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Work-related distress has increased in recent years, particularly among women, who are
facing growing performance pressures, anxiety, and burnout in working life. A more humane
set of expectations has been proposed as a solution (e.g., STTK 2025). This thesis addresses
gendered burnout statistics and strengthens the capacity for change in work communities,
focusing on humane core workplace skills, such as emotionally responsible interaction and
body-aware leadership. The work particularly highlights the importance of humane skills in
the era of hybrid work and artificial intelligence.

The thesis was carried out in the organisation Naistenkartano ry, which focuses on gender-
specific work with women. The collaborative process took place between November 2023
and May 2024. At the time of the thesis, the organization had eleven members, all of whom
participated in the process. The organization operates in multiple cities through hybrid work.
Based on the organization's needs, the thesis produced a co-developed coaching series. The
key themes of the coaching series were calm self-leadership individually and within the
community, empathetic, non-violent interaction, and the future of gender-specific
work through creative perspective. The organization applied the insights gained from the
coaching series to their everyday work practices.

The thesis process included initial and interim surveys, a coaching series tailored for the
organization, an evaluation workshop, and three in-depth interviews. Qualitative data was
analyzed following Grounded Theory, where the data guides and supports research-based
development work. The results of the thesis reveal the skills of an embodied-aware,
emotionally responsible work community. These skills are connected to promoting humane
adaptability in hybrid work settings. The thesis highlights practices such as utilizing body
awareness and states of alertness in shared work life settings, integrating value of breaks into
shared work structures, fostering emotionally responsible communication culture, and
enabling community building in the hybrid era.

As practical outcomes, the thesis produced two models designed to support work
communities across different sectors: Practices for Emotionally Responsible Communication
— Steps Towards a Humane Work Community and Body-Aware Leadership —Emotional and
of Alertness Awareness as a Resource for Work community resilience.

Keywords: Professional agency, Emotional agency, Embodied awareness, Humane
leadership, Hybrid work, Work community skills
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1 KOHTI INHIMILLISTA YHTEISTOIMIJUUTTA

1.1 Yksilokeskeinen tyoelama ylikuumentuvalla aikakaudella

Kirjoitan tdtd opinndytetyotd aikana, jolloin inhimillisyys ja feminiini muutoskyky niin
tyOeldmasséd kuin lansimaisessa yhteiskunnassa on uhattuna. Maailmanlaajuisesti tydeldamassa
sukupuolten vélinen eriarvoisuuden kuilun on todettu kasvaneen entisestddn, ja on ilmiona
laajempi kuin aiemmin oletettiin (Worldbank, 2025). STTK:n tekemidn raportin mukaan
suomalaisessa tyoeldmaissd sukupuolten vililld ero on yksiselitteinen: 61 prosenttia naisista
kokee ahdistusta ja 66 prosenttia suorituspaineita viikoittain, miehisti vastaavasti 48 prosenttia
ja 54 prosenttia. Naiset myos kuvaavat tydeldmai kielteisemmin kuin miehet. STTK ehdottaa

ratkaisuksi tdhdn muun muassa inhimillisempid vaatimuksia. (STTK, 2025)

Tamé opinndytetyd ldhti liikkeelle kiinnostuksestani varsinkin feminiinisen muutoskyvyn
tukemisesta tyoeldmaissd kysymyksilld: Voiko inhimillisten toimintatapojen heikko arvostus
olla yksi rakenteellinen syy erityisesti feminiinien ahdistukseen ja uupumukseen? Kuinka
voisimme tuoda inhimillisyyttd, kehotietoista johtamista ja tukea tydyhteison inhimillistd
yhteistoimijuutta niin, ettd inhimilliset, “pehmeind” pidetyt laadut eivit uhkaa, vaan edistdvét
tyon sujuvuutta? Kuinka yksilokeskeistd toimijuutta korostavassa tyokulttuurissa 16ytidisimme

takaisin yhteisvastuulliseen toimijuuteen inhimillisyys ankkurimme?

Ajassa, jossa elamme, yksilon vastuu omasta hyvinvoinnistaan on korostunut darimmilleen.
Tydoterveyslaitoksen tutkijan Lauri Kokkisen mukaan yhteiskunnassamme on tapahtunut yha
kiihtyva eldméan ylikuumentuminen: Useat yhté tarkeidt elimén lohkot ovat alkaneet laajentua,

ja thminen yrittdd yksin selviytyd (manage) ndisté kaikista mallikkaasti. (Kokkinen 2020, 12)

Useilla eldminalueilla yksild on haastettu aktiiviseen toimijuuteen — vaikuttamiseen ja
vastuunottoon omasta eldmastddn. Erityisen vahvasti toimijuuspuhe on ldsné aikuisuuden ja
tyoeldman kentilld. Koska maailma muuttuu, myods tyoeldmédn ja tyontekijdiden on
uudistuttava. Olemassaolon turvaaminen muuttuvassa maailmassa edellyttdd organisaatiolta
ketteryyttd ja notkeutta vastata jatkuvasti uusiin ongelmiin ja muutosvaateisiin.
Organisaatioissa haasteet usein tunnistetaan ja tiedostetaan. Todellisten muutosten, eli uusien
toimintamallien aikaansaaminen ja toteuttaminen ei kuitenkaan ole helppoa arjen hektisyyden

keskelld. (Hokkd, Véhdsantanen, Paloniemi, Herranen & Eteldpelto 2014, 122-123)



Organisaatioiden kehittymisen haasteena on, ettd vaikka ongelmat tunnistetaan, on haastavaa
16ytid uusia keinoja aitojen muutosten ldpiviemiseksi, vaikka vanhat toimintamallit eivét endd

palvele (mm. Fullan 2011; Rautiainen 2010).

Yksi yksilokeskeisen tyoeldmén ylikuumenemisen mittareita ovat uupumistilastot. Uupumus ja
tyOssd jaksamisen teemat ovat sukupuolittuneet jo kouluikdisistd 1dhtien. Kouluterveyskyselyn
(2023) mukaan joka kolmas yliasteikdinen tyttd kérsii koulu-uupumuksesta ja
ahdistuneisuudesta. Nuorten naisten uupuminen tydssd - ja jo koulussa - on laaja
yhteiskunnallinen, sukupuolittunut haaste. (HS, 21.12.2024) Ty6uupumus tai kohonnut
tyduupumusriski koskee jo joka neljatta alle 36-vuotiasta. Tyouupumus saa usein alkunsa siiti,
kun tySGympdriston tarjoamat mahdollisuudet tai vaatimukset ovat epétasapainossa yksilon
voimavarojen ja odotusten kanssa. Tyduupumuksen syntyyn vaikuttavat seké tyon tehtdvien,
tyovuorovaikutuksen ettd tyontekijin ominaisuudet. (Tyoterveyslaitos 2024). Naisten on
havaittu yksiselitteisesti kérsivan tyduupumuksesta miehid useammin (mm. Immonen & Sutela
2020). Tyoterveyslaki (738/2022) velvoittaa tyonantajan arvioimaan tyoturvallisuuden ja —
terveyden riskit muun muassa sddnnolliselld kehityskeskustelulla, varhaisen tuen
toimintamallilla ja tyOpaikan eri toimijoiden yhteistydlld yhteisen hyvinvoinnin eteen. Silti
tyOouupumus nidhdddn usein yksilon haasteena ongelman rakenteellisen tarkastelun sijaan.
(Tyoterveyslaitos, 2022) Sukupuolittuneena tydeldmidn haasteena opinndytetyd paneutuu
erityisesti naisvaltaisen ammatillisen tunnetoimijuuden ja tydhyvinvoinnin tukemiseen

yksilokeskeisyyden sijaan tydyhteison yhteisend asiana.

1.2 Tyoyhteison inhimillisten taitojen arvo tekoadlyn aikakaudella

Organisaatioiden jatkuva muutos ja tydeldmén pirstaleisuus voivat herittdd voimakkaita
tunteita, joiden kohtaaminen ei ole helppoa. Tyo- ja organisaatiopsykologian lukuisten
tutkimusten pohjalta tiedetdéin tunteiden olevan keskeinen voima kaikkeen organisaatiossa
tapahtuvaan toimintaan, on kyse tyontekijin yksittéisistd tyotehtdvisti tai koko organisaatiota
koskevasta pédidtoksenteosta. Silti ihmisten oletetaan toimivan muutosten keskelld
itseohjautuvalla ja tehokkaalla toimintatavalla. Yhtend ratkaisuna tilanteeseen on ehdotettu
tyontekijoiden toimijuuden tukemista, johon liitetdén aloitteellisuus,
vaikutusmahdollisuuksien ja osallisuuden kasvattaminen. Tydeldmdssd puhutaan tdlloin

ammatillisesta toimijuudesta, jonka toteutumisen sanotaan olevan edellytys organisaation



menestymiselle. Ammatillista toimijuutta ja tydeldmdn tunteita tukeva tyOympdristd ei
kuitenkaan synny itsestdén, vaan siithen tarvitaan konkreettisia toimia. (Hokké, Véhdsantanen,

Paloniemi, Herranen & Etelédpelto 2014, 45)

Samaan aikaan tekodlyn kiihtyvélld aikakaudella kdymme kilpajuoksua tydeldméssa
inhimillisen toimijuutemme kanssa: Mihin inhimillisyyttd nyt ja tulevaisuuden tydeldmaissa
tarvitaan? Tulevaisuuden tydeldmén toimijuuden osaamistarpeita on perusteltu silld, ettd
teknologian kehittyesséd ihmisille jdi tyo, jossa tarvitaan luovuutta ja ongelmanratkaisukykya,
empatiaa ja vuorovaikutustaitoja (Sitra, 2021). Néihin taitoihin siséltyvit inhimillinen kyky
tiedostaa, késitelld ja hyodyntda tunteita tyossd. Myods World Economic Forumissa McKinsey
Institute listaa taitoja, joita tarvitaan tulevaisuuden tyoeldméssd digitaalisessa ympéristossi
dlykkddn teknologian kanssa: itsensd johtamista, vaativaa kognitiivista kyvykkyytté,
sopeutumis- ja oppimiskykyd sekd sosiaalisia taitoja (McKinsey Global Institute, 2021).
Ihmiselle kaavaillaan jddvin tyoeldmidssd inhimillisyyttd vaativien tyOeldmédn taitojen
moninaisuus: Intuitiota, luovuutta, keksimisti ja sosiaalista vuorovaikutusta vaativat toimet
sekd etitkka, moraali, polititkka, motivointi, opetus, kéytettivin tekniikan suunnittelu,
luominen seka kehittiminen. Thmisen ja koneen yhdistdvit tyot sanotaan olevan tehokkaampia,
kuin kumpikaan yksindin olisi. Uusi tyonteon tapa mahdollistaa uusia ammatteja ja tyon
muotoja, toisille se taas tuo vakavan syrjdytymisen uhkan. Ylipddtddn haaste tydvoiman
osaamisen kysynndn ja tarjonnan yhteensovittamiselle kasvaa. Yhteiskunnalliselta kannalta
tydeldmén kehittiminen taitopohjaisesti kohti oppimaan oppimista, intuitiota, luovuutta ja
sosiaalista vuorovaikutuksen osaamista tukeva johtaminen on valttikortti teknologian

valtakauden ajassa organisaation menestymisen kannalta. (Pentikdinen 2014, 15-18)

Tunteet ovat vahvasti 14snd kaikissa oppimistilanteissa, ja tydssd oppimisessa niiden merkitys
on monituinen. Tydeldmipedagogisesta ndkokulmasta tydssd oppimisen tueksi tarvitaan luoda
uteliaisuuteen ja rohkeuteen kannustavia, luottamuksellisia oppimisympéristdjd, joissa
myOskédn kielteisid tunteita ei viltelld oppimistilanteessa, vaan ne ndhddin osaltaan tukena
yksilon sekd organisaation oppimiselle. (Hokkd, Ikdvalko, Vdhdsantanen, Nordling, &

Paloniemi 2020, 5)

Tyohyvinvoinnilla on keskeinen merkitys tyOyhteisossd tapahtuvalle oppimiselle ja
tyontekijoiden suoriutumiselle tydssd. Tekemisen ja vuorovaikutuksen tavat, joilla

tyOyhteisOssd toimitaan, ovat sidoksissa juuri kyseisen organisaation kulttuuriin ja tyoyhteison



10

jasenten asenteisiin. Ndmé aineettomat osaamiseen, muutoskykyyn ja tyShyvinvointiin
kytkeytyvit tekijait muodostavat usein myods huomattavan osan organisaation arvosta, koska
kilpailijoiden on vaikea kopioida niitd. Tuottavuuslautakunnan (2021) mukaan periti kaksi
kolmasosaa tuottavuuskasvusta tulee kokonaistuottavuuden kasvusta, eli siitd, miten tydoloilla
vahvistetaan tyohyvinvointia, miten olemassa olevaa tietoa osataan hyOddyntdd, miten
tyOyhteisOssé opitaan ja synnytetddn uutta osaamista, tai minkilaisia verkostoja rakennetaan.
Kokonaistuottavuuden kasvun hidastuminen on my0s suurin syy Suomen tyon tuottavuuden

kasvun hidastumiselle (Terveyslaitoksen mukaan 2023, 22; Pohjola 2021).

Toimivat tyOyhteisot eivit synny itsestddn, vaan niiden rakentamiseksi tarvitaan pysdhtymista,
tietoista yhteisen tilan ja ajan mahdollistamista koko tyoyhteison kanssa. (Sipponen 2023, 130)
Opinndytetyoni 1dhtokohtana on tarjota luottamuksellinen, kaikki inhimilliset tunteet
tervetulleeksi toivottava oppimisympdiristd tyOyhteison yhteisten oivallusten, oppimisen ja

muutoskyvyn tueksi.

1.3 Inhimillinen yhteistoimijuus sosiaalialan hybridityossa

Opinndytetyd toteutuu sosiaalialan parissa. Ala on tutkitusti hyvin naisvaltainen, ja jossa
uupumista sekd ammatinvaihtoa esiintyy paljon. (Hietaharju, Paavola 2020, 2) Sosiaalialalla
tyontekijoitd kuormittavat pddosin psykososiaaliset tekijat. Néitd ovat muun muassa eettiset
ristiriidat, jatkuvat muutokset, aikapaine ja vaikeat asiakastilanteet. Tyon méédrd ja tyon
tavoitteet voivat olla kohtuuttomia. Tdmé& voi johtaa tilanteisiin, joissa tyontekiji ei selviydy
tyOstddn tai el pysty suorittamaan sitd niin kuin ammatilliset arvot edellyttavat. (Heikkinen

2017, 55)

Opinndytetyd toteutetaan sosiaalialan naiserityistd tyotd tekevissd jirjestOssd, jossa on
opinndytetydn teon hetkelld yksitoista naisoletettua tyontekijdd. Organisaatio on
valtakunnallinen ja tyOyhteison tyoskentelytilat sijaitsevat Helsingissd ja Tampereella.

Koronapandemiasta l&htien tyontekijéat ovat tehneet sovitusti paljon eté- ja hybriditoita.

Koronapandemian mydté etidtyd on lisddntynyt laajasti monessa organisaatiossa, ja etityoaste
on pysynyt korkeana niin, ettd suuri osa tekee etityotd ainakin osan viikkoa, vaikka pandemia
on viistynyt. Talloin puhutaan hybridiy0std, jossa tyon teon paikkoja voi olla monia, ja tyon

tekemisen erityispiirteend on voimakas joustavuus tydajan ja sijainnin mukaan. Hybridityon
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ehdottomia vahvuuksia ovat tyon sovittaminen muuhun eliméén ja tyontekijoiden autonomian
kasvu. Sen huolta tuovia piirteitd ovat tyon sosiaaliset ulottuvuudet, kuten yhteisollisyyden
puute ja tyoyksindisyys, mikd vaikuttaa suoraan kommunikaation tydyhteison muiden jasenten
kanssa. Virtuaalinen vuorovaikutus on vdhentdnyt satunnaisia kohtaamisia, ja
vuorovaikutuksen tunteet eivit vélity toisille virtuaalisesti yhtd hyvin kuin kasvokkain
kohtaamisissa. TyOyhteison uudistuminen tarvitsee kuitenkin vuorovaikutusta ja oppimista,
joita epiformaalit kohtaamiset edistdvdt. Tyoterveyslaitoksen tekemin tutkimuksen (2024)
mukaan on todennékdistd, ettd verkkoon siirtyneilld ja vidhentyneilld kohtaamisilla on
vaikutusta tyOyhteison tapoihin tehdd tyotd ja kehittdd tyotd yhdessd. Myds yhteisen
ymmaérryksen muodostaminen siitd, miten ty6td kehittdd ja mihin suuntaan tyd on menossa,
vaikuttaa olevan haasteellista hybriditydskentelyssd (Tyoterveyslaitos 2024, 31-33) Tamén
opinndytetydon yhtend tavoitteena on vahvistaa sosiaalialalla laajasti hybridityotd tekevén
organisaation sosiaalista yhteenkuuluvuutta ja yhteistoimijuutta, rakentaa epdformaalia tilaa
tyoyhteison tunteille ja vuorovaikutukselle sekd mahdollistaa tilaa luoda yhteistd ymmaérrysta

tyon kehittdmisestd ja sen tulevaisuudesta.
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2 OPINNAYTETYON TAVOITTEET

2.1 Opinnaytetyon tilaajan tarpeet

Opinndytetyon valmennuksellinen sisdltd pohjautuu opinndytetyon tilaajaorganisaation
edustajien kanssa 15.11.2023 kaytyyn kartoituskeskusteluun tydyhteison kehittdmisen
toiveista. Kartoituskeskustelu pidettiin toiminnanjohtajan ja projektipaillikon kanssa.
Organisaation toiminnanjohtaja kertoi alkukartoituksessa tunnistavansa tydeldmén vaativuuden
alituisten muutosten keskelld sekd samalla johtajana omat odotuksensa tyontekijoiden
joustavuuteen alituisissa muutoksissa. Ristiriita on tunnistettava tydeldmin muutosten
kuumentuvalla kentdlld. Toiminnanjohtaja toivoi yhteiskehittdvdin valmennukseen itsensi
johtamisen ja aivolevon teemoja sekd luovien menetelmien hyodyntdmistd siind, miten
tyontekijdt nédkevat toimialan tulevaisuuden. TyoOntekijat olivat toivoneet rakentavan
vuorovaikutuksen harjoittelua ja vuorovaikutuksen kéytdnteiden selkeyttdmistd. Nididen
tarpeiden pohjalta syntyi valmentava tyOpajasarja, johon liittyvét itsetuntemuksen ja levollisen
itsensd johtamisen teemat, rakentavan vuorovaikutuksen taidot sekd luovuus tulevaisuuden
tydeldmin taitona. Jokaisessa tyOpajassa tyOyhteison jdsenet keskittyivdt teemoihin niin
yksilotasolla kuin oman tydyhteison kehittdimisen kannalta. Tydpajoissa esille tulleista
oivalluksista loimme askeleet sithen, miten tydyhteiso jatkaa esille tulleita parannusehdotusten
ja kiytinteiden kanssa. TyOpajoissa sovittiin vastuut jatkoaskelten toimeen panemiseen seki
erddnlaiset tarkasteluajankohdat luovan valmentajan, eli minun kanssani muutaman kuukauden
padhan. TyOyhteiso saa ndin konkreettista tukea tydyhteison muutoskykya jatkossa tydpajoissa

tulleiden oivallusten ja uusien kdytdnteiden keinoin.

2.2 Tutkimukselliset kehittamiskysymykset

Opinndytetyon laajempana tarkoituksena on vahvistaa inhimillisen tydeldméan toteutumista
kiytdnnossd tasapainottaen vallalla olevaa suorituskeskeistd, uupumistilastoja kasvattavaa
tehostamistaloutta. Inhimilliset ihmistaidot nousevat tekodlyn aikakauden térkeiden tydeldméan
taitojen keskioon (mm. Harvard Business, Lewis 2021) Tavoitteenani on nostaa
kaytdnnonldheisesti esille sitd, miten niin sanotut tydeldmén “pehmeédt arvot” ja taidot ovat
kovia, elintirkeitd arvoja tulevaisuuden muutoskykyisten organisaatioiden hyvinvoinnin ja

menestyksen kannalta. Opinndytetyon valmennukselliset teemat yhdistivit opinndytetyon
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tekijdind aiemman tydeldmédn osaamiseni kolme oleellista elementtid: Kokonaisvaltaisen
hyvinvointivalmentajan tyokokemuksen, dialogisen teatteripedagogin ammattiosaamisen sekd
aiempia teemoja yhteen kietovan luovan tulevaisuustydskentelyn. Kaikkia elementtejd yhdistda
kehotietoisen tunnetoimijuuden arvostus, mikd on ihmisen valttikortteja koneellistuvassa
ajassa. Vanhempainvapaani vuoksi opinndytetyon kéytdnnon kehittdmisosuus tyOyhteisossa
tapahtuu tiiviin kolmen kuukauden aikajanan sisdlld. Tavoitteenani on tunnistaa, mitd
muutoksia ja tulevaisuuteen tdhtddvid kiyténteitd ja taitoja voidaan 10ytidd tyOarkeen tdssd

aikaikkunassa inhimillisten ihmistaitojen saralla.
Tutkimuskysymykseni ovat:

Millaisia inhimillisid, kehotietoisuutta ja tunnetoimijuutta tukevia oivalluksia ja kéytanteitad
valmennussarja tuo tyOyhteisosséd esille? Mitkd oivallukset ja kédytdnnot jadvit tydyhteison

arjessa eldméin?

Miten tyOyhteisot toimialasta riippumatta voivat tukea keho- ja tunnetietoisen johtamisen

kaytanteilld inhimillistd muutoskykydan?

2.3 Opinnaytetyon uutuusarvo

Opinndytetyd nostaa keskioon inhimillisen, kehotietoisen johtamisen kéytinteet tydyhteison
yhteisend padomana. Kehotietoinen johtamisen késitettd tai Suomessa tehtyd tutkimusta
kehotietoisesta johtamisesta tyOyhteison yhteisend pddomana en loytdnyt. Kehotietoisen
johtamisen maidrettd sosiaalisena, johtamiseen ja vuorovaikutukseen linkittyvad elementtind
havaitsin suomeksi tydyhteisdjen kehittdmisen yhteydessd kéyttivan Hyvad tyota-akatemian
toimitusjohtaja, johtajuus- ja tyOyhteisokouluttaja Hanna Kumpulainen. Tdmid opinndyte
tuottaa kokonaisvaltaisen tydyhteison inhimillisid, kehollisia tydeldméin ihmistaitoja kehittaa
valmennusmallin, joka etenee systemaattisella me-we-us -menetelmaélld, henkilokohtaisesta
tyoskentelystd yhteiseen vuorovaikutukseen ja yhd laajemmin organisaation visiota ja
yhteiskuntaa koskettavaan luovaan tydskentelyyn organisaation toiminnan suunnittelun kautta.
Talla tavoin tyOyhteisd valjastetaan yhteiskehittivddn tydskentelyyn yhteisopedagogisen
viitekehyksen jokaisella tasolla: yksilon tasolla, yhteison tasolla ja yhteiskunnallisella tasolla.
Valmennusmallin ensimméiinen osa alkaa levollisesta itsensé johtamisesta eli omien ja yhteisén

tunne- ja vireystilojen tunnistamisesta ja hyddyntdmisestd tyOarjessa (me), jatkuu
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itsetuntemuksen ja -sddtelyn tarkkailun myo6td myotdeldvin, toinen osa jatkaa rakentavaan
vuorovaikutuksen harjoitteluun niin arjessa kuin konfliktitilanteista (we) ja kolmas osa yhteisen

luovuuden ja tulevaisuuden visiointiin yhteiskunnallisesti vaikuttavassa tydssa (us).

Yhteinen
luovuus
tulevaisuus-
visioinnissa

Vuorovaikutus:
Myotaelava, rakentava
vuorovaikutus

Valmennusmalli

Kuvio 1. Opinndytety6ssa kehitetty valmennusmalli

Valmennusmallin pohjalta opinndytetyon tavoite on tuottaa yhteiskehittidvien interventioiden
pohjalta sosiaalialalle sekd laajemmin tydeldman moninaiselle kentélle kaksi kehotietoista ja
tunnevastuuta vahvistavaa mallia, josta kukin tyOyhteisé voi yhteisvastuullisesti ldhted
litkkeelle luodessaan uudenlaista, inhimillistd tyokulttuuria hybridityon ja tydeldmén jatkuvien
muutosten ajassa. Tunnevastuullisen vuorovaikutuksen kdyténteet - inhimillisen ty0yhteison

askeleet ja Kehotietoisen johtamisen tyokalumalli 16ytyvit luvusta yhdeksan.
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3 OPINNAYTETYON TIETOPERUSTA

Inhimillisen tydeldmén suuntaviivoja ovat ne taidot, jotka erottavat meidit ihmiset koneista ja
jotka auttavat meitd tyoskentelemddn paremmin tydeldméssd itsedmme, toisiamme ja
kiytettdvid resursseja kunnioittaen. OpinndytetyOni teoreettisena tietoperustana ovat
inhimillisen tydeldmén johtaminen, ammatillinen toimijuus, tunnetoimijuus seki kehotietoisen
tyOstd palautumisen teoria tydyhteison yhteisend asiana. Teoreettisissa ldhtokohdissa on
sisddnkirjoitettuna ihmislajille ominainen kehotietoinen ulottuvuus, miki nékyy opinndytetyon
valmentavien tydpajojen sisdlloissd. Inhimillinen ja samalla tuloksellinen tydeldmi on
yhteisollinen, kehollinen kokemus. Se vaatii tydeldméntaitoja ja uusia kdytdnteitd, joita on
mahdollista opetella. Opinndytetydon tietoperusta tukee tydeldmén tasapainottamista
tehotuotannon piirteistd kohti inhimillisyyttd kunnioittavaan tydkulttuuria ja nostaa esiin

yhteisollisyyden elementtid timén tavoitteen saavuttamiseksi.

3.1 Inhimillisen tyoelaman johtaminen

Inhimillisyys on yksi ihmisen perusominaisuuksista, johon liittyvdt ihmisen ominaisuudet,
piirteet, kdyttdytyminen ja ihmiskeskeisyys. Inhimillisyys on ldhestymistapa, joka korostaa
yhteyttd toisiin thmisiin, omien tunteiden tunnistamista, ilmaisua sekd vastuullisuutta omassa
toiminnassa. Inhimillisyyttd paljaimmillaan on ihmisen kyky tuntea muun muassa mydtatuntoa
ja ymmadrtdd omia, ja toisen ithmisen tunteita ja tarpeita. Se linkittyy ihmisen perusarvoihin,
tunteisiin ja tarpeisiin. Inhimillisyys edistdd ymmarrystd, yhteistyoté ja keskindistd kunnioitusta
thmisten vililld. Inhimillisyyden ulottuvuus linkittyy usein hyvéksi koettuun johtajuuteen ja
vuorovaikutukseen. Se on vastakohta tehostetulle epdinhimilliselle kulttuurille, jossa ihminen

rinnastetaan koneisiin ja ty0 perustuu vain suorittamiseen. (Sippola 2023, 23)

Perinteisesti henkildstojohtamisessa on erotettu kaksi eri 1dhestymistapaa - kova ja pehmea.
Kovassa ldhestymistavassa johtamisessa painotetaan tyOntekijoiden tuloksellisuutta ja
tehokkuutta. Pehmed ldhestymistapa taas tuo esiin tyontekijéiden inhimillisen luonteen, kuten
tunnetaitojen ja tyontekijoiden arvon osana organisaation kehittdmistd. Lahestymistavat
eroavat siind, ettd kova ldhestymistapa keskittyy resursseihin ja pehmed ihmisiin. Molemmat

ovat osa inhimillistd johtamista eikd vastakkainasettelua tarvita. Silti tydeldmidssd koetaan
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usein, ettei ldhestymistapojen samanaikainen kéyttd ole mahdollista. (Kalkasmaa 2019, 2;

Viitala; Jarlstrom & Uotila 2014, 3-4.)

Inhimillinen johtaminen ei tarkoita tuloksellisuuden, tyontekijéiden suoriutumisen seurannan
ja tavoitteiden laiminlydntid, vaan sen tavoitteena on etsid tasapaino tyOyhteison tarpeiden ja
organisaation tavoitteiden vdlille. Inhimillinen johtaminen on vastakohta perinteiselle
hierarkkiselle organisaatiomallille, jossa tyontekijén valta ja vastuu rajautuvat yksinkertaisiin
tehtdviin, ja organisaation johto maddrittelee tyOtahdin ja suunnan. Inhimillisessd
organisaatiossa tyontekijit ovat mukana paatoksenteossa sekd toiminnan kehittdmisessa ja heitd
kannustetaan luovuuteen. Ennen kaikkea inhimillinen johtaminen perustuu ldpinédkyville,
selkedlle  vuorovaikutukselle,  tyontekijoiden  kuuntelemiselle ja  osallistumisen
mahdollistamiselle organisaation strategioita ja tavoitteita myoten. Monissa tutkimuksissa
inhimillisen johtajuuden todettu edistdvdn tyontekijoiden hyvinvointia, tyytyvéisyytté,
motivaatiota ja tuottavuutta, mikd johtaa parempiin tuloksiin koko organisaatiossa. Kun
tyopaikan ilmapiirid tietoisesti parannetaan ja tyontekijoiden kehittymiseen ja hyvinvointiin
panostetaan, se ndkyy suoraan tuottavuuden kasvuna. (Sippola 2023, 24-25) Tulevaisuuden
inhimillisid ihmistaitoja korostava tydeldmé vaatii tehtdvikeskeisen (management) johtamisen
rinnalle ihmiskeskeisen (leadership) johtamisen vahvistamista. Eetikko ja teologian tohtori
Elina Seppénen pitdd inhimillisen johtamisen tirkeind pddmadrind mydtdtuntoa ja myotdintoa.
Ne tukevat ihmisid haasteiden ja ongelmien ratkaisemisessa sekd tilanteiden heréttdmien
tunteiden kohtaamisessa. Seppéldn sanoin: “Tdmd kasvattaa my0Os organisaation
muutoskyvykkyyttd: ihmiset kykenevdt olemaan muutoksen tekijoitd ja suhtautumaan

optimistisesti tulevaan. “. (Henry ry, 2023)

3.2 Ammatillinen toimijuus

Opinndytetyon tavoite on konkreettisella tavalla tukea tyOyhteison ammatillista toimijuutta ja
vaikutusmahdollisuuksia oman tyon tekemiseen. Monialaisissa psykologiaan, sosiaali- ja
yhteiskuntatieteisiin sekd kasvatus- ja aikuiskasvatustieteisiin liittyvisséd tutkimuksissa yksilon
aktiivisuutta, tyon- ja eldménhallinnan kokemuksia, aloitteellisuutta ja ammatillisia
vaikutusmahdollisuuksia kuvaavaksi kisitteeksi on viime vuosina noussut ammatillinen
toimijuus. Ammatillisen identiteetin médrittely vaihtelee eri tieteenalojen kesken. (Hokké,

Véhasantanen, Paloniemi, Herranen, & Eteldpelto 2014, 17-21, 27) Téssd opinndytetydssa
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ammatillinen toimijuus kasittdd sosiokulttuurisen prosessin. Ammatillinen toimijuus
sosiokulttuurisena prosessina ndyttdytyy ihmisten valintojen ja vaikutusmahdollisuuksien
tutkimisena heiddn tydarjessaan. Ammatillinen toimijuus kattaa oman tyon ja tydolojen
kehittaimisen sekd tydssd oppimisen ulottuvuudet. Toimijuus kuvaa ihmisen suhdetta omaan
ty0hon ja ammattilaisuuteen. Se kisittdd my0s yksilon ammatillisen identiteetin, ja kédsityksen
siitd, millainen hdn on ammatillisena toimijana. Ammatillinen identiteetti muodostuu yksilén
tyohon liittyvistd arvoista, uskomuksista, tavoitteista, sitoumuksista sekd yksilon késityksiin ja
toiveisiin siitd, minkdlainen ammattilainen hén haluaa olla nyt ja tulevaisuudessa. (Hokka,

Véhasantanen, Paloniemi, Herranen, & Eteldpelto 2014, 22-23)

Toimijuus on aina situationaalista, eli konteksti- ja tilannesidonnaista. Siihen vaikuttavat
tyOympadriston sosiaaliset, kulttuuriset ja materiaaliset piirteet, ja kuinka ne koetaan toimijuutta
edistdvind tai rajoittavana tekijand. TyoOeldmdssd ammatillinen toimijuus voidaan ndhdi
yhteisollisend elementtini, joissa toimijoita on tyOyhteiso (Hokkd, Vahdsantanen, Paloniemi,
Herranen, & Eteldpelto 2014, 23) Téassé opinndytetydssd ammatillista toimijuutta tarkastellaan

yhteisollisend elementtind, jolla vaikutetaan tyon rakenteisiin.

3.3 Tunnetoimijuus

Vaikka ammatillista toimijuutta on tutkittu tydeldmékontekstissa paljon, se ndhdddn usein
rationaalisena vaikuttamisena ja toimintana, jossa tunteiden merkitysti ei ole otettu huomioon
(Hokka, Véhdsantanen, Paloniemi, Herranen & Eteldpelto, 2014, 8). Téstd syystd nostan
inhimillisten tydeldmén ihmistaitojen kehittimisessd ammatillisen toimijuuden rinnalle

tunnetoimijuuden teorian.

Tunnetoimijuus on dynaaminen ja monialainen késite. Yksinkertaisuudessaan tunnetoimijuus
on taitoa tunnistaa ja kisitelld tietoisesti niin haastavia kuin mydnteisid tydssé herdédvid tunteita
niin, ettd osaa vaikuttaa omiin ja muiden tunteisiin tyOpaikan kéyténteissd ja rakenteissa.
Tunnetoimijuudessa on vahva sosiaalinen ja sosiokulttuurinen ulottuvuus, johon my0ds tdma
opinndyte nojaa. Sosiokulttuurinen ndkokulma tarkastelee tunteita sosiaalisesti ja
kollektiivisesti luotuina kategorioina enemmén kuin yksilon subjektiivisina kokemuksina. Néin
tunnetoimijuutta tarkastellaan osana tyoeldmaa erilaisissa rakenteissa, sekd rajoitteissa, miké

on mahdollista, mikd on sallittua ja mikd ei. Télld tavoin tunnetoimijuus vie kohti
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tyokéytanteiden, tyon rakenteiden ja oman ammatti-identiteetin neuvottelua ja kehittdmista

osana yhteisod. (Hokka, Ikdvalko, Paloniemi, Véhédsantanen & Nordling 2020, 67)

Tunnetoimijuuden taitojen harjoitteluun liittyy tunneély. Daniel Coleman on luonut klassikoksi
nousseen tunnedlyteorian, jonka osa-alueet ovat l&htokohtia tyOyhteison yhteiselle
menestykselle. Tunnedly jaetaan perinteisesti neljddn kompetenssiin: itsetietoisuus ja
itsetuntemus (self-awareness), itsesdétely ja itsensd johtaminen (self-management), sosiaalisten
tilanteiden ja dynamiikan ymmaérrys (social awareness) ja rakentavat vuorovaikutustaidot
(relationship management). Emotionaalisesti dlykkddt tyOyhteison jdsenet pysyvit
rauhallisimpina stressin alla, ratkaisevat konfliktitilanteet tehokkaasti ja kykenevit
haasteidenkin keskelld kommunikoimaan muun tyOyhteison kanssa empaattisesti (Laundy,
Harvard Business School, 2022) Niihin perustuvat myos tyon tehokkuuden sekd
tyohyvinvoinnin edellytykset. Taitojen tuntemus auttaa sekd tunnistamaan ettd kadyttimadn
tunteitaan osana tydeldmai, selviytyméén konfliktitilanteista rakentavasti ja padsemiin flow-
tilaan tyOssd. Johtamisessa tunneély auttaa motivoimaan itseddn ja tyOyhteisdddn sisdisesti ja

tunneélyd pidetddnkin yhtend merkittdvimmisti tydeldmén taidoista. (Coleman 1995, 173)

Tédssd opinndytetyOssd liitdn tunnetoimijuuden osaksi tunnevastuun késitteen, mikd voidaan
ndhdé tunneédlykkyyden yhtend itsesdédtelyn muotona. Tunnevastuu on yksilon taitoa tunnistaa
ja vaikuttaa siithen, miten hin ottaa vastuun omista tulkinnoistaan ja tunneilmaisustaan
sosiaalisessa tilanteessa. Tunnevastuun toisia dédripditd on tunneorjuus, jossa yksilo kokee
olevansa vastuussa toisten tunteista sekd tunnekapinallisuus, jossa yksilo kieltdytyy
vilittdmasta toisten tunteista tai tarpeista. (LCA, 2023) Tédssd tydssd tunnevastuu on myos
yhteisen ammatillisen toimijuuden ja kulttuurin kehittimisté, jossa ymmaérretidén, minkélaisten
rajojen ja mahdollisuuksien sisédlld tunnevastuuta harjoitellaan seké jaettuun nikemykseen siiti,
minkélaista tunnevastuuta ja vuorovaikutusta tyOyhteisd tietoisesti tahtoo toteuttaa.
Tunnevastuu on harjoiteltava taito. Harjoittelu ldhtee liikkeelle kehotietoisuudesta, eli yksilon

ja yhteison ymmairryksestd siitd, mitd omassa kehossa ja mielessi tapahtuu.

Havainnollistaakseni ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksia opinndytetyon ndkokulmasta
muodostin ammatillisen toimijuuden eri osa-alueista kuvion, johon liitin osaksi yhteisollisen
ammatillisen toimijuuden. Tdmd ty0 pyrkii edistimidin ammatillista yhteistoimijuutta
siirtdimélld  huomiota  yksilokeskeisestdi  ammatillisesta  toimijuudesta  tydyhteison

yhteisvastuuseen. Kuviossa ammatillisen toimijuuden eri osa-alueet lepdavit yhteisollisen
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toimijuuden pddlld ja yhteisollinen toimijuus on edellytys kaikelle ammatilliselle toimijuudelle.
Kun yhteis6llinen ammatillinen toimijuus toteutuu, se mahdollistaa my0s yksilon ammatillisen
toimijuuden eri osa-alueiden, kuten ty6hon vaikuttamisen, jaksamisen, oppimisen,

sitoutumisen ja ammatillisen identiteetin kukoistamisen (kuvio 2.)

Ammatillinen

toim juus
e
vaikuttaminen
Ammatillinen
identiteettityd
Rationaalinen Ammatillinen
ammatillinen Jaksaminen, tunne-

toimijuus sitoutuminen toimijuus

Innovatiivisuus,
oppiminen

Yhteisollinen
ammatillinen
toimijuus

Kuvio 2. Ammatillisen toimijuuden ulottuvuudet opinndytetydn nikokulmasta.

3.4 Kehotietoisen palautumisen johtaminen

Tyostd palautuminen on prosessi, jossa keho ja mieli ja erityisesti hermosto saavat elpya tyosta
koituvasta rasituksesta. TyOstd palautuminen ja tydstd irrottautuminen ovat oleellisia
ulottuvuuksia yksilokeskeistd vastuuta ja toimijuutta korostavassa tydeldméssd, korkeiden
uupumistilastojen aikakaudella. Tydeldmén kithtyminen, intensifikaatio, kuvaa tyontekijan
kokemusta kasvavista vaatimuksia. Digitalisoituminen ja etdtyon yleistyminen ovat
esimerkkejd intensifikaatiosta, joissa tyontekijoiden vastuu omasta terveydestdén,
tyokyvystddn ja palautumisestaan on lisddntynyt. Teknologiavilitteinen tyd koetaan
intensiiviseksi, ja palautuminen, ty0std irrottautuminen haastavaksi. Kun ty6 on kiihtynyt viime

vuosina, tyontekijat kokevat tyon médrdn ja tahdin kiristymistd. Muutoksissa
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oppimisvaatimukset ja pditoksenteko ovat lisddntyneet. Vaikka tyontekijd tahtoo vaikuttaa
omaan ty0hon ja kehittdd ammatillista toimijuuttaan, se tuo mukanaan vastuuta ja paineita.
Intensifikaatio voi olla myds riski organisaatiolle, silld se on yhteydessd moniin kielteisiin

seurauksiin, kuten heikentyneeseen motivaatioon. (Sippola, 2023, 92-96)

Kehotietoisuuteen kuuluvat tuntemusten, vireystilojen ja tunteiden tunnistaminen. Tunteiden
tuottaminen on oleellinen osa sditelyjirjestelméad, jota kdyttden aivot pitdvat ihmisen hengissa.
Nélén tunne viestittdd, ettd elimistd tarvitsee elddkseen ruokaa, visymyksen tunne viestittda
levon ja unen tarpeesta. Kehon viestien jatkuvasta sivuuttamisesta kiithtyneen tydeldmén
keskelld voi seurata laajempia terveyshaittoja. Tunteiden sdételylld on my0s oleellinen tehtava
vireystilan sditelyn kanssa. Esimerkiksi pelon tunne, johon voi laskea tyopaikan haastavan
ilmapiirin, kiireen ja paineen tunteen saa ihmisen virittyméén hetkessi taistele tai pakene —
olotilaan. Niin ihminen pystyy puolustautumaan tai pakenemaan vaaraa. Kiireen tuntua
thaillaan joissakin organisaatioissa, tietoisesti tai tiedostamatta. Organisaation ndkokulmasta
jatkuva kiireestd johtuva ylivireystilan yllidpitdminen tuo viistdmaittd vaikutuksia ihmisen

kognitiivisille taidoille ja yhteistyokyvylle. (Feldman-Barret, 2017)

Ylivireystilaan jaa helposti niin sanotusti koukkuun, silld autonomisen hermoston ylivireystila
tuo tehokkaan olon. Tehokas olo on kuitenkin katoavaa. Pitkittynyt ylivireystila alkaa pian
alentaa toimintakykyd modernissa tydeldméssd vaadittavissa taidoissa: kyky keskittyd,
ymmartdd, kuunnella muita ja hallita isoja kokonaisuuksia jarkkyvit. Ylivireystilassa myds
uhkia ndhdéén sielld, missé niitd ei ole ja pddtoksenteon laatu vaarantuu. Talléin luovuus ja
innovaatiokyky eivdt myOskddn toimi optimaalisesti. Tdstd syystd kiireen ja ylivireystilan
pitkittynyt “normaali” tuottaa tyOpahoinvointia. Vireystilojen ja kehon tuntemusten
tunnistaminen onkin oleellinen taito monesti ylivirittyneessd tyOelamissid. Tyoeldamissi
kuitenkin hyvin harvoin keskustellaan siitd, mitd kehon tuntemusten ja omien tarpeiden
sivuuttaminen todellisuudessa saa aikaan, ja erityisesti mitd riskeji ja haittoja tdhdn

toimintatapaan liittyy. (Feldman-Barret 2017)

Elinvoimaisessa, inhimillisessd organisaatiossa organisaation kaikilla jdsenilli on vastuu
tyontekijoiden jaksamisesta ja tyOyhteisossd kiinnitetdin huomiota tyontekijoiden

kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin ja palautumisen tukemiseen. IThanteellisesti palautuminen on
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osa organisaation toimivaa tydarkea ja sitd mahdollistetaan vapaa-ajan ohella tyopdivan aikana.
Kahvi- ja ruokatauoista on tiarkedd pitéa kiinni ja palaverien vililld on oltava aikaa mahdollisiin
jalkitdihin, jaloitteluun ja seuraavaan kokoukseen. Kehollisilla aktiviteeteilla on suora yhteys
kehon ja mielen hyvinvointiin sekd palautumiseen. Kehotietoisuus kiihtyvassa
tyoelamikontekstissa on taito, jota voi harjoittaa: se on kykya olla tuntemusten ja tunteiden
kanssa, ja kykyd huomata, miten kehollinen tilamme ja kokemuksemme vaikuttavat
havaintoihin ja késityksiin, joita luomme tydtilanteessa. (Sippola, 2023, 92-96) Néité taitoja

opinndytetyd ldhtee vahvistamaan yhdessd opinndytetyon tilaajaorganisaation kanssa.
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4 KEHITTAMISTYON TOIMENPITEET

4.1 Yhteisosuuntautuneen toimintatutkimuksen menetelmat

Opinndytetyd toteutetaan mukaillen toimintatutkimuksen ldhestymistapaa, joka tutkii
todellisuutta muuttamalla sitd toiminnallisten interventioiden keinoin. Sen tavoitteena on saada
aikaan ongelmien ratkaisuun, muutoksiin ja sosiaalisiin kdyténtéihin kohdistuvaa toimintaa.
Toimintatutkimus alkaa haasteiden tunnistamisella ja kartoittamisella. Ndiden pohjalta tehddin
muutossuunnitelma, jota ldhdetddn prosessissa reflektoiden toteuttamaan. Suunnitelman
toteutumista havainnoidaan, arvioidaan ja tdismennetéén aina siihen asti kuin haluttu muutos on
saavutettu. Oleellista toimintatutkimuksessa on jatkuva havainnointi kenttépdivékirjan
muodossa ja monimuotoisen aineiston hyddyntdminen, kuten osallistuva havainnointi, ryhma-

ja yksilohaastattelut, valokuvat, dokumentit ja kyselyt. (Jyrkdma 2021)

Opinndytetyd kehittamisty0 alkoi kehittdmiskohteiden kartoituksella alkukartoitushaastattelun
sekd alkukyselyn avulla. Ndiden toimenpiteiden ja niistd saadun tiedon pohjalta rakensin
valmennuksellisten tydpajojen sisdllon. TyOpajat tdhtdsivdt sosiaalisiin tyOkdytdnteisiin
vaikuttamiseen ja muutoksiin tyOyhteisdlahtdisesti. Kokosimme yhteen jokaisen tyOpajan
lopussa kehittimiskohteet, niiden seurannan ja palasimme seuraavan tyOpajan alussa sekd
arviointityOpajassa kehityskohteiden &érelle. Yhteisosuuntautuneen toimintatutkimuksen
hengessd vastuu muutosten ldpiviemiselld on yhteisolld itsellddn. Tutkijana kuljen vierelld,
oivallutan ja tutkin, minkélaisia muutoksia prosessi tyOyhteisossd saa aikaan ja mitd

monimuotoisesta aineistosta nousee esille.
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Kuvio 3. Yhteiskehittdvin valmennusarjan vaiheet tydyhteison kanssa.

YhteisOsuuntautunut toimintatutkimukseni valmentava nidkékulma pohjautuu kognitiiviseen
psykologiaan ja kéyttdytymisterapiaan, jonka kidytdnnon ldheisend pohjana on Aaron Beckin
1960-luvulla kehittdmd kognitiivinen kolmio. Kognitiivinen kolmio muodostuu ajatuksesta,
tunteesta ja toiminnasta. Kolmio havainnollistaa, kuinka ajattelu, tunne ja toiminta nivoutuvat
keskenddn saumattomasti keskendén. Kun muuttaa tietoisesti yhtd osa-aluetta, myds muut
muuttuvat (mm. Beck; Fleming, 2021) Kognitiivinen kolmio toimii valmennuksellisten
interventioiden pohjana niin, ettd jokainen harjoite ja yhteiskeskustelu pyrkii vaikuttamaan niin
tyOyhteison jdsenten ajatusten, tunteiden kuin konkreettisen toiminnan muutokseen

kehotietoisilla harjoituksilla, oivalluttavilla, avoimilla kysymyksilldi sekd kaytdnnon

muutoksiin ohjaavalla, ratkaisukeskeiselld keskustelulla.
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Kuvio 4. Kognitiivinen kolmio.

4.2 Kehittamistyon eettisyyden ja luotettavuuden arviointi

Laadullisessa toimintatutkimuksessa luotettavuutta voidaan arvioida ja validoida
mahdollisimman tiiviilld refkektiiviselld otteella ja toimivuuden arvioinnilla. Laadullisessa
tutkimuksessa validointi perustuu prosessin tapahtumiin sidoksissa olevan ainutkertaisuuden
tunnistamiseen, tuotetun tiedon keskenerdisyyteen ja avoimuuteen tulkinnoissa (Heikkinen,
Rovio & Syrjild 2007, 149, 152-158) Tiedostan, ettd pienessd tyOyhteisdssd toteutettu
toimintatutkimus perustuu vahvasti kontekstisidonnaisuuteen. Osallistujat vastaavat
tutkimuskysymyksiin  yksilollisen kokemuksensa ja juuri tdhdn prosessiin liittyvédn

kokemuksen kautta, ja itse tutkimuksen reliabiliteettiarvo on pieni.

Tassd opinndytety0ssd tarkoitukseni on tuottaa inhimillisen ty0eldmin taitojen, kuten
ammatillisen tunnetoimijuuden ja kehotietoisen johtamisen, kuten vireystilan huomioon
ottamisen, vaikutuksia esiin nostavaa uutta tietoa. TyOssd on pyritty tuottamaan
toimintaympdristoon sitoutumatonta tietoa ihmisen perustarpeista tyoeldmadssd, jotta
tyOhyvinvointi ja muutoskyky voivat toteutua ja tydyhteisé kukoistaa toimialasta riippumatta.
Toiminnan vaikuttimina ovat ensisijaisesti yksilon suhde itseensd ja yksildiden viliset
vuorovaikutustilanteet. Tutkijan roolini tdssé opinndytetydssd on yhteistoiminnallinen: Asetun
osallistujien kanssa osaksi heidén ty0arkeaan havaitsemaan, kysymééan ja ratkaisemaan yhdessa
tyOyhteison haasteita kooten yhteen heiddn oivalluksiaan ja kannustaen oivallusten kdyttoon
viemisessd osaksi tyon yhteisid kdytdnteitd. Tyotd ohjaavan teoriaosuuden ja toiminnallisen
osuuden suunnittelu ja mahdollisimman avoin kuvaus sithen osallistuville sekd yhdessd
tyOoskentelyn alkuun suullisesti luotu toisia kunnioittava tydskentelysopimus antoivat eettisten

periaatteiden noudattamiselle yhteiset sddnnot. Néihin sddntoihin sekd tutkivat ettd mind
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tutkijana olen sitoutunut. Lidhetin ennen tydskentelyn alkua tyOyhteisolle tiedotteen
tutkimuksesta sekd allekirjoitettavan suostumuslomakkeen (liite 1). Liitin saateviestiin
yhteystietoni ja minuun sai olla yhteydessi 1dpi opinndytetydprosessin, mikali lisdkysymyksid

ilmeni.

Opinndyte on tuotettu tyOyhteisdssd pienen yhdentoista hengen tyOyhteison kanssa.
Osallistujien henkil6llisyyden turvaamiseksi viittaan osallistujien tuottamaan aineistoon osana
analysoituja tuloksia tekstissdni tai harkituin suorin lainauksin. Poistan kaikki henkil6llisyyden

tunnistamiseen liittyvét seikat aineiston analysoinnin yhteydessa.

4.3 Kehittamistyon kuvaus

Opinndytetyon ensimmadiset toimenpiteet sijoittuvat marraskuuhun 2024, jolloin teorian
tutkiminen tunnedlyn, tunnetoimijuuden, inhimillisen johtamisen sekd tulevaisuuden
tyoeldmain taitojen alueilla toimivat alkusysdyksend valmennussarjan rakentamiselle ja sen
tarjoamiselle yhteistyokumppaneille. Yhteistyokumppanin kanssa kdydyn
alkukartoituskeskustelun jilkeen laadin nimettoména tdytettivin Google Forms-
alkukartoituskyselyn tyOyhteison jdsenille valmennuksen valituista teemoista (liite 2).
Kyselyjen ja tydyhteison tarpeiden pohjalta tuotin kolme valmennuksellista yhteiskehittdmisti
siséltdvdd tyOpajaa. Jokaisen tyOpajan jdlkeen osallistujille ldhettiin valmennuksen siséltoja
syventdvd, teemaan liittyvd nimeton Forms-kysely (liite 3, 4, 5). Siilytin kaikkia Forms-
kyselyja salassapidettdvén pilvipalvelun takana ja suljin jokaisen nimettomén kyselyn sovitusti
viikon paistd kyselyn julkaisun jdlkeen. ValmennustyOpajojen jédlkeen ldhetin yhteenvedon
16ydoksistd sekd sovituista toimenpiteistd toiminnanjohtajalle, sekd viimeisen tyopajan jilkeen
sovitusti koko tyOyhteisolle. Toukokuussa 2024 jérjestin arviointityOpajan, jossa palasimme
kunkin tydpajan teemoihin ja analysoimme, mitkd ajatukset, toiminta ja tunteet jaivét elimaén,
ja mihin tydyhteisé toivoo tulevaisuudessa yhd enemmén suunnattavan yhteistd huomiota.
Ty0Opajojen jélkeen toteutin kolmelle vapaaehtoiselle tydyhteison jésenelle puolistukturoidun
teemahaastattelun. Kéytdn tydpajoissa esille tullutta havainnointi-, dani-, sekd visuaalista

aineistoa sekd omaa kenttdpadivikirjaa opinndytetyon analysointivaiheessa.
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4.4 Alkukysely tyoskentelyyn johdattajana

Tein tyOyhteisolle Google Forms-tyokalua hyddyntden alkukartoituksen kolmesta
valmennuksen osa-alueesta otsikoilla: Kokonaisvaltainen hyvinvointi — itsetuntemus ja itsensa
johtaminen, Sosiaalinen vuorovaikutus ja tydyhteiso sekd Tyon tulevaisuus ja luovuus (liite 2).
Kunkin osa-alueen alla oli kahdeksan véittiméaa, joihin vastattiin asteikolla 1-10 (1 - vdhiten
samaa mieltd, 10 — eniten samaa mieltd). Lisdksi jokaisen kolmeen osa-alueeseen liittyi vapaan
sanan osio. Kyselyn loppuun vastaaja listata kolme asiaa, jotka vievét ty0ssd energiaa ja kolme
asiaa, jotka tuovat tyodssd energiaa. (liite 2.) Kyselystd nostin valmennuksellisten tydpajojen
siséltoihin tydyhteison kehittdmisen kannalta oleellisia nostoja eli vdittimid, jotka toivat eniten

hajontaa osallistujien vastauksiin.

Alkukyselystd poimimani prosenttiosuuskaavion mukaan tyon rajaaminen, tauottaminen ja
tyOstd irrottautuminen toivat eniten hajontaa vastauksiin. Néin ollen tyon tauotus, tyon
rajaaminen ja tyOstd irrottautuminen nousivat my0ds ensimmaéisen valmennuksellisen tydpajan

kehittdmiskohteiksi. (liite 6)

Sosiaalisen vuorovaikutuksen osiossa vastauksissa prosenttiosuuskaavioiden mukaan korostui
kehitettavind kohteena muiden konfliktien sietdminen. (liite 5) Téhdn pureudumme toisessa
valmentavassa tyOpajassa, jonka aiheet nivoutuvat rakentavan vuorovaikutuksen mallin ja
tydarjen haastavien tilanteiden késittelyyn sekd yhteisten vuorovaikutuksen pelisddntdjen

hahmotteluun.

Tyon tulevaisuus ja luovuus -osiossa tydyhteison jésenet vastasivat kaikkiin véittdmiin arvoilla
7 — 10 (samaa mieltd). Yhteinen luova tydskentely tulevaisuuden visioinnissa vaikutti
innostavan osallistujia ennakkotietojen perusteella. Huomioitavaa oli vdittimén 3 “Suhtaudun
oman tyoni tulevaisuuteen toiveikkaasti”, mikd toi hajontaa vastauksiin. (liite 6) Téamén
kysymyksen vapaan sanan osiossa kerrottiin, ettd osalla tyontekijoista ei ole tietoa tydn jatkosta

ja tdimdn epavarmuuden liittyvén sosiaalialan jérjestotyon rahoitusmalliin.

Energiaa tuovien ja energiaa toissd vievien asioiden parissa toistuivat energiaa tuovina
ulottuvuuksina itsendisyys, vapaus ja merkityksellisyys, tyon ihmissuhteet ja tyon ideointi ja
kehittdminen. Energiaa vievinid asioina tydn rajaaminen, epdvarmuus ja muutokset, tyon
sosiaaliset suhteet sekd tyon rakenteen tekniset haasteet. Erds osallistuja toi tietdméttddn yhteen

monien vastaukset.
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Molempiin samat: IThmiset, ennakoimattomuus, vapaus

Niiden alkukyselyn tietojen pohjalta rakensin valmennuksellisen kokonaisuuden, jossa
osallistujat voivat tutkia ammatillisen tunnetoimijuutensa mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsa

tyOyhteison sosiaalisen rakenteen sisélla.

4.5 Ensimmadinen valmennus: Itsetuntemus ja levollinen itsensa

johtaminen

Tunteiden séétely on toimijuuden ja itsensd johtamisen ndkdkulmasta ensiehto rakentavaan
sosiaalistumiseen ja yhteiskunnalliseen sopeutumiseen. Se on taito, jolla yksilo voi
omachtoisesti vahvistaa ja lujittaa yhteisollisyyden ja hallinnan tunteen kokemuksiaan. (Nurmi,
Ahonen, Lyytinen, Pulkkinen, Ruoppila 2006, 106) Alkukyselyssé eniten hajontaa osallistujien
vastauksiin toivat teemoista tauotus, tyon rajaaminen seké tyostd irrottautumisen. Tété tietoa
kiyttden ensimmadinen valmennus pureutui levolliseen itsensd johtamiseen yksin ja yhteisdssi

tydarjen tunne- ja vireystilojen tunnistaminen l&htokohtanaan.

Valmentavan tyOpajan aluksi rakensin sosiaalisen kanssakdymisemme ympyrian muotoon, mika
mahdollistaa  tasavertaisesti kaikkien kuulemisen ja ndkemisen yhdenvertaisesti.
Alkukartoituskeskustelu oli kdyty toiminnanjohtajan ja projektipdéllikon kanssa, joten kéytin
tyopajan aluksi aikaa selventddikseni opinndytetyOn teoreettisia ldhtokohtia. Kognitiiviseen
psykologiaan perustuvan valmennuksen keskeisind l&dhtokohtia ovat ratkaisukeskeisyys,
tulevaisuusorientoituneisuus ja myodnteinen realismi. Toimintaan, tunteisiin ja ajatuksiin
vaikutetaan oivalluttavien kysymysten ja tehtdvien kautta (LCA, 2023). Teimme suullisesti
kaikkia osallistujia kunnioittavan tydskentelysopimuksen. Liséksi esittelin pdivdn teeman,
itsetuntemuksen ja levollisen itsensd johtamisen kognitiivisen kolmiosta inspiroituneen
lasndoloharjoituksen kautta. Lédsndoloharjoituksessa osallistujat saivat miettid toistuvan
haasteellisen ajatuksen tai tilanteen arjestaan. Osallistujat saivat tunnustella kehossaan, milta
tdmé ajatus konkreettisesti kehossa tuntuu, minkélaista tunnetta se luo ja miten se vaikuttaa
omaan toimintaan arjessa. Seuraavaksi jokainen kokeili ldsndoloharjoituksessa muuttaa omaa
ajatusta asteittain neutraalimmaksi ja jopa myonteiseksi ja tulla tietoiseksi jdlleen kehon
tuntemuksista, ajatuksesta tulevasta tunteesta ja kuvitella, millaista oma toiminta olisi timéan

uuden ajatuksen kanssa haastavassa tilanteessa. Tdlld tavoin harjoitus havainnollisti: Kun
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muutamme toimintaamme, ajatus ja tunne muuttuvat, ja jos muutamme ajatustamme, toiminta

ja tunne muuttuvat myos.

Tydpajan aikana jouduimme tilaratkaisullisista syistd siirtyméddn tilasta toiseen. Alun intro-
osion jilkeen kdytin tilasta toiseen siirtymisen mahdollisuutena virittdd tyOyhteison jdsenet
oman kehonsa ja pdivin teeman &drelle. Tein eri aisteja avaavan ldsndoloharjoituksen
osallistujille ja ldhtiessimme hiljaisesti kulkemaan tilasta toiseen, pyysin osallistujia
kavellessd matkaamaan mielikuvissaan tyOpdivan aikana tapahtuviin erilaisiin tehtéviin,
tapahtumiin ja niistd herdédviin tunteisiin pdivdn aikana, aamusta iltaan. Pyysin huomioimaan,
mitd kehossa tapahtuu, kun kivellesséd antaa mielen kulkea ndiden erilaisten tunteita tuottavien

tapahtumien ldpi mielikuvissaan tarttumatta mihinkéan erityisesti.

Saapuessamme tyOpajatilaan pyysin jokaista istuutumaan heille valmiiksi asetettuihin
pOytapaikkoihin, joissa olivat valmiina odottamassa paperit ja virikyndt. Teimme
yksilotehtdvind mielikuvaharjoituksen, jonka pohjalta pyysin osallistujia piirtdiméan paperille
oman tyOpdivdn tehtdvé- ja tunnekartoituksen. Tehtdvd mukailee Life Coach Academy —

opinnoissani hyddynnettyd mallia, jonka muotoilin tilanteessa tydyhteisolle sopivaksi.

Tunnemittarin avulla voit kartoittaa, millaiseksi koet elémési padséantdisesti emotionaalisella tasolla
1. Merkitse tunnemittariin, milla asteikoilla tunteesi padséantdisesti paivittdin liikkuu, huomio kellonajat.
Asteikolla O - 5 tunteet ovat epamiellytiévia ja energiaa vievid. (suru, ahdistus, epévarmuus)

Asteikolla 5 - 10 tunnetilat ovat positiivisia ja energiaa antavia. (ile, innostus, rakkaus)
Millaiset asiat vaikuttavat tunnetiloihisi paivan aikana?

funne
10

2. Merkitse asteikolle ne tunteet, joita haluat péivin aikana kokea.

3. Millaisten asioiden tekeminen ja millaisten ihmisten tapaaminen autiavat sinua saavuttamaan emotionaaliset
tavoitteesi¢

Kuvio 5. Tunnemittari. Tunnemittarin avulla yksilé voi kartoittaa omien tunne- ja vireystilojen

vaikutusta pdivdansd, pohtia emotionaalisia tavoitteitaan ja niiden toteutumista.

Kehitin kuviossa 3. esitellyn LCA-koulutusohjelman tunnemittari-mallia eteenpdin tydyhteison

tarpeisiin sopivaksi seuraavalla tehtdvén annolla:
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1. Merkitse tunnemittariin pdivdn aikana kuuluvia tehtdvid ja niihin liittyvid tunteita.
Minkélaisiin toimintoihin aikasi kuluu ja mitd se herdttdd sinussa? Miten tauot
ndyttdytyvit paivassi?

2. Merkitse asteikolle ne pdivdn kohdat, joita haluat tarkastella ja kokea toisin pdivdn

aikana. Tee uusi kuva.

Kun osallistujat olivat merkinneet asteikolle sekd nykytilan ettd omaa tyGpdivdn emotionaalista

tilaa tarkastelevat muutoskohdat, pyysin jatkamaan tyoskentelyd pareittain keskustellen.

3. Millaisia muutoskohtia 16ysit oman tyopéivin rakenteista? Millaisia yhtéildisyyksid ja
eroavaisuuksia 10ydatte? Millaisten muutosten tekeminen auttavat sinua ja tydyhteisod
saavuttamaan tavoitteenne?

Yhteisen kehittdmisen tueksi otin avukseni johtajuusvalmentaja Marshall Goldsmithin Wheel
of Change -taulukon, joka yksinkertaisuudessaan jakaa materiaalin neljdén eri kategoriaan
erddnlaisessa Muutoksen ympyrissd. Kategoriat ovat: 1. Mitd siilyttdd (mikd toimii jo) 2.
Mistd luopua (miké ei toimi) 3. Mitd tulee sietdd (mitd tyOssé ei voi muuttaa) 4. Mité tulee

kehittad (tairkeimmat asiat, joita tulee kehittdd). (Goldsmith, 2021)

..

WHEeL oF S CHANGE

EUa IR E TSI

Kuvio 6. Marshall Goldsmithin kehittdimad Wheel of Change -malli.
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Kukin pari kévi 1api yhdessd nimé neljd kategoriaa ja tuottivat post-it-lapuille omat ajatuksensa
tyOskentelyn pohjalta. Lopuksi kerddannyimme koko tydyhteiso visuaalisen Wheel of Change —
flippitaulun &érelle ryhmittelemddn tyopajan 10ydoksid sekd keskustelemaan varsinkin
tyOyhteison tunne- ja vireystiloista liittyen tyon rakenteisiin ja kokouskdytintoihin,

yhteisollisyyteen, viestintddn ja tauon teemaan.

Ty0Ossd ilmenevit erilaiset tapahtumat ja tilanteet herdttdvat eri yksildissd myoOnteisid ja
negatiivisia tunteita. Esimerkiksi péivittiiset aikataulupaineet- ja haasteet ja ristiriitainen
viestintd voivat herattdd kielteisid tunteita, kun taas tavoitteiden onnistuminen ja myonteinen
tunnustus muilta voi heréttdd myonteisid tunteita, jotka kannattelevat haastavien tilanteiden
keskelld. Itse tyoOtapahtuman lisdksi omiin tunnereaktioiden voimakkuuteen ja
toimintamalleihin vaikuttavat yksilon persoonallisuuden piirteet ja mielialat (Robbins & Judge
2013, 144.) Tyoyhteison tuottamista kehityskohteissa korostuivat tyon rakenteiden, puhelimen
kdyton ja tauon, tyOyhteison erilaisten tunne- ja vireystilojen &dérelle pysdhtyminen sekd
yhteisollisyyden tirkeys. Osa himmasteli puhelimen hiiridtekijyyden laajaa vaikutusta, toisille
puhelimen jatkuva tarkkailu, joidenkin osallistujien sanoin “riippuvuus”, oli todellinen. Osa
osallistujista kertoi ensimmadista kertaa pysdhtyvinsi tarkastelemaan ja kunnioittamaan omia ja
toisten vireystiloja. TyOyhteisdssd pohdittiin, miten tyon rakenteita voi muuntaa ja
kommunikoida niin, ettd tietoinen tauotus, kokousten pituudet ja viestinnin selkeytys tukevat
tyossd keskittymistd, jaksamista ja hallinnan tunnetta. Myos yhteistd “kdnnykkdboksia”

ideoitiin tydrauhan ja taukojen mahdollistamiseksi.

Ensimmadisen valmentavan tyOpajan kehittdimiskohteista nousivat osallistujien itse
ryhmitteleméni kolme pddteemaa: TyOn suunnittelu ja rakenteet vireystiloja huomioiden, tyon
tauotus ja tyorauhan mahdollistaminen seké yhteisollisyyden kehittiminen. Wheel of Change -
tyOoskentelyn yhteenvedosta kaikki esille tulleet ndkdkulmat 10ytyvat liitteistd erdédn osallistujan

yhteenkokoamana listana. (liite 7)

Huomasin valmennuksen yhteiskehittimisen imussa ajan loppuvan auttamattomasti kesken.
Halusin mahdollistaa huokoisen, véljan tyoskentelyn, mutta aamupdivin kahden ja puolen
tunnin aikaikkuna tuntui tiiviiltd ajanjaksolta. Vaikutti siltd, ettd tarvetta tyOyhteisOssd
yhteiselle keskustelulle ja kohtaamiselle on paljon. Seuraavaa valmennusta varten sain sovittua
tyOyhteison kanssa puolta tuntia pidemmaén yhteisen ajan. Koin tdman tirkeédksi varsinkin, kun

seuraava tyOpaja pidettdisiin etdyhteyksin. Lisdaika tulisi tarpeeseen, silld etdyhteyksin
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inhimillinen yhteys kehoon voi helpommin kadota muuttuessamme ruuduilla “puhuviksi

pdiksi” kokonaisen kehollisen kapasiteetin rajautuessa vuorovaikutuksesta pois.

4.6 Toinen valmennus: Rakentava vuorovaikutus

Vuorovaikutustaidot ovat inhimillisen johtajan ja tydeldmin ihmistaitojen ydinkompetenssi.
Inhimillisessd johtamisessa vuorovaikutus perustuu kuunteluun, kysymiseen ja avoimuuteen.
Kun tydyhteison vuorovaikutus monimuotoistuu eri digitaalisten kommunikaatiovilineiden
vuoksi, on tirkedd pysdhtyd luomaan tydyhteison pelisddntoja eri kommunikaatiovilineiden
kaytostd. (Sippola 2023, 144-145) Toinen valmennuskerta keskittyi tydyhteisostd nousseen
tarpeen mukaisesti rakentavan, myotieldvin vuorovaikutuksen taitojen harjoittelemiseen seké

yhteisten vuorovaikutuskdytinteiden hahmotteluun.

Organisaation pyynnossd Teams-yhteydelld jirjestetty vuorovaikutukseen keskittyva tydpaja
rakennettiin niin, ettd ihmiset voivat organisaation eri toimistoilta olla mukana koulutuksessa
yksin tai yhdessd tietokoneidensa ddreltd. Halusin pitdd inhimillisen kehollisuuden
ulottuvuuden mukana tydskentelyssd my0s etdyhteyksin, joten tyopajamme alkoi kehollisella
lasndoloharjoituksella, jossa pyysin osallistujia sulkemaan silminsi tai kdantiméin katseen
ruudulta alaviistoon, tuntemaan ja tulemaan tietoisesti, mitd kehossa juuri nyt tapahtuu.
Harjoituksessa pyysin osallistujia tunnistamaan oman tdménhetkisen vire- ja tunnetilansa ja
kirjoittamaan sen chat-alustalle. Kaiutin dineen tyOyhteison vaihtelevia vireystiloja ja
kannustin vaikuttamaan omaan vireystilaan. Yksinkertaisimmillaan vireystilan ollessa alhaalla
kehon liitke voi auttaa nostamaan vireystilaa ja vireystilan ollessa ylhddlld tietoinen kehon
painon tunteminen, hengittiminen ja ravistelu voi auttaa tasapainottamaan vireystilaa yhteiseen
tyoskentelyyn. Télld yksinkertaisella harjoituksella tavoitteenani oli luoda silta ensimmadisen ja
toisen valmennuksen vélille ja antaa konkreettinen tydkalu itsetuntemuksen ja tyon johtamiseen
tulemalla tietoiseksi ja vaikuttamalla inhimilliseen kokemukseemme. Ajattelen, ettd
konkreettiset harjoitteet ja tyokalut voivat parhaimmillaan edistdd ammatillista toimijuutta, kun
sithen lisdtddn aktiivinen tunnetoimijuuden ndkokulma; omien ty6hon liittyvien tunteiden
tunnistaminen ja nithin vaikuttaminen osana tyOyhteis6d. Tdma harjoitus ei tietenkdin pade
silloin, kuin yli- tai alivireys on pitkittynyt tila ja se tarvitsee terveydenhuollollista

interventiota.
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Toisen valmennuksen pohjana oli Non-Violent Communication. Non-Violent Communication
(NVC) suomennetaan nykyisin  rakentava, myotdeldvd  vuorovaikutus. Tdmén
vuorovaikutusmenetelmén on kehittdnyt amerikkalainen kliinisen psykologian tohtori Marshall
B. Rosenberg (1934-2015). Vuorovaikutuksen malli perustuu humanistiseen psykologiaan,
jonka tunnettuja edustajia ovat mm. Abraham Maslow ja Carl Rogers. Menetelmailld pyritdin
selkeyttimddn omaa ilmaisua, vahvistamaan kuuntelun taitoa ja lisddméan ymmarrystd omista
ja toisen ihmisen tarpeista erityisesti konfliktitilanteissa. Kyseistd menetelmédd on kaytetty
laajasti muun muassa kriisitilanteissa eri etnisten ryhmien vélilld, vankiloissa, kouluissa,
tyOyhteisoOisséd sekd poliittisissa vilienselvittelyissd. Vuorovaikutusmallin nelja komponenttia
ovat Havainto — erotellaan tulkinta havainnosta, Tunne — opitaan tunnistamaan ja sanoittamaan
rakentavasti oma tunne ottamalla vastuu siitd, Tarve — opitaan tunnistamaan ja sanoittamaan
oma tarve rakentavasti ja Pyyntd — opitaan pyytdmddn rakentavasti mitd tilanteessa
tarvitsemme. (Rosenberg 2015). Ratkaisukeskeisen valmentajan opinnoissani opin malliin
mydhemmin lisdtyn vastavuoroisuuden komponentin, jossa kiitoksen ja vastaamisen
mahdollisuus on olennaista. (LCA-valmennuskoulutuksen opintomateriaalit, 2023). Kyseessi
on ty6hyvinvointia tukeva malli. Malliin ei tarvitse eikd kannata jaadé kirjaintarkasti kiinni,
vaan hyddyntdd menetelmai tilanteisiin sopivilla tavoilla. Jo se, ettd tydyhteisolld on yhteinen
ymmarrys téstd tukirakenteesta ja halua harjoitella yhdessd, voi lisdtd inhimilliseen
perustarpeeseen kuuluvaa psykologista turvallisuutta. Psykologinen turvallisuus on eréds
johtamisen tdrkeimpid tapoja luoda ilmapiirid, jossa tyOyhteis0 uskaltaa turvallisesti ottaa
sosiaalisia riskejd ja jossa se saa kasvaa innovatiivisemmaksi, tehokkaammaksi ja
oppivammaksi (Tyoterveyslaitos, 2023). Non-Violent Communication on vuorovaikutusta
tukevana mallina tunnetoimijuuden ja ammatillisen toimijuuden keskiossa. Tukimalli harjoittaa
yksilon tunnevastuun taitojen kehittimisestd sen sijaan, ettd yksild jdd tunneorjuuteen, jossa
yksilo kokee olevansa vastuussa toisten tunteista tai tunnekapinallisuuteen, jossa yksilo

kieltdytyy valittdmasté toisten tunteista ja tarpeista (LCA, 2023)

Kavimme ldpi vireystilaa ja vuorovaikutusta yhteenkietovan Marshall Rosenbergin esille
tuoman sakaali- ja kirahvikielen. Sakaalikielessd reagoimme sosiaalisiin tilanteihin hydkéten,
puolustautuen, uhriutuen ja antamalla primitiivisten vaistojemme ja tunteidemme viedd ilman
tietoista pysdhtymistd. Kirahvikieli viittaa laaja-alaiseen perspektiiviin, jossa kykenemme
itsesddtelyyn, sosiaalisen dynamiikan lukemiseen ja tilanteen havainnointiin oman

nidkokulmamme lisdksi myds muiden nidkokulmista. (Rosenberg, 2015) Talld tavoin Daniel
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Colemanin tunneédlyn kompetenssit itsesddtelyn ja itsensd johtamisen harjoittelusta sosiaalisten

vuorovaikutustilanteiden dynamiikan ymmarrykseen ja vaikuttamiseen kehittyvit.

Non-Violent Communicationin peruselementtien ldpikdymisen jilkeen tyOpajassa toteuttiin
Menti-tyokalulla anonyymisti tydarjessa haastavien vuorovaikutustilanteiden kartoitus (kuvio

7))

dl Mentimeter

Vuorovaikutukseen liittyvid haasteita
20 responses

vadarat tulkinnat

tunnesaatelyn yligpito erivireystila
toisen arvostaminen kiire

konfliktirohkeus teknologia

kuuntelu puuttuu
o
-
Kuvio 7. Mentimeter -tyokalun avulla keréttyja vuorovaikutukseen liittyvid haasteita.

Haasteiden jakamisen pohjalta osallistujat pohtivat tydstdin yhden konkreettisen esimerkin,
jossa vuorovaikutuksellinen haaste tapahtuu. Pyysin osallistujia muistelemaan konkreettisen
tapahtuman arjesta ja kirjoittamaan sen itselleen mahdollisimman objektiivisesti ylos. Tdmén
jalkeen kdvimme teorian eli jokaisen NVC-vuorovaikutusmalliin liitetyn osa-alueen
(havainnointi, tunne, tarve, pyyntd) tyoyhteison jdsenid osallistavien esimerkkien avulla ldpi.
Tamin jilkeen jaoin osallistujat pareittain etdyhteyden break out rooms —huoneisiin, jossa he
saivat luottamuksellisesti jakaa oman vuorovaikutukseen liittyvén haasteellisen tilanteen ja
harjoitella parin kanssa NVC —tukimallin kdyttdmisté tilanteen parissa. Jokainen sai pohtia eri
osa-alueiden ndkokulmasta, kuinka oppia erottamaan tilanteen tulkinta objektiivisista
havainnoista, kuinka sanoittaa havainnot tai palaute toiselle selkeisti ja rakentavasti ja kuinka

tunnistaa ja sanoittaa oma tunne, tarve ja pyynté omista ldhtokohdista késin.
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Yksilo- ja parityoskentelyn jdlkeen tyOpajassa siirryimme yhteiskehittdimisen osioon. Kaytin
tdssd osiossa organisaatiolle tuttua Googlen Jamboard-alustaa, johon kolmen hengen
pienryhmissé kirjattiin rakentavaa vuorovaikutusta tukevia konkreettisia tunteita, tekoja ja
kaytanteitd tyoyhteisossd sekd kirjattiin toimimattomia tapoja, kiytdnteitd ja rakenteita, joista
halutaan luopua. Tdmén jdlkeen palasimme zoom-alustalla yhteiseen ryhmadtilaan kdyméaéan
tyOskentelyn tuotoksia 1dpi ja jakamaan vuorovaikutusta organisaatiossa tukevia

kehittdmisehdotuksia.

Vuorovaikutukseen liittyvid toimintoja, joista haluttiin luopua, olivat keskeytykset. Turvallinen
ilmapiiri, yhteiset vuorovaikutuksen pelisddnnot ja jokaisen tydajan rajaamisen
kunnioittaminen nousivat esille konkreettisten vuorovaikutusta edistdvien toimintojen

kehittdmisessa.

Ehdotusten sekéd tyopajan jilkeen ldhetetyn kyselyn pohjalta (liite 4) pohjalta muodostin
organisaation tarpeen mukaisesti Kohti vuorovaikutuksen pelisddnt6jd -ehdotelman (liite 8),

jota tyOyhteiso tulisi késitteleméédn kevéddn 2024 kehittdmispaivéssiin.

4.7 Kolmas valmennus: Luovuus ja tulevaisuus

World Economic Forum on listannut luovuuden viiden tirkeimmén tyoeldmédn taidon
joukkoon. Analyyttinen ja kriittinen ajattelu, innovaatiot, ongelmanratkaisukyvyt ja aktiivinen
oppiminen ovat tdssd joukossa taitoja, joita tyOeldmi tarvitsee eniten robotisaation
aikakaudella. Kone on taktiili, thminen on strateginen, ja inhimillistd out-of-box-tyyppisid
ratkaisuja tuottaa koko eldménkokemuksensa luovaan prosessiin valjastava thminen (World
Ecocomic Forum 2021) Suunnittelin tyOpajan systemaattisesti me-we-us -kuljetuksella, jossa
tyOyhteisd johdateltiin ensi yksilotydskentelylld teemaan kehon ja mielen tunneyhteyttd
herattavdlla liikeharjoituksella. Olin tutustunut organisaation missioon ja visioon osana
suunnitteluty6tini, ja kdytin titd tietoa sekd intuitiivisen liikkeellisen yksilotehtdvén ja sitd
seuraavan analyyttisemman osion pohjana. Poimin organisaation tdmdn hetken visiosta
avainsanoja ja teemoja, joita upotin luovuutta heréttelevain liikkeelliseen harjoitukseen. Timén
jalkeen osallistujat saivat piirtdd tai kirjoittaa itselleen, minkilaisia ajatuksia ja tunteita
tulevaisuus heissd tuottaa. Seuraavassa osiossa kdvimme ldpi avainsanat ja tavoitteet
organisaation tdmin hetken visiosta. Pyysin osallistujia nykyhetken ongelman sijaan

pohtimaan, miki olisi parasta, mitd on tapahtunut kymmenessd vuodessa. Mité jos jokainen
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nainen voisi eldd vapaasti, kyseenalaisten itseensd koskevat olettamukset ja odotukset, jokaisen
naisen arjen ja mielenhallinta olisivat optimaalisella tasolla, yhteys itseen ja ympéristdon on
vahvistunut kestivilld tavalla? (Naisenkartanon missio 2023) Mitd se konkreettisesti olisi

vaatinut?

Huomasin tdssd kohtaa valmennusta saman, mitd olen huomannut itse osallistuessani
tulevaisuustydpajoihin: Nykyhetkesti irrottautumiseen ja “out-of-box"-ajatteluun tarvittaisiin
vield kehoa ja mieltd arjesta ravistavaa lisdtehtivd mielikuvituksen ja luovuuden
herattelemiseksi. Aikaraami tyOpajalle oli kuitenkin hyvin rajattu. Siispd yhdistin téssd
kohtaa Tyoyhteison  kehittdjan  opintojen  Tulevaisuuden ennakointikurssilta  tutun
tulevaisuusverstaan ja tulevaisuustaajuuden tyokalun (Anttonen, Lindholm, 2024). Jokainen sai
kirjoittaa itselleen lauseen: “Haluan vahvistaa [minkélaista toimintaa, tunnetta tai ajatusta],

jotta vuonna 2034 olisi tapahtunut [haluttu lopputulos].”

Yksilotyoskentelyn jdlkeen jaoin osallistujat kolmen hengen ryhmiin, joissa osallistujat saivat
jakaa toimialaansa liittyvin vision kymmenen vuoden paissd. Se jalkeen ryhmén tuli valita tai
yhdistdd ryhméssd vision sellaiseksi, jota jokainen tunnetasolla voi motivoitua ty0stdmiin
yhdessé. Visiot olivat hyvin samansuuntaisia, joten vision valinnassa ei vaikuttanut olevan
haastetta ryhmaldisten kesken. Ainoastaan teemojen taiteilu tulevaisuudenkuvaksi tarvitsi
fasilitaattorilta lisdohjausta. Ohjasin ryhmai piirtdméén tai kirjoittamaan tarinan ihannekuvasta

kymmenen vuoden pddhédn ja ruokkia toistensa mielikuvitusta matkan varrella radikaalisti

valittdmatta siitd, mika tdssd hetkessd on mahdollista.
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Kuvio 8. Erdén pienryhmityon tuotos. Visio vuodelle 2034 ja askeleet kohti vision toteutumista.

Kun ryhmi oli saanut taiteiltua visuaalisesti yhteisen visionsa, pyysin heitd miettimédn
konkreettisia tekoja matkalla tdhdn ihannelopputulokseen. Kéytin tdssd O’Brienin ja Sygnan
(2013) Transformaatiokehin mallia, jossa sisimmaille kehélle muotoillaan muutosteko, joka
vaikuttaa ihmisten kéyttdytymiseen, toiselle kehidlle muotoillaan yhteiskunnan rakenteisiin

kohdistuva muutosteko ja uloimmalle kehélle ihmisten ajatusmalleihin suuntaava teko.

Kuvio 9. O'Brianin ja Sygnan (2013) kehittima transformaation kehdt -malli valmennustilanteessa.

Transformaation kehét -mallin tavoitteena oli tutkia, kuinka ty0yhteiso ottaa vastaan téllaisen
toimintaan vievdn mallin ja minkélaisia ajatuksia ja tunteita tdmi eri tasoilla kulkeva
muutostekoja pohtiva toimiminen heréttia, silld se eroaa arkipdivén tyotehtavistd laajentamalla
perspektiivid kohti kauaskantoisempaa tulevaisuutta. Pohtiessani jdlkeenpdin mietin, rajasiko
tdimd kolmelle eri tasolle vietdvd muutostekojen summa osallistujien luovaa ajattelua
toimialansa suhteen liikaa vai loiko se sopivan haastavan raamit pohtia omaa ammatillista

toimijuutta tulevaisuuden suhteen eri tasoilla.

Kiersin pienryhmissid valmentaen ja kannustaen niin vision kuin tekojen konkretisoimisessa:
Kuka tekee, mité tekee, mitd juuri me voimme tehda? Tunnistin, ettd keskustelu ajautuu helposti

passiivimuotoon “mité yhteiskunnan tulisi tehdd”, joten palautin parhaani mukaan keskustelua
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omaan toimijuuteen ja yhteiskunnassa toimialaan vaikuttaviin trendeihin. Huomasin my®s, etta
kiyttdytymismallien ja ajatusmallien erottelu oli osallistujille miltei mahdotonta.
Kayttdytymisen muutoksen katsottiin suoraan vaikuttavan ajattelumallien muutokseen. Tété
my0s kognitiivisen psykologian kognitiivinen kolmio puoltaa, ja johon ratkaisukeskeinen
valmennus perustuu. Muutostydkaluna kognitiivinen kolmio havainnollistaa, miten
muuttamalla tunnetta, ajatusta tai toimintaa, vaikuttamme viistdméattd myos muihin osa-

alueisiin (mm. Beck; Fleming, 2021).

Kuvio 10. Ryhmétyon visiolauseet ja kolme tekoa kohti visioita vuonna 2034.

Tyopajan tuotoksena olivat ryhmitdind tuotetut kolme visiolausetta ja piirrosta. Jokaiselta
ryhméltd pyysin O’Brienin ja Sygnan Transformaatiokehdn mallia mukaillen kolme
muutostekoa, joita ideoitiin eteenpdin koko yhteison yhteen kokoavassa ryhmékeskustelussa.
Keskustelussa vahvistuivat jo luotujen projektimallien systemaattinen vieminen yhteiskunnan
eri  osa-alueille, ilmastonmuutoksen herdttdmiin  tunteisiin  liittyvd  tyd  sekd
tulevaisuustyoskentely eri kohderyhmien kanssa, sukupuolierityisten toimijoiden vahvistettava

yhteistyo sekd vaikuttamistyd politiikan saralla.

Inhimillisten tydeldmaén taitojen mydtdinto, yhteisten mydnteisten tunnekokemusten jakaminen
ja luominen voi vahvistaa yhteenkuuluvuutta, luoda myonteistéd ilmapiiria ja télld tavoin luoda
yhteisollisyyttd (Sippola 2023, 59) Tulevaisuuskeskeisessd luovassa tyoskentelyssa tunnelma
oli hersyvé, naurua oli paljon ja myd&tdinto oli ldsné. Vaikutti silté, ettd yhteiselle ideoinnille ja
luovalle tulevaisuuskeskustelulle oli tilausta ja varsinkin luovuuden kaytto piirtden, liikkkuen ja

arkitodellisuudesta irrottautuen vapautti tunnelmaa.
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Kuvio 11. Osallistujan tulevaisuuden tunteita, ajatuksia ja tyonvisio 10 vuoden péasta.

Lopulta osallistuja pyysivit itse, voisimmeko palata tydpajan alussa tehtyyn yksilotehtdvién,
omiin tulevaisuuspiirroksiin ja omiin tulevaisuustunteisiin, ja jakaa niitd muille. Niinpa
jaoimme tydskentelyn loppuun alussa tehdyt piirrokset ja omat tulevaisuustunteet. Tdmi
lopettamisrituaali jétti osallistujille heiddn palautteensa mukaan toiveikkaan ja yhteisollisen
olotilan: Arkisen etdtyoskentelyn vastapainoksi oli aikaa yhteiseen ajatteluun ja visiointiin.
Erds osallistuja tiivisti yhteisen tyoskentelyn vaikutukset omassa puheenvuorossaan ja
piirroksensa jakamisen yhteydessd: Toimijuudesta herda toivo. (kuvio 11) Osallistujien mukaan
oli ilahduttavaa kuulla, kuinka samankaltaiset ajatukset tulevaisuuden suhteen tydyhteisolla

on.

Iloinen olo siitd ettd meilld on hyvin samanlainen visio tyOyhteisond siitd
minkélaisiin asioihin on tirked tarttua tulevaisuudessa ja mihin suuntaan viedi
toimintaamme.

Meissid on voimaa!

Téssd tyOyhteisossd on paljon potentiaalia, luovuutta, tunnetaitoja ja viisautta.
Toivon ettd yhteiselle visioinnille otetaan aikaa ja siithen kannustetaan jatkossakin.
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4.8 Arviointityopaja

Toukokuussa 2024 jirjestin Teams-yhteyksin arviointityOpajan, jonka sovitusti nauhoitin.
Arviointitydpajassa palasimme kolmen kuukauden jilkeen valmennuksen teemoihin
arvioimaan valmennuksen vaikutuksia tydarkeen: mitd teemat herdttivit tyOyhteisdssd nyt,
mitkd tyOyhteisod ja yksilod koskevat tunnetoimijuutta ja tyShyvinvointia tukevat toiminnot
olivat jadneet eliméén tyodarkeen ja mihin toivotaan vield muutosta. Arviointitydpajan alkuun
sanoitin inhimillisistd ty0eldmin taidoista kumpuavan ammatillisen tunnetoimijuuden
kisitteen, jota siind vaiheessa prosessia kiytin: Tunnetoimijuus on tunteiden, niin omien kuin
toisten, ymmartamistd, huomioimista sekd tunteisiin vaikuttamista organisaation kayténteissa,
toiminnoissa ja vuorovaikutuksessa (Hokkéa, Ikdvalko, Paloniemi, Vihdsantanen & Nordling,

2020, 73).

Arviointityopaja alkoi valmennusten tapaan ldsndoloharjoituksella, joka mahdollisti
osallistujan oman tunne- ja vireystilan tunnistamisen ja mahdollisuuksien mukaan oman olon
hienosddtamisen yhteisté tyoskentelyd tukevaksi. Sen jilkeen esittelin arviointitydpajan kaaren,
jossa muistelimme kronologisesti yhtd valmennusta kerrallaan. Jokaisen teeman kohdalla

kdvisimme ldpi suunnilleen samat kolme apukysymysti:

1. Tama hetki: Mitéd teemat tuovat pintaan nyt, mitd on jadnyt eldmaén toiminnan, tunteen

ja ajatuksen tasolla?
2. Motivaatio toimintaan: Mikd merkitys tédll4 teemalla on hyvinvointiisi ty0ssisi?
3. Tulevaisuus: Mitd teema mahdollistaa tulevaisuudessa tyoyhteisossési?

Kehotin kidyttdméddn yhteisen ajan rohkeasti ja rehellisesti  tydhyvinvoinnin dérelle
pysédhtymiseen ja rakentamaan avointa dialogia. Témaén jdlkeen palautin osallistujien mieleen
padpiirteittdin, mitd kussakin tyOpajassa olimme tehneet ja minkilaisia tuotoksia ja
kehityskohteita esille oli tydpajoissa noussut. Sen jdlkeen osallistujat keskustelivat
pienryhmissd teemoista apukysymykset tukenaan. Témén jélkeen palasimme kaikki yhteen
jakamaan ajatukset. Tarkoituksenani oli koota yhteen, miten ammatillisen tunnetoimijuuden

ndyttiytyvat kdytanteiden, vuorovaikutuksen ja tunneilmapiirin tukemisessa.

Ensimmadisen valmennuksen, itsetuntemuksen ja levollisen itsensd johtamisen valmennuksessa

kolme tyOyhteison itse post-it-lapuista ryhmittelemai teemaa olivat:
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e Vireystilojen ymmartdminen, kunnioittaminen ja sanoitus tydyhteisossa.
e Yhteisollisyyden lisidminen

e Tietoinen tauotus

Osallistujat jaettiin pienryhmiin, jokaiselle ryhmalle jaettiin teema ja teemasta keskusteltiin

kymmenen minuuttia pienryhmissd, jonka jélkeen palasimme yhteiseen tilaan.

Toisen valmennuksen sisdltdd olivat olleet rakentavan vuorovaikutus (NVC) -tukimallin
harjoittelu sekd vuorovaikutuksen kéytdnteet -ehdotelma, jonka olin koonnut yhteen
tyOyhteison Jamboard-alustalle pienryhmissa toivotuista kéytinteistd sekéd tyopajan jélkeisen
anonyymin kyselyn annista. Télld kertaa jaoin osallistujat keskustelemaan pareittain
vuorovaikutuksen kéytinteet -ehdotelmasta tukikysymykset apunaan. Tadmén jilkeen
palasimme yhteen keskustelemaan parikeskustelun havainnoista. Keskustelu ensimmaisen ja
toisen valmennuksen herittimisti ajatuksista, tunteista ja kiytdnteistd sekd tyOyhteison omista
tyon valmennusalueiden ulkopuolelle jadvista rakenteista oli hyvin vuolasta, ja yritin parhaani

mukaan palauttaa keskustelun teemoihin ja niiden arvioimiseen.

Keskustelu oli runsasta ja se vei ajoittain valmennussisiltdjen ulkopuolelle, joten Luovuus ja
tulevaisuus —valmennuksen arviointi oli kahta edellistd valmennuksen arviointia lyhyempi
ajaltaan. Kévin péépiirteittiin lapi tyOyhteison pienryhmétdind tuotetut visuaaliset tuotokset,
joissa luotiin visio naiserityisestd ty0std vuonna 2034. Luovasti ja mielikuvitusta kdyttden muun
muassa “patriarkaattivuori on valloitettu”, yhteistyd sukupuolierityisten toimijoiden kanssa
vahvistunut ja yhteiskunnan hiljaisiin signaaleihin ja trendeihin on rohkeasti vastattu. Tdmén
osa-alueen kohdalla muotoilin tukikysymyksid niin, etti pysymme vahvasti luovassa
tulevaisuusorientaatiossa, mitd valmennus itsessddn oli — mielen ja kehon arkipdivdn
rakenteista hetkeksi irti ravistelu, ja tulevaisuustunteille ja vahvoille visioille tilan antaminen.

Tédmin teeman kohdalla kysyin kahta eri osa-aluetta.

1. Mitkd tunteet, toiminta ja kédytdnteet ruokkivat teiddn luovaa ja muutoskykyistd

tyOyhteisddnne?

2. Mité haluat vahvistaa tulevaisuuden tyossisi ja tydyhteisdssisi? Miten?
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Kysymykset veivit vahvasti ammatillisuuden toimijuuden ja tydyhteisod tukevien tunteiden
adrelle. Tulevaisuuden luovassa visioinnissa sekd yhteisollisyyden rakentamisessa tunteet ja
niiden hyddyntdminen olivat tdrkedssd osassa. TyOyhteison jdsenet jakoivat chat-alustalle

vastauksiaan kysymyksiin. Kaiutin vastauksia kaikkien kuultavaksi.

ArviointityGpajassa keskeisiksi valmennuksista tyOyhteison eldmién jddneiksi teemoiksi
nousivat vireystilan huomioiminen, tauot ja yhteis6llisyyden lisd&minen. Huomasin yhteisen
aitkamme olevan jélleen tiivis ja varsinkin tydyhteison tulevaisuusajatusten jakaminen olisi
voinut jatkua pidempéén, kuten viimeinen Tulevaisuus ja luovuus - valmennustyOpaja oli jo
aiemmin osoittanut. Tunnistan kuitenkin tyoeldman realiteetit ja olin tyytyvéinen, ettd saimme

sovittua arviointityOpajan keskelld juuri alkanutta vanhempainvapaatani.
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5 AINEISTON ANALYYSI JA TULOKSET

5.1 Aineiston analyysin perusteet

Aineisto on ohjannut tutkimuskysymysten kehittymistd ja  syventymistd ldpi
opinndytetydprosessin. Analysoin opinndytetyon aineistoa laadullisen aineistoldhtdisen
sisdllon  vérikoodaus-analyysimenetelmaélld, sisdllon erittelylld sekd teoriaohjaavalla
analyysilla. Grounded Theoryn ldhestymistapaa mukaillen aineistosta poimitaan ensin toistuvia
ilmauksia, sanoja, teemoja ja pelkistetyistd ilmauksista etsitdén samankaltaisuuksia. Toisessa
vaiheessa toistuvista ilmauksista luodaan luokkia ja kategorioille annetaan nimi. Viimeisessa
selektiivisessd koodausvaiheessa keskitytddn ydinkategoriaan ja tarkoituksena on tuottaa tietoa
ja uutta teoriaa tulkintaprosessin pohjalta (mm. Airaksinen 2021). Kéyn téssd luvussa avointa
vuoropuhelua tydyhteisolle tehtyjen kyselyjen, harjoitteiden palautteen, suorien sitaattien,
omien havaintojeni sekd aiemman esitellyn teoreettisen taustamateriaalin kanssa. Aineiston
analysoinnin materiaalina toimivat nauhoitetut yhteiskeskustelut, kolme puolistrukturoitua
syvdhaastattelua ~ sekd  anonyymit  tyOyhteisolle  tuotetut  alku-  vili-  ja
loppukyselyt. Tutkimuseettisistd syistd kdytdn sitaatteja harkiten niin, ettd tyOyhteison
jasenten henkildllisyyttd ei voi tunnistaa. Kéytettivit sitaatit ovat paddosin ryhmékeskusteluista,
joissa osallistujat jakoivat avoimesti oivalluksiaan. Vuoropuhelun jélkeen seuraavassa luvussa
tuotan yhteenvedon, mitd valmennussarja tuotti tyOyhteisolle, mitd tyon tulokset merkitsevid

minulle tydyhteison kehittdjana sekd tyoeldmén laajempalle kehittimiselle.

5.2 Vireystilat tyon rakenteissa

Aivomme tekevit aistien kautta valikoiden havaintoja ja tulkintoja ympéristosté ja synnyttavat
niiden perusteella tunteita, joiden tehtdvd on pitdd meiddt elossa. Tunteilla on tirked osa
vireystilan sdételyssd. Koska aivomme luovat tunteita, olemme oman elamidmme arkkitehteja.
(Feldman-Barret 2017, 59) Vireystilojen ja tunteiden yhteyden tiedostaminen auttaa johtamaan
itseddn paremmin itsetuntemuksen avulla, jolloin tunnedlyn kaksi komponenttia, itsetietoisuus
ja itsensd johtaminen, padsevit kehittyméddn (Coleman 1995). Vireystilojen kunnioittaminen ja
niistd keskusteleminen, sekd vireystiloja kuunnellen tyon rakenteisiin vaikuttaminen nousivat
useaan otteeseen osallistujien palautteissa tarkeiksi havainnoiksi. Vireystilojen hyddyntdmisen

teema toi konkreettisia muutoksia osallistujien omaan tydarkeen.
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Jotenkin se oivallus [ylldtti] ettd sithen vireystilaan voi ite vaikuttaa, kun tehddén
tyOtd niin itsendisesti, ettd mulla tavallaan ihan oma moka ettd jos miettii niin,
kuinka monta kertaa siithen on kiinnittinyt huomioo? Ei oikeestaan kertaakaan oo
ajatellu, ettd miks méd en vaihda niitd [tyOtehtdvid] toisin péin!

Ammatillista tunnetoimijuutta tyOyhteisossd edistivit tyOyhteisdssd esiin tuodut havainnot
siitd, kuinka omien tehtidvien paikkaan pdivéssd voi vaikuttaa hyddyntéen itsetuntemusta ja
itselle ominaisia tyoOtehtéviin ja vuorokauden eri aikoihin liittyvid tunteita ja vireystiloja.
Tyotehtédviin liittyvistd niin myonteisisti kuin “puuduttavistakin’ tunteista jaettiin avoimesti, ja
tyotehtévien sijoitteluun pohdittiin ratkaisuja. Kun yksilon tunteisiin liittyvd osaaminen ja
kokemus karttuu erityisesti tunteisiin vaikuttamisena tydsséd, hén voi omalta osaltaan edistéa
tyOyhteisOssddn aidomman tunneilmaston rakentamista (Hokkd, Ikdvalko, Paloniemi,
Vihésantanen & Nordling, 2020, 106) Yksiloét voivat kehittdd tunnetoimijuutta ja koko
tyOyhteison tunneilmastoa muuntamalla tyon rutiineihin ja rakenteisiin liittyvd4 tunteen
osoitusta tai sddtelyd (mt, 9). Osallistujat rakensivat avoimesti aitoa tunneilmastoa jakamalla
yhteiskeskusteluissa rehellisesti, miten he suhtautuvat eri tyotehtdviin. Erdén osallistujan
pohdinta tiivistdd oman tyon levolliseen johtamiseen liittyvien vireystilojen hyddyntdmisen ja

omaan ty6hon vaikuttamisen avaavasti.

Siind korkeessa vireystilassa on niin kiva tehd niitd kivoja tehtdvié ja sit on sielld
iltapdivassd silleen ettd "Eiil" -- mut sit jos ois se hyvd vireystila, niin sit
semmosesta mitd on niinku pakko tehd, mika ei valttdmatta niin kiinnosta, niin ehka
stitdkin voisi tulla kiinnostavampaa kun se vireystila ois erilainen, sittenhdn sitd
kattoiskin ihan eri lailla. Jos sen [tehtdvdn] tekee aina siind matalan vireystilan
aikaan, niin ei ihme et se tuntuu puuduttavalta.

Oman tyon johtamisesta tydyhteiso liikutin keskustelua tydyhteison yhteisiin rakenteisiin,
jolloin voidaan puhua ammatillisen toimijuuden hengessd avoimemman tunneilmaston
tietoisesta luomisesta ja kollektiiviseen tyOyhteison rakenteisiin vaikuttamisesta. Tyon
rakenteita pohdittiin erityisesti vireystilojen tiedostamisen ja hyddyntdmisen avulla.
Ammatillinen toimijuus kattaa ehdotukset esimerkiksi uusista tyokdytdnndistd ja
yhteistoiminnallisista tyGtavoista. Subjektikeskeisestd sosiokultturisesta ndkokulmasta
katsottuna toimijuus kiinnittyy toimijan ja tyd0ympdriston viliseen vuorovaikutussuhteeseen
(Hokka, Viahdsantanen, Paloniemi, Herranen & Eteldpelto 2014, 24) Uusia kéytdnteitd
pohdittiin yhteisissd tyOpajoissa avoimesti ja jo vakiintuneiden kokouskaytintdjen ajankohtia

ja pituutta tarkasteltiin avoimesti.
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Tyon rakenteiden, kuten kokouskdytédntdjen esille nostaminen toi oivallisesti esiin tydyhteison
jasenten inhimilliset, erilaiset tyon teon tavat ja erilaiset tarpeet. Valmennussarjan myoti
tyOyhteiso paidsi tutustumaan toisiinsa ja toistensa tydskentelyrytmeihin ja toiveisiin uudella
tavalla. TyOyhteiso oli yhtd mieltd siitd, suunnittelupalaverissa on hyvi olla vireystila korkealla,
kun taas joissain suorittavimmissa ja “sdldd hoidettavissa” palavereissa vireystila voi olla
matalammalla. TyOyhteiso jakoi toisilleen pdivdn aikana vaihtelevia vireystilojaan ja jakoivat

omaa vuorokausirytmiddn suhteessa tyon tekemiseen.

oisko siind vireystilan suhteen hyvéd puhua, etti onko sen palaverin pakko olla
aamukymmeneltd [jos on joku keskittymistd vaativa isompi homma], kun ois sillon
parhaimmillaan ja sit iltapdivélle vois sopii sen yhteisen paltsun?

Vaikka suurin osa tunnisti vireystilansa olevan optimaali aamulla, oli tirkedd myds kuulla
“iltavirkkujen” tyontekijoiden vireystilojen vaikutusta ty6hon ja yhteistd pohdintaa ndiden
yhteensovittamiselle. Vuorokausirytmiltddn iltavirkkuja on videstostimme huomattavasti
aamuvirkkuja pienempi osa (Merikanto, Partonen & Lahti, 2015) Yhteiskunta ja yhteiset tyon
rakenteet on pitkilti rakennettu ns. “aamuvirkkujen” ehdoilla. Témi vaikuttaa suoraan
yhteisesti luotuihin tyon kéytinteisiin. Vaikka tyOyhteisd pidédsi yhteisymmaérykseen, ettd
kaikille sopivaa ratkaisua jokaisen vireystilaa kunnioittaviin rakenteisiin ei voi tai tarvitse
16ytdd, jo se, ettd vireys- ja tunnetilojen dérelle on pysdhdytty yhdessd ja jokainen saa
henkilokohtaisesti jakaa tuntemuksiin, lisdd mahdollisuutta huomioida vireystiloja
inhimillisend, toisista huolta pitdvina tyoyhteisona.

ylipddtdin nyt kun siitd on puhuttu, niin se on sitten antanut niinku itsellekin keinoja

tavallaan havainnoida sitd omaa vireystilaa - mutta ei, ei sitdkddn sitten aina ehka

iltapdivalld sitten huomaa heti, ettd se ty0 teho laskee tai tarvitsisi ehké jotakin sitten

niinku taukoa. -- ettd jotenkin ehkd sitd omaa vireystilaa yhdessd on helpompi
sanottaa ja huomata.

Osallistujat saivat valmennuskokonaisuuden avulla tilan, keinoja ja d4neen sanoitetun luvan
vireystilojen havainnointiin omassa ty0ssidian. Kun tyéeldma yleisesti korostaa yksilon vastuuta
palautumisestaan, on tyOyhteison valttikortti tuntea toisiaan ja eri vireys- ja tunnetiloja
tiedostaen mahdollistaa yhteisten rakenteiden tarkastelua matkalla koko tydyhteison

muutoskykyé tukevaksi toiminnaksi.

[vireystila] on semmoinen opettelun asia ja tutustumisen asia, joka ei valttimatta
than kerrasta mene perille. Itse on auttanut ihan tosi paljon myoskin, ettd kun on
sitten ihan opiskellut niitd asioita, --- niin se oli mulle ihan tosi iso semmoinen
ahaa-eldmys, ettd ma tajusin tén vireystilan ajatuksen.
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Ammatillista toimijuutta harjoitetaan tiettya tarkoitusta varten, tietyissd sosiokulttuurisissa tyon
rakenteissa (Hokka, Véhdsantanen, Paloniemi, Herranen & Eteldpelto 2014, 25) Tyoyhteison
keskusteluissa korostui, kuinka vireystilan tunnistaminen on jatkuvasti harjoiteltava taito, ja se
pyytéé toistuvaa harjoittelua koko tydyhteisoltd. Tydeldman kontekstit ja tilanteet muuttuvat,
joten ammatillisen toimijuuden, tdssd tapauksessa vireystilojen tietoisen kuuntelun, harjoittelu
jatkuu. Ensimmadisen valmennuksen palaute tiivistdd sen, miten tirkedéd on havaita tydyhteison

tuki ja “lupa” antaa inhimillisille tydeldman taidoille merkitys.

Oman itsen levollinen johtaminen ei tapahdu tyhjidssd vaan sitd mahdollistaa my0s
tyOyhteiso, jossa ndiden asioiden merkitys sanotaan dineen ja niille annetaan lupa.
Ja ettd tuetaan toisiamme tdssé asiassa.

5.3 Tietoiset tauot yhteisena asiana

Ty0yhteisolle tehdyn alkukyselyn véittdmien pohjalta poimin tuloksista prosenttiosuuskaaviot,
joista kévi ilmi, ettd tyOn rajaaminen, tauottaminen ja tyOstd irrottautuminen toivat eniten
hajontaa vastauksiin ja haastetta arkeen (liite 5). Valmentavissa tydpajoissa ldhestyimme niita
teemoja tunnemittari-harjoitteen avulla, johon osallistujat merkitsivdt péivan toimintojaan,
tunteitaan ja mahdollisia tauon paikkoja. Harjoituksesta seuranneesta keskustelusta seki
tyopajan jilkeen ldhetetyn kyselyn pohjalta (liite 3) kdvi ilmi, ettd tauotus on tydyhteison
yhteisesti jaettu haaste. Laajalti etéityotéd tekevissd organisaatiossa tydeldmin intensifikaatioon
liittyvét haasteet, kuten kehon tuntemusten ja tarpeiden huomioiminen jadvét helposti ja
thminen ylittdd perustarpeensa, kuten ndldn tai vessahdddn. Néiden tarpeiden toistuva
ylittdminen voi johtaa jatkuvaan ylivireystilaan, ja ty0std irrottautuminen vaikeutuu. (Feldman-

Barrett 2017)

huomaan ettd kun ollaan yhtd aikaa toimistolla, niin tauot tulee paljon
luontevammin, voi jutella my0s muista asioista. Néen, ettd se on sen etdtyon huono
puoli, kun siind ei oo sitd toista ihmistd -- niin ku on toinen pitdd pidemmén tauon
ja ettd vélilla vois nousta seisomaan vaikka kaheksi minuutiksi, ettei oo ihan siiné,
ettd muistaa menni vessaan, tai vaikka syoda!

Osa tyOntekijoistd koki toisen ihmisen ldsndolon helpottavan tauon ottamista, tyostd
irtaantumista. Tydterveyslaitoksen erikoistutkija Marja Kénsdlin mukaan toimistolla
sattumaltakin tapahtuvat kohtaamiset luovat yhteisollisyyttd, ajatusten luonteva pallottelu sujuu
ja jopa tyohon keskittyminen voi parantua (Kénsdld 2025). Osallistujat kuvailivat myds

etity0ssd taukojen muistamisen haasteeksi padstessdén “flowhun”. Tyon imu, niin mydnteinen
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asia kuin se onkin, vie etitydajassa helposti mukanaan, ja keholliset tuntemukset ja tauko

helposti unohtuvat.

Valmennuksissa etityon tauotukseen tyOyhteison jdsenet antoivat toisilleen vinkkejd muun
muassa henkilokohtaisen puhelimen sijoittamiseen kahdenkymmenen sekunnin padhén itsesta,
jotta puhelinta ei tule automaattisesti tarkasteltua. Erés osallistuja suositteli omaa tyota
rytmittdvddn Pomodoro-ajankédyton sovelluksen kayttoon myds muita. Yhteisissd tyon
rakenteiden pohdinnoissa palaverin pituus sekd tauon paikkojen mahdollistamisen toiveet
toistuivat. Ensimmadisen valmennuksen vireystiloihin liittyvdt havainnot ja I6yddkset

linkittyivit suoraan tydyhteison palaverikdyténtojen tarkasteluun.

Nyt kun [valmennuksen jilkeen] tiedostaa ja tunnistaa niitd, ettd missd meiddn
vireystilat ndissd palavereissa menee, ettd senkin tavallaan déneen ja puhuminen
ettd kun meilld on kaksi tuntia varattu palaveriin aikaa ja ollaan puhuttu, ettid
neljakymmentiviisi minuuttia olisi semmoinen hyva ja sitten pidettiisiin tauko. Jos
me ei muisteta sitd, niin sitten yritetddn muistuttaa.

Tyoyhteison yhteistd tunnetoimijuutta vahvistavan avoimen tunneilmaston luomisen kannalta
oli huomionarvoista, etti vaikka puhe palaverikdytintojen muuttamisesta ei ole tdysin siirtynyt
toiminnaksi asti, myOnteinen yritys sitd kohti on olemassa. Useaan otteeseen korostettiin, miten
tarkedd ylipdétddn teemoista d4neen puhuminen on ollut tydyhteisdlle ja auttanut muistamaan

vireystilojen huomioon ottamisen tirkeyden.

Léansimaalainen resilienssiajattelu on télld hetkelld hyvin yksilokeskeistd, ja ndhddin, ettd kyse
on ainoastaan yksilon ominaisuuksista ja kyvyistd (Sippola 2023, 90) Tésté syysti oli tirkedd
inhimillisen tyoyhteison muutoskyvyn kannalta havainnoida osallistujien puhuvan “me”-kielta,
ja ottavan yhteistd vastuuta oppimisesta ja tyotd tukevien muutosten harjoittelusta yhteisen
henkisen joustavuuden hyvéksi. Arviointitydpajan pienryhmékeskustelussa omaa ty0yhteisod

luonnehdittiin omaa organisaatiota taukomyonteiseksi tyOpaikaksi.

Puhuttiin, ettd [tdmi] on ihan taukomyOnteinen tyOpaikka, ettd kun ollaan puhuttu
siitd ja sanottu ddneen sitd puhuttu siitd tauottamisen merkityksesté, niin se auttaa.

Tyoeldméssd ammatillinen toimijuus voidaan ndhdd yhteisollisend elementtind, joiden
toimijoita on tydyhteisd (Hokkd, Viahédsantanen, Paloniemi, Herranen & Eteldpelto 2014, 23)
Téssd tyOyhteisossd oli tdrkedd, ettd tauoista puhutaan avoimesti ja niiden merkitys
tiedostetaan. Taukomyonteisyyden &dineen sanoittaminen kollektiivista ammatillista

toimijuutta, kun yksilon subjektiivinen kokemus taukomyonteisyydestd tuodaan tyGpaikan
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yhteiseksi ilmidksi vahvistamaan tydyhteison identiteettid. Tydyhteison yhteinen ammatillinen
sekd tunnetoimijuus ilmiond pddsee toteutumaan, ja yhteisesti identiteetistd, kuten
taukomyonteisyydestd neuvotellaan ja sitd sanoitetaan déneen. Toiminnanjohtaja kiteytti

taukomyonteisyyden kannustamalla sithen kaikkia avoimesti.

ehkd meidédn tiytyy vaan yhteisesti muistutella toinen toisiamme niistd taukojen
tarkeydestd ja ma ainakin iloitsen, kun joku laittaa slackiin, ettd pidan nyt pienen
tauon, koska minulla on iltatditd tai jotain, et niinkun jes, hyvd hyva, ettd niinku
muistetaan pitda niitd taukoja.

Palautumisen tukeminen ja sithen kannustaminen on yksi inhimillisen johtamisen kulmakivia.
(mm. Sipponen, 2023) Hyvé palautumisen tukeminen tydarjessa lisdd tyontekijoiden tydn imua
organisaatiossa. Palautumisella on tdrked rooli hyvin tilanteen sdilymisessd myds silloin, kun
tyontekijad kokee tyOn imua ja on innostunut tyostddn. Tyon imussa ihminen panostaa sithen
keskivertoa enemmén, ja vaikka tekeminen palkitsee, se my0s kuluttaa voimia. Parhaimmillaan
ja palautuneena tyon imu kuvaa parasta mahdollista hyvinvoinnin tilaa tydssi. Sen edistdminen
luo inhimillisid mahdollisuuksia tyon laadun lisddmiseen. (Hakanen 2011, 98) Havaintojeni
mukaan opinndytetyon tilaajaorganisaatiossa tyontekijit vaikuttivat tekevdnsd suurella
syddmelldin tyotd. Osa tyontekijoistd kuvaili tyon siséllon olevan niin kiinnostavaa, ettei malta
olla lukematta esimerkiksi alaan liittyvdd kirjallisuutta viikonloppuisin. Téatd ty0Ostd

irrottautumisen puolta ei kuitenkaan koettu suoranaisesti kuormittavaksi.

5.4 Tunteet ja tyoyhteisoa tukeva vuorovaikutus

Organisaation vuorovaikutustilanteet tuovat paljastavalla tavalla esille inhimilliset
reagointitapamme ja niiden alla olevat tunteet. Tunteet vaikuttavat tekemisemme suuntaan,
laatuun ja maéadrddn, ja tunteilla on keskeinen rooli pddtoksissimme ja sosiaalisessa
toiminnassamme (mm. Rantanen 2011) Tydyhteiso oli toivonut rakentavan vuorovaikutuksen
harjoittelua ja vuorovaikutuksen yhteisid pelisdént6jd varsinkin konfliktitilanteiden varalle.
Alkukyselyssd vuorovaikutukseen liittyvien véittimien kohdalla eniten hajontaa aiheutti
viittdma “Sieddn toisten ihmisten konflikteja hyvin”, joissa arvon 4, 5, 6 tai 7 antoi jokaiseen
9,1 % vastaajista (liite 5). Tunteiden sanoitus ja tunnesditelyn tavat voivat vaihdella persoonan
mukaan, jolloin osallistujien mukaan konfliktiksi voidaan tulkita erilaista tilan ottamisen tapaa.
Osallistujat luonnehtivat nimettomissd kyselyissd ja yksilohaastatteluissa, kuinka tilan

ottamisen tavat temperamenttieron vuoksi vaihtelevat, ja voi olla vaikeaa tasapainotella sen
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kanssa, ettei ole itse liikaa d4nessd tai lilan vdhdn. Nimettomdssd palautekyselyssd osa
tyontekijoistd oli  toivonut vuorovaikutuskédytdnteissd henkilokohtaisen tunnepuheen
rajaamista.  Osa  toivoi  tilaa  nimenomaan  tunteille ja  konfliktirohkeutta

vuorovaikutustilanteisiin.

Tyon kdytanteissd tahattomia konflikteja ja vadrinymmarryksia voi lisddvat etaityOympéristot ja
epéselvyys eri viestintdkanavien kayttotarkoituksesta. Néissd vélineissd kehollinen ilmaisu ja
toisen ihmisen aistiminen jddvédt herkemmin pois. Etdvuorovaikutusvilineiden erilaisesta
luonteesta kayty keskustelu vaikutti oleelliselta avaukselta laajalti etdtyotd tekevéssd

organisaatiossa. Yksi esimerkki tdstd on organisaation kayttima viestintdkanava Slack.

Slackissa kommunikoidaan silld tavalla ymmarrettdvasti riittdvéin tiiviisti, mutta
kuitenkin silleen, ettd niin tavallaan myd6téilevisti ja rakentavasti, ettei ole sellaista.
Tai kun helposti just etenkin olisi kiireelld kirjoittaa, niin sieltd saattaa jaéda jotain
puuttumaan ja sitten voi tulla vadrinymmaérryksié ja ja tota kun ei se kuitenkaan ei
pystytd tavoittamaan silld kirjoitetulla tekstilld sitd kaikkea mitd kasvokkainen
vuorovaikutus on, ettd just siitd jad puuttumaan kaikki eleet ja 44nenpaino ja ilmeet
ja ihan kaikki. Se korostuu kirjoittaen erityisen paljon.

Yhteiskehittdvassd valmennuksessa vuorovaikutukseen liittyvistd haasteista nousivat esille
karkeasti arvioituna kaksi kategoriaa. Tunnetaitoihin liittyvét ulottuvuudet: “tunteet nousevat
pintaan”, viirit tulkinnat, erimielisyyden arvostus, puuttuva kunnioitus, tunnesiételyn ylléapito,
konfliktirohkeus, eri vireystila, toisen arvostaminen, epdtasa-arvo, ymmairryksen puute,
karsimittomyys, kiire. Toinen vuorovaikutuksen haasteiden kategotia liittyi tyon tekemisen
kéytanteisiin: teknologia, paljon viestejd, 1dhinné viesteilld, eri paikkakunnilla. Kiire voidaan
laskea tyon kdytinteisiin kategoriaan sisdénkirjoitettuna tapana toimia. My0s etdisyys voidaan
tulkita emotionaaliseksi etdisyydeksi tai konkreettisesti fyysiseksi etdisyydeksi. (kuvio
7.) Totesimme, ettd Slackin ja viestintdvilineiden selkeyttdmiseen tydyhteiso tarvitsee oman
kokouksensa. yhteisessd tyOpajassa kisittelimme tunnetaitoihin liittyvid haasteita, joita voi

soveltaa my0s hyvin etdviestintidvalineisiin.

Vuorovaikutukseen keskittyvdssd valmennuksessa kdvimme osallistujien kanssa ldpi
tunnevastuuta ja tunnepuhetta. Valmennuksessa ldpikdydyn myotieldavin, rakentavan
vuorovaikutuksen keskidssd on tunnevastuun kehittdminen, jossa jokainen ottaa vastuun
vuorovaikutustilanteessa siitd, mité tilanteeseen tuo ottamatta muiden tunteita omille harteilleen
tai tunnekapinalla kieltdydy ottamasta huomioon toisten tunteita. Tunnevastuu pitdd sisélldin

rakentavan vuorovaikutuksen periaatteet, joiden keskidssd on pysdhtyminen, havainnointi,
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kysyminen ja selked kommunikointia véérid tulkintoja véhentdmiseksi, kunnioituksen
lisddmiseksi ja erityisesti tydyhteison yhteisen tunnesditelyn tueksi, kohtaamaan konfliktit

tilanteina oppia ja rakentaa yhteistd tyokulttuuria.

Tydyhteison palautteiden mukaan rakentava, tunnevastuullinen vuorovaikutus voi
parhaimmillaan tukea tyOyhteison ammatillista tunnetoimijuutta ja toimia yhteisend
harjoitusalustana, kun “tiimipalaverissa nousevat tunteet pintaan”, kun havaitaan etté tyokaveri
el voi hyvin ja kun konfliktirohkeuteen tarvitaan yhteistd, kaikkien tuntemaan turvallista
sapluunaa. Yhteiseen harjoitteluun tydarjessa kannustava tyOpaja sai erddn osallistujan
pohtimaan tunteen ja toiminnan yhteyttd, kun yhdessd tukimallia harjoiteltiin jo heti

valmennuksen jélkeen.

Tuo sapluuna on erityisen hyvé, koska huomasin kylld etten aina tuo itse valttdmétta
jonkin tilanteen tuomaa rehellistd tunnetta esiin vaan suoraan toimintachdotuksiin.
Niin tdmé kannusti siithen. Harjoiteltiin jo yhdessd asiassa heti valmennuksen
jédlkeen ja se kylld tuotti heti tulosta, tai ndki toisen kannan syyt hyvin paljon
paremmin.

Rakentava vuorovaikutus tukimallina tukee tyOyhteison yhteisen inhimillisen kulttuurin
luomista, kun kaikki saavat luvan harjoitella haastavia tilanteita yhteinen malli tukenaan.
Opinndytetyon rakentavaan vuorovaikutukseen liittyvd valmennuksellinen ty0paja antoi
tyoyhteisolle yhden tukimallin, sapluunan, jolla harjoitella tunnetoimijuutta ja vuorovaikutusta
myd&s mahdollisissa konfliktitilanteissa Vuorovaikutukseen keskittyvdn valmennuksen jilkeen
palautteiden mukaan osallistujat 16ysivdt monia mahdollisuuksia rakentavan, myotieldvan
vuorovaikutuksen harjoitteluun  muun muassa kiireessd, joka todettiin  yhdeksi
vuorovaikutuksen haasteeksi (kuvio 7). Kehityskeskusteluissa, tyotehtdvien tarkennuksissa,
koulutuksissa ja uusien toimintojen kiyttoon ottamisessa rakentavan vuorovaikutuksen malli
16ysi paikkaansa tyOyhteison arjeen. Asiakastydssd ryhmdn ohjauksessa ja luottamuksellisen

keskustelun luomisessa rakentavan vuorovaikutuksen perusteet koettiin hyvéksi malliksi.

Tyoyhteisossd oltiin kaivattu yhteisid vuorovaikutuksen pelisddntojd, joita hahmottelimme
valmennuksessa myoétieldvidn, rakentavan vuorovaikutuksen (NVC) -mallin harjoittelun
jalkeen yhdessd Jamboard-alustalle sekd nimettomén kyselyn avulla. Ndiden avulla jokainen sa
vaikuttaa tyOyhteison vuorovaikutuskulttuurin edistdmiseen pienryhmadssd, koko tydyhteison

kesken sekd nimettoméané pysyen. Kohti vuorovaikutuksen pelisdéintdja -hahmotelmassa tulivat
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esille tasapuolisesti eri tyOyhteison jésenten toiveet ja tarpeet yhteiselle vuorovaikutuksen

kulttuurille (liite 8).

5.5 Yhteisollisyyden tunnetekoja etdatyon ja etdisyyden ajassa

Se, ettd ymmarretddn oikeasti tdn tyon luonne, ettd tdssd tdytyy niinku antaa
thmisten olla niinku ihmisina ja sitten jotenkin ettd se on térkedtd, etté niille tunteille
annetaan tilaa ja sitten just ne konkreettiset asiat on mun mielesté ne rakenteet.

TyOpaikan tunneilmastoa rakennetaan toistuvien rutiinien, kdytdnteiden ja niihin liittyvien
tunteiden  kautta. TyOpaikan kaikkiin  kdytdnteisiin, aina kehityskeskusteluista
kokouskayténteisiin, sdhkopostitteluun ja epdvirallisiin  kahvipoytékeskusteluihin liittyy
tunteitd: tunteisiin liittyvid odotuksia, suoria tunteen osoituksia ja tunteiden sadtelyd. (Hokka,

Ikévalko, Paloniemi, Vidhédsantanen, Nordling 2020, 109)

Sosiaalialalla tyon luonne on kohtaavaa ja inhimillistd usein haastavista tilanteista tulevien
asiakkaiden kanssa. Yhteinen tydskentely nosti kaikissa valmennuksissa esille yhteisollisyyden
tarpeen tyOyhteison rakenteissa, mikd perustuu yhteisen ajan viettimiselle ja tietynlaiselle
véljyydelle, jossa asioiden esille tuominen tapahtuu orgaanisesti. T4t toivottiin moneen

otteeseen.

Musta on tirkeetd ettd kun ollaan toimistolla, niin siiné on aikaa sellaselle vapaalle,
on niinku aikaa ja viljyytta sille, ettd saa tuoda asioita esiin, jotka puhututtaa tai
mietityttaa.

Yhteisollisyyttd ja vdljyyttd pidetdédn usein vastakohtana tyon tuottavuudelle. Tyon huokoisuus,
yhteistoiminnallisuus ja tuottavuus kulkevat kuitenkin kési kddessd. Kun tyon huokoisuus
mahdollistaa yhteistoiminnallisen tydskentelyn ja tydssd oppimisen, se merkitsee myos
tuottavuuden  parantumista. Kun tyOntekijoiden valtaa ja johtajuutta lisdtddn
vaikutusmahdollisuuksien ja yhteisen ajan lisddmiselld, se johtaa tydssd parempaan
sitoutumiseen ja ty0ssd kehittymiseen. Ndin tyohon sitoudutaan paremmin ja ty9ssd jaksaminen
kohentuu. (Hokkd, Vidhdsantanen, Paloniemi, Herranen &  Eteldpelto 2014,
26) Valmennuksissa tydyhteiso ideoi kokouskdytinteiden aloitukseksi kuulumiskierroksen,
joka sai useaan otteeseen niin tydyhteison arviointitydpajassa kuin haastatteluissa kiitosta.
Kuulumiskierros tuo tydyhteison pidivddn yhteisollisyyttd ja véljyyttd, ja tdméd korostuu
varsinkin etdtdissd, joissa jo aiemmin todetusti taukojen ottaminen ja viljyys eivit toteudu

tyOyhteisosséd niin helposti. Kuulumiskierros my0s tuo selkedn ja rajatun tilan niin sanotulle
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tunnepuheelle, ja timén selkedn raamin sisdlld tydyhteisd voi harjoitella my0s tunnevastuuta

tuomalla vuorovaikutustilanteeseen sen, mika tuntuu itselle olennaiselta sillad hetkella.

se on kylld ndkynyt meiddn tydarjessa, ettd on ollut toimistokokouksissa ihan
alkupéissd se [kuulumiskierros]. Ja sitten jos on ollut muita kokouksia sellaisia
vdhdn vapaamuotoisempia niin ollaan sitten kédyty semmoista keskustelua
kuulumisista alkuun, etti se on kylla ollut semmoinen tosi kiva etté se on just tuonut
tavallaan siihen tilanteeseen just sitd [yhteisOllisyyttd], ettd kun paljon tehdddn
etitoitd niin niin jos se ettd niin kun tulee varmasti myds sité sellaista muutakin
kuin itse tyontekoa.

Tunnetoimijuuden toteutumisessa tyOyhteisOssd ei ole kyse tunteissa vellomisesta, vaan
tunteiden tunnistamisesta ja sanoittamisesta seuraavaa rakentavaa keskustelua organisaation
kaytanteistd (Ikdavalko 2024). Yhteisen tunneilmaston ja yhteisen ymmaérryksen luominen,
“terveen keskustelukulttuurin lisddiminen” koettiin tirkeéksi omassa tyOyhteisossd varsinkin,
kun organisaatio tekee sosiaalialan jdrjestond tyotd asiakkaiden kanssa, jotka tulevat
ryhmitilanteisiin erilaisista haavoittuvista eldméntilanteista. Ymmarryksen lisidminen omassa
tyOyhteison ryhméprosessissa voi vaikuttaa my0s asiakaskohtaamisten laatuun itsetuntemuksen

lisddantymisen kautta.

kuulumiskierros luo sellaista niin kuin tervettd keskustelukulttuuria lisdd tdhén
tyOyhteis60n ja just just tota ehkd myo0s sellaista ymmaérrysté, ettd niin kuin samalla
lailla kun ihmiset tulee [asiakastapaamisissa] ryhmiin niin samalla lailla me
tyontekijatkin tullaan niinku erilaisiin tilanteisiin silleen ettd meilld on ollut siind
ennen sitd kaikenlaista ja sitten on henkilokohtainen eldma ja kaikki muu niin se
ettd tullaan ihan erilaisista tilanteista ja erilaisissa mielialoissa ja vireystiloissa
nithin tota niin kun tilanteisiin ja kokouksiin ja kaikkeen. Ettd kylld se sellaista
ymmarrysté lisdd ty0yhteisossa.

Vuorovaikutuksen haasteina osallistujat olivat valmennuksessa nostaneet esille etdisyyden
(kuvio 7). ArviointityOpajassa osallistujat nostivat esille kahden eri kaupungin toimipisteen
erilaisuudet ja toiveen yhdenmukaistaa yhteisollisid tapahtumia niin, ettd ne luovat synergiaa ja
tyOyhteison yhteyttd fyysisesti etdisyydestd huolimatta. Yhteisid, samaan aikaan eri
kaupungeissa jérjestettdvien tydyhteison piknikkien mallintamista sekd hybriditysté irrottavia
kévelypalavereja ehdotettiin tuomaan tydarkeen yhteisollisyyttd eri toimipisteiden vilille. Eri
kaupunkien toimipisteiden lihentyminen ja samantyyppisten tapahtumien jérjestiminen tuntui

innostavan paljon hybridity6téd tekevin tyOyhteison jdsenié.

Yhteiskehittdva valmennus toi esiin sen, kuinka tiarkeda on luoda tyoyhteisolle yhteisté aikaa ja

kohtaamisia pitkélti etityostd ja asiakastyOstd koostuvan tyOarjen keskelld. Erds osallistuja
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nosti esille yhteisollisyyden ja tunnetoimijuuden tdrkeyden sosiaalialalla laajemmin osana
organisaation pitovoimaa. Emotionaalisesti tyohon kiinnittyminen ja tydssd viihtyminen

vaikuttivdt olevan monille osallistujille tirkeitd tydssd jaksamisen pilareita.

erityisesti sosiaalialalla ja erityisesti sellaisessa toissd, joissa sitd kuormitusta voi
tulla just semmoisista vuorovaikutuksen ja kohtaamisen tilanteista, niin siind on se
on tosi tdrkedtd, ettd en tiedd sitten kun en ole ollut vaikka jossain
tehdasympaéristdssa tai tai semmoisessa sen tyyppisessa tydssd, missd on ihan tdysin
erilaista se tehtdvd ty0, niin mutta kylld sielldkin vaittdisin, ettd se on ainakin
pitovoimana, ettd jos on hyvé henki ja hyvd meininki nin ihmisetkin saavat sielti
my0s emotionaalisesti jotakin niin sitten ne kiinnittyy sithen [ty6hon], ettd se on
tosi tirked asia.

Emotionaalista ty6hon kiinnittymistd kannattaa tukea, silld kun tyon merkitys vastaa omia
arvoja, tyohon voi suhtautua parhaimmillaan palkitsevana eldaméntehtdvéani. Talloin ihminen
sitoo ’sielunsa ja syddmensd” hoitamaan tyGtddn ammattieettiselld laadulla. Erityisesti
thmistyohon, samoin kuin ihmisten johtamiseen, tulisi suhtautua erityiselld pieteetilld, silld
kokemus aitoudesta ja luottamuksesta kannattelee aitoa vastavuoroisuutta ja kohtaavaa
kanssakdymistd. Parhaimmassa tapauksessa tyOyhteisossd voidaan puhua tunteista
ammatillisella tasolla, ja silloin ne toimivat tukena ja tydkaluina suhteessa tyon perustehtavién.
On kuitenkin tirkedd erottaa, mikd vaatii tyontekijdltdi omaa tydskentelyd, terapiaa tai
tyonohjausta. Hyvdnd mittarina télle toimii, kuinka keskusteltavat tunteet ohjaavat tydssd
toimintaa. (Sarvela 2020, 91) Tunnetoimijuus toteutuu, kun tyOyhteisdssd tunnistetaan, mika
luo hyvdd tunneilmastoa eli “hyvdd henked” ja kun tydyhteison vuorovaikutuskulttuuria
kehitetddn niin, ettd ihmiset saavat emotionaalisesti tyOstddan palkitsevan olon. Niin

yhteisollisyyden tunneteot kantavat ajoittain haasteellisenkin asiakastyon rajapinnassa.
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6 TULOSTEN YHTEENVETO

6.1 Tulokset opinndytetyon tilaajan kannalta

Valmennussarjan tuloksena tydyhteiso alkoi yhdessd enemman kiinnittdd huomiota vireystilaan
tyon rakenteissa, tietoisiin taukoihin, myotaelavaidn vuorovaikutukseen tyodarjen eri tilanteissa
sekd yhteisollisyyden kehittimiseen etityon ja etdisyyden huomioiden tyOyhteison jésenet

kahdessa ei kaupungissa.

Yhteisesti vireystilojen, tunteiden ja tyon rakenteiden ddreen pysdhtyminen sai osallistujat -
jotkut omien sanojensa mukaan ensimmaiistd kertaa — pohtimaan, kuinka inhimillistd
vireystilojen vaihtelua voi hyddyntdd oman tyOon suunnittelussa sekd yhteisten
kokouskayténteiden rakentamisessa. Tydyhteison kehittymisen kannalta on oleellista muistaa,
ettd kehollisina olijoina meidét on rakennettu sddtelemédnd hermostoamme ja kehomme tilaa
yhdessé toistemme, eli yhteison kanssa (mm. Kumpulainen 2023). Tésti syystd muun muassa
kokouskayténteiden pituuden, kuten neljainkymmenen viiden minuutin kokouksen keston, ja
kokousten viliin jddvdn jaloittelu- ja valmistautumistauon mahdollistaminen lisdsivét
tyOyhteisossd inhimillisten tydeldméntaitojen ja vireystilojen hyddyntdmistd ja mahdollisuuden
yhdessd hermoston sditelyyn. Yhteinen keskustelu samassa tilassa tyon rakenteiden dérelle oli
oleellinen teko varsinkin kahdessa kaupungissa pitkélti hybridityotd tekevédn tyGyhteison
kesken. Johtamisen ja tyohyvinvoinnin asiantuntija Petra Sippolan mukaan etdtydajassa
inhimillinen yhteisollisyyden tarve korostuu, kun yksilon vastuu omasta palautumisestaan -
kuten tauoista ja vireystilan tunnistamisesta - kasvaa. Etdtyorutiinien rakentamiseen tarvitaan
yhdessa luotuja pelisdéntdjd, tyonantajan ohjausta ja aktiivista yhteistd keskustelua. (Sippola
2023, 92) Titd yhteistd aikaa, keskustelua, inhimillistd tydeldmin yhteistoimijuutta ja
palautumista tukevia kéytinteistd opinndytetyon valmentava tyOpajasarja tyOyhteisolle

mahdollisti.

Tietoinen tauotus ja koko tydyhteison sitoutuminen toistensa kannustamiseen taukojen
pitdmisessd jdivit tyOyhteisossd eldmadn jatkuvaksi kehittdmisen kohteeksi. Alkukyselyssa
oman tyon tauotus nousi selkedksi kehityskohteeksi monien osallistujien henkildkohtaisessa
kokemuksessa. Yhteisen tyOskentelyn jidlkeen arviointityOpajassa ryhmétyodssd tydyhteisod

kutsuttiin “taukomyonteiseksi tyOpaikaksi”. Tamé sanoitus voi yhteisollisend tekona tukea
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tyOyhteison avointa tunneilmastoa ja kollektiivista, inhimillistd ammatti-identiteettid. Toisten
tukeminen ja tyon rakenteissa taukojen mahdollistaminen tirkedksi. Huomio tukee ajatusta,
jossa tyOstd palautuminen ja toimijuus oman palautumisen huolta pitimisessd ei ole vain
yksilon vastuulla, vaan palautumisesta tydarjessa pitdd huolta myds tyOyhteiso ja tyOnantaja
(mm. Sippola 2023). Valmentavassa tyOpajassa toiminnanjohtaja kehitteli avoimesti ideaa
yhteisesti “kannykkéboksista” tyorauhan ja taukojen mahdollistamiseksi ja kertoi avoimesti
iloitsevansa joka kerta, kun joku tydyhteison jdsen ilmoittaa pitdvinsé “kunnon tauon” keskella
pdivaa varsinkin organisaatioon kuuluvien iltatdiden piivind. Kolmas tyon tulevaisuuteen ja
tunteisiin keskittyvé tydpaja toi esille sen, kuinka sisdisesti motivoituneita tydyhteison jasenet
olivat organisaation mission toteuttamiseen nyt ja tulevaisuudessa: Visioissa kymmenen
vuoden piaidssad korostui monilla tavoitteellinen ajatus, jossa oma tyd on jadnyt tarpeettomaksi
yhteiskunnallisen eriarvoisuuden poistuttua. Ty kohti tdtd tavoitetta koettiin niin mukaansa
tempaavaksi ja tirkedksi, ettd omista tauoista ja hyvinvoinnista varsinkin etityossd oli haastava
pitdd huolta. Vahva sisdinen motivaatio ja tydon imu voivat viedd etdtydldisen mukanaan niin,
ettd omista perustarpeista huolta pitdminen unohtuu. Jotta tyon imu ja tyokyky séilyvét, on
tyOstd innostumisenkin aikakausina myo0s pidettdvd huolta palautumisesta. Néin tyon laatu
pysyy hyvéni. (Hakanen 2011, 98) Taukoja kunnioittava tydkulttuuri innostavan tyon keskelld

olivat tyOyhteison yhteisid, ddneen sanoitettuja 10ydoksia.

TyOyhteison tarpeena olivat yhteisid vuorovaikutuksen pelisdédnnét organisaation puolelta.
Rakensimme yhdessd reittejd yhteisiin pelisddntdihin toisessa tyOpajassa rakentavan
vuorovaikutuksen kidytidnteet apunamme. Tyoyhteisolld oli mahdollisuus tuottaa sisdltod
vuorovaikutuksen pelisddntéjen hahmotelmaan pienryhmétydskentelyssd Jamboard -alustalla,
yhteisessé koko tydyhteison keskustelussa sekd nimettomaéssd kyselyssd tydpajan jalkeen. Néin
ollen mahdollisimman monimuotoisella keruutavalla mahdollistin monitasoisten ja
mahdollisimman monen tydyhteison jdsenen ndkokulman huomioimisen. Ajattelen, ettd
pienessd tyOyhteisdssd myds nimettdmédnd kdytinteisiin vaikuttaminen on tirkedd, jotta
vastaukset eivdt personoidu, vaan oman mielipiteen uskaltaa sanoa pienen tydyhteison
mahdollisesta tiiviistd ja haavoittuvasta dynamiikasta huolimatta. Tuloksena kerdsin Kohti
vuorovaikutuksen pelisddntdja -hahmotelman sekd toiminnanjohtajalle ettd tyOyhteisolle
jakoon organisaation kevddn 2024 kehittdmispdivdd varten (liite 8). Vuorovaikutuksen

kehittdmiseksi tydpajasarjan Rakentava vuorovaikutus (NVC)-valmennus harjoiteltavana
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yhteisend taitona jdi arkeen tyontekijoiden tyOssd ja osa kertoi soveltaneensa tukimallia heti

tyOpajan jdlkeen tyOarjessaan.

Yhteisollisyyden lisdédminen nousi esille tyOyhteison toiveissa jokaisessa valmennuksessa.
Konkreettisesti yhteisollisyyttd liséttiin ideoimalla kdvelypalavereja, tapaamisia toimistolla ja
puhelimitse etidyhteyksien ja Slackin sijaan sekd mallinnettuja yhteisollisid tapahtumia, kuten
piknikkejd, kahden eri kaupungin toimiston yhteisollisyyden lisddmiseksi. TyOpajoissa
kokouskaytédntdjen alkuun ideoitu ja toimeenpantu kuulumiskierros toi tyOyhteison jdsenten
mukaan kaivattua yhteisollisyyttd ja ymmarrystd tyoyhteison valille. Kuulumiskierros
mahdollisti my0s asettumisen asiakkaan tilanteeseen. Organisaatiossa toteutetaan paljon
ryhmé@muotoisia tapaamisia, jonne asiakkaat kukin tulevat omista eldméntilanteistaan, joista he
jakavat. Nyt tyOyhteiso sai itse tyokalut jakaa tunnevastuullisesti tietyn sapluunan, heidén

itsensd ideoiman kuulumiskierroksen, avulla omista ty6hon vaikuttavista tunteistaan.

Asioiden ddneen sanoittaminen, teemojen merkityksen tunnistaminen ja niiden toteuttamiseen
tyOarjessa tarvitsivat toteutuakseen yhteisen “luvan”, jonka yhteiset harjoitukset, keskustelu ja
yhteinen aika mahdollistivat. Aineen sanoitus ja teemoille, kuten oman itsen kuuntelulle,
tauoille ja rakentavan vuorovaikutuksen harjoittelulle “luvan saaminen” saaminen vaikutti
olevan osallistujien puheessa avainasemassa tyOyhteison inhimillisten ihmistaitojen,

ammatillisen tunnetoimijuuden ja kehotietoisen johtamisen ja palautumisen tukemisessa.

6.2 Yhteenveto opinnaytetyon tekijan kannalta

Tavoitteeni tdssd opinndytetydssd oli tuottaa kokonaisvaltainen tydyhteison inhimillisid
tyOyhteisotaitoja tukeva valmennussarja, joka palvelee sekd tyontilajaa ettd laajemmin
ammattialaa ja [0ytad tyoyhteisoldhtoisesti kdyténteitd inhimillisemmaén tydeldméan tukemiseen.
Suunnitellessani tyOyhteison tarpeisiin vastaavaa kokonaisuutta havaitsin, ettd jokainen
yhteiskehittdmiseen tdhtddva valmennussarjan osa vaatisi jo itsessddn kaksi tai kolme tyopajaa
saman teeman ddrelle syventymiseen, jotta muutokset ehtisivdt konkreettisesti asettua
tyOyhteison arkeen ajan kanssa. Nykyisend toteutuksena tydyhteiso sai ikdénkuin “maistiaisen”
jokaisesta inhimillisen tydeldmén taidon teemasta ja sovelsi sitd arkeensa. Jos tekisin tyon nyt
- ja mikédli vanhempainvapaani ei olisi tiivistdnyt kdytdnnon toteutusta muutamaan kuukauteen
- olisin varmistanut tydyhteison kehittimiselle puolen vuoden yhteisen ajanjakson, jolloin

tapaisimme kerran kuussa yhteensd kuusi kertaa, joista viimeisin kerta olisi prosessin



56

arviointikerta. Ndin yhteinen luottamus ja tyon tulokset voisivat syventyd yhteisessa
pidemmaéssd prosessissa. Opinndytetydssa toteutettu kolmen kerran tiivis valmennus seki
arviointitydpaja kuvaavat kuitenkin tdmin hetkisen tydeldmidn realistista tilannetta, jossa
ulkopuolisena organisaatioon tulevalle valmentajalle on haastavaa 16ytii aikaa tyon rakenteissa
laajempaan valmennustyohon. Téllaisenaan valmennussarja toimii tyOyhteisdssd, joka on
motivoitunut ottamaan vastuun tydpajoissa esiin tulleiden 16yddsten viemisestd ja taitojen
harjoittelusta tydarjessa vilittomasti tyoskentelyn jilkeen. Opinndytetyon tilaaja sai
lyhyessdkin ajassa juurrutettua tydarkeen muun muassa yhteisollisyyttd vahvistavan
kuulumiskierroksen ja vuorovaikutuksen kehittdmisen konkreettisella mallilla sekd
vuorovaikutuksen yhteisilld pelisddnnoilld. Tyon tulevaisuus ja luovuus —valmennus toi
tyoyhteisolle vahvistuksen yhteisesti suunnasta seké konkreettisia ideoita tyon vahvistamiseen
yhteiskunnallisesti yhteiskunnan hiljaiset signaalit ja trendit mielessd. Néistd tuloksista olen

iloinen ja koen onnistuneeni tyontilaajan tarpeiden tdyttdmisessa.

Opinndytetyon tekijind oma ammatti-identiteettini vahvistui tiiviissd ja vanhempainvapaan
tuomien aikataulupaineiden ikeessd huomatessani, kuinka luontevasti ja asiantuntevasti
yhdistdn jokaisessa tyOpajassa kehollista johtamista ja kehotietoisuustaitoja tydyhteison
ammatillisen ja tunnetoimijuuden vahvistamisen hyvéksi. Jokainen valmennussarjan osa alkoi
kehollisella lasndoloharjoituksella, jossa osallistujat harjoittelivat tunnistamaan omaa vireys- ja
tunnetilaansa ja sanoittamaan sitd muille sekd sddtelemédn tarvittaessa omaa tilaa yhteistd
tyoskentelyd parhaiten tukevaksi. Néin jdlkeenpdin ajatellen inhimillisen tydeldmin
mahdollistamisessa olisin voinut omaa ammatti-identiteettid yhéd kirkastaakseni keskittya
selkedmmin pelkdstddn valmennussarjan kehollisten harjoitteiden vaikutuksiin tydyhteison
tunnetoimijuuden ja ammatillisen toimijuuden kehittdmisessd. Keskityin kuitenkin
ymmarrettivisti tyontilaajan esille tuoman kolmen teeman kisittelyyn tyOyhteisolle tuotetuissa
kyselyissd sekd arviointityOpajassa. Lisdksi olisin arviointitydpajan lisdksi ldhettdnyt
tyOyhteisolle vield loppukartoituskyselyn, jonka pohjalta olisin arvioinut alkukyselystd

nousseiden kehityskohteiden muutoksia.

Opinndytetyon prosessissa kehitelty valmennussarja kattaa yhteisopedagogin laajan osaamisen
yksiloon, yhteisoon ja yhteiskuntaan vaikuttavasta monitasoisesta tyostd. Rakensin tydyhteison
tarpeista koherentin valmennuskokonaisuuden, joka eteni systemaattisesti henkilokohtaisen

tunne- ja vireystilojen ja itsensd johtamisen teemoista yhteiseen vuorovaikutukseen ja sitd
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kautta yhteiseen luovuuteen yhteiskuntaan laajemmin vaikuttamisen ja tulevaisuusvisioinnin
merkeissd. Ndmé kolme valmennuksen pddteemaa ovat ammatillisesti minulle tydyhteisdjen
kehittdjand motivoivia tyon kohteita. Opinndytetydn tekeminen osoitti itselleni, ettd myos
tiukalla aikaraamilla on mahdollista saada konkreettisia tuloksia aikaan tydyhteisossd ja 10ytaa

tapoja tukea inhimillisten ihmistaitojen toteutumista tydelaméssa.

6.3 Tyon merkitys laajemmin tyoelaman kehittamisen kannalta

Kiihtyvdssd, kasvavien uupumistilastojen tdyttdimissd tyoeldméssd tyon johtamisen
vaihtoehtoja tydyhteisdssd on kaksi: tehostamistaloutta ylldpitdva, ihmisid tasaiseen tahtiin
konemaisesti suorituksiin vaativa ja uuvuttava tyonteon tapa tai inhimillisyyden nostaminen
tyon tekemisemme voimavaraksi. Voimme siis joko peldtd koneiden vievin tydmme ja yrittda
yltdd koneiden kapasiteettiin, tai hioa ihmislajille tyypilliset inhimilliset taitonsa tukemaan
tydeldman murrosta. Kuten World Economic Forum kiteyttdd: Kone on taktiili, ihminen on
strateginen (World Economic Forum 2021). Opinndytetyd osoittaa, ettd tunnetoimijuus,
ammatillinen toimijuus ja kehotietoisen palautumisen tukeminen ovat parhaimmillaan
tyoyhteison yhteisollisen muutoskyvyn perusta. Tydyhteison yhteinen pysédhtyminen, teemoista
jakaminen ja niille merkityksen antaminen ovat lisdnneet oman tyon johtamista inhimillisid
vireystiloja kunnioittavaksi sekd tyon tuloksellisuuden kannalta vireystilojen tunnistamista

sithen, milloin mitdkin kannattaa tehda.

Néa ei tapahdu tyhjidssd, vaan niitd mahdollistaa tydyhteiso, jossa niiden merkitys
tunnistetaan ja niille annetaan lupa

Tyo6eldmissd yksiloiden vastuusta yksipuolisesti korostavia tydeldmén muistilistoja ja
yksilokeskeisid valmennuksia on saatavilla runsaasti.  Inhimilliset tydeldmin yhteiset
kaytinteet eivdt kuitenkaan synny “tyhjidssd”, kuten erds osallistuja valmennuksen
yhteiskeskustelussa ilmaisi. Teemojen merkitys tulee tunnistaa, sanoittaa niiden tarve ja antaa
niille lupa toteutua kéytdnndssd. Tyodeldmédn kehittimisen kannalta yhteisollisen
tunnetoimijuuden ja kehotietoisen palautumisen tukeminen tydyhteison yhteisend vastuuna on
nidkokulma, jota tydeldmé kaipaa. Erds osallistuja ilmaisi yhteistd inhimillistd toimijuutta

koskevan toiveen.

Kuinka voisimme yhdessd eldi todeksi kiireettomyyden ja jaksamisen kulttuuria?
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Jaksamisen kulttuurin todeksi eldminen pyytda tyonantajalta sekd tydyhteisoltd opinndytetyon
valmennussarjan kaltaisia yhteisid pysdhtymisen hetkid, joissa viljyyttd ja suoritusvapaata
ilmapiirid tuetaan. Ndin 16ydetdén juuri kullekin tydyhteison luonteelle ja kulttuurille sopivia
inhimillisyyttd tyoarjessa tukevia yhteisid kéytdnteitd - tuloksellisuudesta tinkimaétta.
Tunnedlytutkimuksen asiantuntijat arvioivat, ettd tyOyhteison ilmapiiri selittdd noin 20-30
prosenttia organisaation liiketaloudellisesta tuloksesta (Goleman, McKee & Boyatzis 2002)
Toisin sanoen pysdhtyminen tyOyhteison yhteisen ilmapiirin ja tyon teon kulttuurin dérelle

kannattaa myds tuloksellisuuden ndkokulmasta.

Yhdessd luodut inhimillisen tekemisen ja vuorovaikutuksen kdyténteet sitovat tyontekijan
organisaation kulttuuriin ja tyon imuun. Naméi aineettomat yhteiseen muutoskykyyn liittyvit
osa-alueet ovat niitd, joita kilpailijat eivdt pysty kopioimaan. Ndmi lisddvit organisaation
arvoa. (Tyoterveyslaitos 2023, 23) Perinteisesti tunneédlyyn ja tunnetoimijuuteen on liitetty
tyoeldmin “pehmeitd” arvoja. Kuitenkin se, miten tyOyhteisdssd kyetddn haastavissa,
tyoeldmin jatkuvissa muutoksissa ja vuorovaikutustilanteissa sdilyttdmddn yhteyden omaan
kehoon, sen vireystilaan, tunnistamaan ja ymmartdmadn toisten tunnetiloja ja ilmaisemaan
itsedédn selkedsti ovat “kovia” taitoja. Lukuisten tutkimusten mukaan huippuammattilaisilla

tunnetaidot ovat jopa 70 % koko osaamisesta. (mm. Kumpulainen 2023)

Kehotietoisuudesta nouseva tydyhteison inhimillinen pidfioma - itsetuntemus, vireystilojen
tunnistaminen ja niiden avulla tyon rakenteisiin vaikuttaminen - voivat parhaimmillaan luoda
uudenlaista, hermostollisesti kestaivimpdd tydeldméid. Tydeldmédn laajempaan kehittimiseen
kehotietoisuuden nédkokulmasta liittyy traumasensitiivinen ymmaérrys. Traumatisoituneen
organisaation merkkejd ovat muun muassa ylivireisyys, turvattomuus, tunnetaitojen puute,
vuorovaikutuksen ongelmat ja oppimisvaikeudet. Traumat eldvdt ja vaikuttavat - usein
tiedostamatta - ei ainoastaan yksil6tasolla, vaan organisaatiotasolla. (Sarvela 2020, 14-15)
OpinndytetyOprosessissa traumasensitiivisyys teemana nousi pariin otteeseen esille
haastatteluissa ja tyOpajojen yhteydessd: Asiakkaiden kanssa traumasensitiivisyys ja
tunnetaidot toteutuvat ammattiroolin turvin, mutta on tirkedd myos sanoittaa ja eldd nditd arvoja
todeksi tydyhteisossd, joiden jésenet tulevat eri ldhtokohdista. Traumasensitiivisyys
organisatorisessa kehyksessa tarkoittaa sitd, ettd organisaatiossa on perusymmarrys traumoista,
jonka pohjalta organisaatiolle asetetaan tavoitteita kokonaisvaltaisesti turvallisemman

ilmapiirin luomiseksi. Traumasensitiivisessd vaiheessa organisaatiossa on tehty jo olennaisia
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toimintaympadriston muutoksia, kuten turvalliseen ilmapiiriin on panostettu, henkilokunta on
koulutettu ja organisaation kiinnittdd huomiota niin asiakkaiden kuin henkilokunnassa olevien
toipujien hyvinvointiin ja tarpeisiin. Liséksi henkilokunta jakaa yhteisen vision, jolla he
kykenevit katsomaan toimintaansa kokonaisvaltaisesti (Sarvela 2020, 27). Laajemman
tyoeldmin kehittdmisen kannalta opinndytetyd pureutui traumasensitiivisin linssein
tyOyhteison itsetuntemuksen, vireystilaymmairryksen, ja turvallisemman, rakentavan
vuorovaikutuksen kehittimiseen, jotta yhteinen visio tydskentelyssd voisi toteutua
inhimilliselld tavalla. T&lld tavoin opinndytety0 kytkeytyy suurempaan organisaatiotasolla
kehotietoisempaan, traumatietoisempaan tyoeldman kehittdmisen piiriin  antamalla

ensimmaisid tyokaluja matkalla inhimillisen kapasiteettimme kunnioittamiseen tyoeldmassa.
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7 TUOTOKSET

Tassd osiossa jaan kehittdmistyoni tuotoksia laajemmin tydeldmén kehittimisen ja
tyoyhteisdjen kayttoon. Tuotoksia voi soveltaa eri tyOyhteisdjen kayttdon toimialasta

riippumatta.

7.1 Tunnevastuullinen vuorovaikutus - Inhimillisen tyoyhteison askeleet

Tydyhteison valmennuksessa emotionaalisen &lykkyyden eri komponenttien harjoittelu
nivoutuivat saumattomasti yhteen tunnetoimijuutta, ammatillista toimijuutta ja inhimillistd
tyoeldmid rakentavaksi kokonaisuudeksi. Tunnetoimijuutta mahdollistavat emotionaalisen
dlykkyyden komponentit, itsetietoisuuden ja itsetuntemuksen (self-awareness), itsesditely nja
itsenséd johtamiseen (self-management), sosiaalisten tilanteiden ja dynamiikan ymmaérryksen
(social awareness) ja rakentavien vuorovaikutustaitojen (relationship management) harjoittelu
toteutuivat valmennussisilloissd. Rakensimme tydyhteison kanssa yhteistd matkaa levollisen
itsensd johtamisen teemoista omien ja tyOyhteisOn vireystilojen tunnistamiseen ja niiden
hyddyntdmiseen tyon suunnittelussa. Tydarjen rakenteiden neuvottelu ja pohdinta mahdollisti
sosiaalisten tilanteiden ja dynamiikan syvempdd ymmarrystd tyOyhteison jdsenten jakaessa
erilaisia toimintachdotuksiaan kokouskdytinteisiin, viestintdkanavien kéyttdmiseen ja
tyOyhteisod vahvistavien vuorovaikutuksen pelisddntéjen hahmotelmaan. Témén prosessin
satona kokosin visuaaliseen muotoon Tunnevastuullisen vuorovaikutuksen kidytanteitd -

Inhimillisen tydyhteison muistilistan.

Tunnevastuullisen vuorovaikutuksen kéytinteet - Inhimillisen tydyhteison muistilista nivoo
yhteen  tunnetoimijuuden taitojen  harjoittelun  helposti  ldhestyttdvdlld  tavalla.
Yksinkertaisuudestaan huolimatta kukin vuorovaikutuksen osa-alue vaatii jatkuvaa harjoitusta,
luvan antamista ja tukea tyoyhteisoltd, kuten opinndytetyon tyontilaajan tyOyhteison osallistujat
toivat moneen otteeseen esille. Yhteinen harjoitus ja tietoinen alusta harjoitukselle tekevit
tyOyhteisotaitojen harjoittelusta helpompaa. Tunnetaitojen oppiminen vie aikaa ja
tunnedlykk&édssd organisaatiossa harjoitteluun kannustetaankin myos omalla ajalla (Goleman

1999, 132).



Mahdollista
vuorovaikutukseen
keskittyminen

S&ada kokouksen kesto osallistujien
keskittymista tukevaksi (esimerkiksi
45 minuutin jaksoiksi), ja mahdollista
tauko kokousten valiin.

Pysdhdy ennen
reagointia

Pys&hdy ja havainnoi
vuorovaikutustilannetta:

Mita havainnoit, mitd tunnet, mikd on oma

vireystilasi. Hengité ulos, ennenkuin vastaat
haastavaan vuorovaikutustilanteeseen

Harjoittele myotaeldvaa
vuorovaikutusta

Harjoittele tunnistamaan ja sanoittamaan
mitd havaitset tilanteessa, mita tunnet,
mita tarvitset. Opettele pyytdmaan
selkeasti, mitéa tarvitset (NVC).

Kysy, dla oleta - vaali
erilaisuutta

Harjoittele kuuntelemaan ja kysymaéan
eri toimintatapoja, temperamentteja
ja vireystiloja yhteisia tyon rakenteita
suunnitellessa.

Check In -
kuulumiskierros

Aloita kokous kuulumiskierroksella,
mika lisaa ymmarrysta ja yhteistyota
ja luottamusta osallistujien kesken.

Tunnista
tunnepuheesi tapa

Opi tunnistamaan, mitd tuot mukanasi
vuorovaikutustilanteeseen. Otatko
muiden tunteet vastuullesi, kapinoitko
vastaan? Ota vastuu tunnepuheestasi
saatelemalla sita tilanteessa.

Uskalla antaa palautetta

Kun annat palautetta, anna palautetta
konkreettisista havaitsemistasi teoista, ei
ihmisen persoonasta. Sdanndllinen
mydnteinen palaute luo mydnteisen
vuorovaikutuksen kierteen!

Rakenna vialittamisen
kulttuuria

Kaikilla tydyhteisossa on yhteisvastuu
jaksamisen kulttuurista. Kun huomaat
tydkaverin alavireisyyden, kysy: Mita
kuuluu? Mita tarvitset juuri nyt?

Kuvio 12. Tunnevastuullisen vuorovaikutuksen kdytanteitd. Inhimillisen ty0yhteison askeleet.
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7.2 Kehotietoinen johtaminen - Vireys- ja tunnetilatietoisuus tyoyhteison

muutoskyvyn tukena

Kehotietoista johtamista ei ole vield havaintojeni tai kédyttdmieni tekodlyapurien mukaan
tutkittu paljon osana yhteisid tyon rakenteita. Opinndytety0ssé kehitetty valmennussarja nosti
esiin tyOyhteison vireys- ja tunnetilojen tunnistamisen ja niiden avulla tyon kéytidnteisiin
vaikuttamisen voiman. Alla olevan mallin avulla tydyhteis toimialasta riippumatta voi
valjastaa inhimillisen, kehotietoisen viisautensa tydyhteison hyvinvoinnin, tyon laadun ja

muutoskyvyn tueksi — jotta jaksamisen kulttuuria voisi eldd tydelaméssd todeksi, yhdessa.

KEHOTIETOINEN JOHTAMINEN

VIREYS- JA TUNNETILATIETOISUUS TYOYHTEISON
MUUTOSKYVYN TUKENA

Pysahdy, hengiti ja kuuntele kehosi viesteja tybarjessa - kysy
itseltisi sdinnéllisesti, miten voit. Aloita tunnistamalla omia
vireystilan vaihtelujasi paivin, viikon ja kuukauden aikana.

Tuo keho- ja tunnetietoisuus kokouskaytantoihin. Aloita kokous
kysymalli toisten kuulumisia, millainen vireys- ja olotila toisilla on.
Anna jokaiselle tilaa tiedostaa, mitd kukin vuorovaikutustilanteeseen
tuo. Kannusta yhteisvastuuseen kokouksen ilmapiirin luomisesta.

Jérjesta tyéyhteison kanssa yhteinen tunne- ja vireystilakartoitus.
Toteuttakaa yksin ja yhdessa typdivan tunne- ja
vireystilakartoitus (esimerkiksi tunnemittarin avulla, ks. alla)

Kaykaa tyoyhteisona kartoituksen pohjalta keskustelu tyon
rakenteista ja vireystiloista - miten hyodyntaa vireystiloja tyon
suunnittelussa yksin ja yhdessa, mika kaipaa muutosta, mihin
voitte yhdessa vaikuttaa?

Tee keskustelun pohjalta arjen kokeiluja (kuten kokouksien keston
ajan, paikan, tietoisten taukojen suhteen) yhdessi sovitun ajan,
kuten kuukauden verran.

Keraantykaa yhteen tutkimaan kokemuksia ja havaintoja. Kayta
tilaisuus hyviksi oppiaksesi tuntemaan tydyhteisdési paremmin ja
sujuvoittamaan yhteisti tydn tekemisti.

Juurruta kehotietoisuus tydarjen rakenteisiin.

Luo tyokulttuuria, jossa kehotietoisuus, vireys- ja tunnetilojen
tiedostaminen, kunnioittaminen ja hyédyntaminen on luonnollinen
osa yhteisen tydarjen, jaksamisen ja luovuuden tukemista

- Teidin tyokulttuuriinne sopivalla tavalla.
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Avaimia kehotietoiseen johtamiseen -
tyokalu tyoyhteison tunne- ja vireystilartoitukseen

1. Yksilotehtiva: Kiy lapi mielessasi tydpdivan tehtivia ja niihin liittyvid tunteita ja
vireystiloja. Merkitse mittariin, milld asteikolla tunne- ja vireystilasi liikkkuu paivan
aikana.

o - 5 ovat matalia, energiaa vievia tunteita ja tehtavia
5 - 10 ovat korkeita, energiaa tuovia tunteita ja tehtavia

Millaiset asiat vaikuttavat tunnetiloihisi pdivin aikana? Mihin kaipaat muutosta?

tunne

klo

2. Tybyhteisotehtivi: Keskustelkaa kartoituksen pohjalta pdivan aikana koetuista
tunteista ja vireystilan vaihteluista.

Miti voitte oppia toistenne vireystilojen vaihteluista,
minkdlaisia yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia huomaatte?

Jakakaa, mihin kaipaatte muutosta yhteisen tyon teon rakenteissa.
Mihin voitte yhdessa vaikuttaa ja miten?

Aloittakaa yhdesti pienestd muutoksesta tybarjessa. Sopikaa ajankohta, jolloin
tarkastelette muutoksen vaikutuksia. Muistakaa palkita itsenne onnistumisesta!

Kuviot 13 ja 14. Kehotietoinen johtaminen. Vireys- ja tunnetilatietoisuuden tydkalu tydyhteison

muutoskyvyn tukena.
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8 TUNNEVASTUULLINEN, KEHOTIETOINEN
TYOYHTEISO — TYON JATKOKEHITTAMINEN

Inhimillinen tyoeldmd on kehollinen kokemus - ei yksittdinen valmennus,

muistilista, tai yloskirjatut vuorovaikutuksen ehdotelmat.
(Anni Pellikka, tyopdivikirja 2025)

Koronapandemian jilkeen hybridityd on tullut tydyhteisdjen ilmidksi jdddidkseen. Taméi
tyonteon muoto vaatii inhimillisen tyOyhteison johtamiselta uudenlaisia taitoja yhteistyon,
yhteisollisyyden ja tyon tuloksellisuuden edistdmiseksi. Tutkimuksissa on todettu, ettéd
uudenlaisen tydeldmédn johtamisessa tirkeimpid emotionaalisia resursseja ovat tyOnantajan
antama organisatorinen luottamus tyontekijoitd kohtaan sekd tyOyhteison jdsenten tuntema
psykologinen turvallisuus. Tydyhteison hybriditydn toimivuus on suoraan verrannollinen
sithen luottamuksen tasoon, jota tyOyhteiso yhdessd kokee. (Tyoterveyslaitos; Alasoini &
Selander 2024, 24) Psykologisen turvallisuuden luominen on erds johtamisen tirkeimpid
taitoja. Se tarkoittaa kdytdnndssd panostamista inhimilliseen tunneilmastoon, jossa tydyhteiso
uskaltaa turvallisesti ottaa sosiaalisia riskejd ja jossa tyOyhteisd6 voi kehittyd yhid
innovatiivisemmaksi, yhdessd oppivaksi - sekd tehokkaammaksi (Tydterveyslaitos 2023).
Turvan luominen tydyhteisdon on kehollinen kokemus. Aito tunteiden séétely tyoeldmissa ei
tarkoita tunteiden tukahduttamista, vaan kykyd kannatella kaikenlaisia vaikeitakin tunteita
omassa olemuksessaan, omassa kehossaan. Vain niin esihenkild voi tarjota psykologista turvaa
tyOyhteisolle ei vaan sanojen, vaan kokemuksellisuuden tasolla. (Jaakonsalo, 2024)
Kokemuksellisuuden taso korostuu, kun tyo6td tehddan hybridimallilla eri vireystiloilla eri
vuorokauden aikoihin eri ympéristoistd. Hybriditydssd kehotietoisuuden ja luottamuksen
luomisen ulottuvuudet korostuvat erityisesti ruudun leikatessa kehollisesta ilmaisusta suuren
osan pois, jolloin toisen ihmisten vireys- ja tunnetilojen aistiminen vaikeutuu. Samalla
uudenlaisen, herkemmin vuorovaikutuskulttuurin kehittdminen korostuu. N&in hybridityo
korostaa kehollisen tietoisuuden mukaan ottamista koko tydyhteison ammatillisen

tunnetoimijuuden ja tunnevastuun kehittdmisessa.
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Tyoeldmén kehittdiminen on herddmaéssd pikku hiljaa kokemukselliseen, kehotietoiseen
johtamiseen, johon psykologinen turvallisuus kehollisena kokemuksena pohjautuu.
Kehotietoinen johtaminen voi kattaa uudella tavalla ammatillisen toimijuuden ja
tunnetoimijuuden ottaen keskioon ulottuvuuden, mikd meidét pohjimmiltaan erottaa koneista:
inhimillisen kehollisuutemme tunteineen ja eldmidnkokemuksineen. Vain ndin inhimilliset,
yksilolliset kapasiteettimme voivat synnyttdd tydeldmdssd vaativia luovia, out-of-the-box-

ratkaisuja - yhteisty0ssd koneiden kanssa.

Tyon  jatkokehittelynd  seuraava askeleeni on luoda tyOyhteisoille  varsinkin
hybridiympaéristoihin ~ kehollisen  toiminnan  mukaan  ottava  kokonaisvaltainen
valmennuskokonaisuus. Tdma valmennuskokonaisuus antaa tydkaluja inhimillisen tydyhteison
yhteisen menestyksen ja tydskentelyn sujuvoittamiseen: Kéytdnnon keinoja turvallisen
ilmapiirin ja tunneilmaston rakentamiseen hybriditydskentelyssé, tyokaluja keho-, tunne- ja
viretietoisuuden hyodyntdmiseen yhteisen tyon rakenteissa sekd myotdeldva, rakentava
vuorovaikutus kuin myds sanaton viestintd tyOyhteisOtaitoina. Tdmé kokonaisvaltainen
valmennuskokonaisuus rakentuu pikkuhiljaa vuoden 2025 aikana ja sitd pilotoidaan
mahdollisuuksien mukaan kahden tydyhteisén kanssa loppuvuonna 2025. TydyhteisGjen on
mahdollista tilata valmennuskokonaisuutta myds pienemmissd osissa, jolloin keskitymme
yhteen osa-alueeseen kerrallaan. Missioni on valjastaa kehotietoinen johtaminen inhimillisen
tyoeldamén valttikortiksi ja tyShyvinvoinnin mahdollistajaksi hybridityon aikakaudella.
Inhimilliset, tunnetoimijuutta vahvistavat taidot eivit solahda tydarkeen itsestdén, eikd ndiden
taitojen omaksumiseen riitd yksi tai kaksi valmennuskokonaisuutta. Tdhdn muutokseen
tarvitsemme jokaisen tyOyhteison tunnevastuullista yhteistoimijuutta sekd inhimillista,
sitoutunutta johtajuutta, ei sanojen, vaan arjessa toistuvien tekojen tasolla. Tarvitsemme
thmisind kehollisen kokemuksen, ettd olemme turvassa ja tydpanoksemme riittdd — meidén ei
tarvitse muuntua koneiksi parjatiksemme tyoelamissi. Vain tuomalla kauniit mallit kdytdnnon
teoiksi voimme yhdessa eldéd todeksi jaksamisen kulttuuria tydeldmén rakenteissa ja kdantaa

uupumistilastot laskuun.
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9 LIITTEET

9.1 Liite 1. Tutkittavan informointi —lomake

a
Tiedote tutkimuksesta WA K

TIEDOTE OSALLISTUMISESTA OPINNAYTETYOTUTKIMUKSEEN
Levollisuus, luovuus, vuorevaikutus - Inhimilliset tydeldméan taidot feminiinin muutoskyvyn tukena

Pyynto osallistua tutkimukseen
Teitd pyydetdan mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan tydeldman murroksissa korostuvia
inhimillisid tydelaman taitoja, emotionaalisen dlykkyyden eri osa-alueita: itsetuntemuksen ja
itsesadtelyn taitoja, rakentavia vuorovaikutustaitoja seka luovuutta femiinid tydeldman
muutoskykyd tukevasta niakokulmasta. Opinndytetyd keskittyy erityisesti teknologiasta ihmisen
erottavaan emotionaalisen dlykkyyden taitojen tunnistamiseen ja tukemiseen muuttuvassa
tydelamassa. Olen tuottanut eri tydyhteisdlle teemoista valmennuskokonaisuuden.
Perehdyttydnne tdhidn tiedotteeseen teille jarjestetdan mahdollisuus esittdd kysymyksia
tutkimuksesta, jonka jalkeen teiltd pyydetddn suostumus tutkimukseen osallistumisesta
ensimmaisen valmennuksen yhteydessa. Minulle voi ldhettad kysymyksia suoraan sahkopostiini:
anninyogarmonia@gmail.com

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on tiysin vapaaghtoista. Voitte myds keskeyttds tutkimuksen koska
tahansa syytd ilmoittamatta. Mikili keskeytatte tutkimuksen tai peruutatte suostumuksen, teistd
keskeyttimiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessd kerdttyjd tietoja ja ndytteitd voidaan
kdyttda anonyymisti osana tutkimusaineistoa.

Tutkimuksen tarkoitus
Tamdan tutkimuksen tarkoituksena on lisdtd ymmarrystad inhimillistd tunnedlykkyyttd valjastavista
kaytanteistd ja olvalluksista, jotka tukevat muutoskykyd ja kestdvan, inhimillisen tydeldman
rakentamista ja naisten jaksamista tydeldmassa. Tutkimuksen tarkoitus on myds lisdtd ymmarrysts,
hyvien oivalluksen ja kaytanteiden loytamistd tydyhteisdn levollisuuden, vuorovaikutuksen ja
luovuuden el toisin sanoen hyvinvoinnin ja muutoskyvyn lisdamiseksi omassa tydyhteisdssa.

Tutkimuksen toteuttajat
Tutkimuksen toteuttaa teatteripedagogi (TeM), kokenut koulutettu kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin
valmentaja, Tydyhteisdjen kehittija (Y AMEK)-maisteritydtddn Humanistiseen
ammattikorkeakouluun viimeistelevd Anni Pellikka.

Tutkimusmenetelmit ja toimenpiteet

Tutkimus toteutetaan siten, ettd tydyhteisdvalmennuksissa tydskentelemme yksin, parin kanssa ja
vhdessd ryhman kanssa toteuttaen valmentavia mielikuva-, kirjoitus-, piirtamis-, keskusteluun ja
kehollisuuteen pohjautuvia harjoituksia sekd case-esimerkkien pohjalta tydskentelyd. Lisdksi
tutkimusta tukemaan toteutetaan mahdollisesti muutamia feminiinien johtajien haastatteluja.

Kaikki haastatteluissa ja tyGpajoissa esille tullut materiaali anonymisoidaan ja mahdolliseen
materiaaliin viitataan tutkimuksessa tyyliin "osallistuja 1, osallistuja 2... haastateltu 1, 2.
hiivyttien vastaajan yksityiskohtaiset tiedot. Kaikki tydpajojen ja haastattelujen tutkimusmateriaali
sdilyy tutkimuksen tekijan hallussa ja se hdvitetddn tutkimuksen teon ja opinndytetydn prosessin
jdlkeen.
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Tiedote tutkimuksesta H m A K“

Kustannukset ja niiden korvaaminen
Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitdan. Osallistumisesta el mydskadn makseta erillista
korvausta.

Tutkittavien vakuutusturva
Tutkittavat ovat vakuutettuja oman organisaationsa toimesta.

Tutkimustuloksista tiedottaminen
Tutkimuksessa kyse on avoimesta opinndytetydsta, joka julkaistaan Theseus-tietokannassa.

Tutkimuksen padttyminen
Tutkimus pisttyy osaltanne typajojen ja/tai teemahaastattelun jilkeen. Tutkimuksessa esille
tulleita |6yddksid kasitellddn osana opinndytetyota.

Lisdtiedot
Pyyddamme teitd tarvittaessa esittdmaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia tutkimuksen
suorittajalle tai opinndytetydn ohjaajalle.

Yhteystiedot

Tutkimuksen suorittaja (opinndytetyon tekijd)
Nimi: Anni Pellikka

Puh. 050 5363843

Sahkdposti: anninyogarmonia@gmail.com

Opinndytetydn ohjaaja

Titteli: Tydeldman kehittdjd -ohjaaja, tiimivastaava, VTT

Nimi: Sikke Leinikki

Korkeakoulu / yksikkd: Humanistinen Ammattikorkeakoulu = Tybeliman kehittdmisen yksikko
Puh. 0400 349 365

Sahkoposti: sikke.leinikki@humak.fi
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9.2 Nimeton alkukysely

Inhimilliset tydelaman taidot esille -
tydyhteisdvalmennuksen alkukartoitus

Hei! Olen Anni ja syvennan parhaillaan ammattitaitoani (taide)pedagogina, valmentajana
(Yhteisopedagogi YAMK) sekd kansainvilisesti sertifioidussa LFC-
valmennuskoulutuksessa (20 op). Tapaamme kevailla kolme kertaa Maistenkartanon
tyoyhteison kanssa valmentavissa tapaamisissa. Tama alkukartoituskysely auttaa
palvelemaan meitd molempia osapuolia tapaamisissa. Kyselyyn vastaaminen kestaa noin
5-10 minuuttia ja kyselyyn vastataan nimettomasti. Kyselyn antia voidaan kayttaa
anonyymisti valmennustapaamisten suunnitteluun seka osana Tydelaman kehittdjgan
opinndytetyGtani. Kiitos, kun annat hetken aikaasi tyohyvinvointisi pohdinnalle.

Vastaathan kysymyksiin asteikolla 1-10 {1 vdhiten samaa mieltd, 10 eniten samaa
mieltd)

Kyselyssd on myds vapaan sanan mahdollisuus. Mikali sinulle herda mité tahansa
kysymyksid, kysy minulta: anninyogarmonia@gmail.com

Kokonaisvaltainen hyvinvointi tydssaé - itsetuntemus ja itsensé johtaminen

1. Tiedén, mitd minulta tydsséni odotetaan

2. Tyotehtdvani vastaavat vahvuuksiani ja ovat minulle sopivia vaatimustasoltaan



3. Voin tydskennelld riittdvan itsendisesti ja vapaasti

4,  (Osaan priorisoida tydpéivani tavoitteet ja johtaa omaa ty&listaani

5. Tunnistan tyopéivén aikana vaihtelevat tunne- ja vireystilani ja niiden vaikutukset

tydhén

6. Osaan tauottaa tyGtani
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7. Tyodn rajaaminen onnistuu minulta hyvin

8. Pystyn irrottautumaan tyosta vapaa-ajalla

9. Vapaa sana. Onko jotain, mitd tahdot jakaa Itsetuntemuksen ja itsensé
johtamisen teemoihin liittyen?

Sosiaalinen vuorovaikutus ja tydyhteisd

10. Tydpaikallamme on avoin ja turvallinen keskusteluilmapiiri
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11.  Uskallan ilmaista oman mielipiteeni

12.  Tulen ymmarretyksi tydyhteisdssani

13. Osaan antaa toisille rakentavaa palautetta

14. Osaan ottaa vastaan muilta rakentavaa palautetta



76

15. Osaan rauhoittaa itseni konfliktitilanteissa

16. Pystyn pitdmaéaén puoliani tarpeen tullen

17. Siedén toisten ihmisten vélisid konfliktitilanteita hyvin

18. Vapaa sana. Onko jotain, mitd haluat jakaa Rakentava vuorovaikutus
tydyhteistssé -teemaan liittyen?

Tyon tulevaisuus ja luovuus
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19. Suhtaudun myodnteisesti uusiin asioihin

20. Tyobssani saan kokeilla uusia ideoita ja myos epdonnistua

21. Suhtaudun oman tydni tulevaisuuteen toiveikkaasti

22.  Tydn tulevaisuuden visiointi on minulle mielekdsta



23.  Tunnistan tyeldamaén uudet murrokset, joihin vanhat toimintavat eivat pade

24,  Sopeudun tydeldmén muutoksiin hyvin

25, Luovuus on luonnollinen osa tydténi

26. Tunnistan luovan potentiaalini ja olen innokas kéyttam&an sitd lisda tydssani
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27. Vapaa sana. Onko jotain, mitd tahdot Tydn tulevaisuus ja luovuus -teemaan
liittyen?

28. Listaa loppuun sinulle tytssési 3 asiaa, jotka vievit sinulta eniten energiaa ja 3
asiaa, jotka eniten tuovat sinulle energiaa.

Lammin kiitos!

Google ei ole luonut tai hyvaksynyt tétd sisdhds.

Google Forms
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9.3 Liite 3. I valmennuksen jalkeinen kysely

Levollinen itseni johtaminen kaytannossa - koonti

Lammin kiitos ensimmadisen valmennuksen heittaytymisesta tydskentelyyn! <3 Tauotuksen tukeminen, hairidtekijdiden
(kuten puhelimen) tietoisen hallinnan tavat, myétatuntoinen vireystilojen tunnistaminen tydrytmin ja palaverien
suunnittelussa, sekd yhteisollisyyden edistaminen nousivat erityisesti esille yhteisessa yhteenvedossa.

Olemme yksiléllisia, joten hengathan hetken ja vastaathan itsellesi rehellisesti seuraaviin kysymyksiin.
Vastaukset ovat nimettomia. Kysely on Sinulle seka Minulle erdanlainen koonti eilisesta.

Kiitos muutaman (noin 3) minuutin ajastasi kyselyyn vastaamiseen ja oman hyvinvointisi edistimiseen. <3

* Pakollinen

1.Mita levollinen itsesi johtaminen tarkoittaa / voisi tarkoittaa juuri Sinulle kdytannossa? Mita
ajatuksia ensimmainen tydpaja heratti taman teeman suhteen omassa tydarjessasi? *

2.Mita levollinen itsesi johtaminen mahdollistaa sinulle elamassa? *

3.Mika olisi 1 konkreettinen teko, mitd voit kokeilla omassa tydarjessasi liittyen levolliseen itsesi
johtamiseen?
Ota kokeilujaksoksi esim. 3 viikkoa (seuraavaan tapaamiseemme asti 8.2.) ja palkitse itsesi
tasta kokeilusta, vaikka takapakkeja tulisi matkalla. Uudet toimintamallit meissa tarvitsevat
aikaa ja my6tatuntoista asennetta juurtuakseen. <3 *

Tama el ole Microsoftin luomaa tai suosittelemaa sisaltod. Lahettamasi tiedot lahetetddn lomakkeen omistajalle.

I' Microsoft Forms



81

9.4 Liite 4. II valmennuksen jalkeinen kysely

Myotaelava, rakentava vuorovaikutus - koonti

Toisessa tyopajassa sukelsimme Myotaelavan, rakentavan vuorovaikutuksen (NVC ) -teemaan tyoyhteisdssa.
Kiitos, kun otat muutaman minuutin aikaasi ja reflektoit ajatuksiasi niin rehellisesti kuin anonyymisti haluat.

Kiitos! Kysymyksia? Vastaan luottamuksella mielellani kysymyksiisi_anninyogarmonia@gmail. com

1.Minkalaisissa tilanteissa myotaelava, rakentava vuorovaikutus hyodyttaa tai voisi hyodyttaa
minun tyoarkeani?

2.Milla konkreettisilla teoilla tydyhteisdsi voi tukea mydtaeldavaa, rakentavaa vuorovaikutuksen
kulttuuria?

3.Miten vuorovaikutuksen toimivuus tai toimimattomuus vaikuttaa tyéntekooni, jaksamiseeni,
hyvinvointiini?

4.Minka koen haastavaksi sosiaalisessa vuorovaikutuksessa tydyhteisdssani? Mika tai kuka voisi
auttaa minua?

5.Mika on Sinun hyvinvointisi kannalta ehdottoman tarkea tapa, teko tai rakenne, jonka toivot
kirjattavan tyoyhteison vuorovaikutuksen kaytanteisiin?

Tama ei ole Microsoftin luomaa tai suosittelemaa sisaltda. Lahettamasi tiedot lahetetaan lomakkeen omistajalle.

I' Microsoft Forms
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9.5 Liite 5. ITI valmennuksen jalkeinen kysely

. . . e
Luovuus, tulevaisuus ja tunnetoimijuus

Tydyhteisdvalmennuksen viimeisessa osassa alustettiin luovuuden keinoin, mité tunteita tulevaisuus yksiléina meissa
herattaa ja valjastimme naitéd tunteita yhdessa tulevaisuuden muotoiluun 10 vuoden paahan seka konkreettisten
muutostekojen pohdintaan ihmisten kayttaytymisessa, yhteiskunnan rakenteissa seka ajatusmalleissa.

Taman kyselyn keskidssé on erityisesti tunnetoimijuus® ja tulevaisuuden visiointi tydyhteisdssa.

Vaikka olisit ollut poissa, vastaathan tahan nimettdmaan kyselyyn omista ajatuksistasi kasin, kiitos!
Ja vaikka jokin kysymys tuntuisi haastavalta, muista, etta et voi vastata vaarin, silla kysymys on sinun kokemuksestasi ja
ymmarryksestasi.

Missa tahansa kysymyksissa voi luottamuksella k&antya puoleeni:_anninyogarmonia@gmail.com

Ja siis mika tunnetoimijuus?

Tunnetoimijuus® on negatiivisten ja positiivisten tunnekokemusten tietoista kdsittelyd ja

hyddyntdmisté tyéarjessa. Se on tunteiden (omien ja muiden) tiedostamista, ymmdrtdmistd ja huomioonottamista seké
tunteisiin vaikuttamista organisaation kdytédnteissd, toiminnassa ja vuorovaikuttksessa.

(Iyviiskyldn Yliopisto, Tunto-hanke, 2018)

1.Miten ndet talld hetkelld tunnetoimijuutesi, eli tunnekokemusten tietoisen kasittelytaiton ja
hyddyntamisen taidon tydssasi? Mika haastaa ja mika vahvistaa omaa tunnetoimijuuttasi?
Tunnetoimijuus* on negatiivisten ja positiivisten tunnekokemusten tietoista kdsittelyd ja
hyddyntdmistd tydarjessa. Se on tunteiden (omien ja muiden) tiedostamista, ymmdrtdmistd ja
huomioonottamista sekd tunteisiin vaikuttamista organisaation kdytdnteissd, toiminnassa ja
vuorovaikutuksessa.

2.Millaisia tunteita ja tarpeita toivot tydssasi tayttyvan nyt ja tulevaisuudessa?

3.Miten ndet luovuuden ja tunteiden yhteyden omassa tydarjessasi?

4 Millaiseksi koet tulevaisuuden yhteisen visioinnin tydyhteisdn kanssa, millaisia tunteita,
toiveita ja tarpeita se sinussa herattaa?
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Luovuus, tulevaisuus ja tunnetoimijuus

5.Minkalaisia tunteita ja toimintaa haluat vahvistaa tydyhteisossani nyt ja tulevaisuudessa?
Miten voit omalla toiminnallasi vahvistaa naita toivottuja tunteita ja toimintaa?

6.(Paikalla olijoille): Mitd Luovuus ja tulevaisuus -valmennuksesta jai paallimmdisena
matkaan tydarkeesi?

Tama ei ole Microsoftin luomaa tai suosittelemaa sisaltoa. Lahettamasi tiedot ldhetetaan lor omistajalle.

Microsoft Forms
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9.6 Liite 6. Alkukyselysta kehittamistyohon poimitut

prosenttiosuuskaaviot
Tydn rajaaminen onnistuu minulta hyvin
11 vastausta

4

4 (36,4 %)
3
2(18,2 %) 2(18,2 %) 2(18,2 %)
2
1(9,1 %)
1
0(0%) 0(0%)  0(0%) 0(0%) 0(0%)
0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Osaan tauottaa tyotani
11 vastausta

4

4(36,4 %) 4 (36,4 %)
3
2(18,2 %)
2
1(9,1 %)
1
0(0%) 0(0%)  0(0%) 0(0%) 0(0%) 0(0 %)
0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10



Pystyn irrottautumaan tydsta vapaa-ajalla
11 vastausta

? |
3(27.3 %)
2(18,2 %) 2(18,2 %)
2 \ |
1(9,1%) 1(9,1 %) 1(9,1%) 1(9,1%)
1 | \ \ \
0 (0 %) 0 (0 %) 0(0 %)
0 \ | |
1 2 3 4 5 3 7 8 9 10
Suhtaudun oman tyoni tulevaisuuteen toiveikkaasti
11 vastausta
¢ |
0,
3@273%) 4 (36,4 %)
3 \
2(18,2 %)
2 \
1(9,1 %) 1(9,1 %)
1 \ |
0 (o‘ %) 0 (ol %) 0 (0| %) 0 (0‘ %) 0 (0| %)
0
1 2 3 4 5 3 7 8 9 10

Siedén toisten ihmisten vélisid konfliktitilanteita hyvin
11 vastausta

3
| \
3(27.3%) 3(27.3%)

1(9,‘1%) 1(9,‘1%) 1(9“1%) 1(9“1%) 1(9,11%)
1

0 (n‘ %) 0 (ol %) 0(o| %)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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9.7 Liite 7. I tyopajan Wheel of Change -tyoskentelyn tulokset

Wheel of Change -tydskentelyn tulokset
Sailyta — mika toimii jo?
= tydn tauotus
= pomodoro-ajanhallintasovellus
* kalenterointi ja muille omista tydtehtavista viestiminen
* tyopaivan aloitus rauhassa
= aamurutiinit rauhassa
= selked aamurytmi, jolla saa paivan kayntiin. keskittyminen aamupaivalla parasta — vaativat
tehtavat tahan.
aamurutiini
tarkeimmat asiat aamulla/aamupaivalld, kun on eniten energiaa
kunnon tauot + erityisesti lounastauko + hyva ruoka! muista tauot myds kotona!
tyoyhteison matala kynnys kokeilla uutta
vuorovaikutus tyokavereiden kanssa <3
innostus & merkityksellisyys
empatia/armollisuus
oman luonnollisen unirytmin mukaan aloitus
tyon tekemisen "vapaus” (mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon)
nauti tekemisesta! matka on yhta tarkea kuin lopputulos =)
valjyys (=luovuuden edellytys)

Luovu — mika ei toimi?

= liiallinen vaativuus (itsed kohtaan)

* armottomuus/itsekriittisyys

+ lilan monta rautaa tulessa

*  turha multitaskaus

* toiden tekeminen myohaan

= kannykka

= hairidtekijéiden (=puhelin esim, poistaminen)

Sieda/Hyvaksy — kaikkea ei voi/tarvitse muuttaa kerralla

* suunnitelmien muuttuminen
* dkilliset tilanteet/muutokset
* tasapainottelu keskittymista vaativien tehtavien vs akuuttien/ajankohtaisten kanssa

+  keskeytykset
» keskeytykset = multitasking

» kaamos (vireystilan vaihtelu)
* ajoittainen vasymys



* resurssit: aika jaraha
*  tydpaivan pituus

+ aikataulut

*

*** tydn rakenne

. sui

+ mydhastelyt

**" aikataulumuutokset
*e " .

* sairastumiset

Kehitd — tarkeimmat asiat, mitd kehittaa

+  tyGtehtavien kdantaminen vireystasoja vastaavaksi (tylsat tyot korkeaan vireystilaan)
+ tyonteon suunnittelu vireystilan mukaan

+ vireystilojen kunnioittaminen, itsemy&tatunto

+  ymmarrys jokaisen yksildllista tydtapaa/oppimistapaa kohtaan.

» tydn tekeminen yhdessa <3 — etdtdist toimistolle

+ yhteiséllisyyden lisddminen
*  kokoustaminen muualla kuin toimistolla, esim. ravintolassa lounaan merkeissa

+  vksi asia kerrallaan alusta loppuun.

+ notifikaatiot pois, kun keskittyy johonkin tehtavaan
+ tauottaminen

* tauotus

* tauoista kiinni pitdminen — sydminen ja liilkkuminen
» tauot, pienet irtiotot etatydsssa
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9.8 Liite 8. Kohti vuorovaikutuksen pelisaantéja -hahmotelma

Naistenkartano: Kohti vuorovaikutuksen pelisdantéja - toivotut kdytanteet

1. Sisdistenviestintdkanavienselkeytys

+* Sahkopostin & Slackin kanavat: selkeytetaan siséisen viestinnan kanavien
kayttotarkoitus ja selkeys vastaamisaikoihin. Puhelulla soittamista on toivottu
isommista kokonaisuuksista vuorovaikutukseen.

2. Vuorovaikutuksen vahvistaminen kokouksissa ja arjen kommunikaatiossa:

+* Saadetidn kokousten kesto: Saddetdan 45 minuutin pituus kokouksiin
keskittymisen, vireyden ja tydn sujuvuuden edistdmiseksi.

** Tunnistetaan kuulumisten térkeys psykologisen turvallisuuden luomisessa:
Viikkopalavereissa kuulumiskierros heti alkuun

+* NVC:n periaatteiden harjoittelu kdyttéén:

Kun puhutaan ja annetaan palautetta, puhutaan arjen havaintojen ja konkreettisten
tekojen tasolla menematta henkildkohtaisuuksiin. Muistetaan, etté jokaisella on oma
tarve vuorovaikutustilanteessa, kukaan ei ole ilked tahallaan. Ollaan inhimillisia ja
sitoudutaan opettelemaan myo6téelavaa, rakentavaa vuorovaikutusta.

** Muistetaan yhdessa NVC:n peruskaava:

Pyséahdy, havainnoi tilannetta tekojen tasolla. Ota vastuu ja sanoita mind-muodossa
tilanteesta herannyt havainto ja tunne. Sanoita, mité tarvitset tassa tilanteessa
eteenpain paasemiseksi. Pyyda muilta sitd konkreettisen teon tasolla. Muista kiittaa
ja antaa vastavuoroisuudelle mahdollisuus.

+# Opetellaan saitelemain tunnepuhetta: Jokainen ottaa vastuun omista tunteistaan
ja harjoittelee itsesaatelya niin, ettd ymmartaa, mita tuo yhteiseen tilanteeseen ja
mika vaikutus omalla vuorovaikutuksella on muihin. Henkilékohtaisten asioiden
jakamisessa harjoitellaan suodattamista yhteisessa tyétilanteessa. Ei-tychon liittyville
asioille on hyva antaa tilaa esim. tauoilla, lisaa yhteisollisyytta. <
Tunnejamakkyys: Jokaisella on oikeus harjoitella puuttumista

% vuorovaikutustilanteeseen ja kertoa tyokaverille, jos oma tarve ja pyyntd on, etta
puhe pidetaan tydasioissa (tai miké on fokus sillé hetkelld) ja sanoitetaan omasta
pyynndsta seuraava hydty (NVC avuksi).

*
e

++ Hymy ja sdénnéllinen myénteinen palaute tydkaverille: Sitoudutaan
huomaamaan hyva ja kerrotaan toiselle, mitd arvostaa hanen tekemisisséan aaneen.
Mité useammin hyvaa palautetta toiselle antaa, sen parempi. =
Yhteisvastuu jaksamisen kulttuurista: Kun huomataan, ettei tyékaveri voi hyvin,
%+ kysytaan, miten voit, ja voinko jotenkin auttaa/keventaa toisen tydssa. Kuunnellaan.

+* Kunnioitetaan erilaisuutta: Olettamusten sijaan kysytaan avoimesti ja vaalitaan
avointa keskustelukulttuuria. Harjoitellaan erilaisuuden hyvaksymista tyoarjessa
ottamalla huomioon ja sanoittamalla eri toimintatavat, temperamentit ja vireystilat.
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9.9 Liite 9. Haasteltavien kyselyrunko

Haastatteluaika on yksi tunti / haastateltava. Alustavat kysymykset toimivat puolistrukruroidun
haastattelun ohjaajina. Haastattelun alkuun termistdn palauttaminen mieleen:

Tunnetoimijuus® on negatiivisten ja positiivisten tunnekokemusten tietoista kisittelyd ja

hyodyntimisti tyoarjessa. Se on tunteiden (omien ja muiden) tiedostamista, ymmaéartimisti ja
huomioonottamista seki tunteisiin vaikuttamista organisaation kiytinteissi, toiminnassa ja
vuorovaikutuksessa. (Jyviskylidn Yliopisto, Tunto-hanke, 2018)

Tunnetoimijuus ja itsensd johtaminen tyéyhteisossd: (I valmennuksesta tyéyhteisostd nousseet

teemat: vireystilojen tunnistus, tauot, jaksaminen, yhteiséllisyyteen vaikuttaminen®)

1.

(98]

Mité sinulla jdi mieleen vireystilan ja tunnetilan hyddyntimisessé tydarjessa ja tyoyhteisdssasi,
yllattiko jokin?

Mita sinulle tarkoittaa tunnetoimijuus omassa tyoarjessasi; mikd on helppoa, mika haastavaa?
Miten tunnetoimijuus liittyy mielestisi yhteisessé tyoskentelyssé nousseisiin teemoihin*?
Miten koet tunteet ja emotionaalisen liittymisen tyohon vaikuttavan tyohyvinvointiisi ja
arkeesi?

Tunnetoimijuus tyoyhteison vuorovaikutuksessa: (// valmennuksessa nousseet teemat: tyoarjen
vuorovaikutuksen haasteet, vuorovaikutuksen pelisddnnét, tunnesdditely, NVC)

1.
2.
3.
4,

5.

Mika ajattelet tunnepuheesta tydarjessa ja tyoyhteisossasi?

Mika suhde sinulla on tunnesédtelyyn ja miten se liittyy ty0arkeesi?

Miten koet vaikuttavasi tyOyhteison tunneilmapiiriin — millaisia kokemuksia ja havaintoja se
herdttas?

Milld tavoin sinun mielestdsi tunnetoimijuus ndyttaytyy tyoyhteisosi vuorovaikutuksessa télla
hetkella?

Mika sinun mielestisi auttaa tunnetoimijuuden vahvistamista tydyhteisossisi?

Tunnetoimijuus ja tydyhteison luovuus (111 valmennuksen tulevaisuuden tyohon liittyvit tunteet,

visiot ja vahvistus)

1.
2.

Mité tunteita tyon tulevaisuus sinussa herdttaa?

Millaisilla teoilla ja kdytanteilld vahvistat tyohon liittyvid tunteita, joita haluat tydssési kokea
tyOssasi tulevaisuudessa?

Miten tydyhteison tunneilmasto mielestési tukee tauon, jaksamisen ja titd kautta luovuuden
kulttuuria?
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9.10 Liite 10. Arviointityopajan runko

ITSETUNTEMUS,
VUOROVAIKUTUS,
LUOVUUS

TUNNETOIMIJUUS* TYOYHTEISON MUUTOSKYVYN JA HYVINVOINNIN TUKENA

ANNI PELLIKKA, TYOYHTEISGJEN KEHITTAJA (YAMK) / 29.5.2024

TUNNETOIMIJUUS

=TUNNEALY + ORGANISAATION KAYTANTEET

KYKY TUNNISTAA,YMMARTAA, VAIKUTTAA OMIIN, TYOYHTEISON TUNTEISIIN JAVAIKUTTAA
ORGANISAATION KAYTANTEISIIN RAKENTAVASTI

ANNI PELLIKKA, TYOYHTEISGJEN KEHITTAJA (YAMK) / 29.5.2024
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YHTEISEN TUNNIN (1H) RAKENNE

¢ Check-in: Tiedosta mistd tunnelmasta tulet, tunne, hengita.

* Kolmen valmennuksen teemojen muistelu ja yhdessi eteenpiin katsominen:

* Motivaatio: Mikd merkitys tilld teemalla on hyvinvointiin sinun ty&ssisi?
* Tulevaisuus: Mitd teema mahdollistaa tyGyhteisossdsi?

* Ota rohkeasti timi aika yhteisen tyShyvinvoinnin drelle pysahtymiseen - Kaikki esille

tullut anonymisoidaan nauhoituksen litteroinnin yhteydessa.

. VALMENNUS

ITSETUNTEMUS & LEVOLLINEN ITSEN JOHTAMINEN - LAHTOKOHTANA
VIREYS- & TUNNETILAT JA NIIDEN HYODYNTAMINEN TYON KAYTANTEISSA

Asteikolkcs 0 - 5 wrtest oval epamisliyiSvid o snergioa vievis. [sury, ohdisius, epavarmuus) W HE"— L CHAI'J GE |

Astakolle 5 — 10 inblllot et prsitivisie o snangian ankvia. (e, Innests, rolas) - Py =
Millaiset asiot vaikuttovat tunnetiloihisi pdivan aikana? SA'LWA T " i

Tunnemittarin avulla voit kareittaa, millaiseksi koet elamasi paasaéntdisesti emotionaclisella tasclla.

1. Merkitse tunnemitiariin, milli asteikoille funteesi paasadntaisesti paivitain liikkuu, huomie kellonajct

Luavu = MIV* T
e & :
10 -

KEHTA Y —Tlesy et

9
8
7
6
5
4
3
2

1

2. Merkitse asteikolle ne tuntest, joita haluat péivén aikana kokea

3. Millaisten asioiden tekeminen jo milloisten ihmisten inen autiavat sinua
tavoitteesi?
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ITSETUNTEMUS - LEVOLLINEN ITSEN JOHTAMINEN:

Miti jEhi elim3Ein levollisesta itsen johtamisesta yksin ja tySyhteiséna?
- = = =
KE HITA v —jirce mn &
| __i’m_‘ 7;““.‘ RTINS

Esille nousivat kolme kategoriaa kehittimisen kohteiksi:

. Vireystila: Sen ymmirtiminen,
Kunnioitus ja sanoitus tydyhteisdssd

2. Yhteisollisyyden lisidminen

3.Tauot ja tietoinen tauotus

-> Mitd teema herittidi nyt; havaintoja, kokemuksia?
-> Mikd merkitys tilld on ty6hén ja yhteiséon?

-> Mitid se mahdollistaa tyyhteisossisi?

Ota kuva kysymyksistid. Pienryhmissid yhdesti kategoriasta
keskustelu: Ryhmiit |, 2, ja 3. (8 min

2.VALMENNUS:

MYOTAELAVA, RAKENTAVA VUOROVAIKUTUS (NVC)

Kohti

Sisdisten viestintskanavien selkeytys

-

kanavien
Kaytiotarkoitus Ja selkeys vastaamisalkoihin. Pubelulla softtamista on tolvetiu
s :

Vaihe 1
HAVAINNOINTI

@ Sasdetsan kokousten kesto: Sasdetaan 45 minuutin pituus kokouksiin
ydan ja ty

Vikkopalaveraissa kuulumiskiorros hotl alikuun

@ NVC:n perisatteiden harjoitelu kayttoon:
Kun puhutaan ja annetaan palautetta, pubutaan arjen havaintcjen ja konkreettisten
tokojen tasola manamana Muisiolaan, otta jokaisalla on oma
Vaihe5 tarve vusrovalkutustilanteessa, kukaan el ole ilkea tahallaan. Ollaan inhimillisia ja
sitoudutaan
VASTAVUCROISUUS

@ Mulstotaan yhdessa NVC:n peruskaava:
Pysahdy, havainnoi tilannetia tekojen tasolla. Ot vastuu ja sanoita mina-muodossa
tanteesta horannyt havainta ja wnne. Sancita, mita tarvitsat tassa tlantoassa
Pyydis muita sits tisen teon tazolla. Muista Kittaa
ja antaa vastavuoroisuudells mahdollisuus

« Ope Jokainen wnteistaan
ja harjoittciee itsesaatelya niin, eta ymmartas, mita tua yhiclseen tlantceseen ja

mika vaikulus omalla an muitin
Jakami

asioiden
El-tyshon littyvitla

yhtaisossa
asioille on hyva antaa laa esim. tauoila, lisda yhieisolisyyta. &

* : Jokaisella on
wworovaikutustlanteasaen ja keroa lyokaverille, jos oma 1arve ja pyynto on. atta

puhe pidetian tydasioissa (tai mik on fokus sila hetkella) ja sancitetaan omasta
PYYANOSIA Seuraava hyoty (NVC avuksi)

Hymy ja pal
Vaihed huomaamaan hyv ja kerotaan tolsslle, miti arvostaa hanen tekemisissaan aanean
PYYNTO ita toisalle antaa b

attal tyokaver vol hyvin,

kysytabn, miten voil. ja voi

- sijaan kysylasn avoimesti ja vasitasn
avointa i tydarjesaa
ottamalla huomioon j i : it o vireystilat




MYOTAELAVA, RAKENTAVA VUOROVAIKUTUS

Vuorovaikutuksen pelisdinnét -ehdotelma (linkki chatissa) keviin kehittimispiivain
palautteiden pohjalta

I. Mitd havaintoja, kokemuksia ja tunteita rakentava, myotdeldvid vuorovaikutus
ja pelisadnnot herdttivit nyt?

2. Miki merkitys vuorovaikutuksen sovituilla rakenteilla on teiddn tydssd ja
yhteisossd?

3. Miti vuorovaikutuksen rakenteet mahdollistavat?

Ota kuva kysymyksistid: Parikeskustelu + chattiin keskustelun nostot (8 min)

KIITOS!

Check-out (chattiin):

* Minki kanssa ldhdet tdiltd jatkamaan tyopdivadsi?

Kysymyksia, ajatuksia, ihmetyksia:

* Minuun voi olla yhteydess&: anninyogarmonia@gmail.com



