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Tassd tutkimuksessa selvitettiin, millaiset teknologia-avusteisen tydajanseu-
rantaan ja -suunnitteluun liitty vt tekijat voivat olla motivoimassa Otavan Opiston
tyontekijoitd tyossddn. Tyodajanseurantaa ja tyonsuunnittelua tarkastellaan tyotd
tukevana palveluna, ei niinkddn hallinnollisena pakkona, joksi se on totuttu miel-
tdamddn. Tutkimus ldhtee tarkastelemaan yleisid motivoivan ilmapiirin piirteitd
itsemddrdaytymisteorian kautta. Yleinen motivoiva ilmapiiri ndhdddn toiminnan
perustana, ja sitd voidaan edesauttaa teknologian avulla.

Tutkimus perehtyy nykyisen tietotyon luonteeseen ja sen kdynnissd olevaan
murrokseen, organisaatioiden johtamiseen, avustavaan teknologiaan, tarkastelee
miten ihmiset tdnd pdivand hallitsevat ajankdyttoddan tyossad sekd erityisesti mitd
ndamd asiat tarkoittavat Otavan Opiston osalta.

Tutkimus toteutettiin koko Opiston henkilokunnalle osoitettuna verkko-
kyselynd, jossa tarkasteltiin nykyisid tyonsuunnittelutapoja, tydssa viihtyvyyttd,
tyon merkityksellisyyttd, tyon motivoivia tekijoitd ja arvioitiin vastaajien mielty-
myksid mahdollisiin teknologian tuomiin avustaviin ratkaisuihin tyén suunnitte-
lussa ja arjen sujuvoittamisessa.

Otavan Opistossa on tulosten perusteella varsin hyva tydssa viihtyvyys.
Tyossd arvostetaan tyon autonomiaa ja aikaansaamisen tunnetta. Merkittdva osa
tyontekijoistd kokee tyon merkityksen syntyvéan toisista ihmisistd. Tyotd tehdddn
kollegoja, opiskelijoita ja asiakkaita varten. Osalle merkitys syntyy suuremmasta
yhteiskunnallisesta tehtdvastd, jossa palvellaan jotain suurempaa yhteiskunnallista
tarvetta, joka sekin on ihmisldhtoinen.

Itseméddraytymisteorian psykologiset perustarpeet: autonomian-, kompetens-
sin- ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden ruokkiminen ndyttaytyvat kaikki merkitta-
vind asioina tyomotivaation syntymisessd. Yhteenkuuluvuuden tarpeen tayttymi-
sellda on erityinen rooli tyon merkityksellisyyden kokemuksen kohentamisessa,
mutta silld on my6s yhtymdkohta tyon suunnittelutaitojen kehittymiseen. Tyon
suunnittelua ja tyon tekemistd motivoivan teknologian suunnittelussa tulee ensisi-
jaisesti lahted kehittamddn yhteisod ja tukea yhteenkuuluvuuden tunnetta. Au-
tonomian ja kompetenssin tarpeiden tdayttamisen tulee rakentua myos tdstd nako-
kulmasta.

Asiasanat: tyomotivaatio, motivaatiojohtaminen, ihminen-konejdrjestelmat, auto-
nomia, kompetenssi, yhteenkuuluvuus
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This case study examined what kind of computer aided persuasive technolo-
gy can support work planning and support work motivation among the employ-
ees of Otava Folk High School. The study starts with a look at the general features
of supporting motivational atmosphere through the framework of Self Determina-
tion Theory. Inspiring and motivating atmosphere is considered the foundation
for action, where persuasive technology can give more support for individuals
and for a whole work community. This study examines the nature of knowledge
work as well as the ongoing changes experienced in the management of organiza-
tions, persuasive technology and how people tend to plan their work nowadays.

The study included a survey which was carried out through an online ques-
tionnaire addressed to the staff of Otava Folk High School. The staff was asked
about their current work planning habits, job satisfaction and meaning of the work.
They were also asked about their ideas on how technology could assist their work
planning and support work motivation.

It was found out that the staff at Otava Folk High School is feeling very satis-
tfied with their work. The work is considered to have a lot of autonomy and it is
supporting a sense of belonging. A significant part of the participants regarded it
as important to work for other people. They feel that they work for colleagues,
students and clients. Same participants pointed out that their motivation comes
from a social mission of providing service to some greater societal need.

The three basic psychological needs - autonomy, competence and relatedness
- that are defined in the Self Determination Theory, appear to be significant factors
in the emergence of work motivation. The feeling of relatedness has a special role
to play in improving the personal experience of relevance in work. At the same
time, it also has a close connection to the reinforcement of work design skills.
When developing technologies that support work planning and motivation, the
primary focus should be in designing tools that support sense of relatedness in
work. The support for personal and team autonomy and competence needs should
be approached from this perspective.

Keywords: work motivation, motivation leadership, HCI, autonomy, competence,
relatedness
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1 JOHDANTO

Tassd tutkimuksessa selvitetddn millaiset merkitykselliset tekijdt ovat motivoimas-
sa tyohon ja auttavat tyon hallinnassa Otavan Opistossa. Tutkimuksessa ldhesty-
tdan tyomotivaatiota itsemddrdytymisteorian kautta sekd tarkastellaan millainen
vaikutus teknologialla voi olla motivoivana ja tyon suunnittelua tukevana tekijana.
Tutkimus perehtyy nykyisen tietotyon luonteeseen, organisaation johtamiseen ja
kdynnissd olevaan murrokseen seké tarkastelee miten ihmiset tdnd pdivana hallit-
sevat tyonsuunnitteluaan sekd erityisesti mitd tdma tarkoittaa Otavan Opiston
osalta.

1.1 Tutkimuksen tausta

Otavan Opisto on kehitysorientoitunut tyoyhteiso. Se on kansanopisto, jolla
ei ole varsinaista formaalia paikkaa suomalaisessa koulutusjdrjestelmassa. Tehtava
madrittyy ajassa eldvan tilauksen mukaan taydentéden, vaihtoehtoistaen, uudistaen
ja kehittden vallalla olevaa jdrjestelmdd. Tyo on luonteeltaan jatkuvaa uusien kou-
lutuksien ja oppimisen instituutioiden rakentamista, mika tekee tyostd jatkuvaa
uusien asioiden ja taitojen omaksumista.

Yksilotasolla tyo on pddsddntoisesti luonteeltaan portfoliotyotd, missd yksit-
tdiset tyotehtdaviat kohdistuvat erilaisille talon siséisille ja ulkoisille tilaajille. Tyon
suunnittelu on monesti haastavaa jo kompleksisen toimintaympariston luonteen
vuoksi. Osa henkilokunnasta kokee tyon pirstaloitumisen merkittdavand kuormit-
tavana tekijang, joka heikentdd koettua hallinnan tunnetta suhteessa tychon.

Talon kehittamisorientaatio ja arvotausta ovat ohjanneet tyon organisoinnis-
sa yhd matalampaan organisaatioon, jossa tiimeilld ja yksittdisilld tyontekijoillda on
yhd enemmaén vapautta, mutta myos vastuuta omasta tyostdan. Yha lisddantyva osa
tyostd rihmoittuu tydyhteisossd ja verkostoissa toisten kanssa tehtdviksi asiantun-
tijayhteistyoksi. Kdytannossa tama on tarkoittanut lisddantyvdd eri suunnilta tule-
vaa tilausta omalle tyopanokselle, mikd osaltaan lisdd riskid tyon pirstaloitumiselle.

Tyon suunnitteluun ja ajanhallintaan kdytossd olevat tyokalut ja -tavat ovat
talossa tilld hetkelld varsin kirjavia. Ty6ajanseurannassa on pitkalti lahdetty luot-
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tamuksesta ja tuntikirjanpitoa pidetddn ldhinnd projektityotd tekevilld ihmisilld
rahoitusteknisistd syistd ja opettajilla opetustuntien osalta, mikd on lakisddteista.
Tamd on johtanut tyohon, jossa osalla ei ole lainkaan ajanseurantaa ja jokainen
suunnittelee ajankdyttonsa niin kuin osaa ja niilld vélineilld mitkd tuntuvat itsesta
luontevilta. Tdsta on seurannut tilanne, jossa niin yksilsilta kuin koko organisaati-
olta puuttuu systeeminen kuva tehtdvastd tyostd ja tyomaédristd. Taméd vaikeuttaa
tyon suunnittelua, kun kéytettdavissa olevia resursseja ei voida mielekkailld tavalla
arvioida.

Keskeinen haaste tyon organisoinnissa on miettid, miten tyotd voidaan
suunnitella tehokkaasti tyoyhteisossd, jossa yksittdisten tiimien ja yksiloiden tyo-
hon kuuluu merkittdvasti autonomiaa ja itsensd johtajuutta. Tutkimus ldhtee aja-
tuksesta, jossa organisaatio tarvitsee tyonsuunnitteluun oman tietojdrjestelmén. Se
ei itsessddn kuitenkaan riitd, vaan tyoyhteison ilmapiirin ja toimintatapojen tulee
tukea muutenkin tdmdn tyyppistd organisoitumista. Lisdksi ihmisilld pitdd olla
itsellddn motivaatio kdyttdd tyon suunnittelua tukevia jdrjestelmaés ja jarjestelmien
tulee aidosti tukea tehtavaa.

1.2 Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksessa tarkastellaan teknologian mahdollistamia motivoinnin ja tyon
merkityksellisyyden kokemusta vahvistavia piirteitd. Tavoitteena on vahvistaa
yksilon tyomotivaatiota, itseohjautuvuutta ja hallinnan tunnetta. Tdhéan ei kuiten-
kaan pyritd suoraviivaisella ajattelulla, jossa tietojarjestelmd yksin tulisi ratkaise-
maan tdméan ongelman. Tutkimuksessa ldhdetddn rakentamaan tyontekijan moti-
vaatiota tyohon koko tyon ja yksilon voimaantumisen kautta. Tadstd syystd asiaa
tarkastellaan myos tyoyhteisotasolla, miten tyoyhteiso itsessddn voi tukea tyoyh-
teison jdsenid oma-aloitteisuuteen ja yhteisten tyokalujen ja toimintatapojen hyo-
dyntdmiseen ja ndin suoriutumaan tehtdvastddan paremmin.

Tdlld hetkelld henkil6stolld on varsin vaihteleva késitys siitd miten paljon
heidén tyossddan kuluu aikaa eri tehtédviin. Osaltaan tdhdn vaikuttaa myos se, ettd
moni tehtdvd asia on ainutkertaista ja sisédltdd itsessddn paljon uuden oppimista.
Toisaalta asiaan vaikuttaa myos se, ettei ajankdyttod yksinkertaisesti seurata.
Myo6s omaan ajanhallintaan ja tyonsuunnitteluun kaytetyt keinot ovat varsin kir-
javia eikd ndihin ole saatu systemaattista koulutusta.

Nykyiset ajanhallintajdrjestelmét ovat suunniteltu padsadntoisesti hallinnolli-
sesta ndkokulmasta. Niiden ldhtokohtana on erilaiset lakiperustaiset, laskutuksel-
liset, valvonnalliset tai muut hallintoperusteiset syyt milld tyontekijadt velvoitetaan
pitdiméddn tuntikirjanpitoa. Painopiste ajattelussa on ndhda ajanhallinta pakkona
tai velvollisuutena, eikd sitd tarkastella tyontekijdlle mahdollisuutena suoriutua
tehtdvdstddn paremmin tai auttamassa tyontekijad selviytymddan omasta tyostddn.
Téassa tutkimuksen tavoitteena on tarkastella tydon suunnittelua ja ajanhallintaa
tukevia tekijoitda motivaatiota tukevista nakokulmista, joilla yksilot ja ryhmét voi-
vat suoriutua tydstddan paremmin.
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1.3 Tutkimusongelma

Téassd tutkimuksessa selvitetddn millaisia seikkoja tulee ottaa huomioon Otavan
Opiston henkiloston tyonsuunnittelun vélineitd kehitettdessd, jotta ne aidosti mo-
tivoivat tyohon ja vilineiden kdyttoon ja ndin muodostuvat kiintedksi osaksi tyon
suunnittelua ja tyoyhteison toimintatapoja. Ldhtokohtana on kehittdd toimintata-
poja ja niitd tukevia vilineitd, joiden pdadméddrand on motivoida ja tukea tyonteki-
joitd tyossddn auttaen tyonhallinnassa. Teknologialle tunnistetaan mahdollisuus
olla myos aktiivisemmassa roolissa, jossa se voi olla avustamassa tyontekijdd te-
kemddn viisaampia pddtoksid tyonsuunnittelussa sekd kokemaan aikaansaamisen
ja onnistumisen tunteita. Tamén teknologian kehityksen kannalta tuntikirjanpito
on toissijainen tuotos, vaikkakin hallinnollisesti merkittava asia.

Keskeinen tutkimusongelma on selvittdd millaiset tekijat motivoivat kaytta-
maédn sahkoistd ajanhallintaa omassa tyossddan. Tutkimuksen tavoitteena on vasta-
ta seuraaviin kysymyksiin:

1. Mistd motivaatio ja merkitys tyohon syntyy?
2. Millaiset tekijat motivoivat Otavan Opiston henkilostod kdyttamaan
sahkoistd tuntikirjanpitoa?
3. Millaisia motivoivia piirteitd voi olla tietojdrjestelmalla?
a. Millainen motivoiva vaikutus tietojdrjestelmailld on, jos se aut-
taa oppimaan omasta ja ryhmaén tyosta?
b. Millainen motivoiva vaikutus on silld, jos véline mahdollistaa
oman ja ryhmén tyon mielekkdadammaén suunnittelun?
c. Miten tietojdrjestelmd voi olla tukemassa aikaansaamisen ja
onnistumisen tunteita?

Lahtokohtaisesti motivoivia tekijoitd haetaan viidestd eri kategoriasta:

tyon suunnittelua helpottavat tekijt,
yhteisty6td helpottavat tekijit,

datasta oppiminen,

kayttdjakokemukseen liittyvat seikat ja
muut henkilokohtaisesti merkittdvét piirteet.

ANl

Tyonsuunnittelua helpottaville tekijoille on olemassa tydyhteisossd vahva sosiaa-
linen tilaus. Otavan Opistossa jdrjestettiin kevadllda 2013 tyonohjaus henkilokun-
nan toiveesta. Yksi keskeinen henkilokunnalta noussut tarve ohjaukselle oli ko-
kemus tyon pirstaloitumisesta. Tutkimuksessa selvitetdan millaiset piirteet ovat
taman kokemuksen takana ja millaisiin asioihin he kaipaavat tyonsa suunnittelus-
sa ratkaisuja. Samalla kartoitetaan millaiset tyonsuunnittelutaidot ja -vélineet
henkilstollda on nyt kdytossa.

Opistossa tyo on luonteeltaan tiimity6td moniammatillisessa ympaéristossa ja
merkittdvd osa tyostd on sopimista tehtdvistd yhdessd eri tahojen kanssa. Tahdn
liittyy paljon neuvottelua toisten resurssien kdytostd, mika korostuu erityisesti
johdon ja tiiminvetdjien tyossd. Osa tutkimusta on selvittdd millainen motivoiva



12

tekijd seuranta- ja suunnitteluvilineiden kadyttoon on, jos tdhdn 16ydetddn jotain
kehittyneempid toimintatyokaluja kuin mihin nykyiset kalenteri- ja tuntikirjanpi-
tojdrjestelmat kykeneviit.

Oikein toteutettuna tytdajanseuranta voi olla viline, jolla voi oppia tehdysta
tyostd ja ndin helpottaa tulevan suunnittelua. Tutkimuksessa tarkastellaan, millai-
nen merkitys tyontekijoille on saada parempi kuva omasta ja esimerkiksi oman
tiiminsd tydstd ja ndin tukea yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Yhtend tarkasteltavana piirteend on vilineiden kadytettdvyyteen liittyvit sei-
kat. Millaisia vaatimuksia henkilokunta tunnistaa vilineille, jotta niiden kaytto
tuntuu mielekkdaltd. Tutkimus ottaa kantaa myos siihen, millaiset muut tekijat
voivat vaikuttaa motivaatioon kayttdd sahkoisid vélineita.

1.4 Tutkimukseen liittyvit taustaolettamukset

Keskeinen taustaoletus koko tutkimukselle on ihmiskésitys, missd ihmisen taytyy
olla ensisijaisesti motivoitunut omaan tyohonsa ja kokea se merkitykselliseksi, en-
nen kuin hdn voi motivoitua tietyn vilineen ja toimintatavan oppimiseen. Téatd
ihmiskésitystd tarkastellaan tarkemmin luvussa 3 itsemddrdytymisteorian yhtey-
dessd sekd osittain luvussa 2 puhuttaessa Gruntvigin kansanopistoaatteen lahto-
kohdista.

Opittava toimintatapa pitdd kokea omaksi ja henkilokohtaisesti merkityksel-
liseksi. Tdstd syystd tutkimuksessa motivaatiota tarkastellaan tydyhteison ilmapii-
rin ja sen mahdollistaman johtamisen kautta ensisijaisesti. Tyoyhteison motivoiva
ilmapiiri ndhddan ennakko edellytyksend, jotta mahdollinen tyén suunnittelua ja
hallintaa avustava teknologia voidaan ottaa kadyttoon. Joskin teknologia voi olla
helpottamassa tdtd muutosta kun perusmotivaatio on olemassa. Teknologiaa tar-
kastellaan myos ndkokulmasta, missd se voi olla osaltaan vaikuttamassa asentei-
siin ja tukemassa toimintatapojen muutosta.

Toinen perusolettamus on, usko siihen, ettd on olemassa jonkinlainen joukko
sosiaalisia kadytantojd, menetelmid sekd sdhkoisid tyovalineitd, joiden avulla voi-
daan helpottaa oman tyon ja yhdessd tehtdvan tyon suunnittelua niin merkittdavas-
ti ettd sen kdytto koetaan mielekkddand. Teknologia voi olla aidosti auttamassa tyo-
yhteison tyonsuunnittelussa mielekkadlld tavalla, tehostamassa tyohon liittyvaa
oppimista ja tyon suunnitteluun liittyvaa paatoksentekoa.

Yksilotasolla teknologian hyddyntdmiseen motivoivia tekijoitd on erityisesti
vilineen helppokayttoisyys, saatavuus sekd se ettd viline oikeasti antaa kayttdjille
arvokasta tukea eika sitd koeta vain velvollisuutena.

1.5 Tutkimusraportin rakenne

Tutkimusraportti alkaa johdannolla, jossa esitellddn tutkimuksen ldhtokohdat,
tausta, tavoitteet ja tutkimusongelma sekd siihen liittyvit taustaolettamukset ja
tutkimuksen rakenteen.
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Toisessa luvussa tarkastellaan Otavan Opistoa organisaationa sekd taméan
tutkimuksen kannalta sen merkityksellisid piirteitd. Luvussa késitellddan lyhyesti
kansanopiston perustavia ajatuksia, niiden vaikutuksia toimintapohjaan ja muita
talon johtamiseen keskeisesti vaikuttaneita tapoja ja teorioita. Lisdksi luvussa tar-
kastellaan miten Opisto on nykyisin organisoitunut ja mihin tdlld pyritaan.

Kolmas luku kuvaa tutkimuksen keskeisen motivaatioteoriakehyksen. Lu-
vussa tarkastellaan yksilon persoonallisuutta ja motivaatiota itsem&ddrdytymisteo-
rian ndkokulmasta. Kyseistd metateoriaa ldhestytdan sen eri mini-teorioiden nako-
kulmasta. Tarkastelussa on erityisesti millaiset tekijdt vaikuttavat yksilon motivoi-
tumiseen ja sitoutumiseen tyossd ja tyoyhteison jasenena.

Neljas luku tarkastelee tydelamédn muutosta ja sitd miten tietotydssd voidaan
tand pdivand. Lisdksi perehdytddn sithen, miten ty6td suunnitellaan tdlld hetkella.
Luvussa tarkastellaan ajan- ja tehtdvien hallintaan liittyvid tyotapoja ja niihin liit-
tyvéda problematiikkaa..

Viides luku tarkastelee avustavaa teknologiaa ja sitd miten teknologia voi ol-
la vahvistamassa motivaatiota edellisissd luvuissa kuvatun toimintaympaériston ja
tyotd motivoivien tekijoiden mukaisesti. Lisdksi tarkastellaan sitd miten teknologia
voi olla tukemassa datasta oppimista ja padtoksentekoa.

Kuudennessa luvussa esitellddan miten tama tutkimus kdytannossa toteutet-
tiin. Seitsemds luku esittelee tutkimustulokset. Viimeisessa luvussa esitelldédn joh-
topdatokset, pohditaan tutkimusta ja sen tuloksia sekd ehdotetaan jatkotoimenpi-
teitd.
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2 ORGANISAATIO MATKALLA KOHTI KAIKKEIN-
VALTAA

Kansanopiston ydintehtdva on kansansivistyksessad. Tehtdvana on ollut aina tukea
ihmistd kasvamaan siséltd ulos pdin yhteison jaseneksi. Ihmiskasityksessd on vaa-
littu kunkin ihmisen itsekasvatuksellista autonomiaa, toiminnan ja ajattelemisen
vapautta sekd yhteison jdsenten keskindistd kanssakdymistd (Linturi, 2003b). Kan-
sanopiston juuret ja perusajatukset eldvat Otavan Opiston toiminnan organisoin-
nissa vahvasti ja jo tutkimuksen motivaation vuoksi asiaa on syytd avata. Tdssa
luvussa tarkastellaan Otavan Opistoa, késitellddn sen ohjaavia ajatuksia, perustie-
toja itse organisaatiosta sekd sen tapaa organisoitua ja siihen liittyvid teoriakehyk-
sid.

2.1 Kansanopiston juuret ja ohjaavat ajatukset

Otavan Opisto on vuonna 1892 perustettu kansanopisto. Se edustaa kansanopisto-
jen vanhinta kerrostumaa, alkuperdisid gruntvigilaisia sitoutumattomia kansan-
opistoja, jolla ei ole niin kristillistd kuin jdrjestotaustaakaan, joihin kuuluvat mm.
puolueiden ammattiopistot. Gruntvigin ajattelun keskitssd on kansa, jonka voi-
mistaminen ja sivistiminen on kansanopiston keskeinen tehtava.

Keskeinen sivistaimisen metodi on dialogi - eldvéa sana, joka perustuu ihmi-
sen oikeuteen ilmaista oma mielipiteensd asemastaan tai roolistaan riippumatta.
Samalla jokaisen tulee olla valmis asettamaan omat mielipiteensé toisten kyseen-
alaistamaksi. Dialogin avulla jaetaan merkityksid sekd muodostetaan kuvaa tule-
vasta. Monindkokulmaisuus rikastaa dialogisuutta, saattaen eri intressit ja dis-
kurssit kohtaamaan ja ndin osaltaan auttaa syventdimé&an ymmarrystd ympéaroivas-
td todellisuudesta. Dialogi on myos tie ajan- ja rajanylityksiin. Ajan jatkaminen
nykyhetkestd molempiin suuntiin ndhddén kuuluvan elamanymmarryksen perus-
tekniikoihin. Historia avaa perspektiivid ja tulevaisuudentutkimus horisonttia.
(Linturi, 2003b)

Grundtvigin oli 1800 -luvun intellektuelli, jonka havaintoja omasta ajastaan
voi hyvalld syylld pitdd tarkkandkoisind ja hdnen ihmiskésitystd tdssdkin ajassa
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trendikk&dand. Han oli kauhistunut Englannissa ndkemdstdan teollisuuden nousus-
ta ja sen vaikutuksesta kansalle. Grundtvig koki teollisen yhteiskunnan dystopia-
na ja tunnisti sen negatiivisen vaikutuksen yksilon voimaantumiseen. Jossakin
maddrin tdmén dystopian voidaan ndhda toteutuneen. Csikszentmihalyi(1997) us-
koo tuon ajan teollisen tyon luoneen meissa tandkin pédivéana vaikuttavan kulttuu-
risen pohjan, jossa on oikein kulttuurisesti olla pitdméttd tyon teosta.

Grundtvig oli huolissaan Tanskan kansan aikaansaamattomuudesta ja pen-
seydestd. Han koki ettd yhteiskunta tarvitsee koulun, jossa opiskellaan elaméaa var-
ten. Yhteiskunnan keskeinen menestystekija oli hdnestd ihmisen vapaus. Han us-
koi, ettd kansan herddminen ja kypsyminen alkaa parhaiten nuorista, jotka ovat
herkempid omaksumaan vaikutteita. Koulu oli avoinna kaikelle kansalle. Hanen
koulunsa perustui eldvddan sanaan, avoimeen dialogiin, joka oli oppimisen keskei-
nen tapa, jossa ei kirjoja tarvittu. Kaiken opetuksen pyrkimyksend oli henkinen
kasvu, herdaminen, kypsyminen ja mielen avartaminen uusille asioille seké poliit-
tisen tietoisuuden luominen. (Myyryldinen & Otavan opisto, 2002, p. 13)

Kansanopistoliike ldhti liikkeelle Grundtvigin ajatuksista, vaikkakin sen
muoto on eldnyt varsin vapaasti eri pohjoismaissa ja maiden sisdlld. Se on saanut
osassa kansanopistoja aatteellista taustaa niin kristillisyydestd kuin ammattiliitto-
taustasta. Yhteistd opistoille on kuitenkin niiden rooli tdydentdmaéssd formaalia
jarjestelmdd. Tandkin pdivand ne tarjoavat vaihtoehtoja aikuisten omaehtoiseen
oppimiseen. Tarkedd on kunkin ihmisen itsekasvatuksellinen autonomia, toimin-
nan ja ajattelemisen vapaus sekd yhteison jasenten keskindinen kanssakdyminen
(Linturi, 2003b).

Otavan Opiston toimintaa ohjaa ihmisten ajattelun autonomia, milld on juu-
ret aina Grundtvigin ajattelussa saakka. Eldvd sana voi hyvin arjen dialogissa,
mutta my0s tavoissa miten toimintaa on organisoitu.

2.2 Vapauden vanki - kansaopisto virallisen jdrjestelman liepeilla

Kansanopistoilla ei ole varsinaista virallista paikkaa koulutusjdrjestelmédssamme,
vaan sen tehtdvd on aina madrittd oma paikkansa ja tehtdvansa ajassa uudelleen.
Kansanopistot ovatkin leimanneetkin itsensd osuvasti 100-vuotis juhlakirjassaan
vapauden vangeiksi(Linturi, 2003b). Kaikki opistot eivit ole tdtd vankeutta sieta-
neet, ja osa onkin sulautunut osaksi jarjestelmaa liittymalld osaksi ammattikorkea-
kouluja ja muita oppilaitoksia. Osa on pysynyt itsendisind ja keskittynyt taydenta-
vddn tehtdvadnsd. Otavan Opisto on valinnut ndistd kahdesta vaihtoehdosta mo-
lemmat tai oikeastaan kolme.

Hannu Linturin tultua Otavan Opiston rehtoriksi 1989 (Myyryldinen & Ota-
van opisto, 2002, p. 249), opisto maddritti tehtdvansd tdsmaillisemmin suhteessa
tdydentdvadn tehtdvddnsd. Strategiana on ollut aina 80-luvun lopulta hyvaksyad
virallisen asemapaikan puuttuminen tosiasiana ja pyrkid kddntdaméaan se vahvuu-
deksi. Opisto on rakentunut ajatukselle, jossa sen tehtdvdd ohjaa vapaus ja myos
velvollisuus hakea jatkuvasti omaa paikkaansa virallisen koulutusjdrjestelmdn
liepeiltd - sieltd, missd koulutukselle on ajassa eldva tilaus.
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Opiston hakeva ja kehittdva tehtdva on jasennettynd kuviossa 1. Opisto tiy-
dentid koulutusjdrjestelmédd sen pullonkauloissa, lagjentaa koulutusta uusille aloille
ja muodostaa niille uusia instituutioita, kyseenalaistaa nykyistd vastakkaisilla kou-
lutusmalleilla sekd vaihtoehtoistaa koulutusta tarjoamalla nykyistd koulutusta toi-
sella tavalla.

"ratkaisuaan etsivat ajan teemat”

TAYDENTAA: _DIAQ-QGI _ LAAJENTAA:
e (systeemlnen:wpuvalkutus) . .
tehtavat koulutuksen ‘ koulutuksen laajentaminen

pullonkauloissa uusille aloille

MONINAKOKULMAISUUS
(popperilainen tieto ja totuus)

FOLKELIG
(erilaisten yhteiso)

VAIHTOEHTOISTAA:
koulutus tarjotaan
toisella tavalla

KYSEENALAISTAA®
asettua vastakkainen
nykyisen jarjestelman kanssa

MENNYT JA TULEVA AIKA

KUVIO 1 Opiston dynaamiset toimintakriteerit vuodesta 1987 (Linturi, 2013)

Linturin kuvaus Opiston tehtdvistd on ldhes runollinen, mutta kiteyttdd mestarilli-
sesti kansanopiston tehtdvan ja Opiston ympadristosuhteen sen etsivéssa ja kehitta-
vdssd tehtdvassdan. Ratkaisuja etsivilld ajan teemoilla Linturi(2008) viittaa Paolo
Freiren ajatteluun, jossa eri aikakaudet erottuvat sisdllollisesti toisistaan niiden
teemojen kautta. Teemat ilmaisevat ajassa ratkaistavia tehtdvid ja ongelmia. Aika-
kaudet tayttyvit sitd mukaan kun ihmiset késittdavit niiden teemat ja ratkaisevat
niiden tehtdavat. Opiston koko tehtdva rakentuu sivistystehtdville, jossa sen kes-
keinen pddmaéddrd on tunnistaa ajassa eldvid tarpeita ja luoda niitd palvelemaan
uusi toimintamalleja ja oppimisen instituutioita. (Linturi, 2000a)

Otavan Opiston tehtdvidd suorittaa kansa, jolla Linturi tdssd kuvattuna viittaa
niin talon henkilokuntaan, verkostoihin, muihin sidosryhmiin kuin opiskelijoihin
ja koulutettaviin. Mennyt ja tuleva aika kaavioissa vie suoraan kansanopiston juu-
rille ja perustehtdvadan ihmisend ja kansana kasvamisen tukemiseen. Linturi maa-
laa opiston toimintakriteerit pitkalti Grundtvigin ajattelusta, jossa oman historian
tunteminen, oma kieli ja identiteetin muodostuminen luovat pohjan ihmisen kas-
vulle, josta voidaan ponnistaa kohtaamaan uutta ja erilaista (Myyryldinen & Ota-
van opisto, 2002, p. 12).

Kurottelu uusiin malleihin ja tulevaan aikaan osaltaan kuvataan popperilai-
sen tietokdsityksen kautta. Popperin mukaan teoria jisentyminen lihtee maail-
masta tehtyjen havaintojen pohjalta. Téllaisia teorioita voidaan pitdd totena kun-
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nes ne todistetaan oikeaksi tai kumotaan lisdhavaintojen pohjalta ja palautetaan
uudelleenmaddriteltdaviaksi. (Linturi, 2000b) Kansanopistohengessd teorianmuodos-
tuksen ja kaiken toiminnan keskeinen instrumentti on dialogi eri ihmisten ja aja-
tusten valilld, missd hyvéaksytddn monindkokulmaisuus arvona. Kdytannossa or-
ganisaation tehtdvd on kuvattu erddnlaisena sosiaalisen innovaation hautomona,
jonka ytimessd on ihmiset ja heidédn vélisensd vuorovaikutus, tekeminen ja kokei-
leminen - yhdessd oppiminen.

Linturin kuvaamalla tavalla muodostuvassa organisaatiossa visio - paamaa-
rand mihin se pyrkii méarittyy uudella tavalla, missd tavoiteltavalla asemalla ei
ole yhtd suuntaa tai kohdetta. Organisaation tavoitteena on kehittyd organisaatio-
na laadullisesti esim. olemaan valittomammin kiinni ajassa, suhteessa ulkomaail-
maan, ennakoimassa tulevaa ja myos proaktiivisesti vaikuttamassa siihen millai-
nen tulevaisuus on. Organisaatio on itsessddn koko ajan tdsmentyvdda muotoa ha-
keva ketterd organismi, joka eldd ajassa tiiviissd vuorovaikutuksessa muun maa-
ilman kanssa. Samalla organisaation tulee kuitenkin aina muistaa juurensa, mista
ponnistaa sekd arvonsa ja tehtdvéansa ajassa.

Opiston toiminnan ldhtokohdat ovat luonteeltaan poikkeavat perinteisestd
oppilaitoksesta, mikd ndkyy monella tapaa sen toiminnassa. Tydyhteison keskei-
nen tehtdvd on uudistua ja hakea uusia toimintamalleja, josta seuraa ettd perintei-
set organisoitumisen rakenteet eivit toimi sellaisenaan ja myos tehtdvan edellyt-
tamdat ammatit poikkeavat totutusta. Perinteinen malli, jossa oppilaitoksella on
rehtori, mahdollinen vararehtori ja joukko erilaisia opettajia seka tukihenkilokun-
taa, ei kykene vastaamaan Opiston kehittdmistehtdvan vaatimiin tavoitteisiin ko-
vinkaan hyvin. Toiminta on edellyttinyt erilaisten ammattikuntien, kuten sovel-
luskehittdjien, sisdlto- ja mediatuottajien, ict-henkilokunnan ja muiden asiantunti-
joiden yhteistyttd pedagogien rinnalla. Opisto on kdytdannossa hakenut organisoi-
tumisensa tapaa tilanteen mukaan aina 80-luvun lopulta saakka tarttuen ajassa
eldviin ja nouseviin mahdollisuuksiin. Yhdeksankymmentdluvun alussa mallia
haettiin prosessijohtamisesta, missd taustalla oli vahva projektityon ajattelu, la-
hempéand 90-luvun puolivilid mukaan tuli tiimityo.

Vaikka nelikenttdinen tehtdvdakuvaus on jo kohtuullisen vanha jdsentdjd, on
se pitdnyt kohtuullisen hyvin pintansa. Nykyisin Opiston asema on kuitenkin
hieman muuttanut suhteessa viralliseen jdrjestelmddn. Aikaisemmin ajattelussa
ndkyi vahva erottuminen virallisesta jarjestelméstd erddnlaisena haastajana ja tdy-
dentdjand ikddn kuin nuoren kapinallisen roolista késin. 2000-luvulla Opisto on
kuitenkin alkanut toimia asiantuntijaorganisaationa virallisen koulutusjdrjestel-
man kehittdmisessd. Opisto on parhaillaan kehittdmassa Oppimisen tulevaisuus -
barometria yhteistyossa Opetushallituksen kanssa, koordinoimassa sosiaalisen
median kehittdimishankkeita sekd tukee osaltaan valtakunnallista yleissivistavdn
koulutuksen opetussuunnitelmatyotd. Hyvalld syyllda voidaan katsoa, ettd neljan
sektorin tehtdvakarttaan on tullut uutena sektorina mukaan vallalla olevan jarjes-
telmddan vaikuttaminen ja sen kehittiminen, jossa tuetaan muita oppilaitoksia ja
viranomaisia kehittam&dan koko yleissivistavdd koulutusjdrjestelmédd. Nykyinen
opisto on pddtynyt tilanteesta, jossa se valitsi toimia jdrjestelmén sisdlld sekd ulko-
puolella, tilanteeseen missd se on ottanut vield uuden, kolmannen roolin, missa se
on osaltaan vaikuttamassa virallisen jdrjestelmdn kehitykseen eikd vain toteuta
jarjestelmdan madrittamia opetuksen muotoja.
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2.3 Opisto 2010-luvulla

Otavan Opisto nykyisessd toimintasddannossddn kuvaa itsensa oppilaitoksena, joka
tutkii, tuottaa, kehittdd ja yllapitdd koulutuksen, opetuksen ja oppimisen palvelui-
ta. Kehittdva ja kokeilulaboratoriomainen toiminta perustuu tulevaisuudentutki-
muksen ldhestymistapoihin ja kulttuurievolutionaariseen kasitykseen kehitykses-
ta(“Otavan Opiston toiminta-ajatus,” 2014).

Opisto toimii sekd internetissd ettd internaatissa. Oppimisen metodeita ja
ympéristojd kehitetdan molemmissa. Painoalueina ovat mm. eri oppilaitosmuoto-
jen ja -tasojen vdliset rajankdynnit, yhteis(6)oppiminen sekd opintojen henkilokoh-
taistamisen mahdollisuuksien tutkiminen ja kehittdminen.

Tdlla hetkelld Opiston toiminnan suurimmat volyymit kohdentuvat tutkinto-
tavoitteeseen verkko-opetukseen, minkd puitteissa toimii aikuisten nettilukio seka
nettiperuskoulu. Lisdksi aineopiskelijoille tarjotaan yksittdisid kursseja Internetix
campuksen kautta. Nettilukiossa opiskelee titd raporttia laadittaessa 6201, nettipe-
ruskoulussa 98 ja aineopiskelussa 1699 opiskelijaa. Lisdksi ldhitoiminnassa opiske-
lee yhteensé 47 opiskelijaa monikulttuurisella linjalla, bandilinjalla ja ldhilukiossa.

Muuta koulutustoimintaa Opistolla on erilaisten pedagogisten tidydennys-
koulutusten, kansalaistoiminnan ja muiden vapaan sivistystyon kurssien muodos-
sa. Lisdksi Opistolla on erilaisia opetusalan ja oppimisen kehittdmisprojekteja, jois-
ta tulee noin kymmenesosa talon liikevaihdosta. Opiston liikevaihto oli vuonna
2013 noin 6 miljoonaa euroa.

Hallinnollisesti Otavan Opisto on Mikkelin kaupungin liikelaitos. Se toimii
kohtuullisen itsendisend toimintayksikkond suoraan kaupunginhallituksen alai-
suudessa. Asemastaan huolimatta sen toimintaa ohjaa eri tavoin konsernilogiikka,
mika realisoituu erilaisissa talous-, tila-, henkil6sto- ja muissa hallinnollisissa kay-
tannon asioissa vdlilld hyvinkin voimakkaana konserniohjauksena.

Opiston henkilokunta muodostaa monialaisen asiantuntijayhteison, jossa
tyoskentelee opettajia, ohjaajia, sisdllontuottajia, ohjelmoijia, websuunnittelijoita,
ict-tukihenkilokuntaa ja projektityontekijoitd sekd erilaisissa tukitehtdvissd, kiin-
teistojen ylldpito ja ruokapalvelutoiminnassa tyoskentelevad henkilokuntaa. Suu-
relta osin henkilokunnan ty6 on erilaisiin kehitystehtdviin painottuvaa ja palvelta-
vat yleisot ovat monesti erityisryhmid, joilla on omat erityisvaatimuksensa. Tyo-
tehtdvidt ovat jo talon perustehtdvan luonteen vuoksi varsin eldvid ja tilanteissa
muuntuvia. Opistolla on tdlld hetkelld erilaisilla sopimuksilla henkilokuntaa on
118, joista 55 tyoskentelee Otavan kampuksella?. Tyontekijoistd 26 on tutoreita,
jotka tekevét vain suoritepohjaisesti tyotd opiskelijoiden arvioinnissa. Muut tyon-
tekijat tekevat padsadntoisesti etdtyota.

I Luvut on otettu 4.1.2014 Otavan Opiston opiskelijahallintojarjestelmasta.
Nettiopiskelijoiden osalta luku eldd ympari vuoden.

2 Luvut on otettu 9.1.2014. Henkiloston maéra kasvanut noin kymmenelld tutkimuk-
sen toteutusajankohdasta.
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2.4 Organisaatio eldvind systeemina

Organisaation voi karkeimmillaan maaritelld sosiaaliseksi kontekstiksi, missd sii-
hen kuuluvia ihmisid yhdistda yhteinen tavoite. Max Weber(1978) maarittdd orga-
nisaation yhden tai useamman ihmisen muodostamaksi kokonaisuudeksi, jolla on
oma rakenne, toimintasddntonsd, tehtdva sekd johtaja. Organisaatio ei itsessddan
tarvitse olla luonteeltaan pysyvd, vaan tiettyd yhteistd tavoitetta varten luotu tai
itsestddn syntynyt yhteistoiminnan tapa. Tassd kuitenkin tarkastelen organisaatioi-
ta formaaleina pysyvind kokonaisuuksina.

Raasumaa(2010, p. 27) nostaa Koskisen mddrittelyn esille, missd objektiivisen
ajattelutavan mukaisiin organisaatioihin liitetddn yleensd ulkoisesti havaittavia,
jarkiperdisid ja niiden perustehtdvaan liittyvid osatekijoitd. Tallaisia osatekijoita
ovat esimerkiksi rakenne, tehtdavanimikkeet ja tyonkuvaukset, virallinen valtaver-
kosto, johtamisjanne, alaisten madrd, hierarkia, organisaation strategiset tavoitteet
tai toimintapolitiikka ja kdytannot. Raasumaa jatkaa toteamalla, ettd organisaati-
oiden olemassaoloon liitetddn myos piilossa olevia piirteitd, kuten henkildiden
epdviralliset vaikutussuhteet, mielipiteet ja normit, keskeinen luottamus ja kyky
ottaa riskeja.

Erityisesti kuntapuolella tyo on jaettu weberildisittdin(1978) selkeisiin roolei-
hin ja toimenkuviin, joiden yksi keskeinen piirre on ollut korostaa organisaation
kannalta itse roolia. Ndin muodostetaan koneisto, jossa itse roolia tekevan yksilon
henkilokohtaisten piirteiden merkitystd minimoidaan. Taméa pohjautunee pitkalti
oppimiskésitetykseen, jossa merkittdvd osa tyotehtdvadn liittyvdstd osaamisesta
hankitaan ennen tyon aloittamista ja tyo itsessddan on kohtuullisen staattista.

Opiston johtamisessa aina kahdeksankymmentd luvun lopulta on ndkynyt
vahva painotus Gruntvigin ajatusten tuomiseksi osaksi tyoyhteisod. Eldvd sana -
dialogi, monindkokulmaisuus ja alhaalta ylos rakentuva paatoksenteko ovat olleet
osa toimintakulttuuria vahvistuvasti. Tamad on vaikuttanut myos siihen, miten
toimintaa on pyritty ohjailemaan rakenteellisesti. Organisaatiomalli muuttui tii-
mipohjaiseksi jo 90-luvun alkupuoliskolla. Muotoja haetaan edelleen kohti yhad
matalampaa ja itseorganisoituvampaa suuntaa. Motiivi taméan tyyppiseen pyrki-
mykseen on jokseenkin sama kuin peliyhtit Valvella, joka on vienyt itseohjautu-
vuuden ddrimmilleen. Valve on rakentanut organisaationsa sen perustehtdvan
pohjalle, joka on luoda jotain uutta, mitd ei ole vield olemassa. Téassd kontekstissa
itseohjautuvuus ja suuri yksildiden ja tiimien autonomia toimii paremmin kuin
perinteiset rakenteet. (Wilenius & Kurki, 2013, p. 62)

Otavan Opiston oman toiminnan vahva kehittdmispainotus suhteessa kunta-
organisaatioon luo oman luovan jannitteensa toimintaan. Parhaillaan Opistossa on
kdynnissd tyo, jossa liikelaitoksen johto- ja toimintasddntdod muotoillaan uuteen
malliin. Uudessa mallissa pyritddn sovittamaan kunnallinen hierarkinen johtami-
sen malli yhd vahvemmin itseorganisoitumiseen ja matalaan organisoitumiseen
perustuvaan toimintaan.

Mielestdni perinteiset tavat méaéritelld organisaatio eivét ole riittdvan kattavia
madrittimddn esimerkiksi tietotyotd tekevid tydorganisaatioita. Tietotyotd tekevét
muodostavat yhdessd asiantuntijaorganisaation, jossa merkittdvd osa tyostd on
jatkuvaa oppimista henkilokohtaisesti, mutta myos yhdessda muun tyyhteison ja
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sidosryhmien kanssa. Asiantuntijaorganisaatiossa ihmiset eivét ole korvattavissa
toisilla ilman, ettd silld on vaikutusta organisaation osaaminen. Rakenteiden mer-
kitys korostuu enemman keskindisessa viestinndssad sekd padtoksenteossa.

Hakkarainen(2006, p. 17) kuvaa ihmisen dlykkyyden kollektiivisena entiteet-
tind, mikd perustuu ihmisen lajityypilliseen taipumukseen yhdistdd omat &lylliset
prosessinsa yhteen itsensd keinotekoisten dlyllisen toiminnan vilineiden ja toisten
ihmisten kautta. Organisaatiossa tyoskentely on aina enemman tai vahemman te-
kemistd yhdessd muiden kanssa. Yhdessd tekemisestd syntyy oppimisprosessi,
jossa osaaminen muodostuu kollektiivisesti. Tadstd syystd katson, ettd puhuttaessa
organisaatioista ei ole olemassa kuin oppivia organisaatioita. Oppimisella on aina
jokin kohde tai padmaddrd, kun taas organisaatiolla on jokin tehtdva, missd oppi-
minen on tehtdvdn toteuttamisen edellytys.

Tyoyhteisoind organisaatioiden rajat ovat muuttumassa yhd hdilyvammiksi
muuttuvan tyon luonteen kautta. Tyotd tehdddn tavoitteiden mukaisesti niiden
ihmisten kanssa, joista on apua tehtdvéstda suoriutumisen kannalta. Tdstd seuraa,
ettd tyopari tai osa tyotiimid 16ytyy monesti organisaation ulkopuolelta. Samoin
toimenkuvat muuttuvat yhéa véljemmiksi tietotyon oppimispainoitteisuuden myo-
td. Joissakin organisaatiossa ollaan jopa luovuttu toimenkuvista ja rooleista koko-
naan (Groth, 2013). Luovaan tyohon keskittyvét tyoorganisaatiot muistuttavatkin
yhd enemman rakenteeltaan organismeja kuin perinteisid hierarkisia ja konemaisia
linjaorganisaatioita.

Teknologian myotd tdhdn on tullut uutena elementtind tietojdrjestelmien
hyodyntaminen niin yksiloiden kuin ryhmienkin kollektiivisena muisteina, ajatte-
lun ja tekemisen vélineind. Mitd paremmin tietojdrjestelmilld opitaan kerdamadn
tietoa ja havainnollistamaan sitd paremmin (esim. antamalla tarkempi yleiskuva
ympadristostd) osana tyotd, sitd enemman se vaikuttaa myos meiddn oppimiseem-
me ja kdyttdytymiseemme tydssd. Talloin tietojdrjestelmaéstd tulee kiinted osa op-
pivaa organisaatiota. Tdssd mielessd organisaation késitteeseen voidaan perustel-
lusti liittdd myo6s ihmisten, tyokalujen ja toimintatapojen rinnalle tietojdrjestelmat
ja organisaation muisti.

Téssd tutkimuksessa organisaatio késitetddn ihmisten muodostamana tavoit-
teellisena yhteistoiminnallisena tapana, jolla on ominaisuus oppia kokemastaan ja
sen oppi ja muisti jakautuu kollektiivisesti itse organisaation jasenten, rakenteiden
ja niitd tukevien erilaisten tietojarjestelmien vélille. Minkd tahansa ndiden osan
muuttaminen muuttaa organisaatiota sekd sen kyvykkyyttd. Organisaatio on siis
myos tiedollisesti ja taidollisesti sen osien summa.

2.5 Oppiva organisaatio

Oppivan organisaation késitteen teki tunnetuksi Peter Senge kirjassaan Fifth Dis-
cipline (Senge, Cambron-McCabe, Lucas, Smith, & Dutton, 2012). Han pystyi ku-
vaamaan oppivan organisaation ilmiotd tavalla, joka on puhutellut niin tutkija-
maailmaa kuin kdytannon tekijoitdakin. Senge kuvaa oppivan organisaation aktii-
visesti tyoskentelevdnd ja oppimisen avulla tuottavuuttaan lisddvand systeemind
(Raasumaa, 2010, p. 32).
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Sengen oppivan organisaation ytimend on ymmarrys organisaatiosta eldvana
systeemind. Organisaatio on luonteeltaan erilainen kuin kone, jossa voidaan vaih-
taa tai korjata yksittdinen osa sen rikkoutuessa. Senge nikee organisaation eldvand
systeemind, erddnlaisena organismina, joka kasvaa luontaisesti ja uudistaa itseddn
jatkuvasti. Sen tilasta voidaan saada vain hetkellinen karkea kuva, mutta sitd ei
voi ikind tdysin vangita. Téllaista organisaatiota ei voi ymmartdd kokonaan pel-
kastadn tarkastelemalla sen osia. Sengen mukaan organisaation eheyden tai kaik-
keuden (wholeness) luonteen késittdiminen on tie organisaation aitoon ymmarryk-
seen. (Senge & Society for Organizational Learning, 2004, p. 4)

Oppivan organisaation osat ovat ihmisid ja organisaation osaaminen on sen
tila, mikd on ndiden ihmisten ja heidédn sisdisten ja ulkoisten vuorovaikutussuh-
teidensa summa. Sengen ihmiskésityksessa kaikilla yksil6illd on tarve jatkuvasti
kehittyd ja tuottaa tuloksia heille oikeasti merkityksellisissd asioissa. Tyoyhteison
jdsenien tulee pyrkid kasvamaan kohti omia intohimojaan tyossd ja oppimaan niis-
td yhdessda muiden kanssa. Uuden ajattelu ja kokeilu on oleellinen tapa tehda tyota.

Sengen oppivaa organisaatiota ohjaavina johtamisen ideoina toimii viisi di-
sipliinid (Kuvio 2): systeemiajattelu (system thinking), itsehallinnan tukeminen
(personal mastery), mentaalimallit (mental models), yhdessd muodostettu ja jaettu
visio (shared vision) sekd tiimioppiminen (team learning). Samalla keskeisend
mielenkiinnon kohteena on yksilon ja yhteiséjen oppimiskapasiteetin valjastami-
nen ihmisten kehittymisen, voimaantumisen tukemisen, johtamisen ja toiminta-
kulttuurin muuttamisen avulla. (Raasumaa, 2010, p. 35) Disipliinin toimivat orga-
nisaation oppimisen tukivélineind ikddn kuin geneettiset koodit, joilla organisaatio
madrittdd suhdettaan ympéristoonsd, suuntaa kohti tavoitteitaan sekd uudistuu ja
oppii jatkuvasti. Disipliinit osaltaan luovat organisaation dynamiikkaa, mutta
myos lisddvét sen yhtenevyytta.

Tiimin

ydinoppimisvalmiudet

Pyrkimys Kompleksisuuden
- itsehallinan tukeminen ymmartaminen
- jaettu visio - systeeminen ajattelu

|

l

1 |
J
Reflektoiva keskustelu
- mentaalimallit

-dialogi

KUVIO 2 Sengen viisi disipliinid (Senge, 2006, p. xiii)
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Tiimioppiminen mddrittdd miten tyOyhteisossd opitaan yhdessd. Tiimi ndh-
dddn organisaation perustoimintayksikkond, jossa tyd tehdddn ja tyossd opitaan
yhdessd. Tiimi jakaa yhteisen, yhdessd muodostetun tavoitteen - pyrkimyksen,
jonka puitteissa yksilot voivat kasvattaa kompetenssiaan yhdessd muiden kanssa
oppien tyotd tehdessddn. Tiimin keskeinen vilineend toimii reflektoiva keskustelu
- dialogi, jossa keskitytddn ajattelemaan aidosti yhdessd. Tiimin oppimisen ylldpi-
tdminen edellyttdd systeemiajattelua, jossa ymmarretddn ja tunnistetaan maailman
kompleksisuuden ja tehtdvien asioiden vuorovaikutuksellisia suhteita, jossa asioi-
den viliset vaikutussuhteet voivat erota ajassa merkittavéstikin toisistaan.

Mentaalimallit ovat syvid sisdistettyjd olettamuksia, yleistyksid, mielikuvia
todellisuudesta, jotka vaikuttavat sithen miten me ymmarramme maailmaa ja mi-
ten me toimimme siind. Usein emme ole tietoisia mentaalimalleistamme ja niiden
vaikutuksesta kdyttdaytymiseemme. Tdmén disipliinin noudattaminen ldhtee omi-
en sisdisten mallien tunnistamisesta, reflektoinnista ja niiden altistamisesta toisten
ihmisten reflektoinnille. Ty vaatii avointa oppimisorientoitunutta dialogia, missd
ihmiset tuovat oman ajattelunsa ndkyvéksi ja muiden vaikutukselle alttiiksi.
Avoimen dialogin taito on tie itsensd, muiden ihmisten ja koko menneen ja tule-
van maailman syvempddn ymmartdmiseen. Syvempi ymmarrys edistdd keskindis-
td yhteistyotd sekd parantaa koko organisaation kykyd uudistua ja vastata ajan
haasteisiin.

Itsehallinan tukeminen on jatkuva oppimisprosessi kohti henkistd kasvua ja
henkilokohtaisia intohimojaan eldméssd. Ihminen keskittyy avautumaan ympa-
roiville todellisuudelle, oppimaan ja tuntemaan sen entistd paremmin ja ndin na-
kemddn maailman ja oman positionsa siind kirkkaammin. Tdssd disipliinissd on
tarkedd jatkuvasti kirkastaa sitd mikd on meille tdarkedd. On helppoa jadada ratko-
maan ongelmia matkalla ja unohtaa miksi yleensdkddn ldhdimme sille tielle. Or-
ganisaatio voi oppia vain sen tyontekijoiden kautta. Se ei kuitenkaan takaa organi-
saation oppimista, mutta se on tydyhteison oppimisen perusta.

Jaettu visio tukee yhteisen nikemyksen syntymistd organisaation tavoitteista
ja tulevaisuudesta. Se on kyky rakentaa yhteinen kuva tulevaisuudesta jota
luomme. Jaetulla visiolla on kyky nostattaa henked ja rohkaista kokeiluihin ja in-
novointiin. Taitava johtaja luo organisaation jaetun vision keskusteltua kaikkien
kanssa ja muodostaen téstd yhteisen ndkymaén, josta jokainen voi 16ytdd osan itse-
dan. Tulevissa muutoksissa tai haasteissa aikainen tyontekijoiden kuuleminen
myos sitouttaa henkilokuntaa huomattavasti paremmin tuleviin muutoksiin sekd
vahvistaa koko firman osaamista ja toimivuutta (Manka, Bordi, & Heikkild-Tammi,
2013, p. 35). Jaettu visio muodostaa luovan jannitteen (creative tension) niin yksi-
l6iden kuin koko organisaation oppimiselle, erottaen sen missad ollaan nyt ja sen
mihin ollaan menossa (Senge, 2006).

Systeeminen ajattelu kokoaa kaikki disipliinit osaksi eldvadd organismia luoden
kuvan organisaatiosta virtaavana systeemind, jossa on tunnistettavissa erilaisia
vahvistavia ja heikentdvid prosesseja. Opimme parhaiten kokemuksesta, mutta
tekemiemme padidtosten seuraamukset jadvat monesti tunnistamatta, koska paiatos-
ten ja niiden seuraamusten vaikutukset ovat monesti ajallisesti varsin kaukana
toisistaan. Ilman systeemistd ymmadrrystd, padadymme helposti korjaamaan on-
gelman oireita itse ongelmakohtien sijaan. Systeemisessd ajattelussa katsotaan, ettd
on olemassa vain systeemin sisdisid ongelmia. (Senge et al., 2012)



23

Systeeminen ajattelu auttaa tunnistamaan organisaation ja yleensdkin eldvien
systeemien vuorovaikutussuhteissa sddannonmukaisuuksia ja toistuvia hahmoja
sekd niihin liittyvid lainalaisuuksia. Ndiden lainalaisuuksien tunnistamisella orga-
nisaatio kykenee paremmin ohjaamaan oppimistaan ja vilttdm&dan myos organi-
saation oppimisvaikeuksia. Systeeminen ajattelu auttaa organisaatiota uudistu-
maan ja muuttumaan tehokkaammin.

Sengen oppivien organisaatioiden opit ovat olleet vahvasti Otavan Opiston
johtamisessa ja tyon organisoinnissa mukana aina yhdeksankymmentdluvun puo-
livdlistd saakka. Sengen ihmiskdasitys luontaisesti oppivana ja autonomisena olen-
tona sopii Gruntvigin ajatteluun oppijan autonomiasta ja ilmaisun vapaudesta.
Myos pyrkimys ihmisen autonomiseen kasvuun ja jaettuun visioon sekd maailman
kompleksisuuden kohtaaminen reflektoivan keskustelun keinoin sopivat hyvin
tapaan ndhda kansa - tdssd tapauksessa oma tyoyhteiso.

2.6 Dynaaminen tietokasitys tukemassa organisaation oppimista

Otavan Opiston kehittamisessd on otettu dynaaminen tietokasitys yhdeksi toimin-
taa ohjaavaksi tekijaksi. Tama on ollut yksi pyrkimys oppia organisaationa tunnis-
tamaan tarkemmin se konteksti missd milloinkin ollaan. Dynaaminen tietokésitys
on késitteend talon sisdinen termi. Tieto mielletddn jatkuvasti tdsmentyvina ja tar-
kentuvana entiteettind. Toiminnasta ja ympaéristostd kerdttavastd datasta saadaan
tulkinta jalostamalla se informaatioksi. Informaatio puolestaan vaikuttaa toimin-
taan ja ndin jasentdd syvempdd ymmarrystd maailmasta missa elamamme.

Tieto sanana suomenkielessd on itsessddn varsin valjad. Jotta tiedon kéasitteen
tarkastelu on mielekdstd puhuttaessa organisaation toiminnasta, on sitd luokitelta-
va eri tasoiseksi ja tyyppiseksi tiedoksi. Ackoff(1989) madritteli organisaatiossa
kasiteltdavan tiedon portaat, niin kutsutun DIKW -mallin joka yleensd esitetddn
kuvion 3 mukaisena tietimyspyramidina. Tietdimyspyramidista on tullut yksi pe-
rusjdsentdjd tiedon tarkasteluun organisaatioissa ja sen prosesseissa.

VN

Informaatio

Data

KUVIO 3 Ackofin(1989) tietamyspyramidi

Data kuvaa Ackofin mallin alimman ja ensimmadisen askeleen. Data késittad sym-
boleita, joilla ei ole itsessddn tulkintaa. Tdmd voi tarkoittaa numeroita, bittejd,
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merkkejd ja merkkijonoja jne. Se on jotain mitd voidaan tallentaa ja kerdtd. Nyky-
organisaatioista puhuttaessa data monesti mielletddn olevan jotain sdhkoisesti tal-
tioitua sisaltoa.

Informaatiota syntyy kun dataa tulkitaan ja sille annetaan ihmisen ymmarta-
md merkitys mitd ihminen voi hyddyntda (Vainio, 2005, p. 23). Datasta jalostami-
nen tdhdn muotoon tapahtuu vastaamalla datan perusteella kysymyksiin: kuka,
mitd, milloin ja missd. Tyypillistd informaatiota organisaatiossa edustavat erilaiset
raportit ja talouslaskelmat .

Tietimysti (knowledge) syntyy kun ihminen tulkitsee informaation ja kokee
sen jdrjellddn ja tunteillaan itsellensd merkitykselliseksi. Tédssd tiedon tulkinnassa
tietdmys on luonteeltaan henkilokohtaista ja se vaikuttaa aina ihmisen toimintaan
(Vainio, 2005, p. 23). Hakkaraisen(2006) tulkintaa kollektiivisesta dlykkyydestd,
missd muut ihmiset ja ulkoiset muistit ovat osa yksilon ajattelua laventaa tdtd niin,
ettd tietdmys voidaan ndhdd my6s yhteison ominaisuutena.

Viisaus (wisdom) on ihmisen tiedon ylin taso. Se on aina arvopohjaista ja pe-
rustuu ihmisen etiikkaan. Se yhdistda kaikki tiedon portaat ja kasittelee maailmaa
holistisemmin kuin pelkkd ymmarrys. Viisaus vastaa kysymyksiin, joille ei ole
suoraa helppoa vastausta (Bellinger, Castro, & Mills, 2011). Hakkarainen(2006, p.
28) kuvaa viisautta ihmisen ominaisuutena, jossa ihminen ajattelee yli oman alan-
sa ja kantaa vastuuta my0s tulevista sukupolvista ja ymparistostdan. Viisaasti toi-
miva ihminen edustaa asiantuntijuutta, jossa hdn kiinnittdd huomiota ihmistyon
pitkédn ajan seuraamuksiin.

Ymmirrys (understanding) on Ackoffin mallissa tiedon oma ulottuvuutensa.
Ymmarrykseen liittyvéd tieto vastaa kysymykseen miksi. Ymmarrykseen kuuluu
kyky yhdistdd uutta tietdimysté ja informaatiota uudeksi toiminnaksi (Bellinger et
al., 2011). Joissakin tdmé&n mallin tulkinnoissa ymmarrys edustaa tiedon korkeinta
tasoa, jolloin ymmarrykseen liitetddn arvolataus kuten Vainio(2005, p. 23).

Tietdimyspyramidin eri tiedon tasot, dynamiikka niiden vélilld ja ymmaérryk-
sen erityisrooli on jasennettynd kuviosta 4. Kuvio jdsentdd tietimyspyramidin eri
portaat suhteessa yksilon ymmairryksen ja yhtenevyyden (connectness) vililla.
Mita korkeammalle tieto jalostuu, sitd enemman se maarittdd ihmisen maailman-
kuvaa, toimintaa ja arvoja. Data ja siitd jalostettava informaatio tarjoavat havainto-
ja ymparoivastd maailmasta, minkd yksilo ottaa osaksi toimintaansa ja ndin liittaa
osaksi itseddn. Tastd kasvaa sekd yhteys asioihin - yhtenevyys asioiden ja minédn
vdlilla sekd syvenevd ymmiarrys asioiden vilisistd suhteista maailmassa, mitka
jalostuvat yhdessd yhtendisemmaéksi maailmankuvaksi, jossa etiikan, arvojen ja
pddmaddrien myotd syntyy ihmisen syvempi viisaus.
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yhtenevyys viisaus
A

toimintaperiaatteiden
ymmartaminen

tietamys
hahmojen
_ ymmartaminen
informaatio
suhteiden

ymmartaminen

data » ymmarrys

KUVIO 4 Tiedon ja henkilokohtaisen sisdistimisen suhde Bellinger(2011)

Pohjimmiltaan tietdmyspyramidissa on kysymys yksilon ja organisaation oppimi-
sesta suhteessa ymparistoonsd. Ihminen niin yksilona kuin ryhména tekee havain-
toja ympadristostddn eri tavoin, mikéd tulkinnan kautta vaikuttaa meiddan tapaamme
toimia ja kokemuksen myotd synnyttdd syvempdd ymmarrystd ympéaroivasta to-
dellisuudesta. Syvempi ymmarryksen muodostuminen vaikuttaa pysyvastd yksi-
16n tapaan toimia. Toiminnassa syntyva tieto ei kuitenkaan ole kaikki sanallisesta
tai edes tietoisessa muodossa yksilolle.

Data ja informaatio edustavat eksplisiittistd tietoa (explicit knowledge), mika
voidaan sellaisenaan tallentaa tietojadrjestelmiin. Tdllainen tieto on Nonakan ja Ta-
keuchin(1995) mukaan objektiivista, digitaalisessa muodossa olevaa tietoa. Muut
tiedon tasot taas edustavat pitkalti yksildiden hiljaista tietoa (tacit knowledge),
joka ei ole sellaisenaan tallennettavissa.

Hiljaisen tiedon késitteen lanseerasi Polanyi(1962) kuvaamaan ihmisen taito-
ja, joita emme osaa luonnostaan kuvata sanoiksi ilman apua. Téllaista osaamista
on kaikessa meiddn tekemisessd ja merkittdvd osa asiantuntijatyostd on hiljaista
tietoa. Osa tiedosta ja taidosta omaksutaan tavoitteellisen tekemisen sivutuotteena,
emmekd me tiedosta kaikkea oppimaamme. Nonaka ja Takeuchi( 1995) kuvaavat
hiljaisen tiedon tietona, joka odottaa 16ytdamistddn ja nakyvaksi tulemista. Raasu-
maan(2010, p. 123) mukaan Polanyi ndki todellisen hiljaisen tiedon tietona, jota ei
voi tehdd tdysin ilmaista tdsmallisesti, vaan se on jotain, jota voidaan ilmaista ja
osoittaa vain kdytannon toiminnassa.

Nonakan ja Takeuchin sekd Polanyin hiljaisen tiedon késitteet poikkeavat
toisistaan osittain, mutta ovat mitd todenndkoisemmin molemmat ldasna tydyhtei-
soissd. Tyohon liittyy aina osaamista, joka voidaan tehd4 tietoiseksi sen tekijoille ja
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ndin syventdd ymmarrystd omaan ja tyoyhteison tychon. Silti osa asiantuntijuu-
desta karkaa aina tulkittavuuden ulkopuolelle.

Jokaisessa organisaatiossa on toiminnan kautta syntyvéaa hiljaista tietoa, joka
on merkittdvd osa sen aineetonta pddomaa - osaamista mitd ei ole sellaisenaan
siirrettdvissd tai toistettavissa ilman sen tyontekijoitd. Vainion(2005, p. 24) mukaan
organisaation kannalta onkin merkityksellistd, ettd hiljainen tieto saadaan virtaa-
maan talon sisidlldi mahdollisimman tehokkaasti, mutta vuotaa mahdollisimman
vdhdn sen ulkopuolelle. Avoimissa kehittdjayhteisossd ja -yrityksissd vastaavaa
kilpailu-uhka ei ole valttamattd ole aivan Vainion kuvaaman kaltainen ja téllaises-
sa toimintaympdristossd voi olla hyvinkin tavoiteltavaa, ettd timd virtaus jatkuu
molempiin suuntiin yli organisaation rajojen.

Vuoropuhelu eri tiedon tasojen vélilld on merkittdva osa tydyhteison kykya
luoda uutta tietoa ja yleensdkin toimia ja kehittyd menestyksekkéaasti. Tietojarjes-
telmdt eividt ole tdnd pdivand pelkdstddn datasdilioitd ja raporttigeneraattoreita,
vaan ne toimivat merkittdvassa roolissa ihmisten vélisessa viestinnéssa sekd yksin
ja yhdessa tehtdvassa tiedontuottamisessa. Tietojdrjestelmistd on tullut kiinted osa
sekd eksplisiittisen ettd hiljaisen tiedon kasittely-ympaéristod. Viestintdymparistot
tarjoavat yhden tavan tehda ihmisten hiljaista tietoa ndkyvéaksi organisaatiossa.

Keréattava data oikein esitettynd informaationa voi olla my6s avain systeemi-
sen kuvan synnyttdmiseen omasta ja koko tyoyhteison tyostd. Ajanhallinnan suh-
teen tamd voi tarkoittaa esimerkiksi mahdollisuutta oppia omasta tekemadstdan ja
suunnittelemastaan tydstd saamalla siitd tarkempi kuva. Tietojdrjestelmét tarjoavat
merkittdvdn potentiaalin oman tydn suunnittelussa reflektiopintana, jota vasten
tyontekija voi tarkastella oman ajankdyttonsd suhdetta tyostd saatuihin tuloksiin
tai sithen, miten hyvin ajankdyttdsuunnitelma on kdytannossa toteutunut. Sama
potentiaali on olemassa yhtilailla tiimi- ja yhteisotasolla. Informaatio vaikuttaa
yksilon tapaan toimia synnyttden tietdimystd, syvenevdd ymmadrrystd ja ajan myotd
kestdavampid toimintatapoja, mitkd ilmenevit viisautena.

Otavan Opiston toiminnassa tdmaén tietokasityksen hyodyntaminen tietojar-
jestelmien kautta on vield kuitenkin varsin alkutaipaleella. Tdtd on hyodynnetty
mm. oppilashallintojdrjestelmén lisdraporteissa ja parhaillaan valmistellaan pro-
jektinhallintasovelluksen kdyttoonottoa, jossa tiimit padsevit suoraan seuraamaan
ja suunnittelemaan omaa talouttaan ja toimintaansa. Jatkossa on kuitenkin nahta-
vissd, ettd erilaiset tiedon visualisoinnit ja muut tavat toiminnan ja ympaériston
hahmottamiseen pidemmalle viedyssa muodossa tulevat yleistymaan.

2.7 Johtaminen ja johtajuus organisaatiossa

Johtamista tarkastellaan moderneissa teorioissa kompleksisena ja dynaamisena
kokonaisuutena, jossa eri osapuolet vaikuttavat toisiinsa. Johtajan ja tyontekijan
roolit eivit ole endd samalla tapaa mustavalkoisesti erillddn toisistaan. Tyonteki-
jdstd, entisestd alaisesta, tulee osa johtajuutta. Hankin voi omalla panoksellaan
vaikuttaa johtamisen laatuun. Johtajuutta jaetaan yhd enemmaén organisaatioissa
mahdollisimman ldhelle tyon tekemistd. (Manka et al., 2013, p. 27)
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Michael Resnick kuvaa ihmiselld olevan taipumus keskitettyyn vinoumaan,
jolla me oletamme monimutkaisesti organisoituneiden ilmididen tapahtuvan jon-
kun keskuksen suunnittelemina, ohjaamina, kontrolloimina ja orkesteroimina.
Alykkyys ja menestys on tapana kuvata yksittdisen lahjakkuuden piirteend, kuten
vaikkapa jadkiekkojoukkueessa sen menestys perustellaan maaleja tekevan kes-
kushyokkadjan aikaansaannoksena. Todellisuudessa menestys selittyy kuitenkin
monien erillisien pienten tekijoiden valisessd vuorovaikutuksessa syntyvastd itse-
organisoituvasta systeemistd, jossa sen solut osaavat toimi riittdvan hyvin yhteen.
(Hakkarainen, 2006, p. 12)

Organisaatiossa kuten Otavan Opisto, missd korostuu kehittaminen ja uuden
etsiminen, jaetun johtajuuden ja organisaation toiminnan itseorganisoituvan luon-
teen tunnistamisen merkitys kasvaa. Itseorganisoitumista voidaan edistdd madal-
tamalla organisaatiota tavalla, missd sen eri solut voivat toimia yhd vapaammin ja
ndin tehostaa uuden etsimistd ja kokeilua. Samalla koko organisaation johtamises-
sa korostuu ndin syntyvan organismin koheesion ylldpitiminen ja huolehtiminen
siitd, ettd organisaatio on aidosti kiinni ajassa ja tunnistaa riittdvalld tarkkuudella
mahdollisen tulevan sekd tydyhteison jasenet jakavat riittavalld tarkkuudella kési-
tyksen organisaation tehtdvastd. Koheesion ylldpitdmisessd ja yhteisen paaméadran
asettamisessa toimivat kohtuullisen hyvin aikaisemmin esitellyt Sengen oppivan
organisaation disipliinit. Samalla kuitenkin yksilon ja yksittdisten tiimien vastuu
vdistdmattd kasvaa suhteessa omaan ja muiden tyohon. Vuorovaikutus ulkomaa-
ilman kanssa on merkittivd osa organisaation uudistumis- ja tulevaisuustyota.
Téssd johtamisen merkitys keskittyy tdhdn dialogiin motivointiin ja innostamiseen.
Oleellista on myo6s varmistaa johtamisella, ettd organisaatiolla on jatkuvasti hal-
lussaan riittdva hyvilaatuinen tieto omasta tilastaan ja toimintaympéristostaan
(Linturi 2008).

Ihmiselld on lajityypillinen taito yhdistdd omat &lylliset prosessinsa yhteen
keinotekoisen dlyllisen toiminnan vélineiden ja muiden ihmisten Kkautta
(Hakkarainen, 2006, p. 14). Tallaisesta kehitysaskeleista luku- ja kirjoitustaidon
kehittyminen 15 000 vuotta on ndhty merkitykseltdan yhtd suuri evoluutionaali-
nen harppaus kuin muut isot kehitysvaiheet ihmisen historiassa. Hakkarainen ku-
vaa teknologian kehittymisen johtaneen nyt aikaan, missd meilld on yhd enemmaén
kaytettdvissimme erilaisia artefakteja, joita han kutsuu &lyllisiksi proteeseiksi. Ih-
miselld on kyky delegoida osa tiedon tallentamisesta ja hakemisesta ndille protee-
seille ja liittdd ne ndin osaksi omaa ajatteluaan. Todenndkoinen kehitystrendi on,
ettd ndistd dlyllisistd proteeseista tulee vain entistd dlykkdampid teknologian myo-
td, jolloin niille alkaa nousta yhd kehittyneempid rooleja mm. tiedon visualisoin-
nissa, oppimisen tukemisessa, motivoinnissa, terveydestd huolehtimisessa ja myos
itsensd johtamisessa ja itseohjautuvuuden tukemisessa.

Tietotekniikka mahdollistaa jo nyt organisaatiossa mm. erilaisen tilannekuvi-
en rakentamisen niin talouslukujen muodossa kuin muussakin toimintadatassa.
Big data on parhaillaan vahvistuva ilmio, jonka keskeinen tehtdva on antaa yrityk-
sen toimintaymparistostd ja yrityksestd itsestddn kerdttdvan mahdollisimman tar-
kan kerattdavan datan tulkinnan pohjalta tarkka kuva yrityksen tilasta ja toimin-
taympadristostd. Talld tiedolla voidaan ohjata organisaatiota toimimaan tehok-
kaammin, tekemddn viisaampia pddtoksid, hallitsemaan paremmin riskejd ja pal-
velemaan paremmin asiakkaitaan(Gualtieri, 2012).
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Tyodn organisoinnin kannalta tdmé big data voi tarkoittaa esimerkiksi tieto-
jarjestelmdn avulla tehtdvaa tyontekijoiden eri tehtdviin kuluvan ajan, tuotosten ja
muun toimintaan liittyvan datan kerdamistd ja tdstd tehtdvad analysointia osana
tyon suunnittelua. Datasta tuotettava informaatio on osaltaan tukemassa tieté-
myksen karttumista, joka johtaa syvempdan ymmarrykseen tyostd ja tehostaa ndin
tyon suunnittelua ja parantaen ndin onnistumisen edellytyksid. Datan analysointi
mahdollistaa kuvan luomisen tyostd, joka piirtyy eri henkildiden tuottaman sisal-
16n pohjalta ja madrittad kasityksen siitd missd organisaatiossa menndan. Talloin
ajanhallintaa ja toimintaa kasittelevastd tietojdrjestelmastd on tullut organisaation
yksittdisille tyontekijoille, mutta my6s tiimeille ja koko tyoyhteisolle dlyllinen arte-
fakti, mikd kirkastaa sen kokonaiskuvaa. Ilman tietojdrjestelméaékin organisaatio
olisi olemassa, mutta timin artefaktin avulla se on enemmain tietoinen tilastaan
kaytettdvissd olevien resurssien osalta. Jdrjestelméd vaikuttaa suoraan siithen millai-
sen tiedon varassa ihmiset toimivat ja ajattelevat. Tietojdrjestelmastd tulee ndin osa
organisaatiota - osa ihmisten muodostamaa organismia. Tai kuten Hakkarai-
nen(2006, p. 17) sanoo, ihmisen hajautuneen dlykkyyden toinen puoli on se, ettd
pystymme yhdessd muodostamaan korkeamman tasoisia alyllisid jarjestelmid.

2.8 Tyon organisointi alhaalta ylos pdin

Otavan Opiston osalta yksildiden ja tiimien autonomian ja itseohjautuvuuden
vahvistaminen on perustunut aiemmin késiteltyyn kansanopistoaatteen késityk-
seen ihmisend kasvamisesta sekd toiminnan kehittdmisluonteesta lahtevdstd paa-
madrdstd. Tuominen ja Pohjakallio(2012) osaltaan kuvaavat autonomian olevan
yleensdkin toiminnan edellytyksend tietotyon organisoinnissa. Tyotd, mikd on
luonteeltaan paljon tehdas- tai maataloustyotd epamadrdisempdd, ei voida johtaa
mielekkddsti ja tehokkaalla tavalla perinteisilld johtamisen tavoilla. Tarvitaan vah-
vempaa itsensd johtamista ja henkilokohtaista vastuunkantoa niin itsestd kuin tyo-
toverista ja kumppaneista.

Samalla nykyisen tyoympariston kompleksisuus tekee koko tyostd luonteel-
taan varsin epamaddrdistd, mikad tuo uuden haasteen. Tietoty6 edellyttdd uudenlai-
sia tapoja jdsentdd tyotd ja suunnitella tyotad. Tietotyd odottaa edelleen kunnollisia
vdlineitd suunnitteluun ja tyostd oppimiseen. Télld on merkitystd myos autonomi-
an ja muiden psykologisten perustarpeiden kannalta, joita késitellddn tarkemmin
seuraavassa luvussa.

Washingtonilainen pelifirma Valve on valinnut osaltaan varsin radikaalin ta-
van organisoida toimintansa. Tdssd 300 henked tyollistdvdssad firmassa ei ole ol-
leenkaan esimiehid, kenelldkddn tyontekijoistd ei ole ennalta médritettyjd tai yleen-
sdakdan kiinteitd rooleja, vaan tyot ja tyotd tekevien roolit emergoituvat tdysin itse-
ohjautuvasti. Tehtdvat projektit valitaan kulloinkin saatavilla olevan osaamisen ja
mielenkiinnon mukaan. Tyontekijoitda kannustetaan tydskentelem&ddn omien pro-
jektien puitteissa ja liittymddn muiden saman intressin jakajien kanssa (Wilenius &
Kurki, 2013, p. 61).

Valve on kuvannut organisaationsa toimintaperiaatteet omassa kasikirjas-
saan (Valve, 2012). Kaikkea pelitalon toimintaa yhdistdd merkitys olla olemassa.
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Valve on olemassa pelaajia varten, joille sen on mé&adrd tehdd mahdollisimman
koukuttavia pelejd. Toisaalta talo on ohjelmointitalo, joten kaikkien pitdd ainakin
jakaa jonkinlainen kasitys ohjelmoinnista. Naméa kaksi asiaa ovat jotakin, minka
kaikkien tulee hyvaksya ollakseen Valvella toissd. Se yhdistda tyontekijoitd, mutta
madrittdd myos suunnan mihin pyritddn ja keskeiset metodin tehda tyota.

Valven toiminta organisoituu ohjaavien ideoiden varaan. Yritys on omassa
ohjekirjassaan Kkiteyttinyt ndméa ideat yksinkertaisiksi toimintaproseduureiksi,
kuten: 1) keksi loistava idea, 2) kerro siitd tyckaverille, 3) tyostdakad sitd yhdessd ja
4) toimittakaa ratkaisu (Valve, 2012, p. 22). Ohjekirja korostaa keskindisen viestin-
ndn suurta merkitystd, mihin siihenkin on oma proseduuri, jota odotetaan kaikki-
en noudattavan: 1) keskustele kokouksessa, 2) keskustele hississd, 3) keskustele
tauolla ja 4) keskustele vessa - siitd mitd teet parillaan tyossdsi (Valve, 2012, p. 28).

Hieman mddramuotoisemmin ja enemmaén johtamisoppina, on yleistyméssa
Holacracy(“Holacracy - How It Works,” 2014). Myo6s Holacracyssa ldhtee vahvasta
yksiléiden autonomiasta ja alhaalta ohjautuvuudesta. Kuten Valvella, tdssdkin joh-
tamisen mallissa luovutaan rooleista ja esimiehistd. Holacracysta ennustetaan tu-
levaa suurta johtamisen trendid(Wasserman, 2014), jota osaltaan vahvisti tuore
1300 henked tyollistdvdan Zapposin uutinen pdatoksestd ottaa oppi kdyttoon koko
tyoyhteisossd (Groth, 2013).

Kuten Valven tapauksessakin, Holacracyssa organisaation tyontekijoita yh-
distdd jaettu yhteinen merkitys olla olemassa. Toiminta organisoituu jakamalla
vastuu tehtdvdstd tyostd koko tyoyhteisolle, missd jokainen johtajaa ja toisaalta
seuraa toisia. Toiminnan tavoitteena on voimaannuttaa tyontekijoitansa. Holacra-
cy perustuu jannitteiden prosessointiin, jotka syntyvit kun tyossd tunnistetaan
ristiriitoja asioiden nykytilan ja sen vélilld miten asioiden tulisi olla suhteessa or-
ganisaation olemisen merkitykseen. Jannitteet ndhddan hedelmallisind, kun orga-
nisaatio kykenee prosessoimaan ne merkityksellisiksi muutoksiksi omissa toimin-
tatavoissaan. Holacracyssa toimintaa strukturoidaan hallinnollisilla- ja taktisilla
kokouksilla.

Hallinnolliset kokoukset (governance meetings) keskittyvit (“Holacracy - How
It Works,” 2014) késittelem&ddn jannitteitd ja ndin uudistamaan rakenteita organi-
soiden ty6td yhad uudistuvina piireind. Piireilld tdssd tarkoitetaan tyoskentelyryh-
maéd, jolla on yhteinen ty6 tehtdvanddn. Kokouksissa reflektoidaan aloitettavia toi-
td suhteessa talon pyrkimyksiin ja merkitykseen olla olemassa. Kokouksessa val-
litsee avoin dialogi, jossa jokainen tulee saada ddnensd kuuluville. Kokouksessa
asiat padtetdan demokraattisesti.

Taktiset kokoukset (tactical meetings) puolestaan keskittyvadn tyon etenemisen
seurantaan. Kyseessd on avoin kokous, jossa jokainen kertoo oman etenemisensa
ja piirin yhteiset tehtdvilistojen tilanteet pdivitetddn. Fokus on erityisesti seuraa-
vaksi tehtdvissd asioissa ja pidemmén aikavélin analysointia valtetdan. Kyseessa
on usein toistettava nopea tilannepdivitys, missd jdsenet kertovat kuka tarvitsee
apua ja miten tyo on edennyt. Fokus on aikaansaamisessa ei pohtivassa keskuste-
lussa, mika jatetddan hallinnollisiin kokouksiin.

Holacracy edustaa yhtd mallia organisoida tyo toisin. Tdmé&n johtamisopin
kehittdjat kuvaavat taman etuna mm. sen kyvyn skaalautua organisaation koon
kasvaessa. Henkiloston médrdn kasvulla ei ole juurikaan vaikutusta sithen miten
tuottavuus per tyontekija kehittyy, kun perinteisemmissd johtamisen malleissa se
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tyypillisesti laskee. (Robertson, 2013) Se mitd nama mallit ovat ainakin osoittaneet,
on, ettd tyotd voidaan organisoida alhaalta ylospdin ja tuottaa télld tapaa laaduk-
kaita tuloksia ja voimaannuttaa tyontekijoita.

Holacracyssa paistaa lapi myos yhdysvaltalaiseen tyokulttuuriin kuuluva tie-
tynlainen darwinismi, jossa on varsin vdhén tilaa epdonnistumiselle. Heti johta-
mismallin perusesittelyssd kuvataan, miten piirissd tyoskentelevédt voivat siirtdd
yksilon epdonnistuttuaan toiseen tehtdvddn ja sen toistuessa poistaa ryhmasta.
Tama tuskin tukee kenenkddn voimaantumista ja on enemménkin kilpailuhenki-
sen yhteison piirre.

Téllaista organisoitumista hyodyntdvit yritykset pddsddntoisesti ostavat
kaikki tuki- ja oheispalvelunsa ulkoa ja keskittyvat vain ydintoimintaansa. Orga-
nisaatiot, joilla on omat tukipalvelut ja toisin mddrittyvd merkitys olla olemassa,
eivit ehkd voi sellaisenaan omaksua ndin suoraviivaisia malleja. Oman haasteensa
tallaiselle muutokselle tuo myos eri toimialoilla oleva kulttuuritausta, joka osal-
taan antaa eri ryhmille erilaiset valmiudet hypatd ddrimmdiseen itseohjautuvuu-
teen. Opetusalalla oman rajoitteensa tdhan tuo myos lakisdateiset roolit, kuten reh-
torin vastuu oppilaitoksen toiminnasta ja opettajien kdyttdma virkaan perustuva
valta.

Aikuislukiopalveluiden
Seutu jérjestaminen Mikkelin
seudulla
"Opetustiimien" toiminnan.ja Ratkalsu\
yhteistydsuhteiden organisoiminen Infra

Netti K
ampus Infrastruktuurin kestava kehitys
‘Yleissivistavan OPS-toiminnan
synkronointi valtakunnalliseen Sisaltd
Ohjaus kehitiamiseen
Internaatti
Hallinto
Paja
Osuuskunta
Verkostojen
syventaminen MMM

'-Ielsmk| ja
paiatoiminnan

kehittaminen
Projektit

KUVIO 5 Otavan Opiston organisaatiomalli vuoden 2013 alussa

Otavan Opisto on kehittdnyt omaa tiimiorganisaatiotaan yhd enemmaén alhaalta
ohjautuvaksi. Opiston nykyinen organisaatiomalli on kuvattuna kuviossa 5. Orga-
nisaatio muodostuu 13 kohtuullisen autonomisesti toimivan tiimin muodostamas-
ta verkostosta ja Otavan Opiston Osuuskunnasta, joka on itsendinen erillinen juri-
dinen toimija, mutta toimii varsin tiiviisti erilaisissa yhteistydsuhteissa eri tiimien
kanssa. Koko talon operatiivisesta johtamisesta on vastannut johtotiimi, joka huo-
lehtii koko taloa koskevista arjen operatiivisista toiminnoista seké strategisten ke-
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hittamistehtdvien kautta talon pidemman aikavilin tavoitteista(kuvassa katkovii-
voilla kuvattuina palloina).

T&td raporttia kirjoitettaessa, vuoden 2014 alussa Otavan Opistossa on kdyn-
nissd muutos, missd tiimien vastuuta ja autonomiaa vahvistetaan entisestdaan. Uusi
koekdyttoon otettava toimintasddntd antaa toiminnallisen ja taloudellisen au-
tonomian tiimeille osana organisaatiota. Toimintasddannon keskeiset valtaa kaytta-
vt organisaatioon liittyvit instituutiot sekd niiden keskindiset suhteet ovat kuvat-
tuna kuviossa 6. Uudessa toimintasddnnossad tiiminvetdjdlle tulee hallinnollisesti
maédritetty virallinen esimiestehtdva ja talousvalmisteluvastuu. Tiimit vastaavat
omasta budjetistaan, projekteistaan ja tyon organisoinnista.

Foorumi Kehittadmispdivat
* Organisaatiorakenteen * Vahvistaa yhteisté toiminta-
muutokset o Hyvaksyy teemat ja ohjalman ————  ajatuksen mukaista visiota
* Strategiat * Teravoitta talon strategiaa
* Kehittdmispaivien teemat ja » Edistaa tiimien yhteistyota ja
ohjelman ulkoverkostoja
4 Perustaa ja
lakkauttaa
* Valmistelee esitykset: Tiimi*
* rakennemuutoksista * Toiminnan perusyksikko,
¢ slrategioista o jolla on oma toiminta- ja
o _ . Tedc;gi]ai:gsal;e set asiat liittyen: taloussuunnitelma
rganiso d ; g .
o ulkosuhteisiin . gam:;c:staan ) T0|m|r)ta ja talousarvion
: ja puitteissa oma
* johtokuntaan taloudestaan
e kaupunkisuhteeseen o Esitta sisiisid paatdksenteko
ja ulkoisia
projekteja
. = =
Xan!mT?te!uryhma ” qth?whrrlla Johtokunta
* Hallinnollinen ja muu * Tiimien valinen ja ulkoinen ) 5 GTHER B vl GEvER
operationaalinen viikottainen paatoksenteko * Vamistelee 0 st ki
i > kokoukset piston toimintaa ja sen
toiminta . * talous- ja ) ) : iy
ol Valmistelee b . « Esittelee talous- ja kehittamista, asettaa
* Paattosvalta ulkoisista , toimintasuunnitelman — toiminta- —»  tavoittest ja seurata
projekteista puitteissa talouteen, suunnitelman SGE Een TR
toimintaan ja projekteihin seka
liittyvat paatdkset tilinpaatoksen

* niilta osin, kun paatdsvalta ei kuulu johtajan, rehtorin tai vararehtorin paatantavaltaan

KUVIO 6 Otavan Opiston instituutioiden pddtdntdvalta ja toimijasuhteet 2014

Uuden toimintasddannon myotd tiimistd tulee yhd selkeimmin Otavan Opiston
toiminnan perusyksikko, jossa pddtdantdvalta, mutta myos vastuu keskittyy yha
lahemmaiksi itse arjen toimintaa. Malli on muutoinkin askel kohti kansanvaltaa.
Tiiminvetdjat muodostavat yhdessd johtajan, rehtorin, vararehtorin ja taloussuun-
nittelijan kanssa talon johtoryhmin, joka tekee taloa koskevat tiimien vélisiin suh-
teisiin, ulkosuhteisiin, talouteen ja projekteihin liittyvét paatokset.

Johtoryhmén toimintaa valvoo osaltaan koko talon henkilokunnasta muo-
dostuva foorumi, jossa hyvdksytdan organisaation rakennemuutokset, kuten tiimi-
en lakkauttamiset ja perustamiset seké talon strategiaan tehtdvat muutokset. Koko
henkil6ston yhteinen toinen keskeinen instituutio on kaksi kertaa vuodessa pidet-
tavat kehittidmispdivit, joissa kirkastetaan talon yhteistd visiota, hiotaan koko talon
strategiaa ja vahvistetaan sekd sisdisid ettd ulkoisia suhteita.
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Koko talon operatiivista ja viikoittaista hallinnointia organisoi valmisteluryh-
md, joka muodostuu liikelaitoksen johtajan, rehtorin, vararehtorin, taloussuunnit-
telijan ja johtoryhmén valitseman tiiminvet&djan muodostamasta ryhmaésta. Valmis-
teluryhmadlld on nimensd mukaisesti valmisteleva, organisoiva ja kdynnistava rooli
suhteessa muihin organisaation paatantdelimiin.

Poliittisesti toimintaa valvoo johtokunta, joka on kaupungin asettama lakisaa-
teinen elin. Sen tehtdvand on ohjata ja valvoa Otavan Opiston toimintaa ja sen ke-
hittdmistd sekd asettaa toiminnalle tavoitteet ja seurata niiden toteutumista. Kes-
keinen valvova elin on kuitenkin itse organisoitumisen tapa, joka itsessdan edellyt-
tdd runsasta viestintdd eri toimijoiden kesken. Samalla nédin synnytetty autonomi-
sen ilmapiirin toivotaan ohjaavan kohti henkilokohtaisempaa, sisdistetympdd
orientaatiota suhteessa talon tehtdvadn ja merkityksiin olla olemassa.
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3 Mikad meitid liikuttaa - Itsemddrdaytymisteoria

Itsem&drdytymisteoria (Self-determination theory) on empiirisesti johdettu teoria
ihmisen motivaatiosta ja persoonallisuudesta sosiaalisissa konteksteissa, mitka
eroavat niiden autonomisuuden ja kontrolloituvuutensa suhteen (Deci & Ryan,
2011, p. 416). Teorian mukaan yksilolld on kolme psykologista perustarvetta: au-
tonomian-, yhteenkuuluvuuden- ja kompetenssin tarve. Teorian mukaan olosuh-
teet, mitkd tukevat ndiden tarpeiden tdyttymistd, johtavat motivoitumiseen sekd
energisoi yksilod syvempddn paneutumiseen, sitoutumiseen sekd luovuuteen. Mi-
td paremmin kontekstissa, kuten esim. tyoyhteistssé tai perheessd, yksilon kolme
perustarvetta tulevat huomioiduksi, on silld suora positiivinen vaikutus ihmisen
hyvinvointiin yleensd ja sitd kautta motivaatioon toimia oma-aloitteisesti aktiivi-
sesti omassa elinympaéristossddn.

Ympdristd, joka mahdollistaa oma-aloitteisen itsestd ldhtevdn toiminnan,
haasteiden oton ja kasvun, tukee yksilon kasvua ihmisend ja integroitumista suh-
teessa sosiaaliseen ymparistoonsa niin yksilond kuin my6s ympaériston vaatimien
sosiaalisten taitojen omaksumissa. Tédllainen integraatio suhteessa ympéristoon
rakentaa my06s ehjdd mindkuvaa ja luo yhtendistd kuvaa yksilolle ymparistosta
missd eldd. Mitd paremmin ihminen on saanut kuvan omasta itsestddn, sitd pa-
remmin hidn voi myo6s olla my0s aito itselleen. (Ryan & Deci, 2004, p. 3) Sosiaali-
nen ymparisto joko tukee tai heikentdd ihmisen kasvua kohti ndita paamaaria

Autonomian tarve on keskeinen perustarve, joka kuvaa yksilon pyrkimysta si-
sdiseen organisoitumiseen ja itseohjautuvuuteen (Ryan & Deci, 2004, p. 5). Auto-
nominen ihminen tekee asioita omasta tahdostaan ja saa nautintoa itse tekemisestd
tarvitsematta tekemiseen ulkoista palkkioita. Autonomia on ehkd puhtaimmillaan
ndhtdvissd lapsen leikissd, mutta on keskeinen tekijd kaikessa ihmisen luovassa
toiminnassa ldpi elinidn.

Kompetenssin tarpeella itsemddrdytymisteoriassa tarkoitetaan ihmisen koke-
musta selviytymisestd ja osaamisesta. Tarpeen tdyttyessd ihminen kokee pysty-
vdnsd suoriutumaan tehtdvistddn ja kokee vahvistuvaa hallinnantunnetta. T&lloin
ihminen kokee pystyvéansd omilla teoillaan vaikuttamaan omaan ympéaristoonsa ja
kokemaan siind onnistumisen tunteita.

Yhteenkuuluvuuden tarpeella viitataan ihmisen luontaiseen tarpeeseen tuntea
kuuluvansa johonkin, saada sosiaalista hyvaksyntdd ja kokea toisten valittamistd
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omassa sosiaalisessa toimintaympaéristossadn (Stone et al., 2008, p. 4). Yhteenkuu-
luvuuden tarve poikkeaa luonteeltaan autonomian ja kompetenssin tarpeesta sen
korostaessa yksilon tarvetta sosialisaatioon, kun edelld mainitut ovat oleellisia en-
nen kaikkea sisdisen motivaation syntymiseksi. Yhteenkuuluvuuden tarve on kes-
keinen yhteison sddntdjen ja normien hyvaksymisen insentiivi.

Yhdessa ndméd kolme psykologista tarvetta muodostavat teoriassa keskeisen
perustarpeiden konseptin. Teoriassa ihmiset sosiaaliset kontekstit kuvataan dy-
naamisina organismisina entiteetteind, missd dialogi toimii linkkind odotettavissa
olevien lopputulemien kanssa suhteessa yksilon kasvuun ja kdyttaytymisen laa-
tuun tilanteesta syntyvit kokemuksen osalta. (Ryan & Deci, 2004, p. 5) Toisin sa-
noen ihmisten vélisen vuorovaikutuksen luonne maarittdd pitkalti ihmisen kasvua
ja motivoitumista kohti itseohjautuvaa autonomista yksiloa.

Kompetenssi Autonomia

eTarve saada asioita eTarve hallita oman
aikaiseksi ja kokea elamansa suuntaa
osaamista ja ja olla harmoniassa
onnistumisia itsensa kanssa

Yhteenkuuluvuus

etarve elda vuorovaikutuksessa,
kuulua ryhmaan ja tuntea
toisten huolenpitoa

KUVIO 7 Ihmisen kolme psykologista perustarvetta

Itsem&ddrdamisteoria perustuu kahdelle taustaolettamukselle: (1) ihminen ndhddan
luonnostaan oma-aloitteisena ja proaktiivisesti ympéristoonsad suhtautuvana ja (2)
ihmisilld on pyrkimys integroida ja jdrjestdd psyykkistd tietoa. [hminen pyrkii si-
sdistamddn ulkoisen maailman arvoja, asenteita, mahdollisuuksia ja tietdimystd
yhtilailla kuin ympéariston normeja ja toimintamalleja (Deci & Ryan, 2012, p. 87).
Teorian mukaan ihmisen luontaiset taipumukset eivit toimi ilman sosiaalisen ym-
pdriston ruokintaa ja tukea. Sosiaalinen ymparisto mddrittdaa pitkalti ruokkiiko se
yksilon psykologista kasvua ja voimaantumista vai johtaako se yksilon passivoi-
tumiseen ja defensiivisyyteen.

Itsem&ddrdytymisteoria osoittaa osaltaan miten pitkdn tien motivaatiotutki-
mus on tehnyt vuosisadan aikana. Se on varsin kaukana Skinnerin(1953) beha-
viorismista, missd ihmisen kaikki merkittdva toiminta ndhdadan ulkoa ohjautuvana
toiminta. On kuitenkin ldhes hullunkurista todeta, ettd itsem&ddrdytymisteorian
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behaviorismin olettamuksien mukainen toiminta toteuttaa itseddn - se johtaa kont-
rolloituun ympaéristoon, joka tdmén teorian valossa tekee ihmisistd passiivisia ja
ulkoa ohjattavia yksil6itd, joiden motivaatio on syvimmillddn reagointia mahdol-
lisien palkinnon tai pelon varassa.

Itseméddraytymisteoria jakaa motivaation sisdiseen (instrinct) ja ulkoiseen (ex-
ternal). Ulkoisella motivaatiolle teoria erottelee eri asteisesti sisdistettyja ulkoisen
motivaation tasoja. Sisdinen motivaatio perustuu asioiden tekemiseen itse tekemi-
sen vuoksi. Tekeminen on itsessddn kiinnostavaa tai nautittavaa eikd muuta pal-
kintoa tarvita ja tekeminen syntyy yksilon sisdistd vapaasta tahdosta.

Ulkoisen motivoivan tekijan peruspiirre on tekemiseen liittyvan tuotoksen
tai seuraamukseen erillisyys itse teosta. Esimerkiksi ihminen voi tehda tyota saa-
dakseen palkkaa nauttimatta tyostddn lainkaan. Tyo tehd&ddn suoritteena, jotta
muut merkitykselliset asiat tulevat taytetyksi. Adrimillillaan ulkoiset motivoivat
tekijat ovat luonteeltaan kontrollointia pakottamalla tai palkinnoilla kosiskelua.
Itseméddrdytymisteorian mukaan ndmaé johtamat monesti yksilon sisdistda motivaa-
tiota heikentdviin lopputuloksiin ja heikentavit tuottavuutta ja yksilon hyvinvoin-
tia.

Amotivaatiolla viitataan tilaan, jossa yksilod ei ohjaa mikddn tekija kohti toi-
mintaa. Amotivoitunut ihminen voi kokea, ettei hinelld ole itselliin mahdolli-
suutta vaikuttaa asioiden kehitykseen eikd ymmarrystd siitd miksi pitdisi toimia
tietylld tavalla(Gagné & Deci, 2005, p. 336).

On tdarkedd huomata, ettd Ryan ja Deci erottavat teoriassaan psykologiset pe-
rustarpeet ja yksilon motiivit sekd intressit toisistaan. Yksilolld voi my®6s itsellddn
motiiveja toimia omien psykologisten perustarpeiden tdyttymisen vastaisesti ja
ndin heikentdd omaa motivaatiotaan sosiaalisissa konteksteissa. Tyodyhteisojen
osalta on myos hyva todeta, ettd vaikka perustarpeita tyydyttdavan ilmapiirin luo-
misessa nahdddn johdolla olevan merkittdva rooli, vaikuttaa yksilon psykologisten
perustarpeiden tyydyttdmiseen yhtilailla koko tydyhteiso. Myos kollegat ja mui-
den sidosryhmien edustajat voivat joko vahvistaa tai heikentdd yksilon sisdista
motivaatiota tyohon.

3.1 Viisi mini-teoriaa itsemddrdytymisesta

Itsem&drdytymisteoria jakautuu muodollisesti viiteen itsendiseen teoriaan, jotka
kasittelevdt meta-teorian eri osa-alueita. Teorian viitekehyksessd nditd kutsutaan
miniteorioiksi(“Self-Determination Theory,” 2013). Jokainen mini-teoria késittelee
eri ndkokulmaa motivaatioon ja persoonallisuuteen. Kaikki teoriat ovat johdettuja
laboratorio- sekd kenttdtutkimuksen pohjalta. Teorioita yhdistdd olettamus sosiaa-
listen vuorovaikutussuhteiden orgaanisesta luonteesta ja dialektisuudesta seka
konsepti kolmesta ihmisen psykologisesta perustarpeesta (Ryan & Deci, 2004, p. 9).

Cognitive Evaluation Theory (CET) késittelee yksilon sisdistd motivaatiota,
joka perustuu yksilon toimintaan itse toimimisesta syntyvan tyydytyksen vuoksi.
Tama ndkyy vahvimmin lapsen leikissd, mutta sisdinen motivaatio on koko elin-
ikdisen oppimisen keskeinen luovuuden ldhde. Teoria késittelee miten sosiaalinen
konteksti, palkkiot, ihmisten vdiliset valtasuhteet, egoon liittyvit asiat vaikuttavat
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yksiléiden motivaatioon ja intresseihin. CET korostaa kompetenssin ja autonomi-
an tukemisen suurta merkitystd sisdisen motivaation kasvattamisessa, niin opiske-
lussa, taiteissa, urheilussa kuin monissa muissakin asiayhteyksissa. (Deci & Ryan,
2011) Tatd teoriaa kasitellddn mychemmin kohdassa autonomia.

Toinen mini-teoria, Organismic Integration Theory (OIT) kisittelee ulkoisen
motivaatiota sen eri muodoissa rakentaen jatkumon amotivaatiosta, eri asteisten
ulkoisen motivaation kautta aina sisdiseen motivaatioon saakka. Ulkoinen moti-
vaatio on ulkoa ohjattua, tavoitteellista toimintaa, jonka tulokset eivit tule suoraan
tekijan eduksi. Teoria jakaa ulkoisen motivaation neljille eri asteelle, jotka maarit-
tavat miten sisdistettyjd ulkoa mddrittyva normitus on yksilolle. Mitd sisdistetym-
pdd ulkoinen motivaatio on, sitd autonomisemmin yksilo on toteuttaessaan toi-
mintaa. OIT korostaa psykologisten perustarpeiden ja erityisesti yhteenkuuluvuu-
den merkitystd ulkoisen motivaatioiden sisdistamisessd. Tdtd teoriaa kasitellddn
tarkemmin kohdassa yhteenkuuluvuus.

Causality Orientations Theory (COT) on kolmas miniteoria, joka keskittyy
kuvaamaan yksiloiden taipumuksia orientoitua ympéristoihin ja ohjailla toimin-
taansa eri tavoin. Teorian mukaan sosiaalinen ympaérist6 vaikuttaa yksilon kausaa-
liorientaatioon ja hdnen nykyinen orientaationsa on pitkalti hdnen persoonansa ja
historiansa summa. Teoria kuvaa kolme kausaaliorientaatiota: autonomiaorientaa-
tio, joka toimii suhteessa ymparistoon sisdisestd motivaatiosta, kontrolliorientaati-
oitunut, joka keskittyy palkitsemiseen, saavutuksiin ja hyvéksyntdan ja imper-
sonaallinen orientaatio, joka keskittyy omaan ahdistukseen kompetenssinsa puut-
teesta ja kokee oman suoriutumisen olevan enemmaén kiinni kohtalosta kuin ha-
nen omasta panoksestaan.

Neljannen miniteorian, Basic Psychological Needs theory (BPNT) perusviit-
tdmad on ettd, psykologinen hyvinvointi ja optimaalinen toiminta ovat seuraamusta
yksilon autonomian-, kompetenssin ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden tdyttymises-
td. Tastd johtuen, ndiden psykologisien perustarpeiden tukemisen pitdisi johtaa
vdistdmadttd hyvinvointiin. Teorian mukaan yhdenkin ndistd psykologisen perus-
tarpeen huomioitta jattaminen heikentdd yksilon toimintavalmiutta.

Viides miniteoria, Goal Contents Theory (GCT) késittelee sisdisen- ja ulkoi-
sen motivaation eroja ja niiden vaikutusta motivaatioon ja hyvinvointiin. Teoria
tarkastelee vastakkain ulkoisia tavoitteita, kuten taloudellinen menestys, ulkondko
ja kuuluisuus ja sisdisid tavoitteita kuten yhteisollisyyttd, ldheisid ihmissuhteita ja
henkistd kasvua. Teorian mukaan ulkoisiin menestyksen tekijoihin keskittyvét
ihmiset kdrsivdt todenndkoisemmin huonommasta terveydestd ja henkisestd pa-
hoinvoinnista.

Itsemddraytymisteoria on pitkalti alunperin kehitetty laboratoriaolosuhteissa
erilaisien psykologisen testien pohjalta, mutta sille on kehittynyt my®os erittdin
vahva empiirinen ndyttd sovelletun tutkimuksen puolelta (Deci & Ryan, 2011, p.
416). Teoriapohjaa on sovellettu niin tyoyhteistihin, opetukseen, perhetutkimuk-
seen, urheiluun kuin ldhidemokratiaan. Teoriapohjaa on rakennettu 70-luvulta
saakka ja sen tdsmentaminen erilaisten empiiristen tutkimusten valossa tekee teo-
riakehyksestd varsin vakuuttavan.

Teoriat antavat merkittdvid tyokaluja sekd tyoyhteison hyvinvoinnin kehit-
tdmiseen niin yksilo- kuin yhteisttasolla. Gagné ja Deci (2005, p. 337) vdittavat
omassa tutkimuksessaan kolmea psykologista perustarvetta tukevien ty6ilmapii-
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rien vahvistan tyontekijoiden sisdistd motivaatiota ja vahvistavan ulkosiin moti-
vaatiotekijoihin liittyvien tehtdvien hyvaksymistd osaksi omaa tyotdan. He jatka-
vat myos sen johtavan muihin merkittaviin tydyhteisod parantaviin tekijoihin, ku-
ten (1) pysyvddn toimintatapojen muutokseen, (2) parempaan suoritukseen, eten-
kin luovuutta vaativissa tyotehtdvissd, (3) tyotyytyvdisyyteen, (4) positiiviseen
suhtautumiseen tychon, (5) organisaation kansalaisuuteen toimimiseen ja (6) pa-
rempaan psyykkiseen hyvinvointiin.

3.2 Autonomian tarve

” Autonomy - this capacity for and desire to experience self-regulation and integrity - is
a center force within both the life span development of individuals and in the move-
ment of history toward greater freedom and voice for citizens within cultures and gov-
ernments”. (Deci & Ryan, 2012, p. 84)

Ihmiselld on luontainen tarve kokea hallitsevansa omaa eldmé&édnséd ja toimia har-
moniassa ympadristonsd kanssa. Hallinnantunne ja itsemddrdamisoikeus omasta
elamadstd ei kuitenkaan tarkoita riippumattomuutta muista ihmisistd, vaan harmo-
niaa, jossa yksilo saa olla luontaisella tavalla suhteessa muihin ihmisiin. Autono-
minen ihminen on itse oman toimintansa alulle paneva tekijd. Hdn toimii omasta
vapaasta tahdostaan ja kontrolloi itse omaa kayttaytymistddn suhteessa ymparis-
toonsa. Hin tekee asioista siksi, ettd kokee ne itselleen tarkeidksi tai nautinnollisek-
si. Téllaiselle ihmiselle itse tekeminen on suurin palkinto mitd hian odottaa saavan-
sa.

Ihmiset, jotka ovat enemmin autonomisesti motivoituneita, ovat myos
psyykkisesti paremmin voivia. Autonomia tukee aloitteellisuutta, tarpeiden tyy-
dytystd ja yleistd hyvinvointia. Autonomia on merkittdvad asia myoskin ryhmille,
tukien yhtélailla niiden hyvinvointia. Séguin et al(1999) mukaan ihmiset, jotka
ovat enemmadn autonomisesti motivoituneita, ovat taipuvaisempia kantamaan
my0s muista huolta. Tdamd ndkyy mm. siten, ettd tdllaiset ihmiset ovat enemmadn
taipuvaisia kdynnistimadan ympaéristod ennalta sdadstdvid toimenpiteitd, he hakevat
myds enemmdn tietoa ympdristonsd terveysriskeistd ja toimivat pro-
aktiivisemmin ympaéristonsad suhteen. (Deci & Ryan, 2012, p. 90)

Autonomisesti syntyvd motivoituminen on tehokkaampaa kuin kontrol-
loidusti synnytetty motivaatio, mitd tulee oppimiseen, suorituskykyyn, terveisiin
elaméntapoihin, aloitteellisuuteen ja moneen muuhun tulokseen. Autonomian
madrd korreloi myds toiminnan pysyvyyteen ja oppimistuloksiin. (Deci & Ryan,
2012, S. 90)

Causality Orientation Theory (COT) maddrittdd yleisen kausaliteettiorientaa-
tioskaalan (General Causality Orientations Scale GCOS), milld mddritetddn eri
tyyppisten persoonien luontaista orientaatiota asioihin. Skaalan kuvaamat orien-
taatiot ovat arkkityyppejd ja eivit ne itsessddn luokittele ihmisid kolmeen katego-
riaan, vaan enemmdnkin ne kuvaavat piirteitd, jotka kaikki ilmenevit jokaisessa
ihmisessd ikdan kuin vaihtelevina jdsenyysasteina.
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Autonomiaorientaatoitunut ihminen keskittyy ymparistossdadan niihin piirteisiin,
jotka ruokkivat hdnen sisdistd motivaatiotaan. Nama asiat ovat jotain, mitkd ovat
hénelle sopivan haastavia ja tarjoavat riittdvdd vastakaikua suhteessa omaan te-
kemiseen. Vahvasti autonomiaorientoitunut ihminen on taipuvainen olemaan
enemmdn oma-aloitteinen, mielenkiintoisia aktiviteetteja ja haasteita hakeva ja
luontaisesti taipuvainen ottamaan enemmadn vastuuta omasta kaytoksestdan.

Kontrolliorientoitunut ihminen painottaa omassa toiminnassaan palkintoja, ai-
karajoja, rakenteita, oman arvon nostoja ja toisten ohjeita ja maarayksid. Korkeasti
kontrolliorientoitunut ihminen on enemmain taipuvainen riippuvuuteen toisten
palkinnoista ja ohjauksesta. Hin myos keskittyy enemmaén siihen, mitd muut ha-
neltd odottavat kuin siihen mité he itse haluavat. kontrolliorientoituneella ihmisel-
14 on taipumus ndhd4 erityisen tdrkeind terveyteen, kuuluisuuteen, vaurauteen ja
muihin ulkoisiin tekijoihin liittyvét seikat.

Impersoonallisen orientaation omaava ihminen kokee, ettei hénelld ole suoraa
mahdollisuutta vaikuttaa tapahtumiin. Se mitd tapahtuu on hdanen kontrollistaan
riippumatonta ja saavutukset ovat enemmaénkin onnenkantamoisia tai kohtalon
johdatusta. Taman orientaation omaavat ihmiset ovat yleensd varsin ahdistuneita
ja kokevat itsensd erittdin tehottomiksi. He kokevat, ettei heilld ole kykyja vaikut-
taa lopputuloksiin tai mahdollisuuksia selvitd vaatimuksista tai muutoksista. Heil-
14 on taipumus heikkoon motivaatioon ja haluavat, ettd asiat eivdt muutu siitd mi-
ten ne jo ovat.

Orientaatio ei ainoastaan madaritd sitd, miten ihmiset suhtautuvat ympaéris-
toonsd tai miten he toimivat suhteessa siihen. Orientaatio vaikuttaa my6s omaan
mindkuvaan niin nykyisyydessd kuin siind miten ihminen kokee oman historiansa.
Autonomisesti orientoituneet ihmiset yhdistavit sekéd positiivisen ja ettd negatiivi-
sen puolensa menneestddn nykyiseen minddnsd (Winstein, Deci ja Ryan, 2011).
Kontrolliorientoituneilla ihmisilld on puolestaan taipumus hyvédksyd menneisyy-
destddn vain hyvdn puolen itseddn ja kieltdd negatiiviset asiat. Kontrolliorientoi-
tunut ihminen on taipuvainen suurempaan defensiivisyyteen.

Autonomiaorientaatio ndyttdisi vaikuttavan ihmisen piirteissa niinkin pitkal-
le, ettd heilld on taipumusta jopa valehdella vihemman tehtyddan véarin ja he myos
pyytdvat helpommin anteeksi toisille tuottamaansa harmia. (Deci & Ryan, 2012,
5.91) Autonomiaorientaatio assosioituu positiivisesti itsensd toteuttamisen, vahvis-
tuvan itsetunnon, egon kehittymisen ja taipumukseen tukea autonomiaa toisissa
ihmisissd. Kddantden se on myos negatiivisesti assosioitunut henkiseen pahoinvoin-
tiin (Deci & Ryan, 2012, s.90-91). Impersoonallinen orientaatio korreloi vahvasti
erilaisten mielenterveyteen liittyvien ongelmien kanssa, kuten itsensd vahittelyyn,
sosiaaliseen ahdistuneisuuteen, ulkoa ohjautumiseen ja depression oireisiin.

3.3 Kompetenssin tarve

Itseméddraytymisteoriassa kompetenssilla viitataan yksilon uskoon omaan kyvyk-
kyyteensd ja mahdollisuuksiin vaikuttaa tdrkeisiin lopputuloksiin omassa tekemi-
sessddn (Stone, Deci, & Ryan, 2008, p. 4). Se on tuntemus, missad yksilo kokee itsen-
sd tehokkaaksi ja kykeneviksi hyodyntdmé&ddn omia taitojaan omassa ympaéristos-
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sddn. Sosiaalisessa kanssakdymisessd tdimd on tuntemus omasta kyvystd ilmaista
itseddn. Vahva kompetenssin tunteen omaava ihminen kokee tilanteen olevan hal-
linnassa ja hdn kokee pystyvénsd itse vaikuttamaan ympaéristoonsd omilla teoil-
laan.

Konginitiivisen evaluaatioteorien mukaan on olemassa kaksi keskeistd kog-
nitiivista prosessia, jotka kontekstikohtaisesti vaikuttavat yksilon sisdiseen moti-
vaatioon. Havaittu suunta kausaliteetissa (perceived locus of causality) liittyy au-
tonomiaan. Vaikutus yksilon kokemasta havainnoista kohti ulkoa m&araytymistd
tai kohti sisdistd tavoiteta ohjaa vastaavasti vahventaako tapahtuma yksilon sisdis-
td motivaatiota vai heikentddko se sitd. Toinen prosessi on muutos havaitussa kom-
petenssissa (perveiced competence). Kun tapahtuma vahvistaa kompetenssin tun-
netta, vahvistaa se my0s sisdistd motivaatiota ja pdinvastoin. Teorian mukaan po-
sitiivinen palaute lisdd sisdistd motivaatiota ja kompetenssin tunnetta vain kun
yksilo kokee palautteen tavalla, jossa se ei rajoita hdanen autonomian kokemustaan.
(Ryan & Deci, 2004, p. 11)

Kaikki ilmapiirit sisdltavéat kontolloivia ja informaaleja piirteitd. Nama piirteet
sosiaalisissa konteksteissa madrittavat vaikutukset havaintoihin kausaliteeteista ja
kompentenssin tunteesta ja tdtd kautta heijastuvat yksilon sisdiseen motivaatioon
ja itseohjautuvuuteen. Kontrolloivat piirteet méadrittavat paineita kohti ulkoa maa-
rittyvid tavoitteita ja ndin lisddvéat tunnetta ulkoa ohjautumisesta, mika heikentaa
sisdistd motivaatioita. Informaalit tilanteet ja informaali vuorovaikutus tuottaa
luontaisesti palautetta, joka vahvistaa yksilon kompentenssin tunnetta ja ndin
vahvistaa sisdistd motivaatiota.

Komptenssin tuntemuksessa on pitkélti kyse ihmisen luontaisesta halusta
kokea itsensd merkitykselliseksi. Kokemus aikaansaamisesta on merkittdva tunne
tyohyvinvoinnin kannalta. Aikaansaamisen tunne ruokkii itsetuntoa seka sisdisesti
ettd ulkoisesti. Sisdisesti on merkittdva tunne saada aikaiseksi ja kokea osaavansa
asioita. Ulkoisesti se palvelee merkityksellisyyden tunnetta suhteessa johonkin
isompaan. Se on tunne siitd, ettd yksilo kokee oman tyon palvelevan jotain isom-
paa kokonaisuutta ja muita ihmisid. Jokainen ihminen haluaa kehittya ja kasvaa,
kokea itsensd tarpeelliseksi. Kun ihminen tietdd, mitd hdneltd odotetaan, hdn halu-
aa ylittdd odotukset, etenkin jos hidn saa aina niin tehdessdan rohkaisevaa palautet-
ta. (Tuominen & Pohjakallio, 2012, p. 143)

Amabile ja Kramer (2011) nostavat tyon tarkeimmadksi piirteeksi kokemuksen
aikaansaamisen tunteesta. Heiddn mielestddn tyo pitddkin suunnitella siten, ettd se
mahdollistaa mahdollisimman hyvin jatkuvasti pienid voittoja - saavutuksia kohti
merkityksellisid padmadarid. Tdllaista kehitystd voidaan johdon osalta katalysoida
asettamalla toiminnalle selkeit tavoitteet, mahdollistamalla autonominen tyosken-
tely, resursoimalla tekeminen riittdivdan hyvin, antamalla aikaa sopivasti asiasta
suoriutumiseen, tarjoamalla apua tyon suorittamiseen, reflektoimalla onnistumisia
ja epdonnistumisia sekd luomalla ilmapiiri, jossa ideoilla on mahdollisuus virrata.
Tehtdviin annettavan ajan suhteen he korostavat, ettd aikaa tulee olla riittavasti,
mutta ei liikaa, jotta tietty perus haasteellisuus sdilyy.

Amabilen ajattelussa on paljon viitteitd onnellisuutta tutkineen Mihail Csiks-
zentmihalyin(1997, p. 59) tyostd. Csiskzenmihalyi on omassa tutkimuksessaan 16y-
tanyt onnellisille ihmisille yhteisen piirteen. Kaikilla heilld on eldaméssaan tekemis-
td, missd heiddn tekeminen ja mieli ovat yksi ja sama asia. Tatd tilaa, missd ihmi-
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nen keskittyy tdysin omaan asiaansa ja ihminen menettdd ajan ja paikan tajun upo-
tessaan tekemiseen, hian kutsuu Flowksi - virtaukseksi. Flowta voidaan pitdd eri-
tyisend tilana, missd itsemddrdytymisteorian madrittdma kompetenssitarve tayttyy
yksilolld taysin.

Flow edellyttdd tekemistd, milld on selked tavoite, sopiva haastavuus ja te-
keminen on luonteeltaan sellaista, mikd antaa tekijdlleen jatkuvaa palautetta
(Csikszentmihalyi, 1997, p. 59). Tyypillisesti ihminen saavuttaa flow:n kokemuk-
sen peleissd, urheilussa, soittaessaan, maalatessaan tai vaikkapa ohjelmoidessaan.
Kaikki nama edellyttavit keskittymistd ja tayttavat hyvin ennakkoehdot. Nayttdisi,
ettd tyoeldamd mahdollistaa myos paljon tdllaisia tilanteita ja ihmiset paddsevatkin
flow-tilaan helpommin tyotd tehdessddn kuin esimerkiksi vapaa-ajallaan
(Csikszentmihalyi, 1997). Tuomisen ja Pohjakallion(2012, p. 59) 925 -
tutkimuksessa olleet henkil6t kokivat pddseviansd flow:n tunteeseen erityisesti
tehdessddn etatyotd. Tyopaikalla tyoskennellessd flow:n saavuttaminen estyi jat-
kuvien keskeytyksien vuoksi.

Korkea
Ahdistus Valpastuminen

|_

L

L

5

< Kontrolli

<

I

Apatia Tylsistyminen Rentoutuminen

Matala Korkea

TAIDOT
KUVIO 8 Tunnekokemuskartta (Csikszentmihalyi, 1997, p. 31)

Flow edellyttdd ihmisen taitojen ja tehtdvdn haastavuuden olemista tasapainossa.
Kuviossa 8 havainnollistetaan laadullisesti tunnekokemuksen ja tekemisen suh-
detta haastavuuteen ja omiin taitoihin. Taitojen ollessa matalat suhteessa tehtdvan
haasteellisuuteen, ihminen yleensd kokee ahdistusta. Vastaavasti taitojen ollessa
korkeat ja tehtdvan haasteellisuus on matala, tehtdvd koetaan rentouttavana tai
palauttavana. Flow saavutetaan kun sekd koetut taidot ja haasteellisuus ovat kor-
kealla mutta tasapainossa.
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3.4 Yhteenkuuluvuuden tarve

Itsem&drdytymisteorin mukaan ihmiselld on kaksi keskeistd kasvusuuntaa. Ihmi-
selld on tarve kasvaa kohti autonomiaa ja itsemddraytymistd, mutta samalla tarve
homonomiaan - kasvaa yhteen muiden ihmisten kanssa ja tuntea ndin yhteenkuu-
luvuutta toisiin ihmisiin. Yhteenkuuluvuudella teoriassa viitataan tunteeseen olla
yhteydessd toisiin, vilittdd ja tuntea valittamistd toisilta ihmisiltd sekd kokea yh-
teenkuuluvuutta toisia ihmisid ja omaa yhteisod kohtaan (Ryan & Deci, 2004, p. 7).
Tiivistden voidaan sanoa yhteenkuuluvuuden olevan kokemus tyydyttavistd ja
tukevista ihmissuhteista (Stone et al., 2008, p. 4).

Teoria ndkee yhteenkuuluvuuden nimen omaan psykologisena ihmisen pe-
rustarpeena. Psykologiseen tarpeeseen ei sisédlly suoraa odotusta mihinkdan konk-
reettiseen lopputulemaan, kuten esim. fyysiseen (esim. seksi tai ldheisyys) tai
muodolliseen asemaan yhteistssd (esim. puolisoksi tuleminen, ryhmén jaseneksi
pddseminen). Psyykkinen tarve ldhtee ihmisen tarpeesta kuulua johonkin ja saada
turvallisuutta sekd hyviaksyntdd omasta yhteisostddan. (Ryan & Deci, 2004, p. 7).

Yhteenkuuluvuuden tunteeseen liittyy huomatuksi ja ndkyvéksi tuleminen.
Jokainen vanhempi on ndhnyt tdimén tarpeen omissa lapsissaan. Tutkitusti, vaik-
ka lapsi kokee tekemisensd mielekkddksi, voi hdn menettdd oman sisdisen moti-
vaationsa tekemiseen, jos hdn ei tule huomatuksi(Anderson, Manoogian, &
Reznick, 1976). Todenndkoisesti yhteenkuuluvuuden merkitys sisdiselle motivaa-
tiolla korostuu juuri lapsissa ja muissa, jotka eivét ole kovin autonomisia. (Ryan &
Deci, 2004, p. 14).

3.5 Yhteison kansalaiseksi kasvaminen

Yhteenkuuluvuuden tarve ndyttelee keskeistd roolia tyoyhteisossd toimimisessa ja
erityisesti sen toimintatapojen, arvojen ja normien omaksumisessa (Ryan & Deci,
2004, p. 19). Voidaan ajatella, ettd ihminen voi parhaillaan valita alansa ja jopa
tyopaikkansa sisdisestd motivaatiosta. Kuitenkin tyo, josta maksetaan palkkaa ja
tyoskentely osana organisaatiota perustuu ainakin osittain ulkoiseen motivaatioon.
Ty6 voidaan parhaillaan ndhdé itselle tarkedksi, mutta tulokset ovat kuitenkin
jossakin méarin ulkoisia. Myds organisaatiossa toimiminen altistaa yksilon erilai-
sille toimintaa ohjaaville kdytdnnoille, sddnnoille ja normeille mitkd maaraytyvat
aina ulkoa.

Organismic Integration Theory (OIT) késittelee sisdisen ja ulkoisen motivaa-
tion suhdetta ja sitd miten voidaan tukea yksilon itseohjautuvuuden kasvua. Teo-
rian perustava ajatuksena on, ettd ihminen voi olla autonomisesti ohjautuva, vaik-
kakin toimii pohjimmiltaan ulkoisesta motivaatiosta (Ryan & Deci, 2004, p. 15).

OIT kuvaa itseohjautuvuuden jatkumon, milld kuvataan yksilon motivoitu-
misen ja itseohjautuvuuden asteita. OIT:n keskiossd on sosiaaliseen kontekstiin
liittyvien asioiden: toimintatapojen ja normien sisdistaminen (internalization). Mi-
td enempi yksilo on sisdistanyt ulkoisesta motivaatiosta ldhtevdn toiminnan omaa
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itseddn, sitd suurempi on yhteison toimintatapojen sisdistamisen aste ja tdtd kautta
autonomian tunne.

Ihmisilld on taipumus omaksua toimintaansa ohjaavia tekijoitd aluksi ulkoi-
sena normituksena. Jos sosiaalisen kontekstin ilmapiiri tukee suotuisaa kehitystd,
ihmisilld on taipumus hyviksyd yhteison normit ja liittdd ne lopulta osaksi itsedan.
(Ryan & Deci, 2004, p. 15) Mitd enemman ihminen ottaa yhteison arvot ja normit
osaksi itseddn, sitd enemman hdnen toimintansa muuttuu itsestd maaraytyvaksi ja
tatd kautta hdan toimii yhd enemmdn autonomisesti. [hminen toimii tarvittavalla
tavalla, koska hian kokee asian itselleen tiarkedksi.

Kuviossa 9 esitellddn OIT:n itseohjautuvuuden jatkumo vasemmalta oikealle
maddritellen eri motivaatiot ja ohjautumisen tyypit. Mitd enemmén oikealle kaavi-
ossa mennddn, sitd enemman yksilo toimii autonomisesti ja itseohjautuvasti. Tassd
kasitellddn itseohjautuvuuden jatkumoa tyoyhteison toiminnan lédpi ja erityisesti
siten, mitd se voisi olla tutkimuksen kohteena olevan tyon suunnittelun au-
tonomian ndkokulmasta.

Kuvion vasenta laitaa edustaa amotivoitunut ihminen. Han ei nde tekemiselle
mitddn syytd eikd koe itse olevansa millddn tavalla osallinen tekemisessd milldan
tavalla. Han voivat kokea tekemisen tavoitteet heille mahdottomiksi kokemansa
heikon kompetenssin vuoksi tai he eividt nde arvoa tuloksissa mihin tekeminen
johtaa. Amotivoitunut ihminen ei nde merkitystd noudattaa tydyhteison sdantoja
tyon suunnittelussa, kuten ajanhallinnassa tai viestinndssd, koska ei nde niiden
merkitystd itselle tai tyoyhteisolle. Kuvion loput viisi tasoa kuvaavat eri motivaa-
tion asteita, jotka poikkeat toimintaan ohjaavan tyypin osalta.
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1 1
motivaatio- . . ' . . . [ . .
. amotivaatio ulkoinen motivaatio 1 Sisainen motivaatio
tyyppi ! '
1 1
1 1
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Oh]aUksen ei ohiausta 1 ulkoa introjektio tunnistettu sisdistetty 1 sisdinen
t)’)’PPi f : ohjautuvuus ohjautuvuus ohjautuvuus ohjautuvuus : ohjautuvuus
1 1
1 1
Toiminnan o o
ei itseohjautuvuutta itseohjautuvaa

laatu

KUVIO 9 Motivaatiotyypit ja niiden ohjautuvuus (Ryan & Deci, 2004, p. 16)

Ulkoa ohjautuvuus (external regulation) on ulkoisen motivaation heikoin aste. T4l-
laisen motivaation omaava ihminen toimii ulkoisesta pakosta toivoen palkitsemis-
ta tai peldten sanktioita. Ulkoa ohjautuvuus vastaa Skinnerin(1953) kuvaamaa be-
havioristista motivaatiota. Ulkoaohjautuva ihminen suunnittelee tyonsd ja pitdd
kirjaa omasta tyodajastaan koska, hdan pelkdd rangaistusta jos hén ei niin tekisi tai
saadakseen kiitosta tehdystd tyostd. Johtamisen ndkokulmasta, tdllaista motivoin-
tia voisi kuvata esimerkiksi toimintatapa, jossa ilmoitetaan ettei palkkaa makseta
ellei tyontekijan tuntikirjanpito ole ajan tasalla.

Introjektio ohjaavuus (introjected regulation) on astetta sisdistetympi syy toi-
mia odotetulla tavalla ja samalla alhaisin motivaation aste, missd voidaan nahda
olevan mukana autonomista kdyttdaytymistd. Kyse on kuitenkin edelleen vahvasti
ulkoiseen kontrolliin perustuvasta suhteesta tehtdvaan asiaan. Introjektiossa ihmi-
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sen toimintaa ohjaa odotus yhteison arvonannosta tai pelko hdpedstd sen edessa.
Tekemistd ei sindlldadn ndhdd merkitykselliseksi itselleen, vaan motivaatio tulee
enemmankin hyviksytyksi tulemisen tarpeesta suhteessa muihin ihmisiin. T&lloin
esimerkiksi tydajanseuranta tehdddn, koska se kuuluu tyohon ja tdtd odotetaan
héneltd, ilman ettd tekemilld on itsessddn merkitystd yksilolle. Tuntikirjanpidon
laiminlyéminen tuntuisi nololta ja vastaavasti hyvin pidetty kirjanpito voi antaa
itsensd tarkedksi kokemisen tunteen, jos tdstd saa esimieheltd tai muulta tydyhtei-
solta kiitosta.

Tunnistamisen kautta syntyvd ohjautuvuus (Regulation trough identification)
on asetta itseohjautuvampi ulkoisen motivoitumisen taso. Siind yksilo tietoisesti
tunnistaa toiminnan tavoitteet ja sidnnot sekd hyviaksyy ne henkilokohtaisesti tar-
keiksi (Deci & Ryan, 2011, p. 17). Teorian mukaan tdma taso ndhd&ddn jonkinlaise-
na tietoisuuden vilitasona matkalla kohti arvojen ja tapojen tdyttd sisdistamista.
Téllaisen motivaation omaava ihminen kokee toimintatavat ja arvot tarkeiksi itsel-
leen, mutta ei vilttamaittd koe niitd omikseen. Tédllainen ihminen voi esim. pitda
tuntikirjanpitoa itselleen tdrkednd siksi, ettd nikee tyoyhteison yhteiset sidnnot ja
toimintatavat tdrkeind yhteistyon kannalta ja siksi toimii odotetulla tavalla. Han ei
kuitenkaan vélttamattd vield tunnista suoraa syytd miksi tédllaista toimintaa kan-
nattaa tehdd hdnen itsensad vuoksi.

Sisidistetty ohjautuvuus (internalized regulation) kuvaa autonomisinta ja kor-
keinta ulkoisten motivaation tasoa, missd yksilon kokemus sopusoinnuissa tunnis-
tetun asian tdrkeyden, tarpeiden ja kokemusten kanssa. Tekeminen on itselle tar-
kedd ja jopa nautittavaa, vaikkakin tekemisen tulokset eivit suoraan kohdistu it-
seen. Sisdistetyn motivaation omaava ihminen kokee tyonsd alempia motivaation
tasoja mielekkddmmaiksi. Tdllaisen motivaation omaava ihminen voi tunnistaa
yhteisten kadytantojen, kuten tuntikirjan systeemisen merkityksen ja mahdolliset
positiiviset seuraamukset, kuten paremman resurssien suunnittelun ja hallinnon
helpottumisen.

Viimeisend oikealla on sisdinen ohjautuvuus (instrict requlation), jossa ihminen
toimii tdysin itsemddrdytyvasti ja autonomisesti, jolloin ohjautuminen ldhtee tdy-
sin yksilon omasta aloitteesta ja tahdosta. Itseohjautuva ihminen tekee asiat siksi,
ettd hdan kokee asiat itselle tdrkeiksi ja tavoiteltaviksi, ilman odotusta ulkoisesta
palkinnosta. TyOyhteisossé tédllaisen tason toiminta voi edustaa esim. aktiivisuutta
tyoyhteison toiminnan kehittamisessd oma-aloitteisesti, esimerkiksi erddnlaisena
organisaation kansalaisena toimimisena. Tyonsuunnittelun osalta tdllainen ihmi-
nen voisi kehittdd talon toimintatapoja oma-aloitteisesti eteenpdin, koska tietdd
ettd se palvelee yhtalailla hidntd itsedan kuin koko tyoyhteisod. Han nékee tydyh-
teison tyonsuunnittelutapojen ja yhteispelin tukevan my6s hdnen omaa sisdisia
pddmaddridan. Tédllainen ihminen nidkee tyoyhteison tyovélineend myos omiin hen-
kilokohtaisiin tavoitteisiin pyrkiessddn.

Siind missd autonomian- ja kompetenssintarve ovat keskeisid sisdisen moti-
vaation synnyttdmisen tekijoitd, on yhteenkuuluvuuden tarve keskeinen ohjaava
tekija ihmistd yhteisten arvojen, sddntdjen ja normien sisdistdimiseen. Mitd sisdiste-
tympid arvot, eli mitd enemmaéan yksilo kokee toimivansa yhteison sddnnoilld
omasta tahdostaan, sitd autonomisemmaksi ihminen kokee olonsa ja toimii siten
sitd itseohjautuvammin. Syvempi autonomian tunne ndkyy positiivisina asioina,
kuten parempana tyohyvinvointina ja yleisend viihtymisena.
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Yhteison arvojen ja normien sisdistdmisessd on keskeistd ruokkia yhteenkuu-
luvuuden tunnetta. Tama voi tarkoittaa esim. positiivista ja rohkaisevaa palautetta
yksilolle itselleen merkityksellisiltd tahoilta. OIT:n mukaan my6s kompetenssin
tarpeen tukeminen voi osaltaan olla vahvistamassa sisdistdimisprosessia. Jos ihmi-
set eivit koe osaavansa toimia odotetulla tavalla ja tunne tulevansa hyvéaksytyksi,
on todenndkoisempdd ettd he keksitdt tekosyyn vilttdd koko asiaa. (Ryan & Deci,
2004, p. 19).

Hyvéaksytyksi ja arvostetuksi tulemisen lisdksi yhteison sddntojen sisdistd-
mistd tukemaan tarvitaan vield kahta tekijda: (1) tehtdville pitdd antaa merkityk-
sellinen syy, jotta toimintatapa voidaan sisdistdé ja (2) yksilo tulee kohdata tunne-
tasolla. Tamad on todettu mm. tutkittaessa ihmisten ddnestyskdyttdaytymistd vaa-
leissa. Asioista kiinnostuneet ja hyvin tiedotetut ddnestdjdatkin olivat taipuvaisia
aktivoitumaan vasta kun heitd oli motivoitu tavalla, jossa asia koettiin henkilokoh-
taisesti merkitykselliseksi. (Gagné & Deci, 2005, p. 348)

Yhteison arvojen, sddntojen ja toimintatapojen sisdistiminen ei kuitenkaan
ole pelkdstdan hyva asia. Ongelmaksi nousevat tilanteet, missd sisdistetyt tavat
eivdt endd toimi toimintaympdriston muuttuessa. Kollegiaalisuus ja lojaliteetti
omaa ryhmaééd kohtaan voivat muuttua merkittdviaksi muutoksen esteeksi ja nakyad
pahimmillaan ryhmaéajatteluna(Janis, 1972). Taméd voi johtaa tilanteeseen, missd
ihmiset tekevat ryhmand huonompia ja epérationaalisempia pdatoksid, kuin mitd
he tekisivdt toimiessaan yksiloind vastaavassa tilanteessa. Yhteison tavat ovat hi-
taita muuttumaan muodostuttuaan, vaikka ymparisto muuttuisi nopeasti ymparil-
& (Tuominen & Pohjakallio, 2012, p. 151). Tdmaé voi entisestddn korostua aloilla,
joilla on pitka historia vallalla olevan toimintakulttuurin osalta, kuten kouluissa ja
virastoissa.

On hyvé tunnistaa, ettd tekeminen voi kdynnistyd yhdestd tai useammasta
motivoivasta tekijdstd. Sama asia voi olla sekd sisdisen ettd ulkoisen motivaation
pohjalta kiinnostava. Tutkimustiedon mukaan nayttdisi siltd ettd sisdisestd moti-
vaatiosta syntyva toiminta ennakoi syvdd asiaan uppoutumista ja sitoutumista
kun taas tunnistettu ja sisdistetty ohjaavuus ennakoivat paremmin valmiutta pon-
nisteluun joka edellyttda kurinalaisuutta. Organisaation kannalta on lienee tiarkeaa
tukea molemman tyyppisid korkean itseohjautuvuuden motivaatioita. Organisaa-
tion kehittyminen tarvitsee vahvasta sisdisestd ohjautuvuudesta toimivia sitoutu-
neita uppoutujia, mutta myos tunnollisia ja kurinalaisia ponnistelijoita, jotka

luonnostaan huolehtivat ja ylldpitdvat organisaation toimintatapoja. (Ryan, 2012, p.
88)

3.6 Voimauttavat ja lannistavat ilmapiirit

Itsem&drdytymisteorian ldpi tarkasteltuna tyoyhteiso ndyttaytyy eldvand organis-
mina, jossa sen yhdessd pitdvd voima on dialogi ihmisten vililld. Sen mukaan so-
siaalisessa kontekstissa vallitseva ilmapiiri médrittdd vaikutuksen yksilon sisdi-
seen motivaatioon. Autonomiaa tukevat ilmapiirit ovat luonteeltaan eri ihmisten
ndkokulmia huomioivia ja tapaan ajatella ja tehda tyota jatetdan yksilloille vapaut-
ta. Yksiloitd rohkaistaan kokeilemaan asioita ja tyo on organisoitu tavalla, missd
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on mahdollisuus tehdd omia valintoja. Kontrolloiva kieli ja yleensdkin sen kayt-
tomahdollisuudet ovat minimoitu.

Autonomia tukevan ilmapiriin luomisen merkitys korostuu esimiestyossa.
Deci, Connell, ja Ryan (1989) selvittivat tutkimuksessaan, ettd esimiehet, jotka oli
koulutettu toimimaan enemman tyontekijoiden autonomiaa tukevalla tavalla, ku-
ten ymmartamalld alaisten ndkokulmia asioihin, rohkaisemalla heitd aloitteissaan
ja antamalla palautetta autonomiaa tukevalla tavalla vilttden kontrolloivaa palau-
tetta, johti timd tyontekijoiden lisddntyneeseen luottamukseen organisaatiota koh-
taan ja yleisesti positiivisempaan asenteeseen tyotd kohtaan. (Gagné & Deci, 2005,
p. 342)

Autonomiaa tukevat ilmapiirit eivédt ainoastaan tue autonomiatarvetta. Kun
sosiaalinen ympdristd on luonteeltaan toisen tunteet ja tilanteen huomioon ottava,
on tdlld taipumus myos lisdtd yksilon yhteenkuuluvuuden tunnetta, mika tukee
yhteison arvojen ja normien sisdistamistd. Vastaavasti kun autonomiatarve tulee
taytettyd, on silld my0s taipumus antaa lisdd tilaa yksilolle muiden psykologisten
tarpeiden tayttymiselle.

Kontrolloivat ilmapiirit vastaavasti painostavat ihmistd ajattelemaan, tunte-
maan ja kdyttaytymadn tietylld tavalla pakottavien, suostuttelevien tai viettelevien
paineiden ja vaatimusten alaisena (Deci & Ryan, 2000) . Kontrolloivaan ilmapiiriin
liitetddn myos sanktiot sekd palkitseminen kun se kohdistuu suoraan annettuun
tehtdavaan. Myos tiukat aikataulut, valvonta, arvioinnit ja kilpailuasetelmat luovat
kontrolloivaa ilmapiirid nakertaen yksilon tuntemaa autonomiaa ja tdtd kautta
oma-aloitteisuutta, luovuutta ja yleensdkin sitoutumista tychon.

Yleisesti autonomiaa tukeva ilmapiiri auttaa menestymddn tyotehtdvissd,
jotka ovat komplekseja tai henkilokohtaisesti merkityksellisid ja vaativat sitoutu-
mista ja kurinalaisuutta. Autonominen motivaatio liitetddn myos tyotyytyvéaisyy-
teen ja sopeutumiseen tytssd. Vastaavasti kontrolliin perustuva motivaatio voi
johtaa parempaan suoriutumiseen tylsissd ja rutiininomaisissa tehtdvissd, mutta
tdmd ei tuota tyotyytyvdisyyttd eikd mukautumista uusiin tilanteisiin. (Gagné &
Deci, 2005, p. 352)

3.7 Palautteenantaminen ja palkitseminen tydyhteisossd

Aito positiivinen palaute lisdd sisdistd motivaatiota ja auttaa asioiden omaksumis-
ta omiksi (internalization). Se vahvistaa yksilon tunnetta omasta vastuullisuudes-
taan hyvaddn suoritukseensa, mikd hivelee niin kompentessi- kuin autonomiatar-
vetta. Samalla itse vuorovaikutustilanne vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Voidaan siis sanoa, ettd itsemddrdytymisteorian mukaan vilpiton kehu on halpa,
mutta tehokas lddke tyohyvinvoinnin ja sitoutumisen vahvistajana. Negatiivinen
palaute pitdd puolestaan osata antaa rakentavasti tavalla, jossa kohde voi itse teh-
dé asialle jotain. Muuten negatiivinen palaute todenndkoisesti viahentdd motivaa-
tiota kertoen inkompentenssista. Erityisesti jatkuva negatiivinen palaute tuntuu
johtavan motivaation katoamiseen.

Itsemddrdytymisteroriaan empiirinen tutkimus tukee ajatusta siitd, ettd tyo-
yhteisoilld on paljon opittavaa, mitd tulee erilaisiin kannustimiin suhteessa henki-
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16stoon. Ryan ja Deci ovat koonneet yli sata koetta, joiden pohjalta nayttad silts,
ettd perinteiset palkintojdrjestelmét viahentdvat autonomiaorientaatiota ja johtavat
kohti konrolliorientaatiota, mikd puolestaan heikentdd sisdistd motivaatiota (Deci
& Ryan, 2011, p. 88). Tama puolestaan vdhentdd oma-aloitteisuutta, sitoutumista ja
luovuutta. Kaytannossa tillaiset palkitsemisjdrjestelmit tuottavat juuri pdinvastai-
sia tuloksia, kuin miti niilld on haettu.

Deci, Koestner & Ryanin (1999) toteuttamassa 128 laboratoriokokeen meta-
analyysissa vahvistettiin, ettd positiivinen palaute vahvistaa sisdistd motivaatiota,
kun taas konkreettinen palkitseminen heikentdd sitd huomattavasti. Kuitenkin jos
palkinnot annetaan riippumattomina yksittdisestd tehtdvdstd tai palkitseminen
tulee odottamatta, ei timid vaikuttanut heikentidvisti sisdiseen motivaatioon
(Gagné & Deci, 2005, p. 332). Kontrolloiva ilmapiiri ndyttdisi vaikuttavan sisdiseen
motivaation heikentdvasti vield ehdollista palkitsemista enemmaén (Gagné & Deci,
2005, p. 349).

Daniel Pink(2010, p. 62), kuvaa kirjassaan Drive poikkeustilanteita, missa ra-
halliset palkinnot toimivat. Palkkiot eivdt heikennd yksilon sisdistd motivaatiota
tehtdvissd, jotka ovat luonteeltaan mekaanisia ja tylsid. Tallaisessa tilanteessa suu-
rempi palkkio voi aidosti lisdtd motivaatiota. Tdssd mielessd voidaankin ndhdé,
ettd nykyiset palkkiomenetelmit ovat teollisen yhteiskunnan jaanne, missd ihmi-
nen ndhtiin osana konetta. Taylorismin myo6td tehdastydssd purettiin ammat-
tiosaaminen pieniksi, ilman suurempaa ammattitaitoa vaativiksi tehtadviksi. Tallai-
sessa toimintaympadristossd porkkanan tarjoaminen saattoi siis hyvinkin olla pe-
rusteltu motivoiva tekija.

3.8 Autonomiaa tukevan tydilmapiirin merkitys

Autonomiaa tukevat ilmapiirit tukevat luonnollisesti yksilon autonomiatarvetta,
mutta se tukee osaltaan my6s kompetenssin ja yhteenkuuluvuuden tarpeita. Au-
tonomiaa tukevissa ilmapiireissd esimiehet ottavan huomioon tyontekijoiden né-
kokulmat, tarjoavat enemmin valinnanvaraa ja rohkaisevat aloitteellisuuteen
(Gagné & Deci, 2005, p. 355). Kun auktoriteetti ottaa asiaan autonomisen lahesty-
miskulman, voi toinen kokea olevansa yhteydessd aidosta tehtdvddn asiaan ja ndin
kokea vahvistuvaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Fortune 500 listan yrityksiin
tehdyn tutkimuksen mukaan, yritykset missd oli enemmaén autonomia orientaatio-
ta tukevia esimiehid, omasivat myos enemman tyohonsa tyytyvdiset tyontekijat,
jotka my0s luottivat yritykseensd enemman (Deci, Connell, & Ryan, 1989).
Itseméddrdytymisteorian mukaan autonomia rakentuu tietoisuudella (aware-
ness), jossa pyritddn aidosti kokemaan oma ymparisto ja tulemalla tietoiseksi (con-
scious) itsestd ja omasta ympdristostddn. Deci kuvaa tdtd tietoisuutta leikkisdsti
rentona ja kiinnostuneena tarkkaavaisuutena sille mitd parhaillaan meille on ta-
pahtumassa sisdllimme ja ulkopuolella. Teorian kuvaama tietoisuus on hyvin la-
helld Mindfulnessin késitettd, missd on kyse avoimesta, vastaanottavasta suhteesta
sithen mitd tapahtuu juuri tdssd hetkessd. Mindfulness johtaa syvempddn au-
tonomiaan, missd ihmiset ovat luontaisesti taipuvaisempia toimimaan kestdvien
arvojen ja intressien mukaisesti. Mindfulness yhdistetddan myo6s taipumukseen
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kiinnittdad vdhemmadan huomiota ulkoisiin arvoihin, parempaan ongelmatilanteista
selviytymiseen sekd yleiseen hyvinvointiin. (Deci & Ryan, 2012, p. 102)

Tyodelama on itsessddn haasteellinen autonomiatarpeen toteutumiselle. Koko
markkinatalous jédrjestelména voidaan ndhdéa luonteeltaan autonomiaa heikentava
kilpailun ja tuotoskeskeisyytensd vuoksi. Kilpailuhenkisyydelle tavoitellaan vas-
tustajien lyomistd, mika on voi olla ristiriidassa perustarpeiden kanssa. Yleensdkin
kapitalismin perusta on ulkoisissa tekijoissd, kuten saavutuksissa, kilpailuhenki-
syydessd ja materian haalimisessa. TyOyhteisossd voidaan ainakin valttdd keski-
ndistd kilpailua ja keskittyd hakemaan yhdessd tyon merkityksid muista kuin ul-
koisista tekijoista.

Autonomialla on aina omat rajansa. Myos yksilot voivat odottaa rajoja omal-
le autonomialleen tyossd. Tyossd kdydyssd keskustelussa erds tiiminvetdjd puki
tamdn sanoiksi toteamalla, ettd “olisi hyvd, ettd joku antaisi ne rajat missd saa aja-
tella”. Tdysi vapaus ja autonomia voivat tuntua myos liian suurelta taakalta kan-
taa ja voi lisdtd turvattomuuden ja epdvarmuuden tunteita siitd mitd odotetaan.
Liika autonomia voi siis kddntyd kompetenssin tunnetta heikentavaksi tekijaksi.
Autonomiaa tyoyhteisessd ei siis pidd mieltdd tdydeksi vapaudeksi tehdd mita
vain haluaa, vaan rakenteiden luomisena sellaisiksi, missd yhdessa sovittujen roo-
lien ja resurssien puitteissa tyotd voi tehda itselleen mielekkadlld tavalla ja kehittaa
omia ja ryhménsa toimintatapoja.

Organisaatiossa on aina ldsnd jonkin verran ulkoista johtajuutta ja ulkoista
motivaatioita. Organisaation tehtdva ja maksama palkka madrittavéat aina johonkin
pisteeseen yksilon tyon ulkoisesta motivaatiosta ldhteviksi. Se miten paljon orga-
nisaatio voi antaa yksilolle autonomiaa oman tehtdvansa kanssa ja miten paljon
hédnen tehtdvddnsd saadaan sisdllytettyd yksilon sisdisistd motivaatioista lahtevid
tekijoitd, on yksi johtamisen perushaasteista, missd jannite tyon tekijoiden ja orga-
nisaation vélilld tulee aina sdilymaén.

Myo6s Tuominen ja Pohjakallio (2012, p. 104) pddtyvat omassa projekti 925 -
raportissaan tyon autonomian korostamiseen. He ldhestyvit asiaa itsensd johtami-
sen ndakokulmasta. Tietotyon edellytys on antaa ihmisten itsensd enemman ottaa
vastuuta omasta tyon suunnittelusta ja johtamisesta (vanhan maailman ulkoinen
johtaminen) ja sisdiseen johtamiseen (nykymaailma). Autonomian luonnollinen
jatke on kasvava vastuu omasta tekemisestd, mikd on heiddn mukaansa ulkoisen
johtamisen kulttuurin my6ta padsyt katoamaan meissa taitona.

3.9 Psykologisia perustarpeita tukevan tydilmapiirin tukeminen

Tyoeldméssd itsemddrdaytymisteorian kuvaamia psykologisia perustarpeita voi-
daan tukea monella tavalla. Autonomian suhteen tyodtehtdvien suoritustavan ja
paikan suhteen on ainakin tietotyssd kohtuullisen helppo antaa ihmisille vapauk-
sia. Myos oman eldmédn suunnittelu kokonaisuutena on sdhkoisten vélineiden
myotd helpompaa kuin koskaan, jos vain télle halutaan antaa tyoyhteison normi-
tuksen puitteissa tilaa. Yksi tdllaisen autonomian antamisen perusedellytys on
luottamus tyontekijad kohtaan. Itsemdadrdytymisteorian mukaista motivoivaan
tyoyhteisoon ei kuulu valvonta ja epédluottamus sen tyontekijoitd kohtaan, vaan
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sen tdytyy perustua uskoon ihmisen luontaiseen haluun kehittya ja kasvaa ja olla
aktiivinen osa omaa yhteisdddan. Tama ei tarkoita kuitenkaan naivia uskoa, sithen
ettei ihmiset tekisi virheitd tai kdyttaytyisi valilld normien vastaisesti, vaan uskoa
ihmisen kasvuun vuorovaikutuksessa yhteison sisalla.

Gagné(2005) ehdottaa artikkelissaan kuutta manageroinnin toimintaperiaa-
tetta tyOyhteisoille, milld voidaan tukea yksilon psykologisten perustarpeiden
tayttymistd tyoyhteisossd: (1) kutsu kaikki osallistumaan ongelmanratkaisuun
avoimilla kysymyksilld, (2) kuuntele aktiivisesti tiedostaen tyontekijan ndkokulma,
(3) tarjoa valinnanvaraa organisaation rakenteissa ja roolituksessa, (4) anna vilpi-
tontd positiivista palautetta aloitteellisuudesta ja faktoihin perustuvaa palautetta
ongelmista tuomitsematta ketdén, (5) minimoi kontrolloivien palkintojen ja keski-
ndisten vertailujen kaytto ja (6) tue henkiloston kehittymistd ja ndin vahvista au-
tonomiaa ja kompetenssia.

Gagnen ehdottamaa aktiivista kuuntelua tukee myos tuore kunta-alan joh-
tamista kasitteleva tutkimus, misséd tarkeimméksi hyvaan johtamiseen liitettavaksi
piirteeksi nostettiin kyky kuunnella ja ottaa tyontekijat osalliseksi padtoksente-
koon. Oleellista tdssd on viestinndn tapa, missd koetaan tasavertaisuutta ja vapaut-
ta puhua ja ndin osallistua paatoksentekoon: “Kun se ei ole ylh&dltd alaspdin sa-
neltua ja yhteisesti neuvottelemalla padédstdan molempia osapuolia tyydyttavaan
sopimukseen.” Kuuntelussa koettiin tarkeimmaéksi aitous ja vilpittomyys. (Manka
etal., 2013, p. 34)

Gagne ja Deci ( 2005, p. 351) toteavat itseméddrdytymisteorian mukaisen psy-
kologisia perustarpeita tukevan ja vahvistavan ihmisten fasilitoinnin voivan johtaa
my0s muihin saavuteltaviin asioihin tyoyhteisossd. Vaikka han korostaakin, ettei
asiaa ole tutkittu tarpeeksi, useat tutkimukset tukevat ajatusta, ettd autonomia ja
autonomisesti orientoitunut ihminen on enemman taipuvainen toimimaan altruis-
tisesti tyoyhteison hyviksi, auttaen tyokavereitaan, jarjestdaen vapaaehtoisesti ta-
lon toimintaa seké osallistumaan erilaisiin kehittdmistehtaviin.
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4 Palasista koottu peli - tyotd murroksen keskelld

Tyodelamd on muuttunut radikaalisti pitkélti teknologian muokkaaman toimin-
taympariston myotd. Teollinen yhteiskunta on muuttunut palvelu- tai tietoyhteis-
kunnaksi tai verkostoyhteiskunnaksi. Tyon luonne on muuttunut teollisesti tyostd
tietotyohon. Tyo on tullut toimistosta kotiin ja kahvioihin, ja tyon tekemisestd on
tullut yha yksilollisempdd, teolliset prosessit ovat korvaantuneet uniikeilla projek-
teilla ja kaiken taman myo6td meiddn tyoroolit ovat muuttuneet epamadrdisem-
miksi ameeboiksi, joilla ei ole tunnistettavissa samalla tapaa tiukkoja rajoja.
(Tuominen & Pohjakallio, 2012, p. 34).

Tyon muutoksen takana on isompi murros, joka johtuu pitkailti teknologian
kehityksestd johtuvaan koko yhteiskunnan muutokseen, jota voidaan kuvata jalki-
teolliseksi yhteiskunnaksi. Turun tulevaisuuden tutkimuskeskuksen kehitysjohtaja
Olli Hietanen vertaa tdtd kdynnissd olevaa muutosta vaikutuksiltaan Eurooppaa
keskiajalla ravistelleeseen mustaan surmaan, jonka pohjalta kdytannossa koko yh-
teiskunta rakennettiin uudelleen. Hietasen mukaan myos suhtautuminen tyohon
on jo muuttunut. Tyotd halutaan harrastaa ja tyossddn pitdd viihtyd. (Ziermann,
2014)

Vaikka tyon luonne on radikaalissa muutoksessa, tyota koskevat toimintata-
pamme eivit ole seuranneet yhtd vikkeldsti mukana. Kulttuurisesti meitd ohjaa
edelleen vahva teollinen ajattelu, jossa me tulemme Kkiltisti tyopaikalle klo 8 ja lah-
demme klo 16 pitden vilissad lounas ja kahvitauot. Moni tekee ndin, vaikka tyénan-
taja ei sitd edes velvoittaisi. Tdtd kdsitystd tukee mm. Tuomisen ja Pohjakallion
(2012) 925- projektin tutkimus, jossa osallistuneista tyontekijoistd 70 % koki, ettd
heidédn on oltava tyopaikalla niin sanottuun toimistotyoaikaan.

Teollisessa tydssa oli oleellista olla paikalla teollisen prosessin pisteessa tiet-
tyyn aikaan. Sitten kun oli vuoro lopettaa, jatkoi siitd seuraava samassa pisteessa.
Tyo6 oli tarkoin ennalta mddritettyd ja saneltua. Tuottavuus mddrdytyi suoraan
prosessin kohdassa tehtdvan suorituksen perusteella. Tietotydssd keskeisessd roo-
lissa on jatkuva uuden oppiminen ja vuorovaikutus muiden kanssa. Se on ajattelu-
tyotd, missd tuotokset eivét synny tietyssd hetkessd ja tyotehtdviin kuluvaa aikaa
on haastavaa arvioida ennalta. On selvdd, ettei tdssd ympadristossd toimi samat
lainalaisuudet kuin teollisessa ympadristossd, mutta silti tydeldmdssd on edelleen
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vahvasti vallalla sen ajan kdytannot mitkd nakyvat aina tyoehtosopimuksia myo-
ten. On tietty tyoaika ja tietyt tauot. Vallalla on vahva pyrkimys sovittaa mekaani-
sen tyon mallit uuteen luovaan tyshon.

Vanhojen tyotapojen, johtamiskulttuurin ja tyon ympaériston toimintalogiikan
valinen ristiriita ndkyy pahoinvointina tydpaikolla. Tuore tytolobarometri kunnis-
ta tukee tdtd kokemusta. Vuonna 2011 tyonsd koki henkisesti raskaaksi 68 %
(Manka et al., 2013, p. 14). Mankan mukaan kunnissa on edelleen vallalla perintei-
nen johtajuus. Perinteisessd johtajuudessa tyé ndhdddn valttamattoméans, jopa pa-
hana. Téassd johtajuusajattelussa ihmiset tekevit tyotd palkan takia ja vain harvat
haluavat ja kykenevit luovaan tyohon (Manka et al., 2013, p. 17).

Kuntajohtamisen nykytilaa tarkasteleva tutkimus kuvastaa autonomian tar-
peen kasvua myos kuntatyontekijoiden keskuudessa: tyontekijoiden odotus vuo-
rovaikutussuhteen laatu esimiehen kanssa liittyy pitkélti psykologiseen voimaan-
tumiseen, johon taas sisdltyvéat tarkoituksellisuuden tunne, luottamus omaan
osaamiseen, pddtoksenteon ja vaikuttamisen mahdollisuuksiin omassa tydssd ja
itsemddraamisoikeuteen tyon tekemisen tapoihin (Manka et al., 2013, p. 25).

Automaatio, ulkoistus halvempiin maihin ja asioiden digitalisoituminen
syovit teolliset tyopaikat aluksi lansimaista ja aikanaan muualtakin. T&std syystd
Friedman ja Mandelbaum(2011, p. 97) kannustavatkin ihmisid tuomaan luovaan
tyohon takaisin luovuuden. He kannustavat ihmisid uskaltamaan olla rohkeampia,
luovempia, omaperdisempid ja oivaltavampia. Ajanhallintaa tirkedimpéna he pita-
vdt mielenhallintaa, missd pyritddn keskittymddn olennaiseen, priorisoidaan, hae-
taan mielenrauhaa, aikaa ja keskittymistd (Tuominen & Pohjakallio, 2012, p. 38).

Friedman ja Mandelbaum ovat varmasti oikeassa asioiden tdrkeysjarjestysta
ajatellen. Ajalla on silti oma merkityksensd. Aika kuluu aina johonkin ja ajan puit-
teissa on mahdollista tehd&d vain rajallinen maard asioita. Jotta, tyotd voitaisiin
edes jollakin tavalla suunnitella, tulee ajankdyttod pystyd arvioimaan jollakin ta-
paa. Ymmarrys tehtdviin mahdollisesti kuluvasta ajasta syntyy kokemuksen kaut-
ta, mikd puolestaan edellyttdd ajan mittaamista - dataa toteutuneista tyomaarista.

Tietotydssd menestymisessd korostuu yksilon psyykkinen hyvinvointi ja vi-
reystilat. Tietotyossd ihminen ei ole endad koneen osa, kuten Taylorin viitoittamas-
sa teollisen tyon mallissa. Ihminen on keskeinen péddoma ja ihmisen ja tyoyhteison
hyvinvointi maddrittdd pitkalti sen tuottavuuden ja kyvyn menestyd omassa ympa-
ristossddn. Tyoyhteison osaamisesta ja kyvystd oppia on tulossa keskeinen menes-
tystekija yrityksissa.

4.1 Reilua tyota

Moni tyontekijd kokee oman tydyhteisonsa tyon jakautuvan epatasaisesti. Toisaal-
ta monella on myos tarve osoittaa muulle tyoyhteisolle tekevéanséd tarpeeksi. Koh-
tuullinen tyomddrd ja sen tasainen jakautuminen tyoyhteisdssd vastaa ihmisten
oikeudenmukaisuuden tunteeseen. Tuoreessa kuntatyon johtamista kasittelevassa
tutkimuksessa yhdeksi hyvidn johtamisen kriteeriksi nousi reilu ja oikeudenmu-
kainen johtaminen. Tyontekijdt odottavat, ettd perusasiat ovat kunnossa. (Manka
et al., 2013, p. 26)
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Mikad on sitten kohtuullinen tyoméaara? Miten ndemme miten, joku tekee pal-
jon tai vdahan? Teollisessa tyossd taméa on helppoa mitata. Se ndkyy suoraan siind,
miten paljon tavaraa linjalla valmistui ja miten laadukasta tyo oli. Tietotyossd
oman haasteensa tuo itse tyon luonne. Se mikéd on toisella paljon, voi olla toiselle
vdhdan. Samoin yksittdisten tehtdvien luonteet poikkeavat merkittdvasti. Samalla
myos ihmisten roolit ovat hamaértyneet, jolloin on vdhemmaén ihmisid, jotka teke-
vadt juuri samaa tyotd, mikd puolestaan taas vaikeuttaa asioiden vertailua ja sitd
kautta arvioimista.

Tyo6n luonteen muutos on vaikeuttanut asetelmaa myos johtamisen kannalta.
Johtamiseen on sisddnrakennettu odotus tyon suunnittelusta, mutta tyomaédrien
arviointi on hyvin paljon haastavampaa, kuin vaikkapa talon rakennuksessa. Ta-
lonrakentamisessa on selkeit prosessit ja vakiintuneet tavat toimia, joiden pohjalta
jo entuudestaan tiedetddn varsin tarkkaan mitd mikékin vaihe tulee viemédédn aikaa.

Kéaytdnnossd esimiehen pyytdessd toteuttamaan jokin tehtdvd, on vastakkain
aina kaksi subjektiivista kdsitystd siitd mitd tehtdva vie aikaa. Tyontekijd voi kokea
kiireen tuntua ja ndhd4, ettei selvid mitenkdén tehtdvasta samalla kun esimies voi
ndhdé tilanteen suhteessa muihin tyontekijoihin olevan varsin kohtuullinen tai
pdinvastoin. Tuntemuksina molemmat voivat olla yhtéd aikaa totta niiden subjek-
tiivisen luonteen vuoksi.

Tehtdvien toiden kohdalla pitdd saada realistisempi kuva siitd, mitd on teh-
tavissd ja milloin se on tehtdva. Tallainen tyokalu voi vahvistaa yksilon hallinnan-
tunnetta omasta tyostd seka lisdtd oikeudenmukaisuuden tunnetta. Oikeudenmu-
kaisuudentunnetta voidaan vield lisdtd, jos tyOyhteisossd ajankdyttd tehdddn
avoimeksi. Vastaavasti tyoyhteiso itsessddn tarvitsee parempaa kuvaa siitd millai-
nen tyokuorma on koko tydyhteisolld kannettavanaan. Tyoyhteisossd, jossa kaikil-
la on enemmén tai vdhemmain erilaiset tyotehtavat, mitkd eldvat vield jatkuvasti
tilanteessa, on varsin haastavaa arvioida esim. milloin tarvitsee tehdd lisarekry-
tointeja.

Tyon suunnittelussa tarvitaan uudenlaisia vilineitd, joilla voidaan pé&asta
kohti hallinnantunnetta sekd yksilo ettd tyoyhteisotasolla. Avoin pddsy tyoyhtei-
sossd yksiloiden ja ryhmien kdyttdimdn tyoajan seurantaan ja toisaalta edessd ole-
van tyon ndkyviksi tekeminen, voi parhaillaan myos syventdd yhteistd ymmarrys-
td tyoyhteison jasenten tyostd ja ndin lisdtd myos oikeudenmukaisuuden tunnetta.
Samoin se on tie tasoittaa tyokuormaa, jos koettu tyon epitasainen jakautuminen
on datan perusteella havaittavissa.

4.2 Tyon sirpaleisuus ja hallinnantunteen puute

Kiireen tuntu ja tyon sirpaleisuus leimaa tdmdn pdivan tyoelamad. Tata kasitystd
tukee Tuomisen ja Pohjakallion 925 -hankkeeseen osallistuneiden ihmisten haas-
tattelut. Ihmiset kokevat, ettd heilld on jatkuva kiire ja he kokevat tyopdivansa ole-
van pirstaleisia, missd konkreettista tekemistd tuntuu olevan liian vdhan. Tyopdi-
vistd jdd olo, ettei saa juurikaan mitddn aikaiseksi. Varsinainen ty6 tehdddn mones-
ti varsinaisen tydajan ulkopuolella (Tuominen & Pohjakallio, 2012, p. 43)
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Vaikuttaa siltd, ettd nykyisestd tyossd monelta puuttuu hallinnantunne. Tyo
ndyttaytyy kaoottisena ja ennalta arvaamattomana, mika lisdd ahdistusta ja epa-
varmuutta sekd tyohonsa ettd omaan osaamiseen. Tyoyhteisodissd vaikuttaa olevan
kdynnissd kierre, missd ihmiset uupuvat tyohonsd samalla, kun kokevat etteivét
saa aikaiseksi merkittdvid asioita (Tuominen & Pohjakallio, 2012, p. 79).

Kiireentunne voi olla myos yksilon kannalta tavoiteltava tila, se on yksi tapa
tuntea itsensd merkitykselliseksi. Todenndkoisesti pddosin tdimd tunne syntyy kui-
tenkin nykyisten tydympaérist6jemme luonteesta ja tyoskentelyn tavoista.
Tuomisen ja Pohjakallion( 2012, p. 50) mukaan nykyisin tyontekijadt viettavat 1/3
tyOajastaan erilaisissa palavereissa, 1/3 menee sdahkopostin ja muiden viestimien
kanssa. Varsinaiselle suorittavalle tyolle jad aikaa varsin vahan samalla kun suorit-
tava ty6 jakautuu monesti irrallisiin yksittdisiin tehtdviin.

Tyon eri osa-aluilla on kaikilla paljon kehitettdvdd. Palaverikdytdnnot ja
yleensdkin syyt jdrjestdd palavereita vaativat tarkastelua. Edelld mainitun 925 -
hankkeen tutkimuksessa valtaosa osallistujista eivédt pitdneet oman tyoyhteisonsa
kokouksia pddosin tarpeellisina ja hyvin valmisteltuina (Tuominen & Pohjakallio,
2012, p. 51). Palavereita jdrjestetddan helposti palaverin vuoksi vanhasta tottumuk-
sesta, vaikka asiat olisi mahdollista hoitaa muilla tavoin paljon tehokkaammin.

Vuonna 2013 maailman laajuisesti yksittdinen sahkopostin kayttdja lahetti ja
otti vastaan noin 100 viestid pdivdssd (Radicati & Levenstein, 2013, p. 4). On selvid,
ettd monella tyokseen sdhkopostia kdyttaville talloin luvun taytyy olla tastda huo-
mattavasti suurempi. Viestinndn siirtyminen sosiaalisiin vilineisiin kuten Yamme-
riin, Facebookin, Google+:aan, Ningeihin, erilaisiin chatteihin ja muihin vastaaviin
vélineisiin ei ole suinkaan pysdyttanyt tatd kehitystd. Nykyisin sdhkopostiin voi
tulla herdte uudesta viestistd, minkd takana on entistd enemman luettavaa jollakin
foorumilla. Tdmaé vie puolestaan entistd enemmdn aikaa samalla kuormittaen yha
enemmadin muistia.

Ihmiselld on kohtuullisen rajallinen kyky kasitelld tietoa. Seurauksena tdstd
seuraa helposti se, ettd paatoksenteko heikkenee, kun tietoa ei ole tarpeeksi jdsen-
netyssd muodossa. Tamd ndkyy erityisesti tyohon liittyvdssda pddtoksenteossa.
Asiaa on tutkittu useissa tieteenhaaroissa esim. kirjanpidossa, taloudessa, asiakas-
kdyttaytymisessd. Liika informaatiomddrd heikentdd padatoksentekoprosesseja
(Speier, Vessey, & Valacich, 2003, p. 338). Tydssd on hyvin helppoa joutua tilantee-
seen, missd tyontekijdllda on enemmaén prosessoitavaa informaatiota, kuin héan ky-
kenee kisittelemddn kdytettdvissd olevan ajan puitteissa toimiakseen jarkevalld
tavalla. Olisi varsin yllattavad, jos tdimé ei nadkyisi ihmisten mentaalisessa kuor-
massa jonkinlaisina ahdistuneisuuden ja riittimattomyyden tunteina.

Merkittdvad osa tyon sirpaleisuuden tunteesta johtunee yksinkertaisesti tyon
luonteesta. Tyd koostuu usein varsin erillisistd yksittdisistd tehtdvistd. Tietotyotd
tekevien tydaika jakautuu keskimddrin noin 12 kokonaisuuteen, joiden vililld he
vaihtavat tehtdvid viikon aikana yli 50 kertaa. Yhden tutkimuksen mukaan infor-
maatiotyontekijd pyrkiessddn keskittymddn yhden asian tekemiseen, tulee kes-
keytetyksi kolmessa tapauksessa viidestd ja kykenee keskittyméddn yhteen asiaan
vain 11 minuutin ajan kerrallaan. Tutkimusten mukaan ihmiselld menee noin 25
minuuttia keskeytyksen jidlkeen péddstd samalle keskittymisen tasolla. Syystd tai
toisesta siahkopostista toipumiseen menee kuitenkin vain noin minuutti, mutta
sahkoposti voi keskeyttdd tyon teon jopa 94 kertaa pdivdssd, mikd voi johtaa jopa
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tyopdivan tehokkaasta tyoajasta kolmanneksen menetykseen. (Marulanda-Carter
& Jackson, 2012, p. 84)

Sahkoiset vilineet, avokonttorit ja vallalla olevan sosiaaliset kdytannot ovat
luoneet tyopaikoista ymparistojd, joissa syntyy hyvin herkasti keskeytyksid. Kes-
keytykselld tdssd tarkoitetaan ulkoa syntynyttd satunnaista tapahtumaa, joka kat-
kaisee kognitiivisen prosessin koskien pddtehtdvaa (Speier, Valacich, & Vessey,
1999, p. 339). 925 -hankkeen tutkimukseen osallistuneista tyontekijoistda 72.9 %
ilmoitti, ettd heiddn vaililla vaikea keskittyd tyopaikalla (Tuominen & Pohjakallio,
2012).

Tyon keskeyttaviat puhelinsoitot ja tyopisteessd vierailevat asiakkaat ja kolle-
gat ovat tutkitusti merkittavida tyoyhteison ajankuluttajia. Toimintakulttuuriin
kuuluu keskeyttdjan asian arvostaminen yli oman kdynnissd olevan tyon tiarkey-
den. (Speier et al., 2003) O’Conaill ja Frolichin(1995) tekemin tutkimuksen mu-
kaan keskeytysten tilanne on erityisen huolestuttava esimiestehtivissd toimivilla.
Tutkimuksen mukaan esimiestehtivissid toimivat kayttdvit joka tunti 10 minuuttia
vastaamalla heihin kohdistuviin keskeytyksiin. Huolestuttavinta tésséd on se ettd 41 %
kerroista johtaa siihen, etteivit he palaa enédd aikaisempaan tehtdviinsi. Tietotyotd
tekevén tyypillinen tydympéristd on tiand paivind tyypillisesti tiynnd keskeytyksid.

Tehtédvésta toiseen siirtymien kuormittaa aina kognitiivisesti ja ihmiselld me-
nee aikaa pddstd takaisin kiinni tehtdvaan mitd oli tekemaéssa. Tdstd seuraa nopeas-
ti kognitiivinen ylikuormitus, joka luo ahdistuneisuuden tunnetta ja laskee merkit-
tavasti tyotehoa. Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Kiti Muller kiteyttdd asi-
an seuraavasti:

”On urbaani legenda, ettd ihminen kykenee multitaskingiin. Kdytannossa ihminen hyp-
pii janiksend tehtdvidstd toiseen. Ei siis ihme, ettd keskittymiskyky kérsii, kun koko ajan
pitdd siirtdd tarkkaavaisuutta asiasta toiseen. Lopputuloksena on tyomuistin jumitus ja
muistamattomuuden kokemus. Ei ole lainkaan poikkeuksellista, ettd aiemmin tyossdan
hyvin parjannyt pelkdd sairastuneensa Alzhaimerin tautiin tai kérsivdnsd vahintdan
ADHD:sta eli tarkkaavaisuushdiriostd. Kyse on kuitenkin useimmiten, onneksi, huonos-
ti jarjestetystd tyostd” (Tuominen & Pohjakallio, 2012)

Tyotehtdvit eivit vaihdu asiasta toiseen ainoastaan ulkoisten keskeytysten kautta,
vaan my0s tyon organisointi on monessa tyoyhteisossa johtanut siihen, ettd samat
ihmiset tyoskentelevat monessa erillisessd projektissa. Eri projektien ja talon mui-
den tehtdvien ristipaine osaltaan ohjaa tyontekijdda hyppimadn eri tehtdvien valilla
lisdten kognitiivista kuormaa. Tamd monesti johtaa siihen, ettei pysty kunnolla
keskittyméddn mihinkddn. Moneen suuntaan repedmiselld voi olla suuri vaikutus
suorituskykyyn ja tuottavuuteen luovassa, tietoon perustuvassa tyossa.
(Tuominen & Pohjakallio, 2012, p. 238)

Tyoskentelemme siis ympdristossd, jossa jatkuvasti kasvava informaation
madrd sekd vallalla oleva tapa organisoida tyotd lisddvat merkittavasti tyontekijan
kognitiivinen kuormaa. Samalla seké fyysinen ettd sihkoinen ymparisto tuottavat
sadannonmukaisesti keskeytyksid estden syventymisen vaativampiin tehtdviin. Ei
ole sindllddan ihme, ettd moni kokee tyossddn olevan niin kiire ettei kerked ajatella.
Téllaisessa ymparistossa se ei valttamatta ole pelkkd tuntemus, se voi oikeasti olla
totta. 925 projektin tutkimukseen osallistuneista tyontekijoistda 70 % koki, ettd heil-
14 on vaikeuksia keskittya tyopaikallaan. Jotain tyopaikan arjesta kertoo sekin, etta
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samassa tutkimuksessa joka toinen koki tydskenteleviansad tehokkaammin jossakin
muualla kuin tyopaikalla.

Nykyinen tyoympadristo muodostaa nykyisillddn uhan kompetenssin tarpeen
tayttymiselle. Monen kohdalla hallinnantunne tyotd kohtaan ja kokemus saada
aikaan on heikko. Aikaansaamisen tunteen puuttuminen on merkittava tekija tyo-
kyvyttomyyteen johtamiselle. Osaltaan hallinnantunnetta voidaan vahvistaa opet-
telemalla tehokkaampia ajanhallinta ja tyon suunnittelutaitoja. Jo pelkdstdan vali-
neiden kdytossd on merkittdvid eroja eri ihmisten valilla.

Osaltaan aikaansaamisen tunnetta mahdollisesti vahvistaa tyon autonomian
kohentaminen. Mahdollisuus vaikuttaa oman tyonsa suunnitteluun koetaan mer-
kittdavand tekijand. 925 -projektiraportin (Tuominen & Pohjakallio, 2012) mukaan,
ne ihmiset joilla oli mahdollisuus itse suunnitella tyttapansa ja tydaikansa oman
mielensd mukaan olivat kolme kertaa tyytyvdisempid tyohonsd. Vastaavasti ihmi-
set, jotka kokivat voivansa suunnitella arkensa ja tyonsd kokonaisuutena halua-
mallaan tavalla, olivat 50 % tyytyvdisempid elamédansd. Tulokset ovat hyvin linjas-
sa itsemddrdytymisteorian kompetenssin ja autonomian psykologisten perustar-
peiden merkitykselle yksilon hyvinvoinnin kokemukseen.

4.3 Miten tyontekijdt pyrkivit hallitsemaan ajankadyttodan?

Ihmiset kdyttavat tyossddn runsaasti erilaisia vélineitd tyon suunnitteluun ja ajan-
hallintaan. Vilineet vaihtelevat muistilappusista, tehtdvélistoista ja kalentereista
yhteistd tyotd koordinoiviin sdhkéisiin kalentereihin ja muihin ajanhallintajérjes-
telmiin sekd tehtdavan- ja projektinhallintatyokaluihin. Kayttdjat nayttdisivat hyo-
dyntdvan erilaisia valineitd sekd tapaus- ettd persoonakohtaisesti. (Blandford &
Green, 2001, p. 1)

Nykyisen tietotyon tekeminen ilman sdhkoistd kalenteria alkaa olla jo koh-
tuullisen haastavaa. Yhteisien aikojen haku niin talon sisilld kuin ulkoisten taho-
jen kanssa on varsin arkinen osa tyotd. Kalenterista on tullut merkittava ajanhal-
linta véline, mitd kdyttavat enemmadn tai vdhemman kaikki. Se millaista kalenteria
ihmiset kadyttdavit ja miten, vaihtelee kuitenkin merkittdvasti. Kalenterien kayttod
on tutkittu kohtuullisen paljon. Tédtd kautta saadaan hyvin kuvaa siitd, miten ihmi-
set tyossddn hallitsevat ja suunnittelevat omaa ajankdyttodan.

Kalenterin peruskdytté on edelleen sen alkuperdiseen kayttotarkoituksen
mukaista toimintaa, missd suunnitellaan tapaamisien ajankohtia, paikkoineen ja
osallistujineen. Lisdksi ihmiset ovat alkaneet merkata omille aktiviteeteilleen aiko-
ja, sekd pulssitapahtumia muistuttamaan jostakin, mika pitdd saada kyseisen pdi-
vdn aikana valmiiksi. Kalentereihin merkataan myos huomioita muista tapahtu-
mista, mitkd saattavat vaikuttaa pdivan aikatauluihin. Tdllaisia voivat olla mm.
huomiot tydpaikalla vierailevista tahoista (Blandford & Green, 2001, s.222)

Palen (1999) listaa kuusi kalenterien tyockdyttoaktiviteetia, joissa kalenteria
hyddynnetddn syvemmin osana tyon suunnittelua ja muutoin apukeinona tyon
hallintaan. Namad tyokayttoaktiviteetit ovat: 1) aikaorientaatio (temporal orientati-
on), 2) aikataulutus (scheduling), 3) seuranta (tracking), 4) muistuttaminen (re-
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minding), 5) muistiinpanot ja arkistointi (recording/archiving) ja 6) jdljitys ja mie-
leenpalauttaminen (retrieval & recall).

Aikaorientaatiokiytolli tarkoitetaan kalenterin hyodyntamista tavalla, jossa ka-
lenteriin merkitddn asioita, jotka ovat suhteellisia kyseiseen ajankohtaan. Téllainen
tapahtuma voisi olla esimerkiksi tieto neljan viikon péadstd alkavasti syyslomasta.
Merkinnoilld tuetaan omaa suunnittelua ennalta ajatellen kyseistd tulevaa ajan-
kohtaa.

Aikataulutuksella viitataan kalenterin kanssa tehtdvaan tulevan tyon suunnit-
teluun, jota tehdessddn tyontekijd sovittelee omassa kalenterissaan olevia tapah-
tumia ja tehtdvid tavalla, jossa ne tulevat hoidetuksi tehtdvien vaatimissa reuna-
ehdoissa. Kyseessd on nimenomaan sdhkoisen kalenterin mahdollistama tapah-
tumien sovittelu ja siirtely, minkd avulla kalenteri toimii ajan allokoinnin ja tapah-
tumien jdrjestamisen vélineena.

Seurannassa omaan kalenteriin merkitddn tapahtumia ja asioita, jotka tapah-
tuvat tdssd hetkessd. Seurantamerkinttjen funktio on dokumentoida relevanttia
tietoa pdivan tapahtumista, joita voi olla tarve tarkastella tulevaisuudessa. Tyypil-
lisid tdllaisia tietoja ovat kontaktitiedot tavatuista ihmisistd, merkinnit tehdyistd
asioista ja kdydyistd paikoista.

Muistuttamisella viitataan kalenterin herdtteiden kayttoon, milld tyontekijat
muistuttavat itseddn kyseisend pdivand tai ldhiaikoina tulevista tapahtumista.
Tyontekijat kdyttavat myos muistutuksia, jotka eivit liity tapaamisiin tai tapahtu-
miin oman muistin virkistdmiseksi, esimerkiksi muistuttamalla itseddn vuosipdi-
vistd tai pdivdn aikana tehtdvistd asioista.

Muistiinpanot ja arkistointi edustavat kalenterin kadyttotapaa, jossa kalenteri-
merkintoihin liitetddn tapahtumakohtaista dokumentaatiota, kuten muistioita tai
yhteys- tai vaikkapa tuotetietoja. Kdyton tarkoitus on toimia muistin tukena tule-
vaa kayttod varten. Jiljitys ja mieleen palauttaminen ovat kalenteriin tallennetun in-
formaation hyddyntdmista tyon tekemisen apuna.

Tyodyhteistjen yhteiset kalenterit tuovat henkilokohtaisen kdyton lisdksi uu-
sia yhteiskadyttoon liittyvid piirteitd. Edellda mainitut piirteet ovat pitkalti sovellet-
tavissa myos tyoyhteison hyvéksi. Jaetut yhteiset kalenterit tarjoavat tehokkaan
tavan hallita tydyhteisossa yhteistd ajankadyttod ja sopia tapaamisia. Tama toteutuu
varsinkin ympdristdissd, missd tyontekijoilld on vapaa pddsy toistensa kalenterei-
hin.

Vapaa pddsy toisten kalentereihin, varsinkin jos tdma sisdltdd mahdollisuu-
den myo6s tehdd varauksia toisten kalentereihin, muuttaa merkittdvasti tyon
suunnitteluympdristod. Tamad on johtanut mm. Otavan Opistossa tyon suunnitte-
lussa siihen, ettd osa tyontekijoistd merkkaa kalenteriin myo6s ajanjaksoja mitka
tarvitsevat henkilokohtaista tyotddan varten. Ndin varattu aika ei tdyty toisten te-
kemilld kalenterimerkinnoilld ainakaan niin helposti.

4.4 Motiivit seurata ajankdyttod

Tutkimusta motivaatiosta kdyttdd ajanhallintaan liittyvid vilineitd tyossddan on
tarjolla varsin niukasti. Sell ja Walden (2006) ovat tehneet pienen haastattelutut-
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kimuksen tietotyotldisten mobiilikalenterien kayttoon liittyvistd motivoivista teki-
joistda. Tutkimuksessa motivaatiota tarkastellaan suhteessa kayttdd vilineitd, ei
niinkddn siihen millaisia kalenterien ja muiden ajanhallintavilineiden tulisi olla,
jotta ne motivoisivat ja auttaisivat tekemddn viisaampia valintoja oman tyon
suunnittelussa. Erityisesti vélineiden mahdollinen tuki omaan tai ryhmén tyohon
liittyvassd paatoksenteossa vaikuttaisi olevan varsin uusi teema.

Blandfordin ja Greenin (2001, s.220) tutkimuksen mukaan yksi mielenkiin-
toinen motiivi kdyttdad sahkoistd kalenteria on omien menneiden tapahtumien tar-
kastelu. Tutkimuksessa 16ydettiin menneiden tapahtumien tarkasteluun nelja syy-
ta: (1) tuntikirjanpito, (2) matkakorvauksien laskenta, (3) tulevan tyén suunnittelu
ja (4) tapaamisiin kuluneiden aikojen ja tuotosten kirjaaminen. Menneilld kalente-
ritapahtumilla ndhtiin funktio oman tyon nékyviksi tekemisessd niin itselle kuin
omalle esimiehelle. Ihmiset kdyttivdt menneitd tapahtumia myos reflektoidessaan
omaa ajankdyttoddn ja toisaalta hyodyntdessddn menneiden tapahtumien dataa
tulevien toiden suunnittelussa. Ndin datalla oli funktio sekd oman tyon suunnitte-
lutaitojen syventamisessa sekéd tulevan tyon suunnittelussa. Tutkimukseen osallis-
tujat olivat 1oytdneet kalenterin datan tapana vahvistaa omaa hallinnan tunnettaan
ja toisaalta tehdd itselleen ndkyviksi aikaansaannoksiaan, mitd he vahvistivat vie-
14 lisdamallad tapahtumiin tietoja niihin liittyvistad tuotoksista.

Tuntikirjanpito on perinteisesti ollut hallinnollinen pakko. Silld on mitattu
tyotd ja sitd on kadytetty yleisesti myos laskutusperusteena niin yritysten laskutta-
essa toisia ja se on padsddantoisesti myos palkanmaksunperuste. Ajatus ldhtee teol-
lisesta tyostd, missd tekeminen tapahtui paikassa ja tuottavuus korreloi vahvasti
tehtyjen tuntien kanssa (Tuominen & Pohjakallio, 2012, p. 96). Tama sopii kuiten-
kin varsin huonosti ajattelutyohon, missd ajattelua tapahtuu jatkuvasti ja tuotosten
syntymiseen kuluva aika on monesti erittdin vaikeasti arvioitavissa.

Tuominen ja Pohjakallio esittdvit nykyisen tuntikirjanpidon korvaamista toi-
sella ddripdalld, missd ainoa mitattava asia olisikin tulokset. Tytssd on tarkeintd
saada jotain aikaan ja vain aikaansaaminen merkitsee. Ajankdyton seuraamisella ei
ole tdssd mielessda muuta merkitystd kuin, ettd se on lakisddteisesti velvoitettu hoi-
dettavaksi.

Mielestani kumpikaan ldhestymistapa ei ole itsessddn hyva. On varmasti tot-
ta, ettei tuntikirjapidon ylldpito ole perusteluta vain itsensd vuoksi. Toisaalta pel-
kastdaan tulosten seuraaminen ei ratkaise tyon organisoinnin ongelmia. Ajanseu-
rannalla on oma merkityksensa tyostd oppimisella - tyossd pitdd oppia arvioimaan
tehtdviin kuluvaa aikaa niin yksilo- kuin tydyhteisotasollakin, jotta voimme oppia
suunnittelemaan tyotimme paremmin.

Nakokulmissa on my6s huomioitavaa miten molemmissa ddripdissa lahde-
tddan tarkastelemaan asiaa ulkoisten motivaatioiden kautta. Niissd mitataan tehta-
vdd tyotd tavalla, mistd syntyy suoritteen kautta tekijdlle palkkio. Motivaatio ja
arvo ajanseuraan ja hallintaan tulisi tulla yksilon ja yhteison omasta halusta oppia
suoriutumaan tydstddn onnistuneesti - tydajanseuranta ja tulevan suunnittelu tu-
lee ensisijaisesti tukea yksilon autonomiaa, vahvistaa hallinnan- ja aikaansaa-
misentunnetta sekd vahvistaa yhteenkuuluvuutta.

Vditdn, ettd oikein suunnitellulla menetelmalld ja sitd tukevalla tekniselld to-
teutuksella on mahdollista rakentaa tydyhteistd tukeva systeemi, joka tukee kaik-
kien itsemddrdytymisteorian kuvaamien psykologisten tarpeiden tdyttymista.
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Ajanseuraaminen ja -suunnittelu oikein toteutettuna voi olla merkittava tekija hal-
linnantunteen syntymisessd suhteessa omaan tychon ja koko eldménhallintaan,
miké vahvistaa yksikon kompetenssia ja ndin vahvistaa itseohjautuvuutta.

Kun vilineelld saadaan systeeminen kuva omasta ja muiden tyostd, se auttaa
realistisemmin arvioimaan mitd on tehtdvissd niin yksilo- kuin tydyhteisotasolla-
kin. Mahdollisuus suunnitella realistisemmin tystd yhdessa muiden kanssa, vah-
vistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Samoin véline, joka antaa paremmat keinot
suunnitella tyotd realistisesti, varsinkin jos yksilo voi silld itsendisesti suunnitella
tekemisiddn tavoitteidensa rajoissa, vahvistaa se myos autonomian tunnetta.

Haasteena tdllaisen vélineen kédyttoonotossa on sen sisdistaminen véalineeksi,
joka tukee aidosti oman tyon tekoa. Miten suunnitellaan prosessi, jossa ihmiset
tunnistavat vilineen merkityksellisyyden sitd kautta, ettd se on merkittdivd osa
omaa tyon suunnittelua ja auttaa heitd ja tyokavereita itseddn? Tdssd on varmasti
haastava suunnittelutehtdvd, jossa pitdd huomioida sekd valineessd ettd sosiaali-
sissa kdytdnnoissd, ettei tatd valineen autonomiaa pilata silld, ettd vilineestd syn-
tyy valvonnan tai ulkoa ohjaamisen tunne tai muu sisdistda motivaatio laskeva teki-
ja.

4.5 Yhteenveto ajanhallinnasta

Ajanhallintaan liittyen, sdhkoisid kalentereita ja ajanvarausjdrjestelmid on tutkittu
runsaasti mm. (S. J. Palen, 1993)(L. Palen, 1999)(Blandford & Green, 2001) (Kincaid
& Dupont, a.1985.). Tarkastelua on kattavasti niin ryhmékéaytossa kuin yksilokay-
tossd. Tutkimuksessa suhtaudutaan padsadntoisesti sahkoisid jdrjestelmid suosi-
vasti, vaikka tasavertaisesti nditd yhdessd perinteisten paperijdrjestelmien rinnalla
tarkastelevia tutkimuksiakin 16ytyy mm. (Blandford & Green, a.2001.).

Blandford ja Green (2001, p. 223) tiivistavat sdhkoisen ajanhallintavélineiden
tilan, joka tuskin on merkittavéasti kymmenessd vuodessa muuttunut. Kaytannossa
yksilot hallitsevat aikaansa varsin monimutkaisessa vuoropuhelussa jarkevan asi-
oiden suunnittelun, hetkestd nousevien vaatimuksiin reagoinnin ja valtavien hen-
kilokohtaisten tehtdvien suorittamisen vililld. He my6s nostavat poydalle ilmeisen
- télld hetkelld ei ole olemassa markkinoilla vélinettd, joka tukisi kaikkia néita tar-
peita koherentilla tavalla.

On mielenkiintoista huomata, miten tydajanseurannassa ajanseuraaminen on
ollut merkittdva mittari, mutta ajanhallintaan on syntynyt ajan myota hyvin erilli-
sid tyokaluja eri ldhtokohdista. Projektien aikataulutus ja tyomaddrdt allokoidaan
projektinhallintatytkalussa, yhteiset tapaamiset, tapahtumat ja kokoukset merka-
taan kalenteriin ja kun taas yksittdiset tehtdvat merkataan johonkin tehtavilistaan,
joka on monesti vield tdysin erillddn ndistd kahdesta edellisesta.

On siis helppoa uskoa, jos ihmisilld on kokemus tyon sirpaloitumisesta. Se
todella sirpaloituu jo pelkdstddn erillisten vélineiden kautta, mitkad halkovat samaa
aikaa mutta vélineet itsessddn hamarryttavat systeemistd kokonaiskuvaa tyomaa-
rastd. Tyo ei ainoastaan tunnu sirpaloituvan, vaan me myos teemme sitd sirpalei-
semmaksi nykyisilld toimintatavoilla ja tyokaluilla.
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Syytd tahdan nykytilaan ei voi oikeastaan kuin arvailla. Ehké& historiassa asiat
ovat vain kehittyneet erillddn. Niin projektin tehtdvit, tapaamiset kuin yksittdiset
suoritettavat tehtdvit vievit jonkin ajan pdivastimme, viikosta tai vuodestamme.
Miksi emme voisi siis mitata ja suunnitella nditd kaikkia samoilla tyokaluilla ja
menetelmilld samalla aikajanalla?

Ajan mittaaminen ja tehtdvien suunnittelu on varmasti aina jossakin méaarin
likiméadraistad. Silti on selvéad, ettd siitd on kuitenkin mahdollista rakentaa jonkin-
lainen realistisempi kuva kuin mitd vain Tuomisen ja Pohjakallio(2012) ehdotta-
malla pelkkiin suoritteisiin keskittymailld. On aina parempi suunnitella kuin olla
suunnittelematta. Parempi suunnitelma syntyy kun on oppinut aikaisemmasta
omasta ja my06s muiden tyOsta.
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5 Kosiskeleva kone - avustava teknologia

Tietotekniikasta ja teknologista yleensd on tullut kiinted osa tydeldmad. Se on osal-
taan tehnyt siitd kiivastahtisempaa tiedontuottamisen méaaran kasvun myota. Tie-
to- ja viestintdtekniikka on muuttanut kommunikaation globaaliksi ja samalla luo-
nut ddrimmdisen kompleksin viestintdsuhteiden verkoston, joka osaltaan on
muuttanut tyon luonnetta ennalta arvaamattomammaksi ja ndin mm. tyén suun-
nittelua ja hallintaa vaikeammaksi ennakoida.

Moni kokee tyonsd sirpaleisena ja vaikeasti hallittavana, mikd voi osaltaan
olla teknologian kehityksen myotd muuttuneesta tyoymparistostd. Toisaalta on
varsin luontevaa ajatella, ettd sama teknologia voi olla my6s ratkomassa nditd on-
gelmia ja osaltaan tehdd ympdristostd ja tyostd enemman hallittavaa ja ymmarret-
tavaa.

Kaksituhattaluvulla teknologian rooli suhteessa kayttdjiin on alkanut muut-
tua. Tietokoneiden alkutaipaleella kaytto keskittyi funkionalisuuteen. Tédtd seurasi
vaihe, jossa mukaan tuli vithdekdytto jonka seurauksena syntyi peliteollisuus. 80-
luvulla, pitkélti Applen ansiosta alettiin kiinnittdd ihmisen ja koneen véliseen vuo-
rovaikutukseen, jolloin huomio alkoi keskittyd kaytettdvyyteen (Fogg, Cuellar, &
Davidson, 2003, p. 111). Yhdeksdankymmentd luvun puolivilissd Byron Reeves ja
Clifford Nass (1996) havaitsivat, ettd ihmisilld on taipumus antaa teknologialle
inhimillisid piirteitd ja kohdella laitteita ja tietokoneohjelmia kuin ihmisid. Tama
on osaltaan ollut ldhtolaukaus kehitykselle, jossa ihmisen ja koneen vuorovaiku-
tuksessa myos koneelle on tulossa aktiivisempi rooli. Ihmisen taipumuksen miel-
tdd koneelle inhimillisid piirteitd myotd, on tunnistettu ettd kone voi olla myos ak-
tiivisesta vaikuttamassa kdyttdjiensd asenteisiin, aktivoimassa ja motivoimassa
heitd toimimaan odotetulla tavalla. Stanfordin tutkija B. ]J. Fogg on nimennyt t&-
ménlaiseen teknologian kehitykseen liittyvan tutkimussuunnan captologiaksi
(computer aided persuasion technology) (Fogg et al., 2003, p. 110), joka voidaan
suomentaa tietokoneavusteiseksi suostuttelevaksi teknologiaksi.

Fogg nikee suostuttelevan teknologian olevan mahdollinen merkityksellinen
osa useilla ihmisen elamansektoreilla ja toimintaymparistoissa (Fogg et al., 2003, p.
135). Helpoiten arvattavia tdllaisia toimintakenttid on markkinointi ja kaupallisuus
yleensd, mutta hdn listaa mahdollisuuksia 11 muullakin sektorilla. Mahdolliset
sovellusalueet vaihtelevat henkilokohtaisesta eldmé&nhallinasta, ympariston suoje-
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luun ja yhteiskunnalliseen aktiivisuuteen ja vaikuttamiseen. Naméa mahdolliset
suostuttelevan teknologian sovellusalueet ovat lueteltuna alla taulukossa 1.

TAULUKKO 1 Mahdollisia suostuttelevan teknologian sovellusalueita(Fogg et al., 2003, p. 135)

Sovellusalue Esimerkki

Markkinointi - ostaminen ja brandéys Tietyn tuotteen ostamiseen kannustaminen

Opetus, oppiminen ja koulutus Aktivointi opiskeluun

Turvallisuus Turvallisempaan ajamiseen kannustaminen

Ympéristotietoisuus Kauppakassien sddstdminen

Tyoeldamén tuottavuus Tavoitteiden asettaminen ja saavuttaminen
tyGssa

Ennaltaehkiisevi terveydenhuolto Motivointi tupakoinnin lopettamiseen

Kuntourheilu Harjoittelun ohjaaminen optimaaliselle inten-
siteetille ja suorituskertojen maaralle

Sairauksien hallinta Diabeteksen hallitumpi hoito

Henkilokohtainen taloudenhoito Henkilokohtaisen budjetin laadinta, ylldpito ja
seuranta

Yhteisolliseen toimintaan osallistuminen Vapaaehtoistyon teko kansalaiskeskuksissa

ja aktivismi (esim. vuorojen aktiivinen tarjonta sovelluk-
sen avulla)

Itsehallinta ja itsensd kehittdminen Asioiden viivyttelyn vilttely

Suostutteleva teknologia on termind mielestdni suomalaiseen kulttuurin hieman
huono ja antaa koko teknologialle hieman negatiivisen konnotaation. Suostuttelu
kuulostaa painostamiselta tai ajatuksen myynniltd jotakin tiettyd toimintatapaa
kohtaan. On totta, ettd osa sovelluksista tekee nidin, mutta se ei kuvaa tillaisen
teknologian koko kiytettdvissd olevaa kirjoa ja sen mahdollisuuksia. Tassa tutki-
muksessa suostuttelevan teknologian piirteitd pyritddn kdayttdimaan motivoimaan
tyontekijoitd omassa tydssddn ja itseohjautuvuudessaan tukemalla heiddn psyko-
logisten perustarpeidensa tdyttymistd. Tastd syystd tutkimuksen kyselyssd termi
onkin kddnnetty avustavaksi teknologiaksi, joka kuvaa paremmin kadyttopyrkimysta.

Avustavaa teknologiaa on ympdrillimme jo nykyisellddn kohtuullisen paljon.
RunKeeper(2014) haastaa meidéat asettamaan henkilokohtaiset harjoittelutavoitteet
omalle lenkkeilylle, lisdksi se seuraa lenkkejd laskemalla kuljetun matkan, nopeu-
den ja kulutetut kalorit. Tarvittaessa sen saa kertomaan lenkin aikana kilometreit-
tdin juoksutahdin ja kuluneen ajan. Se osaa jopa kannustaa pari pdivad lenkin jal-
keen samaan aikaan menemadn uudelleen lenkille ja ndin rohkaisee tehda lenkkei-
lystd sdaannollinen tapa. Sovellus on my®6s liitettdavissd erilaisiin lisdlaitteisiin, ku-
ten sykemittariin, jolloin sovellus antaa entistd tarkempaa tietoa omasta harjoitte-
lusta ja fyysisestd kunnosta. Sovellus motivoi monin tavoin harjoittelemaan anta-
malla lisdtietoa omasta edistymisestd, fyysisestd tilasta seka aktivoi herétteilld me-
nemaddn lenkille. Sovelluksessa on my0s sosiaalinen puoli, jossa omaa lenkkeilyé ja
edistymistd koskevaa dataa voi jakaa yhdessé ystdavien kanssa. Ystdvit voivat puo-
lestaan tsempata kommentoimalla toistensa suorituksia.

Terveysvaikuitteista suostuttelevaa teknologiaa edustaa Mikkelin ammatti-
korkeakoulun ja Fazerin Food Servicen yhteistydssd kehittdama dlykas ruokalinja,
joka antaa noutopoydastd ruokaa ottaessa tietoa ruuan ravintosisallostd. Ravinto-
sisdllon perusteella linjasto auttaa lounastajaa ravintotiedon avulla kohti terveelli-
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sempdd ruokavaliota. Kayttdjakyselyn perusteella linjasto oli 66 % osalta vaikutta-
nut omaan syomiskadyttdytymiseen, 76 % koki kdyton lisanneen mielenkiintoa ter-
veelliseen syomiseen ja 48 % koki palvelun tuoneen lisdarvoa tyopaikkaruokai-
luun. (“Alykkaan lounaslinjaston kdyttsjakokemuksia,” 2014)

Zhang(2008) korostaa, ettd tietotekniikkaa suunniteltaessa, sille pitdisi aina
tunnistaa motivoivia kayttotarkoituksia (motivational affordances). Tekniikan tu-
lee olla luonteeltaan sellaista, jonka kayttdjd kokee itselleen merkitykselliseksi ta-
valla, jossa se palvelee kdyttdjansda motivaationalisia tarpeita. Tietotekniikan
suunnittelun lahtokohtana tulisi olla pyrkimys tdyttdd nama tarpeet ja ndin saada
kayttdjd kokemaan kayttdmisiloa, mikd puolestaan sitouttaa sen kédytossa.

Zhang kuvaa ihmisen motivaation syntyvan sisdisistd motiiveista: tarpeet,
kognitiot ja tunteet ja ulkoisista tapahtumista. Tarpeet Zhang lajittelee: fysiologi-
siin, psyykkisiin ja sosiaalisiin tarpeisiin. Fysiologiset tarpeet perustuvat ihmisen
biologisiin tarpeisiin. Psykologiset tarpeet syntyvét ihmisen luontaisesta taipu-
muksesta hakeutua vuorovaikutukseen ympéristonsa kanssa tuoden itselleen hy-
vinvointia ja henkistd kasvua. Sosiaaliset tarpeet Zhang(2008, p. 146) kuvaa yksi-
16n sosialisaatiohistoriasta syntyvind psykologisena prosesseina, jotka aktivoivat
tunteita itsensd tdrkednd pitdmisestd. Kognitioilla Zhang viittaa ihmisen usko-
muksiin ja odotuksiin, jotka motivoivat toimimaan. Tunteet puolestaan maéaritta-
vit sitd, miten me reagoimme eldmdssamme tapahtuviin tarkeisiin tapahtumiin.

Zhang néakee tietotekniikan kayttamisen kannalta merkityksellisind motivaa-
tion ldhteind psykologisia ja sosiaalisia tarpeita, kognitiota ja tunteita. Ndiden mo-
tivaatioldhteiden perusteella hin on laatinut kymmenen suunnitteluperiaatetta
motivoivalle sovellukselle. Namd suunnitteluperiaatteet ovat listattuna taulukossa
2.

Zhangin ensimmdiset kahdeksan periaatetta toimivat tdysin linjassa itsemaa-
rdaytymisteorian méaarittimien ihmisen kolmen psykologisen perustarpeen kanssa.
Autonomian tukeminen on itsessddn ensimmdinen periaate, jota tukee my6s oman
identiteetin ilmaiseminen. Kompetenssin tarvetta palvelee suunnittelu kohti opti-
maalista haastavuutta ja jatkuva palautteen antaminen, mitkd yhdessa sovelluksen
tehtdvan kanssa muodostavat flow:n toteutumisen kolme perustekijdd. Yhteen-
kuuluvuuden tarvetta tukevat ihmisten vilisen vuorovaikutuksen tukeminen, ih-
misten vilisten sosiaalisten yhteyksien nakyvéksi tekeminen kuin myos mahdolli-
suuksien antaminen vaikuttaa ja tulla vaikutetuksi.
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TAULUKKO 2 Suunnitteluperiaatteet motivoivalle sovellukselle(Zhang, 2008, p. 146)

Motivaatiolihde  Suunnitteluperiaate Olemassa oleva esimerkki
ja tarpeet
Psykologinen: Periaate 1: ~ Tue autonomiaa Tyopoytakuvat, puhelimen

autonomia ja mi- Periaate 2: Kannusta luomaan ja soittoddnet, online avatarit,
né(self) ilmaisemaan omaa iden- sovellusvalikkojen raitéloin-
titeettid ti
Kognitiivinen: Periaate 3:  Suunnittele tavoitellen = Pelit ja oppimisympéristot
Kompetenssi ja optimaalista haasta- eri haastetasoineen ja valit-
aikaansaaminen vuutta tominen suoriutumispalaut-
Periaate 4:  Anna sddnnollisesti po-  teinensa.
sitiivista palautetta
Sosiaalinen ja Periaate 5:  Tue ihmisten vilista Ryhméssa pelattavat pelit
psykologinen: vuorovaikutusta chat ja muine vuorovaiku-
Yhteenkuuluvuus Periaate 6:  Tee ndkyvidksi ihmisten  tustoimintoineen, sdahkdpos-
sosiaalinen yhteys tin visualisoinnit ndyttden
sekd jaetut tehtédvit ettd asi-
aan liittyvén viestinnén.
Sosiaalinen ja Periaate 7:  Tue yksilon tarvetta Blogit (tdayttdd vaikuttamisen
psykologinen: vaikuttaa toisiin ihmi- tarvetta kirjoittamisen muo-
Johtajuus ja seu- siin dossa ja tulla vaikutetuksi
raaminen lukemisen kautta), verkko-
Periaate 8:  Tue yksilon tarvetta yhteisot, jotka synnyttavit
altistumista toisten vai-  vililld johtajuutta
kuttamaksi
Tunteellinen: Periaate 9:  Luo odotettuja tunteita =~ Houkutteleva ja virtaviivai-
koskettaminen ja ensimmadiselld tietotek- nen ulkoasu, koukuttavat
tunne niikan kadyttokerralla pelit, ICT joka synnyttdd

Periaate 10:

Luo odotettuja tunteita
intensiivisen vuorovai-
kutuksella tietoteknii-
kan kanssa.

flow:n kokemuksen.

Zhangin taulukon viimeiset kaksi suunnitteluperiaatetta, milld pyritdan vaikutta-
maan kédyttdjien tunnekokemuksiin, ovat teknologian toteutuksen kannalta &a-
rimmadisen mielenkiintoisia. On hyvéd tunnistaa, ettd teknologian tarjoamat mah-
dollisuudet ja hyva kadytettdavyys vaikuttavat positiivisesti kadyttdjaan, mutta varsi-
nainen pddtos alkaa kayttdd ja jatkaa kdyttamistd tapahtuu lopulta kuitenkin tun-
teiden perusteella(Saariluoma, 2004, p. 103). Teknologian kvasilaatu, kuten ulko-
ndaon miellyttdvyys, ovat merkityksellinen osa teknologiaa, minkd esim. Apple on
mestarillisesti oivaltanut. Myos intensiivinen vuorovaikutus vilineen kanssa oi-
kein toteutettuna syventdd tunnesidettd ja ndin varmistaa kdyton jatkuvuutta.

5.1 Kayttdytymismalli suostuttelulle

Fogg(2009, P. 1) on madritellyt kdyttaytymismallin kdyttdjan suostuttelulle (behav-
ior model of persuasion) kohti tavoiteltua toimintaa. Malli ldhtee tunnistamalla
kayttdjan lahtotilanteen yksilon oman motivaatiotason ja taitojen pohjalta. Tunnis-
tettu motivaatiotaso ja kdyttdjan taidot hyodyntdd teknologiaa madrittavat millai-
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silla toimintatapoja suostuttelussa tulee hyodyntdd. Tamén tunnistaminen ei itses-
sddn kuitenkaan vield riitd, vaan jotta haluttu toiminta tapahtuu, tulee kayttdja
aktivoida toimintaan. Mallin mukaan nditd kolmea tekijdd sddtelemdlld voidaan
kayttdjaad aktivoida kohti tavoiteltua kayttdaytymistd. Yksilon motivaatiotason mu-
kaan tulee kdyttdd erilaisia motivointikeinoja. Valmiuksin osalta palvelussa pitdd
tavoitella yksinkertaisuutta, missd pyritddn minimoimaan kynnys toimia odotetun
toiminnan mukaisesti.

vahva Tavoiteltu
motivaatio toiminta

motivaat
io
heikko
motivaatio
heikot vahvat
valmiudet 2. valmius valmiudet
(helppous)

KUVIO 10 Foggin kdyttaytymismalli suostuttelulle

5.1.1 Ydinmotivaattorit

Foggin kayttaytymismallissa erilaiset kombinaatiot yksilon motivaation asteesta ja
valmiuksista edellyttdvit erilaista toimintaa. Motivaation suhteen hdan maarittaa
kolme ydinmotivaattoria: 1) mielihyva/kipu, 2) toivo/pelko ja 3) sosiaalinen hy-
vaksyntd/-hylkdaminen.

Mielihyvdin ja kipuun vetoaminen ndhddan mallissa vahvana motivaattorina,
joka antaa yleensd vilittoman reaktion. Tédllainen vetoaminen iskee suoraan primi-
tiivisiin tarpeisiin kuten seksiin, ruokaan ja yleensédkin olemassaoloon. Kuitenkin
mielihyvddn ja varsinkin kipuun vetoaminen palvelun yhteydessd, voi olla jok-
seenkin arveluttava ja varsin epdeettinen tapa.

Toivoon ja pelkoon vetoaminen rakentaa mielikuvaa prosessin lopputuloksesta
mihin kdyttdja voi omalla toiminnallaan vaikuttaa. Toivo tarjoaa lupausta jonkin
hyvan asian tapahtumisesta. Pelko taas ruokkii ajatusta ei toivotusta lopputulok-
sesta. Pelot liittyvat usein ajatukseen jonkin menettdmisestd. Fogg tulkitsee toi-
voon vetoamisen omassa mallissaan kaikkein eettisimpénd ja sitouttavimpana ta-
pana motivoida kayttdjaa (FOGG, 2009, P. 4).
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Sosiaalinen hyviksynti ja -hylkidminen vetoaa ihmisen perusviettiin kuulua jo-
honkin. Thmisilld on perustarve tulla sosiaalisesti hyviksytyksi, mikd ndkyy esim.
siind miten me pukeudumme tai miten kdyttiydymme muiden kanssa. Facebook
ja muut yhteisopalvelut perustuvat pitkélle juuri ihmisten haluun tulla sosiaalises-
ti hyvaksytyksi ja tarpeeseen tuntea kuuluvansa johonkin.

vahva I. Ydin- Tavoiteltu
motivaatio mg:iil:;v?ﬁﬁEOt toiminta ﬁ

toivo / pelko
hyviksyntad / hylkdaminen

& . .
3. Toiminnalliset

Heritteet
- Kipind
- Fasilitointi
- Signaali

2. Yksinkertaisuuden

tekijat
- aika
- raha
- fyysinen panos
heikko - aivosyklit
A . - sosiaalinen hyvaksyttivyys
motivaatio - ei-rutiini
heikot vahvat
valmiudet valmiudet

KUVIO 11 Halutun kaytoksen kolme aktivoivaa tekijaa

5.1.2 Yksinkertaisuuden osatekijat

Foggin(2009, p. 6) mukaan kayttdjan valmiudet toimia odotetulla tavalla parantu-
vat sitd mukaan, mitd vihemman tamad edellyttdd haneltd ponnistelua. Opettami-
nen ja kouluttaminen edellyttavit jo korkeaa motivaatiota palvelun kayttoon, mita
monella kayttdjdlle ei ldhtokohtaisesti ole. Fogg kuvaa aikuiset ihmiset lahtokoh-
taisesti laiskoina omaksumaan uusia asioita. Téstd syystd suostuttelevan teknolo-
gian suunnittelussa tulee keskittyad vélineen kehittdmiseen mahdollisimman hel-
poksi, eikd niinkddn pyrkid parantamaan kayttdjan valmiuksia kayttaa sita.

Foggin kadyttdytymismalliin kuuluu kuuden tekijan viitekehys tai ketju, jolla
kuvataan eri tekijoitd mitkd minimoimalla voidaan vaikuttaa kdyttdjan kokemaan
ponnistuksen méddraan vélineen kdytossd. Namad tekijat ovat: aika, raha, fyysinen
panos, aivosyklit, sosiaalinen hyvéksyttdvyys ja rutiinista poikkeamattomuus. Jos
kaikkien tekijoiden osalta pystytddn vélttdméaan kuormittumisen tunne, koetaan
vilineen kayttd helpoksi.

Aika ja raha sddtelevat kayttoonottokynnystd merkittavésti. Jos kayton koe-
taan vievan paljon aikaa tai rahaa, kynnys kédyton aloittamiseen luonnostaan nou-
see. Myos kdyton voi estdd jo pelkdstddn se, ettei kdytolle 1oydy tarvittavaa aikaa
tai rahaa. Tosin ndiden asioiden vélilld voi olla vélilld yhteys, jos rahalla voi sdds-
tdd aikaa tai pdin vastoin.

Fyysinen panos ja aivosyklit kuvaavat kuormittavuutta. Jos kdytto vaatii suurta
tyysistd panostusta, se ei ole endd yksinkertaista. Vastaavasti, jos kadytto vaatii pal-
jon ajattelua, kyseessd ei ole endd yksinkertainen palvelu. Jos palvelu on kognitii-
visesti kuormittava, todenndkoisesti suurin osa kayttdjistd kokee kdyton vaikeaksi.
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Sosiaalisella hyviksyttivyydelld Fogg tarkoittaa sitd, ettei teknologia saa olla ris-
tiriidassa kdyttdjan arvojen ja etiikan kanssa. Jos kayttdjd kokee, ettd sovellus rik-
koo jollakin tapaa hdnen yhteisonsa sddtojd tai henkilokohtaista vakaumusta, kayt-
t6 voidaan kokea hyvinkin vastenmielisena.

Rutiinista poikkeamattomuus viitataan puolestaan siihen, ettd sovelluksen kayt-
to ei saa poiketa liian paljon kédyttdjan normaalista arjesta. Ihmisilld on taipumus
pysyéd omissa rutiineissaan ja kdytannoissdan. Poikkeaminen tutusta tavasta tehdd
tyotd koetaan yleensd kuormittavana.

Haastavaksi Foggin yksinkertaisuuden tekijat tekee se, ettd sen kaikki osate-
kijat ovat luonteeltaan subjektiivisia ja niiden kokemus vaihtelee kayttdja- sekd
kontekstikohtaisesti. Fogg kuvaakin yksinkertaisuuden mdadrittyvan kayttdjan
kayttohetkelld olevien niukimpien resurssien mukaan. Fogg viittdd, ettd padsaan-
toisesti yksinkertaisuuteen pyrkiminen johtaa onnistumiseen suostuttelussa var-
memmin kuin motivaatioon vetoaminen. Motivointia ihmiset luontaisesti vastus-
tavat, mutta rakastavat yksinkertaisuutta.

5.1.3 Heriitteet

Kolmannen osatekijan kdyttdjan suostuttelussa muodostaa herdtteet. Heratteilld
pyritddn laukaisemaan haluttu toiminta, kun kédyttdjd on saavuttanut riittdvan mo-
tivaation ja valmiudet toivottuun toimintaan. Verkkomaailmassa olemme tottu-
neet herdtteisiin erityisesti sosiaalisen median palvelujen myo6td. Facebook ilmoit-
taa meille usein eri heréttein niin valittomistd tapahtumista, kuin my0s ajassa ela-
vistd asioista. Facebook muistaa meitd sahkopostiviesteilld, joissa se ilmoittaa kun
kirjoitustamme on kommentoitu tai kun alkavalla viikolla on ystivimme synty-
médpdivd. Facebookin herédtteiden intentio on aktivoida keskustelemaan faceboo-
kissa ja palaamaan yhteison sivuille viettddkseen sielld aikaa. Foggin mukaan he-
rdtteen idea on aktivoida kayttdjad toimimaan, kun toivottu tekeminen ajankoh-
taista tai pitdisi tapahtua juuri nyt. Fogg jaottelee heritteet kipinoihin (spark), fasi-
litointeihin (facilitator) ja signaaleihin (signal). Her&ttetyypit erottuvat toisistaan
niiden kdyttokontekstin mukaan.

Kipinditd kdytetddn, kun kayttdjdlla on heikko motivaatio haluttuun kayttay-
tymiseen. Sen tehtdvand on nostaa motivaatiotasoa vetoamalla tunteisiin esimer-
kiksi herattamalla kayttdjassa toivoa. Kipindherdte voi olla esim. tunteisiin vetoa
video ja sdhkoposti, joka kannustaa toivottuun kdyttaytymiseen.

Fasilitointia kdytetddn vastaavasti kun kayttdjalla on korkea motivaatio, mut-
ta heikot kayttovalmiudet. Fasilitoinnilla helpotetaan kayttdjdad selviytyméddn teh-
tavastd esimerkiksi ohjaavilla toiminnoilla, ohjeistuksella tai vaikkapa koulutuk-
sella.

Signaaleja kédytetddan, kun kayttajalld on sekd motivaatio, ettd valmiudet halut-
tuun toimintaan. Ne yksinkertaisesti muistuttavat kdyttdjdd ajan olevan hyva jo
valmiiksi haluttavana koetulle toiminnalle. Aikaisemmin mainitut Facebookin
sahkopostiviestit tapahtumista edustavat taméan tyyppisid heratteita.

Mielestani Foggin mallista piirtyy kohtuullisen behavioristinen kuva ihmi-
sestd. Malli ei juurikaan ota kantaa mitenkdan yksilon sisdiseen motivaatioon. Han
kuitenkin puolustaa malliaan toteamalla, olevansa tietoinen monesta muusta mal-
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lista, mutta kokee hdnen mallinsa sopivan parhaiten juuri suostutellessa kayttdjaa
toivottuun kayttaytymiseen. Hanen kuvaamansa kayttdjien laiskuus on kenties
pieni provokaatio, mutta siind mielessd osuva, ettd harvalle itse teknologiassa it-
sessddn on merkitys. Merkitys syntyy enemman siitd, mihin sitd kdytetddn, jolloin
sen kaytto tulee olla varsin helposti omaksuttavaa.

Tassa tutkimuksessa perusmotivaatio teknologian kiytolle uskotaan raken-
tuvat tyoyhteison jaettujen yhteisten merkitysten kautta ja tyon suunnittelussa
koettavan hallinnantunteen vahvistamisen kautta. Tdssd mielessd Ryanin ja
Decin(2011) itsemddrdytymisteorian mukaiset ihmisen psykologiset perustarpeet:
autonomia, yhteenkuuluvuus ja kompetenssi todenndkoisesti luo kdayttomotivaa-
tiota paremmin.

Itsemddrdytymisteorian ja Foggin ajattelun vililld ihmisen motivoitumisesta
on havaittavissa vastakkainasettelu. Fogg kuvaa aikuisen ihmisen ldhtokohtaisesti
laiskana ja haluttomana oppia uutta. Ryan ja Deci vastaavasti ldhtevit olettamuk-
sesta, ettd ihminen ldhtokohtaisesti utelias, luova ja halukas oppimaan uutta, kun-
han vain hianen psykologiset perustarpeensa tulevat tyydytetyiksi.

Vaikka panelistien motivaatioldhteet poikkeavatkin Foggin kuvaamista, ei se
vie itse mallin soveltuvuutta kédyttdjien toiminnan aktivoinnin mallintamiseen.
Mallin kéyttdjan valmiuksia jaottelevat tekijdt sekd herdtteet ovat varsin toimiva
tapa jasentdd palvelua enemman toimintaa tukevaan suuntaan niin teknisesti kuin
my0s fasilitoitaessa prosessia. Malli ei mene myoskaan rikki, vaikka motivointiak-
seliin liittyvat tekijdt jasennetddn toisin kuin Fogg on mallissaan kuvannut. Oleel-
lista on, ettd kdyttdjien motivaatio tulee saada korkealle tasolle, jotta tavoiteltavaan
kayttaytymiseen on mahdollista padsta.

5.2 Psykologisia perustarpeita ruokkiva tydkalu itseohjautuvuuden
tueksi

Edellisissd luvuissa on kuvattu viitekehys, missd Otavan Opistoa johdetaan sekd
sithen liittyd keskeisid teorioita. Lisdksi on tarkasteltu itsemé&drdytymisteorian
kautta yleistd viitekehystd mielekkadlle tyolle ja yksilon motivoitumiselle ja yhtei-
son kansalaiseksi kasvamiseksi. Edellisessd luvussa tarkasteltiin nykyisen tieto-
tyon luonnetta ja tyontekijoiden keinoja suunnitella ty6tdan tand pdivand. Tdssa
luvussa on puolestaan tarkasteltu, miten Fogg ja Zhang osaltaan luovat viiteke-
hyksen, milld teknologia voi olla tukemassa yksilon motivointia kohti toivottua
kaytostd. Esittelen ndiden viitekehysten pohjalta ehdotuksen sovellusideasta, joka
pyrkii tukemaan niin yksilod kuin yhteistd tyon suunnittelussa ja tyomotivaation
ylldpidossa.

Tdama kuvitteellinen sovellus ldhtee ajatuksesta, tukea tyon teon ja suunnitte-
lun autonomiaa. Tdmdn tukeminen edellyttdd mahdollisimman hyvad hetkellistd
kuvaa tyotilanteesta: siitd mitd tehtdvida on olemassa ja arvioi niihin kulutettavissa
olevasta tyOajasta sekd kuva siitd, miten paljon toisten resurssia on kaytettdvissa.

Tietotytssd perinteinen projektiajattelu tehtdvineen ja gantt-kaavioineen ei
anna riittdvan hyvda kuvaa tyostd. Tyon ohessa on jatkuvasti keskeytyksid, rin-
nakkaisia tehtdvid ja projekteja, tyon lapdisevid koko tyoyhteison kokoontumisia ja
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palavereita. Lisdksi kompleksit vuorovaikutussuhteet luovat luonnostaan ympa-
riston, jossa suunnitelmat jatkuvasti muuttavat, kun syntyy uusia tarpeita, jotka
kilpailevat nykyisten kanssa. On my®0s varsin tavallista, ettd tyontekijan henkilo-
kohtaiset tehtidvit kulkevat vield omalla listallaan kaiken muun ohessa, eiki niihin
tarvittava aika ole mukana missddn suunnitelmissa. Tédstd syystd sovellus ldhtee-
kin jasentdmé&ddn tyon suunnittelua budjettipohjaisesti, missd tuleva tyo allokoi-
daan kuten tehd&dédn esimerkiksi henkilokohtaista taloutta suunnitellessa budjetti-
tyokalulla. Aikaa varataan tiedossa oleville tehtéville eri projekteissa, palavereille
ja myos yllatyksille. Aikabudjetti tdsmentyy jatkuvasti suhteessa siihen, miten
ajankdytto toteutuu ja miten kuva tulevasta tyostd tdsmentyy. Keskeinen lisdarvo
tdssd onkin tukea tyon suunnittelua suhteessa henkilokohtaiseen, tiimin sekd koko
tyoyhteison tyotilanteeseen tukien omaa paatoksentekoa siitd mihin ryhtyy ja mil-
le pitdd varata aikaa.

Aikabudjettityokalu tukee padtoksentekoa esimerkiksi tilanteessa, jossa pitda
harkita ottaako uuden tyotehtdvan hoidettavakseen. Vilineen avulla voidaan ar-
vioida omia resurssejaan suhteessa muihin sitoumuksiin ja toisaalta sithen miten
paljon tyostd on mahdollisesti delegoitavissa muille. Toisaalta véline auttaa arvi-
oimaan, mitd nykyisistd velvoitteista pitdd suunnitella ajallisesti uusiksi, jos ottaa
uuden tehtdvan hoitaakseen. Avoin budjetti mahdollistaa haluttaessa myos ty6- ja
vapaa-ajan suunnittelun kokonaisuutena, jossa budjettiin voidaan tuoda tavoit-
teeksi myos terveyteen ja vapaa-aikaan liittyvid piirteitd, kuten liikuntaan kaytet-
tava aika viikossa, younen maira tai vaikkapa aika ldheisten kanssa.

Aikabudjettityokalun ehdoton edellytys on, ettd tehtdviin kuluvaa aikaa mi-
tataan tavalla tai toisella riittdvalld tarkkuudella ja mitattu tyo saadaan kohdennet-
tua aina johonkin budjetin osaan. Té&lld tiedolla voidaan reflektoida suunnitellun
ajan ja todellisuudessa kdytetyn ajan vilistd suhdetta. Reflektoinnissa viline voi
avustaa kayttdjad sparraavilla kysymyksilld, milld kuluneen viikon tyotd voidaan
arvioida esim. kulloisenkin vireystilan, tehtdvan luonteen, tuloksellisuuden suh-
teen. Tdlld tiedolla voidaan tukea tydnsuunnittelutaitoja, mutta reflektoinnista
saadulla datalla voidaan myds tukea tulevan tyon suunnittelua ja rytmitysta teh-
tdvien priorisoinnin ja yksilon luontaisten vuorokauden aikaan liittyvien vireys-
tasojen mukaisesti. Reflektointi voi my6s vahvistaa kokemusta aikaiseksi saami-
sesta, jolloin se tukee kompetenssin tunnetta.

Aikaansaamisen kokemusta viline vahvistaa pitdmall4 tilastoja viikon aikana
tehdyistd tehtdvistd ja henkilokohtaisista enndtyksistd. Tdssd suhteessa viline si-
saltad pelillisid piirteitd, joilla tyontekijd voi haasta itsensa tai tyokaverinsa suorit-
tavien tehtdvien osalta esim. arvioimaan enemmaén opiskelijoiden tehtédvia viikon-
aikana.

Yhteenkuuluvuuden tunnetta véline tukee mahdollisuudella tehdd oma tyo
toisille nakyvaksi, toisaalta tarjoten keinot antaa omaa tyopanosta toisten kaytet-
tavaksi ja mahdollistamalla tyon delegoinnin toisille. Ndilld piirteilld yhdessa
avustan padtoksenteon kanssa tyotd voidaan suunnitella enemmaén yhteisollisesti.
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6 Miten tutkimus toteutettiin

6.1 Menetelmin valinta

Tutkimuksessa selvitettiin sekd tyoyhteison nykytilannetta tyon suunnittelutai-
doissa ja vilineissd, tyon motivoivia tekijoitd sekd tarkasteltiin mahdollista tekno-
logiaa, joka voisi auttaa tyon suunnittelussa jatkossa. Kadytannossa siis kyseltiin
ihmisiltd tyokalusta ja toimintatavoista, mitd ei ole, mutta voisi olla. Lahestymis-
kulma on selvittda kayttdjien kokemusta sekd nykyisistd olosuhteista sekd niista
vaikutelmista mitd uudet védlineet voisivat antaa. Tamd maéédrittdad tutkimuksen
luonteen tulevaisuusorientoituneeksi ja samalla haastaa tutkimukseen osallistuvat
miettimddn omia asenteitaan ja kasityksiddan mahdollisista tavoista tehda tyotd
jatkossa yhdessa teknologian mahdollistaminen apuvélineiden kanssa.

On varsin todenndkoistd, ettd osa tutkimuksessa késiteltdvistd asioista on jo-
tain, mistd vastaajat eivit ole aikaisemmin kuulleet tai tulleet ajatelleeksi. Myos
osa kasiteltavistd asioista on hiljaisena tietona vastaajien omassa toiminnassa, il-
man ettd ainakaan kaikkea on tdysin tiedostettu sanallisesti. Toisaalta lahtokohtai-
sesti tutkimus ldhtee olettamuksesta, ettd uusia toimintatapoja ja teknologiaa ei ole
mielekdstd ottaa haltuun, ellei yleinen tyodilmapiiri ja toimintatavat motivoi tallai-
seen toimintaan. Tdstd syystd kyselyssd tarkastellaan myos kokemusta nykyisestd
tyon merkityksellisyydestd, tyomotivaatiosta ja motivaatioon vaikuttavista teki-
joista.

Padadyin toteutuksessa verkkopohjaiseen kyselytutkimukseen. Kysely mah-
dollisti henkilostolle tutun ja yksinkertaisen tavan osallistua. Samalla uusien toi-
mintatapojen tarkastelu mahdollistui, hyodyntamalld tdta kéasittelevadssda osiossa
delfoille tyypillisid tulevaisuusvaittamia. Talld tapaa saatoin seké kerétd vastaajille
tutulla tavalla tietoa nykytilanteesta ja haastaa heiddt argumentoimaan omia miel-
tymyksiddn mahdollisista tulevista tyon apuvilineistd ja menettelytavoista vdit-
tamien kautta.

Delfoi on sen alkuperdisen madritelmdn mukaan ryhmén kommunikaatio-
prosessin strukturointimenetelméksi, jonka tarkoituksena on auttaa yksiloiden
muodostamaa ryhmédd kokonaisuutena kisittelemddn mutkikasta ongelmaa
(Turoff, 1975). Se on tulevaisuuden tutkimuksen menetelmd, jota Mannermaa ku-
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vaa seuraavasti: ”Delfitekniikkaa voidaan luonnehtia metodiksi, jolla voidaan ja-
sentdd ryhméan kommunikaatioprosessia siten, ettd prosessi mahdollistaa yksilois-
td muodostuvan ryhmén, kokonaisuutena, arvioida tehokkaasti tutkimuksen koh-
teena olevan ongelma- tai ilmitalueen tulevaa kehitystd.” (Linturi, 2003a)

Delfoihin kuuluu argumentointi, joka tapahtuu useammalla kierroksella.
Nousevat kiistakysymykset kédsitellddn uudelleen rajatummin ja mahdolliset edel-
lisen kierroksen uudet 16ydot voidaan ottaa kasittelyyn omina kohtinaan. Tallaiset
kierrokset olisivat voineet osaltaan syventdd vastauksia, vastaajien pddstessd dia-
logiin eri vdittdmien tiimoilta. Tdméan rajasin kuitenkin pois ajankaytollisistd syista.
Useamman kierroksen delfoi-prosessi koko tyoyhteisolle olisi vaatinut minulta
tutkijana seka koko tyoyhteisoltda kohtuuttomasti aikaa itse prosessiin.

6.2 Kyselyn toteutus

Kysely rakennettiin viideksi erilliseksi alikyselyksi. Kyselyistd kaksi ensimmadista
olivat luonteeltaan taustoittavia, kolmas kysely keskittyi tarkastelemaan nykyisid
tyonsuunnittelutaitoja ja -vilineitd, neljds tarkasteli tytn motivoivia piirteitd ja
viimeinen kysely keskittyi tarkastelemaan tulevaisuusviittamilld millainen tekno-
logia voisi olla tukemassa tyomotivaatiota ja tyon suunnittelua.

TAULUKKO 3 Tutkimuksen osakyselyt

Kyselyn nimi Kuvaus

Taustatiedot Kyselyyn liittyvét taustatiedot, tyokokemus, roolitiedot
tdydennettynd kokemuksella mm. omasta nykyisestd tyo-
viihtyvyydesta

Yleinen orientaatiokysely Ryanin ja Decin laatiman General Causality Orientation

Scale - testi, jolla testataan yksilon yleisid orientaatiopaino-
tuksia. Testin tarkoitus on olla taustoittava mittari suhtees-
sa motivoiviin tekijoihin,

Tyo6n suunnittelu Nykyiseen tyonsuunnittelutaitoihin ja suunnittelun apuva-
lineisiin keskittyvé osio.
Tyon motivoivat tekijat Tyomotivaatiota ja tyon merkityksellisyyttd kasitteleva

osio. Osiossa késitellddn itsemddrdytymisteorian eri piirtei-
siin liittyvid teemoja

Avustava teknologia Tulevaisuusorientoitunut osio, joka padsdantoisesti raken-
tuu vdittamille avustavan tyockalun piirteistd joita ei ole,
mutta voisi olla olemassa.

Teknisesti kyselyt toteutettiin eDelfoi.fi-palvelulla(“eDelfoi.fi -palvelu,” 2013).
Palvelu on Otavan Opiston henkildstolle jo varsin tuttu ja sen valintaa tuki myos
vastaajien mahdollisuus vastata kyselyyn suoraan omilla sihkopostitunnuksillaan.
Omien tunnusten kdyton odotettiin madaltavan osaltaan vastaamiskynnystd. Ky-
sely toteutettiin niin, ettd vastaajat saattoivat vastata osissa ja tdydentdd vastauksi-
aan koko kyselyn aukioloajan.

Tutkimus esiteltiin koko henkilokunnalle viikkoinfon yhteydessa (esitysdiat
liitteessd 2). Varsinainen kutsu kyselyyn tehtiin ldahettamalld kaikille vastaajille
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sahkopostitse kutsukirje (Liite 1). Kysely avattiin 27.9. ja oli auki 14.10. saakka.
Tand aikana kévin eri tiimien palavereissa esittelemédssd kyselyd ja avustamassa
kyselyyn vastaamisessa. Avustaminen keskittyi alkuun pddsemisen varmistami-
seen ja kysymysten tdsmentdmiseen vastaajien kysymysten perusteella. Vastaajille
lahetettiin 8.10. karhukirje (Liite 3), jolla kannustettiin osallistujia vastaamaan ja
tdydentdmé&an omia vastauksiaan.

Kyselyn vastaajiksi valittiin kaikki 27.9.2013 Otavan Opiston palveluksessa
olevat palkansaajat lukuun ottamatta tutoreita, joiden ty6 perustuu suoriteperus-
teisesti etdopiskelijoiden kurssisuoritusten arviointiin. Perusjoukoksi muodostui
73 vastaajaa, joista 62 (84,9 %) vastasi kyselyyn.

6.3 Tulosten analyysi

Tulosten tilastollisessa analysoinnissa painopisteend on ollut eri muuttujien korre-
laatiossa sekd eri luokittelujen perusteella médraytyvien ryhmien vilisissd eroissa.
Kyselylld aikaansaatu aineisto on kohtuullisen laaja, mikd mahdollistaisi syvem-
ménkin tulosten analysoinnin kuin mitd nden tdmén tutkimuksen tarkoituksen ja
aikaraamin puitteissa mielekkéadksi. Tuloksista nostettiin piirteitd, jotka vaikutta-
vat relevanteilta teoriakehyksen valossa ja toisaalta asioita, joilla voidaan nahda
merkitystd tyon suunnittelua ja seurantaa tukevan teknologian kehittamisessa.

Tulosten analysoinnissa painopiste on ollut kvantitatiivisessa tarkastelussa.
Yksittdisten muuttujien yhteydessa esille tulleet argumentit on huomioitu tulosten
tarkastelussa harkiten tapauskohtaisesti. Nykyisen tyon merkitystd kéasittelevat
vapaamuotoiset vastaukset on luokiteltu neljaksi muuttujaksi, joilla kuvataan vas-
tauksen autonomiaa, kompetenssia, yhteenkuuluvuutta ja opiskelijoita/asiakkaita
kuvaaviksi arvoiksi. Aineiston tulkinnassa apuna kadytetyt mittarit on kuvattu
asiayhteydessd tutkimustulosten esittelyssa.
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7  Tutkimustulokset

7.1 Taustatiedot

Kyselyyn vastasi 62 vastaajaa 73:sta. Vastausprosentti nousi ldhes 85 %:iin, jota on
syytd pitdd erittdin onnistuneena tuloksena. Vastaajista miehid oli 20 (32%) ja nai-
sia 43 (69%). Valtaosa vastaajista jakautuu kolmeen ldhes saman kokoiseen iké-
ryhmaéén: 25-35 vuotiaat 33,3 %, 36-44 vuotiaat 24,6 % ja 45-54 vuotiaat 28 %. Yli 54
vuotiaita vastaajista on 10,5 % ja alle 25 vuotiaita 3,5 %.

Tyovuosien maara Opistolla Ikiryhma
Wo-1 WAlle 25 vuotta
02-3 [125-35 vuotta
W4-5 W36-44 vuotta
[Ce-9 [[]45-54 vuotta
W10-15 Myli 54 vuotta
16 tai yli
KUVIO 12 Tyévuosien jakauma KUVIO 13 Ikiaryhmien jakauma

Vastaajista noin kolmannes (34 %) tekee pddsddntoisesti etdtyotd. Hieman alle
puolet (41,27 %) vastaajista ei matkusta tydssddn juuri lainkaan tai vain harvaksel-
taan. Kysely toteutettiin teknisesti niin, ettd mikdan vastauskentistd ei ollut pakol-
linen. Ainakin osittain tdstd syystd vastausdatassa on havaittavissa aukkoja myos
taustamuuttujissa.
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Matkustantyossani Teen paaasiallisesti

MEn juuri koskaan
[IHarvakseltaan
MKuukausittain
[Léhes viikoittain
.Useita kertoja
kuukaudessa

W Etatysta
[ Lahityota

Vain
henkilokunnan
Hyhteisten
tapahtumien
yhteydessa

KUVIO 14 Tyossa matkustaminen KUVIO 15 Eta-/lahityo

7.1.1 Vastaajien tyoroolit

Vastaajille annettiin mahdollisuus itse méaéritelld, millaisiin rooleihin ja toiminta-
alueisiin heiddn oma tyonsa kohdentuu. Vastaajissa korostuu luonnollisesti ope-
tuksen ja ohjauksen (n=32) sekd koulutuksen ja konsultoinnin (n=21) asiantuntija-
tehtdvit. Projektien asiantuntijatehtdvissad ilmoitti tyoskentelevansd 17 vastaajaa.
Vastaajien antama kuva omista tehtdvdalueista on varsin uskottava ja vastaa pit-
kalti Opiston tehtdvarakennetta.

Valitse kaikki tyétasi kuvaavat roolit ja toiminta-alueet

Tiiminvetaja tai muu esimiesasema

opetus- tai muu asiantuntija-tehtava

Tuki tai muu tehtava

Opetus ja ohjaus
Koulutus ja konsultointi
Tekniikka

Media

Hallinta

Kiinteistd ja ruoka
Projektitoiminta

KUVIO 16 Vastaajien tyoroolit
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7.1.2 Tyossad viihtyminen

Tyossd koettu viithtyvyys on erittdin korkealla tasolla. Vastaajista 46,3 % kokee viihtyvén-
sd nykyisessd ty0ssddn hyvin ja 18,5 % erittdin hyvin. Positiivinen kokemus viihtyvyydesté
oli kaiken kaikkiaan 81,5 % vastaajista, mitd voidaan hyvilld syylld pitd4 erittdin erinomai-
sena tuloksena. Tdma ei vie kuitenkaan pois niiden kokemusta, jotka eivit koe viihtyvinsa
nykyisesséd tyOssddn. Neutraalisti viihtyvyyteen suhtautui noin joka kymmenes (11,1 %).
Melko huonosti tydssddn viihtyi kolme vastaajaa ja yksi erittdin heikosti.

Prosentti

204

— 1

Y T T T T T T
~== erittain - melko +/= neutraalisti + melko hyvin ++ hyvin +++ erittain
heikosti huonosti hyvin

Viihdyn nyKkyisin tydssani
KUVIO 17 Tyossa viihtyminen

Tyossd viihtymisen kokemus ndyttdisi hiipuvan tyovuosien karttuessa (r=-0,407,
p<0,01, N=51). Erityisen hyvin viihtyvat opetuksen ja ohjauksen sekd koulutuksen
ja konsultoinnin tehtdvissa tyoskentelevit henkilot (Kuvio 18). Molempia ryhmia
yhdistdd myos kokemus runsaasta viikoittain tehtdvastd tyostd, joka on luonteel-
taan mukaansa tempaavaa.
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18
16
14 . .
B Opetus ja ohjaus
12 . . .
B Koulutus ja konsultointi
10
H Tekniikka
8
B Media
6
a M Hallinto
2 L H Kiinteistd ja ruoka
0 - & Projektitoiminta
) ) ) S & & & . -
e,&o"’ é’&o"’ o(\o" 'bq}\"’ & & & H Madarittelematdn
ST S
N s o ) )
'{6? & \ N x((\ Q}\
,é '6\ X xxx

KUVIO 18 Tyossd viihtyminen toiminta-alueittain

Tyoviihtyvyytensd koki melko huonona vain neljd vastaajaa, jotka kaikki tyosken-
televét tekniikkaan tai mediaan liittyvissd tehtdvissd. Lisdksi vastaajien joukossa
on yksi vastaaja, joka kokee tyoviihtyvyytensa erittdin heikoksi, mutta hdn ei yksi-
l16inyt vastauksessaan missd roolissa tai minkd tyyppisiin toimintakokonaisuuk-
siin hdnen tyonsd kohdistuu.

100 %
90 %
80 %
70 %
60 % lTii.mi.nvetéjé tai muu

esimiesasema (n=10)
50 %
. B Opetus tai muu asiantuntija
40% (n=41)
30%
° H Tuki tai muu (n=27)
20%
10% . M Ei tietoa (n=1)
O % T T - T T
> <> > S Q< & R
N I VO Y
& & & L © x &
N SR S N x >
2 ’ S < ¢ &
,é /6\ x xxx

KUVIO 19 Tyossa viihtyminen rooleittain
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Esimiesrooli ndyttdisi vaikuttavan tyossd viihtymiseen positiivisesti. Kaikki tii-
minvetdjd- tai esimiesroolissa toimivat kertovat viihtyvénsd tyossddn hyvin tai
erittdin hyvin. Asiantuntija- ja tukitehtdvissd toimivien vélilld ei ndyttdisi juuri-
kaan olevan ryhmien vélistd vaihtelua tyossd vithtymisen ndkokulmasta.

7.2 Tyon luonne

Vastaajien keskuudessa oma arvioitu viikossa tehtdvda mukaansatempaavan tyon
maddrd on silmiinpistdvan korkea. Téllaista tyotd koki tekevansa 22,8 % vastaajista
20 tuntia tai yli viikossa. Yli neljannes koki tytn vievdn mennessddn 15-19 tuntia
viikosta. Toisin sanoen yli puolet vastaajista koki vahintdan puolet tyoviikosta ku-
luvan tyon imussa. Kuitenkin ldhes viidennes (19,3 %) vastaajista koki tekevansa
tallaista tyotd alle neljd tuntia tai ei lainkaan viikon aikana. Mukaansatempaavalla
tyolld on kohtuullinen korrelaatio tyossd viihtymisen kanssa (r=0,354, p<0,01,
N=54).

My6s tarkednd koetun tyon maarad viikossa on varsin korkea. Tarkednd koe-
tun tyon maara viikossa oli 36 % vahintddan 15 tuntia viikossa ja vain 7 % koki, ett-
ei tdllaista tyotd ollut lainkaan. Tyovuosien madrdn kasvaessa mukaansa tempaa-
van tyon mddrd ndyttdisi yleisesti hieman hiipuvan (r=-0,285, p<0,05, N=54) sa-
malla kuitenkin tdrkedksi koettujen tehtdvien mddra kasvaa jokseenkin samassa
suhteessa (r=0,305, p<0,05, N=53).

45,0 %
40,0 % H Arvioi montako tuntia teet
35,0 % tyota viikossa joka on
mukaansatempaavaa
30,0%
25,0 % B Arvioi monta tuntia teet
20,0 % viikossa tyota jonka koet
tarkeaksi vaikka ei siita niin
150% nauttisikaan
100% & Arvioi monta tuntia teet
50% - viikossa tyota, jolle et itse nde
merkitysta
0,0% -
en 0-4 5-9 10-14 15-19 20 tuntia
yhtdan tuntia tuntia tuntia tuntia taiyli

KUVIO 20 Oma arvio viikossa kadytettdvéastd ajasta tyon luonteen mukaan

Merkityksettomand koetun tyon maara viikossa on kohtuullisen pieni. Kolme vas-
taajista koki viikossaan olevan 10-14 tuntia ty6td, jolle he eivit tunnista itse merki-
tystd. Valtaosa vastaajista kokee etteivit he tee lainkaan merkityksetontd tyotd vii-
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kon aikana (38,9 %) ja kolmannes (33,3 %) alle neljd tuntia. Noin viidennes (19,4 %)
kokee tekevidnsd 5-9 tuntia merkityksetonta tyota.

Merkityksellisend koetun tyon mddrdan kasvaessa kasvaa vastaajien tyon
suunnitteluun kayttama aika(r=0,407 p<0,01, n=40). Nayttdisi, ettd idn myotd mer-
kityksellisen tyon mddrd, kasvaa ja samalla tyohon ja yhteisiin kdytantoihin liitty-
véd tunnollisuus ja vastuuntunto vahvistuu. Tama voi viitata tydkokemuksen myo-
td syntyvéddn sisdistettyyn motivaation, jossa tyotehtdviat ndhddan tarkeind vaikka
niistd ei aina niin nautittaisikaan.

7.3 Yleinen orientaatioskaala

Yleisen orientaatioskaalan tuloksien osalta tutkimus ei tuottanut tuloksia. Data on
liian puutteellista, jotta testimuuttujista voitaisiin rakentaa uskottavia mittareita
eri orientaatioille. Vastaajat vastasivat liian usein vain osaan skaalakysymyksistd
yksittdisten tilanteiden kohdalla. Useiden muuttujien kohdalla saatiin vastaus vain
puolelta vastaajia. Ajatus pddstd tarkastelemaan eri yksilollisten autonomia-, kont-
rolli- ja amotivaatio -orientaatioiden vaikutusta muihin mieltymyksiin ja kayttay-
tymiseen jdd siis tastd tutkimuksesta pois.

7.4 Tyon suunnittelu nyt

Vastaajista puolet ilmoittaa kédyttdvansd alle 15 minuuttia tyonsd suunnitteluun.
Yli 32 % (n=46) vastaajista kdyttdd pdivittdiseen tyonsd suunnitteluun 15-30 mi-
nuuttia. Yli 30 minuuttia pdivédssd suunnitteluun ilmoitti kayttavansa 15 % (n=46)
vastaajista.

yli 30 en
minuuttia __ — suunnittele

15 % tyotani
2%

KUVIO 21 Ty6n suunnitteluun keskimddrin kéytetty aika pdivéssa
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Pédivassa tyon suunnitteluun kédytetyn ajan kasvulla on kohtalainen korrelaatio
koetun viikossa tehtdvan tirkedn tyon maéadran kanssa (r=0,407, p < 0,01, N=40).
Mukaansa tempaavan tyon osalta tédllaista suhdetta ei ole ndhtdvissd, myoskadn
ikdryhmien vélilld ei ole ndhtédvissd yhteyttd. Tuloksista voisi varovaisesti arvioida,
ettd tyon suunnitteluun kaytettdvd mddra korostuu enemmankin tietynlaisen vel-
vollisuuden tunteen kautta. Tyotd suunnitellaan sitd perusteellisemmin ainakin
ajallisesti, mitd enemman tyossd koetaan olevan tarkeind koettuja asioita.

Projektit (n=20) ; L ;
Kiinteisto (n=7) | Il I ]
Hallinto (n=10) : 'I_I
Media (n=13) : 'I_I
ICT (n=15) : : '_I
Opetus ja ohjaus (n=27) : I'_I
Koulutus ja konsultointi (n=18) : 1 |
0,0% 20,0% 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %
Koulutus Ovetus ia
ja gh'ausj ICT Media | Hallinto |Kiinteistd| Projektit
konsultoi| ) Sy | (0=15) | (n=13) | (n=10) | (n=7) | (n=20)
nti (n=18)| -
¥ en suunnittele tyotani| 5,6 % 3,7% 0,0% 7,7 % 0,0% 0,0% 5,0%
® alle 15 minuuttia 44,4% | 40,7% | 533% | 30,8% | 50,0% | 71,4% | 50,0%
15-30 minuuttia 27,8% | 37,0% | 33,3% | 385% | 200% | 28,6% | 25,0%
B yli 30 minuuttia 222% | 185% | 133% | 23,1% | 30,0% 0,0% 20,0 %

KUVIO 22 Tyon suunnitteluun kaytetty aika pdivittdin eri toimintasektoreilla

Kiinteisto- ja ruokapalveluissa tyOskentelevdt kayttdvat pdivittdiseen tyonsd
suunnitteluun korkeintaan puoli tuntia. Tama tulos on luonteva huomioiden tyo-
hon liittyvan kohtuullisen suuren sddannoéllisyyden ja ennakoitavuuden puolesta.
Muun tyyppisilla tyotehtdvilld ei ole ndhtdvissd merkittdavdd vaikutusta tyon
suunnitteluun kédytettdvan ajan madraan.

7.4.1 Apuvilineiden kaytté suunnittelussa

Yleisimmin kdytossd oleva tyonsuunnitteluviline koko tyoyhteisossd on sahkoi-
nen kalenteri. Vastaajista 66,1 % (n=59) kadyttaa sahkoistda kalenteria paivittdin ja
10,2 % viikoittain. Kuitenkin noin viidennes (20,3 %) vastaajista kayttdd paivittdin
paperista kalenteria. Noin joka kymmenes (11,8 %) kayttdd pdivittdin sekd sahkois-
td ettd paperikalenteria. Pdivittdisen sdhkoisen kalenterin kdyton osuutta on osal-
taan ymmarrettava, kun talon kaikki tilojen ja auton sekd osan laitteista varaami-
nen tapahtuu yhteisen kalenterin kautta. Tédssd suhteessa tdmén kdyton olisi voi-
nut ennustaa olevan vieldkin yleisempéa.
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Toiseksi eniten kdytetyksi tyon suunnitteluvilineeksi nousivat paperimuisti-
laput, joita kdyttdd reilu neljinnes (28,8 %) pdivittdin. Sdahkoistd tehtavatyokalua
kdyttdd niin ikddn reilu neljannes paivittdin (27,1 %) kun taas 16,9 % vastaajista
pitdd pdivittdistd tehtdvalistaa paperilla. Selvdsti harvemmin kaytettyjd vélineitd
ovat taulukkolaskentasovellukset (6.8 % pdivittdin) sekd projektinhallintatyckalut
(3,4 % pdivittdin). Nayttdisi siltd, ettd tyossd kdytetddn erilaisia sahkoisid sekd mui-
ta tyovilineitd hyvin omakohtaisesti ristiin. Vilineitd kdytetdan tilanteen ja omien
taipumusten mukaan sopivimmalla tavalla.

Apuvilineiden kaytto tyon suunittelussa

Sahkdinen kalenteri
Muistilaput
Tehtavatyokalu
Paperikalenteri

Tehtaviélista paperilla

Excel- tai muut taulukkolaskin

Projektinhallintatydkalu

Muu

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 % 100 %

B P3ivittdin M Viikoittain ¥ Joskus ™ En koskaan tai ei vastausta

KUVIO 23 Apuviélineiden kdytto tyon suunnittelussa

Muina tyon suunnittelussa hyodynnettavind tyokaluina vastaajat mainitsivat mm.
erilaiset visualisointiin kdytettdviat tyokalut kuten piirto-ohjelmat ja Powerpoint
tai muut vastaavat esitystyokalut. Ajansuunnittelun apuvilineind kdytetddn myos
yhteisen tapaamisajan 16ytdmistd helpottavia palveluita kuten Doodlea ja Meet-
Me:td. Google Drive -palvelu tuli sanallisissa vastauksissa esille useassa roolissa
esimerkiksi sdhkoisen tehtdvilistan ylldpitovilineend ja pidemmdn aikavélin ta-
voitteiden kirjaamispaikkana.

7.4.2 Tyon suunnittelutaidot

Vastaajat kokevat hallitsevansa riittdvan hyvin yleiset tyonsuunnittelutaidot, ku-
ten yksittdisiin tehtdviin kuluvan ajan arviointi (60,4 %, n = 53), tehtdvien priori-
sointi (52,8 %) ja isojen kokonaisuuksien hahmottaminen (47,2 %). Samalla kuiten-
kin noin neljannes vastaajista kokee tarvetta kohentaa taitojaan niin keskittymises-
sd kuin kuluvan ajan arvioinnissa (Kuvio 24).

Kokonaistyomaéadran hahmottamisen koetaan selvisti haastavampana - 39,2 %
vastaajista kokee tarvitsevansa tdssa taitojen kohennusta. Samoin yksittdiseen pro-
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jektiin kuluvan tyomaéédran arvioinnin kokee vain 35,8 % osaavansa riittdvan hyvin
ja ldhes puolet (47,2 %) ndkevit tarvetta kohentaa tdssd taitojaan. Samalla kuiten-
kin 47,2 % vastaajista kokevat hallitsevansa isojen kokonaisuuksien hahmottami-
sen tydssddn riittdavadn hyvin. Vastaajat, jotka kokivat kykenevinsd arvioimaan
toidensad kokonaistyomaéaradad tehokkaasti osasivat myos arvioida hyvin yksittdisiin
tehtdviin kuluvaa aikaa (¥?=26,8, p<0,01, N=9).

Tyon suunnittelutaitojen hallinta

yksittaisiin tyotehtaviin kuluvan ajan arviointi
Tehtavien priorisointi

Keskittyminen

Isojen kokonaisuuksien hahmottaminen tyossa
Kyky arvioida riittava laatu tehtdavan mukaan

Omien luontaisten vireystasojen hyddyntaminen

Toiden jakaminen yhdessa muiden kanssa
yksittdisen projektin vaatiman tydpanoksen arviointi
Kyky hallita keskeytyksia tyoskentelyssa |

Tehtdvana olevien toiden kokonaistydmaaran arviointi

00% 200% 400% 600% 80,0% 100,0%

H Hallitsen riittdvan hyvin H Kaipaan taitojen kohennusta

& Tarvitsen paljon lisdd osaamista M En koe merkitykselliseksi

KUVIO 24 Tyon suunnittelutaitojen hallinta

Keskeytysten hallinta omassa tytssd nousee vastauksissa esille asiana, jossa
useat toivovat kehittyvansd. Vastaajista lahes viidennes (18,9 %) koki tarvitsevansa
paljon lisdd osaamista keskeytysten hallintaan ja ldhes kolmannes (28,3 %) koki
tarvitsevansa tdssd taitojen kohennusta. Taméd voi osaltaan kuvata tyoyhteisossa
olevien verkostomaisten vuorovaikutussuhteiden tuomia haasteita. Tdssd mielessd
samanhenkinen asia voi olla tarve kohentaa taitoja tdiden jakamisessa toisten
kanssa (43,3 %).

Kyvylld hallita keskeytyksid omassa tytssddn on havaittavissa kohtuullisen
vahva yhteys kyvyn jakaa toitd yhdessd muiden kanssa (¥?>=10,6, p < 0,02, N=3).
Keskeytysten hallintaan kykenevit kokevat pystyvansd niin ikddn paremmin kes-
kittymdan (x>=15,8, p<0,02, N=6) ja arvioimaan tydssddn riittdvan tyon laadun
(x>=46,2, p < 0,01, N=9). Riittdvan laadun arviointikyky suhteessa keskeyksiin ja
keskittymiseen on mielenkiintoinen havainto. Ehkéd keskeytyksid paremmin hallit-
sevat eivat kuormitu ndistd samalla tapaa kuin toiset. Samalla he ovat runsaam-
min vuorovaikutuksessa toisten kanssa, jolloin on mahdollista, ettd riittdvan laa-
dun arviointi on yhdessd muiden kanssa tehdyn tyon reflektoinnin tulosta.
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Tiimi ndyttdisi olevan osalle ihmisid merkittdva tyon jasentdjd. Tiimilleen en-
sisijaisesti tyotddn tekevat kokevat arvioimaan paremmin yksittdiseen tyotehta-
vddn kuluvan ajan (x2=20,1, p<0,01, N=8), tehtdvdnd olevan tyon kokonaismé&adran
(¥>=22,8, p<0,05, N=12), mddrittdmaan tyolle riittdvan laadun (¥2=37,6, p<0,01,
N=12) ja hallitsevat paremmin keskeytyksid tyossdan (y2=27,3, p<0,01, N=12).
Keskeytysten hallintaan liittyva kokemus tiimitytdssd, voi olla myos osittain yh-
dessd tekemisen kulttuurin sisdistamistd, missd keskeytykset koetaan enemman-
kin luontaisena osana ty6td kuin haittana.

Tiimilleen tyossddn orientoituva henkilo nédyttdisi ainakin oman kokemuk-
sensa pohjalta omaavansa paremmat valmiudet tehokkaalle tyon teolle. Ehka tii-
mille tehtdvadssd tydssd luonnostaan muu tiimi toimii peilind - reflektoijana, joka
auttaa tyon suunnittelussa ja hallinnassa yleensa.

7.5 Tyon motivoivat tekijit

7.5.1 Tyon autonomiaa tukevat tekijat

Valtaosa vastaajista kokee kaikki kyselyssd esitetyt autonomiaan liittyvat piirteet:
joustavat tyotavat (90,6 %), tyon itseohjautuvuuden (77,4 %), mahdollisuuden
elaménhallintaan kokonaisuutena (92,5 %) ja kuvan omasta tyosta (66,0 %) tarkei-
nd itselleen. Kuviossa 25 esitellddn ndiden neljan muuttujan avulla rakennetun
autonomian tarvetta kuvaavaa mittaria eri toimintasektoreiden tyontekijoiden
keskuudessa.

Projektit
Kiinteisto ja ruokapalvelut
Hallinto

Media

Koulutus ja konsultointi

Opetus ja ohjaus

KUVIO 25 Koettu autonomian tarve ty0ssd eri toimintasektoreilla



Autonomiapiirteiden merkitys ndhddan hieman vdhdisempéand kiinteisto- ja
ruokalapalvelujen parissa toimivien henkildiden parissa. Neljan autonomiatarvet-
ta mittaavan muuttujan keskiarvosta muodostetun mittarin keskiarvo jaa kiinteis-
to- ja ruokapalveluiden osalta 4,8:aan kun muiden osalta keskiarvot vaihtelevat
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valilla 5,4-5,6. Tulokset on kuvattu tarkemmin alla olevassa taulukossa 4.

TAULUKKO 4 Autonomian tarve tyossd toimintasektoreittain

Virhe- Keski-

Keskiarvo marginaali  hajonta N Varianssi
Opetus ja ohjaus 5,58 0,19 1,07 30 1,14
Koulutus ja konsultointi 5,50 0,24 1,16 23 1,34
ICT 5,41 0,31 1,29 17 1,66
Media 5,53 0,17 0,65 15 0,42
Hallinto 5,63 0,20 0,76 14 0,58
Kiinteisto ja ruokapalvelut 4,75 0,80 1,96 6 3,85
Projektit 5,40 0,26 1,21 22 1,47

Kiinteistoihin ja ruokapalveluihin liittyvit tehtdvat ovat luontaisesti enemmaén
aikaan ja paikkaan sidottuja kuin muut tehtdvat Opistolla. Naissd toissd on
enemmadn vakiintuneita kdytantojd yleisesti, jolloin tyotehtdvien suorituksessa ei
ehkd edes odoteta niin paljon vapauksia tehdd tarvittava tyo. Ehkd tamad au-
tonomian pienempi merkityksen osaltaan johtuu toimintaympaéristostd, mutta

myos toimintakulttuuri ja sen historia voi olla yksi selittava tekija.

60,0 %

50,0 %

40,0 %

30,0 %

20,0 %

10,0 %

0oy =il _Ma ._I
-—- -- - +/- + ++ +++

B Joustavat tyotavat 1,9% | 0,0% | 0,0% | 7,5% |13,2% | 49,1% | 28,3%
B Tyotehtavien itseohjautuvuus | 3,8% | 3,8% | 1,9% [13,2% | 24,5% | 35,8% | 17,0%
H Eldamaéanhallinta 57% | 00% | 1,9% | 0,0% | 26,4% | 26,4% | 39,6 %
B Kuva omasta tydmaarasta 57% | 1,9% | 94% |17,0% | 24,5% | 28,3% | 13,2%

KUVIO 26 Tyon autonomiaa tukevien piirteiden tdrkeys
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Joustavien tyotapojen tarkeys ndyttdisi liittyvan vahvasti haluun itseohjautu-
vuuteen tydssd yleensd (r=0,565, p<0,01, N=53) ja mahdollisuuteen suunnitella tyc
osana muuta eldmdd (r=0,415, p<0,01, N=53). Taméan tuloksen valossa on varsin
luonnollista, ettd tdtd mahdollisuutta tyossddn arvostavat myos haluavat tietdd
tarkemmin, mihin heiddn oma aikansa on kulunut (r=0,360, p < 0,05, N=40). Sen
sijaan ristiriitaiselta tuntuu, ettd tuntikirjanpidon ylldpitiminen samaan aikaan
koetaan vilttamattoméana pakkona (r=0,423, p<0,01, N=41). Ehkd merkittdva osa
vastaajista ei ole sisdistanyt ndiden kahden asian vilistd merkitystd tai sitten toi-
veena olisi pystyd selvittimdan oma ajankdytto ilman tétd velvoitetta.

Otavan Opistossa on olemassa varsin paljon vapautta; ainakin asiantuntija-
tyon osalta tyontekijoille on annettu mahdollisuus suunnitella oma tyotapansa,
paikkansa ja aikansa hyvin itseohjautuvasti. Monen vastaajan kohdalla kyseessd
on siis joukko asioita, jotka koetaan tdrkeind eikd niistd todenndkoisesti haluta
luopua. Tulosten pohjalta vaikuttaisi, ettd tyontekijdt, joille autonomia on tarke-
dmpdad, ovat myos todenndkdisemmin voimakkaammin itseohjautuvia ja kokevat
kykenevidnsd hallitsemaan omaa tyotddn paremmin. Tamd on varsin linjassa itse-
madrdaytymisteorian perusajatuksen kanssa autonomiamerkityksestd, yksilon itse-
ohjautuvuudessa ja sen vahvistumisesta.

7.5.2 Kompetenssiin tarpeeseen liittyvit piirteet

Vastaajista jopa 17,6 % (n=53) ilmoitti saavansa tyon imun tai flow:n tunteen tyos-
sddn pdivittdin. Joka kolmas (33,3 %, n=53) vastaaja koki pddsevansd tdhdn tilaan
viikoittain ja 21,6 % noin kerran kuussa.

35,0%

30,0 %

25,0%

20,0%

15,0 %

10,0 %

5,0%

0,0%
en koskaan harvakseltaan  noin kerran viikoittain paivittain
kuussa

KUVIO 27 Flow:n tai tyonimun kokemuksen yleisyys tyossa
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Mitd enemmaén vastaaja koki arvostavansa mahdollisuutta suunnitella oma ela-
ménsd kokonaisuutena sekd tyo- ettd vapaa-ajan suhteen, sitd parempi kuva heilld
oli my6s omasta kokonaistyomadrastd (y>=36,7, p<0,05, N=24) ja he kykenevit
paremmin arvioida yksittdiseen tehtdvaan kuluvaa aikaa (¥?>=17,0, p<0,05, N=9).
Tama viittaisi sithen, ettd néilla tyontekijoilld eldmd vaatii yleensdkin enemmaén
suunnittelua. Tahdn voisi olla yhtend selityksend vanhemmuus, mutta tdtd tietoa
ei kysytty taustamuuttujissa.

7.5.3 Yhteenkuuluvuus ja kannustavan palaute

Vastaajat, jotka kokevat saavansa kannustavaa palautetta, kokee saavansa sitd joka
suunnalta. Tyontekijd, joka kokee saavansa kannustavaa palautetta esimieheltddn,
kokee my0s saavansa sitd kollegoiltaan (r=0,537, p<0,01, N=50) sekd opiskelijoilta
ja muilta asiakkailta (r=0,388, p<0,01, N=50). Vastaajat kokevat saavansa sitd
enemmadn kannustavaa palautetta kollegoilta, mitd enemmaén he kokevat tekevan-
sd tyotd: auttaakseen muita tyoyhteison jasenid (r=0,480, p<0,01, N=44), jotta oma
tiimi menestyy (r =0,445, p<0,01, N=43) ja auttaakseen opiskelijoita ja muita asiak-
kaita (r = 0,350, p<0,02, N=44).

Esimiehen osalta kannustavaa palautetta koettiin saatavan sitd vihemmadn,
mitd enemmadn vastaaja koki tekevansd tyotd vain saadakseen palkkaa (r=-0,438,
p<0,01, n=41). Samoin vastaava korrelaatio oli suhteessa kannustavaan palauttee-
seen muilta tahoilta (r=-0,347 ja p < 0,05, N=46). Mitd enemman vastaajat kokee
tekevansad tyotdadan vain palkan vuoksi, sitd vdhemman hin tekee myos tyota aut-
taakseen muita tyoyhteison jasenid (r=-0,347, p < 0,05, N=43) ja tiiminsd menesty-
misen vuoksi (r=-0,356, p < 0,05, N=42). Tulos ei kerro johtuuko motivaatio tehdd
tyotd vain palkan vuoksi kannustavan palautteen puutteesta vai onko palautteen
puute seurausta tdstd asenteesta. Selvdd on kuitenkin, ettd ndiden vastaajien osalta
yhteenkuuluvuuden tunne suhteessa tyoyhteisoon on heikompi ja tyotd tehdddan
enemmdn ulkoisesta motivaatiosta.

7.5.4 Merkitykset tehda tyota

Analysoitaessa vastaajien sanallisia vastauksia merkityksestad tehda tyotd vastauk-
set luokiteltiin mainittujen psykologisten perustarpeiden perusteella. Yhteenkuu-
luvuuden (73,7 %) ja kompetenssin (63,2 %) perustarpeet korostuvat vastaajien
kuvauksissa. Yhteenkuuluvuuden tarvetta kuvattiin tyokavereiden, yhteison, yh-
dessd tekemisen ja yhteisoltd saatavan hyvdksynndn kautta eri tavoin. Kompe-
tenssin tarvetta kuvataan aikaiseksi saamisen, ammatillisen menestymisen ja ke-
hittymisen sekéd yleensd oppimisen muodossa. Ylldttavaa kylld, aineistossa ei ollut
kuin yksi vastaus, jonka voidaan tulkita viitattavan autonomian tarpeeseen osana
tyon merkityksellisyyttd. Kyseinen vastaaja koki saavansa tyossdadn muovata omaa
tyonkuvaansa kohti omia arvoja ja eldménprojektiaan, mikd kuvaa vahvaa au-
tonomiapyrkimysta.
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Autonomia 2,6 %
Kompetenssi 63,2 %
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KUVIO 28 Psykologisten perustarpeiden esilletulo sanallisissa vastauksissa

Lahes puolet (47,4 %) vastaajista koki tyon merkityksellisyyden syntyvén ta-
valla tai toisella tyon tekemisestd opiskelijoita tai muita asiakkaita varten. Vasta-
uksissa korostui hieman kasvatuksellinen asenne, jossa merkitys syntyy nimen-
omaan toisen auttamisesta ja kasvattamisesta. Merkitys yhteenkuuluvuudelle syn-
tyy nédissd vastauksissa enemmaénkin antamisesta ja hyviaksyntd yhteison jasenend
tulee ndin kasvattajan roolin kautta. Opettajan tai ohjaajan roolissa voi ihminen
my0s tuntea yhteenkuuluvuuden tunnetta, mutta suhde on tuolloin luonteeltaan
enemman hierarkkinen.

Myos skaalakysymyksissd merkitys tyolle syntyy pddasiallisesti toisten ih-
misten kautta. Ladhes kaikki vastaajat kokevat tekevinsa tyotdan auttaakseen mui-
ta tyoyhteison jasenid. Kukaan vastaajista ei ole tdstd eri mieltd, vaikkakin 6,4 %
vastaajista suhtautuu tdhdn neutraalisti. Huomattavaa on myos, ettd mitd enem-
médn vastaaja on taipuvainen tekemddn tyotd tyoyhteisolleen, sitd enemman hdn
tekee my0s auttaakseen opiskelijoita ja muita asiakkaita (r=0,345 , p < 0,01, N=44).

Vield vahvempana tdmaé korrelaatio on vastaajien kohdalla, jotka kokevat te-
kevansd tyotd tiiminsd menestymisen hyvaksi (r=0,443, p<0,01, N=44). Mielenkiin-
toista on myos se, miten nama vastaajat, jotka kokevat tekevinsa tyotd enemmadn
muille, kokevat saavansa kannustavaa palautetta kollegoiltaan (r=0,389, p< 0.01,
N=43).

Tyoskentely tiimin hyvéksi vahvistuu idn myoétda (r=0,293, p<0,05, N=44).
Tiimille ensisijaisesti tyotd tekevat arvostavat myos muita enemman joustavia tyo-
tapoja (r=0,346, p<0,05, N=45). Flow:n tai tyon imun kokemus my®os korreloi tii-
mille tydskentelyn kanssa (r=0,282, p < 0,05, N=45).
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KUVIO 29 Ensisijaiset yhteenkuuluvuuteen liittyviat merkitykset tehdd tyotd

Tyon tekeminen vain saadakseen palkkaa aiheuttaa suurta hajontaa vastaajien
keskuudessa. Kuviossa 30 on ndhtdvissd, kuinka palkan ensisijaisuus korostuu
hieman ldhityontekijoiden keskuudessa. Itseméddrdytymisteorian valossa palkka
tyon keskeisend perustana edustaa ulkoista motivaatiota tyohon. Tyotd ei koeta
itselle tarkedksi tai merkitykselliseksi kuin korkeintaan muun eldmé&n mahdollista-
jana. Tadtd kokemusta tukee my6s korrelaatio heikomman itseohjautuvuuden tar-
peen kanssa tdssd ryhmassa (r=-0,306, p<0,05, N=43).
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KUVIO 30 Tyon tekeminen ensijaisesti saadakseen palkkaa
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Ensisijaisesti palkan vuoksi tyotddan tekevit kokevat saavansa vahemman kannus-
tavaa palautetta omalta esimieheltddn (r=-0,438, p<0,01, N041), mikd sopii hyvin
ulkoaohjautuvuuteen. Samoin halu teknologian hytdyntdmiseen, joka tukee omaa
pddtoksentekoa (r=-0,303, p<0,02, N=42) ja tyon reflektointia (r=-0,317, p<=0,05,
N=43), koetaan tdssd ryhmdssd vahemman tarpeellisena.
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KUVIO 31 Tyon tekeminen jostakin muusta syysta

Muina syind tehdd ty6td mainittiin oma ammatillinen kehittyminen, sosiaaliset
virikkeet ja elaménhallinta, jossa tyo jdsentdd ja rytmittdd elamad. Silmiinpistavad
vastaajissa on joukko, joille syy tehdd tyotd on jonkinlainen maailmanparantami-
nen — yleisen hyvinvoinnin edistdminen, asioiden kehittiminen paremmaksi yh-
teiskunnallisesti ja mahdollisuus tehdd asioita, jotka vastaaja kokee aidosti tdrke-
dksi. Erds vastaajista kiteytti timédn asian seuraavasti:

"Tyo tarjoaa minulle mahdollisuuden toteuttaa niitd asioita, joita koen aidosti tarkedksi.
Merkitys tyohon tulee syvemmadltd omista arvioista ja niistd pyrkimyksistd, mitd haluan
olla rakentamassa tdssd maailmassa.”

Tuloksista paljastuu hyvinkin eri dédripdistd syntyvia merkityksia tyolle. Syvimmil-
ladn osa vastaajista kokee Otavan Opiston mahdollistavan henkilokohtaisten ela-
man missioiden toteuttamista, siis erddnlaista maailmanparantamista. Toisessa
ddripddssd ovat palkan vuoksi tyossd kdyvit, jotka eivat juuri tunnista tyolle muu-
ta merkitystd. Vdlimaastossa ovat tyontekijdt, jotka loytavat merkityksen valitto-
madsti ympadrillidn olevista ihmisistd: tiimildisistd, opiskelijoista, asiakkaista ja
muista sidosryhmista.
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7.6 Avustava teknologia

Tutkimuksen viimeisessd kyselyosiossa vastaajille esitettiin ajatusleikki mo-
biilisovelluksesta, jollaista ei ole, mutta voisi olla. Vastaajia haastettiin kuvittele-
maan vdlineeseen erilaisia piirteitd, jotka tukisivat heiddn omaa tyotddan ikddn
kuin heiddn assistenttinaan. Tamén pohjalta vastaajia pyydettiin arvottamaan,
miten hyodyllisid eri piirteet olisivat. Vastaajilla oli myos mahdollisuus argumen-
toida jokaisen piirteen kohdalla kantaansa.

Idea yleisestda aikabudjettitytkalusta, jolla omaa tyotd voisi suunnitella sa-
maan tapaan kuin henkilokohtaista rahankayttod, jakoi vastaajia melkoisesti aina-
kin, kun katsotaan skaalavastauksia. Vastaajista 9,6 % (n=52) koki vélineen tdysin
hyodyttoméand, 17,7 % suhtautui piirteeseen negatiivisesti, 21,2 % neutraalisti ja
59,6 % suhtautui asiaan myonteisesti. Vastausten keskiarvo on 4,6 ja mediaani 5.
Aikabudjettityokalun hyddylliseksi kokemisen ja sen tdrkeyden, ettd vastaajalla on
mahdollisuus suunnitella oman eliminsia kokonaisuutena, vililli on kohtalainen
korrelaatio (r=0,296, p < 0,05, N=52). Tamén voisi kuvitella korostuvan erityisesti
tyontekijoilld, joilla on lapsia. Tdtd ei voida kuitenkaan selvittdd, kun perheelli-
syyttd ei kysytty taustamuuttujissa.

Aikabudjettityokalu vilineend jakoi vastaajia vahvasti sen kannattajiin ja vas-
tustajiin. Yleisesti kun vastaaja piti jostakin aikabudjettityokalun piirteestd, niin
hén piti yhtédlailla muista sen piirteistd (yleinen — aika muille: r=0,637, p < 0,01,
N=52, yleinen — delegointi r=0,632, p < 0,01, N=51, yleinen — pddtoksenteko
r=0,438, p<0,01, N=50, yleinen — reflektointi r=0,438, p < 0,01, N=51).
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KUVIO 32 Avustavien piirteiden koettu hyodyllisyys

Osassa argumentteja vastaajat kuvasivat jo kdyttavansda mm. aikabudjetointia
taulukkolaskentasovelluksella. Myos tehtdvien delegointiin ja oman ajan jakami-
seen on yksittdisilld vastaajilla jo ratkaisuja kadytossa.

Vastaajien argumenttien perusteella nayttdisi siltd, ettd niin hyodyttoméana
kuin hyddyllisendkin piirteen ndhneistd useat ldhtivit arvioimaan kuvitteellista
tyokalua kdytannossd ja kyseenalaistivat sen mahdollisuudet toimia. Osa ei usko-
nut vilineen olevan realistinen tai riittdvan helppokayttdinen ollakseen hyoddylli-
nen. Osa tyrmadsi vélineen, koska arvioi, ettd tdllainen viline todenndkoisesti kes-
keyttdisi vain pdivan rutiineja ja olisi ndin enemmaén haitaksi.

Yksi yleinen vasta-argumentti ndille piirteille oli oma ajankdytts. Tama tuli
esille mm. tyon reflektointivélineen kohdalla. Tyon reflektoinnin ja sitd kautta syn-
tyneen mahdollisen paremman tulevan tyon suunnittelun kautta syntyvdd ajan-
sddstod ei ndhty mahdollisuutena. Osassa vastauksia piirteet ohitettiin tarpeetto-
mina, koska kadytossad on jo sdhkoposti ja kalenteri, joilla vastaajien mielestd samat
asiat voi jo nykyiselldan hoitaa.

Teknologia-avusteisuus ndhtiin myos mahdollisena uhkakuvana, jossa tyota
tehdddn enemmaéan koneen kuin ihmisten kanssa. Tama kiteytyy hyvin vastaajan



89

kommenttiin: ”“Reflektoisin mieluummin tyotdni niiden kanssa, joiden kanssa
tyoskentelen, kuin jonkin sovelluksen kanssa. Chaplinin Nykyajasta ollaan kai jo
edetty yhdessd tekemiseen”.

Tyon reflektointipiirre jakoi vastaajia enemman kuin muut piirteet. Tatd piir-
rettd piti 17,5 % prosenttia vastaajista erittdin ei-toivottavana. Tdahdn piirteeseen
negatiivisesti suhtautuvien ja ensisijaisesti tyotddan palkan vuoksi tekevien valilld
ndyttdisi olevan kohtalainen yhteys (r=-0,317, p<0,05, N=43). Téll4 voi siis olla yh-
teys oman orientaation ja motivaation asteeseen suhteessa siihen, miten tarkedand
vastaaja kokee tyon itselleen. Yksi reflektointipiirteeseen neutraalisti suhtautunut
vastaaja koki enemmankin tdrkednd reflektoida viikon tyotd suhteessa pidemmadn
aikavailin omiin tavoitteisiin kuin esim. vireystasoihin.

Yleisesti positiivisesti piirteisiin suhtautuvat kokevat tekevdnsa tyotd aut-
taakseen muita tydyhteison jasenid (delegointi: r=0,304, p<0,05, N=46, paddtoksen-
teko: r=0,385, p<0,01, N=45 ja reflektointi: r=0,418, p<0,01, N=46). Kaiken kaikki-
aan laskettuna eri piirteiden keskiarvoilla 60,1 % piti piirteitd positiivisina, 19,5 %
prosenttia suhtautui niihin neutraalisti ja 20,5 % osalta keskiarvo jdd negatiiviseksi.
Osa eri piirteisiin neutraalisti suhtautuneista kuvasi kuitenkin argumenteissaan
nidkevansa piirteet hyvind yleisesti, mutta ei tunnistanut niille suurta arvoa itsensa
kohdalla.

7.6.1 Tyonsuunnittelusovelluksessa tarkeit piirteet

Vastaajia pyydettiin luokittelemaan avustavan teknologian tdrkeind piirteitd luo-
kittelemalla ne vilttamattomiin, tdrkeisiin, hyviin lisiin ja merkityksettomiin. Syn-
tyneen luokittelun pohjalta eri piirteille laskettiin painotettu pistemédara jakauman
perusteella antaen vilttamattomille piirteille kolme pistettd, tiarkeille kaksi ja hy-
ville lisille yhden pisteen. Ndin saatu piirteiden pisteytys on ndhtdvissa kuviossa
33.
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KUVIO 33 Avustavien piirteiden koettu hyodyllisyys

Tarkeimmdksi piirteeksi nousee ehkd hieman ylldttden mahdollisuus kayttaa
vélinettd myos tietokoneelta (2,59). Vasta taman jdlkeen tarkeysjdrjestyksessa tulee
vélineen yksinkertaisuus (2,47). Yksinkertaisuuden olisi voinut olettaa nousevan
ehdottomaksi kérjeksi. Toisaalta ldhes yhtd tarkednd pidetddn sitd, ettd véline on
monipuolinen ominaisuuksiltaan (2,39) ja ettd se on rdatdloitdvissd omaan kayt-
toon (2,04). Nama asiat eivat valttamattd ole keskenddn ristiriidassa yksinkertai-
suuden kanssa, vaikka ne asettavatkin tdlle haasteita. Valineen mobiili kaytetta-
vyys ndhtiin my0s tarkednd (2,04). Nama viisi tarkeintd piirrettd kuvaavat kaikki
asioita, joilla on merkitystd siind, miten viline muovautuu sujuvasti osaksi omaa
tyotd. Vilineen tulee mukautua henkilokohtaisiin ty6tapoihin ja tyon tarpeisiin ja
rutiineihin, sen tulee olla kaytoltaan helppoa ja selkedd, jolloin se ei kuormita tyos-
sd, ja vélineen tulee olla ldsnd sielld, missad tyotd tehdddan. Sovelluksen tulee olla
lasnd, oltiin sitten tyoskentelemdssd tietokoneella tai liikkeelld, jolloin vélineen
odotetaan 16ytyvan taskusta.

Itse tyon suunnittelua avustavat ja tukevat piirteet: paatoksenteon tukeminen
tyon suunnittelussa (1,55), delegoivuus (1,49) ja oppimisen tukeminen (1,48), sai-
vat ldhes samat pisteet. Tyon rytmityksen tukeminen sai pisteitd 1,25. Moni vas-
taajista ndkee nama piirteet hyvind, mutta selvésti yleisesti niiden merkitysta ei
ndhda niin keskeisend. Tdma asia on itsessddan mielenkiintoinen, koska ndma piir-
teet edustavat toimintoja, joissa teknologia tulee aidosti auttamaan oman tyon hal-
lintaa ja suunnittelua. Ehka tdssd ndkyy se, ettd kyseessd on joukko piirteitd, joita
ei vield ole, ja ndin kokemuksellisuus puuttuu. Néin ollen on mahdollista, etta
osalle vastaajia on vaikea hahmottaa, miten konkreettisesti nama piirteet voisivat
olla helpottamassa heidédn arkeansa.
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Terveyden valvominen ei saanut juuri kannatusta. Enemmaénkin toiminnot,
joilla seurattaisiin unta tai riittdvad liikunnan mddrdd, nahtiin dystopiana ja osa
ihmetteli, miten téllaista olisi edes mahdollista tehd&. Toisaalta yksittdisissd vasta-
uksissa myds oltiin iloisia, ettd terveysndkokulma oli otettu huomioon.

Lahes kaksi kolmannesta (63 %) piti pelillisid piirteitd merkityksettomind ja
loput ndkivat ndméd hyvidna lisand. Kukaan vastaajista ei ndhnyt néitd piirteitd tar-
keina.

7.6.2 Aikaansaamisen nikyviksi tekeminen teknologian avulla

Vastaajia pyydettiin arvioimaan, millaiset avustavan teknologian piirteet
voisivat olla mielekkditd tekemé&dn omaa tyotd nakyviksi. Vastausten pohjalta ra-
kennettiin piirteille pisteytysmittari, jossa vastausten jakauman perusteella lasket-
tiin painotettu keskiarvo pisteistd, joissa annettiin todella hyvéana piirteestd 2 pis-
tettd, kivana pidetystd piirteestd 1, neutraalista 0, merkityksettomastad -1 pistettd ja
enemmadn haitallisesta piirteestd -2 pistettd. Ndin saadun pisteytysmittarin tulok-
set on esitelty kuviossa 34.

Vastaajat kokivat merkityksellisemmaiksi avustavan teknologian piirteet,
joissa vdline teki oman tyon vaikutuksia ndkyvéksi tyokavereihin ja muihin ihmi-
siin. Myos oman tyon ndkyviksi tekeminen muille julkisen seinédn avulla sai koh-
tuullisesti kannatusta.

2,50
2,17
2,00 | B Pelillisyys tyoyhteisossa
1,61
1,50 B Pelillisyys henkilokohtaisessa
tydssa
1,00 H Seina
0,50
B Oman tyon tulosten informointi
0,00
B Vaikutus tyokavereihin
-0,50
H Tulosten vaikutus muihin
-1,00
-1,50 -1,32 1,28

KUVIO 34 Aikaansaamista ndkyviksi tekevien piirteiden mielekkyys

Oman tyon numeerinen informointi, jossa tehdddn ndkyvidksi esimerkiksi
viikon aikana tehtyjd suoritteita kuten vaikka kurssiarviointien madrid, koettiin
kohtuullisen mielekkéidksi. Vastaajista puolet koki tédllaisen piirteen positiivisena
ja 29 % neutraalina.

Pelilliset piirteet, joissa kannustetaan urheiluteknologiasta tutuilla henkils-
kohtaisilla ennatyksilla tai verrataan omaa suoriutumista suhteessa tyokavereihin,
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koettiin ldhinnd enemman haitallisiksi tai merkityksettomiksi. Kukaan vastaajista
ei pitdnyt hyvana ajatusta oman tyon vertaamista kilpailullisesti toisiin ja vain 3 %
vastaajista néki positiivisena omien henkilokohtaisten ennétysten hehkuttamisen.
Itsem&drdytymisteorian mukaan kilpailullisuus johtaa kontrolloivaan ilmapiiriin,
mitd vastaajat tdassd halusivat selvasti valttaa.

Vastauksissa korostuu yhteenkuuluvuuden merkitys. Yhteisollisyys ja tyon
tekeminen muille ja toisaalta hyvidksytyksi tuleminen tyoyhteison silmissd on
merkityksellinen asia suurimmalle osalle vastaajia. Yhteenkuuluvuus syntyy ni-
menomaan jaettujen merkitysten kautta eikd kilpailullisesti, mikd voisi johtaa au-
tonomian rajoittumiseen. TyOyhteisolle tehty tyo ja toisaalta oman tyon tekeminen
nakyviksi tydyhteisolle voi myos tukea yksilon kompetenssin tarvetta. Nakyvéaksi
tehty tyo voi vahvistaa kokemusta omasta osaamisesta ja vahvistaa aikaansaami-
sen tunnetta.
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8 Johtopaitokset

Opiston tyotekijoiden tyossd viihtyvyys on varsin korkealla tasolla. Parhaiten
tyossddn viihtyvat ne, jotka tekevit tyotd toisille: tiimilleen, opiskelijoille tai muille
asiakkaille, sekd ne, jotka tekevat tyotddn jostain korkeammasta paamadrasta.
Korkeammat paamaddrat syntyvit jostakin syvastd merkityksestd, joka ldhtee ha-
lusta palvella toisia ihmisid tai yleisemmin erddnlaisesta maailmanparantamisesta,
koetusta mahdollisuudesta yhteiskunnalliseen vaikuttamiseen, missd ndhd&én,
ettd Otavan Opisto mahdollistaa tillaisen tehtdvan toteuttamisen. Muut ihmiset
suoraan tai vilillisen yhteiskunnallisen tehtdvan kautta ndyttdisivdt olevan kes-
keinen ty6td motivoiva tekijd ja samalla keskeinen tyohyvinvoinnin kasvattaja.

Merkitys tehdd toitd ensisijaisesti toisia varten tuottaa tekijdlleen paljon posi-
tiivisia asioita. Ndmaé vastaajat kokevat saavansa enemman positiivista palautetta
eri suunnilta, mutta he kokevat myds omaavansa paremmat tyosuunnittelu- ja
hallintataidot, kuten kyvyn priorisoida tyotd, jakaa se hallittavissa oleviin koko-
naisuuksiin, madrittdd riittava laatu tehtdville tyolle ja hallita suurempia kokonai-
suuksia. Namd ihmiset paddsivit tyossddn myos useammin flow:n tai tyon imun
tunteeseen, milld on tutkitusti yhteys ihmisen yleiseen onnellisuuteen.

Ian myota tyontekijoiden tydssd mukaansa tempaavat tehtdvat viahenevit
jonkin verran, mutta vastaavasti tunnollisuus ty6td kohtaan kasvaa ldhes samassa
suhteessa. Tyohistorian kasvaessa tyon suunnitteluun kdytetdan enemman aikaa ja
yhd useampi tyotehtdva koetaan itselle tarkednd. Samalla tehdddn tyotd yha
enemman tiimid varten. Nayttdisi siltd, ettd tyouran edetessd koheesio tiimityossd
kasvaa ja ihmiset sisdistdvat vahvemmin tyohon liittyvit tehtdvat itselleen merki-
tyksellisiksi. Tdssd ryhmaéssd tyontekijoitd keskeinen ohjaava tekijd on sisdistetty
ulkoinen motivaatio. Toitd tehdddn tunnollisesti ja antaumuksella, vaikka kaikesta
ei aina niin nautitakaan.

Itseméddrdytymisteorian kuvaama yhteenkuuluvuuden psykologinen perus-
tarpeen ruokkiminen on keskeinen instrumentti kasvatettaessa tyoyhteison ja sen
yksiloiden hyvinvointia sekd tyontekijoiden motivaatioita tyotd kohtaan. Sen
ruokkiminen luo organisaatioon koheesiota ja yhdistdd toiset ihmiset henkilokoh-
taisiin merkityksiin tehda tyotd. Taméan tutkimuksen tulokset tukevat tata kasitys-
td. Uutta sen sijaan oli havaita, ettd yhteenkuuluvuuden tunteeseen liittyi myos
kokemus paremmista valmiuksista suunnitella ja hallita omaa ty6tda. Vuorovaiku-
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tus toimii selvéasti peilind — tdrkednd tyokaluna reflektoida omaa tyotd ja oppia
tyOssd.

Kun kysyttiin suoraan tyon tekemisen merkityksid, vastaajista suuri joukko
tunnisti toiset ihmiset sekd omaan kompetenssiin liittyvit asiat oleellisiksi. Toi-
saalta kun kysyttiin tyon autonomiaa tukevien piirteiden merkityksellisyyttd tyos-
sd, nimi koettiin kauttaaltaan varsin tirkeind. Tami todennidkoisesti kertoo
enemmankin siitd, ettd ndama tyon autonomiaa tukevat piirteet ovat jo vahvasti
lasnd Otavan Opiston tyokulttuurissa ja ovat jo jokseenkin itsestddnselvyyksid
suurelle osalle vastaajista. Huomattavaa oli myos pelillisten piirteiden heikko
kannatus. Tdméd on tdysin linjassa Ryanin ja Decin kéasityksen kanssa kilpailun
kontrolloivaa ilmapiirid luovan luonteen kanssa. Tyosséd ei haluta kilpailla keske-
nddn vaan auttaa ja oppia yhdessa.

Tyontekijoiden oma kokemus tyon suunnittelutaidoista oli parempi kuin
odottaa saattoi. Vastaajat kokivat varsin hyvin hallitsevansa tyon pilkkomisen hal-
littavan kokoisiin kokonaisuuksiin. Myo6s flow:n ja tyon imun kokemuksen ylei-
syys oli varsin intensiivinen.

8.1 Tyon ohjaavat tekijiat Otavan Opistossa

Tarkasteltaessa saatuja tuloksia kokonaisuutena vastaajista nousee neljd erilaista
ryhmaéd, jotka eroavat ohjaavilta tekijoitddn suhteessa motivaation tehdd tyota:
innostujat, tunteelliset puurtajat, maailmanparantajat ja tyota palkan vuoksi teke-
vat.

Innostujat nauttivat tyostddn yhdessd muiden kanssa. Tyo koetaan varsin
mukaansa tempaavana, mutta samalla valmiudet arvioida omaa ajankdyttod ja
vireystasoja ovat varsin heikot. Organisaation toimintaan liittyvét hallinnolliset
piirteet kuten tuntikirjanpidon pitdminen koetaan valttiméattoméand pakkona, josta
saatetaan myos luistaa, kun tarjolla on kiehtovampaa tekemistad. Tdtd ryhméad oh-
jaa itse substanssia ajatellen pitkailti sisdinen motivaatio, mutta mitd tulee hallin-
nollisiin ja tyonsuunnittelutaitoihin, ohjautuvuus on luonteeltaan varsin ulkoisesta
motivaatiosta, ldhinnd introjektiosta tai parhaillaan tunnistetusta ohjautuvuudesta
lahtevaa.

Tunteelliset puurtajat kokevat, ettd heiddn tyossddan on paljon tarkeitd tehtdvid,
jotka pitdd tehdd, vaikka kaikki ei tuotakaan henkilokohtaista tyydytystd. Puurta-
jat kdyttavat kohtuullisen paljon aikaa oman tyonsd suunnitteluun ja ainakin osit-
tain tdstd syystd he ovat myos hyvid priorisoimaan tyotdan. Puurtajat ovat sitou-
tuneita talon yhteisiin kdytantoihin ja toimintatapoihin. Tdtd ryhmad ohjaa sisdis-
tetty ulkoinen motivaatio, jossa tehtdvit koetaan henkilokohtaisesti tarkeiksi,
vaikka tekemisen tuotokset eivit suoraan tulekaan itselle.

Maailmanparantajille tyon teossa on syvempi yhteiskunnallinen merkitys ja
mahdollisuus oman tyon ja tyoyhteison keinoin kehittdd ja tuottaa yhteiskunnal-
lista hyvad. Ndita tyontekijoitd ohjaa jokin syvempi omaan eldméntehtavaan liit-
tyvé visio maailmasta, johon he ovat valmiita omilla teoillaan panostamaan mer-
kittavasti. Maailmanparantajat ovat vahvoja luomaan kokonaiskuvaa tyostd mutta
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heikompia maééarittelemddn tapauskohtaisen riittdvan laadun tyolle. Tatda ryhmaa
ohjaa vasta sisdinen motivaatio substanssia kohtaan mutta myos sisdistetty ulkoi-
nen motivaatio suhteessa tyoyhteison toimintatapoihin, mitkd ndhd&éan instru-
menttina toteuttaa omaa tehtavaa.

Tyoti palkan vuoksi tekevit ohjautuvat vahvasti ulkoisesta motivaatiosta tai
korkeintaan introjektiosta, jossa tekemisen kdynnistdavéa asia on sosiaalinen hyvak-
syntd. Tyolle itselleen ei tunnisteta suurempaa henkilokohtaista merkitystd, mita
vahvistaa tyoyhteisolta heikkona koettu kannustavan palautteen saaminen. Tédssa
ryhméssd vastaajia ongelmat kasautuvat: tyon priorisointivalmiudet koetaan
heikkoina, kokonaisuuksien hahmottaminen on hankalaa, kannustavaa palautetta
ei saada eikd tyossd vithdyta.

Otavan Opiston tyyppiselle kehittdjdorganisaatiolle innostujat ja maailman-
parantajat ovat darimmadisen merkittava kehittamisen dynamiikan luoja. Samalla
kuitenkin organisaatio ei voisi toimia ilman tunnollisia puurtajia, jotka luovat toi-
minnan selkdrangan pitdmallad ylld yhteisida kdytantojd ja yleensdkin organisaation
toiminnan kannalta elintdrkedd tiettyd kurinalaisuutta. Palkan vuoksi tyotddn te-
kevit ovat luonteeltaan enemménkin oire tyonohjauksen tarpeesta osalle tyonteki-
jOitd tai muutostarvetta johtamiskdytannoissa.

Uusien toimintatapojen omaksumisen kannalta maailmanparantajat ja tun-
nolliset puurtajat tuskin tulevat tuottamaan suurta ongelmaa, jos asia on hyvin
perusteltu organisaation ja yhteisen edun ndkockulmista. Sen sijaan innostujien ja
vain palkan vuoksi tyoskentelevien kohdalla asia voi olla haasteellisempi. Toden-
nakoisesti ndiden ryhmien osalta vélineen kayttoonotossa korostuu riittdva pe-
rehdytys, seuranta, rohkaisu ja kannustaminen. Kayttoonottoa tulee valvoa riitta-
vdn pitkdn ajanjakson ajan, jotta se muuttuu luontevaksi rutiiniksi.

Tulokset viittaavat siihen, ettd toisiin ihmisiin kohdistuvien tyon vaikutusten
merkityksen nidkyvéaksi tekeminen on merkittdva osa johtamistyotd tyomotivaati-
on ylldpitamisen ja vahvistamisen kannalta. Se voi olla myos keskeinen tekijad uu-
sien yhteisten sddntdjen ja toimintatapojen jalkauttamisessa. Tamd johtamistyolld
tehtdvd pohja vasta mahdollistaa mm. avustavan teknologian kdyttoonoton orga-
nisaatiossa.

8.2 Teknologia tyon suunnittelun sparraajana

Teknologian odotetaan olevan ensisijaisesti yksinkertaista kdyttdd ja sen tulee mu-
kautua tyoolosuhteisiin tyon ja tyontekijan ehdoilla. Sen tulee olla riittdvan moni-
puolinen ja radatdloitdvissd kdyttdjansd tarpeisiin ja sen olla kdytettdavissad sielld
missd milloinkin tyotd tehdddn. Namé asiat muodostavat vaatimuksissa ldhtota-
son, jonka pdille voidaan vasta alkaa rakentamaan tyon suunnittelua ja hallintaa
tukevia piirteitd sekd muuta avustavaa ja motivoivaa teknologiaa. Tulokset tuke-
vat hyvin Foggin yksinkertaisuuden periaatteiden merkityksellisyyttd suunnitte-
lussa.

Tyon ja vapaa-ajan raja sekd yksityisyyden rajan maéérittaminen vilineelle
vaatinee vield tarkempaa selvittamistd. Osa vastaajista koki piirteet, joissa viline
valvoisi esim. unta tai liikunnan mé&ardd valvonnaksi, joka koettiin epamiellytta-
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vdnd ajatuksena. Myos pelillisyys muodossa, jossa se on kilpailevaa muiden kans-
sa koettiin ei toivottuna. Samalla kuitenkin mahdollisuus hallita omaa eldamaa ko-
konaisuutena sekd tyon ja vapaa-ajan joustaen tilanteen mukaan ndhtiin merkitta-
vdnd asiana. Tdméd oli my06s syy seurata pitdd tuntikirjanpitoa, jotta voi ndyttdd
itselleen ja toisille mihin on tydaikansa kayttanyt. Taltd pohjalta voi vapaammin
tehdd myos henkilokohtaisia asioita virka-ajan puitteissa.

Sanallisissa vastauksissa pohdittiin, mistd l6ytdisi ajan oman tyon reflektoin-
tiin tai tuntikirjanpitoon. Onkin vaarana, ettd osalla kiire ndyttaytyy tunnetilana,
jossa ei malta pysdhtyd suunnittelemaan tyotddn tarpeeksi eikd myoskddn ndin
kehittdimdan omia tyonsuunnittelutaitojaan. On hyvin mahdollista, ettd avustavan
teknologian omaksuminen on haastavinta juuri niilld tyontekijoilld, joille siita olisi
eniten hyotya.

Tyon suunnittelua ja hallintaa avustavalle teknologialle on olemassa tarve ja
vastaajat suhtautuvat pddsddntoisesti tdllaisiin piirteisiin varovaisen uteliaasti.
Toteutuksen tulee kuitenkin olla varsin yksinkertainen kayttdd ja sen tulee olla
hyvinkin mukautuva tyontekijan tydolosuhteisiin ja tyotehtdvien vaatimiin tarpei-
onkin syytd rakentaa tdmd ajatus edelld. Avustava teknologia tyon suunnittelua
varten on syytd rakentaa ensisijaisesti tyoyhteison ja ehkd koko sitd ympédroivan
toimijaverkoston vélineeksi yksilon sijaan. Yksilon kompetenssin tarvetta ja au-
tonomiaa tukevat piirteet ovat tarkeitd, mutta niiden tukeminen kannattaa raken-
taa yhteisollisyyttd tukevan ja tiivistavan yhteenkuuluvuuden tarpeen tukeminen
edelld.

Kaiken kaikkiaan eri psykologisia perustarpeita tukevia piirteitd pidettiin
pddsdantoisesti kiinnostavina. Voidaankin sanoa, ettd kehitettdvd avustavan tek-
nologian sovellus on oikeilla jdljilld, kun se tukee yhteenkuuluvuuden tarpeen
tayttymistd, hivelee yksilon kompetenssin tarvetta ja edistdd tyon autonomiaa niin
yksilo-, tiimi- kuin yhteisétasollakin.

8.3 Pohdintaa

Ryanin ja Decin itsemddrdytymisteoria toimii vahvana jdsentdjand ihmisen
sisdisen ohjautuvuuden ja aktiivisuuden kasvattajana. Teorian kulmakivina toimi-
vat ihmisen kolme psykologista perustarvetta: autonomian, kompetenssin ja yh-
teenkuuluvuuden tarpeet ovat hyvin ldasnd myos tdaméan tutkimuksen tuloksissa.
Néamad tarpeet koetaan tarkeiksi tyossd ja kokemus niiden toteutumisesta nakyy
tyon imuna ja yleisend tyohyvinvointina. T4dltd osin tdmd tutkimus vahvistaa vii-
tekehyksen paikkansapitdavyyttd ja tulokset ovat siten yleistettdvissda myos muihin
organisaatioihin. Toisaalta tdmé&n tutkimuksen kannalta olisi ollut hyvd, jos mu-
kana olisi ollut vertailuorganisaatio, jonka avulla nditd tuloksia olisi voinut vield
vertailla ja vahvistaa.

On kiehtovaa ndhdd, miten itsemddrdytymisteorian samat teemat toistuvat
eri viitekehyksissd kuin mitd tutkimuksessa on késitelty. Gruntvig jo osaltaan ko-
rosti oppimisen ja oppijan autonomiaa, yksilon kasvua ja kansaa. Painopisteet
menevit varsin yksiin Ryanin ja Decin késitteiden kanssa ja keskeinen metodikin
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— dialogi — on sama. Myos Sengen oppivat organisaatiot perustuvat tiimeille,
joissa vallitsee autonomia oppijoina niin tiimind kuin sen jasenten keskenkin. Jaet-
tu visio, mentaalimallit ja systeeminen ajattelu tuovat yhteenkuuluvuuden koko
organisaatioon, missd jdlleen keskeinen metodi on keskindinen dialogi. Vaikka
niin Grundtvigilla, Sengella sekd Ryaninlla ja Decilla on ajatteluunsa omat erilliset
juuret, on lopputulokset hammastyttavan ldhelld toisiaan.

Autonomiaa ruokkiva ilmapiiri on selvédsti merkittdva osa tervettd tyoyhtei-
sod. [lmapiirin luomisessa on keskeinen rooli johtamisella ja johtajuudella. Johta-
minen edellyttdd esimiestaitoja, joissa ruokitaan autonomiaa tukevan sosiaalisen
ilmapiirin luomista. Johtajuudessa taas on kyse jokaisen tyoyhteison jdsenen vas-
tuusta suhteessa samaan tehtdvadn. Nyt nousevissa organisaatiomalleissa, joita
esimerksi Holacracy ja Otavan Opiston uusi toimintasddnt6 edustavat, timé auto-
nomia tarkoittaa myds organisaation madaltumista. Holacracyn kohdalla se tar-
koittaa jopa esimiesroolien hdvidmistd kokonaan. Tamé johtaa uudenlaisiin paa-
toksentekotapoihin ja organisoitumisen malleihin, jotka ovat vasta emergoitumas-
sa. Onkin mielenkiintoista pohtia, millaisella tavalla padtoksenteko tullaan teke-
maan jatkossa tdimdn tyyppisissd organisaatioissa.

Vanhat konemaiset organisaatiot ovat tehottomia ja varsinkin kasvaessaan
tukehtuvat omaan mahdottomuuteensa. Samalla kuitenkin organismin lailla toi-
mivat organisaatiot tarvitsevat menestydkseen yhteisid merkityksid sekd tehokkai-
ta tapoja kommunikoida organisaation jasenten kesken. Tdssd tarvitaan tehokkaita
sosiaalisia kdytantojd sekd teknologiaa, joka taltioi ja muuntaa organisaation dataa
yhteisiksi juuri ndiksi merkityksiksi sekd toiminnaksi, viisaudeksi ja jaetuksi ym-
maérrykseksi maailmasta.

Maailman muuttuessa yhd kompleksisemmaksi on varsin ylldttavas, jos td-
mén tapaiset tyon suunnittelua ja hallintaa koskevat teknologiat eivét yleistyisi.
Uskon ettd tdama tulee tapahtumaan juuri samasta syystd, miksi kyborgiteknologi-
aa kehittava Kevin Warwick (1998) uskoo ihmisen ja koneen fuusioitumisen ta-
pahtuvan: ”se tapahtuu, koska pystymme siihen ja se tuottaa sen hyodyntéjille
kilpailuetua”. Ensimmadiset omaksujat saavat siitd suurimman hyodyn, muut tule-
vat perdstd, jotta padsevit taas samalla linjalle.

Nayttdisi siltd, ettd demokratia tulee vahvasti itseorganisoituviin organisaa-
tioihin, mutta millaiseen demokratiaan ne tulevat perustumaan? Miten darimmadi-
sen matalat organisaatiot kykenevit tekemddn viisaita pddtoksid, kun yhteisiin
asioihin liittyvd ymmarrys ja viisaus on hajautettuna organisaatiossa? Itse en usko,
ettd tdllaisissa malleissa ddnestdminen tuottaa kestavia tuloksia. Tama tulee tarvit-
semaan lisdtutkimusta, missd uskon Valven ja Holacracyn tyyppisten ratkaisujen
olevan yksi polku. Toisen tien avaa Ackoffin tietopyramidin tulkinta ja sen pohti-
minen, miten viisaus ja ymmarrys rakentuvat. Tdméd voi hyvinkin johtaa uusiin
arvottaviin systeemeihin, joissa arvotetaan argumentteja tai vaikkapa kokemusta
eri tavoin padtoksentekomalleissa.

Itseohjautuvuuden lisddntyessd yhteisten merkitysten jakamisen tarve kas-
vaa entisestddn — teknologia voi olla tukemassa ajallisen kokonaiskuvan ja mui-
den resurssien kdytettdvyyttd, mutta se, mihin koko organisaatio on menossa tai
miksi se on olemassa, ei ndistd vility. Se vaatii edelleen johtamista, missd yhteison
viestinndn merkitys kasvaa entisestddn, kun yksittdisilla tyontekijoilld on yha suu-
rempi valta ja vastuu omasta tydstaan.
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Johtaminen muuttuu yhd enemmaén orkesteroinniksi, missd tuetaan ihmisid
tunnistamaan se konteksti, jossa toimitaan ja tehdddn padtoksid. Tamd johtanee
uusiin keinoihin, joilla viestejd yksinkertaistetaan ja kiteytetddn ja toisaalta asioi-
den valmistelua ja padtoksentekoa tehdddn jollakin uudella, vield tuntemattomalla
tavalla. Teknologia voi olla osaltaan tukemassa orkesterointia mahdollistaen te-
hokkaamman datan visualisoinnin sekd erilaisten simulointien teon. Téllaisesta
antaa viitteitd mm. avoimen datan kilpailussa kunniamaininnan voittanut Vero-
puu (2014), jolla voidaan kuvata kuntien, valtion tai vaikkapa yrityksen budjetin
tulo- ja menovirtoja visuaalisella tavalla. Tallaisen veropuun avulla tehtdvéa skena-
rointi voi olla mahdollistamassa systeemisen kuvan syntyé sekd erilaisten tulevai-
suuksien kollektiivista pohdintaa.

8.3.1 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimusdatassa olevat aukot ovat harmillisia tulosten osalta. Puutteet taus-
tatiedoissa ja erityisesti General Causality Orientation Scale -kyselyosion epdon-
nistuminen on menetys. Orientaatioskaalakysymykset olisi kannattanut kyselld
erillisessd valvotussa testissd, jossa kentdt olisi voitu laittaa helpommin pakolli-
seksi. Nyt teknisessd toteutuksessa ei ollut pakollisia kenttid lainkaan, jotta vastaa-
ja saisi tallentaa kyselyé aina tarvittaessa ja jatkaa myohemmin, kun on lisda aikaa.

Orientaatioskaalan avulla olisi ollut mielenkiintoista tarkastella henkiloiden
eri orientaatioiden painotuksen vaikutusta mieltymyksiin suhteessa niin teknolo-
giaan kuin my6s motivoiviin piirteisiin. Tama olisi antanut mahdollisesti lisétietoa
teknologian kehittdimiseen huomioiden eri kausaliteettiorientaatiosta toimivien
ihmisen kannalta ja mahdollisesti myos viitteitd ilmapiirin kehittdmiselle, jossa
autonomia voi kasvaa.

Tutkimuksen tulokset ovat uskottavia, joskin osa asioista, kuten tychyvin-
vointiin liittyvét asiat, ovat luonteeltaan ajassa muuttuvia. Erityisesti kysyttdessd
kompetenssiin ja yhteenkuuluvuuteen liittyvid piirteitd sanallisesti ja skaalakysy-
myksilld annetut vastaukset olivat hyvin linjassa keskendan. Reliabiliteettia vah-
vistaa osaltaan skaalakysymyksien yhteydessd kdyty argumentointi, joka myos
tukee kuvaa siitd, ettd vastaukset ovat hyvin harkittuja.

Tutkimuksen validiteettia kasvattaa korkea vastaajaprosentti, joskin osassa
skaaloja olisi ollut syytd kayttdd pienempdd skaalaa, jolloin 63 vastaajan otoksella
olisi voitu saada parempia tuloksia ristiintaulukointien yhteydessa. Tutkimukses-
sa toteutettu kysely oli varsin laaja ja kasitteli niin tyonsuunnittelutaitoja, tyossa
viithtyvyyttd, tydmotivaatiota kuin teknologian mahdollisuuksiakin monipuolises-
ti.

Suureen vastaajaprosenttiin vaikutti osaltaan positiivisesti kyselyn tdyttami-
nen tiimien kokouksien yhteydessd, joissa myos tutkimuksen tekijd oli mukana
auttamassa vastaamisessa alkuun. Tétd toimintatapaa kannattanee kayttdd jatkos-
sakin, koska se ndyttdisi tuottavan varsin kattavasti tuloksia.

Tutkijana tilanteen tekee haastavaksi tutkimuksen kohdentuvuus omaan
tyoyhteisoon. On vaikea arvioida, ndkyyko tuloksissa se, ettd tutkija toimii samaan
aikaan organisaatiossa johtotiimin jasenend. Vaikuttiko tdimé ihmisten tapaan vas-
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tata ja jos vaikutti, niin miten? Kysely toteutettiin kuitenkin anonyymind prosessi-
na tutulla vilineelld, joten olisi luonnollista, ettei tdlld ole ollut merkittdavad vaiku-
tusta ainakaan suurimpaan osaan vastaajia, mutta on tdysin mahdollista, ettd joi-
denkin vastaajien kohdalla tdimaé voi rohkaista asioiden kaunisteluun.

8.3.2 Henkil6ston motivaatio suhteessa teknologiaan

Tutkimus osoittaa, ettd henkilostd on varovaisen utelias suhteessa avustavaan
teknologiaan. Osa nédkee vilittomid mahdollisuuksia, toiset kokevat jo kadyttavansa
osaa mahdollisista piirteistd esimerkiksi taulukkolaskentatyokalujen avulla. On
selvdd, ettd ideaa kannattaa kehittdd eteenpdin.

Toisaalta on mielenkiintoista ndhdd argumenteissa toistuva skeptisyys tek-
nologian suhteen. Osa ei usko, ettd teknologia voisi toimia saumattomasti arjessa
niin, ettei siitd olisi haittaa, ja vastustaa siksi nditd piirteitd. Osa ndkee mahdolli-
suudet, mutta ei vain muuten usko toteutukseen. Kaytannossa osa vastaajista vas-
tasi enemmadnkin kuvitellun piirteen pohjalta enemman siitd ndkokulmasta, us-
kooko sen olevan ylipdansd mahdollista kuin siitd, miten hyodyllinen piirre olisi.
Nayttdisi siltd, ettd osan on vaikea kuvitella asioita ideaalitilanteessa, vaan heilld
on taipumus sopeuttaa tulevat mahdollisuudet omiin uskomuksiinsa siitd, mika
on mahdollista.

Mielenkiintoista oli myos teknologiaa koskevassa argumentoinnissa pelot
dystopiasta, missd teknologia valvoo ja ohjaa liikaa omaa tyotd ja muuta elamaa.
Unen ja liikunnan tarpeeseen puuttuminen koettiin liian intiimiksi. Asia on sinal-
laan mielenkiintoinen, kun tillaiset sovellukset ovat jo laajalti kdytossd niin liik-
kumisen kuin unen seurannankin suhteen. Teknologian mieltdmisessd osaksi ar-
kea on mitd ilmeisemmin kdynnissd murros, jossa asenteet voivat muuttua lahi-
vuosina merkittdvéasti. Se, mikd koetaan tdndan dystopiana, voidaan ndhdad huo-
menna eldmad helpottavana tekijand. Sama murros on kdynnissd myos tyon kasit-
teen kohdalla, missd jo nyt osa harrastaa tyotd ja tyo ja vapaa-aika sulautuvat toi-
siinsa. Tdllaisessa ympadristossd avustavalle teknologialle voi tulla sovinnaisempi
rooli avustamassa arkea.

Jos ajatellaan tilanne, jossa tdssd tutkimuksessa esitellyn kaltainen avustava
tyon suunnittelun teknologia olisi toteutettu, miten sen voisi jalkauttaa organisaa-
tion kayttoon? Tunnolliset puurtajat ja maailmanparantajat ottaisivat timédn tekno-
logian todenndkoisesti hyvin kitkatta kdyttoon, jos heille osoitetaan sen merkitys
tyoyhteison kannalta. Tatd kasitystd tukee tutkimustieto, jonka mukaan nayttdisi
siltd, ettd sisdisestd motivaatiosta syntyvad toiminta ennakoi syvdd asiaan uppou-
tumista ja sitoutumista, kun taas tunnistettu ja sisdistetty ohjaavuus ennakoivat
paremmin valmiutta ponnisteluun joka edellyttdd kurinalaisuutta (Ryan & Deci,
2004). Tastd teknologiasta kuitenkin todenndkoisesti suurimmat hyotyjét olisivat
innostujien ja vain palkan vuoksi tyotddn tekevien ryhmaét. Tassd teknologian
adaptaatiossa voisi Foggin kdyttdytymismalli toimia fasilitoinnin vélineend, jossa
kayttoonotossa kdytetddn tilannekohtaisesti erilaisia motivoinnin keinoja, kohen-
netaan kdyttotaitoja sekd aktivoidaan kayttod heritteilla.
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Avustavaa teknologiaa kannattaa lahted jatkokehittdmé&an. Otavan Opistossa
on jo hyvd motivoiva ilmapiiri itsessddn téllaista muutosta varten. Vilineen suun-
nittelussa sekd sen jalkautuksessa kannattaa kuitenkin korostaa merkityksellisyyt-
td suhteessa omaan autonomiaan sekd yhteenkuuluvuutta. Jos véline auttaa oman
tyon suunnittelussa ja eldmdnhallinnassa, auttaa tekemddn tehokkaammin toitd
yhdessd muiden kanssa ja tekee samalla oman tyon nédkyviksi ja véline tayttdd
hyvin Foggin yksinkertaisuuden kriteerit, voi véline hyvinkin tulla yleiseen kayt-
toon.
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LIITE 1 KUTSUKIRJE KYSELYYN

He;j,

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn, jolla tutkitaan ty6tamme. Kyseessd on graduani
varten tekemdni kysely, jossa pyrin loytdméddn keinoja milld voimme parantaa
tyon hallinnantunnetta sekd rakentaa tyoympaéristéd yha motivoivammaksi ja mie-
lekkdammaéksi. Tavoitteena on 1oytdd keskeisid tekijoitd, joilla voimme kehittdd
johtamista, osaamista tyonsuunnittelussa, tydilmapiirid, toimintatapoja ja rakentei-
ta sekd tyon suunnittelua tukevaa teknologiaa.

Téahén kyselyyn vastattaessa on olemassa vain oikeita vastauksia. Pyydankin sinua
vastaamaan juuri niin kuin asiat itse koet. Esimerkiksi, jos kysytddn paljonko koet
tekevisi pdivdssd tuottavaa tyotd, niin vastaa juuri siltd pohjalta minkd osan koet
itse tuottavana. Sama linja myos muissa kysymyksissd. Sinun kokemuksesi asiasta
on tirked. Vastaaminen tapahtuu tdysin anonyymisti eli yksittdisid vastaajia ei eri-
telld missdan vaiheessa.

Tama kysely kdydaan seuraavan kahden viikon aikana lédpi tiimipalavereissa tar-
kemmin, jolloin olen paikalla vastaamassa mahdollisiin kysymyksiin ja auttamas-
sa kyselyyn vastaamisessa. Voit kuitenkin aloittaa vastaamisen itsendisesti omaan
tahtiin koska vain. Omia vastauksia voi muokata ja tdydentdd seuraavan kahden
viikon aikana. Kysely sulkeutuu 12.10.

Kyselyyn pééset kirjautumaan osoitteessa:

https:/ / edelfoi.fi/ tyon-mielekkyvyttd-ja-hallintaa-tukevat-tekijit-otavan-opistossa
Valitse kirjautumissivulla kuvan mukaisesti kirjautumistavaksi Googlen tunnuk-
set, jolloin pddset sisddn suoraan omilla sahkopostitunnuksillasi. Jos olet jo kirjau-
tunut sdhkopostiisi selaimessasi, pddset suoraan sisadn.
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KIRIAUDU SISAAN

SAHKOPOSTIOSOITE

SALASANA

KIRJAUDU EDELFOI PALVELUUN:

n facebookin
,' googlen silla
twitterin tunnuksilla

ol

ps. Liitteend on n&htdvissd vield perjantain infossa pitdméani lyhyen alustuksen
diat.

Kiitos!

- Ville
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LIITE 2 KYSELYN ESITTELYDIAT HENKILOSTOA VARTEN

TYON MIELEKKYYTTA JA HALLINTAA
TUKEVAT TEKIJAT OTAVAN OPISTOSSA

Pro gradu -tutkielma HALLI NNANTUNNE

Ville Venildinen

L (77/]

LN
AN+
OTAVAN OPISTO

TYON MIELEKKYYS JA
HALLINTA

® Anonyymi kysely, jossa tutkitaan tyota Otavan Opistossa

M OT |V AATI O ® Tavoitteena on loytia merkityksellisii ja motivoivia
tekijoita, joilla voidaan kehittaa:

® |ohtamista

®  Tyoilmapiiria

¢ Toimintatapoja ja rakenteita

® Tyon suunnittelua tukevia jarjestelmia ja kaytintoja

® Tuloksia tullaan hyddyntimadan mm. tiiminvetdjien
koulutuksessa

MIHIN KANNATTAA
KYSELYN TOTEUTUS HUOMIOIDA?

® On vain oikeita vastauksia. Kyselyyn on
® Kutsu edelfoi.fi -kyselyyn siahkopostilla hy_vi SRR JOORS I IS Ko S
asiat.

= S ; o
R o o ® Kyselyssa pyydetdan sinua kuvaamaan

® Vastaaminen tiimipalavereissa lyhyesti miten suunnittelet tyotisi talla
hetkelld
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LIITE 3 VASTAAJILLE LAHETETTY KARHUKIRJE

Hej,

Kiitos kaikille jo Tyon mielekkyyttd ja hallintaa tukevien tekijoiden -kyselyyn vas-
tanneille. Ne jotka, eivét ole kerenneet vastaamaan, ehtivit vield hyvin mukaan.
Tutkimuksen kannalta ja tyohyvinvoinnin kehittdimisen kannalta, olisi erittdin ar-
vokasta jos kaikki pystyvat vastamaan omalta osaltaan. Vastausaikaa on vield ta-
ma viikko.

Nekin teistd, jotka olette jo vastanneet, voitte tiydentdd vastauksianne aina perjan-
taihin saakka. Jos kyselyssd on mitd tahansa kysyttdvdd, niin ottakaa minuun suo-
raan yhteyttd, niin autan eteenpdin.

Kysely loytyy tddlta: https://edelfoi.fi/tyon-mielekkyytti-ja-hallintaa-tukevat-
tekijat-otavan-opistossa

Valitse kirjautumissivulla kuvan mukaisesti kirjautumistavaksi Googlen tunnuk-

set, jolloin péddset sisddn suoraan omilla sahkopostitunnuksillasi. Jos olet jo kirjau-
tunut sahkopostiisi selaimessasi, pddset suoraan sisddn.

SAHKOPOSTIOSOITE

SALASANA

Hyvaa tyoviikkoa kaikille!

- Ville



LIITE 4 HAASTATTELUTUTKIMUKSEN KYSYMYKSET

1. Taustatiedot

Talla kyselylld tutkitaan tyotd Otavan Opistossa. Tavoitteena on 16ytdda merkityk-
sellisid tekijoitd, joilla voidaan parantaa tyoolosuhteita sekd tukea tyon suunnitte-
lua ja yleistd tyohyvinvointia. Ndihin tavoitteisiin pyritddn johtamisen, rakentei-
den, yleisen ilmapiirin, osaamisen kehittdmiselld ja tyon suunnittelua tukevan

teknologian avulla.

Ole hyvi ja aloita vastaaminen tayttamalld seuraavilla sivuilla kysytyt taustatiedot.

Perustiedot

SUKUPUOLI

IKA

Mies
Nainen

alle 25 vuotta
25-35 vuotta
36-44 vuotta
45-54 vuotta
yli 54 vuotta

TYOVUOSIA OPISTOLLA

0-1

2-3

4-5

6-9
10-15

16 tai yli

VIIHDYN NYKYISIN TYOSSANI

ARVIOI MONTA TUNTIA TEET VIIKOSSA TYOTA, JOKA ON MUKAANSA

- ERITTAIN HEIKOSTI
-- HEIKOSTI

MELKO HUONOSTI
+/- NEUTRAALISTI

+ MELKO HYVIN

++ HYVIN

+++ ERITTAIN HYVIN

TEMPAAVAA
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- ---valitse vaihtoehto ---

- en yhtdéin

- 0-4 tuntia

- 5-9 tuntia

- 10-14 tuntia

- 15-19 tuntia

- 20 tuntia tai yli
ARVIOI MONTA TUNTIA TEET VIIKOSSA TYOTA, JONKA TEET KOSKA NA-
ET SEN TYON VUOKSI TARKEAKSI, VAIKKA ET SIITA JUURI NAUTIKKAAN

- ---valitse vaihtoehto ---

- en yhtdin

- 0-4 tuntia

- 5-9 tuntia

- 10-14 tuntia

- 15-19 tuntia

- 20 tuntia tai yli

ARVIOI MONTA TUNTIA VIIKOSSA KOET TEKEVASI TYOTA, JOLLE ET ITSE
TUNNISTA SELKEAA MERKITYSTA

- ---valitse vaihtoehto ---

- en yhtdéin

- 0-4 tuntia

- 5-9 tuntia

- 10-14 tuntia

- 15-19 tuntia

- 20 tuntia tai yli

TYONI ON PAAASIALLISESTI
- Lihityota
- EBityots

MATKUSTAN TYOSSANI
- --valitse listasta --
- Lé&hes viikoittain
- Useita kertoja kuukaudessa
- Kuukausittain
- Harvakseltaan
- Vain henkilokunnan yhteisten tapahtumien yhteydessa
- En juuri koskaan
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Valitse kaikki tyotdsi kuvaavat roolit ja toiminta-alueet

KOULUTUS .
OPETUS JA KIINTEISTO PROJEKTI-
OHIAUS JA KONSUL- TEKNIIKKA MEDIA HALLINTO JA RUOKA TOIMINTA
TOINTI

TIIMINVETAJA
TAI MUU ESI-
MIESASEMA
OPETUS- TAI

MUU ASIANTUN-
TIA-TEHTAVA
TUKI TAI MUU

TEHTAVA

2. Yleinen orientaatiokysely

Téssd osiossa sinulle kuvataan lyhyesti tilanteita, joihin tarjotaan jokaiseen kolme
erilaista tapaa reagoida. Ole hyvai ja lue jokainen tilanne ja niihin liittyvat vaihto-
ehtoiset reagointitavat. Mieti jokaista vastausvaihtoehtoa sen mukaan, miten to-
dennékoisesti sind reagoisit samalla tavalla.

Jos oma reagointisi samalla tavalla on erittdin epatodenndkoistd, valitse --- ja hy-
vin epdtodenndkdoistd --, jos on ihan mahdollista ettd reagoit tdlld tavalla, niin va-
litse sopivin vaihtoehto keskivaihtoehdoista ja jos on hyvin todenndkoistd ettd
reagoit kuvatulla tavalla valitse ++ ja kun reaktio on erittdin todennékoista valitse
+++.

Sinun tulee valita yksi arvo jokaista reagointia kuvaavaa vaihtoehtoa vasten jokai-
sen tilanteen kohdalla.

(ldhde: Deci & Ryan (1985) The General Causality Orientation Scale: Self Deter-
mination in Personality. Journal of Research in Personality, 19, 109-134))

1) Sinulle on tarjottu uutta tyotehtdvaa firmassa, jossa olet tyoskennellyt jo jonkin
aikaa. Ensimmadinen kysymys, joka tulee todennékoisesti mieleeni on:

A) MITA JOS MINA EN SELVIA UUDESTA VASTUUSTANI?
— - - +/- + ++ +++

B) TIENAANKO MINA ENEMMAN UUDESSA ASEMASSANI?
— - - +/- + ++ +++

C) ONKOHAN UUSI TYO MINUSTA MIELENKIINTOISTA?
— - - +/- + ++ +++

2) Sinulla on kouluikdinen tytdar. Hinen opettajansa kertoo sinulle
tyttiresi pdrjadivan heikosti koulussa ja osallistuvan heikosti

tyoskentelyyn tunnilla. Sind todennikoisesti:
A) PUHUT ASIASTA TYTTARESI KANSSA YMMARTAAKSESI ONGELMAA
PAREMMIN
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- +/- + ++ +++
B) NUHTELET TYTARTA JA TOIVOT HANEN MENESTYVAN PAREMMIN
JATKOSSA

- +/- + ++ +++
C) VARMISTAT ETTA TYTTARESI TEKEE TEHTAVANSA, KOSKA HANEN
TULEE TYOSKENNELLA KOVEMMIN

— - - +/- + ++ +++

3) Kivit joitakin viikkoja sitten tydpaikkahaastattelussa. Nyt olet
saanut sihkopostia, jossa kerrotaan jonkun muun saaneen hakemasi

paikan. Sind todennikoisesti ajattelisit etta:
A) SE EI OLE NIIN KIINNI SIITA MITA TIETAA, VAAN KETA TUNTEE.

- +/- + ++ +++
B) MINA EN MAHDOLLISESTI OLE RIITTAVAN HYVA TAHAN TYOHON.

— - +/- + ++ +++
C) JOSTAKIN SYYSTA HE EIVAT NAHNEET MINUN VALMIUKSIENI VAS-
TAAVAN HEIDAN TARPEITAAN.

— - - +/- + ++ +++

4) Toimit tehtaan vuoropdillikkona ja sinulle on annettu tehtaviksi
jarjestid kahvitauot kolmelle tyontekijdlle, jotka eivit voi olla sa-

maan aikaan tauolla. Sini todennikoisimmin hoitaisit timin:
A) KERTOMALLA KOLMELLE TYONTEKI]ALLE HEIDAN TILANTEENSA JA
TYOSTAISIN AIKATAULUN YHDESSA HEIDAN KANSSAAN.

— - +/- + ++ +++

B) YKSINKERTAISESTI ASETTAISIN TAUKOAJAT JOKAISELLE ITSE VALT-
TAAKSENI ONGELMIA.

- +/- + ++ +++
@) KYSYISIN ]OLTAKIN AUKTORITEETILTA MITEN TOIMIA TAI TEKISIN
KUTEN ON AIKAISEMMIN TEHTY.

— - - +/- + ++ +++

5) Liheinen ystdvasi on ollut varsin allapdin viime aikoina ja hdn on
muutaman kerran ollut sinulle todella vihainen ilman mitidn
selkedd syytd. Sind saattaisit:
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A) JAKAA HAVAINTOSI HANEN KANSSA JA YRITTAA SAADA SELVILLE
MISTA ON KYSE.

- +/- + ++ +++
B) OHITTAA KOKO ASIAN, KOSKA ET VOI JUURIKAAN ITSE VAIKUTTAA
ASIAAN.

- +/- + ++ +++

O KERRON HANELLE ETTA OLEN VALMIS VIETTAMAAN HANEN KANS-
SAAN AIKAA YHDESSA VAIN JOS HAN KIINNITTAA ENEMMAN HUOMIO-
TA ITSENSA HILLITSEMISEEN.

- - - +/- + ++ +++

6) Olet juuri saanut tulokset tekemastisi testistd ja sinulle on palja-
stunut, ettd pdrjdsit siind varsin heikosti. Sinun viliton reaktiosi asi-

aan on todennikdoisesti:
A) "MINA EN OSAA TEHDA MITAAN OIKEIN” JA TUNNEN ITSENI SURUL-
LISEKSI.

- - +/- + ++ +++
B) ”IHMETYTTAA MISTA JOHTUU, ETTA PARJASIN NIIN HUONOSTI” JA
TUNNEN ITSENI PETTYNEEKSI.

- +/- + ++ +++
C) ”TAMA TYHMA TESTI EI KERRO YHTAAN MITAAN” JA TUNNEN ITSENI
VIHAISEKSI.

— - - +/- + ++ +++

7) Sinut on kutsuttu illalla isoihin juhliin, joissa tunnet vain harvoja

ihmisii. Kun mietit tulevaa iltaa, sind todennikoisesti:
A) TULET YRITTAMAAN SOPIA MUKAAN MITA SITTEN TAPAHTUUKAAN,
JOTTA VOIT VIETTAA HAUSKAA ILTAA JA NAYTTAA HYVALTA.

— - +/- + ++ +++

B) TULET ETSIMAAN JOITAKIN THMISIA JOIDEN KANSSA VOIT VIETTAA
AIKAA.

- +/- + ++ +++
@) TUNNET ITSESI JOKSEENKIN ERISTYNEEKSI JA HUOMIOTTA JAANEEKSI.

— - - +/- + ++ +++

8) Sinua on pyydetty jdrjestimddn evisretki tyokavereillesi. Sinun
tapasi ldhestya titd projektia olisi lahinna:
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A) OTTAA VASTUU: SINA TEET ITSE SUURIMMAN OSAN TARKEIMMISTA
PAATOKSISTA.

- +/- + ++ +++
B) SEURATA EDELTA]AA ET JUURIKAAN TUNNE VETOA TEHTAVAAN JA
SUORITAT SEN NIIN KUIN SE ON TEHTY AIKAISEMMIN.

- +/- + ++ +++

O ETSIA OSALLISTU]IA KYSYT MUILTA MIELIPITEITA ASIASTA KIINNOS-
TUNEILTA ENNEN KUIN TEET LOPULLISEN SUUNNITELMAN.

— - - +/- + ++ +++

9) Tyopaikallesi on perustettu uusi toimenkuva, joka olisi voinut
merkitd sinulle ylennysti. Kuitenkin paikkaa on tarjottu
tyokaverillesi sinun sijaan. Arvioidessasi tilannetta, ajattelet

todennikdoisesti:
A) ET OIKEASTI ODOTTANUTKAAN SAAVASI TEHTAVAA; SINUT OHITE-
TAAN SAANNOLLISESTI.

- +/- + ++ +++
B) TYOKAVERI VARMAAN ”“TEKI OIKEITA ASIOITA” POLITTISESTI SAA-
DAKSEEN TYON.

- +/- + ++ +++

O MINUN OLISI EHKA SYYTA KATSOA OMIA TYOSUORITUKSEENI LIIT-
TYVIA TEKIJOITA, MIKA JOHTI SITHEN ETTEI PAIKKAA TARJOTTU MINUL-
LE.

— - - +/- + ++ +++

10) Olet aloittamassa uutta uraa. Kaikkein tarkein harkittava asia on

todennikdoisesti:
A) VOINKO TEHDA JOTAIN TYOTA ILMAN, ETTA SE MENEE ”“YLI MINUN
HILSEEN”".

- +/- + ++ +++
B) MITEN KIINNOSTUNUT OLEN TAMAN TYYPPISESTA TYOSTA.

— - +/- + ++ +++
C) ONKO URALLA HYVAT ETENEMISMAHDOLLISUUDET.

— - - +/- + ++ +++

11) Henkilo, joka tyoskentelee sinulle on tehnyt yleensd tyonsa var-
sin pédtevasti. Kuitenkin viime viikkoina hdn suoriutunut heikosti ja



118

vaikuttaa olevan vahemmin aktiivinen ja kiinnostunut tyostdin.
Sinun reaktiosi on:

A) KERRON HANELLE HANEN TYOSUORITUKSENSA OLEVAN HEIKOM-
PAA KUIN MITA HANELTA ODOTETAAN JA ETTA HANEN ON SYYTA AL-
KAA TYOSKENNELLA TEHOKKAAMMIN.

— - - +/- + ++ +++
B) KYSYN HANELTA MISTA ONGELMA JOHTUU JA ANNAT HANEN YM-
MARTAA, ETTA OLET KAYTETTAVISSA TILANTEEN KORJAAMISESSA.

- - - +/- + ++ +++
C) ON VAIKEA TIETAA MITA PITAISI TEHDA SAADAKSEEN HANET TAAS
RAITEELLEEN.

— - - +/- + ++ +++

12) Olet saanut ylennyksen mutta uusi ty6é on kaukana toisessa kau-
pungissa. Kun mietit muuttamista, sind todennakoisesti:

A) OLET KIINNOSTUNUT UUDESTA HAASTEESTA JA HIEMAN HERMOS-
TUNUT SAMAAN AIKAAN.

- +/- + ++ +++

B) OLET INNOISSASI UUDESTA KORKEAMMASTA ASEMASTA JA PALKAS-
TA.

- - +/- + ++ +++

C) TUNNET ITSESI STRESSAANTUNEEKSI JA HERMOSTUNEEKSI TULEVIS-
TA TAPAHTUMISTA.

— - - +/- + ++ +++

Kiitos vastauksistasi!
Tama osio kyselystd paattyi tdhan. Kiitos vastauksistasi.
KOMMENTOI

- Vapaatekstikentta

3. Tyon suunnittelu

Tama kyselyn osio keskittyy tarkastelemaan nykyisid tyon suunnitteluun ja ajan-
hallintaan liittyvid taitoja ja toimintatapoja sekd niissd tunnistettavia haasteita.
Osassa sivuja sinulla on mahdollisuus tdydentdd vastaustasi kommentoimalla.

Nykyiset tyon suunnittelutavat
KUVAILE LYHYESTI, MITEN SUUNNITTELET OMAA TYOTASI
- Vapaasana kenttd
PALJONKO KAYTAT KESKIMAARIN AIKAA TYOSI SUUNNITTELUUN PAI-
VASSA?
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- -- valitse listasta —

- en suunnittele tyotini

- alle 15 minuuttia

- 15-30 minuuttia

- yli 30 minuuttia
Apuvilineiden kayttd tyon suunnittelussa
Ryhmittele apuvilineet, joita kdytat tyosi suunnittelussa tdlld hetkelld. Jos koet,
ettd jokin oleellinen véline puuttuu valinnoista, niin mainitse timé erikseen kom-

Sahkdinen kalenteri PAIVITTAIN VIIKOITTAIN JOSKUS EN LAINKAAN
Paperikalenteri
Tehtavityokalu
Projektinhallintatyokalu

Excel- tai muuta
taulukkolaskin

Tehtédvalista paperilla

- Vapaatekstikentta

Tyo0ajanseuranta ja -suunnittelu

PIDATKO TALLA HETKELLA HENKILOKOHTAISTA TUNTIKIRJANPITOA?
- ---valitse listasta ---
- Kylla
- En

KUVAILE LYHYESTI MITEN SEURAAT OMAA TYOAJANKAYTTOASI TALLA
HETKELLA
- Vapaatekstikentta

OLETKO SAANUT KOULUTUSTA TAI PEREHDYTYSTA OMAN TYOSI
SUUNNITTELUUN?

- -—valitse listasta ---
- Kylla
- En

TOIVOISITKO SAAVASI KOULUTUSTA OMAN TYOSI SUUNNITTELUUN
JATKOSSA?

- ---valitse listasta ---

- Kylld

- En

KUVAILE LYHYESTI, MILLAISET ASIAT KOET HAASTEINA OMAN TYOSI
SUUNNITTELUSSA

- Vapaatekstikentta
Arvioi miten seuraavat vdittimat sopivat sinuun:

TUNTIKIRJANPITO ON LUONTAINEN VELVOLLISUUTENI TYONTEKIJANA
— - - +/- + ++ +++
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MINULLE TUNTIKIRJANPITO ON TARKEA, KOSKA HALUAN PYSTYA TAR-
VITTAESSA NAYTTAMAAN MUILLE TEHNEENI RITTAVAN TYOMAARAN

— - - +/- + ++ +++
MINUA KIINNOSTAA TIETAA MIHIN OMA TYOAIKANI ON KULUNUT
- +/- + ++ +++

TUNTIKIRJANPITO ON MINULLE VAIN PAKKO, JONKA TEEN JOS MUIS-

TAN
- - - +/- + ++ +++

Tyohon kuuluu aina tehtdvid, jotka eivit itsessddn ole tuottavia. Tal-
laisia ovat kokoukset, monet hallinnolliset asiat, tauot ja esi-
merkiksi vuorovaikutukseen liittyva aika.

ARVIOI MONTA TUNTIA KOET TEKEVASI KESKIMAARIN PAIVASSA TYO-
TA, JOSSA OLET TUOTTAVA

- --valitse listasta --

- alle tunnin

- 1 tunnin

- 2 tuntia

- 3 tuntia

- 4 tuntia

- 5 tuntia

- 6 tuntia

- 7 tuntia tai yli

MONTAKO TUNTIA SINUN PITAISI SAADA PYHITTAA TUOTTAVALLE
TYOLLE PAIVITTAIN?
- --valitse listasta --
- alle tunnin
- 1 tunnin
- 2 tuntia
- 3 tuntia
- 4 tuntia
- 5tuntia
- 6 tuntia
- 7 tuntia tai yli

KOMMENTOI
- Vapaatekstikentta

Tyo6n kuormittavuus

ARVIOI KUINKA USEIN TUNNET TYOSSASI KIIREEN TUNTUA
- --valitse listasta --
- péivittdin
- 2-3 kertaa viikossa
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- viikoittain

- kuukausittain

- harvemmin

- en juuri koskaan

- en ole kokenut kiireen tuntua

ARVIOI KUINKA USEIN KOET TYOSSASI ETTET SELVIA KAIKISTA TEHTA-
VISTA MITA SINULLA ON TEHTAVANA

- --valitse listasta —

- péivittdin

- 2-3 kertaa viikossa

- viikoittain

- kuukausittain

- harvakseltaan

- en juuri koskaan

- en koskaan

KOMMENTOI
- Vapaatekstikentta

Kiitos!
Kiitos vastauksistasi. Ole hyvi ja siirry kyselyn neljanteen osioon.

4. Tyon motivoivat tekijat

Tama osio keskittyy tarkastelemaan millaiset asiat koetaan tytssd merkitykselli-
siksi ja motivaatiota kasvattaviksi tyon teon kannalta.

Osio perustuu pddosin vdittdmiin, joita voit arvioida kuinka hyvin ne sopivat si-
nuun. Voit perustella vastaustasi vdittdimiin kommentoimalla.

Joustavat tyoskentelytavat
Minulle on tarkedd saada valita tydssdni itse omat tydskentelytapani

TARKEYS
— - - +/- + ++ +++
ei lainkaan tarked erittidin tirkedd
KOMMENTOI
- Vapaatekstikentta

Tyotehtivien itseohjautuvuus
Minulle on tarkedd pddstd madrittamadn itse sisallollisesti, millaisista tyotehtdvistd
tyoni koostuu.

TARKEYS
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— - - +/- + ++ +++
ei lainkaan tarked erittidin tirkedd
KOMMENTOI
- Vapaatekstikentta
Eliminhallinta

Minulle on tdrkedd vapaus saada suunnitella arkeni kokonaisuuteena, jossa tyo- ja
vapaa-ajan asiat rytmittyvit tilanteen mukaan molemmin puolin joustaen.

TARKEYS
— - - +/- + ++ +++
ei lainkaan tarked erittidin tirkedd
KOMMENTOI
- Vapaatekstikentta

Kuva omasta tyomaarasta
Minulle on tarkedd, ettd minulla on mahdollisimman selked kuva siitd tyomaarasta
mitd tyotehtdvani vaativat minulta lahitulevaisuudessa.

TARKEYS
— - - +/- + ++ +++
ei lainkaan tarked erittidin tirkedd
KOMMENTOI
- Vapaatekstikentta

Tyon tismallisempi suunnittelu

Arvioi, kuinka hyvin koet osaavasi jakaa tyotehtdvasi hallittavissa oleviin osako-
konaisuuksiin

Teresa Amibale nostaa tyon tdrkeimmdksi mielekkyyttd maarittavaksi tekijaksi
jatkuvien pienten voittojen saavuttamisen. Tdllda han tarkoittaa aikaansaamisen
kokemusta, joka syntyy kun tyo jakautuu riittdvéan pieniksi kokonaisuuksiksi, jot-
ka voi saada valmiiksi kohtuullisessa ajassa.

KYKY JAKAA TYO OSAKOKONAISUUKSIKSI

- - - +/- + ++ +++
Erittdin heikko Erittdin hyva
KOMMENTOI

- Vapaatekstikentta

Tyo6n suunnittelutaidot
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Arvioi alla olevia taitoja ja ryhmittele ne sen mukaan missd koet jo olevasi hyva
sekd missd tunnistat itsessdsi tarvetta kehittya.

yksittdisiin tydtehtéviin HALLITSEN RIITTAVAN HYVIN KAIPAAN TAITOJEN KOHENNUSTA  TARVITSEN PAUON LISAA OSAAMISTA EN KOE MERKITYKSELLISEKSI
kuluvan ajan arviointi

yksittdisen projektin vaatiman
tydpanoksen arviointi

Isojen kokonaisuuksien
hahmottaminen tyossa

Tehtavind olevien toiden
kokonaistyomadran arviointi

Toiden jakaminen yhdessa
muiden kanssa

Omien luontaisten
vireystasojen hyddyntaminen

Kyky arvioida riittdva laatu
tehtévan mukaan
Kyky hallita keskeytyksia
tyoskentelyssa

KOMMENTOI
- Vapaatekstikentta

Flow

Kuinka usein saavutat flow:n tai tyon imun tunteen ty9ssési? Jos saavutat tydssdsi
taman tunteen, niin kerro kommentissa lyhyesti tilanteista joissa kokemus syntyy.
Flow on tila, missd ihmiseltd hadvidd ajan ja paikan taju hdnen keskittyessdan taysin
sithen mitd on parhaillaan tekeméssa. Tallainen tunne syntyy helposti esim. urhei-
lussa, musiikissa, maalaamisessa, kirjoittamisessa tai vaikkapa ohjelmoides-
sa. Mihaly Csikszentmihalyin mukaan ihminen, joka kokee riittdvan usein flown
tunnetta, on myos onnellinen ihminen.

TOISTUVUUS
- péivittdin
- viikoittain
- noin kerran kuussa
- harvakseltaan
en koskaan

KOMMENTOI
- Vapaatekstikentta

Kannustava palaute - tyoyhteiso
Arvioi miten paljon koet saavasi omassa tyossdsi tyoyhteisoltd palautetta, jonka
koet vahvistavan uskoasi omiin kykyihisi.
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ESIMIES

KOLLEGAT

KOMMENTOI
- Vapaatekstikentta

Kannustava palaute - muu

Arvioi miten paljon saat omassa tyossdsi palautetta asiakkailta/opiskelijoita tai
muilta tahoilta, jonka koet vahvistavan uskoasi kykyihisi.

Jos koet saavasi vahvistavaa palautetta joltakin muulta taholta, niin mainitse tadsta
kommentissa.

MUUT TAHOT

ASIAKKAAT / OPISKELIJAT

Tyon merkityksellisyyden kokemus
KERRO LYHYESTI MISTA SINA SAAT MERKITYKSEN OMALLE TYOLLESI
- Vapaatekstikentta

Arvioi miten seuraavat vdittimat sopivat sinuun
TEEN TYOTA AUTTAAKSENI OPISKELIJOITA TAI MUITA ASIAKKAITA

- - - +/- + ++ +++
tdysin eri mieltd rdysin samaa mielta

TEEN TYONI JOTTA TIIMINI MENESTYY
— - - +/- + ++ +++

tdysin eri mieltd rdysin samaa mielta
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TEEN TYOTANI SAADAKSENI PALKKAA, EN NIINKAAN MIETI KETA
TYONI PALVELEE

- - - +/- + ++ +++
tdysin eri mieltd ) _ rdysin samaa mieltd
TEEN TYOTANI AUTTAAKSENI MUITA TYOYHTEISONI JASENIA

- - - +/- + ++ +++
tdysin eri mieltd rdysin samaa mielta

TEEN TYOTANI JOSTAKIN MUUSTA SYYSTA
— - - +/- + ++ +++

tdysin eri mieltd rdysin samaa mielta

JOS KOET ETTA TEET TYOTA JOSTAKIN MUUSTA SYYSTA, NIIN KERRO
LYHYESTI MISTA
- Vapaatekstikenttd

Kiitos!
Kiitos vastauksistasi!
Ole hyvi ja siirry kyselyn viimeiseen osioon.

5. Avustava teknologia

Tassd kyselyn viimeisessd osiossa kuvitellaan, ettd kdytossdsi on dlypuhelin, jossa
on erityinen tyonsuunnittelusovellus. Sovellus ei ainoastaan auta sinua seuraa-
maan tyOaikaasi, vaan avustaa sinua erindisilld tavoilla tyon suunnittelussa ja toi-
mii henkilokohtaisena sparraajanasi. Alypuhelimen sovellus on siis erddnlainen
personal trainer, jonka keskeinen tehtdva on auttaa sinua selviytyméan paremmin
omasta tyOstési.

Vastaa seuraavilla sivuilla olevia véittdmiin ja muihin tehtédviin sen mukaan, mi-
ten merkityksellisiksi ja sinua tukeviksi eri piirteet voisivat muodostua omassa
tyossdsi. Voit jokaisen sivun kohdalla vield tarvittaessa perustella omaa vastausta-
si kommentoimalla.

Aikabudjettityokalu - yleinen

Kuvittele, ettd viline mahdollistaa sekd projektien, kalenteritapahtumien ja tehta-
vien kdsittelyn yhdesséd ja samassa aikabudjetissa samaan tapaan kuin toimimme
laskiessamme taloutta. Aikaa késitellddn samalla tapaa rajallisena resurssina, jossa
eri asioille lasketaan oma kohtansa budjetissa. Viline auttaa meitd tekemdan talta
pohjalta arjen tilanteissa valintoja samalla tapaa ajan suhteen kuin olemme jo tot-
tuneet tekeméén rahan kanssa. Miten hyodyllisend nékisit tdllaisen tyokalun tyosi
suunnittelussa?

Ajankdytonhallinnassa on perinteisesti ollut eri vélineet eri tarpeisiin, vaikka
kaikki kasittelevat samaa aikaikkunaa. Projekteja hallitaan projektinhallintatydka-
luilla, aikaan sidotut tapahtumat hoidetaan kalenterilla ja muut tehtavit erilaisilla
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tehtdavatyokaluilla tai tehtdvalistoilla. Asioiden késittely eri vilineilld johtaa hel-
posti kokonaiskuvan haméartymiseen.

HYODYLLISYYS
- - - +/- + ++ +++
tdysin hyodyton erittdin hyodyllinen
KOMMENTOI
- Vapaatekstikentta

Aikabudjettityokalu - aika muille

Kuvittele ettd dsken késiteltyyn aikabudjettitytokaluun kuuluu piirre, jolla voit itse
varata suoraan omasta ajastasi muiden tilattavaksi aikaa. Voit siis ilmoittaa muille,
ettd sinun tyopanostani saa tilata téllad viikolla yhden péivan ajan. Miten hyodylli-
send kokisit tdllaisen piirteen omassa tyossasi?

HYODYLLISYYS
- - - +/- + ++ +++
tdysin hyodyton erittdin hyodyllinen
KOMMENTOI
- Vapaatekstikentta

Aikabudjettityokalu - delegointi

Kuvittele, ettd samainen aikabudjettityokalu auttaa sinua tyosi suunnittelussa tar-
joten mahdollisia tyokavereita tai verkostokumppaneita, jotka voisivat suorittaa
osittain tai kokonaan joitakin tehtévid joita sinulla on tyolistalla. Miten hyodyllise-
nd kokisit tallaisen piirteen?

HYODYLLISYYS
- - - +/- + ++ +++
tdysin hyodyton erittdin hyodyllinen
KOMMENTOI
- Vapaatekstikentta

Aikabudjettityokalu - padtoksenteko

Kuvittele tilanne, jossa sinulle tarjotaan lisdd tyotehtavida. Miten hyodyllisend koki-
sit jos aikabudjettitytkalu auttaisi sinua arvioimaan miten tehtdvit vaikuttavat
muihin toihisi sekd auttaisi sinua samalla arvioimaan uusiin tehtdviin kuluvaa
aikaa.

HYODYLLISYYS
— - - +/- + ++ +++

tdysin hyodyton erittdin hyodyllinen
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KOMMENTOI
- Vapaatekstikenttd

Tyon reflektointi

Kuvittele ettd sovellus tarjoaisi sinulle toiminnallisuuden, jolla voisit kerran vii-
kossa reflektoida kuluneen viikon tyotési.

Sovellus kyselisi kuluneen viikon tehtdvid ja pyytdisi sinua arvioimaan miten ne
ovat mielestdsi sujuneet. Missd syntyi onnistumisia ja missd oli haasteita. Sovellus
kartoittaisi onnistumiseen tai epdaonnistumiseen vaikuttaneita tekijoitd, kuten vi-
reystilaasi, tyon sisdltod ja merkityksellisyyttd, ymparistod ja vaikkapa sitd kenen
kanssa tyo tehtiin.

Tamén avulla sovellus auttaisi tunnistamaan asioita jotka auttavat menestymaéan
ty0ssd, mutta voisi myos jatkossa ohjata tyon suunnittelussa tekemédn ratkaisuja,
joissa eri tyyppiset tyotehtdvit pyrittdisiin sovittamaan sinun luontaisten vireysti-
lojen mukaisiin ajankohtiin paivéasta.

HYODYLLISYYS
- - - +/- + ++ +++
tdysin hyodyton erittdin hyodyllinen
KOMMENTOI
- Vapaatekstikenttd

Avustava tehtidvien tarjoaminen

Kuvittele ettd varaat tyonsuunnitteluvilineelld ajan kokoukselle. Ohjelma kertoo
sinulle, toiminnon yhteydessd, ettd ne jotka ovat aikaisemmin varanneet kokouk-
set ovat suorittaneet my0s seuraavia tehtdvid: varanneet kahvituksen ja kokous-
huoneen, toimittaneet ilmoitustaululle tiedon asiasta sekd merkanneet asian ylei-
seen kalenteriin. Miten hyddyllisend koet tédllaisen piirteen?

HYODYLLISYYS
- - - +/- + ++ +++

tdysin hyodyton erittdin hyodyllinen

KOMMENTOI
- Vapaatekstikenttd
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Arvioi millaiset piirteet ovat tyonsuunnittelusovelluksessa tirkeita

VALTTAMATON TARKEA HYVA LISA MERKITYKSETON
Mobiili kaytettdvyys
Kaytettdvissa myos

tietokoneelta
Raataloitavyys omaan
Kayttdon

Ohjaavuus - tukee asioiden
hahmottamisessa

Paatoksenteon tukeminen
tyon suunnittelussa

Oppimisen tukeminen - auttaa

tyoni tekemiseen

Tyon rytmityksen tukeminen -
Ohjaa pitdmaan taukoja

Terveys - Valvoo riittdvaa unen
ja lilkkunnan maaraa

KOMMENTOI
- Vapaatekstikentta

Aikaansaamisen nikyviksi tekeminen
Suhteuta laatikoissa olevat asiat esimerkkien kaltaisesti omiin tyotehtéaviisi ja arvi-
oi niiden mahdollista merkityst4 itsellesi omassa tydssési.

Oman tyon tulosten AIVAN ASSA VOISI OLLA KIVA NEUTRAALI EI MERKITYKSELLINEN
informointi: esim. Olen talld
viikolla korjannut 25 koetta ja
ohjannut 13 opiskelijaa.

Tulosten vaikutus muihin:
Esim. Tanaan opiskelija x, jota
olet ohjannut viimeisen
vuoden aikana 17 tuntia sai
tutkintonsa suoritettua

Vaikutus tyokavereihin: Esim.

Luomaasi Pyramuksen ENEMMAN HAITTAA

raporttia on kaytetty viikon
aikana 234 kertaa

Seina: Valmiiksi saamasi
tehtdva tulee nakyvaksi
seindllesi, missa tyokavrisi
voivat tsempata suoritustasi

Pelillisyys: Tyohon liittyvien
ennatysten hehkutus. Esim:
Teit tanddn henkilékohtaisen
ennityksesi arvioimalla 7
portfoliota yhden paivan
aikana.

Pelillisyys2: Tyohon Lliittyvien
tehtévien suhteuttaminen
koko tydyhteisdon. Esim. Tuotit
hyvaksytyn
verkkokurssimateriaalin
kaikkien aikojen
enndtysajassa.

KOMMENTOI
- Vapaatekstikentta

Kiitos!
Tama oli kyselyn viimeinen osio. Kiitos vastauksistasi.



