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Opinnaytetyoni liittyy tyollistavien 4H-yhdistysten tydyhteisdjen vuorovaikutuksen
kehittamiseen. Tarkastelun viiteymparistona ovat vuorovaikutus ja sen kehittami-
nen sellaisten tyontekijoiden kanssa, jotka tulevat toihin erilaisten tydvoimapoliit-
tisten toimenpiteiden kautta.

Esimiehelta vaaditaan hyvia vuorovaikutustaitoja tyodllistymisjakson vaikuttavuu-
den parantamisessa. Opinnaytetyoprosessin tuotoksena on valmistunut Evaita
vuorovaikutuksen kehittamistyon avuksi -tyokirja. Tyokirjassa tarkastelen tydyh-
teis6jen vuorovaikutusta ja sen kehittamista. Tavoitteena on tuoda esille erilaisia
teemoja, jotka kehittavat tydyhteison vuorovaikutusta seka esimiehen etta tyollis-
tetyn nakokulmasta. Kun tavoitellaan pitk&aikaistyottomien tyo- ja toimintakyvyn
seka elamanhallintataitojen lisdamistd, on myds erilaisten vuorovaikutusta edis-
tavien tyo- ja toimintamuotojen kehittaminen tarpeellista.

Kehittamisteemoiksi valikoituivat tydyhteison vuorovaikutus, hyvéan tyOyhteison
periaatteet, perehdyttdmisen merkitys, vahvuuksien ja taitojen tunnistaminen,
kuuntelemisen taito, ratkaisukeskeinen ajattelu- ja ty6tapa, erilaisuus, asenteet,
esimiehen vastuu, motivointi, tydyhteison ilmapiiri, hankalien asioiden kasittely,
puheeksi ottaminen, varhainen tuki ja palautteen antaminen.

Tyokirjassa lahestyn néita teemoja faktoilla, kysymyksilla seka tehtavilla, joiden
avulla voi pysahtya pohtimaan oman tydyhteison vuorovaikutusta ja sen tilaa
seka omaa osuutta vuorovaikutuksessa. Toteutin tyokirjan perehtymalla alan kir-
jallisuuteen ja tutkimuksiin sekéa peilaamalla omaan kokemukseen tydnohjaajana
ja kolmannen sektorin tyontekijana.

Opinnaytetyoni on tydelamaléahtoinen ja valmistui Suomen 4H-liiton hallinnoiman
Tukea ja tehoa jarjestdjen tyéllistamiseen -kehittdmishankkeen aikana ja sen yh-
tené tuloksena.

Asiasanat: esimiesty0, kolmas sektori, pitkaaikaistyoton, tyéllistdminen, vuorovai-
kutus



ABSTRACT

Heikkinen, Seija. The development of the interaction in the employing 4H asso-
ciations — The workbook “Means of Assisting the Development Work of the Inter-
action”. Spring 2018. 52 p. 1 attachment.

Diaconia University of Applied Sciences, Pieksdmé&ki, Social Services, Bachelor
of Social Services (UAS).

The thesis is related to developing the interaction of the employing 4H associa-
tions” working communities. The subject environment of the examination consists
of the interaction and its development with the employees that are employed via
different labor political measures.

Good proficiencies in the interaction are required from a superior for improving
the effectiveness of the employment period. The workbook “Means of Assisting
the Development Work of the Interaction” was created as a result of the thesis
process. The interaction and its development of the working communities were
examined in the workbook. The objective of the thesis was to bring up different
themes which develop the interaction of working communities from both the su-
perior's and the employed person’s perspective. When aiming at an increase of
the long-term unemployed people’s ability to work and to act, as well as the ability
to control their lives, it is also necessary to develop different working and func-
tional modes that advance the interaction.

The interaction of a working community, the principles of a good working com-
munity, the meaning of familiarization, the recognition of strengths and abilities,
the ability to listen, the solution-oriented way of thinking and working, the dissim-
ilarity, the attitudes, the responsibility of a superior, motivating, the climate of a
working community, handling difficult matters, bringing up issues, the early sup-
port and giving feedback were selected as the development themes.

In the workbook, these themes were approached by the author through facts,
guestions and assignments giving assistance to consider the interaction of the
author’s working community and the status of the interaction, as well as the au-
thor’s own part in the interaction. The workbook was produced by the author by
learning about the literature and researches of the field. Additionally, a reflection
of the author’s experience as a working counselor and an employee of the third
sector assisted the creation of the workbook.

The thesis is based on working life and it was finished up as a result of the devel-
opment project “Support and Effectiveness to Employing Organizations” admin-
istrated by the 4H union of Finland.

Keywords: superior work, third sector, long-term unemployed, employment, inter-
action
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1. JOHDANTO

Opinnaytetyoni liittyy kolmannella sektorilla toimivien 4H-yhdistysten tyoyhteiso-
jen vuorovaikutuksen kehittamiseen. Tarkastelun viiteymparistona ovat vuorovai-
kutus ja sen kehittaminen sellaisten tydntekijoiden kanssa, jotka tulevat tdihin eri-
laisten tyovoimapoliittisten toimenpiteiden kautta. Opinnaytety6n tavoitteena ei

ollut tehd& tutkimusta, vaan tyd on kehittamispainotteinen.

Tyollistettyjen ohjaus kolmannen sektorin tyopaikoilla koetaan tehtavana, joka
vaatii ammattitaitoa. Tyollistetyilla on usein monia haasteita elaméssaan, ei pel-
kastaan tyollistymisessa. Tama vaatii esimiehelta ja tydyhteison muilta jasenilta
aikaa seka osaamista kohdata esimerkiksi erilaisuutta, sosiaalisia ongelmia ja
osatyokykyisyytta. Esimiehelta vaaditaan hyvid vuorovaikutustaitoja hyvan tyoil-
mapiirin luomisessa, tyollistettyjen elamanpolun vahvistumisessa ja tyollistymis-
jakson vaikuttavuuden parantamisessa. Esimieheltd odotetaan myds kiinnos-

tusta ja aikaa perehtya tyéllistetyn tilanteeseen ja perehdyttamiseen.

Opinnaytetyohon liittyva Evaitd vuorovaikutuksen kehittamistyon avuksi -tyokir-
jan tavoitteena on tuoda esille ndkokulmia ja erilaisia teemoja, jotka kehittavat
tydyhteisbn vuorovaikutusta sekéd esimiehen etta tyollistettyjen nakokulmasta.
Kun tavoitellaan pitkaaikaisty6ttémien tyo- ja toimintakyvyn seka elamanhallinta-
taitojen lisaamista, on myos erilaisten vuorovaikutusta edistévien ja tukevien ty6-
ja toimintamuotojen kehittaminen tarpeellista. Tydkirja on tuomassa tahan tyéhén

oman osuutensa.

Aihe kiinnostaa itseani kolmannen sektorin tyontekijana, tyénohjaajana ja siksi,
koska olen ollut mukana erilaissa tydmarkkinatilanteissa olevien tyontekijoiden
ohjaus- ja vuorovaikutustilanteissa. Tyodyhteiséjen vuorovaikutuksen kehittami-

seen loytyi paljon kirjallisuutta, tutkimuksia, oppaita, tyokirjoja ja vihkosia, mutta



tyodllistavien 4H-yhdistysten vuorovaikutuksen kehittdmisen nakékulmasta katsot-

tuna aihetta ei ole lahestytty.

Opinnaytetyd on tyoelamalahtoinen ja tydkirjan vuorovaikutusteemoiksi valikoi-
tuivat lopulta Suomen 4H-liiton hallinnoiman Tukea ja tehoa jarjestojen tyollista-
miseen -hankkeessa saatujen kokemusten kautta tydyhteison vuorovaikutus, hy-
van tyoyhteison periaatteet, perehdyttdmisen merkitys, vahvuuksien ja taitojen
tunnistaminen, kuuntelemisen taito, ratkaisukeskeinen ajattelu- ja tyGtapa, erilai-
suus, asenteet, esimiehen vastuu, motivointi, tydyhteison ilmapiiri, hankalien asi-

oiden kasittely, puheeksi ottaminen, varhainen tuki ja palautteen antaminen.



2. OPINNAYTETYON TYOELAMALAHTOISYYS, TAVOITE JA TARVE

Opinnaytetydni on tydelamaléahtodinen ja valmistui Suomen 4H-liiton hallinnoiman
Tukea ja tehoa jarjestdjen tyodllistamiseen -kehittamishankkeen aikana ja sen yh-
tena tuloksena. Tukea ja tehoa jarjestdjen tyodllistamiseen -kehittdmishanketta on

kuvattu tarkemmin kohdassa 2.3.

2.1 Opinnaytetyon tarve ja tavoite

Esimiehelta vaaditaan hyvia vuorovaikutustaitoja tyollistettyjen elamanpolun vah-
vistamisessa ja tyollistymisjakson vaikuttavuuden parantamisessa. Opinnayte-
tyohon liittyva Evaita vuorovaikutuksen kehittdmistyon avuksi -tyokirja tuo esille
erilaisia teemoja ja nakokulmia, joita 4H-yhdistyksen esimies voi ottaa huomioon

tydssaan tyoyhteison vuorovaikutuksen kehittdmiseksi.

Vuorovaikutusteemaa olen tyonohjauksellisesta nakdkulmasta l&ahestynyt viimei-
semmaksi Tukea ja tehoa jarjestdjen tyodllistamiseen -hankkeessa. Hankkeen toi-
menpiteisiin kuuluneissa esimiesten vertaisryhmakeskusteluissa ja tydénohjauk-
sissa tyodyhteisdjen erilaiset vuorovaikutustilanteet nousivat usein esille ja poh-
dimme niihin ohjauksen avulla ratkaisuehdotuksia. Keskusteluissa tuli ilmi, etta
tyollistadvien 4H-yhdistysten tydyhteis6jen vuorovaikutukseen liittyvélle tukimate-

riaalille, esimiesten tyovalineeksi, on olemassa selkea tarve.

Hankkeen vertaisryhmé&- ja tyonohjauskeskusteluissa esiin tulleiden teemojen
perusteella valitsin tuotettavaksi tukimateriaaliksi tydkirjan. Tyokirjan kehittamis-
teemoiksi valikoituivat naiden keskustelujen seka jo olemassa olevan tyénohjaus-

kokemuksen perusteella tydyhteison vuorovaikutus, hyvan tydyhteison periaat-



teet, perehdyttdmisen merkitys, vahvuuksien ja taitojen tunnistaminen, kuuntele-
misen taito, ratkaisukeskeinen ajattelu- ja tyGtapa, erilaisuus, asenteet, esimie-
hen vastuu, motivointi, tydyhteisén ilmapiiri, hankalien asioiden kasittely, pu-

heeksi ottaminen, varhainen tuki ja palautteen antaminen.

Tyokirjan tavoitteena on, ettéd 4H-yhdistykset saavat kaytt6onsa tukimateriaalia
tyoyhteisbnsa vuorovaikutuksen kehittdmiseen. Tavoitteena on, ettd tyoyhtei-
sbissa toimitaan entistd vahvemmassa vuorovaikutuksessa hyvan tydyhteison
periaatteilla, ratkaisukeskeisella tytotteella, motivoivasti, hyvin johdetusti, hyo-
dynnetaan tyontekijdiden vahvuuksia sekd ymmarretadn hyvan perehdytyksen
merkitys. Tyodyhteisbissa halutaan ja uskalletaan antaa palautetta ja kasitella
hankaliakin asioita, toimitaan hyvalla asenteella ja erilaisuutta ymmartaen. Kaik-
kea ei tarvitse aina kuitenkaan pohtia yksin tai siind omassa ty0yhteisdssa, silla
apua voi hakea esimerkiksi ty6terveyshuollosta tai tyénohjauksesta.

2.2 4H-jarjesto tyollistajana

4H-toiminta alkoi USA:ssa 1900-luvun alussa ja Suomessa 1920-luvulla. Suo-
men maatalouskerholiitto perustettiin 1928, vuonna 1968 nimi muutettiin Suomen
4H-liitoksi. Alussa toiminnan tavoitteena oli edistéa maaseudun nuorten yritteliéi-
syytta ja arjentaitoja seka opastaa nuoria maatalouden uusiin tuotantomenetel-
miin. Nykyisin 4H on yksi Suomen suurimmista nuorisojarjestoista, jolla on noin
60 000 jasenta. 4H-harrastus tukee lapsen ja nuoren kasvua aktiiviseksi, suvait-
sevaiseksi, vastuulliseksi ja yritteliddksi. Lapsen ja nuoren kehitysvaiheet huomi-

oon ottavassa toiminnassa opitaan itse tekemalla. (Isolahti 2016, 3.)

4H-jarjesto koostuu yli 200 yhden tai useamman kunnan alueella toimivasta 4H-

yhdistyksesta sekd Suomen 4H-liitosta. Suomen 4H-liitossa tydskentelee noin 40



toimihenkil6a eri puolilla maata sijaitsevissa toimipisteissd. Suomen lisaksi 4H-

toimintaa on yli 70 maassa kaikilla mantereilla. (Suomen 4H-liitto 2018.)

4H-yhdistykset tyollistavat vakituisia toimihenkil6itd, kuten toiminnanjohtajia.
Isommissa yhdistyksissa tyoskentelee usein myds toiminnanohjaaja. 4H-yhdis-
tyksen hallitus valitsee toiminnanjohtajan, ja puheenjohtaja toimii tAméan esimie-
hena. Toiminnanjohtaja toimii muiden tydntekijoiden esimiehend. (Isolahti 2016,
3.)

4H-yhdistykset tyodllistavat toimihenkildiden lisdksi esimerkiksi hanketyontekijoita,
nuoriso-ohjaajia, lastenohjaajia, kierratyskeskustyontekij6itd, toimistotyonteki-
jOita, siistijoita, vanhusten hoitajia, myyijia, elaintenhoitajia, kiinteisténhoitajia, om-
pelijoita. Naméa yhdistysten muut tydsuhteet ovat usein maaraaikaisia ja ne voivat
perustua erilaisiin tyollistamistoimenpiteisiin. Suomen 4H-liiton kokoamien vuo-
den 2017 tilastotietojen mukaan 4H-yhdistykset tyéllistivat erilaisin toimenpitein

aikuisia, yli 29-vuotiaita, 820 henkilda.

4H-jarjesto on profiloitunut erityisesti nuorten tydllistajana ja tydelamavalmiuksien
edistgjana (Suomen 4H-liitto, 2018). Suomen 4H-liiton Intranetista saatujen tilas-
totietojen mukaan 4H-yhdistykset tyodllistavat vuosittain yli 7 000 nuorta eripitui-
siin tydsuhteisiin. Vuoden 2017 aikana nuorille maksettiin palkkoja yli nelja mil-
joonaa euroa. 4H-yhdistysten asiakkaina ovat markkinalahtoisesti esim. yksityi-

set kotitaloudet, yritykset ja kunnat.

2.3 Tukea ja tehoa jarjestojen tyollistamiseen kehittdmishanke

Tukea ja tehoa jarjestojen tyollistdmiseen -hanke oli Suomen 4H-liiton hallin-

noima tyollisyyden ja osaamisen edistamiseen seké sosiaaliseen osallisuuteen
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littyva kehittamishanke. Hanketta toteutettiin 2.2.2015 — 31.12.2017. Hank-
keessa tuettiin nuorten ja muiden heikossa tydmarkkina-asemassa olevien tyol-
listymista tarjoamalla ty6llistymista edistavia yksildllisia palveluja, lisdamalla kol-
mannen sektorin toimijoiden osaamista ja vahvistamalla palveluverkoston yhteis-
tyota. Hanketta toteutettiin Kainuussa, Lapissa ja Pohjois-Pohjanmaalla. Osato-
teuttajina toimivat 4H-yhdistykset Kuusamossa, Limingassa, Taivalkoskella, Pu-
dasjarvella, Kempeleessa, Tyrnavalla, Lumijoella, Ylivieskassa, Oulaisissa, So-
dankylassa, Ylitorniossa, Sallassa, Ristijarvella, Sotkamossa ja Sievissa. (Suo-
men 4H-liitto 2018.)

Hanke oli ESR-osarahoitteinen. Rahoitusohjelmana oli Kestavaa kasvua ja tyota
2014-2020 Suomen rakennerahasto-ohjelma. Hankkeessa toteutimme ohjelman
toimintalinjaa 3. Tydllisyys ja tydvoiman liikkuvuus seka toimintalinjan erityista-
voitetta 6.1. Nuorten ja muiden heikossa tydmarkkina-asemassa olevien tyo6llis-

tymisen edistaminen.

Hanke suunniteltiin yhdistysten tyéllistAmistoiminnan ja osaamisen kehitta-
miseksi, tyontekijoiden jatkotyollistymisen parantamiseksi seka tyollisyystoimin-
nan vaikuttavuuden ja yhteistyon lisddmiseksi. Hankkeen kohderyhméana olivat
yhdistysten tyontekijat (tukityollistetyt ja vakituisessa tydsuhteessa olevat) seka

yhdistysten luottamushenkilét. (Suomen 4H-liitto 2018.)

Hankkeen alussa kokosimme kahdeksan alueellista tai paikkakuntakohtaista asi-
antuntijatydryhmaa, joissa toimi noin 80 tyollisyydenhoidon asiantuntijaa. Asian-
tuntijaryhmié pidettiin hyvana tapana tehda yhteistyota ja jakaa tietoa kuntien ja
valtion viranhaltijoille jarjestojen tydllistAmistoiminnasta ja siihen liittyvasta osaa-
misesta sekda mahdollisuuksista. Asiantuntijatydéryhmissa ideoitiin mm. tyotreffi-
malli seka hanketoimintaa, jossa paikalliset yrittdjayhdistykset ja muut yhdistyk-
set tekevat yhdessa yrittajyyskasvatusta ja etsivat tyollistymismahdollisuuksia
erityisesti nuorille. Hankkeen aikana kolmannen sektorin uskottavuus tyéllista-

jana lisaantyi. (Suomen 4H-liitto 2018.)
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Hankkeen aikana jarjestettiin tyontekijoéiden tydhyvinvoinnin edistamiseksi erilai-
sia tydyhteisopaivia, esimiesten vertaisryhmakeskusteluja seka tydnohjausta,
joilla vaikutettiin mm. vuorovaikutuksen ja yhteisdéllisyyden kehittymiseen. Ty6llis-
tettyja ohjattiin omien vahvuuksien tunnistamisessa ja rohkaistiin pohtimaan yrit-
tajyytta osana tulevaisuuttaan. Yrityksiin suunnatuilla tutustumisjaksoilla tyolliste-
tyt saivat kokemusta tydelamasta ja mahdollisuuden my6s tuoda esille omaa
osaamistaan. Yhdistyksen tyollistdmisjakson aikana tyontekijan kanssa tehtiin
suunnitelma jatkosta joko koulutukseen ja uuteen tydnhakuun. Hankkeella paran-
nettiin myos yhdistysten luottamushenkildiden ja toimihenkiléiden osaamista
tydnantajina ja esimiehina. Lisaksi hankkeesta hyotyivat paikkakuntien yritykset
saadessaan kontakteja potentiaalisten tyontekijoiden kanssa. Hankkeen toimen-
piteisiin osallistui yhteensa 355 henkil6a, joista alle 25-vuotiaita oli 220 ja yli 55-
vuotiaita 27. (Suomen 4H-liitto 2018.)
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3. TYOELAMA JATYOTTOMYYS

Suomessa on perinteisesti vahva tyokulttuuri. Tyo on ihmisten elamassa keskei-
nen arvo ja siitd halutaan suoriutua hyvin. Ammatti ja typaikka ovat ihmisen ar-
voa ja asemaa mittaavia tekijoitd. Tyd mahdollistaa toimeentulon, mutta maarit-
taa myos identiteettiamme. Lisaksi tyon katsotaan olevan yksi iso kokonaisvaltai-

seen hyvinvointiin vaikuttava tekija. (Roponen 2010, 24.)

3.1 Ty6eldam&n muutokset

Tepsan (2012, 4-5) mukaan yhteiskuntaa ja sen muutoksia on tutkittu monella
tavalla. Tyollisyyden nakokulmasta yksi tarkea teema on tydmarkkinoiden muu-
tos (Suikkanen & Lindh 2010, 53-54). Tyd on muuttunut paljon historiallisessa
ajassa, ja naiden muutosten vaikutus yksiloon on suuri. Edellisilla sukupolvilla on
ollut lineaarinen elamantarina, johon sosiaaliset ja taloudelliset tapahtumat ovat
kasautuneet, mutta nykyaan elamme jatkuvassa muutoksessa (Richard Sennett
(2002, 27.). Parpon (2007, 13) mukaan ty6ttbmyyden syyt ovat useimmiten si-
doksissa yleiseen kansantalouden kehitykseen. Pitkéalla aikavalilla tyottdomyyden

laajuuden voidaan katsoa seuraavan yleista taloudellista kehitysta.

Tepsan (2012, 4-5) mukaan erityisesti pitkaaikaistyottomilla, ikaantyvilla ja va-
jaakuntoisilla on ollut vaikeuksia paasta tytelamaan. Tyomarkkina-asema voi
vaihdella useasti elaman kulun aikana. Omia ty6elamévalmiuksiaan on kehitet-
tava jatkuvasti ja myos epavarmuuden sietdminen on tarkeaa. (Lindh 2007, 48.)
Tepsan (2012, 4-5) mukaan ty6eldaman muutokset ovat tuoneet myos uusia
haasteita tyoelaméssa selviytymiselle. Kilpailu tydmarkkinoilla on koventunut,
koska palkkatyOpaikkojen kokonaism&éara ei enda kasva voimakkaasti, ja sa-
maan aikaan tyopaikkoja on vahennetty. Yksi koulutus ja oman alan ammattitaito

eivat endad valttamatta riitd tyopaikan saamiseen. Koulutus on mahdollisuus
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paasta tydmarkkinoille, mutta kilpailutilanteissa ja muutoksissa sosiaaliset taidot

ja itsensa markkinointi korostuvat aikaisempaa enemman. (Lindh 2007, 42—-43.)

Roposen (2010, 9) mukaan tydvoimapolitikka jaetaan aktiiviseen ja passiiviseen
politikkaan. Aktiivisella tydvoimapolitiikalla tarkoitetaan tydvoiman kysynnan ja
tarjonnan kohtaamisen edistamista. Esimerkiksi tyoton ei vain saa tyottomyystur-

vaa vaan tekee jotain muuta passiivisuuden sijaan.

3.2 Pitkaaikaistyottomyys

Parpon (2007,14) mukaan tyottbmyys on perinteisesti jaettu kitka-, kausi-, suh-
danne-, ja rakennetyottomyyteen (Aho 2004). Kitkatyottomyys liittyy tyopaikan et-
sintdan ja on lyhytaikaista tyottomyytta. Kausityottomyydesta on kyse silloin, kun
tyottdmyys on tiettyyn ajanjaksoon, esimerkiksi vuodenaikaan liittyvaa. Kausityot-
tomyytta ilmenee muun muassa matkailualalla. Suhdannety6ttémyys liittyy talou-
dellisiin laskukausiin. Laskusuhdanteen aikana tyottémyys kasvaa. Rakennetyot-
tomyytta syntyy, kun ty6ttéman osaaminen ei vastaa avoimia tytpaikkoja. Ra-

kennetyottomyys on tyottémyyden lajeista ehka vaikeimmin poistettavissa.

Tepsan (2012) mukaan rakenteellisen tyottémyyden purkamisessa hankalinta on
saada kaikkein heikoimmassa asemassa olevat tyottomat, kuten vammaiset, va-
jaakuntoiset, pitkdaikaistyottomat ja maahanmuuttajat, tyomarkkinoille. Riski ty6t-
tomyyden pitkittymiseen on suuri, jos tyottdman osaamistaso on heikko ja tyo-
markkinoiden kysyntaan sopimaton. Vaikka tyollisyys paranee, kysyntaa ei ole
tarpeeksi heikoimmassa asemassa olevien ryhméén. (Ala-Kauhaluoman 2007,
8.)
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Huotarin (2016, 9) mukaan "pitkaaikaisty6ttémyys tarkoittaa sita, etta tyottémyys
on kestanyt yhtajaksoisesti vahintddn yhden vuoden. Vaikeasti ty6llistyva tarkoit-
taa sita, ettd henkild on ollut pitkaan tyéttomana. Vaikeasti tyodllistyvien rynmaan
luetaan pitkaaikaisty6ttomat, toistuvaistyottomat, tydvoimapoliittisista palveluista

tyottomaksi palanneet ja ndissa palveluissa toistuvasti kiertavat henkilot”.

Kunta maksaa nykylainsdadannon perustellaan osan yli 300 paivaa tyottomyy-
den perusteella tydmarkkinatukea saaneiden henkildiden tyomarkkinatuesta.
Tyo6ttomyyden pitkittymisesta johtuen kunnan maksuvastuulla olevia kutsutaan
vaikeasti tyollistyviksi. Mitd pidempaan tyottomyys on kestéanyt (esim. yli 1000

paivaa), sita vaikeammin tyollistyvista on usein kyse. (Huotari 2016, 9.)

Pitkaaikaistyottomyyden problematiikka on monisyista ja kokonaisuus monesti
vaikeasti hahmotettavissa. Tyollistymisen esteet ovat moninaisia. Vaikeasti tyol-
listyvien tilanne ei siis ole ratkaistavissa pelkastaan avoimilla tydpaikoilla. Heidan
tyollistymisedellytysten vahvistamiseksi tarvitaan monenlaisia tukitoimia ja -pro-
sesseja. (Huotari 2016, 10.)

Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen mukaan tyottdmié oli vuoden 2018 tam-
mikuussa 238 000. Ty6ttomyysaste oli 8,8 prosenttia, kun se edellisvuoden tam-
mikuussa oli 9,2 prosenttia. Nuorten 15—-24-vuotiaiden tyottomyysaste, eli ty6tto-
mien osuus tydvoimasta, oli tammikuussa 17,7 prosenttia, miké oli 5,8 prosent-

tiyksikk6a pienempi kuin vuotta aiemmin.

3.3 Osatyokyisen tyodllistymisen tukeminen

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2018) mukaan "osatydkykyiselld tarkoite-

taan henkil6a, jolla on osittainen tyokyky. Tyokyky on yksil6llista ja voi vaihdella
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ollen tilapaista. Tyokyky voi olla alentunut esimerkiksi vamman tai pitkaaikaissai-
rauden vuoksi. Tyokyky on voinut alentua myoés pitkan tyéttomyyden tai elaman-

kriisin aikana”.

Suomessa 1,9 miljoonalla tyoikaisella on jokin sairaus tai vamma. Heistd noin
600 000 kokee, etté sairaus tai vamma vaikuttaa heidan mahdollisuuksiinsa ty6l-
listya tai jatkaa nykyisessa tyossa. Osatyokykyisella on kasvanut riski jaada tyot-
tomaksi tai tydllistya lainkaan. Liséksi toihin palaaminen voi olla vaikeaa. (Ter-
veyden ja hyvinvoinnin laitos 2018.)

Teravan ja Vuorennon (2014) mukaan ty6lla on yhteys fyysiseen, psyykkiseen ja
sosiaaliseen hyvinvointiin sekéa taloudelliseen toimeentuloon. Osatydkykyisen
tyohon paasemiselld ja tydssa pysymisella on suuri merkitys. Osallisuus tydela-
massa on etu yhteiskunnalle ja yksilolle itselleen. Osatydkykyisten tyollistymis-
mahdollisuuksia voidaan pyrkia parantamaan toisaalta ympéaristoon ja tyollisty-
mismahdollisuuksiin vaikuttamalla. Toisaalta osatydkykyisille voidaan jarjestaa
palveluja, jotka vaikuttavat taman valmiuksiin ja taitoihin tyollistya. (Terava & Vuo-
rento 2014, 33.)

Osatyokykyisilla voi olla paljon huomioon otettavia tarpeita tyossa. Osaty6kykyi-
sen palkkaaminen ei ole tydnantajien nakokulmasta yksiselitteinen, koska osa-
tyokykyisen tyontekijan tyon tuottavuuteen saattaa liittyd epavarmuutta. Tyonan-
tajat myos voivat valttaa palkkaamasta henkiloitéa, joiden sairaus tai vamma voi
my6hemmin johtaa pitkiin sairauspoissaoloihin tai tyokyvyttomyyteen ja tata
kautta kasvaviin kustannuksiin. Osatydkykyisten tyollistymismahdollisuuksia voi-
daan parantaa vaikuttamalla ty6antajien halukkuuteen palkata osatyokykyinen
tyontekija. Keinoina voivat olla esimerkiksi syrjintd&n puuttuva lainsaadantd seka
tyonantajalle maksettavat taloudelliset kannustimet. (Terava & Vuorento 2014,
33.)
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Kerattaren (2016, 81-86) tutkimuksen mukaan pitk&aikaistyottomista jopa kol-
manneksella on vakavia tunnistamattomia terveydellisia ongelmia. Tyo6ttomissa
on paljon mielenterveysongelmista, oppimishairidista ja muista sairauksista kar-
sivia. Pitkaaikaisty6ttomien ja osatyOkykyisten laht6kohtia pitaisi selvittaa ny-
kyista tarkemmin. Jos ty6ttomyyden taustalla on vakava sairaus, pitéisi ty6ttéman
ihmisen kuulua terveydenhuoltoon, koska tydllistamistoimenpiteita ei sairaaseen

ihmiseen ole jarkeva kohdentaa.

Kerattaren (2016) mukaan nuorten pitkaaikaisty6ttomien oppimisvaikeuksia ei ol-
lut havaittu missaan vaiheessa peruskoulua. Kouluterveydenhuollossa pitaisi sel-
vittda ja tunnistaa oppimishairididen taustalla olevat sairaudet. Tyottémyys ja syr-
jaytyminen ovat ihmisille kovia kokemuksia. On taloudellisesti parempi saada sai-

raat hoitoon ja terveet tyottomat toihin.

Tepsan (2012, 14) mukaan kaikki aktivoitavat tydnhakijat eivat kuitenkaan valtta-
matta ole tyokykyisia. Siirtyminen tyosta tyokyvyttomyyselédkkeelle ja toisinpain
olevan erittain vaikeaa. Tyokyky maaritelladn elakevakuutuslaitoksissa laéketie-
teellisin, ei tydelaman kriteereilla. Ihminen voi olla laaketieteen nakdkulmasta tyo-
kykyinen, vaikka han ei pysty tyoelaméan. Tyokykya pitaisi arvioida suhteessa

tydelamaan, ei laaketieteeseen. (Cronberg 2010, 21, 30.)

3.4 Pitkaaikaistyottomyydesta tydelamaan

Kuvajan (2011) mukaan siirtyminen tyoelamaan on yksi tarkeimpia vaiheita ela-
massé. Ansioty6lla on merkitysta sille, keitéd olemme, kuinka elamme ja millaista
hyvinvointimme on. Ty0 maarittdd identiteettiamme, mahdollistaa toimeentu-
lomme ja vaikuttaa muillekin elaménalueille, kuten perheeseen ja vapaa-aikaan.
Tyolla on vaikutusta myo6s terveyteen ja hyvinvointiin, (Salmela-Aro & Nurmi

2002, 68-69.) Tepsan (2012) mukaan tyéllistymisen tarkeimpia edellytyksia on
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tyokyky. Tyokyky on laaja kasite tydhon osallistumisesta ja siina suoriutumisessa.
Siihen kuuluvat terveydentilaan liittyvat tekijat, elamantilanne, voimavarat, osaa-

minen ja asenteet. (Ala-Kauhaluoma, Keskitalo, Lindqvist & Parpo 2004, 155.)

Rassin (2014) mukaan ty6ttdmyys voi aiheuttaa itsetunto-ongelmia, ahdistusta ja
sosiaalisista syrjaytymista ja ihminen voi kokea omasta tyottomyydestaan myos
hyodyttomyytta ja syyllisyytta. Tyottomyyden pitkittyessa tydelamasta etaanny-
taan yha kauemmaksi ja paluu tydllistymiseen vaikeutuu. Epaonnistumisen ko-
kemukset lisdavat kasitysta itsestaan epaonnistujana myos tydelaman ulkopuo-
lella. Tyottomyyden pitkittyminen merkitsee usein paatymista erilaisten viran-
omaispaatosten verkostoon, jossa tunne oman eldmén hallinnasta saattaa hei-
kentya. (Kettunen, Kahari-Wiik, Vuori-Kemila & Ihalainen 2009, 55.)

Rassin (2014) mukaan ty6tbn saa monesti leiman syrjaytyneesta. Syrjaytymi-
sestad puhutaan silloin, kun ihmisté ja ympéardivaa yhteista yhdistavat siteet heik-
kenevat. Syrjaytyessaan ihminen joutuu normaalien sosiaalisten suhteidensa ul-
kopuolelle ja menettaa tunteen elamanhallinnasta. Syrjaytymiselle on ominaista
ongelmien kasautuminen. Syrjaytyminen johtuu usein voimavarojen ja resurssien
puutteesta. Puuttuvat resurssit voivat olla aineellisia, psyykkisia tai sosiaalisia.
Ihminen saattaa olla kyvyton hyédyntamaan erilaisia hyodyllisia voimavaroja ja
mahdollisuuksia. (Kettunen ym. 2009, 54.) Syrjaytyessaan ihminen joutuu ulko-
puolelle sosiaalisista suhteista, ty6sta ja yhteisollisesta toiminnasta. Sanalla syr-
jaytyminen on ihmiseen negatiivinen vaikutus ja sita sanaa tulisikin valttaa huo-

non vaikutuksensa vuoksi. (Laine, Hyvari & Vuokila-Oikkonen 2010, 11.)

Rassin (2014) mukaan syrjaytymista ehkaisevat toimenpiteet tuovat yhteiskun-
nan ulkopuolelle jaaneita takaisin tyohon ja harrastuksiin. Syrjaytymista ehkaise-
vana toimintana tunnistetaan syrjaytymista aiheuttavia tekijoita, joilla puututaan
juuri niiden ihmisten elamaan, jotka ovat haavoittuvassa asemassa yhteiskun-

nassa. Syrjaytymisen ehkaisemisen tyon ongelmat ovat haasteellisia, kun tyon
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tavoitteena ovat hyvinvoinnin ja terveyden edistaminen, huono-osaisuuden pois-
taminen ja osallisuuden lisdaminen. (Laine ym. 2010, 17-19.) Tata syrjaytymista
ehkaisevaa tyota tulisi entista enemman kehittééa esimerkiksi kuntouttavaa tyotoi-
mintaa lisddmalla. Kuntoutuksen mukanaan tuoma yhteisollisyys vahentaa jo syr-
jaytymista. Yhteisollisyys ei rakennu pelkéstaan vuorovaikutuksen varaan, vaan
myo6s merkitysten ja identiteetin etsimiseen. Yhteisollisyyteen kuuluvat myos
osallisuuden, vaikuttamisen seka voimaantumisen kokemukset yhteison kautta.
(Laine ym. 2010, 32-33.)

Rassin (2014) mukaan ty6elamaan takaisin palatakseen, pitaa itsella olla moti-
vaatio muutokseen. Meilla kaikilla on biologisia, psykologisia ja sosiaalisia tar-
peita. Kun asetamme tavoitteita, siita syntyy motiivi, joka virittd& toiminnan. Toi-
minta realisoituu konkreettisiin tavoitteisiin suuntautuneiden tekojen avulla ja pit-
kajanteisella tyolla. (Salmela-Aro & Nurmi 2002, 189.)

Rassin (2014) mukaan omaksumme tiedon ja ohjauksen avulla erilaisia ajattelu-
, toiminta- ja tunnemalleja. Jotta ne voidaan tuntea omakseen, meidan taytyy ko-
kea asiat ja tavoitteet merkityksellisiksi ja arvokkaiksi. Sen kokemuksen kautta
tulee nakemys onnistumiseen ja motivaation syntymiseen. Tavoitteet eivét voi
olla liian haastavia, jotta niihin on mahdollista paasta. (Kettunen ym. 2009, 32—
33.) Paastyamme tietynlaiseen sosiaaliseen asemaan, on silla vaikutus minaka-

sityksellemme ja identiteettimme kehitykselle (Salmela-Aro & Nurmi 2002, 61).

Rassin (2014) mukaan suuntaamme tavoitteellisella toiminnalla elamankulku-
amme. Palaute ja kokemukset muokkaavat tulevia suunnitelmiamme seka kasi-
tysta itsestamme ja ymparistostaimme. Keskeista ovat erilaisten tavoitteiden tai
pddmaarien asettaminen ja toteuttaminen. Suuntaudumme omien tavoit-
teidemme mukaisesti esimerkiksi tydelamaan tai koulutukseen, ja sieltd saadut
kokemukset vaikuttavat motivaatioomme. Saatuamme palautetta eri tilanteista,

yrityksista ja tapahtumista, alkaa motivaatio vakiintua. Esimerkiksi positiivisten



19

tyoelamakokemusten myéta ihminen kiinnostuu enemman tydelamasta. (Sal-
mela-Aro & Nurmi 2002, 71.)

Kuvajan (2011) mukaan voimaantuminen ilmenee parantuneena itsetuntona
seka kykyné saavuttaa erilaisia paamaaria. Se nadkyy oman elaméan hallinnan tun-
teena seka toiveikkuutena tulevaisuutta kohtaan. Tyokyvyn kolme osa-aluetta
jaksaminen, hallinta ja osallisuus ovat vuorovaikutussuhteessa toisiinsa. Naiden
tulee olla tasapainossa ja ne on otettava huomioon, kun pohdimme tyokykya.
(Jarvikoski & Harkapaa 2005, 117.).

Kuvajan (2011) mukaan pitkaaikaisty6ttomyys ja siihen kytkeytyva sosiaalisen
tuen puute aiheuttavat tyokyvyn menetystd, joka voi liittya fyysisiin sairauksiin,
mutta on kuitenkin usein ensisijaisesti yhteydessa koettuun terveydentilaan, ela-
manhallintaan ja mielenterveyden kysymyksiin. Lukuisissa tutkimuksissa ty6tto-
myyden kestolla on osoitettu olevan selke& yhteys tydttdmien hyvinvointiin ja ter-
veyteen. Pitkdan tyottdmat voivat huonommin ja heilla on todettu olevan enem-
man mielenterveydellisia vaikeuksia, sairauksia ja stressia ja jopa suurempi kuol-
leisuus kuin lyhyen aikaa ty6ttémina olleilla. (Saikku 2009, 105.) Esimerkiksi ma-
sentuneisuus, ahdistuneisuus ja kohonnut verenpaine heikentavéat koettua yleista

terveydentilaa ja hyvinvointia (Vuori & Tervahartila 1995, 7).

3.5 Tuettu tyollistaminen

Tuettu tyé on yksi mahdollisuus pitkdaikaisty6ttomien ja vaikeasti tyollistyvien
tyollisyyden lisddmiseksi. Tyo- ja elinkeinotoimistot (TE-toimistot) tekevéat yhteis-
tyota esimerkiksi kunnan, Kelan ja eri tydllistamishankkeiden kanssa tarjoten eri-
laisia mahdollisuuksia tyollistymiseen. Se voi siséaltda erilaisia palvelujen yhdis-
telmid. TE-toimiston kautta vaihtoehtoina on mm. tyokokeilu, rekrytointikokeilu,

palkkatuettu ty6, tydhonvalmentajan tuki, maahanmuuttajien kotoutumispalvelut
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ja kuntouttava tyétoiminta. TE-toimistot tukevat myds vamman tai sairauden vai-

kuttaessa tyollistymiseen. (TE-palvelut 2018.)

Roposen (2010, 13-14) mukaan tuettu tyd on sosiaalisesti ja taloudellisesti tuet-
tua. Esimerkiksi palkkatukea hyddynnetaan usein kolmannelle sektorille tydllis-
tettdessa, joissa tydsuhteet ovat usein osa-aikaisia ja maaraaikaisia. Tyosuhtei-

siin ja tydyhteisoon liittyy myds moninaisuus seka sosiaalinen tuki.

Rassin (2014, 21) mukaan kuntien aikuissosiaalityd ja tydvoimaviranomaiset te-
kevat yhteistyotd parantaakseen pitkdaikaisty6ttomien asiakkaidensa tyollisty-
mista. Kuntouttavasta tyotoiminnasta annetun lain (189/2001) tarkoituksena on
loytaa jatkopolkuja kohti tybelamaa. Asiakkaalle tehdaan aktivointisuunnitelma,
joka voi siséaltaa tyollistymista edistavien palvelujen ohella sosiaali-, terveys-,
kuntoutus- ja koulutuspalveluja. (Jarvikoski & Harkapaa 2005, 60-61.) Tukity6lla
on merkittavia vaikutuksia ihmisen itsetuntoon ja aktiivisuuteen. Tukitydllistami-

sen katsotaan ehkaisevan muun muassa syrjaytymista. (Roponen 2010, 31-32.)

Tepsan (2012, 13) mukaan erilaiset tydllistamistoimenpiteet syyllistavat yksiloa,
koska tyottomyyden syyna pidetdédn usein tydmotivaation puutetta. Tyottomyy-
den ei katsota johtuvan aina tyon puutteesta, vaan osa tyottomista taytyy pakot-
taa tydhon. Muualla Euroopassa aktivointi kohdistuu myos tydnantajiin. Esimer-
kiksi Hollannissa keskeisena tydllistymisen ongelmana pidetaan tydnantajien

asenteita ja tyollistamiskynnysta (Ala-Kauhaluoma 2007, 180).
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4. TOIMIJAT TYOLLISYYDENHOIDON PARISSA

Tyollisyyden hoidon parissa toimivat julkinen sektori, yksityinen sektori seka kol-
mas sektori. Tilastokeskuksen mukaan "julkiseen sektoriin kuuluvat valtio ja kun-
nat. Valtiosektoriin luetaan valtion hallinto, yliopistot, Kansanelakelaitos, Suomen
Pankki ja valtion liikelaitokset. Kuntiin ja kuntayhtymiin luetaan kunnan hallinto,
kunnallinen koululaitos, kuntien ja kuntayhtymien palvelulaitokset ja toimipaikat,
jotka eivat ole yhtiomuotoisia, kuten terveyskeskukset, sairaalat, paivakodit seka

kuntien ja kuntayhtymien liikelaitokset”. (Tilastokeskus 2018.)

Tilastokeskuksen (2018) maarittelyssa "yksityiseen sektoriin luokitellaan ne, joilla
tydnantajana on yhtié, myds valtioenemmistdinen tai kunnan omistama yhtio, yk-
sityinen henkild, yritys, sdatio, osuuskunta tai yhdistys seka itsenaiset yrittajat ja
ammatinharjoittajat. Voittoa tavoittelemattomat yhteisot, kuten kirkko ja seura-

kunnat, luetaan myds yksityiseen sektoriin”.

Helanderin ja Laaksosen (1999) mukaan kolmas sektori koostuu jarjestoista ja
saatioistd mutta myds jarjestopohjaisista uusosuuskunnista. Keskustelun néko-
kulma on ollut voittopuolisesti taloudellinen. Yhtaalta sektori on mielletty paikkaa-
maan julkisen sektorin ehtyvaa tarjontaa, joka tyollistaa tyottomia ja ehkaisee syr-
jaytymista. Toisaalta kaytya keskustelua on leimannut vapaaehtoissektorin toi-
minnallisten mahdollisuuksien vahattely ja kasitys, etta kolmas sektori elaa julki-

sen sektorin tukien varassa.

Helanderin ja Laaksosen (1999) mukaan kolmannen sektorin toimijoiden on kat-
sottu edistavan kansalaiskasvatusta ja kouliintumista yhteiskunnallisiin tehtaviin
seka valvovan kansalaisten etuja suhteessa viranomaisiin. Yleisesti ottaen kol-
mas sektori toimii yhteiskunnan sosiaalisen koheesion yllapitajand. Vapaaehtois-
sektoria on pidetty tarkednd myds yhteiskuntaeettisista syistd. Sen on katsottu

olevan valtiota ja markkinoita herkempi erilaisten vahemmistdjen tarpeille.
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Helanderin ja Laaksosen (1999) mukaan kolmannella sektorilla on monissa asi-
oissa omat toimintatapansa. Niissa korostuu voittoa tavoittelematon jakaminen,
riippumattomuus valtiosta ja yrityssektorista seka ennen muuta toiminnan vapaa-
ehtoisuus. Omasta toimintalogiikastaan huolimatta kolmas sektori ei kuitenkaan
ole yhtenéinen yhteiskuntapoliittinen voima siin& merkityksessa, etta siihen kuu-
luvat toimijat ratkaisisivat eteen tulevat ongelmat yhdenmukaisten toimintaperi-
aatteiden mukaan. Painvastoin, jarjestosektorin yksikkdjen valilla vallitsee suuria
intressierimielisyyksia paamaarista, esimerkkina tydmarkkinajarjestéjen ja hyvin-

vointipalveluja tuottavien jarjesttjen valiset suhteet.

4.1 Kolmas sektori tyéllistajana

Kolmannella sektorilla tarkoitetaan markkinoiden, julkisen sektorin ja kotitalouk-
sien valiin jadvaa aluetta. Kolmannen sektorin toiminta on voittoa tavoittelema-
tonta ja perustuu vapaaehtoisuuteen. Toiminta on itsendista ja tapahtuu erillaan
julkisesta sektorista. Kolmannen sektorin organisaatioita ovat rekisteroidyt yhdis-
tykset ja saatitt, joita usein kutsutaan yhteisella nimityksella jarjestét. Jarjestoja
on Suomessa yhteensa lahes 136 000. (Ruuskanen, Selander & Anttila 2013,
9)

Kolmannen sektorin toiminnallista ydinta on vapaaehtoistoimintaa, mutta myos
omaehtoisuus, palkattomuus ja aatteellisuus. Kolmannella sektorilla tehtava palk-
katyon méaara on viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana kasvanut nopeasti.
(Ruuskanen ym. 2013, 10.) Kolmas sektori muodostaa nykyisin merkittavan tyo-
voimasektorin. Kansantalouden kaikesta palkkatyosta kolmannen sektorin osuus
on noin 5 %. (Ruuskanen ym. 2013, 209.)
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Kolmannen sektorin vakituisten tyontekijoiden tyd on usein hyvin itsenaista orga-
nisaation tai organisaatiolohkon pienuudesta johtuen. Tyo6tehtavat ovat tyypilli-
sesti monipuolisia siséltaen vaihtelevasti organisaation johtamista, talous- ja hen-
kilostohallintoa, projektihallintoa, verkostoitumisty6td, tiedotusta ja markkinointia,
toimijoiden ohjaamista, toimintamallien ja uusien tuotteiden kehittamista, toi-
mialan asiantuntemuksen soveltamista, palvelutoimintaa, koulutusta ja vapaaeh-
toistoimijoiden koordinointia. Aivan oman erityispiirteensa jarjestoissa tyoskente-
lyyn tuo tydn sidos vapaaehtoistoimintaan. (Kaunismaa & Rajalin 2015, 8-9.)

Kolmannella sektorilla palkkatyon kasvuun on vaikuttanut erityisesti projektitoi-
minnan ja palvelutoiminnan kasvu. Jarjestot toteuttavat hyvinvointipalvelujen tuo-
tantoa etenkin kuntien yhteistydkumppaneina. Lisdksi ne toteuttavat projekteja
esimerkiksi Euroopan rakennerahastojen ja kansallisten rahapeliyhti6iden, Raha-
automaattiyhdistyksen (nykyinen STEA) ja Veikkaus Oy:n, rahoituksella. Palve-
lujen tuottajana toimiminen ja projektitoiminnan hallinnointi edellyttavat jarjesto-

jen palvelutuotannon ammatillistumista. (Ruuskanen ym. 2013, 10.)

Kolmannen sektorin organisaatiot nahtiin 1990-luvun laman jalkeen pitkittyneen
tyottdmyyden oloissa vaylana 16ytda uudenlaisia tydllistymismahdollisuuksia. sa-
malla tydmarkkinoilta syrjaytyneita voitaisiin integroida kolmannen sektorin kautta

takaisin avoimille tydmarkkinoille. (Ruuskanen ym. 2013, 19.)

Ruuskanen ym. (2013, 21) mukaan kolmannen sektorin palkkatyon kehitys on
ollut vahvasti yhteydessa yleiseen yhteiskuntapolitikkaan ja julkisen sektorin tu-
kien kasvuun. Tuet ovat laajentaneet palkkatydon kaytén mahdollisuuksia jarjes-
tétoiminnassa. Kolmannen sektorin palkkatydn kasvu on mahdollistanut uuden-
laisten tydmuotojen, toimintatapojen ja palvelujen syntymisen, joita tuskin muuten
olisi voitu toteuttaa. Samalla ne ovat tuoneet hyvin pieniéakin yhdistyksid mukaan

tydllistamistoimintaan.
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Epatyypilliset tydsuhteet ovat kolmannella sektorilla muita tydelamalohkoja ta-
vanomaisempia. Noin joka viides (21%) kolmannen sektorin tydntekija on maa-
raaikaisessa tyosuhteessa. Suurin osa tasta on projektitydssd, mutta joukossa
on myos tukityollistettyjd. (Ruuskanen ym. 2013, 42.) Kolmannen sektorin palve-
luvaltaistuminen edellyttda yhd ammattimaisempaa osaamista, mika asettaa

haasteita myos johtamiselle (Ruuskanen ym. 2013, 50.).

Saisasen (2014) mukaan noin 8 % Suomen tyovoimasta tyodllistaa yhteisotalous,
johon kuuluvat yhdistysten lisdksi osuuskunnat ja saatiot. Pitkdaikaisty6ttomia
tydllistavan kolmannen sektorin tarkeimpia motiiveja ovat palvelun laatu ja toimin-
nan tuloksellisuus seka osallisuuden ja hyvinvoinnin tukemiseen tahtaavat tavoit-
teet. (Mattila 2012, 17-18.)

Kolmannen sektorin avustustavat tehtavat ja palvelut ovat syntyneet jaseniston
tai oman viiteryhman tarpeista ja siten luontevasti tdydentavat yksityista ja julkista
jarjestelmaa. 1990-luvulla muodostuneen joukkotydttomyyden vakiintumisen
my6ta aineellinen avustaminen ja sittemmin erilaiset tydllisyys- ja osallisuustoi-
met ovat tulleet olennaiseksi osaksi kolmatta sektoria. (Blomgren, Karjalainen,
Karjalainen, Kivipelto, Saikkonen & Saikku 2016, 4.)

4.2 Pitkaaikaistyottomien tyollistaminen kolmannella sektorilla

Mattilan (2012, 32) mukaan jarjestdihin eri tavoin tyollistettyjen henkildiden luku-
maarista ei ole tarkkoja tietoja. Arviolta lAhes puolet suomalaista jarjestoista tyol-
listda tai sijoittaa ty6ttomiad ainakin satunnaisesti. Jarjestdjen osuus palkkatuella
tyollistettavistd on noin 35 % ja tydmarkkinatuella noin 20 % vuosittain. Suurin
osa jarjestaihin tydllistyvistad on vaikeasti tyollistyvia henkiloita. Jarjestot ovat pe-
rinteisesti tarjonneet tyollisyystoimintaa (paiva- ja tydtoimintaa, kuntouttavaa tyo-

toimintaa, tyokokeilua, tybhon valmennusta, tytelamavalmennusta ja tydharjoit-
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telua) myds mielenterveyskuntoutujille, paihdeongelmaisille ja eri tavoin vammai-
sille henkildille seka niin kutsuttuja matalan kynnyksen kohtaamispaikkoja ja toi-

mintaa henkildille, jotka ovat julkisten palvelujen ulkopuolella.

Pitkaaikaistyottomat kuuluvat kolmannella sektorilla tuetun tyéllistamisen ryh-
maan. Heita yhdistaa alhainen tai vanhentunut koulutus seka puutteellinen ty6-
tai toimintakyky. Vaikeasti tyollistyville ei avoimilta tydmarkkinoilta tydpaikkoja
juuri 16ydy. Kolmannen sektorin tarjoamalla palkkatukity6lla on iso merkitys pa-
rannettaessa mahdollisuuksia tyollistya avoimille tydmarkkinoille. Taméa haastaa
kolmannen sektorin kehittdmaan tehtavien sisaltéa suuntaan, joka tukee tyévoi-
mahallinnon ja sosiaalihuollon kautta tulevien tyollistettyjen osaamisen kehitty-
mista. (Mattila 2012, 32.)

Pitkaaikaistyottomien tyollistamisessa palkkatuella on kolmannelle sektorille nii-
den toiminnan kannalta suuri merkitys varsinkin niille, jotka ovat sopineet palve-
lutuotannon jarjestamisesta esimerkiksi kunnan kanssa. Mikali yhdistykset va-
hentavat pitkaaikaistyottomien tyollistamistd, lisda se kuntien ja kaupunkien toi-
meentulotuen seka sosiaali- ja terveysmenojen maaraa. Lisaksi kolmannella sek-
torilla tehtavan tyén maaran vaheneminen huonontaa alueellisesti kaikille kunta-

laisille tarjolla olevia palveluja. (Mattila 2012, 18.)

Mattilan (2012, 18—-19) mukaan "palkkatukityollistettyjen rekrytointimahdollisuuk-
siin vaikuttavat seka tyévoimapoliittisiin toimenpiteisiin etta sosiaaliturvaratkaisui-
hin sisaltyvat kansallisesti ja alueellisesti maaritellyt aktivointitavoitteet. Nama
prosessit voivat vaihdella hyvinkin nopeasti aiheuttaen epatietoisuutta ja sekaan-

nusta kolmannen sektorin tyollistamiseen”.

Kolmannen sektorin tyontekijat palkataan usein palvelujen tuotteistamisen, toi-
minnan laajentamisen ja hanketoiminnan myo6ta. Kolmannen sektorin toimijat kil-

pailevat osaavasta ja koulutetusta henkilokunnasta kuten muutkin tyonantajat.



26

Rekrytointia vaikeuttavat usein tydsuhteiden maaraaikaisuus sekd esimerkiksi

hankeen rahoittajan taholta maaritelty palkkataso. (Mattila 2012, 17-18.)

Tutkimusten mukaan tyontekijoiden mielesta kolmannen sektorin tarjoamat tyo-
tehtavat ovat usein tyypiltddn passiivisia eivatka useinkaan vastaa aiempaa tyo-
kokemusta. Tyon ei mydskaan riittavasti koeta kehittdvan tydmarkkinavalmiuksia
kohti avoimia tyomarkkinoita. Pahin ristirita on tydnantajan ja tydllistetyn néke-
myserot liittyen tyopanokseen tai tarjolla oleviin ty6tehtaviin. (Mattila 2012, 32—
34.)

Kolmannen sektorin tarjoamissa palkkatuetuissa tehtavissa tyttehtavat voidaan
usein suunnitella tyéntekijan toimintakyvyn mukaan. Tyollistyjalle hyvin mennyt
maaraaikainen ty6 antaa paljon myonteisid kokemuksia. Tyodntekijoiltd odotetaan
sijoittumista tydsuhteen jalkeen joko koulutukseen tai avoimille tydmarkkinoille
Kolmannen sektorin toimijoilla jatkotydllistymisen mahdollisuus on vain kohtuulli-
nen. Tutkimuksissa on todettu, etta vain 6-7 % tukityollistetyista tyollistyy tydsuh-
teen jalkeen avoimille tydmarkkinoille. Syyna téahan ei ole pelkastaan heikkeneva
yleinen ty6llisyystilanne, vaan my6s kolmannelle sektorille alun perin tyéllistynei-
den heikot tydelaméavalmiudet. Naitd ominaisuuksia olivat tyontekijan tyon teke-
mista kohtaan oleva negatiivinen asenne, eparealistiset odotukset tyosta tai palk-

kauksesta ja alhainen tyo- ja toimintakyky. (Mattila 2012, 45-48.)

Kolmannella sektorilla toteutettu ohjaustyd vaikeasti tydllistyvien avoimille ty6-
markkinoille saattamiseksi on yhteiskunnallisesti merkittavaa, ja vaatisi suurem-
paa arvostusta ja riittavaa rahoitusta. Olisi hyva muistaa, etta tyoéllistdminen ei ole

vain tyollistamista, vaan silla saadaan mm. verotuloja, palveluja ja hyvinvointia.
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5. TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUS

Tyollistetyilla on usein monia haasteita elamassaan, ei pelkastaan tyollistymi-
sessa. Tyodllistettyjen ohjaus koetaan tehtavana, joka vaatii ammattitaitoa. Esi-
mieheltd vaaditaan hyvid vuorovaikutustaitoja hyvan tyGilmapiirin luomisessa,
tyollistettyjen elamanpolun vahvistamisessa ja tyollistymisjakson vaikuttavuuden

parantamisessa.

5.1 Vuorovaikutus

Vuorovaikutus on monimuotoinen prosessi. "Vuorovaikutusta tapahtuu kaiken ai-
kaa kaikissa tyoyhteisotissa ja kaikkialla, missé olemme tekemissa toisten ihmis-
ten kanssa. Se on jatkuvassa muutoksessa oleva tapahtumaketju, jolla ei valtta-
matta ole selke&a alkua ja loppua. Se on yhteistoiminnallista: puhuja ja kuuntelija
vaikuttavat toisiinsa. He tuottavat ja tulkitsevat merkkeja samanaikaisesti. Vuoro-
vaikutus on aina konteksti- ja l1&hes aina kulttuurisidonnaista”. (Kieljelppi 2018.)

"Vuorovaikutus on osa tydyhteison toimintaa. Vuorovaikutus lahtee liikkeelle eri-
laisista kohtaamisesta. Se, mitda sanomme toiselle ja miten toinen sen ymmartaa,
on riippuvainen monesta tekijasta: teemme tulkintoja aiemmin sanotusta ja siiné
hetkessa ilmentyvista puhujan ja kuulijan hienovaraisista ilmaisun sévyista, kat-
seesta, kasvojen ilmeesta tai vartalon liikkeista. Lisaksi vuorovaikutukseen vai-
kuttavat ainakin tilanne, viestijdiden valinen suhde ja puhekulttuuri.” (Kieljelppi
2018.)

Kuvajan (2011, 118) mukaan dialogi on tarkea osa vuorovaikutusta. Sosiaalialan

tyon kontekstissa vuorovaikutuksellisuus on toimintaa, jossa kunnioitetaan asiak-
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kaan oikeuksia ja kykya tehda itsenaisia paatoksia. Dialogisessa vuorovaikutus-
suhteessa syntyy uuden oppimista ja l6ydetddn yhdessa uusia merkityksia ja

uutta ymmarrysta. (Vierros 1998, 146; Vaisanen & Hamalainen 2008, 23.)

5.2 Hyvan tydyhteison toimintaperiaatteet

Mydnteisen vuorovaikutuksen tydkalupakissa (Cantell 2011) tiivistaa kaikille tyo-
paikoille sopivia hyvan tydyhteisdn toimintaperiaatteita, joihin kuuluvat ammatilli-
suus, avoimuus, epataydellisyyden hyvaksyminen, erilaisuuden kunnioittaminen,
luottamus, oikeudenmukainen johtaminen, ratkaisukeskeisyys, rohkeus, tasa-ar-
voisuus, tulevaisuushakuisuus, vuorovaikutustaidot seka ystavallisyys ja hyvan-

tuulisuus.

"Hyvéassa tydyhteisdssa tyontekijat ovat myonteisella tavalla tietoisia ja ylpeita
osaamisestaan. Ammatillisuuteen kuuluu myoés tydasioiden ja muiden asioiden ja
voimakkaiden tunteiden erottaminen toisistaan. Avoimuudella luodaan keskus-
telulle mahdollisuuksia ja voidaan sanoa aaneen se mita ajatellaan. Tydyhteison
jasenia kuunnellaan riippumatta siita mita tyota he tekevat. Tiedottaminen tapah-

tuu my0s ajallaan ja tasapuolisesti.” (Cantell 2011.)

"Hyvéassa tyoyhteisdssa hyvaksytaan epataydellisyys. Osataan olla armollisia ja
annetaan itselle ja tytkaverille lupa epaonnistua. Hyvaksytdan myds ajan, osaa-
misen ja oman jaksamisen rajallisuus. TyOyhteis6ssa kunnioitetaan tytkaverei-
den erilaisuutta ja ollaan kiinnostuneita heistd, luotetaan itseen, tydkaveriin ja
esimieheen. Ollaan luottamuksen arvoisia ja toimitaan annettujen lupausten mu-
kaan.” (Cantell 2011.)
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"Hyvéassa tybyhteisdssa toimitaan oikeudenmukaisella johtamisen periaatteella
eli sovitaan ennalta saannot ja jaetaan etuudet reilusti. Hyva esimies keskuste-
lee, kannustaa ja kiittaa tyontekijoitd seka osaa etsia ratkaisuja. Han on tasapuo-
linen ja luottaa henkilokuntaansa ja jakaa heille vastuuta. Selvitettdessa tydyhtei-
sOn asioita pyritaan etsimaan ratkaisuja ja entista parempia toimintatapoja. Ei
pelkastaan etsita syyllisia tai puolusteta itsed. Ehdotetaan konkreettisia ja toteut-

tamiskelpoisia parannuskeinoja asioihin.” (Cantell 2011.)

"Tyoyhteisossa uskalletaan olla oma itsensa ja sanoa mita ajatellaan. Tehdaan
ehdotuksia, tartutaan epakohtiin ja toimitaan hyvien asioiden puolesta. Puoluste-
taan epaoikeudenmukaisesti kohdeltuja kollegoita. Sailytetdan innostus omaa
tyota kohtaan. Suhtaudumme tasa-arvioisesti eri sukupuoliin ja vahemmistoihin.
Kiitetaan, tervehditaan ja jutellaan tydyhteisdssa kaikille rippumatta ammattiase-
mista. Ollaan tietoisia yhteisista paamaaristé ja huomataan myods muiden ammat-
tiryhmien tydén merkitys. Oman tyon kehittamisessa katsotaan taaksepain, nyky-
hetkeen ja tulevaisuuteen. Mietitdan miten asiat ovat tai voisivat olla tulevaisuu-

dessa. Sailytetaan perinteitd, mutta hyvaksytaan myés muutos.” (Cantell 2011.)

"Hyvéassa tyoyhteisfssd opetellaan keskustelutaitoja ja toisen kuuntelemista. Ei
huudeta, keskeyteta tai nolata tydkaveria. Kuunnellaan rauhassa kollegan ajatus,
vaikka sita ei kannatetakaan. Kysellaan lisaa, ei tyrméata tai mitatdida. Ollaan ra-
kentavia ja ratkaisukeskeisid. Tydpaikalla hymyillaan ja iloitaan, myénteinen ajat-
telutapa antaa voimia ja vaikuttaa koko tydyhteis6on. Ollaan muille sellaisia kuin

toivotaan muiden olevan itselle.” (Cantell 2011.)

Juuti & Vuorelan (2016, 89) mukaan jokainen ihminen haluaa onnistua tydssaan.
Jokaiselle on myos tarkeaa tehda jotain hyvaa ja arvokasta seka tuntea olevansa
pystyva ja hyvaksytty. Esimiehen tehtdvana onkin palvella ihmista taman pyrki-
myksissaan onnistua tyosséan. Jokaisella on voimavaroja. Ne eivat valttamatta
padse organisaatiossa esille. Esimies on kuin salapoliisi, joka etsii sellaisia pii-

lossa olevia mahdollisuuksia, joita ei vield ole 16ydetty.
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5.3 Asenteet

Asenne on tapa, jolla suhtaudumme kaikkeen. Se n&kyy monin tavoin arjes-
samme, miten ajattelemme asioista ja ihmisistd, miten suhtaudumme toivei-
siimme ja tekemisiimme. Voimme oppia tunnistamaan asenteita ilmeesta ja kat-

seesta, mutta myds siitd, miten toinen henkil6 ilmaisee asian. (Kollega.fi 2017.)

Erwinin (2001, 9) mukaan asenteet ovat mukana ihmisen kaikessa paivittaisessa
toiminnassa. Niiden avulla tulkitaan ymparistoa, ohjataan kayttaytymista sosiaa-
lisissa tilanteissa ja jasennetddn kokemuksia itselle mielekkaaksi kokonaisuu-
deksi. Ihmissuhteita koskevaan asenteeseen kuuluvat ajatukset muista ja ne piir-
teet, joita pitaa tarkeinda ja joita arvostaa. Asenteet vaikuttavat myos siihen, kuinka

henkild toimii muihin ihmisiin liittyvien uskomustensa ja arvioidensa varassa.

Salmin (2015) mukaan asenteet tydelaman ulkopuolella olevia ty6ikaisia kohtaan
ovat Suomessa ankaria ja leimaavia. Tyon etiikka siis jyllaa edelleen: ainoa ar-
vokas tapa elda on tyota tehden. Enta jos tyota ei ole. Onko se ty6ttbman oma
vika, vai aiheuttaako taloudellinen tilanne ty6ttdomyyden? Mita mielta sina olet?
Vastaus kertoo arvomaailmastasi ja siita, asetatko vastuun yksilén harteille vai
velvoitatko yhteiskunnan pitamaan tyodllisyydestdamme huolta. Oma ja ulkopuolis-
ten asenne seka kayttaytyminen ratkaisevat ainakin sen, kuinka avoimesti uskal-
lamme kertoa ty6elamén ulkopuolella olemisesta. Asenne siis ratkaisee, mutta ei

jonkun toisen asenne, vaan meidan kaikkien.

5.4 Motivointi

Tyottdmien hyva motivointi on vuorovaikutuksellista ja dialogista toimintaa, jonka

tarkeita elementteja ovat asiakkaan empaattinen, yksilollinen ja kunnioittava koh-
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taaminen seka eettisyys ja luottamuksellisuus. Tyontekija tunnistaa ja ottaa huo-
mioon tydllistymiseen mahdollisesti liittyvat asiakkaan ristiriitaiset tunteet ja ko-
kemukset seké etenee asiakkaan ehdoilla. Motivointi on asiakkaan hyvan tule-
vaisuuden yhteista suunnittelua ja toimintaan valmistautumista. Yhteista tyosken-

telya savyttaa toivon nékodala ja myonteisyys. (Kuvaja 2011, 117.)

Rassin (2014 ,16) mukaan pyrimme tavoitteellisella toiminnallamme suuntaa-
maan elamankulkuamme. Vastaavasti toiminnastamme saatu palaute ja koke-
mukset muokkaavat tulevia suunnitelmiamme seka kasitysta itsestamme ja ym-
paristostamme. Keskeista toiminnassamme ovat erilaisten tavoitteiden tai paa-
maadrien asettaminen ja toteuttaminen. Tavoitteemme ovat kontekstuaalisia,
koska ne heijastavat ympéaristomme odotuksia ja mahdollisuuksia ja tavoitteet
ovat motivoivia, koska ne aktivoivat ja suuntaavat toimintaamme. Keskeista ta-
voitteellisen toiminnan malleissa on myds vuorovaikutuksellisuus kehityskonteks-
tin valilla. Tarkoituksenamme on suuntautua omien tavoitteidemme mukaisesti
esimerkiksi tydelamaan tai koulutukseen ja vastaavasti sieltd saadut kokemukset
vaikuttavat jatkossa motivaatioomme. Saatuamme palautetta useista eri tilan-
teista, yrityksista ja tapahtumista, alkaa motivaatiorakenne vakiintua. Voimme
esimerkiksi toistuvien positiivisten tydelamakokemusten myotd enemman kiin-

nostua tyoelamasta. (Salmela-Aro & Nurmi 2002, 71.)

Kuvajan (2011,119) mukaan tunteilla on olennainen merkitys motivaation synty-
misessa. Ihminen ei motivoidu vastoin tunteitaan, vaan tunteiden suuntaisesti toi-
miminen lisaa innostuneisuutta. Jarjen ja tunteiden yhteispeli mahdollistaa moti-
voitumisen ja onnistuneen toiminnan. (Niermeyer & Seyffert 2004, 20.) Tunteita
ei tule nahda toisarvoisiksi ja epaloogisiksi hairidtekijoiksi (Dunderfelt 2001, 33).
Tunteet ohjaavat ihmisen tarkkaavaisuutta ja ovat yhteydessa muistiin, paatte-
lyyn ja paatoksentekoon. Myonteiset tunteet, esimerkiksi innostuminen ja mielen-
kiinto, suuntaavat ihmisen tutkivaa toimintaa. Kielteisiksi virittyneet tunteet, kuten
pelko ja viha, valmistavat selviytymaan hankalissa ja uhkaavissa tilanteissa. Tun-

teet antavat ihmiselle itselleen tietoa hénen reaktioistaan eri tilanteissa ja valitta-
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vat muille ihmisille informaatiota kyseisen henkilén aikomuksista ja toimintaval-
miuksista. (Karila 2008, 528.) Tunteet ovat lahtokohtaisesti sosiaalisia reaktioita,
ja niihin liittyy usein ulospain havaittavia kayttaytymisen muutoksia, tunteiden il-
maisuja. Sen sijaan ajatteluprosessit eivat yleensa vality ulospain juuri lainkaan.
Ihmisen tunnereaktioiden ja niiden ulospéin nakyvien ilmausten valilla on suuri

vastaavuus. (Nummenmaa 2010, 76-77.)

Raisésen & Lestisen (2013, 111) mukaan "jokainen tyontekija tarvitsee tunnustu-
tusta esimieheltddn ja organisaatioltaan. Useimmiten tyontekija sitoutuu tyo-
honsa. Emme tee tyttéa itsellemme vaan esimiehellemme, tiimillemme, tyéyksi-
kollemme tai organisaatiollemme. Vastavuoroisesti haluamme kuulla, etta meita
arvostetaan. Arvostuksen osoittaminen ja positiivisen palautteen antaminen ovat
monen esimiehen kompastuskivi. Arvostus on esimiestehtava, jonka voi tehda
vain esimies itse. Esimiehen tehtaviin kuuluu osoittaa arvostusta ja antaa positii-
vista palautetta, vaikka se tuntuisi hanesta itsestaan vaikealta.” Rauramon (2012,
12) mukaan tydyhteison, esimiehen ja ystavien seka laheisten osoittamaan ar-
vostukseen vaikuttaa myods se, miten kukin itse arvostaa itsedan ja tyotaan. Eri-
tyisen merkittavaa on sellaisten henkildiden osoittama arvostus, joita han pitaa
tarkeind. Naita ovat lahin esimies, ty6toverit, asiakkaat, perheenjasenet tai am-

matti- ja toimialan auktoriteetit.

Rassin (2014, 14) mukaan motivaatio on tavoitteellista toimintaa, jonka mukaan
suuntaamme elamankulkuamme. Kokemukset muokkaavat tulevia suunnitelmia
seka kasityksia itsestamme ja ymparistostamme. Keskeista on erilaisten tavoit-
teiden tai pAdmaarien asettaminen ja toteuttaminen. (Salmela-Aro & Nurmi 2002,
71.) Motivaation kannalta on tarkeaa, ettd hyddynnamme voimavarojamme ta-
voitteeseen paasemiseksi. Aktiivisen toiminnan myoéta voimavarat kasvavat ja
tassa kohtaa ohjaajilta saatu palaute on merkittava. Ohjaajien rooliin kuuluu roh-
kaista asia-kasta kuulluksi tulemisessa ja tukea heitd tavoitteeseen paase-
miseksi. (Kettunen ym. 2009, 32-33.)
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Rassin (2014, 14) mukaan voimavarojensa ja rajojensa tunteminen auttaa erilai-
sista tilanteista selviytymisessa. Erilaiset yla- ja alamaet kuuluvat elaméaan, kuten
my0s niista selviytyminenkin. Realistinen kasitys itsesta ja voimavaroista syntyy
toiminnasta saadun palautteen pohjalta. Ympariston ymmartaminen ja sen
kanssa toimivassa vuorovaikutuksessa oleminen edellyttaa kykya tulkita ympa-
ristdad ja ohjata omaa toimintaansa tulkinnan mukaan. Elaman mielekkyys on yh-
teydessa ihmisen arvomaailmaan ja rooleihin. Mielek&sta on sellainen elama,

jossa ihminen kokee voivansa toteuttaa omia arvojaan. (Kettunen ym. 2009, 49.)

5.5 Tyoyhteison ilmapiiri

Tyo6turvallisuuskeskuksen (2018) mukaan "tydyhteisén ilmapiiri syntyy osana jo-
kapaivaista toimintaa. Ihmisten vélinen yhteistyo ja vuorovaikutus vaikuttavat rat-
kaisevasti ilmapiiriin. Tydyhteison siséinen toimivuus ja hyva ilmapiiri tukevat niin
tydorganisaation menestymista kuin sen jasenten hyvinvointia. Jos tydyhteiso voi
sisdisesti huonosti, se ei pysty ulkoiseenkaan tehokkuuteen, koska sisaiset kit-
katekijat kuluttavat voimavaroja seka vahentavét tydmotivaatiota ja -hyvinvointia.
Huono tyGilmapiiri ja tyokulttuuri merkitsevat usein sitd, ettéd tydpaikan johtami-
sessa on puutteita ja ettd sisdiset toimintatavat ovat kehittyméattémia. Myos ty6-
yhteis66n kohdistuvat ulkoiset uhkat ja epavarmuus tyon jatkuvuudesta vaikutta-

vat kielteisesti tydilmapiiriin.” (Ty6turvallisuuskeskus 2018.)

"Tyoilmapiiri syntyy yhteisollisesti. Sita kehitetdan osana tydyhteison muuta ke-
hittdmistoimintaa. Tassa onnistuminen vaatii johdon sitoutumista ja ohjausta. Sa-
malla johto arvioi omaa toimintaansa ja johtamiskaytant6jaan. Hyvaan lopputu-
lokseen padsemiseksi tarvitaan myos henkiléston sitoutumista ja aktiivista osal-
listumista. Jokainen tyontekijd vaikuttaa osaltaan ilmapiiriin. Kehittamistydssa
voidaan kayttaa apuna tydilmapiirin ja tydyhteison sisdisen toimivuuden kartoi-

tuksia. Kartoitus on mahdollista tehda eri menetelmilla. Naita ovat yksildiden ja
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ryhmien haastattelut, kyselymenetelma seka havainnointi. Kartoituksen toteutta-
miseksi voi turvautua aluksi esim. omiin tydterveyshuollon asiantuntijoihin.” (Ty6-

turvallisuuskeskus 2018.)

Juuti & Vuorelan (2006, 71) mukaan hyva ilmapiiri nakyy tyéyhteison tuloksissa.
Hyva tydpaikan ilmapiiri perustuu ihmisten véliseen luottamukseen ja avoimuu-
teen seka avuliaisuuteen. Tata itsestaan selvyytta ei laheskaan aina kyeta toteut-
tamaan kaytannossa. Jotta tydyhteison ilmapiirid voidaan parantaa, on opittava
puhumaan asioista avoimesti. Saman tapahtuman voi tulkita, vaikka kuinka mo-
nella eri tavalla. Tamé seka antaa mahdollisuuksia hyvien ihmissuhteiden syn-

nylle, etta voi haitata sitd. Tapahtumia voi kutenkin aina tulkita uudelleen.

5.6 Puheeksi ottaminen

Hyvassa, turvallisessa tydyhteisossd autetaan ja tuetaan tydtovereita tarpeen
vaatiessa ja myo6s uskalletaan pyytad apua. Tarkeda on, etta erilaisuutta arvos-
tetaan, ihminen kokee tulevansa hyvéaksytyksi omana itsenaan ja hanen ei tar-
vitse pelata tekevansa virheitd. Moni kuitenkin kokee turvattomuutta tydyhtei-
s6ssa tai asiakastilanteissa. Tiedon panttaus, ikava juoruilu, epaasiallinen kay-
tos, hairintd, kiusaaminen, vékivallan uhka ja vakivaltatilanteet ovat tydelamaan
liittyvid mahdollisia ongelmia. Tydpaikalla voidaan laatia yhteistoiminnassa huo-
non kohtelun vastaiset pelisaannot. Pelisdannot eivat poista ongelmaa, mutta
kertovat, miten toimitaan, jos ty6paikalla havaitaan huonoa kohtelua. (Rauramo
2012, 88.)

lImarisen (2018) mukaan ihmisilla on erilaisia sosiaalisia taitoja ja siksi asioiden
puheeksi otto on toisille helpompaa ja toisille puolestaan hankalampaa. Sosiaali-
sia taitoja voi harjoitella ja niissa voi kehittyd. "Oleellista on pitaa lahtokohtana

tyon tavoitteet, tyontekijan tyokyvyn tukeminen seka toimia pitkajanteisesti ja
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kunnioittavasti. Hankaluutensa vuoksi puheeksi otto saattaa jaada tekematta. Se
on kuitenkin osa johtamista ja tuloksellisen tyén mahdollistamista.” Puheeksi ot-
taminen liittyy niin yksittéaisen tyontekijan kuin koko tyoyhteison tyGhyvinvoinnin
tukemiseen. Asioihin kannattaa tarttua hyvissa ajoin, silla pitkittyessaan tilanne

yleensa monimutkaistuu ja hankaloituu.

5.7 Palautteen antaminen

Tybsta saatava palaute liittyy tyohyvinvointiin. Jos voi kokea onnistuvansa ja
nahda, hoitiko tydt hyvin, se lisaa tyon mielekkyyttd. Jos tydsta ei tatd née, se
lisda paivittaista kuormitusta. Asiakkaalta, tytkaverilta tai esimieheltd saatu pa-
laute on erityisen tarkead. Palautteen antaminen on my6s arvostamisen osoitta-
mista. Se lisda vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta tbissa. Palautteen ja arvostuk-
sen puute laskee motivaatiota ja lisdd pahoinvointia. Varsinkin myonteiselle pa-
lautteelle olisi suomalaisilla tydpaikoilla tilaa. Palautteen on oltava suhteessa teh-
tyyn tydhon ja oikeudenmukaista. Se on annettava tuoreeltaan ja konkreettisesti.
(Tekniikan akateemiset TEK 2018.) Kaikessa palautteessa on hyva muistaa
konkreettisuus. Sen sijaan, ettéd sanoo pelkastaan yleisella tasolla jotain positii-
vista, niin voi poimia esiin tietyn yksityiskohdan, johon erityisesti kiinnitti huo-

miota.

Juuti & Vuorelan (2006, 69) mukaan tutkimukset kertovat, ettei suomalainen esi-
mies juuri jaa palautetta ihmisille heidan tydsuorituksistaan. Kuitenkin osuvan pa-
lautteen saaminen auttaa korjaamaan omaa tydskentelyad ja opettaa tarkastele-
maan tyota uudella tavalla. Myodnteisen palautteen saaminen tydskentelysta an-

taa lisda voimavaroja, joiden avulla kyetd&n kohtaamaan vaikeatkin tyot.
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Jotta esimies voi antaa palautetta tydsta, hanen tulee tuntea henkilén tyo ja se,
mité han tydssaan on saanut aikaan. Liian hataiset tai vaarat johtopaatokset hen-
kilon tyoskentelysta lannistavat, koska ne eivat ole oikeutettuja. Oikeudenmukai-
nen kohtelu on keskeinen toive tydelamassa. (Juuti & Vuorela 2006, 69.)

Kolmannen sektorin tyollistamistydssa tydyhteison vuorovaikutuksen merkitys
on erittain tarkedssa osassa. Tyollistetyn kohtaamiseen kuuluvat empaattinen
l&asnaolo ja kuuntelu, jonka pohjalta hyvaéa vuorovaikutuksellista suhdetta voi-
daan lahtea rakentamaan tavoitteena elamanhallinta, motivointi seka toivo ja

myonteisyys tulevaisuutta kohtaan.
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6. EVAITA VUOROVAIKUTUKSEN KEHITTAMISTYON AVUKSI -TYOKIRJA

4H-jarjeston tydllistamistoiminnalla tavoitellaan nuorten ty6elaméavalmiuksien pa-
rantamista seka pitkaaikaistyottomien elamanhallinnan lisdantymista, tytkunnon
kohentumista ja tyollistymista. Tyodyhteison esimiehiltéa vaaditaan ohjaamisen ja
vuorovaikutuksen merkityksen tiedostamista tydllistettyjen elaménpolun vahvis-
tamisessa ja tyOllistymisjakson vaikuttavuuden parantamisessa. Hyvalla vuoro-
vaikutuksella tuetaan tyollistyneita esimerkiksi luottamaan omiin kykyihin ja sel-

kiyttdma&an omia tulevaisuuden suunnitelmia.

Esimiehen& toiminen vaatii aikaa sekd osaamista kohdata esimerkiksi erilai-
suutta, sosiaalisia ongelmia ja osatyokykyisyytta. Esimieheltd odotetaan myds
kiinnostusta ja aikaa perehtya tydllistetyn tilanteeseen ja perehdyttamiseen. Jotta
nama tavoitteet toteutuisivat mahdollisimman hyvin, on vailla hyva pyséhtya
my0s tyoyhteison vuorovaikutuksen aarelle. Tyokirja voi toimia tukena tassa esi-

miehen tarkeassa tehtavassa.

6.1 Tyokirjan kehittamisprosessin kuvaus

Tyoyhteisdjen vuorovaikutuksen kehittdmiseen |0ytyi runsaasti materiaalia, mutta
4H-yhdistysten tyollistdmistoiminnan vuorovaikutuksen kehittdmisen nakokul-
masta katsottuna aihetta ei ole l&hestytty. Opinnaytetyohon liittyva Evaita vuoro-
vaikutuksen kehittdmistydn avuksi -tyokirja sai alkunsa suoraan tydelaman tar-
peista. Tyokirjan valmistelu eteni tydelamalahtdisesti yhdessa Suomen 4H-liiton
hallinnoiman Tukea ja tehoa jarjestojen tydllistamiseen -hankkeen muiden toi-

menpiteiden kanssa.
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Tyokirjan teemavalinnat tein perustuen omaan kokemukseen tyénohjaajana ja
kolmannen sektorin tyontekijdnd. Teemavalintoihin vaikuttivat myoés hankkeen
vertaisryhmatapaamiset, tyonohjauskeskustelut seka erilaiset koulutukset ja tilai-
suudet. Vuorovaikutus on kasitteena niin laaja, etta tyokirjan olisi voinut tehda
pelkastaan yhdesta teemasta, esimerkiksi motivoinnista. Useamman teeman va-

linnalla haluan kuitenkin tuoda esille vuorovaikutuksen laajuutta ja merkitysta.

Opinnaytetyon kohdassa 5.1 — 5.7 avaan enemman vuorovaikutusta, hyvan tyo-
yhteisdn toimintaperiaatteita, asenteita, motivointia, tydyhteison ilmapiiria, pu-
heeksi ottamista seka palautteen antamaista teoreettisesti. Nama teemat toistui-
vat useimmin Tukea ja tehoa jarjestojen tyodllistamiseen -hankkeen tydohjauskes-

kusteluissa seka vertaisryhmakeskusteluissa.

Osan tyokirjan pohdintatehtavista olen muotoillut omaan kokemukseen perus-
tuen, ja osaan olen kayttanyt erilaisia lahteitd. Lahteet valitsin oman tydelaman
ja opintojen kautta tulleiden kokemusten pohjalta. Erilaista lahdeaineistoa, esi-
merkiksi tydnohjaajan ammattikirjallisuutta, on tyévuosien ja erilaisten koulutus-
ten ja kurssien myota kertynyt omaan kirjahyllyyn varsin paljon. Tutustuessani
toisiin tyollisyyttd tai vuorovaikutusta kasitteleviin opinnéytetoihin ja tutkimuksiin,
l6ysin myos niista lahteita seka niiden teosten lahdeluetteloista aihetta kasittele-
via kirjavinkkeja. Myads internetista [0ytyi paljon lahteeksi sopivia julkaisuja, kuten
Anne Huotarin Tolokusti - Kainuulainen tyoéllisyydenhoidon kasikirja ja Antti Par-

pon Tyollistymisen esteet -julkaisu.

Halusin oppaasta helppolukuisen ja helposti silmailtdvan kokonaisuuden. Sisal-
lysluettelo kertoo tyOkirjaan valikoituneet teemat. Johdantotekstissa kerron luki-
jalle vuorovaikutuksen monimuotoisuudesta. Avaan myds, etta tyokirjaan valitut
vuorovaikutusteemat ovat nousseet esille Tukea ja tehoa jarjestdjen tyéllistami-
sen -hankkeen toimenpiteistd, kuten toiminnanjohtajien vertaisryhmatapaami-

sista, tybnohjauskeskusteluista seké erilaisissa koulutuksissa ja tilaisuuksissa.
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Teemat soveltuvat kuitenkin kaikille tydpaikoille hoksauttamaan tydyhteisén vuo-
rovaikutuksen tarkeytta. Tyokirja sisaltaa valittuihin vuorovaikutusteemoihin liitty-
vid pohdintatehtavia ja kysymyksia. Tarkoituksena on herattaa ajatuksia ja oival-

luttaa vuorovaikutuksen moninaisuutta seké meidan jokaisen omaa osuutta siiné.

Kerron johdannossa myo6s lyhyesti 4H-yhdistysten tyodllistamisesté ja yhdistysten
erilaisista tydsuhteista. Kerron, ettd 4H-yhdistyksissa on usein tydsuhteessa ole-
via toimihenkildita, kuten toiminnanjohtajia. Muut tydésuhteet ovat usein puoles-
taan lyhytkestoisia ja ne voivat perustua erilaisiin tyollistAmistoimenpiteisiin. Yh-
distysten tyontekijat ovat hyvin monenlaisilla ty6- ja koulutustaustoilla ja hyvin
erilaisissa tyotehtavissa. 4H-yhdistykset tyollistavat toiminnanjohtajien lisaksi
nuoriso-ohjaajia, lastenohjaajia, kierratyskeskustyontekijoitd, toimistotydnteki-
joita, siistijoita, vanhusten hoitajia, myyijid, eléaintenhoitajia, kiinteisténhoitajia, om-
pelijoita jne. 4H-yhdistykset tyollistavat myos tyopalvelun kautta, jolloin asiak-
kaina ovat esim. yksityiset kotitaloudet, yritykset ja kunnat. Yhdistysten luotta-
mushenkildilla on myds oma roolinsa vuorovaikutuksessa, ja teemoja voi lahes-

tya myos tasta nakokulmasta.

Johdantotekstissa tuon myos esille, ettéa 4H-yhdistykset tekevét paikkakunnillaan
arvokasta ja merkityksellista tyollistamistoimintaa. Tyollistamisella tavoitellaan
nuorten tydelamavalmiuksien parantamisen lisdksi mm. pitkaaikaistyottomien
elamanhallinnan lisdantymista, tyokunnon kohentumista ja tyodllistymista seké
tuetaan luottamusta omiin kykyihin ja selkiytetddn tulevaisuuden suunnitelmia.
Jotta nama tavoitteet toteutuisivat mahdollisimman hyvin, on vailla hyva pysahtya

myos tyoyhteison vuorovaikutuksen aarelle.

Tyoyhteisdjen vuorovaikutukseen liittyvaa materiaalia 16ytyi paljon. Opinnéayte-
tyon aiheen rajaaminen vei oman aikansa, mutta kun aihe lopulta tAsmentyi vuo-
rovaikutuksen kehittamiseksi tyollistavissa 4H-yhdistyksissa ja siihen liittyvaksi

tyokirjaksi, helpotti se merkittavasti kaytettavien lahteiden valintaa. Tydnantajani
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antoi varsin vapaat kadet suunnitella ja toteuttaa sellainen tydkirja, jonka koke-

mukseni perusteella koin vastaavan 4H-yhdistysten ja tyontekijéiden tarpeita.

Tyokirjassa tarkastelen erilaisten tydllistamistoimenpiteiden kautta tulevien tyon-
tekijoiden kanssa tapahtuvaa vuorovaikutusta ja sen kehittdmistéa. Aiheiden ja
pohdintatehtavien valinnassa punaisena lankana toimi ajatus siita, etta mitka tee-
mat ja toimenpiteet kehittdvat vuorovaikutusta seka esimiehen etta tyollistetyn
nakokulmasta. Kehittamisteemoiksi valikoituivat tydyhteison vuorovaikutus, hy-
van tyoyhteisbn periaatteet, perehdyttdmisen merkitys, vahvuuksien ja taitojen
tunnistaminen, kuuntelemisen taito, ratkaisukeskeinen ajattelu- ja tyotapa, erilai-
suus, asenteet, esimiehen vastuu, motivointi, tydyhteisdn ilmapiiri, hankalien asi-

oiden kasittely, puheeksi ottaminen, varhainen tuki ja palautteen antaminen.

Oppaan visuaaliseen iimeeseen halusin tuoda silmailtavyyttd sek& mielenkiintoa
herattavaa varimaailmaa. Teoriatekstin pyrin jattamaan tyokirjassa tarkoituksella
hyvin lyhyeksi, jotta padpaino tulee kaytannon tekemiselle, kysymyksille ja poh-
dintatehtaville. Tyokirjan pohdintatehtavissd esimerkiksi motivointia kasitellaan
kysymyksilla "Kerro tavoitteistasi?”, "Mitka asiat motivoivat sinua?” seka "Arvioi
asteikolla 1-10, miten motivoitunut tavoittelemaan tavoitettasi?”. Tyokirjassa kay-

tetyt kuvat I6ytyivat Bixabay -kuvapankista.

6.2 Tyokirjan kayttaminen tyoyhteistssa

Evéitd vuorovaikutuksen kehittamistyon avuksi -tyokirjassa lahestyn vuorovaiku-
tusteemoja faktoilla, kysymyksilla seka tehtavilla, joiden avulla voi pyséhtya poh-
timaan oman tydyhteison vuorovaikutusta ja sen tilaa, seka pohtimaan ratkaisuja
erilaisiin tydelaman tilanteisiin. Pyrin lahestymaan aihetta helppolukuisesti ja kan-

santajuisesti.
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Tyokirjan johdannossa tuon esille, etta kysymyksia ja tehtavia voi pohtia itsek-
seen tai esimerkiksi osana erilaisten tydyhteisépaivien, koulutusten tai kokousten
ohjelmaa. Tydkirjasta voli tilanteen mukaan valita tarkasteluun yhden teeman tai
pohdintatehtavan kerrallaan. Pohdintatehtavien vastauksia voi tarvittaessa kirjoit-
taa erilliselle paperille. Tyokirjan kayttaminen ei vaadi erityisosaamaista. Kiinnos-
tus vuorovaikutuksen kehittamistéa kohtaan riittdd. Tarkeinta on, ettéa vuorovaiku-
tusteemoista keskustellaan, ja niista pyritddn saamaan yhteistd ymmarrysta tyo-
yhteison sisalla.

Vaikka lahestyn teemaa tyollisyystoimenpiteiden kautta tulevien tydntekijoiden
kanssa tapahtuvan vuorovaikutuksen ja sen kehittdmisen nakokulmasta, sopii
materiaali kaytettavaksi kaikkiin tydyhteisdihin niin julkisella, yksityisella kuin kol-
mannella sektorilla. Pitkdaikaisty6ttomyyden viiteymparistda ei ole tyokirjassa tie-
toisesti nostettu esille, vaikka se teemojen valintoihin on vaikuttanutkin. Talla va-
linnalla haluan nostaa esille pyrkimyksen tydyhteisdssa toimivien tyontekijoiden

keskindiseen tasavertaisuuteen.

Vuorovaikutusta kannattaa pohtia useasta eri ndkdkulmasta ja miten siihen itse
omalla toiminnallaan vaikuttaa. Matka onnistuneeseen vuorovaikutukseen on
usein pitka ja matkalle voi tulla eteen monia haasteita. Taméan tyokirjan teemat

ovat alkupalaksi tuleville vuorovaikutusmatkoille, lyhyemmille ja pitemmille.

6.3 Tydkirjan arviointi, juurruttaminen ja jatkotoimenpiteet

Lahetin Evaita vuorovaikutuksen kehittdmistyon avuksi -tyokirjan sahkopostin lii-
tetiedostona arvioitavaksi esimiehelle seka kahden 4H-yhdistyksen toiminnan-
johtajalle. Pyysin s&dhkopostitse vapaamuotoiset kommentit vuorovaikutusteemo-
jen valinnoista, tyokirjan luettavuudesta, visuaalisesta ilmeestad seka tyokirjan

kaytettavyydesta esimiestydossd. Kommenteissa tyokirjaa arvioitiin asiasisallol-



42

taan tiiviiksi ja tyokirjan yleisilmetta visuaalisesti hyvin silmailtavaksi. Kommen-
teissa kysymysten kehystamista ja varimaailmaa piettiin havainnollistavana. Toi-
minnanjohtajien kommentit eivéat sisaltdneet varsinaisia kehittamiskohteita. Tyon-
antajan antaman palautteen perusteella tyokirjaan lisattiin teema varhaisesta
puuttumisesta ja maininta tyéterveyshuollosta. Tydyhteis6 ei muutoin osallistunut

tyokirjan kehittdmistyohon.

Tyokirjaa juurrutetaan 4H-yhdistysten kayttdon Suomen 4H-liiton hallinnoimassa
Polku osaavaksi ohjaajaksi -hankkeessa. Polku osaavaksi ohjaajaksi -hanke tar-
joaa asiakkailleen palkkatukityota ja tyokokeilua, yksilo- ja ryhméaohjausta seka
tydelamavalmius- ja yrittdjyyskoulutuksia, lyhytkoulutuksia ja yritysvierai-
luja. Hanketta toteutetaan Pohjois-Pohjanmaalla 21 4H-yhdistyksen alueella
1.1.-31.12.2018. Tyokirjaa vieddan kaytannon tybhon myds 4H-yhdistysten toi-

minnanjohtajille jarjestettavissa toimihenkildtapaamisissa ja koulutuksissa.

Polku osaavaksi ohjaajaksi -hankkeen yhtenéa toimenpiteena kehitetaan 4H-yh-
distysten tydllistamisosaamista ja tyollistdmisen laatua ottamalla kayttoon laatu-
jarjestelma. Hankkeessa mukana olevat 21 4H-yhdistysta koulutetaan vuoden
2018 aikana laatujarjestelman kayttoonottoon. Tyokirja esitellddn 4H-yhdistyk-
sille naissa tilaisuuksissa. Tyokirja on menetelmd, jonka 4H-yhdistys voi ottaa
kayttoonsa, kun laadun kehittamistydén kohteena on tydyhteisén vuorovaikutus.
Tilaisuuksissa kerataan valitonta palautetta, mutta 4H-yhdistyksia pyydetaan la-
hettamé&éan palautetta my6és mydhemmin varsinaiseen kayttokokemukseen liit-

tyen.

Vuorovaikutus on aiheena laaja ja materiaalia 10ytyi paljon. Vaistamatta itselle jai
sellainen tunne, etta aiheita olisi voinut valita tydkirjaan enemman ja kasitella laa-
jemmin. Palasin kuitenkin ajatukseen helppolukuisesta ja kansantajuisesti kirjoi-
tetusta tyokirjasta. Uskon lopputuloksen olevan lahella sitéa tavoitetta, jonka itsel-
leni olin alussa asettanut. Vuorovaikutuksen kehittdmisen aarelle olisi mielenkiin-

toista palata my6s mahdollisten uusien opintojen parissa.
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7. POHDINTA

7.1 Opinnaytetydn prosessin arviointia

Opinnaytetyo sai alkunsa tydelaman tarpeista, ja se myos eteni tydelamalahtoi-
sesti yhdessa Tukea ja tehoa jarjestojen tyollistamiseen -hankkeen muiden toi-
menpiteiden kanssa. Hankkeen toimenpiteet, kuten vertaisryhmatapaamiset ja
tyonohjauskeskustelut tukivat hyvin opinndytetyon aihetta ja tydkirjan teemojen
ja kaytettyjenlahteiden valintaa. Hanke paattyi 31. joulukuuta 2017, ja taman jal-
keen olen loppuunsaattanut opinnaytetyon ja siihen liittyvan tyokirjan yhdessa

hankkeen loppuraportin kanssa.

Aiheen rajaaminen vei aluksi oman aikansa, mutta kun aihe lopulta tdsmentyi
vuorovaikutuksen kehittamiseksi tyollistavissa 4H-yhdistyksissa ja siihen liitty-
vaksi tyokirjaksi, helpotti se merkittavasti niin tiedon hankkimista kuin tyokirjan
kokoamista. TyGnantajani antoi vapaat kadet suunnitella ja toteuttaa sellainen
tyokirja, jonka kokemukseni perusteella koin vastaavan 4H-yhdistysten tarpeita.

Opinnaytetyon teoriaosuutta kirjoitin heti prosessin alkuun, mutta syksylla 2017
paatin valita ensin tyokirjan aiheet ja menetelmét. Lopuksi palasin kirjoittamaan
teoriaosuuden loppuun. Tama nopeutti prosessin loppuvaihetta kevaalla 2018.
Prosessin aikana tein muistiinpanoja erilaisista teemoista ja menetelmista. Tama
helpotti aiheen rajaamista ja tydén kokoamista. Ohjaavalta opettajalta sain myos

palautetta ja kommentteja, kun sellaiselle tuntui olevan tarvetta.

Opinnaytetyohon ja tyokirjaan suhtaudun tassa vaiheessa prosessia viela varsin
odottavalla mielialalla. 4H-yhdistyksista tuleva palaute ja kayttajakokemus nayt-
tavat, mihin suuntaan tyokirjaa taytyy viela kehittdd. Vuorovaikutus on niin moni-

muotoinen prosessi, etta siihen liittyviad tarkeita nakdkulmia tulee varmasti esille.
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7.2 Ammatillinen kasvu

Tyoyhteisdjen vuorovaikutuksen kehittdminen kiinnostaa itseani kolmannen sek-
torin tyontekijand, mutta myos tyénohjaajana. Opinnaytetydprosessissa paasin
yhdistamaan tyoni ja opiskeluni tybelamalahtdisessa opinnaytetydssa. Tama on
mahdollistanut myés ammatillisen kasvuni niin jarjestétydon ammattilaisena, tyon-
ohjaajana kuin tulevana sosionominakin. Vaikka olenkin jo aiemmin tydskennellyt
tydnohjauksen ja vuorovaikutuksen parissa, tarjosi tama tyé mahdollisuuden poh-
tia sopivia menetelmia ja aiheita nimenomaan 4H-yhdistysten vuorovaikutuksen
parantamisen ndkokulmasta. Opinnaytetydsta ja varsinkin tyokirjasta uskon ole-
van hyotya paitsi minun omaan ammatilliseen kasvuuni, myds niille sosio-
nomeille, jotka ovat kiinnostuneita tyollisyydesta, jarjestotoiminnasta ja tydyhtei-

s6jen vuorovaikutuksesta.

Opinnaytetyoprosessin aikana vain vahvistui kasitykseni siitéa, miten tarkea rooli
vuorovaikutuksella ja ohjaamisella on tydntekijéiden vahvistumisessa ja jatkopol-
kujen loytymisesséa. Tyollistyneiden voimaantuminen kohti tyfelam&& on pitka
prosessi ja myds kaikella tydyhteistssa tapahtuvalla vuorovaikutuksella on tassa
tarkea rooli. Kolmannen sektorin onnistunut tyodllistamistoiminta nakyykin par-
haimmillaan asiakkaiden elamanhallinnan ja osallisuuden parantumisena. Vuo-
rovaikutusta kannattaa pohtia useasta eri nédkdkulmasta ja sita, miten siihen itse
omalla toiminnallaan vaikuttaa. Matka onnistuneeseen vuorovaikutukseen on

usein pitka ja matkalle voi tulla eteen monia haasteita.

Opinnaytetyon tekeminen oli henkilokohtaisesti opettavaista. Uusien aiherajaus-
ten myo6ta tuli aloitettua uudelleen monia teksteja ja pohdintoja. Lopulta aihe kir-
kastui oman nakoiseksi ja kokoiseksi. Opinnaytetydprosessin aikana huomasin
lukevani alan julkaisuja herkemmalla otteella, ja eteen tulleista lahteista on paljon

hyotyd myos tulevaisuudessa.
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Vaikka tyohistoriaani on ehtinyt kuulua monenlaisia kaanteita ja erilaisia vuoro-
vaikutustilanteita, niin huomasin oppivani paljon myés uutta. Vuorovaikutuksessa
ei voi olla koskaan valmis. Ihmiset, tilanteet, historia, kulttuuri, tunteet, asenteet,
opitut asiat ja merkitykset ovat aina jokaisessa vuorovaikutustilanteessa erilaiset.

Tama varmasti on se seikka, joka tekee vuorovaikutuksesta niin mielenkiintoista.

Oman opiskelumotivaation kannalta on ollut tarkeda se, etta opinnaytetyo valmis-
tuu tyOelamaléhtoisesti ja tyokirja tulee suoraan jarjeston kayttoon. Matka sosio-
nomiksi on ollut mielenkiintoinen ja opettavainen. N&htavaksi jaa, mitd mielen-

kiintoista tulevaisuus tuo tullessaan.

7.3 Loppusanat

Opintojen ja opinnaytetydn valmistelu tyon ohessa on vaatinut perheelta ja tyon-
antajalta tadyden tuen. Kiitan siis perhettani, kun olen voinut kadota tythuonee-
seeni kirjojen ja tekstin aarelle. Kiitan myos tyonantajaani, Suomen 4H-liittoa
joustavuudesta seka esimiestani, Mariaa, tyokirjan kommentoinnista, vinkeista

seka kannustuksesta opintojen aikana.
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Johdanto

Evaita vuorovaikutuksen kehittamistyéhon

”Vuorovaikutus on monimuotoinen prosessi. Sitd tapahtuu kaiken aikaa
kaikissa tyoyhteisodissa ja kaikkialla missa olemme tekemissa toisten ih-
misten kanssa.” (kielielppi)

Tahan tyokirjaan valitut vuorovaikutusteemat ovat nousseet esille muun muassa Tukea
ja tehoa jarjestojen tyollistamisen -hankkeen toimenpiteista, kuten toiminnanjohtajien
vertaisryhmatapaamisista, tydnohjauskeskusteluista seka erilaisissa koulutuksissa ja ti-
laisuuksissa kaydyista keskusteluista.

Teemat soveltuvat kaikille tydpaikoille hoksauttamaan tydyhteison vuorovaikutuksen tar-
keytta. Tyokirja sisaltaa valittuihin vuorovaikutusteemoihin liittyvia pohdintatehtavia ja ky-
symyksia. Tarkoituksena on heréttda ajatuksia ja oivalluttaa vuorovaikutuksen moninai-
suutta seké meidan jokaisen omaa osuutta siina.

Paikallisissa 4H-yhdistyksissa toiminnanjohtajat ovat tydsuhteessa olevia toimihenki-
[6ité. Muut tydsuhteet ovat usein puolestaan lyhytkestoisia ja ne voivat perustua erilaisiin
tydllistamistoimenpiteisiin. Yhdistysten tyontekijat ovat hyvin monenlaisilla tyd- ja koulu-
tustaustoilla ja hyvin erilaisissa tyotehtavissa. 4H-yhdistykset tyéllistavat toiminnanjohta-
jien liséksi nuoriso-ohjaajia, lastenohjaajia, kierratyskeskustyontekijoita, toimistotyonte-
kijoita, siistijoitd, vanhusten hoitajia, myyjia, eldintenhoitajia, kiinteistonhoitajia, ompeli-
joita jne. 4H-yhdistykset tydllistavat myos tydpalvelun kautta, jolloin asiakkaina ovat
esim. yksityiset kotitaloudet, yritykset ja kunnat. Yhdistysten luottamushenkil6illa on
my6s oma roolinsa vuorovaikutuksessa, ja teemoja voi lahestya myos tasta nakokul-
masta.

4H-yhdistykset tekevat paikkakunnillaan arvokasta ja merkityksellista tydllistdAmistoimin-
taa. Tyollistamisella tavoitellaan nuorten tydelamavalmiuksien parantamisen lisaksi mm.
pitkaaikaisty6ttomien elamanhallinnan lisd&ntymistd, tydkunnon kohentumista ja tyollis-
tymista seké tuetaan luottamusta omiin kykyihin ja selkiytetdén tulevaisuuden suunnitel-
mia. Jotta nama tavoitteet toteutuisivat mahdollisimman hyvin, on vailla hyva pysahtya
my0s tydyhteisdn vuorovaikutuksen aarelle.

Vuorovaikutusta kannattaa pohtia useasta eri nakokulmasta ja miten siihen itse omalla

toiminnallaan vaikuttaa. Matka onnistuneeseen vuorovaikutukseen on usein pitka ja mat-

kalle voi tulla eteen monia haasteita. Taman tyokirjan teemat ovat alkupalaksi tuleville
vuorovaikutusmatkoille, lyhnyemmille ja pitemmille.

Tyokirjan kysymyksia ja tehtévid voi pohtia itsekseen tai esimerkiksi osana erilaisten
tydyhteisdpaivien, koulutusten tai kokousten ohjelmaa.

Tyokirjasta voi tilanteen mukaan valita tarkasteluun yhden teeman tai pohdintatehta-
van kerrallaan. Pohdintoja voi kirjoittaa erilliselle paperille. Tyokirjan kayttdminen ei
vaadi erityisosaamaista. Kiinnostus vuorovaikutuksen kehittdmistéd kohtaan riittaa.
Téarkeinta on, ettad vuorovaikutusteemoista keskustellaan, ja niisté pyritddn saamaan
yhteista ymmarrysta.



TyoyhteisOn vuorovaikutus

Vuorovaikutus on osa tyOyhteison toimintaa. Vuorovaikutus l&htee liikkeelle erilaisista
kohtaamisista.

’Se, mitd sanomme toiselle ja miten toinen sen ymmartaa, on riippuvainen monesta te-
kijasta: teemme tulkintoja aiemmin sanotusta ja siind hetkessa ilmentyvista puhujan ja
kuulijan hienovaraisista ilmaisun savyista, katseesta, kasvojen ilmeesta tai vartalon liik-
keista. Lisaksi vuorovaikutukseen vaikuttavat ainakin tilanne, viestijoiden valinen suhde
ja puhekulttuuri.” (ielijelppi.)

"Vuorovaikutus on luonteeltaan monimutkainen prosessi. Se on jatkuvassa muutoksessa
oleva tapahtumaketiju, jolla ei valttamatta ole selkeda alkua ja loppua. Se on yhteistoi-
minnallista: Puhuja ja kuuntelija vaikuttavat toisiinsa. He tuottavat ja tulkitsevat merkkeja
samanaikaisesti. Vuorovaikutus on aina konteksti- ja l&hes aina kulttuurisidonnaista.”
(Kielijelppi.)

Keskustelen

"Tybyhteison hyva vuorovaikutus koostuu mm. keskustelutaidoista ja kuuntelemisen
taidosta. Ne eivét ole itsestaan selvia asioita vaan vaativat usein opettelua. Vuorovai-
kutustaitojen avulla kyetaan hallitusti ratkaisemaan myas ristiriitoja.” (Cantell 2011.)

"Lahtekaa ulos kavelylle ja keskustelkaa sa-
malla tydyhteison asioista.

Kavely parantaa innovaatiokykya ja ulkoilu o P l
vahentaa stressia.” (Jamk) ‘




Hyvan tyoyhteisdn toimintaperiaatteet

[

Ammatillisuus ]

"Tyontekija on myodnteisella tavalla
tietoinen ja ylped osaamisestaan.
Tyobasioiden ja muiden asioiden ja
voimakkaiden tunteiden erottami-
nen toisistaan.”

Avoimuus

"Luodaan keskustelulle mahdolli-
suuksia ja voidaan sanoa daneen
se mité ajatellaan. Tyodyhteison ja-
senid kuunnellaan riippumatta siita
mita tyota he tekevat. Tiedottami-
nen tapahtuu ajallaan ja tasapuoli-
sesti.”

Epataydellisyyden
hyvaksyminen

"Osataan olla armollisia ja annetaan
itselle ja tyokaverille lupa epaonnis-
tua. Hyvaksytdan myos ajan, osaa-
misen ja oman jaksamisen rajalli-
suus.”

Erilaisuuden kunnioittaminen

"Kunnioitetaan tyokavereiden eri-
laisuutta ja ollaan kiinnostuneita
heista. ”

Luottamus

"Luotetaan itseen, tyokaveriin ja
esimieheen. Ollaan luottamuksen
arvoisia ja toimitaan annettujen lu-
pausten mukaan.”

Oikeudenmukainen johtaminen

"Sovitaan ennalta saannét ja jae-
taan etuudet reilusti. Hyva esimies
keskustelee, kannustaa ja kiittda
tydntekijoitéa seka osaa etsia ratkai-
suja. Han on tasapuolinen ja luottaa
henkilbkuntaansa ja jakaa heille
vastuuta.”

(Myonteisen vuorovaikutuksen tydkalupakki; Cantell 2011.)

Rohkeus

"Uskalletaan olla oma itsensé ja sa-
noa mita ajatellaan. Tehdaan ehdo-
tuksia, tartutaan epakohtiin ja toimi-
taan hyvien asioiden puolesta. Puo-
lustetaan  epéoikeudenmukaisesti
kohdeltuja kollegoita. Sailytetaan in-
nostus omaa tvota kohtaan.”

Tasa-arvoisuus

"Suhtaudutaan tasa-arvioisesti eri
sukupuoliin ja véhemmistdihin. Kiite-
taan, tervehditaan ja jutellaan tydyh-
teisossa kaikille riippumatta ammat-
tiasemista. Ollaan tietoisia yhteisista
paamaaristd ja huomataan myos
muiden ammattiryhmien tyén merki-
tys.”

Ratkaisukeskeisyys

"Selvitettdessa asioita pyritdén etsi-
maan ratkaisuja ja entista parempia
toimintatapoja. Ei pelkastaén etsita
syyllisia tai puolusteta itsea. Ehdote-
taan konkreettisia ja toteuttamiskel-
poisia parannuskeinoja asioihin.”

Tulevaisuushakuisuus

"Oman tydn kehittdmisessa katso-
taan taaksepain, nykyhetkeen ja tule-
vaisuuteen. Mietitddn miten asiat
ovat tai voisivat olla tulevaisuudessa.
Sailytetdan perinteitd, mutta hyvak-
sytdan myos muutos.”

[ Vuorovaikutustaidot

"Opetellaan keskustelutaitoja ja toi-
sen kuuntelemista. Ei huudeta, kes-
keytetd tai nolata tyokaveria. Kuun-
nellaan kollegan ajatus. Kyselldén li-
séa, ei tyrmata tai mitatdida. Ollaan
rakentavia ja ratkaisukeskeisia.”

Ystavallisyys ja hyvantuulisuus

"Hymyillaédn ja iloitaan tyopaikalla.
Mydnteinen ajattelutapa antaa voimia
ja vaikuttaa koko tydyhteiston. Ol-
laan muille sellaisia kuin toivotaan
muiden olevan itselle.”



Harjoituksia hyvan tydyhteison toimintaperiaatteista

Mitka tydyhteisdn toimintaperi-
aatteista (kts. edellinen sivu) to-
teutuvat mielestasi teilla hel-
poimmin?

Pohdi hetki tydyhteisénne vuoro-
vaikutusta. Mink& henkil6kohtai-
sen kouluarvosanan annat tyo-
yhteisénne vuorovaikutustai-
doille? (heikko 1... erinomainen

5__

/ Mitka tydyhteisén toimintaperi-\

aatteista (kts. edellinen sivu)

vaativat teilla mielestasi viela
harjoittelua?

A 4

Keskustelkaa tydyhteisbnne vuo-
rovaikutuksesta yhdessa.

Minka yhteisen kouluarvosanan
saatte keskiarvoksi? (heikko 1...
erinomainen 5)

o ) . . Y 7
Ajattele jotakin tyossasi talla hetkella olevaa todellista vuorovaikutus- =/ =

=

ongelmaa. -\

¢ Kuvaa mahdollisimman konkreettisesti, mitd ongelmatilanteessa ta-
pahtuu. Kuka tekee ja mita? Keitd muita tilanteessa on osallisina?

¢ Miten tavallisesti reagoit ja mik& on tavanomainen lopputulos?

¢ Miten selitat, miksi henkild kayttaytyy talla tavalla?

e Mitd vaihtoehtoisia (mydnteisid) selityksia kyseiselle kayttaytymiselle

voisi olla?

o Miten - kdyttden hyvéaksesi jotain naistd myonteisista selityksisté -
reagoisit eri lailla? Mita voisit sen perustalta sanoa tai tehda?

My®dnteisen vuorovaikutuksen tyokalupakki



Perehdyttdmisen merkitys

Tyoyhteistn vuorovaikutuksen ja tydilmapiirin kehittymisen kannalta onnistuneella pe-
rehdyttamisella on suuri merkitys.

"Perehdyttaminen antaa tyontekijalle myos valmiudet tyéskennella tydyhteisdssa ja tyo-
tehtavissaan oikealla ja turvallisella tavalla. Perehdytyksessé varmistetaan, etté tyonte-
kija hallitsee tydtehtavan, kaytettavat koneet ja tyévalineet seka osaa toimia myods hai-
rio- ja poikkeustilanteissa.” (Tysturvallisuuskeskus.)

e TV 7N

Pohdittavaksi! —,

"Tyoturvallisuuslaki velvoittaa Miten teidan tydyhteisdssa otetaan uudet
tyonantajan perehdyttamaan tyontekijat vastaan?
tyontekijan tyohon ja tydolo-
suhteisiin seka tyovalineiden
oikeaan kayttdon ja turvallisiin
tyétapoihin. Erityisen tarkeaa

on perehdyttaa tyduraansa
aloittavat nuoret tyontekijat.” \ /

(Tyéturvallisuuskeskus)

_ Sinut on valittu esittelemaan vierailevalle ryh-
® ) maélle tydnne tavoitteita. Miten kerrot?

(Tyoterveyslaitos, duunitalkoot-pelikortit)

— ‘._'/
& 3
!

Miten perehdytys vaikuttaa
tydyhteison vuorovaikutuk-

( Miten tyéyhteiséssénne varmistetaan kaik-

seen? / :
kien tasapuolinen perehdytys?
2 X4
e ~ -

Mita kehitettavaa tyo-
paikkasi perehdytys-
kaytannoissa on?

G

Miten sinut perehdytettiin aloittaessasi nykyiset
tyotehtavasi?

Voitko ottaa oppia kokemuksestasi?

Kiireesta huolimatta esimiehen on l6ydettava aikaa tutustumiselle ja perehdyttamiselle



Vahvuuksien ja taitojen tunnistaminen

Omien vahvuuksien, taitojen ja mahdollisten kehityskohteiden tunnistaminen lisaé itse-
tuntemusta ja on siten avuksi myds erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Alle on listattu
erilaisia vahvuuksia. Mitka néistd ovat sinun vahvuuksiasi? Mitkd ovat sinun kehi-

tyskohteitasi?

Vahvuus/
taito (X)

Kehitys-
kohde (X)

Harkitsevaisuus

Uuden oppiminen

Suvaitsevaisuus

Auttavaisuus

lloisuus

Tiimityoskentely

Luotettavuus

Avoimuus

Alleviivaa listalta ne taidot ja vahvuudet,
joiden kayttaminen tuntuu erityisen muka-
valta.

Mita vahvuutta / taitoa haluaisit tulevai-
suudessa kayttdd enemman?

Oma-aloitteellisuus

Tasapuolisuus

Puhuminen

Karsivallisyys

Tarkkuus

Keskittyminen

Stressinhallinta

Ajanhallinta

Sinnikkyys

Puuttuuko listalta vahvuuksia ja taitoja,
joita haluaisit sinne lisatéa (joko vahvuu-
deksi tai kehityskohteeksi)?

Luovuus

Urheilullisuus

Itseluottamus

Johtaminen

Tilannetaju

Tehokkuus

Ongelmanratkaisu-
kyky

Rohkeus

Ahkeruus

o / -
—

Musikaalisuus

Esiintymistaito

Kirjoittaminen

Tavoitteellisuus

NOyryys

Itsendisyys

Kuunteleminen

Kadentaidot

Ihmissuhteet

Herkkyys

Monipuolisuus

Uteliaisuus

Joustavuus

Huumori

Jarjestelmallisyys

Tunnollisuus

Positiivisuus

Energisyys

Rauhallisuus

Kekselidisyys

Ystavallisyys

Tyokaverinne ei ole kovin ha-
71 lukas opettelemaan uusia asi-
oita tydssaan. Miten rohkai-
2 sette ja innostatte hanta?

r

(TyGterveyslaitos,
duunitalkoot-pelikortit)

Tee tehtavat itse ja vinkkaa
myds tyokavereille.



—~

(& - 7

-

Kuuntelemisen taito

1. Keskity toiseen
Mistd huomaat, ettd olet

Moni keskittyy omiin sanomisiinsa , aidosti [4snd ja kuuntelet?

sen sijaan etta kuuntelisi toista. Kuun-
teleminen ja kuuleminen ovat kaksi eri | '.
asiaa. Jos et keskity, toisen viesti jaa | |
helposti epaselvaksi. Omat ajatuksesi
estavat hyvan kuuntelun.” . |

2. Unohda puhelimesi

"Tarkkaavainen kuuntelu on mahdo-
tonta, jos samalla keskityt puheli-
meesi.”

Kuuntelemisen taito vaatii

3. Kysy tarkentavia kysymyksia harjoittelua!

"Hyva kuuntelija erottuu silla, etta han
kysyy kysymyksia. Télla tavalla osoitat olevasi kiinnostunut aiheesta ja puhujasta.”

4. Harjoita pohtivaa kuuntelua

"Viestin uudelleen sanoittaminen on harvinaisempaa meidan kulttuurissamme. Ky-
seessa on toisen viestin toistaminen omin sanoin, esimerkiksi "Ymmarsinko oikein,
etta..” Silloin kertojan on helppo vahvistaa viesti oikeaksi tai korostaa jotain, joka jai epa-
selvaksi. Pohtiva kuuntelu osoittaa, etta valitdt. Tama kertoo puhujalle, etta kunnioitat ja
arvostat hanta.”

5. Tiedosta kehonkieli

"Tiedosta elekielesi, d4dnensavysi ja mitd kehosi viestii. Varmista, etta olet positiivinen,
valta kasien tai jalkojen ristimista, pida katseyhteys ja nojaa toista kohti. Positiivinen ke-
honkielesi voi olla ratkaisevaa keskustelun onnistumiselle.”

6. Ala tuomitse

”Jos haluat kehittyd hyvéaksi kuuntelijaksi, pida mielesi avoimena. Osoita kiinnostusta
toista kohtaan ja valta omien mielipiteidesi korostamista. Pyri katsomaan maailmaa toi-
sen silmien kautta, se auttaa sinua pitimaan mielesi avoinna, vaikka olisitkin eri mielta
asioista.”

7. Pysy hiljaa

"Kuuntele tarkkaavaisesti ja valtd sanomasta mitdan paitsi tarkentavia kysymyksia, joilla
varmistat, ettd olet ymmartanyt oikein. Keskeyttaminen ja paélle puhuminen kertoo, etta
pidat omia mielipiteitési tairke&mpina kuin toisen.” (ollega.fi.)

Tyon kiireissé kyky tai voimat kuuntelemiseen saattavat heikentya. Miten
toimit ndissa tilanteissa?
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Ratkaisukeskeinen ajattelu- ja ty6tapa

"Ratkaisukeskeinen ajattelu- ja tyGtapa on maanlaheinen ja myonteinen tapa kohdata
erilaisia inhimillisen elamén haasteita ja pulmatilanteita. Tilanteisiin kehitetaan luovia rat-
kaisuja korostamalla toiveikkuutta, voimavaroja, edistysta ja yhteistyota.” (Ratkes)

Pohdi, mita ratkaisukeskeinen ajattelu- ja ty6tapa tarkoittaa tarkemmin?

"Hyoddynnetéaén taitoja ja

”Asiakas voi olla esim.

Y:Ilg]si\::il— osaamista. Menneisyytta Asiakas- yk_s!!o, ryhma tai ty6yh-
tarkastellaan voimava- lahtoisyys | (€IS Asettaa itse omat
SYyys . tavoitteensa.”
rana.
. ” . " o o "Tukee vuorovaikutuk-
Falldeile L1 R L Myonteisyys. ' sen vahvoja puolia. Uu-
SIEm Gl I olelly luovuus, lei- | gjen nakskulmien synty-
tyk_sc_an _huo- valkequ et oyat el killisyys ja mista ja ideoida ratkai-
mioiminen remmm. halllnnassa”tao huumori suvaihtoehtoja.”
tavoite toteutuu.
"Verkostot nédhdaén voi-
Tavoitelah-  ~painopiste on tavoitteissa mavarana, ja pulmia
toisyys ja tu-  ja siind, miten ne voidaan L voidaan ratkoa yhteis-
levaisuus- saavuttaa.” Yhteisty0 ja | tydssa. Aito myonteinen
suuntautu- kannustus palaute seka ansion ja
neisuus kiitosten jakaminen
edistyksesta eri osapuo-
lille.”
--ﬁ —
S 7 (Ratkes)

Miten ratkaisukeskeisyys toteutuu teidan

tydyhteisdssanne?

Mitd esimerkkeja l0ydatte?

~

[Minké ratkaisukeskeisyyden ajatte-
lutavan haluaisit nostaa erityiseksi
kehityskohteeksi tydyhteisos-
sanne?

- J

||
) 4

Mik& on ensimmainen askel valitun
kehityskohteen eteenpain vie-
miseksi?
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Erilaisuus

Me olemme kaikki erilaisia ja kohtaamme erilaisuutta vuorovaikutuksessa kaiken aikaa.

Tassa yhteydessa erilaisuudella tarkoitetaan inmistyyppeja (introvertti, ekstovertti ja am-
bivalentti), ei esim. kulttuureja, kansallisuuksia tai rotuja.

"Vaestosta introvertteja on noin 30% ja ekstrovertteja noin 70%. Nykytutkimuksen va-
lossa tarkein selittava tekija néille luonteenpiirteille on ihmisen oma perimé. Kenesta-
kaan ei siis tule introverttia tai ekstroverttia vaan sellaiseksi synnytd&n. Niin kuin monet
muutkin luonteenpiirteet, ihmiset sijoittuvat introversio-ekstroversio -asteikolla eri koh-

dille. Tasta johtuen darimmaisen introvertit tai ekstrovertit ihmiset ovat harvinaisia. *(intro-
vertit.)

"Sopeutuvat ovat luonteeltaan tavallisimmin vetaytyvia introvertteja, joille saannot ovat
ok, kunhan he saavat tehda tyotdan rauhassa. Heille konfliktien valttdminen on tarkeaa.
Introvertti toimii usein tasapainottajana, jolla on kyky vetda yhteen keskusteluja. EKstro-
vertit ovat nopeatempoisia ja erinomaisia sosiaalisuutta vaativissa tehtavissa. Heille on
tarke&a tuntea kuuluvansa tydyhteisdon ja saada huomiota itselleen ja ideoilleen. Harva
edustaa puhtaasti jompaakumpaa tyyppia vaan osuu jonnekin &aripaiden vélille. Kolmas
tyyppi, ambivalentti, ammentaa ominaisuuksia molemmista tyypeista.” (Oikotie.)

”Se ettei kaikilla ole tarvetta olla jatkuvasti
esilla tai adnessa ei tarkoita, ettei heilla voisi
olla hyvia ideoita.” (Oikotie)

"Kun esimies tuntee tyon-
tekijéiden vahvuudet ja
heikkoudet, han tietaa
mika ketakin innostaa ja

motivoi.”
_lf"\
ilai i S Oikoti
Millainen olet omasta mielestasi? —"/ 7 (Oikotie)
Miten perheesi kuvailisi sinua? / \
Pohtikaa yhdessa!

—ﬁ

Miten ystavasi kuvailisivat sinua? /| T Missa tybssa naette kunkin ryhmalaisen
B olevan parhaimmillaan?

=

Miten tyGkaverit kuvailisivat si-
nua?

Mita kukin ryhmaléinen tarvitsee viihty-
akseen tydssaan?

Milloin olet parhaimmillasi?

o /
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Asenne ratkaisee

"Asenne on tapa, jolla suhtaudumme
kaikkeen. Se nakyy monin tavoin arjes-
samme, miten ajattelemme asioista ja
ihmisistd, miten suhtaudumme toivei-
siimme ja tekemisiimme. Voimme oppia
tunnistamaan asenteita iimeesta ja kat-
seesta, mutta myos siitd, miten toinen
henkil6 ilmaisee asian.” (ollega.fi.)

"Asenne ratkaisee,
mutta ei jonkun toisen asenne,
vaan meidan kaikkien.”

"Asenteet syntyvat arjen vuorovaikutuksessa muiden kertoman
ja itse koetun pohjalta.”

(Lahikainen & Pirttila-Backman 2000)

'K/Iillaisia asenteita huo- Voit testata oman asenteesi:
maat itsellasi olevan? https://kollega.fi/2014/01/testaa-asenteesi/
2 )0 =

Loytyyko tydyhteisdstanne yh-
teinen asenne, jota haluaisitte
muuttaa? Miten?

Miten erilaiset asenteet nakyvat teidan ~
tydyhteisdn vuorovaikutuksessa?
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Esimiehen vastuu

Useissa yhteyksissa nékee esimieheen kohdistuvia ominaisuuksia ja toiveita. Naista yh-
teenvetona voisi sanoa, ettd esimiehen tarkein tehtdva on mahdollistaa tyontekijoiden
onnistuminen tytssa. Kun hetken pohtii lauseen sisaltéd, niin huomaa sen moniulottei-
suuden. Tassa yhteydessa pohdimme asiaa tydyhteison vuorovaikutuksen nakokul-
masta.

*Johtaminen on ajoittain hyvin konkreet-
tista: pitda ottaa kantaa siihen, kuka te-
kee, mita tekee ja milloin tekee. Toisaalta
johtaminen on my6s suunnannaytté-
misté ja visiointia”

Millainen esimiestoiminta mielestasi
edistaa tydyhteisén vuorovaikutusta?

-Krista Pahkin, TT!

Y\ /

"Hyvé johtaja antaa tyontekijalle riittavan :
haastavia tehtavia ja luottaa, etta tama Miten teid&n tydyhteisdssa toisten
selvidé niistd. Johtaja on lasna tyon ar- arvostus nakyy?

jessa, neuvoo ja tukee, mutta astuu tar-
vittaessa syrjaan ja antaa tyontekijalle ti-
laa onnistua itsenéaisesti.”

-Krista Pahkin, TTL

Arvotus on esimiestehtava

”Jokainen tydntekija tarvitsee tunnustutusta esimieheltaan ja organisaatioltaan. Useim-
miten tyontekij& sitoutuu tydhonsa. Emme tee tyota itsellemme vaan esimiehellemme,
tiimillemme, tyoyksikéllemme tai organisaatiollemme. Vastavuoroisesti haluamme
kuulla, etta meitd arvostetaan. Arvostuksen osoittaminen ja positiivisen palautteen anta-
minen ovat monen esimiehen kompastuskivi. Arvostus on esimiestehtava, jonka voi
tehda vain esimies itse. Esimiehen tehtaviin kuuluu osoittaa arvostusta ja antaa positii-
vista palautetta, vaikka se tuntuisi hdnesta itsestaan vaikealta.” (Tysterveyslaitos)

"Tydyhteison, esimiehen ja ystavien seka laheisten osoittamaan arvostukseen vaikuttaa
myds se, miten kukin itse arvostaa itsedan ja tyotdan. Erityisen merkittdvaa on sellaisten
henkildiden osoittama arvostus, joita h&n pitaa tarkeind. Naita ovat lahin esimies, tyoto-
verit, asiakkaat, perheenjasenet tai ammatti- ja toimialan auktoriteetit.” (Rauramo 2012.)

Esimies voi osoittaa arvostusta ja tukea tydn mielekkyyttd mahdollistamalla:

o terveelliset ja turvalliset tydolot

o selkedn paamaéaran tyodlle

e eettisyyden

e tuloksenteon ja onnistumisen kokemukset

e sopivan kuormittavuuden ja haasteellisuuden
e tybnilon

e vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon

e tuen ja kannustuksen

e myonteisten ihmissuhteiden kehittymisen
(Rauramo 2012.)
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Motivointi

"Hyva motivointi on vuorovaikutuksellista ja dialogista toimintaa, jonka tarkeita element-
teja ovat empaattinen, yksiléllinen ja kunnioittava kohtaaminen seka eettisyys ja luotta-
muksellisuus. Yhteista tydskentelya savyttaa toivon nakoala ja myodnteisyys. Toivon na-
koala ja myonteisyys eivat merkitse katteettomia lupauksia ja motivointia johonkin epa-
realistiseen vaihtoehtoon tai valheelliseen todellisuuteen. Motivoinnin ja vuorovaikutuk-
sen tulee olla eettista ja vastuullista.” (vierros 1998.)

"Tunteilla on olennainen merkitys motivaation syntymisessa. Ihminen ei motivoidu vas-
toin tunteitaan, vaan tunteiden suuntaisesti toimiminen lisaa innostuneisuutta. Jarjen ja
tunteiden yhteispeli mahdollistaa motivoitumisen ja onnistuneen toiminnan.” (Kuvaja 2011.)

——

7
Kerro tavoitteistasi? ~/
=

Mitk& asiat motivoivat sinua?

4 )

Arvioi asteikolla 1-10, miten motivoitunut tavoittelemaan tavoitettasi?

-

AN

Mik& on ensimmainen aske- /

leesi parempaan
motivaatioon? Pohtikaa yhdessa!

Miten tydyhteisbéssanne
motivoidaan?

Miten motivointia tulisi kehittaa?

\_ /
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Tyoyhteison ilmapiiri

"Tydyhteison ilmapiiri syntyy osana jokapaivaista toimintaa. Ihmisten vélinen yhteistyo ja
vuorovaikutus vaikuttavat ratkaisevasti ilmapiiriin. Tydyhteison sisainen toimivuus ja
hyva ilmapiiri tukevat niin tydorganisaation menestymista kuin sen jasenten hyvinvointia.
Jos tyodyhteisd voi sisaisesti huonosti, se ei pysty ulkoiseenkaan tehokkuuteen, koska
siséiset kitkatekijat kuluttavat voimavaroja seka vahentavat tydmotivaatiota ja -hyvin-
vointia.” (Tyoturvallisuuskeskus)

"Huono tyGilmapiiri ja tyOkulttuuri merkitsevat usein sita, etta tydpaikan johtamisessa on
puutteita ja ettd sisaiset toimintatavat ovat kehittyméattomia. Myos tydyhteisoon kohdis-
tuvat ulkoiset uhkat ja epavarmuus tyon jatkuvuudesta vaikuttavat kielteisesti tydilmapii-
riin.” (Tyéturvallisuuskeskus)

Alla on myonteisen ja kielteisen ilmapiirin tunnusmerkkeja (Tysturvallisuuskeskus). Pohdi tyo-
yhteisdasi ja sen ilmapiiria. Rasita listalta tyOyhteis6dsi sopivat vaittamat, seka
mydnteiset etté kielteiset. Pohdi sitten alla olevia kysymyksia.

Mydénteinen ilmapiiri: Kielteinen ilmapiiri:

varmuus tulevaisuudesta tieto ei kulje — paljon huhuja

yhteiset tavoitteet tydyhteisd Klikkiytynyt

tyotehtavien ja vastuualueiden selvyys “ei kuulu meille” -asenne yleinen

kunnossa olevat pelisdannét ja toimin- saantoja noudatetaan jaykasti, sisai-

tatavat set pelisaannét epaselvat

oppiva ja kehittyva tydyhteist syyttelyd, avoimia riitoja, yleista vali-
tusta

henkiloston aktiivisuutta ja kasvua ko- paljon poissaoloja, henkilostén vaih-

rostava yhteiso tuvuus suuri

kayttoon otetut henkiloston kyvyt, tai- kielteisyytta, toivottomuutta ("ei kan-

dot ja luovuus nata...”)

sujuva yhteisty® puhutaan paljon, ymmartdminen vai-
keaa

aikaa sosiaaliselle kanssakaymiselle johtajuus hamartynyt

usko ongelmien ratkaisumahdollisuuk- joku muu, mika?

siin

joku muu, mika?

Mita erityisen mydnteista tyoyhtei- s Minka .er.|ty|"sen .kehljt.tamlslfohte.en
s6nne ilmapiirissa on ,_"/ .7 nostaisit tarkeimmaksi tydyhtei-
vuorovaikutuksen kannalta? = T sonne vuorovaikutuksen kannalta?

Miten sita voi edelleen Miké on ratkaisuehdotuksesi?
vahvistaa?




16

llmapiirin kehittaminen

"Tydilmapiiri syntyy yhteisdllisesti. Sita kehitetddn osana tydyhteison muuta kehittamis-
toimintaa. TAssa onnistuminen vaatii johdon sitoutumista ja ohjausta. Samalla johto ar-
vioi omaa toimintaansa ja johtamiskaytantéjaan. Hyvaan lopputulokseen paasemiseksi
tarvitaan myods henkiloston sitoutumista ja aktiivista osallistumista. Jokainen tydntekija
vaikuttaa osaltaan ilmapiiriin.

Kehittamistydssa voidaan kayttaa apuna tydilmapiirin ja tydyhteistn sisdisen toimivuu-
den kartoituksia. Kartoitus on mahdollista tehdéa eri menetelmilla. N&ita ovat yksildiden
ja ryhmien haastattelut, kyselymenetelmd seka havainnointi. Kartoituksen toteutta-

miseksi voi turvautua aluksi esim. omiin tydterveyshuollon asiantuntijoihin.” (Tysturvallisuus-
keskus)

—~

Hyvé ilmapiiri auttaa kes- - / L
kustelemaan avoimesti. o~
— Mita sellaisia asioita tai tapoja tydyh-
teisbssanne on, joista pitaisi pois-
oppia?

Millaisille asioille nauratte yhdessa tydpai-
kalla? Mita se kertoo tydpaikan ilmapii-
rista?

(Tydterveyslaitos,
duunitalkoot-pelikortit)

— ——  /

Keskustelkaa yhdessa tyoyhteisdnne ilmapiirista. Mink& yhteisen arvosanan

(1-5) annatte?

Jos saitte keskiarvoksi

4-5: Hyvin menee. Jatkakaa samaan malliin!

2-3: Tsempatkaa! Uskaltakaa ottaa asioita puheeksi enemman.
1-2: Tybyhteisdnne ilmapiirissa voisi olla parannettavaa.

Pohtikaa asiaa yhdessa! (Tyoterveyslaitos, duunitalkoot-pelikortit)




Hankalien asioiden kasittely

"Hyvassa, turvallisessa tydyhteisdssa autetaan ja
tuetaan tydtovereita tarpeen vaatiessa ja myos
uskalletaan pyytaa apua. Tarkeda on, etta erilai-
suutta arvostetaan, ihminen kokee tulevansa hy-
vaksytyksi omana itsendén ja hanen ei tarvitse
pelatd tekevansa virheita.

Moni kuitenkin kokee turvattomuutta tyoyhtei-
sOssa tai asiakastilanteissa. Tiedon panttaus,
ikava juoruilu, epaasiallinen kaytds, hairinta, kiu-
saaminen, vakivallan uhka ja vakivaltatilanteet
ovat tydelamaan liittyvia mahdollisia ongelmia.

Tyo6paikalla voidaan laatia yhteistoiminnassa huo-
non kohtelun vastaiset peliséannét. Pelisaannot
eivat poista ongelmaa, mutta kertovat, miten toi-
mitaan, jos tyOpaikalla havaitaan huonoa koh-
telua.” (Rauramo 2012.)

”~
—

Mitd meidan tyopaikalla tarkoittaa huono
kohtelu, kiusaaminen, henkinen vakivalta, ~

epaasiallinen kayttaytyminen, hairinta ja [~

syrjinta?

Miten tydyhteisdssamme toimitaan, kun
kokee joutuneensa epaasiallisesti
kohdelluksi?

Miten asiaa kasitellaan tyopaikalla?

Miten tilannetta seurataan?
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8

"Tyéturvallisuuslain mu-
kaan ty6nantajan pitaa
puuttua terveydelle haitalli-
seen hairintaan ja epaasi-
alliseen kohteluun tyépai-
kalla. Ne voivat olla uhkai-
lua, pelottelua, pilkkaa-
mista, vihjailua, vahattelya,
sukupuolista ahdistelua tai
syrjintaa.”

(Rauramo 2012.)

7

—

Esimies!

"Selvita mita on tapahtunut
ja kirjaa tosiasiat muistiin.

Selvitéd onko taustalla tyo-
hon liittyvid ongelmia, kuten
epaselvyytta tydtehtavissa
tai puutteita tiedonkulussa

Ryhdy tarvittaviin toimenpi-
teisiin (keskustelutilaisuus,
toiden uudelleen jarjestely,
ohjaus ty6terveyshuoltoon

jne.)

Seuraa tilannetta

Tarvittaessa voit kayttaa ul-
kopuolista sovittelijaa”

(Rauramo 2012.)



18

Puheeksi ottaminen

Joskus tydyhteisdssa voi edessa olla sellaisia tilanteita tai asioita, ettd ei tiedda miten
asian oikein ottaisi puheeksi?

Myobhastely. Negatiivisuus. Epakohteliaisuus. Pahan puhuminen. Seldn takana puhumi-
nen. Valinpitdméattémyys. Puhumattomuus. Puheliaisuus. Ylilyonnit. Epasopiva pukeu-
tuminen. Viivyttely. Alkoholi. Tupakka. TAssa muutamia esimerkkeja asioista, jotka voi-
vat aiheuttaa vaatimusta puheeksi ottamiselle.

Mitka sanat tuntuvat sinulle luonnollista ja sopivilta?

"Keskustelu onnistuu, kun esimies valmistautuu siihen huolellisesti. Valmistautumisen
tueksi kannattaa jasentaa itselleen, vaikka paperille faktat (mitd on tapahtunut, mita olet
esimiehend havainnut, miten havaitut asiat vaikuttavat tyén tekemiseen), tunteet (omat
tunteet, tyontekijan tunteet ja tydkavereiden tunteet) seka olettamukset. Esimies vastaa
keskustelun etenemisesta ja hallittavuudesta: keskustelu pysyy tydssa ja esimies tuo
lahtbkohtaisesti esiin vain asioita, jotka liittyvat tydn tavoitteisiin ja tydssa kayttaytymi-
seen. On tarkeaa, ettad esimies kuuntelee mita tyontekijalla on sanottavana. Keskuste-
lussa on hyva tehda avoimia kysymyksia (mita, mika, milloin, kuka?) ja valttaa miksi-
kysymyksia, silla ne saavat usein syyttavan savyn.” (llmarinen 2018)




Palautteen antaminen

"Tybsta saatava palaute liittyy ty6hyvinvointiin. Jos
voi kokea onnistuvansa ja nahdéa, hoitiko ty6t hyvin,
se lisaa tyon mielekkyytta. Jos tydsta ei tata née, se
lisda paivittaistd kuormitusta. Asiakkaalta, tybkave-
rilta tai esimiehelta saatu palaute on erityisen tar-
kedd. Palautteen antaminen on myds arvostami-
sen osoittamista. Se lisaa vuorovaikutusta ja yhtei-
sollisyytta toissa. Palautteen ja arvostuksen puute
laskee motivaatiota ja lisd& pahoinvointia. Varsinkin
myonteiselle palautteelle olisi suomalaisilla tyopai-
koilla tilaa. Palautteen on oltava suhteessa tehtyyn
tyéhon ja oikeudenmukaista. Se on annettava tuo-
reeltaan ja konkreettisesti.” (lehti.tek)
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Kaikessa palautteessa on hyva muistaa konkreettisuus. Sen sijaan, ettd sanoo pel-

késtaan yleisella tasolla jotain positiivista, niin voi poimia esiin tietyn yksityiskohdan,
hon erityisesti kiinnitti huomiota.

jo-

- L/ |
er ) 7
Myonteisen palautteen ei tarvitse - 7 Miten teidan tyOyhteisossa anne-
olla monimutkaista. Kiita ja kehu - taan myoOnteista palautetta?
paivittain.
(lehti.tek) L
W,

Miten teidan tydyhteisdssa anne-
taan korjaavaa palautetta?

Korjaavassa palautteessa on eri-
tyisen tarkead, ett se annetaan
kayttaytymisesta ja tekemisesta,

eikd persoonaan liittyvista asi-
oista.

(Katajainen, Lipponen, & Litovaara, 2003)

Ala anna korjaava palautetta

tunnekuohussa.

Kysy ja anna palautteen saajan
hoksata, mita han olisi voinut

tehda toisin.
\ (Iehti.y

Feedback
R

(]
O
a
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Apua tyonohjauksesta?

"Tydnohjaus on oman tydn tutkimista, arviointia ja kehittamista, joka tapahtuu koulute-
tun tydnohjaajan avulla. Se on tyéhon, tydyhteisdon ja tyorooliin liittyvien kysymysten,
kokemusten ja tunteiden yhdessa tulkitsemista ja jAsentamistd.” (suomen tyénohjaajat)

/Tavoitteena on \ Abnohjauksessatutkitaan \

e parantaa tyon hallintaa ja e perustehtavaa
hallinnan tunnetta

o tydtilanteita
e auttaa selviytymaan vai-

keissakin tilanteissa » tapoja toimia
o loytamaan tuloksellisia e vuorovaikutuksia tyotilan-
tapoja toimia teissa

e 0Omaa asennetta eri tilan-
teissa

o erilaisten tydtilanteiden he-

Tyosken- rattdmia tunnetiloja
tely voi Mika sinun tyossasi tai /

tapghtga tyoyhteistssa on sel-
yksilolli- . : "
L laista, johon tyénoh-
sesti tai S ukeest i o
Jauksesta voist ofia Tybnohjaus on tavoit-

ryhméassa T
hy6tya @ teellista ja luottamuksel-
lista

(Alhanen, Kansanaho, Ahtiainen ym. 2011.)

Tyonohjaus tapahtuu keskustellen, erilaisia toiminnallisia menetelmia kayt-
téen ja tarvittaessa myos tyotilanteissa mukana ollen

Tyonohjaajia 16ydat esimerkiksi osoitteesta > \4

www.suomentyonohjaajat.fi .

Ala jaa yksin.
Haasteellisissa tilanteissa N "’s!

apua saa myo0s tyoterveys-
huollosta.


http://www.suomentyonohjaajat.fi/
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Varhainen tuki

Varhainen tuki -toimintamalli on osa yksilon ja tyOyhteisén tyohyvinvoinnista huolehti-
mista. Mitd varhaisemmassa vaiheessa ongelmat voidaan ottaa puheeksi, sitd helpom-
min paadytaan kaikkia osapuolia tyydyttavaan ratkaisuun.

Puheeksi ottaminen tapahtuu esimerkiksi yhdessé valmistellun ja hyvaksytyn toiminta-
suunnitelman ja lomakkeen avulla.

Varhaisen tuen vaiheet:

1. TUNNISTAMINEN Tyo6n sujumisen pulmat, tydsuorituksen muutokset tai sairaus-
poissaolot tai muu esille tuleva tydkyvyn heikkeneminen.

her&aa huoli, ettd tydntekijalla on vaikeuksia selvita tydtehtavistaan
tyontekijan vireystila on heikentynyt silminndhtavasti

asioita unohtuu ja tydtehtavia jaa hoitamatta

tydntekija on itse huolestunut jaksamisestaan

tydpaikan ilmapiiri on heikentynyt

tyontekijd kokee saavansa asiatonta kohtelua tai tuntee tulleensa kiusatuksi
ty6kaverit ovat huolestuneita tyéntekijan jaksamisesta

tyon laatu heikkenee merkittavasti

ylitita kertyy paljon ja niitd saada tasoitettua

alkaa kertya pitkia sairauspoissaoloja

2. PUHEEKSI OTTAMINEN Esimies ja tyontekija jasentavat tilannetta, laativat jatkotoi-
mille suunnitelman ja sopivat yhdessa jatkotoimista.

3. VERKOSTONEUVOTTELU Tyo6ntekija, esimies ja tydterveyshuollon ammattilainen
keskustelevat erilaisista vaihtoehdoista ratkaista tilanne.

4. JATKOTAPAAMINEN Arvioidaan tilanne ja ratkaisussa onnistuminen. Mietitddn mita
opittiin ja miten tasta jatketaan? (Suomen 4H:-liitto 2018)

Pl 4 A

Tyo6paikan varhaisen tuen

Onko sinun tyopaikallasi kay- toimintamallia voi suunni-
tossa varhaisen tuen -toimin- tella yhdessa esimerkiksi
tamalli? oman tyéterveyshuollon
kanssa.

. y
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”Varhaisen tuen keskustelussa on hyva ottaa huomioon seuraavat vaiheet,
vaikka keskustelu ei kaytdnnésséa niiden mukaisesti etenisikaan

1. Kutsu tyontekija keskusteluun. Kutsu esitetddn kahden kesken ja siina kerrotaan, etta
kyseessa on varhaisen vdlittdmisen keskustelu. Sopikaa molemmille hyvin sopivasta
ajankohdasta. Varaa keskustelua varten rauhallinen tila, mielelladdn muu kuin oma ty6-
huone.

2. Keskustelun aluksi kiita tyontekijaa, etta han varasi aikaa keskustelua varten ja kerro
mink& verran olet varannut aikaa ja miten olet ajatellut ajan kaytettavaksi.

3. Kerro miksi tilanteessa ollaan sinun puolestasi eli tydon nakdkulmasta. Tuo esiin mité
olet havainnut ja mita sinulle on kerrottu. Tuo esiin muutos aikaisempaan nahden ja huo-
lesi tilanteesta.

4. Pyyda tyontekijaa kertomaan milta tilanne vaikuttaa hanen nakdkulmastaan. Kuuntele
mitd hanella on sanottavana ja tarkenna kuulemaasi kysymalla. Anna tyontekijalle tilaa
kertoa.

5. Kun molempien nékdkulmat ovat selvilla, kerro minkéalaisia ratkaisuvaihtoehtoja tilan-
teessa on ja mistd saa tukea. Kysy tyontekijaltd minkalainen ratkaisu sopii hanelle.

6. Tee yhteenveto sopimastanne ratkaisusta. Sopikaa seuraavasta vaiheesta (esim.
mika on ensimmainen kaytannon teko) ja seurannasta (milloin ja miten asiaan palataan
uudestaan?).

7. Arvioikaa yhdessa keskustelun hyodyllisyys ja kysy tyontekijalta, miten han koki kes-
kustelutilanteen.” (Iimarinen 2018.)

4 )

"Sairausvakuutuslain muutos
1.1.2011 edellyttaa, etta yrityk-
sessd on oltava kaytdssa tyoky-
vyn hallintamalli.

Mallin mukaan yritys seuraa en-
simmaisia merkkeja tytkyvyn
muutoksista ja myds puuttuu nii-
hin johdonmukaisesti hakien kor-
jaavia toimenpiteita tiiviissa yh-
teistydssa tyodterveyshuollon
kanssa.” (llmarinen 2018)

o J



https://pixabay.com/fi/vaihde-keskin%C3%A4isen-3085396/
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Linkkivinkkeja

Linkkeja erilaisiin yhteistjen vuorovaikutusta kehittaviin menetelmiin.

Globaalikasvatus, fasilitaattorin tyokirja; Menetelmia sujuvaan ryhméatyoskentelyyn
https://www.globaalikasvatus.fi/tiedostot/Fasilitaattorin_tyokirja.pdf

Innokyla, menetelmié ideointiin ja suunnitteluun https://www.innokyla.fi/kehittami-
nen/etsi-ja-loyda/menetelmal/ideointi-ja-suunnittelu

Itella, Esimiehen tyokalupakki osallistamiseen ja ongelmanratkaisuun http://tyohyvin-
vointisaatio.fi/data/documents/tyokalupakki_osallistamiseen_ja_ongelmanratkai-
suun.pdf

Jelli, osallisuuteen liittyvaa materiaalia https://www.jelli.fi/yhdistykset_yhteistyossa/osal-
lisuus/

Kansalaisfoorumi, Taidelahtdiset ja toiminnalliset menetelmat identiteettitytn ja osalli-
suuden tukena —oppimisopas ohjaajille https://kansalaisfoorumi.fi/wp-con-
tent/uploads/2017/01/tm_oppimisopas_200415.pdf

Mielenterveysseura, vahvuuskortit https://www.mielenterveysseura.fi/fi/julisteet-ja-kor-
tit/vahvuuskortit voit ladata kayttéosi vahvuuskortit ja ohjeet pdf-muodossa.

MSL, menetelméapankki; rynmatydmenetelmia https://msl.fi/verkko-opisto/menetelma-
pankki/ryhmatyomenetelmia/

Ollikainen S-M, Ohjaajan punainen lanka, tydkalupakki tdynnéd menetelmia
https://www.dropbox.com/s/bcetwhtOxsvviet/ OHJAAJAN%20PUNAI-
NEN%20LANKA%20-%20Ty%C3%B6kalupakki%20t%C3%A4ynn%C3%A4%200h-
jausmenetelmi%C3%A4pdf.pdf

Tevere, Menetelmia kouluttajille ja ohjaustyoéta tekeville http://tevere.fi/menetelmia/

ﬂi&i&tz’z’nf cm(z]'a.‘


https://www.globaalikasvatus.fi/tiedostot/Fasilitaattorin_tyokirja.pdf
https://www.innokyla.fi/kehittaminen/etsi-ja-loyda/menetelma/ideointi-ja-suunnittelu
https://www.innokyla.fi/kehittaminen/etsi-ja-loyda/menetelma/ideointi-ja-suunnittelu
http://tyohyvinvointisaatio.fi/data/documents/tyokalupakki_osallistamiseen_ja_ongelmanratkaisuun.pdf
http://tyohyvinvointisaatio.fi/data/documents/tyokalupakki_osallistamiseen_ja_ongelmanratkaisuun.pdf
http://tyohyvinvointisaatio.fi/data/documents/tyokalupakki_osallistamiseen_ja_ongelmanratkaisuun.pdf
https://www.jelli.fi/yhdistykset_yhteistyossa/osallisuus/
https://www.jelli.fi/yhdistykset_yhteistyossa/osallisuus/
https://kansalaisfoorumi.fi/wp-content/uploads/2017/01/tm_oppimisopas_200415.pdf
https://kansalaisfoorumi.fi/wp-content/uploads/2017/01/tm_oppimisopas_200415.pdf
https://www.mielenterveysseura.fi/fi/julisteet-ja-kortit/vahvuuskortit
https://www.mielenterveysseura.fi/fi/julisteet-ja-kortit/vahvuuskortit
https://msl.fi/verkko-opisto/menetelmapankki/ryhmatyomenetelmia/
https://msl.fi/verkko-opisto/menetelmapankki/ryhmatyomenetelmia/
https://www.dropbox.com/s/bcetwht0xsvvfet/OHJAAJAN%20PUNAINEN%20LANKA%20-%20Ty%C3%B6kalupakki%20t%C3%A4ynn%C3%A4%20ohjausmenetelmi%C3%A4pdf.pdf
https://www.dropbox.com/s/bcetwht0xsvvfet/OHJAAJAN%20PUNAINEN%20LANKA%20-%20Ty%C3%B6kalupakki%20t%C3%A4ynn%C3%A4%20ohjausmenetelmi%C3%A4pdf.pdf
https://www.dropbox.com/s/bcetwht0xsvvfet/OHJAAJAN%20PUNAINEN%20LANKA%20-%20Ty%C3%B6kalupakki%20t%C3%A4ynn%C3%A4%20ohjausmenetelmi%C3%A4pdf.pdf
http://tevere.fi/menetelmia/
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Vuorovaikutuksen huoneentaulu

1. kylvad myodnteisyytté

"Vanhan viisauden mukaan sita niittdd mitd han on kylvanyt. Kun hyvaa kierrattaa, se kertautuu.
Myonteisyydella voittaa enemman. Myodnteisyyden kylvdminen voisi olla esimerkiksi sita, etta
pyrkii avoimuuteen ja rehellisyyteen mm. tiedon jakamisessa.”

2. valita

"Kaytannossa valittaminen tarkoittaa pienia kohtaamisia kaiken kiireen keskelld. Pyséahdy het-
keksi ja kysy, miten jaksat, mit& sinulle kuuluu yms. Ne ovat aidon valittdmisen peruskysymyk-
sid. Anna aikaasi. Kuuntele, kun ystavasi kertoo kuulumisiaan.”

3. ota opiksesi

"Tunnusta, etta ristiriidan syntymisessa on jokaisella omavastuuosuus. Kukaan ei riitele yksin.
Anteeksipyyntd vapauttaa oman mielen, ja viisaampi ojentaa katensa ensin. Vaikeissa vuorovai-
kutussuhteissa molempien osapuolten on mentéava itseensa ja selvitettdva omaa vastuutaan.
Nain voidaan paasta hyvaan ratkaisuun. Oman kasvumme kannalta vaikeiden ihnmissuhteiden
kohdalla tarkeda on kysya: Mitd mina voin tastéa oppia?”

4. ala luovuta vastoinkaymisiin

"Vastoinkdaymiset ovat tehokkain tapa oppia jotakin uutta. Epdonnistumisen kokemukset ovat
elaman antamia uusia mahdollisuuksia. Jokaisesta takapakista voi oppia jotakin uutta ja tar-
keda. Kokemuksella voi olla suuri merkitys seuraavaa yritysta varten.”

5. puutu ongelmaan heti

"lhminen, joka ei halua ottaa kantaa puolesta eika vastaan, yllapitaa ongelman jatkumista. Yh-
teisdssa kaikki ovat ongelmassa aina jollakin tavalla osallisia. Jokaisella pitéisi olla jonkinlainen
kasitys siitd, miten riitatilanteet pitdisi ratkaista. Riidan kieltdminen tai vaikean asian puheeksi
ottamattomuus mahdollistavat riidan jatkumisen, ja kaikki ovat silloin osasyyllisia. Taman valtta-
miseksi asiasta kannattaa puhua ajoissa.”

6. lopeta miellyttaminen

"Olemme erilaisia eiké kaikkia voi miellyttdd. Pidamme toisista enemman kuin toisista. Se on to-
siasia, joka on hyvaksyttava. Kaytanndssa unohdamme tdman ja yritamme miellyttéaa kaikkia.
Siitd aiheutuu yleensa vaikeuksia, koska aitous puuttuu. Pahinta on sellainen kaytos, etta
olemme edessapain mieliksi, mutta kun toinen kaantaa selkansa, olemme valmiit puukottamaan
hanta. Miellyttdmisen tarve kertoo omasta pelosta, ettéd joutuu hylkdamaksi tai epasuosion koh-
teeksi.”

7. muuta omaa asennettasi

"Meilla on kova halu muuttaa toisiamme, koska koemme erilaisuuden uhkana itsellemme. Tu-
kahdutamme nain oman mahdollisuutemme uusiutumiseen. Muuttamiskeinoja ovat mm. mita-
téiminen, vaatiminen, uhkailu, mékoéttdminen, haukkuminen jne. Muutoksen avain ei ole toinen
ihminen. Omia asenteitaan voi tarkistaa ja omaa kayttaytymistdédn muuttaa, mutta toisen muut-

taminen ei onnistu.”
(Myonteisen vuorovaikutuksen tyékalupakki; Hamalainen 2005.)



