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In this thesis, I explore concrete methods that support people in taking responsibility for building
their own communities and finding a meaningful sense of community. This thesis was carried out in
the context of co-working, but the methods can be applied in other communities, as well.

This thesis aims to highlight the importance of a meaningful co-created community and explores how
a community can support the productivity, total wellbeing, and the sense of meaning felt by the
community members. The theoretical framework of this thesis consists of co-working, meaningful
community, self-determination theory and psychological ownership.

This thesis was subscribed by Turku Hub association, a non-profit organization that maintains the
Hub Turku co-working space in Turku, South-Western Finland. I benchmarked co-working spaces
around the world to find out which tools are already in use. The concrete product of this thesis was a
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community through the extent in which they let individuals take part in the decision making process.
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1 JOHDANTO

Kuten Sitrakin Megatrendeissaan (Kataja 2017) tuo esiin, tydbn murroksesta on jo
puhuttu  pitkddn, sekd mahdollisuuksista uudenlaisten tyonteon tapojen
kukoistamiseen. Rutiinit vihenevait, verkostomaisuus lisdantyy ja tulevaisuuden t6ista
valtaosa tulee vaatimaan luovaa asiantuntijuutta tai inhimillistd vuorovaikutusta.
Emme viela tiedd, millaista tyomme tulee viidentoista vuoden kuluttua olemaan.
Selvalta kuitenkin nayttaa, ettd ihmisten toimeentulo ja tyontekijoiden tuottama arvo
perustuvat enenevissd maarin vuorovaikutukseen sekid ihmisten viliseen toimintaan.

(Martela, Makikallio & Virkkunen 2017, 100-102.)

Tyohon myos suhtaudutaan eri tavalla. Pelkastaan tyon tekeminen tyon tekemisen
vuoksi ei enda nayttaydy olennaisimpana, vaan tyoltad odotetaan myos kokemusta
merkityksellisyydesta. (Martela, 2018) Tdma on ymmarrettavaa, silla merkittava osa
ihmisistd, erityisesti Euroopassa ja Pohjois-Amerikassa, ajattelee tyonsa olevan vailla
merkitystd, mistd aiheutuu suurta moraalista ja henkistd vauriota yksiloille,
yhteisollemme ja yhteiskunnalle (Graeber, 2013). Keskimaardinen lansimaalainen
viettda hereilla olo ajastaan 35% toissd 50-vuotisen tyouransa aikana (Thompson,
2016). Tydelamilldi on nidin paljon mahdollisuuksia myo6tia- tai haittavaikuttaa

kokemuksiimme merkityksellisyydesta ja onnellisuudesta.

Opinnaytetyossani tutkin minkalaisin  konkreettisin keinoin voidaan tukea
yhteisollisyytta seka lisatd ihmisten valista vuorovaikutusta uuden tyon kontekstissa.
Nien tdssd potentiaalia ihmisten tyoelaman merkityksellisyyden ja mielekkyyden
herittelyssi, itseohjautuvuuden kehittdmissd sekd mahdollisuuksina tehda valintoja
luodakseen sellaisen ympariston, joka itsed vahvimmin tukee. Pyrin huomioimaan,
etta yhteisollisyydella olisi tilaa olla jatkuvassa luonnollisessa muutoksessa, jotta se
voisi kehittyda ihmisten toiden ja tarpeiden mukaan jatkossakin. Kaytan
opinnaytetyossani sanaa tapahduttaminen, jolla tarkoitan sitd prosessia, joka

vaaditaan asioiden tapahtumiseksi.

Toteutan tyoni Turun Hubille, joka on loppuvuodesta 2017 perustettu
yhteistyoskentelytila (co-working space) ja makerspace. Hubilla on paljon

mahdollisuuksia tehda ja toteuttaa, mutta jasenet eivit ole kovin tietoisia naista



eiviatka ole paljoa hyodyntineet niitd mahdollisuuksia. Asioiden tapahduttaminen
tilassa kasautuu hallituslaisille, joiden resurssit eivat riitd kovin paljoon jatkuvaan
ylimaaraiseen omien toiden ohella. Opinnaytetyoni on konstruktiivinen tutkimus,
jossa etsitddn uudenlaisia kaytannon ratkaisuja, jotka ovat teorian pohjalta
perusteltuja. Olen valinnut sen lahestymistavakseni, silla se on tarkoituksenmukainen,
kun luodaan jokin konkreettinen tuotos (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 65.)
Tuotoksen tarkoituksena on tukea ja mahdollistaa uudenlaisen yhteisollisyyden syntya

Hubin yhteisossa.

Opinniytetyoni on osa laajempaa yhteison kehittamisen projektiani Hubilla, jonka
tavoitteena on luoda uudenlaista yhteiso4, joka tuottaa jasenilleen merkityksellisyyden
kokemuksia, tukee kasvua ja kannattelee epavarmoina aikoina. Selvitin millaisin
konkreettisin tavoin parhaiten tukea hubilaisten osallistumista aktiivisen yhteison
luomiseen. Oletukseni on, ettd jos ihmisilld on omistajuuden kokemusta tilasta seka
tietoa siitd mitd ja miten voi tehda niin kynnys tekemiseen olisi pienempi. Taman
lisaksi kuvittelen, etti asioiden tapahduttamista tilassa voisi tukea nakokulmilla, jotka
nostavat esiin tekemisen merkityksellisyyttd. Tyoni tuo esiin tapoja, joilla voidaan
lisata aktiivisuutta ja yhteisollisyytta organisaatioissa. Konkreettisena tuotoksena teen
Hubber handbook:in, joka on seki kutsu tekeméin ja toteuttamaan, etta kooste siita
mitd kaikkea hubilla voi tapahduttaa ja miten se konkreettisesti tapahtuu. TAman
lisdksi toteutan Hubille Needs & Offerings-seinan, joka on matalan kynnyksen

mahdollisuus pyytda yhteisolta asioita seka tarjota osaamistaan ja apuaan yhteisolle.

Olen kohta valmistuva seikkailukasvatukseen erikoistunut yhteisopedagogi. Tein
kehittavan harjoitteluni Hubille ja toimin siella kevailla 2017 hostina. Olen opiskellut
ja harjoitellut vahvasti yhteisyyteen nojaavia organisoitumisen muotoja, kuten
sosiokratiaa ja Teal:ia. Olen fasilitoinut ja ollut fasilitoitavana monenlaisissa erilaisissa
yhteisollisissd tyOpajoissa ja harjoittanut vuorovaikutustaitojani sekd Radikaalin
rehellisyyden ettd myotidelavan vuorovaikutuksen kautta. Olen nidissd padssyt
kokemaan, millaisia mahdollisuuksia yhteisoilla on ihmisen kasvun,
merkityksellisyyden ja onnellisuuden kokemusten kanssa ja kiinnostunut siitd, mita
tapahtuu yhteisessd, mielissimme ja niiden vilimaastoissa. Olen yhteisollisyyden
ympadriltd itseopiskellut muun muassa sosiologiaa, neurobiologiaa, filosofiaa ja

psykologiaa. Olen myos kaynyt puolitoista vuotta viikoittaisessa terapiassa, meditoinut



jatanssinut yksin ja yhdessd muiden kanssa. Koen ndiden tuoneen osaamiseeni paljon,

kun ymmarrys on paassyt laskeutumaan mielesta kehoon ja kokemukseen.

Seuraavassa luvussa esittelen Hub Turkua, jonka jalkeen avaan kayttamiani termeja
seka tietoperustaa. Neljannessa luvussa kerron kayttdmistani menetelmista ja sitten
vuorossa ovat tulokset, sekd niiden analysointi. Toiseksi viimeisessa luvussa kerron
tarkemmin tuotoksistani ja lopuksi-luku sisdltda pohdintoja tyostdni, suunnitelmia

jatkoon seka tilaajan palautteen.



2 HUB TURKU

Hub Turku, jaljempana Hub, on Turun keskustassa sijaitseva yhteistyoskentelytila
sekd kaupunkiverstas. Hubia pyorittad loppuvuodesta 2016 perustettu Hub Turku ry,
joka koostuu eri taustaisista henkiloisté, joilla on ollut yhteinen visio yhteisollisesta
tyotilasta kaupungin keskustassa ja kaupunkikulttuurin elavoittdmisesta.
Ensimmainen pop-up tila oli Eerikinkatu 9:ssi kesalla 2017 ja alkuvuodesta 2018 Hub
sai vakituisemman tilan Eerikinkatu 7:sta. (Hub Turku, 2018). Talla hetkella kaytossa
on noin 740 nelion tila ydinkeskustassa, jossa on kaksi erillistd kokoushuonetta,
vakituisten pOytien tila, isompi tapahtumatila, podcast-studio, puuty6-, elektroniikka

ja ompelutyopajat seka keittio.

Hubia rahoitetaan ensisijaisesti kayttdjamaksuin. (Koivuviita, 2019) Tarjolla on
erilaisia jasenyyksia ja tilaa on mahdollista kayttaa myos yksittdisia paivia tai vuokrata
kokous- tai tapahtumatilaksi. Hubilla on jarjestetty myos yksi taidenayttely. Hubilla ei
ole palkallisia tyontekijoita ja tavoitteena olisi saada palkattua "host” eli tietynlainen
isanta tai emanta vastaanottamaan uusia jasenia, kehittamaan tilaa ja yhteisoa seka
mahdollisesti hoitamaan markkinointia ja vastaavaa. Hubilla tyoskentelee niin
freelancereita, yksityishenkil6its, etatyoldisia isommista yrityksistd, pienia yrityksia,
tyoharjoittelijoita, opiskelijoita ja vapaaehtoisia. Hub on yhteistytssd Turun
kaupungin, erilaisten yritysten, yhdistysten sekid Abo Akademin kanssa. (Koivuviita,

2019)

Hub on uudenlaisen tyoelaman kokeilualusta, jonka tarkoituksena on tukea
yhteisollista ja poikkialaista tyokulttuuria. Hub on alusta asti rakennettu silla
ajatuksella, ettd jasenilldi on mahdollisuus olla luomassa tilaa omia tarpeita
vastaavaksi. Hallinto on kevyt ja hierarkia matala. Hubin perustajien niakemys
toisenlaisesta organisaatiokulttuurista ja arvoista nakyy siind, miten asiat jarjestelty.
Hubille on luotu kulttuuria, jossa ihmiset halaavat toisiaan, kyselevat kuulumisia ja
hymyilevat toisilleen. Tilaan luotu keittio ja lounge mahdollistavat luonnollisen
kanssakaymisen ihmisten valilla, heidan pitdessa kahvi- ja lounastaukoa. Hubilla
jarjestetdian myos erilaisia saannollisid yhteisia tapahtumia, kuten aamupala
keskiviikkoisin, lounas torstaisin ja after work perjantaisin. Naiden lisdksi on ollut

laajempia yleisolle avoimia keskusteluiltoja eri aiheista, tapahtumia sekad squashia



yhdessda. Thmiset puhuvat avoimesti niin tyoOasioistaan kuin henkilokohtaisesta
elamistaan, perheista ja lapsista. MyoOs digitaalinen keskustelualusta Fleep on
suhteellisen aktiivisessa kaytossa. Pidan itsedni onnekkaana paastessani kehittamaan
yhteisollisyytta Hubilla eteenpdin, silla perustukset on luotu hyvin alusta asti, eika

syvaan juurtuneita vakiintuneita kaytantoja juurikaan ole.

Kuvio 1 havainnoi Hubin eri kiyttdjaryhmia. Karjelldan seisovan pyramidin karjessa
on Hubin hallitus sekd Hubin jasenet seka yhteistyokumppanit. Nama yhdessa
muodostavat Hubin syddmen, joka mahdollistaa Hubin olemassaolon myos muille.
Jaseniin kuuluvat niin vapaaehtoiset kuin maksavat jisenet ja yhteistyokumppaneihin

erilaiset yritykset ja organisaatiot.

Hubin jasenet

Hub Turku Ry:n hallitus

Kuvio 1. Hub Turun kayttajaryhmat

Hub organisaationa muodostaa mielenkiintoisen haasteen, silla sen lisiksi, ettda se
koostuu hyvin erilaisista kayttdjaryhmistd, eivat Hubilla tyoskentelevit tee toita
Hubille, eivdtka siis ole Hubin tyontekijoitd. Suuri osa tutkimuksesta ja

kirjallisuudesta, jota 10ysin tyGymparistojen ja -yhteisdjen kehittdmisesta lahtee siita,



10

ettd on tyOnantaja — tyontekija-kerroksia, joissa hierarkkisesti korkeammalla olevat
paattavat alempana olevien tekemisista, vastuista ja vapauksista. Nama lahtevat usein
hierarkioiden madaltamisesta ja enempien vastuiden ja vapauksien antamisesta
tyontekijoille itselleen tai muunlaisista johtajuus -teorioista. Tyontekijoiden tyon

konkreettiseen sisidltoon ei Hubilla voida juurikaan vaikuttaa.

Hubilla on kuitenkin vield paljon tekemistd. Hubin tilojen tulevaisuus on epivarmaa,
silla Hubin yllapitajayhdistys on Turun kaupungin toimitilassa ja kaupunki etsii tiloille
uutta omistajaa. Tama epavarmuus vaikuttaa jonkin verran ihmisten sitoutumiseen ti-
laan. Taman hetkisessa paikassa olisi myos tilaa suuremmalle maaralle kayttsjia ja
enemmille tapahtumille. Vihdinen maara yhdistyksen jasenia ja aktiiveja rajoittaa jon-
kun verran sitd, moneenko asiaan voidaan kerralla keskittya seka mahdollisia yhteistyo
-kuvioita. Tilan pyorittiminen vie valtavasti resursseja nailta ihmisilta ja muodostuu
melkein toiseksi tyoksi. Tilanne ei ole pitkalla aikavalilla kestava tilla tavalla, silld hal-
lituslaiset vasyvat ennemmin tai myohemmin. TAman lisaksi hallinnollinen rakenne
on osittain epaselked, eivatka kaikki hallituksen jasenet ole aina samassa ymmarryk-
sessa siitd, miten jokin asia tehdaan. Matalan hierarkian organisaatiorakenne mahdol-
listaa kuitenkin kaikkien jasenten aktiivisemman osallistumisen erilaisten asioiden ta-
pahduttamiseksi Hubilla. Pitkdankaan mukana olleet jasenet eivit kuitenkaan ole juuri
kayttaneet tata mahdollisuutta hyviakseen. Ajatuksenani on, ettd suurempi omistajuu-
den kokemus ja tieto siitd, mita Hubilla voi tehda saisi jasenia aktiivisemmin mukaan
ja sitd kautta keventaisi hallituslaisten tyotaakkaa. Koska Hubin hallitus koostuu kah-
deksasta henkilostd, jotka pyorittavat toimintaa vapaaehtoisvoimin, jasenten aktiivi-
sempi osallistuminen mahdollistaisi sen, ettd Hubilla tapahtuisi enemman. Tallainen
osallisuus myos tukisi yhteisollisyyden syntya. Opinnaytetyoni tarkoituksena on tutkia
millaisin konkreettisin tavoin tallaista aktiivista yhteison muodostamista voisi tukea
seka tehda kasikirja, joka selkedsti toisi esiin, mita kaikkea taalla voi tapahduttaa ja

miten, silli selkea kynnys tekemiselle on, jos ei ensinkaan tiedd mahdollisuuksistaan.
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3 TEORIAPOHJA

Tassa luvussa madrittelen kayttdmiani termeja ja avaan teorioita, joihin pohjaan
opinnaytetyoni. Ensin maarittelen, mita yhteistyoskentelylld tarkoitetaan ja misti se
juontaa juurensa sekd sen vaikutuksista ja mahdollisuuksista. Taman jalkeen avaan
yhteisollisyyden konseptia sekd sen erityispiirteitd tyon ja yhteistyoskentelyn
konteksteissa. Viimeinen alaluku kasittelee sitd, millaista on hyva tyo erityisesti
omistajuuden kokemuksen seka itseohjautuvuusteorian kautta. Kuvio 2 havainnoi

teoriapohjani osa-alueita.

Yhteiséllisyys

Yhteis-
tydskentely

Kuvio 2. Teoriapohjan osa-alueet

3.1 Yhteistyoskentely (co-working)

Co-working space kadnnetdan usein yhteisollisena tyétilana. Sen sijaan co-working-
sanalle ei loydy mitddn vakiutunutta kddnnosta ja co-working-sanaa kaytetdan
monessa yhteydessa sellaisenaan (Houni & Ansio 2015, 9). Taman lisdksi kaytossa on

myos sana yhteistyoskentely, jota kiytan opinnaytetyossani.
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Yhteistyoskentelyn katsotaan yleisesti olevan lahtoisin Brad Neubergilta, San
franciscolaiselta IT-spesialistilta, joka paatti tarjota tilan ja luoda sosiaalisen
infrastruktuurin kokeilevalle yhteisolle vuonna 2005. Yhteiso koostui Neubergin
kaltaisista, samanhenkisista freelancereista, yrittdjistd ja muista tietotyontekijoista.
Neuberg oli jasen open-source liikkeessd, joka kannattaa vapaata yhteistyota ja
informaation jakamista. Han ehdotti, ettd hianen kollegansa ja ystaviansa ottaisivat
idean avoimesta tyoskentely-yhteisosta ja tekisiviat siitd omansa. Kaksi hanen
kollegoistaan, sosiaalisen median konsultit Tara Hunt ja Chris Messina olivat tarkeassa
roolissa yhteistyoskentely -idean konseptoinnissa kehittamailla co-working-wikin.
Konsepti levisi ensin San Franciscon alueella, sitten Yhdysvalloissa ja lopulta ympari

maailmaa. (Spinuzzi, Bodrozi¢ & Scaratti 2018)

Oxfordin sanakirja (Oxford dictionary) maarittelee yhteistyoskentelyn itsendisten
ammatinharjoittajien tai eri tyonantajille tyoskentelevien ihmisten jakamana
toimistona tai muuna tyOymparistona, jonka tarkoituksena on mahdollisuus jakaa
tarvikkeita, ideoita ja tietoa. Co-working -wiki (Co-working -wiki) lisda tahan viela, etta
yhteistyoskentelytiloissa on kyse yhteison rakentamisesta (community building) ja
kestavyydesta (sustainability). Co-working liikkeessi mukana olijoita pyydetdan
sitoutumaan ja yllipitaimaan niita arvoja ja vuorovaikuttamaan seki jakamaan tietoa
ja taitoja toisten kanssa. Liikkeen tarkoituksena on kehittda parempia paikkoja tyolle
ja sita kautta parempaa tyon tekemisen tapaa. Yhteistyoskentely ja yhteisolliset tyotilat
nahdain yleisesti osana laajempaa tyon muutosta seka tyokulttuurin uudistumista

(Spinuzzi ym. 2018; Houni ym. 2015).

Vaikka co-working-liike on suhteellisen yhtendinen, kaikki yhteistyoskentelytiloiksi
itsensa maarittavat eiviat ole osa co-working-liikettd ja paikat eroavat toisistaan
keskeisilla tavoilla. Jotkut ovat hallinnoltaan yhteisollisia, toiset selkeasti yrityksia
(Ivaldi, Pais & Scarletti, 2018), joiden on tarkoitus tehda voittoa. Osa rakentuu
yhteisten arvojen tai alojen ympaérille (Scaillerez, 2016) ja toiset eivat. Osa
yhteistyoskentelytiloista painottaa yhteisoa ihmisen kasvun ja hyvinvoinnin kannalta
olennaisena ja toiset ammatillisina verkostoitumismahdollisuuksina (Spinuzzi ym.
2018). Kojo ja Nenonen (2016) ovat artikkelissaan jaotelleet yhteistyoskentelytiloja

laajemmalla maaritelmalla kuuteen eri kategoriaan seuraavan taulukon mukaisesti:
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Taulukko 1: Yhteistyoskentelyn laaja maaritelma

Voittoa tavoittelemattomat

yhteistyoskentelytilat:

Voittoa tavoittelevat yhteistyoskentelytilat:

« Julkiset toimistot, jotka ovat kaikille

avoimia tyoskentelytiloja (esim. kirjastot)

+ Kolmannen sektorin paikat, jotka ovat
kaikille avoimia, mutta vaativat jonkin

ostamista (esim. kahvilat)

Yhteistyoskentely hotellit, jotka tarjoavat

jaettua toimistotilaa (tunnista ylospain) ja tiiviin

palvelupaketin

 Inkubaattorit, jotka tarjoavat jaetun tyétilan

valmiiksi valikoiduille ryhmille tai tiimeille

yrittajyyden tukemiseksi

« Yhteistyoskentely hubit, joita hallitsee

organisaatio, jonka tarkoituksena on

fasilitoida yhteistyota

« Jaetut studiot, jossa organisaatio tai yritys

alivuokraa tyotilaansa sopiville henkiloille

Tiukemmat maarittelyt eivat katso yhteistyoskentelytiloiksi sellaisia tiloja, jossa
yleiselle liikkeelle yhteiset arvot sivuutetaan (Zea Barral, 2013). Kehittamistyon
kohteeni Hub on Kojon ja Nenosen (2016) jaottelussa yhteistyoskentely hubi. Hub
sopii myos yhteistyoskentelyn tiukempaan maaritelméaéan, silli se on hallinnoltaan
yhteisollinen, arvoihin perustuva yhteistyoskentelytila, jolle yhteisollisyys nahdaan
tarkedna itseisarvona. Opinndytetyoni kannalta yhteisollisyys ja sen rakentaminen
ovat olennaisia osia, joten olen itse pidattaytynyt Oxfordin sanakirjan seka co-working-

liikkeen maaritelmassa, silla ne korostavat jakamista seka yhteison merkitysta.

Muuttuvan tyon maailmassa, yhteistyoskentely vaikuttaa seka yksilon, etta yhteiskun-
nan kannalta yhdelta varteenotettavalta vaihtoehdolta. Yksilon, yhteison ja yhteiskun-
nan niakokulmista yhteistyoskentelya tarkasteleva artikkeli (Mitev, Xavier de Vaujany,
Laniray, Bohas & Fabbri, 2018) osoittaa kaksivuotinen projektinsa pohjalta, etteivat
yksilot karsi pelkastdaan stressista tavallisissa organisaatioissa vaan myos tylsyydesta,
joka syntyy paineesta sopeutua jatkuvasti supistuviin mahdollisuuksiin itsena kehitta-
miseen ja luovuuteen (Gino 2016). Artikkeli osoittaa myos, etta uudet yhteistyonteon

tavat edellyttavat omien kompetenssien ja mahdollisuuksien uudelleen tarkastelua,
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joka usein johtaa perustavanlaatuisiin elamanmuutoksiin seka sen, etti yhteistyosken-
tely-yhteisot voivat tarjota kollektiivista merkityksellisyytta, joka on keskeista niaiden
muutosten tukemisessa. Spreitzer, Bacevice ja Garrett (2015) raportoivat tillaisen
merkityksellisyyden kokemuksen syntyvan ihmisen mahdollisuudesta olla kokonai-

sena itsendin toissa. Taman mahdollistuu yhteistyoskentelytiloissa kolmella tavalla:

e Tarpeettomuus tavallisille organisaatioille ominaiseen kilpailuun seka sisiaiseen
politikointiin, johtaa tarpeettomuuteen esittiaa rajoittunutta "tyominda”. Taysin
eri alojen tyontekijoiden kanssa omasta tyostd puhuminen voi saada oman tyon
vaikuttamaan mielenkiintoisemmalta ja voi myos selkeyttdd omaa tyoidenti-
teettia

e Toisten auttamisen kulttuuri, joka tarjoaa paljon mahdollisuuksia omien taito-
jen jakamiseen ja avun saamiseen

e Laajempi merkityksellisyyden tunne osallisuudesta sosiaaliseen liikkeeseen,
jonka arvoja ovat yhteisollisyys, yhteistyd, oppiminen ja kestavyys. (Spreitzer

ym. 2015.)

Yksiloiden sosiaalisen padoman kasvaessa tillaisissa paikoissa, kasvaa myos koko yh-
teison resilienssi (Sanborn, 2015). Yhteistyoskentelya tutkivan Steve Kingin (2018) sa-
noin:

” Simply put, by creating community and reducing isolation and loneliness,

co-working benefits both organizations and workers due to greater levels of
work engagement, productivity, and worker happiness.”

Mahdollistamalla ihmisten, ideoiden, taitojen ja resurssien liikkuvuuden ja kohtaami-
sen, yhteistyoskentelytilat voidaan ymmartdaa (mikro -tason) sosiaalisina talouksina
(Waters-Lynch & Potts 2017).

Yhteistyoskentelytilat ovat myos  yhteydessi ~ muuhun  yhteiskuntaan.
Yhteistyoskentelytilojen vaikutuksia keskikokoissa kaupungeissa tutkineen Jamalin
(2018) mukaan yhteistyoskentelytilat voivat tukea paikallisesti taloudellista kehitysta
ja yrittajyytta seka tukea keskustojen elavoittamista, silla ne tarjoavat edullisia, hyvin
varusteltuja tiloja, yrittajyytta tukevia palveluita sekd vaalivat yhteistyota ja
jakamistaloutta (Schmit, Brinks & Brinkhoff 2015). Yhteistyoskentely vaikuttaa myos

edistavan kollektiivista, yhteisoon perustuvaa lahestymistapaa tyohon ja se voidaan
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niin ndhda osana uudenlaista urbaania sosiaalista infrastruktuuria, joka mahdollistaa
ihmisten valisia yhteyksia, yhteistyota seka ideoita ja joka yhdistaa paikkoja toisiinsa

(Jamal 2018).

Parhaimmillaan yhteistyoskentely-yhteiso voisi, paitsi vaikuttaa yksittidisten ihmisten
hyvinvointiin, my0s resurssien jakamisen kautta vihentdad kulutusta ja muuttaa
kulutuskulttuuria laajemminkin (Botsman & Roo 2011) .Kaksivuotisen projektin
pohjalta yhteistyoskentelytiloja, yhteistyoskentelya ja yrittajyytta tutkiva artikkeli
ehdottaa, ettd yhteistyohon ja jakamiseen tahtaava parempi yhteistyon koordinointi
yhteistyoyhteisojen ja julkisten toimijoiden vaililla pitdisi ndhda kaupunkien
taloudellisen, kasvatuksellisten ja kulttuuristen linjausten syddmessa (Mitev ym.

2018).

3.2 Yhteisollisyys

Yhteisollisyydella tarkoitetaan sitd kokonaisuutta, joka muodostuu ihmisten
sosiaalisista suhteista ja jonka kantavia teemoja ovat luottamus, osallisuus,
sitoutuminen, motivaatio ja laheisyys (Poikajarvi, 2018). Yhteisollisyys ilmenee
erilaisissa yhteisoissa ja siihen liittyy kokemuksellinen elementti, se tuntuu joltain
(Raina 2012, 11). Olemme kaikki syntyneet ja kasvaneet yhteisoissi, joiden kanssa
yksilollisyytemme on jatkuvassa vuorovaikutussuhteessa; molemmat muokkaavat,
tulkitsevat ja ilmentavat toisiaan. Niin yhteisot voidaan nihda dynaamisina elavina

systeemeina. (Heikkilda, Hyyppa & Puutio 2009, 7-9; Onnismaa & Gardemeister 2009,
27).

Yhteisollisyys voi sekd myota- ettd haittavaikuttaa ihmisen eldaméssi. Liisa Raina
(2012, 26-28, 209-211) jaottelee yhteisollisyyden hyvaan ja huonoon yhteisollisyyteen.
Huonossa yhteisollisyydessda voidaan havaita epidselvdd tai ennustamatonta
vallankayttoa tai autoritatiivisia elementteja, kuten voimakasta vallankayttoa johdossa
olevilta niin, ettei jasenilld ole juurikaan mahdollisuutta vaikuttaa sdantoihin tai
ajattelukulttuuriin seka mahdollisesti vaatimus yhteisista tunteista. Erilaisuuden
vieroksuminen tallaisissa yhteisoissa kohdistuu seka yhteison jaseniin, joille voidaan
maaratd sanktioita, ettd yhteison ulkopuolella olijoihin, joita pidetdan vihollisina tai
vadranlaisina. Johtajan hyviaksynndn hakeminen johtaa helposti kateuteen ja

kilpailuun yhteison sisilla. Tallainen yhteiso saattaa alkaa elda omaa todellisuuttaan ja
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lakata vuorovaikuttamasta muiden yhteisdjen kanssa. Hyvan yhteisollisyyden
tunnusmerkkeja puolestaan ovat yhteisin sopimuksin toteutettu lapinakyva
vallankaytto, dialogisuus, luottamus ja keskeinen valittiminen sekd huolenpito.
Erilaisuutta ei ndhda uhkana vaan rikkautena ja mahdollisuutena, jota kiytetdan

yhteison hyviksi ja yhteisollisyys suuntautuu ulospiin uteliaana ja hyviaksyvana.

Yhteisollisyys tyon kontekstissa

Tyon kontekstissa, yhteison kasitys on muuttunut paljon viimeisen 15-20 vuoden
aikana. Siind missa ennen tietyn tyoyhteison maaritteli sama tyonantaja, se oli melko
pysyva ja rajautui tyopaikan seinien sisdan, uuden tyon tyOyhteisdjen piirteitd ovat
moninaisuus, tyoyhteisojen liukuvat rajat, niissd tapahtuva arkipaiviainen
kohtaaminen sekd niihin liittyva identiteetti. Tyontekija kuuluu nykyaan useisiin
tyohon liittyviin yhteisoihin. Eri projekteja tehddan eri ryhmissia, voi olla
kahvihuoneyhteiso, jonka kanssa tyota ei varsinaisesti tekisi ja mahdollisesti
kuulutaan jonkinlaiseen hallinnolliseen tiimiin, joka voi olla hajautunut ympari maata
tai maapalloa. Yksilon lilkkumavapaus on lisaantynyt samalla kuin yhteison tuki ja

solidaarisuus tyontekijoiden valilla on heikentynyt. (Houni ym. 2015, 24-26).

Nykyédan yha useamman normaalia arkipiivaisyyttd kuvaa paremmin jatkuvat uudet
kohtaamiset, muuttuvat tyotilat, -ajat ja -paikat, joustaminen, muuttuminen ja
sopeutuminen, kun aikaisemmin arkipiivaisyys kuvasi pysyvyys, toisinaan tylsat
rutiinit, samat tyokaverit ja -tilat. Uudenlaisesta normaalista tyosta annetaan usein
hyvin ihannoitu kuva: vapaus omiin ratkaisuihin, matkustelu ja omat yksilolliset
urapolut. Todellisuudessa ajallisesti ja tilallisesti rajattoman tyon tekijat kokevat
runsaasti tyduupumusta, ja loppuun palamista seka stressia. Tyot voivat olla hyvin
hajanaisia ja epavarmoja, verkostot ovat tarpeen tuotantovilineind ja
tyokumppanuussuhteet syttyvat ja sammuvat toiden mukana. Uudenaikainen
yhteisojasenyys ei sido yksilod yhta paljon, eikd ihminen endd mairitd itsedan
yhteisojen kautta, vaan erottumalla ainutlaatuisena, hakemalla merkityksia oman
elamantarinan, tunteiden ja mielipiteiden kautta. Muotoutuu uudenlaista
kevytyhteisollisyytta ja verkostososiaalisuutta, jossa ihmisilld on enenevissd maarin
heikkoja sidoksia ja yha vihemman vahvoja ja joille ominaista onkin eraanlainen

valillinen luonne, jossa yhteisollisyytta syntyy, kun se on tyosuorituksen kannalta
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tarpeellista ja kun se ei ole, voi yhteisollisyys jadda “hyvan paivan tuttu”-tasolle. (mt.

26-29). Ohenevaan yhteisollisyyteen myos kohdistetaan entista suurempia odotuksia.

Perinteisten instituutioiden rapautuessa yksilollista itsensa toteuttamista pidetidan
tarkedna tapana rakentaa omaa eldmaa ja samalla my6s yhteiskunnallisena tekona.
Kansalainen muuttuu yksiloksi, joka on velvoitettu kehittdmaan persoonallisuuttaan,
henkilokohtaiseen kasvuun ja itsensi toteuttamiseen. Yhteisollisen tuen puuttuessa ja
yksilon pyrkiessa sovittamaan yhteen minan seka yhteiskunnan muutoksia, valinnat
jaavat korostetusti yksilon harteille. Ennakoimattomuus ennemmin yksilollistaa kuin
yhdistdd ja epavarmuutta kestetddn joko yksin tai haetaan turvaa moninaisista

yhteisoista. (Onnismaa ym. 2009, 75)

Yhteisollisyys yhteistyoskentelyssa

Yhteisollisyydestd puhutaan paljon yhteistyoskentelytilojen yhteydessa ja se on yksi
kaytetyimmistd markkinointisanoista. “Coworking is about community” but what is
“community” in coworking -otsikoidun artikkelin (Spinuzzi ym. 2018) kirjoittajien
mukaan yhteisollisyys kuitenkin tarkoittaa kaytannossa yhteistyoskentelytilojen
kontekstissa usein markkina- ja yksilo -orientoitunutta yhteisollisyytta, joka ei taysin
vastaa sitd kuvaa, jota yhteisollisyydesta niissd konteksteissa annetaan. On kuitenkin
myo6s nahtiavissa kiinnostusta yhteisollisyydelle, jossa yhteison jasenet aktiivisemmin
ottavat osaa yhteison muodostamiseen. Vaikka ammatillista yhteisty6ta ei esiintynyt
kovin paljoa tutkittavissa kohteissa, niissd kuitenkin raportoitiin emotionaalisesta

tuesta seka toveruudenkokemuksesta. (Spinuzzi ym. 2018).

Yhteiso vaikuttaa kuitenkin olevan hyvin olennainen osa yhteistyoskentelyd. Tama
nakyy Deskmagin (2018) Euroopassa teettamaista tutkimuksesta, joka osoittaa, etta
suurin osa seka freelancereista (71%), tyontekijoista (78%) etta tyonantajista (68%)
nostivat olennaisemmaksi yhteisollisen tyotilan valintakriteeriksi yhteison tai
sosiaalisen ilmapiirin. Samasta tutkimuksesta selviaa, etta suurin syy sille, etta ihmiset
harkitsevat yhteistyoskentelytilasta poistumista on vahainen vuorovaikutus muiden
kanssa (18% vastaajista). Taman lisaksi on myos tunnistettu erityisesti kasvavan
luovien alojen tyontekijoiden ryhmian tarve estottomalle informaation, tiedon,
ideoiden ja materiaalisten resurssien jakamiselle sekd tyOyhteisoille, jotka tukevat

tallaista jakamisen kulttuuria (Rus & Orel 2015).
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Tutkimuksessaan Garrett, Spreitzer ja Bacevice (2017) ehdottavat, ettd tyoyhteisoa
olisi mielekkaampaa tarkastella jatkuvasti muuttuvana ja liikkuvana, kuin itsestaan
selvana ja olemukseltaan pysyvana. Nopeasti muuttuvassa dynaamisessa maailmassa
yhteison jatkuva (uudelleen) rakentaminen niyttaytyy ennemmin mahdollisuutena
kuin uhkana. Yhteisollisyyden kokemus voidaan yhteisesti rakentaa ja siti voidaan yl-
lapitaa paivittdisessa kanssakdymisessa tyOyhteisojen jasenten vililla. Yhteisesti ra-
kennettu yhteisollisyys antaa jasenille mahdollisuuden toteuttaa sosiaalisia tarpeitaan,
samalla pitden kiinni omasta autonomiastaan. Hyvin rakennettujen sosiaalisen tuen
mahdollisuuksien pitiisi olla linjassa joustavan tyoympariston kanssa (Gerdenitsch,
Scheel, Andorfer & Korunka 2016).

Sosialisointi yhteisossa ei saa kuitenkaan olla pakotettua tai pakollista ja voidaan
nahda, ettd vahemmankin vuorovaikutuksessa olijat voivat kokea vahvaa yhteenkuu-
luvuutta yhteis6on (Spreitzer ym. 2017). Yhteisollisyyden itsensi takia yhteisollisyyden
vaaliminen padmaiarind osoittautui olennaiseksi tekijaksi yhteisollisyyden yhdessa
luomiselle. Olennaiseksi nousi myos jasenten mahdollisuus osallistua sosiaalisiin ak-
tiviteetteihin ja ottaa vastuuta, silld nama johtivat omistajuuden kokemukseen ja ai-
toon yhteyteen yhteison kanssa. Toisaalta autonominen ja joustava rakenne mahdol-
listivat jokaiselle omanlaisen tasapainon luomisen omien tarpeiden mukaan. (Garrett
ym. 2017)

” In closing, we argue that a sense of community is an ongoing, performative

accomplishment, and that attending to the everyday life of workplace com-

munities, (...) can deepen our understanding of the intricate interpersonal
practices involved in constituting a sense of community.”

(Garrett ym. 2017)

Muissa tutkimuksissa on tultu samanlaisiin paatelmiin: Hyvin rakennetut sosiaalisen
tuen mahdollisuudet ovat valttiméattomia (Gerdenitsch ym. 2016), samoin kuin kay-
tannot, joiden tarkoituksena on luoda yhteisollistd ilmapiirid ja sosiaalisia suhteita
(Merkel 2015). Organisaation saannot on luotava yhdessa ja niiden on oltava jatkuvasti
muutokselle avoinna, vahvasti osallisuutta tukevia sekd mukaan ottavia (inclusive),
jotta ihmiset voivat ottaa omistajuutta organisaatiosta ja sen kulttuurista (Rus ym.

2015). Katy Jackson (2012) tiivistaa: Katy Jackson (2012) tiivistaa:
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” A successful community in a co-working space will be one that self organi-
ses, where the members are empowered to act in the groups interests - One
where the group takes charge of its own culture and where it wants to go,
defining their own subtle rules of play. The larger the group gets, the more
important it will be that they can self-organize, that they feel empowered to
create their own gatherings and events and that they feel it's their responsi-
bility to make the connections needed to sustain the community.”

Olennaista on myos tiedostaa, ettd yhteisollisyyden rakentaminen on moniosainen
prosessi, joka vaatii huolellista suunnittelua seka paljon aikaa (Rus ym. 2015). Onnis-
tunut yhteisollisyys ei synny itsestdan (Raina 2012, 28) eika ylhaalta jarjesteltyna ja

johdettuna, silla elavana systeemina se rakentuu osistaan (Heikkila ym. 2009, 7-9).

3.3 “Hyva” tyo

Ty0 on nykyaikana yksi olennaisista merkityksellisyyden kokemuksen lahteista ja siksi
on olennaista pohtia, mika tekee tyosta merkityksellista (Martela & Riekki 2018). Tasta
syystd myos tyOyhteisostd puhuttaessa on tarpeellista ottaa huomioon teoriaa siiti,
millaisista elementeista hyva ty6 koostuu, jotta voidaan huomioida niita tapoja, joilla
tyOyhteiso voi tukea tyotad ja toisinpdin. Avaan tdssd kappaleessa ensin hyvin tyon
konseptia yhteistyoskentelyn niakokulmasta ja sen jilkeen teoriaa omistajuuden

kokemuksesta seka itseohjautuvuusteoriaa tyon nakokulmasta.

Vanessa Gennarelli (2012) on tunnistanut hyvan tyon elementteja yhteistyoskentelyn
yhteydessd. Han madirittelee hyvian tyon loistavana, eettisend, mielenkiintoa
yllapitavana ja sitouttavana. Han nostaa artikkelissaan esiin ns. “Pull” (versus “push”)
kulttuuri, jossa ihmisia ei pyrita pakottamaan tiettyyn arvomaailmaan vaan ennemmin
tuetaan heidan kasvuaan siithen. Taman lisaksi hyvan tyon syntya vaikuttavat tukevan
yhteison monipuolisuus, luottamus, vahaiset hierarkkiset rakenteet sekd ennemmin
ihmisten “kolmiulotteisen” kuin pelkdn vertikaalisen (ammatillisen) kasvun

tukeminen (Gennarelli 2012).

Laloux (2014) on kirjassaan Reinventing Organizations luonut mielenkiintoisen kartan
organisaatiokulttuurin kehittymisesta ja vaiheista. Han my6s luonnostelee
uudenlaisten organisaatiokulttuurien ominaisuuksia kuten itse -organisoitumisen,

kokonaisvaltaisuuden sekd evolutiivisen tarkoituksenmukaisuuden. Tallaiset
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organisaatiot nayttaytyviat koneen sijaan ennemmin ekosysteemeini, jossa jokaisella
erilaisella palalla on oma muuttuva roolinsa. Nakisin, ettd tyoelaman murroksessa
meilld on mahdollisuus lahtea kehittimaan organisaatioitamme enemman tallaiseen
suuntaan, joka huomioi ihmisten hyvinvoinnin niin organisaation sisilla kuin sen
ulkopuolella sekd maapallon hyvinvoinnin. Samalla se mahdollistaa organisaatioille
mahdollisimman joustavan ja muokkautuvaisen rakenteen, joka voi nopeasti reagoida

ympariston muutoksiin.

Psykologinen omistajuus

Vaikkakin psykologinen omistajuus saattaa liittyd ns. lailliseen omistajuuteen, nailla
kahdella on merkittavia eroja. Laillinen omistajuussuhde on tunnustettu lahes kaikissa
yhteiskunnissa ja siithen paaosin sisaltyy laeilla suojattuja oikeuksia. Psykologinen
omistajuuden puolestaan tunnistaa ensisijaisesti yksilo, jotka sitd kokee. Tamén
seurauksena yksilo kayttdd kokemiaan oikeuksia, joita omistajuuden kokemus
herattda. (Pierce, O Driscoll & Coghlan 2004, 5.) Omistajuuden kokemus syntyy
merkittavissa maarin mahdollisuudesta vaikuttaa, seka oman tyon etta tyoympariston
osalta. Thminen, jolla on enemmain autonomiaa ja mahdollisuuksia osallistua
paatoksentekoon organisaatiossa, kokee siis enemmin omistajuutta kyseisestd
organisaatiosta. Taméan lisdksi se vaikuttaa olevan olennainen tekija siina, valittadko

tyontekija organisaatiosta ja ottaako han laajempaa vastuuta siita. (em. 2004)

Omistajuuden tunne on yhdistetty muun muassa parempaan tyotyytyvaisyyteen,
aktiivisempaan osallistumiseen organisaatiossa ja sitoutuneisuuteen (Van Dyne &
Pierce 2004). Taman lisdksi se vaikuttaa olevan olennainen tekija siini, valittaako
tyontekija organisaatiosta ja ottaako hin laajempaa vastuuta siitd. Thminen, jolla on
enemman autonomiaa ja mahdollisuuksia osallistua paatoksentekoon organisaatiossa,

kokee siis enemman omistajuutta kyseisesta organisaatiosta. (Pierce ym. 2004)

Omistajuuden kokemus voisi voimauttaa Hubin jasenet ottamaan enemman vastuuta
Hubin yhteisosta ja sen luomisesta. Taman lisaksi se voisi tukea aktiivisempaan
osallisuuteen, sitoutuneisuuteen seka myotavaikuttaa tyotyytyvaisyyteen. Jotta
tallainen kokemus syntyisi, hubilaisilla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa ja tieto siita,

miten se tapahtuu.
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Itseohjautuvuusteoria

Itseohjautuvuusteorian keskeisessia osassa on ajatus siitd, ettd ihmisen kolmesta
psykologisesta perustarpeesta; autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus, joilla on
perustava rooli kasvun, hyvinvoinnin ja sisdsyntyisen motivaation kokemisessa. (Deci
& Ryan 2000)
”Autonomia tarkoittaa kokemusta siitéd, ettd tekeminen on lahtoisin ihmi-
sestd itsestdan eika ulkoisista paineista; kyvykkyys tarkoittaa kokemusta
asioiden osaamisesta, hallitsemisesta ja aikaansaamisesta; yhteenkuulu-
vuus taas tarkoittaa kokemusta siita, etta henkilo on osa hianesta valittavaa
yhteiso4 ja han kokee syvaa yhteytta laheisiin ihmisiin. Tyohon sovellettuna
itseohjautuvuusteorian ajatus tarkoittaa esimerkiksi sita, etta tietyt tyopai-
kan ominaisuudet, kuten autonomian tukeminen, vahvistavat tyontekijoi-

den kokemusta perustarpeiden tayttymisesta aiheuttavat myonteisia hyvin-
vointivaikutuksia.” (Martela ym. 2017, 102-103)

Kaytannossa esimerkiksi tyoyhteison tuen ja tyon myonteisen vaikutuksen maailmaan
on havaittu olevan myonteisessa yhteydessa kaikkiin kolmeen perustarpeeseen (mt.
103). Nama perustarpeet ovat myos yhteydessa mm. merkityksellisyyden kokemuk-
seen, oma -aloitteiseen aikaansaamiseen, luovuuteen, elamantyytyvaisyyteen, vahai-
seen tyouupumukseen, ja tyotyytyvaisyyteen. (mt. 103; Martela ym. 2018). Martela ja
Riekki (2018) ovat tutkimuksissaan osoittaneet, etti listaan voitaisiin lisata myos nel-
jas perustarve: hyvan tekeminen. Hyvan tekemiselld on muista perustarpeista riippu-
maton, itsendinen vaikutus ihmisen yleiseen hyvinvointiin seka tyossa koettuun mer-
kityksellisyyteen (Martela ym. 2017). Kuvio 3 havainnoi tiydennettya itseohjautuvuus-

teoriaa.
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Kuvio 3. Taydennetty itseohjautuvuustoria
Autonomia

Autonomia on yksi tekijd motivaation synnyssa. Yleisesti tyon kontekstissa
autonomian kokemusta tukevat tyontekijan perspektiivin tunnustaminen sekd oma-
aloitteisuuden tukeminen. Niiden lisdksi olennaisia ovat valinnanmahdollisuuksien ja
palautteen tarjoaminen, sekd saantdjen ja kaskyjen perusteleminen. (Martela ym.
2017, 105, 108-110). Vaikka yhteistyoskentelyn kontekstissa osaa edelld mainituista
voidaan myo0s tukea, tilanne on erilainen ilman tyontekija -tyonantaja suhdetta. Tassa
kontekstissa autonomia on esimerkiksi mahdollisuutta valita millaisiin aikoihin
tyoskentelee, miten tyopaividnsa ajoittaa (haluaako pitda kolmen tunnin ruokatauon
kesken paivad) ja haluaako tyoskennelld mielummin hiljaa keskendnsa vai muiden
kanssa vuorovaikutuksessa. Taman lisdksi yhteistyoskentelytila voi sopivilla tavoilla
myoOs rajoittaa autonomiaa, joka saattaa liiallisissa maarin rampauttaa tyontekoa.
Tyopaikka ja -yhteiso voivat auttaa yksin tyoskentelevda luomaan itselleen sopivasti
rakenteita. (Spreitzer 2015). Vanessa Garnellin (2012) “pull”-kulttuuri, vahaiset
hierarkkiset rakenteet sekd organisaatiorakenne, joka mahdollistaa paatosten

tekemisen yhdessa ovat myos elementteja, jotka tukevat autonomiaa.
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Kyvykkyys

Kyvykkyyden kokemus syntyy esimerkiksi siitd, kun tyontekijan tehtavat ovat sopivan
haastavia, han kokee hallitsevansa tyomaaran ja edistyvansa tyossaan. (Martela ym.
2017, 110-111) Yhteistyoskentelyn kontekstissa yhteis6 voi tukea kyvykkyyden
kokemusta mahdollisuuksilla jakaa omaa osaamistaan muiden kanssa (ja pyytdaa apua
tarvittaessa), juhlistamalla yhdessd asioiden loppuunsaattamista sekd opastamalla
yhteison jasenia prioriteettien selventimisessa seka oman tyonkuvan ja ajankayton

hahmottamisessa.
Yhteenkuuluvuus

Yhteenkuuluvuus on kaytdnnossa samaa yhteisollisyyden kanssa. Yhteenkuuluvuuden
tunne, kokemus yhteydestd itselle tarkeisiin ihmisiin, syntyy esimerkiksi
huolehtimalla muista ja painvastoin (Lintunen 2017, 178). Tyopaikalla
yhteenkuuluvuuden kokemusta voidaan tukea sellaisella tyokulttuurilla, joka sallii
ihmisten erilaisuuden sekd kokonaisvaltaissmman olemisen. Yhteenkuuluvuutta
voidaan vahvistaa myo0s hierarkioita madaltamalla (kuten my6s Garnelli (2012) toi
esiin), suoran ja toisia kunnioittavan vuorovaikutuksen kautta sekd ottamalla

tyontekijat mukaan paiatoksentekoon. (Martela yms. 2017)
Hyuvdn tekeminen

Monet ympari maailmaa tehdyt tutkimukset (Dunn, Akinin & Norton 2008; Martela &
Ryan 2016; Aknin, Barrington-Leigh, Dunn & ym. 2013) ovat osoittaneet, etta asioiden
tekeminen toisten ihmisten hyviaksi myotavaikuttaa ihmisen omaan hyvinvointiin.
Lisdksi on korostettu hyvan tekemisen (beneficence) osaa merkityksellisyyden
kokemuksessa (Martela ym. 2018). Tyon kontekstissa hyvin tekemistd voidaan
tarkastella kolmesta eri nakokulmasta: Missiosta — eli organisaation tuottamasta
hyvastd, kokemuksesta, ettd on mukana organisaatiossa, joka tuottaa hyvaa
maailmalle toiminnallaan; Impaktista — eli tunteesta siitd, ettda omalla
henkilokohtaisella tyopanoksella on merkitysta; ja auttamisesta — mahdollisuudesta
auttaa toisia organisaation sisalla. (Martela & Jarenko 2015, 142-143.). Naiden

kaikkien syntya on mahdollista tukea organisaatiossa.
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4 KEHITTAMISTYON MENETELMAT

Yhteistyoskentelytiloja arvioidaan olevan maailmassa tilla hetkella noin 14400
(Amador 2018) ja co-working-lilke on varsin aktiivinen jakamaan informaatiota
kaytannon toimintatavoista, taidoista ja tiedoista internetissd. Tastd syysta
benchmarking eli vertaisarviointi soveltuu hyvin tutkimukselliseksi menetelmaksi
tahan, silla vertailtavia paikkoja on paljon ja informaation jakaminen on nahdaan
tarkedana itseisarvona. Taman lisdksi olen kerannyt aineistoa kaymalla
keskusteluhaastatteluja Hubin hallitusten jasenten kanssa, selvittddkseni tarkemmin

mitd ja miten taalla voi asioita tapahduttaa.

4.1 Benchmarking

Benchmarking on vertailumenetelmi, jossa selvitetddn, miten toiset toimivat ja
ratkaisevat samankaltaisia ongelmia. Aluksi tunnistetaan oma kehittdmista kaipaava
kohde ja sen jilkeen etsitdan kehittdmiskohteille parhaimmat vertailuorganisaatiot,
joista kerataan tietoa. Taman jilkeen tulkitaan tuloksia kriittisesti ja luovasti ja

sovelletaan omaan organisaatioon sopivalla tavalla. (Ojasalo ym. 2015, 186).

Yhteistyoskentelytilat

Etsiessini  sopivia benchmarking-kohteita, keskityin erityisesti  sellaisiin
yhteistyoskentelytiloihin (co-working space), joille yhteisollisyys on olennainen
aspekti. Loysin sivuston, joka on listannut erityisia yhteistyoskentelytiloja maailmalla
(Deskbookers.com) ja he Kkayttavat listauksissaan yhtend arviointikriteerina
yhteisollisyytta. Tutkin tiloja, jotka olivat heiddn listauksessaan saaneet vahintdan
40/50 pistetta yhteisollisyydestd ja joiden kuvaukset yhteisollisyydesta olivat
samankaltaisia kuin maarittelyssa. Pyrin valikoimaan tiloja, jotka sopivat
maaritelmaani yhteistyoskentelytiloista ja jatin pois sellaisia, jotka ovat ennemmin
yhdessa vuokrattuja kuin varsinaisesti yhdessa tyota tekevid. Tallaisia ovat mm.
toimistohotellimaiset ratkaisut seka sellaiset tilat, joissa yritysten kasvattaminen on

ensisijainen tavoite.
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Benchmarkkasin 48 kohdetta nettisivujen osalta. Keskityin niissa 16ytamaan tietoa
erilaisista palveluista ja kaytannoista, joita heilla on kaytossa seka yhteison sisdisista
tapahtumista. Lisaksi yritin tavoitella lisatietoa lahettamalla 24 rajaukseeni sopivalle
yhteistyoskentelytila yhteentoista eri maahan siahkopostikyselyn. Yritin talla saada
lisdtietoja minkalaisin keinoin ndmaia tilat tukevat yhteisollisyytta seka millaisia
toimimattomaksi todettuja kokeiluja on tehty. Lisdksi halusin tietdd, tukevatko tilat
jasentensia omistajuuden kokemusta ja miten sekd nakevatko he itsensa tarkeana
osana kaupunkiaan. Sain vastauksen ainoastaan viidesta paikasta, joista kolme
vastasivat kysymyksiini ja kahdessa pahoiteltiin, ettei ole mahdollisuutta vastata ajan
puutteen vuoksi. Niiden lisdksi kdytin Hounin ja Ansion (2015, 106-127) Duunia
kimpassa-kirjan kuvauksia kymmenestd helsinkilaisestd yhteistyoskentelytilasta,

yrittaen l0ytaa niista heidan keinojaan tukea yhteisollisyytta.

Osa niista tiloista sijaitsee oman yhteistyoskentelytila-maaritelméan rajamailla ja olen
hyvaksynyt sen, silld on vaikea arvioida erityisesti nettisivujen pohjalta, millaisesta
paikasta todellisuudessa on kyse. Huomioin myos, ettd on todennikoistd, ettd
jonkinlaisia yhteison sisdisia tapahtumia on monessa paikassa siitd huolimatta, ettei
niistd ole mainintaa nettisivuilla. Vahainen vastaajamaara kyselyssa ei mielestani
juurikaan tassi laske luotettavuutta, mutta todennikoisesti useammilla vastauksilla
olisi saanut monipuolisempia menetelmia esiin. Muistutusviesti olisi voinut olla

tarpeen tiloille, joista en saanut vastusta ja mahdollisesti soitto.

Olen listannut liitteeseen 1 yhteistyoskentelytilat, jotka olivat mukana
benchmarkkauksessa, sekd milta osin on benchmarkattu. Kyselylla pyrin saamaan
syvempaa tietoa yhteisOn sisdisistd toiminatavoista, jotka eivat valttimatta nakyisi
nettisivuilla. Taman lisdksi olin kiinnostunut siitd, onko omistajuuden kokemusta
huomioitu, seka siitd, koetaanko ihmisten hyvinvoinnin tukeminen tarkeaksi, seka

nakevatko tilat itsensa aktiivisena osana kaupunkiyhteisoaan.
Kysymykset, jotka lahetin siahkdpostitse olivat seuraavat:

1. In what ways do you support community forming in your space (for example
providing a web communication platform for people to share, community
lunches or possibilities for members to share about the problems they are facing

and figuring out solutions together)?
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2. Have you tried some other things and stopped them because you judged them

as un effective?

3. Do the members in your co-working space have a sense of belonging and own-
ership (feeling like this is my space and I'm free to make it the best possible
workspace for myself and others and take care of the community for my part)?
Do you support this in some ways (like inviting people to ask for what they want

and need or move the furniture in a way that suits them better)?

4. Do you consider yourself an active part of your city? Are you somehow involved
or organizing events for people outside your community too? Do you consider

people in your city to be part of a larger community of yours?

5. Do you somehow support the general well-being or growth of the people being

part of your community?

Benchmarkkaus internetin tietosivustoilta

Koska yhteistyoskentely konseptina on ottanut vahvasti vaikutteita open source -
toiminnasta, 10ytyy internetista useampia tietosivustoja, jotka kattavat varsin laajasti
yhteistyoskentelyyn liittyvaa tietoa ja ehdotuksia. Olen poiminut benchmarkattavaksi
viiden sivun artikkelit, joissa annetaan konkreettisia ehdotuksia yhteisollisyyden
rakentamiseksi yhteistyoskentelytiloissa. Valitsin sivut niiden tarjoaman informaation
monipuolisuuden seka olennaisuuden perusteella. Kuusi tuntui sopivalta maaralta,
silld juurikaan mitaan uutta informaatiota ei enaa vaikuttanut nousevan ja samat asiat

ja teemat toistuivat jo niissa. Seuraavassa taulukoituna valitsemani sivut ja viitetiedot.

Taulukko 1. Tietosivustot ja viitetiedot

Sivu Viite
Sharedesk.net Levy, 2012
Shareyouroffice.com Johnson, 2017
Greetly.com Greetly, 2018
World Economic Forum Kaneriva, 2017
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Co-working Leadership -Slack kanava Slack, 2018

Co-working Wiki Co-working Wiki, 2018

4.2 Keskusteluhaastattelut

Olen valinnut haastattelun toiseksi aineistonkeruumenetelmiksi, silld monia
kiasikirjan kokoamiseen tarvittavia tietoja en olisi pystynyt saamaan mulla tavoilla.
Tein haastattelut keskustelumaisiksi, silla se soveltui tahan kehittamistehtavaan ja
kutsun tatd menetelmaa jatkossa keskusteluhaastatteluksi. Keskusteluhaastattelussa
haastattelija ja haastateltava voivat kiyda keskustelua aiheesta pidemmalla aikavalilla
esimerkiksi sahkopostin vilitykselld. Tama sopii menetelmiksi hyvin, silloin kun
haastateltavalla on mahdollisuus palata siaannollisesti aiheeseen ja on tiedossa, etta

uusia kysymyksia saattaa ilmaantua kesken matkan.

Haastatteluni ovat olleet paaasiassa puolistrukturoituja yksilohaastatteluja, joissa osa
kysymyksistd on laadittu ennakkoon ja niiden sanamuodot ovat voineet vaihdella.
Taman lisdksi puolistrukturoitu haastattelu antaa tilaa jattda soveltumattomat
kysymykset huomiotta ja toisaalta ottaa uusia kysymyksid kesken haastattelun
mukaan. (Ojasalo ym. 2015, 106). Olen valinnut keskusteluhaastattelun
menetelmikseni, silld minulla on ollut mahdollisuus kdayda pidempaa keskustelua
haastateltavieni kanssa sekd palata kysymaan tasmentdvid lisakysymyksid niiden
ilmaantuessa. Olen myo6skin saanut silld kattavasti ja kokonaisvalaisesti tietoa Hubin

toiminnasta. Toisaalta saatoin mydskin palata kysymain lisaa tarvittaessa.

Olen syksyn (2018) ja talven aikana keskusteluhaastatellut kolmea Hubin hallituksen
jasentd. Koska tarkoituksenani on ollut kerita informaatiota siitd, minkéalaisia asioita
ja kuinka niitd voi tapahduttaa Hubilla on ollut hyv4, ettd haastateltavilla on ollut aikaa
pohtia keskustelujen vilissd asioita ja mahdollisuus palata niihin myohemmin
takaisin. Useilla keskusteluilla on myo0s ollut mahdollista saada asiaan useita
nakokulmia seka syvempia pohdintoja. Taman lisiksi olen paassyt pallottelemaan

ideoita edestakaisin, jotta se ne voisivat parhaalla tavalla vastata Hubin tarpeisiin.
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4.3 Analyysi

Olen analysoinut benchmarkingista saamani aineiston taulukoimalla sitd seka tee-
moittelemalla, kunnes 10ysin mielekkaita kategorioita. Paadyin valitsemaan erilaiset
kategoriat yhteistyoskentelytilojen seka tietosivustojen benchmarkingiin, silla aineis-
tot olivat keskenain varsin erilaisia ja niista nousi erilaisia asioita esiin. Ndin sain mo-
lempia aineistoja selkeytettyd mielekkaasti. Vertailin myos aineistoja keskendan seka

Hubilla jo kaytossa oleviin menetelmiin.

Taman lisaksi kavin benchmarkingin aineiston pohjalta keskusteluhaastatteluja
Hubin hallitusten jasenten kanssa. Keskusteluhaastattelut auttoivat selkeyttimaan ja
rajaamaan minkalaisia menetelmid Hubille kaivattaisiin. Taman lisdksi keskustelu-
haastattelut mahdollistivat sen selvittimisen, kuinka naita asioita voi askel askeleelta
tapahduttaa. Tapahduttamisen tavoista on kayty edestakaista keskustelua, jotta on

saatu mahdollisimman lyhyet ja selkeit askeleet aikaan.
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5 TULOKSET

Tassa luvussa kayn lapi keskeisimpia tuloksia ja niiden soveltuvuutta Hubille. Olen
kerannyt aineistoa benchmarkaamalla vastaavia yhteis6ja sekad tietosivustoja ja
tekemalld keskusteluhaastatteluja Hubin hallituslaisten kanssa. Kiyn ensin lapi
benchmarkauksen tuloksia ja sitten sovellan keskusteluhaastatteluista saamieni

tietojen pohjalta naita tuloksia Hubin kontekstiin.

5.1 Yhteisollisyyden tukemisen tapoja

Tassa alaluvussa kerron ensin yhteistyoskentelytilojen ja sitten yhteistyoskentelya
koskevien tietosivujen benchmarkauksen tuloksia. Lopuksi tarkastelen minkalaisia

paatelmia tulosten pohjalta voidaan tehda.

Aineistosta nousi esiin useampia Hubille uusia menetelmia. Vaikuttaa kuitenkin silta,
ettd yhteistyoskentelytiloissa on paljon samankaltaisia menetelmia kaytossa,
erityisesti tapahtumia, jotka on rakennettu ruuan ja juoman ymparille. Olisi ollut
kiintoisaa saada selville myos minkélaisia yhteisollisyyden tukemisen menetelmia on
kaytossa niilla 18 yhteistyoskentelytilalla, joiden sivuilla oli vain yleisempi maininta

siitd, ettd yhteisolle on tapahtumia tai yhteisollisyytta tuetaan.

Yhteistyoskentelytilojen benchmarking

Yhteistyoskentelytilojen benchmarkingissa paatin jaotella yhteisollisyyden tukemisen
tavat neljaan eri kategoriaan: Ruuan ja juoman ymparille rakennetut (punaisella),
liikkumiseen ja hyvinvointiin liittyvat (siniselld), tietojen ja taitojen jakamiseen
tarkoitetut (vihred) seka naihin sopimattomat (keltaisella). Koin olennaiseksi tuoda
myoOs esiin, ettd 18 tilan osalta 10ysin maininnan yhteison sisdisistd tapahtumista,
ilman ettd oli tarkemmin maaritelty, minkalaisesta toiminnasta on kyse. Olen
merkinnyt nama kaavioon beigelld. Alla olevasta kaaviosta nikyy erilaisten tapojen
jakaumaa niin, ettd saman teeman (esim. punainen) alta on havaittavissa erilaiset

alakategoriat (esim. tumman punainen tai kirkkaan punainen).
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LU )

18
M Yhteisaamiainen M Yhteisolounas W After work M Jooga M Meditaatio B Muu urheilu
M Yhteiso jakaa tietoaan ja taitojaan yhteisolle M Ulkopuolinen apu yhteisdlle Yhteisasumus
Farmers market W Maarittelemattomat yhteisotapahtumat

Kuvio 4. Yhteisollisyyden tukemisen tyokalujen jakauma yhteistyoskentelytiloissa

Olen jaotellut kaavioon neljaan osa-aluetta:

Ruoan ja juoman ympaérille rakennetut tapahtumat (punaisella), joita oli ldhes
puolessa paikoista. Tamankaltaisia tapahtumia oletan olevan suurimmassa osassa
yhteistyoskentelytiloja, vaikka tarkat konseptit hiukan vaihtelevatkin. Nama tukevat
hyvin orgaanista verkostoitumista, eivatkd juurikaan vie ylimaaraista aikaa

osallistujiltaan. Nama ovat kaikki myos Hubilla kaytossa.

Liikkumiseen ja hyvinvointiin liittyvat tapahtumat (siniselld). Niitd oli muutamissa
paikoissa ja niissa oli yleensa tarjolla muutama eri vaihtoehto. Nama voitaisiin myos
jasentdaa sen mukaan, ovatko ne enemman ryhmassa vai yksin tehtavia. Esimerkiksi
jooga ja meditaatio ovat padsaantoisesti yhdessa yksin -tekemisia. Niiden aikana ei
juurikaan puhuta ja toisaalta ne voivat luoda yhteisyyden tunnetta yhdessa tekemisen
kautta. Ryhmalajit puolestaan tutustuttavat ihmisid toisiinsa tavanomaisen
ympariston ulkopuolella, joka tarjoaa ihmisille mahdollisuuden olla hyvinkin eri

tavalla toistensa kanssa tekemisissd ja mahdollisesti uudenlaisten suhteiden
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muodostumista ihmisten vilille. Hubilaiset ovat kiyneet yhdessi pelaamassa Squashia

joitain kertoja, mutta mitaan saannollista tai paikan paalla jarjestettya ei ole ollut.

Tiedon- ja taitojen jakamiseen liittyvat tapahtumat ja konseptit (vihrealla). Olen
jaotellut ne kahteen eri osaan, sen perusteella, onko kyse jakamisesta yhteison kesken
vai ulkopuolisen tiedon ja osaamisen tuomista yhteisoon. Yhteison ulkopuolelta
hankittujen osaamisten joukossa oli mm. Mac-laakari (joka auttoi niita luovien alojen
ihmisia mahdollisten tietokoneongelmiensa kanssa), espanjan tunteja seka erilaisia
vahan pidempia koulutuskokonaisuuksia. Yhteison sisdiset jakamisprosessit ovat
mielestani tyoni kannalta olennaisempia, silld ne tuovat yhteis6a eri tavalla yhteen,
eiviatka vaadi juuri ylimaaraisia resursseja (kuten palkattuja valmentajia). Yhteison
sisaisissa konsepteissa oli sekd ns. avoimia jakamistilaisuuksia, joihin kuka vaan voi
tulla kertomaan mista vaan (esimerkiksi make random great again-konsepti Berliinin
Betahausissa) seki sellaisia, joissa joku yhteison jasen tarjoaa toisille osaamistaan
(kuten Betahausin Office Hours (mychemmin OH) -konsepti, johon palaan

myOhemmin tédssa luvussa).

Tapahtumat, jotka eivat ole mitdan edella mainituista (keltaisella). Ensimmainen
naistd kahdesta oli erilaisten asumisjarjestelyiden tarjoaminen. Balilla sijaitseva
Hubud tarjoaa mahdollisuutta majoittua heidan tiloissaan ja Korealainen Hive Areena
hetken aikaa heilla t6ita tekeville matkaajille mahdollisuutta majoittua jonkun jisenen
kotona (muistuttaa konseptina viahan couchsurfiia ja vastaavia palveluita).
Barcelonalainen Mob tekee yhteistyota paikallisen Farmers marketin kanssa
(Suomessa vastaava ainakin Reko) siten, etta jasenet voivat tilata tuotteita suoraan

viljelijoilta ja ne toimitetaan yhteistyoskentelytilaan.

Niiden lisdksi sahkopostivastauksista selvisi, ettd yhteiskdytossa olevia tiloja (esim.
keittio) pidettiin yhteisollisyyden muodostumisen kannalta olennaisina. Lisaksi
yhteisollisyyden kokemusta pyritdan rakentamaan esimerkiksi kyselemalla paivittaisia
kuulumisia ja tarjoamalla juttuseuraa. Kaksi kolmesta tilasta mainitsivat myos
jasentensa hyvinvoinnin olennaisena asiana (esim. ettei itsedan kannata polttaa
loppuun, vaikka oma projekti olisikin mahtava ja liikunnallisiin aktiviteetteihin

painottaminen).

Omistajuuden kokemusta pyritidn luomaan esimerkiksi ilmaisilla virvokkeilla ja

kangaskasseilla. Asiakkaiden ideoita otetaan mielelladan vastaan ja pyritaan
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mahdollisuuksien puitteissa toteuttamaan. Kaksi kolmesta paikasta mainitsivat, etta
tilaa saa sisustaa jossain mairin oman nakoisekseen. Omistajuuden ottaminen oli
kuitenkin vaihtelevaa, jotkut ottavat vahvasti, toiset eivat. Koska omistajuuden
kokemus syntyy suurilta osin mahdollisuudesta vaikuttaa omaan tyohon,
tyOymparistoon seka osallistua paatoksentekoon organisaatiossa (Pierce, O *Driscoll &
Coghlan 2004, 5), on mahdollista, etteiviat kaytossi olevat keinot ole riittavia.
Esimerkiksi organisaation paatoksentekoon osallistuminen vaatisi todennakoisesti

laajempia muutoksia organisaatiorakenteessa ja uudenlaisia paatoksenteon tapoja.

Toimimattomia kokeiluja on olleet esimerkiksi uusasiakashankinnassa-sparraaminen
sekd hierojan tarjoamat erikoishintaiset palvelut. Jialkimmaisestd arveltiin, etti
kolmansien osapuolten tarjoamia palveluita ei haluta ostaa, vaan talon on parempi

ostaa palvelu ja myyda asiakkaille.

Tietosivujen benchmarking

Naiilta sivuilta 10ytyi sekd konkreettisia ehdotuksia, ettd laajempia teemoja, kuten
yhteisten arvojen esiintuominen, luottamuksen tukeminen ja vuorovaikutuksen
mahdollistaminen. Useammassa korostettiin yhteisten sosialisointitilojen tarkeytta
sekd mahdollisuutta jasenille olla mukana paiatoksenteossa. Yhteistyoskentelytilojen
tulosten kanssa yhteneviisia olivat erilaiset yhteislounaat ja -aamiaiset, after work:it
seka erilaisten tapahtumien jarjestiminen yhteisolle, joita ehdotettiin myos kaikilla

nailla sivustoilla.

Olen jakanut konkreettiset ehdotukset kahdenlaiseen ryhméaan: yhteison sisaisiin seka
sellaisiin, joita yhteiso tarjoaa ulkopuolisille. Yhteison sisdiset tapahtumat tukevat
yhteisyyden kokemuksen syntymistd, sekd yhteisoon samaistumisen kautta seka
luottamusta ettd omistajuuden kokemusta. Yhteison ulkopuolisille tarjoamissa
ehdotuksissa korostuu muun paikallisyhteison kanssa tehtavan yhteistyon tarkeys,
sekd mahdollisuus kokea merkityksellisyytta paistessiaan jakamaan osaamistaan.
Nama jaetut kokemukset luovat myoOs yhteisyyden tunnetta, lisaavat ihmisten

luottamusta toisiinsa seka vuorovaikutusta.
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Yhteison sisdiset ehdotukset:

Buddy program/shadowing: Uudelle jasenelle annetaan “kaveri” yhteisosta,
joka voi auttaa paasemain alkuun ja tutustuttaa muihin jaseniin ja voi auttaa

kaytannon asioissa ja antaa mallia siitd, miten meilli toimitaan.

Wall of members: Seina, josta selvida kaikki tilassa olevat, mielellaan kuvalla ja
lyhyin esittelysanoin

Vastuuryhmit (Accountability group): Ryhmai, jossa raportoidaan toisille
omasta etenemisesta ja tavoitteista, jotta niissa olisi helpompi pidattaytya.
Lautapelit tms. yhteisissa tiloissa

Yhteiset rituaalit ja tarinat

Skill share: yhteiso jakaa yhteison kesken osaamista. Voi olla sidnnollisena
tapahtumana, jossa vuorollaan ihmiset voivat jakaa osaamistaan tai kuten
esimerkiksi Betahausin OH-konseptissa, jossa jasenet tarjoavat puoli tuntia-
tunnin omaa aikaansa viikossa tiettynd ajankohtana kertoen omasta
osaamisestaan, jolloin toiset yhteison jasenet voivat varata “konsultaatio -

aikoja” ja saada ndin apua tarvitsemissaan asioissa

Perhepaiva

Yhteison ulkopuolisille ehdotukset:

Kaikille avoimia koulutukset tai valmennukset — Avoimet tilaisuudet, joissa

jasenet voivat jakaa osaamistaan kenelle tahansa
Verenluovutuspaivan jarjestiminen

Erilaisiin  yhteisvastuullisiin kerdyksiin osallistuminen esim. lelujen

kerdaminen lahjoitukseen
Toisten yhteistyoskentelytilojen kutsuminen kylaan

Palvelus-pdiva, jolloin yhteison jasenet meneviat yhdessd tekemian jotain
yleisen hyvan eteen, esim. siivouspaiva. Jasenet voivat ehdottaa mihin yhteista

aikaa ja panostusta haluttaisiin laittaa.
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Paiatelmia

Naiden tulosten pohjalta nayttaa siltd, ettd yhteistyoskentelytiloissa pyritaan
aktiivisesti tukemaan yhteisollisyytta. Yhteisten tilojen, kuten keittion olemassaolon
tarkeys, pohjautuu vahvasti ajatukseen ihmisten orgaanisen verkostoitumisen
tukemisesta. Nama mahdollistavat jasenille vapaata kanssakdymista toisten kanssa ja
omaehtoista osallisuutta. Kun ne on organisoitu yhteistyoskentelytilan puolesta ne
eivat kuitenkaan tarjoa viela kovin suurta mahdollisuutta jasenille ottaa itse vastuuta
niiden tapahduttamisesta. Monet ruuan, juoman, hyvinvoinnin ja liikkumisen
ympirille rakennetut tapahtumat oli organisoitu yhteistyoskentelytilan puolesta ja

tulosten pohjalta vaikuttaa silta, ettd tima on yleisin kaytossa oleva tapa.

Tietosivujen benchmarkingista loytyneet yhteison sisdiset tapahtumat tukevat
merkityksellisyyden kokemuksen syntya erityisesti yhteenkuuluvuuden osalta.
Lautapelit, perhepiivd, vastuuryhméat sekd buddy-program mahdollistavat kaikki
erilaisen vuorovaikutuksen syntyid jasenten valilla. Erityisesti vastuuryhmat seka
buddy-program tukevat myos hyvian tekemisen kokemusta myos, kuten myos taitojen
jakaminen. Viimeinen tukee mahdollisesti myos kokemusta omasta kyvykkyydesta.
Yhteison ulkopuolisille tarjottavissa ehdotuksissa korostuu yhdessa hyvan tekemisen
kokemuksen tukeminen. Niiden kaltaiset menetelmit tukevat hyvan tekemisen
kokemusta kaikilla Martelan ja Jarenkon (2015) mainitsemilla tavoilla:
mahdollistamalla kokemuksen, ettd on mukana organisaatiossa, joka tuottaa hyvaa
maailmalle toiminnallaan; tunteesta siitd, ettd omalla henkilokohtaisella

tyopanoksella on merkitystd; sekda mahdollisuudesta auttaa toisia organisaation sisalla.

Jotta jidsenid voitaisiin parhaalla mahdollisella tavalla tukea oman yhteisollisyyden
rakentamisessa, tulisi mielestini kiinnittda enemméan huomiota jasenten autonomian
ja omistajuuden kokemuksen tukemiseen. Kuten Martela (ym. 2017), Pierce (ym.
2004), Garrett (ym. 2017) ja (Rus ym. 2015) tuovat esiin, yhteison jasenilla tulisi olla
mahdollisuus osallistua paatoksentekoon, silldi tdma tukee sekd omistajuuden
kokemusta etta autonomiaa ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Paatoksenteon
osallistavuus seka lapinakyvyys ovat hyvia tapoja tukea jasenia itse tapahduttamaan
erilaisia asioita organisaatiossa. Paatoksentekoon osallistumisen mahdollisuuden
tarkeys nousi selkedsti esiin sekd teoriasta, ettd yhteistyoskentelysivujen

benchmarkingissa. Tallainen paatoksentekomalli tukisi myos hyvan yhteisollisyyden
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syntya heikentamailld mahdollisuuksia voimakkaaseen vallankiyttoon johdossa

olevilta, ilman etta jasenilla olisi mahdollisuutta vaikuttaa (Raina 2012, 209-211).

5.2 ...janiita Hubille sovellettuina

Keskusteluhaastatteluista poimimani aineiston perusteella olen rajannut Hubille
potentiaalisia tyovilineitd. Kaikki haastattelemani hallituslaiset olivat yhtenevaisessa
nakemyksessa siitd, ettd Hubilaiset saavat varsin vapaasti toteuttaa erilaisia asioita
Hubilla, yhtakaan ehdotustani ei nahty Hubille sopimattomana (Koivuviita 2019;
Vainio 2019; Simpanen 2019). Hubilla on ollut yllamainituista kaytossa jo yhteinen
aamupala, lounas ja afterwork. Taman lisidksi on ollut squashin yhdessid pelaamista
seka kaikille avoimia tapahtumia kuten Pecha Kucha. Hubiaiset ovat myo0s saavat
sisustaa tyopisteensa, seka vaikuttaa muuhun sisustukseen. Taman lisdksi Hubilla on
selkedat arvot. Hubilaisia on pyritty ottamaan mukaan paatoksentekoon ja
organisaatiorakennetta kehitetddn osana yhteison kehittimisen prosessiani, jotta
paatoksenteko olisi entistd nakyvampaa ja siithen osallistuminen entistd helpompaa
Hubilaisille.

Benchmarkingin kautta loytyi useampia hyvid ideoita Hubin yhteisollisyyden
kehittamiseksi. Liikkumisen ja hyvinvoinnin alta Hubille kayttokelpoisia ideoita ovat
yhteiset meditaatiot (useampi Hubilainen meditoi jo muualla), jooga seki joku sopiva
ryhmaélaji. Yhdessd kokemisen kautta meditaatiot voisivat tukea yhteisollisyyden
tuntua. Lyhyilla keskustelutuokiolla tai reflektiohetkelld meditaation jalkeen ihmiset
saisivat mahdollisuuden jakaa jotain itsestidn, mikd saattaisi lisitd ihmisten
mahdollisuutta kokea samaistumista toisiin henkilokohtaisella tasolla ja luottamusta.
Jooga vois tuoda keho -mielellistd hyvinvointia ja sitd olisi mahdollista tehda myos
pareittain (esim. parijooga & acrojooga). Télla tavoin ihmiset paasisivat tutustumaan
toisiinsa myos kehollisesti ja voisivat kokea yhteisia onnistumisen ja epaonnistumisen
kokemuksia. Ryhmaliikuntana voitaisiin menna lahella oleville saleille, laser sotimaan
tai joen rantaan kivelylle. Omissa tiloissa voisi jirjestda vapaita aamu- tai

taukotansseja.

Yhteison sisdisen tiedon ja taitojen jakaminen on ndhdakseni yhteistyoskentelyn
ytimessa. Tallaiset konseptit ovat mielenkiintoisia, silla ne mahdollistavat seka
tarkoituksenmukaista kanssakaymista, etta voivat tukea seka kyvykkyyden etta hyvan

tekemisen -kokemusten syntya (esimerkiksi auttamisen kautta) ja ndiden kautta
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merkityksellisyyden kokemista. Thmiset myos oppivat tuntemaan toisiaan ja toistensa
osaamisalueita paremmin, mika lisida mahdollisuuksia myos ammatilliseen
yhteistyohon ja lisaa yhteisollisyyden kokemusta. Hubille potentiaalisia konsepteja
ovat Make Random Great Again-tyyppinen sekd OH-konsepti sekd mahdollisesti
Buddy program, joka saattaa olla ajankohtaisempi siind vaiheessa, kun hubilaisia on
enemman. Make Random Great Again on varsin helposti toteutettava konsepti, jossa
kolme eri ihmista pitavat itselleen mielenkiintoisesta sattumanvaraisista aiheesta 10-
15 minuutin esityksia ja kunkin esityksen jalkeen pidetdan pieni keskusteluhetki. OH-
konsepti puolestaan olisi vayld hubilaisille lahjoittaa osaamistaan muulle yhteisolle

kayttoon ja toisi mahdollisesti monenlaisia lisdpalveluita Hubin tarjontaan.

Muiden yhteison sisdisten tapahtumien listalta Hubilla voitaisiin toteuttaa perhepaiva,
vastuuryhma -toimintaa ja loungeen voitaisiin hankkia jokin nopeasti pelattava lauta-
tai korttipeli. YhteisOn jasenten seind (wall of members) 16ytyy jo ja siind voitaisiin
lisdtd muutamia sanoja siitd mitd kukakin tekee sekd valokuvat ihmisista. Lisdksi
siihen olisi mahdollista laittaa pieni Hub-tarra niiden henkil6iden kohdalle, jotka ovat
jonkinlaisissa vastuutehtavissa Hubilla, jotta heidat helpommin tarvittaessa loytaa.
Vastuuryhma-toimintaa voivat ketka tahansa hubilaiset jarjestda keskenaan erilaisiin
tarkoituksiin, kunhan ihmiset ovat tietoisia tillaisen mahdollisuuden olemassaolosta.
Vastuuryhmit voivat olla tukea seka aikaansaamista raportoimalla toisilleen mita
paivan aikana on tehnyt, ettd hyvinvointia esimerkiksi raportoimalla kuinka monta

taukoa on paivan aikana muistanut pitaa.

Hubilaisilla olisi hyvat mahdollisuudet tarjota osaamistaan myos yhteison
ulkopuolelle. Tama lisdisi kanssakdymistd laajemman kaupunkiyhteison, erilaisten
yhdistysten ja muiden toimijoiden kanssa ja voisi lisata seki yhteisollisyyden tunnetta
yhteisten kokemusten kautta, ettd merkityksellisyyden tunnetta hyvan tekemisen
kautta seka organisaation ettd henkilokohtaisen panoksen kautta. Hubilla voitaisiin
jarjestda verenluovutuspiivd ja hubilaisten aikaa ja tyOpanosta voitaisiin kayttaa
yhteiseen hyvaan (esimerkiksi jonkin jarjeston tukemiseen). Hubilla voitaisiin myos
organisoida kaikille avoimia koulutuksia tai valmennuksia. Nama voisivat myos
kasvattaa tietoisuutta Hubin olemassaolosta ja sitd kautta voisi mahdollisesti saada
lisda jasenid. Hub voisi myos tarkastella mahdollista yhteistyota paikallisen REKO-

lahiruokapiirin kanssa.
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Hubilla olisi myos mahdollisuus tuoda organisaation arvoja selkeammin esiin, seka
muodostaa niiden pohjalta yhteisia tarinoita seka rituaaleja. Tarinat voivat tarjota
helposti ymmarrettavia viitekehyksia yhteiseen tekemiseen sekid organisoitumiseen.
Uudenlaisen tyoyhteison kokeilualustana Hubilla voisi myos tarkastella sitd, kuinka
organisaatiorakenteiden muutos vaikuttaa merkityksellisen yhteisollisyyden
rakentumiseen ja painvastoin. Ndiden kokeilujen tuloksista voitaisiin myos kertoa
muille yhteistyoskentelytiloille ja organisaatioille sekd kiayda aktiivisempaa

keskustelua niiden organisaatioiden kanssa, jotka tallaisia jo toteuttavat.
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6 HUBBER HANDBOOK JA NEEDS & OFFERINGS-SEINA

Opinnaytetyoni tuotoksena on Hubber handbook sekd Needs & Offerings -seina. Seina
on sosiokratia-kurssilta poimimani tyokalu, joka mahdollistaa erilaisten asioiden vaih-
dantaa. Esittelen ne tdssa luvussa, seka perusteluja sille, miksi ne ovat sellaisia kuin

ovat.

Haluaisin myos tuoda tassa esiin, ettd Marita Tarvonen (2016) on aikaisemmin luonut
community-nimisen oppaan Turku Science Hubille ja Werstas-yhteistyoskentelyti-
lalle. Werstaan vastauksissa tata asiaa ei mainittu ja tulokulmamme asiaan on varsin
erilainen, sillda Tarvonen liahestyy asiaa verkostoitumisen ja paremman yrittiajyyden
nakokulmasta. Suurin osa hanen 22 menetelmastaan ovat varsin vaativia toteuttaa ja
tarvitsevat nihdakseni varsin vahvaa omistajuuden kokemusta tilasta. Nama voivat
kuitenkin toimia erittdin hyvana pohjana verkostoitumiseen, jos ne jarjestetaan tilan
tai organisaation puolesta. Teoksesta 10ytyy myos muutamia samankaltaisia ideoita,
joita tassdkin on kaytetty, kuten osaamisen jakamistapahtuma ja yhteinen tauko -liik-

kuminen.

Seka Hubber handbook, ettd Needs & Offerings-seina ovat Garnellin (2012) esiin-
tuoman “pull”-kulttuurin osia, eli niiden on tarkoituksena vetdaa ihmisia tekemaan
niitd pakottamisen sijaan. Mikaan niista ei ole kenellekdin pakollinen vaan kaikilla on

mahdollisuus osallistua ja tapahduttaa omien resurssien ja kiinnostusten pohjalta.

6.1  Hubber handbook

Hubber handbook on hubin jasenille tarkoitettu vihkonen. Vihkosen alussa on kevyt
esittelyteksti, jonka tarkoitus on olla hauska, kiinnittda huomio, herattaa uteliaisuus ja
alustaa viitekehystd, joka tuo syvempaa tuntumaa siihen, miksi Hubilla kannattaisi
tapahduttaa asioita ja pyytda mita haluaisi. Padosa vihkosen sisillosti on step -by -step
-resepteja erilaisten asioiden tapahduttamiseksi Hubilla ja joitain esimerkki-ideoita
kuten lautapeli -afterwork ja "missa olen hyva” -lounas. Valitsin vihkoseen Hubilla jo
kaytossa olleiden mahdollisuuksien lisiksi mm. benchmarkingista loytyneet
vastuuryhma-toiminnan seka OH:n. Molemmat ovat helposti Hubilaisten kesken
jarjestettiavissd, eivatka vaadi hallitukselta mitddn ylimaardista panostusta. Itse

vihkonen on liitteessa (1).
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Hubber handbookista tulee nelja kopiota. Kaksi loungeen ja kaksi vessoihin. Sijoittelu
on tarkeaa, jotta ihmiset tulisivat tyopaivansa lomassa lukeneeksi mita siella on.
Oletukseni on, ettd kun ihmisilla on tietoa siitd, minkalaisia heille mielekkaita asioita
he voivat tapahduttaa, sekd tieto siitd miten niitd tapahdutetaan niin heilld on
pienempi kynnys ldhted toteuttamaan niitd. Tama vahentdisi mahdollisesti
hallituslaisten tyotaakkaa ja loisi selkeita vaylid sille, kuinka hubilaiset voivat
aktiivisesti luoda omaa yhteisollisyyttdan. Tama puolestaan voisi johtaa
lisaantyneeseen = omistajuuden = kokemukseen. n Hubin  organisaatiorakenne
mahdollistaa sen, ettd helpoimmat toteutettavat vaativat vain yhteisen kalenterin
vilkaisemisen seki viestin Fleepin keskusteluryhméaan. Olen sijoittanut ndma vihkosen
alkuun. Ajattelen, ettd kun on toteuttanut jotain pienempiai, on myos helpompi

kuvitella toteuttavansa enemman panostusta vaativia projekteja.

Hubber handbookin on tarkoitus tukea jisenten autonomiaa tukemalla oma-aloittei-
suutta. Tama kuitenkin vaatii sen, ettd jasenet alkavat toteuttamaan asioita Hubilla.
Kun joku tapahduttaa niité, se voi myos tukea osallistujien kyvykkyyden kokemusta,
sikali mikali he paasevit jakamaan omaa osaamistaan toisten kanssa. Handbook, ku-
ten myos Needs & Offerings-seina, ovat Gerdenitsch (ym. 2016) valttamattomaksi na-
kemia hyvin rakennettuja sosiaalisen tuen mahdollisuuksia sekd Merkelin (2015) pe-
radnkuuluttamia kaytantoja, joiden tarkoituksena on luoda yhteisollista ilmapiiria ja

sosiaalisia suhteita.

6.2 Needs & Offerings — seina

Kehittamistyoni tuotoksena valmistan Hubille myos Needs & Offerings-seinan.
Needs & Offerings- seinén tarkoitus on mahdollistaa seka tarvituksi tulemista etta
tarvitsemista, silla yhteenkuuluvuuden kokemus syntyy muun muassa huolehtimalla
muista ja painvastoin (Lintunen 2017, 178). Singaporilaisen yhteistyoskentelijan
Andrew Jonesin sanoin:” It’s not about a business transaction, it is about social

support... needing and being needed” (Castilho & Quandt, 2017).

Seina on jaettu kahteen osaan: ensimmainen puoli on tarkoitettu tarpeille ja toinen

tarjouksille.
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& OFFERINGS,

T

—

COMMUNITY IS NOT SOMETHING THAT SPoNTANEQUSLY
APPEARS. |T's CREATED TOGETHER.

JOIN US, AGK FOR WHAT YOU WANT.

Kuva 1 Needs & Offerings seindn -havainnekuva. Oikeasta seinidsta tulee suu-

rempi ja laput kiinnitetdan magneetein.

Needs & Offerings -seini tarjoaa ihmiselle helpon vaylan pyytda mita tarvitsee ja toi-
saalta nahda, minkalaisia asioita muut kaipaavat. Esimerkiksi, jos on tyomatkalla Hel-
sinkiin ja kaipaa kyytia tai jos haluaa keskustella jonkun kanssa lastenhoitojarjeste-
lyista taikka osaa soittaa kitaraa ja olisi halukas opettamaan sitd muille. Seina mahdol-
listaa sekd ammatillisten ettad ei-ammatillisten suhteiden muodostumista yhteison si-
salla ja osittain ulkopuolella, kun seini on tilassa, joka on myos satunnaisten kavijoi-
den nahtavissa. Seindssa on lyhyet ohjeet siitd, kuinka se toimii ja miksi sitd kannattaisi
kayttaa sekd muutama esimerkki. Ohjeiden tarkoituksena on tarjota sellaista nakokul-
maa, josta kasin pyytaminenkin nayttaytyy toisille hyvan tekemiselta: silla antaa toi-

sille mahdollisuuden olla avuksi ja kokea merkityksellisyytta.

Ajatukseni on, etta tallainen tila mahdollistaa uusien suhteiden syntymista ja vahvistaa
yhteisollisyytta seka luottamusta. Parhaimmillaan ihmiset voivat oppia luottamaan sii-

hen, etta he voivat pyytaa mita haluavat ja joskus jopa saada sen. Taman lisaksi tama
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tarjoaa jatkuvia tilaisuuksia hyvian tekemiseen, mika puolestaan tukee merkitykselli-
syyden kokemista ja yleistd hyvinvointia (Martela ym. 2017). Taman lisaksi seina voi
mahdollistaa kokemusta omasta kyvykkyydesta, jos huomaa voivansa helposti auttaa
jotakuta muuta hanelle vaikean asian kanssa. Vayldna ottaa itse vastuuta omista tar-
peista ja niiden tayttymisestd pyytamalla mita haluaa seina tarjoaa myos uudenlaista

mahdollisuutta oma-aloitteisuuteen ja sita kautta autonomian kokemiseen.

Tama seina on myos vahvasti linjassa co-working-liikkeen arvojen kanssa. Seinaa voi-
daan kayttaa paitsi informaation ja ideoiden, myos materiaalisten resurssien jakami-
seen, joka puolestaan vihentiaa kulutusta. Seind myos tukee vahvasti tillaisen jakami-
sen kulttuurin syntymistd. Seina toteutetaan joko seinini tai isompana tauluna ke-

vaalla 2019 Hubin tiloihin.



42

7 POHDINTAA

On mahdollista, etta yhteisollisyys jatkaa ohenemistaan tyoelamassakin ja silla
saattaisi olla merkittavia seurauksia niin yksiloiden kuin yhteiskunnankin tasoilla.
Pidan tarkedni, ettd nykyisessd tyon murroksen vaiheessa kiinnitetdan huomiota
sithen, millaisia yhteisoja ja yhteisollisyyden malleja luomme. Tiedamme, ettd yksilot
elavat osana yhteis0ja ja etta yhteisollisyys voi myotavaikuttaa yksiloiden hyvinvointiin
monenlaisilla tasoilla (Martela ym. 2018). Tiedamme myos, ettd yhteisoilla on
mahdollisuus vaikuttaa laajemmin kaupunkiymparistossaan ja yhteiskunnissa (Jamal
2018; Mitev ym. 2018) Meilli on mahdollisuus valita, millaista kulttuuria

yhteisdissamme rakennamme ja millaisia normeja uuteen tyohon muodostuu.

Yhteisollisyyden tukemisessa olennaista on se, ettd silla on syvempaia merkitysta
ihmisten elaman ja hyvinvoinnin kannalta. Pelkka verkostoituminen, vaikka onkin
potentiaaliseti hyodyllistd, ei kanna tdssd kovin pitkille. Merkityksellinen
yhteisollisyys ei synny yhden ihmisen voimin eikd ulkopuolinen voi sitad
organisaatioihin luoda. Se on aikaa vievad projekti, joka vaatii yhteison jasenilta
aktiivista osallisuutta. Sen syntymista voidaan tukea erilaisin keinoin, mutta jokaisen
on silti otettava vastuu omasta mukanaolostaan. Kokemus oman yhteison
omistajuudesta voi olla merkittavassi osassa tillaisten askelten ottamisessa ja asioiden
tapahduttaminen luo omistajuuden kokemusta yhteisosta. Ollakseen merkityksellinen
yhteison on pystyttdva tukemaan yksilon kokonaisvaltaista olemassaoloa seka
mahdollistaa  tarvituksi tulemista sekd tarpeiden taytetyksi saamista.
Yhteistyoskentely-yhteiso voisi parhaimmillaan vaikuttaa seka yksittidisten ihmisten
hyvinvointiin, ettd vahentda kulutusta ja muuttaa kulutuskulttuuria laajemmin

resurssien jakamisen kautta (Botsman & Roo 2011).

Tilaajan nakokulmasta tyoni oli mielenkiintoinen ja ansiokas, koska olen ollut
yhteisossa ja tilassa paljon lasna, aineistoni lisaa ymmarrysta yhteistyoskentelytiloista
ja yhteisoistd seka siksi, ettd olen nostanut esiin asioita, joihin pitdisi panostaa
yhteisoOllisyyden kehittamisessa. Harjoitteluni on luonut hyviat lahtokohdat
yhteisollisyyden arvioimiselle ja kehittamiselle Hubilla. Tilaaja oli hyvin tyytyvainen
molempiin kehittdmiini tyokaluihin, silla niille oli hyvat perusteet ja ne tukevat ihmisia
osallistumaan yhteisollisyyden luomiseen. Tilaaja on luottavainen naiden tyokalujen

lisaarvosta, etenkin siind tapauksessa, ettd autan niiden kayttoonotossa Hubilla.
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Opinnaytetyoni antaa myos Hubilla toimiville henkilGille teoriatietoa yhteisollisten
tyotilojen merkityksellisyydesta seka niiden tarjoamista mahdollisuuksista yksilolle,
yhteisolle ja yhteiskunnalle. Tama luku oli tilaajan mielestd arvokasta pohdintaa
yhteisollisyydesta nyt ja tulevaisuudessa. Se saa lukijan pohtimaan omaa suhdettaan

yhteisollisyyteen ja sen rakentamiseen.

Aineisto olisi ollut kattavampi, jos olisin saanut enemmaén vastauksia kyselyyni. Tyoni
tuo kuitenkin esiin monia konkreettisia tapoja, joilla merkityksellista yhteisollisyytta
voidaan organisaatioissa tukea. Taman lisaksi teoriapohja tarjoaa toimivan
viitekehyksen, josta tarkastella yhteisollisyytta ja yhteistyoskentelytiloja sekad niiden
vaikutuksia yksiloon ja yhteiskuntaan. Tietoperustan rajaaminen oli haastavaa, silla eri
asiat ja teoriat ovat niin tiiviisti yhteyksissa toisiinsa ja toisaalta usein jossain maarin
paallekkaisia tai toisiaan taydentavid. On tarkeda muistaa, ettd namia ovat
yksinkertaistettuja malleja, joiden avulla tarkastella todellisuutta, eivit pysyvia
totuuksia. Yhteisollisyyden prosessit ovat pitkia ja joka paikassa omanndkoéisidan.

Jokaisen yhteison on niin itse luotava oma yhteisollisyytensa.

Huomion arvoista on, kuinka tiiviissa vuorovaikutussuhteessa organisaatiorakenteet
ovat yhteisollisyyden kanssa. Organisaatiorakenteilla on mahdollisuus rajoittaa ja
toisaalta myos luoda yhteenkuuluvuuden ja merkityksellisyyden kokemusta (Garnelli
2012; Martela yms. 2017). Olisi mielenkiintoista saada tutkimusta siitd, millaisin
tavoin  organisaatiorakenteet  vaikututtavat yhteisollisyyteen ja  yhteison
mahdollisuuksiin luoda itselleen toimiva yhteisollisyys. Paatoksentekoon
osallistumisen lisdksi organisaatiorakenteet voivat tukea merkityksellisyyden
kokemusta myos sen kautta, ettd yksilo kokee olevansa osa kokonaisuutta, jonka
olemassaolo tuo hyvaid maailmaan. Niille, joita kiinnostaa tutustua uudenlaisiin
yhteisollisyytta tukeviin organisaatiorakenteisiin ja niiden luomiseen suosittelen

perehtyméain sosiokratiaan seka Reinventing organizations-kirjaan.

Parhaimmillaan voidaan luoda sellaisia yhteison perustoja ja malleja, jotka
kannattelevat sellaistenkin vaiheiden yli, joissa tyo ja siitd saatava rahallinen korvaus
saattaa yllattden muuttua. Tallaiset yhteisot voisivat tarjota yksiloille mielekasta
tekemista ja sitd kautta kokemusta siitd, ettd kykenee tapahduttamaan asioita
ympadrillaan. Tama ja kokemus siitd, ettd voi yhteison sisilla nojata toisiin ja tarjota

toisille mahdollisuuksia nojata voivat luoda vakaata merkityksellisyyden kokemusta
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yksilon elamissd. Ottakaamme yhdessa vastuuta niista elavista systeemeistd, joiden
osasina toimimme ja annetaan lahjoja toisillemme pyytamalla toisiltamme mita

haluamme.

“It is probable that the next Buddha will not take the form of an individual.
The next Buddha may take the form of a community, a community practic-
ing understanding and loving kindness, a community practicing mindful liv-
ing. This may be the most important thing we can do for the survival of the
earth.” ~ Thich Nhat Hanh
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9 LIITTEET

LIITE 1 Benchmarkkauksen kohteet-taulukko

Seuraavassa listattuna Benchmarkkaukseni kohteet. Olen merkinnyt pisteen ruutuun,
jos olen saanut kyseisesta lahteestd tarvitsemaani informaatiota ja neliolla sellaiset,

joista olen yrittanyt, mutten saanut.

Kohde Kysely Nettisivut Kirja
A farm (Yhdysvallat) O O
The dock (Iso -Britannia) O O
B. (Hollanti) O [ )
Betahaus (Saksa) O )
Mob (Espanja) O o
Le remix (Ranska) O O
Common desk (Yhdysvallat) O )
Gewaischshaus (Saksa) O O
Hubud (Indonesia) O )
Hive arena (Korea) O [ )
The pool (Mexico) O o
One roof (Australia) O ()
Vu lisboa (Portugal) O [
New alley (Yhdysvallat) o
Ensemble (Yhdysvallat) o
Punspace (Kiina) )
Neuehouse (Yhdysvallat) [
Primary (Yhdysvallat) ®
New love city (Yhdysvallat) [
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Kohde Kysely Nettisivut Kirja
Hub australia (Australia) o
Parisoma (Yhdysvallat) o
Box jelly (Hawaji) o
Tag (Espanja) [
Coworkshop (Ranska) ()
Brooklyndesk (Yhdysvallat) o
Workshop 17 (Etela-afrikka) )
Wake forest (Yhdysvallat) )
Halko (Helsinki) O )
Minimum viable office (Helsinki) O ()
Dooroom (Lahti) O )
Werstas (Turku) ° o
Urban mill (Espoo) a ()
Hub13 (Helsinki) O )
Mow (Helsinki & Tampere) O )
Co-space (Porvoo) °® )
Work & meet (Helsinki) O O
E28 community (Helsinki) O O
Helsinki think company (Helsinki) o o
+Studio & diagonal (Helsinki) O )
Kasi (Helsinki) O )
Urban office (Helsinki) O )
Kulmahuone (Helsinki) O o
Loft helsinki (Helsinki) O )
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Kohde Kysely Nettisivut Kirja
Loviisankatu 3 b (Helsinki) O o
Made in kallio (Helsinki) O o
Mantymaen mokki (Helsinki) O o
Typpilaakso (Helsinki) O [
Yldhuone (Helsinki) O )
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LIITE 2 Hubber handbook

HUBBER
HANDBOOK

What?
How?
Me?

So, you are a hubber then?
Most AWESOME!

Greetings and welcome! This booklet is made as an assistant for you to
dive deeper into the community or just help you make things that you'd
like happening, happen. Become a make-happener!

Hub, as a community is built by people actively taking part,
owning the space by making it into the best possible working
environment they can. You know, one that supports the possibility for the
human being to be as they are, whole and broken, emotional, rational,
wild and focused. One that helps you when you have troubles with
marketing your product or are completely, utterly, creatively stuck. Or
maybe you needed a longer hug today or someone to have lunch with
and talk about relationships or chaos-theory? Maybe you don’t have time
to get lunch and would really reaaally appreciate if someone would get it
for you?

“Nooo! | can’t possibly ask for that! ” you say?

But somebody might actually feel thoroughly happy to get you lunch, just
because one of the main ways we humans get a feeling of purpose is by
helping others. So, if you think about it, it's actually quite selfish from you
not to ask for what would make life more wonderful for you. By asking,
you might even get it.

Secondly, if you want to have a community lunch where people
talk about social media marketing strategies it's most probably not geoing
to happen if you don't ask for it, or just make it happen. Same goes for
the mario cart-after work battle.

Well, luckily you are here! All of the things mentioned above and
plenty of others are actually ridiculously easy to make happen here at
Hub. There are more detailed information on the what's and how's on the
next pages, feel free to browse, get inspired and be the make-happener
of whatever wild dreams you may have.

Love, fellow hubbers
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Endnotes

Here are a quick reference guide to terms used later on:

e Calendar - you can check it here:
https://hubturku.cobot.me = Booking calendar

e Fleep - you should be in! If you aren't, let hub staff know.

e THE BOARD - should be right there on the lounge wall

Afterwork

These first ones are the easiest to organize - you pick a date (& check
from the calendar that there’s nothing special happening then) and
inform everybody @ fleep community. The usual afterwork time at Hub is

on Friday starting from 16.

If you need some specific things that you don’t have for your afterwork,
just ask, they can most likely be found within the community. If you
wanna make sure to get people to join you it’s a good idea to talk about it
with your fellow hubbers and maybe write a little ad on the board.
Btw, you are also allowed to arrange afterworks on other days of the

week.

Ideas for afterworks
Karaoke ~ Wine and talking 7 Boardgaming ™ Videogaming ~ Yoga

~ Free dance disco ™ 5min shoulder-massage exchange ~ mindfulness
moment ~ What's the most important thing you have learned in life so
far- circle = Regular how are you-circle (also goes by the name

heart-circle) ~ vr-reality testing
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Community lunch

Basically the same as afterwork.
Regular community lunch (also called the sexy salad) time is on Thursdays
at noon.

The idea is that everybody brings something to the table and we make a
“salad” out of those. If youd like to have a specific kind of lunch or talk
about a certain subject then just announce it @ fleep community and all
around!

Examples of lunch-talks:

small business social media marketing ~ how to manage time ~ what
do we actually know about what makes us happy ~ what's the best thing
that has ever happened to you ~ 3 things you're good at = whatever

else you might wanna learn or know

Breakfast

Basically the same as the last two, this one being on Wednesday mornings
at9.

If you want a theme, just suggest it :)

Ideas for breakfast talks:
gathering ideas of what to do together 7 how to not to be tired in the
mornings 7 how to be tired in the mornings ™ how to invite the spirit of
play to your daily work = my most wild dreams for the future-sharing ~
get your frustrations out- yelling together breakfast = how to not kill all

my houseplants
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Office Hours

What do you have to offer to others?
Maybe you’re good at using Excel or know service design?
Maybe you are good at problem solving or know your way with
computers?

Office hours are one-on-one free consultancy sessions from experts
within our community to our community. If you'd like, you can offer your
knowledge, by setting a weekly time of 30 mins or an hour, for people to

reserve a consultancy session with you.

Don't be shy, everybody has plenty to offer and you don't need to be a
master to be able to help others.

All offerings are highly appreciated.

Accountability group

Having a hard time keeping up with your own deadlines? Spending too
much of your work time on social media? Not taking enough time to
pause during your day?

Ask a fellow hubber or two to set up an accountability group. Agree on
what is the function of your group and how often you report to each other
how (or what) you have been doing.

For example, you could agree to report to each other every day at 16
where you are now with your projects. It doesn't need to take much time
and it can possibly help you to be more productive (just to avoid the slight
shame of telling that you haven't done much today).

Be compassionate with each other, most of us have a good enough
judgemental mind within already.

Events

..for hubbers

..open for all

Testing your workshop/ lecture/ other
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Podcast

You wanna make a podcast? Nice!
Our podcast master Shane Wirkes would be happy to figure it out with

you. Just send him a message on Fleep or hubcaststudio@gmail.com!

Want to contribute to some greater good?

Here we'll have information of how to suggest a project for some greater
good as soon as we have figured it out ourselves. If you have a
suggestion, please come forward with it.

Most probably about this way:
Have an idea and explain it (what are we contributing to, how and why
you find it important)
List needed resources (time, material, knowledge)
Make a suggestion (who, when, how)

What's missing?

Oh, you got to the end! Nice. What'’s missing? Is there something youd
like to do and still don’t know how? Do you have ideas that you like to see
happen and not enough timespace-energy to make it happen?

Okay! You have a couple of choices.

e First, shut up, hide your gift and never let anybody know.
Verdict: Quite improbable, but maybe, very surprisingly might
happen at some point in the Hub history.

e Second, write it on Fleep community or needs & offerings-wall
(get specific if you can!) so somebody might notice it and do
something about it.

Verdict: Still quite improbable, but much more probable than the
first. (Btw, check what is there already, maybe you wanna do
something!)

e Third, go talk to somebody. Somebody always knows at least
somebody else, who might know somebody who knows what you
need to know. Hub staff are totally these kinds of somebodies,
who will get you the answers. Let us know what you are missing
and how youd like to go about it.

Verdict: Quite good. Something is already happening!

Oh, | forgot to mention, YEES, this most definitely is a game. We totally

get points for anything we make happen!
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Allin all

Let’s enjoy ourselves

ask for what we want

hear what others want

feel purpose and belonging

be the make-happeners of our Hub

and get points for it!

Yey!




