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TyOssa jaksamisen nakokulmasta on hyoddyllista tutkia tyoyhteison kokemuksia siita, millaiset
konkreettiset seikat vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa testattiin konkreettista ja helppoa
storyboard-menetelmaa ja luotiin yleiskatsaus kokemuksista tyohyvinvointiin vaikuttavista asioista.
Storyboardit tekeviat nakyvaksi tyontekijoiden mahdollisuuksia johtaa omaa motivaatiotaan ja
tyohyvinvointiaan, jakaa ja saada ideoita toisiltaan. Ne tekevdt myos nakyvidksi kokemuksia tyosta
ja tyoyhteisosta kaikille kahvihuoneiden kavijoille, ja siten voivat toimia myos yhteisen keskustelun
alustana ja kiinnostavina tiedonldhteind esimiehille. Asiantuntijatydssa tyohyvinvoinnin
kehittaminen on avain tuloksellisuuteen, ja asiantuntijat ovat usein parhaita oman tyonsa
kehittajid. Organisaatiot voivat kehittda toimintatapojaan siten, etta ne mahdollistavat
itseohjautuvuutta ja valtuuttavat asiantuntijat kehittamaan omaa tyotaan ja tyohyvinvointiaan.

Passiivisen tyytyvainen tyontekija on tyytyvdinen tyéhonsa, mutta tyo itsessdan ei hanta energisoi. "Siina on
iso ero, onko tyytyvédinen tydpaikan kahviin vai innostunut itse tydstéd”, Martela ja Jarenko ! toteavat.

Innostunut tydntekija sybksyy draivin voimin eteenpdin. Ei ole vaikea arvata, kumpi
tydntekija on organisaatiolle arvokkaampi, passiivinen ok-henkild vai tekemisestdan
innostunut puurtaja. Eiké ole vaikeata myoéskaan nahda, etté johto voisi halutessaan
suuresti vaikuttaa siihen, kummanlaisia tyéntekijoitéd heiddn organisaatiostaan
16ytyy. 11

Tyotyytyvaisyys ei kykene mittarina erottamaan naitd kahta toisistaan. On siis perusteltua mitata draivia eli
tydssa koettua energisyytta ja innostusta.

Tyohyvinvointi tapetilla

Tassa ajassa tydhyvinvointi ja tydssa jaksaminen ovat laajasti keskustelun aiheena suomalaisessa tydeldamassa.
Tybelama koetaan yha kuormittavammaksi ja valtakunnallisesti mielenterveyteen liittyvat syyt ovat jo
merkittavin peruste tyokyvyttdmyyseldkkeelle siirtymiseen 2, Téman vuoksi tydssé jaksamisen ennakointi on
yha térkedmpaa.

Tybdhyvinvoinnin tutkimuksissa on todettu selvad yhteys organisaatiossa koetun tyéhyvinvoinnin ja
tuloksellisuuden vélilld. Nyt puhutaan myds tydntekijdiden ja tiimien itseohjautuvuuden kehittamisesta.
Itseohjautuvuus tyéhyvinvoinnin ndkdkulmasta tarkoittaa tydntekijdéiden vastuuta omasta kokonaisvaltaisesta
hyvinvoinnistaan sekd vaikuttamismahdollisuuksia omaan tyohdn. Itseohjautuvuuden kasvattaminen
organisaatiossa edellyttda osallistavien kehittamismenetelmien kdyttamista ja osallistavaa, valtuuttavaa
johtamista.

Oulun ammattikorkeakoulussa (Oamk) osallistaminen on noussut kehittdmiskohteiksi myos
henkilostétutkimuksessa ja viremittauksissa. Samoin tyohyvinvointia kannattaa kehittaa edelleen
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tuloksellisuuden ndkdkulmasta. Tydssa jaksamisen nakdkulmasta on hyddyllista tutkia, mita tyontekijat voivat
itse tehda ja valita oman tydhyvinvoinnin edistamiseksi. Itseohjautuvuudesta ei voida puhua ilman koko
organisaation kontekstia, koska sen kehittdminen vaatii itseohjautuvuutta tukevia rakenteita ja
organisaatiokulttuuria.

Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat

Tutkimuksen tavoitteena oli osallistamisen lisdéaminen ja tydhyvinvointia edistavan tiedon keradminen Oamkin
eri osastoilla. Tutkimuskysymyksina olivat:

1. Voidaanko tybhyvinvointia edistdvaa tietoa kerata osallistavan storyboard-menetelman avulla eri
osastoilla tuloksekkaasti?

2. Mita tyontekijat nimedvat tyéhyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi?

3. Mita tyontekijat nimeavat keinoiksi, joilla voivat itse edistda omaa tyohyvinvointiaan?

4. Miten tybhyvinvointia voitaisi kehittaa draivin ja itseohjautuvuuden nakékulmasta?

Tutkimuksen kuvaus ja aineistonkeruumenetelma

Aineisto kerattiin storyboard-tyyppisen menetelman avulla. Palvelumuotoilussa kehitettyd, yhteistoiminnallisesti
tuotettavan storyboardin ajatusta mukailtiin aiheeseen sopivalla tavalla. Storyboardit luotiin Martelan ja
Jarenkon [ draivi-késitteen pohjalta ja sijoitettiin henkiléstén taukohuoneisiin (kuva 1) eri osastoille ja eri
kampuksille reilun kahden viikon ajaksi. Tauluihin liitettiin tutkimussuunnitelma ja ohjeet, miten niihin toivotaan
tehtdavan kirjauksia seka yhteystiedot lisatietojen pyytéamista varten.

KUVA 1. Storyboard paikallaan kahvihuoneessa (kuva: Sanna Oja)

Storyboardeja sijoitettiin 21 taukohuoneen seindlle ja varmistettiin, etta kynia on saatavilla. Vierailut
taukohuoneissa herattivat paljon keskustelua. Tutkimusta aloitettaessa ei osattu ennakoida, etta storyboardien
kiinnittamisen yhteydessa syntyisi keskusteluja ja voitaisiin myds keratd aineistoa tutkimuksen aiheeseen
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liittyen. Myds lasndolon ja keskustelun merkitys vastauksen saamiseksi oli yllattava: boardit jaivat tyhjiksi
niissa taukohuoneissa, joissa ei ollut ihmisia paikalla eikd keskustelua syntynyt. Naitad oli nelja. My0s neljdssa
taukohuoneessa, jossa oli ihmisia paikalla, boardit jaivat tyhjiksi. Aineistoa tuotti siis 13 storyboardia.

Kahdessa taukohuoneessa kaydyissa keskusteluissa tuli kiitosta, etta tallaista tutkimusta tehdaan ja
tyontekijoilta kysytaan asioita. Huomioitavaa keskusteluissa oli erityisesti my0s se, ettd kahdessa
taukohuoneessa kiitettiin tutkimusmenettelyd, joka on anonyymi. Kysymykset perustuivat huoleen siita, etta
ovatko sahkdisissa tydhyvinvointikyselyissa vastaajat tunnistettavissa ja kdytetaanko tunnistetietoja. Toisaalta
kdytetyssa storyboard-menetelmdssa tunnistettavuus riippuu muun muassa siita, millaisissa tilanteissa
vastauksia kirjataan, onko kahvihuoneissa muita paikalla ja herattavatko vastaukset ja tutkimus keskustelua
seka missa maarin ihmiset tunnistavat toistensa kasialoja.

Itseohjautuvuus tuottavuuden tekijana asiantuntijatyossa

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan yksilén kykyd toimia omaehtoisesti ilman ulkopuolista ohjausta ja kontrollia.
Itseohjautuvuuden mahdollistavat sisdinen motivaatio, kdsitys padmaardasta ja tavoitteista sekd tehtaviin
tarvittava osaaminen. Tydntekijan on myo6s osattava johtaa itsedaan eli aikatauluja, resursseja ja

priorisointia. 2! Itseohjautuvuus on mahdollista vain organisaatiorakenteiden tukemana.

Itseohjautuvuuden kehittdminen organisaatiossa vie aikaa, silld seka kdytannon prosesseja etta
organisaatiokulttuuria kehitetddn samanaikaisesti eri tasoilla avoimemmaksi ja osallistavammaksi.
Itseohjautuvuuden kehittdmiselld voidaan kuitenkin vastata tassa ajassa nouseviin johtamisen haasteisiin. Se
mahdollistaa johtamisen myds virtuaalisessa ty6ssa, jossa perinteinen kontrolli on mahdotonta. Itseohjautuvat
organisaatiot tai organisaatioiden osat voivat myds nopeammin reagoida kilpailu- ja markkinatilanteiden
muutoksiin ja asiakkaiden tarpeisiin. Orgaaninen, asiantuntija- ja tydntekijatason osaamista hyddyntava
kehittaminen on todettu useiden organisaatioiden menestymiselle ja jopa selviytymiselle kriittiseksi

tekijaksi. 4! Itseohjautuvuuden kehittdminen mahdollistaa my6s tuottavuuden kehittdmisen tydhyvinvoinnin
kokemuksia samanaikaisesti vahvistaen. !

Draivi ja sisdinen motivaatio tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden kuvaajana

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan yksilon kykya toimia omaehtoisesti ilman ulkopuolista ohjausta ja kontrollia.
Itseohjautuvuuden mahdollistavat sisdinen motivaatio, kdsitys padmaardsta ja tavoitteista sekd tehtaviin
tarvittava osaaminen. Tydntekijén on myds osattava johtaa itsedan eli aikatauluja, resursseja ja priorisointia. [

Hakanen ! sek&d Martela ja Jarenko ™ esittavat tunteiden nelja perusulottuvuutta kuvion 1 esittémalla tavalla.
Ulottuvuudet jakautuvat positiivisten ja negatiivisten tunteiden akselille seka korkean ja matalan
aktivaatiotason akselille.

Korkea
aktivaatiotaso

Stressi Draivi
(Ahdistus) (Tyan imu)
{Innostus)
Mielipaha Mielihyva

Leipaantyminen Tyytyvaisyys
(Masennus) (Viihtywyys)

Matala
aktivaatiotaso

KUVIO 1. Nelja tunteiden perusulottuvuutta L1
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Tutkimukseen valittiin avainkéasitteeksi Frank Martelan ja Karoliina Jarenkon ! esittéma draivin kasite. Draivia
kuvataan optimaalisena tilana seka tyontekijan ettd tydnantajan ndkékulmasta. Innostunut tydntekija voi hyvin
ja on myds tuottavimmillaan. Martela ja Jarenko osoittavat, ettd nayttéjen mukaan innostus ennustaa
tuloksellisuutta paremmin kuin tydtyytyvaisyys. Draivin tilaa ajatellaan myds kestdvampana tuottavuuden
tilana kuin stressi. Stressi kuluttaa yksilén resursseja, haittaa luovuutta ja on pitkdlla tahtaimellda merkittava
terveysriski. Draivia kuvataan myds innostuksena ja tyén imun kokemuksena . Tyéhyvinvoinnin ja
tuottavuuden yhteytta tutkittaessa on todettu, ettd ulkoiset motivaatiotekijat, kuten palkka, palkkiot ja status
motivoivat parempaan tuottavuuteen suorittavassa tydssa. Sen sijaan asiantuntijatydssa sisaiset
motivaatiotekijat on todettu tarkedmmiksi tuottavuuden nékoékulmasta. 6!

Martela ja Jarenko avaavat sisdisen motivaation kasitteen sisdsyntyiseksi ja sisdistetyksi motivaatioksi.
Sisdsyntyiselld motivaatiolla tarkoitetaan innostavaksi ja nautinnolliseksi koettua tekemista. Sisdistetylla
motivaatiolla taas tarkoitetaan merkitykselliselta ja arvokkaalta tuntuvaa tekemistd, joka liittyy itselle tarkeisiin
arvoihin. &

Tunteiden nelja perusulottuvuutta konkreettisina kokemuksina

Storyboardeilla kerdtty aineisto jakaantui neljélle sektorille siten, etta innostusta aiheuttavia tekijoita oli
mainittu eniten, yhteensa 116 kertaa, 36 % kaikista maininnoista. Toiseksi eniten merkintdja liittyi stressia

oli mainittu yhteensa 62 kertaa, 19 % maininnoista ja tyytyvaisyytta 56 kertaa, 17 % maininnoista.

Kokonaisuudessaan aineisto painottui selkedsti korkean vireystilan puolelle kirjattuihin merkintdihin. Innostusta
ja stressia aiheuttavia mainintoja oli yhteensa 63 % aineistosta. Matalaa vireystilaa edustavia tyytyvaisyytta ja
leipdantymista aiheuttavia merkintdja puolestaan oli 37 %. Toisaalta on kiinnostavaa, etta ero positiivisen ja
negatiivisen tunnetilan merkintéjen valilla oli vahemman merkittava, kun positiivisia merkintéja oli 53 % ja
negatiivisia 47 %.

Innostus

Storyboardien havainnoissa innostusta aikaansaavista asioista suurimmaksi ryhmaksi nousevat tydyhteiséa ja
yhteiséllisyytta koskevat maininnat, kuten tydyhteisd, tydkaverit, ilmapiiri, innostus, huumori, tuki ja
auttaminen. Naitd mainintoja on yhteensa 33.

Toiseksi eniten mainintoja 10ytyy oman tyon kehittamiseen, kehittymiseen ja uusiutumiseen liittyen. Naitad ovat
my®ds muun muassa haasteet tydssd, uudet haasteet ja kouluttautuminen. Naita mainintoja on yhteensa 20.

Muita innostusta aikaansaavia asioita ovat muun muassa itsendisyys, vapaus ja vaikutusmahdollisuudet (5
mainintaa), tehtavat ja tyon merkityksellisyys (5 mainintaa), opiskelijat, opiskelijoiden innostus, tyytyvaisyys ja
tuoreet nakemykset (5 mainintaa). Innostus-sektorille on kirjattu myoés kahvitauot, lomat ja vapaat (5
mainintaa).

Lisdksi innostusta saavat aikaan tiimit ja tiimityo (3 mainintaa) sekéd palaute ja onnistuminen (3 mainintaa).
Sektorille oli my®s mainittu kaksi esimiestd nimelta, joiden tyd koetaan innostavaksi.

Tyytyvaisyys

Tyytyvaisyyttd aikaansaavissa tekijéissa on mainittu samantyyppisia asioita kuin innostusta aikaansaavissa,
erityisesti tydkavereiden ja kollegojen valittdmisen, avun ja huumorin osalta (14 mainintaa). Toiseksi
suurimmaksi tyytyvaisyystekijdksi nousevat kahvitauot, tauot ja hengdhtdminen, lomat, vapaat illat ja
viikonloput (11 mainintaa). Tyytyvaisyyden lahteiksi mainitaan myd&s rakentava ja hyva palaute (4 mainintaa),
palkka, e-passi ja tyky-toiminta (4 mainintaa), opiskelijoiden kiinnostus, innostus ja oppiminen (2 mainintaa),
IT-tuki ja Oiva (2 mainintaa) sekd hyvat lahiesimiehet (2 mainintaa).

Lisaksi tyytyvaisyyttd saavat aikaan yhteinen kehittaminen, mahdollisuus tehda erilaisia asioita, toimiva opetus,
tyotilat ja muutto mahdollisuutena (kussakin 1 maininta). Tyytyvaisyys perehdyttamiseen nousi esille erityisesti
yhden kahvihuoneen kavijoiden keskuudessa, jossa se sai 5 mainintaa.

Leipaantyminen

Leipaantymista aiheuttavista asioista suurimmaksi ryhmdksi nousee avoimuuden ja vaikutusmahdollisuuksien
puute, niukka sisdinen viestinta, epatietoisuus, epatasa-arvoisuus, huhupuheet seka tiedon puute yhteisesta
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suunnasta (yhteensa 14 mainintaa). Maininnat poimittiin samaan ryhmaan silld perusteella, etta ne liittyvat
kaikki kiintedsti viestintadn ja organisaatiokulttuuriin.

Toiseksi eniten mainintoja saivat rutiinit, rastildiset ja kirjaamiset (yhteensa 7 mainintaa). Kirjaamisista
mainittiin erityisesti moneen eri paikkaan tai useaan kertaan kirjaaminen. Kolmanneksi leipdantymista
aiheuttavissa maininnoissa nousivat koulutusohjelman ja oman tyon kehittymattémyys, se ettd ei saa
koulutusta tai etta sille ei ole aikaa (6 mainintaa).

Leipaantymista aiheuttaviksi koetaan myds jarjestelmat ja tekniikka (5 mainintaa). Liséksi leipaantymista
aiheuttivat tiimiopettajuus perusopinnoissa, tyokaverit ja vapaamatkustajat (4 mainintaa), joustamattomuus ja
tuen puute (4 mainintaa), jatkuva organisaatiomuutos ja opiskelijoiden muutosvasymys (4 mainintaa), suppea
osaamista hyddyntamaton tehtavankuva (3 mainintaa) seka huono sisdilma ja rumat, toimimattomat tilat (3
mainintaa).

Leipdaantymiseen liittyvia merkintdja olivat myo6s arvostuksen puute, opintojaksojen laajuuden muutokset, hidas
prosessi ja paatoksenteko, kokouksissa juokseminen, ulkoa ohjatut tehtavat ja sdadokset, pakko opettaa
englanniksi ilman omaa halua, lilan suuret opetusryhmat ja koulutusten markkinointi.

Stressi

Stressia aiheuttavat selkedsti eniten tyémaara, kiire, kuormitus ja resurssien puute (27 mainintaa). Toiseksi
suurimpana stressia aiheuttavana ryhmana tekijoitd koetaan organisaatiokulttuuriin liittyvat tekijat, kuten
vaikutusmahdollisuuksien, oikeudenmukaisuuden, tiedon ja lapinakyvyyden puute sekd epatasa-arvoisuus (17
mainintaa).

Kolmantena ryhmdand ovat toimimattomat ja ty6hon sopimattomat tilat, hiljaisten tilojen puute seka ergonomia
ja sisdilma-asiat, jotka ovat aiheuttaneet myd6s paljon stressia (12 mainintaa). Konkreettisiin tydolosuhteisiin
liittyen mainintoja saivat myds aikaa vievét ja vaihtuvat tai puolivalmiit jarjestelmat (4 mainintaa).

Stressia aiheuttavaksi asiaksi mainittiin usein myds tyon sirpaleisuus (9 mainintaa).

Esimiesty0hon ja johtamiseen liittyen stressitekijoiksi mainittiin muun muassa osaamaton esimies, tyon
organisointi, toimenkuvan epaselvyys seka kehityskeskustelujen tai perehdytyksen puute (4 mainintaa).
Kirjauksissa mainittiin myo6s johtaminen ja Oamkin lyhytjanteisyys (3 mainintaa) seka vaihtelevat kaytanteet ja
yhteisten linjojen puute (3 mainintaa). Stressia aiheuttavista tunteista mainittiin kirjauksissa pelko ja
epavarmuus.

Muutos ja OPS-muutokset aiheuttavat stressia (2 mainintaa). Myds epaasiallinen kohtelu, vertaistuen puute,
opiskelijoiden pahoinvointi, loputtomat hallinnolliset tehtavat, liikkuminen eri kampusten vélilld ja uudet
haasteet mainittiin stressia aiheuttavina tekijoina.

Tyohyvinvoinnin teemat aineistossa

Storyboard-havaintoja teemoitellessa esiin nousee nelja paateemaa (kuvio 2). Teemat painottuvat hieman eri
tavoin sisdiseen motivaatioon liittyville osa-alueille. Stressid ja leipaantymista aiheuttavat selkeasti
painavimpana teemana (1) tydn organisointiin, resursseihin, rutiineihin ja tiloihin liittyvat maininnat.



Korkea aktivaatiotaso
63% vastauksista

Positiivinen

Negatiivinen
kokemus 53%

kokemus 47%

Matala aktivaatiotaso
37% vastauksista

=

A Tysmaara,
reusurssien puute,
kiiire, kuormitus, (27)

Vaikutusmahdollisuuksien,
oikeudenmukaisuuden,

tiedon ja lapinakyvyyden puute,

epatasa-arvoisuus (17)

Toimimattomat tai
tyshén sopimattomat tilat,
hiljaisten tilojen puute,
ergonomia, sisailma (12)

innostus, huumori, tuki,
auttaminen (37)

\
Kehittaminen, kahiﬂyminen,
haasteet, kouluttautuminen ja
uusituminen (20)

[tsendisyys, vapaus,
vaikutusmahdollisuudet (5)
Opiskelijat (5)
Tehtavat, tysn merkityksellisyys (5)

Kahvitauot, lomat, vapaat (5)

Tyén sirpaleisuus (9)

Avoimuuden ja vaikutusmahdollisuuksien
puute, niukka sisainen viestinta,
epatietoisuus, epatasa-arvoisuus,

tiedon puute, huhupuheet (14)

Tiimi, tyskaverit/kolleegat,
valittaminen, apu, huumori (14)
Kahvi, tauot, hengahtaminen,
Ylimaaraiset ja padllekkaiset illat ja vikonloput, lomat {11)
kirjaamiset, rutiinit, rastilaiset (7) Perohdytys (5)
Ei aikaa pedagogiselle
kehittamiselle, ei saa
koulutusta,
ei saa tai ehdi kehittad uutta,
koulutusohjelma ei kehity (6)

Palkka, epassi, tyky-toiminta (4)

Palaute,
rakentava

alaute (4
Jarjestelmat, 3 @

tekniikka (5)

KUVIO 2. Ty6hyvinvoinnin teemat aineistossa 2! (kuvion saa isommaksi klikkaamalla)

Korkean vireystilan alueella merkittdvimpind innostusta ja tyytyvaisyytta aikaansaavana teemana nousee (2)
yhteiséllisyyden ja vuorovaikutuksen merkitys tydyhteiséssa. Korkean vireystilan puolella toiseksi merkittavin
innostusta aikaansaava teema on (3) kehittdmisen, kehittymisen ja uusiutumisen merkitys sisdisen motivaation
kokemiseksi. Vastaavasti kehittymismahdollisuuksien ja uusiutumisen puute mainitaan usein stressia ja
leipdantymista aiheuttavaksi tekijéksi ty0dssa.

Koko aineistosta toiseksi eniten stressid aiheuttavaksi tekijaksi nousee myo6s (4) organisaatiokulttuuriin liittyva
luottamuksen ja psykologisen turvallisuuden puute. Itseohjautuvuuden nakodkulmasta yhteisollisyys ja
vuorovaikutus on naista ainoa, jota tydntekijatasolla voidaan vapaasti ja oma-aloitteisesti kehittaa ja kuten
aiemmin mainittu, koetaan organisaatiossa selkedsti merkittdvimmaksi innostusta aikaansaavaksi asiaksi.
Organisaatiokulttuuri taas on teemoista kehittamisen kohteena hitain ja vaatii my&s kokonaisvaltaista
nakdkulmaa organisaation toimintaan.

Tyon organisointi: resurssit, rutiinit ja tilat

Stressid ja leipaantymista aiheuttavat selkedsti painavimpana teemana tydn organisointiin, resursseihin,
rutiineihin ja tiloihin liittyvat maininnat. Eniten stressia aiheuttaa tyémaara. Stressin kokemusta on tarkeaa
hallita, koska se haittaa luovuutta, kuluttaa resursseja ja on pitkalla aikavélilld merkittdva terveysriski [,

TyoOntekijéiden omien vaikutusmahdollisuuksien osalta taukojen, vapaiden ja lomien merkitys on suuri. Tauot,
vapaat ja lomat voivat olla tehokkaasti palauttavia ja aineiston perusteella ne tukevat tyytyvaisyytta tydssa.

Aineiston valossa korostuu lahiesimiesten ja esimiestydn rooli siind, kuinka tarkasti ihmisten jaksamista
seurataan ja kuunnellaan seka my®s siind, miten ihmisia valtuutetaan johtamaan omaa tyétaan.
Asiantuntijaorganisaatiossa olennaista on, ettd ihmiset voivat suunnitella, valvoa ja seurata omaa tyétaan ja
sen tuloksia. Dialogisella esimiestydlla ja tyontekijoita kuuntelemalla ja valtuuttamalla oman tyonsa
johtamiseen voidaan suunnitella ja hallita tyémaaraa ja stressia. Tydssa uupumista voidaan tehokkaammin
ehkaistd ennakoimalla kuormittavia tilanteita ja lisdamalla ihmisten omaa hallinnan tunnetta tyohénsa liittyen.

Kuuntelevalla esimiesty6lld voidaan myds tehokkaasti ennakoida muita stressia aiheuttavia tekijoéita, joita
aineistossa mainitaan. Ratkaisuja esimerkiksi toimimattomiksi koettuihin tyétiloihin, ergonomian ongelmiin tai
sairastuttavaan sisdilmaan voidaan etsid yhdessa. Aineistossa mainitaan stressin lahteend myds osaamaton
esimies. Esimiesten ty6td voidaan tukea koulutuksella ja erityisesti henkil6kohtaisella tai ryhmissa tapahtuvalla
valmennuksella ja tyénohjauksella.

Valmennusten ja tydnohjauksen tehokkuus organisaatioiden kehittdmisessa perustuu siihen, etta osallistujat
ottavat itse vastuun oman tyonsa kehittdmisestd ja tuottavat oman tyénsa nakdkulmasta merkitykselliseksi
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koettuja muutoksia. Siten valmennukset ja tydnohjaukset ovat tehokas keino tuottaa itseohjautuvuutta
kehittdmiseen ja organisaatiokulttuuriin.

Kehittamisen, kehittymisen ja uusiutumisen merkitys sisdisen motivaation kokemiseksi

Tutkimuksen aineistossa toiseksi merkittdavin innostusta aikaansaava teema on kehittaminen, kehittyminen ja
uusiutuminen. Vastaavasti kehittymismahdollisuuksien ja uusiutumisen puute mainitaan usein stressia ja
leipdantymista aiheuttavaksi tekijaksi tydssd. Naistd havainnoista nousee sisdisen motivaation ja
asiantuntijatyon nakdkulmista kaksi tarkeaa ajatusta: kehittdmisen ja kehittymisen keskeinen merkitys
tyOmotivaation kokemiselle yksilotasolla sekd koko organisaation tuloksellisuudelle yhteisdllisen oppimisen
kautta.

Aineistosta nousee kokemuksia siita, etta osa tyontekijoista kokee kehittymismahdollisuuksia, mika tuottaa
innostusta ja draivia. Osa puolestaan kaipaa “tilaa ja mahdollisuuksia kehittdmiselle” tai mahdollisuuksien puute
on kirjattu leipadntymisen kohdalle “oman tydén kehittymattdmyys” -maininnalla.

On todettu, etta asiantuntijatyéssa oppimisen taytyy tapahtua rinnakkain seka yksilotasolla etta yhteisollisesti,
jotta vaaditut tulokset voidaan saavuttaa. Asiantuntijana kehittyminen on vahvasti seka vuorovaikutteista etta
konteksti- ja tilannesidonnaista. /2! Siten asiantuntijaorganisaatiossa tyon tuottavuuteen vaikuttavat paitsi
yksiléiden asiantuntijuus, koulutus ja aiempi kokemus, my&s yhteiséllisyys organisaatiossa, vuorovaikutuksen
tavat ja ilmapiiri. Oppimiseen ja uudistavaan ty6éhon kannustava organisaatiokulttuuri siis tukee voimakkaasti
tyon tuloksellisuutta. Kehittdmisessa voidaan antaa tilaa yhteisén omaehtoiselle kehittymiselle ja aidosti
uudistaville toimille, jotta oppimisen kulttuuria vahvistetaan.

Yhteisollisyyden ja vuorovaikutuksen merkitys tydoyhteisossa

Merkittdvimpana innostuksen ja tyytyvaisyyden ldhteina aineistossa ovat selkedsti tytkaverit ja mainintoina
huumori, innostus, tuki, auttaminen ja kahvitauot eli yhteiséllisyyteen liittyvat asiat. My6s tiimity6 joissain
tapauksissa koetaan innostusta ja tyytyvaisyytta tuottavana asiana. Yhteiséllisyyden kehittaminen on ollut
organisaatiossa tavoitteena ja siina on aineiston perusteella siten yleisella tasolla onnistuttu.

Aineistossa on myds vuorovaikutustilanteisiin liittyvia negatiivisia mainintoja, kuten leipadntymista aiheuttavat
“tiimiopettajuus perusopinnoissa” ja “vapaamatkustajat”. Siten vuorovaikutustilanteisiin liittyvien jannitteiden
ja konfliktien tunnistamista ja ratkaisemista voidaan kehittaa edelleen. My6s syita koettuun pelkoon ja
vertaistuen puutteeseen on syyta tarkastella ja pohtia jatkossa. Kokonaisuutena yhteiséllisyyden kokemus
organisaatiossa enimmadkseen mydnteisend asiana on merkittava havainto, koska yhteiséllisyys tukee
tyéhyvinvointia ja sitd kautta myds tuottavuutta.

Organisaatiokulttuuri, arvostuksen ja osallisuuden kokemukset, sekd psykologinen turvallisuus

Tutkimuksen tuottamia havaintoja voidaan tarkastella my&ds kokonaisuutena organisaatiokulttuurin
nakdkulmasta, kun halutaan Idytaa mahdollisuuksia ty6hyvinvoinnin ja itseohjautuvuuden vahvistamiseksi
organisaatiossa. Organisaatiokulttuuriin liittyen nostammme havainnoista kolme toisiinsa kietoutuvaa pohdintaa:

1. palautteen ja arvostuksen roolin tydntekijéiden itseohjautuvuuden nakékulmasta,
2. tyontekijoiden kokemuksen osana organisaation kokonaisuutta ja prosesseja ja
3. viestinnan ja vuorovaikutuksen roolin psykologisen turvallisuuden kannattelijana muutoksessa.

Arvostuksen rooli tyontekijoiden itseohjautuvuuden nakékulmasta

Tutkimuksen havainnoissa palaute mainitaan myds tarkeana innostuksen lahteend tydssa. Palaute toimii
oppimisen, kasvun ja kehittymisen perusedellytyksena. [&! Kiittdmisen ja positiivisen palautteen merkitys
sisdisen motivaation kannattelussa on myés kiistamatén. Rossi 2! tekee eron mekaanisten kiittamiskaytantojen
ja aidon arvostuksen tunteen vélilld. Rossi painottaa, ettd mekaaniset kiittdmiskdytannot eivat valita
tyontekijoille organisaation arvostusta heitd kohtaan, vaan johtajan aidon arvostuksentunteen lI6ytaminen
tyontekijoita kohtaan on keskeistd. Kohdeorganisaatiossa myo6s opiskelijoilta ja yhteistydkumppaneilta tulevat
palautteet koetaan tarkeina innostusta tukevina asioina. Siten voidaan myd&s osoittaa aitoa arvostusta ja
palautetta tilanteissa, joissa tydntekijat kehittdvat aktiivisesti omaa ty6tadn ja tydyhteisda.
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Osallisuuden kokemus

Tydntekijan kokonaisvaltainen ymmarrys siita millainen tydn prosessi on, on todettu asiantuntijatydssa erittain
merkitykselliseksi. Ymmarrys prosessista kokonaisuutena tuottaa hallinnan tunnetta ja luottamusta siihen, etta
asiantuntijalle on mahdollista suorittaa tyo itselleen tyydyttavalla tavalla. 2 Ymmarryksen ja hallinnan tunteen
tarve asettaa paineita osallistumis- ja kehittdmismahdollisuuksien lisédmiselle. Sisdaisen motivaation
nakokulmasta on keskeistd, millaisia itsenadisia valintoja ja kehittymismahdollisuuksia organisaatio tarjoaa.
Martela ja Jarenko ) korostavat, ettd mitd enemman tydntekijoitd kontrolloi, sen vahemman he tekevat mitdén
muuta kuin ne asiat, jotka kasketaan tekemadan ja talléin tuloksellisuus karsii. Innostuksen ja
kehitysndkokulmien ylldpitaminen edellyttaa, ettd tyontekijalld on joitain valinnan mahdollisuuksia siind, mita
han tekee ja miten han tydskentelee. Martela sanoo, ettd kaikki tekeminen, jota kohti yksilo tuntee vetoa, joka
kiehtoo, kiinnostaa tai innostaa, vahvistaa sisdista motivaatiota.

Tydntekijéiden kuuntelemisen ja aidon osallistamisen merkitysta kuvataan paitsi hitaasti rakentuvana ja
kokonaisvaltaisena, kaikkia organisaation tasoja lapdisevana ilmiéna, myds valttamattémana pohjana
onnistumisen kulttuurin ja tuloksellisuuden kehittymiselle. 8! 2] Tama on loogista, silla osallistaminen lisaa
sisdistd viestintad ja ennakoitavuutta ja siten hallinnan tunnetta omassa tydssa.

Ennakoitavuus ja hallinnan tunne liittyvat kiintedsti myds psykologiseen turvallisuuteen. Tydyhteisén saantdjen,
kehittymis- ja etenemismahdollisuuksien ja palkitsemisperiaatteiden tulisi olla I&pindkyvia ja tasa-arvoisia.
Taman tutkimuksen havainnoissa tyémaaraan ja kiireeseen liittyvien mainintojen jalkeen toiseksi suurin
stressia aiheuttava ryhma& mainintoja liittyy seikkoihin, jotka aiheuttavat haasteita psykologisessa
turvallisuudessa: vaikutusmahdollisuuksien, oikeudenmukaisuuden, tiedon ja lapinakyvyyden puute seka koettu
epdtasa-arvoisuus. Lisaksi nama ovat myo6s suurin leipaantymistd aikaansaava ryhma mainintoja. Siten
tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta aidon dialogisuuden ja osallisuuden kokemuksen lisdédminen organisaatiossa
nousee keskeiseksi kehittdmiskohteeksi. Dialogisuuden lisdksi prosesseja voidaan tarkastella siita
nakdkulmasta, ettd millaiset osallistumismahdollisuudet henkildstdlld on niiden kehittdmiseen ja myds, kuinka
paljon ne tukevat ja palvelevat itseohjautuvuutta kdytdnndn tydssa ja tyohyvinvoinnin kehittdmisessa.

Dialogisuuden ja prosessien itseohjautuvuuden lisdantyessa eniten stressia aiheuttavien tydomaaran, kiireen ja
kuormituksen hallintaan voidaan mahdollisesti myo6s 10ytaa entista tehokkaammin ratkaisuja tyontekijéiden
oman asiantuntijuuden ja innovatiivisuuden avulla. Jatkossa voidaan myds tarkastella sita, miten
kehittamistydén kompetensseja huomioidaan palkitsemisessa ja miten palkitsemiskaytanteilla voidaan tukea
uusien ratkaisujen syntymista. Palkitsemisen osalta on huomioitava, etta ulkoinen palkinto ei tuota sisaista
motivaatiota. Palkitsemista ei siis voida ajatella ensisijaisena tai ensimmaisena kehittdmisen askeleena
tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa.

Viestinnan ja vuorovaikutuksen rooli psykologisen turvallisuuden kannattelijana muutoksessa

Ymmarryksen ja hallinnan tunteen tarve asettaa paineita myds organisaation viestinnan ja paatoksenteon
lapinékyvyydelle muutoksissa. Viestintaan liittyvia kirjauksia voidaan tarkastella eri nékékulmista: voidaan
tarkastella sitd, mita viestitdan ja missa kanavissa, mutta myos sitd, miten viestitédan ja millaista
organisaatiokulttuuria viestinnan tavat heijastavat ja tuottavat. Organisaation muutos- ja
paatdksentekotilanteet nousevat muutamissa havainnoissa esiin seikkoina, joista viestintda toivottaisi
enemman. Naiden mainintojen liséksi on kiinnostavaa, ettd suurimmassa osassa viestintaan liittyvissa
kommenteissa ei mainita lainkaan yksityiskohtia siitd, mista tai missa kanavissa viestintaa toivottaisi enemman.
Stressia tai leipaantymista aiheuttaviksi asioiksi on useammin kirjattu vain “viestinta”. Siten aineisto viittaa
siihen, etta viestintaan liittyvat maininnat eivat ainoastaan liity varsinaisesti viestintaan toimintana, vaan
maininnat edustavat jotakin kokemuksia laajemmista tai hankalammin sanoitettavista ilmidista. Naita voivat
olla juuri organisaatiokulttuuriset kokemukset osallisuudesta ja psykologisesta turvallisuudesta.

Aineiston perusteella vaikuttaisi silta, etta esimiehilld on vaikutusta tiimien yhteisdllisyyden rakentamisessa. Eri
kahvihuoneiden valilla havaitut erot ovat merkittavia: toisissa kahvihuoneissa keratyissa aineistoissa on
moninkertainen maara kirjauksia toisiin verrattuna. Erityisesti innostukseen ja tyytyvaisyyteen liittyvia
mainintoja on runsaasti. Samoissa storyboardeissa on myds runsaasti kirjauksia kehittamista vaativista
asioista. Naissa storyboardeissa esimiehid on myds kehuttu useilla kirjauksilla ja myds nimeltd mainiten, kun
taas muissa kahvihuoneissa esimiestydhon liittyvia positiivisia kirjauksia ei ollut. Siten nadissa kahvihuoneissa
esimiestyd voi liittya myds kirjausten runsauteen seka positiivisella etta negatiivisella akselilla. On mahdollista,
etta avoin ja runsas puhe seka innostusta etta myos kehittamista vaativista asioista liittyy tydyhteisdssa
koettuun psykologiseen turvallisuuteen ja etta esimiehet kannattelevat psykologista turvallisuutta naissa
tydyhteisdissa.

Tehokasta vuorovaikutusprosessia organisaatiossa kuvataan muun muassa dialogina toiminnassa eli
puhumisena, kuuntelemisena, ajattelemisena, reflektointina, tuntemisena, intuitiona, yhdessa tekemisena ja
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merkitysten etsimisena sek&d yhdessa olemisena. & Taman tutkimuksen havainnoissa mainitaan tydkaverit ja
tiimit seka innostajina etta stressin lahteina. Syddnmaanlakka & korostaa olennaisena osana tiimity6ta myés
tiimireflektion, jolla tarkoitetaan syvallista ajattelua, uteliasta asennetta ja uudistumista tekemalld yhdessa.
Samoin han nostaa valtuuttamisen itseohjautuvien tiimien johtamisessa keskeiseksi johtamistyyliksi. Siten on
hyodyllista pohtia erilaisten tiimien mahdollisuutta, osaamista ja resursseja dialogiseen tyétapaan.

Voi myds olla hyddyllistéd pohtia mahdollisuuksia valtuuttaa tiimeja tekemaan projekteja, joilla he voivat
kehittaa innostustaan ja siten myds tydhyvinvointiaan itseohjautuvammin. Koska aineiston perusteella
tyontekijoiden kokema yhteiséllisyys vahvasti tukee tydhyvinvointia, yhteiséllisyyttd voidaan hyédyntaa
organisaatiokulttuurin kehittdmisessa. 8!

Johtopaatokset

Martelan ja Jarenkon ! esittdma draivin kéasite konkretisoi ja havainnollistaa hyvin tyéhyvinvoinnin
kokonaisuutta. Se soveltui hyvin pohjaksi storyboardille. Testatusta storyboard-menetelmasta saatiin
rohkaisevia kokemuksia. Menetelman avulla voidaan tuottaa yllattédvan rikasta aineistoa kohtuullisen nopeasti
ja helposti. Menetelma saattaa sopia hyvin tilanteisiin, joissa tydntekijat kaipaavat vahvistusta vastaustensa
anonyymiydelle. Tallaisia tilanteita voivat olla esimerkiksi muutostilanteet organisaatiossa. Tutkimusvaiheessa
havaittiin myds, ettd dialogisuus ja ohjeistaminen on storyboardien kiinnittamisvaiheessa térkeada. Tata
nakdkulmaa ei osattu ennalta riittavasti huomioida. Siten osa storyboardeista jai tyhjiksi.

Tutkimusaineiston analysointi tarjosi mielenkiintoisia nakdékulmia tydntekijéiden kokemuksiin ty8hyvinvoinnista,
itseohjautuvuudesta ja organisaatiokulttuurista. Tutkimuksen perusteella vaikuttaisi siltd, etta tutkitun
organisaation organisaatiokulttuuri koostuu alakulttuureista, joiden vélilla voi olla merkittaviakin eroja. Erot
viittaavat siihen, etta esimiesty&skentelylld on merkitystd tydyhteisdjen organisaatiokulttuurin
muotoutumiselle.

Tutkitussa tydyhteisdssa koetun stressin kokemukseen liittyivat vahvasti kdytannon olosuhteet, kuten
tydmaara, tilat ja tyovalineet. Stressia aiheuttivat myods kehittymis- ja kehittdmismahdollisuuksien puute seka
psykologiseen turvallisuuteen liittyvat asiat. Psykologinen turvallisuus yhdistyy tietoon yhteisesta suunnasta ja
siitd, mitd organisaatiossa tapahtuu, vaikutusmahdollisuuksiin, mydnteiseen vuorovaikutukseen seka
kokemukseen tasa-arvoisuudesta ja osallisuudesta organisaatioon ja sen prosesseihin.

Sisaista motivaatiota ja tyohyvinvointia tukevana vahvuutena tydyhteisdssa koettiin yhteiséllisyyteen liittyvat
asiat ja tydkaverit. Yhteisollisyys ja sen kannattelu tarjoaa mahdollisuuksia tydntekijoille tuottaa ja tehdd omaa
tyéhyvinvointiaan tukevia asioita. Kokonaisuutena maininnat aineistossa painottuvat hieman enemman
positiivisiin kuin negatiivisiin asioihin ja samoin enemman korkeaan kuin matalaan vireystilaan viittaaviin
asioihin.

Itseohjautuvuuden kehittamiseksi asiantuntijaorganisaatiossa kaivataan vaikutusmahdollisuuksia
organisaatioon ja sen toimintatapoihin. Seka oman tyén, tydmaaran ja olosuhteiden etta tyéhyvinvoinnin
johtamisen valtuuttaminen yha enemman asiantuntijoille itselleen voi olla mielenkiintoinen tapa lisata
itseohjautuvuutta. My6s tiimien valtuuttaminen kehittémiseen tarjoaa mahdollisuuksia. Kulttuurissa toimintoja
kehittavan ja uudistavan ty6n laajempi tunnistaminen ja mahdollistaminen seka uudistavasta ty6sta positiivisen
palautteen antaminen voivat olla hyvia keinoja lisata itseohjautuvuutta ja tyéhyvinvointia.

Organisaatiokulttuurin kehittdmistad tapahtuu kaikissa tilanteissa, myos vaativissa muutoskohdissa 2. Keskeista
onkin organisaation viisautta hyddyntavien nédkékulmien ldytdminen ja muutoksiin liittyvien valintojen ja
paatésten nakeminen organisaatiokulttuuria kehittavina tekoina ja viesteina.
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Tiivistelma: Tydhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden vélilld on todettu selva yhteys. Tydhyvinvointia voidaan lisata
kasvattamalla itseohjautuvuutta. Itseohjautuvuus edellyttda osallistavaa kehittédmista ja valtuuttavaa
johtamista. Itseohjautuvuuden mahdollistavat sisdinen motivaatio, kasitys tavoitteista sekd osaaminen.
Tutkimuksen avainkdasitteena on draivi, jolla tarkoitetaan optimaalista innostuksen tilaa. Innostunut tyontekija
voi hyvin ja on tuottavimmillaan. Mittarina draivi ennustaa tuloksellisuutta paremmin kuin tyotyytyvaisyys.

Oulun ammattikorkeakoulussa (Oamk) osallistaminen on noussut kehittdmiskohteeksi. Tutkimuksessa
kehitettiin osallistava storyboard -menetelmad, jossa sijoitettiin julisteita taukohuoneisiin ja henkildstélta
pyydettiin kirjauksia sisdaisen motivaation ulottuvuuksiin liittyvistd asioista omassa tydssa ja tydyhteisossa.
Storyboardien havainnoissa innostusta ja tyytyvaisyytta saivat aikaan tydyhteisd ja yhteisollisyys seka
kehittdminen ja uusiutuminen. Osallistuminen, oppiminen ja oman tydn kehittdmismahdollisuudet nousivat
my0s tarkeiksi kehittamiskohteiksi draivin kokemusta ajatellen. Stressid aiheuttivat eniten muun muassa
ty0Omaara ja tyon pirstaleisuus. Leipaantymista aiheuttivat erityisesti psykologiseen turvallisuuteen liittyvat
nakdkulmat.

Tutkimuksessa saatiin rohkaisevia kokemuksia seka storyboard-menetelmésta ettd itseohjautuvuuden

nakdkulmasta tydhyvinvoinnin kehittdmisessa. Draivin kokemusten lisdéamiseksi psykologinen turvallisuus seka
osallistumis- ja kehittymismahdollisuudet nousevat kehittamiskohteiksi.
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