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Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa voimavaraistavaa ohjauskeskustelumallia tyontekijoi-
den tyossajaksamisen tueksi Kelassa. Tyohyvinvoinnin varhainen tuki on tarkeaa ja covid-19-
pandemian jalkeensa jattama kasvanut etatyoskentely on vahentanyt sosiaalisia kontakteja
tyopaikoilla. Tyon tavoitteena oli, etta keskustelumallin avulla tyontekijoilla olisi enemman
mahdollisuuksia ja valineita vaikuttaa omaan tyohyvinvointiinsa.

Tietoperustassa kasiteltiin muun muassa resilienssin, motivaation, positiivisen psykologian ja
ratkaisukeskeisyyden seka empatian kasitteita tyohyvinvoinnin taustalla seka onnellisuutta,
psykologista turvallisuutta ja pystyvyysuskoa.

Lahestymistavaksi valikoitui laadullinen tutkimusote ja se toteutettiin teemahaastattelun kei-
noin. Teoriapohjan avulla paadyttiin neljaan paahaastattelukysymykseen, joiden avulla haas-
tattelut toteutettiin. Haastattelukysymyksiksi maariteltiin seuraavat kysymykset: Millaisia voi-
mavaroja tyontekijoilla tai esihenkiloilla on oman tyossa jaksamisensa ja hyvinvointinsa tu-
kena? Miten tyontekijat tai esihenkilot hyodyntavat omia voimavarojaan ja vahvuuksiaan
oman tyohyvinvointinsa yllapitamisessa? Miten voimavaralahtoista ajattelua voidaan edistaa
tyohyvinvoinnin vahvistamiseksi? Miten tyontekijat arvioivat voimavaralahtoisen ohjauskeskus-
telun merkitysta omalle tyohyvinvoinnilleen ja oman tyohyvinvointisuunnitelmansa rakentami-
selle? Haastatteluihin osallistui 15 tyontekijaa Kelan etelaisen vakuutuspiirin alueelta. Haas-
tattelut toteutettiin Skypen valityksella yksilohaastatteluin ja ne nauhoitettiin ja litteroitiin
aineistoksi opinnaytetyota varten.

Haastatteluissa ilmeni, etta voimavaroja haastateltavat saivat vapaa-ajalla harrastuksista, ih-
missuhteista, itsensa tuntemisesta ja hyvaksymisesta. Tyoajalla voimavaroja lisasi hyva tyoyh-
teiso, positiivinen palaute ja empatia seka toimivat tyovalineet. Haastateltavien mukaan voi-
mavaralahtoista ajattelua tyohyvinvoinnin tueksi voitaisiin edistaa kuuntelemalla tyonteki-
joita enemman seka vertaistuen ja avoimuuden keinoin. My0s itseohjautuvuuden lisaamista
kaivattiin. Voimavaraistavaa keskustelua toivottiin joko oman esihenkilon kanssa tai ulkopuo-
lisen ammattilaisen, kuten valmentajan kanssa. Myos ryhmakeskusteluja oman tiimin kesken
toivottiin esimerkiksi vahvuuksien loytamisessa tai positiivisen palautteen antamisessa.

Haastattelujen ja tietoperustan perusteella tehtiin ehdotukset voimavaraistavan keskustelu-
mallin kehittamiseksi Kelassa. Jo useissa tiimeissa kaytossa oleviin One-to-One-keskusteluihin
luotiin keskustelurunkomalli. Myos tiimien kesken esimerkiksi kehityspaiville luotiin keskuste-
lurunkomalli vahvuuksien loytamiseksi. Palautteen antamisen lisaamista ja nakyvammaksi te-
kemista ehdotettiin. Tiimeille suositeltiin Aalto yliopistossa kehitetyn Yhteistyopelin tilaa-
mista Kelan sisaisista palveluista. Kelassa toimivan PuhtiPirkat-verkoston ja tyoyhteistotuen
palveluiden hyodyntamista suositeltiin lampimasti tyohyvinvoinnin tukemisessa, silla palve-
luista loytyy paljon ammattitaitoa Kelalaisten tyon tueksi.

Asiasanat: voimavarat, vahvuudet, tyohyvinvointi, empatia, resilienssi
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The goal of this thesis was to develop a model for an empowering conversation for supporting
wellbeing at work of Kela employees. It is important to support wellbeing at work at early
stages as working remotely after the COVID-19 has reduced social contacts at offices. The
goal was to offer employees more possibilities and means to affect their wellbeing at work.

The theoretical framework discusses such concepts as resilience, motivation, positive psycho-
logy, solution orientation as well as empathy in the context of wellbeing at work as well as
happiness, psychological safety, and self-efficacy belief. The theme was approached by the
qualitative research method, and it was conducted by theme interview. The main interview
questions concerned the resources the employees or supervisors possess for supporting their
own wellbeing at work and how they make use of their strengths and resources to maintain
their wellbeing at work. The participants also discussed how they thought it was possible to
further promote resource-based and empowering conversation at work. The interviewees eva-
luated the meaning of empowering conversation to their own wellbeing and constructing their
plan of wellbeing at work. 15 employees of the southern insurance district of Kela participa-
ted in the interviews. The interviews were conducted through Skype as individual interviews
and were taped and transcribed as the material of the thesis.

The interviews showed that the interviewees got resources from hobbies, relationships, kno-
wing oneself and acceptance at leisure time. At work, resources were added by a good work
community, positive feedback, empathy, and functional tools at work. According to the inter-
viewees, empowering conversation for strengthening the wellbeing at work should be promo-
ted by listening to the employees more as well as by increasing peer support and openness.
Also, adding self-management was needed. Empowering conversation for strengthening well-
being at work was suggested to be performed with the supervisor or a coach. Group conversa-
tions amongst teams were also asked for finding employees’ strengths or giving positive feed-
back.

The suggestions to develop and strengthen empowering thinking and wellbeing at work in
Kela, were created based on the interviews and the theoretical framework. A new frame for
One-to-One-conversations, which are in use in many teams already, was created. Also, a
frame for team development days for finding strengths through conversation was created. Ad-
ding feedback and making it more visible was suggested. Making use of Kela’s work commu-
nity support services was also highly recommended in supporting wellbeing at work as well as
teamwork, as they offer professional support to bolster Kela employees’ wellbeing at work.

Keywords: resources, strengths, wellbeing at work, empathy, resilience
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1 Johdanto

Ennen koronaepidemian alkua etatyo Kelassa oli jo arkipaivaa, mutta tyoskentely tapahtui
kuitenkin paaasiassa toimistotiloissa, toki tyotehtavasta riippuen. Esimerkiksi Kelan moniam-
matillisessa ryhmassa etatyota tehtiin aiemmin keskimaarin yksi paiva viikossa. Toimistolla
tyo oli paljolti kollegaa konsultoivaa ja laheista yhteistyota. Maanantaina 16.3.2020 hallitus
yhdessa presidentin kanssa totesi poikkeusolot Suomessa koronavirustilanteen vuoksi (Halli-
tuksen tiedote 140/2020). 18.3.2020 koulut jaivat etaopetukseen ja suuri maara tyontekijoita
siirtyi etatyohon. Tyoelaman kaytannot muuttuivat akillisesti. Yhtakkia piti luoda uudet toi-
mintamallit ja silti jatkaa tyoskentelya tehokkaasti. Maailma ymparilla oli muuttunut lahes

yhdessa yossa.

Tyoelaman muuttuessa ennen nakemattoman nopeasti muuttuivat myos tyohyvinvoinnin haas-
teet. Joku jai kotiin yksin, kun toisella oli seuranaan alakouluikaiset lapset omine tietokonei-
neen, koulutehtavineen ja etatunteineen. Tyohon saattoi tulla yllattavia keskeytyksia ulko-

puolelta tai sitten paivista muodostui hiljaisia oman kodin seinien sisapuolella.

Tyoelaman muutos vei sosiaaliset kontaktit tyopaikoilta verkkoon. Vaikka tyovalineet olivat
varmasti monelle tuttuja, oli intensiteetti erilainen. Kun aikaisemmin aamukahvia nautittiin
tyopaikalla taukotilassa mukavia jutustellen, sai kahvit juoda jatkossa yksin tai puolison
kanssa, kenties lapsia samalla etakouluun heratellen. Tyokaverin luokse ei voinut enaa menna
juttelemaan, vaan oli laitettava sankaluurit paahan ja soitettava. Kameran kaytto puheluissa
saattoi olla vahaista, jolloin kasvojen ilmeet ja eleet jaivat nakematta. Vuorovaikutuksen

luonne ihmisten kohtaamisissa alkoi kapeutua.

Nyt muutaman vuoden kestaneiden pandemiarajoitusten jalkeen olemme palaamassa taas
normaaliin. Kokoontumisrajoitukset ovat poistuneet ja yha useammalla on taustallaan joko
sairastettu korona tai taysi rokotussarja. THL:n koronarokotusten seurannan mukaan
23.8.2022 mennessa 65,7 % 18 vuotta tayttaneesta vaestosta on saanut kolmannen rokotteen
ja kaksi rokotusta on 87,3 % taysi-ikaisesta vaestosta. Neljannen rokotteen on ottanut 15,4 %
taysi-ikaisista suomalaisista. (https://www.thl.fi/episeuranta/rokotukset/koronarokotus-

ten_edistyminen.html)

Tyoelama ei kuitenkaan tunnu palaavan taysin samaan kuin ennen koronaa etatyon edelleen
jatkuessa monella. Kelassa etatyosopimuksia on laadittu lahes kaikille ja toimistoissa on ajoit-

tain hiljaista. Sosiaaliset kontaktit vahenevat, kun tyota tehdaan etana erillaan muista.

Sosiaalisten kontaktien vaheneminen voi edistaa joidenkin kohdalla tyohon keskittymista,

mutta joidenkin kohdalla se voi tarkoittaa tyohyvinvointiin liittyvien riskien lisaantymista.



Etatyossa paaasiassa toimivien tyontekijoiden tyohyvinvoinnin seuraaminen on esihenkilolle
haasteet tyohyvinvoinnissa voivat jaada etatyossa herkemmin piiloon, vaikka se on mahdol-
lista my0s toimistoilla tyoskentelevien kohdalla. Koronaepidemian vaikutukset etatyontekoon
oli alkusysays, jonka vuoksi opinnaytetyon aiheeksi valikoitui ennakoiva tyohyvinvoinnin tuke-
minen voimavaraistavan keskustelumallin avulla, vaikka siita voi hyotya myos paaasiassa toi-

mistolla tyoskentelevat tyontekijat.

Ennakoiva tyohyvinvoinnin tuki on tarkea asia seka taloudellisesti etta inhimillisesti ajatel-
tuna. Sairauslomakustannukset, kuntoutus- ja tyokyvyttomyyselakemenot ovat taloudellisesti
suuri menoera. Esimerkiksi tyokyvyttomyyselakkeiden kustannukset vuosittain ovat Suomessa
Sosiaali- ja terveysministerion mukaan noin 8 miljardia euroa (Sosiaali- ja terveysministerio
2014. Menetetyn tyopanoksen aiheuttamat kustannukset). Jos varhaisella puuttumisella ja va-
littamisella voidaan ennaltaehkaista sairauslomia ja tyokyvyttomyyselakkeita, on se seka kus-

tannuskysymys etta inhimillisesti hyva teko.

Kelassa kasitellaan Suomen asumisperusteiseen sosiaaliturvaan liittyvia asioita. Lahes jokai-
nen suomalainen on Kelan asiakas. Joskus kasiteltavat asiat voivat olla hyvinkin arkaluonteisia
ja tyo uuvuttavaa henkisesti. Varsinaista ainakaan laaja-alaista tyonohjausta Kelassa ei ole
kaytossa, vaikkakin kollegan tai esihenkilon ja tyoterveyshuollon tukeen on usein vaikeissa ti-
lanteissa voinut luottaa. Voisiko kuitenkin voimavaroja tukevilla keskusteluilla olla myonteisia
vaikutuksia tyontekijoille ja koko tyoyhteison hyvinvoinnille? Onko voimavaraistavalle keskus-

telulle tarvetta? Kuka siita voisi hyotya?

Tyossa edellytetaan nykyaan enemman ja enemman itseohjautuvuutta. Tyo on usein vaati-
vampaa kuin ennen tahdin kiristyessa ja tyon luonteen muuttuessa. Asiantuntijatyo on lisaan-
tynyt ja varsinkin etaty0ossa omaa tyotaan on johdettava enemman itse kuin koskaan aikai-
semmin. Tyonohjauksellinen nakokulma voi olla yksi ratkaisu yksilon tyon eheyttamisessa ja
tyon mielekkyyden lisaamisessa. (Alhanen, Kansanajo, Ahtiainen, Kangas, Soini & Soininen

2011) Hallinnan tunne omaan tyohon liittyen lisaa mielenrauhaa.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa voimavaraistavaa ohjauskeskustelumallia tyon-

vinvoinnin johtamisen valineena. Tavoitteena on, etta keskustelun avulla tyontekijoilla olisi

enemman mahdollisuuksia ja valineita vaikuttaa omaan tyohyvinvointiinsa.



2  Tietoperusta ja keskeiset kasitteet
2.1 Tyohyvinvointi ja hyvinvointi

Tyohyvinvointia ja tyokykya on tutkittu ja tulkittu eri tavoin. Sata vuotta sitten tyohyvinvoin-
tia tutkittiin tyosuojelun nakokulmasta. Taman jalkeen siirryttiin terveyden ja tyokyvyn nako-
kulmaan ja siita tyokyvyn ja osaamisen kautta laaja-alaiseen tyohyvinvoinnin nakokulmaan.
(Manka & Manka 2016)

Tyohyvinvointi on muutakin kuin vastakohta tyopahoinvoinnille, silla oireiden puuttuminen ei
viela takaa tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin kehittamisessa korostetaan nykyaan enemman
myonteisia voimavaroja. Tyossa ei enaa tarvitse vain parjata, vaan tyossa tulisi sen lisaksi
voida hyvin. Positiivinen psykologia vaikuttaa tyohyvinvoinnin kehittamiseen suuresti. (Manka
& Manka 2016)

Hyvinvointi ja tyohyvinvointi kulkevat kasi kadessa. Ihmisen elama on kokonaisuus ja hyvin-
vointi tyon ulkopuolella vaikuttaa myos tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointia koskevassa keskuste-
lussa pohditaan siis lisaksi onnellisuutta ja terveytta. Onnellisuus on yksilollinen kokemus.
Joku toinen voi olla onnellinen pienesta, toinen haaveilee isommin. Terveys taas on enemman
mitattavissa oleva kasite, jolloin yksilon sairaudet, viat tai vammat pystytaan todentamaan
erilaisin testein ja kokein. Toisaalta my0s terveytta voi kokea eri tavoin. Jossakin maarin on
siis kyse yksilon asenteesta ja nakokulmasta elamaan. Tutkimuksen mukaan koetulla tervey-
della ja tulotasolla on selkea yhteys; heikomman tulotason omaavilla myos terveys on hei-

kompi terveydellinen tilanne. (Karvonen & Kestila 2019)

Seka onnellisuus etta terveys liittyvat hyvinvoinnin kasitteeseen. Onnellisuutta on tutkittu

myos tieteellisesti. Positiivisen psykologian tutkimuksen kautta selvitetaan yksilon vahvuuksia
ja sen avulla pyritaan loytamaan keinoja ihmisen onnellisuuden vahvistamiseksi. Tutkimukset
ovat osoittaneet, etta onnellisuutta on mahdollista lisata. Positiivisen psykologian avulla py-
ritaan myos ennaltaehkaisemaan psykologisten ongelmien syntya. Avainasemassa on ihmisten

hyveiden ja vahvuuksien vahvistaminen. (Mattila & Aarninsalo 2009)

Tutkimuksen mukaan koetulla onnellisuudella on positiivinen vaikutus koettuun terveyteen,
kun taas koetulla terveydella ei ole merkittavaa vaikutusta onnellisuuteen (Kinnunen, Virta-
nen & Valtonen 2011). Jos siis onnellisuutta on mahdollista harjoittein lisata, voi se myos ko-

hentaa koetun terveyden tilaa.

Tyoyhteisolla on suuri merkitys tyohyvinvointiin. Voisi jopa sanoa, etta tyoyhteison toimivuu-
desta nakee, kuinka hyvin tyontekijat voivat. Empaattinen tyoyhteiso on kuunteleva ja suvait-
sevainen ja ottaa kaikki huomioon. Empaattisessa tyoyhteisdssa muun muassa autetaan ja

kunnioitetaan tyokaveria, uskotaan toisesta hyvaa ja voidaan olla eri mielta ilman riitoja.
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Samoin tyoyhteisossa varmistetaan, etta tehdylla tyolla on merkitys ja huomioidaan se, etta

vapaus tuo myos vastuuta. (Majaniemi 2021)

Tyoyhteisotaidot ovat erittain tarkeassa asemassa tyohyvinvoinnin kannalta. TyoOyhteisotai-
doilla tarkoitetaan seka esimiestaitoja etta alais- tai tyontekijataitoja. Alaistaitoihin liittyy
tyontekijan oman osaamisen ja kehittamiskohteiden arviointi seka omalta osaltaan asiallisen
kaytoksen ja asenteen yllapitaminen, motivoituneisuus, luottamus ja sitoutuneisuus. Hyvat
alaistaidot tarkoittavat toisen auttamishalua ja kykya toimia rakentavalla tavalla tyoyhtei-
sossa kohti yhteista tavoitetta perustehtavan suuntaisesti. Kiteytettyna alaistaidot ovat autta-
mishalua, myonteista asennetta ja aktiivista halua vaikuttaa. Vuorovaikutus on tarkeaa, ilman
saavutettavissa oloa, oikeudenmukaisuutta ja avoimuutta. Esihenkilon tehtavana on antaa pa-
lautetta tyontekijoille, motivoida heita ja tukea heidan osaamistaan ja alaistaitojaan. Esihen-
kilon vastuulla on myos jatkuva perustehtavan ja tavoitteiden selkeyttaminen ja seuranta.
(Tyoturvallisuuskeskus TTK 2011)

Tampereen yliopistossa on selvitetty tutkimuksen avulla tyon imun kehittymista koronapande-
mian aikana huhtikuusta 2020 kesakuuhun 2020. Tutkimuksen mukaan puolella tyontekijoista
tyon imu oli ollut lahtotilanteessa jo korkea ja se jopa lisaantyi kahden seurantakuukauden
aikana. 36 prosentilla tyontekijoista tyon imu sailyi lahtotasolla. Tutkimukseen vastaajista 14
prosentilla tyon imu oli alun perinkin matala ja se myos laski seurantakauden aikana. (Maki-
kangas, Juutinen, Oksanen & Melin, 2020) Pandemia on siis vaikuttanut eri ihmisiin hyvinkin

eri tavoin.

Hyvinvoiva tyontekija on yritykselle erittain tarkea. Vain hyvinvoiva tyontekija jaksaa suhtau-
tua tyohon positiivisesta ja kykenee tyoskentelemaan tuottavasti. (Tyoturvallisuuskeskus TTK
2011)

Mika saa aikaan sen, etta toiset jaksavat etatyossaan paremmin kuin toiset? Mita tyohyvin-
vointinsa sailyttaneet ihmiset ovat tehneet hyvinvointinsa eteen? Miksi eri ihmiset kokevat
suunnilleen samat tyoolosuhteet kovin eri tavoin? Voisiko nailla ihmisilla olla jotakin opittavaa

toisiltaan?

2.2 Voimavaraistavat tyotavat

Voimavaraistavilla tyotavoilla pyritaan voimaannuttamaan ihmisia oman elamansa asiantunti-
juudessa ja asioiden hoitamisessa seka tukemaan heidan omaa elamanhallintaansa. Esimer-
kiksi sosiaalialan eettisten ohjeiden mukaan sosiaalialan ammattilaisen tehtavana on vahvis-
taa asiakkaan toimijuutta omassa elamassaan kuitenkaan tekematta asioita heidan puolestaan
(Sosiaalialan eettiset ohjeet). Tama sama ohje patee myos tyopaikalla tehtavaan voimavarais-

tavaan tyohon.
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Voimavaraistavia tyotapoja on esimerkiksi coaching, tyonohjaus ja mentorointi. Tyonohjaus
on kehittynyt alun perin sosiaalityon, kirkon ja terapeuttisen hoitotyon puitteissa. Yhteista
naille aloille on henkisesti kuormittava asiakastyo. Vahitellen tyonohjaus on levinnyt muillekin
aloille ja siita on tullut valine kehittaa tyon laatua ja jatkuvaa ammatillista kasvua. Tutkimus-
ten mukaan tyonohjaus on vaikuttavaa, silla se parantaa tyon laatua ja lisaa ohjattavien tyo-
hyvinvointia. (Alhanen, ym. 2011) Tyonohjauksella voidaan parantaa tyohyvinvointia tai sita
voidaan kayttaa ennaltaehkaisevasti ja tyon kehittamiseksi (Ruutu 2020). Mentorilla tulee olla
substanssiosaamista asiakkaansa tyosta. Mentori on yleensa kokeneempi asiantuntija, joka
siirtaa osaamistaan ja hiljaista tietoa nuoremmalle asiantuntijalle. (Ruutu 2020) Coaching
eroaa edella mainituista siten, etta siina ei valttamatta pureuduta ainoastaan tyoasioihin
vaan sen avulla ihmista voidaan auttaa maarittamaan mita han itse haluaa seka poistaman es-
teet taman muutoksen tielta. Sen avulla voi huomioida arvoperusteiset valinnat ja itselle
merkitykselliset asiat. Lisaksi coach voi auttaa ihmista nakemaan kokonaisvaltaisen hyvinvoin-
nin ja myos kantamaan vastuun omista tavoistaan. Coachingissa ohjattavalla on itsellaan in-
toa, motivaatiota ja energiaa pureutua asioihin tavoitteellisesti. Coach antaa usein asiakkaal-
leen valitehtavia istuntojen valissa, silla kyseessa on napakan tavoitteellinen menetelma.
(Ruutu 2020)

Mikaan naista tyotavoista ei ole terapiaa. Esimerkiksi coachingissa on tarkeaa, etta ohjatta-
valla on jo olemassa psyykkisia voimavaroja ja energiaa pohtia tavoitteitaan seka toimia nii-

den saavuttamiseksi.

Voimavaraistaviin tyotapoihin kuuluu myos motivoiva haastattelu, joka on alkujaan kehitetty
paihdeongelman hoitoon. Sen avulla pyritaan tukemaan sisaista motivaatiota ja ratkaisemaan
sisaisia ristiriitoja terveysvalintoihin liittyvissa haasteissa. (Silvennoinen & Juujarvi 2018) Me-

netelma kuitenkin sopii muuhunkin sosiaali- ja terveysalan tyohon seka esihenkilotyohon.

Motivoivaan haastatteluun kuuluu oleellisesti haastattelijan reflektoiva kuuntelu ja avoimet
kysymykset. Sen avulla pyritaan saamaan esiin ihmisen omaa muutospuhetta ja auttamaan ih-
mista muodostamaan tarkempaa suunnitelmaa haluttua muutosta kohti. (Silvennoinen & Juu-
jarvi 2018) Motivoivan haastattelun keinoin ei anneta valmiita ratkaisuehdotuksia asiakkaalle,
vaan tilaa ja aikaa pohtia asiaa itse. Asiakasta tulee kuunnella aidosti ja ottaa huolenaiheet

tosissaan. Avoimien kysymysten kautta asiakasta voi ohjata pohtimaan ratkaisuja itse.

Motivointia voi kayttaa myos johtamisen keinona. Jotta muita voi motivoida, tulee heidan yk-
silolliset motiivinsa tuntea. Toisiinsa tutustuminen tyoyhteisossa luo luottamusta ja arvostusta
tyoyhteison muita jasenia kohtaan ja ymmarrys heita kohtaan kasvaa. Tama ennalta ehkaisee

myos tyontekijoiden valisia ristiriitoja. (Mayor & Risku 2015)

Kaikille puhuminen ei ole oikea tapa loytaa itsestaan vahvuuksia. Joskus voidaan tarvita tai-

teellisia keinoja loytaa tapa kommunikaatioon. Suomen taideterapiayhdistyksen (2022)
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mukaan psykiatrit ovat jo 1800-luvulta lahtien kayttaneet potilaiden tekemia kuvia diagno-
soinnin osana. Ammattimaista taideterapiaa on alettu harjoittamaan 1900-luvun puolivalista
lahtien. Termin Art Therapy isana pidetaan brittilaista taiteilijaa nimelta Adrian Hill saatuaan

itse tukea taiteen harjoittamisesta tuberkuloosiin sairastuttuaan. (Taideterapiayhdistys 2022)
2.3 Positiivinen psykologia ja ratkaisukeskeisyys

Keskittymalla ihmisen vahvuuksiin ja hyvaan ihmisessa voidaan hyvinvointia edistaa. Positiivi-
nen psykologia on tutkittua tietoa siita, mika tekee elamasta elamisen arvoista. (Ojanen
2007) Hyvan elaman taitoja ja onnellisuutta on myos mahdollista edistaa itse niin ikaan tie-
teellisin keinoin tutkituin harjoituksin. Mattila ja Aarninsalo (2009) esittelevat kirjassaan On-
nen taidot kaytannon harjoituksia, joilla onnea ja hyvinvointia on mahdollista edistaa. Muun
muassa kiitollisuuspaivakirjan tayttaminen voi vahentaa negatiivisia tunteita. Vatvomisen lo-
pettaminen on myos hyodyllista, silla vatvominen yllapitaa surullisuutta. Ihmekysymyksen

avulla taas on mahdollista tasmentaa omia tavoitteita.

Keskittymalla ihmisen voimavaroihin on mahdollista edesauttaa hyvinvointia. Ylla mainitut
keinot ovat vain pieni osa niista kaikista keinoista, joita voimavaraistavan keskustelun apuna

on mahdollista kayttaa.

Ratkaisukeskeisyys on avain hyvinvoinnin edistamiseen, silla sen avulla ihmista voi auttaa loy-
tamaan oivalluksia itsestaan ja kannustaa toimijuuteen. Voimavaraistavat keskustelut eivat
ole hoitoa vaan vayla siihen, etta osallistuja voi itse oivaltaa omat vahvuutensa ja voimava-
ransa ja keskittya niiden kehittamiseen ja hyvinvoinnin lisaamiseen. Keskusteluissa keskity-

taan ratkaisuihin eli keinoihin, jotka keskustelija itse loytaa keskustelun kautta. (Ruutu 2020)

Ratkaisukeskeisen lahestymistavan ovat kehittaneet Steve de Shazer ja Insoo Kim Berg 1980-
luvulla yhdessa tyoryhmansa kanssa. Tassa lahestymistavassa suunta on ongelmista poispain,
kohti ratkaisua. Aluksi ratkaisukeskeisyys oli terapiamenetelma, mutta hiljalleen sita alettiin

kayttamaan myos valmennusmenetelmana. (lveson, George & Ratner 2018)

Ratkaisukeskeisyys on pohja monille tyotavoille, joita kaytetaan ihmisten vahvistamisessa ja
voimavaraistamisessa. Sen tavoitteena on auttaa ihmisia nakemaan omat mahdollisuutensa ja
auttaa heita saavuttamaan tavoitteensa omia voimavarojaan kayttaen. (Cauffman 2017) Rat-
kaisukeskeisyys ei tarjoa valmiita ratkaisuja vaan sen avulla pyritaan oivalluttamaan asiak-
kaita, edistamaan heidan pystyvyysuskoaan ja synnyttamaan toiveikkuutta. Ratkaisukeskeiset
toimintatavat keskittyvat vahvuuksiin ja aiempien onnistumisten hyodyntamiseen. (Ruutu

2020) Lisaksi siina keskitytaan siihen, mita hyodyllista ja hyvaa ihminen jo valmiiksi tekee.

Ratkaisukeskeinen lahestymistapa ei keskity ongelmiin tai siihen, mista jokin johtuu. Sen

avulla yritetaan loytaa vastaus kysymykseen, miten asia menee silloin, kun se menee hyvin?
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Miten tama asia osataan tehda huomenna, niin etta se onnistuu? Sen avulla voidaan pohtia,

miten saadaan aikaiseksi tarvittava muutos. (Furman 2016) Vaikka ratkaisukeskeisessa lahes-
tymistavassa ei keskityta ongelmiin, ei se silti tarkoita, ettei ongelmista saisi puhua lainkaan.
Tarkoituksena on auttaa ihmista loytamaan ratkaisut ongelmiinsa itse. Keskeista on tavoittei-

den maaritteleminen seka tavoitteiden saavuttamiseen pyrkiminen. (Cauffman 2017)

2.4  Positiivinen psykologia ja onnellisuus

Onnellisuus ja hyva elama ovat puhututtaneet ihmisia pitkaan. Mika tekee elamasta hyvaa ja
mita on onnellisuus? Miten onnellisuuden ja hyvan elaman voi saavuttaa? Muun muassa naihin
kysymyksiin positiivinen psykologia pyrkii vastaamaan. Tehtava ei ole helppo, silla jokaisella

on oma nakemyksensa siita, mika on hyvaa elamaa ja miten siihen paastaan.

Positiivinen psykologia erottuu positiivisesta ajattelusta siten, etta positiivinen psykologia on
tutkittua tietoa ihmisen vahvuuksista ja kyvysta selviytya elaman ongelmista. (Ojanen 2007)

Positiivisessa psykologiassa puhutaan myos kukoistamisesta ja eudaimoniasta, joka on Aristo-
teleen kayttaman termi hyvasta elamasta. lhminen kukoistaa oikeassa ymparistossa ja tietyn-

laisessa seurassa. (Mattila & Aarninsalo 2009).

Ennen positiivista psykologiaa psykologia keskittyi ihmisten ongelmiin ja kehityksen hairidihin.
Positiivinen psykologia on syntynyt tarpeeseen kuvata ihmisten hyveita ja vahvuuksia seka on-
nellisuutta tutkitun tiedon kautta. Kritiikkia positiivinen psykologia on saanut siita, etta se

olisi ylioptimistista ja ei ottaisi huomioon lainkaan elaman varjopuolia. Vaarana on, etta maa-

ilmankuva positiivisen psykologian lasien kautta muodostuu liian ruusuiseksi. (Ojanen 2007)

Hyveet ovat hyvinkin kulttuurisidonnainen asia. Se mika lannessa katsotaan hyveeksi ei valtta-
matta ole sita idassa. Martin Seligmanin (2004) mukaan ihmisella on kuusi yleisinhimillista hy-
vetta, jotka ovat viisaus ja tieto, rohkeus, humaanius ja rakkaus, oikeudenmukaisuus, itsehil-

linta seka transsendenssi, eli muun muassa huumori ja kiitollisuus.

Onnellisuus on vaikeaa maaritella ja sekin on pitkalti kulttuurisidonnainen asia. Onnentun-
teita voi tuntea monesta eri syysta. Onnellisuusteorioita on erilaisia ja niista jokainen pyrkii
vastaamaan siihen, mista tekijoista onni lopulta koostuu ja mika tuo ihmiselle onnen. Jokai-
nen ihminen maarittelee itse sen, milloin on onnellinen ja mista asioista tulee onnelliseksi.
Onnellisuuteen ja hyvaan elamaan kuuluu myos vaikeuksien kohtaaminen ja niista selviytymi-
nen. Tarkeaa on se, miten vaikeuksiin suhtautuu ja miten ne hyvaksytaan osaksi elamaa seka

miten vaikeuksista paasee yli. (Lipponen 2020)
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2.5 Motivaatio, innostuminen ja itsemaaraamisteoria

Miksi toimimme, miten toimimme? Kaiken taustalla on motiivit eli halut, pyrkimykset ja psy-
kologiset tarpeet. Ryan ja Decin itsemaaraamisteorian mukaan ihmisella on sisainen ja ulkoi-
nen motivaatio. Sisaiset motiivit ovat joskus tiedostamattomia, silla ne johtuvat geeniperi-
masta ja lapsuuden kokemuksista. Ulkoiset motiivit muodostuvat omista odotuksistamme ja
muiden meille asettamista odotuksista. Motivoituminen syntyy siita, kun motiivit, tavoitteet
ja olosuhteet vastaavat toisiaan. Motivaatio on eteenpain puskeva voima, silla motivoituneena
ihminen on tehokas ja luova. (Mayor & Risku 2015) Sisaisia motiiveja voi olla esimerkiksi hen-
kilokohtaisen kehityksen edistaminen tai halu oppia jotakin lisaa. Ulkoisiin motiiveihin kuuluu
esimerkiksi rahan ansaitseminen. Sisaisten motiivien ajamana toimivat menestyvat tutkitusti
paremmin kuin ulkoisten motiivien kautta toimivat. Toki menestys vaatii myos valtavasti

tyota, mutta myos motivaation laadulla on merkitysta. (Martela 2015a)

Ihmisen oma motivaatio on tarkea pohja muutokselle eika sita ilman voida paasta kovin pit-
kalle. Kun ihminen itse osallistuu tavoitteidensa maarittelemiseen, motivaatio elamanmuu-

tokseen paranee. Osallisuus on merkityksellista. (Ruutu & Salmimies 2015)

Vahvuuksien loytaminen vahvistaa ihmisen pystyvyyden tunnetta. Huomioimalla onnistumiset
kasvavat myos toiveikkuus ja luovuus ja sita kautta myos motivaatio kasvaa. Positiivisen kie-
len kayttaminen on tarkeaa, esimerkiksi ”kun voit paremmin...” tai ”kun olet saavuttanut ta-
voitteesi...”. Kayttamalla tallaisia myonteisia suggestioita ihmisen ajattelu ohjautuu helpom-
min toivottuun suuntaan. Vahvuuksia vahvistamalla ihmisen on mahdollista loytaa itsestaan
lisaa potentiaalia ja innostusta. Tata kautta myos kehityskohteita paastaan kehittamaan.
(Ruutu 2020)

Simon Sinek (2009) on puhunut johtajuudesta ja luottamuksesta seka siita mika saa toisen yri-
tyksen kukoistamaan enemman kuin toisen. Hanen mukaansa on aloitettava kysymalla miksi.
On loydettava tarkoitus tyolle ja pohdittava mihin uskoo. Palkka ja raha on tyon tulos, mutta
ei sisainen syy sille, miksi tyota tehdaan. Tyontekijoiden sitouttamiseksi on luotava lisaksi
tunne siita, etta he kuuluvat yhteisoon. Yhteenkuulumisen tunne, tunne siita etta kuuluu jo-
honkin yhteisoon, tuo motivaatiota vieda omaa toimintaa pidemmalle ja saada aikaan enem-
man. (Miller 2022; Sinek 2009)

Innostuminen tyosta lisaa tuloksellisuutta ja tyomotivaatiota. Frank Martela esityksessaan ”Si-
sainen motivaatio tuloksellisen tyon ajurina” kertoo, etta innostuneet ihmiset tuottavat pa-
rempaa jalkea tyossaan. Hanen mukaansa innostuksen mittaaminen on parempi ennustaja tu-
loksellisuudelle kuin tyotyytyvaisyyden mittaaminen. Innostunut ihminen on oma-aloittei-
sempi, innovatiivisempi ja ottaa vastuuta omasta tekemisestaan. Innostuneen ihmisen fyysi-
nen terveys on myos tutkimusten mukaan parempi. Martela puhuu myos muiden hyvaksyn-

nasta ihmisen elinehtona, silla ihminen on sosiaalinen elain ja kaipaa yhteisollisyytta ja
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muiden lasnaoloa. lhminen on valmis tekemaan paljonkin saadakseen muiden hyvaksynnan.
Kyse on kuitenkin ulkoisen motivaation lahteesta. Toisaalta yhteisollisyys on suuri hyvinvoin-
nin lahde sen lisaksi, etta voi tehda hyvaa muille ihmisille. Kun voi pohtia enemman sita, mika
tekee omasta elamasta elamisen arvoista ja miten toteuttaa itseaan, ollaan sisaisen motivaa-

tion maarittamisen lahteilla. (Martela 2015b)

Ihmisella on kolme psykologista perustarvetta itsemaaraamisteorian (Ryan & Deci 2000) mu-
kaan. Nama perustarpeet ovat autonomia (oman elaman valintoihin vaikuttaminen), kompe-
tenssi (onnistumisen ja osaamisen tunteen kokeminen ja halu vaikuttaa lopputulokseen) seka
sosiaalinen liittyminen (vuorovaikutus ja valittaminen). Kuulluksi tulemisen tunne on myos
tarkeaa. (Ruutu & Salmimies 2015) Voimavaraistava keskustelu on yksi keino saada tyontekija

tuntemaan itsensa kuulluksi.

Jokaisella meista on oma kasityksemme siita, kuinka paljon pystymme vaikuttamaan omilla
valinnoilla ja kayttaytymisella omaan elamaamme. Tama kokemamme itsemaaraamisen tunne
vaikuttaa laheisesti henkiseen hyvinvointiin, silla mita enemman tunnemme olevamme “ela-

mamme ratissa”, sita paremmin voimme ja sita tyytyvaisempia olemme. (Ruutu 2020)

Itsensa johtaminen on tarkea taito ja sen merkitys tyoelamassa kasvaa tulevaisuudessa. It-
sensa johtamiseen liitetaan taitoja, kuten aktiivinen oppiminen, resilienssi, stressinsietokyky
ja joustavuus, jotka varsinkin tulevaisuudessa ovat erittain tarkeita. (World economic forum
2020)

2.6  Pystyvyysusko ja resilienssi

Pystyvyysuskolla tarkoitetaan yksilon uskoa ja luottamusta omiin kykyihinsa ja mahdollisuuk-
siinsa seka siihen, etta han kykenee toimimaan tietylla tavalla ja selviytymaan erilaisista
haasteista erilaisissa tilanteissa. Se vaikuttaa vahvasti siihen, mita ihminen lahtee elamassaan
tavoittelemaan. Lisaksi pystyvyysusko vaikuttaa motivaatioon ja volitioon, eli siihen kuinka

sinnikkaasti yksilo kykenee toimintaansa pitamaan ylla. (Ruutu 2020)

Resilienssilla voidaan tarkoittaa seka sisaista etta ulkoista resilienssia. Sisaisella resilienssilla
tarkoitetaan psyykkista hyvinvointia huolimatta vaikeuksista. Ulkoisella resilienssilla tarkoite-
taan kykya toimia ja selvita kokemista haasteista huolimatta. Naiden kahden resilienssin ero
voi olla joskus suuri, silla vaikka ulkoisesti ihminen voi vaikuttaa parjaavalta, voi hanen sisai-
nen maailmansa olla rikkonainen. Resilienssi merkitsee muutosjoustavuutta, jolloin arjen
haasteita ratkotaan luovasti. Resilientti ihminen kokee merkityksellisyytta ja on sosiaalisesti
kyvykas. Resilienssi on paitsi reagointia eteen tulevaan haastavaan tilanteeseen, mutta myos
taitoa ja luovuutta kehittaa ja muuttaa toimintaa niin, etta sama tilanne ei toistu. Resilienssi

on luottamusta omiin kykyihin selvita ja omien voimavarojen tuntemista. (Lipponen 2020)
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Vastoinkaymisiin suhtautuminen rakentavalla tavalla vaatii seka resilienssia etta pystyvyysus-
koa. Mikali pystyvyysusko on matala, voivat vastoinkaymiset aiheuttaa ihmisessa toivotto-
muutta. Kenenkaan elama ei ole vapaa vastoinkaymisista, joten pystyvyysuskon merkitys on
suuri. Resilienssi tarkoittaa muun muassa sita, kuinka hyvin ihminen kykenee toimimaan vas-

toinkaymisista huolimatta ja varautumaan ennalta vastoinkaymisiin. (Ruutu 2020)

Resilienssi eli ”how to bounce back” tarkoittaa myos sita, kuinka ihminen suhtautuu muutok-
seen tai vastoinkaymisiin ja kuinka nopeasti han kykenee sopeutumaan uuteen tilanteeseen.
Resilienssi on se tekija, joka mahdollistaa menestyksen ja silla on menestykseen suurempi vai-
kutus kuin koulutuksella, kokemuksella tai opiskelulla. Ihmiset, joilla on korkea resilienssi, hy-
vaksyvat todellisuuden vankkumattomasti ja uskovat vahvasti elaman tarkoituksellisuuteen.
Lisaksi heilla on hammastyttava kyky improvisoida. Kahdellakin naista ominaisuuksista parjaa,
mutta vain ne, joilla on kaikki kolme, todella ovat resilientteja. (Harward business review
press 2017)

Voimavaralahtoinen ajattelutapa ottaa huomioon ihmisen omat mielenkiinnon kohteet seka
vahvuudet. Vahvuuksiin keskittymalla ihminen kokee onnistumista ja mielihyvaa ja oma pysty-
vyysusko vahvistuu. Pystyvyysusko on hyvin merkittava muutoksen edistaja. Lisaksi onnistumi-
nen lisaa myonteisyytta ja positiivisia tunteita. Nama puolestaan vahvistavat toiveikkuutta,
ongelmanratkaisukykya ja pystyvyytta seka naiden kautta edelleen sinnikkyytta ja myos moti-
vaatiota. Omia vahvuuksiaan voi oppia tunnistamaan onnistumisten kautta. (Ruutu & Salmi-
mies 2015)

2.7 Psykologinen turvallisuus

Turvallinen ilmapiiri on tarkeaa. Tyonohjaajan oppaan (Ruutu & Salmimies 2015) mukaan
luottamus on kaiken ihmissuhdetyon perusta, joka vaatii aitoa kohtaamista. lhmissuhdetyossa
toinen on kohdattava ammatillisesti mutta luontevasti, omana itsenaan unohtamatta salassa-

pitovelvollisuutta ja oikeudenmukaisuutta.

Tyopaikoilla psykologinen turvallisuus on tyohyvinvoinnin avainsana. Silla tarkoitetaan ilmapii-
ria, jossa on turvallista jakaa omia mielipiteitaan ja ajatuksiaan ilman, etta muut pilkkaavat
tai vaheksyvat. Psykologisesti turvallisessa tyopaikassa voidaan keskustella avoimesti ja olla
myos rakentavasti eri mielta ilman loukkaamisen tai loukatuksi tulemisen uhkaa. Lisaksi jokai-
nen saa mahdollisuuksien mukaan kayttaa omia vahvuuksiaan, ja tyopaikan jasenet auttavat
toinen toistaan. Luottamus, aitous ja toisen arvostaminen kuuluvat psykologisesti turvalliseen

tyoilmapiiriin. (Ruutu 2020)

Tutkimusten mukaan myonteisessa ja turvallisessa tunneymparistossa ihmiset ovat jopa alyk-
kaampia kuin pelon ilmapiirissa. Sosiaaliset tilanteet siis vaikuttavat alykkyyteen, eika alyk-

kyys siten ole pelkastaan yksilon pysyva ominaisuus. lhmisen ollessa uhattuna ei osaaminen
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paase oikealla tavalla esille, vaan psyykkinen energia kuluu itsen suojaamiseen tilanteelta.
Vapaata keskustelua ei tuolloin synny eika vuorovaikutus ole mahdollista. Psykologisesti tur-
vallisessa ilmapiirissa mieliala on myonteinen, joka puolestaan lisaa luovuutta, joustavuutta
ja avoimuutta. Myonteisyydella on myos vaikutusta sairauspoissaoloihin; tutkimusten mukaan
myonteisilla ihmisilla on parempi vastustuskyky. Lisaksi myonteinen ihminen nakee uhat haas-
teina, jotka tulee ratkaista. Myonteinen ihminen myos sailyttaa toimintakykynsa helpommin.
Positiivisella ja psykologisesti turvallisella ilmapiirilla voi parhaassa tapauksessa olla tyohyvin-

vointia ja terveytta lisaava vaikutus. (Ruutu 2020)
2.8 Empatia ja myotatunto

Myotatunto kasitetaan usein turhan hempeaksi kasitteeksi, mutta pohjimmiltaan silla tarkoi-
tetaan rinnalla kulkemista ja ihmisen kohtaamista arvottamatta ja arvioimatta. Myotatunto
on tietoisuutta eli kyky ymmartaa toisen tilanne ja tunnetila. Se on tunneyhteytta ja halua
toimia toisen puolesta. Lisaksi myotatunto on konkreettista toimintaa toisen hyvan edista-
miseksi. Myotatunto on tarkeaa hyvassa johtajuudessa. Myotatuntoisia johtajia pidetaan vah-
vempina johtajina ja heidan myotatuntoinen esimerkkinsa edistaa henkiloston sitoutunei-

suutta, lojaaliutta ja palveluhenkisyytta. (Pessi, Martela & Paakkanen 2017, s. 13-23)

Vuorovaikutuksessa empatialla on energisoivaa ja puoleensa vetavaa voimaa. Empatiatekoihin
lasketaan muun muassa auttaminen, myotatunto, anteeksianto ja huolenpito. Empatiaa voi
viestia seka sanoin etta elein. Naita tekoja ja arvoja yllapitamalla yritys viestii tyontekijoil-
leen siita, mika on ihailtavaa kaytosta myos henkilostolta. Empatialla voi houkutella esiin vah-
vuuksia ja luoda kannustavaa ilmapiiria. Pitkan tutkimuksen mukaan empatialla on kymmenen

hyotya tyossa:

1. Panostus empatiaan on tutkimuksen mukaan ennustanut positiivista vaikutusta tulos-
mittareissa, eli yrityksen kannattavuus paranee. Merkittavaa empatiaan panostuk-
sessa on se, etta tyontekijat kokevat tyopaikan valittavan heista ja heidan hyvinvoin-
nistaan, jolloin he myos itse tyoskentelevat tehokkaammin.

2. Empaattinen tyopaikka myos nostaa henkiloston hyvinvointia; hyvinvoiva tyontekija
huomaa enemman hyvaa ymparillaan ja nain hyvinvoinnin vaikutus vahvistuu ja ker-
taantuu.

3. Empatia auttaa keskittymaan enemman hyvaan ja postiviisiin asioihin, jolloin myos
muutoskyvykkyys kasvaa.

4. Empatia edesauttaa yhteistyota. Tyossa luottamus on jopa tarkeampaa kuin patevyys,
silla empatian aistiminen herattaa luottamusta.

5. Empaattinen asiakaspalvelu luo hyvaa yrityskuvaa ulospain ja synnyttaa luottamusta

asiakkaiden ja yrityksen valille.
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6. Empatia luo turvan ja luvan yrittaa aina uudelleen, vaikka valilla epaonnistuukin. Em-
patian voima taustalla auttaa innovaatioiden syntya.

7. Oppiminen tarkoittaa mielen mallin muutosta ja se vaatii kysymista ja itsensa haa-
voittuvaksi tekemista. Myonteinen, empaattinen ymparisto luo sallivan ja hyvaksyvan
ilmapiirin kysymiselle ja sita kautta oppimiselle. Mikali ymparisto olisi torjuva, tuskin
kukaan uskaltaa kysya hapean pelossa riittavasti oppiakseen uutta.

8. Tyon imu kasvaa, kun tyontekijalla on energiaa ja han kykenee oppimaan uutta. Tyon
imuun sisaltyy myos motivaatio, jota empatia lisaa.

9. Empaattisessa ymparistossa tyontekijat ovat myos sitoutuneempia tyoyhteisoonsa ja
tyohonsa.

10. Tyon merkityksellisyys on erittain vahva sitoutuneisuutta ja motivaatiota lisaava te-
kija. Kun tyontekija nakee, etta hanen asiantuntemuksensa voi auttaa jotakuta tai
muuttaa toisen elamaa paremmaksi, koetaan tyo arvokkaaksi ja merkitykselliseksi.
(Paakkanen 2022)

3 Opinnaytetyon toteuttaminen
3.1 Opinnaytetyon tavoite ja kehittamiskysymykset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa voimavaraistavaa ohjauskeskustelumallia tyon-
tekijoiden tyossajaksamisen tueksi. Tahan opinnaytetyon tavoitteeseen pyritaan vastaamaan

seuraavien tutkimuskysymysten kautta:

1. Millaisia voimavaroja tyontekijoilla tai esihenkiloilla on oman tyossa jaksamisensa ja
hyvinvointinsa tukena?

2. Miten tyontekijat tai esihenkilot hyodyntavat omia voimavarojaan ja vahvuuksiaan
oman tyohyvinvointinsa yllapitamisessa?
Miten voimavaralahtoista ajattelua voidaan edistaa tyohyvinvoinnin vahvistamiseksi?

4. Miten tyontekijat arvioivat voimavaralahtoisen ohjauskeskustelun merkitysta omalle

tyohyvinvoinnilleen ja oman tyohyvinvointisuunnitelmansa rakentamiselle?
3.2 Menetelmalliset valinnat ja implementointi

Tama opinnaytetyo on tutkimuksellinen kehittamistyo, jonka tarkoitus oli osallistaa Kelan
henkilostoa kehittamaan voimavaralahtoisia ajattelu- ja toimintatapoja. Kokeilemalla voima-
varaistavaa keskustelua voi osallistuja helpommin arvioida sen tarpeellisuutta Kelan tyonteki-
joiden arjessa. Nain toiminnasta syntyy tietoa, jonka kayttokelpoisuutta voidaan arvioida ja

mahdollisesti hyodyntaa henkiloston tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamisessa.
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3.3 Laadullinen tutkimus

Lahdin selvittamaan asiaa laadullisen tutkimusotteen kautta, silla olen kiinnostunut ihmisten
omista kokemuksista. Laadullisten tutkimusmenetelmien avulla voidaan selvittaa ihmisten
ajatuksia, tunteita ja merkityksia tutkimuksen kohteena olevasta asiasta tai ilmiosta. Laadul-
linen tutkimus on saanut vaikutteita useista eri tieteenaloista. Laadullisen tutkimuksen avulla
saadaan esille erilaisia kokemuksia ja taten myos hiljaisempien aani saadaan kuuluviin. (Juuti
& Puusa 2020. Laadullisen tutkimuksen kautta ei yleensa paadyta ohjailemaan haastateltavien
ajatuksia tarkan kysymyspatteriston avulla, vaan he saavat itse tuottaa vastaukset siten, kuin

itse haluavat ja kokevat tarkeaksi.

3.4 Teemahaastattelu

Tutkimusmenetelmana oli teemahaastattelu, jossa haastattelu pureutuu tiettyihin teemoihin,
joista keskustelua kaydaan, eika tarkkoja kysymyksia ole pohdittu etukateen. Teemahaastat-
tilanteista tai asioista. Talla menetelmalla voidaan saada haastateltavien oma aani kuuluviin
ilman tarkkoja strukturoituja kysymyksia. (Hirsjarvi & Hurme 2014; Hyvarinen, Nikander &
Ruusujarvi 2017) Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelma, joka antaa
haastattelijalle mahdollisuuden tehda tarkentavia kysymyksia haastateltaville vastausten sy-
ventamiseksi (Tuomi & Sarajarvi 2018). Avoimeen haastatteluun verrattuna teemahaastattelu

maarittelee haastattelutilannetta tarkemmin (Valli 2018).

Teemahaastattelussa haastattelijalla voi olla aktiivinen rooli. Haastattelutilanteesta tekee
miellyttavamman ja rennomman, mikali haastattelija reagoi elein ja pienin aannahdyksin
haastateltavan vastauksiin. Vastaajan ohjaileminen ei kuitenkaan ole suotavaa, mutta elayty-
minen tilanteeseen kannustaa vastaamaan vapaammin ja laajemmin kysymykseen. Kyseessa ei
ole kuitenkaan normaali keskustelutilanne, vaan haastattelijan aloitteesta syntynyt tiedonke-
ruutilanne. Teemahaastattelu antaa vapauden edeta haastattelun teemoissa ennalta maarit-

telemattomassa jarjestyksessa tilanteesta riippuen. (Valli 2018)

Teemahaastattelun avulla pyritaan loytamaan merkityksellisia vastauksia tutkimusongelmaan.
Teemat nousevat esiin viitekehyksesta ennen haastattelua. Opinnaytetyon haastattelun tueksi
oli maaritelty nelja paahaastatteluteemaa, mutta haastatteluissa kaytiin keskustelua myos
muiden aiheeseen liittyvien kysymysten ja pohdintojen kautta, jotka keskusteluissa nousivat
esille. Paateemat olivat voimavarat ja niiden hyodyntaminen, voimavaralahtoisen keskustelun

kehittaminen Kelassa seka sen merkitys tyohyvinvoinnille.
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Kuva 1: Paateemat

Haastattelut ja keskustelut kaytiin kahden kesken opinnaytetyon tekijan kanssa Skypen vali-
tyksella. Yksi haastateltavista halusi pitaa kameran auki, mutta muiden haastateltavien
kanssa kamerat pidettiin kiinni. Koska haastatteluteemat liittyivat henkilokohtaisiin asioihin,
kuten voimavaroihin, koki osa ehka helpommaksi puhua kasvottomina, itsensa suojaten. Haas-
tateltavat saivat keskustella tutkimuskysymyksiin liittyvista teemoista, joita olivat omien voi-
mavarojen yllapitaminen ja tyohyvinvointiin vaikuttavat asiat. Keskustelun tukena kaytettiin
tarvittaessa coachauksesta ja tyonohjauksesta tuttuja tyovalineita ja kysymyksia kuhunkin ti-
lanteeseen soveltuen. Tavoitteena oli herattaa haastateltavia miettimaan tyohyvinvoinnin ke-

hittamista heidan omasta nakokulmastaan.

Haastatteluista kehkeytyi rentoja keskustelutilanteita mielenkiintoisen aiheen ymparilla. Voi-
mavaraistavan keskustelun tarkoituksena on toimia myos tyokyvyn laskua ennaltaehkaisevana

toimena tyohyvinvoinnin tukemisessa.
3.5 Eteneminen kaytannossa

Kohderyhma maariteltiin yhdessa Kelan edustajan kanssa. Kohderyhmaksi valikoitui Kelan ete-
laisen vakuutuspiirin tyontekijat. Koska tutkimus on laadullinen ja menetelmana kahdenkeski-
set keskustelut, ei osallistujamaara voinut olla kovin suuri. Haastateltavien maaraksi valikoi-

tui 15 henkiloa.

Kun tutkimuslupa oli saatu, lahetettiin koko Kelan etelaiselle vakuutuspiirille sahkopostilla
kutsu haastatteluun. Ensimmaiset 15 kutsuun vastannutta henkiloa paasisivat mukaan haastat-

teluihin. Osallistujamaara tayttyi ensimmaisen paivan kuluessa, joten kiinnostus aihetta
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kohtaan oli suurta. Haastatteluajat varattiin sahkopostitse ja osallistujat allekirjoittivat suos-
tumukset. Suostumuksen sisalto kaytiin lapi ja osallistujilla oli mahdollisuus perua osallistumi-
nen missa vaiheessa tahansa. Haastattelut toteutuivat tammi-helmikuun 2023 aikana ja ne

kaytiin Skypen valityksella.

Jokaisen keskustelukerran pituus maariteltiin puoleksi tunniksi ja haastattelut kaytiin seka
haastattelijan etta haastateltavien omalla ajalla. Keskustelut nauhoitettiin ja ne litteroitiin
aineistoksi opinnaytetyota varten. Yksittaista osallistujaa ei voi tunnistaa lopputyosta eika
osallistujalistaa julkisteta missaan. Nauhoitukset, litteroinnit, suostumukset ja osallistujien
kanssa kaydyt sahkopostikeskustelut haastatteluajan varaamiseksi tuhotaan, kun opinnaytetyo

on valmis.

3.6 Aineiston analyysi

Sisallonanalyysi on menetelma, jolla tutkimuksessa kaytettava materiaali ja dokumentit ana-
lysoidaan objektiivisesti. Dokumentilla tarkoitetaan kaikkea sita kirjallista materiaalia, jota
on kaytetty tutkimuksen tekemiseen. Talla menetelmalla pyritaan koostamaan tiivistetty ku-
vaus tutkittavasta ilmiosta ja jarjestettya aineisto johtopaatosten tekemista varten. (Tuomi &
Sarajarvi 2018)

Aineistosta itsestaan ei nouse suoria vastauksia, vaan on kaytava vuoropuhelua aineiston ja
tutkimuskysymysten kesken. Tama on tyypillista laadullisessa tutkimuksessa. Haastatteluja
lapikaydessa voi samalla pohtia mika haastatteluvastauksissa yllatti ja mika jai erityisesti
mieleen. Nama havainnot haastatteluista auttavat oivaltamaan materiaalista olennaisia asi-
oita. Litterointi tarjoaa hyvan tutustumisvaylan aineistoon. Aineiston tulkinta on haastattelun
tekijan vastuulla, mutta samalla omista ennakko-oletuksista on luovuttava loytaakseen jotain

uutta. (Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori 2010)

Temaattinen analyysi on hieman joustavampi eika niin hierarkkinen analyysimenetelma, kuin
sisallonanalyysi. Ne kuitenkin muistuttavat paljon toisiaan. Temaattisessa aineistonanalyysissa
tunnistetaan aluksi paateemat, joiden ymparille rakennetaan kokonaisuus kasitekartan muo-
toon. Teemat eivat ole aineistossa valmiina, vaan tutkijan tulkittavissa aineistosta. (Tuomi &
Sarajarvi 2018) Temaattisen analyysin kautta voidaan tunnistaa, analysoida ja raportoida ai-
neistosta toistuvia teemoja. Aluksi materiaaliin tutustutaan, siita etsitaan mielenkiintoiset te-
kijat ja nostetaan ylos teemoja. Teemat kaydaan lapi ja nimetaan ja lopuksi raportoidaan
lopputulos. (Braun & Clarke 2006)

Puusan ja Juutin (toim) 2020 mukaan analyysin ensimmainen vaihe on aineiston lukeminen.
Sen jalkeen aineistosta nostetaan avaintapahtumia eli sellaisia kohtia, jotka ovat merkityksel-
lisia tutkimuskysymyksen nakokulmasta. Aineisto siis kategorisoidaan, jonka jalkeen luodaan

teemat. Kyse on dialogisesta tematisoinnista, jossa aineisto ja teoria ovat vuoropuhelussa
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keskenaan. Havaintojen tulkitsemiseksi teoreettisia lahtokohtia on mahdollista muunnella,

jotta havaintoja voidaan paremmin tulkita. (Puusa & Juuti 2020)

Kun kaikki haastattelut oli tehty, haastattelut litteroitiin ja luettiin lapi useaan otteeseen.
Valmista litteroitua aineistoa kertyi 136 sivua. Litteroiduista teksteista alleviivattiin tarkeim-
pia huomioita, jolloin nopeasti muodostui kuva teemoista, jotka tulkittiin toistuvan vastauk-
sesta toiseen. Alleviivauksista loytyi myos suoriin lainauksiin sopivat ilmaisut. Toistuvilla luke-
miskerroilla teksti tuli tutuksi ja aineistoa pystyi pelkistamaan luokittelemista varten. Esimer-
kiksi haastateltavat kuvasivat sosiaalisten verkostojen merkitysta eri tavoin; joku puhui per-
heesta, toinen ystavien merkityksesta ja jotkut mainitsivat hyvat tyokaverit. Yhdessa naista
muodostui teemaksi ihmissuhteet. Itsensa tunteminen nousi teemaksi monien kuvatessa sita,
kuinka tyon rajaaminen ja aikatauluttaminen on tarkeaa ja kuinka tyo- ja vapaa-ajan erotta-
minen toisistaan eri keinoin etatyossa voi joskus olla vaikeaa. Naiden keinojen kayttamiseksi
tulkittiin tarvittavan itsensa tuntemista, silla sita ilman ei haastateltava olisi valttamatta huo-
mannut naiden keinojen tarpeellisuutta tyohyvinvointinsa tukemiseksi. Tarkempana esimerk-

kina teemoittelusta toimikoon ote haastattelusta:

Ma koen etta se tyoyhteiso sitten siina tyossa on kannustava, avoin. Luottamuk-
sellinen ilmapiiri. Auttaa sitten siina tyossa, etta voi kysya kaikkea ja saa apua
ja vastavuoroisesti itse voi tukea. Ja palaute semmoinen avoin, kannustava pa-
laute. Etta se lahtee niin kuin tasta kokonaisuudesta ja sitten siina tyopaivan
aikana tauottaa ja syo terveellisen ruuan. Ja huolehtii fyysisesta kunnosta
myos, ettei tule mitaan kremppoja. (H14)
Pelkistyksena tasta otteesta nostettiin esiin se, etta voimavaroina koetaan tyoyhteison tuki
seka avoimuus, kannustava ja luottamuksellinen ilmapiiri. Lisaksi avoin ja kannustava palaute
on tarkeaa. Voimavaroja saadaan myos tauoista ja terveellisesta ruuasta seka fyysisesta kun-
nosta huolehtimisesta. Nain ollen viela tarkemman pelkistyksen kautta teemoiksi muodostui
muun muassa ihmissuhteet, vapaa-aika, palautteen merkitys ja tyotavat. Monilla haastatelta-

villa oli samansuuntaisia vastauksia ja pohdintoja, jotka tukivat teemoittelua.
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Kuva 2: Teemoittelun esimerkki

4 Haastattelutulokset

Haastateltavien joukossa oli seka pitkaan Kelassa tyoskennelleita etta suhteellisen vahan ai-
kaa Kelassa tyoskennelleita. Moni huomautti, etta tiimien valilla on suuria eroja mita tulee
esimerkiksi kahdenkeskisiin keskusteluihin esihenkilon kanssa ja muihin tiimien sisaisiin toi-
mintatapoihin. Haastateltavat olivat saattaneet olla jo useammassa eri tiimissa uransa aikana

ja nahneet monenlaista erilaista kulttuuria tiimien kesken.

Kayn tulokset lapi haastatteluissa muodostuneiden teemojen kautta, jotka on esitetty myos

seuraavassa kuvassa:
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Kuva 3: Haastattelusta muodostetut teemat
4.1 Voimavarat ja niiden hyodyntaminen

Jokainen haastateltava l0ysi elamastaan paljon voimavaroja. Kaikkia voimavaroja ei kyetty
kuitenkaan heti tunnistamaan, mutta haastattelussa kaydyn keskustelun kautta voimavaroja
lisaavia tekijoita kyettiin loytamaan helpommin. Haastatteluissa kavi ilmi, etta omia voimava-
roja ja niihin vaikuttavia tekijoita ei ollut mietitty sen tarkemmin aiemmin. Niiden tunnista-
minen saattoi olla hankalaa, silla monesti omia voimavaroja tukevat asiat olivat itsestaansel-
vyyksia. Voimavaroja selvitettaessa kuitenkin moni haastateltava vaikutti ilahtuvan siita, etta
heilla oli elamassaan paljon voimavaroja, joista ammentaa ja niiden esille tuominen vahvisti

heidan itsetuntemustaan.
4.1.1 |hmissuhteet

Lahes kaikki haastateltavat nimesivat voimavaroikseen perheen, ystavat ja laheiset seka koti-
elaimet. Tarkeista ihmissuhteista tulee pitaa huolta saannollisella yhteydenpidolla ja tapaa-

misilla.

Luotettavat tyokaverit ja hyva, kannustava ja avoin ilmapiiri tyopaikalla tuli esiin lahes jokai-
sessa haastattelussa. Sosiaalinen nakokulma tyohyvinvoinnin yllapitamisessa tuli vahvasti
esiin. Useat kokivat saavansa paljon tukea tyokavereilta ja esihenkilolta. Hyvan tiimihengen
ja vuorovaikutuksen merkitys korostui. Psykologinen turvallisuus ja huumori tyoyhteisossa
mainittiin voimavaroja tukevana asiana. Koettiin tarkeana, etta yhteisia tiimikahveja joko toi-

mistolla tai Skypen valityksella on mahdollista pitaa.



25

4.1.2 Tyotavat, -valineet ja osaaminen

Itseohjautuvuus ja itsenaisesti tehtava tyo koettiin toisaalta myos hyvaksi ja voimavaroja tu-
kevaksi asiaksi. Vaikka hyvalla ja luotettavalla tiimilla on suuri merkitys ja kollegojen anta-
maa tukea pidetaan tarkeana, on kuitenkin tarkeaa, etta tarvittaessa tyota saa tehda itsenai-

sesti.

Haastateltavien joukossa oli seka pitkaan etta lyhyen aikaa Kelassa tyoskennelleita henkiloita.
Vahvan osaamisen koettiin tukevan voimavaroja tyossa ja tuovan itseluottamusta tehtavan
hoitamiseen. Eraan haastateltavan kohdalla elamantilanne oli ollut haastava pitkaan ja esi-
henkilo oli tarjonnut joustoa tyotehtavissa ja -ajassa. Tyontekija ei kuitenkaan kayttanyt tar-
jottuja joustoja ja koki, etta ajoittain puhuminen avoimesti auttoi tilanteessa jo riittavasti.
Haastateltava alleviivasi sita, etta koska hanella on niin vahva osaaminen taustalla, oli tyossa
jatkaminen haastavassa elamantilanteessa helpotus, joka toi muuta ajateltavaa. Han totesi,
etta mikali osaamisessa olisi ollut puutteita, ei tyontekemisesta olisi siina tilanteessa toden-

nakoisesti tullut mitaan ja olisi ollut tarpeen turvautua esimerkiksi pidempaan sairauslomaan.

Kela koetaan joustavaksi tyonantajaksi. Joustavuutta on loytynyt seka tyotehtavien etta tyo-
ajan suhteen, jotka on muutaman haastateltavan kohdalla ollut joissakin elamanvaiheessa
tarpeen. Tassa kohtaa huomautettiin, etta oma avoimuus on tarkeaa, jotta ylipaataan jousta-
vuus tyonantajan puolelta on mahdollista. Mikali omista haasteista tai toiveista ei esihenkilon
kanssa keskustele, ei myoskaan joustavuutta ole mahdollista odottaa. Onkin hyvin tarkeaa,
etta esihenkilo on helposti lahestyttava ja empaattinen, jotta omista asioista on helppo ker-
toa ja ratkaisuja tilanteisiin etsia. Joskus pelkka asioista puhuminen esihenkilon kanssa koet-
tiin voimavaraistavaksi. Tyonantajan tarjoamat luennot ja jumpat, joita Sinetissa tarjotaan,
on koettu myos erittain hyviksi voimavarojen tukitoimiksi. Luentoja toivottiin myos lisaa eri

asiantuntijoilta.

Tauotus, taukojumpat ja ergonomia muistettiin periaatteessa, mutta toteutus jaa monella
puolitiehen. Tyonimussa tyokoneelle jaa helposti pitkaksi aikaa ilman, etta taukoja muistaa
pitaa. Toimistolla tyokavereiden lasnaolo voi auttaa taukojen muistamisessa, mutta yksin ko-
tona etatyossa kontaktit ovat koneella yhteyksien paassa, jolloin ei tule noustua verryttele-
maan. Joillain toimistoilla on tapana pitaa ajoittain taukojumppia, jotka koettiin hyviksi ja
virkistaviksi. Tyovalineiden toimivuus nostettiin myos tarkeaksi voimavaroja tukevaksi ele-

mentiksi. Myos toimivat toimitilat koettiin tarkeiksi.

Itsensa kehittamista tyossa, ohjeiden lukemista ja kokonaisvaltaista ajattelutapaa pidettiin
suuresti voimavaroja tukevina asioina. Se, etta on kiinnostunut omasta tyostaan ja jaksaa ke-
hittaa omaa tekemistaan ja osaamistaan, vahvistaa myos itseluottamusta ja sitoutumista

omaan tyohon.
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4.1.3 Vapaa-aika ja elamanhallinta

Tyo- ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan nousi tarkeaksi. Moni tekee etatyota omassa ko-
dissa, jolloin rajat kodin ja tyon valilla voivat helposti hamartya. Kotietatyosta huolimatta
tyoasiat pystytaan suhteellisen hyvin jattamaan tyopaivan jalkeen taakse, eivatka tyoasiat
seuraa enaa vapaa-ajalle. Erillinen tyohuone kotona koettiin hyvaksi, jolloin oven sulkiessa
tyot jaavat tyohuoneeseen. Tatakin on jotkut joutuneet opettelemaan enemman kuin toiset.
Tyo- ja vapaa-ajan erottamisen tarkeydesta kuitenkin oltiin tietoisia ja sen toimivuuden eteen
oli jo moni tehnyt tyota. Koettiin, etta keskittymista tukee ja kuormittumista vahentaa, kun

tyoajalla kykenee siirtamaan kotiasiat sivuun ja toisin pain.

Liikunta- ja urheilu koettiin tarkeiksi tavoiksi kerata voimia ja palautua tyosta. Metsassa ka-
vely, kasityot ja musiikki nousivat myos esiin, kun puhuttiin voimavaroja lisaavista tekijoista.
My0Os nukkuminen ja hyva youni koettiin tarkeaksi palautumiskeinoksi. Elamanhallinta ylipaa-
taan mainittiin tarkeana voimavarana; etta pidetaan kiinni niista asioista, joiden tiedetaan
tekevan meille hyvaa ja jotka ovat tarkeita voimavarojen yllapitamisessa. Myos terveellinen
ruokavalio nostettiin hyvin tarkeana asiana esille hyvinvoinnin tukemisessa. Itsestaan huoleh-

timinen kokonaisvaltaisesti koettiin siis hyvin tarkeaksi asiaksi myos tyohyvinvoinnin kannalta.
4.1.4 Itsensa tunteminen

Haastatteluista on paateltavissa, etta toisinaan kiireinen tyo saattaa verottaa liikaa eika aina
muisteta toimia voimavarojen vaatimalla tavalla ja esimerkiksi liikunta saattaa jaada. Tama
johtaa helposti kierteeseen, etta tyo kuluttaa liikaa eika itsesta jakseta pitaa huolta. Omien
rajojen tunnistaminen ja mika tarkeinta - niiden mukaan elaminen - koettiin tarkeaksi, jottei
tyo kuormittaisi lilkaa ja tasapaino unohtuisi. Rajaaminen ja aikatauluttaminen mainittiin kei-
noina vahentaa tyostressia ja auttamaan olennaiseen keskittymisessa. Aikatauluttamalla toita
tulee tehtya ne tyot, jotka ovat tarkeita eika aikaa kulu lilkkaa vahemman tarkeisiin tehtaviin.
Myos tyon rauhoittaminen on tarkeaa, on pidettava huolta siita, etta tarvittaessa saa tyota
tehda keskeytyksetta keskittyen. Oman ajan ja itsensa arvostaminen nostettiin esille. Eras
haastateltava toi esiin tarkean asian; on oman itsensa paatettavissa mihin aikansa kayttaa; se
tulee vain suunnitella ja aikatauluttaa. Pitaa pohtia, mika on tarkeaa ja panostaa siihen.

Tama patee seka tyotehtaviin, etta vapaa-aikaan.

Oma asenne nousi myos esiin keskusteluissa. Koettiin, etta on tarkeaa pitaa huolta siita, mi-
ten asioihin asennoituu. Positiivisella asenteella ja vahvalla pystyvyysuskolla parjaa parem-

min.

Kokemus on tuonut sita, etta etta se paiva on aina huomennakin ja etta mitaan
se ei haittaa, jos joku asia sulle jaa kesken. (H2)

Lisaksi myos oma-aloitteisuutta yhteydenpidossa painotettiin:
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..laittaa aina valilla vaikka meidan ryhman Skypeen viestia, etta mita kuuluu?
... voi olla, etta jollekin tulee siita hyva mieli, etta hei, onpa kiva, etta me
taalla viestitellaan... ainakin omalta osalta pitaisi semmoista ylla. (H8)
”Tyot on toita” -asennetta painotettiin, ja tyoasioiden jattamista tyoajalle pidettiin tar-
keana. Todettiin, etta tyossa on paljon asioita, joihin itse ei voi vaikuttaa ja niihin vaaditaan
tietynlaista asennetta, jotteivat sellaiset asiat jaisi kuormittamaan liikaa. On parempi keskit-

tya sithen, mihin voi itse vaikuttaa. Oman pystyvyyden tunne on kiinni itsesta.
oon oppinut siihen, etta liian taydellista on turha tavoitella. (H11)

Armollisuutta itseaan kohtaan peraankuulutettiin. Haastateltavat kokivat, etta tyossa tulee
helposti vaadittua itseltaan liikaa, enemman kuin tyonantaja vaatisi. Eraassa haastattelussa
mainittiin parjaamisen kulttuuri, josta olisi hyva opetella pois. Lahes kaikilla haastateltavilla
oli tyossaan tukena tyopari tai tiimikaverit, joiden kanssa yhdessa pystyy haastavista tilan-
teista selviytymaan. Jaettu vastuu tyossa lisasi turvallisuuden tunnetta ja pystyvyysuskoa; yh-

dessa me selviamme.

Voimavaroina nahtiin myos kiitollisuus ja rakkaus, joista voi ammentaa voimia seka vapaa-
ajalla etta tyossa. Koettiin, etta kun perusasiat ovat kunnossa, lOytyy myos voimavaroja
enemman seka tyohon etta vapaa-ajalle. Rutiinien luominen tyo- ja vapaa-aikaan tuo pysy-

vyytta.

Itsensa hyvaksyminen on myos tarkeaa. Muutama haastateltavista oli vaihtanut tyotehtavaa
lahiaikoina ja esiin tuli uuden tehtavan tuomat haasteet ja niiden aiheuttamat tunteet. Haas-
tateltavat olivat joutuneet opettelemaan armollisuutta itseaan kohtaan ja toteamaan, etta
kaikkeen ei enaa loydykaan vastausta heti, vaan on enemman selviteltavaa. Apua oli myos

opeteltu pyytamaan.
4.1.5 Ajatukset voimavaroista

Moni toivoi enemman positiivista palautetta tyopaikallaan. Silla kuvattiin olevan suuri vaiku-

tus esimerkiksi motivaatioon ja tyohyvinvointiin.

Olisi kiva, etta olisi enemman palautetta, etta jossain tilanteessa olisi vaikka
selkeasti onnistunut, niin sitten sanottaisiin, etta hyva! (H13)
Positiiviselle palautteelle ja kiitoksille toivottiin selkeampaa foorumia, etteivat ne hukkuisi
pienina valihuomautuksina Skype-ryhmien keskusteluihin tai palavereiden muiden asioiden
joukkoon. Positiivisen palautteen nakyvammaksi tuominen koettiin tarkeaksi kehittamiskoh-

teeksi.

My0s positiivisen palautteen antaminen itselleen koettiin tarkeaksi. Nakokulma onkin erittain

hyva ja merkityksellinen, silla puhumme itsellemme usein enemman negatiiviseen ja
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syyttavaan savyyn. Savyn muuttaminen positiiviseksi voi olla ratkaisevaa myos omalle tyohy-

vinvoinnille.

Joillekin voimavarojen loytaminen ja hyodyntaminen oli itsestaanselvyys; asiaa ei ollut poh-
dittu aiemmin sen tarkemmin. Pienen pohdinnan jalkeen huomattiin, etta moni asia tuo voi-
mavaroja arkeen ja tyohon ja etta ne myos tukevat toisiaan. Todettiin, etta ihminen on koko-
naisuus, jossa yksi osa-alue vaikuttaa toiseen. Nain ollen silla, mita tekee vapaa-ajallaan tai
tauoilla tyossa, on suuri merkitys myos tyohon ja toisin pain. Tasapaino tyo- ja vapaa-ajan va-
lilla on tarkeaa. Koettiin, etta on tarkeaa loytaa se keino, jonka kukin itse kokee voimavarais-
tavaksi ja palauttavaksi, on se sitten liikunta, itsensa kehittaminen opiskelemalla tai kuvatai-

deharrastus.

4.2 Voimavaralahtoisen ajattelun edistaminen tyohyvinvoinnin vahvistamiseksi

4.2.1 Kuuleminen ja kuunteleminen

Ylipaataan tyontekijan kuuntelemista ja kuulemista pidettiin hyvin merkityksellisena.
Ei varmaan koskaan kuulla liikaa sita tyontekijaa. (H15)

Seka esihenkilon etta tyoyhteison vastuuta yksilon kuuntelemisessa pidettiin tarkeana, mutta

viime kadessa kuulemisen vastuu katsottiin olevan esihenkilolla.

Voitaisiin puhua myos tyontekijan nakemisesta; toivottiin, etta tyontekijan vahvuudet ja po-
tentiaali nahtaisiin ja sita pyrittaisiin edistamaan tyontekijan kanssa yhdessa. Jokaisella voi

olla erilaiset paamaarat tai kehityskohteet, joita kohti kulkee. Tahan liittyy myos tyontekijan
haastaminen, jotta kehittyminen on mahdollista. Lisaksi jokaisen mielenkiinnon kohteet ovat

erilaisia, ja niita toivottiin voitavan ottaa huomioon tyotehtavia jaettaessa.

Eraassa tiimissa oli toteutettu kysely siita, mita tyotehtavia yksikon sisalla kukin haluaisi
tehda. Kyselyn perusteella oli kyetty jakamaan tyotehtavia niin, etta mahdollisimman moni
paasi tekemaan mieluisia tehtavia osaamisensa ja tyokykynsa puitteissa. Haastateltava koki,
etta tyontekijoita oli kuultu ja se lisasi tyomotivaatiota. Muissakin haastatteluissa kavi ilmi,
etta toivottiin enemman vaikuttamismahdollisuuksia omaan tyonkuvaan. Toki tiedostettiin se,
etta aina ei voi tehda pelkastaan sita mita haluaa, vaan toiden on sujuttava kokonaisvaltai-
sesti eika voi jattaa huomioimatta niita ikavampia tyotehtavia. Toivottiin kuitenkin, etta

enemman olisi mahdollisuuksia toimia itseohjautuvasti.
4.2.2 Vertaistuki ja avoimuus

Vertaistuen merkitysta ei voi painottaa liikaa; se nousi esiin useissa haastatteluissa. Moni

koki, etta virheiden tekeminen tyossa on pelottavaa ja ne havettavat pitkan aikaa. Toivottiin,
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etta virheista puhuttaisiin enemman avoimesti ja viestittaisiin silla, etta ei ole maailman
loppu, jos joskus tehdaan jokin virhe. Virheiden tekeminen on inhimillista ja tekevalle sattuu.
Samalla virheiden tekemisesta oppisivat muutkin. Koettiin, etta tikulla osoittaminen ei ole

tarpeen, vaan virheista puhumisessa on tarkeaa muistaa hyvaksyva savy.

Vertaistukea kaivattiin myos muissa kuin virhetilanteissa. Joskus kasittelyssa olevan asiakkaan
asiat voivat olla hankalia ja asiakkaan elamantilanne haastava. On hyva paasta aika ajoin pur-

kamaan tilannetta kollegan kanssa. Jakamalla kuormitus lievenee.

Haastatteluissa toivottiin, etta tiimeissa olisi tilaa kokeilla erilaisia asioita ja toisaalta myos
sanoa, mikali oma elamantilanne vaatisi tyotaakan valiaikaista helpottamista. Toivottiin luot-
tamusta tiimiin, etta perimmaista syyta toiden keventamiselle ei tarvitsisi sanoa julkisesti tii-

mille, vaan luotettaisiin tyokaverin ja esihenkilon paatokseen tehtavien muokkaamisesta.

Ma en koe, etta avoimuus tyopaikalla tarkoittaa sita, etta sun pitaa kertoa
kaikki sun henkilokohtaiset asiat toissa, vaan etta meilla taytyisi olla sellainen
luottamus siihen, etta jos toinen toteaa, etta voimavarat riittaa johonkin tai
muuta, niin se toteaminen riittaisi, etta meidan ei tarvitse kaivella miksi ja
mita on tapahtunut ja kenelle... (H10)
Avoimuutta ja lapinakyvyytta pidettiin arvokkaina asioina. Paatosten avoimuutta lahiesihenki-
losta ylempaan johtoportaaseen asti peraankuulutettiin myos; tulisi olla kaikille selvaa miksi
ja miten johonkin paatokseen on tultu, jotta sen mukaan toimiminen olisi helpompaa. Kun
paatosten perustelut on selkeasti esitetty, sitoutuu myos henkilokunta niita paremmin nou-

dattamaan. Tiedonkulkua ei aina koettu kovin jouhevaksi, vaan sen toimivuutta tulisi lisata.
Mita vahemman jaa kysymysmerkkeja ilmaan, sen parempi. (H3)
4.2.3 Johtaminen

Kelassa on kaytossa valmentava esihenkilotyo. Voimavaraistavan keskustelun ja valmentavan
esimiestyon valilla nahtiin jonkin verran yhtalaisyyksia. Esihenkilon tarkeimmaksi tehtavaksi
katsottiin tyontekijan tyohyvinvoinnin ja tyossajaksamisen tukeminen, mika palvelee seka

tyontekijaa etta tyonantajaa.

Joillain haastateltavilla oli jo kaytossa One-to-One-tyyliset keskustelut esihenkilon kanssa,
joissa kaytiin lapi asioita hiukan eri tavoin jokaisen kohdalla. Joillain keskustelut liittyivat la-
hinna tulosten lapikaymiseen, toisilla puhuttiin kuulumisista lahtien mita mieleen tuli. Erai-
den haastateltavien kohdalla oli keskusteltu myos vahvuuksista ja kehittamiskohteista seka
siita miten omiin tavoitteisiin voidaan paasta. Kokemukset nykyisin kaytossa olevien One-to-
One-keskustelujen hyodyista vaihtelivat; toisten nakokulmasta keskustelut olivat jo voimava-
roja tukevia, toiset eivat kokeneet varsinaista hyotya keskusteluista ja osalla oli erittain huo-

noja, voimavaroja kuluttavia kokemuksia keskusteluista, joissa pureuduttiin pelkastaan



30

vikoihin ja ongelmiin eika tunnistettu juurikaan positiivisia nakokulmia. Keskusteluihin kaivat-

tiin valmentavaa otetta seka positiivista ja rakentavaa palautetta.

Haastatteluissa keskusteltiin myos monien kanssa siita, tunnistavatko henkilot omat voimava-
ransa ja vahvuutensa. Pohdittuaan asiaa moni koki, etta paremminkin omia vahvuuksiaan voisi

tunnistaa ja siina koettiin tarvittavan apua ja tukea ulkopuolelta.

Useat haastateltavat toivoivat One-to-One keskusteluihin jonkinlaista runkoa tai “kysymysten
vuosikelloa”, jotta kaikki tarkeat asiat tulisi keskusteltua. Pelkkien kuulumisten kysyminen ei

riita, vaan tulisi menna syvemmalle.

Semmoinen mita sulle kuuluu?- tyylinen on aika sellainen avoin, mihin voi olla
ainakin itsella valilla vaikea vastata. (H8)
Pidettiin tarkeana sita, etta tavoitteita asetetaan ja niiden toteutumista seurataan keskuste-
lusta toiseen. Runko toivottiin voitavan otettavan kayttoon koko Kelassa tiimien tasapuolisuu-

den vuoksi.

Esihenkilotyo koostaa tiimihengen hyvin pitkalti. Esihenkilotyolta odotetaan empaattisuutta ja
herkkia tuntosarvia tyontekijoista kohti. Useissa haastatteluissa kavi ilmi esihenkiloiden kiire
ja useat palaverit. Valilla esihenkilon tavoitettavuus oli hankalaa ja tasta syysta moni lahti
pohtimaan, onko voimavaraistavan keskustelun vastuu esihenkilolla, jolla on jo paljon tyota,

vai kenties jollakulla ulkopuolisella.

Tyohon liittyvista asioista haluttiin keskustella oman esihenkilon kanssa, silla hanella on tieto
siita, mita tyohon liittyy ja han tuntee tyontekijan entuudestaan. Tiimin ulkopuolisen henki-
6n, kuten valmentajan kanssa oltaisiin valmiita keskustelemaan substanssiin liittymattomista
asioista, kuten ajankayton hallinnasta. Koettiin myos, etta oman tiimin ulkopuolisen henkilon,
kuten tyoelamavalmentajan kanssa olisi mahdollista keskustella joissain tilanteissa vapaam-
min kuin oman esihenkilon kanssa, jolloin keskustelua ja tulevaisuuden toiveita on mahdol-

lista kayda lapi ilman ennakkokasityksia tyontekijan vahvuuksista ja voimavaroista.
4.2.4 Valmennus

Muutamissa haastatteluissa kehitysideana esiin nostettiin ajatus siita, etta Kelan palkkalis-
toilla olisi henkilo, johon olisi mahdollista olla yhteydessa matalalla kynnyksella. Taman hen-
kilon statusta luonnehdittiin muun muassa mielen valmentajaksi, joka voisi seka henkilokoh-
taisesti etta yleisesti Kelan intranetissa Sinetissa kannustaa ja ohjeistaa kaikkia Kelalaisia esi-
merkiksi omien vahvuuksien loytamisessa tai ajankayton suunnittelemisessa tyossa. Tyonoh-
jaus mainittiin myos. Valmentajaan voisi olla yhteydessa myos silloin, kun haluaa apua pohdis-
kella omia voimavaroja ja palautumiskeinoja seka jarjestella omia ajatuksia naihin teemoihin

liittyen. Yhteydenotto tahan valmentajaan olisi vapaaehtoista, mutta esille nousi myos ajatus
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siita, etta esihenkilo voisi tarpeen tullen ohjata tyontekijan ottamaan yhteytta kyseiseen val-

mentajaan.
4.2.5 Voimavaraistava keskustelu tiimin kesken

Vahvuuksista ja voimavaroista ehdotettiin myos keskustelua oman tiimin kesken. Koettiin,
etta tiimilaiset tuntevat toisensa hyvin ja nain ollen voimavaroista ja vahvuuksista keskustele-
minen yhdessa voisi tuoda uusia nakokulmia kunkin tyontekijan tilanteeseen. Usein toiset ih-
miset nakevat yksilon hiukan eri tavalla kuin yksilo nakee itsensa. Keskusteluja voitaisiin

kayda koko tiimin kesken, pareittain tai pienryhmissa tiimin koosta riippuen.

Koettiin, etta ryhmakeskusteluissa olisi tarkeaa olla tarkka runko, miten keskustelua kaydaan,
jotta se olisi myos hedelmallista. Muutaman haastateltavan tiimeissa oli pelattu yhdessa Ke-
lan edustajan johdolla Tyoyhteisopelia, jossa pureuduttiin myos itsensa ja toisten tuntemi-
seen. Sen avulla vahvistettiin myods ryhmahenkea ja etsittiin ryhman kehityskohteita tyohon
liittyvissa asioissa. Peli oli herattanyt ajattelemaan enemman omia vahvuuksia seka kehitta-

miskohteita hyvalla tavalla.

Tavoitteiden kirkastamista myos toivottiin; on helpompaa tehda tyota, mikali kaikki tavoit-
teet ovat selvilla seka yksilo- etta tiimitasolla. Myos roolien selventaminen ja avoimuus roo-
lien sisalloista pidettiin tarkeana tiimien kesken. Keskusteluista toivottiin tyonohjauksellisia,

vahvuuksia loytavia ja voimavaroja kasvattavia tilaisuuksia.
4.2.6 Voimavaraistavasta keskustelusta

Kaytaisiin voimavaraistavia keskusteluja sitten esihenkilon tai valmentajan tuella, koettiin
erittain tarkeana, etta ne olisivat paitsi luottamuksellisia myos empaattisia ja positiivisuuden
kautta toteutettavia. Voimavarojen kartoitus ja vahvuuksien l6ytaminen olisi ensimmainen as-
kel, josta paastaisiin jatkamaan kehityskohteiden loytamiseen ja keskittymaan vahvuuksien
tukemiseen. Tarkeana pidettiin myos saannollisyytta ja jatkuvuutta, esimerkiksi neljan viikon

valein pidettavia keskusteluja. Tarpeen vaatiessa toki frekvenssi voisi olla lyhyempikin.

On tarkeaa myos pitaa huolta siita, etta aina tavoite ei ole kehittya. Kehittyminen vaatii
omaa motivaatiota ja mikali on tyytyvainen omaan tilanteeseen ja tyotapoihin ja kaikki toi-
mii, ei ole tarpeen muuttaa silla hetkella mitaan. Voimavaroista voi keskustella myos yllapita-

vasti, ei aina kehitysnakokulma mielessa.

4.3 Voimavaralahtoisen ohjauskeskustelun merkitys omalle tyohyvinvoinnille ja tyohyvin-

vointisuunnitelman tekemiselle

Kuten aiemmin jo mainittiin, eivat kaikki viela kokeneet kayneensa voimavaraistavaa keskus-

telua tyopaikalla. Koettiin kuitenkin, etta sen merkitys olisi suuri omalle tyohyvinvoinnille ja
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tyohyvinvointisuunnitelman tekemiselle. Osa koki, etta suunnitelmaa ei ole tarvetta tehda,
mikali ei koe haasteita tyohyvinvoinnissa. Tyohyvinvointisuunnitelmaa on kuitenkin mahdol-
lista tehda myos yllapitavana, vaikka ongelmia ei nakopiirissa juurikaan silla hetkella ole. En-

naltaehkaisy ja ennakoivuus on tarkeaa, kun mietitaan tyohyvinvoinnin yllapitamista.

Voimavaraistavan keskustelun merkitys koettiin myos riippuvan siita, kuinka ammattitaitoinen
keskustelun ohjaaja on. Henkilokemiat myos vaikuttavat paljon lopputulokseen. Toisaalta am-

mattitaitoinen ohjaaja kykenee johtamaan keskustelua oikeille urille kemiasta riippumatta.

Haastatteluissa koettiin, etta voimavaraistaviin keskusteluihin ja muihin taman haastattelun
ja tutkimuksen teemoihin tulisi panostaa Kelassa viela enemman. Paljon jo on tehty, mutta

tyo on haastateltavien mukaan viela kesken.

5 Pohdinta

Haastattelumateriaalista kumpusi selkeasti toiveita asioiden kehittamiseksi. Kiinnostus ja in-
nostus aihetta kohtaan oli suurta haastateltavien keskuudessa. Esihenkiloilta toivottiin enem-
man palautetta tehdysta tyosta ja siita toivottiin tehtavan paremmin nakyvaa. Nykyaan koe-
taan, etta saatu palaute hukkuu helposti tiimien Skype-keskusteluihin tai jaa palavereissa
mainitsemisen varaan. Toivottiin, etta palautteista saataisiin tehtya nakyvampia. Kupias, Pel-
tola ja Saloranta (2016) huomauttavat, etta liikaa palautetta saaneita tyontekijoita tuskin
loytyy, sen sijaan palautteen jano on suurta. Palautetta on myos sanaton palaute, jota lue-
taan rivien valista tai kehon kielesta. Sanattomassa palautteessa piilee herkasti vaarinymmar-
ryksen vaara, mikali palautetta ei anneta suoraan ja selkeasti. (Kupias ym. 2016) Tata sana-
tonta palautetta tukemaan toivottiin siis ylos kirjattua palautetta, johon on helppo myohem-
min palata. Varsinkin positiivisten palautteiden lukeminen myohemmin uudelleen kohottaa
mielialaa ja vahvistaa itseluottamusta. Sanaton palaute on usein annettu huomaamatta; se
nakyy eleissa ja puheensavyssa. Sanattoman palautteen sanalliseksi tekemiseen tulisi enem-
man kiinnittaa huomiota, jotta muistetaan huomioida mahdollisimman paljon tyopaikoilla ta-

pahtuvaa hyvaa toimintaa.

Palautetta toivotaan paljon myos muissa tyoelaman ja koulutuksen yhteyksissa. Palaute on
elinehto kasvulle, jota ilman voi jopa taantua. Palaute kehittaa jatkuvaa oppimista, jolloin
seka henkilosto etta yritys voivat menestya paremmin. Luonteeltaan palaute voi olla positii-
vista tai korjaavaa. Ne kohdistuvat eri osa-alueisiin; myonteinen palaute yleensa kohdistuu
ihmisen kykyihin, onnistumisiin tai ominaisuuksiin. Korjaavan, rakentavan palautteen tulisi
kohdistua ihmisen tekemisiin, mutta ei ihmisen persoonallisuuteen tai lahjoihin. On huomioi-
tava, etta jokainen ottaa palautteen vastaan eri tavalla. Seka myonteista, etta rakentavaa

palautetta voi olla vaikea ottaa vastaan. Yleensa reaktio johtuu lapsuuden kokemuksista ja
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saatujen mallien vaikutuksesta. (Aalto 2004) Rakentavan palautteen antaminen on suurelta
osin taitolaji, jota lienee hyva harjoitella vaarinkasitysten valttamiseksi. Palautteen antami-
selle tulee olla hyvin aikaa ja tilaa, jotta siita voi palautteen vastaanottajan kanssa keskus-

tella rauhallisesti ja kiireetta.

Tutkimuksen mukaan rakenteellisella ja psykologisella voimaannuttamisella on erittain suuri
merkitys henkiloston sitoutumisen luomiseen ja pysyvyyteen. Avoimuus, ammatillisen kasvun
mahdollisuus ja tehokas palautteen anto tyossa seka selkeat ohjeistukset ja riittava aika tyon-
tekemiseen ovat vaylia toteuttaa rakenteellista voimaannuttamista. Taman lisaksi psykologi-
sen voimaannuttamisen kehittaminen voi onnistua asettamalla sopivia haasteita tyonteki-
joille, lisata autonomiaa, yllapitaa tiimityota ja kannustavaa ilmapiiria. (European Manage-
ment Journal 2021) Onnistumisen kokemukset kasvattavat itseluottamusta ja sita kautta myos
vakiinnuttaa hyvaksi todettuja toimintamalleja. Positiivisen palautteen antaminen on tar-

keaa, silla se lisaa ammatillista kasvua.

Empatiaa ja myotatuntoa korostettiin haastatteluvastauksissa esimiestyossa joko jo olemassa
olevina tai toivottuina taitoina. Empatiaa ja myotatuntoa on kasitelty jo teoriaosuudessa ja
niiden vaikutus tyohyvinvointiin on merkittava. Empatiataitoja tarvitaan kaikkialla seka tyo-
elamassa etta sen ulkopuolella. Tyoelamassa hyvat empatiataidot vahvistavat luottamusta
esihenkilostoon ja kollegoihin. Luottamus puolestaan vahvistaa sitoutuneisuutta tyohon ja pa-
rantaa tyoyhteison ilmapiiria. Empatialla siis voidaan saavuttaa paljon, silla se aiheuttaa posi-

tiivisen lumipalloefektin tyoyhteisossa.

Martela ym. (2017) toteavat, etta empaattinen johtaja koetaan vahvemmaksi johtajaksi.
Muistan joskus nahneeni kuvan kulkevasta susilaumasta, jossa oli eri varein ympyroity lauman
eri jasenet. Lauman kulkiessa jasenten jarjestys meni yksinkertaistetusti seuraavasti: edella
menivat vahvimmat jasenet valmiina puolustamaan edesta uhkaavan vaaran kohdatessa, kes-
kella seuraavaksi vahvimmat, sitten heikoimmat. Aivan viimeisena kulki lauman johtaja, joka
piti huolen siita, etta jokainen lauman jasen pysyi mukana ja etta vaara ei uhkaa lauman ta-
kana. Kuvassa johtaja ei siis ollut se, joka kulkee ensimmaisena. Lauman johtaja luotti ensim-
maisina kulkeviin lauman jaseniin suunnan ja turvassa pysymisen osalta. En tieda kuvastaako
kuva todellista lauman kayttaytymista, mutta koin, etta tama on juuri se tapa, jolla johta-
mista maailmassa tulisi todella toteuttaa. Empatian, itseohjautuvuuden ja luottamuksen

voima tyohyvinvoinnin edistamisessa ja ammatillisessa kasvussa on suuri.

Tasta paastaankin seuraavaan haastatteluissa nousseeseen toiveeseen, eli itseohjautuvuuden
kehittamiseen, jotta tyotehtavien tekeminen olisi mielekkaampaa. Haastatteluissa toivottiin
enemman tyontekijoiden aanen saamista kuuluviin ja otettavaksi huomioon tyotehtavien jaka-
misessa. Koettiin, etta motivaatio kasvaa, mikali toita on mahdollista tehda enemman itseoh-

jautuvasti. Itseohjautuvuus ei kuitenkaan sulje pois sita tosiasiaa, etta valilla on tehtava myos
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niita tyotehtavia, jotka eivat ole kaikista miellyttavampia, mutta sen avulla tyota on mahdol-
lista johtaa mielekkaampaan suuntaan. Itseohjautuvuuden mahdollisuus kertoo johdon luotta-
muksesta tyontekijoihin, joka puolestaan kasvattaa tyontekijoiden itseluottamusta ja kohen-
taa tyon mielekkyytta. Itseohjautuvuus ei pelkastaan luo mahdollisuuksia tehda asioita oman
mielen mukaan vaan tuo mukanaan tyontekijan vastuun tyon sujuvuudesta ilman esihenkilon
tarkkoja ohjeita. Vastuunkanto omasta tyosta vahvistaa myos sitoutuneisuutta tyota kohtaan.
On toki totta, etta joillain tyontekijoilla on enemman valmiuksia ja halua itseohjautuvaan

tyotapaan kuin toisilla ja tama olisi otettava huomioon itseohjautuvuutta kehitettaessa.

Kaikilla haastateltavilla oli kaytossa saannolliset keskustelut esihenkilon kanssa, mutta tapa
niiden toteuttamisessa vaihteli suuresti. Keskusteluille olisi hyva rakentaa runko, jota olisi
mahdollista kayttaa keskustelujen tukena seka myos seurannassa. Keskusteluissa on hyva ot-
taa huomioon se, etta oikeasti kuullaan tyontekijaa, ei pelkastaan kayda lapi tuloksia. Keskus-
telun kayminen positiivisessa ratkaisukeskeisessa ilmapiirissa on tarkeaa; vikojen etsimisen
sijaan tulisi keskittya vahvuuksien vahvistamiseen. Tyokyvyn tukeminen varhaisessa vaiheessa
on merkityksellista seka yksilolle etta organisaatiolle. Esihenkilotyon ydin on keskustelurun-
gosta huolimatta tyontekijan aktiivinen kuunteleminen (Pirinen 2015). Aktiivisella kuuntele-
misella voidaan myos vahentaa oletusten tekemista. On tarkeaa todella kuulla ja tarkasti ky-

sella ja tarkistaa kuulemaansa, jotta ei lahdeta tekemaan oletuksia.

Kahdenkeskisissa keskusteluissa voi myos asettaa tavoitteita. Paremmin tavoitteet tulevat
kohdatuksi, jos tyontekija itse asettaa omat tavoitteensa. Tavoitteiden asettamisessa esihen-
kilo voi olla tukena. Pienet askeleet toimivat paremmin kuin suuret harppaukset; suuremmat
tavoitteet tulee pilkkoa pienemmiksi valitavoitteiksi, jotta tavoitteesta tulee saavutetta-
vampi. Tavoitteen tulee olla myos realistinen, mutta riittavan haasteellinen. (Ruutu 2020)
Itse asetettuja tavoitteita kohti tyoskenteleminen on palkitsevaa ja lisaa rakennetta ja mie-
lenkiintoa tyohon. Tavoitteiden asettaminen ei valttamatta ole helppoa ja niiden asettaminen
vaatii varmasti keskustelua ja pohdintaa esihenkilon ja tyontekijan valilla. Valilla on hyva kui-
tenkin antaa rauha ja olla asettamatta tavoitteita sen suuremmin. Vaikka kehitys on periaat-
teessa jatkuvaa, ei sen joka hetki ole tarve olla tavoitteellista. Liian suuret vaatimukset ja
tavoitteet voivat koitua sudenkuopaksi jaksamisen osalta ja se ei missaan nimessa ole tarkoi-
tus tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Voimavarat on otettava tarkasti huomioon tavoitteiden

asettelussa.

On merkityksellista ymmartaa, etta voimavaroihin ja vahvuuksiin keskittyminen ei ole ongel-
mien kieltamista; nama asiat eivat sulje toisiaan pois. Haasteista ja vaikeuksista voi oppia. Jo
aiemmin tyossa mainittu ihmisen kukoistuksen tukeminen voi vapauttaa paljon potentiaalia ja
sen lisaksi luoda hyvinvoinnille myonteisempaa tulevaisuudennakymaa. (Paakkanen 2022)

Hyva kasvattaa hyvaa ja se on tarkeampaa kuin pienten virheiden jatkuva korjaaminen. Toki
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virheisiin tulee puuttua, mikali se on tyon kannalta oleellista, mutta paapaino kasvussa tulisi

ehdottomasti olla voimavarojen ja vahvuuksien vahvistamisessa.

Haastatteluissa nousi esiin toive Kelan sisaisesta tyoroolista, jonka tehtaviin kuuluisi esihenki-
l6iden tukeminen voimaannuttavassa tyootteessa ja henkiloston tukeminen esimerkiksi tiedot-
tein, blogin ja infoiskuin tyossajaksamisessa seka vahvuuksien ja voimavarojen loytamisessa.
Kelassa toimii PuhtiPirkka-verkosto, josta kelalaiset voivat saada tyonohjaajan tai coachin tu-
kea. Haastatteluissa verkoston toiminnasta ei keskusteltu eika vaikuttanut silta, etta haasta-
teltavilla olisi ollut tietoa verkoston toiminnasta, paitsi yhdella haastateltavalla. Puhtipirkka-
verkoston tyonohjaajat ja coachit toimivat verkostossa oman tyon ohella. Kelassa tyoyhteiso-
tuen palveluja voi tilata Kelan sisaisen tilauspalvelun Tilaamon kautta. Palveluihin kuuluu
muun muassa lyhytsparraus, mentorointi ja tyonohjaus. (Kelan intranet Sinetti) Nailla ole-
massa olevin keinoin olisi mahdollista tukea kelalaisia tyonteossa. Se vaatisi enemman tiedo-

tusta verkoston toiminnasta, mutta mahdollisesti myos lisaa resursseja.

Jokaisella on paavastuu omasta hyvinvoinnista, mutta sen yllapitamiseen ja tukemiseen voi
tarvita apua. Joskus isoon haasteeseen voi loytya suhteellisen helppo ratkaisu; esimerkiksi kii-
reen tunteen selattamiseksi voi tulla avuksi aikatauluttamisen opetteleminen ja tyotapojen
tarkasteluun keskittyminen. Tallaisiin haasteisiin avun saaminen matalalla kynnyksella ja no-
peasti tukee tyon sujumista ja myos tyontekijan hyvinvointia. Koulutetulla tyonohjaajalla,
coachilla tai muulla tyoelamavalmentajalla voisi olla paljon annettavaa talla saralla. Tallaista

tukea myos osa haastateltavista toivoi oman esihenkilon tuen lisaksi.

Esimerkiksi ratkaisukeskeinen coachaus keskittyy nykyhetkeen ja tulevaisuuteen, menneisyy-
den pohtiminen syy-seuraussuhteineen jatetaan muille aloille. Sen tavoitteena on auttaa
tyontekijaa asettamaan itselleen tavoitteita seka poistamaan myonteisen muutoksen esteet.
Tarkoituksena on my0s auttaa tyontekijaa huomioimaan oma kokonaisvaltainen hyvinvointi ja
omista tavoistaan vastuunkanto seka pohditaan omia arvoja. (Ruutu 2020) Tamankaltainen
asiaan paneutunut tyontekija olisi Kelan sisalla varhaisen tyohyvinvoinnin tukemisen ammatti-
lainen, joka toimisi esihenkiloiden ja myos henkiloston tukena ennen kuin on tarvetta esimer-

kiksi tyoterveyshuollon palveluille.

Monissa haastatteluissa nostettiin esille oman tiimin merkitys tyohyvinvoinnissa; tyokaverilta
saadaan tukea seka haastavissa tyoasioissa etta joskus myos henkilokohtaisen elaman haas-
teissa. Haastatteluissa pohdittiin omien vahvuuksien loytamista ja siihen liittyen nostettiin
esiin mahdolliset keskustelut oman tiimin tai pienryhmien kesken; reflektointi muiden kanssa
voisi auttaa loytamaan omat vahvuudet ja auttaa samalla muita l0ytamaan omansa. Palaut-
teen ja keskustelun kautta jokainen voisi saada keskustelusta jotain uutta itselleen. Tiimien
tai pienryhmien kesken kaytavat voimavaraistavat keskustelut kaipaavat kuitenkin runkoa,

jotta keskustelu pysyy asiassa ja jotta siita saataisiin mahdollisimman vaikuttava hyoty.
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Suoraan kysymykseen omista vahvuuksista voi olla vaikea vastata. Haastatteluissa ilmeni, etta
omia vahvuuksia ei valttamatta aiemmin ollut pohdittu sen tarkemmin. Vahvuuksien pohtimi-
nen on kuitenkin erittain tarkeaa, silla onnistumisen ja menestyksen taustalla on yleensa vah-
vuuksiin keskittyminen eika niinkaan heikkouksien kehittaminen (Ruutu 2020). Omien tavoit-
teiden asettaminen voi myos olla helpompaa, kun omat vahvuudet on ensin loydetty. Vah-
vuuksien loytaminen ei ole helppoa, mutta niiden pohtiminen yksin tai porukassa voi tuoda
hyvia oivalluksia omasta itsesta ja myos kollegasta. Vahvuuksien kartoittamisen yhteydessa
myos voi helposti antaa kollegalle positiivista palautetta, jonka vuoksi vahvuuksia onkin mie-
lestani hyva kartoittaa yhdessa muiden kanssa mieluummin kuin yksin. Yhdessa tekeminen on
usein myos hedelmallisempaa kuin yksin puurtaminen, silla muilta voi saada uusia nakokulmia

asioihin omien ajatusten lisaksi.

Empatia, positiivinen palaute ja vahvuuksien kartoittaminen sosiaalisessa kanssakaymisessa
tyopaikoilla ovat avaimia tyohyvinvoinnin kehittamisessa, silla ne tukevat niin yksiloa kuin
parhaimmillaan koko tiimia. Esihenkilon esimerkki ohjaa koko tiimia, joka luo yhdessa tiimin
oman toimintakulttuurin. Toki esimerkkia voi antaa joku muukin kuin esihenkilo, estetta talle
ei liene muuten kuin rohkeuden osalta. Jokainen tiimin jasen on paitsi oikeutettu myos velvoi-
tettu nostamaan esille tiimin parhaaksi kokemiaan muutosehdotuksia. Tahan toivon olevan

mahdollisuus, rohkeus ja vapaus jokaisella tyontekijalla.

Voimavaraistavaa keskustelumallia kuten kaikkia tyossa ehdotettuja toimenpiteita on mahdol-
lista kayttaa eri tyopaikoilla lahes milla alalla tahansa. Itseasiassa en tata kirjoittaessani kek-
sinyt alaa, jossa tutkimuksen tuloksia ei voisi kayttaa hyodyksi. Voimavaraistava keskustelu on
tarpeen jokaisella tyopaikalla alasta riippumatta. Tassa tyossa tehdyt ehdotukset ovat alasta
riippumattomia tyohyvinvoinnin kehittamiseen tarkoitettuja valineita. Esimerkiksi voimava-
raistavan keskustelumallin voi sisallyttaa One-to-One-keskusteluihin tai kehityskeskusteluihin
riippuen kunkin yrityksen kulttuurista. Mallia voi myos hyodyntaa tarvittaessa tyontekijan sita
toivoessa mikali saannollisia keskusteluja ei ole yrityksessa tarjolla. Keskustelua voi harjoittaa
esihenkilovetoisesti tai valmentajan tuella riippuen yritysten resursseista. Uskon, etta mo-
nella tyopaikalla voimavaraistavaa keskustelukulttuuria on mahdollista kehittaa ja tama malli

voi toimia yhtena valineena tyohyvinvoinnin tukemisessa.

6  Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyota varten perehdyin taustakirjallisuuteen ja hyodynsin kursseilla oppimaani. Py-
rin haastattelujen avulla tuomaan esiin tyontekijoiden kokemuksia ja ajatuksia aihepiiriin liit-
tyen. Johtopaatoksiin vaikuttivat seka haastattelut etta aihepiiriin liittyva tutkittu tieto. Tut-
kimusluvan anoin ja sain Kelasta. Tyo on myos hyvaksytetty ja tarkistettu Kelassa ennen sen

lopullista arviointia, silla on tarkeaa, ettei tyossa julkaista Kelassa salassa pidettavia asioita.
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Haastateltavia informoitiin tyon tavoitteesta ja tarkoituksesta seka suostumuksen sisallosta.
Haastateltavilla oli mahdollisuus kysya aiheesta lisaa ennen haastattelua. Heille kerrottiin,
mita varten haastattelu tehdaan ja mihin vastauksia kaytetaan. Eettiseen kasittelyyn kuuluu
se, etta vastauksia ei kayteta muualla kuin haastateltaville ennalta ilmoitettuun tarkoituk-
seen. Haastateltaville kerrottiin seka kirjallisesti etta suullisesti, etta heidan nimiaan tai tit-
teleitaan ei julkaista missaan ja etta keskustelut kaydaan taysin luottamuksellisesti. Haastat-
teluihin osallistuminen oli vapaaehtoista ja omaan tahtoon perustuvaa. Jokaisella osallistu-
jalla oli myos mahdollisuus keskeyttaa osallistumisensa missa vaiheessa tahansa sen enempaa

perustelematta. (vrt. Tuomi & Sarajarvi 2018)

Vaitiolovelvollisuus oli tarkea huomioida haastatteluissa. Minulla opinnaytetyon tekijana on
vaitiolovelvollisuus liittyen seka keskustelujen sisaltoon etta osallistujien henkilollisyyteen.
Keskusteluun osallistujien nimia ei julkaista lopputyossa. Lopputyossani tutkin osallistujien
kokemusta voimavaroista, voimavaraistavasta keskustelusta ja siita, miten voimavaraistavaa
ajattelua voisi Kelassa hyodyntaa. Tutkimuksen kohteena eivat siis ole ihmiset itse, vaan hei-
dan kokemuksensa ja mahdolliset kehitysideansa. Nain ollen haastateltavien henkilollisyydella
ei ole merkitysta. Keratty aineisto kasiteltiin luottamuksellisesti eika osallistujien henkilotie-
toja dokumentoitu tutkimusprosessin aikana. Keratty aineisto, suostumuslomakkeet ja haas-
tattelukutsuihin liittyvat sahkopostit havitetaan suunnitelmallisesti opinnaytetyon valmistumi-

sen jalkeen. (vrt. Tuomi & Sarajarvi 2018)

Ennalta maaritetyt nelja tutkimuskysymysta ohjasivat haastatteluja, mutta niiden lisaksi vas-
tauksia paasi tarkentamaan ja syventamaan tarvittaessa. Jokaisella osallistujalla oli oikeus
tulla kuulluksi ja nahdyksi omana arvokkaana itsenaan. Ohjaajana keskusteluissa pidin mie-
lessa tarkasti sosiaalialan ammattieettiset ohjeet (Talentia 2017), joiden perusteella esimer-
kiksi osallisuus, itsemaaraamisoikeus ja sosiaalinen oikeudenmukaisuus ovat tarkeita kasit-

teita.

Tyohon on haastateltu 15 tyontekijaa Kelan etelaisesta vakuutuspiirista. Joukko ei ole suuri,
mutta vastauksissa toistui samoja teemoja haastateltavasta riippumatta. Haastateltavien mie-
lipiteet ovat paasseet esille taman tutkimuksen myota. Johtopaatokset on tehty objektiivi-
sesti haastattelujen seka taustakirjallisuuden perusteella. Vaikka haastateltavien joukko on
pieni, ilmeni vastauksissa yhdenmukaisuuksia, jotka ovat ainakin osittain yleistettavissa. Tyon
luotettavuutta voi kasitella pragmaattisen totuusteorian kautta; jos uskomus toimii ja on hyo-

dyllinen, on se pragmaattisen totuusteorian mukaan tosi. (Tuomi & Sarajarvi 2018)

Toki itsellani oli ennakko-oletuksia aihepiirista ennen kuin lahdin tekemaan haastatteluja.
Omat ennakko-oletukset ja mielipiteet oli kuitenkin laitettava sivuun, jotta haastateltavia ei
tulisi ohjattua ja vastaukset olisivat taysin haastateltavien itse tuottamia ja oivaltamia seka

materiaalin tulkinta haastatteluihin ja teoriaan perustuvaa. Minulle haastattelijana oli ilo
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huomata, kuinka paljon kiinnostusta aihepiiri heratti ja kuinka tarkeana haastateltavat pitivat
aihetta tyonkuvasta huolimatta. Sain palautetta haastattelujen lopuksi siita, kuinka hienoa ja
tarkeaa on, etta aihetta on nostettu esiin ja tyon tuloksista oltiin kiinnostuneita. Koen opin-
naytetyon tekijana olevani vastuussa siita, etta olen onnistunut tulkitsemaan vastauksia luo-
tettavasti ja etta tulkinnoista vedetyt johtopaatokset tukisivat voimavaraistavan keskustelun
kehittamista Kelassa. Johtopaatosten tueksi on loytynyt paljon tutkittua tietoa, jonka poh-

jalta toimenpide-ehdotusten tarpeellisuus on perusteltu.

7  Suositukset voimavaraistavan keskustelumallin kaytannon toteuttamiseksi Kelassa

Haastattelut antoivat minulle mahdollisuuden selvittaa Kelan tyontekijoiden ajatuksia voima-
varaistavan keskustelun kehittamisesta. Sain haastatteluissa kuulla tyontekijoiden voimava-
roista ja toiveista seka suoria ehdotuksia ja ajatuksia kehitysideoiksi. Suositukset ovat osittain
syntyneet haastateltavien omista ehdotuksista ja osittain minun tulkinnoistani ja paatelmis-

tani, joista muodostin tyohyvinvointia tukevia kehitysideoita.

7.1 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Jokainen tiimi voi luoda keskinaisille palautteille sopivan paikan, kuten PowerPoint-tiedoston,
jonne jokainen tiimin jasen voi kayda viemassa positiivista palautetta kollegoille ja esihenki-
(6lle. Lisaksi myos esihenkilon vastuulla olisi kirjata palautetta ylos. Mikali palautteesta ei ha-
luta julkista, voisi palautteet vieda esihenkilon kautta nahtavaksi vain palautteen saajalle.
Esimerkiksi One-to-One -keskustelut voisivat olla vayla palautteen antamiselle myos toisille
tiimilaisille. Yhta kaikki varsinkin positiivisen palautteen kirjaaminen ylos oli toivottua, jotta

se tulisi nakyvammaksi vahintaan palautteen saajalle.

Palautteen antamisessa tulee olla empaattinen ja rauhallinen. Virheista ei saa tehda suurta
peikkoa, vaan on yllapidettava kulttuuria, jossa virheista voi oppia ja ne ovat jopa toivottuja
juuri oppimisen nakokulmasta. Positiivisen palautteen vastaanottamista voi myos harjoitella
toistojen lisaamisella. Kirjattuihin palautteisiin on myos helppo palata valilla ja muistella

mita hyvaa muut ovat itsesta kirjanneet.

7.2 ltseohjautuvuuden lisaaminen

Itseohjautuvuutta on mahdollista lisata tiimeissa. Tahan on monia eri keinoja, mutta suositte-
len aloittamaan kyselylla tyontekijoiden toiveista tyotehtavien suhteen. Kun toiveet ja osaa-
minen on kartoitettu, voidaan tyotehtavia jakaa mahdollisuuksien mukaan toiveet huomioi-
ovat mielekkaita, mutta talla tavalla on mahdollista ottaa huomioon tyontekijoiden toiveet ja

osaamisalueet. Itseohjautuvuuden lisaamisessa tyontekijoiden kuuleminen on avainasemassa.
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Kaikille itseohjautuvuus ei sovi, mutta heille, jotka sita toivovat, tulisi mahdollistaa itseoh-

jautuvuuden enempi kaytto.
7.3  One-to-One- ja kehityskeskustelurunko

One-to-One-keskustelujen tukena on mahdollista kayttaa seuraavaa runkoa voimavarojen tu-

kemiseksi ja tavoitteiden asettamiseksi:

- Missa olet onnistunut tassa kuukaudessa?

- Mita tekisit toisin?

- Mita tekisit lisaa tai enemman?

- Oletko huomannut muiden onnistumisia?

- Onko jotain, missa kaipaat enemman tukea?

- Mita toivot, etta mina tekisin tukeakseni sinua?

- Haluatko antaa palautetta esihenkilolle/kollegalle/itsellesi?

- Mista asioista haluaisit keskustella tanaan?

- Mita asioita haluaisit kayda lapi, jotta keskustelumme olisi sinulle hyodyllista?

- Oletetaan, etta asia X on ratkaistu ajassa Y; mita olet tehnyt sen ratkaisemiseksi ja
milta sinusta silloin tuntuu?

- Mita tavoitetta haluaisit, etta tyostamme nyt?

- Minka taidon oppiminen vie sinut lahemmas tavoitettasi?

- Miksi valitset juuri taman tavoitteen?

- Miten olet pitanyt huolta omasta hyvinvoinnistasi?
(Mukaillen Coachin tyokalupakki, Ruutu 2020.)

Keskusteluissa pohjana voi myos kayttaa GROW-mallia, josta saa erinomaisen tyokalun kehi-
tyskeskusteluihin. GROW-malli on Sir John Whitmoren kehittama malli coachingiin. Kirjaimet
muodostavat mallin ytimen ja polun; goal, reality, options ja wrap up/way forward. Goal on
ensimmainen askel, jossa maaritellaan mita halutaan ja mika on tavoite. Reality-vaiheessa
tarkastellaan nykytilannetta ja sita missa nyt ollaan. Seuraavaksi pohdiskellaan eri vaihtoeh-
dot eli vuorossa on options. Way forward on vaihe, jolloin mietitaan keinoja eteenpain, mita
aiotaan tehda. (Ruutu 2020)

Kun GROW-mallin siirtaa kysymysmuotoon, voidaan keskusteluissa pohtia seuraavia asioita:

1. Tavoitteet: Mita haluat saavuttaa? Mitka ovat valitavoitteesi? Milla aikavalilla haluat
tavoitteen saavuttaa?

2. Todellisuus: Mika saa sinut toivomaan tata muutosta? Mita meidan pitaa tietaa tasta
tavoitteesta, jotta voimme sen ratkaista? Mita olet tahan mennessa tehnyt asian rat-

kaisemiseksi ja milla tuloksilla?
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3. Vaihtoehdot: Millaisia vaihtoehtoja sinulla on etenemisen suhteen? Enta jos kaytat vil-
lia mielikuvitusta vaihtoehtojen pohdinnassa? Keta arvostat, joka voisi sinua tassa asi-
assa auttaa?

4. Yhteenveto: Mika vaihtoehdoista tavoitteen saavuttamiseksi on sellainen, jonka otat
kayttoon? Mihin toimiin haluat nyt sitoutua? Kenen tukea pyydat tavoitteeseen paase-

miseksi? Minka valitehtavan asetat itsellesi ennen seuraavaa tapaamistamme?

Mallin avulla voidaan siis my0os seurata valitavoitteiden edistymista matkalla paatavoitteeseen

paasemista. (Ruutu 2020)

Voimavarojen ja vahvuuksien kartoittaminen seka tavoitteiden asettelu toimisivat nain ollen
runkona keskustelulle. Nain syvallista keskustelua ei tarvitse kayda kuukausittain, vaan muu-
taman kerran vuodessa riittaa, kunhan huolehditaan napakasta seurannasta kuukausittain.
Frekvenssi toki riippuu asetetusta tavoitteesta ja se on maariteltava aina tapauskohtaisesti.
Kaikkia kysymyksia ei myoskaan ole tarkoitus kayda lapi aina, vaan valita tilanteeseen sopivat
kysymykset. Tama vaatii esihenkilolta niin sanottua pelisilmaa ja asiaan paneutumista. Kes-
kustelusta tulisi kirjata ylos merkitykselliset tavoitteet ja muut asiat seurantaa varten. Kun
tavoitteet ja voimavarat on kartoitettu esimerkiksi alkuvuodesta, voi muutamien kuukausien
ajan kayda keskusteluja seurannan nakokulmasta. Nain voidaan seurata tavoitteiden saavutta-
mista ja mita niiden eteen tulisi viela tehda. Lisaksi voimavarojen kehittymista voidaan seu-
rata, kun on kirjattu ylos lahtotilanne. Mikali voimavarat ovat ehtymassa ajan mittaan, voi-
daan asiaan puuttua ajoissa ilman, etta valttamatta on tarvetta tyoterveyshuollon yhteyden-

otolle.

Huomionarvoinen asia on myo0s se, etta vaikka ylla esitettyihin kysymyksiin joihinkin vastaus
on “en tieda”, ei se ole prosessia pysayttava vastaus. Kun kysymykseen ei pystyta heti vastaa-
maan, tarkoittaa se, etta asiaa jaadaan pohtimaan ja annetaan aikaa asian miettimiselle.
Tassa vaiheessa painostuksesta ei ole hyotya, vaan ihmisen on itse loydettava vastaus kysy-
mykseen. Voi olla, etta liian nopeasti annettu vastaus on huono vastaus. Tarkoitus ei ole suo-

rittaa jotain, vaan aidosti pysahtya asioiden aareen. (Paltemaa & Toivonen 2022)

7.4  PuhtiPirkat-verkosto ja tyoyhteisojen tuen palvelut

Ehdotan, etta PuhtiPirkat-verkoston palveluita mainostettaisiin ja verkoston toiminnasta vies-
tittaisiin Kelan sisalla enemman, jotta tietoisuus verkostosta saavuttaa mahdollisimman mo-
nen Kelan tyontekijan. Lisaksi ehdotan, etta verkostossa toimivat tyonohjauksen ja coachingin
ammattilaiset voisivat kayttaa Sinettia enemman hyodykseen jakamalla vinkkeja tyohyvin-
voinnin tueksi blogitekstein tai infoiskuin. TyOyhteisojen tuen palveluista tulisi viestia laajem-
min Kelan sisalla, jotta niita osattaisiin hyodyntaa enemmassa maarin. Tyoyhteisotuen palve-
luista voisi hyotya moni Kelalainen, mutta tietoisuutta saatavilla olevista palveluista olisi hyva

kasvattaa.
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Esihenkiloille tarjottavaa koulutusta voisi laajentaa voimaannuttavan esihenkilotyon suun-
taan, mikali niin ei jo ole. Koulutuskokonaisuuksia voi loytya esimerkiksi tyonohjauksen tai
coachingin osa-alueista. Ei liene tarkoituksenmukaista kouluttaa kaikkia esihenkiloita tyonoh-
jaajiksi tai coacheiksi, mutta heille voi tarjota raataloityja kursseja, joilla otetaan huomioon
esimerkiksi empatia, myotatunto ja ratkaisukeskeisyys esimiestyossa. Mahdollisia kouluttajia

voisi loytya vaivattomimmin Kelan sisalta PuhtiPirkat-verkostosta tai tyoyhteisojen tuesta.

7.5 Tiimien koon tarkistaminen ja tyonohjaus tai coaching

Jotta esihenkilo voisi olla tiimiaan varten ja harjoittaa tehokkaasti valmentavaa ja voimaan-
nuttavaa esihenkilotyota, tulisi tiimien koon olla sellainen, etta tyo onnistuu. Liian suurissa
tiimeissa esihenkilon tyotaakka kertautuu ja tyontekijat eivat saa sita tukea, mita he tarvitse-
vat. Suuret tiimikoot verottavat myos esihenkilon voimavaroja eika perustyolle jaa tuolloin
riittavasti resursseja. Tiimien kokoa tulee siis arvioida ja pohtia minka kokoinen tiimi on toi-

mivuudeltaan realistinen.

Mikali tiimikokoja ei ole mahdollista pienentaa, tulee pohtia vaihtoehtoisia ratkaisuja sille,
etta toimihenkilot kokevat saavansa riittavan tuen voimavarojen suhteen. Suuremmissa tii-
meissa tulisi talloin ottaa kayttoon tyonohjaus- tai coachingmahdollisuus, jolloin esihenkilon
taakka kevenee, mutta tyohyvinvoinnin tuki tyontekijoille kohenee. My0s tassa suosittelen

hyodyntamaan Kelan sisaisia tyoyhteisojen tuen palveluja.
7.6  Keskustelut tiimeittain tai pienryhmissa

Omia vahvuuksiaan voi kartoittaa joko yksin tai pienryhmassa kayttamalla runkona seuraavia

kysymyksia Coachin tyokalupakista:
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Kerro jokin tilanne, jossa omasta mielest&si sait parhaat puclesi esille. Mita vahvuuksiasi tdman tilanteen kautta tuli nakyvaksi?
+ Mistd sinua on viimeksi kehuttu ty6ssasi? Vapaa-ajallasi? Perheessasi?

Mitd hyvaa tySkaverisi nakevat tavassasi tehda tydta?

Mista kaikesta nautit tydssasi/saat energiaa?

» Kun hakeuduit tahan tydhan, mika sinua tassa innosti? Mita tuo mainitsemasi kertoo vahvuuksistasi ja osaamisestasi?

+ Mika on sellaista, mit3 tekisit riippumatta siitd, saatho siitd rahaa/palkkaa? Mit3 taitoja tuo vaatii?
Mist4 kaikesta muusta innostut spontaanisti?
Mihin asioihin suhtaudut intohimoisesti?

Mika saa liekkisi syttymaan?

Millaisia taitoja olet joutunut eldmasi varrella kehittdmaan selviytysksesi tiukoista tilanteista?
Millaisia luontaisia vahvuuksia koet, ettd sinulla on? Mika sinulle on helppea ja luontevaa?

+ Missa asioissa koet voivasi toteuttaa itsedsi?

Mista kaikesta nautit eldmassasi? Tydssasi? Vapaa-ajallasi? Mita ndmé asiat kertovat kyvyistasi?
* Mainitse asioita, joissa olet hyva. Missa muussa?

Mit luulet dheistesi/perheesi/kollegoidesi arvostavan sinussa eniten?

Mit4 sellaista olet tehnyt eldméassési, mist3 olet ylpes?

Mit3 osaat parhaiten?

Miten olet kehittanyt itsedsi ajan saatossa?

Mista erityisesti toivot, ettd ympéristési kiittaisi sinua?

Mill& tavalla néma vahvuudet tulisivat erityisen hyvin hySdynnettya?

Millaisia tavoitteita sinulla on (tyé)eldmasi suhteen? Mitd ndma tavoitteet kertovat kyvyistasi?

+ Oletetaan, ettd jokainen tydntekijd organisaatiossanne palkittaisiin jostakin. Mista sina luulet, ett saisit palkinnon? Mista toivoisit, etta saisit palkinnon?

* Mink3 osaamisen toivoisit tulevan nakyvaksi muillekin oman tydpancksesi ja olemisesi kautta?

Kuva 4: Potentiaalin loytaminen ja vahvuuksien kartoittaminen. Coachin tyokalupakki, Ruutu
2020

Pienryhma- ja tiimikeskustelut voi ottaa mukaan kehityspaiviin kerran tai kaksi vuodessa. Kes-
kustelu vahvuuksista pienryhmien kesken voisi vieda aikaa noin tunnin tai kaksi, riippuen ryh-
mien koosta. Keskustelu voi auttaa yksiloa pohtimaan asioita myos itsekseen jalkikateen ja

reflektoimaan omia voimavarojaan.

7.7  Yhteistyopeli

Kelassa on tarjolla Yhteistyopeli, jonka on kehittanyt Aalto yliopisto. Pelin ohjaajineen voi ti-
lata Tilaamon kautta oman tiimin kayttoon. (Kelan intranet Sinetti) Kyseessa on ratkaisukes-
keinen valmennusmenetelma tyoyhteisolle. Pelin tiimellyksessa joukkueet paasevat pohti-
maan tyoyhteison tuottavuuden ja toimivuuden kannalta tarkeita kysymyksia. Tarkoituksena
on myo0s ideoida yhdessa, miten asioita voitaisiin tehda paremmin. Pelin avulla paastaan kes-
kustelemaan tyoyhteison kannalta tarkeista teemoista, niita tarkastellaan ratkaisukeskeisesti
eri nakokulmista ja pyritaan saavuttamaan yhteinen ymmarrys. Lopuksi jokainen osallistuja
tekee henkilokohtaisen suunnitelman omista kehittymiskohteistaan tyoyhteison parhaaksi toi-
mimisessa yhteistyon ja tuloksellisuuden parantamiseksi. (Muutostaito 2023) Pelia pelanneet
haastateltavat kehuivat pelia erittain hyvaksi tavaksi yhdessa kehittaa tyoyhteisoa, ja vaylaksi
nostaa tarkeita asioita yhteiseen keskusteluun. Peli on erinomainen tapa pohtia tyoyhteisossa
kehitettavia asioita ja tutustua seka itseen etta tyokavereihin. Albert Einsteinin sanoin:
“Emme voi ratkaista ongelmia ajattelemalla samalla tavalla kuin silloin, kun loimme ne” ja

“Ilta, jolloin jokainen lasnaolija on taysin samaa mielta kaikesta, on tuhlattu ilta.”
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8  Lopuksi

Jotta naita toimenpiteita voitaisiin ottaa Kelassa laajamittaisesti kayttoon henkiloston tyohy-
vinvoinnin tukemiseksi, tarvitaan johdolta toimenpiteille taysi tuki. Keskustelurunkojen kayt-
toonotto vaatinee Kelan johdon hyvaksynnan ja tuen. Tiimikeskustelut ja One-to-One- seka
kehityskeskustelut on helppo ottaa kayttoon valmiin rungon avulla, mutta osittain tarvitaan
myos esihenkiloiden koulutusta henkilosta riippuen. Hyvinvoinnin ja osaamisen palveluryhmaa

ja PuhtiPirkka-verkostoa olisi hyva konsultoida ja osallistaa toimenpiteiden kayttoonotossa.

Henkiloston osallistaminen on esihenkiloiden vastuulla. On tarkeaa, etta esihenkilot ymmarta-
vat vahvuuksien kartoittamisen ja voimavarojen hyodyntamisen seka tavoitteiden asettamisen
tarkeyden tyohyvinvoinnin tukena. Ilman tata ymmarrysta voi olla vaikeaa hyodyntaa tassa
tyossa ehdotettuja toimenpiteita. Kun esihenkilot ja tyontekijat ymmartavat miksi toimenpi-
teita tehdaan, on keskusteluihin sitoutuminen sujuvampaa. Esihenkilon kannustava esimerkki
on merkittavassa roolissa. Sitoutuneen ja motivoituneen esihenkilon asenne nakyy esihenkilon

kaytoksessa ja luo pohjan luottamukselle. (Pirinen 2015)

Viestinnan on uusien toimintatapojen kayttoonottamisessa erittain tarkeaa olla selkeaa ja ak-
tiivista. Viestinnassa tulisi ottaa huomioon asian tarkeyden painotus ja taustojen esiin tuomi-
nen, jotta ymmarretaan paremmin, miksi kyseisia toimenpiteita ollaan tekemassa. Viestinta

luo yhteista ymmarrysta asiasta. (Pirinen 2015)

Toimenpiteiden vaikuttavuutta voi selvittaa vuosittaisissa barometrikyselyissa lisaamalla kysy-
myksia esihenkilon tai yrityksen tarjoamasta tuesta henkilostolle ja siita, kokeeko henkilosto

tulleensa kuulluksi erilaisissa tilanteissa tyovuoden aikana.

Opinnaytetyon tekeminen on ollut minulle voimaannuttava prosessi. Uuden oppiminen ja
haastattelujen tekeminen on synnyttanyt itsessani innostusta ja motivoinut jatkamaan tyon
kirjoittamista. Olen kokenut aiheen merkitykselliseksi ja tama tunne on tyon kirjoittamisen
myota vain kasvanut. Olen saanut myos Kelassa eraasta ryhmasta pyynnon kayda esittele-
massa opinnaytetyota, kun se on valmistunut. Toivon, etta tekemastani tyosta on hyotya seka
Kelalle etta muille, jotka aiheesta ovat kiinnostuneet. Voimavaroihin ja vahvuuksiin seka em-
patiataitoihin panostamisella on merkitysta seka henkilostolle etta yrityksen menestyksek-
kaalle toiminnalle. Tyon nimi Ihmiselta ihmiselle kuvaa sosiaalisten kontaktien ja empatian

tarkeytta tyohyvinvoinnin kehittamisessa.
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Liite 1: Kutsu haastatteluun

Lampimdsti tervetuloa haastatteluun!

Opiskelen Laureassa sosionomi YAMK-tutkintoa voimavaraistavien tyétapojen johtami-
nen ja kehittaminen —linjalla. Opintojen ollessa loppusuoralla on opinnaytetyon vuoro.
Aiheenani on Tyontekijéiden voimavaroja tukevan keskustelumallin kehittaminen Ke-

lassa. Haastattelen opinnaytetyota varten vapaaehtoisia Kelan eteldisen vakuutuspiirin
tyontekijoita. Tyonkuvalla ei ole merkitysta ja toivonkin saavani haastatteluun mahdol-

lisimman paljon erilaista tyota tekevia tyokavereita.

Haastattelu kestaa noin 30 minuuttia ja se tapahtuu Skypen valityksella jokaisen omalla
ajalla. Haastattelut nauhoitetaan. Opinnaytetydsta ei ilmene haastateltavien nimia tai
muita tunnistetietoja. Haastattelun yhteydessa keskustellaan tyéhyvinvoinnista ja voi-
mavaroista seka tyohyvinvoinnin yllapitamisesta ja siita, voisiko voimavaraistavalle kes-

kustelulle olla tarve tyéhyvinvoinnin yllapitamisessa.

[Imoittaudu haastatteluun vastaamalla tahan viestiin 16.1.2023 mennessa. Sovitaan

vhdessa sopiva haastatteluaika! Ensimmaiset 15 ilmoittautunutta mahtuu mukaan.
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Liite 2: Suostumus

Opinnaytetyon tekija: Hanna Rajala, YAMK-opiskelija, Voimavaraistavien tyotapojen johtami-

nen ja kehittaminen sosiaali- ja terveysalalla

Laurea ammattikorkeakoulu

Opinnaytetyon aihe: Tyontekijoiden voimavaroja tukevan keskustelumallin kehittaminen Ke-

lassa

SUOSTUMUS TUTKIMUSHAASTATTELUUN

Osallistun vapaaehtoisesti ja omasta tahdostani haastatteluun, jossa kerataan tutkimusaineis-

toa opinnaytetyohon.

Olen saanut riittavasti tietoa suostumukseni pohjaksi seka opinnaytetyon tekijan yhteystiedot

lisakysymysten esittamiseen tai osallistumisen peruuttamiseksi.

Suostun siihen, etta haastattelu nauhoitetaan. Haastattelu tapahtuu tydajan ulkopuolella ja

kestaa noin 30 minuuttia.

Osallistuessani haastatteluun, voin missa tahansa vaiheessa luopua osallistumisestani ja kiel-

taa minulta keratyn aineiston kayton.

Luovuttamani tiedot kasitellaan luottamuksellisesti ja siten, etta anonymiteettini sailyy koko

opinnaytetyoprosessin ajan.

Talla suostumuksella ilmoitan osallistumisestani haastatteluun ja annan luvan haastattelun

nauhoittamiseen.

Paikka ja paivamaara Suostumuksen antajan allekirjoitus

Paikka ja paivamaara Hanna Rajala, opinnaytetyon tekija



