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Tyoelama on jatkuvassa muutoksessa, kuten on myos asiantuntijan ty0o. Toimintaymparistojen
muuttuessa seka nopean kehityksen myota myos asiantuntijoiden tulee kehittya, innostavasti
ja jopa tulevaisuutta luotaavasti.

Tutkimuksen kohteena on Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan kehittamis-
palvelut. Yksikko on muodostettu vuonna 2017 organisaatiomuutoksen yhteydessa. Opinnayte-
tyossa selvitettiin, missa kohtaa muutosvaihetta yksikko on asiantuntijoiden nakokulmasta
menossa seka miten asiantuntijat kokevat oman uuden tyoidentiteetin ja -roolin. Lisaksi selvi-
tettiin, millaisista asioista koostuu asiantuntijoiden motivaation ja tyon ilon kokemukset seka
pyrittiin tunnistamaan asiantuntijoiden nykyhetken kokemus kyseisista asioista. Tietojen
avulla yksikon esimiehille kootaan tietopaketti toimenpiteiden eteenpain viemiseksi ja yksi-
kon yhteishengen vahvistamiseksi.

Tutkimusotteena on laadullinen tapaustutkimus. Tutkimusmenetelmina oli alkuhaastattelu,
verkkokysely ja ryhmakeskustelu. Lisaksi tutkimuksessa hyodynnettiin kirjoittajan tekemia ha-
vaintoja ryhmakeskustelutilanteessa seka tyoymparistossa syntyneista spontaaneista keskuste-
luista aiheeseen liittyen.

Teoreettinen viitekehys on monikulmainen aiheen monimuotoisuudesta johtuen. Viitekehys
painottuu muutokseen, tyoidentiteetin rakentumiseen, motivaatioon seka sita kautta tyon
ilon ja tyon imun kokemukseen.

Tuloksista selvisi, etta yksikko koetaan yhteisolliseksi ja tyon iloa lisaavaksi. Asiantuntijat
ovat muutoksen hyvaksymisvaiheessa. Oman tyoidentiteetin nakokulmasta rooli on viela pirs-
taleinen ja vaatii joidenkin osalta lisaa selkiyttamista. Toisaalta motivaatiota ja tyon iloa sa-
moin kuin tyon imua koettiin jo hyvalla tasolla, mutta viela on parantamisen varaa nailla osa-
alueilla maksimaalisen tuloksen saamiseksi. Tyon haasteet ovat tutkimuksen mukaan puoles-
taan korkeammalla tasolla kuin mita niiden tarvitsisi asiaointuntijoiden mielesta olla.

Jatkokehittamisehdotuksena on asiantuntijoiden ammatti-identiteetin seka hyvinvoinnin
swot-analyysit. Naiden kautta jokainen paasee havainnoimaan omat kehittamisen kohteet
seka vahvuudet ja sita kautta paasee tapahtumaan ammatillista kasvua.

Tutkimuksen tulokset vahvistavat aiempia tutkimuksia. On luonnollista, etta muutosvaiheessa
haasteita on enemman, motivaatio saattaa jopa laskea ja uusi tyoidentiteetti voi tuntua viela
epaselkealta. Muutoksen vakiinnuttamisvaiheessa naista epaselvyyksista on paasty eteenpain
kohti pysyvampia kaytantoja. Muutoksen eteenpainviemiseksi kohti vakiinnuttamista esimie-
hella on tarkea rooli sparraajana ja mahdollistajana, mutta jokainen asiantuntija voi myos
omalla asenteella ja kaytoksellaan vaikuttaa siihen.

Asiasanat: asiantuntijat, muutos, motivaatio, tyon ilo, tyon imu
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Working life is in constant change. With changing business environments and rapid develop-
ment, experts need to develop, inspire and even direct the future.

The subject of the study is the development services of the City of Helsinki culture and lei-
sure sector. The unit was established in 2017 during organizational change. The thesis ana-
lyzed the stage of the change the unit is now and how to get to the next level. The thesis
also researched how experts experience their new work identity and their role. In addition,
the thesis studied what motivation and work enjoyment consist of. As a result of this infor-
mation, the unit supervisors will get a data packet for taking necessary measures and
strengthening the unit.

The study was conducted as a case study. The research methods were initial interview, a net-
work survey and a group discussion. In addition, the research utilized the writer's observa-
tions in a group discussion session and spontaneous discussions about the subject in the work-
ing environment. The theoretical framework is multilateral due to the diversity of the sub-
ject. The framework focuses on change, the creation of work identity, motivation and work
enjoyment.

The results showed that the unit is considered to be communal and work enjoyment is al-
ready experienced. The work identity and role is still fragmented and they require some clar-
ification for some of the experts. On the other hand, motivation and work enjoyment, as well
as job engagement, were already felt on a satisfactory level, but there is still room for im-
provement. According to the study, the challenges are at a higher level than what they
should be according to experts.

The proposal for further development is the SWOT analysis of the professional identity and
well-being of experts. Through these, everyone can observe their own development targets
and strengths and thus gain professional growth.

The results of the study confirm the results of previous studies. It is natural that there are
more challenges in the transformation phase, motivation may even fall and the new job iden-
tity may still seem unclear. During the consolidation phase of change, these ambiguities have
made progress towards more persistent practices. In order to advance change towards consol-
idation, the supervisors play an important role as a sparring and enabling but each expert can
also influence it with his own attitude and behavior.

Keywords: experts, change, motivation, work enjoyment, work engagement
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1 Johdanto

Tyoelama on murroksessa ja asiantuntijoilta vaaditaan jatkuvasti monimuotoisempaa osaa-
mista. Jotta murroksesta selviaa, on osaamista paivitettava jatkuvasti seka on oltava utelias
asiantuntija, kiinnostunut tulevaisuudesta seka sen mukanaan tuomista muutoksista. (Valtio-
neuvosto 2017.) Muutoksesta on tullut jokseenkin pysyva olotila ja organisaatiouudistukset
ovat jokaisen arkipaivaa. Muutoksella tavoitellaankin yleensa jotain uutta ja parempaa ratkai-
sua, sujuvampaa prosessia seka tietenkin kustannustehokkaampaa toimintaa. (Kilpia & Kvist
2006, 16.)

Tutkimuskohteena on Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan kehittamispalve-
lut, joka on muodostettu organisaatiouudistuksen yhteydessa yhteistoimintamenettelyn
kautta. Tutkittavan yksikon asiantuntijat ja esimiehet olivat osittain toisille tuntemattomia
1.6.2017, kun uudistus tapahtui. Uudet tyonkuvat ja tyosopimukset tulivat kuitenkin voimaan
vasta 1.12.2017, jonka jalkeen uusien tyoidentiteettien ja -roolien muodostuminen on vasta

alkanut.

Tutkimus on ajankohtainen juuri edella mainituista syista. Muutos on tapahtunut pitkalla aika
valilla ja omaa paikkaansa on joutunut odottamaan, jotta on paassyt kiinni uuteen organisaa-
tioon. Muutosta tutkitaan yleisella tasolla seka asiantuntijoiden nakemysta siita missa kohtaa
muutosta asiantuntijat ovat menossa. Tasta seurauksena on tietoa, miten johtaa yksikkoa
muutoksen seuraavalle tasolle ja miten vakiinnuttaa muutos seka motivoida asiantuntijoita

tulevaisuutta ajatellen.

Lisaksi on vahva tarve selvittaa asiantuntijoiden identiteetin muodostumista ja asiantuntijana
kehittymisen toimenpiteita. Myos motivaation ja tyon ilon kokemukset ovat tarkeassa roolissa
seka se, mista aineksista kehittamispalvelun asiantuntijoiden motivaatio ja tyon ilo koostuvat.
Tata kautta tutkitaan asiantuntijoiden muutosta niin motivaatiossa kuin tyon ilossa seka selvi-
tetaan, onko jo tassa vaiheessa organisaatiomuutoksen jalkeen havaittavissa esimerkiksi tyon

imua.

Tyoidentiteetin muutos on hyvin henkilokohtainen ja on sanomattakin selvaa, etta jokainen
kokee sen eri tavoin. Asiantuntijan roolissa muutoksia tapahtuu koko ajan, koska asiantunti-
juuden kohde voi syventya, mutta kuitenkin samanaikaisesti laajentua esimerkiksi ymparilla
olevien asiantuntijaverkostojen kautta. (Collin, Paloniemi, Rasku-Puttonen & Tynjala 2010,
16; Pohjanheimo 2015, 24.)

My0s jokainen asiantuntijaorganisaatio on aina omanlaisensa ja jokainen yksilo kokee oman

tyoidentiteetin, motivaation ja tyon ilon eri tavoin. Tutkimuksessa etsitaan keinoja, joiden



avulla kyseisen kohdeorganisaation asiantuntijoiden tyoidentiteetin muutosta ja tyomotivaa-
tiota voidaan rakentaa seka vahvistaa muutoksen jalkeen. Tutkimuksessa lisataan ymmarrysta

siita, mista yksikon asiantuntijat kokevat tyon iloa, saavat motivaatiota ja kokevat tyon imua.

2  Tutkimusasetelma

Tyossa tutkitaan asiantuntijan identiteetin, motivaation, tyon ilon seka tyon imun kokemuksia
ja lahteita. Lahtotilanteessa yksikon asiantuntijat ovat tyoskennelleet yhdessa noin vuoden
ajan organisaatiomuutoksen jalkeen. Muutosta voidaan karjistaen kuvailla substanssiosaajasta

yleisluontoiseksi asiantuntijaksi (Sariola 2018).

2.1 Tutkimusilmio ja tutkimuskysymys

Tutkimusilmiona on organisaatiomuutoksen jalkeinen tilanne asiantuntijaorganisaatiossa. Lah-
tokohtaisesti tasta ilmiosta tekee mielenkiintoisen se, miten organisaatiouudistuksessa yhteis-
toimintamenettelyn kautta muodostunut tyoyksikko on hioutunut yhteen tiimina ja asiantunti-
javerkostona. Siihen liittyen tutkitaan milla tavalla asiantuntijat itse nakevat oman tyoidenti-
teetin muutoksen ja siihen liittyvat lieveilmiot. Tutkimuksen tarkoitus on myos selvittaa, mita
tyokaluja ja johtamistoimenpiteita uudet toimintatavat edellyttavat kehittamispalveluiden

kasvun takaamiseksi.

Tutkimuskysymys on ”Miten tyoidentiteetti on kehittynyt muutoksen myota?”. Apukysymyk-
sina on ”Miten asiantuntijan uusi rooli ja identiteetti koetaan vain vuosi organisaatiomuutok-
sen jalkeen?” seka ”Kuinka paljon ja kuinka tarkeana koetaan motivaatio, tyon ilo, tyon imu

seka haasteet uudessa roolissa?”

Tutkimuksen lahestymistapa on laadullinen tapaustutkimus. Tapaustutkimuksessa kohteeksi
valitaan yleensa yksi tapaus, esimerkiksi yksikko tai organisaatio (Vilkka 2015, 154-155). Ta-
paustutkimuksessa kaytetaan monipuolisesti eri menetelmilla hankittuja tietoja, pyritaan ym-
martamaan ilmiota kuitenkaan yleistamaan saatua tietoa (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen
2006a). Tassa tyossa tutkimuksen kohteena on yksi tyoyksikko, jonka tilannetta jalkeen tutki-
taan nykyhetkessa samalla reflektoiden aikaan ennen organisaatiomuutosta, joten kyseessa on

ainutkertainen tilanne kyseisen yksikon ja sen asiantuntijoiden osalta.

Menetelmina on alkuhaastattelu, verkkokysely ja ryhmakeskustelu seka osittainen havain-
nointi. Tavoitteena on ymmartaa kyseessa olevan yksikon asiantuntijoiden uuden tyoidenti-
teetin kehittymista, motivaation ja tyon ilon lahteita. Tavoitteena on saada ilmiosta koko-

naisvaltainen ja tarkka kuvaus kyseiselle yksikolle seka tarvittavat jatkotoimenpiteet.

Tapaustutkimus sopii tahan tutkimukseen parhaiten monistrategisen tutkimusotteensa vuoksi.
Lisaksi tassa on kyseessa ainutkertainen tapaus. Tapaustutkimus mahdollistaa niin laadullisten

kuin osittain maarallisten tutkimusotteiden kayttamisen. (Kananen 2015, 66-67.)



2.2  Aineistonkeruu- ja analyysimenetelmat

Aineistonkeruumenetelmina on alkuhaastattelu (kehittamisyksikon paallikko), verkkokysely,
ryhmakeskustelu ja yleinen havainnointi. Aineistot olisi hyva yhteismitallistaa tekstimuotoon,

jotta niiden analysoiminen ja kasittely olisi helpompaa (Kananen 2015, 83).

Aineistonkeruumenetelmat

Alkuhaastattelu

Verkkokysely Havainnointi

5 Analyysi-
Ryhmékeskustelu Aineistot « menetel-

mat

Kuvio 1. Aineistonkeruumenetelmat.

Alkuvaiheessa haastattelin kehittamisyksikon paallikkoa lahtotilanteen kartoittamiseksi seka
myos aihepiirin rajaamisen vuoksi. Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen yhdistamisen mahdolli-

suutta on hyodynnetty verkkokyselyssa. Ymmarrysta ja tietoa on syvennetty tyoyksikon yhtei-

sella ryhmakeskustelulla seka yleisella havainnoinnilla tyoymparistossa seka spontaaneilla kes-

kusteluilla tutkimuksen aiheisiin liittyen.
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Kuvio 2. Tutkimuksen eteneminen.




Asiantuntijahaastattelujen sijaan paadyin verkkokyselyyn, koska aikataulujen ja tyotilantei-
den vuoksi ei ollut mahdollista jarjestaa henkilokohtaisia haastatteluhetkia asiantuntijoiden
kanssa. Havaitsin kiiretta asiantuntijoiden arjessa ja sen vuoksi aistin verkkokyselyn sopivan
paremmin tahan tilanteeseen. Lisaksi luotin asiantuntijoiden osaamiseen kuvailla kysyttavia
asioita tekstimuodossa. Verkkokyselyn ensimmaiset kysymykset muodostuivat jo helmikuussa.
Muutaman kuukauden hiomisen ja teoreettisen viitekehyksen muodostuttua, kysymykset sai-
vat lopullisen muotonsa. Verkkokyselyn toteutin Questback Essentials -ohjelmalla. Verkkoky-
selyn tulosten analysoinnin jalkeen tuloksista kaytiin ryhmakeskustelu asiantuntijoiden
kanssa, missa kaytiin lapi verkkokyselyn tulokset seka kavimme syvempaa keskustelua ai-

heista.

Verkkokyselyn avoimien kysymysten analysointi tapahtui ensin varikoodaamalla kysymyksittain
kevyella luokittelulla. Sen jalkeen luokittelin vastauksia teemoittain ja teorian mukaisesti
seka tarkastelin mita vastauksista nousi esiin. Koska tutkittava kohde on maaraltaan pieni, on
tarkeaa, etta tuloksissa nakyy vastausten moninaisuus ja moniaanisyys. Pienen tyoyksikon
kannalta on huomionarvoista se, etta kaikkien aani tulee kuuluviin. Tama myos sen vuoksi,
etta yksikon asiantuntijat tietavat tutkittavasta ilmiosta eniten ja heidan kaytto informant-

teina on perusteluta. (Kananen 2017, 126-129). Tutkimus toteutettiin taysin anonyymisti.

Tutkimus sai jopa etnografisia piirteita, koska olen itse osa tutkittavaa asiantuntijayhteisoa ja
jokapaivaisessa kontaktissa muiden asiantuntijoiden kanssa. Etnografisessa tutkimuksessa
edellytyksena on tutkijan elamista ilmion (ryhman) kanssa ja sita kautta ryhman toiminnan
ymmartaminen (Kananen 2017, 42). Etnografisessa tutkimuksessa tutkija pyrkii ymmartamaan
ja kuvailemaan tutkimaansa kohdetta osallistumalla tutkimuksen kohteena olevien ihmisten
arkeen (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen 2006b). Paadyin keskustelemaan tutkimuksestani
useasti eri henkiloiden kanssa samalla havainnoiden asiantuntijoiden ajatuksia aiheesta, kui-

tenkin pitaen omat mielipiteeni poissa keskusteluista.

2.3 Tutkimuskohde

Tutkimuskohde on Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan kehittamispalvelut.
Helsingin kaupungin henkilostomaara on kokonaisuudessaan noin 38 000 tyontekijaa, joista

kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalla on noin 1700. (Helsingin kaupunki 2018a.)
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Kuvio 3. Helsingin kaupungin organisaatio. (Helsingin kaupunki 2018b.)

Kulttuurin ja vapaa-ajan toimiala pitaa sisallaan kolme toimialaa; kulttuuripalvelut, liikunta-
palvelut ja nuorisopalvelut seka lisaksi hallinto- ja tukipalvelut. Kulttuuripalvelut pitavat si-
sallaan Helsingin taidemuseon, kaupunginmuseon, kirjastopalvelut, kaupunginorkesterin seka
yleiset kulttuuripalvelut. Toimialan hallinto- ja tukipalvelut koostuvat hallintopalveluista,
henkilostopalveluista, kehittamispalveluista, talouspalveluista, tietohallintopalveluista, tila-

palveluista seka viestinta- ja markkinointipalveluista. (Helsingin kaupunki 2018c.)

Kaytannossa toimiala kilpailee ihmisten vapaa-ajasta kaupallisten toimijoiden kanssa. Toi-
saalta kaupungin tehtavana on mahdollistaa jokaiselle yhtalaisen paasyn kulttuurin ja vapaa-
ajan lahteille. Aktiivisen kansalaisuuden ja sivistyksen tukeminen on yksi toimialan tarkeimpia
tehtavia. Kulttuuri ja vapaa-aika tukee niin henkista kuin fyysista hyvinvointia. Asiakkaalla ja
asukkaalla on vapaus valita, olla oma itsensa seka vapaus tehda sita mita itse haluaa. Toi-
miala on monipuolinen, silla palveluja kayttavat helsinkilaiset (asukkaat), muualla asuvat ja
Helsingissa tyossakayvat seka turistit, niin kotimaiset kuin ulkomaisetkin. (Helsingin kaupunki
2018c.)
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Kulttuurin ja vapaa-ajan toimiala
Palvelukokonaisuudet ja palvelut
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Hallintopalvelut Henkilostopalvelut | Kehittamispalvelut markkinointipalvelut

Tilapalvelut

Kuvio 4. Kulttuurin ja vapaa-ajan toimiala. (Helmi-intra 2018a.)

Tutkimuskohteena on kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan hallinnon kehittamispalvelut, joka on
jaettu kahteen eri alayksikkoon, suunnittelu- ja kehittamisyksikkoon. Kehittamispalvelut vas-
taa toimialan ja sen palveluiden strategisesta suunnittelusta, kehittamisen tuesta, toimialata-
son hankkeista seka kansalaisyhteiskunnan kehittamisen koordinoinnista. Lisaksi kehittamis-
palvelut vastaa toimialan johdon strategisesta ja tiedolla johtamisen tuesta seka toimialan
tieto- ja tutkimuspalveluista. Kehittamispalveluita johtaa kehittamispalvelupaallikko. Kehit-
tamisyksikko vastaa toimialan ja sen palvelujen suunnittelun ja kehittamisen tuesta seka toi-
mialatason hankkeista. Kehittamisyksikkoa johtaa yksikon paallikko. Suunnitteluyksikko vas-
taa kaupunkistrategian pohjalta toimialan toiminnan suunnittelusta ja kehittamisesta, johdon
strategisesta ja tiedolla johtamisen tuesta seka toimialan tieto- ja tutkimuspalveluista. Suun-

nitteluyksikkoa johtaa kehittamispalvelupaallikko. (Helmi-intra 2018b.)

Kehittamispalveluiden kokonaisuus koostuu 15 asiantuntijasta seka kehittamispalvelupaalli-
kosta ja kehittamisyksikon paallikosta. Tarpeena on selvittaa asiantuntijoiden ammatti-identi-
teetin rakentuminen organisaatiomuutoksen myota. Kyseessa on aikaisemmat substanssikehit-
tajat ja -asiantuntijat, joista on muutoksen myota tullut niin sanotusti strategisia yleiskehit-
tajia, joilla toki on nimetty vastuualue. Tutkimuskohteessa halutaan nakokulmaa siihen, min-
kalaista tukea tai tyovalineita asiantuntijat tarvitsevat rakentaessaan uutta tyoidentiteetti-
aan. Lisaksi halutaan selvittaa mista asiantuntijoiden aiemmin kokema motivaatio ja tyon ilo

koostuivat, ja mista nama elementit koostuvat talla hetkella uudessa roolissa. (Sariola 2018.)

Organisaatiomuutos on tapahtunut 1.6.2017, jolloin myos kehittamisyksikon paallikko aloitti

uutena. Niin kehittamispalveluissa kuin myos koko toimialalla on kayty muutosprosessia lapi
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ulkopuolisten asiantuntijoiden vetamissa tyopajoissa seka toimialan yhteisissa keskustelutilai-
suuksissa. Asiantuntijoiden uudet tyonkuvat ovat tulleet voimaan 1.12.2017, jonka jalkeen

asiantuntijaidentiteetti on varsinaisesti alkanut kehittya. (Sariola 2018.)

Organisaatiomuutos seka asiantuntijaidentiteetin muutosprosessi on ollut pitka. Tutkimuksen
tavoitteena on tarve selvittaa, miten asiantuntijoiden tyoidentiteetti on muuttunut. Lisaksi
tarve on tutkia miten motivaation ja tyon ilon lahteet ovat muuttuneet. Kyseessa ei ole tyo-
hyvinvointitutkimus vaan pureudutaan asiantuntijaidentiteetin muodostumiseen seka sita

kautta sisaiseen motivaatioon, tyon iloon ja tyon imuun.

2.4 Kasitemaarittely

Asiantuntijalla tarkoitetaan tassa tyossa asiantuntijan tietotyota tekevaa henkiloa. Asiantun-

tijuus on teoreettista tietoa yhdistettyna kaytannolliseen tietoon (Collin ym. 2010, 41, 84-85).

Identiteetti on tassa tyossa paaasiallisesti asiantuntijan omakohtainen kokemus omasta

tyoidentiteetista ja siihen liittyvasta muutoksesta.

Kehittamispalvelut on tutkittava kohde ja se kuuluu kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan hal-
linto- ja tukipalveluihin. Kehittamispalveluissa on kaksi yksikkoa; kehittamis- ja suunnittelu-
yksikko. Tassa tyossa kasitellaan kehittamispalvelua kokonaisuutena ja viitataan siihen sanalla
yksikko.

Motivaatio on henkilokohtainen kokemus siita, mika motivoi henkiloa itseaan tyossaan. Voi-

daan jakaa myos sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon.

Organisaatiomuutos /-uudistus tarkoitetaan sita muutosta, joka tapahtui 1.6.2017 Helsingin

kaupungin organisaatiossa.

Toimiala tarkoittaa kaupungin organisaatiossa toimialaa, mika kasittaa tietyt palvelut. Tassa

tapauksessa se on kulttuurin ja vapaa-ajan toimiala.

Tyon ilo on henkilokohtainen kokemus iloa tyossa tuottavista asioista.

Tyon imu/flow-tila kuvaa mukaansa tempaavaa virtausta, jossa henkilo unohtaa ajan ja pai-
kan, tyon haasteet ja henkilon osaaminen kohtaavat (Csikszentmihalyi 2007, 54). Tyon imu on

pitkakestoisempi kuin flow-tila.

3 Asiantuntijaidentiteetti muutosprosessissa

Teoreettisessa viitekehyksessa tarkastellaan asiantuntijaidentiteetin rakentumista seka moti-
vaatiota. Organisaatiomuutokseen liittyen tyossa tutkitaan myos muutoksen nykytilannetta.

Kasittelyssa on myos tyon iloon, tyon imuun ja itsensa johtamiseen liittyvia nakokulmia.
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3.1 Julkisen organisaation johtaminen

Organisaation johtaminen koostuu yleisesti seitsemasta osa-alueesta: suorituksesta, osaami-
sesta, tiedosta, uudistuksesta, arvoista, strategiasta seka visionaarien johtamisesta. Jotta
koko organisaatio toimii, nama osa-alueet tulisi johtajan hallita. Jotta organisaation johtami-
nen onnistuisi, tulee koko organisaatiolla olla yhteiset arvot, prosessit ja toimintatavat. (Sy-
danmaanlakka 2016, 63.)

Julkishallinto ja sen organisaatiot ovat yhteiskunnan tarkeita osia. Julkisorganisaation lahto-
kohtainen tarkoitus on tuottaa kokonaisuudessa kestavia ratkaisuja ja julkista arvoa. Julki-
sella sektorilla on tarkea yhteiskunnallinen tehtava huolehtia myos yhteiskunnan vahaosai-
semmista ja huolehtia, etta demokratia ja tasa-arvo toteutuvat. Monella julkisella toimijalla
on lakisaateinen velvoite tuottaa tiettyja palveluja. Voidaankin sanoa, etta julkisen johtami-
sen pitaa pystya vastamaan monenlaisiin tarpeisiin nyt ja myos jatkossa. (Ahonen, Husman,
Ikonen, Juuti, Koho, Kapykangas, Laine, Larjomaa, Saarelma-Thiel, Saari, & Wallin 2015, 82;
Drucker 2002, 23.)

Sinansa julkinen puoli on nykyaan houkutteleva tyonantaja. Johtotasolla ja myos asiantuntija-
tasolla vaaditaan jatkuvan muutoksen vuoksi muun muassa monipuolista osaamista, laajojen
kokonaisuuksien hallintaa, ketteryytta kokeiluihin innovatiivisuutta seka projektimaista tyo-
otetta. (Ahonen ym. 2015, 51.)

On selvaa, etta ison julkisen organisaation rattaat kaantyvat hitaasti ja viestit menevat valilla
rikkinaisen puhelimen siivittamana eteenpain tai pitaisikd sanoa alaspain organisaatiossa. Suu-
rin johtamishaaste onkin, etta henkilosto ja johtoporras elavat muutosprosessissa eri ryt-
missa. Johto on jo sisaistanyt tulevan muutoksen, kun sita vasta viedaan henkilostolle. (Majoi-
nen, Selin, Stenvall, Syvajarvi & Vakkala 2007, 8.) On kuitenkin pohdittava sitakin nakokul-
maa, etta toimivaa jarjestelmaa ei kannata kehittaa sekavampaan suuntaan (Ahonen ym.
2015, 42, 83). Organisaatioita yhdistettaessa tulee ottaa huomioon aikaisemmat organisaa-
tiokulttuurit, koska pahimmassa tapauksessa ne saattavat muodostua muutosta hidastavaksi
(Huuhka 2010, 161).

Johtajat kohtaavat tyossaan suhteellisen paljon paradoksaalisia tilanteita. Heidan tulisi olla
samaan aikaan itsevarmoja ja noyria, olla lahella ja pitaa etaisyytta. Toisaalta johtajan pi-
taisi johtaa toimintaa, mutta pysya taustalla. Toisaalta johtajan tulee luottaa ihmisiin, mutta
kuitenkin pitaa heita silmalla. Hyvan ja viisaan johtajan tulee olla karsivallinen ja maaratie-
toinen, pyrkia yksimielisyyteen ja toisaalta tehda paatoksia yksin. Lisaksi hyvaan johtajuuteen
kuuluu se, etta pitaa huolta tehokkuudesta ja samaan aikaan hyvinvoinnista. (Sydanmaan-
lakka 2016, 103.)
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3.2 Muutos ja sen vakiinnuttaminen

Muutoksen nakeminen positiivisessa valossa on aina avainasemassa. Muutos ei ole kilpailua tu-
levaisuudesta vaan se on tulevaisuuden luomista. Muutoksenkin voi johtaa tyylikkaasti ja rau-
hallisesti, ilman kaoottisia vaiheita. Tarkeinta on motivoida henkilokuntaa uskomaan muutok-
sen voimaan ja saada heidat nakemaan tulevaisuuden tuomat mahdollisuudet uuden luomi-
sessa. Muutos seka muutoksen vakiinnuttaminen lahtevat myos yksilon omasta halusta muut-
tua. (Harper 1998, 26-27; Alexander, Horner, Payne & Xu 2016, 421.)

Muutoksen vaativin vaihe on sen vakiinnuttaminen. Se vaatii johtajilta psykologisia taitoja,
jotta he kykenevat motivoimaan tyoyhteisoa seka poistamaan mahdolliset negatiiviset ajatte-
lumallit. Kaytantojen muuttuessa, jokaisen tyoyhteison jasenen tulee noudattaa uusia toimin-
tatapoja. Se vaatii kestavyytta seka jatkuvaa seuraamista ja varmistusta siita, etta kaikki toi-
mivat ja myos ajattelevat sovitulla tavalla. Tata on tarpeen tehda niin kauan, kunnes uudet
toimintatavat on implementoitu pysyvasti organisaatioon. (Fernandez & Rainey 2006, 172-
173; Gobble 2013, 63; Pohjanheimo 2015, 101.)

Jotta muutoksen vakiinnuttaminen toteutuisi, se vaatii siis uuden toimintamallin viemista
osaksi arkirutiinia seka ajattelutavan muutosta. Vakiinnuttaminen vie ajallisesti kuukausia,
suuressa organisaatiomuutoksessa se voi vieda jopa kaksi vuotta. Yksilon kyky kasitella uusia
tyonjakoja ja tyoprosesseja on rajallinen, joten tassakin suhteessa muutos vie aikaa. Johtajat
ja esimiehet edistavat vakiinnuttamista parhaiten omalla esimerkillaan. (Gobble 2013, 63;
Kotter 2007, 103; Pohjanheimo 2015, 105.)

Tuloksellisinta esimerkiksi kehittamistyossa on sopia yhdesta kolmeen asiaa kerrallaan eteen-
pain vietavaksi. Jos asioita on liian paljon, saattaa olla hyvinkin todennakoista, etta mikaan
niista ei toteudu. Toimenpiteet, jotka helpottavat organisaation muutosta ja sen vakiinnutta-
mista ovat selkea tarkoitus muutokselle, suunnitelma niiden implementoimiseen seka yksilon
roolin vakiinnuttaminen. (Gobble 2013, 63; Pohjanheimo 2015, 105.)

Toisaalta julkisessa organisaatiossa voi olla haasteena se, etta asioita muutetaan porrastetusti
vaiheittain eika taman kaltainen valttamatta pidemman paalle motivoi muutokseen. Lisaksi
julkisten organisaatioiden haasteena on poliittisten virkojen maaraaikaisuus ja siita johtuen
on todennakoista, etta muutoksia tulee jatkuvasti ja vaiheittain jatkossakin. Muutoksen va-
kiinnuttamiseen vaaditaan siis jopa enemman julkisella puolella. (Fernandez & Rainey 2006,
173.) Tutkittavassa kohteessa muutos on ollut pitka ja monivaiheinen, poliittisista viroista

johtuen, muutoksia on tulossa jatkossa varmasti lisaa.

Uuden oppiminen, ja nimenomaan tyossa oppiminen, on sosiokulttuurisesta nakokulmasta

myos henkilon identiteetin, minuuden ja toimijuuden kehittymista tyossa. Taytyy siis muistaa,
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etta ihminen on kokonaisvaltainen olento myos tyossa eika oppimista voi rajata vain tyotehta-

viin, valineisiin, menetelmiin tai tyon kohteisiin. (Collin ym. 2010, 21.)

On myos todettu, etta haasteet ja muutokset voivat rikastuttaa vanhaa tyota ja organisaa-
tiota. Se edellyttaa kuitenkin innostuksen luomista ja sisaista uudistumista tyopaikalle. Lisaksi
henkilon tulee nahda itsensa ja tehtavansa uudessa kontekstissa. (Drucker 2008, 190.) Proak-
tiiviset henkilot suhtautuvat muutoksiin yleensa laajakatseisemmin ja pystyvat hyvaksymaan
sen helpommin. Lisaksi sellaisille henkiloille annetaan jopa enemman vastuuta muutoksissa,
koska heilla on kykya ja halua muuttaa asioita parempaan suuntaan. (Alexander, Horner,

Payne & Xu 2016, 424.) Edella mainitun kaltaisia henkiloita voidaan kutsua muutosagenteiksi.

Uudessa tilanteessa organisaatiomuutoksen yhteydessa sosiaalisten suhteiden uudelleen luo-
minen ja ryhmaytyminen seka uusien tehtavien ja taitojen opetteleminen ovat suurimpia
stressin aiheuttajia. Empiiristen tutkimusten mukaan, muutoksen jalkeen on hyvin yleista,
etta tyotaakka lisaantyy ja resursseja on vahemman kaytossa. (Smollan 2015, 309.) Stressin
suurin syy on kuitenkin yleensa muutostilanteen aiheuttama epavarmuus (Manka & Manka
2016, 33; Smollan 2015, 301).

On tarkeaa tiedostaa, etta onnellinen ja hyvinvoiva tyontekija sietaa paremmin myos stressia,
palautuu nopeammin seka on tehokkaampi ja nopeampi tyosuorituksissaan (Suutarinen & Ves-
terinen 2010, 109). Lyhytkestoinen stressi puolestaan auttaa suoriutumaan tehtavista ja se
jopa parantaa luovuutta (Amabile & Kramer 2012, 53). Jatkuva kuormitustila ja uupumus voi-
vat kuitenkin koitua ongelmiksi. Muutostilanteessa stressi voi olla lasna joskus jopa sangen
pitkaankin. Stressi ja kiire ovat uhkia niin mielenterveydelle kuin ihmissuhteille. Jatkuvalle
kiihtymystilalle vastapainona toimivat tyyneys ja keskittyminen. Mielen ja kehon tyynnyttami-
sen taitojen pitaisi olla jatkuvasti kaytossa ja harjoituksen kohteena. Tyopaikalla onkin hyva

tarjota toistuvia hengahtamisen mahdollisuuksia. (Kallio 2017.)

Muutoksen fyysisia vaiheita voidaan verrata surun tyostamiseen. Friedrich ja Wistenhagen
(2017, 187) viittaavat Kibler-Rossin surukayraan, jota voidaan kayttaa myos tyoelaman ja tyo-
paikan muutosten kuvaamiseen. Koska tunteet ovat osa meita, ne myos ohjaavat toimin-
taamme muutosvaiheissa. Kubler-Rossin kayra on erinomainen tyokalu muutostilanteen tun-
teiden ymmartamiseen, niin yksilotasolla kuin koko organisaatiotasolla. (Friedrich & Wisten-
hagen 2017, 187 195.) Kuviossa nelja on kuvattu surukayra organisaation muutoksen nakokul-

masta.
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Kuvio 5. Mukailtu Kiibler-Rossin surukayra. (Goodman & Loh 2011, 244; Friedrich & Wustenha-
gen 2017, 194.)

Kun ihminen hyvaksyy uuden todellisuuden, joka on vaistamatonta muutoksessa, on han saa-
vuttanut hyvaksymisvaiheen (acceptance, integration). On erityisen tarkeaa, etta saavutetaan
hyvaksymisvaihe, koska sen kautta yksilon on mahdollista oppia prosessista ja menna eteen-
pain. (Friedrich & Wustenhagen 2017, 193.) Avoin keskustelu ja tunteiden esiin tuominen on
tarkeaa hyvaksymisvaiheen saavuttamisessa. Keskustelut kannattaa tehda dialogina ymmar-

ryksen lisaamiseksi, yksilo- tai ryhmakeskusteluina. (Zell 2003, 91.)

Kubler-Rossin muutoskayraan (kuvio 4) verrattaessa, tutkittava organisaatio on kasitykseni
mukaan menossa kohti hyvaksymisvaihetta, jota voidaan kutsua myos vakiinnuttamisvai-
heeksi. Tama tulee varmistumaan myohemmin tutkimuksen edetessa ryhmakeskusteluihin

saakka.

Jostain taytyy aina luopua, etta voi saada jotain uutta. On siis sanomattakin selvaa, etta luo-

puminen on vaistamatonta seka muutoksessa etta sen vakiinnuttamisessa (Goodman & Loh
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2011, 244). Hyvaksymisvaihetta ei tule kuitenkaan sekoittaa onnellisuuteen vaan se on lahto-
kohtaisesti uuden todellisuuden, uuden normaalin hyvaksymista (Friedrich & Wistenhagen
2017, 200).

Arki on yleensa hyvin rutiininomaista ja rutiinit tekevat puolestaan tyontekijoista tehokkaam-
pia. Uuden kaytannon ja taidon oppiminen vaatii asiantuntijaltakin usein erityista valppautta
ja enemman ponnistelua, jotta pystyy toimimaan uuden kaytannon mukaisesti. Tata jatkuu
niin kauan, kunnes toiminnasta tulee rutiininomaista, jolloin kyseessa on sitten uusi normaali.
(Pohjanheimo 2015, 101.)

3.3 Asiantuntijuus ja identiteetti muutoksessa

Identiteetti tarkoittaa tapoja, miten yksilo nakee ja maarittelee itsensa suhteessa muihin
seka vallitsevaan sosiaaliseen ymparistoon ja kulttuuriin (Collin 2009, 24). Tyoidentiteetti on
suhteellisen kompleksinen ja monikerroksinen. Se koostuu monesta eri osa-alueesta ja myos
kehittyy jatkuvasti. Se vaikuttaa myos siihen, miten yksilo kommunikoi tyoymparistossa ja eri-

laisissa sosiaalisissa konteksteissa. (Adams & Crafford 2012, 2).

Yksilon tyoidentiteetti on koetuksella organisaatiomuutoksessa ja muutokseen liittyvat tunne-
pitoiset kokemukset laukaisevat identiteettityon (Winkler 2018, 123). Olisi helppoa, jos
kaikki suhtautuisivat muutokseen positiivisesti, mutta nain ei valitettavasti ole. Kielteinen
suhtautuminen voi jopa lamaannuttaa ihmisen niin, etta han nakee vain kyseisen muutoksen
ja kaiken sen aiheuttaman negatiivisuuden. Tallainen yksilo ajautua jopa totaaliseen umpiku-
jaan, josta ei ole helppoa poispaasya. (Juuti & Virtanen 2009, 123-125.) Tyoidentiteetin muu-
toksessa henkilo kay lapi erilaisia vaiheita, joita ovat mm. pelko, ahdistus, yksinaisyys, epa-
varmuus. Organisaatiomuutoksessa on tarkeaa poistaa epavarmuustekijoita, vahvistaa ja va-
kiinnuttaa tyontekijan asema seka nain myos kehittaa yksilon tyoidentiteettia. (Winkler 2018,
123.)

taamista ja kokemustiedon vaihtamista tyoyhteison, tiimin ja tyoryhmien jasenten kanssa.
Edellytyksina uuden oppimiselle voidaan pitaa hyvaa ja motivoivaa ilmapiiria ja toimivaa vuo-
rovaikutusta. Epamuodollinen ilmapiiri siis edesauttaa kokemustiedon valittymista; ajatusten-
vaihtoa tapahtuu mm. kahvipoytakeskusteluissa ja kaytavilla. Naita kollegiaalisen epamuodol-
lisen oppimisen tilanteita tarvitaan tehokkaan tyoajan lisaksi. (Collin ym. 2010, 218; Manka &
Manka 2016, 88.)

Lisaksi tarinat siirtavat ihmisia tilasta toiseen mielekkaalla tavalla. Tarinallisuus menetelmana
on siis toimiva ja se saa ihmiset tuntemaan yhtenevaisyytta ja kokoamaan aineksista yhte-

nevaisen kokonaisuuden. (Juuti & Virtanen 2009, 158.)
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Aapola (2012, 18) maarittelee tekstissaan tunnustetun asiantuntija-aseman perustuvan yrityk-
sen ja sen tarjooman tunnettuuteen, uskottavuuteen ja luotettavuuteen. Asiantuntija-aseman
rakennuselementeiksi Aapola (2012, 17) maarittelee:

e strategian,

e johtamisen ja yrityskulttuurin,

e sisallon, viestit ja sidosryhmat,

e viestin valittamisen sidosryhmille,

e uudistumisen.

Asiantuntijuus kehittyy kuitenkin paaasiallisesti tekemalla eli toissa. Nykypaivan tyoelamassa
ja organisaatiomuutosten aikana on hyvin mahdollista, etta asiantuntijuuden kohde voi muut-

tua, jopa useasti tyouran aikana. (Hakkarainen & Santti 2014, 19.)

Asiantuntijan osaaminen perustuu laajoihin, ehka jopa hierarkkisiin, johdonmukaisiin ja syval-
lisiin tietorakenteisiin. Asiantuntijan osaaminen onkin yleensa alakohtaista eika valttamatta
ole juuri sellaisenaan siirrettavissa toiselle alalle vaikkakin asiantuntijan tyossa on paljon au-
tomatisoituneita suorituksia. Tama tarkoittaa sita, etta asiantuntijalla on esimerkiksi taito
kohdistaa huomionsa tehtavan kannalta olennaisiin seikkoihin. Ammatilliseen identiteettiin
kuuluu asiantuntijalla myos se, etta osaa tunnistaa omat heikkoudet ja vahvuudet, reflektoida

omaa toimintaa. (Collin ym. 2010, 14, 42.)

On siis erityisen hyva kiinnittaa huomiota myos asiantuntijuuden kehittymiseen ja tukea sita
suunnitelmallisilla kehittamistoimenpiteilla. Asiantuntijuus yleensa syvenee ja kapenee luon-
nostaan, koska tiedon maara lisaantyy jatkuvasti. Toisaalta pitaisi kuitenkin hallita asioita
laaja-alaisemmin ja nahda myos oman erikoisosaamisalueen ulkopuolelle. Tahan tulee avuksi
asiantuntijaorganisaation tai -tiimin kollektiivinen tieto ja muisti, yhteisollinen asiantunti-
juus. (Hakkarainen & Santti 2014, 17-20.)

Asiantuntijuus koostuu Collin ym. (2010, 83) mukaan neljasta elementista. Ensimmaisena on
teoreettinen tai kasitteellinen tieto, toisena kaytannollinen tai kokemuksellinen tieto, kol-
mantena toiminnan saatelya koskeva tietoa tai itsesaatelytietoa ja neljantena on sosiokult-
tuurinen tieto. Eli jos peilataan asiantuntijuutta naiden elementtien kautta se tarkoittaa sita,
etta asiantuntijalla tulee olla yleispatevaa teoreettista tietoa ja sen lisaksi kaytannon koke-
musten kautta opittua. Reflektointi omaan toimintaan auttaa itsesaatelytiedon syntymiseta.
Yhteisotason elementti eli sosiokulttuurinen tieto syntyy sosiaalisista ja kulttuurisista kaytan-
noista seka erilaisiin tyokaluihin liittyvasta tiedosta. Taytyy muistaa, etteivat nama ole irralli-
sia osaamisen elementteja vaan asiantuntija tarvitsee naita kaikkia vahvasti yhdistyneina toi-
siinsa. (Collin ym. 2010, 83-83.)
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Asiantuntijalle on ominaista kumuloituva ongelmanratkaisukyky. On huomioitavaa, etta asian-
tuntijatyo on uutta luovaa, mutta myos kollektiivista. Jotta asiantuntijuus voi kehittya, on
henkilon oltava valmis osallistumaan asiantuntijatyon sosiaalisiin kaytantoihin. Asiantuntijan

rooli edellyttaa tietamisen lisaksi myos tekemista ja osaamista. (Collin ym. 2010, 41, 84-85.)

Voidaan yleisesti todeta, etta asiantuntijoilta vaaditaan tulevaisuudessa uusia tapoja ajatella
asioita ja sita, mita tyo on. Asiantuntijuus tulevaisuudessa, ja osittain jo nyt, on pirstaleista,
kokeilevaa, joustavaa seka monia erilaisia ratkaisuja hakevaa (Hakkarainen & Santti 2014,
18). Mutta toisaalta asiantuntijuus edellyttaa myos johdon tukea, jotta asiantuntijalla on val-
tuutukset toimia tehtavassaan taysipainoisesti. Valtuuttamisella poistetaan asiantuntijan tyon
tekemisesta ajattelun esteet. (Cohen & Kotter 2002, 77.)

Puolestaan sosiaalisen identiteetin teoriassa on kaksi kasiteparia: henkilokohtainen ja sosiaa-
linen identiteetti seka sisaryhma (me) ja ulkoryhma (ne). Henkilokohtainen identiteetti tekee
meista yksiloita ja se on suhteellisen pysyva. Se kuvastaa ominaisuuksia, piirteita ja arvostuk-
sia, jotka puolestaan maarittelevat tapamme toimia, yksilona. Sosiaalinen identiteetti pitaa
sisallaan kaikki yksilon ryhmajasenyydet seka roolit, ja rooleilla tassa tarkoitetaan useasti
tyoroolia, vanhemman roolia, yhdistystoimijan roolia jne. Yksilon sosiaalinen rooli riippuu siis
aina kulloisesta tilanteesta, ja tyorooli voi siis pitaa sisallaan useampia eri rooleja. Roolista

toiseen vaihtaminen on helppoa ja nopeaa. (Pohjanheimo 2015, 22-23.)

Verkoston
koordinaat-

tori
Rooli:
Asiantuntija

Henkilokohtainen Rooli:
identiteetti Puoliso

Projektin-
vetaja

Kuvio 6. Henkilokohtainen ja sosiaalinen identiteetti, roolikartta. (Pohjanheimo 2015, 29.)

On myo0s todettu, etta yksilot erottavat mielellaan tyoroolin omasta henkilokohtaisesta roolis-

taan (Adams & Crafford 2012, 9). Toisaalta toihin lahteissa emme kuitenkaan pysty jattamaan
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henkilokohtaista identiteettia, siihen liittyvia ajatuksia ja tunteita kotiin (Buchanan &
Huczynski 2010, 277).

Ryhman jasenyys (me) on usein todella vahva ja ohjaa toimintaamme seka ajatteluamme vah-
vasti. Ryhmaan kuulumisella on voimakas positiivinen voima yksiloon ja suhde omaan ryhmaan
on aina myonteinen. Kun taas suhde ulkoryhmaan (ne) voi olla huomattavan negatiivinen, ja
voi aiheuttaa kiistelya, jopa vihamielisyytta yksiloiden tai ryhmien valilla. Jos ryhmasta tulee
negatiivinen, se kaantyy itseaan vastaan ja voi osin tuhota jopa tyoyhteison kokonaisuutta.
(Pohjanheimo 2015, 23.)

Tata ryhmaan kuulumisen teoriaa tuon vahvasti esiin, koska kyseessa on suhteellisen uusi yk-
sikko ja ryhman muodostuminen rooleineen seka identiteetteineen on tarkeaa toiminnan ja
myos motivaation kannalta. Lisaksi tutkittavan yksikon haasteena on uudet asiantuntijat,
joita on tullut yksikkoon ja miten heidat saadaan mukaan sisaryhmaan mahdollisimman luon-

tevasti ja nopeasti.

Etaisyys & ennakkoluulot

Yhteistyosta etaantyminen -
kilpailu

Kuvio 7. Sisaryhma, ulkoryhma ja niiden valinen suhde. (Pohjanheimo 2015, 23.)

Ryhmaan kuulumisen haasteena on se, etta useasti jasenet ovat samaa mielta asioista ja voi-
vat pitaa itseaan jopa ylivertaisina muihin nahden. Tama etaannyttaa ryhmia toisistaan ja luo
ennakkoluuloja toisia ryhmia seka sen jasenia kohtaan. Lisaksi kommunikoinnista ja yhteis-
tyosta tulee haasteellisempaa ja ryhmat nakemyksineen etaantyvat entisestaan. Tallainen ti-
lanne voi olla havaittavissa myos organisaatiomuutoksessa. Kun yksikoita ja yksiloita yhdiste-
taan yhdeksi uudeksi yksikoksi, on eri yksikoista tulevilla ennakkoluulot toisia kohtaan. Tallai-
nen asetelma aiheuttaa epatasapainoa muutosvaiheessa ja siita ylipaasemiseen. (Pohjan-
heimo 2015, 23-24.)

Mista sitten se me-kokemus syntyy? Tutustumiset ja tapaamiset ryhman kanssa ovat tarkeita

me-kokemuksessa. Ja tassa tapauksessa tarkoitetaan fyysista tapaamista, se on paras keino
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oppia tuntemaan ryhman jasenet ja saada aikaan me-henkea, muodostaa ydinryhmia. (Poh-
janheimo 2015, 211.)

Koska organisaatiot ovat nykyaan enemman verkostomaisia ja vahemman hierarkkisia, on yh-
teistyon ja luottamuksen rakentaminen helpompaa. On siis tarkeaa korostaa, etta jokainen
tyoyhteison asiantuntija on yhta tarkea. (Manka & Manka 2016, 24.)

Nykyajan asiantuntijuus ja sosiaalinen identiteetti ovat alituiseen kehittyvia ja kasvavia,
koska joudumme tyoskentelemaan useassa eri sosiaalisessa ymparistossa, ryhmassa ja verkos-
tossa. Tama johtaa siihen, etta vaihdamme rooliamme seka nakokulmaa tilanteen mukaan
useasti paivan aikana. (Collin ym. 2010, 16; Pohjanheimo 2015, 24.) Tama teoreettinen nako-

kulma heijastuu vahvasti tutkittavasta kohdeyksikosta.
3.4 Motivaatio

Ihmisen nelja psykologista perustarvetta sisaisen motivaation nakokulmasta ovat: vapaaehtoi-
suus, kyvykkyys, laheisyys ja hyvantekeminen. Vapaaehtoisuus on itsensa ilmaisemista, se on
toimintaa, jonka takana voi ylpeasti seista. Kyvykkyys on sita, etta saa asioita aikaan ja tun-
tee osaavansa ne, kokee itsensa taidokkaaksi. Laheisyys tulee oikeastaan sita, etta ihmisen
elama perustuu ihmissuhteille. Laheisiin ihmissuhteisiin panostaminen on tarkea osa kokonais-
valtaista hyvinvointiamme. Hyvantekeminen tarkoittaa puolestaan sita, etta ihmisella on psy-
kologisesti halu auttaa ihmisia, tuntea etta omilla teoilla on myonteista vaikutusta. (Martela
2015, 66, 78, 95, 120-122).

Jarenkon ja Martelan (2014, 32) sisaisen motivaation kehan mukaan vapaus, virtaus ja vastuu
ovat sisaisen motivaation kolme avaintekijaa ja ne muodostavat niin sanotusti positiivisen ke-

han, jossa jokainen tekija tukee seuraavaa. (Jarenko & Martela 2014, 31-32).

Vapaus: Virtaus:
toimintakyky aikaansaaminen

Vastuu:
merkityksellisyys

Kuvio 8. Sisaisen motivaation keha. (Jarenko & Martela 2014, 32.)
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Voimavarana sisdainen motivaatio on siis mita tarkein myos organisaation kannalta. Sisaisen
motivaation edellytyksina ovat jo aiemmin mainitut tyon virtaus, vastuu ja vapaus eli aikaan-
saaminen, merkityksellisyys ja toimintakyky. Henkilot, jotka ovat sisaisesti motivoituneita
ovat myos tyopaikan ilmapiirin kannalta valttamattomia. Nama henkilot ovat innostuneempia,
aktiivisempia ja tuottavampia. Innostuneilla tyontekijoilla on taipumus nauttia enemman va-
paa-ajasta seka he yleensa myos nukkuvat ja voivat paremmin. Sisainen motivaatio ja innos-
tus voidaan todeta olevan erityisessa asemassa kestavan hyvinvoinnin kannalta. (Jarenko &
Martela 2014, 32-33.)

Sisaista motivaatiota on myos mahdollista johtaa. Se edellyttaa johtajalta ja esimiehelta sel-
laista olosuhteiden ja tydolojen luomista, etta mikaan ei esta ihmista tekemasta tyotaan hy-
vin. Sisaisen motivaation johtamisen nakokulmasta esimies on sparraaja, innostaja, mahdollis-
taja, tukihenkilo. Tallainen esimies osaa loytaa jokaiselle ne kiinnostuksen kohteet ja vahvim-
mat osaamisalueet. Sisaisen motivaation johtaminen on ennen kaikkea yksilon johtamista.
(Jarenko & Martela 2015, 155-159.)

Raha ei tuo aina onnea ja iloa, vaikka se motivoikin monia tekemaan enemman toita. Sisainen
tavoite ja paamaara vahvistavat hyvinvointiamme, ulkoinen paamaara puolestaan ei vahvista
sita. Valtaosa toiminnasta on kuitenkin sisaisen ja ulkoisen motivaation sekoituksia. Sisaisen
motivaation seka tyon ilon keskeisimpia piirteita voidaan maaritella nain: ihminen kokee teh-
tavan mielenkiintoiseksi, innostavaksi, arvokkaaksi ja tekee sita mielellaan, omasta tahdosta,
jopa flow-tilassa. Tata on esimerkiksi lasten leikki, aikuisten harrastukset seka joillakin myos
tyo. (Jarenko & Martela 2015, 26-27, 64-65: Suutarinen & Vesterinen 2015, 101.)

Tyo on valineen asemassa, kun puhutaan ulkoisesta motivaatiosta. Eli tyo ei ole se varsinainen
paamaara, mutta se on tarkea valine ulkoisen motivaation saavuttamisessa. Lisaksi jos on
vahva ulkoinen motivaatio, se useimmiten liittyy vahaisempaan tyytyvaisyyteen yksilon
tyossa. (Pohjanheimo 2015, 182.)

Ihmisen ulkoisen motivaation suurimpia liikuttajia ovat siis hyvaksynta ja ansaintamalli, sel-
viytymisen peruselementit. Koska ihminen on sosiaalinen ja maailma ymparillamme on sosiaa-
linen, mietimme usein mita muut meista ajattelevat. Hyvaksynnan kaipuu voi imaista ihmisen

niin, etta unohtaa omat arvonsa ja omaehtoisen elaman. (Martela 2015, 39-45.)

Sitoutuneisuus organisaatioon kertoo henkilon hyvasta motivaatiosta. Positiivinen ja kannus-
tava tyoymparisto on ensisijaista sitoutuneisuuden kannalta. Vaikka tyon ilollakin on merki-
tyksensa, varsinkin nuoremmalle sukupolvelle, tyoympariston ja tyoilmapiirin hyva henki on
vahintaan yhta tarkeassa roolissa organisaation menestyksen kannalta. (Choi, Kwon & Kim
2013, 421; Bhuvanaiah & Raya 2014, 69.)
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Sitoutuminen tyopaikalla voi olla myos omaan asemaan sitoutumista, tehtavasidonnaista tai
ryhmasidonnaista (Collin 2009, 25). Sitoutuneet henkilot tuovat myos merkittavasti positii-
vista energiaa tyoyhteisoon yksilotasolla, organisaatiotasoalla seka makroekonomisella tasolla

(Avery, Bergsteiner, More & Zhang 2014, 5).

Kuten jo aiemmin on mainittu, tunteet ovat osa meidan jokapaivaista elamaa, eika niita pys-
tyta sammuttamaan edes tyopaikalla. Tunteet ovat usein se liikkeellepaneva voima, mutta
voimakkuudessaan ne voivat olla myos se pysayttava voima. Vaikka kuinka ajattelisimme, ett-
eivat tunteet meita ohjaa, niin usein juurikin ne ohjaavat toimintaamme. Vaikka kuinka yrit-
taisi rationalisoida asioita, tunteilla on suuri vaikutus toiminnan kaynnistamiseen tai keskeyt-
tamiseen. Ne myos siis suuntaavat kayttaytymistamme ja sita kautta motivaatiota. (Amabile
& Kramer 2012, 40; Suutarinen & Vesterinen 2010, 100.)

3.5 Tyonilo

Ilo on tunne, jota voi kokea myos toissa, koska tarvitsemme iloa tunteaksemme elaman mie-
lenkiintoisuuden (Csikszentmihalyi 2009, 209). Lahtokohtaisesti ilo ja tyon ilo ovat henkilo-
kohtaisia, yksilollisia kokemuksia. Tyon ilon kokemus vaihtelee ihmisen mukaan ja se edellyt-
taa, etta eri tekijat loksahtava paikoilleen. Yhdessa tyoyhteisossa voi tyon ilon kokemukset
vaihdella suurestikin tyontekijoiden valilla. Manka (2011, 77) toteaakin tyon ilon olevan yksi-
l6n ja yhteison yhteinen tunnepainotteinen kokemus. Eli mita useampi tyoyhteison jasen ko-
kee tyon iloa, sita vahvemmin silla on vaikutusta koko tyoyhteison kokemaan tyon iloon ja sita
kautta myos hyvinvointiin. (Manka 2011, 76-77.) Toisaalta Hoskote (2009, 121) on tutkimuk-
sessaan paatynyt siihen, etta ilo on yleisesti tavoiteltava asia elamassa, ja suurin osa toivoo

iloa myos tyohonsa ja tyopaikalleen.

Tyon iloa kokevat henkilot ovat yleensa myos tyytyvaisempia tyohonsa. Toisaalta tyon iloa ko-
kevat henkilot my0os arvostavat muita enemman hauskuutta ja iloa niin tyopaikalla kuin va-
paa-ajalla seka myos kokevat sita. Heidan asenteensa ja tunteensa ovat kokonaisvaltaisesti
positiivisia ja energisempia tyotaan kohtaan. Tyon ilon kokemus vaikuttaa myos tuloksen te-
kemiseen positiivisesti. Taytyy kuitenkin muistaa, ettei hauskuus ole sita, etta velvoitetaan
henkilot osallistumaan yhteiseen hauskanpitoon esimerkiksi vapaa-ajalla. (Karl & Peluchtte
2006; Choi, Kwon & Kim 2013, 420-422; Hoskote 2009, 122-123.)
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Haastava,
tarkoituksen-
mukainen ja
arvoa lisaava
tyo

Hyvat suh-
teet tyopai-

Tyo kutsu-
muksena

Kuvio 9. Tyon ilon lisaamisen maaritelmat. (Hoskote 2009, 113.)

Tyon ilon yksinkertaistettu kaavio sisaltaa tarvittavat elementit sen kokemiseen. Niita ovat
haastava, tarkoituksellinen ja arvoa tuottava tyo, niin sanotusti kutsumustyo, itsenaisyys,
ajantajun haviaminen eli flown kokeminen seka hyvat suhteet muihin tyoyhteison jaseniin.
Jotta tyon iloa on ylipaataan mahdollista kokea, on tyon ja organisaation tavoitteiden myos
taytyttava. (Hoskote 2009, 113, 123.)

Tyon ilo pitaa sisallaan myos muita elementteja kuten kokemuksen tyon tuottamasta tunneta-
sapainosta seka sopusoinnusta. Passiivisen tyon ilon taso saavutetaan, kun tyo on henkilon
mielesta ”ihan ok”. Aktiivisesta tyon ilosta voidaan puhua, kun saavutetaan korkeampi tyon
ilon taso, joka nakyy etenkin oman tavoitteen saavuttamisen ilona. Korkeamman tason tyon
iloa voidaan kokea myos kollektiivisesti, ja siihen liitetaan yleensa hyva tyoilmapiiri. (Jarenko
& Martela 2014, 19; Suutarinen & Vesterinen 2010, 101-102.)

Tyon iloon liitetaan vahvasti myos flow-kokemus (Hoskote 2009, 113). Luovuustutkija Mihaly
Csikszentmihalyi (2007, 54) maarittelee flow-kokemuksen kahdeksan eri osa-alueen mukaan.
Paamaarien tulee olla selvia, muuten on vaikeaa syventya kyseessa olevaan tehtavaan. Toi-
sena on palautteen tarkeys ja se, etta sita tulee valittomasti tehtavan edetessa. Kolmantena
flow-kokemuksen onnistumisena tulee olla tasapaino haasteiden ja taitojen valilla niin, etta
tehtava ei ole liian helppo, mutta toisaalta ei liian haastava tekijan taitoihin nahden. Neljan-
tena maarittelyna on syvan keskittymisen tarkeys eli tehtava vie intensiivisyydellaan muka-

naan, eraanlaiseen suorittamisen ekstaasiin. Viidentena kriteerina flowlle on nykyhetken tar-
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keys. On siis tarkeaa olla lasna tehtavaa tai asiaa suorittaessa ja jattaa muut murheet ja huo-
lenaiheet sivuun. Kuudentena on tilanteen hallinta eli se, etta henkilolla on vahva tunne ti-
lanteen kokonaisvaltaisesta hallitsemisesta, ohjaksissa olemisesta. Seitsemantena kohtana on
ajantajun muuttuminen, ellei jopa haviaminen. Viimeisena on egon poissaolo eli se, etta hen-
kilo unohtaa oman itsensa, minatietoisuus vaistyy hetkellisesti syrjaan. (Csikszentmihalyi
2007, 54-70.)

Tyon imua ei toisaalta tule sekoittaa flow-tilaan, vaikkakin niissa on paljon samanlaisia piir-
teita. Flow on hetkittainen kokemus, joka on sidottu johonkin tilanteeseen ja tyotehtavaan.
Flow on ikaan kuin huippukokemus, ja myos siina ajantaju haviaa kuten tyon imussa. (Haka-
nen 2011, 49.)

Tyon imu on flow-tilaa selkeasti pysyvampi tila, mutta toisaalta tyon imuakaan ei voi olla

koko aikaa (Hakanen 2011, 99). Tyon imussa kyse on lahtokohtaisesti siita, etta henkilo heit-
taytyy koko persoonallaan tyorooliinsa. Tama edellyttaa, etta tyon mielekkyys on kohdillaan,
henkilolla on mahdollisuuksia toteuttaa itseaan ja hanen tyoolosuhteet ovat turvalliset, etta

uskaltautuu omana itsenaan heittaytya siihen. (Hakanen 2011, 43.)

Ahdistus

Flow-kanava

Tylsyys

v

Taidot

Kuvio 10. Flow-kanava. (Jarenko & Martela 2014, 30.)

Jarenko & Martela (2014) maarittelevat tyon imun kolmen eri tekijan mukaan, jotka kuvasta-

vat: tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista. Eli tyon imussa tyo ja tekeminen ovat
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niin mielekkaita, etta ajan kulumista ei edes huomaa, tata tilaa kutsutaan myos flow-tilaksi.
Flown jalkeista tunnetilaa kuvataan puolestaan auvoisaksi, suoritus on tehty ja tunne on pal-
kitseva. Taytyy kuitenkin muistaa, ettei tyo koostu pelkastaan flow-hetkista ja koko aikaa ei
voi myoskaan olla tyon imussa. (Jarenko & Martela 2014, 19; Suutarinen & Vesterinen 2010,
101-102.) Ihannetilanteessa henkilo kumuloituvasti saa vastuuta ja ottaa kehitysaskelia ural-
laan. Nain myos flowta on mahdollista kokea enenevissa maarin vuosien saatossa. (Csiks-
zentmihalyi 2007, 78.)

Joka tapauksessa on tarkeaa, etta henkilo nauttii flow-kokemuksesta eli matkasta eika mieti
liilkaa lopputulosta. Henkilo, joka on kiinnostunut, utelias ja innostunut, eli kokonaisvaltai-
sesti lasna, on mahdollisuus olla lahella flow-tilaa useammin. Joka tapauksessa flow-tilan ko-
keminen johtaa yleensa aina kasvuun, koska sen kokeminen edellyttaa haasteiden kohtaa-
mista ja niista selviamista seka omien kykyjen kehittamista. Tarkeinta esimiehen roolissa on
mahdollistaa flow-tilan toteutuminen eli poistaa mahdolliset esteet. (Csikszentmihalyi 2007,
59, 63, 98.)

Psykologian valossa ihmisen perustarpeita ovat omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys. On
siis erityisen tarkeaa, etta organisaatiossa tiedostetaan nama tekijat ja osataan myos vaikut-
taa niihin positiivisesti. Sita kautta henkilokunta on innostunutta ja tyon imussa. Niista puo-
lestaan seuraa luovuutta, tehokkuutta ja hyvinvointia. Nama kolme toteumaa ovat siis erityi-
sen tarkeita tyoelaman kannalta, jotta organisaatiolla on hyvinvoivia, motivoituneita ja toi-
mintakykyisia tyontekijoita. (Jarenko & Martela 2014, 32-34).

Omaehtoisuus \ Luovuus

Kyykkyys — Inr?.OSt.us Tehokkuus
Tyon imu

—
Yhteissllisyys / \‘

Kuvio 11. Innostuksen arvoketju. (Jarenko & Martela 2014, 34.)

3.6  Luova organisaatio ja viihtyvyyskulttuuri

Lahtokohtaisesti kehittamistoimintaa voidaan pitaa luovana tyona, joka vaatii tietynlaisen

viithtyvyyskulttuurin. Viihtyvyydella voidaan tarkoittaa useita eri asioita, riippuen tyontekijoi-



27

den intresseista. Joissakin organisaatioissa viihtyvyyskulttuuri tarkoittaa lepohuonetta tai bil-
jardipoytaa, kun taas joissain organisaatioissa se voi tarkoittaa limuautomaattia tai yhteisia
illanistujaisia. (Huuhka 2010, 83-85; Kettunen & Rope, 2012, 122-124.)

On todettu, etta sosiaalisella ymparistolla on merkittava rooli luovuuden syntymiselle. Tyo-
ympariston ominaisuudet, sosiaalinen ilmapiiri ja organisaation muut olosuhteet ovat tarkeita
elementteja luovuuden kannalta. Ei pida myoskaan unohtaa luottamusta, tukea ja yksiloiden
tiedollisia resursseja luovuuden mahdollistamisessa. (Collin ym. 2010, 28.) Luovuuteen ja in-
novatiivisuuteen kannustaminen myos lisaavat tyontekijan sitoutuneisuutta organisaatioon
(Gupta 2015, 46).

Luovat ideat tulevat yleensa iteroivan prosessin kautta eika niinkaan vakisin pusertamisella,
vaikkakin deadlinen haamottaessa niinkin voi joutua tekemaan. Luovuuden inspiroimiseksi on
tarkea, etta vapautetaan tyontekijan ajatukset ja mieli, jotka yleensa sidotaan tarkoin varsin-
kin perinteisessa toimintamallissa. lhannetilanteessa luovalla organisaatiolla ei ole tyoaikaa,
mutta todellisuudessa sellainen kuitenkin on jollain tavalla maaritelty. Niin sanottu virka-aika
ei lahtokohtaisesti toimi luovan organisaation kohdalla. Luovuus ei siis ole sidottavissa virka-
aikaan, vaan ihmisen kokonaisvaltaisuudesta johtuen luova ajatteluprosessi etenee oman ai-
kataulunsa mukaisesti. Luovuus on yhteisollinen prosessi ja se on myos mita enenevissa maa-
rin jaettua luovuutta. Se edellyttaa ryhman yhteen hioutuneisuutta ja kriittista vuoropuhelua
erilaisista nakokulmista. (Collin ym. 2010, 26, 218, 228; Huuhka 2010, 83-85; Kettunen &
Rope, 2012, 122-124.)

Toisaalta positiivisen tunnetilan ansiosta ajattelemme luovemmin ja se saa taitommekin nou-
semaan paremmin esiin. Ahdistuneessa ilmapiirissa ja tunnetilassa kay puolestaan taysin pain-
vastoin, koska emme hallitse ahdistunutta tunnetilaa ja kaikki ikaan kuin hajoaa. Luovan asi-
antuntijaorganisaation menestyksen edellytys on avoin dialogi ja kommunikaatio, yli reviirira-
jojen. Tallainen ilmapiiri vahvistaa uuden luovan osaamisen ja innovaatioiden synnyn. (Ama-
bile & Kramer 2012, 61; Huuhka 2010, 117; Suutarinen & Vesterinen 2010, 100-101.)

Huipputiimi ei lahtokohtaisesti koostu pelkastaan huippuyksiloista vaan se perustuu kehitta-
malla tiimin kommunikaatiota eri tavoin. Naihin kommunikaation aineksiin tarvitaan jokaisen
jasenen panosta. Huipputiimissa jokainen jasen kuuntelee ja puhuu suurin piirtein saman ver-
ran. Puheenvuoroissa on syyta keskittya itse asiaan ja pitaa ne lyhyina. Kommunikaatio huip-
putiimissa edellyttaa suoraa kontaktia jasenten kesken seka kasvokkain kohtaamista. Jotta
huipputiimi ja asiantuntijayksikko ovat toimivia, niiden jasenilta edellytetaan kykya verkos-
toitua ja tuoda uusia ajatuksia ja ideoita omaan tiiminsa. Huipputiimi on siis yhteisonsa
huippu. (Jarenko & Martela 2014, 46.)
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Taytyy muistaa, etta organisaation suorituskyky maaraytyy sen ihmisten mukaan ja yksikaan
organisaatio ei ole yhtaan parempi kuin sen ihmiset. On siis opittava myos sijoittamaan ja

kayttamaan ihmisten vahvuuksia oikealla tavalla. (Drucker 2008, 145, 149.)

Hyvinvoiva ja menestyva organisaatio tarvitsee erityisesti tukea uudistumiseen. Se edellyttaa
esimerkiksi sen, etta organisaatiossa ymmarretaan omat toimintatavat, ja vuorovaikutuksen
tulee olla avointa. Hyvinvoivalla tyoyhteisolla on suora vaikutus myos asiakkaisiin ja sita
kautta koko organisaation tuloksiin. (Manka 2006, 76-77.)

3.7 lItsensa johtaminen

Itsensa johtamisen voidaan sanoa olevan kaiken johtamisen lahtokohta: ensin on opittava joh-
tamaan itseaan, jotta pystyy johtamaan muita. Itsensa johtaminen on eraanlainen matka it-
seen, syvallisempaan itsetuntemukseen. Se on itsensa jatkuvaa kehittamista eli elinikainen
oppimisprosessi. ”Mina itse” koostuu viidesta osasta: Keho, mieli, tunteet, arvot ja tyo ovat
nuo viisi osastoa, jotka pitaisi pystya hallitsemaan ja myos johtamaan niita. (Sydanmaanlakka
2006, 16, 29-31; Sydanmaanlakka 2009, 152; Sydanmaanlakka 2016, 24).

Alykas itsensa johtaminen on osa jatkuvaa uudistumis- ja oppimisprosessia. Karjistetysti voi-
daan sanoa, etta itsensa johtamisen tavoitteena on hyva elama, mielenrauha. (Sydanmaan-
lakka 2006, 282-283). Itsensa johtamisen taidot ovat asiantuntijoille erityisen tarkeita taitoja,

jotta pystyy johtamaan omaa tyotaan ja saavuttamaan asetetut tavoitteet.

Jotta loytaa omat vahvuutensa, vaatii sekin itsensa johtamisen taitoja. Vahvuuksia on siis
analysoitava. Drucker (1999) ehdottaa palauteanalyysia omien vahvuuksiensa l0ytamiseksi.
Henkilon suoritus perustuu vahvuuksiin eika niinkaan heikkouksiin, vaikka yleensa tiedos-
tamme heikkoudet vahvuuksia paremmin. Kun tekee tarkean paatoksen tai toiminnon, taytyy
se kirjata ylos seka mita odottaa sen perusteella tapahtuvan. Dokumentoinnin kautta voi seu-
rata 9-12 kuukauden paasta, mita todellisuudessa tapahtui ja tayttyivatko omat odotukset.
Palauteanalyysin kautta parissa vuodessa on mahdollista havainnoida omat vahvuudet, kompe-
tenssit seka myos ne heikkoudet ja kompastuskivet. (Drucker 1999; Drucker 2002, 176.) Myos
Cohen & Kotter (2002, 79) kirjoittavat palautteen tarkeydesta ja sen merkittavasta vaikutta-

vuudesta.

Kaytostavat sanotaan olevan organisaation oljy. On tarkeaa, etta organisaatiossa osataan
kayttaytya eli tervehtia, kiittaa ja tuntea kollegat nimelta. Yksinkertaisia asioita, mutta silti
niin tarkeita, kun ollaan kanssakaymisissa muiden kanssa. Pahat tavat paljastuvat myos aiem-
min mainitun palauteanalyysin kautta ja ne tuleekin korjata pikaisesti, koska ne rajaavat te-
hokkuutta ja suorituskykya. (Drucker 1999: Drucker 2002, 176.)
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3.8 Yhteenveto teoriasta

Seuraavassa kuviossa on viela paateoriat yhteen koottuna aiheittain.

Drucker 1999 & 2002

Cohen & Kotter 2002
Juuti & Virtainen 2009
Collin ym 2010
Asiantuntijan identiteetti ja roolit Goodman & Loh 2011
Pohjanheimo 2015
Adams & Crafford 2012 Friedrich & Wiistenhagen 2017
Martela 2015 Hakkarainen & Santti 2014 Harper 1998
Choi, Kwon & Kim 2013 o Buchanan & Huczynski 2010 Alexander, Homer, Payne & Xu 2016
Motivaatio
Amabile & Kramer 2012 < Keskeisimmatteoriat 2 e Fernandez & Rainey 2006
Jarenko & Martela 2014 Muutos Gobbie 2013
Bhuvanaiah & Raya 2014 Choi, Kwon, Kim 2012 Pohjanheimao 2015
Hoskote 2009
Csikszentmihalyi 2009 Tyon imu
S Hakanen 2011
Tydn ilo Hoskote 2009 Csikszentmihalyi 2009
Karl & Peluchette 2006 Suutarinen & Vesterinen 2015

Kuvio 12. Teoriat yhteen koottuna.

Kun katsotaan teoriaa kokonaisuutena, on huomattavissa, etta jokainen palanen liittyy toi-
seensa (kuvio 13). Muutos vaikuttaa aina yksilon tyoidentiteettiin ja rooliin, mutta myos moti-
vaatioon ja sita kautta tyon iloon seka tyon imuun. Tyoidentiteetin rakentuminen vaatii myos
motivaatiota, osaamista vastaavia tehtavia, mutta kuitenkin sopivasti haastavia tehtavia, ja
tasta paastaan sitten tyon imuun ja flow-kokemukseen, jotka puolestaan lisavaat motivaa-

tiota ja koettua tyon iloa.

Motivaatio

TyGidentiteetti FERVREESIRES Tyon ilo

ja roolit

Tyon imu

Kuvio 13. Yhteenveto teorioiden vaikutuksesta toisiinsa.
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4  Tutkimustulokset

Tutkimustuloksissa kayn lapi verkkokyselyn, ryhmakeskustelun seka havainnoimalla saadut tu-

lokset. Teen tuloksista paatelmia samalla peilaten niita teoriapohjaan.

Verkkokyselyyn tuli kahdeksan vastausta yhdestatoista mahdollisesta. Asiantuntijoita on ke-
hittamispalvelussa yhteensa 15, joista kolme oli tutkimuksen ajankohdan aikaan tyovapailla.
Ryhmakeskustelussa oli paikalla 11 asiantuntijaa, joista nelja on juuri yksikossa aloittaneita.
Kaikki osallistuivat ryhmakeskusteluun, mutta uudet asiantuntijat eivat vastanneet PollEv-tyo-
kalun kautta tehtyyn tehtavaan. Tyoskentelen myos itse tutkittavassa kohteessa, mutta en

osallistunut verkkokyselyyn.

Verkkokyselyssa oli avoimia kysymyksia seka yksi maarallinen matriisikysymys, jossa oli arvi-
ointiasteikko ykkosesta vitoseen, vitosen ollessa maksimiarvo. Talla maarallisella kysymyk-
sella etsin vastauksia asiantuntijoiden nykyhetken kokemukseen verrattuna siihen kuinka tar-

keina he kysyttyja asioita pitavat tyon kannalta.
4.1 Muutoskokemus

Ryhmakeskustelussa asiantuntijoiden kanssa esittelin ensimmaisena mukailtua Kiibler-Rossin
surukayraa (kuvio 4). Taustoituksen jalkeen asiantuntijat saivat merkita itsensa muutos-
kayralle siihen kohtaa, missa kokevat olevansa. Kaytin PollEv-tyokalua, jonka avulla jokainen

pystyi merkitsemaan itsensa muutoskayralle suoraan omalta koneelta tai matkapuhelimesta.

Hyvaksyminen,
vakiinnuttamis-
vaihe

Kieltoreaktio

Positiivinen

Positiivi:
sempi afat-
telu uudesta

Turhautuminen

Kokeilu uu-
dessa normaa-
lissa

Negatiivinen

Masennus, alakulo

Aika

Kuvio 14. Ryhmakeskusteluun osallistuneiden asiantuntijoiden muutoskokemus kuviossa vihre-
alla. (Goodman & Loh 2011, 244; Friedrich & Wistenhagen 2017, 194.)
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Muutoskayrasta on havaittavissa, etta yksikko kokonaisuudessaan ei ole viela vakiinnuttamis-
vaiheessa, mutta kuitenkin jo positiivisemman ajattelun kohdalla. Asiantuntijat kokevat ny-
kyisen tilanteen helpottavana, koska muutos on pitkalla ja olemme edenneet vuoden takai-
sesta muutoksesta paljon. Lahtotilanne syksylla 2017 oli stressaava. Osa asiantuntijoista oli
havainnoinnin perusteella turhautumisen ja alakulon kohdalla, mika johtui muutoksen vai-
heesta, jolloin ei tiedetty omaa paikkaa organisaatiossa. Stressin ja turhautumisen suurimmat
syyt ovat muutostilanteen aiheuttama epavarmuus (Manka & Manka 2016, 33; Smollan 2015,
301).

Muutos on vastausten perusteella positiivisessa vaiheessa. Positiivisuus onkin avainasemassa
muutoksen hyvaksymisprosessissa (Harper 1998, 26-27). Tahan tilanteeseen on paadytty,

koska jokainen asiantuntija on saanut paikan kehittamispalveluissa ja kiinnitetty organisaa-
tioon. Kuvion 14 vastauksia ei ole syyta epailla, koska havainnointien perustella ilmapiiri ja

ajatukset yksikossa ovat muuttuneet karkeasti sanottuna epatoivosta positiiviseen.

Tasta positiivisemman ajattelun vaiheesta seuraa kuitenkin haaste, miten paastaan vakiinnut-
tamisvaiheeseen, koska se on muutoksen haastavampia vaiheita ja vaatii yleensa panostusta
seka paljon aikaa (Kotter 2007, 102). Tilanne on kuitenkin lahtokohtaisesti hyva, koska asian-
tuntijat ovat menossa jo kohti vakiinnuttamisvaihetta. Toisaalta haastetta tuo lisaa kehitta-
mispalveluihin juuri tulleet uudet asiantuntijat, sijaiset seka tyolomilta palaavat. Tama ti-
lanne tuo taas mukanaan uudenlaisen vaiheen kehittamispalveluihin ja ennen kaikkea kehitta-

misyksikkoon, johon nama kaikki uudet hallinnollisesti sijoittuvat.

4.2  Asiantuntijoiden tyoidentiteetin muutos ja uusi rooli

Vastauksissa on havaittavissa selkeasti kahtiajakoa positiivisiin ja negatiivisiin. Positiiviset ko-
kemukset liittyvat lahtokohtaisesti oman osaamisen monipuolisempaan kayttoon ja asiantunti-
juuden fokusoitumiseen. Toisaalta osa oli sita mielta, etta osaaminen voisi olla paremminkin
kaytossa ja kokemus omasta roolista on enemman jopa mekaaninen toimeksiantojen suorit-
taja. Viimeksi mainittujen kohdalla on myos kokemus, etta oma rooli ei ole taysin selkiytynyt.
Ne, jotka nakevat oman identiteettinsa ja roolinsa selkeasti ovat myos integroituneet osaksi

tiimia ja kokevat tuovansa omalla asiantuntijuudellaan taydennysta tyoyhteison osaamiseen.
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Asiantuntijuuden

| kohdentuminen)

Asiantuntijan

tyoidentiteetti
ja rooli
Enemman \ Osaaminen )

: o X ! monipuolisemmin
suorittavaa tyota Kaytossd

\J 7,

N

o Oma paikka

Vaatii viela ( e
el oytynyt tiimissa

(selkyttamlsta ) ja tydssa

Kuvio 15. Uusi tyoidentiteetti ja rooli.

Vastaukset ovat jonkin verran siis ristiriitaisia keskenaan, koska osan mielesta asiantuntijuu-
den laajentuminen on hyvasta ja osan mielesta nimenomaan asiantuntijuuden fokusoiminen
on parempi suunta. Huomionarvoista on kuitenkin se, etta vastausten yleishenki tahan aihee-

seen on positiivinen.

Asiantuntijuudesta ja asiantuntijatyosta keskusteltiin ryhmakeskustelussa. Havainto siita, etta
asiantuntijuus ei ole vain yhdessa asiassa syvalle porautumista vaan asiantuntijuus realisti-
sessa elamassa on metatason monimuotoisuutta. Collin ym. (2010, 14) vaittaa kuitenkin, etta
asiantuntijuus on alakohtaista, mutta tata pidetaan asiantuntijoiden nakokulmasta lahtokoh-
taisesti perinteisempana nakokulmana asiantuntijuuteen. Yksikon asiantuntijat ovat sita
mielta, etta hyva asiantuntija pystyy ikaan kuin tarttumaan asiaan kuin asiaan samoilla ana-
lyyttisilla tyokaluilla. Tyo on laajoja kokonaisuuksia ja niiden yhdistamista, mitka vaativat esi-
merkiksi vahvoja itsensa johtamisen taitoja. Hakkarainen & Santti (2014, 17-20) ovat paaty-

neet myos siihen, etta asiantuntijan tyo on laaja-alaista, mutta myos pirstaleista.

Asiantuntijuus kehittyy toissa, toisaalta tiedon maaran lisaantyessa se myos syvenee luonnos-
taan. Asiantuntijuuden kohde voi siis muuttua useastikin asiantuntijan uran aikana. (Hakkarai-
nen & Santti 2014, 17-20.) Keskusteluissa tuli vahvasti esiin tama seikka, etta substanssi voi
vaihtua, mutta tietyt asiantuntijan metataidot takaavat sen, etta pystyy kaymaan kiinni asi-

aan kuin asiaan.
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Vivahde-eroja on havaittavissa tietyn substanssin asiantuntijuudessa verrattuna tyotehtavaan
liittyvaan asiantuntijuuteen. Keskustelussa kaytettiin vertauksena ydinfyysikkoa, joka keskit-
tyy johonkin tiettyyn asiaan kapealla ja syvenevalla katsantokannalla. Keskusteluissa paadyt-
tiin siihen, etta nykypaivan tyoelamassa ovat harvassa tallaiset yhden asian asiantuntijat. Ny-
kypaivan tyoelamassa asiantuntijoilta vaaditaan metatason tietamysta laaja-alaisesti, useasta
asiakokonaisuudesta, etenkin tutkittavassa yksikossa. Asiantuntija tarvitsee siis erilaisia osaa-
misen elementteja parjatakseen tyossaan (Collin ym. 2010, 83), tama sai siis vahvistusta ryh-

makeskustelussa asiantuntijoiden keskuudessa.

4.3  Asiantuntijuuden kehittyminen

Osaamisen
kehittdminen
(seminaarit,
tutustumismatkat
koulutukset)

/ \

[ .‘.‘\
I \
Yhteinen asioiden
\ jakaminen } |

\

-/Asiantuntijana
kehittymisen
vélineet ja tuk

Verkostot ja
kanssakayminen
muiden
asiantuntijoiden
kanssa

Mielekkaat
tehtavat

Kuvio 16. Asiantuntijana kehittymisen valineet ja tuki.

Asiantuntijana kehittymisen valineeksi vastaajat nakevat suurimmaksi vaikuttajaksi osaamisen
kehittamisen. Sita voi tapahtua seminaareissa, koulutuksissa, virkamatkoilla, verkostoitu-
malla. Yhteinen asioiden jakaminen koetaan myos tarkeana osana kehittymista samoin kuin
mielekkaat tehtavat. Vastauksista nousee aiheen tasolla esiin fasilitointikoulutus eli menetel-

makoulutusta siihen, miten fasilitointitilaisuuksia vedetaan.

Yhteisten asioiden jakamisen edellytyksena on avoin ja vuorovaikutusta edistava ilmapiiri,
koska oppiminen on kohtaamista ha kokemustiedon vaihtamista (Collin ym. 2010, 218; Manka

& Manka 2916, 88). Tata tulee lisata yksikon toiminnassa, jotta olosuhteet kokemustiedon ja-
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kamiselle ja yhteisen asiantuntijuuden kehittamiselle ovat mahdollisimman suotuisat. Se vaa-
tii jokaisen asiantuntijan omaa panosta, uteliaalla ja avoimella suhtautumisella seka esimie-

hilta positiivisen ilmapiirin luomista.

Ajankohtais-
ten aiheiden |}
seuraaminen J§/

Verkostoitu-
minen

A

Kouluttautu-
minen

vaikutan

(Vastuunotto ()sallistumine

Asukkaiden ja
ENELCE N
kohtaaminen

)

Kuvio 17. Miten itse vaikutan asiantuntijuuteni kehittamiseen.

Kysyttaessa omaa tekemista asiantuntijuuden kehittymiseen liittyen, vastaukset jatkoivat
edellisen kuvion mukaista linjaa. Tarkemmin tarkasteltuna nousi esiin kouluttautuminen ja
ajankohtaisten asioiden seuraaminen esimerkiksi alan blogeista, uutisista, verkostoista. Ver-
kostoituminen koetaan erityisen tarkeaksi asiantuntijuuden kehittamisen kanavaksi. Mainin-
tana oli myos, etta seminaari- ja muut matkat ovat vahentyneet muutoksen myota lahes ole-
mattomiin vaikkakin ne koetaan lahtokohtaisesti erinomaisiksi paikoiksi verkostoitua seka kas-

vattaa omaa asiantuntijuutta.

Huomionarvoista on maininnat matkustamisen kokonaan poisjaamisesta. Ne koetaan erin-
omaiseksi verkostoitumisen ja kehittymisen paikoiksi. Ryhmakeskustelussa nousi esiin, etta
myos lahelta loytyy potentiaalisia kohteita, joissa asiantuntijat voisivat vierailla. Vastauksista
tulee myos ilmi, etta koetaan vahvaa tarvetta verkostoitua oman toimialan muiden asiantun-
tijoiden kanssa. Lahtokohtaisesti keskustelussa toivottiin, etta osaamisen kehittamisesta, tie-
don jakamisesta tehdaan yhteinen linjaus, miten tasta eteenpain toimitaan jatkossa yksik-

kona.
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Kokouskaytantoihin toivotaan tehokkaampaa ja valmistellumpaa otetta. Tama tarkoittaa ha-
vainnointini mukaan sita, etta kokouksiin otetaan strukturoidumpi ote, ettei arvokasta tyoai-
kaa mene hukkaan turhien asioiden aarella tai siihen, etteivat kokoukset ole tarpeeksi valmis-

teltuja.

”Kokouskdytdntojen kehittdminen vahvemmin oppimisen, vertaistuen ja tiedon jaka-
misen foorumeiksi.”
Yhdessa tekemisen kautta koetaan, etta saadaan lisaa tiimihenkea seka lisataan myos henkilo-
kohtaista asiantuntijuutta jakamalla tietoa ja osaamista. Toisaalta yksikossa on kokemusta
siita, etta asiantuntijan tyo on yksin puurtavaa, jolloin tukea tiimikaverilta on sisallollisesti

haastavaa saada.

/Tiedon jakaminen/ |

Osaamisen
jakaminen

/ Yksikon ‘
toiminnan
\ kehittéminen/,‘

Yhteiset tulkinnat § Tiimityo ja
asioista yhdessa tekeminej
((

okouskaytannot
selkeammiksi

Kuvio 18. Yksikon toiminnan kehittaminen asiantuntijuuden vahvistamisen nakokulmasta.

Yksikon suunnittelu- ja kehittamispaivista halutaan tehda enemman asiantuntijuutta vahvista-
via kokonaisuuksia. Lisaksi niihin, kuten myos aiemmin mainittuihin kokouskaytantoihin, kai-
vataan selkeaa struktuuria ja jamakkaa otetta. Yksikon asiantuntijat kokevat hyodylliseksi,

jos maariteltaisiin yhteinen tulkinta alan kasitteista ja ajankohtaisista tarkeista asioista.
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4.4  Kokemukset motivaatiosta, tyon ilosta, tyon imusta ja tyon haasteista

Tassa kysymyksessa hain ymmarrysta asiantuntijoiden kokemukselle tamanhetkisesta tilan-
teesta motivaation, tyon ilon, tyon imun seka tyon haasteiden kannalta. Samassa kysymyk-

sessa piti myos arvottaa kyseiset asiat, kuinka tarkeita ne itselle ovat.

@1

Mativaatio

o

4.00 Tydn mu Tydn haasteet

3.00

arkeys

1.00
100 120 140 160 180 200 220 240 260 280 300 320 340 360 380 400 420 440 460 48 500

Nykyhetken kokemus

Kuvio 19. Nykyhetken kokemus ja tarkeys sijoitettuna nelikenttaan.

Kokonaisvaltaisesti asiantuntijat sijoittuvat nelikentassa keskiarvollisesti hyvalle tasolle oike-
aan ylakulmaan. Nelikentassa on pystyakselilla tarkeyden merkitys ja vaaka-akselilla nykyhet-
ken kokemus. Kuviosta nahdaan kuitenkin, etta taysin optimaalisella tasolla. Pureudutaan nai-

hin tuloksiin tarkemmin seuraavissa kappaleissa.
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Motivaatio

Tyénilo

3,38
Tyon imu
_ 4’ .
4,25
Ty6n haasteet
_ 4’ 1 3
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

Nykyhetken kokemus
W Tirkeys

Kuvio 20. Vertailutaulukko keskiarvoista.

(maksimi 5,00) (maksimi 5,00)

Motivaatio 3,38 4,75 ‘

Tyénilo 3,50 4,88 ‘
Tyén imu 3,38 4,13 ‘

Tyon haasteet 4,25 4,13 ‘

w Nykyhetken kokemus [ Tarkeys itselle

Taulukko 1. Kokemuksen ja tarkeyden keskiarvojen valinen erotus.

Kokemuksen ja tarkeyden arviointiasteikko on 1-5, vitosen ollessa maksimiarvo. Motivaation

kokemus on 3,38 ja tarkeys 4,75, eroa on -1,37 (taulukko 1). Keskiarvollisesti on havaittavissa

motivaation olevan huomattavasti alhaisempi kuin mita se voisi olla. Positiivista on se, etta

avoimista kysymyksista on havaittavissa asiantuntijoiden motivaation keskittyminen lahinna
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sisaisen motivaation asioihin kuten uuden oppimiseen, tyon sisaltoihin seka uuden luomiseen
ja kehittamiseen. Tyon sisallon voidaan sanoa merkitsevan jopa enemman kuin raha. Tama on
erinomainen l0ydos, huomioiden yksikon taustat. Kehittamispalvelut muodostettiin organisaa-
tiomuutoksessa yhteistoimintamenettelyn kautta, minka myota asiantuntijoiden tehtavanku-
vissa ja palkoissa on ollut muutoksia (Sariola 2018). Sisainen innostus, proaktiivisuus ja positii-
visuus (taulukko 2) nakyvat myos asiantuntijoiden vastauksissa vahvasti. On siis erityisen tar-

keaa, etta asiantuntijoiden sisaisen motivaation tekijoita vahvistetaan jatkossakin.

Ulkoinen motivaatio Sisainen motivaatio

Reaktiivista Proaktiivista

Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset Sisainen innostus tekemiseen
Kaventaa nakokulmaa Laajentaa nakokulmaa
Negatiiviselta suojautuminen Positiiviseen etsiytyminen
Kuluttavaa Energisoivaa

Ihminen tyontaa itseaan kohti Tekeminen vetaa puoleensa
”Keppi ja porkkana” ”Leikki”

Taulukko 2. Sisaisen ja ulkoisen motivaation ominaisuudet. (Jarenko & Martela 2014.)

Havaittavissa on, etta nykyhetken kokemus motivaatiosta, tyon ilosta ja tyon imusta on kes-
kiarvollisesti 3,5 tai alle, mutta kuitenkin tarkeydeltaan yli nelosta, jopa vitosta. Tassa on ha-

vaittavissa kuiluja, jotka tulisi kuroa umpeen ja jopa ylittaa.

Verrattaessa tyon haasteiden nykyhetken kokemukseen, sen keskiarvo on 4,25 eli korkeampi
kuin sen tarkeyden keskiarvo 4,13. Tasta voidaan paatella, etta haasteita on, joka on osin se-
litettavissa organisaatiomuutoksella ja asiantuntijoiden uusilla tehtavilla. Toisaalta haasteet
voidaan kokea talla hetkella liiankin suuriksi, mutta se selittynee juurikin uusilla tehtavanku-

villa ja niiden selkeyttamista vaativilla toimenpiteilla.

Seuraavaksi pureudutaan tarkemmin kysyttyihin osa-alueisiin kokemuksen ja tarkeyden nako-
kulmasta. Tuloksista nahdaan tarkemmin prosenttiosuudet, jokaisesta vastauksesta erikseen.
Tuloksissa on ensin kokemus nyt -taulukko ja sen jalkeen tarkeystaulukko, jonka jalkeen on

viela kyseisten taulukoiden keskinainen vertailu tekstimuodossa.
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4.4.1 Motivaatio

Puolet vastaajista (nelja) kokee motivaation tasoksi talla hetkella kolmosen tason. Tayden vi-
tosen motivaatiolla on kaksi henkiloa, yksi on nelosen tasolla ja yksi huolestuttavasti kakkosen

tasolla. Sinansa tulosta voidaan pitaa tyydyttavana kokonaiskeskiarvon ollessa 3,38.

Asiantuntijat kokevat motivaation yhdeksi tarkeimmaksi tekijaksi omaa tyota ajatellen. Kuusi
kahdeksasta arvottaa motivaation tarkeyden vitosen tasolle, loput kaksi nelosen tasolle. Ko-

konaiskeskiarvon ollessa 4,75.

Motivaation kokemus on talla hetkella 3,38, sen tarkeyden ollessa 4,75. Naiden valiin jaa kui-
lua kurottavaksi. Jos motivaation kokemuksen halutaan nousevan yli nelosen ja kohtaavan asi-

antuntijoiden odotukset, tulee tyoyhteison panostaa vahvasti tahan.

Koska motivaatio on talla hetkella alhaisempi siita minka arvoiseksi asiantuntijat sen kokevat,
on tarpeen tehda toimenpiteita ja kaventaa kuilua. Perustekijat sisaisessa motivaatiossa ovat
omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys (Jarenko & Martela 2014, 16), joita vahvistamalla
asiantuntijan sisainen motivaatio lisaantyy. On tarkeaa, etta asiantuntijalla on mahdollisuus
vaikuttaa tyohonsa ja tyon tekemisen tapoihin. Tehtavien tulee olla asiantuntijan osaamista
vastaavalla tasolla, kuitenkin sopivasti haastaen. Lisaksi tiimihengen ja yhteisollisyyden nos-

tattamisella on asiantuntijuutta vahvistava lisa.

Motivaation lahteeksi mainitaan lahes jokaisen kohdalla uuden oppiminen, uuden tyon sisal-
(6t, uudet ihmiset, uuden luominen seka uuden kehittaminen. Suhtautuminen uuteen organi-
saatioon on selvasti positiivista ja se myos motivoi asiantuntijoita. Yhteisollisyys ja jaettu
osaaminen nousevat vastauksissa esiin, niita pidetaan tarkeina uudessa organisaatiossa. Kuvi-

ossa 21 on koottu asiantuntijoiden tarkeimmiksi kokemat motivaation lahteet.
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Onnistumisen
tunteet

Laajempi a
nakokulma L )

asioihin

(Uudet tyon
sisallot

Kuvio 21. Motivaation lahteet.

Motivaation lahteina koetaan tyon sisallon mielekkyys ja oman tyon tarkeaksi tunteminen.
Asiantuntijoille on tarkeaa kokea haastavuutta ja myos onnistumisia tyotehtavissa. Toisaalta
asiantuntijat tarvitsevat myos selkeytta seka tarkoituksenmukaisuutta motivointiin. Tavoite
tulisi olla tarpeeksi kaukana, mutta kuitenkin niin, etta sinne on mahdollista paasta. Motivaa-
tion lahteiksi mainitaan myos mielenkiintoiset keskustelut ja kehittamistehtavat seka niihin

liittyvat haasteet ja kokeilut.

4.4.2 Tyonilo

Tyon ilon kokemus nyt on keskiarvoltaan 3,50. Kaksi kahdeksasta kokee tyon ilon taydeksi vi-
tosen tasoksi, yksi asiantuntija nelosen tasoksi, nelja kokee tyon ilon keskiverto kolmosen ta-

solla ja yksi huolestuttavalla kakkosen tasolla.

Tyon ilo on erityisen tarkeaa tutkimuskohteen asiantuntijoille, koska seitseman kahdeksasta
arvottaa sen tarkeyden vitosen tasolle ja yksi nelosen tasolle. Keskiarvo tyon ilon tarkeydelle

on 4,88. Voidaan todeta, etta tyon ilo nayttelee isoa roolia tassa tyoyhteisossa.

Jos verrataan tyon ilon kokemusta 3,50 sen tarkeyteen asiantuntijoiden tyossa 4,88, niin tas-
sakin on havaittavissa -1,38 erotus (Taulukko 1). Vaikka tyon ilo on subjektiivinen kokemus,
siihen tulee yleisella tasolla panostaa tyoyhteisona. Kuviossa 23 on koottuna asiantuntijoiden

maarittelemat tyon ilon lahteet.
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Tyon iloa siis koetaan jo, mutta siihen panostamalla saadaan tyon iloa lisattya. Keinot tyon
ilon lisaamiseksi ovat teorian nakokulmasta jo aiemmin mainitut tyon haastavuus, itsenaisyys,
flow-kokemus ja tyopaikan yhteisollisyys (Hoskote 2009, 113). Naihin on mahdollista vaikuttaa
avoimella keskustelulla ja asiantuntijoiden kuuntelemisella. Kuviossa 25 on asiantuntijoiden
mainitsemat tyon ilon lahteet ja niihin panostamalla saadaan tyoniloa kasvatettua tyoyhtei-

sOssa.

Tyoyhteisosta
lahteva tyon ilo +
huumori

Yhdessa ( Tyon
tekeminen merkityksellisyyj

Kuvio 22. Tyon ilon lahteet.

Tyon ilon lahteina asiantuntijat mainitsevat tyoyhteison hyvan tiimihengen ja innostavan il-
mapiirin. Asiantuntijat saavat innostavista ihmisista hyvaa fiilista tyopaiviin, ja taman on mai-
nittu lisaavan nimenomaan tyon iloa tyoyhteisossa. Jatkuva oppiminen ja tyosta saadut onnis-

tumisen tunteet mainitaan tyon ilon lahtiessa.

Voidaan todeta, etta tyon ilon lahteet ovat hyvin tavanomaisia ja helposti toteutettavissa ole-
via asioita. Yksikin asiantuntijat arvottavat tyon ilon erityisen tarkeaksi, tahan osa-alueeseen
tulee panostaa jatkossa. Toisaalta jokaisella on myos henkilokohtainen vastuu tyon ilon koke-

misesta ja sen lisaamisesta tyoyhteisoon. Naista lisaa kuviossa 23.
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Kuvio 23. Motivaation ja tyon ilon keinot.

Tyon ilon ja motivaation keinot ovat moninaiset. Asiantuntijat pohtivat itse, miten voivat vai-
kuttaa omaan ja koko tyoyhteison motivaatioon seka tyon iloon. Mainintoja tuli kohteliaasta
kaytoksesta aina innostumiseen ja innostamiseen. Tarkeimpana koettiin kuunteleminen, yh-
dessa tekeminen seka olemalla lasna. Nama keinot ovat niita, joilla voi itse vaikuttaa omaan

seka myos koko tyoyhteison motivaatioon ja tyon iloon.

Mielenkiintoinen havainto oli, etta useassa vastauksessa mainittiin kaytostavat seka muiden
huomioonottaminen. Drucker (1999) mainitseekin kaytostavat organisaation oljyksi. Kaiken
kaikkiaan positiivisuus, kaytostavat ja lasnaolo ovat tutkitun kohteen paaasialliset keinot mo-

tivaation ja tyon ilon lisaamiseksi.

Havainnoinnin perusteella asiantuntijat tekevat jo vahvasti kuviossa 26 mainittuja asioita. Osa
keinoista on itsensa johtamisen ja asenteen kautta tulevia, mutta osaan tarvitaan esimiehen

tai koko tyoyhteison panostusta.

4.4.3 Tyon imu ja flow-tila

Tyon imun keskiarvo 3,38 kertoo sen, ettei sen kokemus ole optimitasolla tutkimushetkella.
Kuitenkin yksi henkilo kahdeksasta kokee sen olevan optimitasolla, kolme melkein optimissa

ja loput nelja kokevat sen olevan keskivertoa tai jopa huonommalla tasolla.



43

Tyon imun tarkeyden keskiarvo on 4,13, josta voidaan paatella se suhteellisen tarkeaksi. Suu-

rin osa vastaajista arvottaa tyon imun tarkeydessaan nelosen tai vitosen tasolle.

Kuilua on kurottava tallakin osa-alueella, vaikkakin erotus kokemuksen ja tarkeyden valilla on

vain -0,75 (taulukko 1). Tyon imua koetaan siis kohtuullisen hyvin talla hetkella.

Jotta tyon imun maksimaalinen potentiaali saadaan esiin, on erityisen tarkeaa, etta tyon
haasteet kohtaavat asiantuntijan taidot ja kyvyt (Jarenko & Martela 2014, 30). Erityisen tar-
keaa on olla avoin ja kertoa myos niista hetkista esimiehelle, jos haasteet ja taidot eivat koh-
taa. Jos avoimuutta ei ole ja asiantuntija puurtaa tyotehtavan kimpussa joko leipaantyneena
(Hakanen 2011, 103) tai ahdistuneena (Jarenko & Martela, 29), on edessa vain motivaation

kuihtuminen.

Tyon imusta kysyttiin asiantuntijoiden omaa maaritelmaa tyon imulle, koska halusin saada
ymmarrysta mita kukanenkin kokee tyon imulla ja flow-tilalla. Vastauksista on havaittavissa,

etta tyon imua on koettu, koska sen maaritelmat ovat varsin osuvia ja oikeaoppisia.

_Ajattelutapa

Sisallot
ldeat Pa :
Uppoutuminen

Tila itk Itsendisesti

Kuvio 24. Tyon imu asiantuntijoiden sanoin.

”Tyon imu on sitd, ettd tuntee tekevdnsd osan pdivdstd juuri sitd mitd osaa,
hallitsee ja ja haluaa tehdd. Tyon imu vetdisee mukanaan luovaan tilaan, jossa
syntyy tulosta. Se tarkoittaa innostavaa tilaa.”

”Tyon imu tarkoittaa sitd, ettd tyo ei tunnu tyoltd. Paikka ja aika unohtuvat,
ajatus lentdd ja syntyy vapaasti uusia ideoita.”
Tyon imu nahdaan myos koko tyoyhteisoa hyodyttavaksi ja kannattelevaksi. Vastauksista on
mainittu myos innostus, joka on tyon imun niin sanottu tyopari innostuksen arvoketjussa (ku-

vio 9).
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”Tyon sisdllot ovat sellaisia, joita tunnen osaavani ja saan tehdd asioita itse-
ndisesti. Tyokaverit tukevat sekd omaa tyotdni ettd kannattelevat koko tydyh-
teisén hyvinvoinnin tukemista omalla vastuullisella tavallaan.”

”Tyon imu realisoituu innostuksena tehdd toitd yhteisen tavoitteen eteen ja
myonteisend tulevaisuuden uskona.”

”Tyon imu on sitd, kun tyo innostaa tai tapaa uuden innostava ihmisen tai saa
kiinnostavan projektin, joka vie mennessddn.”
Toisaalta vastauksissa tulee esiin, etta tyon imu vaatii aikaa paneutua. Ja vastausten perus-

tella kaikilla ei sita aikaa asioihin paneutumiseen ole juuri ollut.

”Moni tehtdvikokonaisuus on enemmdn suorittamista kuin intoutumista.”

Ryhmakeskustelussa tuloksia kasitellessa keskusteltiin flow-tilasta ja siita, miten sita voi ko-
kea tyotehtavien kautta. Painotuksena, etta flow-tila on lyhytaikainen tila, joka edellyttaa
taitojen ja haasteiden ihanteellista kohtaamista tyossa (Jarenko & Martela 2014, 19). Asian-
tuntijat paasivat merkitsemaan oman flow-kokemuksen kuvion 8 pohjalle (Jarenko & Martela

2014). Tahan kaytin PollEv-tyokalua. Tehtavan teki kahdeksan asiantuntijaa.

Andistus @
Flow-kanava

Haasteet

Taidot

Kuvio 25. Ryhmakeskusteluun osallistuneiden asiantuntijoiden flow-kokemus. (Jarenko & Mar-

tela 2014, 30.)

Keskustelua kaytiin juurikin siita, etta miten voi arvioida flow-kokemusta. Paadyttiin arvioi-

maan flow-kokemusta yleisella tasolla. Keskustelussa tuli ilmi taysin normaali tilanne, etta
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valilla on ahdistunut ja valilla tylsistynytkin. Yksilon kokemat tilat saattavat vaihdella jopa

viiden minuutin valein. Kuten jo aiemmin on mainittu, flow-tila on lyhytkestoinen.

Vastausten valossa on vahvaa nayttoa, etta jo tassa vaiheessa uutta tyoroolia on mahdollisuus
flow-kokemukseen. Suurin osa vastaajista on yleisella tasolla haasteiden ja taitojen nakokul-
masta oikeassa asemassa. Parilla henkilolla saattaa olla jopa tylsahkoa toissa, haasteet eivat
siis kohtaa taitoja, kuten ei myoskaan, jos on ahdistuneisuuden tasolla. Flow mahdollistuu,
kun henkilolla on motivaatiota, tyon iloa ja tyon imua seka innostusta ja tervetta uteliai-
suutta asioihin (Csikszentmihalyi 2007, 59-63).

4.4.4 Tyon haasteet

Nykyhetken kokemus tyon haasteista on melko korkea ja se onkin saanut korkeimman keskiar-
von 4,25. Puolet vastaajista eli nelja kahdeksasta kokee tyon haasteet vitosen tasolle, kolme
nelosen tasolle ja yksi kakkosen tasolle. Voidaan todeta, etta asiantuntijoiden tyon haasteet

ovat erityisen korkealla talla hetkella.

Tyon haasteiden tarkeys on keskiarvoltaan 4,13. Kuusi kahdeksasta arvottaa haasteiden tar-

keyden nelosen ja vitosen tasolle. Haasteita siis kaivataan, mutta optimaalisemmalla tasolla.

Tyon haasteiden kokemus nyt 4,25 ja sen tarkeys 4,13 ovat keskiarvoiltaan lahimpana toisi-
aan. Poikkeuksena muihin vastauksiin, taman hetkinen kokemus tyon haasteista on korkeampi

kuin niiden tarkeys. Taytyy muistaa, etta haasteet ovat myos subjektiivinen kokemus.

Tyon haasteet ovat siis korkeammalla kuin niiden merkitys asiantuntijoille (taulukko 1). Tama
kuvastaa hyvin yksikon tilannetta; uudet tyotehtavat, uusi esimies ja uusi tyoyhteiso (Sariola
2018). Tyon haasteet voidaan vastausten perusteella kasittaa yksilon oman tyon haasteina tai

kokonaisvaltaisina haasteina, mihin puolestaan liittyy koko tydyhteiso ja organisaatiouudistus.

Haasteita kasvattaa se, etta osan mielesta tyotehtavat ovat lipuneet kauas asiakkaista ja lop-
pukayttajista, mutta toisaalta niin lahelle johtoa, etta tyo koetaan johdon nopeiden toimeksi-
antojen mekaaniseksi suorittamiseksi. Tahan tulisi optimaalisen toiminnan kannalta loytaa ta-

sapaino.

5 Johtopaatokset

Tassa muutoksessa luopumisprosessia vanhasta on tehty melkein jo vuoden ajan. Toisaalta or-
ganisaatio on matkalla kohti vakiinnuttamisvaihetta, ja yleisilmapiiri on jo huomattavasti po-
sitiivisempi ja innostuneempi kuin esimerkiksi syksylla 2017. Vastauksista on kuitenkin huo-
mattavissa, kuinka innostuneita ja hyvalla otteella asiantuntijat tekevat tyotaan ja samalla

rakentavat iloista tyoyhteisoa.
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Tuloksista on yleisesti havaittavissa, etta asiantuntijoiden motivaation, tyon ilon, tyon imun
ja identiteetin rakentamisen kannalta ei kuitenkaan viela olla taysin ihanteellisessa vai-
heessa. Syyt tahan ovat varsin moninaiset. Yksikon lahtotietojen perusteella (Sariola 2018) ja
oman, jopa etnografisia piirteita saavan tutkimuksen myota uskallan todeta, etta tilanne on

viela muutoksen jaljilta suhteellisen tuore ja repaleinen.

Asiantuntijat etsivat paikkaansa yksikossa kuin myos tyotehtavissaan, jotka ovat nekin vain
alle puoli vuotta vanhoja. Identiteetit ovat rakennusvaiheessa osalla yksikkoa, joillakin ne
ovat pysyneet jopa ennallaan. Vaikkakin osa koki loytaneensa paikkansa tyoyhteisossa, taytyy
tiimin rakentamiseen ja ryhmaytymiseen kayttaa edelleen aikaa, varsinkin kun yksikkoon on

tullut jalleen uusia asiantuntijoita.

Eikos sita sanota, etta joukkue on yhta vahva kuin sen heikoin lenkki? Eli siina tapauksessa jo-
kaisen asiantuntijan tulee paasta muutoksessa vahintaan sinne positiivisemman ajattelun koh-

dalle, jotta on mahdollista paasta vakiinnuttamisvaiheeseen koko yksikon toiminnan osalta.

Motivaatiotekijat ovat asiantuntijoilla ilahduttavasti enemman sisaisia kuin ulkoisia. Motivoi-
tunut tyontekija kestaa myos stressia paremmin ja kokee enemman tyon iloa ja sita kautta
tyon imua. Useassa kohdassa avovastauksia esiin nousee myos innostuneisuus ja innostuminen.
Tama on erinomainen loydos, koska kyseessa on muutoksen lapikaynyt yksikko, jonka toiminta
on ollut kaynnissa vasta vajaan vuoden. Innostunut tyontekija on tehokas, omistautunut,
mutta myos hyvinvoiva ja toimelias myos vapaa-ajallaan (Jarenko & Martela 2014, 19). Tama

loydos lupaa erinomaista ja tuloksellista jatkoa koko yksikolle.

Vastauksista nousee esiin asiantuntijoiden tarve viihtya toissa. Viihtymisen elementteja asian-
tuntijoiden maarittelemana; mukavat tyokaverit, innostuneisuus puolin ja toisin, luova ide-
ointi ja uuden kehittaminen. Ryhmahenki on vastausten valossa erinomaisella tasolla ja siihen
halutaan panostaa jatkossakin. Suurin osa kokee, etta on loytanyt paikkansa tiimista. Tama on
erinomainen l0ydos, koska ryhmaan kuulumisella on voimakas positiivinen merkitys yksiloon ja
suhde omaan ryhmaan on aina myonteinen (Pohjanheimo 2015, 23). Yksikon tulee jatkaa yh-

teisollisyyden ja ryhmaytymisen kaytantoja yhdessa tekemalla ja osaamisen jakamisella.

Muutoksessa positiivisena nahdaan uuden oppiminen ja uudet haasteet. Lahtokohtaisesti asi-
antuntijat suhtautuvat muutokseen siis positiivisesti, mika on erinomaista uuden oppimisen
kannalta. Avoin ja motivoiva ilmapiiri edesauttaa kokemustiedon vaihtamista seka kollegiaa-
lista oppimista (Collin ym. 2010, 218; Manka & Manka 2016, 88).

Se mika yllatti positiivisesti tutkimuksessa, etta kukaan ei maininnut stressista mitaan. Lahto-
kohtaisesti en sita kysynyt, mutta jotenkin oletin muutoksen aiheuttaneen stressia ja sen tu-
levan esiin myos kyselyssa ja ryhmakeskustelussa. Yleisesti muutoksen jalkeen henkilot koke-

vat stressia, koska silloin ryhmaydytaan uudelleen ja muutoksen jalkeen on hyvin yleista, etta
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tyotaakka lisaantyy ja resursseja on vahemman kaytossa (Smollan 2015, 309). Sinansa tama on
hyva loydos, etta stressia ei koeta niin valtavasti, tai ainakaan siina maarin, etta sita olisi pi-

tanyt taman tutkimuksen yhteydessa purkaa.
5.1 Kehittamistoimenpiteet

Ehdotan kehittamistoimenpiteiksi roolien ja tyoidentiteettien selkeyttamista. On erityisen
hyva kiinnittaa huomiota asiantuntijuuden kehittymiseen ja tukea sita suunnitelmallisilla ke-
hittamistoimenpiteilla (Hakkarainen & Santti 2014, 17-20).

Suosittelen vahvasti SWOT-analyysin tekemista asiantuntijuuden analysoimiseen ja kartoitta-
miseen. SWOT-analyysi on yleisesti ottaen tarkoitettu kaytettavaksi toiminnan suunnittelussa,
mutta sopii myos henkilokohtaisten vahvuuksien, heikkouksien, mahdollisuuksien ja uhkien
analysoimiseen. Analyysin suuri etu on auttaa muun muassa monitoroimaan osaamisalueita,
tutkia omaa toimintaa suhteessa muihin seka tutkia omia vahvuuksia ja mahdollisuuksia (Hou-
ben, Lenie, Vanhoof 1999, 125-126). Analyysin avulla jokainen maarittelee haasteiden paik-
koja, keskeisia osaamisia ja pystyy havainnoimaan mihin tulee erityisesti kiinnittaa huomiota
omassa tyossaan. Lisaksi talla tavalla voidaan nahda missa kenellakin on osaamisen jakamisen
paikka tyoyhteisossa. Asiantuntijuuden swot-analyysin pohja (mukaillen Hanse 2012) apukysy-

myksineen loytyy liitteesta nelja.

Asiantuntijoiden kanssa tulee jatkaa oman tyon analysointia seka verkostojen havainnollista-
mista. Suosittelen tarkastelemaan asiantuntijoiden tyoroolia roolikartta-tehtavan kautta.
Roolilla tarkoitetaan tassa yhteydessa kaikkia yksilon ryhmajasenyyksia seka rooleja (Pohjan-
heimo 2015, 22-23). Liitteessa kolme on Pohjanheimon (2015, 28-29) mukailtu roolikarttateh-

tava ja tehtavaan liittyva ohjeistus.

Molemmista edella mainituista on hyotya kehityskeskusteluihin seka itsensa johtamiseen.
Koska asiantuntijan tyo on hyvinkin itsenaista, on itsensa johtamisen taidot oltava erinomai-
sella tasolla. Alykas itsensa johtaminen on osa jatkuvaa uudistumis- ja oppimisprosessia (Sy-
danmaanlakka 2006, 282-283). Vastauksissa mainitaan asiantuntijuuden kehittamisen tyoka-
luksi juuri uuden oppiminen. Asiantuntijuus kehittyy paasaantoisesti tyota tekemalla (Hakka-
rainen & Santti 2014, 19), ja tama on havaittavissa myos tuloksista. Asiantuntijuutta vahviste-
taan osaamisen jakamisella, verkostoitumisella ja uusimman tiedon hankkimisella. Omaan

osaamisensa luottava ja organisaatioon sitoutunut yksilo on myos motivoitunut.

Alustavasti olen keskustellut tyonohjaajan kanssa, joka tulisi fasilitoimaan ehdottamiani ke-
hittamistoimenpiteita yksikolle. Ulkopuolinen vetaja on mielestani parempi kuin kollega ryh-
man sisalta. Tyonohjaajan vetamassa tyopajassa on tarkoitus tunnistaa asiantuntijoiden meta-

tason tiedot ja taidot, jotta voidaan jakaa paremmin osaamistamme tiimin kesken seka kehit-
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taa yhteisen asiantuntijuuden paaomaa. Samalla kerataan tietoa, milla osa-alueella asiantun-
tijat haluavat osaamistaan kehittaa. Saaduilla tuotoksilla rakennetaan yksikon oma osaamisen
kehittamisen suunnitelma seka aikataulutetaan se seuraavalle vuodelle asiantuntijoiden ka-
lentereihin. Uuden oppimisella voidaan lisata myos yksilon kokemaa tyon imua (Hakenen
2011, 86).

Suosittelen asiantuntijoille myos oman hyvinvoinnin swot-analyysin tekemista (Pohjanheimo
2015, 210). Ohjeistus liitteessa viisi. Tasta analyysista on mahdollista tarkastella juurikin
haasteiden paikkoja jaksamiseen ja hyvinvointiin liittyvissa asioissa. Asiantuntija pystyy
SWOT-analyysin kautta reflektoimaan omaa jaksamistaan, tyon kuormittavuutta seka miettia
samalla keinoja mita pitaa muuttaa tai aloittaa oman jaksamisen ja hyvinvoinnin paranta-

miseksi.

Tiedon jakamisen kehittamiseen suosittelen Kanban-tyokalua. Se voi olla esimerkiksi visuaali-
nen taulu, joka kertoo, mitka tyot odottavat, mitka ovat tyon alla ja mitka on saatu valmiiksi.
(Pori 2018). Yksinkertaistettu versio tyotehtavista ja siita missa vaiheessa kukanenkin on me-

nossa. Taulun avulla on mahdollista nahda, jos pystyy auttamaan kollegaa seka Kanban-taulun

avulla nahdaan mita yksikossa tapahtuu.

 Asiantuntijuuden swot

Asiantuntijuuden ja « Koulutuksista kysely (PollEv) danestykselld > tydpaja
osaamisen kehittaminen tyoskentelylla tarkempi sisallollinen selvittaminen

« |deaseina, keta halutaan puhumaan, missa halutaan kayda ->
Kesakuu 2018 edistaa myos tiimityota ja yhteisollisyytta

» Tasta tehdaan osaamisen kehittamisen suunnitelma

. . : « O rganisaatioon implementoidaan LEAN-kulttuuria
Tiedon Jakam]nen « Kanban -menetelma kehittamispalveluille pilottina - tiedon
o jakamista seka resurssien parempaa jakamista + yhteisollisyyden
Kesa-elokuu 2018 lisaamista

« Ensin tunnistettava vahvuudet ja kehittamisen kohteet >
Asiantuntijuuden swot pohjana

» Roolikartta-tyoskentely (tyonohjaaja)

Elokuu 2018 > « ”Osaamispankki” tai osaamismatriisi yksikolle > Yhteisen

asiantuntijuuden kehittaminen, tunnistetaan metataidot

Osaamisen jakaminen

Tyoyhteison vahvistaminen « Uudet kyselyt puolen vuoden vélein

i iVvoimi » Kehityskeskusteluissa swot-analyysit mukana & roolikartta >
E motivoiminen Henkilokohtainen asiantuntijuuden kehittymissuunnitelma
Syksy 2018 (osaamismatriisi)

Kuvio 26. Kehittamistoimenpiteet asiantuntijoille.

Naiden edella mainittujen pohjalta yksikko saa jo hyvat tyokalut asiantuntijoiden kehittymi-

selle seka myos hyvinvoinnin lisaamiseksi. Hyvinvoivalla tyoyhteisolla on suora vaikutus myos
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asiakkaisiin ja sita kautta koko organisaation tuloksiin (Manka 2006, 76-77). Hyvinvoiva asian-

tuntija on myos motivoitunut ja kykeneva kokemaan tyon iloa seka tyon imua.

Puolen vuoden paasta voisi olla ajankohtaista tehda uusi sisainen kysely asiantuntijoiden iden-
titeetista, motivaatiosta, tyon ilosta ja tyon haasteista, kayttaen naita tutkimustuloksia voi
kayttaa vertauspohjana. Toisaalta haasteita luo se, etta opinnaytetyoprojektin loppuvaiheissa
yksikkoon tuli nelja uutta asiantuntijaa, joilla muutosvaihe roolien rakentamisineen on vasta

aluillaan.

Sisaisen motivaation johtaminen vaatii esimiehelta edellytyksia luoda ihanteelliset olosuhteet
ja tyoolot (Jarenko & Martela 2015, 155-159), jotta asiantuntijat voivat tehda tyonsa par-
haalla mahdollisella tavalla. Sisaisen motivaation johtamisen nakokulmasta esimies on spar-
raaja, innostaja, mahdollistaja, tukihenkilo (Jarenko & Martela 2015, 155-159). Tutkitun yksi-
kon esimiesten rooli on juurikin kaikkia edella mainittuja, mutta ennen kaikkea sparraaja.
Luottamus ja usko asiantuntijoihin ovat parhaita mahdollisia sisaisen motivaation johtamisen
keinoja (Martela 2015). Kohdeyksikossa on ollut jo kuvatun kaltainen sparraava johtajuus, jo-

ten samaa linjaa on syyta jatkaa jatkossakin.

Avoin ilmapiiri, dialogi ja kommunikaatio yli reviirirajojen vahvistaa luovuuden syntymista,
innovaatioita ja yhteisollisyytta. (Amabile & Kramer 2012, 61; Huuhka 2010, 117; Suutarinen
& Vesterinen 2010, 100-101.) Luovuuteen ja innovatiivisuuteen kannustaminen myos lisaavat
tyontekijan sitoutuneisuutta organisaatioon (Gupta 2015, 46). Kehittamispalveluissa tulee jat-
kossakin sailyttaa avoimen kommunikaation kulttuuri, vahvistaa jokaisen tarkeytta ja kannus-
taa hulluimpienkin ideoiden esiintuomiseen. Yhteisollisyyden lisaamiseksi toimenpide-ehdo-
tuksina on asiantuntijoiden toivomat tutustumismatkat seka yhteiset paivat, naiden avulla

kasvatetaan yhteista, kollektiivisen asiantuntijuuden paaomaa.

Toimiva tyoyhteiso ja kasvuorientoitunut ilmapiiri tukevat ammatillista kasvua, mutta kasvu
edellyttaa myos selkeytta perustehtavaan. Kasvu edellyttaa myos kokonaisvaltaista hyvinvoin-
tia, tasapainoa yksityiselaman ja tyoelaman valilla. (Wallin 2007, 4). Kasvun nakokulmasta or-
ganisaatiotason yhteisollinen oppiminen on erityisen tarkeaa asiantuntijoille, mutta toisaalta
myos verkostoituminen ja muilta organisaatiolta oppiminen on yhta lailla tarkeaa (Gray &
Tam 2016, 22). Ehdotetuilla kehittamistoimenpiteilla luodaan mahdollisuudet asiantuntijoiden
ammatillisen kasvun vahvistamiseksi. Osaamisen kehittaminen samoin kuin ammatillinen
kasvu tulee ottaa osaksi yksikon strategista toimintaa, jotta taataan jatkuvasti kehittyva ja

kasvava asiantuntijuus niin yksilollisella kuin organisatorisella tasolla.
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5.2 Tutkimuksen patevyys ja yleistettavyys

Tutkimuksen informanttien kanssa on kayty ryhmakeskustelu tuloksista, jossa verkkokyselyn
tulokset esiteltiin ja niihin sai kommentoida, jos koki, etta jotain puuttui. Tilanteessa ei il-
mennyt puutteita, vaan tulokset hyvaksyttiin ja keskustelua aiheista jatkettiin. Informantit
ovat siis vahvistaneet tuloksen seka tutkijan tulkinnat, tutkimus on talta osittain pateva (Ka-
nanen 2017, 177).

Aineistotriangulaatio lisaa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen luotetta-
vuutta parannetaan silla, etta tietoa kerataan eri lahteista, verrataan tietoa omaan tulkin-
taan. (Kananen 2017, 177). Triangulaatio toteutuu tassa tutkimuksessa. Alkuhaastattelu, verk-
kokysely ja ryhmakeskustelut seka havainnoinnit vahvistavat tuloksen. Lisaksi aiemmat teo-

reettiset tutkimukset ja tekstit tukevat esimerkiksi tuloksia.

Alkuhaastattelun ja verkkokyselyn dokumentaatiot ovat tallenteina tiedostoissa samoin kuin
ryhmakeskustelun kokonaisuus. Riittavaa dokumentaatiota voidaan pitaa perustana luotetta-

vuustarkastelussa (Kananen 2017, 58).

Laadullisen aineiston yhteismitallistaminen on aineiston kasittelyn ensimmainen vaihe (Kana-
nen 2017, 134). Tassa tutkimuksessa aineistot ovat yhteismitallistettu tekstimuotoon litteroi-
malla ryhmakeskustelu seka yhdistamalla tekstit verkkokyselyn tuloksiin. Alkuhaastattelun pe-
rusteella seka teoreettisen viitekehyksen ohjaamana muodostin verkkokyselyn kysymykset.
Verkkokyselyn avoimien kysymysten analysointi tapahtui ensin varikoodaamalla teemoittain ja
teorian mukaisesti. Luokittelun (filtterdinti) lahtokohtana voi olla juurikin teorialahtoisyys
(Kananen 207, 141). Sen jalkeen syvennyin aiheittain, varikoodaamalla vastaukset sielta nous-
seiden aiheiden perusteella yhdistaen niita. Luokittelu (kategorisointi) on Kanasen (2017, 146)
mukaan samaa tarkoittavien asioiden tai kasitteiden yhdistamista, jonka jalkeen ne yhdiste-

taan yhden kasitteen alle muodostamaan loogisen kokonaisuuden.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuus voidaan vahvistaa saturaatiolla eli kyllaantymisella
(Kananen 2017, 179). Teoreettisessa viitekehyksessa kyllaantyminen tapahtui ja aikaisemmat
tutkimukset myos tukevat tehdyn tutkimuksen tuloksia. Vastauksissa oli my0s nahtavissa satu-
raatiota asiantuntijoiden keskuudessa, koska samat asiat toistuivat vastauksesta toiseen,

vaikka kysymykset olivat eri tavoin aseteltuja.

Koska kyseessa on tapaustutkimus, yksittainen tyoyksikko, tulokset eivat ole yleistettavissa.

Toisaalta, ehdotettuja jatkokehittamistoimenpiteita voidaan yleisesti kayttaa.

6 Pohdinta

Tavoitteena oli ymmartaa ja hahmottaa miten organisaatiomuutoksen lapikayneiden asiantun-

tijoiden uusi tyoidentiteetti ja rooli koetaan seka miten niita voidaan kehittaa eteenpain.
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Toisena tavoitteena oli lisata ymmarrysta asiantuntijoiden kokemuksesta motivaation, tyon

ilon ja tyon imun suhteen.

Tuloksista on nahtavissa, etta muutoskayralla asiantuntijat ovat menossa kohti vakiinnutta-
misvaihetta. Tilanne tutkitun yksikon kannalta on positiivinen, mika on avainasemassa muu-
toksen hyvaksymisprosessissa (Harper 1998, 26-27). Seuraavana haasteena on, miten paastaan
vakiinnuttamisvaiheeseen, koska se on tutkitusti muutoksen haastavampia vaiheita ja vaatii

yleensa panostusta seka paljon aikaa (Kotter 2007, 102).

Organisaatiomuutoksessa perustetun kehittamispalvelun asiantuntijoiden uudet identiteetit ja
roolit ovat joiltain osin suhteellisen selkeita, mutta osa asiantuntijoista kaipaa viela selkeyt-
tamista. Tahan tutkimuksen varsinaiseen kysymykseen on esitetty toimenpiteita johtopaatok-
sissa. Naita ovat asiantuntijuuden swot-analyysi, oman hyvinvoinnin swot-analyysi ja rooli-
karttatehtava. Alustavasti naista on tullut positiivista palautetta jatkotyostoa ajatellen. Swot-
analyysien ja roolikartan avulla on mahdollista tunnistaa tarvittavia osaamisen paikkoja seka

puuttuvia tyovalineita.

Lahtokohtaisesti motivaatiota, tyon iloa ja tyon imua koetaan kohtuullisen hyvin, mutta ver-
rattuna niiden tarkeyteen asiantuntijoille, on kuilua kurottavissa. Tutkimuksen tuloksissa on
selkeita ehdotuksia suoraan asiantuntijoilta, miten naita osa-alueita voidaan parantaa. Haas-
teiden osalta on tilanne toisin pain, niita on enemman mita ehka tarvitsisi olla tassa vaiheessa

muutosta.

Kokonaisvaltaisena johtopaatoksena esitan asiantuntijan identiteetin muutoksesta selviytymi-
sen kuvion (kuvio 31). Jotta henkilo selviaa muutoksesta, tulee tyotehtavien olla selkeat ja
sopivasti haastavat, se lisaa motivaatiota. Puolestaan motivaatio edesauttaa tyon iloa, joka
puolestaan edes auttaa tyon imun kokemista seka flow-tilaa. Nama kaikki osa-alueet vaikutta-
vat myos henkilon innostukseen. Toisaalta myos haasteiden on oltava kohdillaan, jotta henkilo
on innostunut, motivoitunut ja kokee tyon imua. Ymparilla olevan tyoyhteison on myos hyva
olla avoin ja innostunut, etta yksilo voi tuntea sita myos omassa roolissaan. Kaikki mainitut

vaikuttavat valillisesti tai suoraan toisiinsa.
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Kuvio 27. Motivaatio - tyon ilo - tyon imu - flow - haasteet - innostus, kaikki vaikuttavat toi-

siinsa.

Kokonaisvaltaisesti motivoitunut asiantuntija tunnistaa myos omat vahvuutensa ja heikkou-
tensa seka osaa toimia sen mukaisesti. Motivoitunut asiantuntija kokee iloa tyosta ja on sitou-
tunut tyohonsa. Motivaatiota edesauttaa selkea oma asiantuntijaidentiteetti ja rooli, mielek-
kaista tehtavista saa lisaa motivaatiota ja tyon iloa seka kokee myos tyon imua. Toisaalta esi-
merkillinen esimies, etenkin muutostilanteessa, loytaa tarpeeksi haastavia ja osaamista vas-

taavia tehtavia asiantuntijalle.

Tutkimus onnistui hyvin, vaikka aikaresurssit olivat tiukoilla. Aihe oli ajankohtainen juuri nyt,
joten siksi sita ei voitu aikataulullisesti venyttaa pidemmalle. Toisaalta aihe on pyorinyt aja-
tuksissani jo pitkaan ja varsinaisen tyoston aloitin tammikuussa. Tutkimuksen verkkokysely
onnistui hyvin, mutta olisin mielellani tehnyt sen haastatteluina. Kuten totesin, aikaresurssit
eivat siihen riittaneet. Koen kuitenkin tutkimuksen onnistuneeksi, tuloksista ja jatkotoimen-

pide-ehdotuksista on tullut jo nyt hyvaa palautetta tyoyhteisosta.

Taman tyon kautta analysoin myos omaa suhdettani muutokseen seka omaan asiantuntijaiden-
titeettiin. En tosin vastannut verkkokyselyyn, mutta vedin tulosten esittelyn seka ryhmakes-
kustelun muulle asiantuntijajoukolle. Tulosten, havainnointien ja keskustelujen kautta olen
paassyt reflektoimaan omia tuntemuksiani ja kokemuksiani liittyen taman hetkiseen tilantee-
seen. Opinnaytetyon kautta sain selkiytettya omia ajatuksiani suhteessa muutokseen, omaan

organisaatioon seka asiantuntijuuteeni.
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Liite 1. Saatekirje asiantuntijoille.

Hei Kepan ”vakioasiantuntijat”

Tassa tulee (vihdoinkin) linkki verkkokyselyyn, joka on osa YAMK-opinndytety6tani Laurea-ammattikor-
keakouluun. Tydssa tutkin mm. miten kehittamispalvelun asiantuntijoiden tydidentiteetin muutos vai-
kuttaa motivaatioon, tyon iloon seka tydn imun kokemiseen. Teoreettisena viitekehyksena on mm. muu-
toksen vakiinnuttaminen, asiantuntijuus ja identiteetti, tyon ilo ja motivaatio. Opinndytetyoni kulkee
talla hetkella nimella "Heittopussista iloiseksi asiantuntijaksi".

Vastaukset jatetdaan taysin anonyymina. Vastausaikaa on 26.4. saakka.
Kyselyyn tasta: https://response.questback.com/helsinginkaupunki/fs5dwog70q

Keskustelua ndista aiheista jatketaan vield pienryhmiss3, alustava aikataulu niille on toukokuun alkupuo-
liskolla. Pienryhmakeskusteluihin osallistuminen on vapaaehtoista (toisin kuin tdhan kyselyyn vastaami-

nen ©©0O).

T. Karoliina

3k 3k 3k 3k 3k ok 3k ok 3k 3k sk sk sk 3k 3k 5k 3k ok 3k sk 3k 3k 3k 3k sk 5k ok 5k 3k 3k sk %k 3k ok 3k 3k 3k sk ok 3k ok 5k %k %k 3k %k %k %k %k %k Kk kk

Karoliina Korhonen

Kehittamisasiantuntija

Kehittamisyksikko

Helsingin kaupunki / Kulttuuri ja vapaa-aika / Kehittamispalvelut

+358 40 334 1690
karoliina.korhonen@hel.fi

PL 52402

00099 Helsingin kaupunki
Kdyntiosoite: Rautatieldisenkatu 8
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https://response.questback.com/helsinginkaupunki/fs5dwog70q
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Liite 2. Verkkokysely asiantuntijoille.

lloiset asiantuntijat?
Karoliinan YAMK-opinnaytetyon verkkokysely.

Vastaukset jatetddn taysin anonyymina. Vastausaikaa on 26.4.
saakka.

1) * Kuvaile tydidentiteettisi muutosta ja kerro mink&laisena
koet asiantuntijan roolisi uudessa organisaatiossa.

2) * Kerro, mista asioista saat motivaatiota ty6hdsi. Vertaa niita
aikaan ennen organisaatiomuutosta, mikd on muuttunut?

3) * Kerro, mista koet saavasi tyon iloa. Vertaa niitd aikaan en-
nen muutosta, mikd on muuttunut?
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4) * Milla keinoin vaikutat itse omaan seka organisaation tyon
iloon ja motivaatioon?

5) * Kerro omin sanoin, mita tyén imu & flow sinulle tarkoittaa.

6) * Arvioi asteikolla 1-5 (5=maksimi), kuinka paljon koet alla
lueteltuja asioita nyt seka kuinka tarkeita ne sinulle ovat?

Nykyhetken ko-

Kermus Tarkeys
1 2 3 45 12 3 45
Motivaatio ‘ol ol ol ol ol ol ol ol ol o
Tyonilo (ol ol ol ol ol N ol o NN ol ol &
Ty6n imu ‘el ol ol ol ol e RN NN ol ol &

Tyon haasteet ol ol ol ol ol o RN NN ol ol &
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7) * Minkdalaisia valineita ja / tai tukea tarvitset, jotta pystyt ke-
hittym&an asiantuntijana?

8) * Miten itse vaikutat oman asiantuntijuuden kehittymiseen?

9) * Miten kehittaisit yksikdn toimintaa, jotta asiantuntijuutesi
vahvistuu?

[Lahetd]

100 % valmis

© Copyright www.questback.com. All Rights Reserved.



http://www.questback.com/

64

Liite 3. Roolikartan ohjeistus (Pohjanheimo 2015, 28-29).

Roolikartta

Roolikartan tarkoitus on hahmottaa omien roolien kokonaisuutta seka naiden roolien valilla
vallitsevia suhteita. Jokaisella on roolien kokonaisuus emmeka yrita loytaa mitaan oikeaa rat-
kaisua vaan ymmartaa, kuinka monella tavalla itse kukin meista liittyy tyopaikan yhteisoon.

Oman roolikartan tekeminen:
- Jokainen tekee yksin oman karttansa (noin 15-20min)
- Piirra kartalle omat roolit seuraavasti:
o sinisella tyohon liittyvat roolit
o punaisella tyon ulkopuoliset roolit (siina maarin kuin haluat niita kasitella)
o harmaalla mahdolliset tai itselle epaselvat roolit
- Piirra roolit ympyroina ja kirjoita niiden sisaan roolin nimi
- Piirra ympyrat eri kokoisina sen mukaan, kuinka merkittavia ne ovat sinun arkipaivas-
sasi
- Jos tunnistat, etta jotkut roolit ovat vaikeasti yhteen sovitettavissa tai aiheuttavat
ristiriitoja, merkitse niiden valille "viiva ja?”
- Kirjoita alareunaan lyhyt luonnehdinta itsestasi otsikolla ”Mina olen”

Roolikartan taydentaminen keskustelemalla:
- Keskustelu parin kanssa (15-20 min)
o Esitelkaa toisillenne omat karttanne:
= Mitka roolit ovat tarkeimmat ja miksi?
= Minka roolien valilla on ristiriitoja ja miten ne ilmenevat?
= Haluaisitko jotenkin muuttaa tata roolien kokonaisuutta?
o Yhteiskeskustelu ajatuksista ja kommenteista, joita kartan tekeminen heratti

Roolikartan hyodyntaminen:
- Sailyta kartta, sita tarvitaan myohemmin
- Esimies kay roolikartan jokaisen kanssa lapi esimerkiksi kehityskeskustelun yhtey-
dessa.

Verkoston
koordinaat-
tori

Rooli: Rooli:
Projektin- Asiantuntija Puoliso

vetaja

Esimerkki roolikartasta.
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Liite 4. Oman asiantuntijuuden SWOT-analyysi (mukailtu Hanse 2012).

1. Vahvuudet

2. Heikkoudet

Missa olen hyva?

Missa toiset tietavat minun olevan hyva?
Minka tekemisesta pidan?

Minkalaiset asiat onnistuvat minulta hyvin?
Mita tietoja tai taitoja minulla on?

Onko asioita, taitoja tai alueita, joissa en ole
tarpeeksi hyva?

Onko asioita, jotka vaikeuttavat tyotani?
Mita ominaisuuksia, tietoja tai taitoja tiedan
tarvitsevani enemman?

3. Mahdollisuudet

4. Uhat

Mika motivoi minua?

Mita pieniakin muutoksia voisin tehda, etta on-
nistuisin paremmin tai oppisin tehokkaammin?
Miten voin kayttaa vahvuuksiani hyodyksi kom-
pensoidakseni heikkouksiani?

Mika aiheuttaa minulle epamukavuutta eri tilan-
teissa?

Mika hidastaa tai vaikeuttaa muutosta?

Mika alentaa motivaatiotani?
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Liite 5. Oman hyvinvoinnin SWOT-analyysi (Pohjanheimo 2015, 210).

Mitka tekijat sinussa itsessasi, elamantilan-
teessasi ja elamantavassasi tukevat ja edista-
vat yleista hyvinvointiasi ja jaksamistasi tyos-
sasi?

Mitka tekijat tyossa ja tyopaikalla tukevat ja
edistavat yleista hyvinvointiasi ja jaksamistasi
tyossa?

Mitka tekijat sinussa itsessasi, elamantilan-
teessasi ja elamantavassasi heikentavat tai uh-
kaavat hyvinvointiasi ja jaksamistasi tyossasi?

Mitka tekijat tyossa ja tyopaikalla heikentavat
tai uhkaavat yleista hyvinvointiasi ja jaksamis-
tasi tyossasi?

Johtopaatokset ja suunnitelmat omien vastausten perusteella:

- Mita jatkat?
- Mita aloitat tai lopetat?
- Mitka asiat pyrit muuttamaan?

- Jos on asioita, joita et voi muuttaa, miten voit parhaiten sopeutua elamaan nii-

den kanssa?




