aikaresurssit)
valittivat tamén kanssa ristiriidassa olevaa viestid. Tama ilmeni myos tarkasteltaessa henkilos-
tolle muutoksissa hahmottuvia toimintamahdollisuuksia. Tulokset osoittivat, ettd toiminta-
mahdollisuudet nayttaytyivat henkilostolle jannitteisind: yhtaélta korostui oma-aloitteisuuden,
itsendisyyden ja aktiivisen toiminnan ihanne, toisaalta toimintamahdollisuudet olivat vahvasti
sidottuja organisaation tarjoamiin sekd tyon organisoinnissa ja kaytannoissd rakentuviin
toimintaedellytyksiin ja osallistumismahdollisuuksiin.

Kuten aiemmissa tutkimuksissa (ks. esim. Hauk ym., 2018), my0os tassa tutkimuksessa nousi
esille korkea ikd ja véh&inen pohjakoulutus tekijoind, joiden arvioitiin lisddvan kielteista
suhtautumista tyon robotisointiin. On mahdollista, ettd tyon tekemisen tapoja uudistava muutos
saattaa vaikuttaa erityisen voimakkaasti sellaisten henkiléiden kohdalla, joilla on pitk& tyo-
kokemus tai puutteita osaamisessa. Muuttuvat tyodtavat ja -menetelmat saattoivat synnyttaa
ristiriitoja ammatillisiin ihanteisiin ja tavoitteisiin (ks. myds Kira & Balkin, 2014). Olennaista
on, ettd henkilostolle tarjotaan tukea ty6hon liittyvassa muutoksessa esimerkiksi niin, ettd
tyoyhteisdssa voidaan kayda l&pi tyon muutokseen liittyvida ndkemyksid ja myds mahdollisia
kielteisid tunteita. On mahdollista, ettd ristiriidat tai yhteentérméykset robotisoinnin synnyt-
tdmien uusien tyon tekemisen tapojen ja henkilon ammatillisen identiteetin valilla saattavat
selittdd torjuvaa suhtautumista robotisointiin tai haluttomuutta osallistua siihen liittyviin koulu-
tuksiin. Vertaistuen ohella myos arkipéivaisessa tyon tekemisessa tarjoutuvat mahdollisuudet
vertaisoppimiseen ja yhteiseen ongelmanratkaisuun ovat keskeisia keinoja tukea tyén muutok-
sessa selviamista.

Tyontekijoiden kokemuksissa nousi esiin myds tyokaytdntdjen muuttumiseen liittyvaa
hallinnan kokemuksen vahentymista, joka yhdistyi esimerkiksi robotiikkaan liittyvén seuranta-
ja valvontatyon lisadntymiseen. Tama linkittyi myds toimijuuden ajalliseen hahmottamiseen:
robotisoinnin alkuvaiheeseen liitetyn seuranta- ja valvontatydn odotettiin myéhemmin vaisty-
van ja tyéhon liittyvan autonomian talléin lisddntyvan. Tahan saattoi kuitenkin liittyd myds
lupausten, odotusten ja kokemusten ristiriitaa tilanteissa, joissa robotiikan koettiin enemmankin
kasanneen uusia tehtdvia vanhojen paalle kuin vahenténeen ty6laitd manuaalisia tydvaiheita.
Tamé nostaakin esiin kysymyksen siitd, kuinka kauan odotus oletetusta tydn helpottumisesta
ja/tai sisélloltadn mielekkddmmaéksi muuttumisesta riittdd motivoimaan. Organisaatioiden
olisikin hyvéa panostaa siihen, ettd henkiloston autonomian ja tydn hallinnan kokemuksen
konkreettisesta edistdmisesta huolehdittaisiin myds aktiivisessa muutos- ja siirtymavaiheessa.

Myo6s aiemmissa tutkimuksissa tydn automatisoinnin on havaittu heijastuvan sekd tyon
hallinnan kokemukseen ettd tyén vaatimuksiin (esim. Wang ym., 2020). Tydn voimavara-
vaatimusmallin (Bakker & Demerouti, 2017) nakdkulmasta kokemus tydn hallinnasta syntyi
jannitteisessa suhteessa, jossa vuorottelivat riippuvuuden tunne robotin tekemasta tyosta ja
odotettu tyon mielekkyyden lisdantyminen asiantuntijatyohon siirtymisen myo6tad. Myoés tyon
vaatimusten nakokulmasta tamén tutkimuksen tulokset olivat yhtenevaisia aiempien tutkimus-
ten havaintojen kanssa (esim. Parker & Grote, 2020) tuomalla esille, etta robotisointi yhtaalta
vahensi tyon madarallistd kuormittavuutta, mutta toisaalta lisasi oppimisvaatimuksia asian-
tuntijatyohon siirtymisen myo6td. Voidaan pohtia, ettd mahdollisuudet tydssa tapahtuvalle
yhdessa oppimiselle voi parhaimmillaan toimia yhtend keskeisend keinona, jolla voidaan
vaikuttaa siihen, miten robotisoinnin aiheuttamat muutokset tydssa koetaan ja miten ne
heijastuvat ty6hyvinvoinnin kokemukseen.

Tarkasteltaessa tyopajatyoskentelyn tuloksena syntyneitd keinoja yhteisollisen oppimisen
edistdmiseen (esim. yhteisen nakemyksen rakentaminen ja osallistumismahdollisuudet) on
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havaittavissa, ettd ne muistuttavat monelta osin toimintatapoja, jotka mainitaan keskeisina
my6s muiden tyon muutosten yhteydessd. Tdma haastaa pohtimaan, missd madrin tyon
robotisointi — tai ylipaataan digitalisaatioon liittyvat muutokset — eroavat muista tyon muutok-
sista. Taman tutkimuksen perusteella robotisaatiomuutokseen liittyy erityista jannitteisyytta
siind mielessd, ettd se voidaan ndhd& toisaalta vahvasti ylhdaltd ohjattuna, mutta toisaalta
muutoksen kéytdnnon toteutus vaatii merkittavad henkiloston osallistumista ja eri ammatti-
ryhmien asiantuntemuksen yhdistymisté. Lisaksi se on tyGtapoihin ja -menetelmiin seké laa-
jemmin ty6n organisoitumiseen vaikuttava muutos, joka voi ulottaa vaikutuksensa myos
yksiléiden ammatillisiin ihanteisiin ja arvostuksiin.

Tutkimuksen rajoitukset ja vahvuudet

Tutkimuksen yhtend rajoituksena voidaan ndhda se, ettd hankkeeseen saatiin rekrytoitua osallis-
tujiksi huomattavasti véhemman tyontekijdasemassa olevia kuin alun perin oli suunniteltu. N&in
ollen lahijohtajaroolissa toimivien ndkemykset korostuivat aineistossa tyontekijoiden néke-
myksid enemman. Osallistujaorganisaatioiden sisaiset tilanteet (esim. organisaatiomuutokset)
vaikuttivat siihen, mista henkildstoryhmista osallistujia oli mahdollista saada mukaan. On myds
todenndakdista, ettd hankkeen osallistujissa painottui robotiikasta Kkiinnostuneet ja siihen
padasiassa myonteisesti suhtautuvat henkilét. Osallistuminen hankkeeseen perustui vapaa-
ehtoisuuteen ja omaan kiinnostukseen, joten on oletettavaa, ettd osallistujiksi ilmoittautui
erityisesti sellaisia henkil6itd, jotka jo lahtokohtaisesti olivat kiinnostuneita hankkeen
aihepiirista ja kaytantdjen kehittdmisesta tyopajatydskentelyssé.

Robotisaatiomuutoksen tarkastelun kannalta yhtend rajoituksena voidaan pitdd myos osallis-
tujaorganisaatioiden erivaiheisuutta robotiikan kéyttdonoton suhteen. Yhdessa organisaatioista
kéytdannon kokemukset robotiikasta olivat vield vahaisia ja kokemukset liittyivat enemmankin
robotisointiprosessin kaynnistamiseen linkittyviin teemoihin. Kiinnostavaa kylla, organisaa-
tioiden erivaiheisuudesta huolimatta aineistosta oli tunnistettavissa selkeitda teemoja, jotka
toistuivat Iapi aineiston. Huomionarvoista on, ettéd kaikki osallistujaorganisaatiot olivat kuiten-
kin tutkimushetkelld suhteellisen varhaisessa vaiheessa robotisoinnissa, joten robotisoinnin
alkuvaiheisiin liittyvat kokemukset korostuivat aineistossa myds muiden organisaatioiden
osalta. Tdman tutkimushankkeen tulosten voikin nahda tarjoavan tietoa erityisesti robotisoinnin
varhaisiin tai melko varhaisiin vaiheisiin liittyen. Tdméa voidaan toisaalta nahda mydos tutki-
muksen vahvuutena. Hanke mahdollisti robotisoinnin mukanaan tuomiin tyon muutoksiin ja
niihin liittyvaan yhteisolliseen oppimiseen pureutumisen murrosvaiheessa, jossa sekd vanha
ettd uusi olivat yhta aikaa vahvasti ldsnd. Tama tarjosi Kiinnostavan perspektiivin aiheeseen.

Koronaviruspandemia vaikutti osaltaan tutkimuksen etenemiseen, kun hankkeeseen kuuluvia
ryhmahaastatteluja jouduttiin pandemian vuoksi ensin siirtdméaan ja sitten toteuttamaan ne
etayhteydelld kasvokkaisen haastattelun sijaan. Ryhmahaastatteluissa nousi myds esiin, etta
pandemian aiheuttamat muutokset tyohon olivat haitanneet tai jopa pyséayttaneet hankkeen
tyopajoissa aloitettua kehittdmistoimintaa. N&in ollen hankkeeseen liittyvan toimintatutki-
muksellisen kehittdmisen tulokset jaivat hieman suunniteltua laihemmiksi.

Toimintatutkimuksellinen lahestymistapa mahdollisti yhteistydn tekemisen tutkittavien kanssa
ja mahdollisuuden reflektoida tutkimustuloksia yhdessa. Myds tydpajoihin osallistuneiden
valinnat ty®pajassa tyostettdviksi tavoitteiksi kuvasivat osaltaan tydn robotisoinnin esille
nostamia kehittamistarpeita. Tutkimuksen vahvuutena voidaan nahda ldheinen vuoropuhelu
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tutkittavien kanssa, mik& osaltaan lisd&d myos tutkimuksen luotettavuutta. Arvostavan haastat-
telun lahtokohdat puolestaan mahdollistivat ratkaisukeskeisen tydskentelytavan tydpajoissa,
joissa lahdettiin liikkeelle organisaation ja tydyhteisjen olemassa olevista vahvuuksista ja
asetettiin tavoitteita naiden pohjalta. Toisaalta voidaan toki pohtia, sivuuttiko tydyhteisojen
vahvuuksista lahtevé kehittdmistapa mahdollisia robotisointiin liittyvi& haasteita tai ongelmia
ohjaamalla huomiota tiettyyn suuntaan. Toisaalta aineistosta melko vahvastikin esiinnousseet
jannitteet ja ristiriidat viittaavat siihen, etta tyoskentelytapa antoi tilaa myds ongelmakohtien ja
negatiivisten kokemusten esiintuomiseen.

Tutkimuksen vahvuutena voidaan nahda hankkeessa kerétty monipuolinen laadullinen aineisto
seka se, kuinka tutkimuksen eri vaiheet ja niissé keratty aineisto tukivat toisiaan. Tutkimuksen
aineisto koostui yksilohaastatteluista, ryhmahaastatteluista ja tydpajakeskusteluaineistoista.
Vahvuutena voidaan nahda se, ettd puolistrukturoitujen yksilohaastattelujen lisdksi hankkeessa
pystyttiin hyddyntamaan myds osallistujien keskindistd vapaamuotoisempaa keskustelua (tyo-
pajat), jossa nousi esiin sellaisia pohdintoja ja nyansseja, joita pelkilla yksilohaastatteluilla
tuskin olisi ollut mahdollista tavoittaa. Yhteisen, melko vapaamuotoisenkin keskustelun
mahdollistava tyopajatydskentely tuki osaltaan myos hankkeen aihepiirid eli yhteisollista
oppimista tydssd. Hankkeen vahvuutena voidaan ndhdd myds nimenomaan yhteisollinen
nékokulma ajankohtaiseen tydn muutokseen liittyvaan oppimiseen. Tama mahdollisti laajem-
man perspektiivin aiheeseen kuin pelkén yksildiden oppimisen ja muutokseen sopeutumisen
(esim. teknologian hyvéksyminen; ks. esim. Lee ym., 2003) tarkastelu.
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