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"Innostavinta on laittaa itsensa likoon
ja saada hyvia tuloksia aikaan!”

"Voin aidosti kokea tekevani merkityksellista ja

vaikuttavaa tyota omaa osaamistani ja kykyjani
hyédyntaen.”
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Johdanto

N\aailman ja tyoelaman murros haastaa
etsimaan uudenlaisia toimintatapoja.
Tarvitaan sellaisia uusia keinoja, jotka saman-
aikaisesti yhdistavat ihmisen hyvinvoinnin ja
tyon tuottavuuden. Tyossa innostumista levit-
tamalla voidaan saada niin kansallisesti kuin
inhimillisestikin kestavia ratkaisuja Suomen
kilpailukyvyn ja tulevaisuuden menestyksen
varmistamiseen.

yoelama on kaynyt lapi murrosta teollisen

ajan rakenteista kohti ihmis- ja ratkaisu-
keskeista palvelutaloutta. Tyo ei ole enaa kuin
ennen. Koko tyon tekeminen on muutosten
edessa. Tyo on esimerkiksi muuttunut line-
aarisesta purskeiseksi, jolloin aika tai muu
viitekehys ei ratkaise vaan sisalto ja lopputu-
los. Tydo on muuttunut virheettomasti toimi-
vista prosesseista kokeiluihin, joustavuuteen
ja epamuodollisuuteen. Arvon tuottaminen ei
voi enaa perustua pelkkaan kurinalaisuuteen
ja loogisuuteen vaan on pyrittava vapautta-
maan inhimillisia resursseja innostuneempaan
ja intohimoisempaan tekemiseen. Tama muu-
tos vaatii vahvaa mutta erilaista johtajuutta
- mahdollistavaa johtamista seka itsensa joh-
tamista.

itran Suomen elinvoiman lahteet -kehi-

tysohjelma kokosi joukon suomalaisia vai-
kuttajia ideoimaan, kuinka lisata elinvoimaa,
ihmisista ja ihmisten valisesta vuorovaikutuk-
sesta kumpuavaa energiaa ja tekemisen mei-
ninkia. Tyossa Innostuminen -idea oli yksi
vaikuttajien tasta kehitysohjelmasta edelleen
kehitettavaksi valitsema idea. Mukaan lahtivat
Sitra paarahoittajana seka toimijoina Tyoter-
veyslaitos ja eri tavoin kehitysohjelman vaikut-
tajafoorumiin osallistuneita ja halukkuutensa
ilmaisseita organisaatioita: Maintpartner Oy,
Mobile Spa Oy, Outokumpu Oyj, Elake-Tapiola,
tyo- ja elinkeinoministerio, VATES-saatio.

yossa innostumisen hankkeessa lahdet-

tiin rohkeasti hakemaan vastauksia siihen,
mista tyossa innostuminen syntyy, mita sii-
hen vaaditaan ja miten sosiaalista mediaa
voisi hyodyntaa tyossa innostumisen tuke-
miseksi. Lahtoasetelma oli normaalista hank-
keesta poikkeava. Hankkeessa ei lahdetty
liikkeelle johtaja- tai asiantuntijavetoisesti
vaan lahdettiin yhteisesti hakemaan tyossa
innostumiseen vastauksia erilaisilta tyoyhtei-
soilta ja heidan tyontekijoiltaan; isoista orga-
nisaatioista, pienyrityksista, jarjestotoimijoilta,




fyysisesti eri puolella Suomea toimivista or-
ganisaatioista ja tyoyhteisoista. Hanke oli
haasteellinen. Lopputulemaa ei tiedetty, eika
valmiita vastauksia ollut, mutta hankkeessa
mukana olleiden vahva usko tyossa innostu-
miseen ja siita saatavaan hyotyyn kantoi nai-
den haasteiden yli.

Hanke toteutui syksyn 2010 - kevaan 2011
valisena aikana. Mukana olleita tyoyh-
teisgja kannustettiin hakemaan omia hyvia
tyossa innostumista tukevia kaytantoja ja
kokemuksia seka jakamaan niita muille mu-
kana olleille tyoyhteisoille, oppimaan niista
ja ideoimaan ja kokeilemaan uusia, erilaisia
kaytantoja omissa tyoyhteisodissadan ja koko
organisaatiossaan. Tyoyhteisoille tarjottiin
tyossa innostumisen idean seka ideaan liit-
tyvan mahdollistavan johtamisen lanseeraa-
miseen asiantuntijatukea seka suljettu sosi-
aalisen median alusta tiedon ja kokemusten
vaihtoon seka keskusteluun myos eri alojen
asiantuntijoiden kanssa. Tyoyhteisoille jarjes-
tettiin myos yhteisia tapaamisia verkostoitu-
misen tehostamiseksi.

Hankkeessa tyoyhteisoilta keratyn tiedon
ja kokemusten kautta koottiin tyossa in-
nostumisen malli. Mallissa kuvataan, mista
tyossa innostuminen syntyy ja mita siihen
vaaditaan. Mallia tarkemmin tarkasteltaessa
on havaittavissa, etta sita tukevat myos mo-
net aikaisemmat tutkimukset. Nyt mallin ovat
tuottaneet itse tyontekijat ja tyoyhteisot yh-
teistyossa. Tyossa innostumista ja positiivista
kehittymista tapahtui useissa tyoyhteisdissa,
toisissa enemman, toisissa vahemman. Sosi-
aalisen median hyodyntaminen asettaa viela
haasteita.

Téss'é teoksessa kerrotaan tarkemmin tyos-
sa innostumisen mallista ja miten tyossa
innostumista voisi vahvistaa tyoyhteisoissa
ja organisaatioissa. Niin - ja kuinka toteuttaa
koko prosessi omassa tyoyhteisossa. Esitetyn
mallin yhteydessa tuodaan esille eri asiantun-
tijoilta kootun tiedon pohjalta, mita aiheesta
on sanottu jo aiemmin.

Tutustu teokseen ja innostu! Prosessin
aloittamiseen tarvitaan vain jokaisen aitoa
kiinnostusta ja halua loytaa tyossa innostumi-
sen elementteja ja vahvistaa niita.




1. Tyossa innostuminen - mita se on?

Tyéssé innostumisen perusedellytyksena,
kivijalkana, on tyopaikan sujuva arki. Tyos-
sa innostuminen on jokaisen asia ja jokai-
nen voi vaikuttaa siihen. Erityisesti sita tukee
mahdollistava, osallistava ja yhteisollinen joh-
taminen. Taman myota kaikilla tyoyhteisossa
on mahdollisuus ja toisaalta myos vastuu yh-
teisesta toiminnasta innostavan tyon ja ilma-
piirin luomiseen.

N\ahdollistavan johtamisen lisaksi tyossa
innostumisen toteutumiseen tarvitaan
luottamusta, rohkeutta, luovuutta, avoimuut-
ta, arvostusta, sitoutumista, positiivisuutta ja
jokaisen vastuun kantoa. Ty0ssa innostumisen
hankkeessa tuotetun mallin mukaisesti tyossa
innostuminen koostuu innostavista ja luovuut-
ta tukevista puitteista, yhdessa osaamisesta,
innostava tyosta, me-hengesta ja hyvista tyo-
yhteisotaidoista.

Innostavat ja luovuutta
tukevat puitteet
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Innostuneista yksildista muodostuu
innostunut tyoyhteiso

aman paivan tyoelamassa on tarkeaa ja

hyodyllista panostaa hyviin ja myonteisiin
tyon voimavaroihin, joita ovat tyon, tyonte-
kijoiden ja tyoyhteisojen vahvuudet ja poten-
tiaaliset (kayttamattomat) voimavarat. Tyon-
tekijoilta edellytetaan aloitteellisuutta, hyvia
vuorovaikutustaitoja, osaamisen jatkuvaa pai-
vittamista, vastuullisuutta ja laadukasta tyota.
Nama vaatimukset voivat tuntua kohtuutto-
milta. Toisaalta tyontekija kokee ponnistelun-
sa mielekkaana, mikali han kokee tyonsa ja
tyopaikkansa tyydyttavan riittavasti itsenai-
syyden, vyhteenliittymisen ja parjaamisen/
osaamisen tarpeita. Nain tyontekija voi tuntea
tyon imua ja toimii juuri edella kuvatulla taval-
la - vapaasta tahdostaan. Tassa tilanteessa
johtajuudella on suuri merkitys. Antaako joh-
tamiskulttuuri tahan kaikkeen mahdollisuuden
ja tukeeko se tata toimintaa?

“Tyon ja tyoyhteison voimavarat tunnista-
malla ja niita vahvistamalla voidaan paasta
kohti innostunutta ja kukoistavaa tyopaikkaa!

“J ama vaatii pysahtymista, vuoropuhelua
seka tilaa ja aikaa, ei kuitenkaan kohtuut-
tomasti. Lisaksi tarvitaan johdon ja tyonteki-
joiden suostumus ja sitoumus uudenlaiseen
tapaan olla vuorovaikutuksessa ja toimia yh-
dessa. Luottamus kasvaa pienesta, ja jokai-
nen kantaa vastuuta toiminnasta.

yoyhteis6 muodostuu ihmisista. Tyoyhtei-

sossa jokaisella on tarkea rooli ihmisena,
omana itsenaan ja jokaisella on oikeus hyvaan
kohteluun. Innostuneen ja tyon imua tuntevan
tyontekijan on hyva olla, han toimii tyossaan
tarmokkaasti, omistautuneesti ja uppoutu-
neesti. Han kokee mielihyvaa ja iloa tyossaan!

Yhteistyokykyinen tyoyhteiso, jossa ihmisilla
on avoimet ja luottamukselliset valit keske-
naan, kykenee myos tuloksekkaaseen tyohon.

nnostuneet ja jopa tyon imua tuntevat tyon-
tekijat nauttivat tyostaan, haluavat teh-
da tyota nykyisessa tyopaikassaan ja jatkaa
tyouraansa pidempaan. He ovat aloitteellisia
tyossa ja tyoyhteisossa, ottavat vastuuta hy-
vasta tyosuorituksesta, haluavat oppia uutta
ja kehittya tekematta kuitenkaan tuota kaik-
kea oman terveytensa kustannuksella. Tyo ja
muu elama rikastuttavat toisiaan. Hyvassa
tyossa ja kukoistavassa tyopaikassa on riitta-
vasti tyosta saatavia voimavaroja ja niita vah-
vistetaan joustavasti. Tallaisessa tyopaikassa
ei huonoinakaan aikoina luovuta tyopaikan
hyvista, tyontekijoita tukevista ja innostavista
kaytannoista.




2. Tyossa innostumisen kivijalkana on sujuva arki

Sujuvalla arjella tarkoitetaan tyopaikan pe-
rusasioita. Naita ovat esimerkiksi tyon
selkeat tavoitteet, kunnolliset ja toimivat tyo-
valineet, kehittymismahdollisuudet tyossa,
riittava motivointi tyohon - ja tietysti tyoyh-
teison yhteiset kahvitauot!

onissa tyoyhteisoissa on viela puurtamis-

ta sujuvan arjen osa-alueilla. Kun arki on
JO sujuvaa, voidaan sen paalle rakentaa jotain
enemman. Ei tyydyta vain arkeen - tehdaan
jotain parempaa! Esimerkiksi tyoyhteisossa
luodaan tyon yhteisia tavoitteita, kehitetaan
yhteisollista oppimista ja asiantuntijuuden ja-
kamista ja niin edelleen.

£

V (“V(OUat(’We:(

a kannustas arki




3. Mahdollistava johtaminen mahdollistaa toiminnan

Mahdollistava johtaminen luo
perustan osallistumiselle ja yhteiselle
toiminnalle.

ahdollistavan johtajuuden nakokulmas-

ta johtajan/esimiehen tarkeimpia tehta-
via on luoda rakenteita, jotka mahdollistavat
yhteista vastuunottoa ja yhdessa luomista.
Mahdollistava johtaja rakentaa aitoa yhteis-
toimintaa asiakkaiden ja henkiloston kanssa.
Tama vaatii kykya olla Iasna vuorovaikutuk-
sessa, kuunnella ja mahdollistaa ideoiden ja
ajatusten esiintuloa. Mahdollistava johtajuus
kehittaa yhdessa luomista ja antaa tilaa kai-
kille tyoyhteison jasenille.

Henkiléstén rooli voi jaada tyon tekemisen
ja johtamisen kohteena olemiseen. Tyon-
tekijalle on kuitenkin tarkeaa tuntea olevansa
oman toimintansa subjekti. Han voi hallita itse
omaa tyoprosessiaan, arvioida sita ja saada
myos toisilta arvostusta seka hyvaksyntaa -
tulla hyvaksytyksi tyoyhteisossa. On tarkeaa
nahda koko henkilosto aktiivisena toimijana.
Tyontekijan keskeisiin taitoihin kuuluu huoleh-
tia vastuullisesti tyonsa koko prosessista eri
tyovaiheineen. Hanen tulee aktiivisesti kehit-
taa myos omaa tyotaan ja jakaa tietoaan ja
taitoaan muiden osaajien kanssa.

ahdollistava johtaminen voidaan nahda

liki synonyymina yhteisolliselle johtami-
selle. Yhteisollinen johtaminen hyodyntaa
organisaation sosiaalista paaomaa ja luotta-
muksen merkitysta. Johtajan tehtavana on
mahdollistaa ja organisoida tyoyhteisoon
riittavasti sisaista vuorovaikutusta, sellaisia

toiminnan rakenteita, etta -
WNVA

nistua.

hteisollisesti johdetussa
tyoyhteisossa sen jasen-

| Peusu

ten erilaisuus on vahvuus.
Yhteisollisen johtajan ta-
voitteena ovat erinomaiset tulokset kehitty-
misen, innostamisen ja innostumisen kautta.
Kun vastuu on jaettu tasaisesti kaikkien kes-
ken, muodostuvat tavoitteetkin kaikille yhtei-
siksi ja tyo kaikille siihen osallistuville entista
tarkeammaksi. Talloin motivoituminen tyohon
on helppoa.

yossa innostumisen hankkeessa mukana

ollut esimies toteaa: "Mahdollistavana joh-
tajana annan keskeiset paatokset tekijoiden
kasiin. Maali on selvilla ja porukka paattaa
miten sinne paastaan. En neuvo kaikkia kai-
kessa."”




hteisolliseksi johtajaksi kasvetaan ja ke-

hitytaan ajan, oppimisen ja kokemuksen
myota. Yhteisollinen johtaja ymmartaa ihmis-
ten valisen vuorovaikutuksen merkityksen ja
muistaa, etta kaikkiin kysymyksiin ei ole ole-
massa vastauksia heti. Tarkeinta on kiinnos-
tus ihmisiin ja yhteisollisen organisaation toi-
minnan kehittamiseen. Yhteisollinen johtaja
tiedostaa omat johtamiskasityksensa ja nake-
myksensa siita, miten ihmisia ja tyoyhteisoja
johdetaan.

hteisollinen johtaminen on jaettua joh-

tamista. Yhteisollisen johtajan puhe on
mina-puheen sijasta me-puhetta. Me-puhe
yllapitaa yhteison kunnioitusta ja luottamus-
ta. Tulevaisuuden yhteiseksi luomiseksi tarvi-
taan yhteinen visio, yhteinen paamaara, jon-
ne pyritaan. Se ei voi tulla annettuna vaan se
kannattaa rakentaa yhteisessa dialogissa ih-
misten omista nakemyksista ja organisaation
visiosta ja tavoitteista.

Minustako mahdollistava johtaja?

ohtajan perustana, kivijalkana, on itsetunte-
mus ja itsekunnioitus. Johtajan on tunnetta-
va itsensa ja tultava toimeen itsensa kanssa.
Persoonallisuus ja aitous ovat osa johtajuutta,

mutta viestinta ja vuorovaikutus ovat nous-
seet tarkeaan asemaan. Johtajuus on yha
enemman yhdessa tekemista ja kollektiivis-
ta osaamista. Tahan tarvitaan monenlaista
asiantuntijuutta ja vastuun jakautumista. Se
taas mahdollistuu vain tyoyhteison luotta-
muksellisessa ilmapiirissa.

Tém'én paivan tyoelamassa johtamisen
osalla korostuvat johtajan/esimiehen hen-
kilokohtaiset ominaisuudet aseman sijasta.
Tarkeita ovat esimiehen/johtajan ohjaus- ja
vuorovaikutustaidot, innostavuus ja energian
jakaminen, useiden roolien hallinta seka ajan-
kayton ja itsensa johtamisen taidot.

hteisollisella johtajalla tulee olla monimuo-

toisuuden sietoa, halua kuunnella ja va-
hemman halua korostaa itseaan. Johtajan ei
tarvitse tietaa kaikkea. Tyoyhteison erilaisilla
asiantuntijoilla on tietoa ja osaamista. Niita
yhteisesti jakamalla syntyy yhteinen tieto ja
uudenlaista kollegiaalisuutta. Yhteisollinen
johtaminen on kuin "kadet-savessa” -johta-
mista. Yhteisollinen johtaja, esimies, toimii
kuin tyoyhteison fasilitaattori, joka kytkee ja
vetaa yhteen organisaation tai tyoyhteison eri
osia optimaalisen toiminnan saavuttamisek-
si. Samalla han ymmartaa, etta eri tilanteissa




vaaditaan erilaista johtamista, erilaista tapaa
toimia erilaisista ihmisista riippuen. Johtamis-
tyo on itsensa likoon laittamista, myos oman
haavoittuvuuden ja epataydellisyyden tunnus-
tamista. Johtaminen on moniaanisen tiedon
arvostamista seka vallan ja vastuun jakamista.
Jos esimies antaa vastuuta, niin valtakin kul-
kee sen mukana.

aettu johtajuus ja toimintavapauksien anta-
minen henkilostolle vahvistavat itseohjautu-
vaa ja autonomista ilmapiiria. Tahan tarvitaan
vuorovaikutusosaamista, kykya ymmartaa

toisia ja saada heidat ymmartamaan itseaan,
kykya kuunnella muita ja asettua toisen ase-
maan seka kykya ymmartaa erilaisia nakemyk-
sid. Kyse ei ole siis vain viestinnallisista tai-
doista vaan laajemmasta osaamisesta.

hteisollinen johtaminen on ikaan kuin

jaettua johtamista. Jaetun johtajuuden
kaytannot vaativat aikaa. Kokemukset ja
niiden jakaminen eivat tapahdu hetkessa.

Tyéssé innostumisen hankkeessa mukana
olleen esimiehen mielesta mahdollistavan
esimiehen, hyvan johtajan, elementit Iahtevat
hanen persoonastaan ja tavastaan kohdata
tyoyhteison erilaisia yksiloita. Han kuunte-
lee jokaista ja reagoi henkiloston viesteihin.
Esimies ottaa vastuun omasta tekemisestaan
ja vastaa sanoistaan seka lupauksistaan. Han
toimii esimerkkina koko tyoyhteisolle ja an-
taa suuntaviivat seka rajat sille, mihin ja miten
kuljetaan. Han mahdollistaa omalla tyosken-
telyllaan tarvittavat perusedellytykset seka
yllapitaa kehitysta huomioiden yksiloiden eri-
tyisosaamiset ja kiinnostuksen kohteet. Tassa
siis mallia uudenlaisesta johtamisesta!




Johtamisen "bottom up-malli”,
yksilo alhaalta eteen

PVALL AL
»

PV AL

ohtamisessa tarvitaan siis kehittymista. Uu-
denlaiset johtamisen "bottom up-mallit”
ovat tarpeen.

“T aman kehittymisen ja murroksen kuvaami-
seen voidaan kayttaa esimerkkina liiken-
teen ohjauksen murrosta: liikennevalojen si-
jasta rakennetaan nykyaan liikenneympyroita.
Ne ovat toimivampia ja joustavampia kuin lii-
kennevalot, jotka vain ohjaavat tiukasti milloin
saa menna - milloin ei. Ne eivat anna mahdol-
lisuutta omaan ajatteluun. Liikenneympyrassa
on kuitenkin saannot kuten tyopaikallakin.
Esimiehen rooli on luoda ja varmistaa toimin-
nalle olosuhteet ja resurssit, jotta hommat
hoituisivat ja toiminta olisi sujuvaa.
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4. Tyoyhteison arvot tarkeassa roolissa

Yhteiset arvot auttavat tyossa
innostumisen kukoistamaan!

Tybeléméssé tarvitaan pysyvia yhteisollisia
arvoja. Yhteisolliset arvot toimivat tyoyh-
teisossa kivijalkana, joka ei muutu paivittain.
Voidakseen sitoutua organisaatioon sen ja-
senten taytyy kokea tyonsa mielekkaaksi, ar-
vokkaaksi, henkilokohtaisesti tarkeaksi seka
aidosti johdon arvostamaksi. Tyontekijan hen-
kilokohtaisten ja organisaation arvojen tulee
olla sopusoinnussa, jotta tyontekijat voivat
tuntea perusturvallisuutta ja sitoutua. Sitou-
tumiselle on my0Os tarkeaa organisaatiolta ja
sen jasenilta saatu sosiaalinen tuki seka in-
novatiivinen ilmapiiri, jossa tyo koetaan haas-
teeksi, ihmiset auttavat toisiaan ja asioita
tarkastellaan koko tyoyhteison nakokulmasta.
Ihminen on parhaimmillaan uutta tuottava,
luova ja rohkea. Han haluaa tehda parhaansa
ja oppia uutta.

Luottamuksen osoittaminen seka vastuun
antaminen henkilostolle luo hyvan pohjan
tyoyhteison positiivisen ilmapiirin rakentami-
selle. Luottamuksen ilmapiirin luominen lahtee
seka johdon etta henkiloston sitoutumisesta
ja aktiivisesta osallistumisesta. Kun vastuuta
ja valtaa annetaan tyontekijoille, tyontekijat




myoOs ottavat kollektiivisesti enemman vas-
tuuta tekemastaan tyosta. Tama valtuuttami-
nen lisad tyomotivaatiota seka sitoutumista
tyohon ja organisaatioon. Mita laajemmin
tyontekijat saavat osallistua tyota koskevaan
paatoksentekoon, sita enemman johtoon luo-
tetaan. Jo se, etta voi saada aanensa kuuluvil-
le, lisaa luottamusta.

Luottamus tuo organisaatioihin ja tyoyhtei-
soihin rehellisyytta ja lojaalisuutta. Hyva
ilmapiiri rakentuu parhaiten avoimella ja rei-
lulla vuorovaikutuksella. Luottamus syntyy,
kun toinen kuuntelee, ymmartaa ja kunnioit-
taa toisen joskus eriaviakin nakemyksia. Luot-
tamus tuo mukanaan vastuunottamista ja
moraalisia vaatimuksia. Yhteinen keskustelu,
tuen antaminen, motivoiminen ja tavoitteiden
selkiyttaminen auttavat rakentamaan kesta-
vaa luottamusta.

uottamus synnyttaa luovuutta ja rikastaa

tyoyhteisoa. Se antaa tyoyhteison jasenelle
gjattelun vapautta. Ideat kiertavat ja ihmiset
saavat toinen toisiltaan. Riittdva maara luo-
via yksiloita voi synnyttaa luovuuskeskitty-
mia, kulttuurin, joka yllyttaa luomaan uutta ja
tarttumaan luovan yhteison haasteisiin. Luo-
vuuden lisaksi tyoyhteisossa tarvitaan myos
niita, jotka pystyvat muuttamaan huimatkin
ideat kaytannoiksi. Tyoyhteisossa on erilaisia
ihmisia, ja erilaisuus on rikkaus, kun olemme
kiinnostuneita toisistamme ja arvostamme
toisiamme.
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5. Tyossa innostumisen osa-alueita

Tyossa innostumisen hankkeessa mukana ol-
leiden tyoyhteisojen ja tyontekijoiden mukaan
tyossa innostumisen osa-alueita ovat: innos-
tusta ja luovuutta tukevat puitteet, yhdessa
osaaminen, innostava tyo, me-henki ja tyo-
yhteisotaidot

IV\ahdoIIistavan johtamisen lisaksi tyossa
innostumisen toteutumiseen tarvitaan
luottamusta, rohkeutta, luovuutta, avoimuut-
ta, arvostusta, sitoutumista, positiivisuutta ja
jokaisen vastuun kantoa.

5.1. Innostavat ja luovuutta tukevat
puitteet

ailla tarkoitetaan esimerkiksi joustavuutta

kodin ja tyon valilla, uudenlaisia kokous-
kaytantoja, seka erilaisia tiloja ja tyovalineita
kohtaamisille ja tapaamisille.

uitteet voivat edesauttaa innostusta ja tyo-

tehoa tai painvastaisessa tapauksessa vie-
da energiaamme varsinaiselta tyolta. Elamme
tyon tekemisen murrosaikaa, jossa tyohyvin-
voinnin ja tyossa innostumisen yhteys tuot-
tavuuteen kasvaa. Niin fyysisilla, virtuaalisilla
kuin sosiaalisillakin puitteilla on merkittava
rooli tyossa innostumisen taustatekijoina.

nternetista ja virtuaalisesta maailmasta huo-
limatta tarvitaan edelleen kohtaamisia ja
kasvokkain tapaamisia. Vapaamuotoinen ta-
paaminen synnyttaa uusia ideoita, ja ko-
kemustieto vaihtuu helposti. Innovoiva ja
luova tila on epamuodollinen, emotionaali-
nen ja toiminnallinen seka sisaltaa inspiroivia
yksityiskohtia. Keskeista luovuutta edistaville
tiloille ovat myoOs intensiivinen varimaailma
seka avara ja rento tunnelma.




Hankkeen aikana tyoyhteisoissa tehtiin
erilaisia kokeiluja muun muassa kokous-
kaytannoissa ja tyoaikajarjestelyissa. Koko-
uskaytannoissa kokeiltiin onnistuneesti esi-
merkiksi kiertavaa kokousten vetovastuuta,
jolloin lopputuloksena henkilostdo koki saa-
neensa enemman vaikuttamismahdollisuuk-
sia ja vuorovaikutteisuuden lisaantyneen. Toi-
nen tyoyhteisd puolestaan aloitti kaytannon,
jossa palaverin lopuksi jokainen sanoi jotain
positiivista, jolloin palaverin jalkeen jokaisel-
le jai paallimmaiseksi positiivinen mieli. Myos
kavelypalavereja kokeiltiin onnistuneesti osa-
na kehityskeskusteluja. Yksi tyoyhteiso aloitti
tyoaikakokeilun, joka toi tyontekijoille lisaa
itsendisyytta ja joustoa tyoaikojen jarjestele-
miseen. Kokeilu toi uudenlaista innostusta ja
talkoohenkea tyohon.
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5.2. Yhdessa osaaminen

Tiedon ja osaamisen jakaminen tyoyhtei-
sossa on perusedellytys tyon tekemiselle
ja tyon laadun varmistamiselle. Tyoyhteison
keskinainen tuki varmistaa tyoyhteison yh-
teista ja monipuolista osaamista. Oman lisan-
sa ja ulottuvuuden osaamiseen tuo verkostoi-
tuminen tyoyhteison ja organisaation sisalla,
mutta ennen kaikkea sen ulkopuolella.

hteisollinen oppiminen ja jaettu asiantunti-

juus tukevat yhdessa oppimista ja yhteista
osaamista. Yhteisollisen oppimisen tavoittee-
na on luoda keskusteleva ja pohtiva ilmapiiri
ja ratkaista joskus monimutkaisiakin tilanteita
yhdessa. Paapaino on yhteisella tiedon ra-
kentelulla ja vuorovaikutuksella. Tarkeaa on
keskustella ja pyrkia yhdessa ymmartamaan
ilmioita ja tilanteita. Usein tilanteet voivat
olla niin haastavia, ettei niiden ratkaiseminen
yksin onnistuisikaan. Talloin ryhman tai tyo-
yhteison yhteinen ponnistelu, monitasoinen
vuorovaikutus ja asiantuntijuuden jakaminen
voi ratkaista tilanteen. Kullakin tyoyhteison ja-
senella on usein omat vahvuusalueensa. Kaik-
kien ei tarvitse osata kaikkea. Yksiloita roh-
kaistaan kehittamaan omaa osaamistaan ja
asiantuntijuuttaan. Tyoyhteisoissa osaaminen

kootaan ja jokaisen erityisosaaminen jaetaan
vuorovaikutuksessa tyoyhteison jasenten kes-
ken. Nain tiedosta ja osaamisesta rakentuu
yhteinen osaaminen, mika on paljon enem-
man kuin yhden jasenen osaaminen.

hteisollisyys tuo tyoyhteison jasenille luot-

tamuksen ilmapiirin. Silloin omaa osaamis-
ta halutaan jakaa muille ja muilta halutaan
oppia lisaa. Syntynyt yhteinen tieto sailyy
tyoyhteisossa, vaikka joku Iahtisi poiskin. Tyo-
yhteisossa tapahtuu sosiaalista oppimista. Se
on sisalloltaan ja vaikutuksiltaan sellaista, jota
on vaikea korvata tyon ulkopuolella tapahtu-
valla kouluttautumisella.

Henkilbstt')lté vaaditaan enemman ja moni-
puolisempaa osaamista, kokonaisvastuu-
ta, yhteistyokykya, oma-aloitteisuutta ja asi-
akkaiden tarpeiden ymmartamista. Tarkeaa
on oppia kuuntelemaan, kysymaan ja kehit-
tamaan yhteista ymmarrysta tarkastelemalla
asioita eri nakokulmista.

mmatillisen substanssiosaamisen rinnalle

on tullut vuorovaikutus- ja prosessiosaa-
minen. Prosessiosaaminen voidaan nahda tai-
tona ohjata prosessia eri vaiheissa ja nahda
kunkin vaiheen merkitys tulokselle.




vuorovaikutusosaaminen kasittaa kaikki kom-
munikoinnin ja suhteiden luomisen ja kohtaa-
misen taidot, kyvyn olla aidosti lasna, kuun-
nella, olla kiinnostunut seka viestia selkeasti
ja ymmarrettavasti.

yossa innostumisen hankkeessa kehitettiin

yhdessa osaamista esimerkiksi tyonteki-
joiden toteuttamalla opintopiirilla. Siina kukin
erikoisosaamista omaava henkilo perehdytti
muita omaan asiantuntijuusalueeseensa. Va-
hitellen erityisosaamisesta alkoikin kehittya
viela laajempi yhteinen osaaminen.

5.3. Innostava tyo

Innostavan tyon piirteisiin kuuluvat tyon
merkityksellisyys ja vaikuttavuus, tyon riitta-
va haasteellisuus, itsendisyys ja vapaus. Tyo,
jossa voi tuntea onnistumista!

N\ielekkéén tyon ja tyoympariston luominen
ovat osa mahdollistavaa johtamista. Tyon
mielekkyys ja sisdinen tyytyvaisyys syntyy
tyonsa tuloksen ja merkityksen nakemisesta
tyoyhteisossa asiakkaiden parissa. Se syntyy
myos siita, etta voi itse saadella tyotaan, ke-
hittaa sita ja samalla kasvattaa osaamistaan.
Mielekkadaseen tyohon liittyy sosiaalinen tuki,

ylpeys omasta tyostaan ja tyopaikastaan ja se
etta tydo on sisalloltaan ja tyoymparistoltaan
yksilon arvomaailmaan yhteneva.

Tybssé innostumisen hankkeessa eraan tyo-
yhteison tyo oli yhteiskunnallisesti erittain
merkityksellista tyota. Tyontekijat olivat hyvin
ylpeita tyostaan ja siihen liittyvista arvoista,
mika nakyi myos ulospain. Heidan tekeman-
sa tyo heratti arvostusta muissa hankkeessa
mukana olleissa tyoyhteisoissa ja organisaa-
tioissa.

okaisen tyontekijan tyon merki-
tyksellisyytta voidaan lisata sillg,
etta tehdaan nakyvaksi oman tyon vaikutus
kolleegan tyohon ja merkitys kokonaisku-
vaan.

yon mielekkyys on olennainen tekija tyo-

motivaatiossa ja yhteisollisen tyopaikka-
hengen luomisessa. Tyomotivaatiota lisaavat
lisaksi tyotehtavien ymmarrettavyys, hallitta-
vuus, merkityksellisyys, haasteellisuus ja mie-
lenkiintoisuus.

hmisen on havaittu viihtyvan tyossaan parhai-
ten, kun tehtavat ovat hanen suorituskykynsa
ylarajoilla tai jopa hieman ylittavat sen hetkiset




valmiudet. Edellytyksena kuitenkin on, etta ha-
nella on mahdollisuus tyossa onnistumiseen ja
oppimiseen.

Kun tydo on mielekasta, kiinnostavaa ja in-
nostavaa, se nakyy myos yksilon ja tyoyh-
teison ulkopuolelle niin sidosryhmille kuin asi-
akkaillekin parempana asiakaspalvelutyona.

asta esimerkkina Tyossa innostumisen

hankkeessa eras tyoyhteiso kertoi saavan-
sa asiakkailta runsaasti positiivista palautetta
asiakaspalvelutyostaan. Tama toi tyoyhteisol-
le onnistumisen tunteita ja iloa. Tyo tuntui
merkitykselliselta ja entista mielekkaammalta
ja innostavammalta.

5.4. Me-henki

IV\e-henki syntyy aidon vuorovaikutuksen,
avoimuuden ja oikeudenmukaisuuden
seka yhteisen tekemisen kautta. Myos huu-
morilla on sijansa me-hengen ja yhteisollisyy-
den kehittamisessa.

N\e-henki kehittyy luottamuksen ja vuo-
rovaikutuksen ohella, mutta toisaalta
luottamus ja vuorovaikutus tarvitsevat me-

henkea. Mita enemman me-henkea on, sita
paremmin tyoyhteisossa voidaan!

yossa innostumisen hankkeessa eras tyo-

yhteisO paatyi prosessissaan siihen, etta
oli vain "meidan toita". Vastuu toiden teke-
misesta oli kaikilla, toista sovittiin yhdessa ja
mahdollisuuksien mukaan autettiin toisia tyon
tekemisessa.

Tyéyhteisén me-henki perustuu
tyypillisesti yhteisten tavoittei-
den tuntemiseen, oman tyon ar-
vostamiseen, tyotyytyvaisyyteen,
ammatilliseen osaamiseen ja mah-
dollisuuksien mukaan tyoyhteison
yhteiseen tekemiseen myos vapaa-

ajalla. Epamuodolliset tilaisuudet
ja tapaamiset ovat omiaan paran-
tamaan me-henkea ja yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Yhteishenki kehittyy tuttavallisessa
tyoyhteisossa, jossa valitetaan toisistaan, tar-
jotaan tukea ja apua muille. Yhteistyota vaa-
tivat yhteiset tyotehtavat luovat hyvan poh-
jan me-hengen kehittamiselle. Yhteishengen
kehittaminen vaatii kuitenkin aikaa ja ihmisiin
tutustumista. Mutta onnistuminen esimerkiksi
yhteisissa tyotehtavissa kohottaa me-henkea




niin paljon, etta se korvaa monin verroin ke-
hittamiseen menetetyn ajan.

uuremmissa yrityksissa organisaatio muut-

tuu helposti "kasvottomaksi”. Talloin yh-
teenkuuluvuuden tunteen ja me-hengen
kehittyminen muodostuvat entista haasteel-
lisemmaksi. Tyoyhteisotasolla se voi olla viela
mahdollista, mutta koko organisaation tasolla
voi ilmapiiri ja me-henki jaada helposti hyvin-
kin epamaaraiseksi.

5.5. Tyoyhteisotaidot

Tyéssé innostumisen mahdollistamiseksi
tyoyhteisOssa tarvitaan aitoa lasnaoloa ja
itsensa johtamista, palautteen ja kannustuk-
sen antamista positiivisessa hengessa, tilaa
ja mahdollisuutta kokeilla uutta - tilaa myos
epaonnistua.

mien tehtavien hoitamisen lisaksi tyo-
yhteisossa tulee pystya tekemaan yh-
teistyota muiden toimijoiden kanssa, ottaa
vastaan ja antaa palautetta, kayttaytya posi-
tiivisesti yhteisten pelisaantojen mukaisesti.
Aktiivisuus, kannustus ja toisten huomioimi-

nen kuuluvat myos hyviin tyoyhteisotaitoihin.

Vuorovaikutusosaaminen on keskeisessa
asemassa tyoyhteisotaitojen kohdalla. Se
ei kuitenkaan yksin tee ammattilaisesta am-
mattilaista, mutta vuorovaikutusosaamisessa
kehittyminen mahdollistaa ammattitaidon ko-
hoamisen uudelle tasolle.

yoOssa innostumisen hankkeessa eras tyo-

yhteiso otti tavoitteekseen tyoilmapiirin
ja tyoyhteisotaitojen kehittamisen. Liikkeelle
lahdettiin siita, etta jokainen tiimin jasen lis-
tasi niita asioita, joita koki tarkeiksi ja joita
halusi kehittaa tiimin toiminnassa. Syntyi tii-
min "HOPE"-lista. Tiimi jaksotti kehittamisen
painopisteet seuraaville kuukausille siten, etta
tiimilla oli aikaa kiinnittaa erityishuomiota ku-
hunkin alueeseen aina kahden viikon ajan. Jo-
kaisen jakson jalkeen tiimi jakoi kokemuksiaan
tiimipalaverissa siita, miten taman aiheen ke-
hittamisessa oltiin onnistuttu.




HOPE-listan teemoja olivat:

Reilu, rohkea kommunikointi
Positiivinen palaute
Kysy - ala kuvittele

Vastaa ja selita - ala oleta
Luota, arvosta ja kunnioita
Kaveria ei jateta -meininki




6. Me teimme sen - miten?

Seuraavassa on kuvattu prosessi, jolla voi
saada innostusta aikaan tyoyhteisossa
tai tyopaikalla. Taman prosessin tyossa
innostumisen hankkeessa mukana olleet
tyoyhteisot kavivat lapi.




Esimerkki: Kuinka aloitettiin?

Tyossa innostumisen hankkeella oli johdon
tuki. Hankkeessa jarjestettiin kick-off -ti-
laisuudet, joihin osallistui koko tyoyhteiso
esimiehineen. Tilaisuudessa perehdyttiin
hankkeen taustaan ja tavoitteisiin. Lisaksi
tutustuttiin tyon imuun seka kartoitettiin
yksilon ja tyoyhteison voimavaroja, joita
pyrittiin jatkossa viemaan eteenpain.

Tyoyhteisoille tarjottiin hankkeen tiimoilta
myos kolme asiantuntijatapaamista proses-

sin kulun varmistamiseksi. Hankkeessa oli
hyodynnettavissa suljettu sosiaalisen medi-
an alusta yhteisia keskusteluja varten.

TyOssa innostumisen prosessi

Vinkki:

Jarjesta yhteinen tilaisuus, jossa luodaan
yhteinen kasitys ja tahtotila prosessin kayn-
nistamiselle. Hydodynna tarvittaessa asian-
tuntijaa henkildstohallinnosta tai ulkopuo-
liselta taholta.



TyOssa innostumisen prosessi

Esimerkki: Miten arviointi Vinkki:

toteutettiin?
Tyoyhteisot arvioivat ja valitsivat kehitetta- Pyyda yhteisessa tilaisuudessa, etta jokai-
vat osa-alueet yhdessa koko tyoyhteison nen tuo esille oman arvionsa osa-alueiden
voimin. Joidenkin tyoyhteisdjen kohdalla tilasta tyoyhteisdssa yhteiseen arviointi-
aikataulun tiukkuuden vuoksi esimies ja matriisiin.

tyoyhteisosta valittu yhdyshenkild, promo,
tekivat arvioinnin ja laativat alustavan eh-
dotuksen, jonka koko tyoyhteiso kavi myo-
hemmin Iapi ja hyvaksyi.




TyOssa innostumisen prosessi

Esimerkki: Miten kehitetta- Vinkki:
vat osa-alueet valittiin;
vahvan vahvistaminen ja
heikon kehittaminen?

Eras tyoyhteis6 huomasi arvioinnin pohjalta Valitkaa vahvistettavaksi se osa-alue, joka
tarvitsevansa kolmessa rinnakkain toimi- tekee teidan tyoyhteisdstanne uniikin ja ai-
vassa tiimissa laajempaa moniosaamista. nutlaatuisen.

He valitsivat yhdessa kohteeksi osaamisen

kehittamisen ja vahvistamisen.




TyOssa innostumisen prosessi

Esimerkki: Miten ja millaisia Vinkki:

tavoitetiloja pilotissa
maariteltiin?
Tavoitetilat olivat hyvin erilaisia. Yhtena ta- Realismia unohtamatta - maarittakaa tavoi-
voitteena saattoi olla yksinkertaisesti toisiin tetilat, joissa on haastetta!

tutustuminen, toisena taas koko organisaa-
tion laajaan muutokseen vaikuttaminen.

Suosittu tavoitetila ja kehittamisen kohde
oli yhdessa osaaminen: toinen toisilta op-
piminen, kokousten innostavammiksi teke-
minen ja niin edelleen.




Esimerkki: Millaisia
kriteereja tavoitetiloille
maariteltiin?

Kriteerit olivat hyvin konkreettisia ja
yksinkertaisia:

Tilanteen arvioinnin tasot:

Jess! Vuorovaikutus ja toistemme
sparraus on jatkuvaa ja vastavuoroista.

Ihan ok. Jaamme osaamista ja ideoita
tiimipalavereissa tai kun joku pyytaa.

Auts.... Teemme hommat mieluummin
itseksemme.

TyOssa innostumisen prosessi

Osalla kriteerit olivat taas hyvinkin tarkas-
ti maariteltyja:

Tilanteen arvioinnin tasot:

@ Olemme avoimia tyohomme liittyvissa

asioissa, mietimme paivittain asioita kohda-
tessamme niihin liittyvan keskustelu- tai tie-
dottamistarpeen. Pystymme ottamaan pa-
lautteen rakentavasti vastaan ja luottamaan
siihen, etta se on merkki halusta menna
kohti yhteisia tavoitteita. Pystymme luot-
tamaan siihen etta oma rakentava kritiikki
auttaa toista parantamaan toimintaansa.

@ Kysyttaessa vastataan avoimesti. Raken-

tava palautteenanto onnistuu kehityskes-
kusteluissa ym. maaritellyissa prosesseissa,
Ja paadasiassa virheiden sattuessa tiimildiset
yrittavat auttaa toisiaan niista yli.

@ Asiat pidetaan omana tietona pikem-
minkin kuin jaetaan. Emme pysty anta-
maan emmeka vastaanottamaan palautetta
vaan toisten virheista puhutaan padasiassa
selan takana. Emme nde toisissa juurikaan
myonteista.

Vinkki:

Etsikaa konkretiaa - kunnon kriteerit
pistavat toimimaan!




TyOssa innostumisen prosessi

Esimerkki: Millaisia toimenpi-
teita tyoyhteisossa tehtiin?

Tyoyhteisoissa toteutettiin muun muassa:
positiivisen palautteen viikko
sisaiset strategiapaivat
tyoyhteisotaitojen HOPE-kampanja
kokouskaytanteiden uudistaminen

Vinkki:

Luovat ja rohkeat toimenpiteet innostavat
eniten!

Viimeistaan tassa vaiheessa ennen kuin suunnitellut toiminnat
lahtevat liikkeelle, olisi hyva valita tyoyhteisosta henkilo,

Joka toimii aktivaattorina, promona, ikaan kuin muistuttajana
sovittujen asioiden etenemisesta tavoitteiden suuntaan.




Esimerkki: Miten tavoitteiden
saavuttamista seurattiin?

Tavoitteiden saavuttamista seurattiin sisai-
sesti tyoyhteisokohtaisesti seka lisaksi asi-
antuntijatapaamisten yhteydessa.

Tavoitteiden saavuttamista seurattiin myos
hankkeen paatostilaisuudessa, jossa kaikki
mukana olleet tyoyhteisot esittivat saavu-
tuksiaan.

TyOssa innostumisen prosessi

Vinkki:

Seuraamalla tavoitteiden saavuttamista
varmistat toimenpiteiden jatkuvuuden! Tuo
saavutuksesi esille luovasti, innovatiivisesti,
iloa pursuen!




TyOssa innostumisen prosessi

Esimerkki: Miten suurissa
organisaatioissa ja toisaalta
pienissa tyoyhteisoissa levit-
tamistyota toteutettiin?

Suuremmissa organisaatioissa mukana ol-
leiden tyoyhteisojen esimiehet esittelivat
esimiesfoorumilla tydssa innostumisen tee-
maa eteenpain vietavaksi. Toisessa organi-
saatiossa tyossa innostumisesta tiedotettiin
runsaasti ja perustettiin uusi sisainen pilot-
tihanke aiheen ymparille. Lisaksi organisaa-
tio halusi vieda asiaa tiedoksi myos asiakas-
yrityksilleen. Eradssa pienessa yrityksessa
paatettiin yllapitaa kaikkea hyvaa ja vieda
gjatuksia lagjoille verkostoille ja yhteistyo-
kumppaneille.

Vinkki:

Laita hyva kiertoon!

socttaa
RIUA!
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7. Prosessin oppeja ja oivalluksia

rosessi ei aina ole yksinkertainen. Varsin-

kin suurissa organisaatioissa haasteiksi
voi nousta johdon tuen puute, organisaa-
tion jaykkyys. Oman ulottuvuutensa tuovat
globaalit organisaatiot omine saantoineen
ja toimintatapoineen. Pienissa tyoyhteisois-
sa ja yrityksissa vastuu on usein jakautunut
jo kaikille, mutta jaako aikaa kehittamiselle?
Toisaalta johto ja vastuu voivat olla vain esi-
miehella tai yrityksen johtajalla, jolloin yh-
teinen tekeminen helposti organisoituu vain
yhden henkilon kautta. Tama taas heikentaa
yhteisollista toimintaa. Haasteista huolimatta
rohkea hyppy prosessiin oli kannattava. Tama
kokemus kannustaa jatkossakin innovatiivisiin
kokeiluihin, joista ei ole aivan varmuutta, kuin-
ka kay. Innostusta ja tyon iloa saatiin aikaan.
Sita viestia vie mielellaan eteenpain muillekin.

Tyéss'é innostumisen hanke oli usean eri-
laisen organisaation ja tyopaikan verkos-
toitumishanke. Sen vuoksi hanketta oli koor-
dinoimassa niin sanottu "ydintiimi". Siina oli
mukana edustajat jokaisesta hankkeessa

mukana olleesta organisaatiosta. Ydintiimin
roolina oli toimia linkkina eri organisaatioiden
valilla tiedon ja ideoiden jakamisessa. Orga-
nisaatioiden ydintiimiedustajina oli yrityksen
vastuuhenkiloita, johtajia ja suuremmista or-
ganisaatioista henkilostoasioista (HR) vas-
taavia henkiloita. Ydintiimilaiset varmistivat
tyoyhteisojen onnistumisen edellytyksia yri-
tyksissa ja organisaatioissa.

HR:n vinkkeja tydssa innostumisen
kehittamiseen

dintiimildiset totesivat, etta tyossa in-

nostumisen aikaansaamiseksi ei ole ole-
massa yhta "keittokirjareseptia” ja tarvitaan
paljon keskusteluja ja sparrausta. Tyossa in-
nostumista ei voi pakottaa, ja kehittamises-
sa on oleellista lahtea liikkeelle tyoyhteison
aidosta tilanteesta. Kaikkea ei voi ohjeistaa
ja kontrolloida loppuun asti vaan on tarkeata
antaa yhteisoille mahdollisuus tuottaa myos
itse.
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Hankkeen oppeina ydintiimildiset kokivat,
etta HR:n roolissa tyossa innostumista voi
parhaiten tukea

e pitamalla aihetta esilla eri keskusteluissa ja
varmistamalla vuoropuhelua johdon ja
muun henkiloston valilla, silla asiaan
paneutumisen ja siita puhumisen kautta
synnytetaan myos tyossa innostumista.
oivalluttamalla johdon edustajia tyossa
innostumien tarkeydesta ja varmistamalla,
etta mitataan oikeita asioita.
tukemalla tyoyhteisoja arjen keskella.

vahvistamalla esimiesten roolia tyossa
innostumisen mahdollistajina.

olemalla proaktiivinen ja valittamalla hyvia
kaytantoja eri tiimien valilla.

R:n ja tyoyhteisojen onnistumisen kan-

nalta ylimman johdon sitoutuminen on
oleellista. Edellakavijaorganisaatioiden johto
on lahtenyt miettimaan organisaatiokulttuuria
ja rakenteita uudelleen siten, etta johtamis-
pyramidi olisi mahdollista kaantaa toisin pain
("bottom-up"), joka antaa loistavan lahtokoh-
dan tyossa innostumisen levittamiselle.

Esimiehet ovat tarkein sidosryhma organi-
saation sisalla, ja heidan rooliinsa voidaan
maaritella kuuluvaksi tyossa innostumista
edesauttavia asioita, kuten valmentava joh-
taminen ja mahdollistava johtaminen. Tyossa
innostuminen voi olla esimiehelle uusi tyoka-
lu ja mahdollisuus. Valilla esimiehen tyopanos
voi jaada nakymattomiin - esimerkiksi innos-
tavien puitteiden luomisen hedelmat eivat
tule heti nakyviin - ja silloin HR:n kannustus
on tarkeata.

okainen tyoyhteison jasen on omalla taval-

laan tyodssa innostumisen asiantuntija, joka
voi tarjota vertaistukea kollegoilleen. HR voi
tukea virittamalla aiheesta innostunutta kes-
kustelua. Hanke heratti jatkokysymyksia, ku-
ten esimerkiksi "mitka ovat tyossa innostumi-
sen ulkoiset ja sisaiset tunnusmerkit?".

dintiimildiset nakivat tyossa innostumi-
seen panostamisen investointina, joka voi
maksaa itsensa takaisin moninkertaisesti. Jos
tyossa innostumisen avulla voidaan esimer-
kiksi pidentaa tyouria ja mahdollisesti vahen-
taa ennenaikaista elakoitymista, niin tyossa

innostuminen voi vaikuttaa tuottavuuteen
merkittavasti.

Esimiesten vinkkeja tyossa
innostumisen kehittamiseen

Hankkeessa mukana olleiden tyoyhteisojen
esimiehissa seka pienten yritysten johta-
jissa ja heidan toimintatavoissaan tapahtui
muutoksia vaihtelevasti. Yleensa ottaen ne
tyoyhteisot ja esimiehet, jotka menivat hank-
keessa syvemmalle, saivat myos enemman.
Toiminnan muutoksissa nakyi muun muas-
sa johtamisen muuttumista entista sparraa-
vampaan ja osallistavampaan suuntaan. Eras
esimies kommentoi hankkeen antia itselleen
seuraavasti "Hankkeen myota yhteison dyna-
miikkaa ja omaa johtamista Iahestyi analyyt-
tisemmin, tiedostavammin. Omassa johta-
mistydssa huomasi selkeammin valmentavan
otteen. Pilotti vahvisti omaa kasitysta mahdol-
listavan johtajuuden tulemisesta.”




Esimiesten vinkkeja muille:
e innovatiivisuutta peliin!
e heittaydy taysilla mukaan!

e konkretiaa kehiin heti alussal

yoyhteison toiminnan kehittamisen oikea-

aikaisuus ja riittavasti aikaa kehittamisen
toteuttamiseen nahtiin esimiesten suunnasta
myOs tarkeina. Ajankayton riittavyys kannat-
taa varmistaa jo aluksi sopimalla siita yhdessa
johdon kanssa. Mikali organisaatiossa on sa-
manaikaisesti menossa muita suuria muutok-
sia, niita ei kannata ajoittaa samanaikaisesti.

Tyoyhteisojen yhdyshenkiloiden,
promojen, vinkkeja tyossa
innostumisen kehittamiseen

Hankkeessa nimettiin jokaiseen tyoyhtei-
sOon myos promo(ja), jonka tehtavana
oli antaa tyossa innostumisen vertaistukea
tyoyhteison jasenille. Promot herattelivat
tyopaikoilla ajatuksia ja keskusteluja tyossa
innostumisesta seka toimivat viestin ja tiedon
valittgjina eri suuntiin ja toimivat yhteyshenki-
|6ina. Useimmat promot olivat myos tukihen-
kiloita sosiaalisen median hyodyntamisessa.

yOssa innostumisen evaina muille tyoyhtei-

soille promot mainitsivat avoimen mielen,
ajan ja halun kehittya ja muuttaa toimintata-
poja, innostuksen, aloitteellisuuden seka ky-
vyn irtaantua hetkeksi omasta tyosta ja nahda
kehitysmahdollisuudet.

inkkeina muille vertaistukea tarjoaville
henkiloille promot kertoivat muun muassa:

I'I'Yksin ei tarvitse yrittaa, voi pyytaa tukea

muilta. Hanketta pitaisi yrittaa kytkea joka-
paivaiseen tyohon ja siita pitaisi puhua usein,
jotta hyvat asiat/uudet ideat I0ytaisivat tien-
sa kaytantoon. Esimiehen kanssa kannattaa
littoutua ja yhteisia esittaytymisia pitaa suun-
nitella yhdessa. Kannattaa miettia, mitka te-
kemiset ovat omalle tyoyhteisolle sopivimpia.”

I''Kannattaa etukateen sopia esimiehen

kanssa lupa kayttaa aikaa tehtavaan. Avoi-
min mielin vaan eteenpain ja kannattaa muis-
taa, etta mitaan ei voi saada, jos ei uskalla
yrittaa.”

I'l Sitoutuminen, aito kiinnostus, valilla on
mentava oman mukavuusrajan ylikin, pe-
rehtyminen hankkeeseen.”




I'lJos tyoyhteisossa ei asiat ole kunnossa,
ei yksittainen tyontekija pysty luottamaan
muihin niin, etta uskaltaisi antaa itsestaan ja
kannustaa muita. Kaikkein tarkeinta on, etta
tyoyhteisossa ei olisi kovasti jannitteita. Alku-
vaiheessa hankkeesta pitaa kiinnostua, ottaa
selvaa ja uskoa siihen, etta tyoyhteiso saa
hankkeesta jotain arvokasta. Hankkeen ede-
tessa tyoyhteiso joutuu arvioimaan itsedan ja
negatiivisiakin asioita voi nousta esiin, ne on
pystyttava kohtaamaan. Jos luottamusta ja us-
koa omaan tyoyhteisoon ei ole, hankkeeseen
panostaminen ei tunnu kannattavalta.”

Tyoyhteisojen jasenten vinkkeja tyossa
innostumisen kehittamiseen

I'l Tyossa innostumiseen ei vaadita isoja asi-
oita vaan pienilla asioilla on suuri merkitys.
Jokainen yksilo on erilainen ja silti tarkea. Hie-
noa on myos ollut se, etta vaikuttaminen ja
ideointi on lahtenyt tyontekijatasolta ja esi-
miehet ovat kannustaneet ja edesauttaneet
toteutuksissa. Toki mukana on pitanyt pysya
realismi, lahinna resurssien suhteen.”

I'l Oppia havaitsemaan erilaiset innostukset
omassa yhteisossa. Antaa arvo jo olemassa
olevalle hyvalle ja sen jatkumolle.”

I'l Esimiehen sitouttaminen uuteen toiminta-
malliin on tarkeinta - muuten uusi jaa vain
puheeksi."”

I'l Tyohyvinvointiasioiden esilla pitaminen
0sana arjen tyota, eiirrallisena tekemisend.”

I'l Oma asenne ratkaisee paljon. Yhdessa te-
keminen ja verkostoituminen on tarkeaa.
Vastuun antaminen ja vastuun ottaminen.”

I'l Oli hyva huomata, etta jo valmiiksi hyvin

toimiva tyoyhteiso ei ole itsestaan selvyys.
Esimiehen ja tyoyhteison tulee jatkuvasti ke-
hittya ja tsempata seka analysoida toimintaa.”

I'l Ehka pistan jatkossa persoonallisuuttani
entista enemman peliin myos tyoyhteisois-

sa ja uskallan ottaa riskeja, esim. tuoda roh-

keammin ja suoremmin esiin ajatuksiani.”

I'l Tyohyvinvointi eri riita kaltaisemme asian-
tuntijaorganisaation tavoitteeksi. Innostuk-
seen vaaditaan jotain muuta.”

I'l Taytyy yrittaa muistaa ottaa vahan rennom-
pi ote tiettyihin asioihin ja huonojakin pai-
via saa olla, se kuuluu elamaan.”




Mahdollinen kaikille!

oteutus voi lahtea liikkeelle yhdesta meis-

ta, yhdesta tyoyhteisosta tai useammasta
yhdessa. Ryhman tuki ja verkostoituminen eri
tyoyhteisojen tai organisaation eri osastojen
kesken tuo uutta ja uusia nakokulmia omiin
ajatuksiin ja totuttuihin toimintamalleihin.
Hyvien ja erilaisten kaytanteiden jakaminen
auttaa kaikkia - eihan pyoraa tarvitse keksia
uudelleen. Toimiva juttu voi toimia muillakin.
Opitaan toisilta ja laitetaan hyva kiertoon!

uunnataan vihdoinkin katseemme siihen,

mika tyossa on vahvaa ja hyvaa tyon ne-
gatiivisten pirteiden sijaan. Sulkematta silmia
todellisuudelta tuodaan esille positiivisia ja
toivoa herattavia nakokulmia tyosta ja hae-
taan tieta kohti tyon imua.

N\arja-Liisa Manka (2007) tuo esille, etta
jokainen voi valita, kulkeeko tyonilon ja
innostuksen polulla vai energioiden kulumisen
ja uupumuksen polulla!

Energian kuluminen ja jaksamisongelmat:
olen negatiivinen, olen kyyninen, olen tup-
pisuuna tai annan palautteen syyllistamallg,
gjattelen vain itseani, en pida lupauksiani.

yoilo ja innostus: olen positiivinen, uskon

vaikutusmahdollisuuksiini, olen innostunut
ja motivoitunut, annan ja pyydan palautetta,
otan toiset huomioon, pidan lupaukseni.

Kummalla tiella itse kuljet?




Liitteena materiaalit:

LIITE 1 Tydssa innostumisen malli
LIITE 2 Tydssa innostumisen arviointimatriisi
LIITE 3 Tyoyhteison tavoitetilan maarittelylomake
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. LITE 1
TYOSSA INNOSTUMISEN MALLI

Innostunut yksilo ja tyoyhteiso

Innostava tyo

e Haastava ja merkityksellinen tyo
¢ Asiakaslahtoisyys ja vaikuttavuus
e Vapaus ja itsenaisyys

e Onnistuminen

Yhdessa osaaminen Me-henki
¢ Tiedon ja osaamisen jakaminen e Avoimuus ja demokratia

¢ Yhteinen tekeminen
e Huumori

¢ Verkostoituminen

2
e Keskinainen tuki ’a ¢ Aito vuorovaikutus
c
%

%
%
%

Innostavat ja luovuutta '?0/7/r \ o oo Tyoyhteisotaidot

tukevat puitteet Sys e Lisnaolo ja itsensa johtaminen
e Joustavuus kodin ja tyon valilla ¢ Palaute ja kannustus

e Uudenlaisia kokouskaytantoja e Mahdollisuus kokeilla

¢ Tiloja ja tyovalineita kohtaamisille Luottamus e Tilan antaminen

Mahdollistava johtaminen
luo perustan osallistumiselle ja yhteiselle toiminnalle

Tyossa innostumisen kivijalkana sujuva arki
johon kuuluvat tyopaikan perusasiat, muun muassa selkeat tavoitteet, kunnon tyovalineet,
kehittymismahdollisuudet, riittava motivointi - ja kahvitauot




TYOSSA INNOSTUMISEN ARVIOINTIMATRIISI

Kuinka innostava teidan tyoyhteisonne on?

Innostava tyo

Me-henki

Yhdessa osaaminen

Tyoyhteisotaidot

Innostavat ja luovuutta
tukevat puitteet

Sujuva arki

Mahdollistava johtaminen

Kehitysehdotuksia ja ideoita:

LIITE 2




LIITE 3

TYOYHTEISON TAVOITETILAN MAARITTELYLOMAKE

Tyossa innostumisen alue:

Tavoitetila:
Mita se meilla kaytannossa tarkoittaa:

Tilanteen arvioinnin tasot:

Lahto- Tavoite
tilanne

Toimenpiteemme/rohkeat kokeilumme (mita teemme tavoitetilaan paasemiseksi):




LIITE 3

TYOYHTEISON TAVOITETILAN MAARITTELYLOMAKE, ESIMERKKI

Tyossa innostumisen alue: Me-henki

Tavoitetila: Olemme avoimempia vuorovaikutuksessa, erityisesti palautteenannossa

Mita se meilla kaytannossa tarkoittaa: Ymmarramme, etta avoin keskustelu ja rakentava palaute aidosti
auttavat ihmisia. Annetaan palaute suoraan henkildlle. Suhtaudumme toisiimme myonteisesti ja avoimin silmin.

Tilanteen arvioinnin tasot:

Lahto- Tavoite
tilanne

Olemme avoimia tydohomme liittyvissa asioissa, mietimme paivittain asioita kohdatessamme niihin
liittyvan keskustelu- tai tiedottamistarpeen. Pystymme ottamaan palautteen rakentavasti vastaan
ja luottamaan siihen, etta se on merkki halusta menna kohti yhteisia tavoitteita. Pystymme luot-
tamaan siihen, etta oma rakentava kritiikki auttaa toista parantamaan toimintaansa.

Kysyttaessa vastaan avoimesti. Rakentava palautteenanto onnistuu kehityskeskusteluissa ynna
muissa maaritellyissa prosesseissa, ja padasiassa virheiden sattuessa tiimilaiset yrittavat auttaa
toisiaan niista yli.

Asiat pidetaan omana tietona pikemminkin kuin jaetaan. Emme pysty antamaan emmeka vastaan-
ottamaan palautetta vaan toisten virheista puhutaan paaasiassa selan takana. Emme nae toisissa
juurikaan myonteista.

Toimenpiteemme/rohkeat kokeilumme:
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