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HANKKEEN NIMI: ETÄNÄ ENEMMÄN -SOTE-TYÖ UUDISTUU (2019–2022)

JOHTAMINEN JA 
TYÖHYVINVOINTIIN 
VAIKUTTAVAT TEKIJÄT 
– ETÄNÄ ENEMMÄN 
-SOTE-TYÖ UUDISTUU 
-HANKKEEN TULOKSIA 
Asiasanat: johtaminen, työhyvinvointi, työn ilo, kuormitus

Työhyvinvointiin panostamalla organisaatio voi inhimillisten etujen 
lisäksi hyötyä myös taloudellisesti. Työhyvinvoinnin merkitys on ko-
rostunut viime vuosina ja henkilöstön hyvinvointi on noussut yhä tär-
keämmäksi työelämän tavoitteeksi. Etänä Enemmän – sote-työ uudistuu 
-hankkeessa (2019–2022) tutkittiin sote-alan henkilöstön työhyvinvoin-
nin tilaa keväällä 2022 hankkeen loppukartoituksessa. Artikkelissa tar-
kastellaan esihenkilöiden kokemaan työn kuormittavuutta, esihenkilön 
johtamisen piirteiden toteutumista sekä työn iloon ja työhyvinvointiin 
vaikuttavia tekijöitä työyksikkötasolla. Tuloksia voidaan hyödyntää 
kohdeorganisaatioissa ja hyvinvointialueilla sekä esihenkilöiden täy-
dennyskoulutuksessa.

Johdanto

Työhyvinvointi on monen eri tekijän summa, ja siihen vaikuttavat 
työhön liittyvien tekijöiden lisäksi työntekijän henkilökohtainen elä-
mä sekä näiden osa-alueiden yhteensovittaminen (Puttonen, Hasu & 
Pahkin 2016, 6). Useat samanaikaisesti toteutetut interventiot yksit-
täisten toimien sijaan edistävät työhyvinvointia tehokkaasti. Työnte-
kijöiden hyvinvoinnista huolehtiminen tuo inhimillisen näkökulman 
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lisäksi organisaatioille toiminnallisia ja taloudellisia etuja. (Rehder 
Adair & Sexton 2021, 1106.) 

Työhyvinvoinnin voidaan sanoa olevan yksi organisaatioiden me-
nestystekijä (Manka & Manka 2016, 74). Sosiaali- ja terveysministeriö 
määrittää työhyvinvoinnin kokonaisuudeksi, johon liittyy työ ja sen 
mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi (STM. n.d.) Työter-
veyslaitoksen mukaan työhyvinvointi sisältää turvallisen, terveellisen 
ja tuottavan työn hyvin johdetussa organisaatiossa, jossa työskentelee 
ammattitaitoisia työntekijöitä. Lisäksi työntekijät ja työyhteisöt koke-
vat työn mielekkääksi ja palkitsevaksi, sekä elämänhallintaa ja työu-
raa tukevaksi. Työhyvinvointi muodostuu työn arjessa ja hyvinvointia 
edistävät toiminnat tulisi olla luonteeltaan läpileikkaavia ja pitkäjän-
teisiä. (Työterveyslaitos n.d.)

Vastuullisella johtajuudella on positiivinen vaikutus terveydenhuol-
lon työntekijöiden hyvinvointiin ja organisaation kestävyyteen (Ha-
que 2021, 63). Esihenkilön persoonalla sekä teoilla ja tavoilla tehdä 
asioita on vaikutus työympäristöön. Terveellisen ja hyvinvoivan työ-
ympäristön edistämiseen vaikuttaa esihenkilön oikeiden asioiden 
teko oikealla tavalla. Työntekijöiden turvallisuudentunteeseen vaikut-
taa positiivisesti esihenkilön ja työntekijöiden välillä pidetyt palaverit, 
jotka lisäävät tiedonkulkua mahdollistaen myös vastavuoroisen kes-
kustelun. (Vidman & Strömberg 2021, 6–7.)

Esihenkilön merkitys työhyvinvointia tukevana tekijänä korostuu, 
kun esihenkilö vahvistaa työntekijöiden ryhmähenkeä ja kollegiaali-
suutta työskentelemällä aktiivisesti, selkeästi ja välittävästi. Esihenki-
löltä saadun tuen, ohjauksen, neuvonnan ja työntekijöiden motivoin-
nin sekä työntekijöiden osallistamisen päätöksentekoon on todettu 
edistävän työhyvinvointia. Nämä toimet lisäävät myös esihenkilöiden 
omaa työtyytyväisyyttä edistäen heidän työhyvinvointiaan. Lisäk-
si työhyvinvointia edistää molemminpuolista arvostusta sisältävä 
esihenkilön ja työntekijän välinen tasa-arvoinen ja vastavuoroinen 
suhde. Työntekijöiden työhyvinvointia lisää tunne esihenkilön kuulu-
misesta ”samaan ryhmään”. (Schön-Persson, Nilsson-Lindström, Pet-
tersson, Andersson & Blomqvist 2018, 4–5.)
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Tutkimuksen toteutus 

Etänä Enemmän -sote-työ uudistuu -hanke toteutui vuosina 2019–
2022 valtakunnallisena hankkeena. Tässä artikkelissa esitetään tu-
loksia hankkeen loppukyselystä, joka toteutettiin sähköisesti kevääl-
lä 2022 hankkeeseen osallistuneille esihenkilöille ja työntekijöille 
(N=376). (Jääskö & Salminen 2022.) Artikkelissa esitetään tuloksia esi-
henkilöiden (n=65) aineistosta ja etsitään vastuksia seuraaviin kysy-
myksiin: Minkälaiseksi esihenkilöt kokevat työnsä kuormittavuuden? 
Miten esihenkilöt arvoivat oman esihenkilönsä johtamisen piirteiden 
toteutumista? Miten esihenkilöt arvioivat työn iloon ja työhyvinvoin-
tiin vaikuttavien tekijöiden toteutumista omassa työyksikössään? 

Käytetty kyselylomake on kehitetty Dinno -hankkeessa (Syvänen, 
Tikkamäki, Loppela, Tappura, Kasvio & Toikko 2015) ja todettu va-
lidiksi. Aineisto analysointiin kvantitatiivisesti ja tulokset esitetään 
keskiarvoina ja prosentteina sekä Spearmanin testin tuloksina. Tässä 
artikkelissa tulokset esitetään kolmesta osiosta: työn kuormitustekijät, 
johtamisen piirteiden toteutuminen sekä työn iloon ja työhyvinvoin-
tiin vaikuttavat tekijät. Muuttujat ovat järjestysasteikollisia, josta syys-
tä tilastollisena testinä on käytetty Spearmanin järjestyskorrelaatioker-
rointa (Heikkilä 2010, 203). 

Tulokset

Kyselyyn osallistuneista esihenkilöistä (n=65) 29 % työskenteli Ylä-Sa-
vossa, 22 % Pirkanmaalla ja 12 % Uudellamaalla sekä 6% Satakun-
nassa. 31 % vastaajista työskenteli muualla Suomessa. Vastaajien 
keski-ikä oli 51 vuotta. 68 % esihenkilöistä ei työskennellyt etänä tai 
hybridisti vaan he toteuttivat läsnätyötä. Työvuosien keskiarvo nykyi-
sessä organisaatiossa oli 11 vuotta ja alalla 23 vuotta. 

Työnsä fyysisesti kevyeksi koki esihenkilöistä 63 %, melko kevyeksi 
35 % ja melko raskaaksi 2 %. Vastaajista 88 % arvioi työnsä henkisesti 
melko ja erittäin raskaaksi, mutta 12 % melko kevyeksi. Työ oli 65 %:n 
mielestä sosiaalisesti melko ja erittäin raskasta, mutta melko kevyt-
tä 34 %:n mielestä. 2 % vastaajista arvioi työn olevan erittäin kevyttä 
sosiaalisesti.  
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Noin ¾-osa vastaajista arvioi oman esihenkilönsä kuuntelevan, arvos-
tavan, rohkaisevan, innostavan ja kannustavan, olevan oikeudenmu-
kainen, tukevan ja auttavan, sekä mahdollistavan yksilölliset joustot 
tai tehtävänkuvat niitä tarvitseville ja omaavan riittävän johtamis-
osaamisen. Hivenen alle 70 % vastaajista oli sitä mieltä, että esihenkilö 
on tasapuolinen, on läsnä ja tavoitettavissa riittävästi sekä luo aktii-
viesti työntekijöilleen osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuuk-
sia. (Kuvio 1.) 

Vähemmän aikaa nykyisen organisaation palveluksessa työskennel-
leet kokivat, että esihenkilö ei ole riittävästi läsnä ja tavoitettavissa 
(r= -,338** p= ,006) sekä esihenkilö ei kuuntele riittävästi (r= -,286* p= 
,022). 

KUVIO 1. Vastaajien arviot oman esihenkilönsä johtamisen piirteiden toteutumisesta 
(n=65)

Työn iloon ja työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöitä suurin osa toteu-
tuu  tulosten mukaan melko ja erittäin hyvin. Työyhteisöistä löytyy 
naurua ja huumoria, tuetaan ja autetaan toisia, hyväksytään erilaisuus 
ja arvostetaan erilaisia mielipiteitä sekä vaalitaan hyviä ihmissuhteita 
(87–98 %). (Kuvio 2.)
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KUVIO 2. Vastaajien arviot työn iloon ja työhyvinvointiin vaikuttavien tekijöiden 
toteutumisesta työyksikössään (n=65) 

Vastaajista 95 % arvioi, että työyhteisössä ei esiinny seksuaalista häi-
rintää ja noin 80 %:n mielestä ei esiinnyt syrjintää eikä kiusaamista. 86 
% vastaajista katsoi, että työyhteisössä luotetaan toisiinsa, ollaan oi-
keudenmukaisia ja tasapuolisia sekä henkilöstö omaa hyvät työyhtei-
sötaidot. Noin 80 % arvioi, että ilmapiiri on avoin ja tekemisestä huo-
kuu työn ilo. Vähän heikoimmalle jäi innostava ilmapiiri, jonka katsoi 
toteutuvan vain 72 % vastaajista. Tuloksissa erottu selkeästi heikoim-
pana muuttujana ”ei esiinnyt juoruilua ja selän takana puhumista”, 
missä vain 46 % arvio tämän olevan melko ja erittäin hyvin. Vastaa-
jista 31 % vastasi, että ei toteudu hyvin eikä huonosti ja 23 % vasta-
si asian toteutuvan melko ja erittäin huonosti. (Kuvio x.) Mikäli työ 
koettiin henkisesti kevyeksi, niin silloin työyksikössä tuettiin ja autet-
tiin toinen toisiaan (r= -,278* p= ,025), ilmapiiri koettiin innostavaksi 
(r= -,257* p= ,039), eikä esiintynyt juoruilua ja selän takana puhumista 
(r= -,313* p= ,011) ja työyksikössä oli työniloa sekä tekemisestä huokui 
työn ilo (r= -,340** p= ,006). 
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Johtopäätökset

Etänä enemmän -sote työ uudistuu -hankkeen loppukyselyyn vastasi 
yhteensä 65 esihenkilöä, joiden työhyvinvointia heikentävinä tekijöi-
nä nousi esille työn henkinen ja sosiaalinen kuormittavuus. Henkisen 
kuormituksen kokemisen voidaan olettaa johtuvan johtamistehtävis-
sä syntyneistä paineista (esim. Kemppainen, Nurminen & Laaksonen 
2020) sekä korona-ajan tuomista haasteista etätyöhön siirtymisen ja 
työn uudelleen organisoinnin seurauksina. 

Oman lähiesihenkilön johtamisen piirteistä toteutui parhaiten yksi-
löllisten joustojen mahdollistaminen työntekijöille, tukeminen ja aut-
taminen sekä oikeudenmukaisesti toimiminen ja työntekijöiden roh-
kaiseminen, innostaminen sekä kannustaminen. Myös Schön-Persson, 
ym. (2018) painottavat esihenkilön tuen merkitystä hyvinvoinnille.

Tutkimustulosten perusteella työhyvinvointia lisäsi se, että työpaikal-
la ei esiinny seksuaalista häirintää. Naurun, huumorin ja vastavuoroi-
sen tuen ja avun tärkeys korostui. Puuttumista kaivattiin työpaikan 
ilmapiirin innostavuuden lisäämisessä, sekä juoruiluun ja selän taka-
na puhumiseen vähentämisessä. Esihenkilöiden kokemuksista hyvinä 
korostuivat työpaikalla sallittujen erilaisten mielipiteiden ja näkemys-
ten ilmaisu. 

Työhyvinvoinnin merkitys on viime aikoina kasvanut organisaatioi-
den havaitessa sen vaikutukset henkilöstöön ja yrityksen taloudelli-
siin hyötyihin. Työhyvinvointi ei muodostu itsestään, vaan se vaatii 
organisaatiolta määrätietoista työtä kohti asetettuja tavoitteita työhy-
vinvoinnin parantamiseksi. 

Lähteet
Haque, A. 2021. The COVID-19 pandemic and the role of responsible leadership in 
health care: thinking beyond employee well-being and organisational sustainability. 
Leadership in Health Services 34 (1), 52–68.

Heikkilä,  T. 2010. Tilastollinen tutkimus. Helsinki: Edita.

Jääskö, J. & Salminen, L. 2022. Työhyvinvointi ja työn hallinta sosiaali- ja 
terveydenhuollossa. Etänä enemmän – sote-työ uudistuu -hanke. Sosiaali- ja 
terveysalan kehittämisen ja johtamisen ylempi tutkinto-ohjelma. Opinnäytetyö. 
Tampere: Tampereen ammattikorkeakoulu. 
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Table 1. Some differences between linear and systems thinking and their implications for education.

Deterministic/linear 
thinking Systems thinking Implications for education

Connections between 
problems and their causes 
�E�V�I���G�P�I�E�V���E�R�H���Z�I�V�M�½�E�F�P�I��

Connections between 
the causes and problems 
are non-linear (often 
cyclical), complex and 
they can involve many 
intertwining feedback 
loops. 

�4�V�I�W�I�R�X�M�R�K���Y�R�R�I�G�I�W�W�E�V�M�P�]���W�M�Q�T�P�M�½�I�H��
solutions or cause-effect relations 
leads nowhere. Train the students in 
listening to and attuning to complex 
systems. Encourage experimentation 
�E�R�H���½�R�H���S�Y�X���[�L�E�X���[�S�V�O�W�����E�R�H���H�S�I�W��
not work) in a particular situation 
with a particular system.

Problems are often caused 
by individuals behaving 
erroneously and they can 
be solved by changing the 
people’s behaviour. Many 
problems are outside of 
organizations’ control.

Problems are often 
enacted in feedback 
loops one part-takes 
in, and everyone has 
opportunities to help in 
solving them by changing 
their way of thinking or 
behaving.

Help the students become mindful 
of how their thinking and behaving 
either contribute in solving the 
problems that frustrate them, or 
in making them worse. Give space 
to experiment and grow a sense of 
responsibility over what is happening. 
If the students think that teacher 
must be in control of everything, all 
problems they encounter will remain 
the teachers’ responsibility.

Short-term solutions and 
policies (“right answers”) 
are needed in solving long-
term problems. 

Short-term solutions and 
�U�Y�M�G�O���½�\�I�W���S�J�X�I�R���L�E�Z�I��
unintended consequences 
which make matters 
worse in the long term.

Help students become aware of 
�X�L�I���H�E�R�K�I�V�W���M�R�Z�S�P�Z�I�H���M�R���U�Y�M�G�O���½�\�I�W��
and even the “right answers”. Leave 
space for experiments that are 
long and complex enough so that 
the students will encounter some 
of the consequences of their “right 
answers” and “best practices”. Do 
not protect the students from all the 
consequences of their actions.

Solving problems requires 
part-optimization.

Creating comprehensive 
solutions to problems 
necessitates improving 
relationships between 
parts of the system.

Guide the students in focusing on 
the consequences of their choices 
for the whole. Encourage focus on 
the value of improving relationships. 
Discourage part-optimization 
especially when it would lead to 
�W�M�K�R�M�½�G�E�R�X���W�L�S�V�X���X�I�V�Q���V�I�[�E�V�H�W�����J�S�V��
example, better grades) for the 
individual.

The whole is a sum of its 
parts.

The whole is more than 
a sum of its parts.

�0�I�X���W�M�K�R�M�½�G�E�R�X���Z�E�P�Y�I���I�Q�I�V�K�I���M�R��
teamwork and collaboration and 
show appreciation for it.
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Pirkko Harsia, Yliopettaja, talotekniikka, Rakennettu ympäristö ja biotalous

TULEVAISUUDEN 
KAUPUNKIYMPÄRISTÖN 
ENERGIARATKAISUT  –
HANKEYHTEISTYÖ
Korkeakouluille, niin yliopistoille kuin ammattikorkeakouluille, on 
asetettu koulutustehtävän ja tutkimuksen lisäsi tehtäväksi toimia vuo-
rovaikutuksessa yhteiskunnan ja elinkeinoelämän kanssa. Niiden pe-
rusrahoitus tai TKI-projektit antavat kuitenkin hyvin rajallisesti mah-
dollisuuksia osallistua oman ammattialan käytännön kehittämiseen 
erilaisissa yhteistyöverkostoissa. STEK:n monivuotinen hankeyhteis-
työrahoitus on ”lahjoitusprofessuuri”-tyyppinen, monipuolinen resurs-
si korkeakoulujen toiminnan tukemiseen ja kehittämiseen. Tampereen 
korkeakouluyhteisön saama rahoitus mahdollisti joustavan ja monipuo-
lisen kehitystoiminnan hyvin ajankohtaisen teeman, sähköistyvä ener-
giajärjestelmä, aihealueella. Se antoi resursseja aktiiviseen osallistumi-
seen julkisessa keskustelussa, vaikuttamisen sääntelyn ja alan ohjeiden 
kehittämisessä sekä tuki korkeakouluyhteisön sisästä yhteistyötä.

Hankeyhteistyön tausta ja tavoite

Sähkötekniikan ja energiatehokkuuden edistämiskeskus STEK ry on 
yleishyödyllinen yhdistys, jonka tehtävänä on edistää sähkön käytön 
turvallisuutta ja luotettavuutta, sähköisiä energiatehokkuusratkaisu-
ja sekä älykästä sähkön käyttöä keräämällä, tuottamalla ja jakamalla 
tietoa. (STEK) Se myöntää projektirahoitusta tutkimus- ja kehitys-
hankkeisiin. Niiden lisäksi se on myöntänyt muutamalle korkea-
koululle monivuotista yhteistyörahoitusta, joista yksi on ollut vuosille 
2018–2022 Tampereen ammattikorkeakoulun (TAMK) ja Tampereen 
teknillisen yliopiston (TTY) /Tampereen yliopiston (TAU) yhteistyö-
hanke ”Tulevaisuuden kaupunkiympäristön energiaratkaisut”. Tämä 
oli ensimmäinen kahden korkeakoulun yhteinen, kuten myös ammat-
tikorkeakoulun saama rahoitus.
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Hankeen valmisteluvaiheessa oli käynnissä Tampereen korkeakoulu-
yhteisön suunnittelu- ja perustamisvaihe, ja jo hyvin varhaisessa vai-
heessa yhtenä yhteistyöalueena oli tunnistettu energiamurrokseen 
liittyvät teemat. Lisäksi TAMK:n Talotekniikan koulutuksella ja TTY:n 
Sähkötekniikan laitoksella oli ollut jo aiemmin sähköistyvään ener-
giajärjestelmään liittyvää koulutus- ja tutkimusyhteistyötä..

Hankeyhteistyön keskeisenä tavoitteena oli vahvistaa ammattikor-
keakoulun ja yliopiston yhteistyötä liittyen aihealueen koulutukseen, 
tutkimushankkeiden kehittämiseen sekä osallistumiseen yhteiskun-
nalliseen keskusteluun ja erilaisiin asiantuntijaryhmiin.

Kuva 1 Hankeyhteistyön toimintamuotojen tavoitteet.

Hankeyhteistyön teema

Hanketoiminnan teeman päätavoitteeksi suunnitelmassa asetettiin 
muuttuvan energiajärjestelmän älykkäiden ratkaisujen jalkauttaminen 
rakentamisen ja käytön arkipäivää.

Ajatuksena oli tarkastella muuttuvaa energiajärjestelmää kolmen ison 
osa-alueen, tuotanto – siirto ja jakelu – kiinteistöt ja kulutus, koko-
naisuutena. Keskeisinä näkökulmina nähtiin muuttuva ja kasvava 
sähköenergian asema ja sovellukset tulevaisuuden rakennuksissa ja 
energiatehokkuustavoitteissa, palveluliiketoiminnan uudistaminen ja 
kuluttajan näkökulman korostuminen, energiajärjestelmän jakamista-
lous, paikallistuotanto, kysynnän jousto sekä erilaiset energiayhteisöt 
ja mikroverkot. Näihin liittyvinä osa-alueina nähtiin suunnittelupro-
sessien ja menetelmien muutos, tietomallinnus, simuloinnit sekä tarve 
alan toimintaa ohjaavien yleisten ohjeiden kehittämiseen ja uudistuk-
seen (Kuva 2).
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Kuva 2 Hankeyhteistyölle suunniteltuja keskeisiä teemoja.

Toiminta ja tulokset

STEK ry:n hankerahoitus oli suuruudeltaan 120 000 €/vuosi eli yh-
teensä 600 000 € ja sen käytön vahvisti erillinen ohjausryhmä vuo-
sittain toimintasuunnitelman pohjalta. Hankekauden aikana tulleet 
yllättävät toimintaympäristön muutokset, ennen kaikkea pandemia ja 
energiakriisi, vaativat pikaisia muutoksia suunniteltuihin toimenpitei-
siin ja toimintamuotoihin. Rahoituksen joustavuus mahdollisti nämä 
muutokset ja resurssien uudelleen suuntaamiset.

Hankeyhteistyön alussa oli käynnissä korkeakouluyhteisön muodos-
tumisprosessi. Siinä etsittiin yhteistyön muotoja ja tehostamiskeinoja 
samaan aikaan laajojen organisaatiomuutoksien kanssa. Tässä uu-
distuksessa asetetut tavoitteet ja toimintamuodot myös vaikuttivat 
siihen, miten hankeyhteistyölle alustavasti suunnitellut toimenpiteet 
pystyttiin toteuttamaan koulutusyhteistyön osalta.
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COV-19 pandemia ajoittui keskelle hankeen toteutusaikaa ja muutti 
toimintamuotoja yli kahden vuoden ajaksi. Erityisesti yritysverkosto-
jen kehittäminen ja tilaisuuksien järjestäminen vaikeutuivat merkit-
tävästi. Pandemia toi myös esiin uusia tutkimusaiheita liittyen mm. 
sisäilmaolosuhteisiin ja nämä osaltaan lisäsivät tutkimusyhteistyötä.

Hankekauden aikana tehtiin useita yhteisiä TKI-hankehakuja, joiden 
taustatyöhön ja toisaalta tulosten jalkauttamiseen käytettiin saatua 
kehitysresurssia. Hankkeen lopussa vuoden 2022 aikana energiakriisi 
nosti ennennäkemättömällä tavalla sähköenergian ja sen merkityksen 
esiin yhteiskunnallisessa keskustelussa. Hankeyhteistyö antoi hyvät 
mahdollisuudet osallistua ja vaikuttaa aktiivisesti sekä jakaa laajasti 
aiheeseen liittyviä tutkimus- ja selvitystuloksia, joita erillisissä hank-
keissa oli saatu tuloksina.

Hankeyhteistyörahoitus antoi merkittävästi resursseja sellaiseen kehi-
tystoimintaan, johon korkeakoulujen perusrahoitusta vähän ohjataan 
ja jolla kuitenkin olisi merkitystä sekä opettajien ja tutkijoiden am-
mattitaidon ylläpitämiseen sekä verkostojen luomiseen elinkeinoelä-
män kanssa. Hankerahoituksen avulla osallistuttiin 23 asiantuntija- ja 
kehitysryhmään, laadittiin lausuntoja ja kannanottoja alan lainsää-
däntöön, tehtiin 17 tieteellistä julkaisua, kirjoitettiin 13 lehtiartikkelei-
ta, annettiin yli 30 haastattelua tai asiantuntijalausuntoa lehdistölle, 
tehtiin useita opinnäytetöitä sekä osallistuttiin seminaariesityksiin ja 
paneelikeskusteluihin. Lisäksi pilotoitiin 2.asteen koulutuksen kanssa 
yhteistyötä projektikurssien ja teemaluentojen avulla. Hankekauden 
lopussa laadittiin yhteistyössä LUT-yliopiston kanssa sähkötehon hal-
lintaan ja kysyntäjoustoon liittyvä kannanotto Eduskunnan energiare-
monttiryhmälle, jolle myös esiteltiin yhteisiä näkemyksiä energiamur-
roksen edellyttämistä uudistuksista.
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HANKKEEN NIMI: PIRKANMAAN KESTÄVIEN JA ÄLYKKÄIDEN TEKSTIILIEN OSAAMIS- JA 
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KESTÄVIEN JA ÄLYKKÄIDEN 
TEKSTIILIEN EKOSYSTEEMIN 
KEHITTÄMINEN  
Asiasanat: kestävyys, älytekstiilit, puettava älykkyys, ekosysteemi, puettava 
teknologia, ekologinen kestävyys

Älykkäiden tekstiilien kestävyys käytössä kertoo myös materiaalien 
ekologisesta kestävyydestä – tuotteen pidempi elinkaari alkuperäisessä 
käyttötarkoituksessa on yleensä parempi ympäristön kannalta. Pirkan-
maan kestävien ja älykkäiden tekstiilien osaamis- ja innovaatioeko-
systeemi -hankkeen uutuusarvona on yhdistää ekologinen kestävyys 
ja käytön kestävyys älykkäisiin tekstiileihin ja puettavan älykkyyden 
sovelluksiin.  

Tässä artikkelissa perehdytään hankkeessa kehitettävään ekosystee-
miin. Se kerää tekstiili-, teknologia- ja IT-alan toimijat kestävien äly-
tekstiilien ympärille verkostoitumaan ja innovoimaan uusia, kestävästi 
toteutettuja älykkäiden tekstiilien ja puettavan älykkyyden tuotteita ja 
palveluja. Digitaaliselle alustalle kerätään tietoa tutkimuksesta, tuot-
teista, materiaaleista ja valmistajista. Ideointityöpajojen tuloksena to-
teutetaan kaksi pilottia.

Pirkanmaan kestävien ja älykkäiden tekstiilien hanketta toteuttavat 
yhdessä TAMK ja HAMK. Se päättyy elokuun lopussa 2023 ja sitä ra-
hoittavat Pirkanmaan liitto ja Euroopan aluekehitysrahasto, Kestävää 
kasvua ja työtä 2014–2020 -ohjelman mukaisesti REACT-EU-välineen 
määrärahoista osana Euroopan unionin COVID-19-pandemian joh-
dosta toteuttamia toimia.
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Puettavalla älykkyydellä tarkoitetaan yleensä puettavia laitteita (Goo-
gle-lasit, älykellot yms.) tai vaatteisiin integroitua puettavaa tekno-
logiaa, kuten antureita, aktuaattoreita ja muita elektroniikkakompo-
nentteja. Näillä voidaan kerätä tietoa, esimerkiksi kehon lämpötilasta, 
sydämen sykkeestä tai hengitystiheydestä ja antaa näihin tietoihin 
perustuen ohjaavia toimintoja, kuten kytkeä lämmitys päälle ja säätää 
sitä sallituissa rajoissa tai antaa varoitussignaaleja käyttäjälle. Elekt-
roniikkaa ja antureita liitettiin vaatteeseen 2000-luvun taitteessa arkti-
seen selviytymiseen tarkoitetussa moottorikelkkailijan vaatetuksessa 
(Rantanen 2002). Tuohon aikaan tekniikka ei ollut kuitenkaan vielä 
valmista tämän kokoiseen ns. täysimittaiseen puettavan teknologian 
sovellukseen ja puku jäi pilottiasteelle. Tutuimpia ja kaupallisia sovel-
luksia ovat sykettä tai muita elintoimintoja mittaavat rannekkeet ja 
sykevyöt sekä erilaiset lämmitettävät tekstiilit, kuten huovat, istuin-
päälliset ja käsineet.

E-tekstiilien eli elektronisten tekstiilien rakenteessa on yleensä jokin 
sähköä johtava elementti, kuten kuitua tai lankaa. E-tekstiili sellai-
senaan on toiminnallinen tekstiili, ellei siihen liity vuorovaikusta 
ympäristön olosuhteiden kanssa ja siitä seuraavaa muutosta sen omi-
naisuuksissa tai toiminnallisuudessa. E-tekstiili voi tällöin olla osa 
älykästä tekstiiliä tai älykästä tekstiilijärjestelmää. Älykäs tekstiili voi 
sisältää älykkään tekstiili- tai polymeerimateriaalin lisäksi perinteistä 
tekstiiliä, toiminnallista tekstiiliä, elektronista tekstiiliä, puettavaa tek-
nologiaa ja se voi olla osa älykästä tekstiilijärjestelmää. 

Tarkemmat määrittelyt älytekstiileille, älytekstiilijärjestelmille ja esi-
merkkejä käyttökohteista löytyvät tekstiili-, elektroniikka- ja puetta-
van teknologian alojen kansainvälisistä EN-, ISO- ja IEC-standardeis-
ta, kuten älytekstiilien teknisestä raportista ISO/TR 23383. (ISO/TR 
23383:2020)
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Kohti kestävien älytekstiilien toimijoiden ekosysteemiä

Pirkanmaan kestävien ja älykkäiden tekstiilien osaamis- ja innovaatio-
ekosysteemi (Kuvio 1) kerää Pirkanmaan keskeiset tekstiilialan ja tek-
nologia- ja IT-alan toimijat yhteen. Yritykset, käyttäjäryhmien edusta-
jat, tutkijat ja kouluttajat verkostoituvat keskenään ja kansainvälisesti 
tavoitteenaan kehittää uusia, kestävästi toteutettuja älykkäitä tekstii-
lejä ja puettavan älykkyyden tuotteita ja palveluja. 

Ekosysteemin yritykset ovat jo alalla toimivia tai sinne suuntautuvia 
älykkäiden tekstiilituotteiden valmistajia tai niihin liittyvien materi-
aalien, komponenttien, ohjelmistojen ja palveluiden toimittajia. Myös 
uusio- ja kierrätysmateriaaleja tuottavat yritykset sekä puettavan 
älykkyyden materiaalien, tuotteiden tai palveluiden suunnitteluun 
erikoistuneet suunnittelijat ovat ekosysteemin kehittämisen kohde-
ryhmiä. Välillisiä kohderyhmiä ovat yritykset, joiden työntekijät käyt-
tävät älytekstiilejä ja puettavaa älykkyyttä. Näihin kuuluvat myös 
terveys- ja hyvinvointialan yritykset, joiden asiakkaat käyttävät puet-
tavaa älykkyyttä.

Kuvio 1 Kestävien ja älykkäiden tekstiilien, puettavan älykkyyden ekosysteemissä 
edustetut toimijat.
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Kuvion 1 tekstivastine: yksi iso ympyrä, jonka päällä on 10 erikokois-
ta ja eri väristä ympyrää, joista osa on kosketuksissa toisiinsa. Pienissä 
ympyröissä on edustajia kuvaavat selitetekstit materiaalien ja kom-
ponenttien valmistajat & toimittajat, tuotteiden valmistajat, huolto & 
vuokraus, kierrätys, käsittely ja neuvonta, käyttäjät, tutkimus, viestin-
tä & verkostot, HAMK puettava älykkyys, TAMK tekstiilit, älytekstii-
lit ja rahoittaja Pirkanmaan liitto.

Älykkäiden tekstiilien ja materiaalien lisäksi kiertotalousajattelu sekä 
uusiutuvien, uusien puupohjaisten ja kierrätettyjen kuituraaka-ainei-
den käyttö ovat keskeisessä roolissa. Tällä halutaan varmistaa, että jo 
suunnitteluvaiheessa huomioidaan tulevaisuuden älytekstiilien käy-
tön ja pesun kestävyys sekä kierrätettävyys. Uudet kuitumateriaalit 
sekä teknologioiden ja liiketoimintakonseptien, kuten alustatalouden 
ja massakustomoinnin, kehittyminen voivat auttaa älytekstiilisovel-
lusten liiketoiminnan kasvua ja helpottaa yrittäjien ja start-up -yritys-
ten pääsyä kansainvälisille markkinoille. Ekosysteemi tuo yhteen eri 
alojen asiantuntijoita pohtimaan yhdessä ratkaisuja älytekstiilien kes-
tävyyden edistämiseksi.

Ekosysteemiä tukee myös kehitettävä digitaalinen alusta, jolle kerä-
tään tietoa tuotteista, materiaaleista ja valmistajista yritysten käyt-
töön sekä tietoa tutkimuksesta eri tekstiilimateriaalien soveltumisesta 
osaksi älytekstiilejä, tekstiilialan ympäristökuormituksen vähentämi-
seksi ja uusiomateriaalien käyttämiseksi puettavan älykkyyden tuot-
teissa. Muotoilun työkalujen, massakustomoinnin ja alustatalouden 
avulla PK-yritysten saavutettavaksi tulevat pienten sarjojen ja yksilöl-
listen ratkaisujen tuottaminen ja siten kilpailukyvyn edistäminen kan-
sainvälisillä markkinoilla.
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Rauhoittava vaate ja digitaalinen tuotepassi – mitä muuta 
tulevaisuudessa?

Neljässä työpajassa on tunnistettu älytekstiilitarpeita eri käyttäjäryh-
millä, ekologisesti kestäviä älytekstiilimateriaaleja ja -tuotteita sekä 
uusia ja kestävästi toteutettuja tuote- ja palveluinnovaatioita. Edel-
lisen työpajan ideoita on suodatettu ja äänestetty seuraavaan työpa-
jaan. Työpajoihin on osallistunut aktiivisesti ja runsaslukuisesti samo-
ja yrityksiä ja organisaatioita edustaen materiaalien ja komponenttien 
valmistajia, toimittajia, huoltoa ja kierrätystä tekstiili-, teknologia- ja 
IT-alalta. Lisäksi edustettuina ovat olleet myös käyttäjäryhmät. Hank-
keessa toteutettujen ideointityöpajojen sarjan tuloksena on valittu 
kaksi aihetta pilottien ja protojen kehittämiseen. Pilotissa 1 kehittämi-
sen kohteena on tunnetta välittävä, rauhoittava vaate ja pilotin 2 aihe 
on vastuullisuuden ja kestävyyden edistäminen sekä tuotantoketjun 
läpinäkyvyys digitaalisen tuotepassin avulla. 

Kestävästi toteutettujen älytekstiilien ja puettavan älykkyyden so-
vellusten kehittämiseen tarvitaan eri toimijoiden muodostamaa 
ekosysteemiä ja mahdollisuuksia yhteiseen innovointiin. Hankkeen 
tavoitteena on tuottaa pilottien myötä uusia tuoteideoita ja –aihioita 
eteenpäin jalostettavaksi yrityksissä ja uusissa hankkeissa. Tulevai-
suuden trendejä ovat mm. ihmisen kasvava kiinnostus mitata omaa 
hyvinvointiaan ja ennakoiva omaehtoinen terveydenhoito – ehkäpä 
juuri kestävästi tuotettujen älytekstiilien ja puettavan älykkyyden 
avulla?
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TAMKissa kohtaaminen on uusilla urilla työyhteisön hakiessa nykyi-
siä tapoja osallistua, opettaa, työskennellä, olla – ylipäätään kohdata 
työyhteisössä. Pohdimme tässä artikkelissa, miten draamapedagogii-
kan ja erityisesti improvisaation keinoin voi kokeilla kohtaamisia ja 
saada niihin ehkä uusia näkökulmia. Keskeisenä näkökulmana artik-
kelissa ovat erilaiset statukset, niiden muutokset sekä vertaisuuden 
kokemuksen mahdollistaminen. Kantavana ajatuksena on, miten sta-
tuksen muutoksen ja huomioimisen kautta voidaan vaikuttaa kohtaa-
misiin ja luoda entistä dialogisempaa vuorovaikutusta.

Kohtaamisesta improvisaation keinoin

Draamapedagogiikka ja erityisesti improvisaatio sopivat hyvin näkö-
kulmiksi kohtaamisen tarkasteluun, sillä jo määritelmänsä mukaisesti 
improvisaatio opettaa, miten olla vuorovaikutuksessa toisen kans-
sa. Vaikka oppien perusta on draama- ja taidekasvatuksessa, ne ovat 
sovellettavissa myös arkipäivän elämään sekä missä tahansa vuoro-
vaikutusammatissa kehittymiseen. (Routarinne 2004, 8–9.) Improvi-
saation merkittävän kehittäjän Keith Johnstonen mukaan näkökulma 
on erityisesti rakentavassa vuorovaikutussuhteessa oleminen. Hänen 
kehittämiensä metodien peruskäsitteiden avulla kuka tahansa voi si-
säistää rakentavan vuorovaikutuksen periaatteet. Nämä käsitteet ovat 
hyväksyminen, tyrmääminen ja statukset. (Koponen 2004, 38.)





38

Kun statuksia tai ylipäätään improvisaatioharjoituksia työstetään, 
on tärkeää aloittaa samanaikaisesta koko ryhmällä tekemisestä kohti 
pienryhmänä ja yksilönä tehtäviä esittäviä harjoituksia. Näin huoleh-
ditaan ryhmässä turvallisuuden ilmapiiristä, ketään ei nosteta toisten 
silmien eteen yksinään. (Routarinne 2004, 144.) 

Työskentelyn on syytä edetä myös asteittain vaikeampiin tehtäviin 
ja elementtejä lisätä vähän kerrallaan (Routarinne 2004, 144–145). 
Status-työskentelyssä elementtejä voidaan lisätä vähitellen niin, että 
liikkeelle lähdetään ylä- ja alastatukselle ominaisen ilmaisun kokei-
lusta. Näin osallistujille muodostuu kuva siitä, miten kehoa ja ääntä 
käytetään eri tilanteissa. Ensin voidaan keskittyä fyysisen ilmaisun 
muotoihin, esim. kiinnittämällä huomiota jalkaterien, käsien, rinta-
kehän ja leuan asentoon sekä katseen suuntaan (Routarinne 2007, 24, 
61–62). Kun eri kehonosiin kiinnitetään yksi kerrallaan huomiota, 
saadaan rakennettua ylä-/alastatusta ilmaisevaa kehonkieltä kokonai-
suudeksi osa kerrallaan. Seuraavassa vaiheessa mukaan voidaan ottaa 
ääni ja tervehtiä toisia statukselle ominaisella äänellä. Äänen tullessa 
mukaan voidaan tarkastella myös, miten ilmaisu mahdollisesti ket-
juuntuu eli sitä, miten esimerkiksi ääni muuttuu fyysisen asennon 
muuttuessa (Routarinne 2007, 58). Kun statusten eri ääripäät – korkea 
ja matala – ovat hallussa, voidaan tutkia tarkemmin niiden vaihtelua 
sekä siirtyä kohtaustyöskentelyyn, jossa eri statuksia sovelletaan eri-
laissa arkipäivän tai työelämän tilanteissa.

Statuksista kohti yhteisöllisyyttä ja dialogista 
vuorovaikutusta

Statuksissa sekä Routarinne että Johnstone kiinnittävät huomiota pää-
asiassa vain statuksen ääripäihin eli ylä- ja alastatukseen. Kriittisesti 
voidaan tarkastella heidän ajatustaan siitä, että fyysisesti matalaan 
statusilmaisuun on helpompi liittyä. Jos kyseessä on aivan ääripään il-
maisu, ei tarttumapintaa ehkä ole. Niin ollen statusrepertuaariin voisi 
lisätä vertaisen kohtaamisen tason, jossa henkilö fyysisesti ja toimin-
nan tasolla ilmaisee kunnioittavansa sekä itseään että muita. Tällöin 
kyse ei ole ala- tai yläpuolelta tulevasta ilmaisusta vaan toisen kanssa 
samalla tasolla olemisesta. Positiivinen ylästatus voisi pikemminkin 
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Sosiaali- ja terveydenhuolto on Suomessa suuressa muutoksessa, jo-
hon vaikuttavat voimakkaasti maailmalla vallitsevat megatrendit 
kuten digitalisaatio, automatisaatio ja globalisaatio. Myös Covid-19 
pandemia on viime vuosina haastanut työyhteisöjä ja johtamista. Kan-
sallisesti sote-uudistuksen myötä siirtyminen hyvinvointialueille on 
historiallisesti merkittävä muutos johtamisessa ja palveluiden toteut-
tamisessa. Nämä kaikki yhdessä lisäävät johtamisjärjestelmän ja muu-
tosjohtamisosaamisen vaatimuksia. Tässä artikkelissa tarkastellaan 
muutosjohtamisen keinoja vaikutusmahdollisuuksien sekä palautteen 
saamisen, palkitsemisen ja kannustamisen näkökulmasta. 

Muutosjohtaminen ja henkilöstön osallistaminen 
muutokseen

Muutoksessa johtajalta odotetaan läsnäoloa, kuuntelua, innostamis-
ta, asioiden selkeyttämistä ja toimimista suunnan näyttäjänä.  Koko 
henkilöstön on keskeistä ymmärtää muutoksen syy ja sen vaikutukset 
sekä olla osa muutosta. (Pirinen 2015.) Muutoksen onnistumiseen voi-
daan vaikuttaa toimivalla johtamisella, tukevalla kulttuurilla ja hyvin 
suunnitellulla prosessilla. Esihenkilö, joka tukee henkilöstöä sekä ar-
vostaa ja huomioi heidän näkemyksiään, on hyvät edellytykset saada 
muutosprosessi onnistumaan. (Ozkalay & Karaca 2021, 366–367;  
Appelbaum ym. 2017, 224.) 
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Henkilöstön osallistaminen muutokseen heti alusta alkaen on tär-
keää, koska se lisää heidän kokemustaan siitä, että he pystyvät vai-
kuttamaan asioihin ja heidän mielipiteillään on arvoa.  Henkilöstöllä 
on myös tärkeää tietämystä käytännön työstä aivan eri tavalla kuin 
johtoasemassa työskentelevillä. (Laaksonen, Sinkkonen & Wallin 
2020, 210.) Henkilöstön ja esihenkilöiden keskinäinen luottamus lisää 
henkilöstön sitoutuneisuutta ja rohkaisee henkilöstöä avoimempaan 
keskusteluun ja omien mielipiteiden ilmaisemiseen (Fulmer & Gel-
fand 2012, 1188). Vaikutusmahdollisuuksien luominen voimaannutta 
henkilöä ja edistää muutoksen etenemistä (Kotter 1995, 61–67). Palkit-
semisen on todettu toimivan yhtenä tehokkaimpana motivaatioväli-
neenä muutosprosesseissa ja lisäävän henkilöstön osallistumista sekä 
työsuorituksia (Ozkalay & Karaca 2021, 366). Sanallisen palautteen 
saaminen lisää osallistujien innostusta ja vahvistaa uskoa muutospro-
sessin etenemiseen (Bridges & Bridges 2016, 0:14:18). 

Tutkimuksen toteutus

Valtakunnallinen Etänä enemmän -sote-työ uudistuu -hankkeen 
(2019–2022) kokonaistavoitteena oli lisätä sote-alan henkilöstön työ-
hyvinvointia, työn hallintaa sekä tuottavuutta. Yhtenä osatavoitteena 
oli Kehittää muutosjohtamisen toimintamalleja sekä vahvistaa muutoksen 
johtamiseen liittyvää osaamista. Hankkeen koordinoija oli Tampereen 
ammattikorkeakoulu ja osatoteuttajina olivat Satakunnan ammatti-
korkeakoulu, Lapin ja Itä-Suomen yliopistot sekä KT Kuntatyönanta-
jat. (Hankesuunnitelma 2020, 1–2.) Tämän artikkelin tulokset ovat osa 
hankkeen loppukartoituksen tuloksia. Artikkelilla etsitään vastauksia 
kysymyksiin: Miten vastaajat kokevat omat vaikutusmahdollisuuten-
sa? Millaiseksi vastaajat kokevat palautteen, palkitsemisen ja kannus-
tamisen työssään?

Hankkeessa käytettiin Dinno -hankkeessa (Syvänen, Tikkamäki, Lop-
pela, Tappura, Kasvio & Toikko 2015) kehitettyä kvantitatiivista kyse-
lylomaketta. Tässä esitettävät tulokset ovat hankkeen loppukyselystä, 
joka toteutettiin keväällä 2022. Kyselylomake lähetettiin hankkeeseen 
osallistuneille (N=376) sote-alan ammattilaiselle ja vastauksia saatiin 
89 kpl (24 %). Vastaajien keski-ikä oli 51 vuotta ja heistä 73 % työsken-
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teli esihenkilön tehtävissä, 16 % asiakas-/potilastyössä, 7 % tukipal-
veluissa ja 4 % muussa työssä. Työkokemusta sosiaali- ja terveysalalta 
oli vastaajilla keskimäärin 23 vuotta ja nykyisessä organisaatiossa 13 
vuotta. (Katajamäki 2022.)

Tutkimustulokset

Tutkimuksessa vastaajista (n=89) 57 % koki voivansa vaikuttaa melko 
paljon ja paljon työyksikköä koskeviin päätöksiin. Omaa työtä koske-
viin päätöksiin pystyi vaikuttamaan melko paljon ja paljon 47 %. 
Lähes saman verran kokivat vastaajat voivansa vaikuttaa oman työn-
sä muutoksiin jo suunnitteluvaiheessa. Vastaajista 15 % pystyi vai-
kuttamaan vähän tai ei lainkaan työyksikköä koskeviin päätöksiin, 
19 % omaa työtä koskeviin päätöksiin ja 21 % oman työ muutoksiin 
jo suunnitteluvaiheessa. Noin kolmannes pystyi vaikuttamaan jonkin 
verran oman työ muutoksiin sekä omaa työtä ja työyksikköä koske-
viin päätöksiin. (Kuvio 1.) Esihenkilöt pystyivät vaikuttaa työyksik-
köä koskeviin päätöksiin hieman paremmin kuin henkilöstö (r=0,228, 
p=0,032*).

KUVIO 1. Vastaajien (n=88-89) mielipiteet omista vaikutusmahdollisuuksistaan oman 
työn ja työyksikön päätöksiin sekä oman työn muutoksiin jo suunnitteluvaiheessa

Vastaajista 48 % arvosti palkitsemisen ja kannustamisen tapoja ja  
61 % vastaajista tiesi, millaisista asioista työpaikalla palkitaan. Vastaa-
jat kokivat hyödyntävänsä saamansa palautetta (90 %) ja antavansa 
muille hyödyllistä palautetta (81 %). 56 % vastaajista koki saavansa 



43

muilta hyödyllistä palautetta, 65 % antoi esihenkilölleen hyödyllistä 
palautetta ja 62 % koki, että esihenkilö antaa heille hyödyllistä pa-
lautetta. /Kuvio 2.) Noin kolmannes vastaajista ei osannut sanoa, 
arvostaako organisaation palkitsemisen ja kannustamisen tapoja ja 
neljännes vastaajista ei osannut sanoa tietääkö, millaisista asioista 
työpaikalla palkitaan. Mielipidettään ei pystynyt ilmoittamaan 22 % 
siihen, saako työkavereilta hyödyllistä palautetta ja antaako itse esi-
henkilölle hyödyllistä palautetta. 18 % ei ilmoittanut mielipidettään 
siihen, antaako itse esihenkilölle hyödyllistä palautetta. (Kuvio 2.) Yli 
52-vuotiaat tiesivät paremmin palkitsemiskäytännöt kuin alle 51-vuo-
tiaat (r= 0,264, p= 0,014*) ja esihenkilöt tiesivät henkilöstöä paremmin 
palkitsemiskäytänteistä (r= 0,353, p= 0,001***). 

KUVIO 2. Vastaajien (n=89) mielipiteet palkitsemisesta ja kannustamisesta sekä 
palautteen antamisesta ja saamisesta sekä palautteen hyödyntämisestä (n=89)

Vastaajista noin viidennes oli täysin/jokseenkin eri mieltä organi-
saation palkisemisen ja kannustamisen tavoista, sekä työkavereilta 
ja esihenkilöltä hyödyllisen palautteen saamisesta. 11% vastaajista ei 
anna aktiivisesti esihenkilölleen hyödyllistä palautetta ja 13% ilmoitti 
suoraan, ettei tiedä, millaisista asioista työpaikalla palkitaan. 4% vas-
taajista ei anna muille hyödyllistä palautetta. 
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Pohdinta

Artikkelissa on esitetty Etänä Enemmän -sote-työ uudistuu -hankkeen 
loppukyselyn tuloksia ja pyritty vastaamaan seuraaviin tutkimusky-
symyksiin: Miten vastaajat kokevat omat vaikutusmahdollisuutensa? 
Millaiseksi vastaajat kokevat palautteen, palkitsemisen ja kannustami-
sen työssään?

Vaikutusmahdollisuudet omaa työtä koskeviin päätöksiin ja oman 
työ muutoksiin jo suunnitteluvaiheessa koki heikoiksi noin viidennes 
tähän tutkimukseen osallistuneista.  Saaduista vastauksista voidaan 
tehdä johtopäätös, että organisaatioissa olisi tarvetta osallistaa henki-
löstöä enemmän päätöksentekoon ja lisätä heidän vaikutusmahdolli-
suuksiaan. Muutostilanteissa on tärkeää, että esihenkilö ottaa henki-
löstön mukaan ja huomioi sekä kuuntelee henkilöstön näkemyksiä. 
(Ozkalay & Karaca 2021, 366–367; Appelbaum ym. 2017, 224).

Tulosten mukaan palautteen saamista hyödynnetään laajasti ja lähes 
yhtä paljon annetaan palautetta työkavereille. Vastauksissa löytyy jon-
kin verran ristiriita palautteen saamisen ja antamisen välillä, sillä vain 
56 % vastaajista koki saavansa muilta hyödyllistä palautetta, vaikka 
81% ilmoitti antavansa palautetta työkavereilleen. Ristiriita voi johtua 
osin siitä, että kaikkea palautetta ei tunnisteta palautteeksi. Organi-
saatioissa olisikin hyvä keskustella palautekulttuurista ja rohkaista 
henkilöstöä kehittymään palautteen antamisessa sekä vastaanottami-
sessa. Palautteen saaminen, palkitseminen ja pientenkin saavutusten 
huomioiminen motivoivat henkilöstöä (Appelbaum ym. 2017, 225). 

Tutkimukseen vastaajista vapaa puolet arvosti organisaation palkit-
semisen ja kannustamisen tapoja, mutta vajaa 40 % ei tiennyt, mistä 
työpaikalla palkitaan. Nämä tulokset ovat huomion arvoisia asioita 
organisaatioissa, koska palkitseminen on nähty olevan keskeinen mo-
tivaatioväline muutokseen sitoutumisessa ja muutoksen tukemisessa 
(Ozkalay ja Karaca 2021, 366). Muutosprosessissa onkin tärkeää mää-
ritellä välitavoitteet ja kertoa, miten välitavoitteista palkitaan henki-
löstöä prosessin edetessä. 
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access to the results to make replication possible. The use of Creative 
Commons licensing is recommended.

Realistic plans for sustained use and maintenance of the results 
among partner HEIs should also be made. Often the proper 
integration of the results to the institution’s activities makes sustained 
use quite evident. Nevertheless, commitment to sustainability might 
be demonstrated in some way, for instance by the involvement of 
university management. Sustainability strategies can also involve 
outsiders, for example in the form of a transnational community 
of practice to be established during the project. In any case, plans 
should be presented also for sustainability of the results outside the 
partnership.

Hints from the Erasmus+ CBHE Secretariat

In addition to the lessons learnt from TAMK’s projects and project 
applications, it is wise to take into account the advice provided by 
the Erasmus+ CBHE secretariat in Brussels. In their latest info day 
in December 2022 they told what kind of projects they are expecting 
(Online info session, 2022).

Most advice given by them was in line with the above presented 
lessons learnt. However, they emphasize a few additional things 
which might give a competitive advantage to a project application if 
tackled appropriately. 

It has been observed that innovation is often not visible in the 
projects. Instead of recycling already explored topics, applicants are 
encouraged to tackle areas and topics not yet explored by Erasmus+ 
CBHE projects. The range of themes should be enlarged to include 
humanities (languages, law), governance, peace, security, human 
development, migration, mobility etc. It would be desirable that the 
projects focus on least developed countries. Emphasis should not be 
on well-established universities in well-established countries.

In addition, many detailed hints were given. For example, applicants 
were advised to notice that the milestones of the project should 





52

Aki Korpela, yliopettaja, Teknologiateollisuus, Tampereen ammattikorkeakoulu  
Jarkko Lehtonen, lehtori, Teknologiateollisuus, Tampereen ammattikorkeakoulu  
Toni Markkula, projektiasiantuntija, Teknologiateollisuus, Tampereen 
ammattikorkeakoulu 
Esa Parkkila, laboratorioinsinööri, Teknologiateollisuus, Tampereen 
ammattikorkeakoulu

HANKKEEN NIMI: ÄLYKKÄÄT OhJAUKSET MODERNEISSA ENERGIAJÄRJESTELMISSÄ, 
ÄLYKKÄIDEN SÄhKÖVERKKOJEN SIMULOINTIYMpÄRISTÖ

SÄHKÖENERGIAMURROKSEN 
HANKKEITA TAMKISSA
Asiasanat: energiamurros, älykkäät sähköverkot

Energiantuotannolla on keskeinen roolinsa ilmastonmuutoksen hidas-
tamisessa, sillä energiasektori on perinteisesti ollut merkittävin hiili-
dioksidipäästöjen aiheuttaja. Päästöt ovat pääosin peräisin fossiilisista 
polttoaineista, joita on yleisesti käytetty sekä sähkön- että lämmöntuo-
tannossa. Energiamurroksella tarkoitetaan sitä, että fossiilisten poltto-
aineiden hyödyntämistä energiantuotannossa pyritään vähentämään, ja 
vastaavasti vähäpäästöisempiä vaihtoehtoja, kuten uusiutuvia tuotanto-
muotoja ja ydinvoimaa, pyritään lisäämään. Tämän energiamurroksen 
voi sanoa olleen käynnissä koko 2000-luvun ajan, mutta vuoden 2022 
energiakriisi on kiihdyttänyt murrosta merkittävästi, kun Eurooppa 
pyrkii pikavauhdilla eroon venäläisestä fossiilisesta energiasta. Vaikka 
ennätyskorkea sähkön hinta koetteleekin kaikkia Euroopan valtioita, 
ylivoimaisesti hankalimmassa asemassa ovat kuitenkin ne, joiden ener-
giajärjestelmä on näihin päiviin asti ollut voimakkaasti riippuvainen 
maakaasusta ja muusta fossiilienergiasta. Suomen energiariippuvuus 
Venäjästä on jo vuosia ollut melko vähäistä, joten meillä energiakriisin 
vaikutukset rajoittuvat lähinnä kalliiseen sähköenergiaan sekä ener-
gian riittävyysriskiin erityisen kylminä talvipäivinä, jolloin kulutus 
on korkealla ja tuulivoiman tuotanto yleensä vähissä. Jos vuoden 2022 
energiakriisistä pitää hakea jotakin positiivista, voidaan ajatella, että 
tavallisten ihmisten arvostus Suomen korkealaatuista sähköenergiajär-
jestelmää kohtaan on noussut sen ansaitsemalle tasolle, eikä korkea-
laatuista sähköenergiaa ehkä pidetä enää niin itsestäänselvyytenä kuin 
aiemmin. Energiamurros aiheuttaa sähköenergiajärjestelmään merkit-
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täviä teknisiä muutoksia, joihin Suomessa on panostettu jo ainakin 15 
vuoden ajan. Näiden panostusten arvo nousee nyt suureksi, sillä niiden 
ansiosta Suomen on kohtuullisen helppoa irtautua kokonaan venäläi-
sestä energiasta. Vuosien saatossa TAMKissa on toteutettu useita hank-
keita, joissa on tarkasteltu energiamurroksen teknisiä vaikutuksia säh-
köenergiajärjestelmään. Tässä julkaisussa käsitellään kahden käynnissä 
olevan hankkeen tuloksia. Toinen hankkeista keskittyy energiamurrok-
sen sähkökäyttöjen älypohjaisiin ohjauksiin, ja toisessa kehitetään mi-
kroverkkojen simulointiympäristöä.

Energiasta on käynnissä olevan energiakriisin vuoksi tullut kesto-
uutinen vuoden 2022 aikana. Sähköenergian hinta on noussut ennä-
tyskorkeisiin lukemiin, ja moni kotitalous onkin aidosti vaikeuksissa 
talvikauden sähkölaskujensa kanssa. Tämä on kokonaan uusi asia 
Suomessa, jossa sähkön hinta on perinteisesti ollut niin alhainen, ettei 
tavallisen ihmisen ole juurikaan tarvinnut panostaa omassa arjessaan 
sähköenergian säästämiseen. Vaikka Ukrainan sota ja siitä seurannut 
energiakriisi ovatkin hyvin murheellisia asioita, ilmaston kannalta 
energiakriisi on pitkällä aikavälillä positiivinen asia (IEA 2022). Ener-
giamurros on merkittävästi kiihtynyt, kun Euroopan valtiot pyrkivät 
hankkiutumaan eroon venäläisestä fossiilisesta energiasta. Ja kun uu-
det energiainvestoinnit keskittyvät pääasiassa hiilidioksidivapaaseen 
tuotantoon, eurooppalaisen energiakäytön ilmakehärasitus tulee mer-
kittävästi vähenemään energiakriisin seurauksena.

Fossiilisesta energiasta luopuminen ei kuitenkaan onnistu nopeasti. 
Uusien energiainvestointien aikaikkuna on vuosia, ja lisäksi on kes-
keisen tärkeää ymmärtää, että murros edellyttää merkittäviä teknisiä 
muutoksia myös koko sähköenergiajärjestelmään. Kaiken taustalla on 
laadukkaan sähköenergia-järjestelmän vaatimus jatkuvasta tehotasa-
painosta tuotannon ja kulutuksen välillä. Jotta korkealaatuista säh-
köenergiaa on jatkuvasti tarjolla, tuotannon ja kulutuksen on oltava 
joka hetki yhtä suuret. Energiakriisin uutisoinnin myötä on käynyt 
selväksi, että sähkömarkkinoilla hinta vaihtelee tunneittain. Tässä 
tuntitason hintavaihtelussa on kyse siitä, että sähkömarkkinoilla hinta 
määräytyy markkinaehtoisesti kysynnän ja tarjonnan perusteella tu-
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levan vuorokauden jokaiselle tunnille. Tämä tuotannon ja kulutuksen 
tuntitason tasapaino on osa jatkuvan tehotasapainon hallintaa, sillä 
sen avulla jokaisen käyttötunnin keskimääräiset tehot saadaan lähelle 
toisiaan. Lopullinen tehotasapainon hallinta tapahtuu kuitenkin se-
kuntitasolla jokaisen käyttötunnin sisällä. Tämä reservimarkkinaksi 
kutsuttu säätösähkömarkkina sisältää viisi erilaista säätötuotetta, joi-
den avulla sähköenergiajärjestelmän jatkuva tehotasapaino pystytään 
takaamaan (Fingrid 2022). Laadukas sähköenergia ei siis todellakaan 
ole itsestäänselvyys, vaan se edellyttää jatkuvaa säätötoimintaa kellon 
ympäri vuoden jokaisena päivänä. 

Älykkäät ohjaukset moderneissa energiajärjestelmissä

Energiamurroksen edetessä sähköenergian riittävyyttä suuremmaksi 
haasteeksi on näillä näkymin muodostumassa suuri hetkellinen säh-
kötehon tarve (Lummi 2019). Tällaisia tilanteita syntyy esimerkiksi 
silloin, kun monta sähköautoa on teholatausasemassa yhtaikaa, tai 
kun osatehomitoitetut lämpöpumppujärjestelmät tarvitsevat kovilla 
pakkasilla tuekseen sähkövastuksia. Kokonaisuudessa on kyse me-
gawattiluokan kulutuksista, joihin on joka hetki pystyttävä tuotan-
topuolelta vastaamaan, jotta sähköenergiajärjestelmän tehotasapaino 
säilyy. Uusia älypohjaisia keinoja haasteen hallintaan ovat esimerkik-
si energian varastointi, tehopiikkien leikkaaminen ja kysyntäjousto. 
Mutta olipa keino mikä tahansa, sen toteuttaminen edellyttää aina 
kulutuskohteen sähkötehon hallintaa. Tällainen järjestelmä, jossa säh-
kötehojen hallintaa voidaan toteuttaa sähköverkon, pientuotannon, 
energiavaraston ja kulutuskohteen kesken, on suunniteltu ja toteutet-
tu liikuteltavana ratkaisuna TAMKin koordinoimassa ja Pirkanmaan 
liiton rahoittamassa EAKR-hankkeessa Älykkäät ohjaukset moderneissa 
energiajärjestelmissä.

Hankkeessa on suunniteltu ja toteutettu liikuteltava hybridiener-
giajärjestelmä, jonka avulla on mahdollista demonstroida monia 
energiamurrokseen liittyviä moderneja sähkökäyttöjä, joissa tehojen 
hallinnalla, energian varastoinnilla ja sääriippuvalla uusiutuvalla säh-
köenergialla on keskeiset roolinsa. Hankkeessa toteutettu järjestelmä 
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on sähköteknisesti edistynyt ja varsin monimutkainen, sillä sähköi-
sesti erilaisten lähteiden ja kuormien yhteensovittamisen lisäksi sen 
pitää pystyä ohjaamaan tarkasti sähkötehon virtauksia eri kohteiden 
välillä. Ja kun järjestelmä on rakennettu kahteen perävaunuun, sen lii-
kuteltavuus mahdollistaa testikohteiden saavuttamisen kohtuullisen 
helposti. Kyseessä onkin kansallisesti ainutlaatuinen ja myös kansain-
välisesti poikkeuksellisen monipuolinen hybridienergiajärjestelmä. 
Tässä julkaisussa ei kuitenkaan keskitytä järjestelmän tekniikkaan, 
vaan esitellään muutamia testituloksia, jotka ovat käynnissä olevan 
energiakriisin kannalta ajankohtaisia. (Korpela 2021)

Energiakriisin kannalta erityisen kiinnostava demonstraatio järjes-
tettiin Ylöjärven Karhessa toukokuussa 2022. Kohteena oli aurinko-
sähköjärjestelmällä varustettu sähkölämmitteinen omakotitalo, josta 
haluttiin tehdä energiavaraston ja tehonhallinta-järjestelmän avulla 
teho-omavarainen. Käytännössä teho-omavaraisuudella tarkoitetaan 
sitä, että kohde saa jokaisena hetkenä kaiken tarvitsemansa sähkö-
energian omasta järjestelmästä, jolloin sähköverkkoa ei periaatteessa 
tarvita lainkaan. Aurinkosähköjärjestelmän ja akuston yhdistelmällä 
tämä on Suomessa mahdollista vain keväästä syksyyn, sillä marras-
kuun ja maaliskuun välisellä ajanjaksolla aurinkosähkötuotanto jää 
hyvin vaatimattomaksi, ja samaan aikaan sähköenergian tarve on tyy-
pillisesti korkeimmillaan. (Semi 2022)

Kuvassa 1 on esimerkki teho-omavaraisen omakotitalon demonstraa-
tion testimittauksista. Kuva esittää kiinteistön liittymän sähkötehoa 
yhden viikon ajalta toukokuussa siten, että positiiviset teholukemat 
edustavat energian kulutusta, kun taas negatiiviset teholukemat edus-
tavat itse tuotetun aurinkosähkön syöttöä verkkoon. Kuten kuvasta 
nähdään, negatiiviset tehot ajoittuvat kunakin viikonpäivänä päiväs-
aikaan, jolloin aurinkosähkötuotanto on parhaimmillaan. Kuvassa 
ylituotannon energiamäärä on 75 kWh, ja kun ostosähkön tarve on  
72 kWh, teho-omavaraisuus on tarkasteluviikon aikana sopivan ener-
giavaraston avulla juuri ja juuri saavutettavissa.
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Kuva 1. Kiinteistön sähköliittymän mitattu teho viikon ajalta (Semi 2022).

Kohteen aurinkosähköjärjestelmän nimellisteho on noin 7 kW, ja kun 
kohteeseen vietiin liikuteltavan hybridienergiajärjestelmän myötä 100 
kWh:n energiavarasto sekä älykäs tehojenhallintajärjestelmä, kiinteis-
tön teho-omavaraisuus olisi saatu toteutumaan hieman sääolosuhteis-
ta riippuen noin huhtikuusta syyskuuhun. Kun aurinkosähköjärjes-
telmän ja akuston kokoa kasvatetaan, teho-omavaraisuusaika venyy 
molemmista päistään, mutta samalla kesän ylituotanto kasvaa voi-
makkaasti.

Älykkäiden sähköverkkojen simulointiympäristö

Energiayhteisöt ja niihin liittyvät mikroverkot ovat tärkeä osa energia-
murrosta. Pirkanmaan voi sanoa olevan alan pioneeri, sillä Lempää-
län Marjamäkeen toteutettu energiayhteisö on Suomen mittakaavassa 
toiminut monessakin mielessä edelläkävijänä (Kettunen 2021). Ener-
giayhteisöissä tavoitteina ovat yleensä energiaomavaraisuuden kas-
vattaminen, tietyn alueen energiansaannin turvaaminen ja älykkäiden 
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vän vaihtuessa. Kuvasta huomataan, että maanantai ja tiistai ovat 
tuulisuudeltaan hyviä päiviä, joiden aikana tuulivoimala toimii lähes 
nimellistehollaan. Toisaalta lauantai onkin sitten selvästi heikkotuu-
lisempi päivä, jolloin tuotantoteho on pudonnut noin 40%:iin nimel-
lisarvostaan. Kun kuvassa 2 (c) esitetty kulutusteho pysyy päivästä 
toiseen samanlaisena, kuvassa 2 (a) esitetyn akuston varaustilan ha-
vaitaan muuttuvan tuulituotannon vaihdellessa. Maanantaina ja

Kuva 2. Mikroverkon simulointituloksia: (a) energiavaraston energia, (b) tuulivoimalan 
tuotantoteho, (c) 70 kerrostalon kulutusteho.

tiistaina akusto keskimäärin latautuu, ja keskiviikosta perjantaihin 
varaustaso säilyy kohtuullisena lievästä laskusta huolimatta. Lauan-
tain heikko tuulituotanto aiheuttaa kuitenkin varaustason rajun pie-
nenemisen, ja mikroverkko onkin lähellä kaatua lauantain päätteeksi. 
Energiavarasto ei kuitenkaan kokonaan tyhjene, ja koska sunnuntain 
hyvä tuulituotanto pelastaa tilanteen, mikroverkon toiminta säilyy 
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KUVAT HANKEVALMENTAJAN 
TUKENA – ESIMERKKEJÄ 
RETHINK GASTRO 
-HANKKEESTA
Kuva on yllättävä. Kuva on konkreettinen. Kuva tuo esille merkityksiä 
ja erilaisia näkökulmia käsiteltävästä asiasta. Kuva voi nostaa esiin vai-
keasti käsiteltäviä asioita ja tunteita. Kuvaan sisältyy ajatuksia ja tun-
teita, joita ei ehkä osata tai haluta sanoa ääneen. Kuva tuo sisäisen asian 
ulkoiseksi. Kuva kertoo tekijälleen tärkeistä asioista. Kuvallisen ilmai-
sun kautta esiin nousee asioita, joiden sanallinen ilmaisu voi tuntua 
hankalalta tai joita ei ilman kuvaa muuten tulisi esille. Kuva on yllättä-
vä, kuva on kerroksellinen. Kuva tuo esille merkityksiä uusia näkökul-
mia ja siten edistää muutosta ja yhteisöllisyyttä. Toisten ihmisten ym-
märtäminen ja vuorovaikutuksemme kehittyy, jos ymmärrämme, mistä 
näkökulmasta toinen asioita tarkastelee. Selviytyminen yhteiselämästä 
toisten ihmisten kanssa edellyttää jatkuvasti näkökulman vaihtamisen 
taitoa. Samoin uusien, luovien ajatusten synnyttäminen mahdollistuu 
paremmin tunnistaessamme, mistä näkökulmasta muut ihmiset asioita 
tarkastelevat.

Hautalan (2008) mukaan kuvan kieleen on luotettava siinä, missä pu-
huttuunkin kieleen. Kuvalla ja sanalla on erilainen tila ja aika. Kuvan 
tekeminen on itsensä avaamista: avoimuutta, iloa ja antautumista tun-
temattomalle. Kuva vahvistaa ja sanoittaa ihmisen arkea ja tunteita. 
Kuvan tekeminen tuottaa mielihyvää ja on tarinallinen jatkumo. Kuva 
yllättää, kuva elää, kuva tuottaa iloa. Kuva kertoo tekijälle tärkeistä 
asioista. Kuva tuo sisäisen asian ulkoiseksi, tarkkailtavaksi, näkymät-
tömän näkyväksi.

Taidetoiminta työyhteisössä edistää mm. yhteisöllisyyttä, työkykyä 
ja elämälaatua (Liikanen 2010). Taiteellinen prosessi aktivoi havain-
tokykyä, edistää henkistä toimintakykyä, työkykyä ja työhyvinvoin-
tia (von Brandenburg 2003). Tuiskun (2009) mukaan taidetoimintaa 
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pitäisi sisällyttää työkykyä ja työhyvinvointia tukeviin hankkeisiin 
liikunnan rinnalle työelämän haasteiden painottuessa lisääntyvästi 
henkisen jaksamisen puolella. Luova toiminta yhdellä elämänalueella 
edistääkin oman luovuuden käyttöönottoa myös työssä.

Kuvallinen työskentely antaa välineitä itsetuntemuksekseen, ryhmän 
jäsenenä toimimiseen, ammatillisen identiteetin kasvuun, hyvinvoin-
nin lisäämiseen, ongelmien ennaltaehkäisyyn, ryhmän jäsenten tunte-
muksen syventämiseen ja uusien näkökulmien avautumiseen.

Kuvan tuottaminen ei edellytä minkäänlaista aiempaa harrastunei-
suutta taiteen parissa. Kuvaa luodaan ilman suorituspaineita, rennos-
ti, usein työskennellään heikommalla kädellä. Näin kanava itseen ja 
toisiin avautuu. Usein kuva kertoo enemmän kuin sanat. Kuvaan si-
sältyy ajatuksia ja tunteita, joita ei ehkä osata tai haluta sanoa ääneen.  
Kuvan tekeminen on vahva ja rohkaiseva keino tuoda oma kokemus 
ja tavoitteet kirkkaammiksi.

Kuvallisia menetelmiä kuvan piirtämisen tai maalaamisen lisäksi ovat 
mm. erilaiset kortit valittuina tai sattumanvaraisesti otettuina, rauta-
langasta taivuttelu, legoista rakentaminen, valmiin kuvan tai teoksen 
käyttö, muovailu savesta tai muovailuvahasta, kuvanopat, valmiin 
kuva väritys, revityn tai rypistetyn paperin työstäminen jne. 
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Kuva 1. Työntekijäkokemuksen kehittäminen työpajassa (Ravintola Gösta).

Tavoitteet kuvallisessa hankevalmennuksessa

Hankkeiden tavoitteet ovat usein laajoja ja abstrakteja. Hankeval-
mennuksen tehtävänä on käynnistää muutos- ja kehittymisajatukset 
hankkeeseen osallistuvien yritysten ja niiden henkilöstön keskuudes-
sa. Sytyttäminen on tärkeää, samoin jokaisen osallisuus, vain silloin 
muutos on mahdollista.

Kuvallisia menetelmiä voidaan hyödyntää hankkeen elinkaaren kai-
kissa vaiheissa. Kuvallisten menetelmien käyttö hankevalmennukses-
sa auttaa osallistujaa, tiimiä ja yritystä konkretisoimaan tavoitteita ja 
niihin vaikuttavia asioita ja tunteita. Kuvalliset menetelmät tuottavat 
tarinoita ja tuntemuksia ja auttavat tiimiläisiä tuntemaan toisiaan sy-
vemmin, jolloin yhteiseen tavoitteeseen pyrkiminen mahdollistuu 
toinen toistaan tukien. Menestyvässä ja tehokkaassa tiimissä vallitsee 
psykologinen turvallisuus, kokemus siitä, että tässä porukassa uskal-
lan tulla esiin, uskallan ottaa ihmisten välisiä riskejä. Voin aidosti olla 
erimieltä jonkun ihmisen kanssa ja uskallan sanoa sen ääneen. 

Muutostilanteissa hankkeessa on harvoin valmiita nuotteja siitä, mi-
ten toimitaan. Tarvitaan rohkeaa ideointia, aluksi määrällisesti paljon, 
jotta löydetään tiimille hankkeen tavoitteiden mukainen, merkityksel-
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HANKKEEN NIMI: REThINK GASTRO

KETTERÄT DIGITYÖKALUT 
YRITYSYHTEISTYÖSSÄ – 
KOKEMUKSIA RETHINK 
GASTRO -HANKKEESTA 
Asiasanat: ravintola-ala, työhyvinvointi, tuottavuus, digityökalut

Ravintola-alan työlle on tyypillistä kiireiset työvuorot, tiivis työtahti ja 
usein myös epäsäännölliset työajat. Työaikaa ei myöskään pääsääntöi-
sesti käytetä tietokoneen ääressä tai kokouksissa. Tästä aiheutuu haas-
teita yritysten sisäiselle tiedonkululle, sillä muun muassa sähköpostia 
tai yhteisiä kokouksia ei useinkaan voida hyödyntää, kuten monilla 
muilla toimialoilla. Vaikka päivittäisjohtamiseen liittyvä viestintä saa-
taisiinkin hoidettua, erityisesti yhteiselle kehittämiselle on vaikeaa 
löytää aikaa ja oikeanlaisia kanavia. Tässä artikkelissa kuvataan, miten 
digityökaluja voidaan hyödyntää ketterän kehittämisen tukena ravinto-
la-alalla. Kokemukset perustuvat Rethink Gastro -hankkeeseen (ESR) ja 
sopivat hyödynnettäviksi TKI-toiminnassa muillakin toimialoilla.  

Rethink Gastro -hanke on Euroopan sosiaalirahaston (ESR) rahoitta-
ma hanke, jonka tavoitteena on kehittää ravitsemisalan työhyvinvoin-
tia ja tuottavuutta. Hankkeen kohdeyrityksiksi saatiin ravintoloita, 
jotka ovat kärsineet koronapandemian seurauksena tehdyistä liike-
toiminnan rajoituksista ja työntekijätasolla henkilökunnan lomau-
tuksista ja alanvaihtajista. Hanke on käynnistynyt vuonna 2021 ja se 
päättyy vuoden 2023 loppuun mennessä. Hankkeessa on mukana 16 
pirkanmaalaista pk-yritystä. Hankkeessa kehittäminen painottuu yri-
tystason kehittämiseen, mutta mukana on myös työntekijäkohtaisia 
toimenpiteitä. (Rethink Gastro n.d.).
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Työhyvinvoinnilla tarkoitetaan työntekijän voimavarojen ja työn yh-
teensopivuutta ja tasapainoa. Työhyvinvointiin vaikuttavat myös 
työpaikan, työn, työyhteisön ja johtamisen rakenteet sekä toiminta-
käytännöt. (Työturvallisuuskeskus n.d.). Työhyvinvoinnilla on suora 
yhteys tuottavuuteen ja sitä kautta yrityksen kannattavuuteen sekä 
kilpailukykyyn. 

Rethink Gastro -hankkeessa työhyvinvoinnin ja tuottavuuden ke-
hittämisen lähtökohtana on yrityksen toiminnassa ja työyhteisössä 
havaitut kehittämistarpeet. Kehittämistoimenpiteitä räätälöidään yri-
tyskohtaisesti osallistamalla hankeyritysten henkilöstöä oman työyh-
teisönsä uudistamiseen. (Jähi, Kylänen & Luiro 2022.)

Ravintola-alan haasteet

Kansainväliset megatrendit ja erilaiset muutosvoimat ovat muokan-
neet ravintoloita ja niiden tarjontaa 2000-luvulla. Ravintolakäynnit 
ovat arkipäiväistyneet ja liikeideat monipuolistuneet asiakassegment-
tien tarpeiden mukaan. Tämän päivän ravintolatoimintaa ohjaavat 
vastuullisuus ja kannattavuus. 

Tehokkuus- ja tuottavuusajattelu näkyvät ravintolatoiminnassa, koska 
ala on käsityövaltainen ja työvoimakustannukset haukkaavat iso osan 
yritysten tuloksesta. Tehokkuusajattelun myötä henkilökunnan mää-
rä on usein supistettu minimiin ja työvuoroissa tehdään töitä ”kädet 
savessa”, pienemmissä yrityksissä myös esihenkilö- ja yrittäjätasolla. 
Näin ollen viestintää, suunnittelua, kehittämistä ja ennakointia ei vält-
tämättä ehdi tehdä varsinaisten työvuorojen aikana. 

Työmarkkinoiden rakennemuutoksen seurauksena 2000-luvulla on 
nähty jatkuva kehitys palvelualojen lisääntyneinä työpaikkoina. Mat-
kailun suosion kasvu on yhtenä vaikuttavana tekijänä luonut uusia 
yrityksiä ja sitä kautta lisännyt ravintola-alan työpaikkoja ja veron-
maksajia Suomeen. (MaRa n.d.) Ravintola-alan houkuttelevuutta työ-
paikkana on osaltaan vähentänyt epäsäännöllinen vuorotyö, säännös-
telty anniskelukulttuuri ja matala palkkataso. Lisäksi ennen koronaa 
ja koronan aikana alalta lähti paljon tekijöitä muille aloille. 
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Ravintola-alan mahdollisuudet

Edellä mainituista haasteista huolimatta ravintola-ala on kansain-
välinen monien mahdollisuuksien ala. Alasta kiinnostuneet, itseään 
kehittävät ja työhönsä intohimoisesti suhtautuvat tekijät menestyvät 
ja löytävät urapolkunsa alalta. Yrityksen arvojen sisäistäminen ja jal-
kauttaminen käytännön toimintaan on tärkeää ja tavoitteet pitää olla 
kaikkien tiedossa. Ammatillista kasvua ja osaamista tukee hyvinvoiva 
työyhteisö, jolta saa positiivista palautetta ja kannustusta työssä.  
(Luiro 2022.) 

Koronan jälkeen työhyvinvointiin sekä alan palkkaukseen on kiinni-
tetty huomiota ja osaavat tekijät voivat neuvotella sopimuspalkasta. 
Hyvinvoiva ja työtänsä arvostava työntekijä on varmasti tuottavampi 
yritykselle kuin leipääntynyt ja stressaantunut työntekijä, jolle työ on 
vain välttämätön paha. Muuttuva työelämä tarvitsee muutoskyvyk-
käitä tekijöitä, jotka pelaavat tiiminä yhteisten tavoitteiden mukaises-
ti. Siksi osallistaminen yhteiseen kehittämiseen on merkityksellistä 
omaan työhön vaikuttamista, kuten Rethink Gastrossa kannustetaan 
tekemään. 

Kylänen (2022) toteaakin, että kilpailun kiristyessä jatkuva kehittämi-
nen on elinehto, eikä vaihtoehto. Siksi työn murroksessa pitää miettiä 
toisin ajattelemista ja toimimista. On tärkeää, että alalle saadaan veto- 
ja pitovoimaa sekä nostetta työhyvinvointia kehittämällä yhteistyössä 
alan toimijoiden kanssa.
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Jamboard hankkeen digitaalisen alustana

Rethink Gastro -hankkeessa digitaaliseksi alustaksi valittiin Googlen 
Jamboard, joka mahdollistaa reaaliaikaisen, laitteesta riippumattoman 
whiteboard-työskentelyn yhtäaikaisesti useille käyttäjille (Google 
2023). Kuvio 1 esittää Rethink Gastro -hankkeen konseptin digitaali-
sen alustan käytölle hankeyrityksissä.

KUVIO 1. Rethink Gastro -hankkeen digitaalinen alustakonsepti hankeyrityksille 

Kuvion 1 tekstivastine: Kuviossa on nuoli, joka kuvaa hankkeen 
etenemistä. Tälle aikajanalle on kohdennettu alustalle viedyt aktivi-
teetit seuraavassa järjestyksessä: tavoitteet, avainhenkilöhaastattelut, 
mittaukset ja kyselyt, kehittämissuunnitelma, työpajojen ennakko-
tehtävä, työpajojen tuotokset, kotitehtävät ja täydennykset sekä koko 
hankkeen tulokset.

Hankkeessa kullekin yritykselle luotiin oma alusta, johon kerätään 
kaikki hankkeen aineistot yhteen paikkaan. Kuvio 1 esittää alustan 
käyttöä ja aineiston rakentumista hankkeen edetessä. Alkuvaiheessa 
yritysten kanssa sovitut tavoitteet dokumentoitiin alustalle. Yritysten 
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nykytilaa ja kehittämistarpeita kartoitettiin tämän jälkeen haastatte-
luin, mittauksin ja kyselyillä, joiden keskeiset tulokset koottiin alus-
talle (vrt. Jähi ym. 2022). Tämän jälkeen kullekin yritykselle luotiin 
tarkemmat suunnitelmat hankkeessa tapahtuvalle kehittämiselle. 
Suunnitelmien toimenpanossa hyödynnettiin työpajoja, joissa työs-
kentely ja dokumentointi tapahtui alustaa hyödyntäen. Tähän liittyi 
myös erilaisia työpajojen ulkopuolisia ennakko- ja kotitehtäviä, jois-
sa yritysten henkilöstö pystyi työskentelemään alustalla itsenäisesti. 
Hankkeen lopuksi yritysten tulokset, johtopäätökset ja toimenpide-
suositukset kootaan alustalle, missä ne ovat yritysten hyödynnettävis-
sä myös hankkeen jälkeen. 

Dokumentointi yhdessä paikassa 

Digitaalisen alustan hyödyntäminen on tuonut paljon erilaisia etuja 
yritysyhteistyössä. Yksi merkittävimmistä hyödyistä on, että sen avul-
la kaikki dokumentaatio on saatu koottua yhteen paikkaan. Tämä on 
vähentänyt tarvetta yksittäisten dokumenttien ja liitetiedostojen lähet-
tämiseen, tallentamiseen ja jakamiseen, sillä aineistot ovat yrityksissä 
kaikkien saatavissa ja muokattavissa yhdenvertaisesti. Myös työpa-
joissa tapahtuva työskentely on voitu tehdä suoraan alustalle, mikä 
on säästänyt merkittävästi aikaa ja vaivaa kun tuloksia ei ole tarvin-
nut erikseen koostaa ja siirtää digitaaliseen muotoon. Alusta helpot-
taa myös hankeen TKI-asiantuntijoiden työtä, sillä aineistoja ei täydy 
erikseen tallentaa tai lähettää asiantuntijalta toiselle.

Ajasta ja paikasta riippumaton työskentely 

Mobiililaitteilla ja PC:llä toimiva alusta mahdollistaa ketterän hanke-
työskentelyn ajasta ja paikasta riippumatta. Alustaa voi käyttää niin 
työaikana, muiden tehtävien ohessa, tauoilla, työmatkoilla, kotona tai 
mökilläkin – milloin vain on sopiva hetki. Erityisesti ravintola-alan 
kaltaisissa tehtävissä tämä on hyödyllistä, sillä työpäivien rytmi vaih-
telee ja sopivia työskentelyajankohtia voi olla työn luonteesta johtuen 
vaikeaa määritellä etukäteen. Digitaalinen alusta mahdollistaa lisäksi 
yhtäaikaisen työskentelyn toisten kanssa, jolloin myös muiden vasta-
ukset, tulokset ja ideat ovat heti toisten käytettävissä.
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Tukee henkilöstön tasavertaista osallistumista

Digitaalinen alusta tukee samalla henkilöstön yhdenvertaisuutta ja 
osallisuutta työyhteisön kehittämisessä. Alusta tarjoaa kaikille yhden-
vertaiset mahdollisuudet tuoda esiin omia näkemyksiä ja mahdollis-
taa tarvittaessa anonyymin keinon osallistua työyhteisön sisäiseen 
keskusteluun riippumatta asemasta tai tittelistä. Tämä on erityisen 
tärkeää työyhteisöissä, joissa on vahvoja persoonia, jotka helposti do-
minoivat kasvokkain käytävää keskustelua. Esimerkiksi uusien ide-
oiden esittämisessä ja työyhteisön haasteiden esiintuomisessa alustaa 
on sovellettu onnistuneesti ravintola-alan yrityksissä.

Yhteenveto: alustat rohkeasti käyttöön TKI-työssä

Rethink Gastro -hankkeessa Jamboard-alustaa on sovellettu monipuo-
lisesti tuottavuuden ja työhyvinvoinnin kehittämiseen hankeyritysten 
kanssa. Tarkempia kehittämisteemoja ovat olleet muun muassa eri-
laisten kehittämistarpeiden tunnistaminen, liikeidean ja toiminta-aja-
tuksen kirkastaminen, prosessien kehittäminen sekä ravintolan tari-
nan sanoittaminen. Alustakonseptin suurimmat hyödyt ovat liittyneet 
ketterään dokumentointiin, tiedon jakamiseen, ajasta ja paikasta riip-
pumattomaan työskentelyyn sekä henkilöstön tasavertaiseen osallis-
tamiseen.

Ammattikorkeakoulujen TKI-työssä on suuri tarve erilaisille digi-
ratkaisuille, jotka helpottavat ja nopeuttavat asiantuntijoiden työtä, 
esimerkiksi vähentämällä dokumentointia ja sisäisen viestinnän mää-
rää. Tässä Rethink Gastro -hankkeessa syntynyt konsepti on toiminut 
hyvin ja kokemukset alustan käytöstä yritysyhteistyössä ovat valta-
osin positiivisia. Edellä esitelty digitaalisen alustan käyttökonsepti on 
rakentunut ja kehittynyt hankkeen aikana edellä kuvatun kokonais-
mallin mukaiseksi. Yksittäisten yritysten kanssa tätä yleistä mallia on 
sovellettu kunkin yrityksen tarpeisiin sopivalla tavalla, huomioiden 
mm. henkilöstön digivalmiudet ja työpajoihin käytettävissä olleet tilat 
ja osallistujat. 

Vaikka alustakonseptia on Rethink Gastro -hankkeessa sovellettu 
nimenomaan ravintolaliiketoiminnan kehittämiseen, sopii vastaa-
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HANKKEEN NIMI: AIVORAUhASTA hYVINVOINTIA

”VÄHEMMÄN TÄRKEÄT TYÖT 
VIEVÄT ENEMMÄN OSAN 
AJASTA” – AIVOKUORMA 
AMMATILLISEN OPETUS- 
JA OHJAUSHENKILÖSTÖN 
ARKITYÖSSÄ
Asiasanat: ammatillinen koulutus, kognitiivinen ergonomia, tutkimus, 
kyselytutkimus, tulokset, työn kuormittavuus, opettajat

Uutiset opettajien uupumisesta ovat melkeinpä jokapäiväistä luettavaa. 
Ammatillisen opettajan työn on havaittu olevan paljon muutakin kuin 
aiemmin ajateltua ”opettamista”. Opettajuus pirstaloituu, monimuo-
toistuu, mosaiikkimaistuu. Opettajan työllä pitäisi kuitenkin olla mieli 
ja merkitys. Jokaiseen päivään pitäisi löytää intoa opettaa ja ohjata tule-
vaisuuden tekijöitä. Artikkeli tarkastelee ”Aivorauhasta hyvinvointia” 
-tutkimushankkeen ensimmäisiä havaintoja siitä, miten ammatilliseen 
koulutukseen voisi rakentua nykyistä parempaa työarkea. Tutkimus 
valottaa ensimmäisiä näkymiä häiriöihin, keskeytyksiin ja tietotulvaan 
ammatillisen opetus- ja ohjaushenkilöstön työssä. Aineiston muodostaa 
15 kognitiivisen ergonomian työpajatyöskentelyssä kerättyä eläytymis-
tarinaa. 

Kognitiivisella ergonomialla tarkoitetaan työn suunnittelua huomioi-
den inhimilliset kognitiiviset rajoitukset ja kyvyt sekä työn ja työolo-
suhteiden kognitiiviset vaatimukset (Aivotyötä tehdään yhdessä, n.d). 
Siinä missä organisatorinen ergonomia tarkastelee sosioteknisiä järjes-
telmiä henkilömitoituksen, työn tauotuksen ja työajan suunnittelussa, 
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fyysinen ergonomia kehon toimintaa ja työn sujuvuutta fyysisen työs-
kentelyn ja toimintakyvyn näkökulmasta, voimaa, toistoja ja istumista 
vaativissa tehtävissä, kognitiivinen ergonomia keskittyy tiedonkäsit-
telyyn: havaitsemisen, muistamisen, oppimisen, kielellisten toiminto-
jen ja päätöksenteon vaatimuksiin sekä kognitiivisesti kuormittaviin 
työolosuhteisiin (Kokonaisvaltainen ergonomia, n.d.). 

Artikkelissa keskitymme kognitiiviseen ergonomiaan ammatillisen 
opetus- ja ohjaushenkilöstön arjessa. Tutkimuskysymys on, mitkä 
tekijät aiheuttavat aivokuormaa ammatillisen opetus- ja ohjaushenki-
löstön työarjessa. Taustoitamme aineistosta nostettuja havaintoja Työ-
terveyslaitoksen tutkimuksilla aivotyön kuormitustekijöistä. 

Aineiston keruu kognitiivisen ergonomian polulla

Aineisto on kerätty Työsuojelurahaston rahoittamassa Aivorauhasta 
hyvinvointia – tutkimushankkeessa. Ensimmäisen kohdeorganisaa-
tion työpajoissa perehdyttiin siihen, mistä kognitiivista kuormitusta 
työssä syntyy ja miten kuormitukseen voi vaikuttaa yksilö-, tiimi- tai 
organisaatiotasolla. Työskentely koostui kolmesta live-työpajasta (kes-
to kaksi tuntia) kohdeorganisaation tiloissa ja kahdesta ohjaukselli-
sesta keskustelutilaisuudesta (kesto tunti) zoom-ympäristössä ajalla 
lokakuu-joulukuu 2022. Tutkimus jatkuu keväällä 2023 toisessa koh-
deorganisaatiossa ja sen myötä tutkimustulos täydentyy ja täsmentyy. 

Aineisto kerättiin eläytymismenetelmää (Eskola & Suoranta, 2014) 
käyttäen. Menetelmässä keskeistä on vastakkainasettelu (Räihä & 
Mankki, 2022): varioimalla yhtä elementtiä tarinassa päästään vastaa-
jien oman kokemuksen äärelle. Kehyskertomuksissa varioitiin koke-
musta siitä, että työhön keskittyminen onnistuu tai ei onnistu. Wallin 
ja muut (2019) toteavat, että minä-muoto suuntaa kohti kirjoittajan 
omaa kokemusmaailmaa. Tutkimuksen kehyskertomukset olivat seu-
raavanlaiset: 
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ulkoisista syistä työtovereiden, yhteistyökumppaneiden ja asiakkai-
den taholta tai kun itselle tulee mieleen asia, joka saa keskeyttämään 
tämänhetkisen tehtävän ja siirtymään toiseen. Tietotulvasta ja infoäh-
kystä puhutaan tilanteissa, joissa tehtäviä, asioita, viestejä tai muistet-
tavaa on niin paljon, että tilannetta on vaikea hallita. (Aivotyö suju-
vaksi, n.d.). 

Aineiston analyysissä käytämme teemoittelua, joka mainitaan myös 
yhdeksi sisällön analyysin muodoksi (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Tee-
moittelimme aineiston Työterveyslaitoksen viitekehyksen mukaan 
häiriöihin, keskeytyksiin ja tietotulvaan.  Tunnistimme niistä aivo-
kuormaa aiheuttavia ja huokoistavia teemoja mutta myös jaettuja 
merkityksiä (kuvio 1). 

Kuvio 1. Aivokuormaan vaikuttavia merkityksiä
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Työpäivän huokoistajia

Työpäivää huokoistavissa seikoissa häiriöiden poistoon tunnistettiin 
toive pienemmistä opiskelijaryhmistä (”ryhmäkoot max 10 hlöä”). 
Keskeytyksissä pystyttiin tunnistamaan yksilö-, tiimi- ja organisaatio-
tasoisia teemoja. Yksilötasolla keskeistä on omat pyrkimykset (”yritän 
keskittyä yhteen asiaan kerrallaan”; ”opetellut sanomaan ei”; ”en kat-
so puhelinta/tietokonetta heti, kun viesti tulee”). Tiimitasolla on saa-
tu aikaan tiimisopimuksia (”kollegoiden kanssa pelisäännöt tavoitet-
tavissa olemisesta”; ”älä tule heti kertomaan …”). Organisaatiotasolla 
teemoina olivat selkeys työnkuvaan (”saanut selkeyttä työaikasuun-
nitteluun ja pystyn suunnittelemaan opetusta ja huomioimaan myös 
työkaverit”; ”olen sopinut, mitkä työt hoidan”), ihmisläheinen kiin-
nostus (”aidosti kiinnostunut, sydämeltään sivistynyt esihenkilö”; 
”johdolla ihmisläheisempi ote”) ja yhteishenki (”kaikki ollaan raken-
tamassa työpaikan henkeä”; ”vahva yhteishenki”). 

Tietotulvan helpottamiseksi teemoiksi nostettiin omat valinnat (”luen 
viestit, kun on oikeasti aikaa ja pidän äänet pois”) ja selkeys (”organi-
saatiossa on selkeät informaatiokanavat”).

Ratkaisuna jaetut merkitykset?

Jaetuiksi merkityksiksi tunnistimme teemoja, joihin viitattiin sekä 
aivokuorman aiheuttajina että työpäivän huokoistajina. Näiden huo-
mioimisesta voisi alkaa rakentua myös tutkimushankkeessa luvattu 
aivorauhamalli. Jaettuina merkityksinä nostamme esiin ihmisläheisen 
työotteen, huomioiden myös johtamisen käytännöt organisaatiotasoi-
sesti, informaatiokanavien ja työnkuvien selkeyden sekä omien valin-
tojen mahdollistamisen. 
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Kuva 1. Droonilennätyksen harjoittelua kesäkuussa 2022

Asenne ratkaisee

Turvallisuus on ilmailutoiminnan perusta. Turvallisuusasenteen ulot-
taminen myös miehittämättömän ilmailun toimintaan on ensiarvoi-
sen tärkeää droonien käytön levitessä vauhdikkaasti yhteiskunnan 
eri aloilla. Koulutusorganisaationa TAMK on tässä työssä oleellisessa 
asemassa. 

Huolehtimalla henkilöstön osaamisesta sekä oikeanlaisista toiminta-
tavoista luodaan edellytykset siirtää turvallisuusasenne myös opetuk-
seen ja opiskelijoille. Henkilöstölle järjestetyt droonikoulutukset ovat 
olleet suosittuja ja tuottaneet jo hyvän joukon päteviä ja innostuneita 
kauko-ohjaajia. Henkilöstön koulutukset ovat toimineet myös erin-
omaisena testialustana droonikoulutuksen kehittämisessä.  













99

Mirva Kolonen, Lehtori, projektipäällikkö, SOTE-yksikkö, YAMK, TAMK 
mirva.kolonen@tuni.fi 
https://orcid.org/0000-0002-5858-8543
Kirsi Toljamo, Lehtori, projektikoordinaattori, SOTE-yksikkö, TAMK 
kirsi.toljamo@tuni.fi 
https://orcid.org/0000-0002-4207-998X

HANKKEEN NIMI: KESTÄVÄ AIVOTERVEYS

Asiasanat: aivoterveys, aivohyvinvointi, kuormitus, toiminnanohjaus-
toiminnot, aivoja suojaavat tekijät

AIVOPÄÄOMAN 
KASVATTAMISELLA 
AIVOTERVEYTTÄ 
TULEVAISUUTEEN
Asiantuntijatyö tehdään aivoilla. Aivot säätelevät hermoston toimin-
taa ja mahdollistavat mm. ajatukset, liikkeen, muistin ja tunteet. Ai-
vojen hyvinvoinnista huolehtiminen on merkittävin päämäärä tavoi-
teltaessa hyvää terveyttä, työkykyä ja pitkäikäisyyttä. Työn merkitys 
aivoterveydelle on valtava. Parhaimmillaan työ tuo turvallisuuden 
tunnetta ja vakautta elämään, aikarakennetta arkeen ja päivittäisten 
aktiviteettien vaihtelua sekä mahdollisuuden kehittää ja hyödyntää 
omia kykyjä. Kuitenkin työ voi myös kuormittaa ja rasittaa aivoja 
sekä synnyttää pitkittynyttä stressiä, uupumusta ja univajetta. Kan-
sainvälisissä tutkimuksissa ehdotetaankin, että työpaikoilla otettaisiin 
käyttöön aivoterveyttä tukevia käytäntöjä. Myös suomalaiset tutkijat 
ovat ehdottaneet toimintatapojen muuttamista aivoterveyttä edistä-
viksi ja tukeviksi. 

Aivoterveydelle ei ole yhtä yleisesti tunnustettua määritelmää, ja kä-
sitettä käytetään eri tieteenaloilla hieman eri tavoin. Tässä artikkelissa 
aivoterveys määritellään perustuen kahteen käsiteanalyysiin, joiden 
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perusteella voidaan tarkastella aivoterveyttä ja aivoterveyden merki-
tystä työikäisillä. Aivoterveys tarkoittaa kykyä sopeutua optimaali-
sesti ihmisen sisäisiin ja ulkoisiin olosuhteisiin kognitiivisten ja emoti-
onaalisten vasteiden kautta läpi koko elämän (Harerimana ym. 2020). 
Aivoterveyttä voidaan mitata objektiivisesti, vaikka aivoterveys on 
myös henkilön subjektiivinen kokemus omasta aivojen hyvinvoinnis-
taan. Aivojen terveyteen vaikuttavat ja sitä määrittelevät elinympäris-
tö sekä biologiset, psykologiset ja sosiaaliset tekijät. (Chen ym. 2022). 
Työikäisen aivoterveyden edistämisessä keskitytään aivojen opti-
maaliseen toimintaan ja aivojen toimintaa edistäviin, tukeviin ja suo-
jaaviin tekijöihin. WHO:n määritelmän mukaan aivoterveys käsittää 
hermostollisen kehityksen, aivojen muokkautuvuuden, aivotoimin-
nan ja palautumisen elämän aikana. Hyvä aivoterveys edistää yksilön 
mahdollisuuksia toteuttaa omia kykyjään ja optimoida kognitiivista, 
emotionaalista, psykologista toimintaansa ja käyttäytymistään selviy-
tyäkseen eri elämäntilanteista (WHO).

Aivot ovat mielenkiintoinen elin, joka vastaa käyttäytymisestä, tun-
teista ja tiedonkäsittelystä sekä niiden säätelystä (Diamond 2013). Ai-
vojen säätelytoimintoja kutsutaan toiminnanohjaukseksi. Toiminnan-
ohjaustoiminnot heijastavat aivoterveyttä ja aivohyvinvointia (Erkkilä 
ym. 2018, Hartikainen, Pihlaja & Kolonen 2021). Toiminnanohjaustoi-
mintoja tarvitaan terveen mielialan ylläpidossa, tunteiden säätelyssä 
sekä tiedonkäsittelytoiminnoissa. Terveilläkin ihmisillä toiminnanoh-
jaustoimintojen tehokkuus vaihtelee päivästä ja hetkestä toiseen riip-
puen siitä, kuinka kuormittunut, vireä, tai levännyt on. (Hartikainen 
ym. 2021).

Aivojen toiminnanohjaustoiminnot ovat herkkiä kuormitustekijöille. 
Aivoterveyden tukemiseksi aivoja kuormittavat tekijät tulee huo-
mioida ja kehittää työtä siten, että turhaa aivokuormitusta ei synny. 
Kognitiivisia kuormitustekijöitä tarkastellaan usein kognitiivisen er-
gonomian tarkistuslistan avulla (Paajanen, T. & Kalakoski, V. 2017). 
Tässä huomioidaan aivoja kuormittavat näkö- ja kuuloergonomia, 
muistikuorma, kommunikointi, ohjeistukset, päätöksenteko, osaami-
nen, oppiminen, työympäristön häiriötekijät, keskeytykset, tietotulva, 
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usealla sovelluksella. Ammattikonteksti kuvauslentojen ympärille 
muodostui kartoituslennosta ja fotogrammetriasovelluksista. Näihin 
liittyi myös satelliittipaikannuksen hyödyntäminen. Tekniikan sovel-
lusten lisäksi drooneihin liittyvää monialaista yritystoimintaa ja uu-
den toiminnan luomista käytiin läpi harjoitusten kautta. Osallistujien 
toiveita kuunneltiin ja järjestettiin lisäksi videonkäsittelykoulutusta. 
Näillä tiedoilla ja taidoilla osallistujat etenivät hankkimiinsa työhar-
joittelupaikkoihin.

Osallistujilta kerättiin palaute (Palaute 2022) koulutuksen lopussa. 
Palaute koostui sanallisen palautteen lisäksi kysymyksistä, joihin vas-
tattiin asteikolla välttävästä erinomaiseen numeroituna 0…10. Vas-
taajia oli kuusi. Koulutus sai kokonaiskeskiarvon 7,4 ja palautteista 
kävi ilmi sen hyödyllisyys. Useampi osallistujista olisi tosin toivonut 
enemmän media-alan sovellutuksia insinöörisovellutusten sijaan. 
Myös verkostoitumisapuja kaivattiin. Osallistujat suosittelisivat kou-
lutusta asteikolla 0…10 keskiarvolla 7,8. Monet osallistujista olivat 
erittäin aktiivisia koulutuksessa ja palautteeseen kertomansa mukaan 
hankkivat jo oman droonin ja ovat saaneet toiminnalleen maksavia 
asiakkaita. (Palaute 2022.)

Droonialan työllistymisnäkymät ovat tulevaisuudessa 
paremmat

Vaikka droonit ovat nopeasti kehittyvä tekniikan ala ja niitä sovelle-
taan jo laajasti sekä teollisuudessa että julkisella sektorilla, ihmiset ei-
vät kuitenkaan ole tietoisia siitä, miten droonit vaikuttavat elämääm-
me, mitä niillä voidaan tehdä ja kuinka he itse voisivat osallistua 
(Kramar ym. 2021, 353). Drooni on yksinkertaisimmillaan kohtuul-
lisen edullinen työkalu, jolla voidaan viedä kamera, tai muu anturi, 
paikkoihin, jonne ei muuten helposti päästäisi. Vastaavan tehtävän 
suorittaminen miehitetyllä ilma-aluksella olisi joko erittäin kallista tai 
vaarallista. Kuitenkin työllistyminen pelkällä droonin omistamisella 
ja kauko-ohjaajan pätevyydellä lienee yhtä vaikeaa, kuin työllisty-
minen ammattivalokuvaajaksi kamerahankinnan ja ajokortin perus-
teella. On tärkeää löytää omaan osaamiseen liittyvä sovelluskohde ja 
kehittyä sen alalla. Käyttökohteita löytyy jo runsaasti mm. teknistie-
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teellisissä sovellutuksissa, kuten mittauksissa, tarkastuksissa ja kartoi-
tuksissa, media-alalla kulttuurin, viihteen ja markkinoinnin kuva- ja 
videomateriaalin tuottamisessa sekä turvallisuusalalla erilaisissa val-
vonta- ja tiedustelutehtävissä. Tarkempaa kartoitusta sovelluskohteis-
ta ja koulutustarpeista on lähitulevaisuudessa odotettavissa UCNdro-
ne -hankkeen yhteydessä julkaistavan kyselytutkimuksen perusteella 
(Kramar ym. 2021, 357).

EU-sääntelyn (Täytäntöönpanoasetus 2019/947) asettamat rajoitteet 
toiminnalle avoimessa kategoriassa, kuten pysyvä näköyhteys ja kiel-
to materiaalin pudottamisesta, rajaavat sovelluskohteita pois. Avoin 
kategoria on kuitenkin hyvä lähtökohta ennen siirtymistä vaativam-
piin kategorioihin. Avoimen kategorian alakategorioissa ajankohtai-
seksi haasteeksi muodostuu nykyisin markkinoilla olevien droonien 
puutteet delegoitujen asetusten 2019/945 ja 2020/1058 mukaisten 
C-luokkien täyttämiseksi. Valmistajat eivät ole vielä saaneet markki-
noille vaadittuja C-merkittyjä laitteita, minkä vuoksi siirtymäaikaa on 
jo kahdesti jatkettu ensin Covid-pandemian yhteydessä (Täytäntöön-
panoasetus 2020/746) ja myöhemmin etätunnistuksen standardointi-
työn valmistumisen odottamiseksi (Täytäntöönpanoasetus 2022/425). 
Täytäntöönpanoasetuksen 2022/425 mukaisesti C-luokitus tulisi voi-
maan vasta vuoden 2024 alusta. Tämä tarkoittaisi sitä, että toiminta 
lähes kaikilla C-luokittelemattomilla nykydrooneilla siirtyy alakate-
goriaan A3, eli 150 metrin etäisyydelle ihmisen toiminnasta. Ihmisten 
lähellä saisi toimia enää erittäin kevyillä alle 250 gramman drooneilla 
tai uusien C-luokitusten mukaisilla laitteilla (Täytäntöönpanoasetus 
2019/945). Käytännössä laadukkaaseen kuvaamiseen perustuva am-
mattimainen toiminta ihmisten lähellä edellyttäisi siis uuden etätun-
nistettavan droonin hankintaa ja todennäköisesti myös A2-alakatego-
rian pätevyyden suorittamista. 

Toisaalta nimenomaan sääntely on komission strategian (Drone  
Strategy 2022) mukaan luonut pohjat droonien laajamittaiselle ja tur-
valliselle ammattikäytölle. Komissio haluaa uudessa strategiassaan 
kansalaisten hyväksyvän droonit ja tuoda vuoteen 2030 mennessä 
siviilidroonien tehtäväksi hätäpalvelut, kartoituksen, kuvauksen, tar-
kastuksen, valvonnan sekä pienten ja kiireellisten lähetysten, kuten 
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YHTEISEN TOIMINTA-
KULTTUURIN 
KEHITTÄMINEN SILTA-
KAMPUKSELLE
Asiasanat: kampukset, toimintakulttuuri, Kampus 3 -hanke

Suomen kouluverkosto uudistuu. Osassa maata nuorten määrä ja sa-
malla toimivien koulujen määrä vähenee. Oppijat siirtyvät keskitettyi-
hin koulutiloihin, joissa opiskelee keskitetysti moninainen joukko ja 
samassa tilassa voi olla eri koulumuotoja. Kasvukeskuksissa tarvitaan 
taas uusia koulutiloja kasvaneiden opiskelijamäärien vuoksi. Kouluver-
kostoa uudistettaessa on rakennettu paljon kampuksia, jossa eri koulu-
muodot toimivat samalla kampuksella. 

Miten yhteiselo kampuksilla saadaan toimimaan? Kampus 3 -hanke 
valmisteltiin selvittämään ja tukemaan Nokialle rakennettavaa uuta 
Silta-kampuksen yhteisen toimintakulttuurin muodostumista. Hanke 
tukee toisen asteen yhteisen kampuksen yhteisen toimintakulttuurin ra-
kentumista sekä osallisuuden vahvistumista. Hankkeen aikana kootaan 
kokemuksia ja havaintoja, joita on mahdollista hyödyntää, kun suunni-
tellaan uusia yhteiskampuksia. Artikkeliin on koottu keskeisimpiä ko-
kemuksia hankkeen ajalta matkalla kohti yhtenäistä toimintakulttuuria.

Miksi Kampus 3 hanke? 

Nokialle valmistui uusi Silta-kampus, jossa koulutyö alkoi elokuussa 
2022. Kampukselle uusiin tiloihin muuttivat Nokian lukio, suuri osa-
Tampereen seudun ammattiopiston (Tredu) Nokian toiminnoista ja 
perusopetuksen yksi luokka, jotka aiemmin toimivat eri osoitteissa. 
Tilanne oli uusi ja se vaatii paljon valmistelua ja sopimista.
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Kampus 3 -hanke on Tampereen ammattikorkeakoulun, Tampereen 
seudun ammattiopisto Tredun, Nokian kaupungin lukiokoulutuksen 
ja Nokian kaupungin perusopetuksen yhteishanke. Hankkeen tavoit-
teena on kehittää samassa fyysisessä oppimis- ja toimintaympäristös-
sä työskentelevän ja opiskelevan henkilöstön ja opiskelijoiden yhteistä 
toimintakulttuuria. Se vastaa kentältä nousseeseen konkreettiseen tar-
peeseen kehittää, luoda malleja ja käytänteitä yhteisellä kampuksella 
toimivan ammatillisen koulutuksen ja lukiokoulutuksen opiskelijoi-
den sekä perusasteen lisäopetuksen oppilaiden opiskelujen aikaisen 
koulutukseen kiinnittymisen ja etenemisen turvaamiseksi. (Kampus 
3 hankesuunnitelma). Kampuksella on vain yksi perusopetuksen 
ryhmä, joten Hankkeen aikana on keskitytty pääasiassa toisen asteen 
koulutuksen kysymyksiin.

Hanke on ajankohtainen. Kampus 3 -hankkeessa olimme mukana 
uuden Silta-kampuksen käyttöönotossa ja mukana luomassa ja tut-
kimassa edellytyksiä yhtenäisen toimintakulttuurin rakentumiseen. 
Uskallamme ennustaa, että eri koulumuotojen yhteiskampukset tu-
levat yleistymään. Ikäluokat ovat pienenemässä ja yhä suurempi osa 
väestöstä siirtyy asutuskeskuksiin. Tämä vaikuttaa kouluverkostoon. 
Pienentyvät opiskelijamäärät ohjaavat ratkaisuihin, jossa eri koulu-
muodot muuttavat samaan rakennukseen. Koulurakennukset vanhe-
nevat ja niitä joudutaan uudistamaan (tämä oli yksi ratkaiseva tekijä 
Silta-kampuksen rakentamiseen) tai joillakin alueilla, johon väestö 
pakkautuu, joudutaan rakentamaan uusia rakennuksia. Yhä useam-
min ratkaisuna on yksi kampus, johon useampi koulumuoto muuttaa. 
Esimerkiksi Tampereen seudulla on rakennettu useita kampuksia, 
joissa lukio ja ammatillinen toimivat samoissa tiloissa. 

Yhteisen toimintakulttuurin perusta

Yhteisen kampuksen toteuttaminen on muutos, ja siinä näkyy hyvin 
muutoksen eri vaiheet ja johtamisen merkitys. Kampus 3 -hankkeella 
on mahdollisuus onnistua, sillä yhteinen toimintakulttuuri oli jo kam-
puksen suunnitteluvaiheessa tavoitteena. Nokian lukion rehtori ja 
Tredun toimipisteen päällikkö olivat mukana ideoimassa hanketta ja 
pitivät tavoitteita tärkeinä. 
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Hankkeen toiminnoissa toimintakulttuuria on luonnehdittu yhteisölle 
tiettynä ajankohtana ominaisena ajattelu- ja toimintatapana. Oppilai-
tosten yhdistyessä yhdistyvät myös yhteisöt, ainakin osittain. Taus-
tatietoa tilanteesta koottaessa huomattiin, että on myös kampuksia, 
joissa toimii kaksi yhteisöä/oppilaitosta samojen seinien sisällä. Ne 
elävät sopien, rauhassa ja toimivasti. Silta-kampuksella tavoitteena on 
luoda yksi yhteisö. Lisäksi hankkeen aikana muistettiin, että toiminta-
kulttuuri on muuttuva ja muovautuva. Tätä toimintakulttuurin muu-
tosta hankkeen aikana haluttiin vahvistaa.

Oppilaitosten johtohenkilöstön tahtotila on ensimmäinen perusta yh-
teistyön ja yhteisen toimintakulttuurin rakentumisessa, ja sen varassa 
hankkeemme on toiminut. Varsinkin he ja toki kaikki toimijatkin ovat 
olleet kuormitettuja uuden rakennuksen ja siihen muuton suunnitte-
lussa ja toteuttamisessa. Kun toimintatapoja muutetaan totutusta, on 
muutosta tuettava ja ylläpidettävä. 

Toinen elementti kohti uutta toimintakulttuuria oli henkilöstön val-
mistautuminen jo ennen muuttoa, ja valmistautuminen oli Kampus 
3 -hankkeen keskeistä toimintaa. Henkilöstö kokoontui pohtimaan 
mikä on uudella kampuksella tärkeää, mitkä ovat yhteisiä pelisään-
töjä ja miten yhteistyötä vahvistetaan. Kampus 3 -hanke oli yhteisen 
pohdinnan järjestäjä ja kokoaja. Tilaisuuksissa oppilaitosten henkilös-
tö kohtasi toisiaan ja teki yhteistyötä. Kampuksen arvot kirkastuivat 
tapaamisissa, joiden varaan yhteinen toiminta rakentui. Yhteistoi-
minta jatkui myös muuton jälkeen. Järjestettiin yhteisiä hetkiä ja va-
paa-ajan toimintaa. Ne ovat osaltaan tehneet henkilöstön toisilleen 
tutuksi yli oppilaitosrajojen ja se vahvistaa yhteistä henkeä. 

Yhteiset pelisäännöt osoittautuivat haastaviksi, miten koota selkeät 
ja konkreettiset ohjeet kaikille, kun väki on heterogeenista. Perusope-
tuksen vahvaa tukea tarvitseva kaipaa tarkemmat rajat kuin henkilö-
kohtaista polkua etenevä aikuinen. Lisäksi eri koulumuodoilla on eri 
termejä ja käsitteitä. Esim. toisilla on oppi- ja välitunti toisilla taas työ-
päivä. Hankeen aikana yhteisten pelisääntöjen muotoilu on edistynyt, 
vaikka kaikkien mielestä sopivaa tapaa ei ole pystytty löytämään.
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Eri koulumuodoilla on omat rakenteensa (lainsäädäntö, OPS, opiske-
lutavat, taustalla oleva hallinto, järjestelmät totutut tavat ja perinteet). 
Rakenteet toimivat kuin magneetti. Jos muutosta ei ylläpidetä, vanhat 
rakenteet houkuttavat toimimaan vanhalla totutulla tavalla. Tämä 
näkyy etenkin kiireessä tai epävarmoissa tilanteissa. Uuden toiminta-
kulttuurin vahvistaminen vaatii impulsseja ja ylläpitoa, eikä koskaan 
ole valmis.

Silta-kampuksella uusien toimintatapojen omaksumista helpottaa 
muutto. Vaikka se kuormittaa, tuo se mukanaan tarvetta tehdä asioi-
ta toisin ja uudella tavalla. Siinä samalla uusi toimintakulttuuri saa 
mahdollisuuden vahvistua. Yhteisen toimintamallin omaksuminen 
on hankalampaa. Kampus 3 -hanke pystyi palkkaamaan kampukselle 
toimijan, joka paikan päällä pystyi edistämään hankkeen tavoitteita. 
Ilman hänen panostaan olisi useasti liu’uttu takaisin vanhaan tapaan 
toimia. Hän on toimintakulttuurin kehittymistä ylläpitävä voima. 

Opiskelijat yhteisellä kampuksella

Edellä yhteisöllisyyttä ja toimintakulttuuria on tarkasteltu lähinnä 
henkilöstön näkökulmasta. Oppilaitos toimii oppijoiden vuoksi, ja he 
ovat pääosassa oppilaitoksen arjessa. Sekä lukion että Tredun opis-
kelijoilla tulee olla oppilaskunta. Silta-kampuksella oppilaskunnat 
ovat alkaneet toimia yhdessä, ja voidaankin puhua Silta-kampuksen 
opiskelijakunnasta. Yhteisöllisyyden vahvistamisessa yhteinen opis-
kelijakunta on tärkeä, ja muissa yhteiskampuksissa yhteisen opis-
kelijakunnan muodostaminen on unohtunut. Lisäksi oppilaitosten 
opiskelijatutorit toimivat yhdessä esimerkiksi kampuksen esittelyissä. 
Lukiolla opiskelijakunta perinne on vahva ja ammatillisen koulu-
tuksen perinne on ohut. Ammatillisessa koulutuksessa samaistutaan 
ammattialaan ja tapahtumat ovat monesti työelämään liittyviä. Sil-
ta-kampuksen toimijat ovat tehneet hienoa työtä, kun ovat saaneet 
opiskelijakunnat yhteistyöhön ja järjestettyä yhteisiä koulutustapah-
tumia.

Osallisuudessa on tärkeää, että jokainen kokee olevansa tärkeä osa 
yhteisöä, hänen osallistumisensa on merkityksellistä muille ja hän voi 
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vaikuttaa elämässään tapahtuviin asioihin (Snellman-Aitola, 2021). 
Hienoa olikin, että Sillan henkilöstö piti opiskelijoiden osallisuutta ta-
voiteltavana ja arvokkaana asiana. Alusta asti haluttiin tehdä ”Meidän 
yhteinen Silta”, jossa kaikki tervehtivät toisiaan, viihtyvät ja haluavat 
olla mukana porukassa ja jokaiselle on tilaa. Hanke kyseli oppijoiden 
odotuksia ja kokemuksia uudesta kampuksesta, sosiaaliseen mediaan 
perustettiin mukana olemista mahdollistavia kanavia, Silta-neuvos-
tossa opiskelijat kyselivät oppilaitoksen johdolta koulunkäyntiin 
liittyvistä asioista, järjestettiin kaikille yhteisiä opintoja erityisesti 
yrittäjyyteen liittyen ja yhdistettiin oppilaskuntien sekä tutoreiden 
toimintaa jne. Oppilaskunta ja tutorit myös suunnittelivat ja toimivat 
monen arjen tapahtuman moottorina, joita pitkin lukuvuotta järjestet-
tiin. Hankkeen avulla osallisuudelle on nähty tarve ja mahdollisuus 
sekä saatu kokemuksia sen rakentumisesta. Tärkein osallisuuden ko-
kemus syntyy kuitenkin aivan tavallisilla oppitunneilla, välitunneilla 
tai ruokatauoilla. Niihin kaikki Sillan toimijat vaikuttavat joka päivä 
ja koko ajan omalla toiminnallaan. Osallisuutta tukevalle toiminta-
kulttuurille on kuitenkin Sillassa muokattu hedelmällistä kasvualus-
taa.

Yhteistyön voima 

Yhteisellä kampuksella toimiminen antaa mahdollisuuksia vahvistaa 
oppilaitosten välistä yhteistyötä. Hyvänä esimerkkinä ovat kaksois-
tutkintoa opiskelevat. Haastattelun perusteella heidän opiskelunsa 
käytännön toteutus helpottuu paljon, kun fyysistä välimatkaa ei enää 
ole. Siirtymät jäävät pois. Tämä voi näkyä kaksoistutkinnon suosion 
kasvuna. 

Myös muita yhteisiä toimintoja on helpompi järjestää. Nyt on toteu-
tettu yrittäjyyteen liittyviä leirejä molempien oppilaitosten opiskeli-
joille. Jatkossa yhteisten toteutusten laajeneminen on toivottavaa ja 
mahdollista. Yhteisten työelämä- ja yrittäjyysyhteistyömuotojen ke-
hittämistä jatketaan. Myös yhteisten kampuskurssien suunnittelu on 
alkanut. Kampuskurssit ovat valinnaisia opintojaksoja sekä Tredun 
että Nokian lukion opiskelijoille.  
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pedagogiseen hyvinvointiin. Pedagogista hyvinvointia voidaan lisätä 
kehittämällä sekä fyysisiä että digitaalisia oppimisympäristöjä, oppi-
misen ja opetuksen laatua sekä opiskelijoille ja opettajille suunnattuja 
tukipalveluita. 

Suurten muutosten myötä pedagogisesta hyvinvoinnista on tullut 
keskeinen osa korkeakoulun toiminnan laatua. Tampereen ammatti-
korkeakoulussa (TAMK) aloitettiin opetushenkilöstölle tarjottavien 
palvelujen kokonaisuuden kehittäminen palvelumuotoilun keinoin 
syksyllä 2021. Opiskelijoiden hyvinvointiin tähtäävät kehittämistoi-
met konkretisoituivat TAMK Parveksi samoihin aikoihin. Parvella tar-
koitetaan fyysisen tilan lisäksi opiskelijalle suunnattuja, hyvinvointia 
lisääviä tukipalveluita ja helposti saatavilla olevaa vertaistukea. 

Hyvinvoinnin lisäämiseksi korona-aikana pidettiin henkilöstölle vir-
tuaalisia kahvihetkiä, tiimipalavereja verkossa ja kehittämispäiviä etä-
nä. Nämä toimivat korvikkeina läheisemmille tapaamisille ja antoivat 
kontakteja kollegojen kanssa. Digipedagogiikan osaamiselle tuli ky-
syntää enemmän kuin koskaan. Opettajien osaamisen kehittämiseksi 
järjestettiin ennätysmäärä webinaareja ja verkkotyöpajoja. Lyhyessä 
ajassa syntyi valtava määrä uusia ohjeita, vinkkejä ja verkkokoulutuk-
sia. Korona-ajan pitkittyessä innostus verkossa puhuvia päitä kohtaan 
alkoi hiipua. Webinaarista tuli hyvä tilaisuus moniajaa muita töitä. Vi-
deoluentoja ei kukaan ehtinyt katsoa ja ohjeita ja vinkkejä ”ei löydet-
ty”. Kuten opiskelijat kulkevat mielellään yhdessä luennolta toiselle, 
myös pedagogilla oli ikävä toisen pedagogin luo. Vuorovaikutuksen 
ylläpito koettiin tärkeimmäksi syyksi palata kampukselle.

Jotain uutta 

Pandemia-aikana lisääntynyt verkko-opetus on tuonut uusia digitaa-
lisia työkaluja ja tehostanut tuttujen digiympäristöjen käyttöä. Samal-
la uutta osaamista on karttunut kuin huomaamatta. Osa opettajista on 
sujuvasti integroinut pandemia-ajan hyvät käytännöt opetukseensa. 
Nyt satoa korjataan parempina oppimistuloksina. Tehokas koulutus-
teknologian hyödyntäminen korkeakouluopetuksessa on monin ta-
voin helpottanut opettajan työtä. Kiireessä, ilman pedagogista kehittä-



122

mistä verkkoon siirretty lähiopetus sai aikaan palauteryöpyn, minkä 
perusteella verkko-opetus on nähty suurimpana syyllisenä pande-
mian aikaansaamaan opiskelijahyvinvoinnin heikkenemiseen. 

Osa opettajista on ottanut uudet välineet käyttöön sujuvasti. Digityö-
kalut ovat mahdollistaneet heille opetuksen kehittämisen. Osa taas 
kokee uudet työkalut negatiivisina ja omaa jaksamistaan kuormitta-
vina. On huomattu, että jos opettajan toiminnan keskiössä on oppi-
miskeskeinen työote ja digitaidot ovat kunnossa, hänen resilienssinsä 
verkko-opetuksessa on hyvä. Mikäli opettaja keskittyy sisältökeskei-
seen opetukseen, hän kokee enemmän negatiivisia tunteita ja uupu-
mista verkko-opetuksen työkalujen kanssa (Mäki 2022).  

Verkko-opetus on tullut jäädäkseen. Digiosaaminen on nykypäivän 
opettajan pedagogisen hyvinvoinnin kulmakivi. Pandemia-aikana 
opittua ei kannata heittää romukoppaan. Vanhat opetuksen käytän-
nöt on syytä uudistaa vastaamaan tulevaisuuden koulutuksen vaati-
muksia. Joustavaan verkko-opetukseen on lukuisia työkaluja, joista 
jokainen varmasti löytää itselleen sopivat. Joustavat opetuksen toteut-
tamismuodot ovat kilpailuetu oppilaitoksille ja opettajalle itselleen. 
Digiopetus ei ole vastakohta dialogille. Digitaaliset ympäristöt tarjo-
avat valtavan määrän mahdollisuuksia olla läsnä, kuulla ja tulla kuul-
luksi.

Jotain vanhaa

Digipedagogiikkaa kehittämällä voidaan kehittää myös kaikkien 
pedagogista hyvinvointia. TAMKissa on pitkät perinteet digipeda-
gogisen tuen järjestämiseen. Digipedagogiikan ammattilaiset ovat 
tarjonneet osaamistaan opettajien tueksi vuodesta 2001 lähtien. Nämä 
asiantuntijat etsivät ja löytävät ratkaisuja opettajien digitaitojen edis-
tämiseen, oppimisympäristöjen kehittämiseen sekä osaamisen ja op-
pimisen tukeen. TAMKin henkilöstö odottaa osaamisen kehittämiseltä 
helppoa ja nopeaa saatavuutta, ajasta ja paikasta riippumattomuutta 
ja joustavuutta. Tähän tarpeeseen digipedagogiikan tuen henkilöt 
yrittävät vastata digiosaamiseen liittyvien palvelujen uudelleen muo-
toilulla. 
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tiperiodin päättymään viikon viimeiseen päivään eli sunnuntaihin. 
Tenttivarausten keskittyminen perjantaille ja lauantaille on luontevaa, 
koska sunnuntaisin ei ole mahdollista tenttiä. 

Opiskelijahyvinvoinnin näkökulmasta olisi tärkeää, että esimerkiksi 
laajojen harjoitustöiden ja tenttien ajoitukset voitaisiin porrastaa opin-
tojaksojen välillä. Oppimisen ajoittaminen viikoiksi näyttää johtavan 
siihen, että itsenäinen opiskelu tapahtuu loppuviikosta ja viikonlop-
puna. Myös lepo on oppimiselle tärkeää. Opintojen ajoituksessa voi-
taisiin painottaa enemmän sitä, että opiskelijalla on aikaa palautua. 
Mielenkiintoista voisi olla kokeilla, miten esimerkiksi tenttikäyttäyty-
miseen vaikuttaisi viimeisen mahdollisen tenttimisajankohdan sijoit-
taminen alkuviikkoon.

Vähän lainattua

Yksittäisillä teoilla on merkittävä vaikutus opiskelijahyvinvointiin tai 
opettajan jaksamiseen. Kokonaisuutena pedagoginen hyvinvointi on 
laaja kokonaisuus. Sen eri osatekijöitä ovat esimerkiksi motivaatio, 
toimijuus, osallisuus, voimaantuminen, opettajan osaaminen, kohtaa-
minen ja välittäminen. Opettajan pitäisi säilyttää avoin asenne koko 
oppimisprosessia kohtaan. Avoimuus vaatii myös joustavuutta ja ky-
kyä sietää epävarmuutta. Kaikki tämä vaatii koko työyhteisön ja op-
pilaitoksen positiivista ja kannustavaa ilmapiiriä ja tukea. (Erkkilä & 
Perunka. 2021.) 

Jalostimme Erkkilän ja Perungan (2021) artikkelin pohjalta ajatuksem-
me opettajan ja opiskelijan pedagogisen hyvinvoinnin ulottuvuuksista 
(KUVIO 1). Kuviossa pedagogisen hyvinvoinnin osa-alueita yhdistä-
vät ja täydentävät erilaiset oppimisympäristöt, dialogi ja yhteisölli-
syys. Opettajan ja opiskelijan pedagogisen hyvinvoinnin osa-alueissa 
on eroja ja yhtäläisyyksiä. Kummallekin tärkeitä, pedagogisen ele-
menttejä ovat motivaatio, omat voimavarat sekä minäpystyvyys. Mui-
ta opiskelijalle tärkeä hyvinvoinnin tekijä on osallisuus, minkä myötä 
opiskelija kiinnittyy osaksi korkeakoulun oppimisyhteisöä. Oppimi-
nen ja opintojen mielekkyys vaikuttavat vahvasti opiskelijan oman 
asiantuntijuuden kehittymiseen ja oman polun löytämiseen. 
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Opettajan pedagogiseen hyvinvointiin vaikuttavat erityisesti motivaa-
tio ja voimavarat (työssäjaksaminen). Osaaminen, kyky uudistua ja 
halu kehittyä auttavat opettajaa siinä, että hän voi menestyksekkääs-
ti tukea opiskelijaa hänen polullaan tulevaisuuden ammattilaiseksi 
(KUVIO 1). 

KUVIO 1. Pedagogisen hyvinvoinnin ulottuvuuksia opiskelijan ja opettajan 
näkökulmasta (Muokattu Erkkilä & Perunka 2021 pohjalta).

Sinistä

Sininen ajatus on levollinen, rauhallinen ja seesteinen ajatus, jonka 
aikana ei mieti mitään muita, häiritseviä ajatuksia. Tällöin mieli ikään 
kuin irtautuu hetkeksi arjesta ja liitelee vapaana kaiken muun yläpuo-
lella. (Urbaani sanakirja 2023.)

Lopuksi haluamme sinun pohtivan sinisiä ajatuksia. Miten itse opit 
ja opiskelet? Opitko pelkästään seuraamalla videota tai lukemalla 
tekstiä? Ovatko podcastit ja äänikirjat sinun juttusi? Tarvitsetko edel-
lä mainittujen lisäksi keskusteluja toisen ihmisen kanssa? Mikä sinua 
motivoi oppimaan ja opiskelemaan? Milloin oppiminen on ollut mie-
lekästä?
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Oppiminen ei ole aina vain sinisiä ajatuksia. Oppimiseen kuuluu epä-
onnistuminen tai sen uhka. Jos opettaja on miettinyt oppimisprosessin 
ja pedagogisen polun hyvin tarkasti alusta loppuun asti, jääkö silloin 
tilaa oppijan omalle prosessille? Opiskelija hankkii osaamista ja taito-
ja oman asiantuntijuuden kasvattamiseksi ja kehittämiseksi. Iso rooli 
oppimisprosessissa on opiskelijan omalla motivaatiolla. Jos motivaa-
tio tukahdutetaan liian valmiilla ja tiukkarajaisella oppimisprosessilla, 
muuttuvat oppimistilanteet helposti pakkopullaksi. Opettajalla on 
laajempi kuva opetettavaan aiheeseen kuin opiskelijalla, joten opet-
tajalla on mahdollisuus rakentaa erilaisia oppimisen polkuja, mistä 
opiskelijat voivat valita itselleen sopivan. Erilaiset oppimisen polut 
herättävät opiskelijan oman uteliaisuuden ja motivaation (Keski-Petä-
jä 2021).

Pedagoginen hyvinvointi ja oppimisen omistajuus kytkeytyvät toi-
siinsa tiukasti. Kun opettajat antavat opiskelijoille mahdollisuuden 
vaikuttaa pedagogiseen prosessiin, se parantaa kummankin osa-
puolen pedagogista hyvinvointia. Käytännössä tämä tarkoittaa, että 
opettaja käyttää sellaisia pedagogisia menetelmiä, mitkä edellyttävät 
opiskelijoilta ajattelua, vuorovaikutusta ja aktiivista osallistumista 
(Erkkilä & Perunka 2021).

Kuka omistaa oppimisen? Mieti, miten voisit siirtää hyviä oppimis-
kokemuksiasi opetustyöhösi ja saada opiskelijan tuntemaan omista-
juutta omasta oppimisestaan hänen kehittäessään omaa osaamistaan 
kohti tulevaisuuden työelämää. Pedagoginen hyvinvointi vaatii sitä, 
että kaikki osaavat hyödyntää toistensa asiantuntijuutta ja jakaa osaa-
mistaan. Laadukas opetus edellyttää jatkuvaa vuorovaikutusta opis-
kelijoiden, opettajien ja korkeakoulun muiden oppimisen asiantunti-
joiden kanssa. Jokainen on vähintään oman oppimisensa asiantuntija.  





128

OSA 2
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Susanna Saarinen, erikoissuunnittelija, Koulutuksen ja oppimisen palvelut, 
Tampereen ammattikorkeakoulu  
Eija Syrjämäki, erikoissuunnittelija, Koulutuksen ja oppimisen palvelut, Tampereen 
ammattikorkeakoulu  

MILLAISTA TUKEA 
KANSAINVÄLISET 
OPISKELIJAT TARVITSEVAT 
KOTOUTUMISEEN?
Asiasanat: Talent Boost, kansainväliset opiskelijat, integroituminen, osaajapula

Suomessa vuonna 2017 käynnistyneessä Talent Boost -toimenpideohjel-
massa on viime vuosina panostettu entistä vahvemmin kansainvälisten 
opiskelijoiden ja tutkijoiden maahanmuuton ja Suomeen integroitu-
misen edistämiseen. Tavoitteet ovat alkaneet konkretisoitua myös kor-
keakoulujen arjessa, ja Tampereen ammattikorkeakoulun kampuskin 
tuntuu jo aidosti monikulttuuriselta kohtaamispaikalta. Ulkomaalaiset 
opiskelijat saattavat kuitenkin törmätä erilaisiin haasteisiin yrittäessään 
kotiutua sekä korkeakouluumme että laajemmin suomalaiseen yhteis-
kuntaan. Mitä opiskelijat itse sanovat siitä, miten voisimme paremmin 
auttaa heitä integroitumaan ja työllistymään Suomeen?      

Työ- ja opiskeluperäisestä maahanmuutosta, kansainvälisten osaajien 
saamisesta Suomeen on jo pitkään puhuttu ehtona Suomen kilpailu-
kyvyn säilymiselle ja julkisen talouden kestävyydelle, ja siihen on py-
ritty panostamaan myös poliittisesti (ks. esim. Talent Boost -toimen-
pideohjelma 2020). Jos haluamme koulutukseen laitettavien panosten 
kantavan hedelmää, meillä on vielä paljon tekemistä ulkomailta tule-
vien opiskelijoiden suomalaiseen yhteiskuntaan integroitumisen tuke-
misessa. Vaikka korkeakoulut eivät kykene tehtävään yksin, on niillä 
kuitenkin merkittävä rooli omien opiskelijoidensa ja alumniensa tu-
kemisessa. Lisäksi korkeakoulut voivat, tai niillä on jopa velvollisuus, 
pyrkiä vaikuttamaan yleiseen asenneilmapiiriin suomalaisessa työelä-
mässä ja yhteiskunnassa tulijoiden paremmassa vastaanottamisessa.    
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Antti Perttula, yliopettaja, Systems Engineering, Teollisuusteknologia, Tampereen 
ammattikorkeakoulu
Kalle Tammi, projektipäällikkö, Rakennettu ympäristö ja biotalous, Tampereen 
ammattikorkeakoulu
Aki Martikainen, lehtori, Teollisuusteknologia, Tampereen ammattikorkeakoulu 

HANKKEEN NIMI: UCNDRONE  

YHDESSÄ ENEMMÄN:  
TAMK ON MUKANA 
DROONITOIMIJOIDEN  
VERKOSTOITUMIS- 
HANKKEESSA 
Asiasanat: drooni, drone, drone-koulutus, UCNDrone-hanke, miehittämättömät ilma-
alukset, koulutus, koulutustarve, verkostoituminen

Opetus- ja kulttuuriministeriön rahoittama UCNDrone-hanke (Uni-
versity Collaboration Network) tukee korkeakoulujen verkostomaista 
yhteistyötä. Hanke alkoi vuoden 2021 alussa jatkuen tammikuun 2023 
loppuun. Sen tuloksena seitsemän ammattikorkeakoulua ja kolme yli-
opistoa vahvistavat ja kehittävät yhdessä miehittämättömiin ilma-alus-
järjestelmin liittyvää koulutusta ja tutkimusta. Tavoitteena on luoda 
droonitoimintaan yhteistyömalli vastaamaan yhteiskunnan ja työelä-
män tarpeisiin. Hankkeeseen osallistuvat korkeakoulut, mukaan lukien 
TAMK, sitoutuvat jatkamaan yhteistyötä myös hankkeen loppumisen 
jälkeen. Artikkelissa käsitellään droonien merkitystä eri toimijoille 
sekä hankkeessa saavutettuja tuloksia kuten laajaa kyselytutkimusta 
drooniopetuksen sekä tutkimuksen tarpeista. Lisäksi kerrotaan suunni-
telmista jatkaa verkostoa hankkeen päättymisen jälkeen.
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UCNDrone-hankkeessa toimiminen on lisännyt yhteistyötä, 
ERKO-koulutus 

UCNDrone-hankkeeseen osallistuvat Helsingin, Oulun ja Turun yli-
opistot sekä Centria, Kaakkois-Suomen, Metropolia, Savonia, Tampe-
reen ja Turun ammattikorkeakoulut. Projektin kuluessa eri oppilai-
tosten toimijat sekä ulkopuoliset tahot ovat lukuisissa tilaisuuksissa 
jakaneet osaamistaan opetuksessa ja tutkimuksessa, ja näin verkostoi-
tuneet vahvasti. Esimerkkinä tapahtumista on vuonna 2021 järjestetty 
FRUCT-konferenssi, johon verkoston jäsenet tekivät yhteisiä konfe-
renssipapereita (Kramar V., et.al. 2021; Perttula A., Pöyry, P. & Kujan-
suu, E. 2021). 

ERKO-koulutuksessa 30 opintopisteen aihealueet jaetaan seitsemäl-
le ammattikorkeakoululle niiden osaamisen perusteella. Näin yhden 
vastuulle tulee ainoastaan vajaan viiden opintopisteen verran mate-
riaalin tekoa. Muu osa opetusmateriaalista saadaan käyttöön toisilta. 
Opetus toteutetaan osittain etäoppimisena sekä lennättäminen fyy-
sisesti paikan päällä. Opiskelija voi hakeutua mihin tahansa oppilai-
tokseen käytännön opetusta varten. Verkoston laajan maantieteellisen 
kattavuuden takia fyysinen osallistuminen opiskelijalle on helppoa, 
koska todennäköisesti joku seitsemästä AMK:sta sijaitsee lähellä. 

Verkosto UCNDrone -hankkeen päättymisen jälkeen

Hankkeeseen osallistujat ovat todenneet, että verkoston tuomat hyö-
dyt ovat niin suuret, että jossain muodossa verkosto jatkuu UCNDro-
ne-hankkeen päättymisen jälkeenkin. Pysyvän verkoston toiminnalle 
asetettiin tavoitteita, kuten edelleen kehittää droonialueen koulutuk-
sen tarjontaa ja parantaa sen laatua. Tämä tarkoittaa parempaa tekno-
logian ymmärtämistä mahdollisuuksineen ja riskeineen. Lisäksi ver-
kosto voi tarjota opetusta kansainvälisestikin ja pitää yllä osaajapoolia.  

Verkosto voi hankkia rahoitusta uusille TKI-hankkeille, jotta voidaan 
osallistua alan huippututkimukseen osana kansainvälistä yhteisöä. Uu-
sien osallistujien myötä verkosto edelleen parantaa yliopistojen ja am-
mattikorkeakoulujen yhteistyötä esimerkkinä yhteisten laiteinvestoin-
tien tekeminen ja laboratorioiden sekä testijärjestelmien yhteiskäyttö.
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HANKKEEN NIMI: ETÄNÄ ENEMMÄN -SOTE-TYÖ UUDISTUU (2019-2022)

ESIHENKILÖIDEN 
TYÖN ILON LÄHTEET 
PANDEMIAN 
JÄLKIMAININGEISSA
Asiasanat: työn ilo, esihenkilö, pandemia

Pandemia on koetellut viimeisten vuosien aikana sote-alan työnte-
kijöitä ja esihenkilöitä. Sote-alaa on samaan aikaan kohdannut laaja 
henkilöstöpula, johon on osaltaan vaikuttanut alan heikko palkkata-
so ja hoitajien hakeutuminen muihin töihin. Pandemia-aika heikensi 
myös henkilöstön työhyvinvointia. Tässä artikkelissa tarkastellaan 
sote-alan esihenkilöiden työn ilon lähteitä keväällä 2022. Sähköinen 
kysely toteutettiin valtakunnalliseen Etänä Enemmän -sote-työ uudis-
tuu hankkeeseen osallistuneelle henkilöstölle. Esihenkilöiden (n=65) 
työn ilon lähteet liittyvät työn sisältötekijöihin, työyhteisöön ja yhteis-
työhön, työssä koettuihin onnistumisiin, saatuun tukeen ja palauttee-
seen, esihenkilöön sekä toimiviin työvälineisiin ja menetelmiin. Tulok-
set antavat uutta tietoa esihenkilöiden työ ilon lähteistä, joita voidaan 
hyödyntää johtamistyössä ja esihenkilöiden täydennyskoulutuksissa. 

Johdanto

Työn ilosta puhuminen ja sen mittaaminen sote-alan esihenkilöillä 
koronavuosien, etätyön, hoitajapulan ja hoitajien työtaistelun jälkeen 
tuntuu jonkin verran irrationaaliselta. On kuitenkin erittäin tarpeellis-
ta saada tutkittua tätä historiallista ajanjakso ihan verekseltään tilan-
teessa, jossa pandemia on suurelta osin jo väistymässä. Keväällä 2022 
hoitajien työtaistelu oli vielä meneillään ja hoitajapula pahimmillaan, 
jolloin hoitopaikkojen auki pitämisestäkin oli laitosten johtajien pää-
tettävä. Samaan aikaan oli joillakin kunnilla aktiivista pyrkimystä 
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rekrytoida Suomeen ulkomaalaisia hoitajia. Esihenkilöt ovat varmasti 
olleet näissä tilanteissa kovissa paineissa ja työhyvinvointi on ollut 
koetuksella.

Työhyvinvointi koostuu monesta eri tekijästä kuten työntekijän työ-
kyvystä ja työn luonteesta, työyhteisön toiminnasta ja vuorovaikutuk-
sesta, sekä esimiestyöstä ja organisaation toiminnasta (Manka 2015). 
Työn ilo sisältyy työhyvinvointiin ja se tarkoittaa yksilöllistä positii-
vista tunnetta tilanteessa, kun kaikki työhyvinvoinnin palaset toteu-
tuvat yksilön kohdalla onnistuneesti (Manka, ym. 2012, 77). Työn ilo 
nousee niistä työntekijän onnistumisen kokemuksista, joissa hän saa 
käyttää omaa osaamistaan sekä hänelle annetaan palautetta ja häntä 
tuetaan työssä (Manka, ym. 2010, 8). Työn ilon synonyyminä pidetään 
työn imua: työntekijä kokee työtä tehdessään myönteistä tunne- ja 
motivaatiotilaa, mikä ilmenee tarmokkuutena, työlle omistautumi-
sena ja työhön uppoutumisena (Mäkiniemi, Kaltiainen & Hakanen 
2022). 

Työterveyslaitoksen pitkittäistutkimuksen (Mäkiniemi, ym. 2022) tu-
lokset (12/2021) kertovat, että työväestön työtyytyväisyys ja työkyky 
heikkenivät ajasta ennen koronaa, työuupumusoireilu oli yleisempää 
kuin ennen koronaa ja työn imu sekä työkyky laskivat iästä riippu-
matta. Työn imua löytyi eniten hybridityössä, jonka vahvuuksiksi 
nousi sosiaalinen tuki, luottamus työkavereihin ja uuden oppimisen 
mahdollisuus. Tulokset osoittavat, että työn imua, sitoutumista ja 
tyytyväisyyttä lisäävät työntekijän saama tuki ja arvostus, sekä luot-
tamus työntekijöiden kesken ja työntekijöiden sekä esihenkilöiden 
väillä. Hybridityön todettiin olevan parempi työhyvinvoinnin näkö-
kulmasta kuin kokoaikainen etätyö. 

Lehmuskosken (2018, 4749) sosiaali- ja terveysalan tutkimuksessa 
todettiin työn monipuolisuudella ja omien taitojen hyödyntämisellä 
sekä kehittämisellä olevan yhteyttä työn iloon, mutta näillä ei pel-
kästään voida saavuttaa työn iloa, vaan työstä pitää löytyä sopivassa 
määrin myös haasteita. Merkillepantavaa on se, mitä monipuolisem-
maksi vastaajat olivat kokeneet oman työnsä, sitä enemmän se tuotti 
työn iloa. Tyytyväisyys osaamisen hyödyntämiseen, omien taitojen 
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monipuoliseen käyttämiseen sekä oppimis- ja kehittymismahdolli-
suuksiin lisäsivät myös työn iloa. 

Etänä Enemmän -hankkeessa kotihoidon esihenkilöille toteutetussa 
tutkimuksessa (Kemppainen, Nurminen & Laaksonen 2020) tuotiin 
esille vertaistuen ja työnohjauksen tarpeita, jotka johtuivat esihenki-
löiden työn kuormittuneisuudesta. Tutkimukseen osallistuneet koki-
vat, että työ on tulipalojen sammuttamista, mikä nosti pintaan ahdis-
tusta, voimattomuutta ja riittämättömyyttä. Vaatimusten ristipaineet 
aiheuttivat stressiä, väsymystä ja henkistä kuormittumista. Työn yksi-
näisyyteen esihenkilöt kaipasivat oman esihenkilön tukea ja tarvetta 
tulla kuulluksi. 

Tutkimuksen toteutus

Etänä Enemmän -sote-työ uudistuu -hankkeen  (2019–2022) keskeisi-
nä tavoitteina oli lisätä sote-henkilöstön työhyvinvointia, työn hallin-
taa ja tuottavuutta. Tässä artikkelissa vastataan seuraavaan kysymyk-
seen: Mitkä ovat esihenkilöiden tärkeimmät työn ilon lähteet? 

Hankkeessa toteutettiin alku- ja loppukysely samalla sähköisellä kyse-
lylomakkeella, joka kehitettiin Dinno -hankkeessa (Syvänen, Tikkamä-
ki, Loppela, Tappura, Kasvio, & Toikko 2015). Loppukysely toteutet-
tiin keväällä 2022 ja siihen osallistuneista poimittiin tähän artikkeliin 
esihenkilöiden (n=65) vastaukseen avoimeen kysymykseen; Mitkä 
ovat mielestäsi tärkeimmät työn ilon lähteet ja tekijät? Aineisto analy-
soitiin sisällönanalyysillä ja sisällön erittelyllä (Tuomi & Sarajärvi 2006, 
106–116). Kirjallista aineistoa kertyi 4441 merkkiä välilyönteineen. 

Esihenkilöiden tärkeimmät työn ilon lähteet

Kyselyyn vastanneiden esihenkilöiden keski-ikä oli 52 vuotta nuorem-
man ollessa 32 vuotta ja vanhimman 68 vuotta. Sosiaali- ja terveyden-
huollossa esihenkilöt olivat työskennelleet keskimäärin 25 vuottaja 
ja nykyisessä organisaatiossa keskimäärin 14 vuotta. 32 % vastaajista 
työskenteli fyysisesti eri paikassa kuin omat työntekijät. Vastauksia 
saapui Ylä-Savosta (29 %), Pirkanmaalta (22 %), Uudeltamaalta (12 %) 
ja Satakunnasta (6). 31 % vastauksista saapui muulta Suomesta. 
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Esihenkilöistä 25 % koki työn iloa erittäin hyvin, 60 % melko hyvin, 
8 % ei hyvin eikä huonosti, 6 % melko huonosti ja 1 % erittäin huo-
nosti. Avoimen kysymyksen vastauksissa nousi esihenkilöiden työn 
ilon lähteiksi työn sisältötekijät, työyhteisö ja yhteistyö, työssä koetut 
onnistumiset, esihenkilöt sekä työvälineet ja menetelmät (Kuvio 1.) 
Työn sisältötekijöissä hahmottui neljä alaluokkaa, jotka tuovat työn 
iloa esihenkilöille: monipuolinen (f=23) ja kehittävä (f=16) työ sekä 
vaikutusmahdollisuudet (f=9) ja yhteisöllisyyden kokemus (f=4). Mo-
nipuolinen työ on mielekästä, vastuullista, motivoivaa, sisällöllisesti 
monipuolista, vaihtelevaa ja merkityksellistä. Kehittävässä työssä on 
jatkuvasti uusia haasteita, siinä saa käyttää luovuus, kehittää itseään, 
viedä muutoksia läpi sekä oppia ja suunnitella uutta. Siinä on myös 
haastava työnkuva ja tehtävät. Työn iloa tuottavat vaikutusmah-
dollisuudet, kun henkilöllä on vapaus suunnitella oma työrytmi ja 
tehtävät kullekin päivälle, voi työskennellä välillä etänä ja saa omaa 
rauhaa, sekä on mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön ja työ sisältää 
itsenäistä päätöksentekoa sekä itsenäisen työnkuvan. Yhteisöllisyy-
den kokemukset nousivat tässä aineistossa siitä, että esihenkilö voi 
auttaa työntekijöitä ja ratkaista asioita heidän kanssaan. Esihenkilöille 
toi iloa myös yhdessä tekiminen sekä yhteinen huumori ja ilo. 

KUVIO 1. Esihenkilöiden työn ilon lähteet
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Toinen työn ilon yläluokka, Työyhteisö ja yhteistyö, sisältää työyh-
teisön (f=7), työryhmät (f=5), henkilöstön (f=5), työkaveri (f=14) ja 
kollegat (f=8) sekä yhteistyön (f=6) ja sosiaalisuuden (f=3). Työyhtei-
sössä iloa tuo toimiva ja keskusteleva yhteisö. Työryhmiä kuvattiin 
mahtaviksi, vahvoiksi ja hyviksi. Henkilöstön ilo ja tyytyväisyys sekä 
työhön sitoutuminen tuo työn iloa myös esihenkilölle. Työkavereita 
kuvattiin hyviksi, tyytyväisiksi, kivoiksi, ja omiksi persooniksi. Kolle-
gojen kohdalla nostettiin esille luotettavuus. 

Työssä koetut onnistumiset olivat monipuolisia ja niissä esitettiin 
yleensä onnistumisen kokemuksia (f=9), tavoitteiden saavuttamisessa 
(f=9), haastavissa tilanteissa (f=5), sekä rekrytoinnissa (f=1) ja hen-
kilöstöhallinnossa (f=1) onnistumista. Lisäksi mainittiin oivallukset 
(f=1) onnistumisen kokemuksena, joka tuottaa työn iloa. Tavoitteiden 
saavuttamisten kohdalla mainittiin mm. strategisten tavoitteiden saa-
vuttaminen, ikääntyneiden hoidon ja tiimin toiminnan onnistuminen 
sekä tehtävien valmiiksi saaminen tavoitteiden mukaan. Onnistumi-
sen tunnetta saatiin myös tyytyväisten asiakkaiden kohdalla (f=8). 

Saatu palaute (f=4) ja tuki (f=6) antavat myöskin esihenkilöille työn 
iloa. Palautetta saadaan niin työntekijöiltä kuin ylemmältä esihenki-
löltä sekä asiakkailta. Kollegojen ja esimiehen tuki, kuulluksi tulemi-
nen ja arvotuksen kokeminen sekä toimivat tukipalvelut lisäävät työn 
iloa. Tyytyväiset, luotettavat ja tukea antavat esihenkilöt (f=4) saavat 
aikaa työn iloa sekä toimivat työvälineet ja menetelmät (f=2). 
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Pohdinta

Tutkimus toteutettiin keväällä 2022 Etänä Enemmän -sote-työ uudistuu 
hankkeen loppukyselynä. Vastanneista esihenkilöistä (n=65) 85 % koki 
erittäin ja melko hyvin työn iloa, mikä tulos on todella hyvä ajatellen 
kevään olosuhdetekijöitä kuten hoitajien työtaistelua, etätyötä, hoitaja-
pulaa ja pandemiaa sekä hyvinvointialueiden valmistelun tilannetta. 

Esihenkilöiden tärkeimmät työn ilon lähteet ja tekijät löytyivät työn 
sisältötekijöistä sekä työyhteisöstä ja yhteistyöstä. Työn sisältötekijöis-
tä sai eniten mainintoja monipuolinen ja kehittävä työ, jotka tekijät 
nousivat esille myös Lehmuskosken (2018) tutkimuksessa. Työyhtei-
sön tasolla työkaverit, kollegat ja henkilöstö tuottivat runsaasti työn 
iloa. Onnistumisen kokemuksissa vastaajat iloitsivat etenkin tavoit-
teiden saavuttamisesta ja tyytyväisistä asiakkaista. Esihenkilöt ovat 
avainasemassa strategisten tavoitteiden määrittelyssä, toiminnan joh-
tamisessa ja toteutuksen seurannassa. Strategian lopullinen kokonais-
tavoite on asiakkaiden hyvä ja laadukas hoito, joka tuottaa asiakas-
tyytyväisyyttä. (Laaksonen, Sinkkonen & Wallin 2020, 207.) 

Manka, ym. (2010, 8) ja Mäkiniemi, ym. (2022) mainitsevat työn ilon 
lähteeksi palautteen saamisen ja tuen, mikä näkemys vahvistui myös 
tässä tutkimuksessa. Esihenkilötyö on vastuineen ja velvollisuuksi-
neen hyvin vaativaa työtä monen ristipaineen keskellä ja siksi jokai-
nen esihenkilö tarvitsee myös itse palautetta ja tukea (Ollila 2022, 143, 
Kemppainen, Nurminen & Laaksonen 2020). Vastaajista kolmasosa 
työskenteli fyysisesti eri työpisteessä kuin heidän alaisensa ja ehkä 
tästä johtuen saadussa tutkimustuloksissa ei noussut esille hybridi-
työn positiivinen vaikutus työhyvinvointiin, mikä ilmeni Mäkinie-
men, ym. (2022) tutkimuksessa. 

Tämän tutkimuksen tulokset ovat valoisia, mutta vähäisen osanot-
tajamäärän takia vain suuntaa antavia hankkeeseen osallistuneiden 
Ylä-Savon, Pirkanmaan ja Uudenmaan osalta. Esihenkilöiden työhy-
vinvoinnilla on vaikutusta koko työyhteisöön, tuottavuuteen sekä 
tavoitteiden saavuttamiseen ja siksi esihenkilöiden tulisi saada tukea 
(vertaistuki, mentorointi, valmennus, työnohjaus, koulutus) jo enna-
koivasti eikä vasta ”tulipaljon sammuttamisen” vaiheessa. 



















154

Sampo Saari, lehtori, Pedagogiset ratkaisut ja kulttuuri, Tampereen 
ammattikorkeakoulu  
Jussi-Pekka Juvela, lehtori, Rakennettu ympäristö ja biotalous, Tampereen 
ammattikorkeakoulu  
Antti Mäkinen, lehtori, Rakennettu ympäristö ja biotalous, Tampereen 
ammattikorkeakoulu  
Sakari Uusitalo, lehtori, Rakennettu ympäristö ja biotalous, Tampereen 
ammattikorkeakoulu  
Kari Kallioharju, lehtori, Rakennettu ympäristö ja biotalous, Tampereen 
ammattikorkeakoulu  

HANKKEEN NIMI: E3: EXcELLENcE IN PANDEMIc RESpONSE AND ENTERpRISE 
SOLUTIONS  

TALOTEKNIIKAN OPISKE-
LIJOIDEN PROJEKTIKURS-
SIN HYÖDYNTÄMINEN 
E3-HANKKEESSA
Asiasanat: Pandemia, sisäilma, opiskelija, aerosoli

Poikkitieteellisessä E3 hankkeessa hyödynnettiin talotekniikan opiske-
lijoiden projektikurssia tarvittavan osaamisen ja tekemisen löytämisek-
si. Sähkötekniikan ja LVI-tekniikan opiskelijoista koostuva poikkitie-
teellinen projektiryhmä osallistui intensiivisesti hankkeessa tarvittavan 
aerosolikammion suunnitteluun ja rakentamiseen. Nopealla aikataulul-
la toteutettavan suunnittelu- ja rakennusprojektin onnistumisen avai-
mena olivat säännölliset viikoittaiset tapaamiset, opiskelijoiden aktii-
vinen rooli sekä hyvät kontaktit alan yrityksiin. Pieniä haasteitakin oli 
matkalla, mutta niistä selvittiin hienosti. Opiskelijat saivat mielekkään 
kokonaisuuden tehtäväkseen ja projekti hyötyi opiskelijoiden amma-
tillisesta työpanoksesta. Yhtenä motivaattorina oli Aamulehden kiin-
nostus projektia kohtaan, mikä toteutuikin parin lehtijutun muodossa 
vuoden aikana.





156

sitten sovittiin vastuualueet mm. suunnittelusta ja tarjouspyynnöistä. 
Projektin toteutuksessa oli monta muuttujaa, joista tärkeimmät olivat 
kammion mekaaniset osat, virtausten säädöt, anturit ja suodattimet, 
jotka kaikki piti mahduttaa aikatauluun ja budjettiin.  

Opiskelijaprojektin vaiheet

Aerosolikammion rakentaminen ajoitettiin kahteen vaiheeseen, jossa 
ns. pilottiversio 1.0 pitäisi olla käyttövalmiina jo helmikuussa 2022. 
Kehittyneempään versioon 2.0 oli tarkoitus lisätä perusrakenteen 
lisäksi antureita ja automaatiota säätämään kammion kosteus- ja 
lämpötilaolosuhteita tarpeen mukaan. Pilottiversion rakentamista 
varten laadittiin excel-tiedosto, joka toimi suunnittelupöytänä, tehtä-
vienjakoalustana, aikataulun ja budjetin hallintatyökaluna sekä chat-
tialustana, eli sanalla sanoen projektinjohtotyökaluna. Suunnittelun 
lähtökohtana oli tutkijan suttuinen kynäpiirros, joka jalostui parin 
iteraatiokierroksen jälkeen CAD-kuviksi, joita voitiin käyttää tarjous-
pyynnöissä. Kun kaikki tarvikkeet oli tilattu ja toimitusajat sovittu, 
projektiryhmä jäi hetkeksi jännityksellä odottelemaan, saadaanko 
kaikki tarvikkeet ajoissa TAMK:lle niin, että kaikki saadaan raken-
nettua valmiiksi ennen kammion koekäyttöä. Erinäisten vaiheiden 
jälkeen kammio saatiin lopulta valmiiksi juuri edellisenä arkipäivänä 
ennen siirtoa VTT:lle ensimmäisiin pilottimittauksiin. Samalle päiväl-
le mahtui myös Aamulehden toimittajan juttuhaastattelu (Aamulehti 
1. juttu, 2022). Aerosolikammion kehitysvaiheet kynäpiirustuksesta 
CAD-kuviin, prototyypiksi ja tutkimuslaitteeksi opiskelijaprojektin 
aikana näkyy kivasti kuvassa 1. Kehittyneempi versio 2.0 saatiin päi-
vitettyä kevään aikana 2022 juuri ennen kuin opiskelijat siirtyivät ke-
sähommiin.
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KUVA 1. Aerosolikammion evoluutio kynäpiirustuksesta (vasen yläkuva) CAD-kuviin 
(oikea yläkuva), prototyypiksi (vasen alakuva) ja tutkimuslaitteeksi (oikea alakuva) 
opiskelijaprojektin aikana. 

Kokemukset projektista

Tilaajan näkökulmasta katsottuna opiskelijaprojekti oli erittäin an-
toisa. Tiimi oli sitoutunut tehtävään ja tarjosi sellaista asiantunte-
musta, ammattitaitoa ja verkostoja, joita muuten olisi hankala saada 
hankkeen käyttöön. Projektiryhmän osaaminen oli huomattavasti 
laajempaa kuin yksittäisen opinnäytetyöntekijän osaaminen. Projek-
tin johtaminen vaati melko intensiivistä yhteydenpitoa ja ohjausta 
koko projektin aikana, mutta se oli välttämätöntä, jotta aikataulussa 
pysyttiin. Lopputulokseen voidaan olla erittäin tyytyväisiä ja kevään 
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Asiasanat: yamk-tutkinto, opinnäytetyö, johtaminen, johtamismallit, hyöty

YAMK-tutkinto rinnastetaan yliopistossa suoritettavaan maisterin tut-
kintoon, mutta kyseistä tutkiintoa ei vielä tunneta eikä arvosteta yhtä 
paljon kuin maisterin tutkintoa. Yksi keino tunnettavuuden ja arvos-
tuksen lisäämiseen olisi opinnäytetöiden  suurempi julkisuusarvo ja 
tulosten hyödynnettävyys kohdeorganisaatioissa sekä laajemmin alalla. 
Tämä artikkeli pohjautuu vuonna 2022 valmistuneeseen tutkimukseen, 
jossa tarkasteltiin Tampereen ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveys-
alan johtamisen koulutusohjelmasta vuosina 2017–2021 valmistuneiden 
opinnäytetöiden sisältämiä teemoja, johtamismalleja ja opinnäytetöi-
den tuottamia hyötyjä. Lopuksi pohditaan, kuinka opinnäytetyöproses-
sia voitaisiin kehittää kohdeorganisaatioille tuotettujen hyötyjen näkö-
kulmasta.

Johdanto

Suomalaisessa korkeakoulujärjestelmässä on vuodesta 2005 lähtien 
ollut pysyvästi ylempi ammattikorkeakoulututkinto (Huotari 2014, 
8.). Sosiaali- ja terveysalan johtamisen ylempi ammattikorkeakoulu-
tutkinto käynnistyi Tampereen ammattikorkeakoulussa vuonna 2007 
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(Laaksonen & Himanen 2021, 73) ja tutkinnosta on valmistunut vajaat 
400 opiskelijaa. Koulutuksen tavoitteena on johtamis- ja kehittämistai-
tojen lisäksi harjaannuttaa opiskelijaa näyttöön perustuvaan toimin-
taan, itsenäiseen tiedonhankintaan ja tiedon kriittiseen analysointiin, 
sekä ongelmanratkaisu-, päättely- ja argumentaatiotaitoon (Tampe-
reen ammattikorkeakoulu 2021). Koulutuksen myötä saatu monipuo-
linen johtamis- ja kehittämisosaaminen tarjoaa mahdollisuuksia myös 
suunnittelu- ja kehittämistehtäviin sekä opettajan opintoihin ja jatko-
tutkintoon yliopistossa. (Tampereen ammattikorkeakoulu n.d.). 

Tutkinnon aikana toteutettava työelämälähtöinen opinnäytetyö on 
opiskelijalle suuri ponnistus ja odotukset opinnäytetöiden tuloksista 
ovat merkittäviä työelämän näkökulmasta (Kotila, Vanhanen-Nuutila, 
Mäki, Lagstedt, Taanila & Aura 2022, 13). Tampereen ammattikorkea-
koulun yamk-opinnäytetyön arviointikriteereissä mainitaan opin-
näytetyön tuottamana hyötynä täysin uuden tai uudistetun tuotteen 
luominen (Tampereen ammattikorkeakoulu 2021). Hyötyyn voidaan 
ajatella kuuluvan myös uusien käytäntöjen tai toimintamallien luomi-
nen (Galli & Ahola 2010, 46) ja tuotettu uusi tieto, jota organisaatiossa 
hyödynnetään (Ruotsalainen & Eriksson 2015, 139–140). Opinnäyte-
töiden tuottamaa uutta tietoa kohdeorganisaatioille tulisi käyttää tie-
dolla johtamisen tukena, minkä avulla organisaatiota voidaan viedä 
toivottuun suuntaa (Jalonen 2015, 41). Hyvinvointialueilla tiedolla 
johtaminen on yksi erittäin tärkeä keino tavoitteiden saavuttamisessa 
(Niemelä & Auvinen 2021, 66) ja päätöksenteossa.

Rantamäki (2018) on toteuttanut aikaisemmin Tampereen ammatti-
korkeakoulusta Sosiaali- ja terveysalan johtamisesta vuosina 2010–
2016 valmistuneiden opinnäytetöiden analysoinnin, missä hän tutki 
muun muassa johtamismalleja ja opinnäytetöiden tuottamaa hyötyä 
kohdeorganisaatioille. Kyseisenä ajanjaksona oli johtamismalleista 
käytetty opinnäytetöissä eniten henkilöstön ja osaamisen johtamista. 
27 %:ssa opinnäytetöistä oli kehitetty uusi toimintamalli, palvelu tai 
teknologinen ratkaisu, 11 %:ssa oli tuotettu asiakas- tai koulutusma-
teriaali ja 62 %:ssa oli tuotettu uutta tietoa nykytilasta sekä kehittämi-
sehdotuksia. (Rantamäki 2018.)  
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Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen aineistona oli Sosiaali- ja terveysalan johtamisen tutkin-
nosta vuosina 2017–2021 valmistuneet opinnäytetyöt (N=93), jotka ke-
rättiin Theseus-järjestelmästä. Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoit-
taa opinnäytetöiden sisältöjä käytettyjen teemojen, johtamismallien ja 
opinnäytetöistä saadun hyödyn näkökulmasta. Tässä artikkelissa vas-
tataan seuraaviin tutkimuskysymyksiin: 1) Mitä teemoja ja johtamis-
malleja opinnäytetöissä on tutkittu? 2) Minkälaista hyötyä opinnäyte-
töistä on tullut organisaatioille? (Latva & Lundán-Lähteenmäki 2022.)

Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa uutta tietoa YAMK- opinnäyte-
töistä ja niiden tuottamasta hyödystä sekä kehittämistarpeesta sosiaa-
li- ja terveysalalla, joita voidaan hyödyntää tutkinnon opinnäytetöi-
den kehittämisessä. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. 
Johtamismallit ja teemat analysoitiin sisällön erittelyllä ja opinnäyte-
töiden tuottamat hyödyt teorialähtöisellä sisällönanalyysillä (Tuomi 
& Sarajärvi 2006, 116). Teorialähtöisessä sisällönanalyysissä käytettiin 
Rantamäen (2018, 107, 36) tutkimuksessa rakennettua analyysirunkoa. 

Opinnäytetöissä tutkitut teemat

Tutkittujen opinnäytetöiden yleisimpiä teemoja olivat työhyvinvoin-
ti, esihenkilötyö ja työnsujuvuus. Hieman vähemmän esiin nousseet 
teemat olivat muutosprosessi, laatu, palvelut, asiakaslähtöisyys, digi-
taalisuus ja moniammatillisuus. (Kuvio 1.)

KUVIO 1. Opinnäytetöissä tutkitut teemat (f=93)
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Työhyvinvointiin (f=21) liitettiin mm. työyhteisötaidot, työilmapiiri, 
työhön sitoutuminen, palautekulttuuri, henkilöstön motivointi, etä-
työnohjaus ja dialoginen kuunteleminen. Kaikilla tähän kategoriaan 
valituilla teemoilla on yhteys työhyvinvointiin. Esihenkilötyö (f=19) 
on laaja kokonaisuus ja siinä nousi esille esimerkiksi esihenkilötaidot, 
henkilöstöresurssit, kehityskeskustelut, sovitteluprosessi, työturvalli-
suus, työvuorosuunnittelu, viestintä ja välitön yhteistoiminta. Palve-
luohjauksellinen ote, perehdytys, työkyky, työmotivaatio, työn imu, 
työtyytyväisyys, itseohjautuvuus ja verkostotiimi liitettiin tässä ana-
lyysissä työn sujuvuuteen (f=16). 

Muutoksia käsitteleviä opinnäytetöitä oli 13 ja niissä nousi esille 
Lean-malli, muutosprosessi ja -viestintä. Laatua tutkittiin kuudessa 
työssä, joissa käsiteltiin hoitotyön kirjaamista, laadunarviointia, poti-
lasturvallisuutta, saattohoitoa ja RAI-järjestelmää. Palvelut -teemaan 
(f=6) sisältyi hoitotarvikejakelu, nuorten palvelut, perhetyö, ryhmätoi-
minta, ensihoitopalvelut ja tuettu työllistäminen. Asiakaslähtöisyyttä 
(f=5) käsittelevissä opinnäytetöissä oli teemoina asiakaskokemusta 
ja -lähtöisyys, kuntoutumiskokemus, lapsilähtöinen palveluketju ja 
geenimutaation kantajuus. Digitaalinen ajanvarausjärjestelmä, digi-
taalinen omaishoito, digitaalinen oppimisympäristö, digitalisaatio ja 
teknologiavälitteinen viestintä olivat Digitaalisuuteen (f=5) sisältyviä 
teemoja. Moniammatillisuutta oli käsitelty kahdessa opinnäytetyössä.

Opinnäytetöiden johtamismallit

Opinnäytetöiden tutkituimpia johtamismalleja olivat muutosjohtami-
nen (f=16), henkilöstöjohtaminen (f=11), osaamisen johtaminen (f=9) 
ja laatujohtaminen (f=8). Viisi työtä oli tehty sekä työhyvinvoinnin 
johtamisesta että etäjohtamisesta. Hyvinvointijohtamisesta oli teh-
ty yksi työ. Kolme työtä oli toteutettu seuraavista johtamismalleis-
ta; voimaannuttava johtaminen, transformationaalinen johtaminen, 
tiimijohtaminen ja tiedolla johtaminen. Valmentavasta johtamisesta, 
turvallisuusjohtamisesta, strategisesta johtamisesta, projektijohta-
misesta, motivaation johtamisesta, itsensä johtamisesta, dialogisesta 
johtamisesta ja asiakkuuksien johtamisesta sekä arvojohtamisesta oli 
kustakin tehty kaksi työtä. Yksittäisiä johtamismalleja olivat verkosto- 
ja prosessijohtaminen, sekä asiakaslähtöinen ja arvostava johtaminen. 
(Taulukko 1.)
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TAULUKKO 1. Opinnäytetöiden johtamismallit (f=25)

JOHTAMISMALLIT f JOHTAMISMALLIT f

Muutosjohtaminen 16 Strateginen johtaminen 2

Henkilöstöjohtaminen 11 Projektijohtaminen 2

Osaamisen johtaminen 9 Motivaation johtaminen 2

Laatujohtaminen 8 Itsensä johtaminen 2

Työhyvinvoinnin 
johtaminen

5 Dialoginen johtaminen 2

Etäjohtaminen 5 Asiakkuuksien johtaminen 2

Hyvinvointijohtaminen 4 Arvojohtaminen 2

Voimaannuttava 
johtaminen

3 Verkostojohtaminen 1

Transformationaalinen 
johtaminen

3 Prosessijohtaminen 1

Tiimijohtaminen 3 Asiakaslähtöinen johtaminen 1

Tiedolla johtaminen 3 Arvostava johtaminen 1

Valmentava johtaminen 2 Ei määriteltyä johtamismallia 1

Turvallisuusjohtaminen 2 YHTEENSÄ 25
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Eveliina Asikainen Senior Lecturer, Pedagogical Innovations and Culture, Tampere 
University of Applied Sciences
Sanna Ruhalahti, Principal Lecture, Pedagogical Innovations and Culture, Tampere 
University of Applied Sciences

TACKLING THE 
CHALLENGE OF TEACHER’S 
SUSTAINABILITY 
COMPETENCES IN TAMK 
Teachers are important change agents in sustainability transition. In 
their profession they can either encourage or discourage students’ 
active agency towards sustainable practices in individual lives and 
professional environments. However, promoting societal change agency 
is not necessarily build in teacher identity (Asikainen & Tapani 2021). 
Thus, we need to identify and describe concrete teacher’s sustainability 
competences, and to develop learning pathways towards gaining 
these competences. The article states that there has already been 
plenty of research on this topic, but we still lack concrete competence 
descriptions that could be turned into evaluation criteria. The latter part 
of the article introduces TAMK’s activities towards competence based 
digital open badge driven learning pathways on teacher’s sustainability 
competences.

Providing all people with basic knowledge and skills needed for 
promoting sustainable development is included in the seventeen 
Sustainable Development Goals (SDGs) agreed by the General 
Assembly of the United Nations in 2015, the Agenda 2030. It is thus 
a commonly accepted goal for education, and has been adopted e.g. 
in the guidelines of the Ministry of Education and Culture (2020) and 
by the Rectors’ Conference of the Finnish UASes (Arene 2020). Most 
recently this goal has been included in the shared competencies of 
Finnish UASes (Arene 2022).
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Marja Keränen, projektipäällikkö, OHJUS-hanke, Pedagogiset ratkaisut ja kulttuuri, 
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HANKKEEN NIMI: OHJUS-hANKE

KORKEAKOULUOPINTOJA 
TYÖSSÄ OPPIEN – UUSI 
JUTTU VAIKO VANHA 
TUTTU?
Asiasanat: opinnollistaminen, TAMK-konferenssi, kokemuksia opinnollistamisesta, 
korkeakouluopintoja työssä oppien

Osaamisen hankkimisen tavat monipuolistuvat ammattikorkeakouluis-
sa. Jotta muodollisen koulutuksen ulkopuolelta hankittu osaaminen 
voidaan siirtää osaksi koulutusjärjestelmän tunnustamaa osaamista, 
tulee osaamisen tunnistamiseen ja tunnustamiseen löytää malleja ja 
käytäntöjä. Aikaisemmin hankitun osaamisen tunnistaminen ja tunnus-
taminen (AHOT) on jo tuttua, mutta sen rinnalle on tullut opinnollis-
taminen, jossa korkeakouluopintoja suoritetaan työssä oppien eli ”op-
pisopimustyyppisesti”. 

Onko opinnollistaminen sitten jotain uutta? Mitä se vaatii opiskelijalta 
ja opettajalta? Entä oppilaitoksen ””byrokratialta”? OHJUS-hankkeessa 
TAMK pilotoi opinnollistamista insinööri (AMK) biotuotetekniikka, 
insinööri (AMK) laboratoriotekniikka ja metsätalousinsinööri (AMK) 
tutkinnoissa. Miten nämä kokeilut onnistuvat? Ovatko yritykset kiin-
nostuneet asiasta, entäpä opiskelijat? Mitä opintojen suorittaminen töi-
den ohella edellyttää ohjaukselta?

Työelämän vaatima osaaminen monipuolistuu koko ajan. Ammatis-
sa tarvittavan osaamisen hankkiminen ja tunnistaminen on tärkeäs-
sä roolissa, jotta työpaikkojen tarpeet ja työntekijöiden osaamiset ja 
uratoiveet kohtaavat. Monipuolisen osaamisen ylläpito vaatii jatku-
vaa opiskelua ja oppimista. Samanaikaisesti yhä useampi opiskelija 



175

on työelämässä opintojensa aikana, ja hankkii siellä osaamista, jota 
muuttuva työelämä vaatii. 

Jotta muodollisen koulutuksen ulkopuolelta hankittu osaaminen 
voidaan siirtää osaksi koulutusjärjestelmän tunnustamaa osaamista, 
tulee osaamisen tunnistamiseen ja tunnustamiseen löytää malleja ja 
käytäntöjä. Aikaisemmin hankitun osaamisen tunnistaminen ja tun-
nustaminen (AHOT) on jo tuttua, mutta sen rinnalle on tullut opin-
nollistaminen, jossa korkeakouluopintoja suoritetaan työssä oppien 
”oppisopimustyyppisesti”. Tähän liittyvä ohjeistus löytyy yhä useam-
man korkeakoulun kotisivuilta.

TEMin Miten osaaminen näkyväksi -julkaisussa jatkuva oppiminen on 
yksi keino ylläpitää osaamista. Jotta koulutuksen ulkopuolella hankit-
tu osaaminen voidaan siirtää osaksi koulutusjärjestelmän tunnusta-
maa osaamista, täytyy osaamisen tunnistamiseen ja tunnustamiseen 
löytyä keinoja. Julkaisussa on selvitetty millaisia Suomessa ja tietyissä 
verrokkimaissa osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen käytän-
nöt ovat. (Oosi, Jauhola, Rausmaa, Haila, 2020.) 

OHJUS-hankkeessa (2021–2023) pilotoidaan korkeakouluopintoja 
työssä oppien -mallia eli opinnollistamista, jossa vaihtoehtoisella ta-
valla voitaisiin suorittaa ammattikorkeakouluopintoja. Tässä artikke-
lissa kerrotaan pilotoinneista saatujen kokemusten perusteella, mitä 
opinnollistaminen on ja mitä se ei ole, kuvataan kokeillut prosessit ja 
kerrotaan kokemuksista, miten korkeakouluopintoja työssä oppien –
ajatuksen ovat yritykset ja opiskelijat ottaneet vastaan. 

Opinnollistaminen ja sen eri näkökulmat

Opinnollistamisella tarkoitetaan opintojen aikana muulla tavalla, kuin 
muodollisessa koulutuksessa, hankitun osaamisen tunnistamista, tun-
nustamista ja arvioimista opintopisteinä. Opinnollistamisesta sopivat 
opiskelija, työnantajan ja korkeakoulun edustaja, ennen osaamisen 
hankkimista. Merkittävää on, että opinnollistaminen mahdollistaa 
joustavan ja työelämälähtöisen tavan hankkia osaamista, jota tulevissa 
työtehtävissä tarvitaan.
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Osaaminen voi liittyä OPSin tavoitteisiin tai johonkin uuteen osaa-
miseen, jota OPSissa ei vielä mahdollisesti ole. Jos tällaisen uuden 
osaamisen sisällyttäminen tutkintoon mahdollistetaan, niin opiskelija 
saa itselleen kilpailuetua muihin opiskelijoihin nähden työelämään 
siirtyessään. AHOT-prosessiin verrattuna opinnollistaminen poikkeaa 
nimenomaan tuon ”etukäteen sopimisen osalta”. Opiskelija hankkii 
uutta osaamista.

Usein keskusteluun nousee kysymys mikä on harjoittelun ja opinnol-
listamisen ero. Yleisesti voisi sanoa, että harjoittelussa opiskelija har-
joittelee ja syventää käytännössä amk-opinnoissa jo oppimiaan taitoja. 
Harjoittelua ei siis opinnollisteta. Sen sijaan opinnollistamisessa opis-
kelija hankkii ennalta sovittua uutta osaamista työtä tehden ja teoriaa 
opiskellen, sen mukaan, mitä yksilöllisesti tehdyssä suunnitelmassa 
on määritelty. OHJUS-hankkeessa keskitytään erityisesti opiskelijaläh-
töiseen opinnollistamiseen. 

Kokeillut prosessit ja kokemukset

Useilla korkeakouluilla löytyy kuvauksia opinnollistamisprosesseita 
ja opinnollistamista on tehty TAMKissakin, vaikkakaan TAMK-tasoi-
sia prosesseja ei ole määritelty. OHJUS-hankkeessa on pilotoitu opin-
nollistamista insinööri (AMK) biotuotetekniikka, -insinööri (AMK) 
laboratoriotekniikka ja metsätalousinsinööri (AMK) -tutkinnoissa. 

Hankkeessa on tunnistettu kaksi prosessia, joiden avulla voidaan 
opiskelijaa ohjeistaa opinnollistamaan osaamisia, riippuen siitä, onko 
työssä kertyvä osaaminen suoraan OPSin mukaista vai ei. Kuvassa 1 
on havainnollistettu tilannetta, jossa opiskelijalle kertyy osaamista, 
joka on selkeästi osa OPSin opintoja.
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Johanna Koivulampi-Howard, asiakkuuspäällikkö, Liiketoiminta ja kansainvälisyys, 
Tampereen ammattikorkeakoulu 

”KAIKKI SE VALO, JOTA 
EMME NÄE”: KORKEASTI 
KOULUTETTUJEN 
MAAHAN MUUTTANEIDEN 
ASIAKKAIDEN OHJAUS JA 
TYÖLLISTYMINEN
Kansainvälisten talenttien vaikeus löytää tietojaan ja taitojaan vastaa-
vaa työtä on noussut esiin niin Tampereen ammattikorkeakoulun täy-
dennyskoulutuksen kuin laajemminkin pirkanmaalaisten julkisten 
instituutioiden piirissä. Aihe on viimeisten parin vuoden aikana saanut 
myös enenevässä määrin palstatilaa valtakunnallisissa medioissa. Tä-
män artikkelin kirjoittajan työ Tree Jatkuvan oppimisen palveluiden 
asiakkuuspäällikkönä on tarjonnut aitiopaikan parhaillaan työelämässä 
myllertävien muutosprosessien seuraamiseen. Yritysten kansainvälis-
tymisen ja kansainvälisten osaajien työllistymisen teemat ovat tärkeitä 
osa-alueita täydennyskoulutustarjonnassa. Kansainväliset osaajat tar-
vitsevat tuekseen empaattista ja voimaannuttavaa uraohjausta: työl-
listyminen suomalaisilla työmarkkinoilla edellyttää oman osaamisen 
tunnistamista ja esiintuomista, suomalaisen työelämän ja liiketoimin-
takulttuurin erityispiirteiden ymmärtämistä, tutkintoaan vastaavien 
piilotyöpaikkojen olemassaoloon havahtumista sekä omasta jatkuvasta 
oppimisestaan ja osaamisen päivittämisestään huolta pitämistä.
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Emmanuel Abruquah, lehtori, Pedagogiset ratkaisut ja kulttuuri, Tampereen 
ammattikorkeakoulu 

CLIMATE UNIVERSITY -VER-
KOSTO JA KESTÄVÄN KEHI-
TYKSEN KORKEAKOULU-
YHTEISÖ 
Asiasanat: kestävä kehitys, Climate University, ilmastoyliopisto, avoimet 
oppimateriaalit, digitaaliset oppimateriaalit, opetussuunnitelma

Kestävä kehitys tulee saada osaksi opetusta ja työyhteisöä, mutta mi-
ten? Kestävä kehitys tarkoittaa ennen kaikkea ymmärrystä ja käytännön 
tekoja, joilla päästään kestävään ja vastuulliseen toimintaan. Käytäntöä 
edeltää koulutus, joka tarvitsee tuekseen laadukasta ja saavutettavuu-
den huomioivaa oppimateriaalia. Eräs ratkaisu kestävän kehityksen ja 
ilmastoaiheiden opetuksen osalta on Climate University -verkosto sekä 
sen kautta saatavilla olevat avoimet ja asiantuntijoiden kuratoimat val-
miit verkkomateriaalit. Artikkelimme tutustuttaa sinut suomalaisten 
korkeakoulujen Climate University -verkostoon, jonka kautta on pääsy 
kaikille avoimiin kestävyys- ja ilmastoaiheisiin kursseihin. Esittelemme 
alustavia kokemuksia materiaalien käytöstä opetuksessa ja kerromme 
miten materiaalit saa helposti käyttöönsä. Käsittelemme myös kaikille 
avoimien kurssien huomioimista osana opetussuunnitelmatyötä. Lo-
puksi pohdimme kestävää kehitystä saavutettavuuden ja digipedagogii-
kan näkökulmista. 
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Sanna Sintonen, erikoissuunnittelija, Opiskelun tuki ja hyvinvointipalvelut, 
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PODCASTEISTA 
UUDENLAISTA 
KUULOKULMAA 
OPPIMISEEN
Asiasanat: Podcast, oppiminen

Tampereen ammattikorkeakoulussa (TAMK) rakennettiin CO-
VID-19-pandemian aikana uusia oppimisen tiloja. Yksi tiloista oli pod-
cast-tuotantoja varten toteutettu studio, joka mahdollistaa uudenlaisia 
oppimisen kokemuksia opiskelijoillemme. Teknisesti podcast on ää-
nitiedosto, mutta ennen kaikkea se on tapa tuottaa ääneen perustuvia 
kuulokulmia.  Podcastit ovat 2000-luvun ilmiö, joka videon tavoin va-
pauttaa oppimista ajasta ja paikasta. Podcast tuo lisäarvoa tilanteisiin, 
joissa opiskelija on opetuksen vastaanottajana. Onkin mahdollista, että 
podcastit voisivat vähentää oppimisen kuormittavuutta erityisesti verk-
ko-opinnoissa. Oppimisen aineistojen kuuntelun lisäksi podcastit mah-
dollistavat opiskelijalle oman osaamisensa kehittämisen ja jakamisen. 
Tässä artikkelissa kerromme kokemuksiamme podcastien teosta ja ope-
tuskäytön kehittämisestä TAMKissa.

Podcasteista tuli ilmiö 2000-luvun alkupuolella, kun mukana kulje-
tettavat, äänitiedostoja soittavat pod-laitteet alkoivat vallata mark-
kinoita. Vuonna 2005 New Oxford American Dictionary valitsi vuo-
den uusiksi sanoiksi sudokun ja podcastin (Oxford Languages 2023). 
Kuuntelun merkitys viihteen kuluttamisessa on kasvanut tasaisesti 
viime vuosikymmenten ajan, mistä äänikirjojen menestys on erin-
omainen esimerkki. Podcastien käyttö korkeakouluopetuksessa on 
kuitenkin vasta alussa.
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Maiju Ketko, lehtori, erityinen tuki (erityisopettaja), saavutettavuusyhteyshenkilö, 
Koulutuksen ja oppimisen palvelut, Tampereen ammattikorkeakoulu  

LUKIVAIKEUDEN 
HUOMIOIMINEN 
AMMATTIKORKEAKOULUN 
OPETUKSESSA JA 
OHJAUKSESSA
Asiasanat: lukivaikeus, lukemisen ja kirjoittamisen vaikeus, yhdenvertaisuus

Kymmenellä prosentilla ammattikorkeakoulujen opiskelijoista on lu-
kivaikeus (lukemisen ja kirjoittamisen vaikeus), ja lukivaikeus onkin 
yleisin korkeakouluopiskelijan oppimista vaikeuttava pulma. TAM-
Kissa lukivaikeus on yleisin peruste saada yksilöllisiä opiskelujärjeste-
lyjä. Huomioimalla lukivaikeus opetuksessa ja ohjauksessa edistetään 
opiskelijoiden yhdenvertaisuutta ja tuetaan lukivaikeuksisten opiske-
lijoiden mahdollisuutta osallistua, oppia, näyttää osaamistaan ja edetä 
opinnoissaan. Tässä artikkelissa kerrotaan lukivaikeudesta ja sen arvi-
oimisesta sekä annetaan vinkkejä lukivaikeuksisen opiskelijan kohtaa-
miseen.

Korkeakouluopiskelijoiden terveys- ja hyvinvointitutkimuksessa to-
detaan, että 10 prosentilla ammattikorkeakouluopiskelijoista on todet-
tu lukivaikeus (THL, 2021). TAMKissa lukivaikeus on yleisin peruste, 
jonka vuoksi opiskelijalle on myönnetty ehdotus yksilöllisiksi opiske-
lujärjestelyiksi. Lukuvuonna 2021–2022 yksilöllisiä opiskelujärjestelyjä 
myönnettiin 375 opiskelijalle. Näistä lukemisen ja kirjoittamisen vai-
keuksia oli 242 opiskelijalla. 

Suurimmalla osalla opiskelijoista lukivaikeus on todettu jo aiempien 
opiskelujen aikana. Osalla opiskelijoista lukivaikeusepäily herää vas-
ta ammattikorkeakouluopinnoissa, kun lukemisen ja kirjoittamisen 
määrä ja vaatimustaso kasvavat sekä akateemisuuden ja itsenäisen 
työskentelyn vaatimus lisääntyvät. TAMKissa on noin 100 opiskelijaa 
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Sami Salonen, lehtori, LIME-yksikkö, Tampereen ammattikorkeakoulu 
Tiina Wickman-Viitala, lehtori, LIME-yksikkö, Tampereen ammattikorkeakoulu

HANKKEEN NIMI: RUOKO – RUOKAA KOTIIN KESTÄVÄSTI

YMMÄRRYSTÄ TAKE 
AWAY -PAKKAUSTEN 
LAJITTELUUN
Avainsanat: take away, lajittelu, Sitra, Megatrendit, TAMK-konferenssi

RUOKO-hankkeessa pyritään opastamaan kuluttajaa aterioinnin jäl-
keen lajittelemaan take away -pakkaus oikein. Kuluttajaa voidaan voi-
maannuttaa ja osallistaa yhteisölliseen toimintaan tekemällä kiertota-
loustulevaisuus osaksi tämä päivän tekoja. Sitra julkaisi tammikuussa 
Megatrendit 2023, otsikolla ’Ymmärrystä yllätysten aikaan’. Julkaisussa 
tulevaisuuden muutosten kokonaiskuvaa käsitellään viiden teeman 
kautta, luonto, ihmiset, valta, teknologia ja talous. Näistä RUOKO-han-
ke haluaa vaikuttaa erityisesti kannustamalla ihmisiä toimimaan luon-
non kantokykyä ajatellen, unohtamatta kuitenkaan pakkausteknologiaa 
ja taloudellista kannattavuutta take away -annostoimittajan kannalta. 
Tamk -konferenssipäivänä Tamkin henkilöstölle selvisi, miten paljon 
kartonkisia kertakäyttökahvikuppeja kulutetaan kampuksella ja miten 
ne tulisi lajitella oikein, jotta kupit ja kartonkijae jatkavat elämää kier-
totalouden pyörässä. 

Kuva 1. Kartonkisia kertakäyttökahvikuppeja kansineen (Kuva G.Haatainen)
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Tiina Wickman-Viitala, Liiketalous, Tampereen ammattikorkeakoulu

HANKKEEN NIMI: SMARTWORK – TYÖhYVINVOINNILLA TUOTTAVUUTTA

YRITYKSEN 
TUOTTAVUUDEN AVAIN 
ON HENKILÖSTÖN 
TYÖHYVINVOINTI
Avainsanat: Smartwork, työhyvinvointi, tuottavuus, HENTU

Smartwork -hankkeeseen osallistuu yrityksiä apteekkialalta, isännöinti- 
ja kiinteistöalalta sekä puhtaanapito -toimialoilta. Mukaan lähteneet 
yritykset ovat olleet kiinnostuneita kehittämään yrityksen kannatta-
vuutta ja tuottavuutta, ja ovat ymmärtäneet, että henkilöstön työhyvin-
vointi on siinä avainasemassa. Tämä on voitu tutkimuksellistikin to-
dentaa LAB ammattikorkeakoulun HENTU-hankkeessa, jossa 
kehitettiin Marko Kestin johdolla matemaattinen laskelma osoittamaan 
työhyvinvoinnin parantamisen vaikutus tuottavuuteen.

Kuva 1. Opas henkilöstötuottavuuden kehittämiseksi, LAB-ammattikorkeakoulun jul-
kaisusarja, osa 19, s 2
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