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The thesis examines the factors of enthusiasm culture by finding out the experiences about
enthusiasm at work. The purpose of the thesis was to find, understand and realize the factors of work
enthusiasm and ways of working experienced in work communities that have an impact on well-being
at work, success at work and productivity.

The thesis combines the dialogue between the theoretical knowledge base and research data. The re-
search development assignment was carried out and based on the experience of the INTO - get in-
volved and get enthusiastic! —project. The phenomenon of enthusiasm was approached as a qualita-
tive case study using hermeneutic-phenomenological methods. The material of the work was acquired
through workshop work, observation, research of experience and service design.

Together with the theoretical review, a solid knowledge base was formed, which has even wider ap-
plication value in building a sustainable and inspiring working life.

The issue is topical and takes into account the change in working life, as society must ensure an
enthusiasm work culture that encourages a long career. The results of the thesis are utilized in the
development of work life education.

The thesis has been implemented in such a way that it can also be utilized in various ways by work
communities and individuals in the review and development of their operating methods. Developers
of working life, including community educators, can also deepen their professional skills as promoters
of enthusiasm at work and develop in their enthusiasm at work.

The results of the thesis show that different skills are needed in changes in working life. We need the
ability to act in new situations and the ability to act together. There is a need for creativity and
innovation that come true when people can experience relevance and enthusiasm in their work.
Sustainable enthusiasm requires inner motivation and resource factors that affect work. Enthusiasm
is influenced not only by the individual's own choices but also by the culture of the work community.
It is noteworthy that an inspiring culture does not emerge or persist in itself. An enthusiastic work
community consists of structures that support enthusiasm and creativity and a low hierarchy,
learning and work community skills, as well as leadership that promotes community.

Keywords: enthusiasm, motivation, well-being at work, leadership, work community, communality,
self-managed organization
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1 JOHDANTO

Tassa YAMK-opinnaytetyossa tehdaan nakyviaksi innostuksen kulttuurin tekijoita tut-
kimalla kokemuksia tyossa innostumisesta. Ilmiota lahestytaan laadullisena tapaus-

tutkimuksena hermeneuttis-fenomenologisin menetelmin.

Opinnaytetyon tilaajana on Hyria koulutus (Hyria), joka tuottaa koulutuspalveluita yk-
silo- ja yhteisOasiakkaiden tarpeisiin. Ideana on tehda Hyrian koordinoiman INTO -
hankkeen toimintaesimerkkien ja kaytantojen pohjalta tapaustutkimusta. Kokonai-
suudessa yhdistyy teoreettisen ja tapaustutkimustiedon aineiston vuoropuhelu. Tar-
koituksena on 10ytdaa, ymmartaa ja oivaltaa tyOyhteisoissa koettuja tyossa innostumista
edistavia seikkoja ja toimintatapoja seka innostumisen vaikutuksia tyoyhteisoissa. In-
nostuksen ilmioon vaikuttavien tekijoiden tapaustutkimuksella tuotetaan tietoa, jotta

tyossa innostumista voidaan edistaa tulevaisuuden tyoelamassa.

Tyon tekemisen tavat ovat murroksessa. Tyon muutos liittyy digitaalisuuden, automa-
tisaation ja tekoalyn kehitykseen, globalisaatioon ja ikdantymiseen. TAméan paivan tyo-
elamassa tyolle maaritellaan uudenlaisia merkityksia ja sen toivotaan tuottavan teki-
joilleen parempaa hyvinvointia ja sita kautta organisaatioille parempaa tulosta. Edus-
kunnan tulevaisuusvaliokunnan julkaisussa (3/2014) kiteytyy nakemys siita, etta tule-
vaisuuden maailmassa erottuvat yhteisot, joissa rohkaistaan uusiin ideoihin ja joissa
ihmisten luontainen innostus saadaan kanavoitua tuottavaksi toiminnaksi. Innovaa-
tiopuheiden yhteyteen peraankuulutetaan innostamisen elementtia luovuuden ja pilo-
toinnin edistajaksi. Julkaisussa otetaan kantaa myos nykyjohtajan tarkeimpiin tehta-
viin: myoOnteisen ilmapiirin edistimiseen ja yhteisollisyyden varmistamiseen. (Martela

& Jarenko 2014 10, 23-25.)

TyoOssa innostuminen ei tarkoita sita, etta toissa olisi aina helppoa ja arki olisi yhta

juhlaa. Innostumisen kokemuksessa on kyse onnistumisesta haasteiden parissa, osaa-



misen kehittymisesta ja tyon merkityksellisyyden kokemisesta. (Harju, Aminoff, Pah-
kin &Hakanen 2015, 8-9.) Innostuksen merkityksen oivaltaminen on tiarkeaa, koska
muuttuvassa ymparistossa tyon tulokset ja arvo muodostuvat ihmisten luovuudesta ja
heidan kyvystaan loytaa uusia keinoja tyon tekemiseen. TyoOssa innostumiseen vaikut-
taa paitsi yksilon omat valinnat, myos tyoyhteison kulttuuri ja johtamistavat. Mikali
haluamme rakentaa kestavaa innostuksen kulttuuria tyoelamassa, on kaikkien tekijoi-

den oltava tasapainossa. (Launonen & Ruotsalainen 2017, 125.)

Opinnaytetyon laadullisessa tapaustutkimuksessa yhdistyy teoreettinen, hermeneutti-
nen ja fenomenologinen suuntaus ja menetelmat. Tapaustutkimus soveltuu hyvin ke-
hittamistyon lahestymistavaksi, kun halutaan ymmartaa syvillisesti ja saada kokonais-
valtainen kuva tutkittavasta kohteesta. Usean erilaisen tiedonhankintatavan kayttami-
nen on tyypillista tapaustutkimuksessa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 37.) Her-
meneuttisessa tutkimuksessa on keskeista tulkintojen tekeminen ja tutkimuskohteen
syvillinen inhimillinen ymmartaminen. Fenomenologisessa lahestymisessa painottuu
kokemukset, havainnot ja niihin perustuva ymmarryksen muodostuminen tutkimus-
kohteesta. (Tokkari 2018, 64—66.)

Tapaustutkimuksella haetaan vastauksia innostuksen ilmion kysymyksiin: Miten luo-
daan kestava ja innostava tyokulttuuri? Milla on vaikutusta tyossa innostumiseen ja
miten sita voi yllapitdaa? Mita tyOyhteisot tarvitsevat onnistuakseen tyossa innostumi-

sessa?

Aineistonhankintamenetelmissa yhdistyy toiminnallinen tyon tuunaamisen menetel-
malla toteutettu tyopajatyoskentely, havainnointi seka kokemuksen tutkimisen ja pal-
velumuotoilun periaatteet. Tietoperusta koostuu mm. niista kasitteista: Tyossa innos-
tuminen, tyon imu, motivaatio, tyohyvinvointi, yhteisollisyys, johtaminen, itseohjau-
tuvuus, tyoyhteiso. Tyon aineistona on myos INTO-hankkeen kokemukset ja raportit
tyoelaman kehittamisvalmennuksista. Lisaksi reflektoin tietoa omaan kokemukseeni
mm. INTO-hankkeen projektipaillikkona. Yhdessa teoreettisen tarkastelun kanssa
muodostuu tukeva tietopohja, jolla on laajempaakin sovellusarvoa kestiavaa ja innos-

tavaa tyoelamaa rakennettaessa.



Tyoelaman muuttuessa myos tarpeet osaamisen kehittdmisesta ja oppimisen tavoista
muuttuvat. Tyon tilaajalle on tirkeda ennakoida tassi hetkessa tyoelaman tarpeita ja
muotoilla palveluitaan asiakaslahtoisesti asiakkaiden kokemuksia kuunnellen. Enna-
kointi on keskeinen nakokulma toiminnan kehittamisessa ja sen avulla on tarkoitus
hahmottaa, millaisia strategisia toimenpiteita tai valintoja tulevaisuuden kannalta olisi

tarpeen toteuttaa. (Ojasalo ym. 2014, 39.)

Opinnaytetyon tuloksia hyodynnetaan tilaajaorganisaation koulutustuotteiden kehit-
tamisessa. Opinnaytetyon rakenne on toteutettu siten, etta sita voi hyodyntaa moni-
puolisesti myos tyOyhteisot ja yksilot toimintatapojensa tarkastelussa ja kehittami-
sessd. Myos tyoelaman kehittdjat, mukaan lukien yhteisépedagogit, voivat syventiaa
ammattialan osaamistaan tyossa innostumisen edistijina seka kehittya tyossa innos-
tumisessaan. Yhteisopedagogikoulutuksen niakokulmasta voi myos tarkastella tyossa
innostumista ja ennakoida millaisia koulutussisaltoja ja toteutustapoja yhteisopedago-

gikoulutuksessa tulevaisuudessa tarvitaan.

Aihe on ajankohtainen ja tyoelaman murroksen huomioiva, silla yhteiskunnassa on
varmistettava pitkaan tyouraan kannustava tyon tekemisen kulttuuri. Tyota tekevit ih-
miset viettdviat kolmasosan valveillaoloajastaan tyon parissa. On merkittdvaa huomi-
oida tyossd innostumisen mahdollisuudet ja sen edistiminen. Innostus on kestiavian
hyvinvoinnin ldhde ja se johtaa tyossa onnistumiseen ja hyvaan tulokseen. (Martela &

Jarenko 2014, 24-25.)

1.1 INTO -ty6elaman kehittamishanke

Kesiakuussa 2019 paattynyt INTO—Osallistu ja innostu! -hanke (INTO -hanke) oli Eu-
roopan sosiaalirahaston (ESR) rahoittama tyoelaman kehittamisen verkostohanke,
josta Hyria koulutus (Hyria) vastasi koordinaattorin roolissa. Hankkeen verkostossa
osatoteuttajina olivat mukana Keski-Uudenmaan koulutuskuntayhtyma, Kiipulasaa-

tio, Koulutuskuntayhtyma Tavastia, Lounais-Hameen koulutuskuntayhtyma. Toimin



Hyriassa hankkeen projektipaallikkona ja vastasin myos verkostohankkeen koordinaa-

tiotehtavasta.

INTO -hankkeessa haettiin ratkaisua siihen, miten innostuneisuutta ja tyonimua voi-
daan lisata tyopaikoilla. Hankkeen aikana (1.8.2016 - 30.6.2019) toteutetuilla tyoyh-
teisojen valmennuksilla kehitettiin organisaatioiden tyohyvinvointia ja sita kautta
tuottavuutta. INTO-hankkeen valmennusten tavoitteena oli lisata asiakasyritysten esi-
miesten osaamista tyohyvinvoinnin johtamisessa, edistda innostunutta ja kehittavaa
yrityskulttuuria sekda henkiloston aitoa osallistamista kehittamiseen. Tavoitteena oli
myos kehittaa tyon tekemisen tapoja ja prosesseja sujuviksi ja nain vaikuttaa tyossa

innostumiseen, onnistumiseen ja tuottavuuteen. (INTO -hanke 2019.)

INTO-hankkeessa jarjestettiin hankekaudella yritysten koulutusten ja valmennusten
lisaksi kaikille avoimia ja maksuttomia tapahtumia. Usein hanketoiminnan paatteeksi
jarjestetaan seminaari, jossa jaetaan tietoa hankkeen aikana kehitetysta toiminnasta.
Opinnaytetyoni menetelmien suunnitteluvaiheessa tavoitteenani oli keksia jotain ta-
vanomaisesta seminaarista poikkeavaa ja aidosti osallistavaa, josta olisi mahdollisim-
man paljon hyotya niin tyoelamalle kuin meille hanketoimijoille. Olimmehan INTO-
hankkeen nimissa edistaneet osallistavaa ja innostavaa tyoskentelyotetta tyoyhteisoi-
hin. Lisaksi olin valinnut opinnaytetyon lahestymistavaksi kokemuksen kuulemisen ja
asiakaslahtoisyyden. Sain ajatuksen tapahtumasta, jossa osallistujat jakaisivat koke-
muksiaan tyoyhteisoistaan ja hakisivat yhdessa kestivia ratkaisuja tyoelaman kehitta-
miseen. Idea sai kannatusta hankkeen osatoteuttajilta ja ohjausryhmalta. Suunnitte-
limme yhdessa Kanta-Hameen tyohyvinvointiverkoston kanssa tapahtuman, jossa to-
teutin kehittamistyoni aineistonkeruun havainnoimalla osallistujien kokemuksia seka
kokosin aineistoa tyopajoista. Tyopajoissa syntynyt aineisto, joka on tyoelaman tuot-
tamaa kokemuksen kerrontaa, antaa timéan ajan tuoretta tietoa niista merkittavista te-

kijoista, joilla on vaikutusta innostuksen kulttuuriin ja tyohyvinvoinnin kehittamiseen.

Tuottavuuden ja tyohyvinvoinnin maksuton Osallistu ja innostu! tapahtuma toteutui
huhtikuussa 2019 Verkatehtaalla Haimeenlinnassa. Aiheeseen meidat johdatteli Tyo-

terveyslaitoksen asiantuntija, tutkija, VIT Janne Kaltiainen. Tapahtuman toiminta-



muotona oli asiantuntijaluennon lisaksi toiminnalliset tyopajat, joissa jaettiin koke-
muksia tyohyvinvoinnista, johtamisesta ja tyossd innostumisesta. Tapahtuman kutsu

liitteena. (Liite 1)

1.2 Opinnaytetyon sisalto ja rakenne

Opinnaytetyon kokonaisuudessa yhdistyy teoreettisen tietoperustan ja tapaustutki-
mustiedon aineiston vuoropuhelu. Lisaksi reflektoin tietoperustaa omaan kokemuk-

seeni mm. INTO-hankkeen projektipaallikkona.

Innostuksen ilmio on monisiikeinen ja —tasoinen kokonaisuus, johon vaikuttaa useat
tekijat niin yksilon, tyoyhteison ja koko organisaation tasolla. Taman vuoksi ilmion
tarkastelu edellyttaa niiden tasojen tarkastelua ja olennaisten asioiden oivaltamista

seka tunnistamista tutkimuskysymysten ratkaisemisessa.

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu tyoelamikatsauksesta, jossa on tutkimustietoa ja
asiantuntijoiden nakemyksia tyoelaman tilanteesta ja siitd, miksi tyossa innostuminen
on juuri nyt merkittavaa ja mita vaikutuksia silla on tyoelamassa. Tietoperustassa kay-
daan lapi innostuksen ilmion taustoja, innostukseen vaikuttavia tekijoita seka tutustu-
taan useampaan malliin ja teoriaan, joilla voidaan vaikuttaa eri elementtien tasapai-
noiseen kehittdmiseen ja joilla on vaikutusta innostuksen kestavaian rakentamiseen.
Taman jalkeen kaydaan lapi tutkimuksellisen kehittamistyon prosessia, valittua lahes-
tymistapaa ja kehittdmistyon aineistonkeruun menetelmia. Tyon tulosten ja johtopaa-
tosten osiossa toteutuu niin kutsuttu kehittdmistyon raportoinnin oivalluttava-veto-
ketjumalli, jossa tietoperusta ja kehittamistyon ratkaisut kulkevat vuorovaikutuksessa
ja tietoperusta on yhteydessa kaytantoon. Lisdksi tdssd vaiheessa opinnaytetyota mu-
kaan tulee alkuosan tietoperustaa syventavaa ja myos eri lahestymisen nakokulmaa
tuovaa tietoperustaa. Tama siksi, etta vertailemalla erilaisia teorioita ja kayttamalla
triangulaatiota eli tutkimalla ilmi6ta eri nakokulmista, voidaan lisata kehittamistyon
tulosten luotettavuutta. (Ojasalo ym. 2014, 35, 105.) Lopuksi kdydaan lapi, mita tyo-
yhteisot tarvitsevat onnistuakseen tyossa innostumisessa organisaatioiden oppimisen
ja osaamisen lisaamisen nakokulmasta ja mita tyon tilaajan on hyva huomioida koulu-

tustuotteiden kehittamisessa.
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2  TYOELAMAN ILMIOISTA

Tyoelama on kasitteend laaja ilmaus, jolla tarkoitetaan tyota ja siihen liittyvaa konteks-
tia, rakenteita, jarjestelmii, tyon organisoitumista ja yhteiskunnallista kehysta. Tassa
tutkimuksellisessa kehittamistyossa kasitellaan tyoelaman tasoja niin yksilon, yhtei-
son kuin yhteiskunnan nakokulmista. Tyossa innostumisen ilmion tarkastelussa yh-
distyy em. tyoelaman tasojen viliset suhteet ja niiden vuorovaikutus. Lisaksi tyoela-
man muutoksiin ja tulevaisuuden ennakointiin liittyvat tutkimukset ovat tarkeaa tie-
toperustaa ilmion ja viitekehyksen ymmartamisessa. Tarkoituksena on hahmottaa
niita tekijoita, joilla on merkitysta innostukseen ja keinoihin, joilla innostuksen kult-
tuuria rakennetaan ja yllapidetaan. Tama siksi, ettd voidaan oivaltaa, mita tyoelamassa

tarvitaan kestavan innostuksen kulttuurin rakentamisessa.

Tama luku koostuu tyoelamiakatsauksesta, jossa on tutkimustietoa ja asiantuntijoiden
nakemyksia tyoelaman tilanteesta ja siitd, miksi tyossa innostuminen on juuri nyt mer-

kittavaa ja mita vaikutuksia silla on tyoelamassa.

2.1 Milta niyttaa tydelaman tulevaisuus?

Tyoelaman murroksessa on kuljettu teollisen ajan rakenteista kohti ihmis- ja ratkaisu-
keskeista palvelutaloutta. Tyon tekemisen tavat ovat murroksessa. Tyo on muuttunut
viimeistellyistd prosesseista nopeaan kokeiluun, joustavuuteen ja epamuodollisuu-
teen. Tyota ei valttamatta toteuteta lineaarisesti vaihe kerrallaan vaan purskeinen ja

sirpaleinen ty0 on lisdantynyt. (Lerssi-Uskelin, Vanhala & Vahatiitto 2011, 5.)

Tyoelaman tutkimuksessa puhutaan, ettd 1990-luvulta lahtien on kehittynyt aiem-
masta perinteisesta mallista eroava uudenlainen tyon tekemisen tapa, joka on mahdol-
lista tietoteknisen vallankumouksen vuoksi. Ihmisten ty0 on irronnut perinteisesta
fyysisesta tyoyhteisosta. Tyoymparisto on muuttunut ajasta ja paikasta riippumatto-
maksi digitalisaation ja etatyon mahdollisuuksien myo6ta. Tama osaltaan tuo muutok-
sia tyOyhteison organisoitumisen tapoihin ja johtamiskulttuuriin. Uudessa johtami-
sessa korostuu yhteisollisyys, matala hierarkia ja osittainen itseohjautuvuus. (Jakonen

& Jarvensivu 2015, 22—23; Marttinen 2017, 136—137.)
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Tyoelaman ja hyvinvoinnin kehittimisen asiantuntijat nostavat keskusteluun tyoela-
man vuorovaikutus- ja tunnetaitojen korostumisen. Automatisaation, robotisaation ja
tekodlyn kehittymisen lisdksi tyon tekemisen kulttuuri on muuttunut. Esimerkiksi pe-
rinteisessa tehdastyossa tyoskentelevien ajateltiin antavan tyopanokseksi ja tyonanta-
jan kayttoon vain katensa, ja nyt nykyajan palvelu- ja asiantuntijatyossa ihminen tekee
toita koko persoonallaan. Tyon tekemisessa on mukana mm. tunteet, kehitystoiveet ja
itsensa toteuttamisen haaveet. Luovuus ja vuorovaikutus ovat selkeisti tulokseen si-
doksissa ja ihmisen kokonaistilanne vaikuttaa tyon tuloksiin. (Pessi, Martela & Paak-

kanen 2017, 8.)

Sitran tulevaisuusbarometrin (2019) mukaan ihmiset liittaviat haastavaan tyoelaman
muutokseen ja teknologian nopeaan kehityksen enemman mahdollisuuksia kuin uh-
kia. (Dufva, Laine, Lahdemaki-Pekkinen, Parkkonen & Vataja 2019, 28.) Myos Tilas-
tokeskuksen julkaiseman Tyoolotutkimuksen (2019) ja STTK:n tilaaman Henkinen ja
fyysinen kuormitus tyossa -kyselytulosten (2019) mukaan ihmiset suhtautuvat tyohon
padasiassa myoOnteisesti. He arvostavat tyotdaan ja kokevat tyontekemisen tehokkaaksi.
Tyopaikkojen ilmapiiri, tasa-arvon toteutuminen ja sosiaaliset suhteet tyopaikoilla
ovat kohentuneet tasaisesti. Tyota tehdaan innolla - yhdessa tekeminen tiimeissa on
lisaantynyt ja esimiehiin ollaan tyytyvaisempia. Mutta vastaavasti kiire ja jatkuva las-
naolon tarve ovat lisinneet halyttavasti kuormittuneisuutta tyossa. Tyontekijoiden
jaksamisongelmat heijastelevat tyon pirstaloitumisesta, nopeatempoisuudesta ja tyon
madarasta. Eri ikdluokat kokevat tyonsa henkisesti kuormittavaksi samoista syista. Riit-
tamattomyyden tunne vaikuttaa onnistumisen kokemiseen, motivaatioon ja jaksami-
seen. Tyontekijat esittavat ratkaisuna kuormittavuuden vahentamiseksi tyotehtavien
oikeaa mitoitusta ja resursointia seka tyontekijalahtoista kehittamista. Tulosten mu-
kaan tyoelamassa koetaan, etti olisi tarkeaa hallita arjen taitoja tyossa, kuten itsensa
johtamista ja tiimityoskentelya seka kykya yllapitaa omaa henkista ja fyysista hyvin-
vointia. (Tilastokeskus 2019; STTK 2019.)

Toistuvat muutokset tyopaikoilla vaativat organisaatioilta ja tyontekijoilta sopeutu-

miskykya. Uusien teknologien kayton lisddntymisen ja rutiinitehtidvien vahentymisen
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lisaksi osa muutoksista nakyy organisaatioiden tyontekijamaarien vahentamisina, tyo-
tehtdvien laajenemisena tai uudelleen jirjestelyind sekd toimintojen yhdistamisena.
(Hakonen 2020, 2.) Thmiset toivovat tyossa osaamisen vahvistamista, koulutuksen ke-
hittamiseen panostamista ja osaamisen arvostamista. Tama siksi, etta osaamisen lisaa-

minen nahdaan keskeisimpana sopeutumiskeinona tyon murrokseen edetessa. (Dufva

ym. 2019, 21.)

Vildhdyksia tulevaisuudesta —raportti kisittelee uuden tyon syntymisti, yritysten
muutosta ja yksilon mahdollisuuksista tyon murroksessa. Uudessa tyossa lisaantyneen
automatisaation myota ihmisen tekema mekaaninen rutiinityo vahenee ja persoonal-
lisen tyon tekemiseen tarvitaan osaajia. Persoonallinen ty6 tarkoittaa esimerkiksi in-
himillisen savyn nakymista tyotehtavissa. HoitotyOssa robotti ei voi korvata inhimil-
lista kohtaamista ja esimerkiksi opetustyossa tiedon siirtamisen lisdksi tulevaisuu-
dessa on tarkeaa siirtaa taitoa ja tunnetta — opettaa inhimillisia tyoelamataitoja ja ky-
kya sietaa epavarmuutta muuttuvassa tyoelamassa. Sosiaalisuutta, empatiaa ja vuoro-
vaikutusta vaativa tyo jaa ihmisille tehtiviksi ja sosiaalisten taitojen tarve kasvaa edel-

leen. (Toiminen 2017, 20, 27-28, 50.)

On selvaa, ettd tyoelaman murros haastaa meita toimimaan uudenlaisilla toiminta-
voilla. Eduskunnan tulevaisuusvaliokunnan julkaisussa (3/2014) kiteytyy nakemys
siita, etta tulevaisuuden maailmassa erottuvat yhteisot, joissa rohkaistaan uusiin ide-
oihin ja joissa ihmisten luontainen innostus saadaan kanavoitua tuottavaksi toimin-
naksi. Innovaatiopuheiden yhteyteen peraankuulutetaan innostamisen elementtia
luovuuden ja pilotoinnin edistdjaksi. Julkaisussa otetaan kantaa myos nykyjohtajan
tarkeimpiin tehtaviin: myonteisen ilmapiirin edistimiseen ja yhteisollisyyden varmis-

tamiseen. (Martela & Jarenko 2014, 10.)

2.2 Tutkimuksista tietoperustaa

Tutustuin opinnaytetyon aiheen nakokulmasta erilaisiin tutkimuksiin, raportteihin ja

selvityksiin. Tarkoituksena on ollut hahmottaa, mista innostus syntyy, mita erilaisia
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tekijoita tarvitaan, etta tyossa innostuminen onnistuisi tyoelamassa. Lisaksi tyoelaman
viitekehyksen kokonaisuudessa muutos ja tulevaisuuden ennakointi ovat tarkeita
tyossa innostumisen ilmion ja sen merkityksen ymmartamisessd. Ohessa muutamia

tutkimuksia, joita on osittain hyodynnetty opinnaytetyon tietoperustana.

erilaisista tyOyhteisoista ja eri tyotehtavissa tyoskentelevilta ihmisilta. Kerdtyn tiedon
perusteella koottiin ty0ossa innostumisen malli, jossa kuvataan, mista ty0ssa innostu-

minen syntyy ja mita se edellyttaa. (Lerssi-Uskelin, Vanhala & Vahatiitto 2011.)

Tyoterveyslaitoksen Innostuksen Spiraali -hankkeessa (2011-2015) tutkittiin ja kehi-
tettiin tyon imua, tyon voimavaroja seka tyon tuunaamista suomalaisilla tyopaikoilla.

(Hakanen, Harju, Seppala, Laaksonen & Pahkin, 2012.)

Eduskunnan tulevaisuusvaliokunnan julkaisussa: Sisdinen motivaatio. Tulevaisuuden
tyossa tuottavuus ja innostus kohtaavat —julkaisussa selvitetdan taustoja innostuk-

sesta, sisdisestd motivaatiosta ja niiden vahvistamisesta. (Martela & Jarenko, 2014.)

Leading Passion —tutkimushankkeessa tutkittiin vuosien 2015—2017 aikana innostusta
ja sen johtamista. Hankkeessa tuettiin suomalaisten organisaatioiden kykya johtaa

tyontekijoidensa innostusta ja luoda sitoutumisen kulttuuria. (Kostamo 2017.)

Valahdyksia tulevaisuudesta —raportti kasittelee uuden tyon syntymista, yritysten

muutosta ja yksilon mahdollisuuksia tyon murroksessa. (Toiminen 2017.)

Sitran Tulevaisuusbarometrissa (2019) selvitettiin millaisena suomalaiset niakevat tu-
levaisuuden, millaisia uhkia ja mahdollisuuksia megatrendeihin nihdaan liittyvan ja
millaista tulevaisuutta suomalaiset toivovat. (Dufva, Laine, Lihdemaki-Pekkinen,

Parkkonen & Vataja 2019.)
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Digiajan tyoelamaa -Tyoolotutkimus (2019) kisittelee suomalaisen tyoelaman tyoolo-

jen tilannetta lisadntyneen digitalisaation nakokulmasta. (Tilastokeskus 2019)

STTK:n Henkinen ja fyysinen kuormitus tyossa -kyselyssa (2019) on tuloksia tyon
kuormittavuudesta ja sen vaikutuksista tyokykyyn, tyon tuottavuuteen, sairauspoissa-

oloihin ja tyourien kestoon. (STTK 2019.)

3 INNOSTUKSEN TEKIJOIDEN JALJILLA

Tassa luvussa tarkastellaan yhteisollisyytta tyoyhteisoissa ja tyohyvinvointia. Lisaksi
selvitetdan tarkemmin tyossa innostumisen ilmion syntya ja tekijoita sekd niiden vai-
kutuksia tyoyhteisossa. Luvussa tutustutaan useampaan malliin ja teoriaan, joilla voi-
daan vaikuttaa eri elementtien tasapainoiseen kehittamiseen ja joilla on vaikutusta in-

nostuksen kestavaan rakentamiseen.

3.1 Yhteisollisyyden elementit

Muuttuvan tyoelaman tarkeaksi vahvuudeksi on osoittautunut yhteisollisyys, joka vah-
vistuu vuorovaikutustaidoista ja ihmisten motivaatiota lisaavasta positiivisesta osallis-
tavasta johtajuudesta. Nama osaltaan edistavat tyossa innostumista, joka vaikuttaa
tyon tuloksiin ja tuottavuuteen. (Kivinen & Silvan 2019, 23—24.) Taméan vuoksi onkin
merkittavaa tarkastella innostuksen kulttuuria, sithen vaikuttavia tekijoita ja aitoja ko-

kemuksia tyoelamassa.

Muuttuva tyoelama vaikuttaa vaistamatta tyoyhteisojen yhteisollisyyden kokemuk-
seen, silla pitkdjanteinen tyoyhteisoon sitoutuminen on muuttunut tydelaman mur-
roksessa. Yksilon kannalta murros on tarkoittanut tyouran muuttumista moninaisem-
maksi. Tyota tehdian eri muodoissa ja eri paikoissa seka verkostomaisemmin. Tyossa

opitaan lapi elaman ja muutos on pysyvaa. (Laaksonen & Salin 2019, 118.)
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Tyoyhteison rakentumista voi kuvata kolmiomallin (kuvio 1) avulla, jossa perustana on
yhteison toimintakulttuuri ja kolmena osatekijani ovat organisaation perustehtava,
perustehtavan toteutumista tukevat rakenteet seka vuorovaikutus, johon lukeutuu ih-
misten moninaisuus, tunteet ja persoonallisuudet. Tama malli on luotu yhteisollisen
toimintakulttuurin kehittamiseen. Mallin mukaan jokainen yhteiso rakentuu maini-
tuista osatekijoista ja niiden vuorovaikutuksesta. Johtajuus vaikuttaa vahvasti yhtei-
son taustalla ja erityisesti yhteisollisyyden rakentumiseen. Mallissa yhteison toiminta-
kulttuuria voi arvioida tekijoiden keskindisen vuorovaikutuksen kautta tai jokaista

erikseen. (Pohjanheimo 2015, 18; Raina 2012, 7, 107.)

Toimintakulttuuri j

Rakenteet ja
organisoituminen:

johtajuus, tydnjako, Vuorovaikutus

tiedonkulku

Kuvio 1: TyOyhteison kolmiomalli Pohjanheimon (2015, 18) ja Rainan (2012, 107) pohjalta.

Jappinen (2012) vastaavasti jaottelee tyoyhteison yhteisollisyyteen vaikuttavat merkit-
tavat osiot avaimiksi, joita ovat: asiantuntijuus, joustavuus monidanisyys, neuvottelu,
vuorovaikutus, sitoutuminen, vastuunotto, paatoksenteko, luottamukselle rakentuva
kontrolli ja oman toiminnan arviointi. Prosessissa jokaisen yhteisollisyyteen vaikutta-
van osion monimuotoinen vaikutus toisiinsa on huomionarvoista. Lisaksi on oleellista
oivaltaa sen jatkuvuus seka keskeneriisyyden tai asioiden pienin askelin etenemisen

sietaminen. (Jappinen 2012, 23.)

Tyoyhteison menestys on vahvasti sidoksissa sen aineettomaan padomaan. Aineeton

padomaa koostuu kolmesta tekijasta; toimivista rakenteista, kuten tyonteon tavoista,
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organisoitumisesta ja uudistumiskyvysta, sosiaalisesta padomasta, joka ilmenee mm.
yhteison yhteisina arvoina, normeina ja luottamuksena seka arvostuksena tyoyhteison
jasenten kesken sekd psykologisesta padomasta, joka koostuu tyontekijoiden asen-
teista ja henkisesta kunnosta. (Manka & Larjovuori 2013, 6.) Yhteisollista johtamista
tarvitaan yhteisollisyyden muodostumiseen. Yhteisollisyyden kehittymiseen vaikutta-
vat yksilon tunteet; tyoyhteisossa yksilolla on oltava mahdollisuus tuntea olevansa tar-
peellinen, hyvaksytty ja yhteisoon kuuluva jasen. Yhteisollisyys lisda tyontekijan sosi-
aalista pAdomaa, joka syntyy tyoyhteison jasenten avoimesta vuorovaikutuksesta, kes-
kinaisesta luottamuksesta ja osallistumisesta. (Jappinen 2012, 122—123.) Yhteisolli-
syys tukee tyoelamassa terveytta, hyvinvointia, oppimista ja onnistumista. (Manka

2013.)

3.2 Hyvinvointia ja innostusta tyossa

TyoOelamassa tarvitaan johtamista ja toimintaa, jolla tuetaan yhteisollisyytta; ihmisten
osallistumista, innostumista ja hyvinvointia tyossia. Tyohyvinvointi on tunnistettu,
varsinkin nyt alati muuttuvassa tyoelamassa, tyoyhteison tarkeaksi onnistumisen teki-
jaksi. On myo0s totta, ettd suomalaiset tyopaikat ovat hyvinvoinnin kannalta erilaisissa
vaiheissa. On tyoyhteisoja, joissa edistetaan tyohyvinvointia jarjestelmallisesti, ja tama
suuntaus on kasvamassa. Vastaavasti on tyopaikkoja, joissa on vasta havahduttu tyo-

saan. (INTO-hanke 2016.)

Tyohyvinvointi on kasitteena laaja ja monitahoinen. Maaritelmat ja painotukset ovat
muuttuneet vuosikymmenien saatossa. Tyohyvinvointi pitaa sisallaan mm. tyokyvyn,
tyoterveyden ja tyosuojelun moninaiset toiminnot sekid henkilostojohtamisen kaytan-
teet. (Kivinen 2019, 31.) Tyohyvinvointiin kuuluu yritykseen, tyoyhteisoon ja yksiloon
itseensa liittyvia tekijoita. Tyontekijat voivat tyohyvinvoinnista puhuttaessa tarkoittaa
kokemuksiaan tyoergonomiasta tai tyoilmapiirista. Tyon imun kokemukset painottu-
vat tunneperiiseen psykologiseen tyohyvinvointiin. (Makikangas & Hakanen 2017,
104.) Nakokulmana voi olla myos, ettd puhutaan hyvinvoinnista tyossa, tyohyvinvoin-

nin sijaan. Hyvinvointi tyossa on seurausta hyvin suunnitellusta ja toteutetusta tyosta.
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Taustalla on ajatus, etta jos ihmiset kokevat epaonnistumista ja voivat sen vuoksi huo-
nosti tyossdan, pitdisi nimenoman tyon tekemisen tapoja yhdessa ja osallistaen kehit-

taa. (Kivinen 2019, 32.)

Tyohyvinvointi tarkoittaa mielekasta, turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota te-
kevat ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tyohyvinvointi vaikuttaa muun muassa tyossa jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa
tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen maara laskee.
Tyohyvinvoinnin edistiminen kuuluu seka tyonantajalle etta tyontekijoille. Jokainen

voi vaikuttaa tyopaikan myonteiseen ilmapiiriin. (Sosiaali- ja terveysministerio 2019.)

Tyohyvinvoinnin talousvaikutukset ovat moniulotteisia. Tuottavuutta saadaan aikaan
osallistamalla henkilostoa toimintaan, joka osaltaan lisaa tyohyvinvointia. Asiakas- ja
henkilostotyytyvaisyyden valilla on yhteys. Henkilosto, joka viihtyy tyossaan ja on mo-
tivoitunut saa aikaan parempia asiakassuhteita. Panostus henkil6stoon on myos pa-
nostusta asiakastyytyvaisyyteen, asiakkaiden sitoutumiseen seki taloudellisen tulok-
seen. (Seppanen & Kuusela 2017, 237.) Monet tekijat edistavit osallisuuden ja hyvin-
voinnin tunnetta tyopaikoilla ja koettu osallisuuden tunne vaikuttaa myonteisesti tyo-
yhteisossia. Tyontekijoiden osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet parantavat
myos tyon tuottavuutta. Tyoterveyslaitos ja tyoterveystalouteen erikoistunut tutki-
musprofessori Guy Ahonen esittelevat tutkimustuloksissaan (2016), ettd tyohyvin-
vointia lisaamalla pystytdan motivoimaan ja sitouttamaan henkil6stoa, jolloin valitto-
mana vaikutuksena sairauskulut vihenevit ja tyon maara lisaantyy. Lisaksi valillisina
vaikutuksina tyon tuottavuus kasvaa, tyon laatu paranee ja innovaatiot lisaantyvat. Lo-
pullisena talousvaikutuksena nahdaian organisaation kannattavuauden lisiantyminen.
(Ahonen 2016.) Vastaavasti tyontekijoilla, jotka kokevat osallistumis- ja vaikutusmah-
dollisuudet pieniksi ja joiden tyo on yksipuolista ja tyoyhteison tuki heikkoa, on sel-
vasti muita enemman sairauspoissaoloja. Henkiloston yhteistyon ja johtamistaitojen
kehittaminen korreloivat erityisen voimakkaasti yrityksen kannattavuuden kanssa.

(Otala & Ahonen 2003, 75.)
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IThmisten osallistaminen, innostuminen ja sitd myota hyvinvointi tyossa johtaa korke-
ampaan tyomotivaatioon ja tehokkaammin kaytettyihin tyGtunteihin, ruokkii luo-
vuutta ja edesauttaa uusien ideoiden ja innovaatioiden syntymista. Martela ja Jarenko
(2014) toteavat, etta talousnakokulman lisiaksi ja ennen kaikkea ihmisyyden vuoksi
juuri innostuksen kokeminen tyossa on merkittavaa kestavaa ja hyvinvoivaa tyoelamaa

rakennettaessa. (Martela & Jarenko 2014, 66.)

Osallisuuden toteutumiseksi tarvitaan sosiaalipedagogiikan nikokulmasta kolmea te-
kijaa; kuulumista, osallistumista ja tunnetta kuulumisesta. Osallistuminen on seki ta-
voite etta toiminnan muoto. Osallisuuden toteutumiseen tarvitaan myos yhteisoja, joi-
den kautta yksilo voi toimia, tulla kuulluksi ja nahdyksi seka tunnetuksi ainutlaatui-
sena ihmisena. Yksiloiden osallisuuden kokemus yhteiseen tekemiseen lisaa yhteisol-
lisyyden tunnetta sekd kannustaa osallistumaan jatkossakin laajemmin ja sitoutu-
neemmin toimintaan. Osallisuuden toteutuminen edellyttaa yksiloiden yhdessa toimi-
mista niin, etta jokaisella on mahdollisuus toimia seka vaikuttaa yhteison asioihin. (Ni-

vala & Ryynanen 2013, 27—-32.)

Tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja yllipitamiseen on olemassa monipuolisesti malleja,
joiden avulla tyoyhteisoilla on mahdollisuus tarkastella tyohyvinvoinnin kokonaisku-
vaa ja siihen vaikuttavia tekijoita. Tyohyvinvoinnin professori Marja-Liisa Manka on
esitellyt kokonaisvaltaisen tyohyvinvointimallin (kuvio 2), jossa yhdistyy tyoyhteison
voimavaralahtoisyys, monialainen tarkastelu ja eri tieteenalojen nakékulmia. Tyohy-
vinvointimallin osiot perustuvat psykologiseen, organisaatioteoreettiseen, kasvatus-
tieteelliseen, talous- ja terveystieteelliseen seka johtamisen tutkimukseen. Mallin ideo-
logia huomioi tyohyvinvointiin vaikuttavat viisi osa-aluetta, jotka ovat organisaation
piirteet, johtaminen ja esimiestyo, tyoyhteison ilmapiiri, tyon vaikuttamismahdolli-
suudet ja hallinnan tunne seka tyontekijan oma psykologinen padoma. Tyohyvinvointi

on koko tyoyhteison asia. (Manka 2013, 75—-76.)
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tavoitteellisuus
joustava rakenne
jatkuva kehittyminen
toimiva tyGympéaristo
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yhteiset pelisaannat
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johtaminen

* psaaminen
* terveys ja
fyysinen kunto

¢

* vaikuttamismahdollisuudet
* kannustearvo: oppiminen
* ulkoiset palkkiot

Kuvio 2: Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijait Mankan (2013, 76) pohjalta.

Tyohyvinvointi nahdaan mallissa laaja-alaisesti siten, etta sithen kuuluu organisaa-
tioon, tyoyhteisoon ja yksiloon liittyvia tekijoitd. Kokonaisuuteen vaikuttaa hyva joh-
taminen ja esimiesty0, tyon organisointi, tyOyhteison yhteiset pelisidannot, osaaminen,
vuorovaikutteinen toimintatapa ja myonteinen toimintakulttuuri. TyOssa innostu-
mista ja tyohyvinvointia lisiavat omaan tyohon liittyvat vaikuttamis- ja kehittymis-
mahdollisuudet, tyon tekemisen mielekkyys, kannustava ja johdonmukainen johta-

juus, palaute ja keskindinen luottamus. (Manka 2013, 75-76.)

3.3 Innostus ja tyon imu

Mita se innostus sitten on? Tyossa innostuminen on aktiivinen ja positiivinen tunne-
tila, jota voidaan my6s tyon imuksi kutsua. Tyon imussa tyontekijalla on korkea moti-
vaatio tyonsa tekemiseen - sen muodostumiseen vaikuttaa kolme tekijaa: tarmokkuus,
omistautuminen ja uppoutuminen. Syvallista uppoutumisen kokemusta voidaan ku-
vata myos flow-termilla. Innostuneet tyontekijat ovat onnellisempia, luovempia, hy-
vinvoivempia ja he onnistuvat tyossaan, jolla on vaikutuksia myos yrityksen tuottavuu-

teen. (Hakanen 2011, 6; Martela & Jarenko 2014, 19, 33.)
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Innostus syntyy sisidisestid motivaatiosta

On olemassa kahdenlaista tekemista edistavaid motivaatiota: sisdinen ja ulkoinen (ku-
vio 3). Ulkoinen motivaatio kuvataan reaktiiviseksi, siind tekeminen ndhdaan jonkin
ulkoisen paamaaran saavuttamisen valineena — tekeminen tuntuu pakolta, kun ei ole
muitakaan vaihtoehtoja. Yksilo joutuu niin sanotusti tyontamaan itsensa toteuttamaan
asiaa valmiiksi. Tama henkisia resursseja kuluttava ulkoinen motivaatio tarkoittaa ver-
tauskuvallisesti tilannetta, jossa passiivinen ihminen saadaan liikkeelle joko kieltei-
sella kepilla tai myonteisella porkkanalla. Sisdinen motivaatio on vastaavasti proaktii-
vista, jossa ihminen hakeutuu tekemaan innostavia asioita ja jossa tekeminen vetaa
puoleensa ja jotka tuntuvat hanesta mielekkailta. Sisdista motivaatiota kuvaa myos se,
ettd energia tekemiseen virtaa luontaisesti ja siksi tekeminen ei kuormita samaan ta-
paan kuin ulkoisesti motivoitu tekeminen. Ulkoista motivaatiota ajaa siihen liittyvit
erilliset palkinnot, kuten raha, ja tekeminen on suoritustyyppista. Sisaista motivaatiota
ajaa innostus, jossa itse tekeminen on palkkion arvossa. On hyva huomioida, ettei raja
naiden motivaatioiden valilla jakaudu tyohon ja vapaa-aikaan. Thminen voi olla innos-
tunut tyotehtavistaan (sisdinen) ja toisaalta han voi kokea tyonsa pakolliseksi velvolli-
suudeksi (ulkoinen). Useimmilla néisti toinen on painoarvoltaan isompi, toki jokai-

sella on tyossaan niin sisaisen kuin ulkoisen motivaation hetkia. (Martela & Jarenko

2014, 14-15.)

leikki, kutsumus,
Sisainen harrastukset, innostus
hauskanpito tyossa

Motivaatio
kotity6t, muut R ra};alrz 2l
velvollisuudet mer‘;iililSisen
Ulkoinen
Vapaa-aika Tyo
Konteksti

Kuvio 3: Sisdinen ja ulkoinen motivaatio tyossa ja vapaa-ajalla Martelan & Jarenkon (2014, 16)

pohjalta.
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Innostuksen ja tyon imun kokemusta tutkittaessa on tunnistettu kolme toisiinsa liitty-
vaa merkittavaa hyvinvoinnin tekijaa: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen
(kuvio 4). Tyon imua kokeva ihminen tekee mielelldan toita, kokee tyonsa merkityk-
selliseksi ja mielekkaiksi haasteidenkin edessa, pystyy ja nauttii tyohon uppoutumi-

sesta. (Hakanen 2011,38-39.)

Uppoutuminen

eIhminen kokee olevansa e[hminen kokee tyonsa eJhminen nauttii tyostaan.
tiynni energiaa ja halua merkitykselling,
panostaa tekemiseensa. inspiroivana ja vaivan Syventyy ja uppoutuu
Tunnetilaa kuvaa arvoisena. tekemiseensa, niin, etta
sinnikkyys ja ponnis- ajankulku unohtuu.
telun halu vastoinkay- Han on ylpea tyostaan.
misid kohdatessa.

Kuvio 4: Tyon imun kolme keskeista elementtia Hakasen (2011, 39) pohjalta.

Innostusta ja tyon imua tutkineen Jari Hakasen (2011, 6.) mukaan tyon imua syntyy ja
se kasvaa, kun ihminen voi tyoskennella mahdollisista tyon haasteista huolimatta kan-
nustavassa ja positiivisessa tyoyhteisossa keskittyneesti ja vapautuneesti kokemustaan
ja harkintaansa hyodyntaen. Toisin sanoen tyossa innostumisen perustana on tyopai-
kan sujuva arki, jolloin on tiedossa tyoyhteison perustehtava, selkeat toiminnan tavoit-
teet seka ymmarrys yksilon ja tyOyhteison potentiaalista sekd motivaatioon vaikutta-
vista tekijoista. (Lerssi-Uskelin 2011, 9.) Tyon imun ilmiossa on kyse kokemuksesta,
joka syntyy tyotoiminnan mielekkyydesta ja halusta ponnistella, jotta voidaan saada
aikaan tuloksia tyossa. Tunnetilan voi kokea esimerkiksi haastavien tilanteiden ratkai-
suissa ja onnistumisen seurauksena. Tyon imun kokeminen ei siis edellyta sita, etta
toissa tulisi olla ainoastaan helppoja ja kivoja asioita, silld haasteet ruokkivat innos-
tusta. (Hakanen 2011, 19.) Tyon imu ei tarkoita tyoholismia, jossa tyosta ei enda osata
irrottautua. Tyon imun yllapitamisessa on huolehdittava tyosta palautumisesta. Jatku-
vassa kiireessa ja yhteison tai itselle asetetut korkeat vaatimukset johtavat salakava-
lasti tilanteeseen, jossa tyon imu vie kohti uupumista. Vasymys saattaa johtaa tyonte-

kijan huonoon arviointikykyyn jolloin tyossa ei enda hahmota olennaisia asioita. On
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osattava johtaa itseadn — ajankayton hallinta auttaa asettamaan asiat tarkeysjarjestyk-

seen ja oikeisiin mittasuhteisiin. (Manka 2013, 144—145.)

Tyon muokkaamisella innostusta ja voimavaroja

Jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa tyossa innostumiseensa eli kokemaansa tarmok-
kuuteen, omistautumiseen ja uppoutumiseen. Tyon imu on mahdollista, jos ihminen
haluaa ja suostuu hyvan mahdollisuuteen siitakin huolimatta, ettd tyossa saattaa olla
haastavia piirteita. Suostuminen tarkoittaa siti, etta tyontekija suhtautuu asioihin rat-
kaisukeskeisesti, antaa tilaa myos muille tyoyhteisossa seka oivaltaa omat mahdolli-
suudet kasvuun ja kehittymiseen. (Hakanen 2011, 82.) Osallistava ja inhimillinen si-
sdisen motivaation johtaminen lisdi tyossa koettua hyvinvointia, ja ideaalein tilanne
yhteisossa on, kun ihmisia autetaan tunnistamaan itse sisdisen motivaationsa edista-

jat, omat vahvuudet ja voimavarat. (Martela & Jarenko 2014, 36.)

Tyon tuunaaminen, eli oman tyon mielekkdammaksi muokkaamisen toimintatapa,
edistda tyossia innostumista. Tyon muokkaamisessa, jossa tyontekija tarkastelee
tyonsa sisiltoa ja tyoskentelytapojaan, pyritaan l10ytamaan tyohon vaikuttavat kuormi-
tus- ja voimavaratekijat. (Hakanen 2011, 84—85.) Tyon tuunaamisen mallin taustalla
vaikuttaa tyon vaatimusten ja voimavarojen teoria, Job Demands Resources theory
(Bakker & Demerouti 2017), jossa on tarkoitus tunnistaa tyossa kuormittavat vaati-
mukset sekid ne energisoivat voimavarat, jotka edistavat hyvinvointia tyossa. Kyseista
tyon myonteisia piirteita huomioivaa tyostressi- ja motivaatioteoriaa hyodynnetaan
tyoelaman kehittamisessa ja tutkimuksessa yhd enemman. Positiivisen psykologian 14-
van oppimiseen ja onnellisuuden aikaansaamiseen. Myonteisyytta voi vahvistaa tun-
nistamalla ja kiinnittdmallad huomiota ihmisissd valmiina oleviin vahvuuksiin, kuten

optimismiin, ystavillisyyteen, itseniisyyteen ja huumoriin. (Manka 2013, 69—70.)

Tyon voimavaroihin kuuluvat mm. tyon fyysiset olosuhteet, psykologisesti turvallinen
tyoyhteiso, vaikutusmahdollisuudet tyossa, tyoyhteison tuki ja ne seikat, jotka mah-
dollistavat tyontekijan itsenaisyytta, uuden oppimista ja henkilokohtaista kasvua.
Tyon voimavarat lisdavat innostusta ja synnyttavit tyon imua, jolloin sitoutuminen
tyOyhteisoon kasvaa. Tyon vaatimuksiin lukeutuvat ne tyon piirteet, jotka edellyttavit

fyysisia tai psyykkisia ponnisteluja. Esimerkiksi huonot ergonomiset tyoolosuhteet,
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kuormittavat vuorovaikutustilanteet asiakkaiden tai kollegojen kanssa tai ristiriitaiset
odotukset eri tahoilta tydyhteisossa. Tyon vaatimusten rasitteet voivat pitkdkestoisina
johtaa jopa tybuupumiseen. Tyon vaatimusten ja voimavarojen teoriassa voimavaroja
vahvistamalla on mahdollisuus puskuroida tyon vaatimusten haitallisia vaikutuksia ja

valttaa tyduupumusta (kuvio x.). (Seppala & Hakanen 2017,149—-152.)

ryon Tyon imu
4 Positiiviset
mavarat .
T vol ll/lgniul;e seur;}ukset
tuunaus hy\?éi"éy'é . ty?(u'?'ll .
tyontekijalle ja
ty~" Ei tyo6- organisaatiolle
- on
vaatimukset uupumusta

Kuvio 5. Tyon tuunaukseen sovellettu teoreettinen malli Seppala & Hakanen (2017, 155) poh-

jalta.

Tyontekija voi tasapainottaa tyon voimavaroja ja vaatimuksia omien kykyjen, tavoit-
teiden, tarpeiden ja toiveiden mukaiseksi. Tyon tuunaamista voi toteuttaa neljan pai-
notuksen periaatteella. 1. Lisadmalla rakenteellisia voimavaroja, joista esimerkkina
tyon sisdallon muokkaaminen ja tyGtapojen muuttaminen, uusien taitojen oppiminen
tyokavereilta tai osaamisen jakaminen tyoyhteisossa. 2. Lisadmalla sosiaalisia voima-
varoja, kuten vuorovaikutusta muokkaamalla, vaikkapa tutustumalla toisiin tiimeihin
ja tyokavereihin, pyytamalla ja antamalla palautetta ja panostamalla lasndoloon koh-
taamisissa kiireesta huolimatta ystavallisyytta unohtamatta. 3. Tyonsa haastavia vaa-
timuksia lisadmalla, hakeutumalla epamukavuusalueelle myonteisin mielin, esimer-
kiksi uusia tyovalineita kokeilemalla. 4. Vihentamalla haitallisia estevaatimuksia, tun-
nistamalla esimerkiksi kuormittavat sosiaaliset tilanteet tai tyon tekemisen tavat.
(Seppila & Hakanen 2017, 154.) Tyota voi tuunata paitsi yksilon nakokulmasta myos
tyotiimissa tai koko tyOyhteisossa. Johtamisella on suuri merkitys innostuksen kult-
tuurin syntyyn ja vahvistumiseen. Esimies voi edistda tyontekijan ja tiimin halua ja
mahdollisuuksia voimistaa tyon voimavaroja ja kannustaa tarkastelemaan kriittisesti

tyon vaatimuksia ja esteita. (Kivinen 2019, 41.)
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Tyon tuunaamisen menetelmaa kaytettiin taman tutkimuksellisen kehittamistyon ai-
neiston keruussa tyopajatyoskentelyn menetelmana. Kiayn aineistonkeruumenetelmia

lapi kehittamistyon menetelma- ja analyysiosioissa luvussa nelja.

Kohti innostunutta tyoyhteisoa

Tyota tekevat ihmiset viettavat kolmasosan valveillaoloajastaan tyon parissa. On mer-
kittavaa huomioida ty0ssa innostumisen mahdollisuudet ja sen edistdminen, silla si-
sdisesti motivoituneet tyontekijat ovat seka tuottavia ettd hyvinvoivia tyossaan. Innos-
tuksen kokeminen lisda tyontekijan valmiuksia ja voimavaroja tyossa onnistumiseen.
Voimavarojen vuoksi sisaisesti motivoitunut tyontekija on vihemman alttiimpi stres-
sille ja ylikuormittumiselle. Innostus on kestdvan hyvinvoinnin ldhde ja se johtaa hy-

vaan tulokseen. (Martela & Jarenko 2014, 24—25.)

Innostuneet ihmiset voivat tartuttaa tyon imua tyoyhteisossa muihinkin ja nain he voi-
vat vaikuttaa tyotiimin suoritukseen positiivisesti. Tyon imun ilmiossa toteutuu myos
molemminpuolinen hyoty, silla tyon sujuessa ja johtamisen toimiessa hyvin syntyy
tyon imua ja innostunut tyontekija on halukas tekeméan tyonsa laadukkaasti. (Haka-
nen 2011, 42.) Lisdamalld tyon voimavaroja kehittavia toimia edistetdan hyvinvointia

tyossa (Manka 2013, 71).

Tyoterveyslaitoksen, Sitran ja useamman muun toteuttajan TyOssd innostumisen -
hankkeessa (Lerssi-Uskelin, Vanhala & Vihitiitto 2011) haettiin vastauksia tyossa in-
misilta. Taman keratyn tiedon perusteella koottiin tyossa innostumisen malli, jossa

kuvataan, mista tyossa innostuminen syntyy ja mita se edellyttaa.

Mallin mukaan kaikilla tyoyhteisossa on mahdollisuus ja myos vastuu vaikuttaa hyvan
ja innostavan tyokulttuurin muodostumiseen. Tyoyhteison kulttuuri rakentuu ihmi-
sista, toimintatavoista, organisoitumisen mallista ja yhteison vuorovaikutuksesta. In-
nostavan tyoyhteison kulttuuriset tekijat saavutetaan arvojen, asenteiden ja yhteisten
tavoitteiden avulla. Onnistumisen perustana on tyopaikan sujuva arki ja yhteisollinen

mahdollistava johtaminen. (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 7; Aalto-Setila & Saarinen 2014,

129.)
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Innostava tyd

Yhdessa osaaminen Me-henki

Innostavat ja luovuutta Tyoyhteisotaidot
tukevat puitteet

MAHDOLLISTAVA JOHTAMINEN

TyOssA INNOSTUMISEN KIVIJALKANA SUJUVA ARKI

Kuvio 6. Tyossa innostumisen malli Lerssi-Uskelin & Vanhala & Vahatiitto (2011) pohjalta.

TyOyhteisoOn arvot ovat tarkedssa roolissa ty0ossa innostumisen toteutumisessa. Yhtei-
sollisia arvoja ovat avoimuus, arvostus, luottamus, luovuus, positiivisuus, rohkeus, si-
toutuminen ja vastuunkanto. Innostunut tyoyhteiso koostuu innostusta ja luovuutta
tukevista puitteista, yhdessia osaamisesta, innostavasta tyosta, me-hengesta ja tyoyh-

teisotaidoista. (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 14, 16.)

4 TUTKIMUKSELLINEN KEHITTAMISTYO INNOSTUKSEN JALJILLA

Seuraavaksi kdaydaan lapi tutkimuksellisen kehittamistyon prosessia, valittua lahesty-
mistapaa ja kehittimistyon aineistonkeruun menetelmia seka analyysia. Tassa laadul-
lisessa kehittamistyossa tutkitaan tapaustutkimuksen hermeneuttis-fenomenologisin
lahestymistavoin ja menetelmin innostuksen kulttuurin ilmiota tyoyhteisoissa. Laa-
dullisen tutkimuksen avulla tavoitellaan ilmion ymmartamista, sen syita ja seurauksia.
Sille on tunnusomaista vaikutteet useammista ajattelusuuntauksista ja tutkimusperin-
teista. (Eskola & Suoranta 2001, 25.) Kehittdmistyon tarkoituksena on loytaa tyoyhtei-
soissa koettuja tyossa innostumisen tekijoita ja kestavia toimintatapoja, joilla on vai-

kutusta tyohyvinvointiin, tyossa onnistumiseen ja tuottavuuteen. Innostuksen ilmi-
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oon vaikuttavien tekijoiden tapaustutkimuksella tuotetaan tietoa, jotta ty0ssa innostu-
mista voidaan edistda tulevaisuuden tyoelamissa. Tutkimuksellisen kehittdmistyon
tarkoituksena on ymmartia ja oivaltaa tyossa innostumista ja ndiden seikkojen mer-
kittavia tekijoita tyoyhteisoissa. (kuvio 7)

Tapaustutkimuksella haetaan vastauksia innostuksen ilmion kysymyksiin:

Miten luodaan kestiva ja innostava tyokulttuuri? Milla on vaikutusta tyossa innostu-
miseen ja miten sitd voi yllapitaa? Mitd tyOyhteisot tarvitsevat onnistuakseen tyossa

innostumisessa?

ihmisten

kokemukset Tyossa (o)

innostumisen e
Mita

elementit tyyhteisot

O tarvitsevat
merkittaviat o onnistuakseen
tekijit tyo- ?

yhteisoissa OOO

kuvio 7: Mita tutkitaan ja mita tietoa tuotetaan.

4.1 Tapaustutkimuksessa hermeneuttis - fenomenologinen lahestyminen

Vertailin kehittamistyon suunnitteluvaiheessa aiheen lahestymiseen sopivia vaihtoeh-
toja. Lahestymistavan valintaan vaikuttaa kehittamistehtavan tavoitteet ja haluttu tuo-
tos. Lahestymistavat voivat olla paallekkaisidkin. Tapaustutkimus soveltuu hyvin ke-
hittdmistyon lahestymistavaksi, kun halutaan ymmartaa syvallisesti ja saada kokonais-
valtainen kuva tutkittavasta kohteesta. Usean erilaisen tiedonhankintatavan kayttami-

nen on tyypillista tapaustutkimuksessa. (Ojasalo ym. 2014, 36—37.)
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Tassa laadullisessa tapaustutkimuksessa yhdistyy teoreettinen, hermeneuttinen ja fe-
nomenologinen suuntaus ja menetelmat. Tapaustutkimuksen avulla voi tuottaa toi-
minnan kehittamiseksi ehdotuksia ja ideoita. Ilmion tutkimisen taustalle valitaan teo-
rioita ja aiempaa tutkimusta, jolla omaa ymmarrysta reflektoidaan. (Ojasalo ym. 2014,
52—54.) Hermeneuttisessa tutkimuksessa on keskeista tulkintojen tekeminen ja tut-
kimuskohteen syvillinen inhimillinen ymmartaminen. Fenomenologisessa lahestymi-
sessd painottuu kokemukset, havainnot ja niihin perustuva ymmarryksen muodostu-
minen tutkimuskohteesta. Lihestymistavan lahtokohtana on kehittidjan avoimuus, jol-
loin tutkimuskohdetta pyritaan lahestymaan ilman ennalta maarattyja oletuksia tai
maaritelmia. Fenomelogian luonteeseen kuuluu pohdiskeleva ote. (Tokkari 2018, 64—
66.)

Kuljetan kehittamistyon lapi aiheen tietoperustaa ja keskeisia teorioita, niita kuvaavia
malleja seka tutkimustietoa aihepiirista. Kehittamistyon onnistumisen kannalta on
tarkeaa tuntea aihealue perusteellisesti ja saada aineistojen nakokulmat keskustele-
maan keskenian. (Ojasalo ym. 2014, 34.) Aineistossa on mukana kuvion x mukaisesti
yksilo- ja yhteisotason kokemuksia sekd huomioitu yhteiskunnallinen taso. Tavoittelen
tyossani tietoperustan, ilmion kuvauksen ja ratkaisujen vuoropuhelua, jolloin tietope-

rustan yhteys kaytantoon on nahtavissa.

tutkimustieto,
havainnointi, hankeraportit, kirjallisuus,
tyopajatyoskentelyn hanketoteuttajien yhteiskunnallinen
aineisto, muu kokemukset, muu keskustelu, muu
tietoperusta tietoperusta tietoperusta
> yksilotaso, > organisaatioiden > yhteiskunnallinen
kokemukset taso, kokemukset taso, mitd on

meneilldan,

ennakoitavissa

Kuvio 8: Tiedon eri tasot, informaation laajuus ja syvyys kehittamistyossa Vilkka (2006, 25)

pohjalta.

Kehittamistyossa selvitetaan asiakaskokemuksia, joita ymmartamalla, tulkitsemalla ja
hyodyntamalla on mahdollisuus kehittda tyossa innostumista ja tyoyhteisojen tyohy-

vinvointia.
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4.2 Kokemuksen ymmartaminen palvelumuotoilun menetelmin

Kehittdmistyon aineistonhankintamenetelmissa yhdistyy toiminnallinen tyon tuunaa-
misen periaatteella toteutettu osallistava tyopajatyoskentely, havainnointi seka koke-
muksen tutkimisen ja palvelumuotoilun periaatteet. Aineistona on myos INTO -hank-
keen kokemukset ja raportit tyoelaman kehittamisvalmennuksista. Kokonaisuuden to-
teutuksessa ja tulkinnassa hyodynnan kirjallisuutta, tutkimusta ja julkista keskustelua.
Lisdksi reflektoin teoriatietoa omaan kokemukseeni mm. INTO-hankkeen projekti-

pallikkéna.

Kehittamistyon prosessissa yhdistyviat innostuksen kokemuksen ymmartaminen ja
selvittaiminen palvelumuotoilun periaattein, jolla tarkoitan tuotteen tai palvelun kehit-
tamista yhdessa sen mahdollisten tulevien kayttdjien kanssa. Palvelumuotoilussa ol-
laan kiinnostuneita osallistujien kokemuksista. Palvelumuotoilun kaytannon toteu-
tukseen liittyy asiakaslahtoisyys ja kokemuksellisuutta korostava ajattelu- ja toteutus-

malli. (Ojasalo ym. 2014, 38.)

Kokemuksen tutkimuksessa voidaan puhua yksilon kokemusten lisdksi tyoyhteison
jaetuista kokemuksista, kuten yhteisesti tahtotilasta tai tyoyhteison ilmapiirista. Yh-
teisollisen kokemuksen olemassaolosta ja luonteesta on olemassa monia tulkintoja.
Kokemustietoa on vaikea pukea sanoiksi tai selkeiksi ohjeiksi. Kokemus on inhimilli-
sen toiminnan, kehittymisen ja oppimisen perusta. Asiantuntijat korostavat, etta ko-
kemus on ainutlaatuista, kestavaa ja tarkeaa ja, etta sen tutkiminen on yhteiskunnalli-
sesti ja tyoelaman kannalta hyodyllista. (Hyyppa, Kiviniemi, Kukkola, Latomaa & San-
delin 2015.) Vastaavasti palvelumuotoiluajattelun tavoitteena on ymmartaa ihmisia,
heidan tarpeitaan paremmin, havaita uudenlaisia mahdollisuuksia, suunnitella toimi-
via palveluja ja toteuttaa tehdyt suunnitelmat. Palvelumuotoilussa ollaan enemmaéan
kiinnostuneita kokemuksista mielipiteiden sijaan. Palvelumuotoilu tuo kayttajalahtoi-
sen nakokulman ja menetelman palvelujen kehittamiseen. Tyoskentelyssa sovelletaan

eri tieteenaloille kehitettyja menetelmia. (Miettinen 2011, 25, 30—31.)
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4.3 TyoOpajoista havainnointiaineistoa

Toteutimme INTO-hankkeen ja Tyopaikkojen tyohyvinvointiverkoston yhteisen ty6-
hyvinvoinnin ja tuottavuuden Osallistu ja innostu! -tapahtuman, jossa kerasin tietoa
tyopajojen aineistoista ja tyoelaman kokemuksia havainnoimalla. Tapahtumassa oli
mukana 50 osallistujaa. Tapahtuman toimintamuotona oli asiantuntijaluento ja toi-
minnalliset tyOpajat, joissa jaettiin kokemuksia tyohyvinvoinnista, johtamisesta ja

tyOssa innostumisesta.

Havainnointi on suunnitelmallista paikan paalla tapahtuvaa tarkkailua ja sen avulla
voi saada yleensa tehokkaasti yksityiskohtaista tietoa toiminnan vaiheista, koska ol-
laan mukana tapahtuman luonnollisessa toimintaymparistossi. (Ojasalo ym. 20009,
42, 62.) Havainnointi on ilmioiden, asioiden ja tapahtumien kokonaisvaltaista ja tie-
toista aistimista. Havainnoija voi joko osallistua aktiivisesti havainnoitavan kohteen
toimintaan tai toimia tarkkailijan roolissa. (Vilkka 2006, 8-9, 42.) Tassa kehittamis-
tyossa tyopajoissa havainnointini oli paaosin osallistumatonta, tarkkailevaa havain-
nointia. Havainnointi haastaa eettisesti menetelmana tulkintojen kirjon ja osallistujien
vuorovaikutustilanteiden vuoksi. Tiedostin timéan ilmion ja pyrin neutraaliin osallis-
tumiseen, tulosten tulkintaan ja analysointiin. Vilkka toteaa, ettei eri havainnointita-
pojen rajat ole selvat. Esimerkiksi osallistuvan ja osallistumattoman havainnoinnin va-
lilla voi olla vaihtelua, koska osallistumisen maaritteleminen on toisinaan haastavaa.
Tarkkaileva havainnointi tarkoittaa, ettd tutkija asettuu ulkopuoliseksi eika hian osal-
listu tutkimuskohteensa toimintaan. Osallistuvaa havainnointia tehddin usein ennalta
valitusta ja suunnitellusta teoreettisesta nakokulmasta. Tutkija osallistuu toimintaan

tutkimuskohteen ehdoilla. (Mt., 42—44.)

Havainnointitulosten virheiden valttamiseksi tutkimushavainnointi on suunniteltava
huolellisesti. Luotettavan ja onnistuneen tutkimuksen tarkeana tekijana ja vahvuutena
nahdaan sen selkea rajaus. Ennakkoon suunniteltua havainnointia kutsutaan jasen-
nellyksi havainnoinniksi. (Vilkka 2006, 11, 38.) Valmistelin pohjan (liite 3) havain-
nointimuistiinpanojen kirjaamiseen. Suunnittelin ja rajasin havainnointikehikon tyo-
pajojen suunnitelmien seki olemassa olevien tutkimustehtavien ja tietoperustan poh-
jalta. Tyopajoissa kasiteltavien tehtavien kysymykset auttoivat pysymaéaan tietyissa tee-

moissa ja talla tavoin aineiston keruun rajaus oli ennakkoon suunniteltua. Havaintojen
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tekemisessa ja niiden kirjaamisessa seka kirjaamisen rajaamisessa oli myos huomioi-
tava ihmisten sosiaalista kiyttaytymista ohjaavat normit ja sidnnot ryhmatyoskente-
lyssa - mita voi julkilausua tdmén tyyppisessa sosiaalisessa ymparistossa. (Vilkka

2006, 17—-18.

Havainnointi voi olla muutakin kuin ihmisten toiminnan tarkkailua (mt., 21). Tassa
kehittamistyossa hyodynnan ja havainnoin myos tyopajoissa tuotettua tekstiaineistoa.
Suunnittelin aineiston keraamisen siten, etta voisin jalkikateen verrata kirjaamiani ha-
vaintoja sekid tyOpajoissa tuotettua aineistoa keskendan. Kerasin havainnointiaineis-
toksi kymmenia julistekokoisia papereita ja huomiolappuja. Nain varmistin lopputu-
loksessa tiedon syvyyden ja mahdollisen toistuvuuden seka varmistin omia havainto-
jani ja niista tekemiani tulkintoja runsaalla aineistoilla paremmin, kuin yhdell4 aineis-

totyypilla.

4.4 Aineiston analyysi

Kehittamistehtavassa toteutuu fenomenologinen ja hermeneuttinen analyysi, jolloin
periaatteita ja tulkintoja yhdistetdan ilmion ymmartamisessa. Vilkka (2006, 16) toteaa,
etta kehittdjan on ymmarrettava tutkimuskohdetta ja kyse on myos tutkijan oppimi-

sesta, jossa ymmarrys tutkittavasta aiheesta lisaantyy.

Tassa kehittamistyossa aineiston analysointi noudattaa teorialahtoisen sisallonanalyy-
sin periaatteita, jossa aineiston kisittely perustuu olemassa olevaan viitekehykseen,
teoriaan tai kasitteistoon. (Ojasalo 2014, 140.) Sisdllonanalyysid voi toteuttaa teoria-
tai aineistolahtoisesti, molemmissa on tidrkeda tunnistaa kehittdmistyén kannalta
olennaisimmat seikat. (Vilkka 2006, 82.) Tyopajatyoskentely rakentui tyon tuunaami-
sen, eli oman tyon mielekkdammaksi muokkaamisen toimintatapaan, jossa tyontekija
tarkastelee tyonsa sisiltoa ja tyoskentelytapojaan. Tyon muokkaamisessa pyritaan 10y-
tdmaan tyohon vaikuttavat kuormitus- ja voimavaratekijat. (Hakanen 2011, 84—85.)
Tyon tuunaamisen menetelmalla voidaan lisata tyossa innostumista. Paitsi, etta sain
kaytetyn menetelman avulla aineistoa kehittamistyon toteutukseen, lisaksi valittu me-
netelma tutustutti osallistujat oman tyonsa muokkaamiseen ja sain samalla havain-
noida kokemuksia menetelman toimivuudesta juuri innostuksen vahvistamisen tu-

kena.
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Tyopajojen dokumentti- ja havainnointiaineistot on teemoiteltu analyysissa osioihin,
joista on hyotya aineiston tulkinnassa ja tutkimuskysymyksiin vastaamisessa. Tee-
moittelu on laadullisen analyysin perusmenetelma3, jossa tutkimusaineistosta pyritdan
hahmottaan keskeisia aihepiireja ja nostetaan esille tutkimusongelmaa valaisevia tee-
moja ja ilmion kannalta olennaisia asioita. Analysoinnissa edetian teemojen muodos-
tamisesta ja ryhmittelysta niiden yksityiskohtaisempaan tarkasteluun. (Eskola & Suo-
ranta 2001, 174, 178; Ojasalo ym. 2009, 110.) On huomioitava, ettd aineiston kisitte-
lya; tutustumista, jarjestelya, pelkistamista, ryhmittelya ja teemoittelua ohjaa teoria tai
malli, mutta tama ei tarkoita kyseisen mallin etsimista aineistosta. Analyysissa etsitdan
merkitysyhteyksia, joita voidaan havaita aineistossa. (Vilkka 2006, 82.) Analysointi-
vaiheessa materiaalia ryhmitellaan, jotta siita voidaan tehda tulkintoja. Aineiston pel-
kistamisen eli yhdistamisen avulla aineistoa on helpompi hallita ja ryhmitella. (Eskola
& Suoranta 2001, 151—152.) Kun aineisto on pelkistetty, voidaan tuloksia tulkita. Ai-
neisto ei viela ole suora vastaus tutkimuskysymyksiin vaan aineisto on materiaalia

siitd, mita ihmiset sanoivat, tekivat tai kertoivat merkitykselliseksi. (Vilkka 2006, 81.)

Tyon tuunaamisen menetelmén tuloksena kokosin materiaalia tyon voimavarojen ja
tyon vaatimusten ryhmiin. Teemoittelussa muodostui kolme ryhmaa, jotka koostiin
myos taman luvun loppuun puhekupliin: 1. Voimavarat: mika antaa sinulle voimia, iloa
ja energiaa tyossasi? 2. Mita haluaisit lisata tyohosi? 3. Mita haluaisit vihentaa tyos-
sasi? Teemoittelun tuloksena syntyneet kolme ryhmaa kuljettivat merkitysyhteyksien
loytamisessa teoriakehyksestd, johon kuuluu tyossd innostumisen malli, voimavara-
lahtoinen tyohyvinvoinnin malli seka tyoyhteison kolmiomalli, jotka esittelin tietope-

rustan luvussa kolme.
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4.5 Kehittamistyon eettinen nakokulma ja luotettavuus

Kehittamistyota tehdessa on huomioitava suunnittelu-, toteutus-, analysointi ja tulos-
ten johtopaitosten vaiheissa useita seikkoja — hyvan tieteellisen kidytannon tavat ja
eettiset kysymykset ovat lasna koko matkan ajan. (Kuula 2011.) Esimerkiksi kehitta-
mistyon aihe, valittu lahestymistapa, menetelmat ja analysointitavat maarittavat pro-

sessin eettisia kysymyksia.

Eettisia kysymyksia pohtiessani eniten syventymista vaati tapahtumassa toteutettavan
aineistonkeruun suunnittelu. Toteuttamaani tiedonkeruuseen osallistuttiin anonyy-
misti, eika tapahtumassa kerattya tietoa eritella yksiloon tai organisaatioon yhdistet-
tavaksi ja tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista. Kasittelen kerattya tietoa
luottamuksellisesti. Huomioin, ettd tyon aineisto kootaan, analysoidaan ja siilytetdan
tutkimusetiikan sdannosten ja ohjeiden mukaisesti. Tapahtumaan osallistuvia henki-
loita informoitiin anonyymista vapaaehtoisesta tutkimukseen osallistumisesta tapah-
tuman kutsussa ja ennen tapahtumaa seka tapahtumassa (Liitteet 1 ja 2). Huomioin,
ettd henkiloiden ja ryhmien anonyymius toteutuu aineistossa ja sita analysoidaan ja
esitetdan ilman vaaristelya. Tapahtumassa syntynytta anonyymia havainnointi- ja tyo-
pajatyoskentelyaineistoa siilytetdan lukitussa paikassa ja taman lisdksi sahkoisia tie-

toja sailytetaan tietokoneella salasanalla ja palomuurilla suojattuna.

Tiedustelin tapahtumaa fasilitoivilta kollegoilta ja tapahtuman asiantuntijan puheen-
vuoron pitavalta henkilolta lupaa, mikali aion kayttaa tutkimuksen aineistossa heidian
puheenvuoroissaan tulleita seikkoja siten, ettd ne olisivat yhdistettavissa henkil6ihin

tai organisaatioon.

Kun suunnittelin tyopajatapahtumassa tapahtuvaa aineistonkeruuta, selvitin, mita
seikkoja ja lainsaadantoa on huomioitava, koska tutkimus ja havainnointi liittyvat ih-
misiin ja heitd koskevaan tietoon. Arja Kuula (2011, 64.) painottaa, ettd lupaukset,
jotka tutkija on antanut tutkittavilleen, on pidettava. Tutkimustekstissa kirjoitetaan
vain kerrottuja ja sovittuja asioita eika tutkija saa rikkoa antamaansa vaitiololupaus-
taan ja salassapitovelvollisuuttaan. Kuula toteaa myos, etta tietosuojalainsaadannolla
ei ole tarkoitus estida sellaisen tutkimuksen tekemisti, joka sisdltda henkilotietoja.
Lainsaddannolla saddellaan sitd, ettd henkilotietoja kerataan, kaytetaan, siilytetdan ja

luovutetaan asianmukaisella tavalla. (Mt., 79.)
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Kehittamistyon prosessiin kuuluu myos tulosten luotettavuuden huomioiminen. Valit-
semassani menetelméassa havainnoijan roolissa oli tirkeda tunnistaa ja pitia erillaan
asiayhteyksien erot, tulkinnat ja tehda tulkintoja havainnoijana eli tutkijana —ei ihmi-
sena. Thmisen roolissa tehdyt tulkinnat on yleensa tehty omien kokemusten ja tunne-
tilojen vallassa, ne saattavat olla ehka ylimalkaisiakin. Havainnoijan on hallittava ja
erotettava kriittinen havainnointi. (Vilkka 2006, s. 69.) Tokkari (2018, 70—71) vastaa-
vasti mainitsee kokemuksen tutkimisen eettisen pulman, kun kehittdja samaistuu ko-
kemukseen tai tuntee kokemuksen itselleen tutuksi. Tilanteissa on keskityttava raken-
tamaan analyysia ja tuloksia toisen kokemuksista — ei omista, elleivit ne ole tutkimuk-
sen kohteena. Tiedostin analyysin ja tulosten luotettavuuden varmistamisen ennakoi-
malla roolini kehittdmistyon toteuttajana ja pyrin tarkastelemaan rooliani matkan ai-
kana, jotten vaikuttaisi saamieni tulosten puolueelliseen analysointiin ja tulkintoihin,
joihin oma ennakkoasenteeni saattaisi vaikuttaa. Tama siksi, etta toimin INTO-hank-
keen projektipaallikkona. Toki reflektoin tapahtumassa ja tyopajatyoskentelyssa syn-
tynytta aineistoa omaan kokemustaustaani, alan tutkimukseen ja aihepiiria kasittele-
vaan kirjallisuuteen. Lisaksi kaytin tulosten luotettavuuden nakokulmasta kehittamis-
tyOossd monipuolisesti tietoperustaa. Vertailemalla erilaisia teorioita ja tutkimalla il-

miota eri nakokulmista, voidaan lisata kehittamistyon tulosten luotettavuutta. (Oja-

salo ym. 2014, 35, 105.)

5 INNOSTUKSEN TEKIJOIDEN JALJILLA — ONNISTUMISEN ELEMENTIT

Tassa ja seuraavissa luvuissa kiaydaan lapi tutkimuksellisen kehittamistyon aineiston
tuloksia ja vastauksia tutkimuskysymyksiin: Miten luodaan kestava ja innostava tyo-
kulttuuri? Milld on vaikutusta ty0ssa innostumiseen ja miten sita voi yllapitaa? Mita

tyOyhteisot tarvitsevat onnistuakseen tyossa innostumisessa?

Tyon tulosten ja johtopaatosten sisalloissa tietoperusta ja kehittamistyon ratkaisut
kulkevat vuorovaikutuksessa ja tietoperusta on yhteydessa kaytantoon. Lisaksi mu-
kaan tulee aiemmin esitettyyn tietoon syventavaa ja myos eri lahestymisen nakokul-

maa tuovaa tietoperustaa. Tama siksi, ettd vertailemalla erilaisia teorioita ja kaytta-



35

malla triangulaatiota eli tutkimalla ilmiota eri nakokulmista, voidaan lisata kehitta-
mistyon tulosten luotettavuutta. (Ojasalo ym. 2014, 35, 105.) Tulosten tulkinnan taus-
talla vaikuttaa esitellyt mallit ty0ssa innostumisesta ja tyohyvinvointiin vaikuttavista
tekijoista seka yhteisollisen toimintakulttuurin kehittimisen kolmiomalli. Mukana
kulkee tyon imun ja innostuksen seki tyon voimavarojen ja sisdisen motivaation teo-
riat, unohtamatta innostusta edistavaa yksilon autonomiaa tukevaa matalan hierar-

kian organisoitumista ja yhteisollisyytta tukevaa johtajuutta.

Tyon rakenne on toteutettu siten, etta kehittamistyon sisaltoa voi hyodyntaa monipuo-
lisesti niin tyoyhteisot ja ihmiset itsensa kehittimisessa ja oppimisessa kuin koulutus-

organisaatiot tyoelamaille suunnattujen koulutusten kehittamisessa ja toteuttamisessa.

Lukujen viisi ja kuusi tyossa innostumiseen vaikuttavat osiot ja otsikoiden nimet vali-
koituivat tietoperustassa esitettyjen mallien ja aineiston tulkinnan tuloksena. Tassa lu-
vussa tyossa innostumista tarkastellaan 1) innostavan tyon, 2) yhdessa osaamisen ja
oppimisen seka 3) tyoyhteisotaitojen tasoilta. Tekstissa kiytetaan tyopaja -termia, kun
viitataan tyopajan havainnointiaineiston tuloksiin ja INTO-hanke -termia, kun kerro-
taan kehittamishankkeen tuloksista ja havainnoista. Aineisto -termilld tarkoitetaan

molemmista aineistoista nousseita tuloksia ja tulkintoja.

5.1 Innostava tyo

Tyossa innostumisen mallin (Lerssi-Uskelin ym. 2011) mukaan innostavan tyon piir-
teisiin kuuluu kokemukset tyon merkityksellisyydesta ja vaikuttavuudesta, tyon riitta-
vasta haastavuudesta, itsenaisyyden ja vapauden mahdollisuudesta seka tyossa onnis-
tumisen kokemuksesta. TyOssa innostumisen perustana on tyopaikan sujuva arki, jo-
hon kuuluu tyoyhteison perustehtiava, selkeit tavoitteet sekda ymmarrys yksilon ja tyo-
yhteison potentiaalista sekda motivaatioon vaikuttavista tekijoista. (Lerssi-Uskelin ym.
2011, 19, 9.) Sisdista motivaatiotaan voi vahvistaa lisiamalla ja muokkaamalla tyonsa
mielekkaiden tyotehtavien maaraa. Kestava tyohyvinvointi edellyttaa, etta tyossamme
on tekemisen muotoja, joiden mielekkyys ei perustu ulkoisiin palkkioihin, kuten palk-

kaan tai asemaan, vaan itse tekemiseen. (Launonen ja Ruotsalainen 2017, 85.)
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INTO-hankkeen tyoyhteisovalmennuksissa kasiteltiin organisaatioiden perustehtavaa
ja arvomaailmaa, lisdksi tunnistettiin ja sujuvoitettiin monimutkaisia kuormittavia
tyoprosesseja, joilla oli merkitystd tyossa onnistumiseen ja sitd myota motivoitumi-
seen. Tyopajakeskusteluissa innostavat ja luovuutta tukevat tyon tekemisen puitteet
nahtiin timan ajan tyoelamaan kuuluvina seikkoina. Mahdollisuuksien mukaan eta-
tyon tekeminen, toimiva tyoymparisto ja esimerkiksi sujuvat kokouskaytannot nostet-
tiin tyon sujumista edistaviksi ja voimavaroja lisaaviksi tekijoiksi.

Tuloksista on tulkittavissa, ettd sujuva arki koettiin erittain tarkeiaksi voimavarateki-
jaksi.

Tyopajoissa ja INTO-hankkeeseen osallistuneissa organisaatioissa koettiin tarpeel-
liseksi tyon tekemisen ja organisaation perustehtiavan tarkastelu seki hetkittdinen py-
sahtyminen arjen vauhdissa. Organisaation tavoitteiden kertaaminen aika ajoin koet-
tiin tarkeaksi, jotta voidaan varmistaa ja vahvistaa yhteista suuntaa. Myos tyon merki-
tyksen kirkastaminen nousi esiin keskusteluissa. Thmiset kokivat, etta tyon merkityk-
sen kasittelyn kautta voisi tunnistaa minka takia ty6ta tehdaan ja oivaltaa seka jopa
innostua tyon merkityksellisyydestd. Hiila ym. (2019) nostavat niin yksilon kuin tyo-
yhteison itsetuntemuksen tarkeimmaksi tiimidlytaidoksi. Molemminpuolisessa itse-
tuntemuksessa on kyse siitd, ettd organisaatiossa on hyva ymmarrys organisaation
suunnasta ja tavasta toimia ja siella tyoskentelee ihmisia, jotka tiedostavat vahvuu-
tensa, heikkoutensa ja sen, mika heille on ty6ssa merkittavaa. Thmiset myos viihtyvat
ja voivat hyvin tyossai, jossa voivat hyodyntaa vahvuuksiaan. Tallaisessa tilassa innos-

tutaan tyosta ja syntyy tuloksia. (Hiila & Tukiainen & Hakola 2019, 81.)

Tyopajojen keskusteluissa oman tyon arvostamisen nahtiin tuovan voimavaroja ja li-
sdavan innostusta. Tyon tuunaamisessa havaittiin, ettd omaa tyohon asennoitumis-
taan kannattaa tarkastella ja olla ylpea omasta tyosta ja tekemisesta. Esimerkkina tasta
opettajan tyossa, etta tyoni edistaa opetussuunnitelman toteutumista tai lahihoitajan
tyossa asenteella, etta voin vaikuttaa vanhusten hyvaan oloon. Ryhmissa koettiin, etta
voimavaroja voidaan lisatd myoOs onnistumisista kertomalla ja niista iloitsemalla. Kes-
kusteluissa todettiin, ettd nostamalla arjen saavutukset ja hyvit hetket esille yhteisissa
tilaisuuksissa vahvistetaan tyopaikan yhteisollisyytta. Omat, asiakkaiden, kollegojen —

ihan jokaisen onnistuminen on merkityksellista yhteisossa. Tyon arvostamisen lisaksi
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tiilmin hyvan hengen ja huumorin koettiin lisiavan ryhman voimavaroja. Hauskat yh-
dessa jaetut hetket toivat voimavaroja ja auttoivat monia sietimaan vaikeita tilanteita

tyossaan.

Aineiston perusteella on paateltavissa, etta tyossa onnistuminen lisaa hyvaa me-hen-
kea ja tyopaikan hyva henki tarttuu. Myos naurulle ja ilolle pitiisi l0ytya tilaa tyossa.
Tama siksi, ettd kehossamme tapahtuu fysiologinen reaktio, joka edistaa hyvaan vir-
taustilaan siirtymistd, nauru rentouttaa ja edistda tyossa innostumista. Nauramista
kannattaa taméan vuoksi pitdd suuressa arvossa innostavan tyoyhteison merkittavien
tekijoiden joukossa. (Huotilainen & Peltonen 2017, 138.) Tuttavallisessa toisista valit-
tavassa tyoyhteisossa on helpompi onnistua yhteisissa tyotehtavissa ja taima osaltaan

lisaa tiivista yhteisollisyyden tunnetta — me-henkea. (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 20.)

5.2 Yhdessa osaaminen ja oppiminen

Innostus ja jatkuvan oppimisen mahdollisuudet ovat tyossa yha merkityksellisem-
massa roolissa. Innostuneet ja sitoutuneet tyontekijat ovat tulevaisuudessa tyoyhtei-
soilleen korvaamattomia, silla he ovat innovatiivisempia, luovempia ja tuottavampia
kuin ne tyontekijat, jotka kokevat olevansa vain tiilla toissa. TyOyhteisot, joissa ym-
marretaan eri ikaisten tyontekijoiden osaamistarpeet ja vahvuudet menestyvat. (Mart-

tinen 2017, 136—137.)

Tyopajakeskusteluissa osaaminen ja uuden oppiminen yhdessa koettiin tyén voimava-
roja lisaaviksi tekijaksi. Naista esimerkkina verkostomainen tyoskentely, parityosken-
tely, tiimityoskentely, oivaltaminen ja ihmettelyn mahdollisuudet nousivat toistuvasti
hyvaksi havaituissa kokemuksissa esille. Lisaksi sparraus ja vertaistuki seka mahdolli-
suus yhteiseen ratkaisujen pohdintaan koettiin merkityksellisiksi. INTO-hankkeen
valmennuksissa jaettiin osaamista ja tehtiin esimerkiksi hiljaista tietoa nakyvaksi tyo-

yhteis6jen muutostilanteissa ja yrittajan sukupolven vaihdoksessa.

Osaamisen kehittamiseen on monia keinoja. Koulutusten ja valmennusten rinnalla ar-

vokkaita oppimisen ja oivaltamisen kohtaamispaikkoja voivat olla erilaiset tyoryhmat
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ja arkiset kohtaamiset tyopaivan aikana. TyOyhteison osaaminen karttuu huomaa-
matta tiedon jakamisen tilanteissa, joita ei suoranaisesti mielletd osaamisen kehitta-

miseksi. (Laaksonen & Salin 2019, 115.)

TyoOpajatapahtumassa kerattiin palautetta tapahtuman sisillosta ja verkostomaisen
tyoskentelyn ja kokemusten jakamisen toteutusmallista. Osallistujat toivoivat lisaa
vastaavanlaisia verkostoitumisen, kokemusten jakamisen ja kohtaamisen hetkia, jol-
loin voisi oppia toisilta lisda ja jakaa omia kokemuksiaan. Toisilta oppiminen innosti
kehittamaan omaa tyota. Lisaksi oman osaamisen ja tiedon jakaminen muille lisasi in-
nostuksen tunnetta. Tyon tuunaamisen menetelmaan tutustuminen oman tyon muok-
kaamisen nakokulmasta koettiin oivallisena omien vaikutusmahdollisuuksien heratte-
lijana. Keskusteluissa oivallettiin myos, ettd tyon kehittiminen erilaisissa tyOyhtei-
soissa onnistuu melko samoilla tyokaluilla. Tyon tuunaamisessa tyontekija tarkastelee
tyonsa sisaltoa ja tyoskentelytapojaan ja pyrkii loytimaan tyohonsa vaikuttavat voima-
vara- ja kuormitustekijat. Tuunaamalla voi oppia itsestaan ja tyostaan sekd muokata

tyostdan innostavamman. (Hakanen 2011, 84—-85.)

Tyopajojen keskusteluista ja INTO-hankkeen tuloksista on paateltavissa, etta tyoela-
man muutoksissa tarvitaan erilaisia taitoja. Tulosten perusteella tarvitaan taitoa kayt-
tda uudenlaisia laitteita ja jarjestelmia ja taitoa suunnitella tyonsa tekemista. Lisaksi
tarvitaan taitoa toimia uusissa tilanteissa ja taitoa toimia yhdessid. Oman osaamisen
kehittdminen ja jatkuvan oppimisen todettiin kuuluvan ty6elaméssi parjaamisen pe-
rusasioihin. Voimavaroiksi tassa yhteydessa nousi positiivinen toimintakulttuuri, joka
kaytannossa voi olla kannustusta uuden kokeiluun, rohkaisua asioiden toisenlaiseen
tekemiseen. Lisdksi sanoitettiin, ettd turvallinen toimintakulttuuri sallii epaonnistu-
misen ja on avoin virheista keskustelulle. Tyossd innostumisen mallissa nihdaan tie-
don ja osaamisen jakaminen tyoyhteisossa tyon laadun varmistamisen perusedellytyk-
sena. Yhdessa oppimisen kannalta on merkityksellista kuunnella, kehittaa ja tarkas-
tella asioita erilaisista nakokulmista. Asiantuntijatiedon jakaminen tukee yhteista op-
pimista ja osaamista. Tavoitteena on ratkaista yhdessa ilmiota ja tilanteita, monitasoi-

sen vuorovaikutus ja asiantuntijuuden jakaminen lisda yhteistd osaamista, mikd on
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paljon enemman kuin yhden ihmisen osaaminen. Oppiminen edellyttaa myos epaon-
nistumista ja negatiivisista asioista oivaltamista ja oppimista. Organisaatioilta osaami-
sen jakaminen edellyttda rakenteita, tilaa ja mahdollisuuksia kokeiluun ja kokemusten

jakamiseen. (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 18; Tiilila 2016, 102, 106.)

Tyo on ihmiselle hyvaksi. Kohtuullinen rasitus ja mielekas, sopivasti haastavat tyoteh-
tavat pitavat motivaation ylla. Innostukseen tarvitaan ongelmien ratkomista ja ratkai-
suja, tyon muuttuminen ja kehittyminen edelleen sopii ihmismielelle. Thmiset mukau-
tuvat suhteellisen helposti uudenlaisten tyon tekemisen mallien etsimiseen ja l10ytami-
seen. On tarkeaa, etta voimme kayttaa tyossa omia vahvuuksiamme ja kehittaa itse-
amme. Jokaisessa ty0ssa on tylsia tai haastavia tehtavia, tdima ei vield vie innostusta
tyosta. Pdinvastoin, ihminen pyrkii useimmiten loytimaan toisenlaisen mielekkaan
reitin tyon tekemiseen ja tima onkin aivotutkijoiden mukaan vahvuutemme — jatkuva

oppimisen ja uudistumisen kyky. (Huotilainen & Peltonen 2017, 156.)

5.3 TyoOyhteisotaidot

TyoOyhteisoissa eletddan jatkuvassa muutoksessa, toimintoja uudistetaan ja organisaa-
tiot yhdistyvat. Yksiloa tai kokoa organisaatiota koskevat muutostilanteet aiheuttavat
yhteisoissa usein epavarmuutta ja haastavat tyon sujuvuutta. Monimutkaisissa ristirii-
taan ja konflikteihinkin johtavissa tilanteissa tarvitaan tyoyhteisotaitoja ja ennen kaik-
kea vastavuoroista toimivaa vuorovaikutusta, jonka tavoitteena on luoda ja saavuttaa

yhteinen ymmarrys. (Kantola 2020, 75.)

Innostuneessa tyoyhteisossa tarvitaan aitoa lasnaoloa ja itsensa johtamista, positiivi-
sessa hengessa annettua palautetta ja kannustusta, kokeilun mahdollisuuksia ja tilaa
my0s epaonnistumisille. TyOyhteisotaitoihin luetaan myos oman ja muiden tyoyhtei-
son jasenten roolien ymmartaminen seka yhteistyo ja vuorovaikutus sujuvassa hen-

gessa. (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 21; Laaksonen & Salin 2019, 116.)

Aineiston tuloksissa nousi innostuksen kulttuuriin vaikuttavana tekijana tarkeat tyo-
yhteisotaidot. Tyoyhteisotaidot on laaja kisite, jonka vuoksi tiassa luvussa taidot on ja-

ettu kahden otsikon alle — itsensa johtamisen ja vuorovaikutuksen osioihin.
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Tyoyhteisotaidot ja niissa kehittyminen tai oivaltaminen niiden merkittavyydesta nou-
sivat tyopajojen sekd INTO-hankkeen tuloksissa niakyvisti esille. Thmiset olivat moti-
voituneita kehittimain taitojaan, mutta kokivat myos jatkuvaa kuormittavuutta ja riit-
tamattomyyden tunnetta esimerkiksi itsensa johtamisessa. Toisaalta tama tulos nostaa
esille ajatuksen tyon maarasta, johon ei yksistian oman toiminnan muuttaminen auta,

jos tyota on kohtuuttoman paljon.

Itsensi johtaminen

Nopeatempoinen tyorytmi haastaa kaikilla ammattialoilla. Aineiston mukaan arjen ja
ajan hallinta seka itsensa johtamisen taidot ovat merkittaviksi koettuja tyon voimava-
roja lisaavia tyoelamataitoja.

Mielemme kuormittuu tdméan paivan ty0eldaméassa enemman kuin aiemmin, jolloin
haasteena saattoivat olla tyon vaarallinen ymparisto, aineet tai tyovalineet. Nyt pirsta-
leinen ty0 ja alati epavarmat tilanteet aiheuttavat mielen kuormittumista, josta seuraa
tyouupumusta ja loppuun palamista. Vahvuutemme tulee tassa kuvaan: ihminen osaa
muuttaa toimintaansa ympariston muutoksia vastaavaksi. Pystymme kehittymaan
luovuudessa, innovoinnissa, ajattelutapojen muuttamisessa ja vuorovaikutustaidoissa.

(Huotilainen & Peltonen 2017, 159—160.)

Aineiston perusteella useat kokivat pysahtymisen tarkeana taitona ja keinona arjen
hallintaan. Keskusteluista poimittu pysdhtymisen merkittavyydesta kertova lausah-

dus:

Pysahtyminen —sahan teroittaminen on oleellista puun kaadossa.

On niin kiire kaataa puita, ettei ehdi huoltaa tyokaluja.

TyOpajoissa tyon tuunaamisen keskusteluista johtopaiatoksena esille nousi voimava-
roja lisaavia seikkoja. Ratkaisukeskeisina ajatuksina jaettiin, ettd kannattaa pyrkia
tunnistamaan konkreettisesti, mita tyossa tehdaan, jolloin kirkastuu, mita tyossa pi-
taisi kehittaa. Analyysi omasta tyosta tukisi tyotehtavien suunnittelua ja se auttaisi

tyon muokkaamisessa. Pienin askelin eteneminen koettiin mahdolliseksi; tuunaamista
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voisi tehda tyon lomassa eli juuri siina tyon arjessa, eika erikseen varatussa suunnitte-
luhetkessa. Talla tavoin olisi mahdollisuus saada arkea sujuvammaksi ja kiireen tun-

tukin luultavasti helpottaisi.

Tyopaiviin tarvitaan sujuvan aivotyon vuoksi pysayttavia ja palauttavia taukoja. Mie-
len ja kehon rauhoittuminen on tirkeaa kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kestamisen
kannalta. Aiemmin tyoeldmassa naita tyopaiviin kuuluvia lyhyita rauhoittumisen het-
ki oli paivittdin tyon tekemisen tapojen vuoksi. Nyt taukoja ei pideta tai niihin ei
tunnu olevan mahdollisuutta. Jokaisen olisi tarkeaa l0ytaa itselleen sopivimmat rau-
hoittumisen ja palautumisen hetket, jolloin tyosta voi saada rytmiteltya tuloksellisem-
man. Toki my6s vapaa-ajan merkitys palautumisessa on merkittavai. (Huotilainen &
Peltonen 2017 134—135.) Ajattelunhallinnan menetelmista ja dlykkaista tyotavoista on
apua arjen kuormituksen vahentamisessa, mika mahdollistaa paremman keskittymi-
sen seka jopa innostuksen flow-tilan, eli tyohon uppoutumisen. Lisaksi merkittavaa on
tyosta palautumisen tapojen oppiminen, jolla on vaikutusta vireystilaamme ja tyossa
jaksamiseen. (Launonen & Ruotsalainen 2017, 85—86.) Jatkuvassa arskyketulvassa
mielen tasapaino saattaa 16ytya tietoisesta lasndolosta -mindfulnessista. Palautumi-
seen ja virkistymiseen perustuva stressihallintamenetelmalla haetaan tietoista ja hy-
vaksyvaa lasnaoloa tilanteisiin, samalla vaalitaan myotatuntoista lahestymista itseaan

ja maailmaa kohtaan. (Huotilainen & Peltonen 2017, 145—146.)

TyOpajoissa jaettiin osallistujien kesken ajatuksia ja vinkkeja tyon tekemisen arjen su-
juvoittamiseen. Tyopaivan rytmittaminen ja jaksottaminen sai kannatusta. Arjen
suunnitteluun ehdotettiin toimintatapaa, etta mikali tyorytmiin sopii, kannattaa tehda
aamupaivalla pari isoa kokonaisuutta pois ja iltapaivalla voi hoitaa yleisid vihemman
aikaa vievia tehtavia, sahkoposteja ja osallistua kokoukseen tai pitda kokoukselle va-
paana tilaa kalenterissa. Ryhmissa todettiin myos, ettd saatamme opettaa itse toisil-
lemme hyvissa ja huonossa mielessa toimintatapoja, esimerkiksi kukaan ei valtta-

matta oleta nopeata sahkopostivastausta. Kiireen tuntu voi tosiaan vieda mennessaan.

Aivotutkimuksessa on nostettu esille tyontekemisen ilmioita ja aivoystavallisen tyon
huomioiminen. Tadmin ajan tyossa on tarkedd huomioida, miten saavutetaan tasa-

paino teknologisen ja inhimillisen dlykkyyden vilille ja miten teknologinen alykkyys
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taydentaisi parhaiten inhimillista. Ilmioiden parissa on kayty keskustelua saheltami-
sen vuosikymmenestid — mitd ihminen voisi tehda alati muuttuvassa tyoelamassa 10y-
taakseen ja luodakseen parhaat mahdolliset tyonteon rakenteet? Tekoalyn kehittami-
sen rinnalla on valttamatonta kehittaa inhimillisia taitoja. (Huotilainen & Saarikivi

2018, 10; Hiila ym. 2019, 55.)

Sekavaa tyopaivan tilannetta voisi pelkistetysti kuvata taistele tai pakene -tilaksi, joka
on geeniperimissamme toiminnan tilana uhkaavia tilanteita varten. Teemme tuossa
tilassa nopeita paatoksia ja toimimme valittomasti. Syvallinen analysointi ei kuulu
taistele tai pakene -tilaan, ei myoskaan sosiaalinen kanssakiayminen tai tilanteiden su-
juva inhimillinen hoitaminen. Thmisilld on tunne, ettd on pakko toimia nopeasti ja
tehda asioita selvitikseen. Aivotutkijat selittavat, ettd tastd syntyy haastava kierre.
Taistele tai pakene -tilassa emme oikein muista asioita, keskittyminen herpaantuu,
vuorovaikutustaitomme on konemaista ja kuulostamme epiakohteliaalta. Kun asiaa
katsoo taistele tai pakene -tilan valossa, ilmio6 on selitettavissa ja sen ymmartaa hyvin.
TyoyhteisOssa toimintatapa kuitenkin johtaa tilanteiden mutkistumiseen ja huonoon
ilmapiirin, jonka seurauksena ihmiset eivit sitoudu yhteiseen tekemiseen. (Huotilai-

nen & Peltonen 2017, 130.)

Vuorovaikutus

Tyoyhteistaidot liittyvat olennaisesti yhteiseen tekemiseen, tunnetaitoihin ja vuorovai-
kutukseen. Vuorovaikutustaidot ovat opittavissa olevia taitoja, joita voidaan kehittaa
ja vahvistaa aktiivisesti niin yksilon kuin tyoyhteison nakokulmasta. Ensisijaista on
tyoyhteison jasenten keskindinen tunteminen sujuvan vuorovaikutuksen kehittymi-

sessa ja yhteisen paamaaran saavuttamisessa. (Laaksonen & Salin 2019, 116.)

TyoOpajojen osallistujat nimesivit innostusta ja voimavaroja lisaaviksi tekijoiksi jouk-
koon kuulumisen, sosiaalisten suhteiden ylldpidon, osallistumisen ja hyvin vuorovai-
kutuksen seka palautteen ja kannustuksen. Ryhmissa pohdittiin myos omaa palaut-
teen antamisen kykya. Oivalluksena jaettiin ajatus, etta positiivisen palautteen anta-
minen toiselle lisad myos omaa hyvaa fiilista. Myos muiden auttaminen ja siita koettu

hyva mieli nousivat esille.



43

Vuorovaikutusosaamisella ja tunnetaidoilla on iso merkitys tyoyhteisojen onnistumi-
sessa. INTO-hankkeen valmennuksilla edistettiin ihmisten avointa vuorovaikutusta,
kehitettiin tyoyhteison toimintaa ja tutustutettiin tytkavereita toisiinsa. Kun oppii tun-
temaan tiimildisia paremmin, on helpompaa huomioida ja ymmartaa ihmisten eroja
tyoskentelytilanteissa. Valmennuksilla kehitettiin esimerkiksi tunnetaitoja, jotka edes-
auttavat omien tunteiden tunnistamista ja vahvistavat avointa ja ammatillista vuoro-

vaikutusta haastavissa tilanteissa. (INTO -hanke 2019.)

Helsingin yliopistossa muun muassa empatiaa tutkiva aivotutkija Katri Saarikivi
(2018) toteaa, ettd muuttuneessa tyoelamassa on tarkea merkitys vuorovaikutus- ja
tunnetaidoilla. Lisaantyvan digitalisaation seka teknologian ja tekoalyn kehittymisen
myo6ta vuorovaikutustaidot, luovuus ja empatia ovat nousseet uudenlaiseen arvoon.

(Ojanpaa 2018.)

INTO-hankkeessa tarkeana havaintona nousi esille, etta suurimmat haasteet yhteison
vuorovaikutuksessa nahtiin erilaisten ihmisten toimimisessa haastavissa ja tunteita
herattavissa tilanteissa. (INTO -hanke 2019.) Sari Ajanko on tutkinut erilaisten ihmis-
ten kohtaamista, vaikuttamista ja vuorovaikutusta. Han toteaa, ettd ihmisten persoo-
nien erilaisuus haastaa tyoyhteisoja, tiimeja ja johtamista eniten. Haastavassa tilan-
teessa jokainen nakee tilanteen omalla tavallaan, jossa taysin kaiken kattavaa nakymaa
ei ole kenellekain -tata ei moni tule ajatelleeksi. Nakyméaton persoonien erilaisuus on
merkittavad ihmisten moninaisuuden ymmartidmisessa. Moninaisuuteen liittyvaa tie-
toisuutta ja ihmisten arvostusta lisidamalla rakennetaan kestavaa ja hyvinvoivaa tyo-

elamaa. (Ajanko 2016, 18—20.)

TyOpajojen yhteisessd ajatusten jakamisen vaiheessa vastaavasti nostettiin esille ih-
misten erilaisuuden hyodyntaminen tarkedana voimavarana. Keskustelu kumpusi per-
soonien ja taitojen erilaisuudesta. Oivalluksena oli, etta kaikkien ei tarvitse olla saman-
laisia sopiakseen yhteisoon vaan parhaimmillaan tiimin eri temperamentit voivat tay-
dentaa toisiaan ja vieda porukan kohti onnistumista. Tuloksista voi tulkita, etta erilai-

suuden huomioiminen ja hyodyntaminen lisddviat innostusta yhteisossa.
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Erilaisuusmalleilla voidaan lisata ihmistuntemusta ja moninaisuustietoisuutta yhtei-
soissd. Moninaisuuden johtaminen tarkoittaa persoonien syvillisid eroja huomioivaa
tietoista johtamista. Erilaisuuden kohtaaminen kutsuu ennakkoluulomme, pelkomme
ja kypsymattomyytemme esille. Sanavalinnoilla on ratkaiseva merkitys ajatteluumme,
jonka vuoksi Ajanko korvaa erilaisuus-termin moninaisuudella. Erilaisuus viestii eroa-
vaisuudesta ja se sisaltaa vihjeen ongelmasta, jota on siedettava. Moninaisuus on ter-
mini neutraali ja tasavertainen, voi kuvata tavoiteltavaa tilaa, ihannetta tai haasteita

ja hammennysta. (Ajanko 2016, 20—24.)

INTOn valmennuksissa tyoyhteison kehittamisessa hyodynnettiin testeja, analyyseja
ja malleja suuntaa antavina tyokaluina tiimien yhteisollisyyden edistamiseen ja esi-
miestyon tueksi (INTO-hanke 2019). Persoonallisuuden psykologiassa puhutaan typo-
logioista, erilaisista ihmisten kayttaytymisen, temperamenttien tai toimintatapoja
erottelevista luokittelujarjestelmista. Mallit voivat tuntua liian yksinkertaistavilta,
jonka vuoksi ne jakavat myos mielipiteita. Testeilla ja malleilla pyritian ymmartamaan
yhteison jasenten erilaisia temperamentteja ja tapoja toimia. Oikein tulkittuna ne toi-
mivat ihmistuntemuksen lisddjina ja erilaisuuden havainnollistajina. Riskina typologi-
oiden kaytossa on, ettd niitd lumoudutaan kayttamaan selityksena kaikelle toiminnalle
ja niiden mukaisesti aletaan kayttaytya tai toisia tiimilaisia aletaan sovittamaan tiet-
tyyn malliin. Malleilla saadaan tietoa, mutta tuloksia on aidosti hyodynnettava kaytan-
nossa. Kun oivallukset jaetaan omassa tiimissa, niitd voidaan havainnoida myos ar-
jessa. Tarvitaan dialogia, tyoskentelya seka asenteiden ettd toiminnan tasolla. Puhu-
taan pitkasta prosessista ei yksittdisesta testista ja tulosten purusta. (Ajanko 2016, 54—
56, 86—88.)

Perinteisesti empatiaa on pidetty tyoelamaan kuulumattomana pehmoiluna ja tehok-
kuuden esteena. Tutkimusten mukaan empatia ja myotatunto kuitenkin edesauttavat
tilmeja menestymaan. Saarikivi (2018) toteaa, etta vuorovaikutuksen laatu on parem-
paa luottamuksellisessa tyoymparistossa ja tiimin jasenet onnistuvat ongelmanratkai-
sutilanteissa empaattisessa yhteisossa paremmin kuin ei-empaattisessa ymparistossa.

Niilla vastaavasti on yhteys parempaan tuloksellisuuteen. (Ojanpaa 2018.)
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Aineiston tuloksista on tulkittavissa, etta ihmissuhteet tyossa voivat joko haastaa tai
lisata voimavaroja. Useimmilla tyopaikoilla vuorovaikutus on tyoviline tyon tekemi-
sessd. Yleisesti on ajateltu ja toimittu periaatteella, ettd normaali kohtelias kayttayty-
minen tyossa riittdd. Rainan (2012) mukaan voisimme ajatella ammatillisen vuorovai-
kutuksen uudella tavalla, jolloin vuorovaikutus nahtaisiin yhteisollisena ammattitai-
tona, jota opiskellaan ja jossa kehittymiseen panostetaan yhta lailla siind missa am-
mattiin liittyvdd osaamiseenkin. Tyoelaméan vuorovaikutustaitojen kehittymisen pi-
taisi perustua kaikkeen siihen uuteen tietoon, mita ihmisen kayttaytymisesta niin yk-
silona kuin ryhmien jasenena on saatu ja saadaan tutkimuksista lisaa. (Raina 2012,

164-167.)

Tassa luvussa viisi aineistosta ja tietoperustasta loytyi selkeitd yhteisid nimittdjia
tyossa innostumisen edistimiseen. Kun osa-alueita peilataan tydelaman tilanteeseen
ja tulevaisuuden nakymiin voi paatella, etta innostava tyo, yhdessa oppiminen ja osaa-
minen seka tyoyhteisotaidot ovat tyon voimavaroja ja niiden kehittamisella edistetaan
kestavaa tyossa innostumista. Tyoolotutkimusten tulosten mukaan tyoelamassa koe-
taan, etté olisi tarkeaa hallita arjen taitoja tyossi, kuten itsensi johtamista ja tiimityos-
kentelya seka kykya yllapitdd omaa henkista ja fyysista hyvinvointia. (Tilastokeskus
2019; STTK 2019.)

6 INNOSTUS HAASTAA HIERARKIAN JA PERINTEISEN JOHTAMISEN

Rainan (2012) esittelema toimivan tyoyhteison kolmiomalli rakentuu ajatukselle, etta
kolmiossa olevat yhteison perustehtava, rakenteet ja vuorovaikutus ovat yhteison ke-
hittamisessa tasapainossa. Tunnusmerkkeja hyvasta yhteisollisyydesta ovat matala
hierarkia, avoimuus ja dialogisuus suhteessa yhteison jaseniin ja ymparistoon. Autori-
taarisen johtamisen vaihtuessa jaettuun ja osallistavaan johtajuuteen yhteisollisyyden

ilmiot nakyvat ja toteutuvat. (Raina 2012, 208-210.)

Innostunut tyoyhteiso tarvitsee vapautta ja vastuuta toimia. Tassa luvussa tarkastel-
laan aineistosta nousseita tyossa innostumiseen vaikuttavia seikkoja yhteison organi-

soitumisen, ihmisten autonomian ja johtajuuden viitekehyksistd. Luvun viimeisessa
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osassa toteutuu tulosten ja johtopaatosten yhteenveto yhteisollisen toimintakulttuurin

nakokulmasta.

6.1 Itseohjautuvuus yhteisossa

Perinteisessa yhteison organisoitumismallissa tiimin toiminnasta vastaa viime ka-
dessa yksi ihminen, joka tekee paatokset ja johtaa toimintaa seka tiimiaan. Tyoelaman
rakenteiden muutokset ja perinteiset hierarkiset johtamis- ja organisoitumismallit on
havaittu osittain toimimattomiksi nopeatahtisessa ymparistossa. (Hiila ym. 2019,
178.) Tyopajoissa koottiin osallistujien ajatuksia ja kokemuksia siita, mita tyosta ha-
luttaisiin vahentaa tai kokonaan poistaa. Tyon kuormitustekijoiksi koettiin tyoyhtei-
son turhaa tyota teettavat siannot ja ohjeet, byrokratia ja hierarkia. Tulokset osoittivat,
ettd valtaosa niistd kuormittavista tekijoistd painottuu organisaation rakennepaa-
omaan eli tyon tekemisen tapoihin, organisoitumisen malleihin ja hierarkiaan seka uu-

distumiskykyyn.

Taman ajan tyontekijan ominaisuuksissa nayttaytyy vahvasti itsendinen, itseohjautuva
ja -organisoituva tyontekijatyyppi. Lisdksi nykytyossa tarvitaan taitoa ja asennetta
tehdd monenlaisia t6ita seka jatkuvasti muuttuvien tilanteiden vuoksi oman tyon or-
ganisointia. Tyoyhteisollisyys on murroksessa tyon ja sen tekijoiden liikkuvuuden seka
tyon tekemisen tavan muuttumisen vuoksi. (Jakonen & Jarvensivu 2015, 22—23.) Ai-
neistossa vaikuttamisen mahdollisuus nousi yhteiseni teemana keskusteluihin. Tyo-
yhteison ideoille avoin ilmapiiri ja kokeilukulttuurin ideologia koettiin tarkeiksi. In-
novaatioista syntyi keskustelu muutosagenttien merkittavyydestd uusien asioiden
edistajina. Keskusteltiin, ettd innostuneet tyontekijat voivat omalla toiminnallaan vai-
kuttaa jopa hierarkian muuttumiseen. Nahtiin, ettd jokainen voi pyrkia edistimaan

avoimempaa kokeiluille avointa ilmapiiria.

Viime vuosina tyoelamakeskusteluissa on ollut esilla itseohjautuvat organisaatiot. Oli-

meko yhteisoina ottaa kayttoon uudenlaisen tavan organisoitumiselle ja mita voi-

simme tehda toisin?
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Itseorganisoituminen tarkoittaa ryhman ominaisuutta, tapaa tehda tyota ja toiminta-
kulttuuria, jossa organisaation johdolta valmiiksi annetut rakenteet on minimoitu.
Kaytannossa tama edellyttda itseohjautuvia yksilGita, joilla on halu ja kyky toimia il-
man ulkopuolista ohjausta itsemotivoituneena. Lisaksi oleellisena tekijana itseohjau-
tuvuudessa henkilolla on oltava tiedossa organisaation paamaara ja tavoitteet, jota
kohti halutaan menna. Thmisilla on oltava riittava asiantuntijuus ja osaaminen tehta-
viensi toteuttamiseen itseohjautuvasti, joka taas edellyttaa erityisesti itsensa johtami-
sen ja ajankayton taitoja. (Martela & Jarenko 2017, 12.) Itseohjautuvuudella halutaan

lisata tyohon vaikuttamisen mahdollisuuksia, siihen kiinnittymista ja motivoitumista.

Ilmiona itseohjautuvuus on yhteisgjen luontainen matalan hierarkian organisoitumis-
muoto. Malli on tunnistettavissa pitkaltakin ajalta vaihtoehtona vahvalle autoritaari-
selle johtamistavalle. Martela ja Jarenko (2017) mainitsevat esimerkkina historiasta
Etela-Yorkshiren 1950-luvun kaivostyolaiset ja vastaavasti 1980-luvulta brasilialaisen
Semco-yhtion, jossa tyontekijoille annettiin enemman autonomiaa ja paatantavaltaa,
jonka tuloksena yritykset kasvoivat ja menestyivit. Itseorganisoituvien yhteisGjen
maara on viime vuosina kasvanut huimasti eri puolilla maailmaa, my6s Suomessa. Ai-
hetta ja ilmiota tutkineet asiantuntijat ovat tunnistaneet muuttuneen tyoelaman kolme
keskeista syyta itseohjautuvuuden isompaan aaltoon. Ensimmaiseksi nousee toimin-
taympariston ilmi6t: globalisaatio, tiedonkulun nopeutuminen ja automatisaatio ovat
muuttaneet liiketoimintaymparistot kompleksisemmiksi ja jatkuvasti uusiutuviksi ja
nama osaltaan haastavat organisaatioita ketterain toimintaan. Toisena havaintona on
tyon luonteen muuttuminen, rutiinityon sijasta tyotehtavissa vaaditaan luovuutta, asi-
antuntijuutta ja itsenaisia paatoksia. Kolmantena nousee esille teknologian tuomat
muutokset: informointi ja kommunikointimahdollisuudet ovat mahdollistaneet iso-
jenkin joukkojen ja toiminnan koordinoinnin aiempaa ketterammin. (Mt. 10—11.) Toi-
saalta tyoelamassa on vallalla tehokkuuden tavoittelu — ihmisille halutaan antaa mah-

dollisuus nopeisiin itsenaisiin paatoksiin, jotta kilpailussa parjataan.

Aineiston tuloksista nousee esille innostusta lisddvina ja vahvistavina voimavarateki-

jOina itsenaisyys, vastuu ja vaikutusmahdollisuudet tyossa. Tyon tekemiseen toivottiin
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lisaa sujuvuutta, joka olisi mahdollista vastuun ja vaikutusmahdollisuuksien kasva-
essa. Itseohjautuvan organisaation piirteet ja aineistoissa esille nousseet toivotut voi-
mavaroja lisadvat tekijat kohtaavat keskenaan. Yhteisojen matala hierarkia mahdollis-
taa asiantuntijoiden keskinidisen tiedon jakamisen ja tehokkaan tyon tekemisen. Li-
saksi toivottiin valtaa paatoksentekoon, joka toiis tyohon tehokkuutta ja sujuvuutta.
Tyo sujuu ilman turhia valikasia ja pysahdyksia, kun tiimissa on mahdollisuus tehda
itsendisesti paatoksid, tyon suunnittelua ja toteutusta seka tarvittavia korjausliikkeita
itsendisesti. Matalahierarkisessa tyoyhteisossa vastuuta ja valtaa halutaan hajauttaa
tyontekijoille. Aineiston ja tietoperustan vertailun perusteella on tulkittavissa, etta it-

seohjautuva organisoitumisen malli tukee tyossa innostumista.

Niin perinteisen hierarkisessa kuin itseohjautuvassa toimintamallissa on molemmissa
hyvia ja huonoja puolia. Yhteisossa onkin tunnistettava, mika malli tukee sen toimin-
taa parhaiten, mutta tosiasia on, etta itseohjautuvuutta tarvitaan lisaa niin yksilo- kuin
yhteisotasolla. (Hiila ym. 2019, 194.) Itseohjautuvuuteen siirtymisessa on huomioi-
tava, ettei se valttamatta sovi kaikille organisaatioille, ainakaan toisen organisaation
mallia kopioimalla. Joillekin toimintamalli sopii ja toisille toiminta tarkoittaa epavar-
muutta ja epatietoisuutta, josta voi seurata ahdistusta. Itseohjautuvista yhteisoista on
kokemuksia, etta toiminnan kehittimiseen on oltava riittavasti resursseja ja aikaa,
jotta voidaan luoda organisaatioon sopivat toimintamallit. Martelan ja Jarenkon
(2017, 326—327.) mukaan tietyt tyotehtavit ja toimialat saattavat haastaa heittayty-
mistd kokeilujen maailmaan, kun taas toisilla toimialoilla parjaa tulevaisuudessa aino-
astaan ketterilla kokeiluilla. Kun oma taso ja organisaatiolle sopiva toimintatapa hah-
mottuu, on selkeytettava, millaiset rakenteet toimisivat organisaatiossa ja millaisilla

kaytannoilla voisi vahvistaa tydyhteison itseohjautuvuutta.

Suomalaisessa tyoelamassa suhteellisen matalassa hierarkiassa meilla on otollinen
maapera toimia ja kehittaa edelleen muuttuvaa tyoelamaa (Huotilainen ym. 2017, 157).
Tulevaisuuden tyOssa tarvitaan itseohjautuvaa toimintakulttuuria -yhteisoohjautu-
vuutta, koska muuttuvassa tyoelamassa ja kilpailutilanteissa on tarpeellista 10ytaa ket-
teria toimintatapoja ja haastaa hierarkiaa. Mika sitten puoltaa tati toimintakulttuuria?

Martela ja Jarenko (2017, 322, 325.) nostavat kolme seikkaa, jonka vuoksi kannattaa
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pyrkia itseohjautuvaa toimintakulttuuria kohti. 1) Itseohjautuvat motivoituneet ihmi-
set ovat aikaansaavia, avoinna oppimiselle ja kiinnostuneita tyonsa kehittdmisesta. 2)
Itseohjautuvassa toimintakulttuurissa on tilaa uusiutumiskyvylle ja ketterille toimin-
nalle. 3) Toimintamallilla saadaan kustannussaastoja em. syiden ja mahdollisen vali-
portaan johdon vahentyessa. Monissa yhteisoissa toimintakulttuurissa tunnistettava
hierarkisuus haastaa itseohjautuvuuden mahdollisuuksia. Johtajien ja alaisten valinen
kuilu estia itseohjautuvan toiminnan syntymisen. Itseohjautuvan kulttuurin rakentu-
minen edellyttda johtamistyylia, joka edistdd yhteisollisyytta. Johtamistavoilla on
suuri merkitys toisenlaisen organisoitumisen kokeilemisessa. Tyossa innostumisen
mallin (Lerssi-Uskelin 2012, 10.) mukaan tarvitaan positiivista inhimillista johtamista,
joka edistda yhteisoohjautuvuuden toteutumista. Tallaisessa johtamisessa ihmisii ei

jateta yksin.

6.2 Mahdollistava innostava johtaminen

Muuttuva tyoelama tarvitsee innostunutta henkilostod tekemiian tulosta, todettiin
INTO-hankkeessa. (INTO-hanke 2019) Kiaynnissa olevasta tyoelamiakeskustelusta voi
paatella, etta tavoitteena organisaatioissa on matalampi hierarkia ja itseohjautuvampi
toimintakulttuuri, siihen kannustaminen ja sen tuomat mahdollisuudet, mutta mita ne

edellyttavat johtamiselta? Mita organisaatiot tarvitsevat johtajuudelta onnistuakseen?

Vastakohtana hierarkiselle ja autoritaariselle johtamiselle voi pitaa palvelevaa johta-
mista, joka tahtda tyoyhteison toinen toistaan palvelevaan ideologiaan. Ajatuksen
taustalla on, etta esimies keskittyy huolehtimaan tyoyhteison voimavarojen edistami-
sesta tyontekijoitd kuuntelemalla, kunnioittamalla ja innostamalla. Palveleva johtami-
nen (servant leadership) on Yhdysvalloissa 1970-luvulta alkaen vaikuttanut johtami-
sen suuntaus, joka vahvistaa tyohon sitoutumista ja tyoyhteisojen innovatiivisuutta ja
tehokkuutta. Palveleva johtaminen vahvasti yhteydessa tyon imuun. Palveleva esimies
pyrkii synnyttdmaan tyooloja, jotka antavat energiaa, voimaannuttavat ja ehkaisevat

tyouupumusta. (Hakanen 2014, 353-354.)
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Johtamismallit, joiden tavoitteena on edistda vuorovaikutteista ja motivoivaa toimin-
taa toistavat yhdessd innostumisen tarkeyttd, luottamuksen tunnetta ja turvan koke-
musta. Kaiken perustana, taustalla on arvostava ja positiivinen vuorovaikutus seka
ymmarrys inhimillisestd padomasta — ihmisyyden ymmartamisesta. (Lerssi-Uskelin

ym. 2012, 10; Syvajarvi ym. 2012, 196.)

toimitusjohtaja Ari Ramo4, jonka periaatteisiin kuuluu, ettad arvostavien kohtaamisten
merkitys jokaisen arjessa on merkittavaia. Han on vienyt teoriansa arvostavasta johta-
misesta kaytantoon menestyksekkaasti; tyoyhteiso on palkittu Great Place to Work-
tunnustuksella useampaan kertaan. Paasivaara (2012, 81—85) esittelee vuorovaikutus-
johtamista, jolla rakennetaan yhteison yhteista tapaa olla avoimesti vuorovaikutuk-
sessa ja kehittya yhteisond muuttuvassa toimintaymparistossa. Taman johtamisen
keskeisena ajatuksena on edistaa parempia tyon suorittamisen tuloksia, uuden oppi-
mista, motivoitumista, myonteisempaa asennetta seka tyontekijan kokemusta kannus-
tamisesta. Vuorovaikutteinen johtaminen haastaa perinteisen ylhaalta johtamisen ja
hierarkiset toimintatavat. Lisaksi se on avoin mahdollisiin konfliktilanteiden ratkaise-
miseen, kun johtamisen tilanteissa huomioidaan yksiloiden moninaisuus. Vuorovai-
kutusjohtamisessa oletetaan, etta ihmiset ovat vastuullisia, tyoyhteison menestysta
edistavia ja motivoituneita tavoitteisiin padsemisessa. Tata edistda myotatunto, koettu
ilo ty0ssa ja tunne yhteisoon kuulumisesta. Hyvan vuorovaikutuksen myota tyokave-
reiden auttaminen ndhdaan tyoyhteisoissa merkityksellisena ja yhteisollisyyden tunne
lisaantyy.

Aineistossa nousi esille tyon arvostuksen ja merkityksellisyyden esille nostaminen tyo-
yhteisoissa. Esimiehet kokivat olevansa roolissa, jossa voi auttaa tyontekijaa ymmar-
tdmaan, miten oma panos auttaa tiimia saavuttamaan tavoitteensa ja omalta osaltaan
edistaa organisaation onnistumista. Kiitoksen antaminen ja kannustaminen toivat hy-
vaa mieltd myos antajalleen ja esimiehet tekivat huomion, etta positiivisella palaut-

teella oli mahdollista rakentaa luottamusta.
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TyoOssa innostumisen mallissa (Lerssi-Uskelin ym. 2012, 11) otetaan nakokulma mah-
dollistavaan johtajaan. Johtajan perustana on itsetuntemus ja hyvit vuorovaikutustai-
dot, koska johtajuus on yhia enemman yhdessa tekemista ja kollektiivista osaamista.
Onnistumista edellyttaa luottamuksellinen ilmapiiri tyoyhteisossa. Pessi ym. (2017) la-
hestyvat johtajuutta myotatunnon viitekehyksesta. Arvostuksesta ja luottamuksesta
kertoo se, mihin esimies kiinnittda huomioita, kenelle han antaa aikaa ja miten han
kommunikoi. Esimiehen tehtaviana on varmistaa tyoyhteisossa oikeudenmukaisuuden
toteutuminen. Ottamalla henkiloston mukaan asioiden valmisteluun ja paatoksente-
koon han antaa henkilostolle aitoja vaikutusmahdollisuuksia oikeudenmukaisesti. Yh-
teistyon rakentaminen vaatii aikaa, organisointia ja rohkaisua. Yksin ohi muiden toi-
mimalla menettai toisten arvostuksen ja siten myo6s yhteistyomahdollisuudet. Pyyta-
malld ideoita ja kannustamalla itsendisyyteen seka tyon kehittimiseen yhdessa esimies
voi auttaa jokaista kayttimaan vaikutusvaltaansa. Tama antaa tilaa yhdessa oppimi-
selle ja parhaiden kaytantojen jakamiselle. Onnistumisista huolehtimista pitaa johtaa
tietoisesti, niiden vaalimisesta voi tehda tyoyhteison voimavaran. Esimiehella on tar-
kea rooli, koska hin voi vahvistaa onnistumisia omalla palautteellaan. (Pessi, Martela

& Paakkanen 2017, 239.)

Tyopajaryhmassa kaytiin keskustelua, etta esimiehen antama vapaus toimia itsenii-
sesti motivoi tiimilaisia. Lisaksi mahdollisuudet vaikuttaa oman tyon sisaltoon ja sii-
hen, miten ja milloin sen tekee innostaa ja lisda tyon imua. Vastaavasti liian tarkat oh-
jeistukset ja jaykat prosessit vaikuttivat tyontekijan haluun ratkaista tyossa eteen tul-
leita haasteita. Voikin tulkita, ettd aineisto ja tietoperusta puoltavat johtajuutta, joka
edistaa tyontekijoiden autonomiaa ja matalaa hierarkiaa tyoyhteisossa, kun tavoitel-
laan kestavaa tyossa innostumista. Myos lasndolo ja tiimin parissa tyon tekeminen
nousi esille johtajuuskeskusteluissa. Osa koki kaipuuta tyotiimin arkeen, esimiesroo-
lissa olevat kokivat lasndolotaidon itselleen ja tyotiimilleen merkitykselliseksi ja voi-
mavaroja lisaavaksi. Aiheen parissa pohdittiin tyontekijoiden tyon syvallisempaa ym-
martamista, joka toteutuu, jos on mahdollista olla mukana tyon arjessa tiimildisten
parissa. Tuloksista kay ilmi, etta esimiehet kokevat yhdessa tekemisen tyossa innostu-

misen edistdjana.
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TyoOyhteisoissa on kasvava tarve inhimilliselle, vuorovaikutteiselle ja valittavalle johta-
juudelle. (Syvajarvi & Vakkala 2012, 221.) Positiivisella johtajuudella tavoitellaan ko-
konaisvaltaisesti yksilon ja tyOyhteison inhimillisyyden kasvua ja kyvykkyytta. Came-
ron (2008) esittaa nelja elementtii, joista rakentuu yhteison positiivinen johtajuus.
Tassa nelikentan mallissa (kuvio 12) elementteja ovat myonteinen ilmapiiri, myontei-

set ihmissuhteet ja myonteinen vuorovaikutus ja myonteinen merkitys.

MYONTEISET MYONTEINEN MYONTEINEN
IHMISSUHTEET VUOROVAIKUTUS MERKITYS
« Myonteisten tuntei- «Vuorovaikutuksen «Kannustava, roh- +Ty0n arvot, merki-
den vaaliminen ja vaikutukset kaiseva arvostava tyksellisyys, organi-
niiden ilmaisemi- . . palaute saation tehtavan
nen yhteisossa - Huomioidaan sisdistiminen,
parantaa paatok- ihmisten vahvuudet «Kysyminen, asiakkaan ongel-
sentekokykya, tuot- L . kuunteleminen man ratkaiseminen,
tavuutta ja kykya Myonteinen energia neuvomisen sijaan kannustavat
ratkaista ongelmia. (optimismi, jousta- tavoitteet, omien
o S, L) «Onnistumisen ja vahvuuksien ja
«Myétitunto, tarttuu Kiinnittymisen osaamisen kaytto.
anteeksianto, tunne
kiitollisuus

Kuvio 12: Positiivisen johtajuuden elementit yhteisossa Cameron (2008); Syvajarvi ym. (2019)

pohjalta.

Myonteinen ilmapiiri kuvastaa tyoyhteison tilaa, jossa positiivisia tunteita on enem-
man kuin negatiivisia ja oikeanlainen tunteiden ilmaisu parantaa paatoksenteko- ja
ongelmanratkaisukykya tyOyhteisossa. Myos myotatunto, anteeksianto seka Kkiitolli-
suus ovat avainasemassa myonteistd ilmapiirid luotaessa. Toinen kenttd kasittelee
myonteisid ihmissuhteita yhteisossa. Tyohon, tilanteisiin ja ihmisiin optimistisesti
suhtautuminen lisaa tyossa aikaansaamista ja vaikuttaa yhteison ja yksilon tyossa jak-
samiseen. Myonteisen vuorovaikutuksen kentdssa on oleellista, ettd ihmisid kannuste-
taan ja rohkaistaan tyossia enemman kuin arvostellaan ja esitetdan kritiikkia. Keskei-
sena ajatuksena on, ettd esimies kysyy ja kuuntelee, eika pelkastian neuvo. Kannus-
tava, rohkaiseva ja arvostava palaute luo positiivista ilmapiiria. Myonteinen vuorovai-
kutus voimaannuttaa ja yksilot voivat kokea tunteen onnistumisesta, ja siita etta he

ovat tirked osa yhteisoa. Lopulta johtajuuden tulisi lisatd voimavaroja myoOnteisen
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merkityksen eli mielekkaan ja merkityksellisen tyon oivaltamisesta ja hyvinvoinnin
mahdollisuuksista tyoelamassa. Positiivisen johtajuuden merkitys korostuu tyoyhtei-
sossi, koska se kannustaa joukkoja kayttimaan omia vahvuuksiaan ja osaamistaan yh-

teisen onnistumisen eteen. (Syvajarvi ym. 2019, 203.)

Tyopajojen tulokset ihannejohtajuudesta toistivat edella esitettyjen johtamisen mal-
lien ideologiaa. Osallistujissa oli niin esimiehii ja asiantuntijoita ja keskusteluissa
nousi yhteisia nimitt4jia esimerkiksi esimiestyon muutoksesta, lasniaolotaidoista, vas-
tuun ja vallan jakamisesta sekd merkityksellisesta tekijasti —molemminpuolisesta
luottamuksesta. Tarkeaksi nousi myos esimiesten halu ymmartaa tyoyhteison jasenten
tyotehtavien sisaltod ja tyovaiheita. Keskustelu oli innostunutta ja oivaltavaa ja osa
tunnisti omasta organisaatiostaan palvelevan johtajuuden ideologian, jota kaytiin lapi

tyon tuunaamisen onnistumisen edellytyksena.

6.3 Tuloksena yhteisollinen toimintakulttuuri

Edella esitetyt nakemykset moninaisuuden arvostavasta, vuorovaikutteisesta ja posi-
tiivisesta johtajuudesta korostavat myonteisyyden edistamisen tarkeytta yhteisoissa.
Myonteisilla tunteilla on vaikutusta ihmisten luovaan ajatteluun ja uusien mahdolli-
suuksien ndkemiseen, lisiksi ne lisdavit yhteisollisyyden tunnetta ja muodostumista.
Yhteisollinen toimintakulttuuri tyopaikalla saavutetaan yhdessa toimien ja vuorovai-
kutuksesta, jossa vastuu niin osallistumisesta kuin osallistamisesta on kaikilla tyoyh-
teison jasenilla. Johtamisella tuetaan organisaation toimintatapoja ja ohjataan toimin-
taa kohti paamaarai. Taman lisdksi jokaisella tyontekijalla on merkittava vastuu ja
rooli osallistumisessa, joka vahvistaa koettua yhteisollisyytta. Jappinen (2012) painot-
taa, ettd paras mahdollinen yhteinen tulos syntyy ryhmaissa toimivien yksiloiden pa-
noksesta. Johtajuutta jakamalla saavutetaan erilaisten ihmisten sopusointuinen yh-
dessa toimiminen ja yhteisollisyys. Nain yhteisollisyys kehittyy ja vahvistuu organisaa-

tiossa. (Jappinen 2012, 122-123.)

Arvioimme INTO-hankkeen (2019) toteuttajina hankkeen aikaista toimintaa ja tulok-
sia todeten, etta tuottavuutta ja tyohyvinvointia edistavassa toimintamallissa on kiin-

nitettdva erityisti huomiota organisaatiokulttuurin kokonaisvaltaiseen tilanteeseen,
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osaamisen tunnistamiseen ja sen hyodyntamiseen, osallistamiseen, yhteistoiminnalli-
suuteen ja yhteiskehittdmiseen, koska tyohyvinvointi ei ole erillinen kehittimiskohde
vaan osa isompaa kokonaisuutta. Organisaation johdon ymmarrys, osaaminen ja si-
toutuminen ovat keskeisia tekijoita innostavan ja yhteisollisen organisaatiokulttuurin
kehittymisessa ja kehittimisessa. Olennaista tuottavuutta ja tyohyvinvointia edista-
vassa toimintamallissa on tydelaman laadun kehittiminen tunnistamalla kehittamisen
alueet ja tilanteeseen sopivat menetelmat. Voikin todeta hankkeen toiminnasta johto-
paatoksenad, ettd organisaatiokulttuurin muuttaminen on aina pitka prosessi. INTO-
hanke toimikin useassa yrityksessa hyvana alkusysayksena avoimemman ja vuorovai-

kutteisemman organisaatiokulttuurin luomisessa.

Manka ja Larjovuori (2013, 28.) toteavat, ettid yhteisollinen toimintakulttuuri vaikut-
taa organisaatiossa hyvinvointiin, terveyteen, oppimiseen ja tuottavuuteen. Thmisten
vuorovaikutus ja yhteisollisyys lisaavat tyontekijoiden sosiaalista padomaa, joka vuo-
rostaan vahvistaa luottamusta ja motivaatiota yhdessa tekemisen hyodyllisyydesta ja
merkittavyydesta. Tama kaikki vaikuttaa tyontekijoiden terveyteen ja siten toiminnan
tuottavuuteen. Parhaimmillaan yhteison kulttuuri ruokkii itsessdan tyoyhteisossa in-
nostumista. Jos on tarvetta muuttaa organisaatiokulttuuria innostavampaan suun-
taan, on johdonmukaisesti huomioitava kulttuuriin vaikuttavat osatekijat. Oleellista
on toteuttaa muutosta siten, etta tiedostetaan, milta lopputuloksen pitdisi nayttaa —
mitd kohti olemme menossa. Innostus syntyy merkityksellisesta tyosta, yhteenkuulu-
vuudesta ja vaikuttamisen mahdollisuuksista. (Aalto-Setila & Saarinen 2014, 129; Tii-

lila 2016, 117.)

Luvuissa viisi ja kuusi on esitelty tutkimuksellisen kehittamistyon tuloksia ja tulkin-
toja. Aineiston ja tietoperustan vuoropuhelusta on tulkittavissa, etta tyoyhteisossa toi-
miminen on parhaimmillaan yhdessa tekemista yhteista paamaaraa kohti —osallistu-
mista ja innostumista. Meista jokainen voi vaikuttaa lopputulokseen omalla toiminta-
tavallaan ja vuorovaikutustaidoillaan. Seppanen ja Kuusela painottavat, ettd on tar-
keda ottaa koko henkilosto mukaan kehittimiseen, hyvit ja toimivat kaytannot raken-
netaan tyoyhteisossa yhdessa. Vain tama sitouttaa ja motivoi aidosti tekemiseen. Hy-

vat kaytannot elavat aidosti vasta, kun kokemus osoittaa ne toimiviksi tyon arjessa.
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Dialogi on arkipaivainen, mutta tehokas keino osallistaa tyontekijoita. Dialogissa ke-
hitetdan ja jaetaan yhdessi osaamista ja hyvid kaytantoja, se on yhdessa kaytya kes-
kustelua kokemuksista, niiden merkityksista ja samalla keino luoda yhteista nike-

mysta. (Seppanen & Kuusela 2017, 238.)

Tyoelaman murros haastaa toimimaan uudenlaisilla toimintavoilla. Tarvitaan keinoja,
jotka yhdistavat ihmisten hyvinvoinnin ja tuottavuuden tyossa. Tyossd innostumista
vahvistamalla onnistutaan niissa tavoitteissa samanaikaisesti ja voidaan saada aikaan
inhimillisia kestavia ratkaisuja tyoelaman menestyksen varmistamiseksi. (Lerssi-Us-
kelin ym. 2011, 5.) Murroksessa korostuu myos johtajuuden kehittyminen - on tunnis-
tettava organisaation tunnetilat ja reagoitava niiden pohjalta. Oleellista on aito ldsna-
olo, vuoropuhelu ja ilmioistd oppiminen. Organisaatio voi menestya oppimalla omasta
toiminnastaan. (Koivisto, Kukkola, Latomaa & Sandelin 2014.) Tyoyhteison aineetto-
man padoman kehittaminen kannattaa, silla yhteison hyva henki on tarkea voimavara
tyotehtavissa motivoitumiseen ja tyossa jaksamiseen, se on jopa merkittavampaa kuin
tehtavassa palkitseminen. (Manka & Larjovuori 2013, 10.) Sopeutumiskyky, uuden
omaksumiskyky, sosiaaliset taidot korostuvat kaikilla ammattialoilla. Merkittaviksi
taidoiksi nousevat tiedon jakaminen, vuorovaikutus, verkostoituminen ja luovuus seka
itsetuntemus. Tyon murroksen vuoksi tarvitsemme rakenteita ja toimia, jotka tukevat
yhdessia innovointia seka tyon ja osaamisen kehittamisen toteuttamista koko tyouran

ajan. (Toiminen 2017, 20, 27—-28, 50.)

7 MITA TYOELAMA TARVITSEE ONNISTUAKSEEN?

Talla tutkimuksellisella kehittamistyolla selvitettiin paitsi innostuksen ilmiota ja sii-
hen vaikuttavia tekijoitd myos ennakoitiin tulevaisuuden tyoelaman tarpeita tyossa in-
nostumisen edistamisessa. Opinnaytetyon tilaajana on Hyria koulutus, joka tuottaa
koulutuspalveluita yksilo- ja yhteisoasiakkaiden tarpeisiin. Tyoelaman muuttuessa
myoOs tarpeet osaamisen kehittimisessa ja jatkuvan oppimisen tavoissa muuttuvat.
Tyon tilaajalle on tarkeda ennakoida tyoelaman tarpeita ja muotoilla palveluitaan asia-

kaslahtoisesti asiakkaiden kokemuksia kuunnellen. Tapaustutkimuksen tuloksia on
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tarkoitus hyodyntaa tilaajaan koulutus- ja valmennussisaltojen ja toteutustapojen ke-

hittamisessa.

Tassa luvussa kaydaan lapi Innostunut tyoyhteiso onnistuu -valmennuskokonaisuu-
den kehikkoa, joka on hahmoteltu opinnaytetyon tietoperustan ja edellisten lukujen
tulosten perusteella. Luvun sisallot toimivat myos kertauksena ja yhteenvetona luki-
jalle, joka haluaa tarkastella kokonaisuutta oman kehittymisensa tai tyGyhteisonsa ke-

hittdmisen nakokulmasta.

Edelliset luvut viisi ja kuusi sisaltavat tutkimuksellisen kehittamistyon vastauksia tut-
kimuskysymyksiin: Miten luodaan kestava ja innostava tyokulttuuri? Milla on vaiku-
tusta tyossd innostumiseen ja miten sita voi yllapitaa? Mita tyoyhteisot tarvitsevat on-

nistuakseen tyossi innostumisessa?

Onkin tarkeaa silmailla viela lyhyesti innostusta ja oivaltaa sen merkittavyys taman

ajan tyoelamassa.

7.1 Innostuksen oivallus

Niin tietoperustassa kuin myos havainnointiaineistossa nousi esille, etta tyoelaman
muutoksissa tarvitaan erilaisia taitoja. Taitoa toimia uusissa tilanteissa ja taitoa toimia
yhdessa. Tarvitaan luovuutta ja innovatiivisuutta, jotka toteutuvat silloin, kun ihmiset
voivat kokea tyossdaan merkityksellisyytta ja innostusta. Kestavaan innostukseen tarvi-
taan yksilon nakokulmasta sisdistd motivaatiota ja tyossa vaikuttavia voimavarateki-
joita. Tyossa innostumiseen vaikuttaa paitsi yksilon omat valinnat myos tyoyhteison
positiivinen kulttuuri. On huomioitava, ettei tyoyhteison innostava kulttuuri synny
eika saily itsestdan. Innostunut tyoyhteiso koostuu innostusta ja luovuutta tukevista
rakenteista ja matalasta hierarkiasta, yhdessa osaamisesta ja oppimisesta, innosta-

vasta tyosta ja tyoyhteisotaidoista seka yhteisollisyytta edistavasta johtajuudesta.
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TyoOssa innostuminen ei tarkoita sita, etta toissa olisi aina helppoa ja arki olisi yhta
juhlaa. Innostumisen kokemuksessa on kyse onnistumisesta haasteiden parissa, osaa-
misen kehittymisesta ja tyon merkityksellisyyden kokemisesta. Ty0elaméassa on ollut
ja tule olemaan epiakohtia ja ratkaistavia ongelmia. Tasta huolimatta ja juuri taman
vuoksi on ensiarvoisen tarkeaa muistaa, etta tyon ei tarvitse olla stressia lisaava ja ter-
veytta heikentava elaman alue vaan tyo6 voi olla yksilon hyvinvointia lisaava elementti

monella eri tavalla. (Harju, Aminoff, Pahkin & Hakanen 2015, 8-9.)

Innostuksen merkityksen korostaminen on tarkeda tydelamassa, jossa tyon teon tavat
ja ymparisto ovat muuttuneet ja muuttuvat radikaalisti. Muuttuvassa ymparistossa
tyon tulokset ja arvo muodostuvat ihmisten luovuudesta ja heidan kyvystaan loytaa
uusia keinoja tyon tekemiseen. Ty6ssd innostumiseen vaikuttaa paitsi yksilon omat va-
linnat, myo0s tyoyhteison kulttuuri ja johtamistavat. Mikali haluamme rakentaa kesta-
vaa innostuksen kulttuuria (kuvio 13) tyoelamassa, on kaikkien tekijoiden oltava tasa-
painossa. Nama kolme tekijaa mahdollistavat kestavan innostumisen hyvan kehan tyo-
vasti kannustaa hyodyntdmaan omia vahvuuksia tyossaan. 2. Omistajuuden tunne
vahvistaa tyontekijoiden halua ottaa vastuuta omasta tyostaan. 3. Tyoyhteisossa kan-
nustetaan tyontekijoita vaikuttamaan omaan tyohonsa ja tuetaan jokaisen tyon merki-

tyksellisyytta ja kokemusta siita. (Launonen & Ruotsalainen 2017, 125.)

halu kehittya

;O

kulttuuri

\\J\ , vahvempi tyon
omistajuus

vahvempi sitoutuminen
yhteisiin tavoitteisiin

motivaatio

Kuvio 13: Kestdvan innostuksen edellytykset Launonen & Ruotsalainen (2017, 125) pohjalta.
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Tyossa innostuminen, jota voi tyon imuksikin kutsua, on tunne- ja motivaatiotila, jo-
hon liittyy tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Niistd kumpuaa tyossa ko-
ettua energisyytta, halua panostaa tyohon, sinnikkyytta ja ponnistelun halua myos vas-
toinkaymisissa seka tyon merkitykselliseksi ja haasteelliseksi kokemista, tyon inspi-
roivuutta ja ylpeytta omasta tyostd. Ominaista on myos syva keskittyneisyyden tila ja
paneutuneisuus tyohon seka naisti koettu nautinto. (Hakanen, Harju, Seppala, Laak-

sonen & Pahkin 2012, 4.)

7.2 Innostunut tyoyhteiso onnistuu

Tapaustutkimuksen tuloksia on tarkoitus hyodyntaa tilaajaan koulutus- ja valmennus-
sisiltojen ja toteutustapojen kehittdmisessa. Taustalla vaikuttaa opinnaytetyossa esi-
telty tietoperusta; tyossa innostumisen ja tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden
malli seka yhteisollisen toimintakulttuurin kehittamisen kolmiomalli. Mukana kulkee
tyon imun ja innostuksen sekad tyon voimavarojen ja sisidisen motivaation teoriat,
unohtamatta innostusta edistavaa yksilon autonomiaa tukevaa matalan hierarkian or-

ganisoitumista ja yhteisollisyytta tukevaa johtajuutta.

TyoOssa innostumiseen vaikuttavien tekijoiden moniulotteinen kattaus on esitelty mo-
duuleittain, jotka on nimetty opinnaytetyon tietoperustaan ja tutkimustuloksiin perus-
tuen. Tama kokonaisuus antaa syotteita ja virittad koulutusorganisaation jalostamaan
jo olemassa olevaa valikoimaansa ja innovoimaan uutta valmennussisiltoihin ja toteu-
tustapoihin. Luvussa esitelldan kokonaisuutta, jolla voidaan vastata tydelamén tarpei-

siin, kun halutaan rakentaa kestaviaa ja innostavaa tyokulttuuria.

Sisalloista

Innostunut tyoyhteiso onnistuu -valmennuskokonaisuus nostaa esille ne osa-alueet
joita on tarkeaa vahvistaa ja yllapitaa tyoyhteisoissa, kun halutaan rakentaa kestavaa
jainnostavaa tyokulttuuria. Oletuksena on, etta tyoyhteisojen tai valmennettavan ryh-

man lahtotilanteet poikkeavat toisistaan. Tamén vuoksi on tarkedd tunnistaa koulu-
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tuskehikon valikoimasta asiakaslahtoisesti alkukartoitusten perusteella oleelliset ke-
hittdmisen paikat ja huomioida asiakaskohtaisesti myos koulutusten toteuttamisen ta-

vat.

Toteutustavoista

Verkostoituminen ja verkostomainen tyoote ovat olennaisia tekijoita koulutustoimin-
nassa. Tavoitteena on kiyda dialogia asiakkaiden kanssa, jotta voidaan vastata tyoela-
man tarpeisiin raatiloidyilla palveluilla. Valmennuskokonaisuutta voi toteuttaa eri-
tyyppisille verkostoille tai yksittaisille tyoyhteisoille. Valmennusten toteuttajissa voisi

hyodyntaa asiakkaan toimialaan sopivia asiantuntijoita.

Kokeilukulttuurin hengessa olisi oivallinen mahdollisuus testata kokeellisia menetel-
mia yksilGille ja ryhmille huomioiden verkostomaisen jakamisen toimintavan hyodyt
oppimisessa. Aineistosta nousi vahvasti esille verkostomaisen oppimisen suosio ja
tama on huomionarvoista koulutusten toteutustapoja suunniteltaessa. Valmennuk-
sissa verkostomainen toisilta tyoyhteisoilta oppimisen mahdollisuus olisi ensisijaisen

tarkeaa tyoelamalle.

Myo6s itseopiskelun huomioiminen olisi testattavissa, koulutuksen jirjestamisen ta-
voissa olisi viela mahdollisuuksia kokeiltavana. Suurille joukoille suunnatut itseopis-
kelu-verkkokurssit nk. MOOCit ovat tuoneet koulutuskeskusteluun uuden kasitteen:
nanotutkinnot. Verkkokurssin suorittamisesta saadulla osaamisella ja todistuksella voi

olla tulevaisuudessa suurikin arvo. (Toiminen 2017, 55.)

Innostunut tyoyhteiso onnistuu -moduulit

Valmennuskokonaisuuden sisalloissa kulkee mukana niin yksilo- kuin yhteisonako-
kulmat. Moduulien sisélldissa huomioidaan ja tuodaan nakyviksi se seikka, ettd yh-
teis6 muodostuu yksiloista ja jokaisella yksilolla on vastuu ja valta vaikuttaa yhteison
hyvinvointiin ja innostumisen mahdollisuuteen. Kestavaa innostuksen kulttuuria ra-

kennettaessa on kaikkien tekijoiden oltava tasapainossa.

Ajatuksena esitetyssa kokonaisuudessa (kuvio 14) on sen asiakaslahtoinen muotoilta-

vuus. Tama tarkoittaa sita, ettda valmennuskokonaisuuden moduuleista on mahdolli-
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suus koota tarpeen mukaan eri osia ja yhdistella niista ryhmalle tai tyoyhteisolle sopi-
vin kattaus toiminnan kehittdmiseen. Lisdksi yksittdisten moduulien sisalloistd on
mahdollisuus poimia tarvittaessa osia ja syventia niiden kasittelya. Koulutuskehikossa
on yhdeksan moduulia: Innostuksen oivallus, Innostava tyo, Yhdessa osaaminen ja op-
piminen, TyoOyhteisotaidot, Johtaminen, Itseohjautuvuus yhteisossd, Tyoyhteison

kulttuuri, Tyoelaman tulevaisuuden mahdollisuudet ja Menetelmaosaaminen.

Yhdessa osaaminen

Innostuksen oivallus Innostava tyo : o
ja oppiminen

Innostava Itseohjautuvuus

LG ER 210 0 johtaminen yhteisossa

Tyoyhteison Ty6elaman . .
tulevaisuuden Menetelmaosaaminen

kulttuuri mahdollisuudet

Kuvio 14: Esitys valmennuskokonaisuudesta Innostunut tyoyhteiso onnistuu.

Lyhyesti moduulien siséilloistéi

Innostuksen oivallus valmennusmoduulin sisallot koostuvat innostuksen kokonai-
suuden teoreettisesta viitekehyksestd, johon kuuluu mm. kokonaisvaltainen tyohyvin-
vointimalli organisaation ja yksilon nikokulmasta seki tyon imun muodostuminen ja
sen vahvistaminen. Moduulin sisilloissa sivutaan lyhyesti koko Innostunut tydyhteiso
onnistuu -valmennuskokonaisuuden tematiikkaa ja innostuksen kestavaa rakenta-

mista tyOyhteisoissa.
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Innostava tyo moduulissa kasitellaan tyota mm. organisaation perustehtavan kautta,
kaydaan lapi rakenteellisen padoman taustoja ja selvitetdan sujuvan arjen tekijoita.
Selvitetdan organisaation strategiset tekijat ja pyritaan oivaltamaan oman tyon merki-
tyksellisyys kokonaiskuvassa. Sisalloissa kasitellaan innostumisen muodostumista ja
vahvistamisen mahdollisuuksia teoreettisen tietoperustan ja toiminnallisen tyon voi-

mavaroja lisiavan tyon muokkaamisen menetelman avulla.

Yhdessid osaaminen ja oppiminen moduulin teemoissa kidydaan lapi tiedon ja
osaamisen jakamista seka yksiloiden ja organisaatioiden oppimisen tematiikkaa ja
mahdollisuuksia. Innostuksen vahvistaminen ja kehittymisen seka oppimisen mahdol-
lisuudet ovat vahvasti sidoksissa toisiinsa. Oppiminen innostaa ja syventiaa osaamista.
Moduulissa kasitelldan oppimisen ja osaamisen jakamisen menetelmista esimerkiksi
mentorointia ja vertaismentorointia, tyokiertoa, verkostoitumista yksilon ja organisaa-
tion nakokulmasta. Moduulissa on myos optio organisaation osaamisen kehittamisen

suunnitelman toteuttamiseen.

Tyoyhteisotaidot moduuli on laaja kokonaisuus, joka sisaltaa merkittavia innostuk-
sen kulttuuriin vaikuttavia sosiaalisen ja inhimillisen padoman tekijoita. Otsikkota-
solla teemoina on mm. itsensa johtaminen, lasnaolotaidot, stressin hallinta, itsetunte-
mus yksilo- ja yhteisotasolla. Vuorovaikutustaidot, dialogi, tiimityo ja tunneély nouse-
vat tyOoyhteison vahvuudeksi, kun niissa kehittymiseen halutaan kiinnittaa huomiota.
Juuri nyt tydelamassa inhimilliset vuorovaikutustaidot nousevat uudenlaiseen rooliin

vahvuutena automatisaation lisdantyessa ja tyon muuttuessa.

Innostava johtaminen moduuli esittelee ja haastaa kokeilemaan organisaation ja
ihmisten johtamisen malleja, joissa on taustalla autoritdarisen suuntauksen vastakoh-
tana palveleva ideologia, jossa huolehditaan tyoyhteison voimavaroista. Merkittavina
tekijoina positiivisessa johtamisessa on luottamus, arvostava vuorovaikutus, seka ym-
marrys organisaation inhimillisesta paaomasta. Toimintakulttuurissa, jossa suositaan
yksiloiden autonomiaa ja itseohjautuva yhteisoa tarvitaan johtajuutta, joka on vahvasti

yhteydessa tyon imuun, edistda innovatiivisuutta, tyohon sitoutumista ja tehokkuutta.
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Itseohjautuvuus yhteisossia moduulin sisalloissa syvennytaan organisaation ja yk-
silon itseohjautuvuuden viitekehykseen. Innostunut tyOoyhteiso tarvitsee vapautta ja
vastuuta toimia. Tassa moduulissa otetaan selvaa, mita itseohjautuvuudella tarkoite-
taan ja mita hyotya tai haittaa siita voi olla tyoyhteisoissa. Taustalla on ajatus, etta teo-
reettisen tiedon ja itseohjautuvuusmallien soveltaminen organisaatioon sopivaksi
kuuluu asiaan. Kyse on yhteison organisoitumisesta ja tyon tekemisen tavoista, jotka
vaikuttavat tyohyvinvoinnin rakenteellisena padomana innostuksen kulttuurin raken-

tamisessa.

Tyoyhteison kulttuuri moduulissa avataan tyoyhteison kulttuuriin vaikuttavia te-
kijoita. Sisalloissa kasitelladn kulttuurin taustalla vaikuttaviin arvoihin ja toimintara-
kenteisiin seka tunnistetaan kulttuuria edistavia yhteenkuuluvuuden teemoja ja havai-
taan kulttuurille haitallisia tekijoita. Parhaimmillaan yhteison kulttuuri ruokkii itses-

saan tyoyhteisossa innostumista.

Tyoeldman tulevaisuuden mahdollisuudet moduulissa syvennytaan tyoela-
massa kaynnissa oleviin ilmioihin, murrokseen ja huomioidaan mahdollisuuksien mu-
kaan osallistujien toimialakohtaisia ennakoitavia muutoksia. Sisalloissa kasitellaan
tuoreita tutkimuksia ja julkaisuja. Tarkoituksena on oivaltaa, miksi tyossa innostumi-
nen on juuri nyt merkittaviaa sekia ennakoida ja tutustua tyon muutoksiin seka yksilon

ja yhteison mahdollisuuksiin tyon murroksessa.

Menetelmiaosaaminen moduulissa on laaja valikoima tyoyhteisojen ja yksiloiden
kehittimisen menetelmii. Valmennuksen toteutuksessa hyodynnetiin ja tutustutaan
niihin menetelmiin, jotka sopivat kulloiseenkin asiakastarpeeseen. Menetelmissa on
tyoyhteisotaitojen kehittimiseen soveltuvia menetelmia ja malleja mm. vuorovaiku-
tuksen ja tunnetaitojen, itsensa johtamisen, tyon muokkaamisen, osaamisen jakami-

sen seka organisaation ja johtamisen kehittamisen monipuolisia menetelmia.
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8 YHTEENVETO

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli 16ytda innostuksen kulttuurin tekijoita tutki-
malla tyoyhteisojen kokemuksia tyossa innostumisesta. Tyossa haluttiin selvittaa, mi-
ten luodaan kestava ja innostava tyokulttuuri, milla on vaikutusta tyossa innostumi-
seen ja miten sitd voidaan yllapitaa. Lisaksi haettiin myos vastausta siithen, mita tyo-
yhteisot tarvitsevat onnistuakseen tyossa innostumisessa. Talla tyolla tuotettiin tietoa
paitsi innostuksen ilmiosta ja sithen vaikuttavia tekijoistd myos ennakoitiin tulevai-
suuden tyoelaman tarpeita tyossa innostumisen edistamisessa. Aihe on ajankohtainen
jatyoelaman murroksen huomioiva, silla yhteiskunnassa on varmistettava pitkaan tyo-
uraan kannustava tyon tekemisen kulttuuri. Tyota tekevat ihmiset viettaviat kolmas-
osan valveillaoloajastaan tyon parissa. On merkittadvaa huomioida ty6ssa innostumi-
sen mahdollisuudet ja sen edistaminen. Innostus on kestavan hyvinvoinnin lahde ja se

johtaa ty0ossa onnistumiseen ja hyvaan tulokseen. (Martela & Jarenko 2014, 24—25.)

Innostuksen tekijoiden syvillisempi tutkiminen osoitti, ettd ty0ssd innostuminen
muodostuu useasta eri tekijasti ja se koskettaa organisaation kaikkia tasoja ja toimin-

taa niin yksilon kuin yhteison tasolla.

Vaikka opinnaytetyon aihe on laaja, on sen tuloksista kiteytettavissa tama seuraava
tulkinta. Niin tietoperustassa kuin myos havainnointiaineistossa nousi esille, etta tyo-
elamin muutoksissa tarvitaan erilaisia taitoja. Tarvitaan taitoa toimia uusissa tilan-
teissa ja taitoa toimia yhdessa. Tarvitaan luovuutta ja innovatiivisuutta, jotka toteutu-
vat silloin, kun ihmiset voivat kokea tyossaan merkityksellisyytta ja innostusta. Kesta-
vaan innostukseen tarvitaan yksilon nakokulmasta sisaista motivaatiota ja tyossa vai-
kuttavia voimavaratekijoita. Ty0ssd innostumiseen vaikuttaa paitsi yksilon omat valin-
nat myos tyOyhteison positiivinen kulttuuri. On huomioitava, ettei tyoyhteison innos-
tava kulttuuri synny eika siily itsestaan. Innostunut tyoyhteiso koostuu innostusta ja
luovuutta tukevista rakenteista ja matalasta hierarkiasta, yhdessa osaamisesta ja oppi-
misesta, innostavasta tyosta ja tyoyhteisotaidoista sekd yhteisollisyytta edistavasta

johtajuudesta.
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Innostuksen merkityksen korostaminen on tarkeaa tyoelamassa, jossa tyon teon tavat
ja ymparisto ovat muuttuneet ja muuttuvat radikaalisti. Muuttuvassa ymparistossa
tyon tulokset ja arvo muodostuvat ihmisten luovuudesta ja heidan kyvystaan 16ytaa
uusia keinoja tyon tekemiseen. Tyossa innostumiseen vaikuttaa paitsi yksilon omat va-
linnat, myos tyoyhteison kulttuuri ja johtamistavat. Mikali haluamme rakentaa kesta-
vaa innostuksen kulttuuria ty6elamassa, on kaikkien tekijoiden oltava tasapainossa.

(Launonen & Ruotsalainen 2017, 125.)

Kaytettivyys ja sovellusarvo

Opinnaytetyon tuloksena syntyi uutta tietoa tyoelaman tarpeista oppilaitoksen kayt-
toon. Tuloksia on tarkoitus hyodyntaa tilaajaan koulutus- ja valmennussisiltojen ja to-
teutustapojen kehittamisessi. Kokonaisuus antaa syotteita ja virittda koulutusorgani-
saation jalostamaan jo olemassa olevaa valikoimaansa ja innovoimaan uutta valmen-

nussisaltoihin ja toteutustapoihin.

Taman lisaksi tyossa opinnaytetyon rakenne on toteutettu siten, etta sita voi hyodyntaa
monipuolisesti my0s tyoyhteisot ja yksilot toimintatapojensa tarkastelussa ja kehitta-

misessa.

Myos tyoelaman kehittijat, mukaan lukien yhteisopedagogit, voivat syventiaa ammat-
tialan osaamistaan tyossa innostumisen edistajina seka kehittya tyossa innostumises-
saan. Yhteisopedagogikoulutuksen nakokulmasta voi myos tarkastella tyossa innostu-
mista ja ennakoida millaisia koulutussisiltoja ja toteutustapoja yhteisopedagogikoulu-

tuksessa tulevaisuudessa tarvitaan.

Kehittamistyon tuloksia on mahdollisuus hyodyntaa ennakoitua laajemminkin, silla
olemme saaneet kayntiin INTO-hankkeen verkostona uuden INTO2-ty6elaman kehit-
tamishankkeen, jonka valmennuksilla kehitetdan voimavaralahtoisesti tyoyhteisojen
toimintaa. Hankkeen aikana on tarkoitus lisata verkostomaista kehittamistoimintaa.
Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tulokset ovat hyodynnettivissd myos tassa
uudessa INTO2-hankkeessa.
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Innostuksen kulttuurin rakentajat -yhteisollisyyden lisaijat

Organisaation ja ihmisten johtamisen tapa on muuttunut tyéelaman murroksessa. Au-
toritadrisesta ja kontrolloivasta johtamisesta on siirrytty positiiviseen henkiloston
osallistamiseen ja valmentamiseen seka itseohjautuvuuden lisadmiseen. (Laaksonen

2019, 18.)

Yhteisopedagogeina voimme vaikuttaa asenteisiin ja kokemusten syntymiseen yhtei-
soissa osallistamalla ja innostamalla ihmisia yhteisen suunnan 16ytymiseen. Organi-
saation vahvuus perustuu ihmisten ja osaamisen vaalimiseen ja kehittimiseen. Tama
vaatii yhteison jasenten valista yhdessa tekemisen kulttuuria ja jatkuvaa keskinaista
vuorovaikutusta. Tyoyhteisossa, jossa yksil6illa on mahdollisuus osallistua ja jossa joh-
tajilla on mahdollisuus seka taidot osallistaa yksiloitd mukaan muodostuu avoin ja po-
sitiivinen ilmapiiri. Voimme valmentaa ihmisia arvokkaiden tydeldman taitojen osaa-
jiksi ja vuorovaikutuksen mestareiksi. Meilla yhteisopedagogeilla on merkittava rooli
organisaatioiden toimintakulttuurin kehittamisessi. Tyoyhteisojen hyvinvointiin pa-
nostaminen lisaa ihmisten tyon voimavaroja timan ajan tyoelamassa ja meilla tyoyh-

teisOjen kehittdjind on oma tarkea tehtavimme ty0ssi innostumisen edist&jina.

Tyoyhteisossa toimiminen on parhaimmillaan yhdessa tekemista yhteista padmaaraa
kohti — osallistumista ja innostumista. Meista jokainen voi vaikuttaa lopputulokseen
omalla toimintatavallaan ja vuorovaikutustaidoillaan. Olen havainnut erilaisissa tyo-
rooleissani, ettd saamme aikaan parhaimpia tuloksia, kun meille on annettu vapautta
toimia tai, kun olen itse osallistanut ryhméan aidosti mukaan toimintaan. Osallistami-
nen on lisannyt ryhmén keskiniista luottamusta, joka vuorostaan on rohkaissut spon-
taanimpaan kokeiluun. Onnistuminen on lisannyt innostusta ja tama positiivinen
kierre on ruokkinut tiimia toimimaan luovasti ja itseohjautuvasti. Seppanen ja Kuusela
painottavat, etti on tarkeda ottaa koko henkilosto mukaan kehittdmiseen, hyvit ja toi-
mivat kdytannot rakennetaan tyoyhteisossa yhdessi. Vain tdma sitouttaa ja motivoi
aidosti tekemiseen. Hyvat kaytannot elavat aidosti vasta, kun kokemus osoittaa ne toi-
miviksi tyon arjessa. Dialogi on arkipaivainen, mutta tehokas keino osallistaa tyonte-
kijoita. Dialogissa kehitetdan ja jaetaan yhdessa osaamista ja hyvia kaytantoja, se on
yhdessa kaytya keskustelua kokemuksista, niiden merkityksisti ja samalla keino luoda
yhteistd nakemysta. (Seppanen & Kuusela 2017, 238.) Jos tarvetta muokata, poimi

Laaksonen 2019, 18—-19)
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Thmisten osallistaminen, innostuminen ja sitd myota hyvinvointi tyossa johtaa korke-
ampaan tyomotivaatioon ja tehokkaammin kaytettyihin tyGtunteihin, ruokkii luo-
vuutta ja edesauttaa uusien ideoiden ja innovaatioiden syntymista. Martela ja Jarenko
(2014, 66.) toteavat, etta talousnakokulman lisiksi ja ennen kaikkea ihmisyyden
vuoksi juuri innostuksen kokeminen tyossa on merkittavaa kestavaa ja hyvinvoivaa
tyoelamaa rakennettaessa. Vaikka toteamus luovuuden ja innovatiivisuuden peraan-
kuuluttamisesta kuulostaa kliseiseltd, on se ajankohtaisinta juuri nyt. Kun automati-
soitu tuotanto hoitaa rutiinitoita ja ihmisten tehtavaksi jaa tyo, josta tulee samaan ai-
kaan seka abstraktimpaa etta vahemman ennustettavampaa, eika tyossa ole aikaisem-
min testattuja toimintatapoja tai malleja eteen tulevien ongelmien ratkaisuun, tarvi-
taan uudenlaista tapaa ajatella ja toimia. Luovuus ja innovatiivisuus toteutuvat silloin,
kun ihmiset kokevat tyossaan merkityksellisyytta ja innostusta. Juuri taman vuoksi in-

nostuksesta tulee tulevaisuudessa yha tarkeampaa. (Vuori & Kostamo 2017, 26.)

Oma oppimismatkani

Kuulostelin omaa sisdista yhteisopedagogiani ja ammatti-identiteettiani matkan var-
rella. Thmisten toimintaan osallistaminen on juurtunut tyotapoihini ja tassa kehitta-
mistehtavassa osallisuus kulki koko matkan mukana. Hanketoimijoiden kanssa tehty
yhteistyo on pohjautunut avoimeen dialogiin kuin myos asiakkaiden osallistaminen
mukaan toimintaan. Tasta konkreettisena esimerkkini oli tutkimustavan toteuttami-
nen osallistavana tyoskentelyna. INTO -hankkeen projektipaallikkona minulla on ollut
mahdollisuus osallistua tyoelaman kehittamiseen ja olla asiakkaan kokemusten aarella
- kuulla kokemuksista, kehittymisen mahdollisuuksista tai esteista ja tutustua asiakas-
palautteeseen. Pohdin omaa rooliani tutkijana ja vaikutustani tutkimusanalyysin joh-
topaatoksiin ja lopputulokseen. Tiivis toimintaan osallistuminen toi mukanaan vaista-
matta sen, etti tehdessani tulkintoja kokonaisuudesta oli muistettava kriittinen nako-
kulma tutkimukseen. Toisaalta yhtaaikainen INTO-projektin ja tutkimuksellisen ke-
hittamystyon tekeminen antoivat rinnakkain monipuolisemman reflektion mahdolli-

suuden. Opinnaytetyoni tutkimustehtiava on ollut palkitsevaa.

Kehittamistyon tietoperustan kokoaminen ja menetelmien innovointi erilaisissa tilan-

teissa sujuivat innostuksen imussa, mutta lopullisen sisallon kokoaminen ja runsaasta
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aineistosta oleellisten tietojen poimiminen olivat kokonaisuudessa haastavimpia. Tie-
dostin toki, ettd tima osittain johtuu laajasta aiheesta. Aika-ajoin palasin lahtotilan-
teessa asettamieni tutkimuskysymysten darelle. Kertasin itselleni, mita rajaan vihem-
malle ja mita laajennan tai syvennan. Matka on ollut mielenkiintoinen. Se on ollut eri-
lainen aiempiin kehittamistoihin verrattuna niilta osin, etta olen syventynyt ja antanut
innostuksen vieda menneessaan vapaasti. Tama on aiheuttanut sen, etta olen oppinut
enemman kuin aiemmin. Oppimista on ajanut motivaatio, juuri se sisdinen motivaatio
ja innostus uuden oppimisesta. Myonnan, ettd kokonaisuuden tuottamiseen sisaltyi
prosessiin kuuluvia yla- ja alamakia. Reflektoin tietoperustaa penkoessani ja oivalsin
kayvani niin sisaisen kuin ulkoisen motivaation tunnusomaisia hetkia opinnaytetyon
valmiiksi kirjoittamisen aikana. TyOnsin itseédni viimeiset viikot kohti ulkoista palkin-
toa - porkkanaa, mutta onneksi koin matkalla huikean maaran innostuksen flow-tilaa

ajantajun kadotessa tietoperustan parissa ja uutta oppiessa.

Ajatuksia seuraavista kehittiamistyoaiheista

Ty6ssa innostumisen tutkimusmatka on ollut mielenkiintoinen ja antoisa. Ty0ssi in-
nostumiseen liittyy ja kietoutuu tyoyhteison kaikki tekijat. Olisikin mielenkiintoista
lahtea seuraavaksi tutkimaan tyossa innostumista jatkuvan oppimisen viitekehyk-
sesta. Tama siksi, ettda innostus edistda oppimista ja oppiminen vastavuoroisesti innos-
taa lisda. Nailla on toisiinsa tiivis yhteys ja ilmio toimii kehamaisesti. Jatkuva oppimi-
nen ja yhteisollinen oppiminen osana tyossaoppimista on mielenkiintoinen ja ajankoh-
tainen aihe. Jatkuvan oppimisen toimivan systeemin rakentaminen on yhteiskunnal-
lisesti merkittava haaste, joka on olennainen osa innostuvaa tyoyhteisod. Yhteiskun-
nassa tavoitellaan elinikaisen oppimisen uudenlaista ratkaisua, jossa osaamisen kehit-
tdminen nahdain tuottavana pitkin aikavilin investointina ja hyvinvoinnin lahteena.
Juuri nyt kiydaan tarkead keskustelua keinoista, milla jatkuvan oppimisen periaatteet

saataisiin onnistumaan parhaalla mahdollisella tavalla.

Lisaksi osaaminen on vahvin vastavoima tyon polarisaation riskille. Mita parempaa
osaamisemime on, sitd suurempi osa meista parjaa tyoelamassa. Tyoelaman kaikilla ta-
hoilla on vastuu osaamisen tasosta niin tyonantajilla, koulutusjarjestelmalla, julkisella

vallalla kuin yksiloilla. (Toiminen 2017.)
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Toinen mielenkiintoinen aihe nousee esille meneillian olevan poikkeustilanteen
vuoksi. Juuri nyt huhtikuussa 2020 elimme darimmaista poikkeusaikaa koronatilan-
teessa. Tyonteon muuttuneissa olosuhteissa tarvitaan nopeaa kykya omaksua uusia
tyotapoja ja jarjestelmia, sopeutumista ja taitoa yhdistaa koti, tyo ja muu perhe-elama
ja kestaa jonkinmoista sahellysta ja ahdistustakin. Joillekin uuteen tilanteeseen sopeu-
tuminen ja rutiinien omaksuminen on helpompaa kuin toisille. Joillakin taysin virtu-
aaliseksi muuttunut tyo kuormittaa. Tilanteen voi nahda uuden oppimisena ja hyvalla
tiimityoskentelylld ja avoimella kulttuurilla se onkin mahdollista. Toisilta oppiminen
ja kollegan tukeminen uuden edessa nousevat arvoon. Yhteisollisyyden kasvu on mah-
dollista myos etdaikana. Tassa hetkessa kysytaan aarimmaisen vahvoja tunne- ja vuo-
rovaikutustaitoja, resilienssii ja itsen johtamista seka itsemyotatuntoa, armollisuutta
itseddn ja toisia kohtaan - juuri niita paljon puhuttuja tyoelamataitoja. Aineksia joista

syntyy tyossa innostuminen.

Meneillaan olevaa tilannetta voisi lahestya tyon voimavarojen viitekehyksesta. Mitka
tekijat ovat puskuroineet poikkeusoloissa parjaamista, mitka tekijat nousevat uuteen
arvoon ja mita kehitettavia alueita on noussut esiin poikkeusoloissa? TyOyhteisojen ja
ihmisten itseohjautuvuus on nyt niin sanotusti pakotettua poikkeusaikana. Nahtavaksi
jaa kuinka paljon poikkeustilanne on vaikuttanut organisaatioiden rakenteisiin ja toi-
mintamalleihin, kun on aika palata takaisin normaalin koronan jilkeiseen tyon teke-

misen arkeen.
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LIITTEET

LIITE 1

KUTSU -

”Osallistu ja
innostu!”

Tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin
iltapdiva

2.4.2019
klo 12.30 - 16

Verkatehdas,
Hameenlinna, Paasikiventie 2

Tervetuloa tucttavuuden ja tydhyvinvoinnin itapaivaan ti 2.4. kle 12.30 - 16 Verkatehtaalle
Hameenlinnaan. Alheeseen meidat johdattelee TySterveyslaitoksen asiantuntija, tutkija,
VTT Janne Kaltiainen.

Ohjelmassa
MNakemyksia innostuksen kulttuurista ja sen eri tekijtista.

+ Miten esimies voi innostaa ja innostua haastavissa tilanteisza?
+ Mila keinoilla henkilbston ja tyopaikkojen hyvinvointia ja menestysta voidaan
edistaa?
- Onko pakko innostua, jos ei tahdo?
- Voiko tydsta innostua lilkaa?
- Mista 15ytaa kipinaa ja keinoja johtaa toimintaa onnistuneesti?

Workshop-henkisen iltapaivan keskidssa ovat osallistujien kokemukset tydhyvinvoinnin
kehittamisests ja vailkutuksista. Tydskentelymenetelmat ovat kuulijat osallistavia. Erilaiset
kokemukset sivittavat ajatukset uusille urille ja antavat hybdyllisia tydkaluja arkeen. Lisaksi
tapahtuman tuloksia hyddynnetaan aihepiirin tutkimisessa anonyymisti.

limolttaudu 18.3. mennessa: limoittaudu tasta Tydhyvinvoinnin itapdivasn
Lahetamme lisdtieloja tapahtumasta I3hempana tilaisuutta.

Tapahtuma on maksuton.

Olet lampimasti tervetullut osallistiumaan!

Tapahtuman toteuttavat yhieistybssa INTO — Osallistu ja innostu! -hanke ja Kanta-Hameen Tyhyverkosto.

Tybpaikkojen tybhyvinvointiverkosto

Hyrla @ R Vipuveimaa
R A HHATTIAFIET & 1] L] s |
BITAVASTHA  Kiipula® EU:lta  Eroomnunan
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LIITE 2

Tietoa tutkimukseen osallistumisesta 26.3.2019

Hei!

Opiskelen yhteisépedagogin ylempaa AMK-tutkintoa Humanistisessa ammattikorkeakoulussa
tydn ohessa. Tutkinnon yleisena profiilina on yhteisdjen kehittdminen.

Tutkin opinnaytetydssani mm. tydelaman kokemuksia tydhyvinvoinnin kehittdmisesta, johta-
misesta

ja innostuksen kulttuurista. Tuon tydssani esille ja hyddynnettavaksi tdman hetken iimidita ja
kokemustietoa tulevaisuuden tydelaman tarpeisiin.

Olet ilmoittautunut Tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin iltapaivdan 2.4.2019 klo 12.30 - 16 Verka-
tehtaalle Hdmeenlinnaan. Ohjelmassa on mm. ndkemyksia innostuksesta ja sen eri tekijoista.
TyOpajoissa kasitelldan tydelaman kokemuksia innostuksen kulttuurin edistdmisesta.

Teen tapahtumassa havainnointitutkimusta, jolla on tarkoitus selvittda ja ennakoida tydelaman
tarpeita. Tietoa kaytetdan opinnaytetydni aineistona innostuksen kulttuurin ja tydhyvinvoinnin
kehittdmisen tutkimisessa. Tutkimukseen osallistutaan anonyymisti, eika tietoa eritella yksi-
I66n tai organisaatioon yhdistettavaksi, tietoja kasitellaan luottamuksellisesti.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista.

Tutkimus antaa tietoa tydelaman tarpeista, tydhyvinvoinnin kehittdmisen ja innostuksen kult-
tuurin tekijoista. Opinnaytetyossa tehdaan nakyvaksi innostuksen kulttuurin tekijoita selvitta-
malla tydeldman edustajien kokemuksia siitd, miten innostuneisuutta ja tydhyvinvointia voi-
daan lisata tydpaikoilla.

Mikali sinulle heraa kysymyksia ennakkoon tai tapahtumassa, niin ollaan yhteydessa!
Innostunein tutkimusterveisin

Satu Korkeamaki

projektipdallikkd, INTO ja Tyduralle -hankkeet

Hyria koulutus | Hyria Hyvinkaa, Torikatu 18
PL 67, 05801 Hyvinkaa
Puh. 040 672 4187

satu.korkeamaki@hyria.fi
www.hyria.fi


http://www.hyria.fi/
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LIITE 3

TYOPAJOJEN HAVAINNOINTIPOHJA TYON TUUNAMISESSA

Tydskentelya tydpajoissa asiantuntijaluennon pohjalta

1) Oman tyon tarkastelu Listaa tyotehtavia ja tilanteita, joista tydpaivasi koostuvat. Kyse voi olla tyo-

tehtavista, tavoista tehda ty6ta tai vuorovaikutustilanteista
Mita haluaisit lisata tai vahentaa tyossasi?

Mika antaa sinulle voimia, energiaa ja iloa tyossasi?

2) Tuunaamissuunnitelma Miten kaytanndssa voisit tuunata omaa tyotasi?
Miten lisaat voimavarojasi?

Miten lisaat mielekkaitd haasteita tyossasi?

3) Hydédynna hyvat vinkit ja listaa 1-3 konkreettista asiaa, joita voisit kokeilla jo tinaan tai huo-

menna.

Jaetaan ryhmaille!

Esitelkaa tiiviisti omat ajatuksenne ja suunnitelmanne omalle pienryhmalle

Muu ryhma kommentoi, tukee, antaa palautetta

Ty6pajatydskentelyn purku ja keskustelua
4) Jaetaan kaikille.

Jaetaan ryhmissa esiin nousseet vinkit ja ajatukset ja kehitetdan niitd yhdessa!
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