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Ammatillinen koulutus on elanyt voimakasta muutoksen aikaa viimeisten vuosien aikana. Ammatil-
lisen koulutuksen reformi toi mukanaan paljon muutoksia ja uudistuksia, jotka vaikuttavat opettajien
ja muun henkiloston tydssa jaksamiseen ja tydhyvinvointiin. Tyohyvinvointi on opettajien ammatti-
liton (OAJ) lukuvuoden 2019-2020 teema.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on luoda yhteinen toimintamalli Tampereen seudun ammat-
tiopisto Tredu Virtain toimipisteen henkilostolle parantamaan tydssa jaksamista ja tydhyvinvointia
jatkuvan muutoksen keskella. Toimintamallin tavoitteena on lisata henkiloston yhteenkuuluvai-
suutta siten, ettd jokainen huomio toisensa ty6hyvinvoinnin parantamiseksi. Opinnaytetyon tieto-
perusta pohjautuu kirjallisuuteen, joka kasittelee tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia seka vertais-
ryhmamentorointia ja mentorointia. Tyon tutkimusosa toteutettiin vertaisrynmamentorointi -mene-
telmaa kayttamalla seka havannoimalla tyoyhteison toimintaa, lahestymistapana kaytettiin kon-
struktiivista tutkimusta.

Vertaisryhmamentorointi -menetelmaa kayttamalla selvitettiin mista tyontekijat saavat voimavaroja
tyossa jaksamiselle muutoksen keskella, mika on vertaistuen merkitys tyohyvinvoinnin voimava-
rana seka kuinka tyoyhteison jasenet voivat tukea toisiaan. Naiden lisaksi pohdittiin, kuinka tyossa
jaksamista ja ty6hyvinvointia voidaan parantaa. Ryhmakeskustelun tuotoksesta syntyi tydpaikan
huoneentaulu henkiloston yhteiseksi toimintamalliksi edesauttamaan tyoyhteison tyossa jaksa-
mista ja tydhyvinvointia.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, tydssa jaksaminen, mentorointi, vertaismentorointi, vertaisryhmamento-
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Vocational education has gone trough big changes during the past few years. The reform of voca-
tional education involved a number of changes and reformations that had a big effect on the well-
being of the teachers and the staff. Wellbeing at work is the main theme of the Teachers’ Union
(OAJ) for the semester of 2019-2020.

The main goal of this thesis is to create a common pattern of functions for the Tampere Vocation
College Tredu, staff of Virrat. The pattern of functions is created to increase wellbeing at work
during constant reforms and changes. The focus of the pattern is to increase cohesion. The em-
phasis is on the co-workers caring for each others' wellbeing. The references are from literature
which is based on wellbeing at work, group mentoring and mentoring. The research was con-
ducted by the group mentoring method and observing the working environment from the perspec-
tive of constructive research.

Finding out the employees’ resources of wellbeing at work during the reform, the meaning of peer
support and the means of support between the co-workers were conducted by using the method
of group mentoring. In addition to these, the awareness of the participants was increased by
thinking about the factors of wellbeing at work. The produce of the group was a board that was
hung up on the wall at the working place. The board represented the common pattern of functions
to contribute to wellbeing of the staff at work.

Keywords: Well-being at work, coping at work, mentoring, peer mentoring, peer group mentoring
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1 JOHDANTO

Ty0elaman muutos on tdman ajan ilmio. Lahes jokainen tyoikainen tulee lapikdymaan muutoksen
jossain vaiheessa uraansa, silla muutokset tulevat lisdédntymaan kaikilla aloilla. Muutos aiheuttaa
lahes aina seka tietoisia ettd tiedostamattomia pelkotiloja. Suurin osa tydssa kayvista henkildista
kokee pelkoa muutostilanteessa, varsinkin jos muutos tulee yllattaen. Silloin pelkojen maara lisaan-
tyy. Onnistuakseen muutos edellyttaa sallimista, joka tarkoittaa, etta tyoyhteisdssa tunnistetaan
sen herattamat tunteet, hyvaksytaan niiden olemassaolo ja puhutaan niista yhdessa. (Hiila, Tukiai-
nen & Hakola 2019, 147-148.)

Ammatillinen koulutus on elanyt voimakasta muutoksen aikaa viimeisten vuosien aikana. Ammatil-
lisen koulutuksen reformi tuli voimaan 1.1.2018, joka uudisti ammatillisen koulutuksen rahoituksen,
ohjauksen, toimintaprosessit, tutkintojarjestelman seka jarjestajarakenteita voimakkaasti. (Opetus-
ja kulttuuriministerié 2019, viitattu 8.6.2019).

Ammatillisen peruskoulutuksen seka ammatillisen aikuiskoulutuksen lait yhdistettiin yhdeksi uu-
deksi laiksi, jonka lahtdkohtana oli osaamisperusteisuus seka asiakaslahtoisyys. Reformin mukai-
sesti ammatillisessa koulutuksessa lisattiin tyopaikalla tapahtuvaa oppimista ja yksilollisia opinto-
polkuja seka purettiin saantelya. Ammatillisen koulutuksen uudistuksen tavoitteena on tuottaa te-
hokkaasti ja nopeasti uudistuvan tydelaman tarpeisiin vaadittavaa osaamista ja ammattitaitoista
tydvoimaa. Reformin my6ta ammatilliseen koulutukseen on kaytettavissa aiempaa huomattavasti

vahemman rahaa. (Opetus- ja kulttuuriministerié 2019, viitattu 8.6.2019).

Reformin vaikutuksesta myds ammatillisen koulutuksen toimintaymparistd muuttui ja ela yha voi-
makkaassa muutoksessa. Muutoksen vaikuttimia ovat tydn murros, digitalisaatio ja resurssiviisaus.
Tydn murros uudistaa ammattirakenteita, uusia ammatteja syntyy ja vanhoja katoaa. Digitalisaatio
vaikuttaa kaikilla elaménalueilla ja yhteiskunnan kaikilla tasoilla. Resurssiviisaus edistaa kestavaa
eldméntapaa. Samaan aikaan ammatillisen koulutuksen resurssit pienenevét ja oppimista siirre-
taan enenevassa maarin tyoelamaan. Toimintaympariston muutokset edellyttavat uudistumista
ammatilliselta koulutukselta ja osaamiselta, seka henkilostolta valmiuksia ja halukkuutta elinikai-
seen oppimiseen (Tampereen kaupunki 2018, viitattu 8.6.2019).



Jatkuvassa muutoksessa elaminen vaatii henkildstolté paljon. Organisaatioissa kohdattavat on-
gelmat ja haasteet ovat luonteeltaan moniulotteisia ja monitasoisia. Samalla organisaatiot elavat
todellisuudessa, joka on jatkuvasti muotoaan muuttava ja ennakoimaton (Valikangas & Vélikangas
2004, Viitattu 9.7.2019). Saman aikaisesti ammatillisen koulutuksen uudistuksen kanssa ammatil-
liset opettajat siirtyivat vuosityoaikaan, silla tydaikamalli taytyi muuttaa ammatillisen koulutuksen
reformin mukaiseksi. Reformissa ei tunneta oppitunti kasitetta, jolloin oppitunti ei voi mydskaan olla
ammatillisen opettajan palkanmaksun perusteena. Vuosityoaikajarjestelmassa ammatillisen opet-
tajan kaikki ty0 tehdaan nakyvaksi ja saman arvoiseksi. Ammatilliselle opettajalle maaritetaan
1500h/vuosi vuositydaikaa. Vuosityoajassa ammatillisen opettajan tyoaika jaetaan sidottuun, sito-
mattomaan ja saatelemattomaan tydaikaan. Suurin osa ammatillisista oppilaitoksista on jo siirtynyt
vuositydaikaan, ja loput ammatilliset oppilaitokset siirtyvat siihen elokuuhun 2020 mennessa. (Kor-
keakivi 2019, 18-19.)

Nama suuret muutokset ammatillisessa koulutuksessa heijastuvat eittaméatta opettajien joka pai-
vaiseen tyohon. Opettajilta vaaditaan tdssd muutostilanteessa yha enenevasséd maarin jousta-
vuutta, asioiden omaksumista seka ratkaisujen tekemista, uuden luomista, opettelua ja oppimista
nopealla aikavalilla, seka uusien kaytanteiden luomista muuttuvissa tilanteissa. Lisaksi opettaja
tarvitsee elinikaisen oppimisen osaamista siten, etta tyota kehittamalla opitaan uutta, ja sovelta-

malla uutta osaamista tyohdn, uusiutuu samalla koko tydpaikan toiminta (Otala 2018, 15-16).

Opettajuuteen kasvamisen prosessissa vaaditaan paljon osaamista. Opettajan ydintehtavan va-
raan rakentuu koulutusjarjestelman tarkein ja haastavin tavoite. Opettajien tydhyvinvointi heijastuu
suoraan opiskelijoiden hyvinvointiin. Tyohyvinvointi koostuu hyvasta johtamisesta, opettajan osaa-
misesta seka tasapainosta, joka syntyy opetustydlle asetetuista tavoitteista ja toteuttamismahdol-
lisuuksista. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjala 2012, 256.)

Muutoksessa ammatillisten opettajien tydssa jaksaminen joutuu koville. Hektinen arki, jossa taytyy
omaksua paljon uutta asiaa, selvittaa asioita eri lahteista, luoda uusia kaytanteita ja tiedostaa koko
ajan lain maaraamat vaatimukset niitd noudattaen. Ryhmakoot kasvavat ja erityisentuen opiskeli-
joiden maara lisaantyy. Nopea uudistaminen on haaste erityisesti sosiaalisen padoman kehittymi-
selle. Yhteisdllisyys saattaisi toimia tydhyvinvoinnin edistajana, mutta muutoksen keskella siihen ei
valttamatta |6ydy aikaan (Manka & Manka 2016, 54.)



Muutosvastarinta on tuttu tilanne nykypéaivan tyoeldamassa. Se sisaltdd uuden tilanteen pelkoa,
epavarmuuden sietamista ja rohkeutta hypata epamukavuusalueelle. Lisaksi taustalla saattaa olla
kilpailevia sitoumuksia ja pyrkimyksia, josta halutaan joko tietoisesti tai tiedostamattomasti pitaa
kiinni. Luopuminen vaatisi yksilon oman ajattelumallin tai toimintatavan muuttamista ja se taas

saattaa pelottaa tai tuntua ylitsepaasemattomalta. (Leppanen & Rauhala 2012, 103-104.)

Opettajien ammattijarjestd (OAJ) aloitti elokuussa 2019 tyohyvinvoinnin lukuvuoden 2019-2020.
Teemavuoden aikana OAJ:n tarkoituksena on jakaa vinkkeja ja tietoa tyossa jaksamiseen ja tyo-
hyvinvoinnin parantamiseen seka opettajille etta esimiehille. Hyvinvoivat tydntekijat takaavat ope-
tustyon korkean laadun my0s jatkossa. OAJ haastaa kaikki opetusalan tyonantajat tyohyvinvointi-
haasteeseen. Siihen ovat tarttuneet ensimmaisind Helsingin kaupungin opetustoimi seka ammatti-
korkeakoulu Savonia. (Tikkanen 2019, viitattu 4.8.2019.)

1.1 Opinnaytetyon tavoitteet

Taman opinnaytetydn tavoitteena on 106ytaa keinoja tydssa jaksamiselle ja parantaa tydhyvinvointia
jatkuvan muutoksen keskella seka luoda tydpaikalle oma toimintamalli vertaisryhmamentorointi -
menetelmaa kayttamalla. Opinnaytetydn lahestymistapana kaytetaan konstruktiivista tutkimusta.
Ammatillinen koulutus on elanyt suurien muutosten aikakautta ja taman seurauksena tyoyhteiso on
kokenut useita perakkaisia suuria muutoksia viime vuosien aikana. Uusia opittavia asioita on tullut
koko ajan lisaa, ja uudet kaytanteet on taytynyt jalkauttaa nopealla aikataululla kentalle. Naiden
asioiden seurauksena henkiloston tyossa jaksaminen ja tyohyvinvointi ovat joutuneet koville ja ta-

han ongelman etsitaan nyt ratkaisua.

Mika Mannermaa on nimennyt ubiikkiyhteiskunnan, jonka han maarittelee seuraavasti: "Ubiikkiyh-
teiskunta on yhteiskunta, jossa langaton tiedonsiirto ja verkostoituminen ovat mahdollista kenelle
tahansa, milloin tahansa ja minka valityksella tahansa” (Sydanmaanlakka 2009, 28-29). Yhteis-
kunta on muuttanut muotoaan ja muuttaa sita koko ajan virtuaalisuuden yha lisdantyessa. Hektinen
tydkulttuuri ja muuttuvat tilanteet, pelko tydn jatkuvuudesta ja digitaalisuuden mukanaan tuoma
tavoitettavuus vuorokauden ympari vaikuttaa tyossa jaksamiseen ja tyéhyvinvointiin. Vapaa-ajan
ja tydn rajapinta ovat muuttuneet ja sahkdposteihin, puheluihin ja viesteihin vastataan ajasta ja

paikasta riippumatta. Tyot eivat jaa enda tyopaikalle vaan kulkevat mukana kaikkialle. Kasitteena



24/7 -yhteiskunta on toisaalta positiivisuutta luova, toisaalta se taas luo negatiivisuutta, silla tyo ja

vapaa-aika sekoittuvat keskenaan. (Pyoria 2017,100.)

Tyon liika kuormittavuus ja pitkaan jatkunut stressitila vaikuttavat tyontekijan hyvinvointiin ja tyote-
hoon. Sen vuoksi tyossa jaksaminen ja tydstd nauttiminen ovat tarkeita teemoja, joihin tyoyhtei-
s0ssa tulisi panostaa entista enemman. Jatkuvassa muutoksessa elamisessa kaivataan muuttu-
mattomia asioita ja kaiken muutoksen keskelld tulisi ennen kaikkea huomioida jokaisen yksilon

hyvinvointi ja jaksaminen. (Sydanmaanlakka 2009, 25.)

Tampereen seudun ammattiopisto Tredu on maamme toiseksi suurin ammatillisen koulutuksen
jarjestaja. Tredu jarjestad ammatillista koulutusta Pirkanmaalla, jota Tampereen kaupunki yllapitaa.
Tredu toimii 15 eri toimipisteessa. Tredun koulutustarjonnassa on 26 ammatillista perustutkintoa,
21 ammattitutkintoa, yhdeksan erikoisammattitutkintoa, oppisopimusta kaikkiin ammatillisiin koulu-
tuksiin, yrityksille ja tydelamalle suunnattuja koulutuksia, Valma —koulutusta seka kansainvalisia
polkuja. Oppilaitoksen eri toimipisteissa opiskelee vuosittain yhteensa noin 17 000 nuorta tai ai-
kuista opiskelijaa. Ammatilliseen koulutukseen voi hakeutua ympari vuoden jatkuvan haun kautta
tai kerran vuodessa yhteishaun kautta. (Tampereen seudun ammattiopisto Tredu 2019, viitattu
30.7.2019.)

Ammattikorkeakoulujen toiminta on laheisessa yhteydessa alueelliseen kehittamiseen ja tyoela-
maan. Taman vuoksi ammattikorkeakoulun tutkimustyon tulee olla kaytannonlaheinen, tyoelama-
lahtdinen ja ajankohtainen, joka palvelee tydelamaan (Vilkka 2015, 16-17.) Tyon tilaajana toimii
Tampereen seudun ammattiopisto Tredun Virtain toimipiste. Tredun Virtain toimipisteessa toteute-
taan koulutusta talla hetkella neljalla eri koulutusalalla. Toteutettavat koulutusalat ovat autoalan
perustutkinto, liiketoiminnan perustutkinto, sosiaali- ja terveysalan perustutkinto seka kasvatus- ja
ohjausalan perustutkinto. Virtain toimipisteessa opiskelee 120 opiskelijaa ja henkilokuntaa on 14

henkilda, seka lisaksi muutama resurssiopettaja. (Tamminen, keskustelu 31.10.2019.)

Tyon siséallon lisaksi tyoyhteiso jossa tydskennelladn, maéaraa kuinka tydssa viihdytaan ja kuinka
siind parjaa. Tyo ja tydyhteisd saavat aikaan seka onnistumisen ja ylpeyden aiheita, kuin myos
pettymyksen ja turhautumisen tunteita. On tarkeaa, etta tydntekija tuntee kuuluvansa ryhmaan, silla
tyopaikalla vietetdan kolmannes paivasta. Tyoyhteison ihmissuhteiden ollessa myoOnteisia ja vuo-

rovaikutusta on riittavasti, syntyy yhteenkuuluvaisuuden tunnetta eli positiivista riippuvaisuutta.



Tydyhteisossa hyvaksytaan erilaiset persoonallisuudet ja toimintatavat, ja jokaisella on mahdolli-
suus kehittymiseen. Tallainen positiivinen riippuvuus lisaa halua oppia muilta ja samalla jakaa

omaa osaamistaan. (Kuusela 2013, 70-71.)

Tutkimuksen tavoitteena on [oytaa keinoja tyossa jaksamiseen ja parantaa tyohyvinvointia muutok-
sen keskella luomalla yhteinen toimintamalli tydyhteison tyohyvinvointia parantamaan. Tyo synnyt-
taa joko positiivista tai negatiivista painetta. Tyohyvinvointia haastava paine edistaa tydsuorituksia
ja se tulkitaan positiiviseksi paineeksi. Tyohyvinvointia estava paine taas heikentaa tyosuoritusta
ja se tulkitaan negatiiviseksi paineeksi. On siis tarkeda erottaa positiivinen ja negatiivinen paine
toisistaan, silla pitkaan jatkuessaan negatiivinen paine vie tyontekijalta kaikki voimavarat. (Manka
2015, 71-72.)

Taman opinnaytetydn aihe valittiin ajankohtaisuuden ja tydeldman tarpeen pohjalta. Opinnaytetyon
tietoperusta pohjautuu kirjallisuuteen tyohyvinvoinnista, tyossa jaksamisesta, mentoroinnista ja
vertaismentoroinnista. Opinnadytetyon tuotoksena on tarkoitus luoda tydpaikan huoneentaulu ver-

taismentoroinnin menetelmaa kayttamalla.
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2 TYOHYVINVOINNIN KASITTEET JA PERUSTA

Tyohyvinvointiin vaikuttavat keskeiset tekijat voidaan jakaa henkildon ja olosuhteisiin liittyviin asi-
oihin seka organisaatioon liittyviin asioihin. Tyohyvinvointi koetaan yksilollisesti. Lahtokohtana tyo-
hyvinvoinnille on henkilon oma henkinen ja fyysinen suorituskyky, johon vaikuttavat geeniperima,
kasvu- ja tyoolosuhteet, perhetilanne, arvot, asenteet, osaaminen, terveys ja motivaatio. Osaan
naista henkilo voi vaikuttaa omilla toimillaan, mutta osaan taas ei voi. Organisaatioon liittyvia teki-
j6ita ovat tydsuhteen laatu, tyon sisalto ja palkitseminen, tydymparisto ja tydolosuhteet, tydaika ja
tydaikajarjestelyt, viestinta, paatoksen tekoon osallistuminen, tydyhteison toimivuus, oma osaami-
nen, tyon hallinta ja ammattitaito, esimies, kehittymismahdollisuudet ja kasvupolut. (Kauhanen
2016, 28-29; Méakikangas & Mauno, Felt 2017, 169.)

Hyvinvoivassa tydyhteisossa ollaan avoimia ja luotetaan, innostetaan ja kannustetaan, puhalletaan
yhteen hiileen, annetaan myonteista palautetta, pidetaan tydomaara aisoissa, uskalletaan puhua
ongelmista ja sailytetddn toimintakyky muutostilanteessa. (Tydterveyslaitos 2019, viitattu
31.7.2019.) Suomalaisen tyon liiton Made by Finland —tutkimuksessa (2017, viitattu 1.9.2019) sel-
viaa, etta suomalaiset uskovat tyohyvinvoinnin tarkeimpien tekijoiden olevan hyva ty6ilmapiiri, mo-
tivoiva tyd ja mahdollisuus vaikuttaa oman tyon sisaltoon ja toimenkuvaan. Lisaksi lahes kaikki
(96%) suomalaiset ovat sita mieltd, etta jokaisen tyontekijan tulee kantaa vastuuta tydyhteison hy-

vinvoinnista.

Alkuperaisen henkisen hyvinvoinnin vitamiinimallin kehittaja Peter Warrin mukaan tyohyvinvointiin
vaikuttavia asioita voi verrata vitamiineihin. Vitamiinimallissa on maaritelty tyon piirteita seka hyvin-
voinnin valisia yhteyksia. Siina verrataan tyon tuomaa painetta vitamiineihin, jotka oikein kaytettyna
saavat aikaan terveysvaikutuksia. Liikakayttd taas saattaa muuttaa vaikutuksen jopa vaaralliseksi.
Tallaisia ovat esimerkiksi tyon itsenaisyys, vaatimukset, sosiaalinen tuki, palaute ja tyotehtavien
monipuolisuus. Sen sijaan palkka, turvallisuus, arvostus ja esimiehen tuki eivat lisdantyessaan ai-
heuttaneet kielteisia terveysvaikutuksia. (Manka 2015, 33-34; Uusitalo-Arola 2019,158-159.)
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KUVIO 1. Henkisen hyvinvoinnin "vitamiinimalli” (Manka 2015, 33)

Ellipsin muotoisessa vitamiinimallissa henkilokohtainen hyvinvointi on jaettu erilaisin tunnekoke-
muksin virittyneisyyden ja mielihyvan mukaisesti. Uskotaan, etta mielihyvalla on suurempi merkitys
kuin virittyneisyydella. Sen vuoksi kuvio on ellipsin muotoinen. Tyotyytyvaisyytena on tutkittu paa-

saantoisesti juuri mielihyva — mielipaha —ulottuvuutta. (Manka 2015, 33-34.)

Tyon imun alueella tyon teko on paasaantoisesti mielekasta ja sujuu ongelmitta. Tyontekija nauttii
tyostaan ja haluaa panostaa siihen taysilla. On normaalia, etté tulee paivia, jolloin tydnteko ei in-
nosta, mutta jos tyon imu puuttuu kokonaan, kannattaa miettia mita sen eteen voisi tehda, etta
innostus taas Ioytyisi. (Manka 2015, 34; Uusitalo-Arola 2019, 156.)

Tydssa viihtymisen alue on rentoutumisen ja voimien palauttamisen alue. Tahan alueeseen kuuluu
mielihyvaa, mutta myos virittaytyneisyytta. Liian vahainen vaihtelu ja haasteet saattavat saada ai-

kaan kyllastymista ja turhautumista tyohon. (Manka 2015, 34.)

Stressia ja tydholismia aiheuttavat liian vahainen mielihyva tyohon ja suuri virittyneisyys. Tyoho-

lismi eli tydnarkomania tarkoittaa pakollista tarvetta tehda tyota. Oikeanlaisena stressi saattaa spar-
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rata hyvaan tydsuoritukseen, mutta mitd enemman ja mité voimakkaampi ja pitkakestoisempi stres-
sin aiheuttava tekija on, sita enemman se aiheuttaa ahdistusta ja tyduupumuksen riski kasvaa suu-
remmaksi. (Manka 2015, 34; Uusitalo-Arola 2019, 159.)

Tyouupumuksen alue on syntynyt pitkaan jatkuneiden ristiriitojen seurauksena. Tyontekija saattaa
uupua tyohon, mikali tyon suorittaminen on lian haastavaa hanen taitoihinsa nahden, eika se anna
tarvittavaa tyydytysta tyon suorittamisesta. Tyouupumus on vakava, kokonaisvaltainen vasymys-
tila, jolloin tyontekija muuttuu kyyniseksi tyotaan seka tyokavereita kohtaan, ja samalla hanen am-

matillinen itsetuntonsa heikkenee huomattavasti. (Manka 2015, 34-35.)

Uran rakentumisen perustana tukiverkostot ovat tarkedssa asemassa, jaksamisen ja perusturvan
lahteend. Tukiverkostot muodostuvat perheesta, kumppanista, ystavista, tydkavereista tai muista
ammatillisista verkostoista. Tiukan paikan tullen tukiverkoston jasenet pystyvat auttamaan ja tuke-
maan vaikean asian ylitse. Ammatilliset verkostot ovat tarkeita uran kehittymisen kannalta. Niiden
kautta I6ytaa samoista asioista kiinnostuneita henkil6ité ja saa ymmarrysta ja vertaistukea. (Carls-
son & Jarvinen 2012, 116.)

21 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on turvattu ja saadetty tyoturvallisuuslaissa. Nykyinen tyoturvallisuuslaki on hyvak-
sytty vuonna 2002, ja sen tarkoituksena on parantaa tydymparistoa ja tyoolosuhteita. Lain tarkoi-
tuksena on ennalta ehkaista ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja seka muita tyosta tai tydym-
paristdsta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. (Tyoturvallisuuslaki
738/2002 1; 1§). Tydhyvinvointi syntyy monen asian summana. Tydhyvinvointi koostuu iloisista
ihmisista, naurusta ja hyvasta olosta, laadukkaista tyosuorituksista seka uusista ideoista ja inno-
vaatioista. Hyvinvointi ei tydpaikalla synny itsestaan, vaan taytyy rakentaa yhdessa. (Opettajien
ammattijarjestd 2019, viitattu 1.9.2019.)

Hyvinvoiva henkilostd, menestyva yritys -kirjassaan Riikonen, Tuomi, Vanhala ja Seitsamo méaarit-
televat, tydhyvinvoinnin tilanteeksi, jossa tydntekija kokee tyytyvaisyytté ja kokonaisvaltaista hyvaa
oloa, on aktiivinen, jaksaa toissa seka kotona ja sietda epavarmuutta ja vastoinkaymisia elamas-
saan. Tyytyvaisyys tydhon, peilautuu tyytyvaisyytena myos tydn ulkopuoliseen, omaan elamaan.

(2003, 12.) Sosiaali- ja terveysministerid maarittelee tydhyvinvoinnin seuraavasti:
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Tydhyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat ty6 ja sen mielekkyys, terveys, turval-
lisuus ja hyvinvointi. Tyohyvinvointia lisaavat muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen
seka tyoyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. Tyohyvinvointi vaikuttaa muun
muassa tyossa jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus ja tyohon sitoutumi-
nen kasvaa ja sairauspoissaolojen maara laskee. Tyonantajan on huolehdittava tydympa-
riston turvallisuudesta, hyvasta johtamisesta ja tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta.
Tyontekijalla on kuitenkin suuri vastuu oman tyokykynsa ja ammatillisen osaamisen yllapi-
tamisesta. ltse kukin meista voi vaikuttaa myos tyopaikan myonteiseen ilmapiiriin. Hyvin-
vointia tydssa voidaan parantaa esimerkiksi kehittamalla tyooloja ja ammatillista osaa-
mista, tyokykya yllapitavalla toiminnalla seka tyéterveyshuollon avulla. (Sosiaali- ja ter-
veysministerio 2019, viitattu 8.7.2019.)

Tyohyvinvointi sanana ja pelkka hyvinvointi, ovat henkilon kokemus omasta voinnistaan. Yleisesti
maaritellaan, etta hyvinvointi perustuu vaurauteen, terveyteen seka tasapainoiseen elamaan. Ela-
manlaatu kertoo henkilon kokemaa terveydellista, psyykkista, sosiaalista ja elinymparistoon liitty-
vaa tyytyvaisyytta omaan elamaansa. Nykypaivana vaaditaan tuottavuutta, tehokkuutta ja riittavaa
palautumista. Puhe keskittyy paljon likuntaan, ruokavalioon, uneen ja sen laatuun. Hyvinvointi pi-
taa sisalldadn myods monta muuta asiaa, kuten mielenterveyden ja sen vaikutuksen ihmisen koko-
naisvaltaiseen hyvinvointiin. (Alamikkila 2019, 151.) Ty6hyvinvointi on usean tekijan yhteistulos ja
syntyy paaasiassa tyon arjessa. Tyohyvinvointia ei saavuteta tyosta irrallisilla asioilla. Hyvinvointia
edistavat toimet ovat kokonaisvaltaisia ja pitkajanteisia toimintoja. Ne kohdistuvat esimerkiksi hen-
kildstoon, tydymparistoon, tydyhteisoon, tydprosesseihin tai johtamiseen. (Tyoterveyslaitos 2019,
viitattu 31.7.2019.)

Tyohyvinvoinnin portaat, viisi vaikuttavaa askelta:
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5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE:
Organisaatio: Osaamisen hallinta, mislekas

tyd, luovuus ja vapaus. Oppiva organisaatio, omien

Tydntekija: Oman tydn hallinta ja osaamisen edellytysten t3ysipainoinen

yllapito. Arviointi: Kehityskeskustelut, hyddyntéminen, uuden tiadon tucttaminen,
osaamisprofilit, innovaatiot, tieteellisat estesttiset elamykset

ja taiteelliset tuotokset

4. ARVOSTUKSEN TARVE:

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, Eeffisest kestavat arvot, hyvinvointia,
palaute, kehityskeskustelut. Tyontekija: Akfivinen rooli ja tuottavuutta tukeva missio, visio, strategia,
organisaation toiminnassa ja kehittamisessa. Arviointi:  oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen,
Tydtyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset  toiminnan arviointi ja kehittaminen

tulokset.

3. LITTYMISEN TARVE:
Organisaatio: Tydyhieiso, johtaminen, verkostot. Yhieishenkea tukevat toimet, tuloksesta ja
Tydntekija: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, henkildstista huolehtimingn, ulkoinen ja

kehitysmyGnteisyys. Arviointi: Tydtyytyvaisyys, tydilma-  sisdinen yhisistyd.
piifi- ja tydyhtsison toimivuuskyselyt.

2. TURVALLISUUDEN TARVE: Tydn pysyvyys ja riittava toimeentulo,
Organisaatio: Tydsuhde, tybolot. Tydntekijd: Turvaliiset turvallinen fyd ja tydymparisto seka oikeudsn-
ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat. Arviointi: mukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen
Tilastot, riskit, tyopaikkaselvitys. tyGyhieiso.

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET: Tekijansa mittainen tyd, joka mahdoliistaa
Organisaatio: Tydkuormitus, tyGpaikkaruokailu, tydterveyshuolto, mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan,
Tydntekija: Terveeliiset elintavat. Arviointi: Kyselyt, terveys riittava ja lzadukas ravinto ja
tarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset. liikunta, sairauksien ehkaisy ja hoito.

KUVIO 2. Ty6hyvinvoinnin portaat —malli (Rauramo 2008, 27; Alamikkild 2019, 125)

Tyokyvylla voidaan tarkoittaa tyontekijan terveytta, hanen edellytyksiaan suoriutua tyosta tai toi-
minnan ja toimintaympariston muodostamaa kokonaisuutta. Tyokykya voidaan mitata tyokykyin-
deksilla. Se on tydntekijan oma arvio terveydestaan ja tyokyvystaan. Tydkykyindeksin osiot ovat
tyokyky elinaikaiseen parhaimpaan verrattuna, tyokyky tyon vaatimusten kannalta, 1aakarin to-
teamat sairaudet, sairauksien haitta tydssa, sairaspoissaolot viimeisen vuoden aikana, oma arvio
kykenevyydesta terveyden puolesta tydhon kahden vuoden kuluttua seka psyykkiset voimavarat.
(Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo 2003, 12-13.)

Tyokyky on tyéhyvinvoinnin keskeinen osa ja sen tarkea lahtokohta. Tydntekijan voimavarat tehda
tyota syntyvat terveydesta ja toimintakyvysta, koulutuksesta ja ammatillisesta osaamisesta seka
arvoista ja asenteista. Tyohon sisaltyvat seka tydymparisto, tydyhteiso seka tyon sisalto, vaatimuk-
set ja sen organisointi. Naiden lisdksi myos johtaminen eli esimiestyd on tarkea osa tyokykya seka

tydhyvinvointia. Seuraavasta kuviosta selviavat tyokyvyn eri kerrokset.
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‘fhteiskunia

Perhe Lahiyhigisd

TYOKYKY

TYOD
Tydolot
Tyidn gisdltc ja vaafimukset
Tyiyhteist ja organissatio
Esimiestyd ja johiaminen

ARVOT
Asentest
Motivaatio

Tydterveyshucitc
Tyesunel

AMMATILLINEN OSAAMINEN

TERVEYS
Toimintakyky

KUVIO 3. Tybkyky ja siihen vaikuttavat tekijét (Kauhanen 2016, 23-24)

Pohjakerros, johon kuuluvat terveys, fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky muodostavat
tyokyvyn perustan. Se on kivijalka, johon koko tyontekijan tydhyvinvointi ja tydkyky pohjautuvat.

Mikali perusta ei ole kunnossa, tyokyky saattaa pettda nopeasti. (Kauhanen 2016, 23.)

Kuvion toinen kerros ammatillinen osaaminen kuvaa tyontekijan osaamista ja ammattitaitoa. Kovaa
vauhtia muuttuvassa tyoelamassa osaamista taytyy paivittaa jatkuvasti, jotta pystytaan vastaa-
maan tyon muuttuviin vaatimuksiin. Ammattitaidon paivitys on tarkea osa tyossa selviamista ja hei-

jastuu suoraan tyokykyyn. (Kauhanen 2016, 23.)

Arvoihin, asenteisiin ja motivaatioon siséltyvat tydn ja oman elaman véliset suhteet, seka tyon ja
omien voimavarojen tasapaino. Tama tyokyvyn osa-alue on hyvin herkka erilaisille vaikutteille.
Muutokset arvoissa ja asenteissa, seké yhteiskunnassa ja lainsaadanndsséa tapahtuvat muutokset

heijastuvat kuvion kolmanteen kerrokseen. (Kauhanen 2016, 23.)
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Kuvion neljas kerros kuvaa ty6ta ja siihen liittyvia asioita. Tyon osuus kuviossa on suurin ja vaativin.
Tahan kerrokseen kulminoituvat tyon vaatimukset ja organisointi, tydyhteison toimivuus ja johtami-
nen. Nama seikat tekevat tyokerroksesta vaikeasti hahmottuvan, moniulotteisen ja raskaan koko-

naisuuden, josta esimiehelld on vastuu. (Kauhanen 2016, 23.)

Kuvion katto eli tyokyky pitaa sisallaan kaikki kuvion alemmat osiot. Tasapainon loytaminen osioi-
den kesken on perustana tyokyvylle. lhminen on kokonaisuus, jonka tyokykyyn ja tyohyvinvointiin
vaikuttavat kokonaisvaltainen hyvinvointi, tasapaino tyon ja yksityiselaman valilla. Ne eivat ole ir-

rallisia asioita vaan parhaimmillaan tukevat toisiaan. (Kauhanen 2016, 23.)

22 Ty6nimu

Tyon imu tarkoittaa tyontekijan omistautumista, uppoutumista ja tarmokkuutta tyota kohtaan. Tyon
imun kokemuksella on todettu olevan vaikutusta yrityksen menestykseen taloudellisesti, tydhon
sitoutumiseen sekd myohaisempaan elakoitymiseen. Tutkijat ovat todenneet uupumuksen vasta-
kohdan olevan innostuksen, joka tarkoittaa samaa kuin tydn imu. Tyon imu on enemman kuin nor-
maali tyossa viihtyminen ja tyotyytyvaisyys. Tyon imua tunteva tyontekija haluaa panostaa tyo-
honsa, josta nauttii. Parhaimmillaan tyo kaappaa mukaansa ja sita on vaikea lopettaa. Tyon imussa
oleva henkild saa voimaa tekemalla ty6ta, toisin kuin uupumuksessa oleva henkilo ei suoriudu tyo-
paivastaan. (Manka 2015, 36; Manka & Manka 2016, 41; Uusitalo-Arola 2019,156).

Tyon imu on kolmen ominaisuuden eli tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen positiivinen
tila. Tarmokkuus ilmenee energisyytena, sinnikkyytena ja haluna panostaa tyohonsa. Vasymys on
tarmokkuuden vastakohta. Omistautuminen on tyon merkitykselliseksi kokemista, innostusta ja am-
mattiylpeyden tuntemista, jonka vastakohtana pidetaan kyynisyytta. Uppoutuminen on voimakasta
tyéhon keskittymista ja paneutumista, niin sanottuun flow -tilaan menemistd. (Manka & Manka
2016, 109.)

Tydn imua kokeva tyontekija on motivoitunut, sitoutunut, aktiivinen ja tekee tydssaan parhaansa.
Tydn imun on yhteydessa myds hyvinvointiin yksityiseldmassa, niin parisuhteessa kuin vanhem-
muudessa. Tyon imu myos tarttuu tyokavereihin. (Manka & Manka 2016, 109.) Toissa vietetaan
aikaa 25-60 prosenttia valveilla olo ajasta. Tyontekijat haluavat olla toisséa virkeita ja motivoituneita.

Mita paremmin tyontekija voi, sen paremmin han viihtyy t6issa. Tyotahti tydpaikalla on kiristynyt ja
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samalla kiireentunto on lisdéntynyt. Muutos- ja uudistumispaineet ovat lisdantyneet ja samalla tyon-
tekijat rasittuvat henkisesti aiempaa enemman. Naiden muutosten keskella organisaatiot haluavat

panostaa tyohyvinvointin enemman. (Huttunen 2018, 253-254.)

2.3 Tyodssa jaksaminen, onnellinen tyoelama

Parhaimmillaan tyOyhteiso on suuri voimavara. Pahimmillaan se saattaa vieda itseluottamuksen,
uuvuttaa ja jopa rajoittaa toimintakykya. Tydyhteison toimintatapa ja ilmapiiri muodostavat olennai-
sen osan tydssa viihtymista. Tydyhteison keskinaisella tuella, avoimuudella ja auttamisella on suuri
merkitys tyossa suoriutumiselle. Yhdessa tekemisen ilo ja tyotiimin avoin ja kannustava ilmapiiri
luovat synergiaa. Onnistumisista iloitaan yhdessa ja autetaan toinen toistaan. Tyotyytyvaisyys on
hyva silloin, kun tydntekija tuntee itsensa hyvaksytyksi ja ryhmaan kuuluvaksi. Talloin voidaan huo-
mata kuinka myonteinen ilmapiiri vaikuttaa tyohyvinvointiin ja jaksamiseen. (Uusiautti 2019, 97-
100.)

Onnellinen ja hyva tyoeldama muodostuu onnellisista inmisista. Onnelliset ihmiset nékevat vahvuu-
det itsessaan, toisissaan ja tydpaikassaan. Onnellisessa organisaatiossa puhalletaan yhteen hii-
leen, tiedetdan miksi organisaatio on olemassa, mita siella tehdaan ja minne ollaan menossa. Siella
kasvetaan vahvemmiksi tukemalla ja valmentamalla toinen toistaan. Hyvinvoiva tydyhteisd on
avoin ja rehellinen, jossa kaikilla on hyva olla ja jokaista kohtaan osoitetaan sama arvostus. Posi-
tiivisien tunteiden ja unelmoinnin kautta voi tuntea olevansa onnellinen vaikeassakin elamanvai-
heessa. Aikaan saava ja onnellinen ihminen on myds tehokkaampi ja tuottavampi, kuin asioita mu-
rehtiva. Valittava ja huolehtiva tyoyhteiso auttaa tyontekijoitaan oppimaan ja kehittamaan taitojaan.
Se tarvitsee johtajan, jolla on hyvat viestintataidot ja joka pystyy luomaan tyopaikalle mieluisan

ilmapiirin. Epaonnistuminen on turvallista ja virheet sallitaan. (Alamikkela 2019, 156-160.)

Hyvejohtajuus.fi nékemys tydyhteison onnellisuudesta:

Onnelliset ihmiset asettavat itselleen paamaaria ja ovat innostuneita toteuttamaan asioita.
He nauttivat tyotaan ja heilld sujuu yhteisty toisten kanssa. He ovat valmiita auttamaan
muita ja kayttavat paljon aikaa tytovereiden, perheensé ja ystavien kanssa. Onnelliset
ihmiset ovat sosiaalisia. He suuntaavat huomion pois itsestaan. Vaikka olisit introvertti tem-
peramentiltasi, voit osoittaa arvostavasi ihmisia. Sosiaalisuus ei tarkoita sité, ettd puhuu
paljon, vaan sita, etta kannustaa muita. Menestyjaksi nousee henkilo, joka ammattitaidon
ja tietojen lisaksi kykenee ratkaisemaan verkostoja. Sosiaalisten taitojen vuoksi saa apua,
kun eteen tulee ongelmia. Ne ratkotaan yhdessa. Johtajan kohtalona on usein yksindisyys
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ja eristyneisyys. Nain ei kuitenkaan tarvitse olla. Viisas johtaja opiskelee itse onnentaitoja
ja mahdollistaa sen myds alaisilleen. (Aamuvuori 2015, viitattu 8.7.2019.)

Onnellisuus tekee ihmisista sosiaalisempia ja epaitsekkaampia. Se lisaa kiintymysta itseensa seka
muihin, parantaa ongelmanratkaisu- ja stressinsietokykya. Onnellinen ty6yhteis6 on iso voimavara

ja lis&a tydviintyvyytta. (Alamikkeld 2019, 161.)

24 Tyostressi

Tyostressin kasite on varsin laaja ja yleisella tasolla voidaan erottaa kolme erilaista stressikasitetta:
stressi voi viitata stressitekijoihin, stressireaktioihin tai yksilon ja ympariston vuorovaikutukseen ja
siina iimenevaan epatasapainoon. Tyostressi aiheuttaa hyvinvointi- ja terveysongelmia tyonteki-
jalle. Stressin tuomat ongelmat aiheuttavat organisaatiolle ja yhteiskunnalle taloudellisia menetyk-
sia. Lisaksi stressi heikentaa tyossa suoriutumista ja sen seurauksena yrityksen tulos heikentyy.
Lainsaadanto edellyttaa tydnantajalta tydympariston turvallisuutta ja ettd tydymparistd tukee tyon-

tekijan fyysista ja psyykkista terveytta (Makikangas, Mauno & Felt 2017, 39).

Tyostressia lahestytaan usein vuorovaikutusmalleilla. Malleissa yhdistetaan stressitekijat ja —reak-
tiot, ne eivat kasittele stressia prosessina. Anne Mékikankaan, Saija Maunon ja Taru Feldtin kirjot-
tama Tykkaa tyosta - tydhyvinvoinnin psykologiset perusteet -kirjassa kaytiin lapi kolme tunnettua
mallia —Robert Karasekin, Johannes Siegristin ja Peter Warrin mallit tydstressista. Naiden kolmen
mallin lisaksi kirjassa kuvattiin uudempi, Mackeyn ja Perrewen mallin, joka on kokonaisvaltainen,
monia eri tydstressiteorioita integroiva malli (Makikangas, Mauno & Felt 2017, 43). Nama mallit
selittavat tyostressia jokainen omista nakokulmistaan. Karasekin mallissa painopiste on tyon psy-
kososiaalisten tekijoiden keskinaisten suhteiden merkitysta. Warrinin malli kuvaa tyon psykososi-
aaliten tekijdiden ja hyvinvoinnin kayraviivaisia yhteyksia ja Siegristin malli taas sosiaalisen vasta-
vuoroisuuden periaatetta tyontekijan ponnisteluiden ja saamiensa palkkioiden keskindisessa suh-
teessa. (Makikangas, Mauno & Felt 2017, 66.)

Tyoelama on muuttunut kovasti viime vuosikymmenien aikana, ja sen seurauksena tyon laadulliset
kuormitustekijat ovat tulleet tarkeiksi tyostressitutkimuksissa. Tyon laadulliset kuormitustekijat voi-
vat olla haitallisia tydhyvinvoinnille varsinkin silloin, kun ne koetaan estaviksi vaatimuksiksi tyossa.
Toisaalta, jos kuormitustekijat koetaan haastevaatimuksiksi, niilld voi olla positiivisia vaikutuksia

muun muassa tydmotivaatioon. (Makikangas, Mauno & Felt 2017, 73, 95.)
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Stressin kehittymista voidaan verrata suhteessa aikaan ja suorituskykyyn. Stressi voidaan jaotella
kolmeen tasoon, taloksi jolla on katto, yksi kerros ja kivijalka. Mita vakavampi stressin tilan on, sita

syvemmalla talon perustuksissa vaikutukset ovat.

Lievid henkisen visymyksen oireita
Turhautuneisuutta

Fyysisia oireita

Voimat ovat huvennest
Vaatimukset tuntuvat kovilta

- Innostukseni on kadonnut

- Clen kadottanut miefenkiinnon tyGhani
- Mikaan ei tunnu tydssa fittdvan

- Kalenteri hallitsee minua

- Enkykens virkistiytymaan

- Oen tullut kyyniseksi

Minusta ei ole mihink&an
Ei kannata yrittaa
Olen lopen uupunut

KUVIO 4. Stressitalo. (Manka 2015, 78-79)

Tasolla 1 stressituntemukset ovat melko lievia, lyhytkestoisia seka ohimenevia. Vasymisen oireet
ilmenevat usein vasta loppupaivasta. Henkilo ei tunne itseaan arvostetuksi tyoyhteisossa ja saattaa
tuntea olonsa vihaiseksi, jannittyneeksi tai turhautuneeksi, lisaksi fyysiset oireet ovat yleisia. Tyo-
tehtavat tuntuvat yksitoikkoisilta ja paivittaiset tyotehtavat vievat enemman voimia kuin aiemmin.
Tasolla 2 stressituntemukset voimistuvat, tulevat pysyvimmiksi ja niistd on vaikea paasta eroon.
Pettymys tydhon muuttuu jokapaivaiseksi ja innostus on kadonnut. Tylsistyneisyys, apaattisuus ja
turhautuneisuus valtaavat mielen ja tyéteho katoaa. Ammatillinen kehittyminen ei kiinnosta ja ma-
sennusoireet voimistuvat eika niista paése eroon, vaikka syita korjattaisiin. Tasolla 3 stressitunte-
mukset ovat muuttuneet jatkuviksi ja fyysinen sairaus on saattanut puhjeta. Itsetunto on mennyt ja

kokonaisvaltainen uupumus ottaa vallan. (Manka 2015, 79-80.)
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3 MENTOROINTI

Juutti kertoo kirjassaan Johtamisen kehittaminen (2016, 138) mentorointi sanan tulevan Homerok-
sen tarinoista, jossa kuvataan Troijan sotaa. Kirjassa kerrotaan, etta sotaan lahteva kuningas
Odysseus antoi poikansa ystavansa Mentorin kasvatettavaksi. Tarina kertoo, ettd Mentorin kasvatti
kuningas Odysseuksen poikaa useita vuosia menestyksellisesti. Vuonna 1995 Nonaka ja Takechi
tutkivat hiljaisen tiedon merkitysta yrityksen menestyksessa ja havaitsivat mentoroinnin yhdeksi
tekijaksi. Tutkimuksen perusteella he loivat oman mallin organisaatioiden menestymiseen. Mallin
mukaan tyontekijoiden tuli omaksua organisaation hiljaista tietoa muutenkin kuin tehdakseen sen
nakyvaksi. Toiseksi organisaation tulisi luoda uutta hiljaista tietoa dokumentoimalla ja tallentamalla

sita juttelemalla ja kertomalla tarinoita.

KUVIO 5. Mentoroinnin tavoitteet (Juutti 2016, 139)
Mentorointiprosessin tarkoituksena on siirtdéd kokeneemman henkilon hiljaista tietoa onnistuneesti
vahemman kokeneelle henkilolle eli aktorille. Mentorointi on vastavuoroista toimintaa ja perustuu

siihen, ettd molemmat osapuolet voivat ilmaista omia mielipiteitdan vapaasti, luottamuksellisesti ja
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avoimesti. Mentorointiprosessin onnistuessa aktori sopeutuu hyvin ja nopeasti tydyhteisoon ja talon
tavoille. (Juutti 2016, 139.)

Mentorointi on onnistuessaan monivaiheinen ja syvallinen prosessi, jossa seka mentori etta aktori
saavat uusia nakokulmia omaan kehittymiseen ja uudistumiseen. Jokaisen tyontekijan kannalta on
erittain hyodyllista, kun tyoyhteisossa on osaava, luotettava, kokenut kollega, jonka kanssa voi
pohtia, ideoida, vaitelld ja keskustella. ja naiden toimien kautta kehittya kokonaisvaltaisesti tyos-
saan. (Rauramo 2008, 172-173.) OECD:n suuresta TALIS-raportista iimenee, etta vain 10% suo-
malaisopettajista saa mentorointia tyduransa alussa. Ero on huomattava useisiin muihin OECD
maihin verrattuna. (Talis 2018, 42-43.)

Hyvinvointimentoroinnin tavoitteena on aktorin tydhyvinvoinnin parantaminen muun muassa muu-
tostilanteessa. Mentoroinnissa vahvistetaan aktorin selviytymista tyossaan seka tyohyvinvointia.
Tyohyvinvointimentorointi voi olla pari- tai pienryhmamentorointia, ja se toimii parhaiten aktorilah-
toisena mentorointina. Tyohyvinvointimentoroinnin onnistumiseen vaaditaan turvallinen ja luotta-
muksellinen vuorovaikutussuhde, joka voi alkaa jo varhaisessa vaiheessa perehdytyksen yhtey-
dessa. (Kupias & Salo 2014, 41-42.)

Valmentava mentorointi on tasavertainen yhteistyohon perustuva mentorointimenetelma. Valmen-
tamisen yhdistaminen sopii hyvin tdaman ajan henkeen, jossa asiat koetaan monimutkaisina ja mo-
niulotteisina. Tiimity0 on syrjayttanyt yksilotyoskentelyn. Menestymiseen ja ideoiden syntymiseen
tarvitaan tiimityota, yhteista tekemista ja moniammattimaisuutta. Valmentamisen liittdminen men-
torointiin vahvistaa tiimin sitoutuneisuutta ja motivaatiota. Samalla vahvistetaan yhteisen tyon ja
tekemisen merkityksellisyytta. Kaskyttamisen aikakausi tydelamassa on ohi. Valmentavalla men-
toroinnilla tuetaan vastuunottamista seka itseohjautuvuutta ja se toimii parhaiten yhteistyon ol-
leessa luottamuksellista, tasavertaista, yhdessa oppimista ja kokemuksien jakamista. (Ristikangas,
Ristikangas & Alatalo 2019, 15-16.)

3.1 Vertaisryhmamentorointi

Vertaisryhmamentorointi eli verme on pienryhméatyoskentelyn menetelmé, jonka avulla tuetaan
tydntekijoiden ammatillista kehittymista, tydhyvinvointia ja tydssa oppimista. Kollegiaalisena tyos-

kentelytapana verme soveltuu asiantuntijaorganisaatioiden osaamisen kehittdmiseen, jakamiseen
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ja yhteisty6hon tiimien valilla. Verme soveltuu myés hiljaisen tiedon jakamiseen ja toimintatapojen
kehittamiseen seka tyohon perehdyttamiseen. Verme tyoskentelyssa kaikki osallistujat ovat sa-
manarvoisia. Erilaisuus asiantuntijaosaamisessa, velvollisuuksissa ja vastuissa koetaan rikkau-
tena. Verme —menetelmassa tyoskentely perustuu asiantuntijoiden vertaisuuteen ja erilaisen osaa-
misen jakamiseen. Kokeneet tyontekijat ja aloittavat asiantuntijat jakavat arvokasta tietoa, taitoa ja
asennetta ja tuovat talla tavalla yhteisiin tavoitteisiin uutta ja innovatiivista nakokulmaa. Verme
tydskentelyssa kaikki voivat oppia toisiltaan. Vermessa korostuvat kollegiaalisuus, vertaisuus seka
ammatillisen oppimisen ja tyohyvinvoinnin tukeminen. Verme -menetelma on kehitetty vuosien
2006-2010 aikana tutkimushankkeen tuotoksena ja se on laajentunut koko Suomea kattavaksi ope-
tus- ja kulttuuriministerion Osaava-ohjelman yhteydessa. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tyn-
jala 2012, 11-12; Opetus- ja kulttuuriministerid 2019, viitattu 1.9.2019.)

Vertaisryhma@mentorointia voi verrata joihinkin sen lahikasitteisiin tai tydhyvinvointiin ja tydssa op-
pimiseen ja sen tukemiseen. Vertaisryhmamentoroinnilla on yhteista perinteisen mentoroinnin li-
saksi myos tutorointiin, tydnohjaukseen ja valmentamiseen. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen &
Tynjala 2012, 77.)

Vertaisryhmamentorointi korostaa opettajan asiantuntijuutta. Menetelman vahvuus on vertaisuu-
dessa. Toinen opettaja ainoastaan voi ymmartaa ammatin olennaisuuden. Verme luo hyvan pohjan
opettajien verkostoitumiselle ja huomioi samalla koko tydyhteisén seka tyonantajan toiveet. (Heik-
kinen, Jokinen, Markkanen & Tynjala 2012, 267.)

Vertaisryhma@mentoroinnin avulla opettajan ty6ta voidaan muuttaa enemman kollegiaaliseksi. Tyo-
hyvinvointia parantaa mahdollisuus jakaa kokemuksia samassa tilanteessa olevien kanssa. Opet-
tajat uskaltautuvat ryhmassa tarkastella olemassa olevia kaytanteita kriittisesti ja samalla oppivat

olemaan armeliaita itsedan kohtaan. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjéla 2012, 277.)

Mentorointi on maailmanlaajuisesti yleinen menetelma opetusalalla ja on myéhemmin levinnyt
my6s muille tydelaman aloille sen jalkeen. Mentoroinnista ja sen merkityksesta on olemassa paljon
erilaisia kasityksia. Eraassa koulutustilaisuudessa kyseltiin, mitd sana mentori tuo kuulijoiden mie-
leen. Vastauksena olivat: kuuntelija, avartaja, uskon vahvistaja, nojatuoli, jossa voi ajatella ja miet-
tia, tukihenkild, ammatillinen olkapaa ja taskulamppu, joka valaisee pimeassa. Edelld mainitut sa-

nat maarittelevat hyvin mentorin roolia ammatillisena auttajana ja tukijana. Vertaisryhmamentoroin-
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tiin litetaan yhteistoiminnallisuutta, kollegiaalisuutta ja vuorovaikutteisuutta. Mentorit kertovat oppi-
vansa ryhmissa kaydyista keskusteluista ja opettajien esittamista mielipiteista. Vertaisryhmamen-
toroinnin keskeiset lahtokohdat tiivistyvat seuraaviin periaatteisiin: 1. dialogisuus 2. narratiivisuus
3. autonomisuus 4. vertaisuus 5. konstruktivismi 6. interaktiivinen pedagogiikka. (Heikkinen, Joki-
nen, Markkanen & Tynjala 2012, 45-47.)

3.1.1 Dialogisuus

Vertaisryhmamentoroinnissa peruslahtokohtana on, ettd osallistujat osallistuvat aiempien kasitys-
ten, kokemusten ja ajattelutavan pohjalta keskusteluihin. Talla tavalla toimien ammatillinen tieto ja
taidot karttuvat dialogeissa muiden osallistujien kanssa. Dialogisuudessa on kyse eri-ikaisten ja eri
ammatillisessa kehitysvaiheessa olevien opettajien valisesta dialogista, jossa kaikki osallistujat voi-
vat oppia uutta. Dialogi on osallistujien valista tajunnanvirtaista keskustelua, jossa kukaan ei ole
yksin tiedon lahde, vaan he toimivat tasavertaisina keskustelun jasenind. Dialogissa ei ole yhta ja
ainoaa oikeaa tulkintaa, vaan kaikki tulkinnat ovat keskeneraisia ja edelleen jalostettavissa olevia
pohdintoja ja vastauksia. Dialogisuuteen kuuluu, etta erilaiset persoonat ovat tasavertaisia keske-
naan ja ovat arvokkaita juuri sellaisena kuin he ovat. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjala
2012, 48-51.)

3.1.2 Narratiivisuus

Vertaismentoroinnin ajatuksena on, etta opettaja tekee tyotad koko omalla persoonallaan. Se on
enemman kuin pelkkaa tietojen ja taitojen opettamista. Verme perustuu ajatukseen, jonka mukaan
ihmisen identiteetti rakentuu elamasta kerrottujen kertomusten valityksella ja kokemuksia voidaan
jakaa ryhmalaisten kanssa. ldentiteetti syntyy jakamalla omia kokemuksia tyosta ja elamasta mui-
den kanssa. Narritiivisuuden perustana on, etta itsedan on mahdotonta tavoittaa iiman tulkintaa.
Muut ihmiset ovat tarkeita itsetulkinnan muodostumisessa, silléa heidan kauttaan itseilmaisu palaa
takaisin sellaisena, kuin he ovat sen aistineet ja kokeneet. Se on kertomus, johon ihminen itsestaan
uskoo ja itsestaan kertoo. Niiden tulisi olla mahdollisimman aitoja, rehellisi@, voimauttavia ja oma-

kohtaisia kertomuksia itsestaan. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjéla 2012, 53-55.)
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3.1.3 Autonomisuus

Vertaisryhmamentoroinnin lahtokohtana on ymmartaa opettajat autonomisena toimijana niin yksi-

I6na kuin ammattikuntana. Opettajien tydmotivaatiota, sitoutumista kehittdmiseen ja ammatin ar-

vostusta parantaa ammatillinen autonomia. Oppimismotivaatiotutkimuksessa on todettu, etté auto-

nominen opettaja auttaa opiskelijaa itseohjaavuuteen, kun taas kontrolloivan opettajan opissa opis-

kelijasta saattaa tulee kontrolloija. Talloin opiskelijalle ei kehity motivaatiota tiedonhankkimiseen

vaan han suhtautuu opiskeluun valineellisesti. Opettajan autonomia on osa opetuksen laatua, tyon

mielekkyyteen ja tyossa jaksamiseen. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjala 2012, 56-57.)

314

Vertaisuus

Vertaisryhmamentoroinnin lahtokohta on yhdenvertaisuus ihmisten valilla. Vertaisuuden tarkaste-

lussa on kolme eri nakokulmaa:

1)

Eksistentiaalinen taso, eli ihmisena olemisen merkitys tarkoittaa, etta kaikki ihmiset ovat
keskenaan saman vertaisia. Jokaisen ihmisen elama on ainutkertainen ja yhta arvokas
rippumatta millaisia saavutuksia ihminen on saanut aikaan tai arvostetaanko hanta sosi-
aalisessa yhteisossa. Eksistentiaalisella tasolla on oletus, etta vertaisten kesken vallitsee

symmetrinen suhde. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjala 2012, 59-63.)

Episteeminen taso, eli olemisen ja tietdmisen merkitys tarkoittaa, etta toisilla ihmisilla on
enemman osaamista ja tietamista kuin toisilla. Talla tasolla ihmiset eivat ole vertaisia kes-
kenaan. Mentorointisuhteessa on huomioitava, mita osaamista tarkastellaan. Ammatillinen
osaaminen on lahtokohtaisesti parempi kokeneemmalla kollegalla. Kuitenkin toisella ela-
man alueella saattaa nuoremmalla kollegalla olla relevantimpaa tietoa esimerkiksi tietotek-
niikasta, ja siita on hyotya opetustydssa. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjala 2012,
59-63.)

Juridinen taso, eli vastuiden ja velvollisuuksien merkityksen tarkastelu. Ohjaava opettaja

toimii harjoittelijan mentorina ja ohjaajana. Harjoittelija opettaa ryhméan, mutta siité huoli-

matta vastuu oppimisesta on ohjaavalla opettajalla, ei harjoittelijalla. Hyvin usein mentori
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on suuremmassa vastuussa kuin opetettava. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjala
2012, 59-63.)

Vertaismentorointi on kokonaisuudessaan haastavaa, ja sen ymmartamisessa on huomioitava
edelld mainitut tasot, seka niiden sisalla olevat symmetriset ja asymmetriset tasot. (Heikkinen, Jo-
kinen, Markkanen & Tynjala 2012, 59-63.)

3.1.5 Konstruktivismi

Mentoroinnin muutosta konstruktivismin suuntaan tarkoittaa, etta ihminen oppii ja rakentaa tietoa
aiemmin koetun ja opitun paalle ja jonka kautta ajatukset, kasitykset ja toimintatavat muodostuvat.
Wang ja Odell ovat tunnistaneet mentoroinnissa kolme nakokulmaa: humanistinen, paikallisuutta
ja yhteis6a korostava seka kriittinen konstruktivisminen nakokulma. Vertaismentorointi voi sisaltaa
humanistisen nakokulman, joka tukee opettajan persoonallista kehittymistd. Mentoroinnissa saate-
taan korostaa paikallisuutta ja yhteisollisyytta, jossa autetaan uusia opettajia sopeutumaan tyoyh-
teisdon. Kriittisen konstruktivismin nakokulman padmaarana on purkaa ja kyseenalaistaa olemassa
olevaa tietoa ja rakentaa sen jalkeen entista tietoisempi kasitys. Konstruktivistisesta nakokulmasta
mentoroinnissa oppivat molemmat sen vastavuoroisuuden vuoksi. Mentoroinnissa yhdistyvat in-
tegratiivisuus seka pedagogisuus eli kaytannon tieto ja teoria yhdistyvat ja opettaja pystyy entista
tehokkaammin ja paremmin ohjaamaan toimintaa. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjala 2012,
64-67.)

3.1.6 Integratiivinen pedagogiikka

Integratiivisen pedagogiikan asiantuntijuus rakentuu teoreettisesta eli kasitteellisesta tiedosta, kay-
tannollisyydesta ja kokemuksellisesta tiedosta, itsesaatelytiedosta seka sosiokulttuurisesta tie-
dosta. Teoreettinen tieto opitaan tekstista lukemalla, luentoa kuuntelemalla, keskustelemalla tai
kuvioiden avulla. Abstrahoiva eli kasitteellinen tieto saavutetaan ajatteluprosessin tuloksena. Teo-
reettisen tiedon lisaksi tarvitaan kaytannallista ja kokemuksellista tietoa asiantuntijuuden saavutta-
miseen, joka opitaan kaytannon ja kokemuksen kautta, ei kirjoista. Itsesaatelytieto taas tarkoittaa
oman toiminnan arviointia, tietoisuutta omista vahvuuksista ja heikkouksista seka osaamisen ke-

hittamista. Asiantuntijalle ominaista on tehda reflektiivista arviointia oman toiminnan ohjaamisessa.
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Neljas asiantuntijuuden keskeinen elementti on sosiokulttuurinen tieto. Se on tietoa, joka on yhdis-
tynyt sosiaalisiin ja kulttuurisiin toimintatapoihin. Sosiokulttuurista tietoa saa kartutettua ainoastaan
osallistumalla eri yhteisojen toimintaan. TyOyhteison Kirjoittamattomat saannot opitaan toimimalla
tyOyhteison jasenena, eika niita valttamatta tiedosteta ennen kuin uusi, kaytanteista tietamaton
tydntekija toimii toisin kuin on totuttu toimimaan. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjala 2012,
68-70.)

Muuntaminen

Eksplikointi
kasitteellistaminen

Altoihin toimintakaytanteisiin osallistuminen

Vilineitd integrointiin:
Kirjoittaminen: analyytiiset tehtavat, oppimispaivakirjat, portfiolio yms.
Keskusielut, yhteisallinen opgiminen, projekdit, PBL. mentoroint
Ydinprosessi:
Reflakiic Ongelmanratiaisu Rafiekiic

KUVIO 6. Asiantuntijuuden elementit ja integratiivisen pedagogiikan malli (Heikkinen, Jokinen,
Markkanen & Tynjélé 2012, 69)

Vertaisryhmamentorointikoulutuksessa on integratiivista pedagogiikkaa ideoitu ja toteutettu siten,
ettd koulutuksissa osallistujat ovat perehtyneet asiantuntijoiden esityksiin ja kirjallisiin materiaalei-
hin ja saaneet niiden pohjalta ymmarryksen mentoritoiminnan keskeisista ilmidista. Naitad ovat
muun muassa dialogi, vuorovaikutus, formaali ja informaali oppiminen seka integratiivisen pedago-
giikan kasite. Osallistujat ovat koulutustilaisuuksissa myds kerronnallisten, toiminnallisten menetel-
mien seka keskustelujen avulla reflektoineet omia kasityksiaan. Lisaksi osallistujat ovat koulutusti-
laisuuksien valilla tehneet kirjoitus- ja verkkokeskustelutehtavia, ja niiden kautta he ovat pohdiskel-
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leet sek& analysoineet edellisen koulutustilaisuuden teemaan kysymyksia ja tehtavia. Naiden toi-
menpiteiden kautta on autettu kokemuksellisen tiedon ymmartamista tulevan koulutustilaisuuden

teemasta. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjéla 2012, 72.)

3.2 Vertaismentorointiryhman toiminta

Toiminnan ydin on vertaismentorointiryhma eli verme —ryhma. Verme —ryhma kokoontuu 6-8 kertaa
lukuvuodessa noin 1,5 h tuntia kerrallaan, aiemmin sovitun teeman ymparille. Mentori toimii ryhman
vetdjana ja vastaa ajankaytosta. Mentori toimii myds keskustelun ohjaajana ja jakaa keskusteluai-
kaa tasapuolisesti. Mentori voi ehdottaa teemoja seka virittaa keskustelua kerronnallisten ja toimin-

nallisten harjoitusten avulla. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjala 2012, 73.)

Ensimmaisella kokoontumiskerralla ryhma luo toiminnalle pelisdanndt. Ryhmassa taytyy olla va-
hintdan kaksi keskeista periaatetta: luottamuksellisuus ja eettisyys. Luottamuksellisuudella tarkoi-
tetaan sita, etta se mita ryhmassa puhutaan, jaa ryhman siséan eika ryhman sisalla kertoimia asi-
oita puhuta eteenpain ryhman ulkopuolelle. Eettisen keskustelun periaate tarkoittaa sita, ettd ryhma
ei toimi juorujen levittamisen vaylana. Ryhmassa ei puhuta yksittaisten tyontekijoiden tai opiskeli-
joiden henkilokohtaisista asioista. Mikali ryhman sisalla kasiteltavista asioista puhutaan ryhmaan
kuulumattomista henkildista, valtetaan mainitsemasta nimia tai leimaamasta muulla tavoin. Ryh-
massa toimivat myos opettajan ammattieettiset periaatteet ja lakiin perustuva salassapitovelvolli-
suus. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjala 2012, 73.)
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4 TUTKIMUSKYSYMYKSET JA -MENETELMAT

Tutkimukseen osallistuva tydyhteiso on toisilleen tuttu ja valmiiksi tiivis, toimiva ja yhteen hiileen
puhaltava 14 henkilon yhteisd. 12 tydyhteison jasenta ovat tyoskennelleet yhdessa usean vuoden
ajan ja kaksi tyontekijaa on aloittanut tyot tydyhteisossa syksyn 2019 aikana. Yhteisessa ryhmata-
paamisessa on tarkoitus vertaisryhmamentorointi —-menetelmaa kayttamalla tunnistaa tyossa jak-
samiseen ja tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Miettia milla keinoilla henkilosto pystyy vaikutta-
maan ja tukemaan seka itseaan ja toisiaan parempaan tyossa jaksamiseen ja tydhyvinvointiin tul-
leiden muutosten keskelld. Tutkimus toteutetaan toimipistepalaverin yhteydessa, jolloin tutkimuk-
sen osallistujamaara saadaan mahdollisimman suureksi. Tutkimukseen osallistuminen on vapaa-

ehtoista.

Tutkimusmenetelmana kaytettaan vertaisryhmamentorointia. Vertaisryhmamentorointi —mene-
telmé on Osaava Verme —verkostossa kehitettdva toimintatutkimuksen avulla opetusalalle sopiva
tutkimustapa. Vertaismentorointiryhmassa on mukana seka kokeneita etta tyouran alussa olevia
tyontekijoita. Verme —ryhmassa tyontekijat jakavat kokemuksiaan ja osaamistaan seka ongelmia
ja haasteita. (Jyvaskylan yliopisto 2013, viitattu 1.11.2019.) Kehittamistehtavan tarkoituksena on
luoda konkreettinen tuotos tai toimintamalli lisaamaan tyoyhteison yhteisymmarrysta ja toiminta-
mallin avulla parantaa henkildston tydssa jaksamista ja tydhyvinvointia. Taman vuoksi tutkimuksen

lahestymistapana kaytetaan konstruktiivista tutkimusta. (Moilanen, Ojasalo & Ritalahti 2015, 66).
Tutkimuskysymykset ovat:

1) Mistd voimavaroja tyossa jaksamiselle muutoksen keskella?

2) Vertaistuen merkitys tydhyvinvoinnin voimavarana.

3) Kuinka tuemme toisiamme muutoksen keskella?
Vertaisryhma@mentorointi eli verme on osaamisen kehittamisen menetelma, jossa aloittavat ja ko-
keneet tyontekijat jakavat kokemuksiaan seka osaamistaan pienryhmatyoskentelyna. Vermen ta-

voitteena on tukea tyontekijoiden tyossa oppimista seka heidan tyohyvinvointiaan. Menetelman
perusajatus on, etta ihmiset oppivat seka arkielamassaan etta tydssa. Ammatillisessa osaamisessa
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suuri osa on hiljaista tietoa, joka siirretaan eteenpéin verme —menetelmaa kayttamalla. (Heikkinen,
Jokinen, Markkanen & Tynjala 2012, 11-12.)

Verme - toimintamalli kehittyi toimintahankkeen tuloksena vuosina 2006-2010, jota rahoittivat Tyo-
suojelurahasto, Opetushallitus ja opetus- ja kulttuuriministerid. Naiden lisaksi kehittdmistydhon
osallistuivat Hdmeenlinnan, Kokkolan, Oulun, Tampereen ja Jyvaskylan seudun kuntia. Verme -
toimintamalli laajentui Opetus- ja kulttuuriministerion Osaava -ohjelman kautta valtakunnalliseksi.
Mallin kehittdminen jatkui Osaava Verme -verkostossa, johon kuuluvat kaikki maassamme opetta-
jankoulutusta antavat yliopistot ja ammatilliset opettajakorkeakoulut. (Heikkinen, Jokinen, Markka-
nen & Tynjala 2012, 12.)

Ojasalo ym. (2015, 41-42) mukaan ryhmékeskustelussa 6-12 henkiloa keskustelee annetun tee-
man mukaisesta aiheesta. Ryhmakeskustelun avulla saadaan tarkeaa tietoa esimerkiksi palvelun
tai tuotteen kehittamiseen. Ryhmakeskustelun avulla saadaan nopeasti tietoa monelta henkildlta
samalla kertaa ja paastaan usein syvemmalle asian ytimeen kuin yksildhaastattelussa. Ryhmakes-
kustelussa jasenet saattavat auttavat toisiaan muistamaan asioita paremmin. Ryhmakeskustelussa
saadaan oikeampi kuva asiasta, silla ryhma vie itse keskustelua eteenpain kayttaen ilmiosta arki-

kielta.

Ryhmakeskusteluun valmistautuessa tulee miettia, kuinka kaytava keskustelu tallennetaan. Siihen
vaikuttavat olennaisesti tutkimuskysymykset seka kuinka tarkasti vuorovaikutustilanteet ovat tutki-
musta analysoidessa tarkoitus purkaa. Mita tarkeammaksi tutkija kokee vuorovaikutuksen merki-
tyksen tutkimusta analysoidessa, sita tarkemmin ne taytyy tallentaa. Anitallennusten rinnalla on
mahdollisuus kayttaa videointia. Videointitallennuksesta voidaan analysoida myos ei-sanallinen
viestinta, kuten tutkittavien ilmeet, eleet ja asennot. Mikali ndin tarkka analysointi ei ole tarpeellista
tyydytaan yleensa pelkkaan aanen tallentamiseen. Talloin tulee tarkasti miettia mikrofonin paikka,
ettd kaikkien ryhmékeskusteluun osallistuneiden aanet kuuluvat selvasti. (Hyvarinen, Nikander &
Ruusuvuori 2017, 124.)

Ryhmakeskusteluun osallistujat muodostavat kollektiivisesti jaettua ymmarrysta yksidllisista koke-
muksistaan, kasityksistaan seka uskomuksistaan. Tama edellyttda eri mielipiteiden seka ajattelu-
tapojen vertailua ja eri nakemyksista kaytavaa keskustelua. Ryhmakeskustelussa osallistujan tay-
tyy huomioida muiden ryhmékeskusteluun osallistujien ajatukset ja mielipiteen. Siina vuorovaikutus
kohdentuu usein kasittelemaan mika yksildlle on yhteisté ryhman jasenena. Ryhmakeskustelussa
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tutkijan tulee kannustaa osallistujia aktiiviseen vuorovaikutukseen toistensa kanssa kaydysta ai-
heesta. Vuorovaikutuksen kannalta ryhmakeskustelun olennainen piirre on, etta puhe suunnataa
kaikille osallistuijille. Osallistujilla on mahdollisuus kysya toisiltaan tarkentavia kysymyksia, vastus-
taan toistensa mielipiteita, johdatella keskustelua haluttuun suuntaan, korostaa omaa nakemystaan

ja halutessaan vaieta. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvéarinen 2010, 215-217.)

Ryhmakeskustelun dynamiikan vuoksi on huomioitava, etta yksittaisten osallistujien puheenvuoroja
ei kasitella irrallisina, vaan puheenvuorot ovat kiinteasti ryhmakontektissa kiinni. Toimivaksi ratkai-
suksi on osoittautunut esittda yhtenaisia, pidempia aineisto-otteita useiden lyhyiden tilalla. Vuoro-
vaikutusta analysoidessa ja raportoidessa on hyva analysoida kuinka yksittaisten osallistujien tai
mahdollisesti koko ryhman esittdmat nakokannat saattavat muuttua huomattavasi keskustelun
edetessa. Analysointivaineessa aineisto saattaa vaikuttaa ensi alkuun sekavalta. Ristiriitaisuuden
kuitenkin kuuluvat ryhmékeskustelun luonteeseen. Tutkijan tehdessa huolellista ja systemaattista
analysointia, ristiriitaisuudet selvidvat yleensa ja yksittaiset puheenvuorot nivoutuvat luontevasti

ryhmakeskusteluun. (Hyvéarinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 126-127.)

Kehittamistehtavassa kaytettiin konstruktiivista lahestymistapaa. Konstruktiivisen tutkimuksen ta-
voitteena on luoda oma konstruktio, eli konkreettinen tuotos ongelman ratkaisuksi. Tuotos voi olla
esimerkiksi ohje, kasikirja, malli, menetelma tai suunnitelma. Vuoropuhelu kaytannon ja teorian
valilld on luonteenomaista konstruktiiviselle tutkimukselle. Kyseessa on lahestymistapa, jossa tut-
kimuksen tavoitteena pyritddn muuttamaan organisaation totuttuja kaytanteita ja toimintaa. Orga-
nisaatio hyotyy konstruktiivisesta tutkimuksesta saaden puolueettoman ja teoreettisen ratkaisumal-
lin ongelmaan. Konstruktiivisessa tutkimuksessa kaytanteet ovat moniulotteiset eika tama lahesty-
mistapa rajaa pois mitddn menetelmia. Konstruktiivisen tutkimuksen tavoitteena on kehittaa orga-
nisaation toimintaa. Taman seurauksena tarvittavaa aineistoa kannattaa keratd mahdollisimman
monipuolisesti. Taman lahestymistavan tyypillisia menetelmia ovat havannointi, haastattelut, ryh-
makeskustelut ja kyselyt. (Ojasalo, Moilanen & Ritakoski 2015, 37-38, 66-68.)

Tieteellinen havannointi ei ole pelkastdan nakemista vaan myos tarkkailua. Tieteelliselle havan-
noinnille asetetaan erilaiset vaatimukset kuin joka paivaiselle tarkkailulle. Havannointia on pidetty
valttaméattdman ja tieteiden yhteisend perusmenetelmana. Havannointi vaatii paljon tyota, ja sen
vuoksi kysely ja haastattelu menetelmat ovat yleistyneet. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2007, 207-
208.)
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Havannoinnin avulla tutkija saa hyodyllista tietoa siitd, miten ihmiset kayttaytyvat ja mita toimin-
taymparistossa tapahtuu. Havannointi sopii hyvin kehittamistehtaviin, jossa tarkastellaan yksilon
toimintaa ja vuorovaikutusta toisten kanssa. Havannointi on jarjestelmallista ja kohdistuu aina tiet-
tyyn ennalta maarattyyn asiaan. Havannoinnista kertynyt tieto kirjoitetaan heti muistiin ja siina kay-
tetdén kaikkia aisteja (nako, haju, maku, kuulo ja tunto) tiedon keruuseen. (Ojasalo, Moilanen &
Ritakoski 2015, 114-116.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tieteellisen tutkimuksen avulla saavutettu tieto auttaa vapautumaan totutusta ajattelusta ja sidon-
naisuuksista. Se antaa aiheita ajattelulle, rikastuttaa ja monipuolistaa arkitiedon luomaa kuvaa asi-
oista ja tilanteista seka antaa uusia ideoita tyon kehittamiseen. Tutkimuksen avulla saatu tieto he-
rattaa kiinnostusta uusiin aiheisiin, antaa ajattelemisen aihetta omiin ratkaisuihin seka herattaa
mielenkiinnon uusia asioita kohtaan. Syntyneiden kasitteiden kautta maailmaan tulee uusia nako-

kulmia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 20.)

Kehittamistehtavan tutkimus toteutettiin vertaisryhmamentorointi -menetelmaa kayttamalla. Lahes-
tymistavaksi valittiin konstruktiivinen tutkimus, silla tutkimustuloksista on tarkoitus luoda ratkaisu-
keskeisesti tyopaikan huoneentaulu toimipisteen henkilon tydssa jaksamista ja tyohyvinvointia pa-
rantamaan. Kohderyhmaksi valittiin Tampereen seudun ammattiopisto Tredun Virtain toimipisteen

henkilokunta.

Vertaisryhmamentorointi eli verme menetelman avulla tuetaan tyontekijoiden oppimista ja tyoyhtei-
sOn hyvinvointia pienryhmatydskentelyna. Verme —menetelman perusajatuksena on, etta jokainen
tyontekija oppii toisiltaan ja ovat samanarvoisia. Verme —menetelmassa korostuvat kollegiaalisuus,
vertaisuus ja tydhyvinvoinnin tukeminen. Kollegiaalisena tyoskentelytapana verme soveltuu erityi-
sen hyvin asiantuntijaorganisaatioihin osaamisen kehittdmiseen seka jakamiseen. Vermessa jokai-
nen oppii tasavertaisesti toisiltaan ja kaikilla on yhteinen paamaara, jota tavoitellaan. (Opetus- ja
kulttuuriministerio 2019, viitattu 22.10.2019.)

Vertaisryhmamentorointitapaamisen paikkaan kannattaa kiinnittdd huomiota. Hyvaksi paikaksi on
osoittautunut rauhallinen ja miellyttava kokoontumispaikka, jossa on hyvat istuimet ja jossa jokai-
nen tapaamiseen osallistuva henkild nékee toisensa. Tilaisuuden vetajan tulee olla paikalla hyvissa
ajoin ennen tilaisuuden alkamista ja hénen tulee olla virittaytynyt tunnelmaan. (Heikkinen, Jokinen,
Markkanen & Tynjéla 2012, 113-114.)
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Ratkasun soveltamisalueen

lagjuuden
farkastel

Aatkaisussa kiytetiyjen teors-
kytkanidjen nayttaminen ja
rafiaisun wutwasanon
oscittamimen

Ratkaisun taimiuuden festaus
3 korstrukfion oikeslisuuden
osoittaminen

Ratkaizujen lastimiren

Syvillisen teoresttisen ja
kaytarmalizen tiedon hankiets
tutkimulesen ja kehittamisen
kahlessta

Miedekkadn ongelman
etsiminen

KUVIO 7: Konstruktiivisen tutkimuksen prosessi. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015)

Tutkimus eteni konstruktiivisen tutkimuksen prosessin mukaisesti. Tutkimusongelmaksi tunnistet-
tiin tyoyhteisdssa henkiloston tyossa jaksaminen ja tyohyvinvointi muutoksen keskella. Aihe on
ajankohtainen ja sen painoarvo on suuri. Opettajien ammattiliitto OAJ on nostanut tyéhyvinvoinnin
lukuvuoden 2019-2020 paateemaksi ja haastaa oppilaitoksia ympari maan osallistumaan tyohyvin-

voinnin lukuvuoteen.

Kehittamistehtavan tietoperusta perustuu kirjallisuuteen tyossa jaksamisesta, tyohyvinvoinnista,
mentoroinnista ja vertaisryhmamentoroinnista. Tutkimusmenetelmana kaytettiin vertaisryhmamen-
torointia tiedonhankkimiseen tyoyhteisoa kohdanneista muutoksista. Muutokset vaikuttivat tyoyh-
teison tyossa jaksamiseen seka tyohyvinvointiin. Vertaisryhmamentorointi —-menetelman avulla sel-
vitettiin ratkaisukeskeisesi keinoja henkiloston tyohyvinvointia parantamaan. Ryhmakeskustelu
auki kirjoitettiin ja tutkija analysoi tulokset joiden pohjalta tyopaikan huoneentaulun syntyi.
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Tutkimustuloksista kootut teemat kaytiin lapi toimipistepalaverissa henkildston kanssa. Tutkimus-
tulosten teemojen yhteenvetona syntynyt tydpaikan huoneentaulu esiteltiin ja siihen mietittiin tyo-
yhteison tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista edistavia lisayksia yhdessa henkiloston kanssa. Huo-
neentaulun valmistuttua se hyvaksyttiin tyoyhteisossa. Hyvaksymisen jalkeen huoneentaulu levi-
tettiin sahkopostin valityksella kaikille tyontekijoille ja heidan kayttoonsa. Taman lisaksi huoneen-
taulu laitettiin esille opettajanhuoneeseen, josta siihen on helppo palata ja se on kaikkien nahta-

vissa.

Kehittamistyon tietoperusta pohjautuu tydssa jaksamisen, tydhyvinvoinnin, mentoroinnin ja vertais-
mentoroinnin kirjallisuuteen. Tutkimuksen tuloksena syntynyt tuotos pohjautuu tietoperustaan. Ty6-
paikan huoneentaulu kertoo tyoyhteison arvoista, se on yhdessé ratkaisukeskeisesti tuotettu ja tyo-
yhteisossa hyvaksytty tydyhteison tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia tukemaan. Tuloksien mu-
kaan voidaan arvioida, etta kehitetylla huoneentaululla on uutuusarvoa tydyhteiséssa myos teo-

reettisesti.

5.1  Tutkimuksen vaiheet

Taman opinnaytetyo toimeksiantajana toimiin Tampereen seudun ammattiopisto Tredun Virtain toi-
mipiste. Tutkimus toteutettiin parantamaan toimipisteen tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista muu-
toksen keskella. Opinnaytetydn aihevalinta tehtiin huhtikuussa 2019 ja aloitusseminaari pidettiin
toukokuussa 2019. Tyon aktiivinen tyostaminen aloitettiin tietoperustan keraamisella ja kirjoitustyo
kaynnistyi kesakuussa. Valiseminaari pidettiin elokuussa. Tutkimus toteutettiin syyskuussa ja ai-

neiston purkaminen lokakuussa. Opinnaytetyd valmistuu marraskuussa 2019.

Aloitusseminaari Kirjoitustyd

Aihevalinta O Véliseminaari
. toukokuussa k&ynnistyy
huhtikuussa 2019 2019 kesakuussa 2019 elokuussa 2019
Tutkimuksen Tutkimuksen Opinnaytety6n Opinnaytety6
tekeminen purkaminen esitysseminaari valmis
syyskuu 2019 lokakuussa 2019 marraskuu 2019 marraskuu 2019

KUVIO 8: Opinnéytetyd -prosessin eteneminen
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Tutkimus toteutettiin ryhmatapaamisella Tampereen seudun ammattiopisto Tredun Virtain toimipis-
teen neuvotteluhuoneessa toimipistepalaverin paatteeksi maanantaina 9.9.2019. Tutkimukseen
osallistui yhteensa yhdeksan tyoyhteison jasenta seka tutkija. Vertaisryhmamentorointitapaami-
sessa tutkija on yksi osallistujista. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjala 2012, 115). Vertais-
ryhmatapaaminen aloitettiin tutkijan pitamalla alustuksella. Alustuksessa tutkija esitteli osallistujille
tutkimuskysymykset, tutkimuksen tarkoituksen ja tavoitteen ja kertoi, etta ryhmakeskustelu aanite-
taan myohempaa analysointia varten. Ryhmakeskustelu aanitettiin Microsoft Office 365 — Teams
—tydkalulla. Aanite tallennettiin toimipisteen suljettuun Teams tyétilaan, jonne vain Virtain toimipis-
teen henkilostolla on paasy. Nain ollen kaikilla tydyhteison jasenilla, myos heilla jotka eivat osallis-
tuneet ryhméatapaamiseen, on mahdollisuus my6hemmin kuunnella kayty ryhmakeskustelu. Tutkija
jakoi kaikille paikalla olijoille tyhjan paperin, johon osallistuja pystyi halutessaan kirjoittaa omia
muistiinpanoja kaydyista keskustelusta, ajatuksiaan tai muita tarkeana pitdmiaan huomioita. Ryh-
méatapaamisen jalkeen paperit palautettiin tutkijalle. Tarkat toimintaohjeet annettiin ennen tutkimuk-
sen aloittamista kaikille vertaisryhmakeskusteluun osallistuville. Ryhmatapaamisen lisaksi tutkija
teki omia muistiinpanoja tapaamisen aikana. Taman lisaksi tutkija on havannoinut tydyhteison toi-

mintaa tydssa jaksamisen ja tyohyvinvoinnin nakokulmasta 12.8.-11.10.2019 valisena aikana.

5.2 Tutkimuksen teemat

Vertaismentorointitapaamisen tyoskentelyvaiheessa kerrotaan paivan aihe tai aiheet, jossa ryhman
yhteinen keskustelu on sen tarkein osio. Taman menetelman tavoitteena on, etta jokaisella osallis-
tujalla on mahdollisuus tuoda kokemuksensa ja nakemyksensa yhteiseen keskusteluun. Ryhman
hyva ilmapiiri ja kiinnostus aihetta kohtaan kertoon tapahtuman onnistumisesta. Tyoskentely voi-
daan aloittaa siten, ettd joku tapaamiseen osallistuvista kertoo vapaamuotoisesti omakohtaisen,
aiheeseen liittyvan nakemyksen, jonka jalkeen koko ryhma keskustelee asiasta. Ohjaajan tehta-
vana on pitaa keskustelu tasavertaisena siten, etta jokainen tapaamiseen osallistuva saa puheen-

vuoron niin halutessaan. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjala 2012, 114-115.)

Alustuksen jalkeen tutkija aloitti keskustelun muutamalla ohjaavalla kysymyksella, johon osallistujat
littyivat. Alun jalkeen keskustelu eteni juostavasti ja lahes kaikki l&sndolijat osallistuivat siihen ta-
sapuolisesti, tuoden omia mielipiteitdan ja ajatuksiaan esille. Kannustaen, pohtien, ihmetellen ja
ratkaisuja etsien. Ryhmakeskustelu eteni hyvassa ilmapiirissa. Mikali tilanne jai jumiin, tutkija esitti

apukysymyksia, joiden avulla keskustelussa paastiin eteenpéain. Kaytyjen keskustelujen, tehtyjen
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havaintojen sek& muistiinpanojen analysoinnin tuotoksena syntyivat seuraavat tydyhteison tyossa
jaksamiseen ja tydhyvinvointiin liittyvat teemat: 1) ongelmien tunnistaminen 2) yhteiséllisyys 3)

kommunikointi 4) luottamuksellisuus. Naiden teemojen alle tutkija purki kdydyn ryhmakeskustelun.

5.21 Teema 1: Ongelmien tunnistaminen

Vertaisrynhmamentorointi tapaamisen keskusteluissa tunnistettiin ongelmia ja muutostilanteita, joita
tyoyhteiso on kohdannut muutaman viimeisen vuoden aikana. Voimakkaimmin tyossa jaksamiseen
littyvassa keskustelussa nousivat esille reformin tuomat muutokset, vuositydaikaan siirtyminen ja
tutkinnon perusteiden uudistus. Lisaksi organisaatiomuutos sekd Tampereen seudun ammat-
tiopisto Tredun, Virtain toimipisteen palveluverkon selvitysty6 koettiin raskaina prosesseina, jotka
vaikuttivat tydyhteison tydssa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin ratkaisevasti. Edelleen tunnistettiin
opiskelijoiden tuomat pedagogiset ongelmat, jotka koettiin raskaiksi ja voimavaroja vieviksi tyoyh-
teisdssa. Ristiriitatilanteita aiheutti tilanteet, jolloin kaikki tydyhteison jasenet eivat sitoutuneet yh-
teisten tapahtumien suunnitteluun, valmisteluihin ja tapahtumapaivaan. Organisaatiomuutos toi
mukaan uusia tyotehtavia ja vastuuhenkilot vaihtuivat. Se heijastui henkilostoon ja toi epavar-

muutta.

"Organisaatiomuutos tuli framille viime vuonna 1.8. Viime syksyé kun aattelee niin
henkilbité on vaihtunut ja sitten tuli timejé vahan enemmaén, ja jotkut paéllikét on
vaihtunut. Ihminen haluaa kuitenkin selkeesti kysyé, joltakulta joka on esimies tai

muu vastaava, etté kuinka edetaéan.”

"Isoja muutoksia tuli. Taytyy sanoo, etté aika hektisté oli, etté téytyy toivoo, etté
vahéén aikaan ei tuu samanlaista. Vaikka olis yrittényt valmistautua siihen, mutta

ei oikeen niinku voinut.”

Ammatillisen reformin mukanaan tuoma opettajien vuositydaikauudistus aiheutti epavarmuutta.
Uudistus oli suuri ja vaikutti opettajien lisaksi myds esimiehen ja tiimivastaavan tyohon. Vuosityo-
aika uudistuksen ohjeistukset olivat epaselvia ja muuttuivat tiuhaan. Naiden seurauksena sama ty6
jouduttiin tekem&én useaan kertaan uudelleen ja se vei paljon voimavaroja ja loi epavarmuutta.
Kysymyksia oli paljon ja vastaukset niihin epaselvia.

"Jos mietitédén reformia pelk&stéén, se oli aika sekavaa se aloitus. Ohjeita tuli
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monenlaisia ja niista tuli monenlaisia tulkintoja. Niin kun on keskusteltu, niin
tén syksyn aloitus oli jo paljon rauhallisempi, koska ollaan jo yks vuosi viisaampia
Jja harjoiteltu néita juttuja. Viime syksy oli sekava ja aiheutti sellaista ylimaéaréista

Stressié ja ehké véhén sellaisia turhia yhteenottoja.”

Tutkinnon perusteiden uudistuminen saman aikaisesti toi painetta opettajien, toimistosihteerien,
timivastaavan seka esimiehen tyéhon. Lahituntiresurssien pieneneminen uuden opetussuunnitel-
man sisaistamisen kanssa samanaikaisesti toi huolta ja vaikutti tydssa jaksamiseen. Tyonkuvat
muuttuivat ja tydomaara lisaantyi ainakin hetkellisesti muun muassa OMA-opettajalla ja yto-vastaa-
valla osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen ja HOKS —keskusteluiden vuoksi. Tydssa jaksa-
miseen ja tyohyvinvointiin koettiin vaikuttaneen myds esimiehen vaihtuminen useaan kertaan pie-

nen ajan sisalla, seka tyonkuvien muutokset.

"Ohjeitahan tulee koko ajan, ja tdd muuttuu ja méé puhun nyt esimerkiksi tésté
otu-prosessista. Siihen tuli koko ajan liséohjeita ja kaikki ei 0o ollenkaan niin sel-

villa siis néé jotka on sité tehnyt.”

"Mé&é nden myos, etté se tydnjako, mité sun piti tehd ja mitd omaopettajan, niin se

oli aika sekavaa, ainakin siiné alussa.”

"Ja kun se piti samantien ottaa kayttéén. Sehén siiné oli hirveen stressaavaa.
Syksy kun alko niin samantien olis pitdnyt olla malli kuinka néité tehdaéan. Kylldhan
me sit osataan, kun on véhén aikaa harjotella, mutta siiné ei oikeesta ollut aikaa

harjotella, samantien niiku tekeméén”

Suurimpana stressitekijana tydyhteisdssa koettiin Tredun Virtain toimipisteen palveluverkoston sel-
vitystyd, joka aloitettiin kevaalla 2019. Toimipisteen tulevaisuus naytti epavarmalta ja tyon jatku-
vuus huoletti tydyhteis6a. Epatietoisuus asian etenemisesta seka median valittdma vaara tieto ko-
ettiin erittain raskaana. Henkildkunta kannatteli opiskelijoita ja yritti luoda uskoa tulevaan. Selvitys-
tyd saatiin paatokseen syyskuussa 2019. Selvitystyon tuoma tieto rauhoitti tilanteen ja toi tydrau-
han toimipisteeseen. Tampereen seudun ammattiopiston jarjestdma ammatillinen koulutus jatkuu
Virroilla normaalisti. Koulutusta tullaan kehittamaan yhteistydssa yrityselaman kanssa ja alueen

tarpeiden mukaan.
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"Viime kevét oli mun mielestéd darettébman hankala, siind mielesséd, kun lehessé
kirjoteltiin toimipisteestd, se tietenkin selvitystyd niinku uutisointii ja tiedottaminen

el ihan niiku nappiin mennyt, pikkusen véhé niiku vaaraa tietoo.”

"Mutta nyt tilanne on rauhottunut ja tyytvéinen siitd. Monta kuukautta kuitenkin
meni, kun ihimiset kysee, ettd koska taa loppuu, loppuuko se nyt jo syksylla? Se

on kylla dérettémén epamiellyttavad, todella epdmiellyttavas.”

Tutkijan tekemien havaintojen mukaan opiskelijoiden pedagogiset ongelmat vaikuttivat opettajien
tydssé jaksamiseen ja tydhyvinvointiin huomattavasti. Huoli opiskelijan opintojen etenemisesta ja
kasvavista elamanhallinnan ongelmista toivat huolta tydyhteis6on. Toimipisteen tukipalveluiden
tydntekijat tydskentelevat useassa eri tyopisteessa, jolloin tavoitettavuus koettiin aika ajoin ongel-
mana. Tukipalveluiden toivottiin olevan osa opiskelijan arkea ja sita taytyisi vahvistaa, esimerkiksi
siten, etta tyontekijat tulisivat silloin talléin kdymaan oppitunneilla kysymassa kuulumisia ja olisivat
siten kiinnostuneita opiskelijoista. Samalla he tulisivat tutuksi opiskelijoille ja yhteydenoton kynnys

madaltuisi.

Yhteisiin tapahtumiin sitoutuminen koettiin ongelmallisena ja se aiheutti ristiriitatilanteita niin hen-
kilokunnan kuin opiskelijoiden kesken. Osa opettajista tunsi kollegan vetdvan maton alta ja vietan
uskottavuuden toiminnasta, jos yhteisissa sopimuksissa ei pysyta. Lisaksi sen koettiin tuovan epa-
tasa-arvoa ja spekulointia opiskelijoiden valille. Keskustelussa ilmeni yhteisten ohjeiden noudatta-
misen tarkeys seka tarkeys sitoutua yhteisten tapahtumien suunnitteluun, valmisteluihin ja tapah-

tuma paivaan.

"Yks asia mitd maa nyt mietin, ettd miké niitd voimavaroja voi vieda. Miké olis hyvé
miettid, ettd kaikki sitoutuis niihin yhteisiin juttuihin. Vaikkapa nyt syksyn aloituk-

seen, etté kaikki tulisi sinne ja etté olis sellaset yhteiset ohjeet”
"Téssé kévi syksylléki etta tota joku ryhmé ei tullut ja sitten meijén opiskelijat ih-

metteli ettd miks meijén pitdd menné kun noi ei tule. M& nékisin, ettei vedeté mat-

too toisen alta sillé tavalla, etté tehdéén niité omia ohjeita.”
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5.2.2 Teema 2: Yhteisollisyys

Tredun Virtain toimipiste on pieni ja tiivis tyoyhteiso, joka koettiin ehdottomana vahvuutena ja tyo-
yhteis6n voimavarana. Suurin osa tyyhteisdn tyontekijoista on tydskennellyt yhdessa usean vuo-
den ajan. Tyoyhteisoon on muodostunut omia kaytanteita joiden koetiin parantavan tyossa jaksa-
mista. Toimipisteen henkilokunta kokoontuu aamuisin yhteiselle aamupuurolle. Aamupuurolle ko-
koontuminen on vapaaehtoista ja se on epévirallinen tilaisuus. Sinne voi tulla, mik&li aikataulu an-
taa myoden. Aamupuurolla keskustellaan seka tyo- etta henkilokohtaisista asioista ja kerrataan
tarkeita, tydhon ja tydyhteisoon littyvia asioista. Yhteisollisena ja tarkeana voimavarana koettiin

my0s yhteinen lounastauko.

"Mun mielesté taélté jotekin niinku huokuu tééa yhteiséllisyys ja témé mité tassé
muutenkin on. Se jotenkin tosi voimakkaasti nékyy téélla, etté te puhallatte yhteen
hiileen ja teette yhdessé tétéd omaa, ettd se on varmasti ollut sellanen kantava

voima.”

Tyoyhteisossa koettiin, etta arjen kiireen keskella ei ole mahdollista sitoutua tyon ulkopuolella kuin
muutamaan yhteiseen tekemiseen vuoden aikana. Mielekkaana koettiin yhteinen illanvietto esimer-
kiksi ruuan ja saunomisen merkeissa. TyOyhteison tyontekijoista suurin osa kulkee toissa naapuri-

kaupungeista, joten sekin rajoittaa yhteisia tapaamisia tyoajan ulkopuolella.

"Arki on aika kiireistd, se menee ihan tassé t6itd tehdessa. Joku sellainen sillon

téllén syksylla saunotaan tai mennéén Ahtéri Zoohon tai Kuruun savusaunaan.”

Tutkimuksessa selvisi, etta Virtain toimipisteen tyontekijat ovat vastuuntuntoisia ja sitoutuneita tyo-
honsa. Henkilostd luo uusia ideoita ja innostuu niista helposti. Keskustelussa nousi esille kuinka
kovasti toimipistetta ja sen henkildstda on koeteltu, mutta sinnikkaasti uusia ideoita miettien on aina
selvitty eteenpéin. Keskustelussa puhuttiin talvisodan hengesta, joka on vienyt toimipistetta ja sen
henkildstoa sitkeasti eteenpain. Vaikealla hetkelld sarkastisuus on koettu voimaksi, jonka avulla on

paasty eteenpain.

"Opettajat on niin sitoutuneita ja vastuuntuntoisia ja asiat on vaan hoidettava ta-

valla taikka toisella.
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"Me ollaan aika sinnikkéité taistelee, ja selvittelee niitd ongelmia. Etté oltaishan
me voitu jattaa, ettd ei me ymmarretd, ei meité huvita, mutta me vaan mentiin.
Véhén aikaa ihmeteltiin ja sitten taas vaan mentiin. Kylld m&a sanoisin, etta se

sinnikkyys on yks olennainen seikka, et me ei jétetty niita puolitiehen.”

"En tiedé mihinka teité jalostetaan, kun teitd koetellaan néin voimakkaasti kaikissa
asioissa. Etté kylla se kasvattaa varmasti, tietysti, mutta turhan paljon on ollut tétéa

tdmmoaosta pyoritysta.”

"Nyt kun ollaan mietitty tété tulevaisuutta, niin téélté heti niiku nousee innostuneita
esityksié, ettd tehdaén néin ja taé olis hyvé. T&élla on niiku sellanen talvisodan

henki, ettei jdédé tuleen makaamaan.”

5.2.3 Teema 3: Kommunikointi

Keskustelussa pidettiin tarkeana, tydyhteison jasenten jatkuvaa ja runsasta vuorovaikuttavat tois-
tensa. Kommunikointi nahtiin ainoana tapana valttaa vaarinymmarrykset ja saavuttaa yhteinen
paamaara. Kommunikoinnissa korostui ongelmien ratkaiseminen yhdessa ja asioiden yhteinen tul-

kinta.

"Kommunikaatio on todella térkeetd, etté kaikki tietdd yhté paljon asioista”

Muutoksen keskella tydnjaon ollessa epaselva, ongelmatilanteissa ratkaisuja haettiin monin tavoin.
Se aiheutti aika-ajoin kuohuntaa ja ristiriitatilanteita tydntekijéiden valilla. Keskustelussa nousi tar-
keana asiana yhteistyontekeminen moniammatillisesti seka esimerkiksi ohjeiden tulkintaa yhteis-
tydssé tydkavereiden kanssa. Kommunikointi ja yhteiset keskustelut koettiin ehdottomana voima-

varana, samoin kuin huumori, jota tydyhteisdssa viljellaén paivittain ja paljon.

"Meilld on avokonttori, jossa jaetaan kaikki ilot ja surut ja muutama tappéys tuli

siité, eli miten tdpataan. Siitd nous semmonen kuohunta, tai niinku asiat riiteli.”
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5.24 Teema 4: Luottamuksellisuus

Yhteisollisyys ja kommunikointi luovat luottamuksen tyoyhteisossa omien ajatusten ja nakemysten
ilmaisuun. Vaikka muutoksen keskella koettiin aika ajoin kuohuntaa eika tormayksiltakaan ole val-
tytty, koettiin etta tyOyhteisossa uskalletaan tuoda oma mielipide ja nakemys julki. Erinakemyksis-
sakin kunnioitetaan tyOkaveria ja hanen mielipidetta. Luottamus tyoyhteisossa on rakentunut usean
vuoden aikana yhteisen tyohistorian kautta. Myos jatkuva muutos ja epavarmuus toimipisteen ole-

massa olosta ovat hitsanneet tydyhteison tiiviisti yhteen.

"Huumori auttaa”

"Puhutaan paljon kaikista asioista, se auttaa”
Tutkimuksessa selvisi, ettd vaikeuksien keskella positiivisuus, sinnikkyys ja yhteen hiileen puhalta-
minen ovat auttaneet jaksamaan. Huumori, vastuuntunto ja tydyhteison hyva henki koettiin tarke-

aksi voimavaraksi. Toistensa kannustaminen ja positiivisuus ovat luoneet uskoa, etta tasta selvi-

taan yhdessa.

42



6 TUTKIMUSTULOKSET JA NIIDEN HYODYNTAMINEN

Tutkimuksen lopuksi on tarkeaa vaihtaa ajatuksia ja kerrata mita tehtiin, mita tapahtui ja milta kes-
kustelut ja toiminnalliset menetelmat tuntuivat. Kokemusten jakamisessa lahdetaan aina omasta
itsesta, eli tunnistanko tydssani asioita, joista asken keskusteltiin. Reflektointi voidaan tehda lopuksi
miettien mita voin vieda mukanani omaan ty6hon ja toimintaani. Jakamisen ja reflektoinnin vaiheita
ei ole helppo erottaa toisistaan, eika se ole mentorointitapaamisessa edes valttamatonta. Ohjaajan
taytyy varata aikaa myos siihen, millaisissa tunnelmissa tyoyhteison jasenet ovat prosessin paa-
tosvaiheessa. Lopuksi voidaan antaa palautetta ryhman jasenille. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen
& Tynjala 2012, 116.)

Ryhmatapaamisen tulokset auki kirjoitettiin, teemoitettiin ja tulosten perusteella tyostettiin ratkaisu-
keskeisesti huoneentaulu tyoyhteison tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia edistamaan. Konstruk-
tiivisessa tutkimuksessa vaiheiden dokumentointi on tarkeaa ja tutkimuksessa kaytetyt metodit tay-
tyy perustella. Tutkijan on saatettava kehittamiskohde ja sen tavoitteet selkeasti nakyviin. Konstruk-
tiivisen tutkimuksen loppuvaiheessa kaikki ratkaisuvaihtoehdot tulee esitella ja arvioida seka rat-

kaisuvaihtoehto on perusteltava selkeasti. (Ojasalo, Moilanen & Ritakoski 2015, 67.)

TyOpaikan huoneentaulun avulla voidaan kertoa tyopaikan arvot ja kuinka ne nakyvat tyopaikan
joka paivaisessa arjessa. Huoneentaulun avulla tyopaikalla kayty arvokeskustelu tulee todelliseksi
ja osaksi tyokulttuuria. Sen avulla kerrotaan tydpaikan kehittymisesta ja menestymisestd, seka teh-
daan mahdolliseksi tyontekijoiden innostuminen ja onnistuminen tydssaan. (Tyo- ja elinkeinominis-
terid 2019, viitattu 5.11.2019.)

Tutkimustulokset esiteltiin ja kaytiin lapi Tampereen seudun ammattiopisto Tredun, Virtain toimi-
pisteen toimipistepalaverissa maanantaina 11.11.2019. Toimipistepalaveriin osallistui 12 henkilda,
joista yksi oli vierailija. Tutkimustuloksista kootut teemat kaytiin yndessé lapi ja teemojen alle pure-
tusta ryhmakeskustelusta koottu tydpaikan huoneentaulu esiteltiin. Sen jalkeen pohdimme ryh-
massa taydennettavia kohtia tydpaikan huoneentauluun. Nain kaikilla paikalla olijoilla oli mahdolli-

suus vaikuttaa lopputulokseen.

43



Lasné&olijoiden kesken keskustelua nousi siita, pitdéédkod huumori, jota toimipisteessa viljellaan ko-
vasti, lisata erillisena kohtana tyopaikan huoneentauluun. Keskustelussa pohdittiin huumorin ole-
van vaikea laji, ja sen kanssa taytyy olla todella tarkkana. Yhdessa tulimme siihen lopputulokseen,
etta huumori sisaltyy kohtaan: "Pidan omalta osaltani osalta ylla positiivista ilmapiiria, innostunei-
suutta ja yhteen hiileen puhaltamista.” Lisaksi keskustelimme, pitaako huoneentaulussa olla kohta,
jossa erimielisyyksien kohdalla asia kasitellaén, sovitaan ja unohdetaan. Osallistujat nékivat asian
tarkeana, mutta se nahtiin sisaltyvan jo tydpaikan huoneentauluun kirjattuihin asioihin. Kolmantena
asiana keskusteltiin tuotokseen viimeiseksi kirjatusta kayttaytymisesta sosiaalisessa mediassa.
Osallistujat pitivat tarkeana, etta sosiaalisessa mediassa kayttaydytaan kunnioittavasti tyGantajaa
seka tyokavereita kohtaan. Lisaksi keskusteltiin, julkisuudessa olleista varoittavista esimerkeista ja
siita, mitd ajattelematon kirjoittaminen sosiaalisessa mediassa pahimmillaan voi aiheuttaa. Kes-
kustelun paatteeksi totesimme yhdessa tyopaikan huoneentaulun arvot sellaisiksi, etta sitou-

dumme noudattamaan niita.

Voidaan hyvin yhdessa! —tyopaikan huoneentaulu on visuaalisesti toteutettu tyopaikan huoneen-
taulu, jossa on kiteytetty tydyhteison tyossa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin liittyvia tarkeita arvoja.
Naiden arvojen tunnistaminen auttaa henkilostoa muutoksen ja hektisen arjen keskella voimaan
paremmin, ja tukemaan toinen toisiaan arjen haasteiden keskella. Voidaan hyvin yhdessa! —tyo-

paikan huoneentaulun arvot ovat:

- Arvostan omaa ty6tani, tyokaveriani seka tyokaverini tyota

- Keskustelen asioista asiallisesti ja rakentavasti

- Annan aikaa ja armollisuutta uusien asioiden omaksumiseen

- Pidan omalta osaltani tydyhteisossa ylla positiivista ilmapiirid, innostuneisuutta ja yhteen
hiileen puhaltamista

- Sitoudun ja noudatan yhdessa sovittuja toimintaohjeista

- Kannustan ja autan tydkaveria

- Muistan kannustavan ilmapiirin myds sosiaalisessa mediassa

TyOpaikan huoneentaulu tullaan levittdméaan tydyhteison kayttoon.
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7 POHDINTA

Tutkimuksen tavoitteena oli vertaisryhmamentorointi menetelmaa kayttamalla tuottaa ratkaisukes-
keisesti tyopaikan huoneentaulu tyopaikan tyossa jaksamista ja tydhyvinvointia tukemaan. Opin-
naytetyoprosessi eteni suunnitelman mukaisesti ja valmistui suunniteltuna ajankohtana. Vertais-
ryhmamentorointi menetelma osoittautui toimivaksi menetelmaksi tahan tutkimukseen. Aihevalinta
onnistui myos hyvin, silla tydyhteiso on kokenut useita perattaisia muutoksia viimeisten vuosien
aikana ja muutoksen keskella tyohyvinvointi on aika-ajoin unohtunut. Ryhmakeskustelussa nousi
kipukohtia, joita purettiin yhdessa ja mietittiin ratkaisuja. Samoin todettiin mika huikea voimavara
tydyhteiso ja sen jasenet ovat toisilleen. Tutkimuksessa keratyn tiedon perusteella valmistui ratkai-
sukeskeisesti tuotos, tydpaikan huoneentaulu tyoyhteison kayttoon tyossa jaksamista ja tyohyvin-
vointia parantamaan. Tutkimus ja sen perusteella syntynyt tuotos esiteltiin tydyhteisolle toimipiste-
palaverissa 11.11.2019. Esittelyn yhteydessa tyoyhteison jasenilla oli mahdollisuus tuoda oma na-
kemyksensa julki ja tuotosta paivitettiin siten, etta kaikki tyoyhteison jasenet hyvaksyivat sen. Tuo-
tos kayttoon otetaan tydyhteisossa ja tydyhteison jasenet sitoutuivat sitd noudattamaan. Tuotos

tullaan levittamaan tyoyhteison kayttoon, ja sita on tarkoitus paivittaa saannallisesti.

Konstruktiivisen tutkimuksen kehittamistehtavassa luodaan jonkinlainen konkreettinen tuotos, mit-
tari, malli tai suunnitelma. Tutkimustuloksena kehitetty tuotos testaan ja arvioidaan markkinoilla tai
organisaation sisalla. Mikali tuotettu ratkaisu toimii kaytanndssa, se lapaisee heikon markkinates-
tin. Jos ratkaisu otetaan kayttoon organisaatiossa, se lapéaisee keskivahvan markkinatestin. Vah-
van markkinatestin lapaisemiseen vaaditaan, etta ratkaisun kayttoonottanut organisaatio menesty-
vat paremmin kuin ne, joissa ratkaisua ei ole otettu kayttoon. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 65,
68.)

Toimipistepalaverissa sovittiin, etta tutkimuksen tuloksena tuotettu tydpaikan huoneentaulu levitet-
taan tyoyhteisoon ja se otetaan henkildston kayttoon. Nain voidaan todeta, ettd tuotos lapaisee
ainakin keskivahvan markkinatestin. Nain lyhyella aikavalilla ei voida tieteellisesti todistaa vahvan
markkinatestin tulosta. Se vaatisi pidemman tarkasteluvélin, vertailu organisaation tai toimipisteen

sekd uuden tutkimuksen.
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Tutkimuksessa saatiin vastauksia tutkimuskysymyksiin. Voimavaroja ty6ssé jaksamiselle muutok-
sen keskella tyoyhteiso sai tyokavereiden tuesta, yhteen hiileen puhaltamisesta seka keskustele-
malla ja ratkomalla muutoksen tuomia ongelmia yhdessa. Tyoyhteisossa voimakas yhteisollisyys
ja tuki toisilleen koettiin tarkeana. Tyopaikan hyva ryhmahenki syntyy henkiloston toisilleen anta-
masta tyon arvostuksesta, auttamishalusta, luottamuksesta ja avoimuudesta. Hyvasta tyosta tyon-
tekijalle tulee tunne, etta han hallitsee sen. Tyonhallinnan tunne vahentaa stressia, sairastumisen

riskia ja lisda motivaatiota. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 9.)

TyOyhteis0ssa koettiin vertaistuki tarkeana tyohyvinvoinnin voimavarana. Viimeisien vuosien muu-
tokset ovat hioneet tydyhteis6a tiiviisti yhteen. Ryhmakeskustelussa nousi esiin talvisodan henki,
jonka voimalla henkilostd on mennyt eteenpain vaikeuksien keskella. Tyopaikan yhteisollisyys on
terveytta, oppimista, hyvinvointia seka tuloksellisuutta tukevaa. Se luo yhteenkuuluvuuden ja tur-
van tunteen ja auttaa tydyhteison jasenia hahmottamaan ymparistdaan. (Manka, Kaikkonen & Nuu-
tinen 2007, 16.) Aamupuuro ja lounas hetket koettiin tydyhteisdssa tarkeina, paivan kohokohtina,
jolloin oli aikaa keskustella tyokavereiden kanssa ja kuunnella heita. Naille tauoille osallistui mah-
dollisuuksien mukaan suurin osa henkilostoa. Taukojen aikana keskusteltiin paivan polttavista asi-
oista ja tuettiin toisia. Oikea asenne tydyhteisdssa tarkoittaa sita, etta jokainen tydyhteison jasen
tunnistaa omat vahvuutensa seka heikkoutensa ja suhtautuu avoimesti kaikkiin tyoyhteison jase-
niin. (Kauhanen 2016, 90).

Tyoyhteiso tunnisti ongelmat ja muutosten keskella tuettiin toisia keskustelemalla seka eteen tul-
leita pulmia ratkottiin yndessa. Ohjeita tulkittiin yndessé, selvitettiin asioita ja opeteltiin uutta. Vaikka
valilld kuohui, tydyhteison jasenet puhalsivat koko ajan yhteen hiileen ja luottivat toinen toisiinsa.
Positiivinen odotus toista ihmista kohtaan on luottamuksen lahtokohta. Luottamus perustuu siihen,
ettd uskotaan yhdessaolon hyddyllisyyteen ja siihen, etta saa apua ja tukea tarvittaessa. Tallainen
tydyhteison luottamussuhde on organisaatiolle tarkea voimavara. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 17.)

Tutkimustuotoksena ratkaisukeskeisesti syntynyt tyopaikan huoneentaulu koettiin tydyhteisossa
tyéhyvinvointia ja tydssa jaksamista vahvistavaksi tuotokseksi. Tyopaikan huoneentaulu esiteltiin
tydyhteison jasenille ja hyvaksytettiin heilla. Henkildstolla oli mahdollisuus vaikuttaa lopputuotok-
seen ennen hyvaksymista. Tyopaikan huoneentaulu pitaa sisallaan tyopaikan arvot joihin tyoyh-

teiso sitoutuu. Huoneentaulu lisaa parhaimmillaan tyontekijoiden keskinaista vuorovaikutusta ja luo
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suunnan seka merkityksen tydyhteison tekemiselle. (Tyo- ja elinkeinoministerid 2019, viitattu
5.11.2019.)

7.1  Luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tutkijan tarkka selvitys tutkimuksen toteuttami-
sesta on tarkeaa. Tarkkuus koskeen kaikkia tutkimuksen vaiheita. Aineiston tuottamisen kaikki olo-
suhteet tulee kertoa mahdollisimmat totuudenmukaisesti, tarkasti ja selvasti. Vaikka tutkimuksessa
pyritdan valttamaan virheita kaikin keinon, silti niiden luotettavuus ja patevyys vaihtelevat. Reliaa-
belius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta, eli tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia
tuloksia. Validius tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata juuri suunniteltua asiaa.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 226-227.)

Hyvin tehty tutkimus on my0s eettisesti kestava. Tutkimus tulee tehda hyvaa tieteellista kaytantoa
noudattaen, jolloin se tayttaa luotettavuuden, uskottavuuden ja eettisen hyvaksyttavyyden edelly-
tykset. Tutkimuskohteen moraalinen asema ja oikeudet tulee ottaa huomioon asiallisella tavalla.
Ihmiseen kohdistuvassa tutkimuksessa tarkeimpia ovat ihmisarvon loukkaamattomuus, tutkittavan
suostumus ja tutkittavalle aiheutuvat riskit ja haitat verrattuna tutkimustuloksesta tulevaan hyotyyn.
(Launis 2007, 28.)

Konstruktiivisessa tutkimuksessa pyritaan kaytannonlaheiseen ratkaisutapaan luomalla uusi ra-
kenne. Uuden rakenteen luomiseen tarvitaan olemassa olevaa tietoa seka uutta kaytannosta ke-
rattavaa tietoa. Konstruktiivinen tutkimus soveltuu lahestymistavaksi silloin kun on tarkoitus luoda
konkreettinen tuotos ja pyritddn muuttamaan organisaation kaytanteita ja toimintaan. (Ojasalo, Moi-
lanen & Ritakoski 2015, 65-66.) Opinnaytety0 kasitteli tydyhteison tyossa jaksamista ja tyohyvin-
vointia muutoksen keskella. Tietoperusta pohjautui kirjallisuuteen tydhyvinvoinnista. Tutkimuk-
sessa kaytettiin vertaisrynmamentorointi menetelmaa ja havannointia, lahestymistapana konstruk-
tiivista tutkimusta. Konstruktiivinen tutkimus soveltui hyvin 1ahestymistavaksi, silla tutkimuksessa
oli tarkoitus tuottaa konkreettinen tuotos, tydpaikan huoneentaulu, ohjeeksi ja tydkaluksi tydyhtei-
sOn tydssa jaksamista ja tydhyvinvointia parantamaan. Havannointia kaytettiin tukemaan tutkimus-

menetelméaa ja laajentamaan tutkimuksen nédkemysta.
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Tutkimus toteutettiin toimipistepalaverin yhteydessa. Tutkimukseen osallistui yhdeksan tydyhteison
jasenta. Nain saatiin mahdollisimman suuri maara tyoyhteison jasenia osallistumaan tutkimukseen.
Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista. Tutkija piti aluksi esittelyn, jossa kertoi tutkimuksen
aiheen, esitteli tutkimusmenetelman ja lahestymistavan. Alustuksessa tutkija kertoi, etta tilaisuus
aanitetaan myohempaa analysointia varten. Poissaolevilla tyoyhteison jasenilla oli mahdollisuus
myohemmin kuunnella nauhoite ja tuoda oma nakemyksensa tutkimukseen. Tutkija pyrki purka-
maan kaydyn ryhmékeskustelun mahdollisimman tarkasti. Aénite on tallennettu tydyhteison viralli-
seen ja suljettuun Teams -ymparistdon, jonne ainoastaan toimipisteen tyontekijoilla on paasy. Li-
saksi tutkija jakoi tutkimuksessa jokaiselle osallistujalle paperin, johon tutkimukseen osallistuiilla oli
mahdollisuus kirjoittaa omia ajatuksia, mikali ei halunnut niita 4dneen sanoa. Paperit kerattiin tut-

kijan kayttoon tutkimuksen jalkeen.

Tutkija havannoi tyoyhteison toimintaa syksyn 2019 aikana tyossa jaksamisen ja tyohyvinvoinnin
nakokulmasta. Millaisia ongelmia tyoyhteisossa nousi esille ja kuinka ongelmat ratkaistiin. Tutkija
kirjoitti naista muistiinpanoja, joita pystyi kayttdmaan hyodyksi tutkimuksessa. Tutkija kertoi tydyh-
teisolle kehittamistehtavasta toimipistepalaverissa 6.8.2019. Samalla esiteltiin tutkimusmenetelmét
ja lahestymistapa. Nain ollen tutkijan rooli havannoijana oli hyvissa ajoin tyoyhteison tiedossa. Ha-
vannointi pyrittiin tekemaan mahdollisimman jarjestelmallisesti. Havannointi kohdistui tydyhteison
tyossa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin vaikuttaviin asioihin ja havainnot kirjoitettiin muistiin heti kun
havannointi tehty. (Ojasalo, Moilanen & Ritakoski 2015, 115.)

7.2 Kehittamis- ja jatkotutkimusideat

Jatkotutkimuksena olisi mahdollisuus testata tyopaikan huoneentaulun toimivuutta pidemmalla ai-
kavalilla. Lisaksi sen tuomia tuloksia olisi mahdollisuus verrata esimerkiksi Tampereen seudun am-
mattiopisto Tredun toiseen toimipisteeseen, jossa tyopaikan huoneentaulu ei ole kaytdssa. Vahvan
markkinatestin lapaisy vaatisi, etta tutkimustulokset kertoisivat toimipisteen henkildston tyohyvin-

voinnin parantuneet tydpaikan huoneentaulun seurauksena.
Huoneentaulun tehtavana on kehittdd vuorovaikutusta lisaavia kaytantoja tydyhteisossa, ja sen

kautta koko organisaatiossa. (Innokyla 2019, viitattu 7.11.2019). Jatkotutkimuksessa tydpaikan

huoneentaulun paivittdminen olisi mahdollista aloittaa tydyhteison yhteisella arvokeskustelulla. Hel-
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posti omaksuttavat arvot ja toimintamalli on hyva luoda tydyhteisén vuorovaikutuksessa. Vuorovai-
kutuksessa tuotettu tuotos vahvistaa tyoyhteison yhteishenkea, sitouttaa ja motivoi. TyOyhteiso
omaksuu yrityksen tai organisaation arvot ja toimii niiden mukaan. Samalla luodaan yhtenaista or-
ganisaatiokulttuuria. (Fountain Park 2019, viitattu 7.11.2019.) Arvot ovat ohjaavia periaatteita ja
niihin on tiivistetty yhteinen ymmarrys mika on tarkeaa ja mita tavoitellaan. Arvot ovat yrityskulttuu-
rin perusta. Niita ei keksita vaan ne ldydetaan. Arvot ohjaavat arjen toimintaa, kun ne on ensin
tunnistettu ja niiden merkitys on sisaistetty kaikilla tasoilla organisaatiossa. (Jabe 2011, viitattu
10.11.2019.)

Opinnaytetyon kirjoitusprosessi oli raskas, mutta antoisa matka joka opetti minulle paljon. Kehityin
sen aikana niin tiedollisesti, taidollisesti kuin tieteellisesti. Aiheen valintaa miettiessani tarkeimpana
kriteerina oli kaytannollisyys ja se, ettd tyoyhteisd hyotyisi tutkimuksesta. Tydssa jaksaminen ja
tydhyvinvointi ovat aina olleet lahella sydantani ja koen asian tarkeéksi. Toivon, etta tekemastani
tydsta on hyotya tydyhteisossa, ja ettd se parantaa tydyhteison tydssa jaksamista ja tydhyvinvoin-

tia.
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Voidaan hyvin yhdessa!

¢ Arvostan omaa ty6tani, tydokaveria ja tydokaverin tyota
¢ Keskustelen asioista asiallisesti ja rakentavasti

¢ Annan itsellenmi aitkaa ja armollisuutta uusien
asioiden omaksumiseen

¢ Pidan omalta osaltani tydvhteisdssa ylla posituvista
ilmapiirid, innostuneisuutta ja yhteen hiileen
puhaltamista

¢ Sitoudun ja noudatan yhdessa sovittuja
toimintaohjeita

¢ Kannustan ja autan tyokaveria

¢ Muistan kannustavan ilmapiirin
myoOs sosiaalisessa mediassa
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