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Tietotyön tuottavuus on keskeinen kehittämis- ja johtamishaaste modernissa tieto- ja palve-
luyhteiskunnassa (Drucker 1999; Pyöriä 2005; Vartiainen 2014). Nykypäivän tietotyö ei ole 
enää staattista ja selvästi määriteltyä, vaan työn tehtävät, roolit ja projektit ovat jatkuvas-
sa muutoksessa (Grant & Parker 2009). Työ on kognitiivisesti haastavaa, sitä tehdään yhä 
enemmän tiimeissä ja yhteistyönä asiakas- ja muiden organisaatioiden kanssa. Työnteko vaatii 
monin tavoin sosiaalisia taitoja, on riippuvainen teknologiasta ja siihen kohdistuvat aikapai-
neet. Koska tietotyö on luonteeltaan abstraktia ja vuorovaikutteista ja tietotyöläisen asema 
tyypillisesti hyvin autonominen, poikkeaa tietotyön johtaminen perinteisestä kontrolloivasta 
johtamisesta. Johtamisen painopiste on entistä enemmän mahdollistavien rakenteiden luomi-
sessa sekä arvojen, merkityksen ja identiteetin korostamisessa (Kärreman & Alvesson 2004). 
Organisaatioiden työntekijöillä on aiempaa enemmän vapautta valita, kuinka työ tehdään, ja 
he ovat vähemmän riippuvaisia työn tekemisen sijainnista. Samaan aikaan kasvaa työntekijöi-
den vastuu työn tuloksista ja itsensä johtamisesta.

Aikaisemman tutkimuksen mukaan tietotyön tuottavuuteen vaikuttavat monet toimintaym-
päristön fyysiset, sosiaaliset ja digitaaliset tekijät sekä tietotyöntekijöiden motivaatio, innostus, 
osaaminen, työn merkityksellisyyden ja aikaansaamisen kokemukset sekä hyvinvointi. Viime-
aikaisessa sosiomateriaalisessa tutkimuksessa ihminen nähdään aktiivisena toimijana systee-
missä, jonka määrittävät toimijan lisäksi tehtävän sisältö, työympäristö ja työvälineet (Varti-
ainen 2013). Tuottavuuden parantamiseksi on välttämätöntä tarkastella tätä kokonaisuutta. 
Tietotyön tekemisen fyysisiin tiloihin, sosiaaliseen ympäristöön ja työvälineiden tarpeeseen 
ja käyttöön on vaikuttanut joustavan monipaikkaisuuden ja työntekijöiden mobiilisuuden 
lisääntyminen. Työpaikka ei enää ole vain yksi fyysinen paikka, johon mennään, vaan paikkaa 
vaihdellaan työn sisällön mukaan. Vaikka tietotyö on mahdollista ”missä ja milloin vain”, on 

JOHDANTO

Maiju Vuolle, Johanna Horstia, Matti Vartiainen, Jenni Poutanen
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Tämä raportti pohjautuu Pop up – tietotyön tuottavuus tutkimushankkeeseen, jossa yhteisesti 
suunniteltiin ja testattiin työtapoja ja työympäristöjä tietotyön tuottavuuden ja hyvinvoinnin 
parantamiseksi sekä kehitettiin mittareita ja menetelmiä kokemuksen ja vaikutusten seuraami-
seen. Tutkimushankkeessa tuottavuuden kehittämisen lähtökohdaksi otettiin ihminen ja työ, 
ei pelkät rakenteet. Hankkeessa kehitettiin tietotyötä organisaatioissa ja yhteisöissä luomalla 
myös yhteiskunnassa laajemmin hyödynnettävää kokeilevaa työotetta. Tavoitteena oli tehdä 
hallittavan kokoisia kokeiluja, joilla lähdettiin rikkomaan juurtuneita, vanhoja ajatusmalleja. 
Hanke toteutettiin 1.1.2015–30.4.2017 osana Tekesin Liideri – Liiketoimintaa, tuottavuutta 
ja työniloa ohjelmaa. Tampereen teknillisen yliopiston (TTY) ja Aalto-yliopiston tutkijoista 
koostuvaan monitieteiseen tutkimusryhmään kuului tietojohtamisen tutkimuskeskus Novi, 
arkkitehtuurin laitos sekä ihmiskeskeisen teknologian yksikkö TTY:stä sekä virtuaalisen ja 
mobiilin työn tutkimusyksikkö Aalto-yliopistosta. Hanke toteutettiin yliopistojen ja yritysten 
tiiviinä yhteistyönä. Yrityskumppaneina olivat Arkkitehtitoimisto Helamaa & Heiskanen, 
Suomen yliopistokiinteistöt, Tampereen kaupunkiseudun elinkeino- ja kehitysyhtiö Tredea, 
Martela sekä Moodmetric. 

Tietotyön tuottavuutta sekä sen tukena olevaa työympäristöä ja työtapoja tarkastellaan tässä 
raportissa ensin luvussa yksi. Luvussa määritellään tietotyö käsitteenä ja tarkastellaan sen 
ominaisuuksia, tietotyön tuottavuuden osatekijöitä ja mittaamisen haasteita sekä kartoitetaan 
eri tapoja mitata sitä. Lisäksi luvussa tarkastellaan työympäristöä kokonaisvaltaisesti sekä 
toimintalähtöistä työtapaa ja työn tuunaamista.

Luvussa 2 kuvataan hankkeen aikana kehitetty Pop up kehittämismalli fyysisen, sosiaalisen, 
digitaalisen ja kokemuksellisen työympäristön sekä työtapojen käyttäjälähtöiseen suunnitte-
luun ja tietotyön tuottavuuden kehittämiseen. Kehittämismalli perustuu iteroiviin kokeilukier-
roksiin, joissa on kolme vaihetta: oivallus, osallistaminen ja oppiminen. Pop up kehittämismal-
lin tavoitteena on kehittää tietotyön tuottavuutta ja synnyttää joustava ajattelutapa tietotyön 
ja sitä tukevien työympäristöjen kehittämiseksi. Pop up kokeiluja on aikaisemmin toteutettu 
testaamalla nopeasti ja pienimuotoisesti erilaisia fyysisiä tiloja, erityisesti oppimisympäristöjä 
(mm. Poutanen 2013). Tässä hankkeessa kehittämisen kohde laajennettiin pelkistä fyysisistä 
tiloista koko työympäristöön ja työtapoihin. 

Pop up hankkeen hengen mukaisesti, kokeilemalla kehittäen, myös itse Pop up kehittämismalli 
kehittyi toteutettujen kartoitusten, kokeilujen ja mittauksien mukana. Näitä Pop up kokei-
luja ja kehittämistä kuvataan luvussa 3. Kehittämismallia kehitettiin kolmessa isommassa 
tapaustutkimuksessa erilaisissa organisaatioissa, tilanteissa ja eri mittakaavoissa (yksilö, tiimi, 
organisaatio ja verkosto). Lisäksi hankkeen aikana testattiin ja kehitettiin erilaisia mittareita ja 
menetelmiä, joita voidaan käyttää työympäristöjen, työtapojen ja tietotyön tuottavuuden eri 
osatekijöiden seurantaan. Näitä menetelmiä esitellään tarkemmin luvussa 4.
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Tietotyön sujuvuuteen ja tuottavuuteen on 
tärkeää kiinnittää huomiota, sillä laadukas 
tietotyö on merkittävä edellytys organisaati-
oiden kasvulle ja innovaatioille (Davenport 
2010). Tuottavuus on alun perin maata-
loudesta ja teollisesta tuotannosta tieto- ja 
palveluyhteiskuntaan periytynyt termi, 
joka kuvaa tuotosten ja panosten välistä 
suhdetta (Sink 2005; Tangen 2005). Tieto-
työssä termiä tulee tarkastella työn luonteen 
mukaisesti ja huomioida termiin liittyvät 

TIETOTYÖN TUOTTAVUUS 
KEHITTÄMISEN KOHTEENA1

Tietotyö on tiedon löytämiseen, luomiseen, jakamiseen ja soveltamiseen liit-
tyvää työtä, jota tekevät itsenäiset alansa ammattilaiset. Työ perustuu pitkälti 
osaamiseen, jatkuvaan oppimiseen ja innovatiivisuuteen. Tietotyön tekemisessä 
käytetään erilaisia teknologisia työkaluja ja teoreettisia viitekehyksiä ja malleja. 
Tietotyön tulokset ovat usein monimutkaisia, konkreettisia tai aineettomia tuot-
teita tai palveluja tai molempia. Aineettomuuden vuoksi työn tuloksia voi olla 
vaikeaa mitata ja pukea sanoiksi. Tietotyö tuottaa kilpailuetua tai muuta hyötyä 
organisaatiolle, jotta organisaatio voi saavuttaa tavoitteensa. (Esim. Drucker 
1999; Kelloway & Barling 2000; Davenport 2008; Nenonen ym. 2009; Bosch-Sijtse-
ma ym. 2009, 2010; Greene & Myerson 2011.)

merkitykset. Jotta tietotyö voisi ylipäätään 
olla tuottavaa, tulisi työntekijöitä kohdella 
organisaation voimavaroina eikä kustan-
nuksia aiheuttavana tekijänä. Tuottavuus 
edellyttää, että työntekijä todella haluaa 
tehdä töitä kyseisen organisaation hyväksi 
(Drucker 1999). Tietotyöntekijät sitoutuvat 
työhönsä silloin, kun heillä on sekä kyky, 
motivaatio että mahdollisuus tehdä niin. 
Keskeisiä mahdollistajia ovat muun muassa 
johtajuus, työn muotoilu, sosiaalinen vuoro-

Maiju Vuolle, Johanna Horstia, Matti Vartiainen
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Pop up hankkeessa selvitettiin, miten tietotyötä on tarpeen kehittää. Tämän tueksi määritel-
tiin tietotyön tuottavuuden osatekijöiksi autonomia, vuorovaikutus, uudistuminen, hyvinvointi 
ja aikaansaaminen. Osatekijät perustuvat tutkimuksiin tekijöistä, jotka vaikuttavat tietotyön 
päivittäiseen tuottavuuteen. 

1.2 TIETOTYÖN TUOTTAVUUDEN OSATEKIJÄT

Tietotyöläiset tarvitsevat autonomiaa, jotta he 
voivat johtaa itseään ja ottaa vastuulleen oman 
tuottavuutensa (Drucker 1999). Autonomia edel-
lyttää valinnan ja toiminnan vapautta, jolloin 
työntekijät voivat päättää tekemisistään ja kokevat 
työn ja sen tavoitteet omakseen. Autonomia on 
yksi sisäisen motivaation lähteistä itsemäärää-
misen teoriassa (Ryan & Deci 2000). Teorian 
mukaan työn ja organisaation tulee tyydyttää 
1) autonomian, 2) pätevyyden ja 3) sosiaalisen 
yhteenkuuluvuuden perustarpeet. Tutkimusten 
mukaan näiden tarpeiden täyttyminen työssä 
johtaa työn imuun, energisyyteen sekä parempaan 
tuottavuuteen (ks. Martela & Jarenko 2014).

A U T O N O M I A
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Tietotyössä arvokasta on keskinäinen vuorovai-
kutus ja luova yhdessä oppiminen, jolloin yksilön 
voimavarojen ja osaamisen ohella on tärkeää 
tarkastella myös ryhmän vuorovaikutuksen laatua 
– uuden määritelmän mukaan ”työ on toisiaan 
tarvitsevien ihmisten vuorovaikutusta” (Kilpi 
2016). Tutkimuksen mukaan vuorovaikutuksen 
tavat ovat tärkein tiimin menestystä ennustava 
tekijä – jopa yhtä merkittävä kuin muut tekijät 
(yksilön älykkyys, persoonallisuus, taidot sekä 
keskustelujen pääsisältö) yhteensä (Pentland 
2012). Tietotyössä hyvä vuorovaikutus sisältää 
niin yksilön tehtäviä, läsnäolon tunnetta, satun-
naisia kohtaamisia kuin interaktiivista tavoitteel-
lista yhteistyötä (Heerwagen ym. 2004). Vuorovai-
kutusta tapahtuu yli organisaatiorajojen – työtä 
tehdään yhä useammin oman tiimin ulkopuolella 
asiakkaiden ja muiden organisaatioiden ja yhtei-
söjen kanssa.

V U O R O V A I K U T U S

Tuottavassa tietotyössä uudistuminen on tärkeää. 
Luovuuden, jatkuvan innovoinnin, oppimisen 
ja opettamisen tulisi olla osa työtä ja työtehtäviä 
(Amabile ym. 2005; Drucker 1999; Argyris & 
Schön 1978). Tutkimuksen mukaan luovan ajatte-
lun tukemiseksi yksittäisten työpäivien tulisi sisäl-
tää vaihtelevasti jaksoja kognitiivisesti haastavaa 
suuren paineen alaista työtä sekä työtä, joka on 
kognitiivisesti helppoa eikä sisällä suorituskykypai-
neita (Elsbach & Hargadon 2006). Koska tietotyö 
edellyttää paljon ajatustyötä, tarvitaan työym-
päristöjä, jotka tukevat analyyttistä ajattelua, 
keskittymistä ja ideoiden kehittymistä (Bosch-Si-
jtsema ym. 2010; Heerwagen ym. 2004). Tieto-
työn sosiaalinen puoli puolestaan tarvitsee tiloja, 
joissa tietoa ja ajatuksia voidaan jakaa esimerkiksi 
vuorovaikutuksen, keskustelun, kirjoittamisen ja 
visualisoimisen avulla (Bosch-Sijtsema ym. 2010). 
 

U U D I S T U M I N E N
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Tietotyössä työpäivän aikainen oman energian 
ylläpitäminen ja kuormituksesta palautuminen on 
tärkeää (Fritz ym. 2011; Kim ym. 2017). Työn imu 
ja kukoistaminen ovat työhyvinvoinnin käsitteitä, 
jotka ovat vahvasti yhteydessä työn tuottavuuteen. 
Tutkimuksissa on esimerkiksi havaittu työn imun 
vaikuttavan myönteisesti päivittäiseen tehtävistä 
suoriutumiseen, asiakkaiden arvioihin työntekijän 
hyvästä työssä suoriutumisesta sekä asiakkaiden 
uskollisuuteen (mm. Kim ym. 2013; Xantho-
poulou ym. 2009; Salanova ym. 2005; Bakker & 
Bal 2010). Kukoistavien (thriving) tietotyöläisten 
on havaittu suoriutuvan työtehtävistään 16 % 
paremmin kuin työntekijöiden, jotka eivät kukois-
taneet (Spreitzer & Porath 2012). Kontrolloiduissa 
olosuhteissa puolestaan onnellisuus paransi tuot-
tavuutta 10–12 % (Oswald ym. 2015).

H Y V I N V O I N T I
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Aikaansaamisen tunne – eli merkityksellisessä 
työssä edistyminen – on kaikkein tärkein yksittäi-
nen tekijä, joka edesauttaa tietotyöläisten emoo-
tioita, motivaatiota ja havaintokykyä työpäivän 
aikana. Mitä useammin ihmiset kokevat edisty-
misen tunteen, sitä todennäköisemmin he ovat 
luovasti tuottavia pitkällä aikavälillä. Yrittivätpä 
he ratkaista perustavanlaatuista tieteellistä mystee-
riä tai yksinkertaisesti valmistaa korkealaatuista 
tuotetta tai palvelua, jokapäiväisellä edistymisellä 
– pienillä voitoilla – on merkitystä sille, mitä he 
kokevat ja miten suoriutuvat. Aikaansaamisen 
mahdollistamiseksi tulee asettaa selkeät tavoitteet 
ja ymmärtää, mihin työ on menossa sekä miten 
se on merkityksellistä tiimin, yrityksen ja asiakkai-
den kannalta. (Amabile & Kramer 2007; 2010.) 
Tavoitteet suuntaavat huomiota, lisäävät määrä-
tietoisuutta ja sisua sekä vahvistavat, innostavat 
ja motivoivat käyttämään ja etsimään tietoja ja 
taitoja niiden saavuttamiseksi. Tavoitteen saavut-
taminen tuo tyytyväisyyttä ja uskoa omiin kykyi-
hin, mikä on pätevyyden tunteena ihmisen tärkeä 
psykologinen tarve. Lisäksi tavoitteen saavutta-
minen vähentää kyllästyneisyyttä, sillä tavoitteet 
tuovat tarkoituksen tunnetta työhön. (Locke 1996; 
Latham 2004; Latham & Locke 2006.)

A I K A A N S A A M I N E N
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Työpaikka on paljon muutakin kuin vain puitteet, joissa välttämättömät työtehtävät suorite-
taan. Yksi työpaikan tarkoitus on saada työntekijät kohtaamaan toisensa, jakamaan tietoaan, 
mentoroimaan toisiaan ja tekemään tiimityötä (Harris 2016). Työpaikalla oleminen on tärkeää 
erityisesti tiedon jakamisen kannalta, kun työntekijä pääsee osallistumaan epämuodolliseen ja 
spontaaniin tiedon jakamiseen (Elsbach & Bechky 2007). Työympäristöt eivät koostu ainoas-
taan tiloista, kalusteista ja työvälineistä, vaan työympäristöjä tulisi tarkastella kokonaisvaltai-
sesti fyysisinä, digitaalisina ja sosiaalisina ympäristöinä sekä ihmismielessä oleva psykologinen  
ympäristö huomioiden (kuva 1) (Vartiainen 2009). 

1.3 TYÖYMPÄRISTÖ TUOTTAVAN 
TIETOTYÖN TUKENA

Kuva 1: Työympäristön viitekehys (Mukaillen Vartiainen 2009).
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Fyysinen työympäristö käsittää työn tekemisen konkreettiset puitteet ja tilat sekä kalusteiden 
ominaisuudet ja käytettävät työvälineet. Fyysinen työympäristö voidaan jakaa paikan mukaan 
viiteen päätyyppiin: koti, pääasiallinen työpaikka, liikkuvat välineet (esim. auto, juna, lento-
kone), asiakkaan tai kumppanien tilat ja ”kolmannet tilat” eli esimerkiksi hotellit ja kahvilat 
(Vartiainen 2009) sekä uudenlaiset co-working-tilat. Fyysisen työympäristön tiloja voi luokitel-
la edelleen julkisiin, puolijulkisiin ja yksityisiin tiloihin (Nenonen ym. 2009).

Sosiaaliseen työympäristöön kuuluvat muun muassa tiimin jäsenet, organisaation esimiehet ja 
johtajat sekä asiakkaat (Vartiainen 2009). Kyse on siis esimerkiksi arkisesta vuorovaikutuksesta 
työtovereiden kanssa ja työyhteisöön liittyvistä tekijöistä, kuten kulttuurista ja johtamisesta. 
Oman työn piirteet liittyvät myös sosiaaliseen työympäristöön esimerkiksi siinä, minkä verran 
työnteko sisältää yksin- ja ryhmätyöskentelyä. Nenosen ym. (2009) mukaan tietoisuus ja läsnä-
olo ovat tärkeitä sosiaalisen työympäristön tekijöitä.

Digitaalinen työympäristö tarkoittaa työympäristöä, joka rakentuu erilaisten viestintäväli-
neiden, järjestelmien ja työkalujen käytön avulla. Digitaalisen työympäristön työkaluja ovat 
sähköposti, videoneuvottelut, sähköiset kalenterit, pikaviestimet, dokumentinhallinnan järjes-
telmät, blogit ja wikit (Vartiainen 2009). Nykyajan tietotyössä korostuvat erilaiset yhteisölliset 
alustat ja sosiaalisen median hyödyntäminen. Tulevaisuuden virtuaaliset työympäristöt voivat 
mahdollisesti käsittää vuorovaikutusta virtuaalitodellisuudessa tai lisätyn todellisuuden mene-
telmiä. Digitaaliset ympäristöt ovat siis olennaisia sosiaalisen vuorovaikutuksen ja viestinnän 
alustoja.

Kokemuksellinen työympäristö tarkoittaa ihmisen mieltä, ajattelua ja tunne-elämää eräänlai-
sena työympäristönä. Tietotyö koostuu erityisesti ajattelusta ja ongelmanratkaisusta, ja näitä 
tehtäviä tehdään mielentilasta riippuen milloin tohkeissaan, milloin uupuneena. Kyseessä ovat 
myös yksilön kokemukset työstä, miten esimerkiksi työympäristö, työn tapahtumat ja työkuor-
ma koetaan ja tulkitaan.
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Työympäristöillä on paljon merkitystä 
tietotyön tekemisen kannalta. Esimerkiksi 
fyysinen työympäristö vaikuttaa yksilötasol-
la perinteisten vaikutusten, kuten ergono-
mian ja turvallisuuden tunteen, lisäksi myös 
työntekijän asenteisiin, käyttäytymiseen, 
luovuuteen ja mielialaan. Työympäristön 
designin on myös havaittu vaikuttavan 
ryhmän vuorovaikutukseen. Työympäris-
töjen suunnittelu ei siis vastaa ainoastaan 
käytännöllisiin tarpeisiin, vaan suunnittelu 
vaikuttaa koko organisaatioon. (Elsbach & 
Bechky 2007.) Yksilötasolla työympäristö 
voi vaikuttaa identiteettiin, luovuuteen ja 
mielialaan, ryhmätasolla työtilat voivat 
tukea vuorovaikutusta. Yksilö- ja tiimitason 
vaikutukset kumuloituvat välillisesti lopulli-
siksi, organisaatiotason vaikutuksiksi. 

Tietotyön ja työympäristöjen suhde on 
mielenkiintoinen. Tietotyön tuottavuus 
muodostuu paitsi tehtäviin ja työprosessiin 
liittyvistä tekijöistä yksilö-, tiimi- ja organi-
saatiotasolla myös toimintaympäristöön liit-
tyvistä tekijöistä. Mitä monimutkaisempia 
työtehtävät ovat, sitä enemmän tukea työn-
tekijä tarvitsee tietojärjestelmiltä, tiimin 
jäseniltä, esimiehiltä ja työympäristöltä 
(Nenonen ym. 2009). Tietotyön muutos on 
tuonut mukanaan uuden työympäristökon-
septin, toimintalähtöisen työympäristön eli 
monitilatoimiston (Kojo & Nenonen 2016). 
Monitilatoimisto on perinteisestä avotoi-
mistosta ja huonetoimistosta poikkeava 
työympäristö, jonka käyttö on yleistynyt 
useissa yrityksissä viimeisten kahdenkym-
menen vuoden ajan (Kim ym. 2016; Parker 
2016). 

Keskeinen piirre monitilatoimistossa on 
se, että työntekijöillä ei ole omaa työpistet-
tä, vaan työpisteen saa valita vapaasti itse 
(Wohlers & Hertel 2016). Henkilökohtai-
sen työpisteen sijaan työ tehdään kaikille 
yhteisissä, vapaasti käyttöön otettavissa 
työpisteissä (Kim ym. 2016; Qu ym. 2010). 
Toimistossa on tarjolla erilaisia tiloja, kuten 
esimerkiksi hiljaisen työn tiloja, avotilaa 
työn tekemiseen, ryhmätyötiloja, neuvot-
telutiloja ja puhelinkoppeja. Työpäivän 
aikana työpiste valitaan työtehtävän piir-
teiden ja omien mieltymysten mukaisesti 
(Appel-Meulenbroek ym. 2011). Kun 
työskentely työpisteellä loppuu, työpiste 
siivotaan seuraavan henkilön käytettäväksi 
(Qu ym. 2010). Työpisteen siivoaminen on 
melko vakiintunut yhteinen käytäntö, ja 
siihen viitataan termillä puhtaan pöydän 
politiikka (engl. clear desk policy) (Wohlers 
& Hertel 2016).

Monitilatoimiston avulla tavoitellaan erityi-
sesti joustavuutta (Allen ym. 2004) sekä 
työn tuottavuuden kasvua (Appel-Meulen-
broek ym. 2011). Ajatuksena on, että työn 
tuottavuus lisääntyy, kun luodaan suotuisat 
olosuhteet toimistossa tehtävän tietotyön 
tarpeisiin: monitilatoimisto tarjoaa tiloja 
sekä keskittymiseen että monenlaiseen 
vuorovaikutukseen (Wohlers & Hertel 
2016). Toisaalta monitilatoimiston tavoite 
on vähentää kiinteistökustannuksia, kun 
kaikilla työntekijöillä ei ole enää omaa 
työpistettä (Appel-Meulenbroek ym. 2011; 
Kim ym. 2016). Kustannussäästöjen tavoit-
telu on ymmärrettävää, sillä kiinteistöstä 
aiheutuvat kustannukset ovat erään arvion 
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mukaan organisaatioiden toiseksi suurin 
menoerä heti henkilöstökustannusten 
jälkeen (Pole & Mackay 2009).

Monitilatoimistoja koskevissa tutkimuksissa 
on havaittu, että uudenlaiset työympäristöt 
voivat parantaa vuorovaikutusta, keskitty-
mistä ja yhteistyötä (Appel-Meulenbroek 
ym. 2011). Myös van der Voordt (2004b) 
toteaa, että monitilatoimistoissa työntekijät 
tutustuvat paremmin vähemmän tuttuihin 
työtovereihin ja saavat mahdollisesti heiltä 
uutta tietoa ja kokemuksia. Tämä tiedon 
saaminen on tärkeää sekä yksilölle että 
organisaation oppimiselle. Ylipäätään työn-
tekijät tuntuvat arvostavan toimintalähtöi-
sen työskentelyn suomaa valinnanvapautta. 
(Van der Voordt 2004b.) Koska työnteki-
jöillä ei ole enää omia työpisteitä, ei työym-
päristö enää ilmennä statusta tai ryhmien 
fyysisiä rajoja (Elsbach 2003). Esimerkiksi 
tietty tiimi ei enää istu tietyssä huoneessa 
tai toimitusjohtaja ei istu käytävän päässä. 
Parhaimmillaan monitilatoimistot myös 
edistävät luovuutta, joustavuutta, dynaami-
suutta ja itsenäisyyden tunnetta: kun työn-
tekijät voivat valita työpisteitä, voivat he 
kokea itsenäisyyden ja hallinnan tunnetta 
työympäristössään, mikä voi johtaa parem-
paan työtyytyväisyyteen (van der Voordt 
2004a).

Monitilatoimistoihin liittyy kuitenkin myös 
merkittäviä ongelmakohtia. Monitilatoi-
misto työympäristönä jakaa mielipiteitä 
– osa on vahvasti asian puolesta ja osa 
vastaan (van der Voordt 2004b). Esimerkik-
si fyysiset tilat voivat monitilatoimistoissa 
estää työn tekemistä ja tuottavuutta, mikäli 
työn tekemiselle ei ole riittävästi tilaa tai jos 

työtovereita ei löydä vaivattomasti. Tuotta-
vuuteen voi vaikuttaa kielteisesti myös se, 
että työpöydän etsimiseen saattaa mennä 
aikaa. Yhteisten työpisteiden huono ergo-
nomia voi heikentää työterveyttä, mikäli 
toimistokalusteita ei voi säätää sopivaksi 
(Kim ym. 2016). Monitilatoimisto voidaan 
lisäksi kokea kielteisesti työympäristönä, 
koska omaa työpistettä ei enää ole. Tämän 
vuoksi työntekijällä ei ole enää mahdolli-
suutta personoida työpistettään (Danielsson 
& Bodin 2009). Elsbachin (2003) mukaan 
työntekijöiden työidentiteetti voi olla uhat-
tuna, kun he eivät voi jättää työpaikalle 
asioita, jotka kuvaavat heidän arvostuk-
siaan, erityisiä kykyjään tai roolejaan.

Yhtä, kaikille sopivaa työympäristöä on 
hankalaa löytää, sillä työntekijöillä on 
vaihtelevia työtapaan, aktiivisuuteen, yksi-
tyisyyteen ja vuorovaikutukseen liittyviä 
tarpeita (Appel-Meulenbroek ym. 2011; 
Ekstrand & Hansen 2016). Työympäristöjä 
suunniteltaessa tulisi huomioida jokaisen 
organisaation ainutlaatuiset ominaispiir-
teet. Työympäristöjen suunnittelun lisäksi 
työympäristön käyttöönottovaiheeseen 
on hyvä panostaa. Uuden työympäristön 
käyttöönoton tulisi sisällyttää koulutusta 
uusista työnteon tavoista (Appel-Meulen-
broek ym. 2011). Tutkimuksessa on havait-
tu, että onnistuneissa monitilatoimistoissa 
menestyminen syntyi usein koulutuksen 
sekä yrityksen ja erehdyksen kautta, erityi-
sesti pilotointivaiheen aikana (Ekstrand 
ja Hansen 2016). Käyttöönottovaiheessa 
johdon sitoutumisella ja viestinnällä on 
myös suuri merkitys (Brunia ym. 2016). 
Lisäksi toimiston tulevilla käyttäjillä tulisi 
olla mahdollisuus vaikuttaa käyttöönoton 
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vaiheisiin. Tällaisiin sitoutumisen, kommu-
nikoinnin ja työnteon tapojen koulutuksiin 
Pop up kokeilut ovat toimiva ratkaisu.

Pop up kokeiluilla ja työn tuunauksella 
toimintalähtöisiä työympäristöjä voidaan 
muokata joustavasti käyttäjiensä tarpei-
den mukaisesti ja heidän itsensä toimesta. 
Kaiken kaikkiaan tarvitaan lisää tutkimus-
tietoa toimintalähtöisten työympäristöjen 
toimivuudesta sekä siitä, kuinka uuden-
laisissa työympäristöissä työskennellään. 
Kysely- ja haastattelututkimusten lisäksi 
toimintalähtöisiä työympäristöjä tulee 
mitata myös muilla tavoin. Työpaikoilla 
tehtävillä havainnointitutkimuksilla sekä 
uusilla teknologiaan perustuvilla mittareil-
la saadaan luotua syvempää ymmärrystä 
tietotyön tekemisestä ja sen tarpeista. 
Tästä syystä hankkeessa testattiin erilaisia 
havainnointi- ja mittausmenetelmiä, joita 
esitellään luvussa 4.

1.4 TOIMINTALÄHTÖINEN TYÖTAPA JA TYÖN 
TUUNAAMINEN

Tietotyön sujuvuutta ei voi parantaa 
ainoastaan uusilla työympäristöillä, vaan 
myös toimintatapojen ja työtilojen pelisään-
töjen on muututtava. Waber ym. (2014) 
toteavatkin, että työtiloissa tulisi kiinnittää 
enemmän huomiota siihen, kuinka työtä 
tehdään. Tietotyön tekemistä voidaan 
tarkastella toimintalähtöisesti. Toiminta-
lähtöisessä työskentelyssä työn tekeminen 
on luonteeltaan liikkuvaa, liikuteltavaa ja 
siirrettävää (Nenonen ym. 2012). Työpis-
teitä tulisi olla niin yksilö- kuin ryhmäta-
son keskittymiseen sekä muodolliseen ja 
vapaamuotoiseen ryhmätyöhön ja muita 

Työn tuunaus on 
tyypillisesti itsenäistä 
ja omaehtoista, mutta 
fasilitoiva ote voi myös 
synnyttää oivalluksia 
oman työn kehittämisen 
tarpeista.

“

tiloja esimerkiksi puheluiden soittamiseen. 
Toimintalähtöisen työtavan taustaoletuk-
sena on, että mitä useammin työpistettä 
vaihdetaan tarpeen mukaan, sitä tyytyväi-
sempiä toimintalähtöiseen työympäristöön 
ollaan (Hoendervanger ym. 2016; Wohlers 
& Hertel 2016).

Toimintalähtöistä työskentelyä ohjaa-
vat käsillä olevat työtehtävät ja mieliala. 
Työtehtävästä voidaan päätellä, millaisissa 
olosuhteissa tehtävä saadaan parhaiten 
tehtyä: onko esimerkiksi ryhmätyö hyvä 
tehdä tilassa, joka tukee ideointia, vai 
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muodollisessa tilassa? Toimintalähtöisessä 
työskentelyssä huomioidaan myös yksilön 
omat mieltymykset ja tarpeet. Toiset henki-
löt kaipaavat keskittymiseen täydellistä visu-
aalista ja akustista suojaa, kun taas toisten 
keskittymistä helpottaa tekemisen meininki 
ympärillä. 

Toimintalähtöinen työskentely on aktiivista 
ja työtä tuunaavaa: työtä ei tehdä joka päivä 
samassa paikassa samalla tavalla. Työn 
tuunaamisella (engl. job crafting) tarkoite-
taan työntekijän aktiivista toimintaa, jossa 
muutetaan eli tuunataan työtehtäviin, työn 
sosiaalisiin suhteisiin tai ajattelutapaan 
liittyviä piirteitä (Wrzesniewski & Dutton 
2001). Työn tuunaus vaatii tiettyä mielen-
tilaa, jossa työn nähdään koostuvan erilai-
sista ”rakennuspalikoista”, joita voi koota 
eri tavoilla. Työn osatekijöiden muuntelun 
avulla voi kukin synnyttää itselleen aiempaa 
innostavampia kokemuksia töissä (Wrzes-
niewski ym. 2010). Työn tuunauksen avulla 
voi vahvistaa hallinnan tunnetta työstä, 
jolloin vältetään töistä vieraantumista, ja 
luoda itselle myönteinen työhön liittyvä 
minäkuva. Lisäksi tuunauksen avulla voi 
toteuttaa inhimillistä perustarvetta olla 
yhteydessä muiden ihmisten kanssa (Wrzes-
niewski & Dutton 2001). Tutkimuksissa on 
havaittu, että työn tuunaus on kasvattanut 
henkilökohtaista joustavuutta, tyytyväisyyt-
tä ja sitoutuneisuutta työtä kohtaan sekä 
parantanut työn tuloksia ja työn tehok-
kuutta. Lisäksi se on vähentänyt poissaoloja 
(Petrou ym. 2012 mukaan; Wrzesniewski 
ym. 2010; Tims ym. 2013). 

Työntekijä voi ennakoivalla toiminnallaan 
etsiä uusia voimavaroja ja haasteita sekä 
vähentää työn vaatimuksia ja kuormittavia 
tekijöitä (Petrou ym. 2012). Työn tuunaus 

on ikään kuin jatkuva tapa toimia tai 
ajatella sekä utelias asenne työtä kohtaan 
(Harju ym. 2015). Myös tähän pyritään 
Pop up ajattelussa eli saamaan tietoisuus 
ja aktiivisuus osaksi omaa työtä. Työn 
tuunaamisessa on keskeistä, että aloitteen 
työn tuunaamiseen tekee työntekijä itse. 
Demerouti ja Bakker (2013) korostavat, että 
on tärkeää muistaa yksittäisen työntekijän 
olevan se, joka lopulta kaikkein parhaiten 
tietää työnsä sisällön ja huomaa, miltä osin 
sitä voi muuttaa niin, että se sopii parem-
min työntekijälle. Yksittäisen työntekijän 
lisäksi työtä voi tuunata myös tiimin tasolla 
(Tims ym. 2013). 

Työn tuunausta koskevissa kokeiluissa 
harjoitellaan pieniä päivittäisiä muutoksia 
työssä, joita työntekijä voi kokeilee (Deme-
routi & Bakker 2013). Työn tuunauksen 
ei siis tarvitse synnyttää isoja ja radikaa-
leja muutoksia, sillä hyviin lopputuloksiin 
työmotivaation ja työhyvinvoinnin kannal-
ta voi päästä jo pienempien, päivittäisten 
muutosten avulla. Pop up hankkeessa 
kokeiltiin työn tuunausta eri konteksteissa, 
erilaisissa yrityksissä ja eri tasoilla (yksilö, 
tiimi, organisaatio, verkosto). Vaikka 
kokeiluja toteutettiin eri tasoilla, on kokei-
lujen keskiössä silti aina yksilö, josta työn 
tuunaaminenkin lähtee. Ero perinteiseen 
työn tuunaukseen on siinä, että Pop up 
hankkeessa työn tuunaus oli fasilitoitua. 
Työn tuunaus on tyypillisesti itsenäistä ja 
omaehtoista, mutta fasilitoiva ote voi myös 
synnyttää oivalluksia oman työn kehittä-
misen tarpeista sekä auttaa työntekijää 
viemään kokeiluja läpi systemaattisesti.
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Pop up kehittämismalli kuvaa toimintatapaa, 
jolla tehdään työympäristöön ja työtapoihin 
liittyviä kokeiluja, joiden vaikutusta 
käyttäjäänsä ja ympäristöön seurataan. 

“
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Pop up kehittämismalli kuvaa toimintatapaa, jolla tehdään työympäristöön ja 
työtapoihin liittyviä kokeiluja, joiden vaikutusta käyttäjäänsä ja ympäristöön 
seurataan. Kokeilut voivat olla toiminnallisia muutoksia työtavoissa, työkulttuu-
rissa ja erilaisissa sovituissa käytännöissä tai fyysisen työympäristön muutok-
sia. Voidaan esimerkiksi ottaa käyttöön hiljaisen tilan keskittymishuone. Olen-
naista Pop up kehittämismallissa on tehtävän kokeilun kohtuullinen nopeus, 
edullisuus ja määräaikaisuus. Malli on samankaltainen toimijasta riippumatta, 
mutta toteutettavat kokeilut ovat erityyppisiä ja vaikuttavat eri mittakaavassa. 
Erityyppisistä Pop up kokeiluista muodostuu kokeilujen sarja. Pop up kokeilut 
ovat suunniteltuja kokonaisuuksia, pieniä askelia kohti mahdollista muutosta. 
Kokeilut ovat fasilitoituja työn tuunauksia. Pop up kehittämismalli kuvaa myös, 
miten kokeilut ja niihin liittyvät mittaukset ja kartoitukset kartuttavat tietoa 
ja ymmärrystä. Toisin sanoen malli kuvaa sekä toimintatapaa ja kehitystyön 
vaiheita että toisaalta ymmärryksen kasvua. Tässä luvussa kuvataan hankkeen 
lopputuloksena syntyneen Pop up kehittämismallin periaatteet, jotka ohjaa-
vat työympäristön ja työtapojen kehittämistä. Kehittämismallin eri vaiheet on 
kuvattu tarkemmin luvussa 2.2.

POP UP KEHITTÄMISMALLI2 Jenni Poutanen, Sanna Peltoniemi, Aino Ahtinen, Henna Salonius
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Kuva 2: Pop up kehittämismallin kokonaisuus.
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Pop up kehittämismallissa on kaksi ulottuvuutta (kuvassa 2 olevat aika ja ymmärrys-akselit):

1. Pop up kehittämismalli kuvaa toimintatapaa, jolla tehdään työympäristöön ja työtapoihin 
liittyviä kokeiluja: yksi kokeilu voi olla muutos työtavoissa, työkulttuurissa ja erilaisissa sovi-
tuissa käytännöissä tai fyysisen työympäristön muutos. Jos kokeilut onnistuvat, ne seuraavat 
toisiaan ikään kuin yhtenäisenä nauhana tiedon lisääntyessä, tai vaihtoehtoisesti, jos kokeilu-
jen suuntaa joudutaan radikaalisti muuttamaan, vuorostaan rinnakkaisina kokeiluina. Koko-
naisymmärrys kohteesta kuitenkin kasvaa kunkin kokeilun jälkeen.

2. Pop up kehittämismalli kuvaa tiedon ja ymmärryksen kasvua: kokeilut, kartoitukset ja 
mittaukset tuottavat uutta tietoa ja ymmärrystä (kuva 2). Ymmärrystä lisäävät (a) kartoitukset, 
testaukset ja mittaukset, jotka tekevät tiedon näkyväksi, (b) osallistujien tietopohjan karttu-
minen (osallistujat saavat esim. uutta tietoa hyvistä käytännöistä ja työtavoista sekä niiden 
soveltumisesta kullekin osallistujalle) sekä (c) osallistujien oma aktiivinen kokeilu ja oppiminen. 

Pop up kehittämismallin tavoitteena 
on kasvattaa tietotyön tuottavuutta ja 
synnyttää joustava ajattelutapa tietotyön 
ja sitä tukevien erilaisten työympäristöjen 
kehittämiseksi. Joustavalla ajattelutavalla 
viitataan sellaiseen tapaan työskennellä, 
jossa yksilöt ennakoiden arvioivat omia 
työtapojaan sekä etsivät keinoja vaikuttaa 
suotuisasti oman tai yhdessä tehtävän työn 
sujuvuuteen. Työn sujuvuus on yhteydessä 
työn tuottavuuteen ja yksilön kokemaan 
hyvinvointiin.

Fyysisten, sosiaalisten, digitaalisten ja 
kokemuksellisten työympäristöjen kehittä-
misessä voidaan saada aito muutos aikaan 

2.1 POP UP KEHITTÄMISMALLIN PERIAATTEET

sekä yksilön että tiimin tasoilla itseohjautu-
vuutta lisäämällä ja jakamalla työntekijöille 
itselleen vastuuta työtavoistaan. Kokeilu-
jen avulla tuetaan uusien ajattelutapojen 
levittäytymistä yksilötasolta koko organi-
saatioon. Valmiin konseptin tarjoamisen 
sijaan Pop up kehittämismalli kannustaa 
kokeiluihin, jotka kehittyvät yhteistyössä 
eri mittakaavan toimijoiden kanssa. Kehit-
tämismalli tukee näin kokeilukulttuurin 
syntymistä työyhteisöissä. 

Mallin periaatteet, jotka ohjaavat työn 
kehittämistä, ovat ihmislähtöisyys, kokeile-
vuus, kontekstisidonnaisuus ja joustavuus. 
Periaatteet kuvataan seuraavaksi.
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Pop up kehittämismallissa ihmislähtöi-
syys on tärkeä tekijä kehitettäessä yksilön 
ja työyhteisön työtä. Ihmislähtöisyyden 
synonyymeja ovat työntekijälähtöisyys ja 
käyttäjälähtöisyys. Pop up mallissa tämä 
tarkoittaa sitä, että mallissa lähdetään 
liikkeelle työntekijöiden ja heidän teke-
mänsä työn näkökulmasta, ei kehitettävän 
palvelun tai tuotteen näkökulmasta. Pop up 
mallin työntekijälähtöisyys on hyvin lähellä 
ihmislähtöistä suunnittelua ja käyttäjäko-
kemussuunnittelua, jota on toteutettu jo 
vuosikymmenien ajan digitaalisten sovel-
lusten ja palveluiden suunnittelussa. 

Ihmislähtöisessä suunnittelussa lähdetään 
liikkeelle kohderyhmän tarpeiden tunnis-
tamisesta. Niiden tunnistamiseksi on suosi-
teltavaa jalkautua kohderyhmän edustajien 
pariin tutkimaan heidän toimintaansa 
oikeassa ympäristössä, heidän keskinäistä 
vuorovaikutustaan, haasteitaan, tunneti-
lojaan ja muita käyttäytymiseen liittyviä 

2.1.1. IHMISLÄHTÖISYYS

seikkoja. Hyviä tutkimusmenetelmiä ovat 
havainnointi ja haastattelut sekä niiden 
rinnalla kyselyt. Tutkimuksessa kartoitetaan 
sekä yksilön että työyhteisön näkökulmia. 
Käyttäjätarpeiden tunnistaminen perus-
tuu aineiston analyysiin ja johtopäätösten 
peilaamiseen suhteessa käyttäjäryhmän 
edustajien näkemykseen. Kohderyhmän 
edustajat pidetään palvelun tai tuotteen 
suunnittelussa mukana ihanteellisesti koko 
suunnittelun elinkaaren ajan. Ideoita testa-
taan ja muokataan ketterästi käyttötestien 
ja haastatteluiden sekä havainnointien 
avulla. Samaan aikaan pidetään mielessä, 
että suunnittelijan oma ammattitaito ohjaa 
suunnitteluprosessia. Haasteena esimer-
kiksi ihmislähtöisessä tuotesuunnittelussa 
on näet se, että käyttäjät eivät useinkaan 
aluksi tiedä, mitä haluavat, ja monet 
muutostarpeet ovat itse asiassa mahdotto-
mia toteuttaa. Sen takia suunnittelijan on 
osattava suodattaa käyttäjiltä saatava tieto 
tai palaute toteutuskelpoiseen muotoon.
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Kokeilut ovat keskeinen osa Pop up kehit-
tämismallia. Pop up kokeilut on tarkoitettu 
hetkellisiksi kokeiluiksi, eli ne ovat kestol-
taan rajallisia. Jo sana kokeilu viittaa siihen, 
että pyrkimyksenä ei ole heti vakiinnuttaa 
uutta työnteon tapaa. Tällöinhän kyseessä 
olisi käyttöönotto, ei kokeilu. Ideana onkin 
saada aikaan usean kokeilun sarja, jossa 
löydetään esimerkiksi toimivia työtapoja 
iterointien avulla. Iteroinnit tässä tarkoitta-
vat sitä, että kokeilun jälkeen tarkastellaan, 
mikä oli toimivaa ja mikä ei ja mitä kokei-
lusta ylipäätään opittiin. Näiden oppien 
perusteella aloitetaan seuraava kokeilu.

Kokeilemalla kehittäminen sopii tilantei-
siin, joissa puuttuu tietoa siitä, mitä asioita 
täsmällisesti tulisi kehittää. Toisin sanoen 
kokeilemalla kehittäminen luo samaan 
aikaan uutta ymmärrystä siitä, mitä tulisi 
tehdä (projektin lopputulos), sekä siitä, 
miten tämä saavutetaan (projektin etenemi-
sen vaiheet). Kokeilut perustuvat aina oikei-
siin kokemuksiin ja tosielämän tilanteisiin. 
Kokeilu eroaa pilotista siten, että kokeilujen 
ei periaatteessa oleteta onnistuvan täydelli-
sesti siinä muodossa kuin niitä kokeillaan. 
Vastaavasti pilotti sisältää olettamuksen 
onnistumisesta. Kokeilemalla kehittäminen 
on aina iteratiivinen prosessi, jossa edetään 
askel kerrallaan. Kokeilujen avulla syntyy 
uutta tietoa, jonka perusteella määritel-
lään, mitä seuraavaksi tulisi tehdä. (Hassi 
ym. 2015.) Kokeilemalla kehittäminen ja 
iteratiivinen suunnittelu ovat tunnettuja 
työtapoja sellaisessa käyttäjäkokemuksen 

2.1.2. KOKEILEVUUS suunnitteluprosessissa, jossa käytetään 
ketterää menetelmää (esim. Gothelf  2013).

Digitaalisen käyttäjäkokemuksen suunnit-
telussa käytetään yleisesti prototyyppejä 
testaamaan suunniteltua tuotetta (sovellus, 
palvelu tms.) ennen varsinaisen lopputuot-
teen valmistamista. Prototyyppikulttuuri 
on levinnyt myös tavallisten kansalaisten 
ulottuville kaikille avointen niin sanot-
tujen fablabien mukana. Niissä kenen 
tahansa on mahdollista valmistaa käsin 
kosketeltavia prototyyppejä ideoidensa 
pohjalta esimerkiksi puusta, kankaasta tai 
3D-tulostuksella. Myös työtapa- ja työtila-
kokeiluja voidaan ajatella prototyyppeinä, 
joita kehitetään iteratiivisesti kokemuksen 
perusteella. Iteratiivinen prototyyppien 
käyttö suunnittelun tukena ja konseptien 
testaamisessa on muuttamassa suunnittelu-
prosesseja esimerkiksi arkkitehtuurin alalla. 
Prototyypit voivat toimia erilaisissa rooleis-
sa, esimerkiksi keskustelun herättäjänä, 
hypoteesien testauksessa, eri näkökulmien 
yhdistämisessä sekä kokeiluna, joka sallii 
kokeilla jotain sellaista, mitä ei vielä ole 
olemassa. Prototyyppien käyttö ja kokeilu-
kulttuuri voivat toimia myös osallistamisen 
menetelmänä. Suunnitteluun osallistuvat 
loppukäyttäjät tai muut ei-suunnittelijat 
voivat prototyyppien avulla ilmaista ideoi-
taan ja tarpeitaan konkreettisemmin kuin 
perinteisesti kertomalla ja kuvailemalla. 
Prototyypit auttavat myös suunnittelijoita 
löytämään yhteisen kielen loppukäyttäjien 
kanssa. (Sanders ym. 2014.) Suunnittelijan 
rooli kokeilevassa suunnitteluprosessissa on 
suurelta osin toimia fasilitaattorina, mutta 
myös ideoiden jäsentäjänä ja suunnittelun 
asiantuntijana (Manzini 2011).
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Pop up kokeilut toteutetaan tapahtumina 
vaihtelevissa ja moninaisissa toimintaympä-
ristöissä eli konteksteissa. Kokeiluja voidaan 
kuvata kontekstisidonnaisena tapahtuma-
sarjana, jonka tarkoitus vaihtelee täysin 
uuden luomisesta ja kehittämisestä jonkin 
yksittäisen asian parantamiseen. Tässä 
tapahtumasarjassa yksittäinen tapahtuma 
on (Morgeson ym. 2015) itsenäinen, tunnis-
tettavissa oleva kokonaisuus. Tapahtumalla 
on alku ja loppu sekä jokin tarkoitus. Yksit-
täinen tapahtuma esiintyy tietyssä paikassa 
ja tietyn ajanjakson aikana, se on tunnis-
tettavissa riippumatta henkilöstä, mutta on 
sidoksissa kontekstiinsa ja vaikuttaa henki-
lön kokemuksiin, ajatteluun ja toimintaan. 
Ulkopuolinen henkilö voi havainnoida ja 
tunnistaa tapahtumat toimintana ja olosuh-
teina. Ihmiset tunnistavat erityisesti uudet, 
häiritsevät ja vaikuttavat tapahtumat, joilla 
on vaikutusta heidän omaan käyttäytymi-
seensä tai tiimiinsä tai organisaatioonsa 
laajemmin. 

Kontekstit vaikuttavat olennaisella tavalla 
tapahtumien kulkuun. Edellä toimintaym-
päristö kuvattiin fyysisten, sosiaalisten 

ja digitaalisen tilojen sekä näissä tilois-
sa toimivien henkilöiden mielentilojen 
näkökulmista. Kokeilut voidaan toteuttaa 
kokoushuoneessa, messutilassa tai vaikkapa 
kävellen inspiroivassa ympäristössä. Useim-
miten Pop up kokeilu toteutuu kasvokkai-
sessa vuorovaikutuksessa, mutta tämä ei 
sulje pois virtuaalisuuden hyödyntämistä 
yhteiskehittelyn alustana tai sen osana. 
Myös osallistujien mielentila vaihtelee 
usein; he ovat enemmän tai vähemmän 
motivoituneita kehittämiseen, tai jokin Pop 
up tapahtumaan liittymätön asia saattaa 
haitata osallistumista tapahtumaan. Pop up 
kokeilun kontekstisidonnaisuus siis tarkoit-
taa sitä, että kokeilutapahtumien onnistu-
miseen tai epäonnistumiseen vaikuttavat 
olennaisesti toimintaympäristön eri tilojen 
yhdistelmät, jotka vaihtelevat tapahtumasta 
toiseen paitsi yksittäisten Pop up sovellusten 
kohdalla myös niiden sisällä. Tämän vuoksi 
Pop up hankkeiden toteuttajien, fasilitoijien 
ja osallistujien tulee tunnistaa näihin ympä-
ristöihin liittyvät mahdollisuudet ja rajoi-
tukset sekä soveltaa Pop up menetelmää 
luovasti ja joustavasti.

2.1.3. KONTEKSTISIDONNAISUUS
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Pop up kehittämismallin periaatteena 
joustavuus kuvaa tietotyöntekijän kykyä 
muuttua jatkuvasti muuttuvassa toimin-
taympäristössä. Joustava ajattelutapa 
työelämäkontekstissa muistuttaa kognitii-
visiin käyttäytymisterapioihin kuuluvan 
hyväksymis- ja omistautumisterapian tai 
teorian keskeistä käsitettä ”psykologinen 
joustavuus”. Psykologinen joustavuus 
tarkoittaa kykyä kohdata nykyhetki koko-
naisvaltaisesti tiedostavana ihmisenä ja 
muuttaa omaa käyttäytymistä, mikäli 
muutos vie kohti arvojen mukaista elämää 
(Hayes ym. 2006). Psykologiseen joustavuu-
teen pyritään kuuden ydinprosessin avulla, 
joita ovat muun muassa hyväksyminen, 
läsnäolo ja omien arvojen tunnistaminen. 
Psykologinen joustavuus liittyy aiempaa 
parempaan henkiseen hyvinvointiin ja 
käyttäytymisen muutoksiin. (Hayes ym. 
2006; Ruiz 2010.) Samaan tapaan joustava 
ajattelutapa työelämässä voidaan nähdä 
työhyvinvointia parantavana tekijänä: 
ihminen oppii hyväksymään jatkuvasti 
muuttuvat työolosuhteet ja vaatimukset ja 
kohtaamaan ne, koska häntä tukevat jous-
tava ajattelutapa sekä kyky muuttaa omia 
työtapoja.

Joustava ajattelutapa liittyy siis vahvasti 
siihen, kuinka yksilö motivoituu muutok-
seen, johon tähdätään Pop up kehittä-
mismallin avulla. Motivaatio voidaan 
jakaa ulkoiseen ja sisäiseen motivaatioon. 
Ulkoisesti motivoitunut työntekijä muuttaa 
toimintaansa hänelle annettujen käskyjen 
ja ohjeiden perusteella, jolloin toiminta on 
pitkälti reaktiivista. Sisäisesti motivoitunut 
työntekijä löytää perusteen muutokselle 
itsestään käsin, koska hänellä on riittävät 
valmiudet (kompetenssi), yhteisön tuki 
(yhteisöllisyys) sekä mahdollisuus vaikuttaa 
itse (autonomia) muutoksen aikaansaami-
seen. Kun edellä mainitut kolme tekijää 
toteutuvat, tekeminen itsessään on innos-
tavaa ja palkitsevaa ja se tapahtuu henki-
lön omasta tahdosta. Työtapamuutosten 
näkökulmasta olisi tärkeää, että yksilöiden 
sisäistä motivaatiota tuetaan organisaatioi-
den johtamiskäytännöillä ja lisäämällä työn 
tuunauksen mahdollisuuksia työssä.  (Lue 
lisää itseohjautuvuusteoriasta: Ryan & Deci 
2000.)

2.1.4. JOUSTAVUUS
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2.2 POP UP -KEHITTÄMISMALLIN 
KOKEILUJEN VAIHEET

Kuva 3: Pop up kehittämismallin yhden kokeilun vaiheet.

Tässä luvussa kuvataan tarkemmin Pop up kehittämismallin kokeilujen eri vaiheet. Kehittä-
mismalli koostuu toisiaan seuraavista kokeiluista, joissa on kolme vaihetta: oivallus, osallista-
minen ja oppiminen (kuva 3).

Oivallusvaiheessa tehdään alkukartoitus, jonka jälkeen määritellään soveltuvat kokeilut. Osal-
listamisvaiheessa rekrytoidaan osallistujat ja tarvittaessa muokataan kokeilu osallistujille sopi-
vaksi. Suunniteltu kokeilu toteutetaan osallistamisvaiheessa, minkä jälkeen oppimisvaiheessa 
kokeilun vaikutusta mitataan esimerkiksi kartoittamalla osallistujien kokemuksia. Tämän 
vaikutusarvioinnin jälkeen joko kehitetään kokeilua edelleen ja tarvittaessa tehdään uusi 
kokeilu tai vaihtoehtoisesti työtapa jää käyttöön tai vuorostaan todetaan soveltumattomaksi. 
Uuden kokeilun näkökulma tai mittakaava voi olla myös eri kuin aiemman (esim. yksilö, tiimi, 
organisaatio), jolloin se ei varsinaisesti ole edellisen kokeilun jatkumo vaan rinnakkainen, ja 
aiempi joko jää tai ei jää käyttöön. Kuitenkin myös kokeilut, joiden mittakaava on eri, kartut-
tavat kokonaisymmärrystä työn kehittämisestä. Uutta työtapaa kokeiltaessa päätetään myös 
kokeilun kesto, joka voi vaihdella esimerkiksi viikosta kuukauteen.
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2.2.1. OIVALLUS

Oivallus on kokeilun lähtökohta. Oival-
lusvaiheessa määritellään kokeiluihin osal-
listuvien toimijoiden tarpeet ja tavoitteet, 
joihin ensimmäinen kokeilu perustuu. 
Työympäristöihin kohdistuvien kokeilui-
den mittakaavat voivat olla hyvin erilaisia. 
Siten kohteena voivat olla joko verkoston, 
organisaation, tiimin tai yksilön näkyvät tai 
piilevät tarpeet. Nämä tarpeet saattavat olla 
lisäksi ristiriidassa keskenään, joten ne on 
olennaista määritellä ja tehdä viimeistään 
kokeiluissa näkyviksi. Tarve työympäristön 
tai työtapojen muutokselle voi olla toimijas-
ta riippuen ulkoista tai sisäistä. Esimerkiksi 
organisaatiolla voi olla jokin kehitystarve, 
joka työntekijälle – yksilölle – näyttäytyy 
ulkoa tulevana tarpeena. Tällöin kokeilun 
tavoitteena voi olla, että yksilö omaksuu 
kehityskohteen omaksi tavoitteekseen. 
Toisaalta yksilön sisäiseen motivaatioon 
perustuva työtavan muutos voi palvella 
organisaatiotason muutosta. Tarpeet voivat 
olla myös piileviä, jolloin esimerkiksi orga-
nisaatiotasolla ei välttämättä tunnisteta 
varsinaista haastetta tai kehityskohdetta. 
Näiden näkökulmien lisäksi tavoitteena 
saattaa olla jokin laajempi ja abstraktimpi 
kehittämiskohde, kuten tietotyön tuotta-
vuuden kasvattaminen, joka konkretisoituu 
yksilölle pienten kokeilujen kautta. 

Oivallus luodaan alkukartoituksen avulla, 
esimerkiksi neuvotteluina, haastatteluina, 

kyselyinä tai havainnointeina. Alkukar-
toituksella tunnistetaan soveltuvin tai 
toteuttamiskelpoisin kokeilu, jonka pohjalta 
kehitetään vuorostaan seuraavia kokeiluja 
edelleen. Kokeilut ovatkin luonteeltaan 
iteratiivisia, ja ne kehittyvät kullakin kokei-
lukierroksella toimijoiden vaikutuksesta ja 
heidän näkemystensä perusteella. Oivallus 
syntyy siten myös itse kokeiluissa. Kevyillä 
kokeiluilla yksilö- ja tiimitasoilla päästään 
tunnistamaan ”oikeaa”, konkreettista 
tarvetta, joka saattaa poiketa merkittävästi 
alkukartoituksissa määritellyistä tarpeista ja 
tavoitteista. 

Oivallus ja kokeilu vaativat usein toteu-
tuakseen kohdeorganisaation ulkopuolisen 
tahon, fasilitoijan. Oivallus vaatii myös 
räätälöintiä: testattava työtapa voi toisessa 
kohdeorganisaatiossa olla liian aikaansa 
edellä, toisessa jo arkipäivää. Kuitenkin 
onnistunut kokeilu perustuu ennen kaikkea 
testiin osallistuvien alkuinnostukseen ja 
sisäiseen motivaatioon kehittää muun 
muassa työtapojaan. Pop up kehittämis-
malli tarjoaa työkaluja pilkkoa tavoitteet 
pienemmiksi, jottei muutos tapahdu kerral-
la ja jottei siitä siten tule ylivoimainen tai 
liian laaja toteuttaa. Kehittämisprosessissa 
syntyy yhteinen tavoite, joten työtapako-
keilut tarjoavat mahdollisuuden eri tason 
toimijoiden (tai kehityskohteiden) ymmär-
ryksen kasvuun. 
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Alkuperäinen oivallus ja siihen perustuva kokeilu voivat johtaa uusiin oivalluk-
siin, joiden avulla päästään syvemmälle organisaation piileviin kehityskohtei-
siin. Arkkitehtitoimisto Helamaan & Heiskasen tapaustutkimuksessa yrityksen 
tiimihuoneisiin perustuva tilaratkaisu tukee hyvin tiimityötä ja tiimin sisäistä 
tiedonvaihtoa, jos koko tiimi työskentelee samassa huoneessa. Alkukartoituk-
sessa kävi kuitenkin ilmi, että tilaratkaisu ei tue työntekijöiden yksilöllisiä 
työtapoja eikä erityyppisiä työntekijöitä. Tämä johtaa siihen, että työntekijät 
joutuvat sopeutumaan tietyn tyyppiseen tilaratkaisuun ja siitä kumpuaviin 
työtapoihin. Ensimmäisen Pop up kokeilun tavoitteena oli lisätä autonomian 
tunnetta antamalla monipuolisempia mahdollisuuksia työpisteen valintaan, 
tukea työpäivän aikaista aikaansaamisen tunnetta ja tehostaa yrityksen tilojen 
käyttöä. FOKUS-tilan käyttö oli kuitenkin odotettua vähäisempää. Tilan kokeilun 
myötä tultiin johtopäätökseen, että yrityksessä tarvitaan enemmän työtapoihin 
kuin työtiloihin kohdistuvia muutoksia.

Kiinnostuitko? Lue lisää tapauksesta luvusta 3.1.

ESIMERKKI OIVALLUKSESTA!
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Kokeilun ytimessä on osallistaminen. Osal-
listaminen voidaan tehdä ennen varsinaista 
kokeilua, jolloin sen avulla kerätään samalla 
pohjatietoja varsinaista testausta varten. 
Vastavuoroisesti itse kokeilu voidaan nähdä 
osallistamisena, jolloin toimijoille siirretään 
vastuuta ja osallisuutta oman työympäris-
tön kehittämisestä.

Pop up kehittämismallin mukaisesti tehty 
kokeilu voi osallistaa eri tasoilla. Kokeilu 
voi perustua fasilitoijien alkukartoituksen 
synnyttämään oivallukseen ja olla siten 
kohdetyöntekijöille radikaali työympäristö-
muutos, jonka määrittelyssä ei osallistavaa 
prosessia käytetä. Esimerkiksi Arkkitehtitoi-
misto Helamaan & Heiskasen tapaustutki-
muksessa ensimmäinen kokeilu painottui 
käyttäjien tilatestauksiin FOKUS-tilassa, 
eikä niinkään osallistavaan prosessiin tilan 
ja sen luonteen luomisessa. Toisessa ääri-
päässä on monivaiheinen osallistamispro-
sessi, jossa käyttäjät itse määrittelevät, mitä 
ja minkälaisia muutoksia haluavat. Esimer-
kiksi tapaustutkimuksessa ”Puhutaan 
yrityspalveluista!” osallistujat määrittelivät 
testattavat konseptit osallistavassa prosessis-
sa eri tavoin ja eri mittakaavassa (lue lisää 
luvusta 3.3.).

On ensiarvoisen tärkeää, että eri toimijat 
osallistuvat ja sitoutuvat kokeiluihin ja 
niiden aikana itse muokkaavat, määrittele-
vät ja kehittävät kokeilua. Kuitenkin Pop up 

2.2.2. OSALLISTAMINEN

kokeilut voivat lähteä liikkeelle esimerkiksi 
ulkopuolisen toimijan, kuten asiantuntijan 
tai tutkijan, aloitteesta. Tällöin ulkopuoli-
nen toimija voi aluksi fasilitoida kokeiluita ja 
ikään kuin valmentaa työntekijöitä uuteen 
työn tuunauksen ajatusmalliin. Kokeilut voi 
fasilitoida kevyemmin antaen ohjeistuksia 
ja kannustusta kokeiluun tai intensiivisem-
min, kuten tapaustutkimuksen ”Puhutaan 
yrityspalveluista!” osallistavissa rakennus-
talkoissa (ks. lisää luvusta xx). Aiemmin 
hyväksi havaitut työtavat ja käytännöt 
mahdollistavat kokeilun kepeyden, kun 
osallistujille ei tarjota erityisen vaikeaa tai 
vierasta uutta ajattelutapaa. Kun kokeilut 
ovat kevyitä, ne on jaettu riittävän pieniksi 
osiksi ja niitä tuetaan fasilitoinnilla (ks. esim. 
Brainwolk-tapaustutkimuksen kävelypala-
verioppaat). Muutos on helpompi saada 
aikaan, sillä muutos tapahtuu yksilöissä. 

Kokeiluun osallistuvien valinnassa tulee 
kiinnittää huomiota osallistujien vapaa-
ehtoisuuteen ja omaan kiinnostukseen 
osallistua työtilojen, välineiden tai tapojen 
kehittämiseen. Hankkeen tapaustutkimuk-
sissa kokeiluihin osallistuvat henkilöt valit-
tiin vapaaehtoisten joukosta. Nämä kokivat 
testatut kokeilut pääosin myönteisiksi, mikä 
saattoi myös johtua osallistujien omasta 
kiinnostuksesta työympäristön ja -tapojen 
kehittämiseen. Ne henkilöt, jotka eivät 
osallistuneet kokeiluihin, eivät kokeneet 
niitä oman työnkuvansa kannalta hyödyl-
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lisiksi tai tarpeellisiksi suhteessa kokeilun 
vaatimaan panostukseen. Yhtenä kokeilu-
jen mahdollisuutena on se, että yksilö- tai 
tiimitason kokeiluista kehittyy pitkällä 
aikavälillä koko organisaation yhteisiä uusia 
käytäntöjä. Esimerkiksi Arkkitehtitoimisto 
Helamaan & Heiskasen tapaustutkimuk-
sessa tieto hyvistä uusista käytännöistä levisi 
kokeiluun osallistuneilta niihin varovaisesti 

ja passiivisesti suhtautuneille, jolloin myös 
nämä kiinnostuivat työnsä kehittämisestä. 
Lopullisena tavoitteena on synnyttää ajatus 
siitä, että kuka tahansa, milloin tahansa voi 
ottaa haltuun oman työtilansa, työvälineen-
sä tai omat työtapansa ja kehittää niitä. 
Näin pienetkin muutokset työympäristössä 
voivat ajan kuluessa kehittyä ja levittäytyä 
koko organisaatioon.

Pop up kehittämismalli mahdollistaa käyttäjien osallistamisen erilaisin menetel-
min yhteissuunnittelusta tutkimuksellisempiin menetelmiin. Tässä hankkeessa 
käytetyistä menetelmistä voi lukea lisää kunkin tapaustutkimuksen tarkemmas-
ta kuvauksesta. Esimerkiksi Brainwolk-tapaustutkimuksessa käytettiin mene-
telminä muun muassa walkshopeja (kävellen tapahtuvat ryhmäkeskustelut) ja 
kävelypalaverisovelluksen käyttäjätestausta. Menetelmien intensiivisyys vaihte-
lee ja vaatii siten osallistujilta ajallisesti erilaisia panostuksia riippuen toteutus-
tavasta ja osallistujien sitoutuneisuudesta.

Kiinnostuitko? Lue lisää tapauksesta luvusta 3.2.

ESIMERKKI OSALLISTAMISESTA!
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Mitä suurempaa joukkoa toimijoita kokeilu koskee, sitä enemmän tarvitaan 
sinnikkyyttä myös toiminnan vakiinnuttamiseen. Verkostotason kokeilussa 
työtavan vakiinnuttaminen edellyttää yksilöiden aktiivisuutta, kun toimintaa ei 
ohjaa mikään yksittäinen taho. Esimerkiksi Puhutaan yrityspalveluista! tapaus-
tutkimuksessa kehitettiin alueen yrityspalvelutoimijoille yhdessä työskentelemi-
sen tapa, jonka tarkoitus oli tiivistää yhteistyötä ja siten samalla tuottaa parem-
paa asiakaspalvelua alueen yrittäjille. Tutkimushankkeen päättyessä huomattiin 
kuitenkin, että vaikka kehitetty työtapa todettiin hyväksi, toiminnan jatkumiseen 
liittyy paljon epävarmuutta. Verkostotason kokeiluissa työtapamuutosten omak-
suminen jää pitkälti yksilöiden harteille, ellei vakiinnuttamisvaiheessa sovita 
tahoa, joka aktiivisesti muistuttaa uuden työtavan olemassaolosta ja hyödyntä-
misestä.

Kiinnostuitko? Lue lisää tapauksesta luvusta 3.3.

ESIMERKKI OPPIMISESTA!
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Vaikuttavuuden arviointi Lifescope-metodologian avulla

Hankkeessa kokeiltiin ja kehitettiin kannettavaa mobiiliteknologiaa hyödyntäviä mittarei-
ta, joiden muodostamaa kokonaisuutta kutsutaan Lifescope-metodologiaksi. Metodologia 
perustuu muuttuvissa konteksteissa tapahtuvaan käyttäjän mittaamiseen, mikä antaa hyvät 
edellytykset uudistuvan tietotyön tutkimiseen erityisesti päätyöpaikan ulkopuolella sekä kun 
työntekijät matkustavat. Käytetyistä menetelmistä ja tapaustutkimuksista kerrotaan tarkem-
min Lifescope-kuvauksessa luvussa 4.2.

Metodologian tarkoituksena on paitsi arvioida kokeilujen vaikutusta myös kehittää erilai-
sia palautteenannon tapoja omatoimisen työn ja toimintaympäristön kehittämisen avuksi. 
Lifescope-menetelmä- ja välinekehikolla voidaan tutkia tietotyöläisten toimintaympäristö-
jä sekä päivittäisiä toimintoja ja arjen rytmejä ja tehdä niistä näkyviä paitsi tietotyöläiselle 
itselleen myös muille Pop up hankkeessa ja organisaatiossa. Tietotyöläinen voi omaehtoisesti 
hyödyntää tätä tietoa itsensä johtamisessa sekä työterveyden tai tuottavuuden parantamisessa 
kohentamalla omia olosuhteitaan.

Jatkuvasti mukana kulkeviin älypuhelimiin ja taulutietokoneisiin sekä muihin kannettaviin 
laitteisiin ja esineisiin (kuten sormus) tai vaatteisiin voidaan yhdistää erilaisia mittareita, senso-
reita. Niiden avulla voidaan tunnistaa esimerkiksi fyysisten tilojen toimivuutta ja sosiaalisen 
vuorovaikutuksen sujuvuutta kuvaavia asioita sekä stressiä ja unen puutetta. Käyttämällä 
muutoinkin päivittäin mukana kulkevaa teknologiaa sekä elämäntapojen ja arjen mittareita 
tavoitetaan myös työntekijöiden arkielämästä riittävä osuus. Lifescope-metodologia ei rajoitu 
yksinomaan sensorimittauksiin, vaan samanaikaisesti selvitetään myös osallistujien kokemuk-
sia niitä kysymällä. Lifescope-metodologiassa yhdistellään eri sensoreita, toiminnan seurantaa 
ja kokemusotantaa sekä jälkihaastatteluja, joissa hyödynnetään kertynyttä aineistoa.
 
Hankkeen aikana kerättiin tietoa ja kokeiltiin saatavilla olevia tutkimusmenetelmiä, joista 
kehitettiin nopealla prototyyppisyklillä testisovelluksia. Tämä vuorostaan mahdollisti uusien 
mittaustapojen kokeilun ja kehittämisen. Teknologioista erityisesti kahta kehitettiin edelleen, 
Indoor Atlasta sisätilapaikannukseen sekä älykellolla toimivaa kysely- ja vastaussovellusta 
(Mood Tracker) kokemusotantamenetelmän tarpeisiin. Pop up hankkeessa käytettiin puet-
tavia sensoreita ja keskityttiin tiedon keruun, käsittelyn ja puhdistuksen sekä eri tietovirtojen 
yhdistämiseen. Osa testauksista tapahtui hankkeessa mukana olleissa yrityksissä. Projektis-
sa tehtyjen kokeilujen yhteydessä eri sensoreilla kerättyä tietoa yhdisteltiin ja visualisoitiin. 
Visualisoitua aineistoa käytiin yhdessä läpi osallistujien kanssa pidetyssä tunnin mittaisessa 
palautetilaisuudessa. Tilaisuudessa keskusteltiin osallistujien työtavoista, tuntemuksista ja työn 
rakenteesta, mikä tarjosi mahdollisuuden tarkastella niitä asiantuntijan avustuksella ikään kuin 
ulkopuolelta. Mittausten ja keskustelujen perusteella osallistujille tehtiin myös ehdotuksia työn 
haastavien piirteiden kehittämiseksi nostaen esiin Pop up -hankkeessa kiinnostaviksi todettuja 
työtapojen muutoksia.
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POP UP KOKEILUT JA KEHITTÄMINEN

K O L M E  T A PA U S T U T K I M U S T A3
Sanna Peltoniemi, Aino Ahtinen, Henna Salonius, Maiju Vuolle, Kaisa Väänänen

CASE 1		  TIIMITYÖHÖN PERUSTUVAN ORGANISAATION KEHITTÄMINEN

CASE 2		 B R A I N W O L K  – LIIKUTTAVAT TYÖTAVAT

CASE 3		 PUHUTAAN YRITYSPALVELUISTA! – YHTEISTOIMINTAMALLI
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Tässä luvussa esitellään tarkemmin kolme tapaustutkimusta, joiden avulla Pop 
up kehittämismallia on kehitetty ja testattu. Tapaustutkimukset ovat erilai-
sia luonteeltaan ja mittakaavaltaan. Ensimmäinen tapaustutkimus keskittyy 
tiimityöhön perustuvan organisaation kehittämiseen. Tässä tapauksessa Pop 
up kehittämismallia testattiin pääosin yksilön ja tiimin työtapojen ja työtilojen 
kehittämisessä. Lisäksi ensimmäisessä tapaustutkimuksessa tehtiin pieni orga-
nisaation työtapoihin liittyvä Pop up kokeilu. Ensimmäisessä tapaustutkimuk-
sessa tuottavuuden osatekijöistä kehitettiin erityisesti autonomiaa, vuorovaiku-
tusta, aikaansaamista sekä hyvinvointia. Tärkeänä osana tietotyön tuottavuuden 
kehittämistä on ymmärtää erilaisia tietotyöntekijöiden liikkuvuustyyppejä, sillä 
tietotyöläiset ovat usein mobiileja ja hyödyntävät vaihtelevia työskentelypaik-
koja sekä työpaikan sisällä että sen ulkopuolella. Näitä liikkuvuustyyppejä on 
esitelty tarkemmin luvussa 1. Ensimmäisessä tapaustutkimuksessa työntekijät 
liikkuvat lähinnä työpaikan sisällä tiimihuoneita ja kokoustiloja hyödyntäen. 

Toinen tapaustutkimus keskittyy liikkuvien työtapojen kehittämiseen. Tarkas-
teltava liikkuvuustyyppi työskentelee kuljettajien tapaan liikkeellä ollessaan – 
tässä tapauksessa liikkuvuustyypin nimi vain ei kuvaa työtapaa. Fyysinen työym-
päristö käsittää oman työpaikan lähiympäristön sekä sisällä että ulkona. Tässä 
tapauksessa Pop up kehittämismallia on testattu tiimin työtapojen kehittämises-
sä. Toisessa tapaustutkimuksessa tuottavuuden osatekijöistä keskityttiin vuoro-
vaikutuksen, uudistumisen, hyvinvoinnin ja aikaansaamisen kehittämiseen.

Kolmannessa tapaustutkimuksessa kehitettiin alueellisten yrityspalveluiden 
yhteistoimintamallia. Tässä tapauksessa painopiste oli verkoston työtapojen 
kehittämisessä. Tuottavuuden osatekijöistä kehitettiin vuorovaikutusta, aikaan-
saamista ja uudistumista. Kolmannessa tapaustutkimuksessa liikkuvuustyypik-
si sopii jojo, jossa työntekijöillä on oma työpaikka, mutta he työskentelevät myös 
sen ulkopuolella, kuitenkin sisätiloissa. Taulukoissa 2, 3 ja 4 esitetään yhteenveto 
eri tapaustutkimusten mittakaavasta, tuottavuuden osatekijöistä sekä työnteki-
jöiden liikkuvuustyypeistä.
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Taulukko 2: Tietotyön tuottavuuden kehittämisen mittakaava tapaustutkimuksissa.

CASE 1

CASE 2

CASE 3

YKSILÖ TIIMI ORGANISAATIO VERKOSTO

Taulukko 3: Tietotyön tuottavuuden osatekijät, joita erityisesti kehitettiin tapaustutkimuksessa.

CASE 1

CASE 2

CASE 3

AUTONOMIA UUDISTUMINENAIKAANSAAMINENVUOROVAIKUTUS HYVINVOINTI

Taulukko 4: Tietotyön tekijöiden liikkuvuustyypit sekä tarkasteltava fyysinen ympäristö tapaustutkimuksissa.

CASE 1

CASE 2

CASE 3

LIIKKUVUUSTYYPPI FYYSINEN TYÖYMPÄRISTÖ

Paikalliset liikkujat, ankkuri ja keräilijä – 
työskentely enimmäkseen tiimihuoneessa ja 
työpaikan kokoushuoneissa

Omalla työpaikalla (sisätiloissa)

Työskentely hetkittäin liikkeellä ollessa
Omalla työpaikalla ja lähiympäristössä 
(sisällä ja ulkona)

Jojo – työskentely pop up 
yrityspalvelupisteessä

Oman työpaikan ulkopuolella (sisätiloissa)
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Arkkitehtitoimisto Helamaan & Heiskasen 
tapaustutkimuksessa hankkeen tavoittee-
na oli kehittää yrityksen sisäisiä työnteon 
tapoja työviihtyvyyden ja tuottavuuden 
parantamiseksi Pop up kokeilujen avulla. 
Lisäksi organisaation oman oppimisen ja 
testauksen avulla tarkoituksena oli synnyt-
tää suoraan asiakasprojekteissa hyödynnet-
tävä käytännöllinen työkalupakki osallista-
van suunnitteluprosessin tueksi.

Alkukartoituksessa kerättiin laaja ja moni-
puolinen aineisto. Yrityksessä tehtiin 
SmartWoW-kysely, johon vastasi 20 henki-
löä, ja alkuhaastattelut, joihin osallistui 
vapaaehtoisia yhteensä 18 henkilöä. Lisäksi 
yrityksen toimistotilojen käyttöä tutkittiin 

3.1.1. JOHDANTO

havainnointipyyhkäisyjen avulla yhteensä 
viitenä arkipäivänä. Tämän lisäksi yrityk-
sessä järjestettiin työntekijöitä osallistava 
workshop-päivä, jonka avulla kerättiin 
tietoa asiakasprojekteissa hyödynnettävää 
työkalupakkia varten. Kysely ja havain-
nointipyyhkäisyt tuottivat tietoa pääasiassa 
yrityksen sisäisiä Pop up kokeiluita varten, 
kun taas haastatteluista saatiin tietoa sekä 
yrityksen sisäisten toimintatapojen kehittä-
miseen että asiakasprojekteissa hyödynnet-
tävään työkalupakkiin. Hankkeen loppu-
puolella tilanne kartoitettiin uudelleen ja 
palautetta kerättiin SmartWoW-kyselyn ja 
haastattelujen avulla. SmartWoW-kyselyyn 
vastasi 13 henkilöä, ja haastatteluihin osal-
listui kolme henkilöä.

3.1 TIIMITYÖHÖN PERUSTUVAN 
ORGANISAATION KEHITTÄMINENC

A
S

E 
1
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Tapaustutkimuksessa tuottavuuden subjektiivisessa mittaamisessa hyödyn-
nettiin SmartWoW-kyselyä, joka tarkastelee moniulotteisesti 1) työympäristön 
fyysisiä, teknologisia ja sosiaalisia tekijöitä, 2) työnteon tapoja sekä 3) työhyvin-
vointia ja 4) tuottavuutta (Palvalin ym. 2015). Kysely koostuu väittämistä ja avoi-
mista kysymyksistä. Kyselyn avulla voidaan arvioida tuottavuuden tilaa sekä 
kehittämiskohteita ja tuloksia voidaan verrata myös muihin organisaatioihin 
(kuva 4). Kyselyä täydennettiin Pop up hankkeessa luovuutta ja asiakasyhteis-
työtä koskevilla väittämillä. Kysely toteutettiin kokonaisuudessaan kaikkia Pop 
up kokeiluja ennen ja jälkeen. Lisäksi osaa väittämistä hyödynnettiin palautteen 
keräämisessä yksittäisten kokeilujen jälkeen.

SMARTWOW FOR POP UP
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Tutkimusaineistosta nousi esille useita teemoja, joiden pohjalta yrityksen työtapoja työviihty-
vyyden ja tuottavuuden parantamiseksi oli mahdollista kehittää. Keskeisimmät teemat olivat 
työn muotoilu, yrityksen arvomaailma, suunnitteluprosessin kehittäminen ja omassa työssä 
kehittyminen.

Kerätyn tutkimusaineiston analyysin perusteella oli nähtävissä kolme tasoa, joilla yrityksen 
työtapoja voitaisiin kehittää: yksilön, tiimin sisäiset ja organisaation yhteiset työtavat. Pop up 
kokeilujen tavoitteena oli kehittää organisaation toimintaa nopeiden ja edullisten työtapa- ja 
työtilamuutosten avulla. Tästä syystä keskityimme erityisesti yksilön ja tiimin työtapoihin 
liittyviin kokeiluihin, koska niiden käytännön toteuttaminen oli nopeaa ja edullista. Esiin 
nousseista teemoista valitsimme Pop up kokeilujen painopisteeksi työn muotoilun. Taulukossa 
5 esitetään Arkkitehtitoimisto Helamaan & Heiskasen tapaustutkimuksen Pop up kokeilujen 
kokonaisuus.

Taulukko 5: Tapaustutkimuksessa toteutetut Pop up kokeilut olivat FOKUS tila, hyvinvointiviikko, tiimityökuukausi 
sekä osallistavan suunnittelun työkalupakki. FOKUS tila ja hyvinvointiviikko tukivat yksilön työtapoja, tiimityökuukausi 
puolestaan tiimin työtapoja ja osallistavan suunnittelun työkalupakki liittyi organisaation yhteisiin työpohin. Taulukossa 
tiivistettynä erilaiset Pop up kokeilut sekä niihin liittyvät tietotyön tuottavuuden osatekijät.

FOKUS tila

Hyvinvointi-
viikko

AUTONOMIA UUDISTUMINENAIKAAN-
SAAMINEN

VUORO-
VAIKUTUS

HYVINVOINTI

Tiimityö-
kuukausi

Osallistavan 
suunnittelun 
työkalupakki

Yksilön 
työtavat

Tiimin 
työtavat

Organisaation 
työtavat
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Helamaan & Heiskasen tapaustutkimuksessa tehtiin sekä tilaan että työtapoihin liittyviä Pop 
up kokeiluja. Tapaustutkimuksessa toteutetut Pop up kokeilut olivat FOKUS tila, hyvinvoin-
tiviikko, tiimityökuukausi sekä osallistavan suunnittelun työkalupakki. Tässä luvussa esitellään 
kokeilut tarkemmin Pop up kehittämismallin kolmen vaiheen avulla.

3.1.2. TILAAN JA TYÖTAPOIHIN LIITTYVÄT POP UP KOKEILUT

FOKUS-tilan tavoitteena on tukea tutkimusaineistosta noussutta työn muotoi-
lu teemaa: FOKUS-tilan käyttö vaatii oman työpäivän suunnittelua siten, että 
huoneessa on mahdollista järjestää itselle rauhallinen hetki keskittymistä vaativiin 
työtehtäviin. Ajanjaksona, jolloin tilassa työskennellään, tulisi keskittyä yhteen, 
selkeästi rajattuun työtehtävään ja jokaisen tulisi määritellä tilassa tehtävälle työl-
leen selkeät tavoitteet.

FO
K

U
S

-T
IL

A

Kuva 5: Vasemmalla tila 
ennen muutosta, oikealla 
muutoksen jälkeen.
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Oivallus

Yrityksen tilaratkaisu perustui tiimihuonei-
siin. Tiimihuoneiden tavoitteena oli ensin-
näkin tukea projektin mukaan vaihtuvia 
tiimejä sekä tiimin sisäistä tiedonkulkua. 
Toiseksi tavoitteena oli, että työntekijät 
vaihtavat työpistettä projektin mukaan 
siten, että koko tiimi olisi aina samassa 
huoneessa. Samassa huoneessa olevien 
kesken tieto projektin keskeisistä asioista 
kulkee sujuvasti: esimerkiksi kaikki tiimin 
jäsenet voivat kuulla projektiin liittyvät 
puhelinkeskustelut. Kolmantena tavoit-
teena oli jakaa hiljaista tietoa ja levittää 
osaamista. Avun kysyminen ja antaminen 
olisi mutkatonta samassa huoneessa olevien 
kesken, ja nuoremmat työntekijät oppivat 
kokeneemmilta.

Yrityksen tiimihuoneisiin perustuva tila-
ratkaisu tukee hyvin tiimityötä ja tiimin 
sisäistä tiedonvaihtoa, jos koko tiimi työs-
kentelee samassa huoneessa. Tilaratkaisu 
ei kuitenkaan tue työntekijöiden yksilöllisiä 
työtapoja, eikä erityyppisiä työntekijöi-
tä. Tämä johtaa siihen, että työntekijät 
joutuvat sopeutumaan tietyn tyyppiseen 
tilaratkaisuun ja siitä kumpuaviin työtapoi-
hin. Tiimihuoneisiin perustuva tilaratkaisu 
sopii hyvin osalle työntekijöistä, mutta osa 
kärsii esimerkiksi liiallisesta melusta, joka 
johtuu tiimin muiden jäsenten keskustelus-
ta samassa huoneessa. Tämä muun muassa 
haittaa työhön keskittymistä ja heikentää 
sitä kautta työn tuottavuutta.

Tutkimusaineistosta nousi esille tarve tilalle, 
jossa pystyisi keskittymään. Ensimmäisen 

Pop up kokeilun tavoitteena oli lisätä auto-
nomian tunnetta antamalla monipuolisia 
mahdollisuuksia työpisteen valintaan, tukea 
työpäivän aikaista aikaansaamisen tunnetta 
ja tehostaa yrityksen tilojen käyttöä. Vajaa-
käyttöiseen pieneen neuvotteluhuoneeseen 
suunniteltiin yhden henkilön keskittymistä 
vaativan työpiste. Tätä neuvotteluhuonet-
ta käytettiin pääosin puheluihin ja joskus 
satunnaisesti muutaman henkilön tapaami-
siin. 

Osallistaminen tähän kokeiluun tehtiin 
kevyesti ja pienellä panostuksella: työnte-
kijöitä pyydettiin lähettämään tunnelma-
kuvia, joita voisi käyttää FOKUS-huoneen 
sisustuksessa. Tunnelmakuvien tuli ilmentää 
paikkaa, jossa haluaisi tehdä keskittymistä 
vaativaa työtä. Tutkijat valitsivat yhden 
kuvan, ja se tulostettiin suurikokoisena 
tilan seinälle. Tunnelmakuvan lisäksi tilan 
viihtyisyyttä parannettiin verhoilla, loung-
etuolilla, matolla, huonekasvilla ja pienellä 
pöytälampulla. Sisustuksen tavoitteena oli 
luoda rauhallista ja keskittynyttä tunnelmaa 
sekä irtautua perinteisestä toimistoympä-
ristöstä. Lisäksi tilaan kalustettiin yhden 
henkilön työpiste, johon kuului pöytäkone, 
sähköpöytä ja työtuoli.
 
Lisäksi työntekijöitä osallistettiin tilan käyt-
töönottoon järjestämällä avajaisseremonia, 
jonka yhteydessä pidettiin tietoisku työym-
päristön merkityksestä sisäisen motivaation 
tukena. (kuvia avajaisista) Avajaisissa myös 
ideoitiin yhdessä osallistaen FOKUS-tilan 
pelisäännöt. 

Osallistaminen
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FOKUS-tilan käyttöä seurattiin listan 
avulla, johon jokaisen tilan käyttäjän tuli 
kirjata päivämäärä ja kellonajat, joiden 
välillä tilaa oli käytetty, sekä tilassa oli 
tehnyt työtehtävät. Lisäksi kokeilusta 
pyydettiin palautetta postikorteilla, jotka 
jätettiin FOKUS-huoneessa olevaan posti-
laatikkoon.
 
FOKUS-tilan vastaanotto oli pääosin 
innostunutta avajaistilaisuudessa. Monet 
henkilöt esittivät ideoita siitä, mihin kaik-
kiin työtehtäviin tilaa voisi käyttää. Avajais-
tilaisuudessa kuitenkin muutama äänekäs 
henkilö kyseenalaisti tilan tarpeellisuuden, 
sillä he kokivat, ettei FOKUS-tila tukenut 
heidän työtapojaan. Tämä saattoi omalta 
osaltaan korottaa muidenkin työntekijöiden 
kynnystä käyttää tilaa.

Tilan käytön seurannan perusteella tilaa 
käytettiin edelleen pääosin puhelujen 
puhumiseen. Palautepostikorttien sekä 
loppupalautteen perusteella selvisi, että 
työpisteen tietokoneessa oli ollut teknisiä 
ongelmia, jotka vaikeuttivat yhteyttä yrityk-
sen sisäiselle palvelimelle. Lisäksi huoneessa 
oleva tietokone ei ollut yhtä tehokas kuin 
työntekijöiden omat koneet. FOKUS-tila 
toimi myös jonkin aikaa yhden henkilön 
pysyvänä työpisteenä. Tämä hankaloitti 
tilakokeilua huomattavasti, koska muut 
eivät voineet tänä aikana käyttää tilaa lyhy-
taikaiseen työskentelyyn tarpeen vaatiessa.

Kaiken kaikkiaan FOKUS-tilan käyt-
töaste oli odotettua vähäisempi ensim-
mäisen kuukauden kokeilujakson jälkeen. 
Käyttöasteen vähäisyys saattoi johtua 

Oppiminen myös joululoman ajoittumisesta kokeilu-
jaksolle sekä yrityksessä käynnissä olevien 
projektien vaiheesta. Suullisen palautteen 
perusteella keskittymistä vaativaa työtä 
tehdään vain projektin tietyissä vaiheis-
sa, eli FOKUS-huoneen käyttö soveltuu 
toisiin työtehtäviin paremmin kuin toisiin. 
Todettiin, että tilan käytön seurantaan 
tulisi varata pidempi aika, jotta erilaiset 
tilan käyttöä haittaavat tekijät, kuten tekni-
set ongelmat, asenneilmasto ja projektien 
vaiheet, saadaan häivytettyä.

Loppupalautteen perusteella ne henkilöt, 
jotka kokeilivat ja käyttivät tilaa keskitty-
mistä vaativiin työtehtäviin, olivat tyyty-
väisiä kokeiluun. Ne henkilöt, jotka eivät 
kokeilleet FOKUS-tilaa, eivät nähneet 
tarvetta keskittymistä vaativan työn tilalle. 
Toisaalta nämä henkilöt eivät myöskään 
halunneet vain testimielessä kokeilla tilaa, 
koska työpisteen muutokseen sisältyi riski 
työn keskeytymisestä, jos FOKUS-huo-
neessa esimerkiksi tietokone ei toimikaan 
odotetusti. Vaikka FOKUS-tila teoriassa 
antaisi mahdollisuuden keskittymistä 
vaativan työn tekoon tai rauhoittumiseen, 
saattaa silti työpisteen muuttaminen itses-
sään aiheuttaa keskeytyksen ja häiriötä 
työntekoon. Uuden tilan ja työtavan opet-
teluun tulisikin varata riittävästi aikaa, jotta 
tilaan uskaltaisi jatkossa mennä työskentele-
mään kriittisten työvaiheiden aikana ilman 
pelkoa työn häiriintymisestä. Keskittymistä 
vaativille työtehtäville tulisikin varata riittä-
vän pitkä yhtäjaksoinen aika, jotta työpis-
tettä ei tarvitse vaihtaa liian usein. Samoin 
työpisteen vaihtamisen tulisi olla sujuvaa 
ja virtuaalisen työympäristön tulisi pysyä 
mahdollisimman samanlaisena, vaikka 
fyysinen työpiste vaihtuisi.
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Yksilön työtapoja kehitettiin Pop up hyvin-
vointiviikolla, jonka aikana vapaaehtoiset 
kokeilivat pieniä ja helppoja työtapamuu-
toksia. Tarve yksilön työtapojen kehittä-
miseen kumpuaa osittain FOKUS-huo-
nekokeilussa opituista asioista, osittain 
haastattelu- ja kyselyaineistosta. Haastatte-
luaineistosta nousi esille stressin hallintaan 
sekä työn suunnitteluun ja aikataulutta-
miseen liittyviä ongelmia, jotka vaikutta-
vat työssä jaksamiseen ja hyvinvointiin. 
Toisaalta FOKUS-tilan kokeilun myötä 
tultiin johtopäätökseen, että yrityksessä 
tarvitaan enemmän työtapoihin kuin työti-
loihin kohdistuvia muutoksia.

Oivallus

Osallistamista painotettiin enemmän toises-
sa Pop up kokeilussa. Hyvinvointiviikko 
koostui kahdesta osatekijästä: infotilaisuu-
desta ja Pop up haasteesta. Infotilaisuudessa 
tuotiin esille erilaisia työhyvinvointiin liitty-
viä näkökulmia ja keskusteltiin yhdessä, 
mitä työn sujuvuus tarkoittaa arkkitehti-
toimistossa. Pop up haasteen tarkoitus oli 
haastaa työntekijät leikkimieliseen kisaan 
kokeilemaan erilaisia uusia työtapoja. 
Työtapakokeiluja ei erityisesti fasilitoitu, 
vaan kokeilu oli jokaisen osallistujan omalla 
vastuulla. 

Osallistaminen

Hyvinvointiviikko tuki oman työpäivän jäsentelyä, työn suunnittelua ja tavoit-
teiden määrittelyä yksilötasolla. Lisäksi hyvinvointiviikon aikana oli mahdollista 
mitata stressitasoja Moodmetric-älysormuksella (katso lisää luvusta X) ja oppia, 
mitkä asiat tai tilanteet työssä ja vapaa-ajalla aiheuttavat stressiä.H
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Pop up haasteeseen osallistui yhteensä 
11 henkilöä, joista viisi kokeili useampaa 
kuin yhtä tapaa. Moodmetric-älysormusta 
kokeili seitsemän henkilöä. Hyvinvointivii-
kon päätteeksi lähetettiin SmartWoW-ky-
sely, jonka avulla kartoitettiin työtapamuu-
tosten vaikutuksia. Kyselyyn vastasi 12 
henkilöä, joista 10 kokeili uutta työtapaa ja 
kaksi ei kokeillut. Näistä kahdesta toinen ei 
päässyt paikalle infotilaisuuteen, ja toinen 
raportoi silti soveltaneensa työtapoja sekä 
keskustelleensa työkaverien kanssa kokei-
luista. (Kuva: taulukko eri työtavoista.)
 
Palautteen perusteella selvisi, että tunne-
reaktioiden vaihtelun seuraaminen Mood-
metric-älysormuksella koettiin pääosin 
mielenkiintoiseksi, mutta toisaalta osa 
huomautti, että tunnereaktion olisi tunnis-
tanut ilman sormustakin. Sormuksen käyttö 
herätti ennen kaikkea ajattelemaan palau-
tumista vapaa-ajalla ja työpäivän aikana.

Hyvinvointiviikkoon liittyvät työtapakokei-
lut herättivät paljon ajatuksia työntekijöi-
den keskuudessa ja auttoivat jäsentämään 
omaa työpäivää. Ne henkilöt, jotka innos-

Oppiminen

tuivat kokeilemaan uusia työtapoja, olivat 
pääosin tyytyväisiä, ja kokeiluilla koettiin 
olevan myönteisiä vaikutuksia. Ne henkilöt, 
jotka eivät osallistuneet hyvinvointiviikon 
työtapakokeiluihin, joko eivät tunteneet 
tarvetta yksilön työtapojen kehittämiseen 
tai eivät halunneet käyttää aikaa uuden 
työtavan opetteluun. Uusien työtapojen 
kokeilemisen esteeksi mainittiin usein riski 
siitä, että kokeiluun menee liikaa aikaa ja 
että kokeilu itsessään aiheuttaa häiriöitä 
työn sujuvuuteen. Työtapakokeilut olisi 
hyvä ajoittaa organisaatiossa rauhalliseen 
hetkeen, jotta kiire ei estä uusien työtapojen 
kokeilua.

Loppupalautteen perusteella hyvinvointi-
viikko oli onnistunein kokeilu, koska se oli 
eniten personoitu jokaiselle työntekijälle. 
Jokainen sai valita itselleen mielenkiintoi-
simman ja hyödyllisimmän työtavan kokeil-
tavaksi. Monet kokeilluista työtavoista liit-
tyivät päivittäiseen ajankäytön hallintaan, 
ja erilaisten työtapojen kokeileminen sai 
monet pohtimaan omaa ajankäyttöään.
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Työn suunnittelua tuettiin tiimityökuukaudella, jonka tavoitteena oli kehittää tiimin 
sisäisiä yhteisiä työtapoja. Työtapojen tavoitteena oli luoda kunkin tiimin tarpeiden 
mukaan yhtenäisiä käytäntöjä tehtävien systemaattiseen jäsentelyyn, jakamiseen ja 
läpikäyntiin sekä nostattaa tiimin yhteishenkeä.TI
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Tutkimusaineiston pohjalta työtapoihin 
kohdistuvia muutoksia tarvittiin yksilön 
lisäksi tiimin työtapojen kehittämiseen. 
Vaikka toimiston tilaratkaisu tukee hyvin 
tiimityötä, tutkimusaineistosta kävi kuiten-
kin ilmi, että suurin osa työntekijöistä kokee 
työskentelevänsä pääosin yksin. Niin ikään 
suurin osa toivoi tiimi- tai parityöskente-
lyn lisäämistä, jotta työn kuormittavuus ja 
vastuu jakautuisivat.
 
”Projektiluontoisissa tehtävissä tiimi- tai parityös-
kentely on tehokkaampaa kuin yksin puurtami-
nen. Ongelmatilanteita ei tarvitse yksin ratkoa ja 
piirustukset tulevat nopeammin valmiiksi. Tällöin 
jää myös enemmän aikaa arkkitehtuurin kehittä-
miseen.” (Suora lainaus SmartWoW-kyselyn 
avoimista vastauksista.)

Oivallus
Tiimityökuukausi järjestettiin ohjatummin 
kuin hyvinvointiviikko, koska tiimityön 
kehittämiseen liittyvät tarpeet olivat hyvin 
tiimikohtaisia. Lisäksi koko tiimin oli sitou-
duttava työtapojensa kehittämiseen, jotta 
kokeilu saatiin toimimaan. Tiimityökuukau-
si koostui niin ikään infotilaisuudesta, jossa 
esiteltiin lyhyesti erilaisia mahdollisuuksia 
kehittää tiimityötä, sekä Pop up haastees-
ta. Pop up haasteeseen osallistuvat tiimit 
varasivat tutkijoilta tapaamisajan, jossa 
kartoitettiin tiimin kehitystarpeita ja ideoi-
tiin yhdessä sopiva työtapakokeilu jokaiselle 
tiimille. Lisäksi tutkijat olivat myös fyysisesti 
läsnä viikon toimistolla antamassa tarvit-
taessa tukea tiimin työskentelylle ja keskus-
telemassa vapaamuotoisesti tiimiläisten 
kanssa. Myös ne henkilöt, jotka eivät osallis-

Osallistaminen
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Oppiminen

Palautetta tiimityötapakokeilusta kerättiin 
kyselyn ja loppupalautteen avulla. Kyselyyn 
vastasi yhteensä 12 henkilöä, joista kuusi 
oli kokeillut tiimin kanssa uusia työtapoja. 
Ne vastaajat, jotka eivät kokeilleet uusia 
tiimityötapoja, eivät sillä hetkellä kuuluneet 
mihinkään tiimiin, tai tiimin kanssa tehtävä 
projekti oli juuri loppumassa. Työntekijät, 
jotka osallistuivat tiimityötapakokeiluihin, 
kertoivat kokeiluilla olevan myönteisiä 
vaikutuksia tiimin sisäiseen yhteyden-
pitoon. Osa kokeiluun osallistuneista 
tiimeistä jatkoi työtapojen käyttöä kokeilun 
päätyttyä. Säännöllinen ja systemaattinen 
yhteydenpito tiimin jäsenten kesken auttoi 
havaitsemaan projektin mahdollisia tulevia 

ongelmia. Toisaalta kiireinen aikataulu 
häiritsi joidenkin tiimien uusien työtapojen 
kokeilua, koska työtapojen kokeilun koettiin 
hidastavan työntekoa.

Loppupalautteen perusteella tiimin työta-
pojen kehittämisen tulisi lähteä mieluum-
min ylhäältä päin (organisaatiotasolta) 
annettuna. Yrityksessä toimivat isommat 
tiimit eivät halunneet osallistua tiimi-
työtapakokeiluihin, mutta juuri heidän 
aktiivisuutensa olisi vaikuttanut eniten 
koko toimiston tiimien työtapoihin. Lisäksi 
isommassa tiimissä tarvitaan enemmän 
systemaattista yhteydenpitoa ja yhteisiä 
käytäntöjä kuin pienissä tiimeissä, koska 
toimijoiden määrä lisääntyy.

tuneet kokeiluihin, tulivat kysymään ideoita 
ja jakamaan kokemuksiaan. Tiimien kokei-
lemat työtavat liittyivät erilaisiin keinoihin 
organisoida ja jakaa projektin osatehtäviä 
tiimin jäsenille sekä näiden osatehtävien 
säännölliseen läpikäyntiin tiimin jäsenten 
kesken. Yhden tiimin projekti oli juuri 
loppumassa, ja heidän kanssaan käytiin 
läpi projektin onnistumisia ja haasteita sekä 
koottiin yhteen projektista opittuja asioita. 
Haasteeseen osallistui neljä tiimiä, joihin 
kuului yhteensä 10 henkilöä. 

Säännöllinen ja 
systemaattinen 
yhteydenpito 
tiimin jäsenten 
kesken auttoi 
havaitsemaan 
projektin 
mahdollisia 
tulevia ongelmia.

“
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Osallistavan suunnittelun työkalupakki oli organisaatiotason kokeilu, jonka tarkoituksena 
oli vaikuttaa aikaansaamiseen ja työssä edistymiseen. Osallistavan suunnittelun työkalupa-
kin tarkoituksena oli tuottaa jäsenneltyä tietoa osallistavasta suunnitteluprosessista yrityksen 
käyttöön sekä luoda pohja yhtenäiselle ja selkeälle organisaation toimintaohjeelle. Tarkoitus 
oli, että yritys kehittää toimintaohjetta edelleen itsenäisesti ja soveltaa sitä oikeisiin suunnit-
teluhankkeisiin. Yhtenäisen toimintaohjeen tulisi jatkossa vähentää päällekkäisyyttä ja luoda 
selkeitä organisaatiotason käytäntöjä.
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Osallistavan suunnittelun työkalupakki 
liittyi organisaation yleisten työtapojen 
kehittämiseen. Yrityksen toimintatapoihin 
ei aiemmin ole kuulunut se, että käyttäjiä 
systemaattisesti osallistetaan suunnitteluun. 
Kuitenkin rakennusalalla yleisesti tapah-
tuvan muutoksen myötä on syntynyt tarve 
osallistaa loppukäyttäjä arkkitehtisuunnit-
teluun monipuolisesti. Tästä syystä tarve 
osallistavan suunnittelun työkalupakille tuli 
yrityksen johdolta, ja työkalupakin tavoit-
teena oli saada yhtenäinen ohjeistus asia-
kasprojekteissa toteutettavaan osallistavaan 
suunnitteluun.

Oivallus

Osallistavan suunnittelun työkalupakki 
toteutettiin diplomityönä. Diplomityössä 
yhdistyi alan tutkimuksesta lähtöisin oleva 
kirjallisuuskatsaus sekä Arkkitehtitoimisto 
Helamaalta & Heiskaselta kerätty tutki-
musaineisto (SmartWoW ja haastattelut). 
Olennaisena osana työkalupakin kehitys-
työtä järjestettiin lisäksi osallistava works-
hop-päivä yrityksen työntekijöille eli niille, 
joiden työnkuvaan kuuluu joko nyt tai tule-
vaisuudessa osallistavan suunnittelun järjes-
täminen. Päivän tavoitteena oli harjoitella 
käytännössä osallistavaa työtapaa eli työpa-
jassa käytettäviä eri menetelmiä ja sitä, 

Osallistaminen
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Arkkitehtitoimisto Helamaalla & Heiska-
sella tehtiin Pop up kokeiluja kolmella eri 
tasolla: yksilön, tiimin ja organisaation 
tasoilla. Kokeilut keskittyivät pääosin 
yksilön ja tiimin tasolla tehtäviin työtapa- tai 
työtilamuutoksiin, sillä koko organisaation 
toimintaan liittyviä muutoksia oli hankala 
toteuttaa nopeasti ja kevyesti. Organi-
saation toimintaa kokonaisvaltaisemmin 
kehittävät työtapamuutokset tarvitsevat 
erityisesti yrityksen johdon tuen ja näkyvän 
roolin muutosten eteenpäin viemisessä. 
Organisaatiotason kokeiluja voidaan tehdä 
kokeilevalla otteella, mutta kokeilujen 
seuraamiseen ja vaikutusten mittaamiseen 
tarvitaan pidempi ajanjakso kuin yksilö- ja 
tiimitason kokeiluihin.

Tehdyt kokeilut vaikuttivat pääasiassa 
yksilön työtapoihin, mutta eivät koko 
organisaatioon. Pienet, nopeat ja edulliset 
työtapa- tai työtilamuutokset voivat vaikut-
taa yksilön tuottavuuteen, mutta niiden 
vaikutusta koko organisaation tuottavuu-
teen tulisi tutkia pidemmällä aikavälillä. 
Pop up kehittämismallia voidaan soveltaa 
siten, että pienet työtapa- tai työtilamuu-
tokset lähtevät yksilötasolta ja kasvavat aste 
asteelta laajemmiksi tiimiä tai koko orga-
nisaatiota koskeviksi kokeiluiksi. Tällainen 
asteittain laajentuva kehittämismalli tarvit-
see kuitenkin pidemmän kokeilujakson ja 
useita toistuvia iterointeja. Lisäksi yrityksen 
työntekijöiden ja erityisesti johdon tulee 
sitoutua kokeiluun ja kokeilujen rapor-
tointiin pitkällä aikavälillä. Sitoutuminen 
kokeiluihin oli haasteena Arkkitehtitoimisto 
Helamaan & Heiskasen tapaustutkimukses-
sa, sillä tehtyihin kokeiluihin osallistui vain 
pieni aktiivisten joukko. Toisaalta nämä 

3.1.3. JOHTOPÄÄTÖKSET JA JATKOKEHITYS

aktiiviset osallistujat saattavat jatkossa 
levittää hyväksi koettuja työtapoja organi-
saatiossa, jolloin pienet kokeilut hiljalleen 
muuttuvat koko organisaation laajuisiksi 
muutoksiksi. 

Arkkitehtitoimisto Helamaan & Heiskasen 
tapaustutkimuksessa työtapoja tutkittiin 
yleisellä tasolla, ja kokeilut eivät liittyneet 
kiinteästi juuri arkkitehtuurin tekemiseen ja 
arkkitehdin työskentelyyn. Seuraava askel 
voisi olla tiiviimmin arkkitehtuurin alaan 
kohdennetut työtapamuutokset. Työtapa-
kokeilujen prosessi voi olla samanlainen 
alasta riippumatta, mutta itse kokeilun 
tulisi liittyä kiinteämmin tiettyyn alaan tai 
työtapakokeilu tulisi personoida esimerkiksi 
työntekijätyypin mukaan.

Arkkitehtitoimisto Helamaan & Heiska-
sen tapaustutkimuksessa tärkein oivallus 
organisaatiotasolla oli yhteisistä asioista ja 
työtavoista keskusteleminen, eivät niinkään 
Pop up kokeilut itsessään. Pop up kokeilut 
ovat lähinnä osoittaneet, että on olemassa 
erilaisia tapoja organisoida työtä yksilön, 
tiimin ja organisaation tasolla. Olemassa 
olevia tapoja voi ja pitää kehittää yhteis-
työssä johdon ja työntekijöiden kanssa. 
Pienet, henkilökohtaiset muutokset voivat 
parantaa tuottavuutta yksilön tasolla, mutta 
isompaan muutokseen tarvitaan laajempia 
organisaatiotason kokeiluja, joita ei välttä-
mättä ole helppo tehdä nopealla aikataulul-
la ja kevyellä panostuksella. Nämä kokeilut 
voivat kuitenkin noudattaa Pop up kehittä-
mismallia, mutta muutoksen valmisteluun, 
käyttöönottoon ja seurantaan tarvitaan 
pidempi aika.

 

 

Osallistavan suunnittelun 
” T y ö k a l u p a k k i ”

tietotyöympäristöjen muutosprosesseihin
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Onnistuneen Pop up kokeilun hyväksi havaitut tekijät:

KYSY JA KUUNTELE!
Tarve kokeilulle nousee työyhteisöstä. Selvitä tarve esimerkiksi haastattelujen, kyselyiden ja 
havainnointien avulla.

KERRO JA NÄYTÄ!
Työntekijöille tarjotaan oivalluksia ja uusia ideoita kokeilun pohjaksi. Pidä esimerkiksi ytimek-
käitä aamupalatilaisuuksia, joissa kerrot ja näytät esimerkkejä uudenlaisista työtiloista ja 
työtavoista sekä annat työntekijöiden kertoa omia kokemuksiaan. Voit myös kutsua eri asian-
tuntijoita paikalle tuomaan uutta näkemystä työhön.

HAASTA KOKEILEMAAN!
Haasta työntekijöitä kokeilemaan uutta tilaa tai työtapaa pienin askelin viikko tai kuukausi 
kerrallaan. Älä yritä ratkoa kaikkia haasteita yhdellä kertaa. Tarjoa valmiita hyväksi todettuja 
työtapoja kokeiltavaksi tai räätälöi työtapoja fasilitoidusti yhdessä työntekijöiden kanssa.

TUE JA SEURAA!
Älä jätä työntekijöitä oman onnensa nojaan, vaan ole läsnä kokeilun ajan, tarjoa tukea ja 
muokkaa työntekijöiden kanssa kokeilun suuntaa tarvittaessa. Seuraa kokeilun onnistumista. 

LAAJENNA KOKEILUA!
Parhaat työtavat viedään käsistä. Ne leviävät usein kuin itsestään, kunhan työntekijät pääse-
vät jakamaan kokemuksiaan ja antamaan käyttövinkkejä. Tarjoa siis tilanteita ja tilaisuuksia, 
joissa oivalluksia ja kokemuksia päästään vapaamuotoisesti jakamaan ja onnistumisia juhli-
maan. Varovaisimmatkin saattavat rohkaistua kokeilemaan innostuneimpien kokemuksien 
siivittämänä.
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IDEA 1: Yrityksen arvomaailma
Työtapojen jatkokehittämisen tulisi painottua organisaatiotason kokeiluihin. Tutkimusai-
neiston perusteella Arkkitehtitoimisto Helamaan & Heiskasen ensimmäisen mahdollisen 
jatkokehittämisen kohteena voisi olla organisaation oman arvomaailman tiedostaminen ja 
kehittäminen yhteisesti. Tutkimusaineistosta nousi esille työntekijöiden tarve parempaan 
yhteishenkeen sekä yhteisten arvojen ja tavoitteiden muodostamiseen. Nopeana ja edullisena 
kokeiluna voisivat toimia esimerkiksi yhteiset vapaamuotoiset keskustelutilaisuudet säännölli-
sin väliajoin. Keskustelutilaisuuksissa voitaisiin koordinoidusti pohtia, millaista arvomaailmaa 
ja millaisia tavoitteita toimisto edustaa. Keskustelutilaisuuksien vetämiseen ja koordinointiin 
tarvitaan johdon tukea, joten tilaisuudet olisi hyvä järjestää johdon aloitteesta.

IDEA 2: Omassa työssä kehittyminen
Mahdollisuus kehittyä omassa työssä tukee niin työntekijöiden sitoutumista työyhteisöön 
kuin työntekijöiden sisäistä motivaatiota. Kehittyä voi esimerkiksi vanhemmilta työntekijöiltä 
oppimalla, jolloin myös hiljainen tieto siirtyy eteenpäin. Nopeana ja edullisena jatkokokeiluna 
voitaisiin järjestää esimerkiksi yhteisiä tilaisuuksia, joissa esitellään toimistossa tehtyjä projek-
teja, niihin liittyviä haasteita ja onnistumisia. Nämä tilaisuudet lisäisivät myös tiimien välistä 
tiedonvaihtoa. Yhteiset tilaisuudet voisivat myös tukea edellä mainittua toimiston yhteishen-
keä ja arvomaailman kehittämistä.

IDEA 3: Suunnitteluprosessin kehittäminen
Kolmantena mahdollisena jatkokokeiluna voisi olla suunnitteluprosessin kehittäminen yhdessä 
johdon ja työntekijöiden kanssa. Suunnitteluprosessin kehittämisen voisi aloittaa kokeilevas-
ti esimerkiksi yhden projektin tai yhden tiimin kanssa, jotta uuden työtavan kehittäminen 
ei häiritse tai kuormita liikaa koko työyhteisöä. Suunnitteluprosessin kehittämiseen liittyviä 
näkökulmia voisivat olla esimerkiksi projektin yhteisten tavoitteiden muodostaminen, selkeä 
vastuun jakaminen ja yhteiset käytännöt tiedonvaihdossa ja kokouksissa.

Jatkokehitysideoita Helamaalle & Heiskaselle
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Tässä luvussa kuvataan liikuttavien työtapojen kehitys- ja tutkimusprosessia. Tutki-
muksessa kehitettiin teknologia-avusteista (tai teknologiavälitteistä) kävelypalaveri-
konseptia, Brainwolkia (”aivoherätys”). Tutkimusprosessissa on selkeästi nähtävillä 
Pop up kehittämismallin kolme vaihetta: oivallus (käyttäjätarpeista ja kirjallisuudesta 
nouseva), osallistaminen (useat käyttäjätutkimukset tutkimuksen eri vaiheissa) ja 
oppiminen (tutkimuksen perusteella tehdyt johtopäätökset liikuttavista työtavoista).

3.2 BRAINWOLK – LIIKUTTAVAT TYÖTAVATC
A
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E 
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Tutkimustulokset korostavat istumisen 
haitallisia vaikutuksia terveydelle. Myös 
tutkimuksen ulkopuolella on havahduttu 
istumisen epäterveellisiin vaikutuksiin. 
Liiallinen istuminen voidaan nähdä yhtenä 
aikamme suurimmista terveyspommeista. 
Tutkimusten mukaan toimistotyötä tekevä 
ihminen istuu puolet (Jans ym. 2007) tai 
peräti neljä viidesosaa työajastaan (Thorpe 
ym. 2009). Tietotyön lisääntyminen ja 
esimerkiksi esitys työpäivien pidentämisestä 
lisäävät työssä istumisen määrää entisestään 
tulevaisuudessa.
 
Tietotyön tekemisen joihinkin osa-aluei-
siin voitaisiin yhdistää nykyistä enemmän 
kevyttä liikkumista, esimerkiksi seisomista ja 
kävelyä. Liikuskelun ja liikunnan lisääminen 
tavallisiin työpäiviin voisi tuoda merkittäviä 
kansanterveydellisiä hyötyjä yhteiskunnan 
tasolla yksilötason hyvinvointivaikutusten 
lisäksi. Kevyelläkin liikkumisella on kiistat-
tomia terveysvaikutuksia (Chau ym. 2010). 
Liikkumisen yhdistämisellä työntekoon on 
toki muitakin vaikutuksia kuin terveysvai-
kutukset. Tutkimukset osoittavat, että luova 
ajattelu paranee, kun ajatustyöhön yhdis-
tetään liikkumista (Oppezzo & Schwartz 
2014). Lisäksi työhyvinvointi ja tyytyväisyys 
usein lisäävät työn tuottavuutta (Oswald 
ym. 2015; Spreitzer & Porath 2012). Moni 
taho on jo havahtunut liikkumisen vähäi-
syyden tuomiin vaikutuksiin, mutta tavan-
omaiset työtavat ja työtilaratkaisut eivät tue 
työssä liikkumista. Esimerkiksi sähköpöydät 
ovat lisääntyneet, ja ne näyttävät olevan 
yhteydessä istumisen vähentymiseen (Tew 
ym. 2015). Useimmilla työpaikoilla niitä 

3.2.1. OIVALLUS

kuitenkin pääsee käyttämään vasta kun 
fysiologisia ongelmia on jo todettu, ei 
ennaltaehkäisevästi. Lisäksi ne mahdollis-
tavat lähinnä seisomisen, mikä vähentää 
istumisen haittoja, mutta ei vielä tuo liik-
kumisen hyötyjä. Kävelykokoukset (Parker 
& McCammon 2015) ovat myös olleet aika 
ajoin pinnalla työpaikoilla, mutta ne eivät 
ole syystä tai toisesta saavuttaneet paik-
kaansa suuren massan tapana tehdä töitä. 
Ajatus työpaikoilla tapahtuvista istumista 
vähentävistä ja liikuntaa lisäävistä kokeiluis-
ta ei siis ole uusi. Kokeiluja on tehty paljon 
käyttämällä tekniikkoina muun muassa 
terveystarkastuksia, koulutuksia tai työpai-
kan liikuntaohjelmia, mutta ne eivät ole 
osoittautuneet kovin tehokkaiksi (Marshall 
2004). Siksi tarvitaankin innovatiivisempia, 
motivoivampia ja työyhteisöjä paremmin 
osallistavia ratkaisuja, joita teknologia-avus-
teiset liikkuvat työtavat voivat tarjota.
 
Perinteisten menetelmien rinnalle tuke-
maan liikkuvuutta työpaikoilla on viime 
aikoina kehitetty teknologisia ratkaisuja. 
Kävelymittarit ja niiden avulla motivointi 
(Gilson ym. 2009), liikkuvuutta mittaa-
vat työtuolit (Braun ym. 2015), ohjelmat, 
jotka ohjaavat työntekijää pitämään tauon 
istumisessa (Van Dantzig ym. 2013) sekä 
kävelymattotyöpisteet (Koepp ym. 2013) 
ovat tulleet esiin viimeaikaisissa tutkimuk-
sissa ja erityisesti Suomessa aloittelevien 
pienyritysten tuotteina. Työpaikkaliikuntaa 
tuetaan myös erilaisilla www-pohjaisilla 
palveluilla, joissa tarjotaan räätälöityjä 
ratkaisuja yhteisöjen liikkumisen ja moti-
voinnin tukemiseen. Teknologian rooli 
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ihmisen liikuttamisessa on siis kasvamassa 
myös työpaikoilla. Toisaalta työpaikkoja-
kaan ei välttämättä nähdä enää perinteise-
nä toimistotilana, jossa on pieniä työhuo-
neita tai avokonttoritilaa. Monitilatoimisto 
on moderni tietotyöläisen työtila, jossa on 
tarjolla erityyppisiä työtiloja erityyppisiin 
töihin (Appel-Meulenbroek ym. 2011). 
Työntekijän on mahdollista valita työti-
lansa sen mukaan, mitä työtä hän on teke-
mässä ja mitkä ovat hänen tavoitteensa. 
Työtilat voivat olla joustavia, ja ne voivat 
olla muokattavissa käyttäjien kulloisiinkin 
tarpeisiin. Esimerkiksi luovaan, uuden etsi-
miseen ja löytämiseen tähtäävään työhön 
sopii aktiivinen, liikkumista sisältävä työtapa 
paremmin kuin staattinen istuminen 
pöydän ääressä (Ahtinen ym. 2015). Myös 
lähiluontopaikkojen valjastaminen työsken-
telyalueeksi ja luonnon synnyttämät elvyt-
tävät ja palauttavat kokemukset (Berman 
ym. 2008; Hartig ym. 2014) voidaan nähdä 
uudenlaisena lähestymistapana lisätä liik-
kuvuutta työpaikoilla.

Tässä tapaustutkimuksessa ehdotamme liik-
kuvuuden lisäämiseksi teknologiapohjaista 
kävelypalaverisovellusta, joka potentiaali-
sesti voi tuoda merkittäviäkin vaikutuksia 
työhyvinvointiin ja luovuuteen ja siten myös 
työntekijöiden tuottavuuteen. Idea ja oival-
lus teknologia-avusteisesta kävelytapaa-
miskonseptista lähti liikkeelle maaliskuussa 
2015 Ideascoutin järjestämästä Charret-
te-tilaisuudesta, jossa kävelypalaveri-idea 
äänestettiin tilaisuuden päätteeksi kaikkein 
realistisimmaksi ja mielenkiintoisimmak-
si ideaksi kehittää yliopiston työtiloja ja 
tapoja. Kyseisessä tilaisuudessa ideoitiin 
kävelypalaverikonseptia yliopistokampuk-

selle. Kävely toimintana on useimmille 
sopiva liikuntamuoto, eikä se vaadi kovin-
kaan kummoisia lisävarusteita tai järjeste-
lyitä työntekijöiden näkökulmasta. Kävely 
kohtuullisella vauhdilla ei hengästytä liikaa, 
joten puhuminen onnistuu kävellessä, eikä 
se hikoiluta samalla tavalla kuin kuntolii-
kunta. Myös ne, joilla ei ole liikunnallista 
taustaa, voivat innostua kävelystä, koska se 
on yksinkertaista eikä vaadi liian raskasta 
liikuntasuoritusta.

Teknologia-avusteisen kävelypalaverikon-
septin kehitystyö tehtiin iteroivassa suunnit-
telututkimuksessa syksystä 2015 kevääseen 
2016. Tutkimusprosessi koostui seuraavista 
vaiheista, joissa kaikissa tulevaisuuden 
potentiaalisia käyttäjiä osallistettiin suunnit-
teluun, ja useassa vaiheessa kävelypalaveria 
testattiin joko konseptina tai toiminnallise-
na prototyyppinä seuraavilla tavoilla:

- käyttäjätarpeiden ja oletusten tutkiminen
- Kävelymetro-konseptin suunnittelu
- Kävelymetro-konseptin kenttätestaus
- Brainwolk-konseptin suunnittelu
- Brainwolk-konseptin pilotointi.

3.2.2. OSALLISTAMINEN JA 

TESTAUS
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Suunnittelu aloitettiin selvittämällä tulevai-
suuden potentiaalisten käyttäjien odotuksia, 
tarpeita ja motivaatiota kävelypalaverille 
sekä siihen liittyvälle sovellukselle. Tutki-
musmenetelmänä hyödynnettiin walks-
hop-menetelmää eli ryhmäkeskusteluja 
kävellen (Wickson ym. 2015). Kävelyme-
netelmää käyttämällä saatiin osallistujat 
oikeasti kävelemään kampusalueella ja 
miettimään tutkimusaihetta oikeassa ympä-
ristössä. 15 yliopiston työntekijää osallistui 
tutkimukseen (11 naista, 4 miestä). He edus-
tivat laajaa kirjoa eri ammatteja – mukana 
oli tutkijoita, opettajia, koordinaattoreita 
ja sihteerejä, jotka rekrytoitiin yliopiston 
sähköpostilistoilla kiertävien kutsukirjeiden 
avulla. Osallistujien ikä oli 25–65 vuotta 
(keskiarvo 41 vuotta). Heidän itsensä arvi-
oima päivittäinen istuma-aika työssä oli 
keskimäärin 70 % työpäivästä. Ryhmiä 
oli yhteensä neljä, ja jokaisessa ryhmässä 
oli 3–5 osallistujaa. Yksi kävelytutkimus 
kesti noin 1,5 tuntia. Tutkimus suoritettiin 
syyskuussa 2015. Kävellessä keskusteltiin 
pareittain ja ryhmänä ennalta määritellyis-
tä aiheista, esimerkiksi nykyhetken käve-
lypalaverikäytännöistä, kävelypalaveriin 
soveltuvista työtehtävistä, kävelypalaveria 
motivoivista tekijöistä ja sovelluksen tarvit-
tavista ominaisuuksista. Tutkimusaineisto 
analysoitiin laadullisen sisällönanalyysin 
tekniikalla. 

Löydöksissä korostuu osallistujien myöntei-
nen suhtautuminen kävelypalaveri-ideaan. 
Osallistujat näkivät kävelypalaverin sovel-
tuvan moniin työtehtäviin, erityisesti työn 

Vaihe 1: Käyttäjätarpeiden 
ja oletusten tutkiminen

luovaan osuuteen. Ideointi ja suunnittelu 
olivat eniten mainittuja soveltuvia työteh-
täviä, sillä kävelyn ja paikan vaihtamisen 
koettiin hyvällä tavalla tuovan uudenlaisia 
näkökulmia. Osallistujat kokivat, että ajat-
telu ja keskustelu sujui hyvin kävelyn aikana. 
Ideoinnin lisäksi kävelypalaverin koettiin 
soveltuvan muihin ihmisiin tutustumiseen, 
kielikylpyyn, puheluiden puhumiseen sekä 
itsensä kehittämiseen esimerkiksi kuuntele-
malla työhön liittyviä podcasteja. Yleisesti 
ottaen kävelypalaverin koettiin sopivan 
parhaiten epämuodolliseen ennemmin 
kuin muodolliseen kokoustamiseen. 

Osallistujat kokivat kävelypalaverilla olevan 
monenlaisia hyötyjä: ulkoilmaan pääsy, 
aktivointi, hyvinvointi, virkistys ja stressin 
väheneminen. He näkivät tärkeänä, että 
työpäivän aikanakin olisi mahdollista nauttia 
kauniista säästä ja raikkaasta ilmasta sekä 
kokea luontoelementtejä jatkuvan sisällä 
istumisen sijaan. Nähtiin, että olisi hienoa, 
jos liikuntaa voisi olla työpäivän aikanakin, 
jotta kaikki paine liikunnan harrastamiseen 
ei kasautuisi iltoihin. Ajattelun koettiin luis-
tavan paremmin kävellessä kuin istuessa, 
sillä paikkaa vaihtamalla sai uusia näkökul-
mia, uusia ärsykkeitä ja uusia näkemyksiä 
asioista. Osallistujat myös näkivät, että 
kävelypalaverilla voisi olla myös sosiaali-
sia vaikutuksia, esimerkiksi lieventämällä 
keskustelijoiden välillä vallitsevia hierarkioi-
ta, murtamalla jäätä, lähentämällä ihmisiä 
toisiinsa sekä pehmentämällä tunnelmaa. 

Kävelypalavereihin liitettyjä haasteita 
olivat muun muassa nykyisen työkulttuurin 
muuttamisen vaikeus, hankaluus kirjoittaa 
muistiinpanoja sekä näyttää materiaalia 
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kävellessä. Toisaalta esiin tuli myös näke-
myksiä siitä, kuinka yksinkertaista on kirjoit-
taa esimerkiksi vain keskusteluun liittyvät 
avainsanat muistiin, ja kuinka voimauttavaa 
olisi välillä työskennellä ilman tietokonetta 
ja antaa vapautta omille ajatuksille.

Kävelypalaverisovellukselle löytyi monen-
laisia käyttäjätarpeita. Sovelluksen tulisi 
tarjota käytännön ohjeita kävelypalaverin 
tekemiseen, muun muassa varustuksesta, 
reiteistä ja sopivasta osallistujamäärästä. 
Sovelluksen tulisi tarjota erilaisia ja eripitui-
sia reittiehdotuksia, ja pitäisi olla mahdol-
lista luoda oma reitti. Osallistujat pitivät 
enemmän ulkoreiteistä, mutta huonon sään 
varalle pitäisi olla tarjolla myös sisäreittejä. 
Reittien varrella tulisi olla sopivia paikkoja 
pysähtymiseen ja avainsanojen kirjoittami-
seen muistiin. Sovellus voisi myös auttaa 
määrittelemään sopivat tavoitteet kävely-
palaverille. Lisäksi sovelluksen tulisi antaa 
palautetta kävelypalaverin aikana saadusta 
fyysisestä aktiivisuudesta ja tarjota positii-
vista rohkaisua kävelypalaverin tekemiseen 
uudestaan. Sovellus voisi sisältää yllätyk-
sellistä sisältöä esimerkiksi rastipisteillä 
uteliaisuuden ylläpitämiseksi, ja sovellus 
voisi kehittyä sitä käytettäessä. Kävelypala-
vereiden pitämisestä voitaisiin antaa myös 
pisteitä. Lisäksi sovellus voisi antaa mahdol-
lisuuden haasteiden asettamiseen sekä 
siihen, että eri yksiköt kilpailevat keskenään 
suoritetuista kävelypalavereista. Nähtiin, 
että innostuneet ”kävelypalaverilähettiläät” 
olisivat sovelluksen ohella avainasemassa 
menetelmän käyttöön motivoinnissa.

Vaiheen 2 tavoitteena oli suunnitella käyt-
täjälähtöinen teknologiakonsepti kävelypa-
lavereiden tukemiseen ja motivoimiseen. 
Alustaksi valittiin älypuhelin, koska sellai-
nen on nykyään jokaisen saatavilla ja siihen 
on suhteellisen helppoa kehittää sovelluk-
sia. Kävelypalaverisovelluksen suunnittelun 
lähtökohtana olivat edellisessä vaiheessa 
saadut tulokset potentiaalisten käyttäjien 
odotuksista ja tarpeista. Sovelluksen suun-
nittelun taustalla on idea kävelypalaverista 
eli työhön liittyvästä, päämäärätietoisesta 
keskustelusta, joka tapahtuu kävellen. 
Konseptin nimeen liitetty metafora, käve-
lymetro, valittiin tutkimukseen osallistujien 
tuottamista metaforaideoista, koska se 
mahdollisti luontaisesti erilaisten käve-
lyreittien (metrolinjojen) luomisen ja toi 
kävelypalaverikonseptiin kaivattua leikilli-
syyttä, mielikuvitusta ja hauskuutta. Pitäen 
tutkimuksesta oppimamme seikat mielessä 
suunnittelimme Kävelymetro-konseptiin 
viisi erilaista ja eripituista linjaa (ulos 
ja sisään), metropysäkkejä sisältöineen, 
houkuttelevan karttapohjan kampusalueel-
le sekä kävelystä saatavan pistejärjestelmän. 
Kävelymetro toteutettiin ActionTrack-alus-
tan avulla, mikä mahdollisti lokaatiopoh-
jaisten toimintojen luomisen www-editoria 
käyttäen ilman ohjelmointitaitoja.
 
Kävelymetro visualisoitiin käyttäjille pape-
risen metrokartan avulla, joka sisälsi viisi 
erityyppistä linjaa. Linjat oli värikoodattu 

Vaihe 2: Kävelymetro-
konseptin käyttäjälähtöinen 
suunnittelu
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metrokarttaan. Ne sisälsivät ympyröillä 
merkittyjä pysäkkejä, joiden kautta käveli-
jöiden oli tarkoitus kulkea kävelypalaverin 
aikana. Testattavaksi valittiin kaksi linjaa: 
esittelylinja ja kävelypalaverilinja. Esitte-
lylinja kulki sisällä, ja sen tarkoituksena oli 
esitellä kävelypalaverikäytäntöjä ja antaa 
vinkkejä ja motivoida kävelypalaverin 
tekemiseen. Varsinainen kävelypalaveri-
linja kulki ulkona. Se oli tarkoitettu varsi-
naisesti kävelypalaverien pitämiselle ja oli 
kestoltaan pidempi, mutta kuitenkin alle 
puolen tunnin mittainen. Linjojen varrella 
oli pysäkkejä, joiden sisältö aktivoitui auto-
maattisesti ulkona kävelijöiden saapuessa 
pysäkille. Sisällä, missä GPS ei toiminut 

Kuva 6: Kävelymetro-konsepti: A) sisäkävelylinja, B) metrokartta, jossa näkyvillä kaikki linjat, ja C) ulkokävelylinja.

riittävän hyvin, kävelijät skannasivat pysä-
keillä olevat QR-koodit saadakseen sisällön 
näkyville. Pysäkkien sisältönä oli tuossa 
vaiheessa motivoivia viestejä kävelypala-
vereiden pitämiseen ja kävelypalavereihin 
liittyviä vinkkejä. Ne sisälsivät myös visuaa-
lista materiaalia, joka liittyi joko pysäkkiin 
tai kävelypalavereihin yleensä. Pysäkkien 
välillä sovellus antoi myös motivoivia 
yllätysviestejä. Metaforan, sisältöjen ja 
viestien avulla oli tarkoitus välittää käyttä-
jille tutkimustulosten perusteella kaivattua 
leikillisyyttä ja piristystä, mutta yritimme 
myös välttää liiallista häiritsemistä kesken 
kävelypalaverin.
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Kävelymetro-konseptia tutkittiin kenttätes-
teillä joulukuussa 2015 yliopistokampuksel-
la. Tutkimuksen tarkoituksena oli arvioida 
konseptia käyttäjäkokemuksin oikeassa 
käyttöympäristössä ja tilanteessa. 14 yliopis-
ton työntekijää (10 naista, 4 miestä), jotka 
tekivät enimmäkseen istumatyötä, rekry-
toitiin tutkimukseen mainosten avulla. 
Osallistujat olivat iältään 26–57-vuotiaita 
(keskiarvo oli 35 vuotta). Useimmat heistä 
harrastivat liikuntaa 1–2 tuntia viikossa, ja 
kahdeksan heistä käytti jotakin liikuntaso-
vellusta. Heidän keskimääräinen, itse arvi-
oitu istuma-aikansa työpäivän aikana oli 80 
% työajasta. Testimenetelmä oli paritesti, 
jotta saataisiin aikaan luontevaa työhön 

Vaihe 3: Kävelymetro-
konseptin kenttätestaus

liittyvää keskustelua. Testiparit koostuivat 
työntekijöistä, jotka työskentelivät läheisesti 
toistensa kanssa. Testi alkoi konsepti-idean 
esittelyllä ja alustavien kommenttien kerää-
misellä. Sen jälkeen osallistujia ohjeistettiin 
käymään läpi esittelylinja ja kävelypala-
verilinja sovelluksen avulla. Osallistujia 
rohkaistiin ääneen ajatteluun kävelyn 
aikana. Kävelypalaverilinjan aikana lisäksi 
ohjeistettiin keskustelemaan jostakin työhön 
liittyvästä, vapaavalintaisesta aiheesta. 
Testin lopuksi osallistujia haastateltiin 
konseptin toimivuudesta, hyödyllisyydestä 
ja kehitysehdotuksista. Yksi testi kesti noin 
1,5 tuntia, ja testejä oli yhteensä seitsemän. 
Testit äänitettiin ja niiden aikana otettiin 
kuvamateriaalia ja muistiinpanoja. Äänit-
teet ja muistiinpanot litteroitiin, ja tulok-

Kuva 7:  Kävelymetro-konseptin kenttätestausta.




































































































































