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Opinnaytetyossa kuvataan Lilinkotisaation Koskikodin tydyhteisoon kohdistuvaa kehittamistoimin-
taa, jonka tavoitteena oli arvioida osallistavia menetelmia tyoyhteison kehittamisen valineena ja
arvioida pelillisyys -menetelmaa osana tyoyhteison kehittamisprosessia. Tavoitteena oli kehittaa
tyoyhteisopeli, joka toimii osana kehittamisprosessia. Yhteisopelin avulla luotiin kehittamiside-
oita tyoyhteisoon ja pyrittiin tukemaan tyOoyhteison vuorovaikutustaitoja seka toimivuutta. Kehit-
tamistehtavan tavoitteena oli myos selvittaa tyontekijoiden kayttajakokemuksia tyoyhteisopelin
kaytettavyyteen liittyen ja saada palautetta koko kehittamisprosessityoskentelysta tyomenetel-
mana.

Tieteenfilosofisena lahtokohtana oli sosiaalinen konstruktionismi, joka korostaa kielen, sosiaalis-
ten suhteiden ja vuorovaikutuksen merkitysta. Kehittamistehtavassa oli elementteja osallista-
vasta toimintatutkimuksesta, jolla pyritaan yhdessa ratkaisemaan kaytannon haasteita ja saa-
maan aikaan muutosta.

Teoreettinen viitekehys rakentuu seuraavista kasitteista: toimiva tyoyhteiso, tyohyvinvointi, pe-
lillisyys, osallisuus ja tiimi. Lisaksi teoriaosuudessa kasitellaan tyossa kaytettyja erilaisia mene-
telmia; yhteiskehittaminen, Human-Centered Desing, Learning-Café seka Reteaming-menetel-
mia.

Opinnaytetyo oli kehittamistehtava, jonka tarkoituksena oli lisata seka tyontekijoiden hyvinvoin-
tia yhdessa toimimisen kautta etta vaikuttamismahdollisuuden kokemusta osallistavien menetel-
mien kautta. Tahan tyoyhteison tarpeeseen, suunniteltiin "HYMY-Hyvinvointia me yhdessa” tyo-
yhteisopeli. Yhteisopelissa oli hyodynnetty pelillisyytta ja sen elementteja soveltuvasti tyoyhtei-
son kehittamiseen. Tarkoituksena oli my0s testata pelillisyytta menetelmana osana kehittamis-
prosessityoskentelya ja saada palautetta tyontekijoilta HYMY-pelin hyodynnettavyydesta, kaytet-
tavyydesta ja miellyttavyydesta kayttajakokemuksena.

Kehittamistehtavan prosessityoskentely toteutettiin kolmivaiheisena ja sita kuvataan syklimai-
sena spiraalina. Ensimmaisessa vaiheessa tyoyhteiso kehitti HYMY-pelin avulla kehittamisideat
liittyen tyoskentelytapoihin, tyon sujuvuuteen ja tyohyvinvointiin. Toisessa vaiheessa tyostettiin
tyopajatyoskentelyina kehittamisideaa kaytantoon vietavaksi. Kolmas vaihe oli arviointivaihe,
jossa saatiin tyontekijoilta Palaute-puu arvioinnin kautta palautetta seka kehittamisidea tuotok-
sesta etta jokaisesta kehittamisvaiheesta. Lisaksi kerattiin kayttajakokemuksia sahkoisena kyse-
lyna HYMY-pelista.

Sahkoisen kyselyn tarkein tulos oli tyytyvaisyys ja positiivinen kokemus kayttaa pelillisyytta uu-
tena tyokaluna tyon kehittamisessa. Henkilokunta koki, etta peli oli hauska, viestinta lisaantyi ja
peli tyoskenteli alustana, jossa tyontekijat voivat puhua asioista, jotka olivat tarkeita jokapaivai-
sessa tyossa. Kehittamistehtavan tyoskentelyprosessi oli hyva palautteen perusteella. Koko pro-
sessin arvo, jonka tyontekijat mainitsivat palautteessaan, oli kayttaytymismuutos viestinnassa,
joka kasvoi kehitysprosessin kokeiluvaiheessa. Pelillisyys tyon kehittamisen valineena, voidaan
katsoa olevan innostava tapa kehittaa uutta toimintaa tyoyhteisossa. Kehittamistehtavan tulok-
sena voidaan suositella kaytettavan osallistavia yhteiskehittamisen menetelmia yhdessa muiden
asiaan sopivien menetelmien kanssa, toimivan tyoyhteison tukemiseksi, tyohyvinvoinnin ja am-
matillisten taitojen lisaamiseksi seka oman tyon hallintaan.

Asiasanat: Tyoyhteiso, tyohyvinvointi, yhteiskehittaminen, pelillisyys, kayttajakokemus
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The thesis describes development activities on mental health institution Lilinkotisaatio Koskikoti
aimed to evaluate inclusive methods as a tool of developing a work community and assess gamifica-
tion as a part of developing process of work community. The goal was to elaborate a community
game which is part of the development process. In addition, this game produced a development idea
for the work community to improve work community’s interpersonal skills and functionality. The aim
of the thesis was also to reform employee’s user-experience of the game and get feedback from work
community for the whole development process as a working method.

The philosophical science of the work consists of social constructionism which emphasizes the im-
portance of language, social relations and interaction. In this development work, there was elements
of inclusive operational research which aims to solve practical challenges and to achieve change.

The perspective of the development work lies in both employee and work community. In the theoret-
ical part, there has been processed topics such as furictional working community, work well-being,
gamification, participation and significance of teams. Furthermore, the theoretical part also covers
methods that are used in the thesis. These methods are co-creation, Human-Centered Desing, Learn-
ing- Café and Reteaming.

The thesis was a development work which purpose was to increase staffs work-wellbeing through co-
creation and influencing opportunities through inclusive methods. For these requirements of the work
community, was the birth of “HYMY-community game”. In this community game, gamification is ex-
ploited and its elements as a methodological approach to improve work community. As part of the
development process, gamification was tested out as a method which was a part of the development
process and collected user-experience and feedback from employees of games usability, efficiency
and satisfaction.

The development works working process was implemented in three phases and it was described in
the cyclic spiral table. In the first phase, employees elaborated development ideas through HYMY-
game to the work community concerning about way of working, the smooth flow of work and well-
being at work. In the second phase, through a workshop, it was possible to carry out the development
idea to be implemented in practice. The third phase was an evaluation phase where employees gave
feedback via feedback-tree assessment tool about the final product of the development idea and for
each phase of the development tasks working process. In addition, user-experience of HYMY-game
was collected via an electronic survey. All research questions were answered and the purpose that
was set to the development work was achieved.

The main result from e-survey was satisfaction and positive experience using gamification as a new
tool to improve work. The staff experienced the game was fun, increased communication and worked
as a platform where people can talk about things that matter in everyday work. The development
work working process was good according to feedback of the staff through feedback-tree. The value
of the process was named that it was behavioural change in communication which increased during
the trial phase of the development process. In conclusion, gamification can be used as a tool to im-
prove work community and wellbeing of the employees, is very efficient. As a result of the research,
using co-creation methods along with other relevant methods to increase work wellbeing and profes-
sional skills and managing one’s own work can be recommended.

Keywords: Work community, well-being at work, co-creation, gamification, user-experience
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1 Johdanto

Tyoelamassa tarvitaan uusia tyoskentelytapoja, koska muutos on jatkuvaa, organisaatioraken-
teita kevennetaan ja yritysten toimintoja tehostetaan. Tyontekijat etsivat uusia haasteita ja
kokemuksia, tyopaikkoja vaihdetaan tiheasti. Nykyajan tyopaikan tulee tukea osaajan tun-
netta omasta kehittymisestaan. Nykypaivan tyoelamassa tyomotivaation yllapitamiseksi eivat
enaa riita hyva palkka, bonukset tai lupaus uralla etenemisesta. Uusina tyomotivaattoreina
toimivat tyon merkityksellisyys, tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla. (Carlsson ym.2017, 13.)
Avainasemassa on niin yksilo- etta tyoyhteisojen jatkuva kehittaminen. Hyvinvoiva ja toimiva
tyoyhteiso on tehokas, tuottava ja motivoitunut. Kokonaisvaltaista tyohyvinvointia voidaan
parantaa, kun lisataan tyontekijoiden mahdollisuutta osallistua tyon kehittamiseen vuorovai-
kutteisesti muiden tyontekijoiden kanssa. (Virolainen 2012,12-13.) Maaliskuussa 2019 julkais-
tussa Sosiaali- ja terveysministerion tyohyvinvointia seka tyoterveytta koskevassa linjauksessa
todetaan, etta tulevaisuuden henkiloston tyokykya parannetaan yhteistyon ja luottamuksen
kautta seka hyodyntamalla tyontekijoiden osaamista ja taitojen kayttamista. Nain rakenne-

taan kestavaa tyohyvinvointia. (STM 2019,9.)

Opinnaytetyona raportoitavan kehittamistehtavan ensisijaisena tarkoituksena oli lisata tyon-
tekijoiden hyvinvointia tyossa vuorovaikutteisen yhdessa toimimisen kautta, pelillisyyden seka
muiden osallistavien menetelmien avulla. Lisaksi kehittamistehtavassamme arvioimme osallis-
tavia menetelma seka pelillisyyden kayttokelpoisuutta tyovalineena, tyoyhteison kehittamis-

prosessissa.

Pelillisyys on tuttu ilmio digitaalisilla alustoilla toteutettavasta pelimaailmasta. Pelillistami-
sessa, englanniksi “gamification,” on ominaista tietokonepeleista tuttujen elementtien
kaytto. Pelillisyytta on viimevuosina hyodynnetty erityisesti opetuksessa, koulutuksessa ja
tyoelamassa. Pelitutkimuksen professori Hamari (toim. Hintsala, 2017.) ennustaa pelillisyyden
olevan osana monenlaisissa suunnitteluissa. Pelillisyyden kantava voimina piilee leikillisyy-
dessa. Leikillisyyden avulla kehitetaan ongelmanratkaisukykya, luovuutta ja vuorovaikutusta
tyoyhteisossa. Samalla pelillisyys toimii alustana, joka mahdollistaa suurempien kokonaisuuk-
sien tarkastelua, pienempia osuuksia unohtamatta. Itse pelaamisella tahdataan ongelmanrat-

kaisuun luovilla menetelmilla ja siina esiintyy samoja elementteja kuin tyoelamassa.

Opinnaytetyon lahtokohdat kumpuavat haasteista, jossa oli tarve kehittaa toimivuutta, tyon
sujuvuutta ja vuorovaikutuksen paranemista tyoyhteisossa, joka koostuu pienista ja fyysisesti
eripaikoista sijaitsevista tiimeista ja ryhmakodeista. Tavoitteena oli kehittaa tyoyhteison toi-
mivuutta seka kehittamisideoita lisaava tyoyhteisopeli, joka toimii osana kehittamisprosessia.
Tahan tyoyhteison tarpeeseen, suunnittelimme "HYMY -Hyvinvointia me yhdessa”- tyoyhteiso-
pelin. Kehittamassamme pelissa oli hyodynnetty peliominaisuuksia ja sen elementteja sovel-

tuvasti tyoyhteison kehittamiseen. Pelin tarkoituksena oli vahvistaa yhteenkuuluvuuden



tunnetta ja tiimityoskentelytaitoja seka lisata motivaation ja onnistumisen kokemusta yh-
dessa tekemisen kautta. HYMY-peli toimii alustana, jonka avulla voitiin keskustella ja nostaa
tarkeita tyoskentelyyn liittyvia aiheita kilpailuhenkisyytta ja hauskuutta unohtamatta. HYMY-
pelin avulla luotiin kehittamisideoita toimintaympariston tyoyhteisoon seka kokeiltiin kehitta-
misideaa kaytannossa kehittamisprosessin edetessa. Kehittamistehtavamme tavoitteena oli
myos testata ja arvioida pelia, saada tyontekijoilta palautetta seka pelin kaytettavyydesta
tyoyhteisoin kehittamisessa menetelmana etta koko kehittamisprosessin aikana toteutuneista

osallistavista tyoskentelymuodoista.

Teoreettisessa viitekehyksessa avaamme toimivan tyoyhteison, tyohyvinvoinnin seka pelilli-

syyden kasiteita. Pelillisyytta kasitelemme nimenomaan tyon kehittamisen ja toimivan tyoyh-
teison tyohyvinvointia tukevana tyokaluna. Opinnaytetyota varten kerasimme tietoa kehitta-
misideoista HYMY-pelin avulla, joita tyostettiin yhdessa tyoyhteisossa jarjestetyilla yhteiske-
hittamisen tyopajoilla. Tutkimusaineistoa ja menetelmia kasitelemme luvussa 5. Kayttajatie-
toa hankimme HYMY-pelin kaytettavyydesta tyoyhteison kehittamisessa e-kyselyna seka ”Pa-
lautepuu”-arvion kautta. Naita tuloksia esittelemme luvussa 6. Viimeinen luku on pohdintaa

kehittamisprosessista seka jatkotutkimusaiheita. Liitteissa on HYMY-pelikerroista tehty kuva-

koostevideo seka pelimateriaalia, joka avaa katsojalle pelin ideaa.

1.1 Kehittamistehtavan tausta ja tutkimusymparisto

Kehittamistehtavan toimintaymparistona oli yksityinen mielenterveyskuntoutujien palvelu-
talo, Koskikoti, joka on yksi kuudesta ryhmakodista Lilikotisaation ryhmakodeista. Koskiko-
dissa toimii sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia ohjaajina seka keittiohenkilokunta. Koskiko-
dissa asuu 78 asukasta kahdessa eri talossa. A-talossa asuu 42 asukasta viidessa ryhmakodissa
ja kaksi asukasta yksiossa, B-talossa 36 asukasta kolmessa ryhmakodissa. Koskikodissa, A seka

B-talossa tyoskentelee yhteensa noin 35 tyontekijaa, keittiohenkilokunta mukaan lukien.

Koskikoti on osa Lilinkotisaatiota, joka on vuonna 2004 perustettu saatio, jonka tarkoituksena
on parantaa psyykkisesti pitkaaikaissairaiden asemaa yhteiskunnassa. Tarkoituksensa toteut-
tamiseksi saatio tuottaa palveluasumista ja toimintakykya yllapitavaa kuntoutusta mielenter-
veyskuntoutujille. Lilinkotisaatiolla on viisi tehostettua palveluasumista tarjoavaa palveluta-
loa seka yksi palveluasumista tarjoava palvelutalo Helsingissa. Naiden lisaksi saatiolla on tuki-
asuntoja eri puolilla Helsinkia yleisen asuntokannan seassa. Asukkaita on n. 310 ja tyonteki-
joita n. 170. Saation hallinto ja toimintakeskus ovat Malmilla. Keskeinen toimintaperiaate on

yhteisollisyys, jota toteutetaan asukkaiden yksilollisia tarpeita kunnioittaen. (Lilinkoti 2018.)

Lilinkotisaation arvot ja toiminta perustuvat kokonaisvaltaiseen ihmiskasitykseen, jossa koros-
tuu ihmisen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen tarve. Lilinkotisaation nelja arvoa ovat uskal-
lus seurata unelmia, elaman valintojen kunnioittaminen, yhteistyosta voimaa ja kaikilla on tu-

levaisuus. Uskallus seurata unelmia on valmius ajatella uudella tavalla, suhtautuminen



uteliaasti ymparoivaan maailmaan, rohkeus tehda paatoksia, sallia virheet ja oppia niista seka
yhteinen tarina on kaikkien nahtavilla eika aseteta rajoja ihmisten unelmille. Elaman valinto-
jen kunnioittaminen on tuki jokaisen oman tarinan toteutumista sellaisena kuin han itse ha-
luaa sen kertoa, ihmisesta valittaminen seka asiakkaan toiveet ja tarpeet ohjaavat arjen
tyon. Yhteistyosta voimaa on pyrkimys yhdessa tavoitteisiin ja luottamus toisten hyvaan tah-
toon, yhdenvertainen suhtautuminen toisiin, oikeus ja vastuu kuuluu kaikille, aito kuuntelu;
puheilla on merkitys seka ilo ja positiivisuus. Kaikilla on tulevaisuus, on luottamus siihen, etta
jokaiselle tarinalle voi kirjoittaa onnellisen lopun, vaihtoehdot mahdollistavat onnistumisia ja

onnistumiset lisaavat toivoa. (Lilinkoti 2018.)

Tyoyhteiso soveltaa naita arvoja tyossaan, niin asiakaskohtaamisissa kuin tyOyhteison jasenten
keskuudessa. Jotta tyontekija voi toteuttaa ja toimia arvojen mukaisesti, on arvot ja niiden
merkitys tyossa oltava sisaistetty. Arvokeskustelua toteutetaan jo tyoyhteisossa joissain maa-
rin. Toivomme, etta kehittamistehtavan avulla lisaamme arvokeskustelua tyoyhteisossa seka

voimme tutustuttaa pelillisyytta vaihtoehtoiseksi keskustelualustaksi.

Lilinkotisaation arvot ja ihmiskasitys ovat pohjana myos kehittamistehtavassa. Samoja arvoja
pyrimme toteuttamaan lapi koko kehittamisprosessin, ja ne sopivat myos opinnaytetyomme
ohjaaviksi arvoiksi. Erityisesti Lilinkotisaation arvoista ”yhteistyossa on voimaa” toteutuu toi-
minnallisessa kehittamisyossamme. Myos pelillisyyden osuudessa yhdistyy yhdenvertaisuus,
vastuu, ilo ja onnistuminen yhdessa. Vuorovaikutteisella puheella ja kuuntelulla on tarkea

merkitys kehittamistehtavassa. Koko kehittamisprosessia ohjaa myos positiivinen asenne.

2 Kehittamistehtavan tavoitteet

Osallistavan kehittamistehtavan tavoitteena on seka arvioida osallistavia menetelmia tyoyh-
teison kehittamisen valineena etta testata ja arvioida pelillisyys -menetelmaa osana tyoyhtei-
son kehittamisprosessia Lilinkotisaation Koskikodin henkilostolle. Tavoitteemme on kehittaa
tyoyhteisopeli, joka toimii osana kehittamisprosessia. Yhteisopelin avulla luodaan kehittamis-
ideoita tyoyhteisoon ja pyritaan tukemaan tyoyhteison vuorovaikutustaitoja seka toimivuutta.
Kehittamistehtavamme tavoitteena on myos selvittaa tyontekijoiden kokemuksia pelin kaytet-
tavyydesta, hyodyllisyydesta ja mukavuudesta seka saada palautetta koko kehittamisprosessi-
tyoskentelysta tyoskentelymuotona. Lahestymme kehittamista tyossamme tyontekijan seka

tyoyhteison nakokulmasta.

Kehittamistehtavan kautta selvitimme vastauksia kysymyksiin;
1. Miten tyontekijat kokevat HYMY-pelin kaytettavyyden tyoyhteison kehittamisessa?

2. Milla tavoin kehittamisprosessityoskentely tuki tyoyhteisoa?
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Kehittamistehtavan tutkimuksellisena lahestymistapana on osallistava toimintaorientoitunut,

sosiaaliseen muutokseen tavoitteleva metodologinen-lahestymistapa.

Kehittamistehtavassamme, tyontekijat olivat aktiivisessa roolissa kehittamassa ja ideoimassa
kehittamisprosessin alusta lahtien. Tutkijat toimivat kehittamistehtavassa peliohjaajina ja
koko kehittamisprosessissa aktiivisina tutkijoiden roolissa. Toinen tutkijoista oli opintova-
paalla kyseisesta tyoyksikosta ja toinen oli tyoyhteison ulkopuolinen tutkija. Eri roolit kehitta-
mistehtavan jokaisessa vaiheessa ovat olleet valttamattomia ja ne on saumattomasti linki-
tetty jokaiseen prosessin vaiheeseen. Toimintatutkimuksen metodista poiketen, kehittamis-
tehtavassamme niin tutkijoina etta peliohjaajina teemme ns. interventioita tyopaikalle kehit-

tamisprosessin eri vaiheissa.

Menetelmana pelillisyys on toiminnallinen, joten se tukee osallistavan toimintatutkimuksen
menetelmaa. Tarve ratkaista kaytannon ongelma tai haaste, lahtee tyoyksikon tyontekijoiden
tarpeesta. Kehittamistehtavassamme pyritaan toimintatutkimuksen maaritelman mukaisesti
sithen, miten asioiden tulisi olla, samalla kun tarkkaillaan ja arvioidaan lopuksi sen kehitta-

misidean kaytannon toimivuutta seka koko kehittamisprosessia.

2.1 Kehittamistehtavan aikataulu

Alla olevassa (Kuvio1) kuviossa esitamme opinnaytetyon - ja tyoyhteison kehittamisprosessin.
Molemmat prosessit kulkevat limittain ja tukevat toisiaan prosessin jokaisessa vaiheessa. Ko-
konaisuudessaan opinnaytetyon aloitus voidaan sanoa alkaneeksi syksylla 2018, jolloin aihe
tarkentui, kun olimme sopineet tyoelaman edustajan kanssa yhteistyosta toteuttaa kehitta-
mistehtava Koskikodissa. Seuraavaksi haimme tutkimusluvat ja sovimme pelikertojen toteu-
tuksesta yhdessa yksikon esimiehen kanssa. Samanaikaisesti ideoimme, suunnittelimme ja val-
mistimme HYMY-pelin yhteiskehittamisen kurssilla. Valmentavan johtamisen kurssiin liittyen
toteutimme pelikerrat Koskikodissa. Kolmen pelikerran toteutus tapahtui ajalla syys-lokakuu
2018. Pelin avulla nousi kehittamisideoita. Tyoyhteiso valitsi kolmesta voittajaideasta lopulli-
sen kehittamisidean joulukuussa 2018. Tama idea alettiin tyostamaan Learning Cafe-tyopa-
jassa tammikuussa 2019. Kehittamisidean kaytto kokeilu alkoi tammikuun puolesta valista
aina helmikuun puoleen valiin asti, jolloin pidettiin toinen Learning Cafe-tyopaja. Taman tyo-
pajan aikana tyontekija arvioivat ja antoivat palautetta koko kehittamisprosessista. Tutki-
muksen viitekehysta kirjoitimme tammikuu 2019 aikana. Helmi-huhtikuun valilla kirjoitimme

tutkimuksen puhtaaksi ja saatoimme opinnaytetyon valmiiksi suunnitellusti toukokuussa 2019.
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Tyoyhteisonkehittamisprosessi

Aiheen syntyminen vuonna 2018 Tyoelaman kehittamistarve (A+B-talon
tiimiytyminen)

U N Pelin ideointi, suunnittelu ja valmistus ryhmassa
Tyoelama yhteistyo syksylld 2018

) ) -tutki.mL.Jslupa - -yhteiskehittamisen menetelmat-kurssi
-pelikertojen sopiminen syksylla 2018 -Valmentava johtaminen-kurssi

. s . A Pelikerrat x 3 yhteistyossa tyoelaman kanssa
Tutkimuksen viitekehysvalmis Tammikuu 2019 Syys-Lokakuu 2018

Tutkimuksen puhtaaksi kirjoittaminen Helmi- Tyoyhteison kehittaminen, ideoiden syntyminen
Huhtikuu 2019

Opinnaytetetyon saattaminen loppuun Huhti- e .
Toukokuu 2019 Kehittamisideoiden valinta Joulukuu 2018

4

I-tyopaja: Learning Cafe Tammikuu 2019

4

Kehittamisidea kayttokokeilu Tammi-Helmikuu
2019

4

II-tyopaja: Kehittamisidean ja prosessin arviointi,
Learning Cafe Helmikuu 2019

Kuvio 1. Opinnaytetyon- seka tyoyhteison kehittamistehtavan prosessikaavio

2.2 Kehittamistehtavan vaiheet

Toimintatutkimuksessa sen prosessia kuvataan usein sykleina, jossa jokaisessa syklissa vuorot-
telee toiminnalliset osuudet, seka havainnointi ja arviointi. Carr & Kemminsin (1986) mukaan,

toimintatutkimuksen yksittainen kierros koostuu suunnittelusta, toiminnasta, havainnoinnista



12

ja reflektoinnista. Syklin edellinen vaihe luo pohjaa toiselle vaiheelle. Toimintakokonaisuu-
dessaan on sosiaalinen prosessi. (Carr & Kemmins,1986,180-187.) Kemmins ja McTaggart
(1988) ovat kuvanneet toimintatutkimusta spiraalimallisena kaaviona, jota kaytamme mukail-

len kuvaamassa kehittamistehtavaamme (kuvio 10).

Kuvaamme kehittamistehtavamme etenemista sykleina, joita on yhteensa kolme. Syklit on ja-
ettu vaiheittain niin etta ensimmainen sykli on orientoiva vaihe, toinen sykli on harjoittava
vaihe ja kolmas sykli on arvioiva vaihe. Syklisyys kuvaa vaiheittain etenevaa, osallistavaa, toi-

minnallista kehittamistutkimustamme, jossa eri vaiheet sitoutuvat toisiinsa.

Kehittamistehtavamme toiminnan prosessia kuvaamme spiraalina kuviossa 10.(Mukaillen Kem-
mins & McTaggart 1988.)

Sykli 1 Orientoiva vaihe

Orientoivassa vaiheessa, syksylla 2018, muodostui tyoyhteison kehittamistarve. Aloitimme sys-
temaattisen pelisuunnittelun. Suunnittelimme vuorovaikutuksellista tyoyhteisopelia, jonka
valmistimme itse kasityona; pelilauta, pelikortit seka pelinappulat. Lisaksi suunnittelimme ja

hankimme kaikki oheismateriaalit, joita peliin tarvitsee.

Tama vaihe oli tarkea, koska peli antoi suunnan koko kehittamistehtavalle. HYMY-peli syntyi
ryhmatyona, liittyen Yhteiskehittamisen menetelmat seka Valmentava johtaminen- kursseihin
(YAMK). Orientoiva vaihe elokuu-syyskuu 2018.

Toiminta; Jatkuva yhteistyo tyoelamaan, sovimme pelikerrat. Kaytimme kolmella pelikerralla
valmentavia johtamismenetelmia. Toimimme pelikerroilla peliohjaajina. Tyoyhteison kehitta-

misideat syntyvat pelikertojen kautta. Syyskuu-lokakuu 2018.

Havainnointi; Havainnoimme pelaamista tilanteissa kuvien avulla seka teimme pelikerroista
videon. Lisaksi havaintomateriaalina oli tyontekijoiden tyostamat kehittamisposterit. Kehitta-

mispostereista tyontekijat valitsivat voittajaposterin.

Yleissuunnitelma; Tyopajoja suunniteltiin joulukuussa. Kehittamisposteri olivat pohjana 1.tyo-
pajaan, kehittamisidea varmistuu marras-joulukuussa 2018.Paadyttiin Learning cafe-tyopajoi-
hin. Marraskuu-Joulukuu 2018.

Sykli 2 Harjoittava vaihe

Toiminta; 1.Tyopajassa keskusteltiin kehittamisideasta ja miten vieda idea kaytantoon. Tyo-
pajoista on kerrottu tarkemmin alaluvussa 6.6. Mielipiteita vaihdettiin 1.tyopajassa ja lopulta

paadyttiin ”soittolappuun”. Tammikuu 2019.
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Havainnointi; ”Soittolappua” kokeiltiin kaytanndssa viisi viikkoa tyoyhteisossa tammi-helmi-

kuussa 2019.”Fiilikset” soittolapusta kaytiin lapi arviointityopajassa.

Yleissuunnitelma; Toista tyopajaa suunniteltiin myos tammi-helmikuussa. Kehitimme ”Pa-

laute-puu”-arviointi- menetelman, joka vietiin 2.Learnin Cafe-tyopajaan helmikuussa 2019.
Sykli 3 Arvioiva vaihe

Toiminta; 2.Learning Cafe tyOpaja: ”Palautepuu-tuotos”. ” Palaute-puussa” on kaksi oksaa,
joihin toiseen tuli palautteet hyodyista ja toiseen oksaan haasteista. Osallistujat keskustelivat
ryhmissa koko kehittamistehtavasta seka soittolapun kaytannosta ja palautteet laitettiin pos-
tit-lapuille puun oksille. Keskustelu tyoyhteison kanssa kehittamistehtavan jatkosta. Helmikuu
2019.

Havainnointi; Palautteista ja koko kehittamistehtavasta keskusteltiin yhdessa tyoryhman kes-
ken. Havainnointiin posterilla ”Palautepuu tuotosta”. Otimme kuvamateriaalia. Kayttajakoke-
muksia havainnoidaan. E-kyselytuloksia seka ”Palautepuussa” nousseita palautteita arvioi-

daan. Havainnoitiin tyoyhteison "fiiliksia”. Helmikuu 2019.

Yleissuunnitelma; Arvioitiin kehittamistehtavan palautemateriaali; e-kyselytulokset seka Pa-
lautepuun palaute. Kirjattiin kaikki palautteet ylos. Paatelma seka tuloksista kehittamistehta-
vasta kirjattiin. Kehitetty ”soittolappu” seka toiminta, prosessityoskentely ”jaa elamaan tyo-

yhteisoon”. Kevat 2019.
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Tydyhteistn kehittdminen

» Tyoelima-yhteistyd v. 2018-19
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1§ 7

Kuvio 2. Kehittamistehtavan spiraali (mukaillen Kemmins & McTaggart (1988) esittamasta kaa-
viosta)
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3 Toimiva tyoyhteiso

Kehittamistehtavamme kautta olemme pyrkineet tukemaan tyoyhteisoa ja sen toimivuutta.
Mielestamme oli tarkea ymmartaa toimivan yhteison maaritelma, jotta voidaan kehittaa sen
toimintaa. Teoreettisessa viitekehyksessa olemme korostaneet tasta syysta toimivaa tyoyhtei-
s0a, tyohyvinvointia, tyOyhteisotaitoa ja osallistumista, jotka mielestamme ovat keskeisia ka-

sitteita kehittamistehtavamme kannalta.

3.1 Toimivan tyoyhteison maaritelmia

Toimiva tyoyhteiso nahdaan koostuvan monesta tekijasta. Tyoterveyslaitos maarittelee toimi-
valla yhteisolla olevan yhteinen paamaara tai tavoite, johon pyritaan. Tyopaikalla on sovittu
yhdessa tyoyhteison kaytanteista ja toimintatavoista ja niita noudatetaan. Lisaksi toimivassa
tyoyhteisossa jokainen tyontekija tietaa oman suoritusalueensa ja sen mita hanelta odote-
taan. Hyvassa tyoyhteisossa johtamistyo on oikeudenmukaista ja lapinakyvaa. Jos ristiriitoja
esiintyy, ne otetaan kasittelyyn nopeasti. (TTL 2019.) Taman lisaksi Tyoturvallisuuskeskus
maarittelee toimivan tyoyhteison edellytykseksi toimivan vuorovaikutuksen ja kannustavan
ilmapiirin. Vapaassa ja luottamusta herattavassa ilmapiirissa jokainen tyontekija tuntee ole-
vansa tervetullut. Tarkeaa on myos, etta tyoyhteison jasenet jakavat osaamistaan ja tukevat

toisiaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2019.)

Alla olevassa kuviossa (Kuvio 3) Jarvinen kuvaa toimivaa tyoyhteisoa talona, jonka kivijalkana
on selkea tyon perustehtava, johon koko toimiva tyoyhteiso perustuu. Tyontekemista tukee
vahvasti organisaatio, jossa johto tukee ja palvelee tyontekoa. Johdon, esimiesten tehtavana
on jarjestaa tyonteon puitteet ja jarjestelmat sellaisiksi, etta tyonteko on mahdollisimman
sujuvaa. Toimivassa tyoyhteisossa jarjestetaan tyo selkeasti ja on yhteiset pelisaannot. Peli-
saannot on luotu valtiollisella tasolla tyontekoa koskevina lakeina ja saadoksina mutta lisaksi
jokaisessa organisaatiossa on omat pelisaannot. Avoin vuorovaikutus tarkoittaa sita, etta tyo-
hon liittyvista asioista, haasteista voidaan puhua avoimesti, rakentavasti ja luottamukselli-
sesti. Lisaksi toimivassa tyOyhteisossa arvioidaan toimintaa saannollisesti erilaisten mittarei-
den avulla ja pyritaan kehittamaan uusia toimintamalleja, jos se on tarpeellista. (Jarvinen
2017, 85-103.).
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HYVINVOIVA TYOYHTEISO

Kuvio 3. Toimivan tyoyhteison peruspilarit (Jarvinen 2017,85.)

Myos Manka (2011,115) mainitsee kirjassa Tyonilo, etta toimiva tyoyhteiso tukee yleista tyo-
hyvinvointia ja terveytta, kannustaa uuden oppimiseen, lisaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja
tuloksellisuutta. Lisaksi hyva tyoyhteiso kunnioittaa moninaisuutta ja yksiloiden erilaisuus ku-
vataan tuovan energiaa tyoyhteisoon. Manka havainnoi, etta tyohyvinvointi muodostuu tyoyh-
teisossa tyontekijoiden aktiivisen ja positiivisen vuorovaikutuksen kautta. Tyon mielekkyys
parantaa tyossa jaksamista ja tyosta palautumista. Positiivinen asenne parantaa yksilon seka
koko tyoyhteison toimivuutta ja nostaa tyon tulokset uusiin sfaareihin. Positiivisuus toimii tyo-
yhteison voimavarana ja tyostressia ehkaisevana tekijana. (Manka 2011, 47.) Myos Sinisammal
ym. (2011) viittaavat tutkimuksessaan Mankaan, jonka mukaan toimivan tyoyhteison hyvin-
voinnissa on keskiossa tyontekija ja taman kokemukset. Ymparilla vaikuttavat tyo, esimiehen
toiminta, tyoilmapiiri ja organisaatio. Tilanneherkka tyohyvinvoinnin johtamismalli puoles-
taan taydentaa Mankan tyohyvinvoinnin kuvausta lisaamalla siihen ulkopuolisten tekijoiden
vaikutuksen. Nain tutkimus tuo uusia nakokulmia aiempaan nahden tyohyvinvointia koskien.

(Sinisammal, Belt, Autio, Harkonen, Mottonen 2011, 30, 34.)

Organisaatiossa, jossa tyontekija kokee oppivansa uutta ja jossa tyontekijalla on tunne ole-
vansa mukana uudistumista, on yhteys tyontekijan kokemaan tyohyvinvointiin. Tama lisaa
myos tyontekijan sitoutumista ja vastuullisuuden tunnetta tyosta. Talloin organisaatiossa li-
saantyy tehokkuus ja toimivuus. Taman vuoksi monet organisaatiot ja yritykset ovat alkaneet
yha enemman kiinnittaa huomiota tyohyvinvoinnin edistamiseen. (Virtanen & Sinokki 2014,
116,140.) Menestyva organisaatio on tuottavuuden lisaksi toimintaansa jatkuvasti kehittava

seka kantaa vastuun henkilostostaan. Toimivan tyoyhteison ja tyohyvinvoinnin kehittaminen
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on sijoittamista organisaation tulevaisuuteen. Erityisesti organisaation ilmapiiri on tarkea te-
kija ja sen kehittamisesta tulisi huolehtia, riippumatta organisaation taloudellisesta tilan-

teesta, koska se ei vaadi kovinkaan paljon taloudellista panostusta. (Pyoria 2002, 7,14,39.)

Tyoyhteison kehittaminen voidaan siis nahda investointina organisaation tuottavuuteen koska
se lisaa tyohyvinvointia ja edistaa henkiloston hyvinvointia. Organisaation panostamisena tyo-
yhteison kehittamiseen organisaation on mahdollisuus vaikuttaa samalla myos toimivaan tyo-

yhteisoon seka tuottavuuteen. Kehittamistehtavamme kautta voimme samalla myos panostaa
Lilinkotisaation-organisaation tuottavuuteen vahvistamalla tyontekijoiden osallisuutta seka

vaikuttamismahdollisuuksia Koskikodin henkiloston kehittamisprosessityoskentelyssa.

3.2  Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnista on olemassa erilaisia malleja, nakokantoja ja tutkimuksia (Tyoturvallisuus-
keskus 2009; Kehusmaa 2011; Kauhanen 2016; Makiniemi, Bordi, Heikkila-Tammi, Seppanen,
Laine 2014; Manka 2011). Sinisammal ym. maarittelee tyohyvinvoinnin olevan seurausta tyo-
hon, tyoyhteisoon ja tyontekijaan kohdistuvasta kehittamistoiminnasta. Tyohyvinvoinnista
hyotyvat seka tyontekijat etta tyonantajat ja laajemmalla tasolla koko organisaatio. Tyossaan
jaksava ja hyvinvoiva henkilosta sairastaa vahemman, on virkeampi ja motivoituneempi. Hy-
vinvoiva henkilosto on tuottavampi ja vahemman sairasteleva. Tyotyytyvaisyys koostuu tyossa
onnistumisesta ja tyoilmapiirista seka naiden summana hyvasta tyosuorituksesta. (Sinisammal
ym. 2011, 29,31; STM 2019,9.)

Tyoterveyslaitos maarittaa tyohyvinvoinnin niin, etta tyontekijan pitaa pystya tekemaan tyota
miellyttavassa, terveytta edistavassa ja turvallisessa tyoymparistossa seka tyoyhteisossa, joka
tukee tyouran kehitysta (TTL 2016,35). Tyohyvinvoinnin perusta on maaritelty tyoturvallisuus-
laissa (738/2002). Laissa on maaritelty velvollisuudet tyonantajalle, johdolle ja esimiehille
laaja vastuu yllapitaa henkiloston tyoterveydesta seka turvallisuudesta. Laissa annetaan myos
valineita sen toteuttamiseen. Siina saadetaan tyonantajalle eli johdolle ja esimiehille laaja
vastuu huolehtia tyontekijoiden terveydesta. Samalla laki antaa valineita velvoitteiden to-
teuttamiseen. Esimies ja johto ei ole yksin vastuussa, vaan laki ohjeistaa yllapitamaan hyvia
olosuhteita yhdessa henkilokunnan, linjaorganisaation, tyo- suojeluhenkiloston ja tyoterveys-

huollon kanssa.

Sosiaali-ja terveysministerion (2019) linjauksessa vuoteen 2030 saakka, korostetaan tyonteki-
joiden ja tyonantajan valista kehittamisyhteistyota tyopaikoilla. Kehittamisessa keskeista on
yhteistyo tyonantajan seka tyontekijoiden kesken tyopaikalla. Lisaamalla osallisuutta kaikkien
toimijoiden kesken, tehostetaan myos toimijoiden valista yhteenkuuluvuutta. Linjausten ta-
voitteena on, etta tyonteon eri muodoista riippumatta tyonteko olisi kaikilla tyopaikoilla ter-
veellista ja turvallista. (STM 2019,10.)
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Anttosen ja Rasasen (2009) selvityksessa osasta Euroopan unionin jasenmaista, (Belgia, Italia,
Irlanti, Romania, Saksa, Suomi) kasite tyohyvinvointi, well-being at work, ymmarretaan hyvin
monimuotoisesti ja laajasti eri maissa. Tyoterveytta edistavaa tyota tehdaan monissa selvityk-
sessa mukana olleissa maissa, mutta se on jonkin toisen kasitteen alla esim. workplace health
and well-being, workwell, quality and productivity of working life. Myos tyoterveyden ennal-
taehkaisyssa on eroja eri Euroopan unionin maissa. Esimerkiksi Suomessa, keskiossa on tyo-
kyky ja tyoterveytta koskevat kolmikantasopimukset, kun Italiassa teemana on sairaspoissa-
olojen vaheneminen ja yrityksen sosiaalinen vastuu. Belgiassa tyohyvinvointi kattaa koko tyo-
hyvinvointi- kasitteen. Irlannissa tyoterveyden nakokulmana, on kehittyva tyopaikkaympa-
risto, joka tukee tyontekijoiden terveytta ja hyvinvointia tyopaikan kulttuurissa ja politii-
kassa. Romaniassa panostetaan tyontekijoiden osallistumista yrityksen kehittamiseen. Sak-
sassa tyoterveyden edistamisen paaelementit ovat tyoryhmien terveys, tyoterveysraportit
seka tyopaikkojen erilaiset terveyspiirit. Laatujohtaminen korostuu osana Saksan tyohyvin-
voinnin kasitetta. (Anttonen & Rasanen 2009,7.) Nain ollen, tychyvinvointi on laaja kasite ja

tyoterveytta edistetaan monin eri tavoin eri Euroopan unionin jasenmaissa.

Suomessa, tyohyvinvointia on kuvattu erilaisien tyohyvinvoinnin mallien avulla (Kuviot 3 ja 4).
Tyontekijan tyokyky suhteessa annettuihin tyotehtaviin on osa tyon tasapainon mallia, joka on
tyovaline tyontekijan tyokyvyn arviointiin. Jos tyon kuormituksen maara vastaa tyontekijan
ominaisuuksia ja voimavaroja, on tyokyky tasapainossa. Toinen nakokulma tyohyvinvointiin ja
tyokykyyn, on moniulotteinen tyokykykasitys, jossa tyokyky jaetaan kolmeen osaan. Sen mu-
kaan tyossa jaksamisen edellytys on tasapaino tyontekijan fyysisen ja psyykkisen toimintaky-
vyn ja tyon kuormittavuuden kanssa. Toisekseen tyon hallinnan edellytys, joka puolestaan il-
menee, kun tyontekijan ammatillinen osaaminen vastaa tyon vaativuuteen. Lisaksi tyokykyyn
vaikuttaa osallistuminen, joka on tasapainossa, jos tyontekijan sosiaaliset taidot vastaavat
tyOyhteison sosiaalista vaativuutta. (Sinisammal ym. 2011, 30.) Myos Kauhanen (2016) mainit-
see, etta tyokyky on tyohyvinvoinnin perusta. Muutokset eri tyokyvyn osa-alueilla, fyysisessa,
psyykkisessa ja sosiaalisessa terveydessa heijastuvat tyokykyyn. Tyohyvinvointia voidaan jakaa
eri osa-alueisiin, joilla kaikilla on vaikutus tyohyvinvoinnin tasoon. (Kauhanen 2016, 23,28).
(Kuvio 4).
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Yksilon terveys
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Kuvio 4.Tyohyvinvoinnin osa-alueet. (Kauhanen 2016, 28.)

Elinkeinoelaman keskusliitto (EK) mukaan, tyohyvinvoinnista huolehtimiseen liittyy mm. osaa-
misen kehittaminen, palkitseminen, tasa-arvoisuus, hyva johtajuus seka tyokyky ja tyoter-
veys. Lisaksi tarvitaan voimavaratekijoiden vahvistamista, joita ovat esim. innovatiivinen ja
kannustava tyoyhteiso, luottamus -ja tiedonkulku, selkeat johtamiskaytannot seka tyon kehit-
tavyys. Tyohyvinvoinnin portaat (Rauramo 2009), perustuu Maslowin kuvaamaan tarvehieraki-
aan. Portaat, joissa on viisi merkittavaa askelta, kuvaavat tyohyvinvointia seka yhteiso- etta
yksilotasolla. Jokaisella tasolla on selvennetty seka yksilon etta organisaation hyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita. Lisaksi jokaisella portaalla arvioidaan eri tyohyvinvointiin liittyvia teki-
joita. Tyohyvinvoinnin portaisiin liittyy arviointimenetelma-kirja, jossa tyontekija voi pisteyt-
taa omaa toimintaansa ja organisaation toimintaa. Arviointimenetelma auttaa organisaatiota
nakemaan sen vahvuuksia ja puutteita seka huomioimaan kokonaisvaltaista tyohyvinvointia.
(Kehusmaa 2011,18-23.) (Kuvio 4).
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1.Psykologiset perustarpeet
Organisaatio: Tyckuormitus, tyopaikkaruokailu, tyGterveyshuolto.
Tyontekija: Terveelliset elintavat
Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

Kuvio 5. Rauramon tyohyvinvoinnin portaat (Tyoturvallisuuskeskus 2009; Kehusmaa 2011,18.)

Tyohyvinvointi on laaja-alainen ja moniulotteinen kokonaisuus. Jokainen osa-alue vaikuttaa

suorasti tai valillisesti tyontekijan tyokykyyn, niin henkilokohtaisella tasolla tyon mielekkyy-
den ja tuloksellisuuden nakokulmasta, kuin organisatorisella tasolla tyontekijoiden kokonais-
hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen. Jokainen tyohyvinvoinnin osa-alue tukee toista maksimoi-

den tyontekijoiden hyvinvointia, joka taas edistaa tyoterveytta. (Kehusmaa 2011,18-23.)

tutkimuksessa Suomessa v. 2010-2013 todettiin, etta tyohyvinvointi kytkeytyy vahvasti tyoyh-
teison ihmissuhteiden toimivuuteen. Sosiaalisten vuorovaikutussuhteiden laadulla on vaiku-
tusta, miten yksilo viihtyy toissa. Toiseksi tyontekijoiden tyohyvinvointi tai tyopahoinvointi
voi siirtya tyoyhteisossa muille osapuolille, asiakkaille tai jopa henkilokohtaiseen elamaan.
My0s se, miten haasteellisia asiakkaita tai potilaita tyontekija kohtaa tyossaan, voi olla uhka
tyontekijan tyohyvinvoinnille. Toisaalta, myonteiset asiakaskohtaamiset voivat vahvistaa
tyossa viihtymista. (Makiniemi, Bordi, Heikkila-Tammi, Seppanen, Laine 2014, 20.) Samoin
mainitsee Virolainen (2012), joka toteaa, etta sosiaaliset kohtaamistilanteet luovat positii-
vista ja rakentavaa ilmapiiria tyopaikalle. Kun tyontekijoiden valilla on vapaa ja keskusteleva
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ilmapiiri tyontekijoiden kesken, lisaantyy sosiaalinen hyvinvointi tyopaikalla. (Virolainen
2012,24.)

Tyohyvinvoinnin parantamiseen on erilaisia keinoja, joista merkittavassa roolissa ovat hyva
tyoilmapiiri, hyva johtaminen, vuorovaikutteisuus tyoyhteisossa ja tyontekijan mahdollisuus
osallistua tyon kehittamiseen. Hyvan organisaation tehtaviin kuuluu tyontekijoiden tyooloista
huolehtiminen, tyon strategisesta suunnittelusta, organisoinnista ja kehittamistehtavasta vas-
taaminen. On myos muistettava, etta jokainen tyontekija on vastuussa seka omasta etta mui-
den tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Avaimet tyohyvinvointiin on jokaisella tyontekijalla it-
sellaan tyoyhteisossa. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi koostuu fyysisesta, psyykkisesta etta
sosiaalisesta hyvinvoinnista. Jokainen osa-alue vaikuttaa ja heijastuu toisiinsa. Koko tyohyvin-
vointi tulisi tarkastella kokonaisvaltaisesti. Tyohyvinvoinnin edistaminen jakaantuu yhteiskun-

nan, organisaation seka yksilon kesken. (Virolainen 2012, 11-12.)

Tyohyvinvointi on kokonaisuudessaan koko tyoyhteison asia. Tyohyvinvoinnin huomioiminen on
osa johtamistyota seka jokaisen tyontekijan vastuu on omalta osaltaan vaikuttaa tyohyvin-

vainitiin tyoyhteisossa. Sen vuoksi on tarkeaa oppia tunnistamaan tyohyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita ja hallita menetelmia sen edistamiseen. Koska koko tyoyhteisoon liittyva kehittamis-
toiminta nahdaan lisaavan tyoyhteison tyohyvinvointia, motivaatiota seka tuotteliaisuutta, py-

rimme kehittamistehtavamme avulla edistamaan naita tekijoita.

3.3 Osallisuus tyoyhteisossa

Tyoelaman muuttuessa entista tehokkaammaksi ja kilpailukeskeiseksi myos tyoyhteison vuoro-
vaikutus -ja yhteistyotaitojen merkitys on kasvanut. Tyoyhteison kaikilta jasenilta edellyte-
taan muuttuvien tilanteiden hallintaa, jatkuvaa oppimista seka kehittymista ja vuorovaikutus-
taitoja. Tyoyhteison yhteisella tavalla toimia seka tyoilmapiirilla on suuri vaikutus tyohyvin-
vointiin (Virtanen 2014,162.) Suonsivu taas mainitsee, etta tyohyvinvointi tarkoittaa yksilon
psykofyysissosiaalista hyvinvointia tyossa, joka ilmenee yhteistyon sujuvuutena, tyohon pa-
neutumisena, palvelujen laatuna ja toiminnan tuloksellisuutena. Tyohyvinvoinnin kokemus
muodostuu tyontekijalle silloin, kun han kokee tyonsa merkitykselliseksi, mielekkaaksi ja hal-
littavaksi. (Suonsivu 2011, 43.)

Jaaskelainen (2013) kuvaa johtopaatelmissaan, tyohyvinvoinnin kehittamista osallistavilla me-
netelmilla kasittelevassa tutkimuksessaan, etta niiden henkiloiden osalta, jotka olivat mukana
kehittamistoiminnassa, toteutuu yhteistoiminnallinen ja valtauttava osallisuus hyvin. Innos-
tusta herattivat osallisuuden kokeminen, yhteisen vision tuottaminen seka kuulluksi tulemi-
nen. Osallistujat kokivat olleensa mukana toiminnan suunnittelussa, tekemassa paatoksia seka
kokivat tulleensa kuulluksi. Osallisuus edellyttaa kokemusta siita, etta on tullut kuulluksi seka
yhteista keskustelua, toiminnan suunnittelua seka paatoksentekoa. Taman tutkimuksen mu-

kaan tyohyvinvoinnin edistaminen on seka koko tyoyhteison etta yksittaisen tyontekijan
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vastuulla. Nain ollen, tyontekijan tulee huolehtia seka omasta osuudestaan tyoyhteison ylei-
sen ilmapiirin luomisessa ja miten kohtelee tyotovereitaan, etta omasta terveydestaan ja hy-

vinvoinnistaan. (Jaaskelainen 2013, 144-149.)

Manka toteaa, etta hyvassa tyoyhteisossa yksilosuorituksen sijasta korostetaan koko ryhman
yhdessa tekemia suorituksia, johon tiimissa kaikki voivat vaikuttaa. Siihen liittyvat mm. luot-
tamus omaan osaamiseen, vaikuttamisen mahdollisuus tyossa ja itsemaaraamisen oikeus sii-
hen, milla tavalla omaa tyota tehdaan. (Manka 2011, 79-84.) Myos Sinisammal ym. (2011) mai-
nitsevat, etta tyontekijan vuorovaikutustaidot ja aloitteellisuus ovat itsensa johtamisen ja ke-
hittamisen edellytyksia. Tyotoveruus on tarkea tyossa jaksamisen voimavara. Muutosten hal-
linta ja luovuus ennakoivat menestysta. Johdon ja esimiestyolla on vaikutusta tyohyvinvoinnin
mahdollistamiseen. Tutkimuksessa nousi esille etta, esimies voi parantaa tyohyvinvointia vai-
kuttamalla tyoaikaan ja resursseihin, innostamalla tyontekijoita kohti organisaation tavoit-
teita seka hoitamalla konfliktitilanteet. Keskusteleva ja ratkaisukeskeinen johtaminen lisaa
tutkitusti tyoyhteison hyvinvointia. Johdon tehtavana on tarkastella tyoyhteison tilaa seka
kaynnissa olevia muutoksia ja pohtia niiden pohjalta yhteison tyohyvinvointia. Johdon tulee
taman pohjalta tehda kehittamistyota ja muuttaa tarvittaessa johtamiskaytantojaan. (Sini-
sammal ym. 2011, 32, 35.) Voidaan siis todeta, etta tyontekijoiden ja esimiehen valinen kes-
kusteleva vuorovaikutus seka tyontekijoiden kokema vaikuttamismahdollisuus tyohon, lisaa

koko tyoyhteison hyvinvointia.

Tutkimuksessa Tyohyvinvointi paremmaksi (2016) todettiin, etta tyohyvinvointi on koko tyoyh-
teison asia ja tyonantajalta saatu tuki seka kannustus on merkittavassa roolissa. Innostavissa
tyopaikoissa oli koettu, etta tyontekijoiden seka esimiehen valilla vallitsee luottamus seka ar-
vostus. Samoin vastavuoroinen tuen saaminen ja antaminen tyontekijoiden seka esimiehen va-
lilla koettiin tarkeana. (Puttonen ym. 2016,15.) Samoin ovat todenneet tutkimuksessaan Nuu-
tinen, Heikkila-Tammi, Manka, Bordi (2013), jossa tutkittiin vuorovaikutteisen johtajuuden
merkitysta tyohyvinvointiin kolmessa eri organisaatiossa, eri-ikaisten kokemana. Esiin nousi,
etta tyontekijoita tukevalla johtamisella on vaikutusta seka tyoilmapiiriin, etta tyoyhteison
vuorovaikutteisen ilmapiirin muodostumiseen. Kun tyoyhteisossa panostetaan johtamiskaytan-
toon, joka tukee tyontekijoita, heilla on paremmat mahdollisuudet selviytya myos tyon haas-
teista. Tutkimuksen tuloksissa korostui tarkeana myos tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa
ja osallistua tyota koskeviin asioihin ja keinon kehittaa omaa tyotaan. Tyontekijoiden haastat-
teluissa tarkeana esille tuli vaikutusmahdollisuus omaan tyohon, seka tehdyn tyon huomiointia
seka palautteen saamista. Haastatteluissa esimiehet puolestaan kokivat ja liittivat johtamisen
onnistumisen valtauttavaan johtamiseen, eli toimintamahdollisuuksien antamiseen tyonteki-
joille, yhteisollisyyden tukemiseen, joustavuuteen ja vastuunottamiseen”. (Nuutinen, Heik-
kila-Tammi, Manka & Bordi 2013, 85-100.) Taten tyontekijoiden kokemana korostuu tarkeana
se, etta esimiehet ymmartavat tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuuden omaan tyohon seka

osallistumisen tarkeyden tyoyhteison kehittamisessa.
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Kumpulainen (2013) mainitsee tutkimuksessaan, joka koski henkiloston tyossa koettua hyvin-
vointia, etta eniten tyoyhteisossa kehitettavaa oli tyoyhteison arvojen yhteydella kaytannon
tyon kanssa, tiedonkulun ja palautteen saaminen tyossa onnistumisesta, tyytyvaisyys johta-
mistapaa kohtaan seka miten tyoyksikossa perehdytettiin uusiin tehtaviin. Lisaksi tutkimuk-
sessa nousi esille henkiloston kokemana sen, etta tarvitaan lisaa aikaa, kun kehitetaan uusia
ideoita tyoyksikossa. Henkilosto koki myos, etta kehitettavaa on kokonaisuudessaan oikeuden-
mukaisissa menettelytavoissa, kun tehdaan paatoksentekoja. (Kumpulainen 2013,210.) On siis
tarkeaa osallistaa tyontekijat heidan tyotaan koskeviin paatoksiin. Yhteiskehittaminen suoma-
laisilla tyopaikoilla on yleistynyt viimevuosina, mutta edelleen on tyopaikkoja, joissa henki-
(6sto ei osallistu yrityksen kehittamiseen. Puttonen, Hasu & Pahkin (2016) mainitsevat tutki-
muksessaan, etta henkiloston osallistumisen vahaisyys tyon kehittamiseen on yhteydessa orga-
nisaation tuotantotapojen, palveluiden tai tuotteiden vahaiseen kehittamiseen. (Puttonen,
Hasu, Pahkin 2016,10.) Myos Schaupp ym. (2013,94-95.) mainitsevat, etta yha enemman tyo-
yhteisoissa panostetaan osallistavaan tyon kehittamiseen. Ongelmana on kuitenkin se, etta
tyontekijat otetaan mukaan kehittamiseen vasta, kun uutta pitkalle suunniteltua toimintata-
paa ollaan jo viemassa kaytantoon. Usein prosessit ovat jo niin pitkalla, etta niihin ei voida
enaa vaikuttaa. Taman kaltaiset kehittamistehtavat saattavat aiheuttaa muutosvastarintaa.
Tasta syysta tyontekijoiden on hyva olla tyon kehittamisessa mukana jo kehittamistehtavan

alusta lahtien.

Tyoelama2020-hankkeeseen kuuluvaan, Tyoelama paremmaksi, meadow-tutkimuksessa
(2016,10) nousi esille, etta tyontekijoiden mahdollisuus osallistua aidosti tyossa kehittami-
seen, lisaa luottamusta ja oikeudenmukaisuuden tunnetta. Samoin mainitsi Kumpulainen
(2013) tutkimuksessaan, joka koski henkiloston tyossa koettua hyvinvointia ja oikeudenmukai-
suutta. Tyoyhteisossa paatoksenteon menettelytapojen oikeudenmukaisuudella oli yhteys

tyon kehittamiseen. (Kumpulainen 2013, 210.)

Kehittamistehtavamme kautta osallistimme tyontekijat toimimaan yhdessa ja yhteiskehitta-
maan. Pelin seka tyopajojen kautta oli tarkoitus saada tyontekijat toimimaan uudella mielek-
kaalla tavalla seka antaa kokemus vaikuttamismahdollisuudesta omaan tyon kehittamiseen
ideoimalla. Tarkoituksena oli antaa tyontekijoille kokemus siita, etta he voivat vaikuttaa ke-
hittamiseen osallistumalla siihen alusta alkaen, seka koko kehittamisprosessin ajan. Pelaami-
sen seka tyopajojen avulla jokaisella tiimin jasenella oli mahdollisuus osallistua tasapuolisesti
kehittamistehtavaan seka tyoyhteisoa koskeviin paatoksiin kehittamisprosessissa. Peli seka
tyopajat olivat toiminnaltaan sosiaalisesti vuorovaikutteisia ja niissa korostettiin keskustelua,
kuuntelemista, yhdessa tekemista seka ratkaisukeskeisyytta. Pelin seka tyopajojen ominai-
suuksina voitiin mainita olevan hauskuus, ilo, vastuunottaminen seka onnistuminen tunteet.
Nama ovat myos reteaming-menetelman ominaisuuksia (Furman&Ahola 2007), jota kaytimme
menetelmana kehittamistehtavassa. Naita ominaisuuksia olemme pyrkineet tuomaan esille

koko kehittamisprosessin ajan osallistavien tyoskentelymuotojen ohella.
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3.4  Tiimin merkitys tyoyhteisolle

Viime vuosina tyoelamassa on tuotu esiin yhteisollisyyden kasite. Sen on havaittu tuovan tyo-
elamaan hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. Lisaksi se luo yhteenkuuluvuutta, auttaa
tyOyhteison jasenia toteuttamaan omaa yksilollisyyttaan, jolla yhteisollisyytta voidaan raken-
taa. Mita enemman tyontekijat pystyvat olemaan mukana luomassa tavoitteita tyoyhteisossa
ja tiimeissa, sita kiinnostuneempia tyontekijat ovat toimimaan arjessa tavoitteiden saavutta-
miseksi. Nykyaan suurimmalla osalla tyopaikoista on kaytossa jonkinlainen tiimityon muoto tai
toimintatapa. Tiimityoskentely lisaa tyontekijoiden sitoutumista organisaation arvoihin, seka
aloitteellisuutta ja vastuullisuutta. Lisaksi tiimeilla pystytaan hyodyntamaan jokaisen tyonte-
kijan omaa yksilollista osaamista riittavan hyvin tyoyhteisoa varten. Yksilosuorituksen sijasta
korostetaan koko ryhman yhdessa tekemia suorituksia, johon tiimissa kaikki voivat vaikuttaa.
Sithen liittyvat mm. luottamus omaan osaamiseen, vaikuttamisen mahdollisuus tydssa ja itse-

maaraamisen oikeus siihen, milla tavalla omaa tyota tehdaan. (Manka 2011, 79-84.)

Tiimitasolla tehtavat omat visiot ja strategiat ovat panostus koko organisaatiolle. Organisaa-
tiolla voi olla selkea strategia ja visio mutta jos ne eivat toteudu kaytannossa tiimitasolla ai-
kaansaavaksi tyopanokseksi, eivat visiot muutu tuloksiksi ja toiminnaksi. Koko organisaatio
pystyy palvelemaan ja toimimaan entista vaikuttavammin, jos vuorovaikutus toimii yksikon
toiminnon sisalla tiimeissa seka eri tiimien valilla hyvin. Tiimeissa tapahtuva dialogi mahdol-

listaa muutoksen tapahtumisen ja avoimen toiminnan. (Kauppinen 2002,140-150.)

Jarvinen mainitsee kirjassaan, Menestyvan tyoyhteison pelisaannot, etta tyoyhteisossa, jossa
on avoin ja vapautunut ilmapiiri, pystyy tyoyhteiso voimistamaan myos luottamussuhteita. Tii-
mityon ydin on tyoyhteiso, joka pystyy hyodyntamaan ihmisten erilaisuutta, luovuutta ja
osaamista. Kun tyontekijat ideoivat yhteistyossa tiimissa ja tuovat esiin erilaisia nakokulmia,

voidaan myos kehittaa uutta ja tehda yhteisia paatoksia. (Jarvinen 2017,83.)

My0s Salomaki (2002) mainitsee tiimityon tarkeimmaksi elementiksi tavoitteellisuuden ja yh-
teisen tahtotilan tyossa suoriutumiseen. Tiimityon avulla voidaan mm. lisata tyontekijoiden
yhteenkuuluvuuden ja vastuullisuuden tunnetta, osallistuvuutta tyohon seka parantaa tyomo-
tivaatiota. Lisaksi tiimityon kautta voidaan tunnistaa tyoyhteison kehittamistarpeita, hyodyn-
taa erilaisuutta seka vapauttaa luovuutta tyontekijoissa. (Salomaki 2002,19.) Samoin toteaa
Manka (2011), joka mainitsee, etta koko tyoyhteison hyvinvointia voidaan parantaa, kun lisa-
taan osallistumisen tunnetta tyoyhteisossa. Tyohyvinvointi on kokonaisuus, johon vaikuttaa
moni tekija. Se koostuu mm. oikeudenmukaisesta johtamisesta, vuorovaikutteisesta toiminta-
tavasta, tyossa onnistumista edistavasta rakenteesta, seka yksilon terveyden hyvinvoinnista.
Ei kuitenkaan pelkastaan riita, etta edistetaan yksilon tyohyvinvointia, vaan on ymmarrettava

koko tyoyhteison hyvinvointi, jotta voidaan kehittaa sen toimintaa. (Manka 2011,35.)
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Tiimin toiminnalle on tarkeaa, etta jokainen tyoyhteison ”pelaaja” tietaa tyoyhteison peli-
saannot ja noudattaa niita. Tiimin pelisaantojen toimivuutta tulisi tarkastella tarpeeksi usein.
Epaselviin tilanteisiin puututaan ja tarvittaessa luodaan uusia tiimin pelisaantoja. (Jarvinen

2017,92-94.) Nain tiimi pysyy elinvoimaisena ja sen on mahdollista kehittya.

Olemme pyrkineet kehittamistehtavassamme lisaamaan tyoyhteison sosiaalisia vuorovaikutus-
taitoja, avointa keskustelua seka eri tiimien valilla etta oman tiimin kesken seka lisaamaan
osallisuuden kokemusta pelaten ja yhteiskehittamalla. Kehittamistehtavassa peliosuudessa eri
tyotiimit oli sekoitettu keskenaan pelitiimeihin, niin etta tyontekijat tutustuvat toisiinsa pa-
remmin pelin kautta keskustellen ja mielipiteita vaihtaen. Myos tyopajatyoskentelyssa jatko
kehitettiin ryhmassa yhteista kehittamisideaa. Osallistavan kehittamistehtavan kautta eri tii-
mit kavivat yhdessa dialogia keskenaan eri kehittamisprosessin vaiheissa. Olemme pyrkineet
kehittamistehtavassamme voimistamaan yhdessa toimimisen kokemusta ja onnistumisen tun-

netta yhteiskehittamisen kautta.

4 Tyoyhteison kehittaminen

Nykypaivana on yha enemman keskusteltu koko tyoyhteison osallistumisen tarkeydesta tyohy-
vinvoinnin ja tyoyhteison kehittamiseen. Aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta ja tutkimustietoa
on paljon. Lahdimme tarkastelemaan aihetta tyontekijan seka tyoyhteison nakokulmasta,

koska nama olivat kehittamistehtavamme kannalta oleellisimmat.
4.1 Tyoyhteison kehittamisen vaikutuksia tyohyvinvointiin

Tyoyhteison kehittamisella on useiden tutkimuksien mukaan todettu olevan suotuisia vaiku-
tuksia koko tyoyhteisoon (Sinisammal ym. 2011; Kumpulainen 2013; Tyoterveyslaitos 2016).
Sinisammal ym. (2011) mainitsevat tutkimuksessaan, etta tyohon, tyoyhteisoon ja tyonteki-
jaan kohdistuva kehittamistoiminta lisaa tyohyvinvointia (Sinisammal ym. 2011, 31). Tyohy-
vinvoinnista hyotyvat seka tyontekijat etta tyonantajat ja laajemmalla tasolla koko organisaa-
tio. Tyossaan jaksava ja hyvinvoiva henkilosta sairastaa vahemman, on virkeampi ja motivoi-
tuneempi. Hyvinvoiva henkilosto on tuottavampi ja vahemman sairasteleva. Tyotyytyvaisyys
koostuu tyossa onnistumisesta ja tyoilmapiirista seka naiden summana hyvasta tyosuorituk-
sesta. (Sinisammal ym. 2011, 29.) Myos Kumpulainen (2013) toteaa tutkimuksessaan, etta
henkiloston itsensa kehittaminen tyossa, tyon kehittaminen, seka tyossa tapahtuvien muutok-
sien suunnitteluun osallistuminen, on yhteydessa henkiloston tyossa viihtymiseen (Kumpulai-
nen 2013, 207).

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa Tyohyvinvointi paremmaksi (2016) oli tutkittu tyohyvin-
vointia suomalaisilla tyopaikoilla perustuen laajaan meadow-tutkimusaineistoon. Tutkimus oli
osana tyo- ja elinkeinoministerion Tyoelama2020-hanketta. Tutkimuksen tarkoituksena oli

loytaa kehittamisehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Tutkimuksen tuloksena
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Tyoterveyslaitos |0ysi viisi suositusta tyohyvinvoinnin kehittamiseksi, joita ovat; kehitetaan
tyoaikoja seka tyoaikojen hallintaa, kannustetaan osaamisen kehittamiseen, keinoja kiireen
hallintaan, otetaan henkilosto mukaan kehittamiseen seka tuetaan muutoksen hallintaa. Tut-
kimusraportissa esitettiin yleinen prosessikonsultaatio, jossa tyoyhteison kehittamista voidaan
seurata eri vaiheiden kautta. Kehittamisprosessissa edetaan vaiheittain niin, etta ensin tun-
nistetaan tyoyhteison muutostarpeet, tehdaan analyysi kehittamistarpeelle, organisoidaan ja
uudistetaan esim. tyopajojen kautta toimintaa ja lopulta edetaan vaiheittain uusien toiminta-
tapojen kayttoonottoon seka levittamiseen koko tyoyhteisossa tai organisaatiossa (Kuvio 6).
(TTL 2016, 21-24.)

Kuvio 6. Malli tyohyvinvoinnin kehittamisen vaiheista (TTL 2016)

Tyoyhteison kehittamisessa ovat tyontekijat avainasemassa, koska heilla on kaytannon tieto
kehittamistarpeelle. Jos kehittamistarve maaritellaan ulkopuolelta, uuden toimintatavan hal-
litsemiseen menee enemman aikaa, koska tyoyhteison tulee arvioida uuden toimintamallin
vaikutuksia. Usein myo6s ulkoapain tullutta muutosta vastustetaan enemman. Olennaisen tar-
keaa tyoyhteison onnistuneessa kehittamisessa on, etta tyontekijat voivat itse maaritella tyo-
arjen kehittamistarpeet. (Schaup, Koli, Kurki, Ala-Laurinaho 2013, 94-95.)

Tyonilon resepti on Mankan mukaan tavoitteellisuus, joustava rakenne, jatkuva kehittyminen
ja toimiva tyOoymparisto organisaatiossa. Toisena osa-alueena on johtaminen, jonka tulee olla
tyontekijoita osallistavaa ja kannustavaa. Kolmanneksi Manka nostaa tyoyhteison avoimen
vuorovaikutuksen ja ryhman toimivuuden. Seuraavaksi Manka korostaa, etta tyossa on tarkeaa
olla vaikuttamis- ja oppimismahdollisuuksia. Viimeisena, muttei vahaisimpana on mina itse,
jossa keskiossa on terveys ja fyysinen kunto seka psykologinen paaoma. Naista viidesta osa-
alueesta koostuu Mankan mukaan kokonaisvaltainen tyohyvinvointimalli, joka vaikuttaa tyon-
iloa ja imua lisaavasti. (Manka 2011, 75, 76, 78.)

Tyoyhteison kehittamistoiminta todetaan siis lisaavan tyotyytyvaisyytta, oman tyon hallintaa
ja osaamisen yllapitoa, vaikuttamismahdollisuutta, esimerkkeina monesta muusta positiivi-
sesta vaikutuksesta tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kokemukseen. Kehittamistehtavassamme,
koko kehittamisprosessityoskentelyssa, tyontekijat olivat avainasemassa kehittamassa tyoyh-
teison kaytanteita. Olennaista kehittamistehtavassamme oli, etta tyoyhteiso, tyontekijat

maarittelevat kehittamistarpeen. Tarkeaa oli pelitiimin, tyopajatyoskentelyn ryhman yhdessa
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toimiminen, avoin vuorovaikutuksellisuus ja tyon haasteista keskustelu rakentavasti. Tarkoi-
tuksena oli, etta tyontekijat saivat tyota koskevan kokemuksen vaikuttamismahdollisuudesta.

Lisaksi kehittamisprosessityoskentelya ohjaa tavoitteellisuus ja arviointi.

4.2  Yhteiskehittaminen

Kehittamistehtavassamme kaytimme osallistavaa yhteiskehittamisenmenetelmaa. Toiminnalli-
nen yhteiskehittaminen sopi kantavana rakenteena kehittamistehtavaamme. Toiminnallisessa
tutkimuksessa reflektoidaan ja tarkastellaan toimintaa seka osallistujien kokemuksia. Reflek-
toinnin avulla pyritaan ymmartamaan toimintaa ja yritetaan kehittaa uudenlaista toimintaa
tai toimintatapoja. Reflektiivisesta kehasta muodostuu sykleittain ajassa eteneva spiraali,
jossa suunnitelma, toiminta, havainnointi seka arviointi etenevat. (Valli, 222-223.). Kehitta-
mistehtavassa toteutui kolmisyklinen spiraali, jossa jokaisessa vaiheessa vuorottelee reflektii-
vinen keha toimintatutkimuksen mukaisesti. Toimintatutkimuksen spiraali on kuvattu kuviossa
2.

Engestromin (2004) mukaan, etta yhteiskehittelya voidaan kuvata ”neuvottelevaksi solmutyos-
kentelyksi”. Tyoskentelytapa vaatii karsivallista suunnittelua seka nopeaa reaktiota tilantei-
siin. Yhteiskehittaminen edellyttaa eri osapuolten valisia uusia tyokaluja, joita voidaan luon-
nehtia dialogisiksi tyovalineiksi. Yhteiskehittaminen edellyttaa myos uudenlaisia sopimuksia,
jotka edistavat pitkajanteista yhteistyota. Yhteiskehittelyssa uusi tuotanto ja tuote sulautu-

vat lopulta hyvin yhteen. (Engestrom 2004, 81-82.)

Suoranta & Ryynanen (2014) toteavat, etta toiminnalliselle tutkimukselle on olennaista osal-
listava demokraattinen prosessi, jossa tarkoitus on kaytannon tiedon tuottamisessa hyodylli-
seen tarkoitukseen seka tilanteiden parantamiseen, niiden osallistujien kanssa, joita kehitta-
misprosessi koskee. Tutkijat voivat katsoa tutkimusta monista eri teorioista ja nakokulmista
kasin. Tutkijat toimivat yhdessa osallistujien kanssa yhdenvertaisesti, niin etta kaikilla on
tasa-arvoinen mahdollisuus edistaa yhteista asiaa oikeudenmukaisesti. Toimintatutkimus on
sen maailman tyostamista, millaiseksi katsomme tai haluaisimme oman maailmankuvaamme
olevan. (Suoranta &Ryynanen 2014,195-196,203.)

Kehittamistehtavassamme, tyontekijat aktivoitiin toimimaan vuorovaikutteisesti yhteiskehit-
tamisen menetelmin, pelaamalla HYMY-tyoyhteisopelissa seka tyopajoissa. Tyontekijoilla oli
kaikilla yhdenveroinen mahdollisuus osallistua tasavertaisina toimijoina tyoyhteison kehitta-
misprosessissa. Kuten Engestrom aiemmin mainitsi, kehittamamme HYMY-pelin tarkoitus, oli
toimia uutena dialogisena tyovalineena, osana yhteiskehittamistehtavaa. Yhteiskehittamisen
prosessimme on pitkajanteinen yhteistyo tyoyhteison kanssa ja sen “tuotantoa ja tuotetta”

arvioidaan lopuksi yhdessa.
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4.3  Pelillisyys

Pelillisyys on tuttu ilmio seka lautapeleista etta digitaalisista alustoista. Pelillisyytta hyodyn-
netaan nykypaivana paljon erilaisissa yritysten tai organisaation kehittamisessa ja erilaisia
valmennuspalveluita tarjotaan organisaatioille. Pelillisyys nahdaan tyoyhteison kehittamisessa
tehokkaana, vaikuttavana ja hauskana tapana kehittaa koko organisaatiota. Lisaksi pelillisyy-
den katsotaan sitouttavan tyontekijoita tyoyhteisossa tapahtuviin muutoksiin. Pelillisyys on
lisaksi todettu haastavan tyoyhteisot avoimuuteen, jakamaan keskenaan asioita, innostu-
maan, oppimaan ja osallistumaan. Organisaation parhaat tulokset mainitaan toteutuvan peli-
prossilla. Innovatiiviset organisaatiot panostavat pelillisyyden tuomiin mahdollisuuksiin tyoyh-
teison viestinnassa, ongelmanratkaisussa seka ideoinnissa. (Educo Valmennustalo 2019, Kaup-
palehti 2015.)

Pelillisyydella ”gamification” tarkoitetaan peleista tuttujen toimintatapojen ja ominaisuuk-
sien kuten innostamisen, hauskuuden ja sosiaalisuuden yhdistamista tyohon, oppimiseen tai
kuluttamiseen. Pelillisyyden malli pohjautuu erilaisiin motivaattoreihin, pelialustoihin, etene-
vaan tarinalliseen ajatteluun, estetiikkaan, jolla tuetaan oppimista tai pyritaan ratkomaan
ongelmia. Peleissa on rakenteellisia ratkaisuja ja vuorovaikutusmalleja, joilla pystytaan te-
hokkaasti sitouttamaan seka kannustamaan pelaaja, tyontekija tai kuluttaja jatkamaan toi-
mintaa. Nykypaivan peleissa jokainen voi peliin osallistumalla olla sen sisallontuottaja seka
muokkaaja ja kokea mielekkyytta omalla pelitoiminnallaan. Pelien hyodyntamisella tarkoite-
taan pelillisten ominaisuuksien ja rakenteiden kayttamista soveltavasti eri yhteyksissa. (An-
gesleva 2014 54-57.)

Peleilla on paljon positiivisia vaikutuksia tyoyhteisoon. Yhteisolliset pelit lisaavat verkottu-
nutta sosiaalista kanssakaymista, vuorovaikutusta ja palautteenantoa. Peliymparistoa voidaan
hyodyntaa strategia- ja kehitystoiminnassa seka erilaisten tyoongelmien ratkaisemisessa. Pe-
leilla voidaan myos kasitella ja kehittaa tyoympariston ilmapiiria (Vahlo, Ollilla & Koponen
2015, 9.)

Pelitutkimuksen professori Frans Mayra mainitsee artikkelissa Pelillisyys voi parantaa maail-
maa (2011), etta pelit voisivat hyodyttaa yhteiskuntaa ja niiden kautta voitaisiin ratkaista yh-
teiskunnallisia ongelmatilanteita. Peleja voitaisiin kayttaa osallistuvan demokratian tyoka-
luina esim. simulaatiopelin muodoissa. Lisaksi pelit voisivat tuoda uusia raikkaita ajatusmal-
leja yhteiskuntaan. Mayra mainitsee myos, etta pelillisyys sopii erityisen hyvin konstruktiivi-
sen oppimisihanteen kanssa. Kun ihmiset eli pelaajat kohtaavat ongelmia, he alkavat kokeile-
maan erilaisia pelitaktiikoita tai menetelmia esim. keraavat aineistoja, tietamysta ja materi-

aaleja, jotta he pystyisivat ymmartamaan ongelmaa paremmin. (Hakala 2011.)

Peleista ja tyoelamasta loytyy samoja elementteja. Molemmissa pyritaan ratkomaan ongelmia

tietysta roolista kasin, sovittujen saantojen kautta, pyrkien tavoitteeseen tai voittoon.
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Merkityksellisesta tyovoitosta lyhyella tai pitkalla aikavalilla saadaan mahdollinen palkinto tai
palautetta. Lisaksi peleja seka tyoelamaa yhdistavia tekijoita toiminnallisesti ovat roolit ja
vastuun ottaminen, yhteisollinen tekeminen, omalla toiminnalla kokonaisuuteen ja lopputu-
lokseen vaikuttaminen, omin ratkaisuin menestyksen saavuttaminen ja onnistumisen tunteet.
Keskeisena erona tyoelaman ja pelin valilla on, etta mahdottomalta tuntuva tehtava on koh-
dattava pelissa heti silloin, kun haaste tai pulmatilanne tulee vastaan. Pelillisyys auttaa tyo-
elamassa myos kyseenalaistamaan seka selkiyttamaan asioita, huomaamaan asioiden erityisyy-

den seka huomioimaan kaikki mahdolliset vaihtoehdot. (Angesleva 2014, 61-62.)

Washburnin (2017) kirjoittaman artikkelin mukaan yleinen uskomus on se, etta tyontekijat
muuttavat kaytostaan, kun tarjotaan oikeanlainen kannustin. Uusimpien tutkimusten valossa
tehokkaimmat kannustimet eivat valttamatta ole perinteisia rahallisia palkkioita. Washburnin
(2017) mukaan pelillisyydessa voidaan nahda pelillisten elementtien kaytto, joka ei valtta-
matta liity itse pelin pelaamiseen. Kayttajia kannustetaan ja motivoidaan pisteilla, palkin-
noilla seka saavutuksilla suorittamaan tyotehtaviaan. Pelillisyys on termina suhteellisen uusi,
mutta se on vakiinnuttamassa asemaansa tyontekijoiden kayttaytymisen muovaajana. Pelilli-
syydella pyritaan lisaamaan tyontekijan tuloksellisuutta ja vaikuttamaan motivaatioon ja hen-
kilokohtaiseen osaamiseen seka kyvykkyyteen. Kun pelillisyytta kayttaa oikein, se tarjoaa ko-
kemuksen, jonka avulla kayttaja sitoutuu peliin. Lisaksi se edistaa oppimista ja lisaa luo-
vuutta. Oppiminen ja luovuus ovat avainasemassa toiminnan kehittamisen kannalta.
(Washburn 2017, 1.) Myos pelitutkimuksen professori Frans Mayra mainitsee (2011) etta tyoyh-
teisossa leikilisyys ja pelillisyys tuo tyohon elamyksellisyyden tunteen ja herattaa luovuutta
sellaisissakin toissa tai palveluissa, jotka ovat tavallisesti tehottomia. My0s tyorooleista irrot-
tautuminen voi tuoda pelin ja leikillisyyden keinoin uusia nakokulmia, kannustaa ja vapauttaa
toimimaan luovasti. Mayran mukaan pelillisyys auttaisi pidentamaan tyouria seka jaksamaan

tyossa paremmin. (Hakala 2011.)

Pelillisyydella pystytaan aktivoimaan tyontekijoita tyoelaman muutosprosessissa. Koska pelil-
lisyydesta loytyy paljon samoja elementteja kuin tyoelamassa, sita pystytaan yhdistamaan
myos tyoelaman kehittamiseen. Pelillisyyden avulla tarjotaan tyontekijoille uusia mahdolli-
suuksia ja voidaan muuttaa totuttuja toimintatapoja. Peliymparisto ja pelimaailma on raken-
nettu tutkittavaksi ja kokeiltavaksi, joka tukee tyoelaman kehittamista. Peleissa, tiimin me-
nestymisen kannalta on tarkeaa, tietyn roolin ottaminen ja vastuun kantaminen, kuten tyo-
elamassakin. Pelissa pystytaan nopeasti oppimaan epaonnistumisista ja ongelmista paastaan
yli positiivisen palautteen avulla. Pelissa on motiivi, joka ohjaa tavoitetta ja myos kehitty-
mista. Lisaksi pelissa vaihtelevat tunnetilat luovat kokemuksen tunnetta ja synnyttavat par-

haimmillaan uusia ideoita ja toimintatapoja tydyhteisoon. (Angesleva 2014, 67-69.)

Kehittamistehtavassamme HYMY-peli toimi osana kehittamisprosessia sen alkuvaiheessa ja sen

avulla toteutettiin kehittamisideat tyoyhteisoon. Kehittamamme HYMY-peli oli rakennettu
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niin, etta siina korostuu tyontekijoiden muodostamissa pelitiimeissa yhteistyo, tekeminen, ta-
sapuolisuus, dialoginen keskustelu ja toiminta. Pelin avulla pyrittiin siihen, etta keskustellaan
haastavistakin tyoyhteison asioista ja l0ydetaan yhdessa ideoita tyoyhteison kehittamiseen.

Pelin ominaisuuksina olivat mm. huumori, hauskuus, onnistumisen tunne seka lopulta palkitse-

Vuus.

4.4  Pelillisyyden elementit tyoelamassa

Pelillisyydella on todettu olevan samoja elementteja kuin tyoelamassa, kuten roolien ottami-
nen, osallisuus, suunnittelu, taktikointi, eteneminen, tavoite seka voitto tai palkinto. Nyky-
paivan muuttuvassa tyomaailmassa, pelillisyyden avulla voidaan ratkaista tyoyhteisossa esiin-
tyvia kehittamistarpeita. Tyoelamassa merkityksellisesta tyovoitosta lyhyella tai pitkalla ai-
kavalilla, saadaan mahdollinen palkinto tai ainakin palautetta. Lisaksi peleja seka tyoelamaa
yhdistavia tekijoita toiminnallisesti ovat roolit ja vastuun ottaminen, yhteisollinen tekeminen,
omalla toiminnalla kokonaisuuteen ja lopputulokseen vaikuttaminen, omin ratkaisuin menes-
tyksen saavuttaminen ja onnistumisen tunteet. Keskeisena erona tyoelaman ja pelin valilla
on, etta pelimaailmassa mahdottomalta tuntuva tehtava tai pulma, on kohdattava heti silloin,
kun se tulee vastaan. Pelillisyys auttaa tyoelamassa kyseenalaistamaan seka selkiyttamaan
asioita, huomaamaan asioiden erityisyyden seka huomioimaan kaikki mahdolliset vaihtoehdot.
(Angesleva 2014, 61-62.) Pelillisyyden voidaan siis katsoa tukea nykypaivan tyoyhteisoa ja ke-

hittamistoimintaa, samojen elementtien avulla kuin tyoelamassa muutoinkin.

Pelitutkimuksen professori Frans Mayra mainitsee artikkelissa Pelillisyys voi parantaa maail-
maa (2011), etta pelit voisivat hyodyttaa yhteiskuntaa ja niiden kautta voitaisiin ratkaista yh-
teiskunnallisia ongelmatilanteita. Peleja voitaisiin kayttaa yhteiskunnallisesti osallistuvan de-
mokratian tyokaluina esim. simulaatiopelin muodoissa. Lisaksi pelit voisivat tuoda uusia raik-
kaita ajatusmalleja yhteiskuntaan. Mayra mainitsee myos, etta pelillisyys sopii erityisen hyvin
konstruktiivisen oppimisihanteen kanssa. Kun ihmiset eli pelaajat kohtaavat ongelmia, he al-
kavat kokeilemaan erilaisia pelitaktiikoita tai menetelmia esim. keraavat aineistoja, tieta-
mysta ja materiaaleja, jotta he pystyisivat ymmartamaan ongelmaa paremmin. (Hakala
2011.)

Pelillisyydella pystytaan aktivoimaan tyontekijoita tyoelaman muutosprosessissa. Koska pelil-
lisyydesta loytyy paljon samoja elementteja kuin tyoelamassa, sita pystytaan yhdistamaan
myos tyoelaman kehittamiseen. Pelillisyyden avulla tarjotaan tyontekijoille uusia mahdolli-
suuksia ja voidaan muuttaa totuttuja toimintatapoja. Peliymparisto ja pelimaailma on raken-
nettu tutkittavaksi ja kokeiltavaksi, joka tukee tyoelaman kehittamista. Peleissa, tiimin me-
nestymisen kannalta on tarkeaa tietyn roolin ottaminen ja vastuun kantaminen, kuten tyoela-
massakin. Pelissa pystytaan nopeasti oppimaan epaonnistumisista ja ongelmista paastaan yli

positiivisen palautteen avulla. Pelissa on motiivi, joka ohjaa tavoitetta ja myos kehittymista.
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Lisaksi pelissa vaihtelevat tunnetilat luovat kokemuksen tunnetta ja synnyttavat parhaimmil-

laan uusia ideoita ja toimintatapoja tydyhteiséon. (Angesleva 2014, 67-69.)

Pelitutkimuksen professori Frans Mayra mainitsee (2011) etta tyoyhteisossa leikilisyys ja pelil-
lisyys tuo tyohon elamyksellisyyden tunteen ja herattaa luovuutta sellaisissakin toissa tai pal-
veluissa, jotka ovat tavallisesti tehottomia. Myos tyorooleista irrottautuminen voi tuoda pelil-
lisyyden ja leikillisyyden keinoin uusia nakokulmia, kannustaa ja vapauttaa toimimaan luo-
vasti. Mayran mukaan, pelillisyys auttaisi pidentamaan tyouria seka jaksamaan tyossa parem-
min. (Hakala 2011.)

Kehittamistehtavassamme, pelillisyys toimi uutena tyokaluna ja menetelmana, jolla tuotettiin
kehittamisideoita tyoyhteisoon, kayttajakohtaisista lahtokohdista eli tyoyhteison tyonteki-
joista kasin. Paadyimme kehittamaan lautapelin, koska se lisaa konkreettista vuorovaikutuk-
sellista kohtaamista tyontekijoiden kesken, joka oli yksi kehittamistehtavamme lahtokohta.
Kehittamassamme ”Hyvinvointia me yhdessa, HYMY-pelissa” yhdistyi ryhmatyoskentely tii-
mina, tehtavien suorittamisen ohella keskustelu ja vuorovaikutuksellisuus. Pelaajat tutustui-
vat toisiin tyoyhteison jaseniin pelin kautta kayttaen pelissa olevia toiminta-ja kysymyskort-
teja. HYMY-pelissa vaihteli erilaiset tunnetilat mm. hauskuus, jannitys ja luottamuksen tunne
toisia pelaajia kohtaan. Lisaksi HYMY-peli oli tavoitteellinen ja silla pyrittiin loytamaan rat-

kaisuja seka kehittamisideoita tyoyhteisoon.

4.5 Tyopajatyoskentely HCD-mallin mukaisesti

HCD eli Human-Centered Desing-prosessia voidaan kayttaa lahestymistapana eri haasteisiin,
toimialoilla ja sektoreilla tuote- ja palvelusuunnittelusta jarjestelma -ja tilasuunnitteluun.
Esimerkiksi onnistuneen palvelusuunnittelun takana on syva ymmarrys ihmisista, joille suunni-
tellaan palvelu; ei pelkastaan, mita he haluavat ja toivovat myos rajoitukset, joita he saatta-
vat kohdata, mika motivoi heita ja mika on heille tarkeaa. (Human centered design toolkit
2015.) Tyopaja tyoskentely ja HCD:ssa on samanlaisia elementteja, ihmislahtoisyys ja vuoro-
vaikutuksellisuus. Nama elementit tukevat toisiaan kehittamisprosessissa, jossa joukko ihmisia
kokoontuu yhteisen asian aarelle, jonka fokuksena on innovoida yhdessa uusia ratkaisuja ja

toimintamalleja.

Tyopajatyoskentelyn alustana toteutimme HCD (Human-Centered Design) tyoskentelytapaa,
joka on luova ongelmanratkaisutapa, jonka keskidssa on ihmiset, tyoyhteiso. Se on vaiheittai-
nen prosessi, joka alkaa ihmisista, joille tarve muotoillaan ja loppuu innovatiivisiin ratkaisui-
hin, jotka on raataloity heille toimiviksi. HCD:ssa on keskiossa ihmisen syvallinen ymmarrys ja
empatian luominen muotoilun kohteelle: tuottaa uusia ideoita, luoda prototyyppeja, jakaa

yhteismuotoilun tulokset ja lopuksi jakaa uudet, innovatiiviset ratkaisut kaikille. (HCD 2015.)
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HCD-tyoskentelymallissa on kuusi vaihetta, joita kehittamistehtavassamme toteutamme kehit-
tamistehtavassamme mukaillen, ajankayton vuoksi. Inspiraation lahteena on HYMY-pelin
kautta nousseen kehittamisidean tyostaminen. Muut HCD-vaiheet ovat; ideointi, toteutus,
kayttajakokemuksena saatu tieto, toistaminen ja arviointi jokaisen toistamisen jalkeen aina
uudelleen. Mallissa on totutuksen vieminen kaytantoon yha parempana uudelleen, toistami-
nen uudestaan seka arviointi taman jalkeen aina uudelleen. Kehamaisesti jatkuvaa tyoskente-
lya, voidaan toistaa niin kauan kuin sopiva, toimiva ratkaisu loytyy tai kehittyy. (HCD 2018,
Kuvio 7.)

HCD-tyoskentelymalli soveltui kaytannonlaheisyytensa vuoksi hyvin tyoyhteison kehittamisteh-
tavaamme, koska lahtokohtana HCD tydskentelyssa on, etta asioita suunnitellaan tyontekijoi-
den nakokulmasta, ja he itse tuottavat ideoita tyoyhteison tarpeeseen. Toisessa tyopajassa,
jossa toteutimme yhdessa tyoyhteison kanssa palaute seka arviointi -keskustelua, saimme
kayttajilta suoraan kokemusperaista tietoa. Kehittamistehtavaa voidaan jatkaa tyoyhteisossa,

kunnes loydetaan paras kaytantoon soveltuva toimintatapa.

« HYMY-pelin kautta
nousseen

Inspl raatio Kehittamisidean
tyostaminen
|deointi « Tydpaja tydskentely
Toteutus « Soittolappu

Kayttajakokemus * E-kyselylomake

Iteraatio eli
toistaminen

Tayttoonpano
uudelleen

Tarkastelu ja
arviointi

« Palautepuu

Kuvio 7. HCD- tyoskentelyprosessi mukaillen an Introduction of HCD.
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Finto-sivusto maarittelee tyopaja tyoskentelyn seuraavanlaisesti: “tyoskentelytapa, jossa
ryhma ihmisia kokoontuu tyoskentelemaan yhdessa tietyn aihepiirin tai asian pariin”. Tyopa-
jan tarkein elementti on huolellinen suunnittelu. Tyopajan tulee tarjota osallistujille mahdol-
lisuus osallisuuteen, ideoiden vaihtamiseen seka vuorovaikutukseen. Tyopaja tyoskentely toi-
minta erilaisine toimintoineen tukee yhteiskehittamisen prosessia, jossa tarkoitus on ideoin-

nin lisaksi tuottaa konkreettinen suunnitelma tavoitteen toteuttamiseksi.

Osallistujien

. stimulointi ja
Selva aloitus . ajatusten .

ravistelu

Selkea paatos . Yhteenveto

Kuvio 8. Tyopajan vaiheet www.palvelutotteistaminen.fi-sivuston pohjalta

Kehittamistehtavassamme jarjestimme tyopaikalla kaksi Learning-cafe-tyopajaa, soveltavin
osin. Tyopajojen osallistujamaarat vaihtelivat vuorotyosta johtuvien tyoaikojen vuoksi. Lear-
ning cafe-menetelmassa yhteiso jaetaan ryhmiin, jossa keskustellaan samasta teemasta eri
nakokulmasta. Keskustelut kirjataan posterille tai poydalla olevaan paperiin. Kirjuri pysyy
paikallaan, mutta muut ryhmasta siirtyvat toisiin poytiin. Tilaisuus on rento, keskusteleva ja

rohkaiseva ns. “kahvilamainen ilmapiiri.” (Worldcafe method 2019.)

Paadyimme kehittamistehtavassamme Learning Cafe-tyopajatyoskentelyyn, koska halusimme
luoda vuorovaikutuksellista, avointa keskustelua koko tyoyhteison kesken. Learning Cafe-me-
netelma tukee myos sosiaalisen konstruktionismin nakokulmaa, jossa kielella ja vuorovaiku-

tuksella on merkitys. Learning cafe seka HCD-design menetelmat tukevat toisiaan tyoskente-
lytapoina niiden kayttajakeskeisyyden vuoksi eli tyontekijat ovat itse kehittamassa parempaa

toimintaa, omista lahtokohdistaan kasin.

4.6 Reteaming-menetelma

Reteaming-menetelman syntyjuuret tulevat ratkaisukeskeisesta psykoterapiasta, joita on kay-
tetty lyhytterapiassa. Ratkaisukeskeinen psykoterapia on lyhytterapian suuntaus, joka kannus-
taa keskustellen positiivisella otteella asiakasta. Ratkaisukeskeisessa terapiassa ei keskityta

ongelmaan, vaan onnistumisten ja tavoitteiden huolelliseen selvittamiseen, voimavarojen kar-

toittamiseen seka jo nakyvissa olevan myonteisen kehityksen vahvistamiseen. Furman ja
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Ahola alkoivat 1990-luvulla kehitella tyokaluja seka menetelmaa, jolla voitaisiin ratkaisukes-
keisen terapian menetelmia kayttaa myos muilla elamanaloilla. Menetelman avulla tarkoituk-
sena on vahvistaa tyoyhteisoa, kasvattaa motivaatiota, lisata luovuutta, kekseliaisyytta seka
arvotusta. (Furman&Ahola 2007, 9-10). Reteaming-menetelman soveltamista tyoyhteisoon
Furman ja Ahola kasittelevat teoksessaan Tuplatahti. Keskeisia positiivisia teemoja menetel-
massa on onnistuminen, arvostus, hauskuus ja valittaminen. Myos vastoinkaymisten, kritiikin,
loukkausten ja ongelmien kasittelemista ratkaisukeskeisella otteella pidetaan reteaming-me-
netelmassa tarkeana (Kuvio 8). Reteaming -menetelmaa voidaan soveltaa hyvin tyoyhteisoon,
jossa on kasilla muutosprosessi, koska tyoyhteison tyontekijat reagoivat muutosprosessiin eri
tavoin muutoksen jalkeisessa tilanteessa. Tyontekijat joutuvat kohtaamaan uusia haasteita ja
silta vaaditaan ongelmanratkaisukykya. Tassa tilanteessa reteaming-menetelmalla voidaan

vastata haasteisiin (Furman & Ahola 2007,159-161.)

Reteaming menetelmassa pyritaan kannustamaan tyoyhteisoa luovuuteen ja kekseliaisyyteen
seka yhdessa toimimiseen. HYMY-peli tyokaluna tuki tata menetelmaa. Retaming-menetel-
massa mainittua onnistumisen tunnetta pyrittiin vahvistamaan vastavuoroisesti pienryhman
kesken Hymy-pelia pelatessa. Myos me peliohjaajat kannustimme pienryhmia pelatessa onnis-
tumaan seka tyopajoissa keskustelemaan. Tarkoituksenamme oli, etta reteaming-menetelman
kautta, peliohjaajina HYMY-pelin avulla seka tyopajatyoskentelyna voidaan kehittaa tyoyhtei-
soa toimivaksi uudessa tilanteessa, jossa pyritaan parantamaan tiimien vuorovaikutteisuutta

ja luomaan yhteishenkea positiivisella tyoskentelytavalla.

ARVOSTUS
Kritiikki Ongelmat
VAUTTAMINEN =0 I HAUSKUUS
Vastoinkdymiset Loukkaukset

ONNISTUMINEN

Kuvio 9. Tuplatahti (mukaillen Furman & Ahola 2012)
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5 Kayttajatieto

Kayttajatiedon saaminen kehittamistehtavassa on tarkeaa, jotta pystytaan selvittamaan tyon-
tekijoiden kokemuksia pelin hyodynnettavyydesta osana tyon kehittamisessa, seka saada ar-
viota pelin kaytettavyydesta. Kayttajakokemusta kehittamistehtavassamme mitattiin seka
sahkoisen kyselyn, etta tyopajatyoskentelyn kautta ”Palautepuusta” saadun arvion perus-

teella, joita kasittelemme alaluvussa tulokset 7.

5.1 Kayttajakokemus

Kayttajakokemukseen vaikuttavat monet tekijat kuten mm. ihmisen tunnetilat, aiemmat ko-
kemukset, asenteet seka ihmisen koko persoonallisuus. Kansainvalinen standardisointijarjesto
eli International Organization for Standardization maarittelee kayttajakokemuksen, 1SO CD
9241-210 seuraavanlaisesti: “yksilon kasitykset ja reaktiot johtuen tuotteen, jarjestelman tai
palvelun kaytosta”. 1. Kayttajakokemus sisaltaa kaikki kayttajan tunteet, uskomukset, prefe-
renssit, kasitykset, fyysiset ja psykologiset reaktiot, kayttaytyminen seka saavutukset ennen,
jalkeen ja kayton aikana. 2. Kayttajakokemus on seurausta brandin imagosta, esittelysta, toi-
mivuudesta, jarjestelman suorituskyvysta, vuorovaikutuksesta, interaktiivisen systeemin avus-
tavista ominaisuuksista, kayttajan sisaisesta ja ulkoisesta fyysisesta tilasta johtuen aiemmista
kokemuksesta, asenteista, taidoista, persoonallisuudesta seka kayton kontekstista. 3. Kaytet-
tavyys johtopaatelmana kayttajan henkilokohtaisista tavoitteista, voi sisaltaa aisti- ja tun-
neaspektit, jotka tyypillisesti voidaan liittaa kayttaja kokemukseen. Kaytettavyys kriteeria
voidaan kayttaa, kun maaritellaan kayttaja kokemuksen eri aspekteja. (ISO CD 9241-210.
2019.)

Kayttajan nakokulmasta kokemus on jatkuvaa. Se, mita he ymmartavat ei ainoastaan vaikuta
heidan henkilokohtaisiin saavutuksiinsa vaan tuotteen vetovoimaisuus, joka taas puolestaan
vaikuttaa siihen, haluaako kayttaja ymmartaa tuotetta. Kayttajaa saattaa motivoida tuotteen
kayttaminen ja ymmartaminen tuotteen visuaalisesti nayttava ulkonako. Samoin tuotteen

helppokayttoisyys motivoi tuotteen kayttamista. (Kuniavsky 2003, 43.)

Marc Hassenzahlin, (User Experience (UX): Towards an experiential perspective on product
quality. 2008) maaritelma kayttajakokemuksesta keskiossa on kayttajan tunteet ja psyykkis-
ten tarpeiden tayttaminen. Hessenzahl (2008) kuvailee kayttajakokemuksen olevan hetkelli-
nen, paaasiallisesti arvioiva tunne (hyva/huono) ollessaan tuotteen tai palvelun kanssa vuoro-
vaikutuksessa. Kayttajakokemus kaantaa huomion tuotteesta ja materiaalista (esimerkiksi si-
salto, toiminto, esitystapa, vuorovaikutus) ihmisiin ja tunteisiin: subjektiiviseen tuotteen

kayttajaan.

Kayttajatutkimus on kokoelma tyokaluja, jolla selvitetaan ihmisten rajoitukset ja taidot.
Kayttajatutkimuksen ydin ajatus on ongelman maarittaminen ei niinkaan ongelmanratkaisu.
(Kuniavsky 2003, 8.)
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Kehittamistehtavassamme tyontekijat maarittelivat itse kehittamistarpeen tyoyhteisossa pe-
lillisyyden kautta. Kehittamistarve lahti kayttajakohtaisesti tyontekijoista ja yhteiskehittami-
sen kautta he maarittivat tarkeimman kehittamistarpeen tyoyksikossa. Taman lisaksi, he ar-

vioivat itse seka tuotoksen kayttokelpoisuutta etta koko kehittamisprosessia.

5.2 Kayttajatiedonhankinta

Kayttajatiedon hankkimiseen, kayttajatutkimuksiin, on kehitetty satoja erikoistuneita mene-
telmia eri tieteenaloilla ja yrityksissa. Haastattelut ovat juuri tallainen laaja menetelma-
perhe, jolla on oma tulo kulmansa ihmisia koskevan tiedon hankintaan. Haastatteluita on nel-
jaa eri paatyyppia: kysely, strukturoitu haastattelu, puolistrukturoitu haastattelu ja avoin
haastattelu. Naista kaikista on kymmenia variaatioita, mutta minka tahansa niista kaytto
edellyttaa haastattelun yleisten periaatteiden, vahvuuksien ja rajoitteiden ymmartamista.
(Hyysalo 2006, 67). Haastattelutyyppista-menetelmaa voidaan hyodyntaa myos osana kehitta-
mistehtavan tyopajatyoskentelya, jossa keskustelun ohella voidaan haastattelunomaisesti, ky-

sellen vieda keskustelua eteenpain ja samalla kerata kayttajatietoa tyontekijoilta.

Hyysalo (2006) mainitsee, ajattelemme asioita sellaisilla tavoilla, joilla olemme tottuneet pu-
humaan. Ajattelemme, mista osaamme puhua tai jasentaa mielessamme. Oletuksilla on monia
lahteita, joista jotkut niista ovat vankemmalla pohjalla kuin toiset. Nain ollen, on selvaa
milta pohjalta tehtyihin ennakkoarvioihin nojaamme. Luotettavin lienee henkilokohtainen ko-
kemus kayttajien ymparistosta ja heidan tyostaan. Toinen yleinen kokemustiedon lahde on
oman itsen kayttaminen mallina sille, miten kayttajat toimivat. Kolmas yleinen kayttoa kos-
kevien oletusten lahde ovat ammattialalla vallitsevat oletukset siita, mika tuotteissa on kes-
keisinta. (Hyysalo 2006, 74-76.)

Naita edella mainittuja asioita oli huomioitu ja hyodynnetty, "HYMY-pelin” arvioimiseen teh-
dyn sahkoisen kyselyn kysymyksissa. Palautepuu-arvioinnissa toteutimme tyopajatyoskentelyn
lisaksi haastattelunomaista keskustelua tyontekijoiden kanssa. Vuorovaikutteinen keskustelu

tyontekijoiden kanssa oli tarkeassa osassa tehdessa arviointia kehittamistehtavan prosessista.

5.3 Kaytettavyys

Kehittamistehtavassa kaytettavyyden arviointi oli keskeista koska kehittamistehtava perustuu
laheisesti kaytannon toimintaan tyoyhteisossa. Taman vuoksi kaytettavyyden arviointia toteu-
tettiin seka sahkoisen kyselyn avulla etta Palautepuu-arvioinnin kautta keskustellen tyopa-

joissa.

Kaytettavyys on pieni osa jarjestelman hyvaksyttavyydesta, jonka laajemmin tulisi vastata ky-
symykseen, vastaako jarjestelma kaikkien kayttajien tarpeet ja toinen kysymys on, voidaanko
jarjestelman avulla saavuttaa haluttu tavoite. (Nielsen. 1994, 24.) Nielsenin (1994) mukaan

kaytettavyys koostuu seuraavista ominaisuuksista:
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Opittavuus { «Helposti ja nopeasti opittava jarjestelma
Tehokkuus { «Tavoitteiden saavuttaminen suhteessa resursseihin
Muistettavuus { *Helposti mieleenpalautettava
Virheet { «Kayttajasta johtuvien virheiden vahyys
Tyytyvaisyys { «Kayttajan tyytyvaisyys jarjestelmaa kayttaessa

Kuvio 10. Kaytettavyyden maaritys Nielsenin (1994) mukaan

Koska kaytettavyyden katsotaan sisaltyvan tuotteeseen, tassa asiayhteydessa HYMY-pelin ke-
hittamisen prosessiin, halusimme selvittaa sahkoisen kyselyn avulla HYMY-pelin kaytetta-
vyytta, hyodyllisyytta ja miellyttavyytta tyoyhteison pelaajien kokemana. Naiden lisaksi pe-
laajat antoivat yleisarvion pelista. Koko kehittamisprosessin kaytettavyytta arvioitiin Palaute-
puu -arvion kautta toisessa tyopajassa, alaluvussa 7.3, jossa tyontekijat arvioivat kayttajina

pelia, kehittamistehtavan tuotosta kaytannossa seka koko kehittamisprosessia.

6  Aineiston arviointi ja menetelmat
6.1  Sosiaalinen konstruktionismi lahtokohtana

Kehittamistehtavassamme niin pelillisyyden osuudessa kuin tyopajatyoskentelyssa, tyonteki-
joiden vastavuoroinen ymmarrys ja tietamys keskustelivat vastavuoroisesti keskenaan ja tama
tuki sosiaalisen konstruktionismin nakokulmaa. Hyodynsimme kielellisyyden lisaksi myos kir-
joittamista seka askartelua vuorovaikutusta edistavassa toiminnassa. Koko kehittamisproses-
sissa korostui kieli ja keskustelu ajatuksen ilmaisun valineena. Kehittamisprosessissa pyrki-
myksemme oli lisata vuorovaikutteista toimimista tyontekijoiden kesken seka tutkijoiden va-
lilla keskustellen ja mielipiteita rakentavasti vaihtaen. Tutkijat olivat pyrkineet omalla kes-

kustelevalla ja positiivisella toiminnallaan tukemaan tyoyhteisoa kehittamisprosessissa.

Sosiaalisen konstruktionismin kasite on peraisin 1960-luvulta. Se kognitiiviseen psykologiaan,
joka pitaa sisallaan mm. muistin, oppimisen ja havainnoinnin. Oppiminen tapahtuu aidossa
oppimisymparistossa vuorovaikutuksessa muihin ihmisiin. Oppija rakentaa itse tietonsa ja tai-
tonsa. Kuusela (2010) viittaa tutkimuksessaan Berger & Luckmaniin (1994) seka Gergeniin

(1999) jotka mainitsevat, etta sosiaalinen konstruktionismi eli sosiaalinen rakentuminen
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korostaa erityisesti vuorovaikutuksellisia ja yhteistoiminnallisia menetelmia oppimisessa. Sosi-
aaliset suhteet ja vuorovaikutus ovat siten sosiaalisen konstruktionismin kivijalka. lhmisille
tarkeat asiat syntyvat sosiaalisen kanssakaymisen muun muassa keskustelun tuloksena. Ihmi-
set ymmartavat omaa ja muiden ihmisten kayttaytymista luomalla sosiokulttuurisessa ympa-

ristossa erilaisia merkityksia ja luokituksia asioille. (Kuusela 2010,20-24.)

Sosiaalisen konstruktionismin mukaan ihminen muodostaa kasityksensa maailmasta sosiaali-
sessa vuorovaikutuksessa suhteessa muihin ihmisiin. Siten maailman jasentaminen tapahtuu
kielen ja kulttuurin avulla. Kieli on ajatuksen ja ilmaisun valine, joka mahdollistaa seurauk-
sellisen sosiaalisen toiminnan. Merkitys muodostuu sosiaalisen konstruktionismin mukaan vuo-

rovaikutussuhteiden kautta. (Valtanen, Harinen, Eranen, Jokitalo & Muona, 2018, 30-31.)

Sosiaalinen konstruktionismi korostaa kielen ja vastavuoroisuuden merkitysta vuorovaikutuk-
sessa. Sosiaalinen merkitys on vaihtuva ja kontekstisidonnainen totuus, joka on uudistuva riip-
puen ajasta, paikasta, olosuhteista seka eri ihmisten tulkinnoista. Ihmisen tietamys ja ymmar-

rys syntyy jaetusti vastavuoroisessa vuorovaikutuksessa. (Hujala 2008, 22-23.)

Kuten sosiaalisen konstruktionismin kasityksen mukaan edella mainitaan, kehittamistehtavas-
samme tyontekijat toimivat vuorovaikutuksellisesti, keskustellen ja yhdessa ideoiden koko ke-
hittamisprosessin ajan. Tama mahdollistaa sosiaalisen toiminnan ja tyoyhteison maailman ja-

sentamisen kehittamistehtavan kautta.

6.2 Kehittamistehtavan menetelma

Kehittamistehtavassamme kaytimme osallistavan toimintatutkimuksen elementteja. Toiminta-
tutkimus on osallistavaa tutkimusta, jolla pyritaan yhdessa ratkaisemaan kaytannon ongelmia
ja saamaan aikaan muutosta. Toimintatutkimuksen tavoitteena on ratkaista organisaatiossa
ilmeneva kaytannon ongelma ja samanaikaisesti luoda tietoa ja ymmarrysta ilmiosta. Toimin-
tatutkimus on lahestymistapa, jossa ollaan kiinnostuneita siita, miten asioiden pitaisi olla,
eika vain siita, miten ne ovat. Toimintatutkimukseen liittyy voimakkaasti kaytannonlaheisyy-
den vaatimus. Yksinkertaistetusti toimintatutkimus on tilanteeseen sidottua, yhteistyota vaa-

tivaa, osallistavaa ja itseaan tarkkailevaa. (Ojasalo ym. 2009. 58.)

Kehittamisprosessissa korostuu osallisuus ja reflektionomaisuus seka yhteistyo henkiloston
kanssa. Kehittamisprosessin alkua, ohjaa ratkaisukeskeisyys, ei niinkaan ongelma-analyysi tai
ongelmakeskeisyys. Eroten perinteisesta toimintatutkimuksesta, tutkijat eivat ole mukana ke-
hittamisprosessin aikana arjentyossa, vaan toteutamme tutkijoina ns. interventioita, joiden
aikana reflektoidaan kehittamisprosessia tyontekijoiden kanssa. Tutkijat toimivat niin pelioh-
jaajan, kehittajan kuin tutkijan roolissa kehittamisprosessin eri vaiheissa. Roolit yhdistyvat ja

taydentavat toisiaan.
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Toimintatutkimuksessa seka yritetaan muuttaa nykyisia kaytanteita etta tutkitaan jotakin il-
miota. Tutkimuksen avulla etsitaan ratkaisuja erilaisiin haasteisiin, olivat ne sitten teknisia,
sosiaalisia, eettisia tai ammatillisia. Olennaista on se, etta tutkittavat eli kaytannoissa toimi-
vat ihmiset otetaan aktiivisiksi osallisiksi tutkimukseen mukaan. Toimintatutkimukselle tyypil-
lista on myos toimijoiden valinen yhteistyo ja aktiivisuus keskenaan tutkimisen ohella. (Kuula,
2006.)

Toimintatutkimuksen elementit, joita tyossa tulee esille, on vahva pyrkimys muutokseen,
aloitteentekijoina tyoelaman edustajat ja heidan aktiivinen toimijaroolinsa. Toinen tarkea
elementti toimintatutkimukselle on sosiaalisen todellisuuden muuttaminen, joka on tyos-
samme keskeista, tasta huolimatta, etta saavutettu muutos voi olla erilainen kuin, mika oli

alussa tavoitteena.

Tutkimus etenee vaiheittain syklisesti. Vaiheittain eteneva yhteiskehittaminen sopii menetel-
mana hyvin tyoyhteison kehittamisprosessiimme. Kehittamistehtavassamme kavimme jatku-
vaa vuoropuhelua, reflektoimme, tyoyhteison henkiloston kanssa kehittamistehtavan alusta
lahtien pelikerroilla seka myohemmin tyopajoissa koko kehittamisprosessin ajan. Nain saatua
tietoa reflektoitiin ja prosessi eteni syklimaisesti. Kehittamistehtavan lopuksi arvioitiin toi-

mintaa tyopajassa seka pelin kayttokelpoisuutta sahkoisena kyselyna.

Kehittamistehtavassamme, tyontekijat aktivoitiin toimimaan vuorovaikutteisesti yhteistyossa
seka pelillisesti etta tyopajatyoskentelyna. HYMY-pelissa, kehittamistehtavamme alussa, jo-
kainen osallistuja, tyontekija, pystyi tasa-arvoisesti osallistumaan tyoyhteison kehittamiseen.
Jokaisella tyontekijalla oli mahdollisuus tuoda oma mielipiteensa ja nakokulmansa seka pe-
lissa, etta pelin kautta syntyvassa kehittamisideassa. Lisaksi osallistuimme itse peliohjaajina.
valmentajina, kehittajina ja tutkijoina tyoyhteison mukana toimintaan ns. Interventioiden
muodossa. HYMY-pelin kautta seka tyopajatyoskentelyna, kannustamme tyontekijat luovaan

suunniteluun ja yhteiskehittamiseen keskustellen ja mielipiteita vaihtaen.

6.3  E-Kysely

Kehittamistehtavassamme toteutimme sahkoisen kyselyn pelaajille, jolla mittasimme HYMY-
pelin kaytettavyytta, hyodyllisyytta seka miellyttavyytta. Nailla kysymyksilla selvitimme vas-
tauksia tutkimuskysymykseen; ”Miten tyontekijat kokevat HYMY-pelin kaytettavyyden tyoyh-
teison kehittamisessa?”. Sahkoinen kysely katsottiin kehittamistehtavan suunnitteluvaiheessa

toimivaksi menetelmaksi.

Kysely (engl. survey) on kirjoitettuun muotoon puettu haastattelu, joka voidaan esimerkiksi
laittaa webiin. Kyselyt ovat yleensa kysymysmuodoltaan strukturoituja, jotta lomaketta on
nopeampi tayttaa ja analysoida. Tama mahdollistaa tilastollisten menetelmien kayton. (Hyy-
salo 2016, 123.)
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Sahkoisten kyselylla on monia vahvuuksia verrattuna paperiseen kyselyyn. E-kyselyiden vah-
vuus on niiden visuaalisuus ja se, etta ne voidaan tehda vastaajalle miellyttavaksi. Sahkoisiin
kyselyihin voidaan tarvittaessa liittaa visuaalisia efekteja mm. aania tai videomateriaalia sel-
keyttamaan kysymyksia. Toinen sahkoisen kyselyn vahvuustekija on myos niiden palauttami-
sen vaivattomuus verrattuna paperiseen kyselylomakkeeseen. E-kyselyyn voi kohderyhma vas-
tata milloin ja mista haluaa seka monilla eri digitaalisilla laitteilla esim. tietokone, tabletti,
mobiililaite. Lisaksi e-kyselyn vahvuus on taloudellisuus. Se ei aiheuta kuluja aineistonkeruu
tai aineiston kasittelyvaiheessa. Lisaksi aineistoa voidaan helposti kasitella ja siirtaa eri sah-

koisiin aineiston arviointitaulukoihin. (Valli 2018, 117-118.)

Sahkoinen kysely katsottiin sopivaksi tiedonkeruumenetelmaksi HYMY-pelia arvioitaessa. E-
kysely pyrittiin tekemaan mahdollisimman selkeaksi vastata ja paadyttiin jakamaan e-kysely
neljaan eri aihealueeseen, joista kerrotaan tarkemmin alaluvussa 6.8 seka kyselyn vastauksia
alaluvussa 7.2. Syksyn 2018 aikana lahetettiin kahdellekymmenelle (20) tyontekijalle, jotka
olivat pelanneet HYMY-pelia, sahkopostitse linkki e-kyselyyn. E-kyselyssa suojattiin anonymi-
teetti. Lisaksi, heille annettiin mahdollisuus tarvittaessa tiedustella kyselysta sahkopostitse
tai soittamalla kyselyn tekijoille. E-kysely on jaettu neljaan eri aihealueeseen. Jokaisessa ai-
healueessa oli noin kuusi kysymysta, joten kyselyn tayttaminen ei vienyt paljon aikaa vastaa-

jalta.

6.4 HYMY-peli

HYMY-peli kehitettiin neljan hengen ryhmatyona syksylla 2018 liittyen kahteen erilliseen kurs-
siin. Yhteiskehittamisen tuloksena syntyi HYMY-tyoyhteisopeli. Sen tarkoituksena oli toimia
avoimena dialogisena alustana tyoyhteisolle ja mahdollistaa keskinaisen vuorovaikutuksen. Li-
saksi pelin tarkoitus on olla hauska, kannustava ja innostava. Pyrimme pelisuunnittelussa sii-
hen, etta pelin avulla luotuja uusia kaytanteita, jotka voivat olla uusi kaytanto tai toimin-
tapa, voidaan ottaa osaksi uudenlaista tyOyhteison tiimityoskentelya. Taman kaltainen tyos-
kentelymalli voi myos edesauttaa esimiesta tyoyksikon henkilostojohtamisessa, tyon kehitta-

misessa ja osallisuuden lisaamisessa tyoyhteisossa.

HYMY-yhteisopelin tarkoituksena oli luoda kehittamisideoita tyoyhteisoon, vahvistaa tiimien
muodostumista ja tuoda uusi tapa tiimityoskentelyyn. Pyrkimyksemme oli selvittamaan kehit-
tamistutkimuksessamme, pystytaanko HYMY-pelin seka tyopajatyoskentelyn avulla paasta ta-
han tarkoitukseen tyontekijoiden kokemana. Tyoyhteiso, johon kehittamistehtava toteutet-
tiin, on tiimityon parantamisen kehittamistarve. Naista lahtokohdista muotoutui tyoyhteiso-
peli HYMY, lyhenteet sanoista; Hyvinvointia me yhdessa. HYMY -pelin avulla luotuja uusia ke-
hittamisideoita voidaan vieda kaytantoon tyoyhteisossa. Peli oli hauska ja leikkimielinen tapa
toimia ja kehittaa tyoyhteisoa yhdessa. HYMY-peli oli lautapeli, joka koostuu neljasta eri tee-
masta. Naita teemoja ovat: tyohyvinvointi, viestinta, motivaatio ja arvot. Valitsimme nama

nelja teemaa sen vuoksi, etta ne ovat mielestamme keskeisia olemassa olevia, ja kehitettavia
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elementteja organisaatiossa. Tavoitteena oli tyoyhteison kehittamisen lisaksi, vahvistaa tii-
mien keskinaista toimintaa pelillisyyden ja tyopajatyoskentelyn avulla. Tutustuttamalla tyo-
yhteiso naihin uusiin toimintatapoihin, tarjosimme heille mahdollisuuden ottaa nama kaytan-

teet sellaisinaan tai sovellettuna osaksi menettelytapojaan.

Teoriapohja, jota sovelsimme HYMY- peliohjaajina, oli osia reteaming- valmennusmenetel-
masta. HYMY-pelissa korostuu samoja elementteja kuin reteaming-menetelmassa kuten arvos-
tus, hauskuus ja huumori, onnistuminen, valittaminen. Furman ja Ahola (2012) mainitsevat
Tuplatahti-kirjassaan, etta hauskuus edistaa fyysista hyvinvointia, vahentaa stressia ja uupu-
musta, parantaa ongelmanratkaisunkykya, lisaa luovuutta ja kekseliaisyytta, lisaa viihtymista
tyossa, edistaa vuorovaikutusta ja yhdistaa ihmisia toisiinsa (Furman, Ahola 2012.) Reteaming
menetelmassa pyritaan kannustamaan tyoyhteisoa luovuuteen ja kekselidaisyyteen seka yh-
dessa toimimiseen. Reteaming- menetelma tukee HYMY-pelia ja soveltuu pelin samoihin omi-

naisuuksiin.

Pelin suunnittelun alusta lahtien olimme tiiviissa yhteystyossa tyoelamaan sopien mm. kaikille
sopivat ajankohdat seka informoimme pelista ja sen tyoyhteisoa kehittavasta toiminnasta. Pe-
likerroiksi sovittiin kaksi iltapaivaa tyopaikalla ja yksi aamupaiva virkistyspaivana, johon osal-
listui myos esimies. Pelikertoihin osallistui noin kolmannes (n.12) henkilostosta, A seka B-ta-

lon tiimeista. Tarkoituksena oli, etta peliryhmat sekoittuivat joka kerralla niin, etta eri tiimi-

laiset toimivat pelissa yhteistyossa. Jokaiseen peliryhmaan muodostui 3-4 pelaajaa.

Jokaisen pelikerran alussa oli tarkeaa informoida tyoyhteison pelaajia, miten peli etenee,
mika on pelin tarkoitus ja paamaara pelikerralla. Kerroimme pelaajille, etta HYMY-pelin tar-
koituksena ei ole nopeus, vaan se, etta jokainen ryhma toteuttaa 12-askelisen polun omassa
tahdissaan loppuun eli HYMY-naamaan, suorittaen toimintatehtavia ja vastaten pohdintakysy-
myksiin pelikorttien ohjeistamina. Aihealueet pelikorteissa olivat tyohyvinvointi, arvot, moti-
vaatio ja viestinta. Valitsimme nama nelja teemaa sen vuoksi, etta ne olivat mielestamme

laan, mutta myos aiheina yleisia.

HYMY-pelissa, jokainen ryhma kayvi yhdessa lapi tehtavia seka kysymyksia HYMY-pelin kor-
teista, joita oli yhteensa 48 kpl. Jokainen ryhman jasen osallistui peliin vuorotellen. Pohdinta
seka toimintatehtavien tuotoksia laitettiin ryhman omaan posteriin. HYMY-pelin lopussa jokai-
sen ryhman posteri laitettiin esille ja aanestettiin paras kehitysidea, joka palkittiin. Pelissa

yhdistyi siis vuorovaikutus, toiminta, ratkaisujen loytaminen ja kehittaminen.

HYMY-pelin tarkoitus oli, etta vaikeistakin asioista voidaan keskustella ja pohtia kepealla ja
hauskalla tavalla pelin lomassa. Tarkoituksena oli myos, etta HYMY-pelin pelaaminen oli haus-

kaa ja motivoi positiivisella otteella tyoyhteisoa yhdessa toimimiseen seka ideoimaan
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kehittamistarpeita. Lisaksi pelin tarkoitus oli lisata yhteenkuuluvuuden tunnetta eri tiimien

tyontekijoiden kesken.
HYMY-pelin pelisaannot, kortit seka kuvamateriaalia videona ovat liitteissa 1-3.

6.4.1  HYMY-pelin osa-alueet

Hymy pelin osa-alueet olimme jakaneet alla olevassa kuviossa neljaan osaan; pelin rakenne,

pelin ominaisuudet, pelin bonustehtava seka pelin toiminta -ja kysymyskortit. (Kuvio 11).
Pelin rakenne;

Peli alkaa neljan eri tiimin muodostuksella, jako neljaan- periaatteella. Sen jalkeen jokainen
ryhma valitsee yhden henkilon heittamaan noppaa. Suurimman luvun saanut ryhma aloittaa,
toiseksi suurimman luvun saanut etenee seuraavana jne. Pelissa edetaan koko 12-askeleen
polku jarjestyksessa loppuun. Pelilaudassa on vihreita ja oransseja askeleita, jotka symboloi-
vat joko toiminta- tai kysymyskortteja. Oranssissa kohdassa tulee pelaajan nostaa kysymyspa-
kasta kortti ja vihreassa kohdassa toimintakortti. Kortit ovat kahdessa erillisessa pinossa peli-
laudan vieressa. Peli jatkuu, kunnes ryhmat saavuttavat maalin; HYMY-naaman, joka on sijoi-
tettu keskelle pelilauttaa. Tassa vaiheessa kaikki saavat bonus tehtavan, jonka avulla ratkais-
taan pelin todellinen voittaja. Pelatessa tyontekijat tutustuvat toisiinsa paremmin koska tii-
mit on sekoitettu lahtokohtaisesti jo pelin alussa. Kaikkia yhdistava tekija pelatessa on tyoyh-
teiso ja siihen liittyvat tehtavat, toiminta seka kehittaminen. Lisaksi HYMY-pelin rakentee-
seen kuuluu oleellisesti pelin lopussa oleva kehittamistehtava, jota tyostetaan lisaa ensim-
maisessa tyopajassa. HYMY-peli on toteutettu niin etta siina korostuu osallisuus, sosiaalinen
vuorovaikutus, tasapuolisuus seka hauskuus. Pelin rakenteelliset ominaisuudet tukevat re-
teaming menetelmaa (Furman&Ahola 2007.), jossa edella kuvatut ominaisuudet ovat osa rat-

kaisukeskeista tyoskentelytapaa.
Pelin ominaisuudet;

Pelin tarkein ominaisuus on vuorovaikutuksellisuus, koska peli toimii keskustelualustana ja
auttaa ratkaisukeskeiseen ajatteluun seka toiminnallisuuteen yhdessa. Pelissa yhdistyy seka
yhteistyo etta kilpailuhenkisyys, jotka ovat hyvan yhteispelin ominaisuuksia. Kaytimme pelissa
osia reteaming-menetelmasta (Furman&Ahola 2007.), jossa korostetaan ratkaisukeskeista tyo-
otetta. Reteaming-menetelman mukaisesti HYMY-pelin ominaisuuksissa korostuu ilo, huumori,
onnistuminen, valittaminen seka rakentava keskustelu tyohon liittyvista haasteista. Pelin
kautta kehitetaan tyoyhteisoon ideoita hauskalla tavalla ideoiden. Pelissa keskustellaan dialo-
gimaisesti, askarrellaan, kuvataan, ohjataan toisia tyontekijoita seka toimitaan vuorovaikut-
kustellen. Myos hiljaisempien tyontekijoiden aani tulee kuuluviin pelin kautta. Nama ominai-

suudet tukevat sosiaalisen konstruktionismin nakokulmaa, jossa korostetaan, etta ihmisille
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tarkeat asiat syntyvat sosiaalisen kanssakaymisen muun muassa keskustelun ja vuorovaikutuk-
sen tuloksena. Sosiokulttuurisessa ymparistossa ihmiset ymmartavat omaa ja muiden ihmisten
kayttaytymista luomalla erilaisia merkityksia ja luokituksia asioille. (Kuusela 2010,20-24.)
Koko pelin ajan korostuu osallisuus seka toiminnallisuus. Samat elementit tukevat seka osallis-
tavan toimintatutkimuksen etta yhteiskehittamisen nakokulmaa. Engestrom (2004) on toden-
nut, etta yhteiskehittaminen edellyttaa eri osapuolten valisia uusia tyokaluja, joita voidaan
luonnehtia dialogisiksi tyovalineiksi. Yhteiskehittaminen on pitkajanteista yhteistyota. (Enge-
strom 2004, 81-82.) Hymy-pelia kaytetaan dialogisena tyokaluna yhteiskehittamisessa ja se

antaa alkusykayksen pitkajanteiselle, prosessinomaiselle kehittamistehtavalle.
Pelin bonustehtava;

Pelin lopussa oleva bonustehtava on oleellinen osa kehittamistoimintaa. Nelja pelitiimia miet-
tivat omat kehittamisidean ja kirjoittavan taman posteriin muille tiimeille nahtavaksi. Taman
jalkeen, jokainen tyontekija aanestda post-it lapulla parhaimman idean. Adnet eli laput laske-

taan ja voittajaidea julistetaan seka pelitiimi palkitaan.

Kolmen pelikerran aikana syntyi kolme voittajaideaa, joista syksyn 2018 aikana kaksi toteutet-

tiin tyoyhteisossa. Kolmas kehittamisidea vietiin kaytantoon kehittamistehtavamme kautta.

HYMY-pelin bonustehtivissa korostuu yhteiskehittaminen seka tasapuolisuus. Adnestys tapah-
tuu demokraattisesti, niin etta jokainen tyontekija paasee osallistumaan seka kehittamiseen

etta aanestamiseen.

Angesleva on todennut (2014) etta pelillisyytta ja tydelamaa yhdistavia tekijoita ovat roolit ja
vastuun ottaminen, yhteisollinen tekeminen, omalla toiminnalla kokonaisuuteen ja lopputu-
lokseen vaikuttaminen, omin ratkaisuin menestyksen saavuttaminen ja onnistumisen tunteet

(Angesleva 2014, 61-62). Hymy-pelin rakenteet, ominaisuudet seka bonustehtavan tarkoitus

Pelin kysymys -ja toimintakortit;

Toiminta -ja kysymyskortteja on yhteensa 48 kappaletta, molempia 24 kappaletta. Pelikortit
ovat HYMY-pelin keskiossa, ohjaten tiimien (4) toimintaa pelissa. Pelikortit kasittelevat tee-
moja arvot, motivaatio, tyohyvinvointi ja viestinta. Nama teemat valikoituivat niiden tyohy-
vinvointia koskevan keskeisyyden vuoksi sopiviksi aihe alueiksi. Pelitiimit nostavat vuorotellen
toiminta ja kysymyskortin. Jokainen tyontekija kay nostamassa kortin omalla vuorollaan. Ky-
symyskorttien kautta nelja pelitiimia keskustelee teemoista yhdessa, miettivat vastauksia,
vaihtavat mielipiteita pelitiimin jasenten kanssa teemoista, kannustavat toisiaan, kirjoittavat
ja piirtavat vastauksia tiimin omaan posteriin. Toimintakorttien kautta pelitiimit tekevat toi-

minnallisia tehtavia askarrellen, kuvaten ja ohjaten toisiaan tiimin sisalla. Pelitutkimuksen
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professori Frans Mayra on maininnut, etta tyorooleista irrottautuminen pelillisyyden keinoin
voi kannustaa toimimaan luovasti ja tuoda uusia nakokulmia tyohon. Lisaksi Mayran mukaan
pelillisyys tuo elamyksellisyyden tunteen ja sen avulla voidaan muuttaa totuttuja tyotapoja.
(Hakala 2011.)

Pelikorttien kautta tyotekijat osallistuvat vuorovaikutteisesti yhteiskehittamiseen. Pelikort-
tien kautta voidaan vahvistaa pelitiimin yhteishenkea, osallisuutta seka onnistumisen koke-

musta toisten tyontekijoiden kanssa tyoyhteisossa.

Pelikortit tukevat sosiaalisen konstruktionismin nakokulmaa sosiaalisen kanssakaymisen, oppi-
misen seka kielellisen vuorovaikutuksen kautta. Myos pelitutkimuksen professori Mayra on to-
dennut, etta pelillisyys sopii erityisen hyvin konstruktiivisen oppimisihanteen kanssa. Kun pe-
laajat kohtaavat ongelmia pelatessaan he alkavat kokeilemaan erilaisia pelitaktiikoita tai me-

netelmia paastakseen parhaaseen lopputulokseen. (Hakala 2011.)

My0s katto-organisaation Lilinkotisaation arvot ja ihmiskasitys, soveltuvat HYMY-pelikorttien
teemojen kautta tyoyhteison kehittamiseen. Olemme kuvanneet toiminta -ja pelikorttien ky-

symyksia seka toimintatehtavia liitteessa (LIITE 2).



«24 kpl kysymys seka 24kpl
toimintakortteja

«Tiimity6 yhdessa; yhteistyo &
kannustus

e Toiminnallisuus;
askartelu,piirtaminen,valokuvaus,
ohjaaminen

«Vuorovaikutustaidot pelissa
korttien kautta: keskustelu &
kuunteleminen

«Pelikorttien keskeiset aiheet:

»Motivaatio

«Viesinta

«Arvot

« Tyohyvinvointi

-

-

«Yhteiskehittaminen ja ideointi:pelin
bonustehtavassa kannustetaan
tyontekijat kehittamaan tyoyhteisoa
demokraattisesti danestamalla
voittajakehittamisidea

«Jokaisella mahdollisuus vaikuttaa
yhteiskehittamisen tulokseen

«Prosessityoskentely:
tyopajatoiminta jatkoa
kehittamisidealle

N

Pelikortit:

kysymys ja
toimintakortit

Pelin
bonustehtava

Kuvio 11. Hymy-pelin osa-alueet

6.5 HYMY-pelin suunnitteluprosessin vaiheet
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/ «Peli tarkoitettu 4 pelitiimille \
joilla oma lahtoruutu seka
pelinappula

«Peli etenee 12-askelisen polun
mukaisesti vuorotellen
toiminta ja kysymyskorttien
kautta

«Voitto ei tarkein vaan yhdessa
pelaaminen

«Tyokavereihin tutustuminen
pelin kautta

«Yhteiskehittaminen yhdessa
pelaten

«Tasapuolinen véline tuoda esiin

tyontekijan mieleipide

Pelin rakenne

«llo ja huumori: hauska tapa
keskustella seka ideoida pelaten
«Ratkaisukeskeisyys: haasteellisista

asioista voidaan keskustella
rakentavasti
«Myos hiljaisten tyontekijoiden aani
kuuluviin pelatessa,tasapuolisuus
«Peli kannustaa kehittamiseen ja
onnistumiseen

Prosessikuviossa 9 kuvasimme koko prosessia HYMY-pelin ideointivaiheesta pelikertojen toteu-

tusten loppuun seka vaiheeseen, jossa aloitimme tyopajatyoskentelyn. HYMY-pelin prosessia

kuvaa hyvin sen eteneminen vaiheittaisesti, jossa jokainen edellinen vaihe on tarkea ja liittyy

seuraavaan vaiheeseen.
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Ideointivaihe

Pelillisyys yhdistettyna tyoyhteison kehittamiseen
Laurea YAMK Kkursseilla: yhteiskehittamisen menetelmat
ja valmentava johtaminen

Yhteistyo tyoelamaan: aikataulun sopiminen, info

pelista/kehittamisesta, ryhman koko, paikka ja muut
asiat

Pelin suunnittelu ja kehittaminen ryhmassa: aikataulu,
lautapeli; saannot, kortit ja meteriaalit

eMateriaalien hankint ja valmistaminen; lautapelin
tekeminen, kortit 48kpl, pelinappulat 4kpl, muu peliin
liittyva materiaali

HYMY-pelikerrat: kaksi pelikertaa tyopaikalla (Koskikoti)
tyontekijoille

-Yksi pelikerta tyoyhteison virkistyspaivana, johon
osallistui tyontekijat seka esimies

Kuvio 12. HYMY-pelin suunnitteluprosessi.

6.6 Learning Cafe-tyopajat

Ensimmainen tyopaja Koskikodissa

Lahdimme toteuttamaan ensimmaista tyopajaa lahettamalla osallistujille osallistumiskutsun
tyopajan suunnitelman liitteena. Kutsun tyopajaan saivat ne henkilot, jotka ovat olleet pelaa-
massa yhteiso pelia syys-lokakuussa 2018.Ensimmaisen tyopajan tarkoituksena oli kehittaa
Hymy-pelin kautta noussutta voittajaposterin kehittamisideaa, joita tyoyhteiso oli valinnut
itse aanestamalla. (Kuvio 5.) Tyopajaa varten varasimme Koskikodista sopivan tilan, jonne
saavuimme hyvissa ajoin jarjestamaan tilat seka laittamaan tarvittavat valineet esille.

Kolmesta voittajaposterista kaytantoon oli viematta yksi, jota kehitimme tammikuussa 2019
ensimmaisessa tyopajassa. Voittajaposterin kehittamisidea oli; Yksi tyontekija vastuussa pai-
van puhelinsoitoista mm. terveysasema, apteekki, sairaalapuhelut. Vahentaa paallekkaisyyk-
sia. Tyostimme tata kehittamisideaa keskustellen ja ideoiden ensimmaisessa tyopajassa.
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Ensimmaiseen tyopajaan 10.1., osallistui kaksi tyontekijaa ja yksi opiskelija. Lyhyen esittelyn
jalkeen kavimme lapi tyopajan tavoitteen, sisallon ja aikataulun. Seuraavaksi sovelsimme
Learning Cafe-menetelmaa pienelle ryhmalle soveltuvaksi. Tahan osuuteen varasimme noin
15minuuttia, jonka jalkeen aloimme prosessoida yhdessa keskustelun aikana syntyneiden aja-
tusten pohjalta. Koska ryhma oli pieni, keskustelimme ryhman ideoista vapaasti ja kavimme
vaihtoehtoja lapi kaytannonlaheisesti. Prosessoinnin tuloksena syntyi ”soittolappu”, jonka
laadimme suoraan word-ohjelmaan lopulliseen muotoonsa. Yhteenvetona kavimme osallistu-
jien kanssa lapi ”soittolapun” kayttoohjeen ja kokeilu aikataulu. Viimeiseksi kiitimme osallis-
tujia heidan aktiivista osallistumistansa ja kertasimme prosessin jatkotoimenpiteista seka seu-

raavasta tyopajan ajankohdasta.

”Soittolappua” kokeiltiin kaytannossa, seka A-talossa, seuraavan noin viiden viikon ajan
tammi-helmikuun aikana, seuraavaan tyopajaan saakka, joka pidettiin helmikuun lopussa
2019.

Toinen tyopaja Koskikodissa

Toiseen tyopajaa 21.2.19 osallistui kuusi tyontekijaa. Tyopaja toteutettiin ryhmakodin hoita-
jien toimistossa. Toisen tyopajan tarkoituksena oli kayda keskustelua ja arvioida kayttajako-
kemuksena HYMY-pelia, pelillisyytta, ”Soittolapun” kaytannonkokemuksia seka arvioida koko
tyoskentelyprosessia. Kaytimme prosessointiin apuna posteriin piirrettya ”Palautepuuta”
(Liite 5, kuva).

Jaoimme tyontekijat kahteen ryhmaan, joissa oli kolme tyontekijaa. Aluksi ryhmat pohtivat
n.10-15 minuutin ajan hyotyja seka haittoja HYMY-pelille ja ”Soittolapulle”. Ryhmat kirjasivat
ajatuksensa ylos erivarisiin post-it lappuihin. Taman jalkeen ryhmat kiinnittivat laput ”Pa-
lautepuu”-posteriin ja esittelivat ajatuksiaan jokainen postit- lappu kerrallaan. Samalla, kes-
kustelimme yleisesti jokaisesta saadusta palautearviosta. Molemmat ryhmat olivat hyvin kes-
kustelevaisia ja antoivat palautetta avoimesti ja rakentavasti. Kokonaisuudessaan suullinen
tyopajakeskustelu nauhoitettiin ja taman jalkeen kirjattiin ylos. Kaikki tyontekijoiden kirjalli-

set seka suulliset palautteet esitellaan kohdassa 6.2.

7  Tulokset

Kehittamistutkimuksemme arviointi jakautuu kahteen osaan; sahkoiseen kyselyyn HYMY-pe-

lista seka tyopajatyoskentelyna toteutettu ”Palautepuu”-arvioinnin kautta saatu arvio.

Kehittamistehtavan tuloksina saimme HYMY-pelin kautta syntyneet kehittamisideat, sahkoisen
kyselyn tulokset seka Palautepuun kautta saatu tyoyhteison arviot kehittamisprosessityosken-
telysta sisaltaen erilliset palautteet HYMY-pelista, kehittamistuotoksesta ”Soittolapusta” ke-

hittamistuotoksen toimivuudesta.
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”Palautepuusta” saatu palaute on luokiteltu kahteen osaan haitat ja hyodyt, HYMY-pelin,
”Soittolapun” seka prosessityoskentelyn osalta erikseen. Palaute kirjattiin, joista tehtiin yh-

teenveto. Tyontekijoiden kertomia palautteita kuvaamme tekstissa sitaateissa.

7.1 Tyoyhteison kehittamisideat

Tyoyhteison kehittaminen alkoi HYMY-pelikerroilla. Tyoyhteison pelikertoja oli syksyn 2018

aikana yhteensa kolme. Kaksi kertaa toteutimme Koskikodissa ja yksi pelikerta oli tyoyhteison
virkistyspaivana liikuntapaikassa tyopaikan ulkopuolella. Jokaisella pelikerralla pelaajia oli 6-
12 henkiloa. Kavimme jokaisen pelikerran alussa tyoyhteison kanssa yhdessa lapi peliohjeet ja

olimme seuraamassa ja mukana “peliohjaajina”.

Jokaisella tyoyhteison pelikerralla, saatiin HYMY-pelin tuotoksena ryhmapostereita, joista yksi
kehittamisidea aanestettiin tyoyhteison kesken parhaaksi. Jokaisen tyoyhteison pelaajan aani
tuli siten kuuluviin aanestyksen muodossa. Kehittamisidean keksinyt ryhma palkittiin. Tyoyh-
teison esimies osallistui viimeisella ohjauskerralla, virkistyspaivana pelaamiseen. Kehittamis-
prosessin jatko suunnitelmana oli, etta tyoyhteisossa keskusteltiin lisaa kehittamisideoista ja
miten niita voitaisiin konkreettisesti vieda kaytantoon. Seuraava vaihe kehittamistehtavassa

oli edeta tyopajatyoskentelyyn.

Syksyn 2018 aikana kaksi kehittamisideaa vietiin jo tyoyhteisossa konkreettisesti kaytantoon.
Joten kaytantoon vietavaksi kehittamisideaksi nousi kolmas, “Yksi tyontekija vastuussa paivan
puhelinsoitoista mm. terveysasema, apteekki, sairaalapuhelut, vahentaa paallekkaisyyksia”.
Kehittamisideaa tyostimme yhdessa kuuden henkilon tyoryhman kanssa, tyopajatyoskentely-

mallin avulla loppuvuodesta 2018.
HYMY-pelin kautta postereissa peliryhmien tyoyhteison kehittamisideoita olivat;

“Tyoyhteisosovittelija. Koulutetaan joka tyoryhmaan sovittelija, joka vertaissovittelijana aut-

taa selvittamaan tyontekijoiden valisia ristiriitoja matalalla kynnyksella, aikaisessa vaiheessa”
“Kaytettavissa olevan tiedon/papereiden loytyminen helposti (asiat oikeilla paikoilla)”
“Langintalon toiminnan paivittaminen”

“Talojen yhteistyo”

“Sahkoinen listan suunnittelualusta”

“Lean-kovat odotukset, laitteistojen toimivuus ja riittavyys. Automaattivaiheinen henkiloauto
(2kpl)”

“Ppp, perjantaipulinat, auttaa tyossa jaksamisessa” Voittajaposteri
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“Yksi tyontekija vastuussa paivan puhelinsoitoista mm. terveysasema, apteekki, sairaalapuhe-

lut. Vahentaa paallekkaisyyksia” Voittajaposteri

“3D-malli, kodikkuus” Voittajaposteri

HYMY-PELIN POSTEREIDEN KEHITTAMISIDEAT: VOITTAJAIDEAT

Perjantaipulinat eli Yksi tyontekija 3D-malli, kodikkuus.
PPP, auttaa tyossa vastuussa paivan
jaksamisessa. puhelinsoitoista mm.

terveysasema, apteekki,

sairaalapuhelut.

Vahentaa

paallekkaisyyksia.

Kuvio 13. Postereiden voittaja ideat

7.2  Kehittamistehtavan arviointiaineiston kasittely

Kayttamamme elektroninen kysely HYMY-pelista, pohjautuu Likertin-asteikkoon, jossa kysy-
mysten vastaukset sijoittuvat 1. taysin samaa mielta, 2. jokseenkin samaa mielta, 3. en osaa
sanoa, 4. jokseenkin eri mielta, 5. taysin eri mielta. E-kyselytuloksien aineisto siirrettiin nel-
jaan eri Excel-taulukkoon. Nelja Excel-taulukkoa ovat: yleisarvio, kaytettavyys, hyodyllisyys
seka miellyttavyys. E-kysely on jaettu kyseisiin neljaan eri aiheeseen. Vastauksien suhteelliset
jakaumat merkittiin taulukoihin prosentteina (%). Naista suhteellisista tuloksista, tehtiin graa-
fiset, varilliset taulukot, jotta vastaukset ovat selkeasti havainnoitavassa muodossa. Nain vas-
tauksia pystytaan arvioimaan selkeasti kutakin aihetta kasiteltaessa. Tuloksia tarkastellessa

teimme myos osasta kysymyksia ristiintaulukointia.

7.3  HYMY-pelin e-kyselylomaketulokset kayttajakokemuksena

Sahkoisen kyselylomakkeen avulla pyrittiin selvittamaan Hymy-pelin kayttajakokemusta ja
vastaamaan tutkimuskysymyksiin. E-lomakekysely lahetettiin kolmen Hymy-pelikerran jalkeen
syksylla 2018, kaikille kahdellekymmenelle (20) HYMY-peliin osallistuneelle tyontekijoille. E-
kyselyyn vastasi syksylla kymmenen tyontekijaa (10). Vastanneiden tyontekijoiden ikajakauma
oli kolme vastaajaa 18-25 ikavuoden valilla, nelja vastaajaa 25-35 ikavuoden valilla ja kolme

vastaajaa 35-45 ikavuoden valilla. Vastaajista seitseman oli naisia ja kolme miesta.
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Tyontekijoista kaikki kymmenen vastanneista, toimi ohjaajina tyoyksikossa. Nykyisessa tyoyk-
sikossa heista oli tyoskennellyt yksi yli 5 vuotta, viisi 1-3 vuoden ajan, kolme tyontekijaa 3-5
vuoden ajan ja yksi alle vuoden ajan.

Yleisarvio, n=10
70%
60%
50%
40%
30%

20%
o 1] II [
0

Sisalto Toteutus Hyodyllisyys Hauskuus

S

mErittain hyva mHyva mEihyva eika huono Huono

Taulukko 1. HYMY-pelin kayttaja kokemus: Yleisarvio.

Tyontekijat antoivat yleisarvion ensimmaisessa varsinaisissa kysymysosioissa. Peli koettiin
hauskana ja toteutusta hyvana. Tata mielta oli 60% vastaajista. Pelin sisalto jakoi mielipiteet
tasaisemmin ja pelin hyodyllisyytta vastaajat arvioivat 60%, ei hyva eika huono. 10% koki joka
osiossa pelin huonoksi.

Kauanko olet ollut téissa nykyisessa tydyksikossa?

Vastausten suhteellinen jakauma

1204

B YIi 5 vuotta

O 3-5 vuotta
100 100 100 100 E 1-3 vuotta

1004 1 O Alle vuosi

1104

704 66.666667

50

Prosenttiosuus kokonaismaarasta
@
3

33.3333)

0 0 o o 0 0 0o o 0 o 0 0 0 o
KA Erinsin hyva Hyva i hyva eiké huono Aka huono Huono

Taulukko 2. Tyontekijoiden kokemus pelista (yleisarvio) seka tyoskentelyvuodet yksikossa.

Seuraavaksi tarkastelimme pelin toteutuksen arviointia ja tyontekijan tyoskentelyaikaa tyoyk-
sikossa. Taulukosta voimme paatella, etta pidempaan toissa olleet tyontekijat kokivat pelin
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toteutuksen aika huonona tai huonona. Uudemmat tyontekijat suhtautuvat peliin myontei-
semmin kuin pidempaan tyoyksikossa tyoskennelleet tyontekijat. Todetaan, etta vahemman
aikaa tyoyksikossa tyoskennelleet kokevat uudet tyoskentelytavat ja kehittamistoiminnan

kiinnostavimpana kuin kauemmin tyossa olleet.

Kaytettavyys, n=10
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Taulukko 3. HYMY-pelin kayttaja kokemus: Kaytettavyys

Seuraavassa kysymysosioissa halusimme selvittaa pelin kaytettavyytta. Kysymyksia oli kahdek-
san kappaletta ja niiden perusteella vastaajat kokivat keskimaarin pelin toimivaksi kokonai-
suudeksi. Vastaajista 40%:n mielesta pelia voisi pelata usein ja peli on johdonmukainen. Pelin
eri osien koettiin tarkoituksenmukaisiksi (70%), pelaaminen oli helppoa 70% vastaajista, pelin
eriosat koettiin hyvin yhteen toimiviksi 60% vastaajien kesken. Puolet (50%) vastaajista koki
pelin tavoitteen selkeaksi ja ymmarrettavaksi samoin pelin ohjeiden koettiin olevan selkeita.
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Kaytettavyys
Pelaaminen on helppoa.

Vastausten suhteellinen jakauma
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Taulukko 4.Pelaaminen on helppoa (kaytettavyys)ja pelaajien ika.

Tassa osiossa tarkastelimme tyontekijoiden ian suhdetta kokemukseen pelaamisen helppou-
desta. Kaiken kaikkiaan pelaamista pidettiin suhteellisen helppona, ikaluokista 18-25 vuotta
ja 36-45 vuotta oli taysin samaa mielta siita, etta pelaaminen on helppoa. Ikaryhmassa 26-35
vuotta, oli enemman mielipiteiden jakaumaa. Tassa ikaryhmassa 50% oli jokseenkin eri mielta
ja 25% oli jokseenkin samaa mielta seka taysin samaa mielta pelaamisen helppoudesta. Voi-
daan siis paatella, etta nuoret seka iakkaammat tyontekijat kokivat pellin helpompana kuin
ikaluokassa 26-35v, jossa hajontaa oli enemman.

Hyodyllisyys, n=10
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Taulukko 5. HYMY-pelin kayttaja kokemus: Hyodyllisyys
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Kolmannessa kysymysosiossa halusimme selvittaa pelaajien kokemusta pelin hyodyllisyydesta.
Hyodyllisyytta arvioitaessa korostui vastaajien arvio pelin kaytettavyydesta ammatillisen ke-

hittymisen valineena, taysin samaa mielta oli 50%.

Vastaajista 50% koki olevansa jokseenkin samaa mielta ja 30% kokivat olevansa taysin samaa
mielta, etta pelillisyytta voisi hyodyntaa enemman tyossa. 10% oli sita mielta, ettei osannut
vastata tai oli eri mielta. Taten yhteensa 80% vastanneista koki, etta pelillisyytta voitaisiin

hyodyntaa jollain lailla enemman tyossa.

Puolet (50%) vastaajista koki saaneensa pelin avulla uusia nakokulmia tyon tekemiseen ja 20%
koki olevansa jokseenkin samaa mielta. 10% koki, ettei osannut sanoa, oli jokseenkin tai tay-

sin eri mielta pelin hyodyllisyydesta.

Vastaajista 50% oli jokseenkin samaa mielta, etta mielesta peli lisasi vuorovaikutusta tyoyh-
teisossa ja 30% koki vahvasti sen lisaavan vuorovaikutusta.10% ei osannut sanoa tai oli taysin

eri mielta.

Vastauksissa arvioidessaan pelin auttavan tyon laatua, koki vastaajista 35% olevan jokseenkin
samaa mielta,25% koki olevansa eri mielta tai ei osannut sanoa ja 10% sanoi olevansa taysin

samaa mielta.

Pelillisyyden kayttoa ammatillisen kehittymisen valineena kannatti vahvasti 50% vastaajista.

Jokseenkin samaa mielta oli 40% vastaajista ja 10% oli jokseenkin eri mielta.

Vastaajista 30% koki olevansa taysin samaa mielta siita, etta koki oppivansa pelin kautta uutta
ja saman verran oli myo0s niita, jotka eivat osanneet sanoa.25% koki olevansa jokseenkin sa-

maa mielta.10% oli taysin eri mielta.

Hyodyllisyys
Peli lisaa vuorovaikutusta tyoyhteisossa.

Vastausten suhteellinen jakauma
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Taulukko 6. Peli lisaa vuorovaikutusta(hyodyllisyys) tyoyhteisossa ja ika.

Lisaksi tarkastelimme pelin hyodyllisyytta ja miten peli lisaa vuorovaikutusta tyoyhteisossa,
eri ikaisten kokemana. Nuoret tyontekijat ikaryhmassa 18-25 vuotta kokivat 66,66% olevansa
taysin samaa mielta, kun taas ikaryhmassa 35-45 vuotta (66,66%) kokivat olevansa jokseenkin
samaa mielta siita, etta peli lisaa vuorovaikutusta tyoyhteisossa. Voidaan todeta etta, peli li-
saa vuorovaikutusta tyoyhteisossa eri ikaisten kokemana, mutta nuoret kokivat vuorovaikutuk-
sen lisaantyvan vahvemmin.

Hyodyllisyys
Pelillisyytta voisi kayttaa ammatillisen kehittymisen valineena.

Vastausten suhteellinen jakauma
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Taulukko 7. Pelillisyytta voisi kayttaa ammatillisen kehittymisen valineena(hyodyllisyys) ja
tyoskentelyvuodet.

Tarkastelimme hyodyllisyytta, pelillisyyden kayttoa ammatillisen kehittymisen valineena seka
tyoskentelyvuosia yksikossa. Taulukosta voimme paatella, etta pitempaan tyossa olleet, yli 5
vuotta, eivat lainkaan usko pelillisyyteen, kun taas alle vuoden tyossa olleet, 50% vastaajista,
uskovat pelillisyyden kayttoa ammattilaisen kehittymisen valineena. Tyontekijoiden, jotka
ovat olleet tyossa 1-5 vuotta, mielipiteet jakaantuvat tasaisemmin. Heista 60%, 1-3 vuotta

tyossa olleista, uskoo taysin pelillisyyteen ja yli 60% 3-5 vuotta tydssa olleista ovat jokseenkin
samaa mielta.
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Miellyttavyys, n=10
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Taulukko 8. HYMY-pelin kayttaja kokemus: Miellyttavyys

Viimeisessa kysymysosiossa tavoitteena oli selvittaa pelin miellyttavyytta. Vastaajista 50%
koki HYMY-pelin palkitsevana, kiinnostavana seka mukaansatempaavana. Pelin ulkonako jakoi
mielipiteet tasaisemmin, kuitenkin 30% vastaajista olevan jokseenkin samaa mielta pelin ulko-
naon olevan miellyttava. Vastaajista 40% koki pelin herattavan kilpailuhenkisyytta. Viimeinen
kysymys jakoi mielipiteet tasan, 20% jokaiselle asteikon tasolle, taysin samaa mielta asteikon

toiseen aaripaahan taysin eri mielta.
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Miellyttavyys
Peli on kiinnostava.

Vastausten suhteellinen jakauma
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Taulukko 9. Peli on kiinnostava ja ika.

Tarkastellessamme pelaajan ikaa ja pelin kiinnostavuuden suhdetta, voimme todeta nuorem-
man ikapolven, 18-25 vuotta, pitavan pelia juokseekin kiinnostavana ja samoin 66.6% ikaluo-
kasta 36-45 vuotta pitaa pelia erittain kiinnostavana. Jalleen tasaisempaa mielipiteiden ja-

kaantumista voidaan havaita ikaryhmassa 26-35 vuotta.

Pelin helppona ja kiinnostavana koki etenkin tyOyhteison nuori ja vanhempi ikaluokka. Eniten

hajontaa oli ikaryhmassa 26-35 vuotta.

7.4  Tyoyhteison arvio “Palautepuu”

Seuraavaksi tarkastelemme saatua palautetta toisessa tyopajassa, ”Palautepuussa”, esiin

nousseita palautteita tyontekijoilta HYMY-pelista, "Soittolapusta” seka kehittamisprosessista.
”Palautepuu” on ideoimamme posteri, jossa piirretyn puun kahdelle oksalle kerattiin ryhmien
arvioita postit-palautelappuina. Ryhmat esittelivat arvioita ja niista kaytiin yhteista, rakenta-

vaa keskustelua. (Kuvat liite 5)

Toisessa tyopajassa kayty palautekeskustelu tyontekijoiden kanssa kirjattiin kaikki tieto ylos.
Palauteaiheet jaettiin kahteen luokkaan hyodyt ja haasteet. Ryhmat olivat prosessin mukai-
sesti HYMY-peli, Soittolappu” seka yleinen palaute kehittamisprosessista seka sen kaytetta-

vyydesta tyoskentelytapana.

7.4.1  HYMY-peli palaute

Ensimmaiseksi kaymme lapi prosessin alkuvaihetta, HYMY-pelia ja siita saatua palautetta tyo-

yhteisolta ”Palautepuu”-keskustelussa.



57

Tyontekijoiden mielesta HYMY-pelin hyotyina nahdaan koko tyoyhteison yhteishenkea nostat-
tavana tyotapana, kunhan itse pelaajaa, tyontekija pystyy kesken tyopaivan keskittymaan sii-
hen. Pelia kuvattiin mukavaksi, hauskaksi ja sen sisaltoa kehuttiin hyvaksi mm. tehtavat kor-

teissa olivat pelaajista hauskoja. Tyontekijat kuvailivat HYMY- pelia ja pelillisyytta;
”Kun vaan heittaytyy ja lahtee mukaan, niin pelillisyys toimii”
”lhan mukava peli, hauskat tehtavat”

Tyontekijat mainitsivat HYMY-pelissa hyvaksi sen, etta sen avulla keskusteltiin asioista, joista
ei muuten tulisi valttamatta puhuttua tyoyhteisossa. Samalla tyontekijat kokivat, etta pelin
kautta oli mielenkiintoista kuulla toisten tyontekijoiden mielipiteita asioista esim. tyossa

esiintyvat arvot.
”Pelin kautta tuli keskusteltua asioista, joista ei muuten tyossa juttelisi”

Hymy-pelin hyodyiksi tyontekijat mainitsivat sen, etta se on hyva tapa kerata tietoa tyoyhtei-
sosta ja toimii apuvalineena tyossa. Tyontekijat kokivat, etta HYMY-pelia, pelillisyytta, voitai-

siin hyodyntaa yhtena tyoskentelymuotona. He kuvailivat pelillisyytta apuvalineena;
”Paljon helpompi lahtea puhumaan asioista, kun on apuna peli”
”Diggaan ehdottomasti pelillisyydesta”
”0On helpompi puhua asioista, kun on apuvaline, kuin etta istutaan vaan alas ilman mitaan”

Tyontekijat kertoivat HYMY-pelin pelaamisessa haasteeksi sen, etta riippuu mielialasta, miten
peliin lahtee mukaan, etenkin kesken tyopaivan. Tyontekijat myos kokivat, etta alkuun pelaa-
minen tuntui hieman teennaiselta, kun tuli tunne etta ”pitaa” alkaa pelaamaan. Kuitenkin
heidan mielestaan, jos pelikertoja olisi saannollisesti ja useammin niin pelillisyyteen tottuisi
paremmin. Keskustelussa esiin nousi myos se, ettei samaa pelia voi monta kertaa pelata pe-
rakkain, koska se voi toistaa itseaan, eika silla ole uutta annettavaa pelaajille tai tyoyhtei-
soon. Haasteena mainittiin myos se, etta pelaamiseen tarvitaan oikea tilanneyhteys; aika ja

paikka. Tyontekijat kuvasivat pelillisyyden haasteina;
”Riippuu paljon omasta mielentilasta, miten pystyy peliin keskittymaan”

"Taytyy olla tietty moodi pelaamiseen”
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7.4.2 Kehittamistuotos palaute

”Soittolapun” hyotyina koettiin soittolapun sisallon siirtymisena kaytantoon. Tyontekijat ker-
toivat alkaneensa kiinnittamaan enemman huomiota tiedon siirtymiseen ja tiedustelemaan
infoa lapun kautta. Kokonaisuutena tulevista puheluista annettiin enemmin infoa ja alettiin
myo0s kysya enemman infoa tulevista puheluista. ”Soittolapun” kautta olennainen tieto siirtyi
eteenpain. ”Soittolappua” kehuttiin, etta se oli selkea ja siina oli ytimekkaasti tarvittavat
taydennettavat tiedot. Lisaksi mainittiin, etta tyovuorossa oleva paivystaja osaa jo vaatia ja
kysya “Soittolappua”. Tyontekijat uskoivat ”Soittolapun” jaavan elamaan tyoyhteisoon ja

muototumaan tyoarkeen sopivalla tavalla. ”Soittolapun” hyotyja tyontekijat kuvasivat;
”Soittolappu oli selked, siina oli tarvittavat infotiedot ”
”Se tuli niin kuin sisaltona kayttoon. Oleellista etta tarvittava tieto on siirtynyt”
”Jos tyontekija huuteli viesteja, niin sanoin hei, laitatko lapulle”
”Uskon etta soittolapun sisalto jaa elamaan tanne meille”

Tyontekijat kertoivat etta ”Soittolapun” haasteina oli kayttoonotossa sen, ettei se ollut aina
mukana, kun tilanne olisi sita vaatinut. Tyontekijat muistuttelivat toisiaan lapun kaytosta,
kun tarve vaati. Osa tyontekijoista koki, ettei puheluista tullut niin paljon, joita olisi tarvin-
nut valittaa eteenpain. Soittolapun ulkoasuun kiinnitettiin huomiota. Soittolapun toivottiin
olevan viela "kompaktimpi” eli vihkomaisempi, joka mahtuisi taskuun ja siita voisi repaista

sivun. Tyontekijat kuivailivat arjen haasteita ”Soittolapun” kayttoonotossa:
”Papereiden saatavuus tuntui olevan haasteena, ei aina siella missa olisi tarvinnut”
”Just silla hetkella kuin olisi tarvinnut, ei ollut mukana”
”Jos tulee tarve niin tiedan etta soittolappu on tossa”
”Puhelut tuli niin yllattaen, etta infoa vain tuli...”

7.4.3 Kehittamisprosessi palaute

Koko kehittamisprosessiin tyontekijat suhtautuivat myonteisesti ja uskoivat sen kokonaisuu-
tena olevan tyoyksikon arjen tyota kehittava. Kukaan paikalla ollut tyontekija ei ollut kehitta-
misprosessia vastaan. Kehittamisprosessin eri vaiheita, kuten soittolapun kayttoonotto ja sii-
hen liittyva niukka informaatio koettiin haasteena. Muita varsinaisia haasteita ei tyontekijat

kuvanneet liittyvan kehittamisprosessiin, kuin aikaisemmin kuvatut yksittaiset tekijat.

Kehittamisprosessissa hyvana pidettiin pienryhmiin jakamista ja keskustelemista. Tyontekijat

uskoivat, etta ns. tyopajatyoskentelymalli olisi tyoyhteisoa kehittava tapa tyoskennella
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jatkossakin. Nimenomaan prosessiomaista tyoskentelytapaa olisi hyva kayttaa enemman kuin
talla hetkella oleva tyoskentelytapa tyoyksikossa. Nimenomaan pienryhmiin jakaminen tyopa-
joissa koettiin hyvaksi keskustelumuodoksi kuin suuressa ryhmassa toimiminen. Keskustelua

syntyy talléin enemman.

Myos pelillisyyden osuutta kehittamistehtavan alussa korostettiin hyvana, koska sen kautta
tuli puhuttua asioista, joista ei muuten kenties juttelisi tyoyhteisossa. Kun kokemus pelillisyy-
desta on hyva, niin syntyy usko siihen. Keskustelua kaytiin myos siita, etta kehittamisproses-
sin tulos "Soittolappu” ei ole tarkoitus olla ns. valmis tuotos, vaan se ”jaa elamaan” ja muo-

toutuu tyoyksikossa ja kehittyy. Kehittamisprosessi siis jatkuu tyoyksikossa viela eteenpain.

Kehittamistehtavan prosessimaisuuden kaytettavyytta omassa tyoyksikossa tyontekijat kuva-

sivat;
”Kun on kivoja kokemuksia, niin tulee usko siihen...”
”Toimis varmaan ihan hyvin kaiken arjen kehittamistyossa”
”Nytkin on kaytossa tyon kehittamisideointia muttei niin prosessinomaista”
”Aina kun mietitaan ratkaisua johonkin ongelmiin niin taman tyyppinen kehittaminen toimii”

”Kun jaetaan jengia pienempiin porukoihiin miettimaan, niin on jees”

8 Pohdinta
8.1  Kehittamistehtavan johtopaatoksia

Tassa luvussa pohdimme pelillisyyden sopivuutta menetelmana Koskikodin kehittamistehta-
vassa seka koko kehittamisprosessia. Lopuksi tarkastelemme kehittamistehtavassa luotetta-

vuutta seka pohdimme jatkotutkimusaiheita.

Lahdimme kehittamistehtavan testaamaan seka arvioimaan pelillisyytta osana kehittamispro-
sessityoskentelya Lilinkotisaation Koskikotiin. Aiempaa kokemusta pelillisyyden hyodyntamista
tyoyhteison kehittamisen menetelmana ei ollut entuudestaan tuttu Koskikodin tyoyhteisolle.
Tasta huolimatta pelillisyys on otettu positiivisesti vastaan tyoyhteisossa ja sen mainittiin eri-

tyisesti lisaavan yhteisollisyyden tunnetta.

Koska lahdimme tilanteesta, jossa tyoyhteisolle pelillisyys oli jokseenkin tuntematon alue, oli
tarkoituksena tuottaa hyva ensikokemus pelillisyydesta ja sen hyodynnettavyydesta osana
tyon kehittamisprosessia. Tarkeimmat osa-alueet olivat tyontekijoiden osallistaminen ja kes-

kinainen vuorovaikutus pelitiimissa seka tyon kehittaminen. Pelikerroilla oli vaihtelevasti
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osallistujia, neljasti henkilosta yli kahteentoista pelaajaan. Yhtena haasteena oli selvasti
saada tarpeeksi osallistujia peliin jokaisella pelikerralla. Hidas tai riittamaton informaation-
kulku tyoyhteison sisalla seka toiden huono ajoittaminen ja organisointi ja mahdollisesti dele-
gointi todennakoisesti ovat heikentaneet osallistujien maaraa pelikertoihin. Haasteina olivat
toisin sanoen niin sisaisia kuin ulkoisia tekijoita, joita huomioimalla olisimme voineet maksi-
moida pelikertojen osallistujamaaraa ja saada siten suurempi joukko tyoryhmasta tutustu-
maan pelillisyyteen, jolloin olisimme voineet saada myos e-kyselyyn suuremman vastaajamaa-

ran.

Kehittamistehtavassamme pyrimme selvittamaan sita, miten tyontekijat kokivat Hymy-pelin
kaytettavyyden tyoyhteison kehittamisessa. Tarkeimpina tekijoina e-kyselytuloksissa, vastaa-
jina kymmenen tyontekijaa (n=10), nousi esille pelin hyodyllisyyden osalta se, etta yhteensa
80% vastaajista (taysin samaa mielta, jokseenkin samaa mielta) koki, etta pelillisyytta voitai-
siin hyodyntaa jollain tapaa enemman tyossa. Samoin 80% tyontekijoista koki, etta peli lisaa
jollain lailla vuorovaikutusta tyoyhteisossa. Yhteensa 70% vastanneista tyontekijoista koki,
etta he olivat saaneet joitain uusia nakokulmia tyontekemiseen. Pelin kayttoa vahvasti amma-
tillisen tyon kehittymisen valineena korosti vahvasti puolet vastaajista seka osittain samaa
mielta 40%, joten tasta voitaisiin paatella, etta pelillisyys voitaisiin ottaa menetelmana use-
ammin kayttoon tyoyhteisossa tai se koettaisiin myos tyota kehittavana menetelmana. Lisaksi,
pelaaminen koettiin hauskaksi, tarkoituksenmukaiseksi ja helpoksi tavaksi kehittaa tyoyhtei-
soa. Etenkin ialtaan nuoret ja vanhemmat tyontekijat kokivat pelin kiinnostavana ja haus-
kana. Pelin miellyttavyyden osalta korostui vastauksissa se, etta peli oli mukaansatempaava
ja kiinnostava. Myos pelillisyyden toteutustapaa piti 60% vastanneista hyvana. Nama tulokset
vahvistavat osaltaan sen, etta pelillisyys on tyontekijoiden kokemana hauska ja kiinnostava,
se lisaa vuorovaikutusta ja tuo uusia nakokulmia tyontekemiseen ja sita voidaan hyodyntaa

menetelmana seka osana ammatillista kehittamistehtavaa.

Mielenkiintoisena tuloksena tyontekijoiden vastaamana e-kyselyssa tuli esille se, etta vahem-
man aikaa, alle vuoden tai vahemman tyoyksikossa tyoskennelleet kokivat pelin erittain hy-
vana menetelmana, kun taas yli viisi vuotta tyoskennelleet kokivat sen huonona menetel-
mana. Hyvana pelin koki kaikki 1-5 vuotta tyoskennelleet. Johtopaatoksena tasta yksittaisesta
tuloksesta voidaan paatella, etta tyontekijat, jotka ovat vahemman aikaa tyoskennelleet tyo-
yksikossa ovat vastaanottavaisempia uusille toimintatavoille, kehittamismyonteisempia kuin
pitkaan tyoyksikossa olleet tyontekijat, jotka ovat kenties “rutinoituneempia” vanhoihin toi-
mintatapoihin. Ovatko siis kauemmin tyoyksikossa tyoskennelleet vahemman vastaanottavai-
sempia tyoyhteisossa tapahtuviin muutoksiin, kuin tyontekijat, jotka ovat olleet tyoyhteisossa
vahemman aikaa? Ovatko vahan aikaa tyoyksikossa tyoskennelleet jo lahtokohtaisesti valmiita
hyvaksymaan nopeammin ja helpommin uusia toimintatapoja tyossa vai onko tama vain henki-

lokohtaisista mielipiteista johtuvia tekijoita? Jos vastaajajoukko olisi suurempi tata seikkaa
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voitaisiin arvioida viela luotettavammin seka tehda ristiintaulukointia. Pohdintaa herattaa

myos, olisiko tulos ollut sama, jos vastaajina olisi ollut enemman tyoyhteison pelaajia.

Palautepuu arvioinnissa keskustelimme tyontekijoiden kanssa lisaa siita, minkalaisia kokemuk-
sia heilla oli pelillisyydesta, "soittolappu”- tuotoksesta seka koko kehittamisprosessista. Uu-
den toimintatavan tai menetelman sisaanajo ei aina ole itsestaan selvaa missaan tyoyhtei-
sossa. Kuten ei myoskaan Koskikodissa, jossa pelaaminen koettiin jossain maarin teennaisena.
Tata mielta tosin oli vain pieni osa pelia pelanneista pelaajista. Keskustelussa tyontekijat
mainitsivat sen, etta on tarkeaa huomioida, tilanne milloin ja missa pelataan. Pohdimme
myos sita, etta pelaamisen tottuminen vie oman aikansa. Tyontekijoilta tama vaatii myos po-
sitiivista suhtautumista uudenlaiseen kehittamistoimintaan. Uutta toimintatapaa tyoskentely-
muotona on siten syyta toistaa useampaan kertaan, jotta mahdollisimman moni tyoyhteisosta
paasee sita kokeilemaan, peli tulee tyoskentelymuotona tutummaksi ja pelillisyys pystytaan

ottamaan osaksi toimivaa tyokaytantoa.

Toinen kehittamistehtavan tutkimuskysymys oli selvittaa milla lailla kehittamisprosessityos-
kentely tukee tyoyhteison kehittamista tyontekijoiden mielesta. Kehittamisprosessi kokonai-
suutena koettiin tyoyhteisossa hyvana etenkin pienryhmatyoskentelymuotona. Lisaksi sen ko-
ettiin lisaavan yhteisollisyytta. Myos prosessinomainen jatkumo kehittamisessa koettiin toimi-
vaksi. Kehittamisprosessista on selvasti jaanyt tyoyhteisoon elamaan pelin kautta noussut ke-
hittamistuotos, joka omalla tavallaan jaa elamaan tyoyhteisossa. Ei ehka soittolapun muo-
dossa, mutta sen sisalto otettu upeasti haltuun. Vahensiko kehittamisprosessin lopullinen
tuote eli soittolappu asioiden ja soittojen paallekkaisyyksia, kylla. Tyontekijoiden kokemana
soittolappu muutti eniten kaytannossa tiedonsiirtoa tyontekijoiden valilla tulevista puheluista
seka vahvisti soiton sisallon ja soittoa koskevan asian perillemenoa. Tarkeinta on todeta, etta
kehittamistehtavan tuotoksen myota, tyoyhteiso osaa kysya enemman informatiivisempia ja
tarkempia kysymyksia tulevista puheluista, mika osaltaan helpottaa tyontekijan tietoustilaa
tulevasta puhelusta ja asiakkaasta, keta se koskee. Vaikka kehittamisprosessin lopputuot-
teena ollut ”soittolappu” ei juuri sellaisenaan jaisikaan tyoyhteison kaytettavaksi, uskomme
vahvasti soittolapun sisallon vahvasti jaavan elamaan jokapaivaisessa tyossa. Samaa mielta
olivat tyoyhteison jasenet, jotka kuvailivat kehittamisprosessin lopputuotteen sisallon ole-
maan vahvasti lasna tyossa myos myohemminkin, eika vain kehittamisjakson aikana. Tyonteki-
joiden kuvailema hyoty soittolapusta on monellakin tapaa tyon toimivuuden kannalta tarkea.
Tyontekijat keskustelevat enemman, antavat seka vaativat paivittaispuheluihin liittyvaa infor-
maatiota toisiltaan. Taten kehittamisprosessin tuotoksesta oli hyotya tyoyhteisoon tyonteki-

joiden kokemana.

Koko kehittamistehtavaan Koskikodissa liittyi vahvasti luova, tyontekijalahtoinen ongelman-
ratkaisuprosessi. Koko kehittamistehtava alkoi pelikerroilla, jossa tyontekijat itse kehittelivat

muutostarpeen tyoyhteisoon ja eteni syklimaisesti tyopajojen kautta. Human Center design-
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tyoskentelymalli tuki pelaamisen jalkeisia tyopajoja juuri sen ajatusmallin mukaisesti, etta
ihminen, tyontekija, on keskiossa itse kehittamassa uutta toimintaa. HCD-mallin mukaisesti
tyontekijat kayttivat postereita, lappuja seka erilaisia muita luovia valineita kuvatakseen tai
tuottaakseen uusia ideoita. Tuotoksia tyostettiin yhdessa lisaa, keskustellen ja mielipiteita
jakamalla. Koimme tyopajojen vetajina, etta HCD-malli sopii erityisen hyvin osallistavan ke-

hittamistehtavan toiminnalliseen menetelmaan seka yhdistettyna jatkumona pelillisyyteen.

Koskikodin henkilosto suhtautui koko kehittamisprosessiin positiivisesti ja kiinnostuneesti jo-
kaisessa tyoskentelyvaiheessa. Kehittamisprosessin osallistumisen haasteisiin voidaan lukea
kuuluvaksi vuorotoista johtuvat tyoajat ja se, kuka pystyi osallistumaan kehittamiseen koko-
naisuutena. Paaasia kehittamistehtavassa oli kuitenkin, etta mahdollisimman moni tyontekija
pystyi omalta osaltaan vaikuttamaan kehittamisprosessin jossain sen vaiheissa. Jokaisella

tyontekijalla oli mahdollisuus tasapuolisesti vaikuttaa kehittamistehtavaan.

Tarkea osa kehittamistehtavaa oli antaa Koskikodin tyontekijoille kokemus yhdessa toimimi-
sen onnistumisesta tyoyhteisossa. Furman ym. (2014) mainitsee, etta yhdessa kokemisen jaka-
minen seka iloitsemisen yhteisista saavutuksista, parantaa tyoilmapiiria seka vahentaa stres-
sia tyoyhteisossa. Onnistumisen kokemus ja sen tuoma tyoyhteisoa motivoiva vaikutus, saa ai-
kaan tyontekijoissa reaktion, kuten arvostuksen ja luottamuksen kokemuksen. Tarkeaa on siis
pystya jakamaan tyoyhteisossa onnistumisen tunnetta muiden kanssa. Yhteisollista oppimista
seka avoimuutta edesauttaa onnistumisten huomioiminen ja jakaminen. (Furman ym. 2014,
18-19, 30-31.) Kehittamistehtavassamme tata yhdessa kokemisen tunnetta jaettiin tyonteki-
joiden kesken, etenkin pelillisyyden kautta, mutta myos muissa kehittamistehtavan vaiheissa

HCD-menetelman kautta, tyopajatyoskentelyna.

Koskikodin tyontekijoiden kokema yhteisollisyytta ja keskustelua lisaava kokemus keskenaan,
oli myos tarkea palaute kehittamistehtavastamme. Koko kehittamisprosessin ajan korostimme
yhdessa keskustelevaa seka osallistavaa tyotapaa. Koskikodissa, kuten aikaisempien tutkimus-
ten kohderyhmissa, tyontekijat kokivat keskustelevan ilmapiirin kehittamisprosessityoskente-
lyssamme lisaavan yhteisollisyytta. Myos Virolainen (2012,24) on tutkimuksessaan aikaisemmin
todennut, etta tyontekijoiden sosiaalinen hyvinvointi lisaantyy, kun tyontekijoiden kesken on
vapaa ja keskusteleva ilmapiiri. Samoin on maininnut Jaaskelainen (2013), joka toteaa, etta
dialoginen, keskusteleva tyotapa muuttaa vuorovaikutusta tyoyhteisossa kuuntelevammaksi ja
myonteisemmaksi. Tyoyhteison yhteistoiminnallinen osallistavuus edellyttaa tyontekijoiden
kuulluksi tulemisen kokemusta, yhteisia keskusteluja, toiminnan suunnittelua, ongelmien rat-
kaisua tyoyhteisossa yhdessa. Myos tulevan vision luominen yhdessa sitouttaa tyontekijat toi-
mintaan ja se vahvistaa myos osallisuuden kokemusta. Lisaksi Jaaskelaisen mukaan tyoyhtei-
son yhteistyota ja sen suunnittelua on mahdollista oppia tyoyhteisossa osallistavilla ja dialogi-
silla kehittamismenetelmilla. Tyohyvinvoinnin kehittamisprosesseissa voidaan hyodyllisesti yh-

distaa erilaisia dialogisia, toisiaan taydentavia kehittamismenetelmia, kuten
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muutospajamenetelmat, tyoprosessin mallintamista seka dialogisia seurantapalavereja. (Jaas-
kelainen 2013, 143-144,169.)

Myos Kumpulainen (2013,207) on todennut tutkimuksessaan, etta henkiloston osallistuminen
tyon kehittamiseen seka tyossa tapahtuvien muutoksien suunnitteluun, on yhteydessa henki-
6ston tyossa viihtymiseen. Avoimen keskustelevan tyoyhteison on todettu parantavan tyoil-
2014 ,18-19, 30-31.) Tyohyvinvoinnin professori Manka on my0s maininnut, etta tiimityo para-
nee, kun korostetaan koko ryhman yhdessa tekemia yhteisollisia suorituksia. (Manka 2011, 79-
84.) Voimme siis todeta, etta olemme kehittamistehtavassamme keskustelevilla ja osallista-
villa menetelmilla parantaneet joltain osin myos koko Koskikodin tyoyhteison toimivuutta

seka tyohyvinvointia.

Kehittamisideana omalle tyoskentelyllemme olisi ollut tyopajoihin innostavat kutsut. Kiinnos-
jan osallistujamaaraan. Sen sijaan, etta laitoimme outlook-ohjelmalla kokouskutsun kaikille
tyontekijoille, olisimme voineet tehda mukaansatempaavat kutsut, jolloin tyontekijat olisivat
ehka innostuneet enemman tulemaan paikanpaalle. Niin tyopajoissa kuin pelikertojen aikana
syntyi erittain arvokasta keskustelua. Varsinkin pelikerroilla, kun tyontekijat olivat pienissa
ryhmissa, oli keskustelut hedelmallisia. Vaikka saimme tarkeat pointit ylos, tyontekijat siirsi-
vat ajatuksensa lapuille, silti koko keskustelun sisalto jai ryhman sisaan. Tassa kohtaan oli-
simme voineet taltioida keskustelut kayttamalla nauhuria nauhoittamaan jokaisen ryhman

keskustelut.

Kehittamistehtavamme oli tyontekijoita osallistava kehittamisprosessi ja sen jokainen edelli-
nen vaihe vaikutti prosessin seuraavaan vaiheeseen.Tutkijoina ja kehittajina opimme kehitta-
misprosessista oleellisena sen, etta hyvin pienilla seikoilla on merkitysta kehittamisproses-
sissa. Koska kehittamistehtava oli luova prosessi koko tyoyhteisossa, siihen liittyi myos tilan-
teita, joihin emme tutkijoina itse pystyneet vaikuttamaan. Naita tilanteita oivat esimerkiksi
muuttuvat tilanteet tyovuoroissa sairastumisten vuoksi, jolloin tyopajoihin osallistui vahan
henkiloita tasta syysta. Myos vuorotyosta johtuvat tilanteet taytyi ottaa huomioon tyopajoja
suunniteltaessa. Ajankayton haasteet olivat siis yksi tekija, joka vaikutti kehittamistehtavan

kaikkien osa-alueiden onnistumiseen.

Esimiehen rooli kehittamistehtavassamme oli toimia yhdyshenkilona tyoyksikkoon. Kehittamis-
tehtavassa, sujuvuuden kannalta hanen roolinsa oli myos tarkea. Jos esimiehen roolia olisi ko-
rostettu enemman, olisi kehittamistehtava saanut erilaisen nakokulman. Taman vuoksi oli ke-
hittamistehtavan kannalta jarkevaa, etta esimies osallistui vain yhden kerran tiimissa pelaa-
miseen virkistyspaivana, tyoyksikon ulkopuolella. Pohdimme, toimiiko tiimi automaattisesti

eri tavoin, kun pelissa ja kehittamisessa on esimies mukana. Talloin pelitilanne ei
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tyontekijoiden kannalta ole paras mahdollinen ja tasapuolinen lahtokohtaisesti. Tasta syysta

esimiehen rooli taytyy maaritella erikseen hyvin, kun suunnitellaan kehittamistoimintaa.

Tutkijoiden rooli oli tehda tyoyksikkoon ns. interventioita kehittamisprosessin edetessa. Tut-
kijoiden roolien lisaksi korostui alussa pelatessa etenkin roolit pelivalmentajina, tyopajoissa
ohjaajina seka arvioitaessa kyselyita ja palautteita tutkijan roolissa. Kaikki roolit vuorotteli-
vat saumattomasti ja sopivat keskenaan toisiinsa. Koimme sopeutuvamme eri rooleihin luon-
tevasti. Tyoyhteison ulkopuolelta tuleva tutkijan rooli saattaa kehittamistehtavassa olla hy-
vaksi koska tyoyhteiso uskaltaa avautua enemman kehittamistehtavaan liittyvista haasteista.
Toisaalta tyoyksikon kaytannon tyon haasteita ymmartaa paremmin osana tyoyksikon henkilo-
kuntaa. Pelikertoihin ja tyopajoihin osallistunut Koskikodin henkilokunta vaikutti avoimelta ja
keskustelevalta koko kehittamisprosessin ajan. Tulee kuitenkin huomioida, ettei koko Koskiko-

din henkilokunta osallistunut kehittamisprosessiin.

Positiivisena seikkana koko kehittamisprosessissa voidaan nahda se, etta kehittamistehtava
?vei itse itseaan”, mika oli koko kehittamisprosessin ja tyoskentelymenetelmien tarkoitus; pa-
rantaa tiimien valista vuorovaikutusta, niin tyontekijoiden kuin koko tyoyhteison ehdoilla.
Nain ollen koemme, etta olemme onnistuneet kehittamistehtavassamme lyhyella aikavalilla ja
suosittelemme jatkamaan seka kayttamaan myos tulevaisuudessa hyvaksi todettuja osallista-

via menetelmia tyoyhteison kehittamisen tukena.

Kokonaisuutena kehittamisprosessi on vaikuttanut myonteisesti Koskikodin tyoyhteison toimi-
vuuteen, siten, etta tyoyhteison nostamaa haastetta on tyostetty yhdessa kehittamalla ja
kyetty luomaan uusi toimintatapa, joka tukee paivittaista toimintaa, jaaden elamaan tyoyh-

teisoon.

8.2 Kehittamistehtavan luotettavuus

Kuten kaikissa muissakin tutkimuksen suuntauksissa, myos toimintatutkimuksessa, saadun tie-
don luotettavuus on tarkeaa. Tutkijan tulee tarkastella, onko keratylla aineistolla saatu vas-
tauksia tutkimuskysymyksiin. On myos tarkeaa luotettavuuden kannalta se, onko aineistonke-
ruumenetelma seka tutkimusasetelma perustellusti valittu. Tiedon pragmaattisuus on myos
oleellista. Se tarkoittaa sita ovatko tutkimustulokset konkreettisesti hyodynnettavissa seka

kayttokelpoisia kohdeymparistossa. (Toikko & Rantanen, 2009, 125.)

Kehittamistehtavassamme, saimme mielestamme vastauksia asettamiimme tutkimuskysymyk-
siimme. Tutkimusmenetelmat olivat oleellisia tutkimustulosten saamisen kannalta. Ilman
osallistavia menetelmien kayttoa ei tyontekijat olisi pystyneet vastaamaan kysymyksiin tai an-
tamaan arviota pelista tai koko kehittamisprosessista. Tutkimuksen luotettavuuteen vaikutti

myos peni osallistujanmaara tyopajoissa, joissa ensimmaisessa tyopajassa osallistujamaara oli



65

kolme. Tyontekijoidenosallistumisen mahdollisuuteen vaikutti omalta osaltaan yllattavat teki-

jat esim. sairastapaukset, vuorotyot yms. muuttuvat tekijat.

E-kyselyn vastausprosentti oli 50%, jonka toivoimme olevan suurempi, silla kysely lahetettiin
kaikille 20:lle pelia pelanneelle tyontekijalle. Toisaalta otanta on suhteellisen pieni, suurempi
pelaajajoukko, jotka ovat samalla kyselyn vastaajajoukko, olisi vahvistanut tutkimuksen relia-
biliteettia ja siten myos validiteettia. E-kysely oli helppo toteuttaa ja se oli vastaajille vaiva-
ton anonyymi tapa antaa mielipide HYMY-pelista. Voidaan kuitenkin pohtia, olisiko vastaaja-
maara ollut suurempi, jos kysely olisi toteutettu paperiversiona heti jokaisen pelikerran jal-
keen. Toisaalta e-kyselyssa vastaaja voi olla missa tahansa ja kayttaa aikaa vastaamiseen ha-

luamansa maaran, kuin tyopaivan aikana toteutettu paperiversio.

Validiteetti on hyva silloin, kun tutkimuksen kohderyhma ja kysymykset ovat oikeat. Validi-
teetin arviointi kohdistaa yleensa huomionsa kysymykseen, kuinka hyvin tutkimusote ja siina
kaytetyt menetelmat vastaavat sita ilmiota, jota halutaan tutkia. Voidakseen olla validi, so-
vellettavan tutkimusotteen tulee tehda oikeutta tutkittavan ilmion olemukselle ja kysymyk-
senasettelulle. (Hiltunen 2009.) Taman tutkimuksen tarkoitus oli saada tietoa kayttaja koke-
muksesta hyvin mietittyjen ja valittujen kysymysten kautta. E-kyselyn kysymykset vastasivat
tutkimuskysymykseen. Palautepuuarvioinnissa validiteetti toteutui hyvin, koska saimme suo-
raa palautetta tyontekijoilta kysymyksiimme. Kysymykset asetimme niin, etta saimme vas-
tauksen tutkimuskysymykseen. Kaikki mielipiteet kirjattiin sellaisenaan ylos, niita muutta-

matta. Voimme tutkijoina siis todeta, etta tutkimuksemme validiteetti on hyva.

Reliabiliteettia eli pysyvyytta arvioitaessa siihen vaikuttaa eri tekijoita. Tutkimme uutta ke-
hittamismenetelmaa HYMY-pelia, seka uutta kehittamisprosessia. Kehittamisprosessi on muut-
tuva ja kehittyva, joten on vaikea ennakoida, miten tutkimukseen vastattaisiin uusintaky-
selyssa. Pysyvyyteen vaikuttaisi myos esimerkiksi se, muuttuisiko tyontekijoiden mielipiteet

HYMY-pelista tai yleensa pelillisyydesta, kun siita tulisi saannollinen osa kehittamisprosessia?

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa se, etta toteutimme e-kyselytutkimuksen ajankohtai-
sesti heti pelikertojen paatyttya. Osallistujille lahetettiin e- kysely 12.11.2018. Muistutus ky-
selysta lahetettiin uudelleen 5.12.2018. Kaikki e-kyselyyn vastaukset tulivat reilun kahden
kuukauden aikana, jolloin viimeisin vastaus kirjattiin 22.1.2019. Mielestamme oli tarkeaa
saada vastaukset pian pelikertojen jalkeen. Jos vastaajalla kuluu aikaa liian kauan peliker-
rasta, saattaa HYMY-pelista unohtua tarkeita oleellisia asioita tai muistikuva seka arvio pe-
lista saattaa muuttua. Taman vuoksi katsoimme, etta kyselyyn vastaamiseen maksimiaika oli

kaksi kuukautta ja kymmenenpaivaa.

Tutkimuksen luotettavuutta ja johtopaatosten patevyytta tulee arvioida koko tutkimusproses-
sin aikana. Tapa nostaa tutkimuksen luotettavuutta on kayttaa eri analyysimenetelmia, nako-

kulmia seka teorioita. Tata kutsutaan triangulaatioksi, jolla pyritaan osoittamaan, ettei tulos



66

ole sattumanvarainen vaan tuloksiin voidaan paatya erilaisilla lahestymistavoilla tai aineiston

keruumenetelmilla. (Jyvaskylan Yliopisto 2010.)

Kaytimme aineiston hankkimiseen eri tyyppisia keruumenetelmia lapi kehittamisprosessin. Al-
kuvaiheessa tyontekijat aanestivat jokainen henkilokohtaisesti, parhaimmaksi tulokseksi koke-
mansa kehittamisidean, demokraattisen avoimesti ja luotettavasti. Kaytimme myos sahkoista
kyselylomaketta arvioitaessa pelin kayttajakokemuksia. Loppuvaiheessa Palautepuu-arvioissa
saimme palautteet tyontekijoilta suoraan keskustellen, jotka kirjasimme ja arvioimme. Nain
ollen, tyontekijoilla eli kehittamistehtavaan osallistuvilla, oli monta erilaista tapaa antaa pa-
lautetta ja vaikuttaa kehittamistehtavan tuloksiin. Tama parantaa kehittamistehtavan tulos-
ten luotettavuutta. Arvioimme kehittamistehtavassamme tulosten luotettavuutta koko kehit-
tamisprosessin ajan. Nakokulmina on seka tyontekija etta koko tyoyhteiso, joita tarkaste-

limme myos teoriaosuudessa.

8.3  Jatkotutkimus -ja kehittamisaiheita

Pelillisyys tyoyhteison kehittamismenetelmana on viela melko uusi ja siita on tehty tutkimuk-
sia lahinna liittyen digitaaliseen pelaamiseen. Taman vuoksi koimme oman kehittamistehta-
vamme ja e-kyselytutkimuksemme mielenkiintoiseksi toteuttaa kehittamistehtavamme ainut-
laatuisuuden vuoksi. Muita vertailututkimuksia lautapelien hyodyntamisesta tyoyhteisokehit-
tamiseen ei ollut juurikaan saatavilla. E-kyselytutkimuksemme antoi arvion nimenomaan Kos-
kikodin tyoyhteison kokemuksista pelillisyydesta kolmen pelikerran kautta. Jatkotutkimuksena
olisi mielenkiintoista seurata pidemman aikaa pelillisyyden menetelmaa ja tehda uusinta e-
kysely tyontekijoille. Tyontekijanakokulmasta jatkotutkimusaiheina tutkimukseemme jatku-
moksi sopii tyontekijoiden kokemuksia vuorovaikutusmahdollisuuksien ja osallisuuden parane-
misesta tyoyhteisossa pidemmalla aikavalilla. Mielenkiintoisena uutena nakokulmana jatkotut-
kimuksen aiheeksi olisi myos esimiehen kokemukset pelillisyyden hyodyntamisesta tyoyhteison
kehittamisessa. Lisaksi jatkotutkimusaiheena olisi myos mielenkiintoista selvittaa, miten tar-
keana tyontekijat kokevat peliohjauksen tai tarvitaanko sita lainkaan. Jatkotutkimuksena voi-
taisiin siis tutkia lisaa itseaan kehittavaa tyoyhteisoa niin, etta toisessa ryhmassa olisi pelioh-

jaus ja toinen tyoskentelisi ilman, itseohjautuen.

Tulee myos huomioida, etta kehittamamme tyoyhteison HYMY-lautapeli on prototyyppi, jota
voitaisiin kehittaa lisaa soveltuvaksi erilaisiin tyoyhteisoihin ja tyoyhteisojen kehittamistar-
peisiin. Pelikortit ovat avainasemassa koska ne luovat suuntaa pelin idealle, vuorovaikutuk-
selle ja osallistumiselle. Pelikortteja voitaisiin siis ideoida ja kehittaa aina eri tyoyhteison tar-
peet huomioiden. Tyoyhteisoja on erilaisia ja kehittamistoiminnan tarpeet samoin. Pelin tay-
tyy olla siis helposti muunneltavissa, erityyppisiin tyoyhteisoon soveltuen. HYMY-pelinkehitta-
jina visioimme, etta tamankaltaiselle tyoyhteisopelille on tarvetta tulevaisuuden muuttuvassa

tyoelamassa yha enemman lisaa. Emme myoskaan poissulje pelin siirtamista digitaaliselle
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alustalle, mutta pelin vuorovaikutuksellisuuden ja yhteisollisyyden vuoksi, olisi tarkeampaa

kehittaa fyysista pelia vastaamaan tyoyhteison tarpeita, kuin sen siirtamista verkkopeliksi.

Sosiaali- ja terveysministerion, maaliskuussa 2019, julkaisemassa (2019,15-17) Tydympariston
ja tyohyvinvoinnin linjaukset vuoteen 2030 julkaisussa todetaan, etta nykypaivan muuttuva
tyo edellyttaa ihmiskeskeista tyon suunnittelua, joka tukee motivaatiota seka jatkuvaa oppi-
mista. Tulevaisuuden tavoitteena on tukea tyoyhteisojen seka yksiloiden inhimillisia vahvuuk-
sia seka lisata innovatiivista, kannustavaa tyokulttuuria. Yhteistoiminta on vaikuttavan tyotoi-
minnan peruskivi ja uusissa tyoelaman haasteissa sen toiminta on turvattava. Mielestamme
kekselias, tyontekijoita osallistava ja kannustava tyoyhteiso, jossa pyritaan luomaan uusia toi-
mintatapoja seka kehittaa toimintaa, on tulevaisuudessa osa yha monimuotoisempaa tyosken-

telykulttuuria.
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HYMY -pelinkulku

HYMY- hyvinvointia me yhdessa pelinkulku
1.

2.
3.
4.
5.
6.

N

10.
11.
12.
13.
14.
15.

ottakaa jako neljaan, muodostuu nelja ryhmaa

keksikaa nimi ryhmalle, kirjoittakaa ryhmanne nimi julisteeseen

peliin liittyvat tarvikkeet loytyvat keskipoydalta

pelinaiheet: motivaatio, tyohyvinvointi, viestinta, arvot

pelikorttisymbolit ovat hymynaama=toiminta, kysymysmerkki=kysymys

pelin aloittaa isoimman luvun nopasta saanut ryhmanjasen, kaikki ryhmat aloittavat
samaan aikaan

peli etenee polkua pitkin kohti isoa hymynaamaa keskella pelialustaa

jokaisessa peliruudussa pitaa kayda, suorittaa joko toiminta tai vastata kysymykseen
korteista

laita pelattu kortti pakan alimmaiseksi

kirjatkaa ylos vastaukset korttien kysymyksiin ja tehtaviin ryhman omaan julisteeseen
kysykaa apua pelinohjaajilta pelin kuluessa

kun saavutte hymynaamaan, seuraa bonustehtava

bonustehtava: keksikaa kehittamisidea tyoyhteisoon ja kirjatkaa idea julisteeseen
lopuksi kiinnittakaa julisteenne paatyseinaan

aanestakaa juliste, jossa on paras kehittamisidea: jokainen ryhmalainen aanestaa
kiinnittamalla post-it lapun parhaimpaan ideajulisteeseen
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Tarkeinta on hauska yhdessa tekeminen tiimissa!

LIITE 2: HYMY-pelikortit yhteensa 48kpl

Toiminta-kortit 24kpl

Viestinta; keltainen

-esita pantomiimilla jotain viestintamuotoa, toiset arvaavat

- kirjoita lappuun miksi viestinta on tarkeaa

- miettikaa yhdessa, miten tyossasi viestinta toimii 1-10

- puhu johdolle minuutin ajan, kerro huolesi

- ota ryhmaselfie

- peita huivilla yhden ryhmalaisen silmat, peliohjaajat kertovat tehtavan

Arvot; vaaleansininen

-keksikaa yhdessa nopeasti arvo- slogan ryhmalle

- yrita kuvailla yhta tyoyhteison arvoa sanomatta sen nimea, toiset arvaavat
- miettikaa ryhmassa tarkein tyota ohjaaja arvo, paattakaa se yhdessa
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- mieti 3 omaa tarkeaa arvoa, kootkaa yhteen ryhmassa lapulle
- mika on tyohon liittyva unelmasi?

- kerro konkreettinen esimerkki, miten tyossasi olet oppinut virheista?

Motivaatio; sininen

- hymyile ja kerro vasemmalle puolella olevalle jokin kehu liittyen tyohon

- veda minuutin taukojumppa ryhmalle

- kirjoita lappuun parilla sanalla mika motivoi sinua tyossa ja anna se tyokaverille, joka lukee
aaneen

-arvio tyomotivaatiosi 1-10

- mitka adjektiivit kuvaavat parhaiten tyomotivaatiota

- laittakaa postit lappu jollekin ryhmalaiselle otsaan, han arvaa mita siina lukee

Tyohyvinvointi; vaaleanvihrea

- arvio 1-10 tyohyvinvointia

- pyyda etta tiimilaiset ottavat rennon ja hyvan asennon

- miettikaa yhdessa konkreettinen asia tai teko tyoviihtymisen edistamiseksi?
- leikkaa lehdesta ryhmalle 3 tyohosi sopivaa kuvaa

- kertokaa k-kirjaimella mika on mukavinta tyossasi

- laittakaa postit lappu jollekin ryhmalaiselle otsaan, han arvaa mita siina lukee
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Kysymys-kortit 24kpl

Viestinta; persikka

-Mita hyvaa on tiimin viestinnassa?

-Mika on tarkeinta viestinnassa?

-Miten tiimin viestintaa voidaan parantaa, yksi asia?

-Mita uusia viestintamuotoja voitaisiin kehittaa?
-Pystytaanko digia hyodyntamaan tulevaisuudessa, miten?
-Minkalainen tervehtimiskulttuuri tyopaikallasi on, kuvaile?

Arvot: harmaa

-Mitka on tyopaikkasi arvot?

-Mika arvo on merkityksellisin tyossasi?

- Minkalainen arvokeskustelukulttuuri tyossasi on?

-Miten arvo ristiriidat voidaan ratkaista rakentavasti?

- Miten ilo ja positiivisuus nakyvat tyoyhteisossa?

- Jos ihme tapahtuisi miten tyosi muuttuisi? Jokainen ryhmassa kirjoittaa.

Motivaatio; vihrea

-Mika motivoi sinua tyossasi?
-Miten tyomotivaatiota voidaan parantaa?
-Missa tunnet onnistumisen tunnetta tyossasi?

-Miten palautteen antoa voitaisiin kehittaa?
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- Milla yllapidat tyonimua?

- Miten flow vie mennessaan?

Tyonhyvinvointi; oranssi

- Mika adjektiivi kuvaa tyoyhteisoasi?

-Miten tyossa viihtymista voidaan parantaa?

-Miten tyontekijoiden osallisuutta voitaisiin parantaa?

-Keksikaa miten virkistyspaivia voitaisiin kehittaa?

-Kertokaa miten tyon viihtyvyytta voidaan parantaa konkreettisin keinon esim. laitteet ja va-
lineet?

- Millainen huumori on sallittua tyopaikalla?

LITE 3: Hymy -video
Kuvamateriaalia aanella pelikerroista

https://video.laurea.fi/media/HYMY-peli/0_pwnga41iw




LIITE 4: Soittolappu
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Asukas:

Sotu:

Soiton aihe:

Lappu paivystajalle, kun soittopyynto jatetty. Muista havittaa tietosuojaroskikseen!

Asukas:

Sotu:

Soiton aihe:

Lappu paivystajalle, kun soittopyynto jatetty. Muista havittaa tietosuojaroskikseen!

Asukas:

Sotu:

Soiton aihe:
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Lappu paivystajalle, kun soittopyynto jatetty. Muista havittaa tietosuojaroskikseen!

Ohje: Ajoittain, kun on kiire/henkilostovajetta ja soittoja paljon, on tarkeaa saada tieto ta-
kaisinsoittopuheluista tieto paivystajalle. Suullisen ilmoituksen tueksi olemme tyopajassa ke-
hittaneet yllaolevan soittolapun. Tarkoitus on kirjata tarkeat asiat tulevasta puhelusta (asu-
kas, mista soitto yms.) ja antaa paivystajalle. Lappuja tulostetaan taukotilaan ja ryhmakotien
laakehuoneisiin. Kayton jalkeen tulee soittolappu havittaa tietosuojaroskikseen. Kokeilujakso
soittolapulle on 14.01.2019-17.02.2019, jonka jalkeen arvioimme systeemin toimivuutta tyo-
pajassa 21.02.2019 klo 13:00-15:30.
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LITE 5: Palautepuu




LIITE 6: Hyodyt ja haasteet
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Hyodyt:

HYMY-peli/pelillisyys

-yhteishenkea nostattava tyotapa, kun “heit-

taytyy” mukaan

-riippuu paljon omasta mielialasta, miten pe-

liin lahtee mukaan

-ihan mukava peli

-sisalto oli hyva

-hauskat tehtavat

Haasteet:

HYMY-peli/pelillisyys

-alkuun pelaaminen, tilanne tuntui teennai-
selta kun ”pitaa” alkaa pelaamaan, ennen

kuin tottui pelaamiseen

- jos pelikertoja on saannollisesti/useammin

voi tottua pelaamisen

-tiettyyn “moodiin” paaseminen ja keskittymi-
nen peliin kesken tyopaivan vaatii panostusta,
mutta jos pelaamista olisi useammin, siita

voisi tulla tyotapa
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-pelin kautta keskustellaan tyoasioista, joista

ei muuten tule valttamatta puhuttua

-mielenkiintoista tietaa pelin kautta muiden

ajatuksia esim. arvot tyossa ym.

-hyva tapa kerata tietoa

-hyva apuvaline

-yhtena tyopajatyoskentelymuotona voisi olla

mahdollista hyodyntaa pelillisyytta

-pelillisyytta voitaisiin hyodyntaa enemman,
myos aikaisempia kokemuksia ollut mm. tyon-

ohjauksessa, jossa hyvia kokemuksia

Soittolappu

-samaa pelia kannattaisi pelata kerran, muu-
ten pelaajilla ei ole uutta annettavaa tai pelia

tulisi kehittaa lisaa (prototyyppi)

-tarkeaa milloin pelataan, tilanneyhteyteen

sopiva paikka ja aika

Soittolappu
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-soittolapun sisalto siirtyi tyoyhteisoon kay-
tannossa vaikkei konkreettista soittolappua
aina ollut mukana: Tulevista puheluista annet-
tiin enemmin infoa ja alettiin myos kysya

enemman infoa tulevista puheluista.

-selkea ulkoasu

- toiveena etta lappu olisi "vihkomainen” re-
paistavissa oleva seka kompaktimpi koko, joka

kulkee esimerkiksi taskussa

-Tyontekijoiden mukaan soittolapun sisalto

“jaa elamaan” tyoyhteisossa ja muokkautuu

lisaa arjen tyossa

Prosessityoskentely

-tyontekijat kokivat tyopajatyyppisen proses-
sityoskentelyn hyvana mahdollisuutena arjen
kehittamisena, jos siihen annetaan mahdolli-
suus esim. jaettaisi tyontekijat pienempiin

ryhmiin keskustelemaan

-pienryhmatyoskentelyna hyva muoto

-kayttoon saattaminen haaste - ei aina muis-
tettu kirjata tai tiedettiin soittolapusta muttei

“otettu koppia asiasta”

-osa tyontekijoista koki, etta niita puheluja

melko vahan, johon soittolappua tarvittiin

-soittolappu ei aina mukana tyossa silloin kun
piti, eli puhelun tullessa: puhelut ovat yllatta-

via.

Prosessityoskentely

-tyontekijat eivat loytaneet haasteita proses-

sityoskentelyyn muuta kuin jo edella mainitut




LITE 7: Tutkimuslupa
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Tutkimuksen tekijit
Ohjaava opettaja
Minttu Rity
fadumo bulhan@student@iayrea &
m,mﬁ

+358400947765

Fadumo Bulhan

+358442118118

Taustatiedot (koulu, opintosuunta, valmistuminen)

Laurea AMK, Johtaminen ja edistaminen sosiaali- ja terveysalan muutoksessa YMK, 07/19
Tarkoitus ja tavoitteet

Tarkoituksena on s3ada tietoa tydhyvinvointi-pelin kaytettavyydesta.

Tydpajat 1-3 kertaa ajalla 01.01.-31.03.2019

Tutkimusmenetelm3 ja aineiston keruu (tutkimukseen osallistuvien kirjallinen ym)
Midrallinen tutkimus. e-Kyselylomake seka tydpajat.

Olen tutkimuk Mﬁ,,mwmmmmmww
MW.TMMmMWhan,MhW
osallistuja osallistuu tutkimuk R vasti atta jattamalla han keskeyttaa sen.

Tmmmmm.mmmmum.

Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimuksen kohderyhma on Koskikokodin tydntekijat (ohjaajat seka keittibhenkilokunta)
Tutkimuksen julkaiseminen

Kevit 2019, Koskikodissa.
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Tutkimuksen aikatauly
01.12.-31.05.2019
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