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Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd voidaanko tyohyvinvointia ja henkil6-
kunnan tydssa jaksamista tukea luovien toiminnallisten menetelmien avulla. Luovia toi-
minnallisia menetelmié tuotiin osaksi tydyhteison arkea toteuttamalla niit4 tyénohjauksen
puitteissa yhteistydssa tyonohjaajan kanssa. Tavoitteena oli kehittadéd tydnohjausta siten,
etta se entistd paremmin tukisi tyontekijoiden tyodssa jaksamista. Liséksi pohdin menetel-
mien kayttéa tydhyvinvoinnin johtamisen nakokulmasta. Kaytetyt toiminnalliset mene-
telmat keskittyvéat kuvien kayttoon ja kuvan tekoon.

Teoriaosuudessa keskitytddn tyohyvinvoinnin johtamisen sekd oppimisen ja luovuuden
yhteisiin rajapintoihin. Tutkimuksen haastatteluaineisto on koottu Erho-yksikdn tyonte-
kijoiden kokemuksista luovien toiminnallisten menetelmien kaytostd. Tutkimusaineisto
koostuu liséksi tutkijan paivakirjamerkinndista ja ryhmaélaisilta saaduista Kirjallisista pa-
lautteista. Tutkimus hyddyntdd hermeneuttis-fenomenologista ndkokulmaa ja aineiston
hankinnassa on kaytetty teemahaastatteluja. Aineisto analysoitiin teemoittelun, tyypitte-
lyn ja luokittelun avulla. Tassa kaytin hyvakseni miellekarttoja. Aineiston hermeneuttisen
tulkinnan avulla pyritaan inhimillisen toiminnan merkityksen ja ilmaisun ymmartami-
seen.

Johtopaatoksend voidaan todeta, ettd luovien toiminnallisten menetelmien kaytto laajensi
perinteistéd tydnohjausta ja rikasti vuorovaikutusta. Kuvien kayton kautta koettiin tyonoh-
jauksessa péastavan syvemmalle keskusteluissa, omien ja toisten merkitysperspektiivien
tuntemisessa ja oman ty6tilanteen kartoittamisessa. Luovien toiminnallisten menetelmien
kayttd myos mahdollisti ryhmatilanteessa jokaiselle aktiivisen toimijan ja osallistujan
roolin. Sosiaalisen tuen merkitys koettiin merkittavana tyéuupumusta ennaltaehkéisevana
seikkana. Luovien toiminallisten menetelmien kaytté mahdollisti itsetuntemuksen ja tyo-
tovereiden syvéllisemman tuntemisen lisadntymisen, mika nahtiin hyvén tiimityon edel-
lytyksena.

Tutkimustuloksena voidaan todeta, ettd luovien toiminnallisten menetelmien avulla on
mahdollista lisatd tyéhyvinvointia ja ennaltaehkaistd tyduupumusta. Tutkimuksen hyo-
dynnettdvyys perustuu sen tarjoamaan samaistumisen kokemukseen. Tutkimus tarjoaa ai-
heita tydhyvinvoinnin johtamisen kehittamiselle ja jatkotutkimuksille.

Asiasanat: tychyvinvointi, luovat toiminnalliset menetelmét, tydnohjaus, johtaminen
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The purpose of this thesis was to find out, if it was possible to increase well-being at work
through functional methods. Functional methods were put into practice in cooperation
with the supervisor. The aim was to develop supervision in Erho-unit. The usage of func-
tional methods were considered from the perspective of management. In this thesis the
functional methods focused on the use of images.

In this thesis theory focuses on leadership, learning and creativity. The data were gather-
ing through thematic interviews, written feedback and the researcher’s diary. The ap-
proach is hermeneutic-phenomenological. The data were analyzed and classified. The
mind map was used as a tool. This study aims to understand human activity.

The results indicate that functional methods expand the supervision and rich interaction.
By using images discussions came deeper and helped to perceive work situation of the
workers. By using functional methods, everyone can be an active participant. The group
members felt that social support prevent burnout. The use of functional methods increased
self-awareness and knowledge of the colleague. This supports formation of a good team
spirit.

Using functional methods increase well-being at Erho-unit. The research recoverability
based on its offer of identification. This study provides topics for further research and
development of well-being management.

Key words: well-being, functional methods, supervision, management
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyd on tapaustutkimus, jonka tarkoitus on tutkia luovien, toiminnallisten
menetelmien soveltuvuutta tydhyvinvoinnin johtamiseen omalla tydpaikallani. Tarkaste-

len asiaa seka tyonohjauksen ettd johtamisen nakokulmista.

Tydskentelen Tampereen kaupungin Erho-yksikossa, joka tarjoaa péivéahoitoa ja opetus-
toimintaa vaikeasti kehitysvammaisille ja pitké&aikaissairaille lapsille ja nuorille. Yksikko
on seka hoidollinen, ettd pedagoginen. Tyontekijan nakdkulmasta tyo on seké fyysisesti
etta psyykkisesti raskasta. Olemme tyonohjauksen piirissg, mutta jaoimme ty0yhteisossa
kokemuksen, etté se oli meille hyédyksi vain rajallisessa méarin. Tama oli opinnédytetyoni

kaytannollinen lahtokohta: etsia parempia keinoja tyéhyvinvointimme tueksi.

Toinen, pikemminkin taustalla vaikuttava, laajempi lahtokohta on yhteiskunnan palvelu-
rakenteiden jatkuva muuttuminen. Tydeldma vaatii aiempaa enemman joustavaa sopeu-
tumista muutoksiin, monipuolisia sosiaalisia taitoja ja verkostoitumiskykya seka uuden
oppimista ja tietotulvan kasittelyd. Luovuuden ja innovatiivisuuden merkitys kasvaa jat-
kuvasti. Tyon monimuotoisuudessa korostuvat luovien ongelmanratkaisutaitojen merki-
tys, keskendén ristiriitaisten vaatimusten sietdminen seké kyky elaytya toisten ongelmiin

ja vaihtaa joustavasti ja luovasti omaa nakdkulmaa. (Laine 2012,19.)

Tybelamassa luovuus kytkeytyy voimakkaasti tyohyvinvointiin ja sen johtamiseen.
Niinpé tyohyvinvoinnin intentionaalinen tukeminen on tarkea osa luovuuden tukemista.
Tyoéhyvinvoinnin tukemiseen kuuluvat tarkeané osana tydntekijan vahvuuksien tukemi-
nen, 16ytdminen ja kayttéonotto. Vahvuuksiaan kayttavéa ihminen uskoo itseensé ja hal-
litsee siten paremmin tyotdan. Vahvuuksien tunnistaminen edellyttdd pysahtymisté ja
miettimista — joskus myds vanhojen roolien purkamista. Tydhyvinvoinnin johtamisen ke-

hittdminen omassa yksikossani on keskeinen tulevaisuuteen suuntautuva pyrkimykseni.

Toiminnallisiin menetelmiin kuuluu erilaisia tekniikoita seikkailupedagogiikasta moni-
muotoisiin taiteellisiin tydskentelytapoihin. Niitd voidaan kéyttaa tyonohjauksessa seka
missé tahansa yksilo- ryhma- ja yhteis6toiminnassa. Viime vuosina on alettu voimak-

kaasti puhumaan taiteen tekemisen suorista hyvinvointivaikutuksista myos tydhyvinvoin-
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nin osalta. Mm. Opetus- ja kulttuuriministerié on kéynnistanyt osana terveyden edistami-
sen politiikkaohjelmaa Taiteesta ja kulttuurista hyvinvointia -toimintaohjelman. Toimin-
taohjelman yhten& osa-alueena on tyéhyvinvoinnin tukeminen taiteen ja kulttuurin kei-

noin seké siihen kuuluva tutkimus ja selvitystyo. (Laine 2012,18.)

Luova ilmaisu ja taide-elamykset kehittdvat itsetuntemusta ja kykyd ymmartdd myos
muita ja eldytyad heiddn asemaansa. Vuorovaikutteinen ty0 edellyttdd paitsi ymmarrysta
myos kykya kestaad ihmissuhdekuormitusta ja purkaa jannitteitd rakentavalla tavalla. Tai-
depainotteisin keinoin voidaan vahvistaa stressinhallintaa ja 10ytaa luovia voimavaroja
sekéd mielekkyyttd tychon vaikeissakin tilanteissa, miké& nakyy tyduupumuksen véhene-
misend ja tyokyvyn kohenemisena. (Theorell ym.,1998.) Koska ne eivat edellytd normaa-

lilta paikalta poistumista, ne soveltuvat erityisen hyvin tydpaikoilla kaytettaviksi.

Tehtdvéanani on siis tutkia, voisivatko luovat, toiminnalliset menetelmat antaa tyénoh-
jauksellista lisdarvoa tyopaikallamme ja lisata tyontekijoiden kokemaa hyvinvointia. Li-

séksi pohdin tdmén kaltaisten menetelmien soveltumista johtamistyéhon, jonne itse olen

siirtynyt.

Aikaisempiin opintoihini kuuluneet toiminnalliset menetelmat ovat olleet sydantani I&-
helld, mutta niiden kayttdonotto ja valjastaminen tydeldman tarpeisiin jai vuosien varrella
muiden kehittdmistarpeiden jalkoihin. Kokeilufoorumiksi I6ytyi tyonohjauksen kentté,
kun uusi tyénohjaajamme innostui ideasta kokeilla toiminnallisten menetelmien kayttoa
tyohyvinvoinnin lisaédmiseksi. N&in ollen aiheen valintani oli selvd. Opinndytety6ssani
saan ndin mahdollisuuden vastata oman tydyhteiséni kehitystarpeisiin ja ottaa uusia tyo-

menetelmia kayttoon seka valjastaa oma osaamiseni tydyhteisoni akuutteihin tarpeisiin.
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2 ERHO-YKSIKKO: TUTKIMUKSEN KAYTANNOLLINEN LAHTOKOHTA

Erho-yksikko perustettiin vuonna 2010 lasten- ja nuorten palvelujen tilaajan ja varhais-
kasvatuksen tuotantoyksikon keskindisella palvelusopimuksella. Kohderyhmana ovat 0-
18 vuotiaat lapset ja nuoret, joilla on erityisen vaativaa hoitoa vaativa pitk&aikaissairaus
tai vamma ja joita ei muiden olemassa olevien palvelujen kautta ollut mahdollista hoitaa.
Toiminta perustuu varhaiskasvatuslakiin, jonka mukaan paivéhoitoa voivat saada lapset,
jotka viela eivat ole oppivelvollisuusikaisia seka milloin erityiset olosuhteet sitd vaativat,

eik& hoitoa ole muulla tavoin jarjestetty, myos sitd vanhemmat lapset.

Yksikon tavoitteena on lapsen ja nuoren lakisaateisten pedagogisten oikeuksien varmis-
taminen sekd muiden palveluiden toteuttaminen yksikon kautta viranomaisyhteistyota
vahvistamalla. Vaativaa hoitoa ja huolenpitoa toteutetaan joustavasti myds akuuteissa ti-
lanteissa. Perheet saavat palveluohjausta ja heille mahdollistuu vertaistuki.

Toiminnan lahtékohtana on mahdollistaa lapsuus vammasta huolimatta. Hoitoa jérjeste-
tdan lapsen voinnin mukaisesti joustavasti seka yksikossa ettd lapsen kotona. Vanhem-
pien kanssa toteutuu tiivis kasvatuskumppanuus ja asioita tehddédn mielellddn yhdessa,

mutta ei kuitenkaan puolesta. Tavoitteena on tukea perheen jaksamista ja vanhemmuutta.

Y hteydenotto yksikdon voi tulla perheelté tai yhteistyotaholta. Asiakkuus Erho-yksikéssa
ei edellyta lahetettd tai diagnoosia. Apu perheille pyritddn saamaan joustavasti, raata-
I6idysti ja nopeasti. Perhettd kuullaan ja yhteisessa suunnitelmassa maaritelladn perheen
oma rooli, Erhon osuus ja muiden toimijoiden rooli. Yhteistydkumppaneita ovat muun
muassa lahipaivékoti ja lahikoulu, omaishoidontuki, perhetyd, vammaispalvelut, kehitys-
vammahuollon sosiaalityontekijat ja kuntoutusohjaajat, perusterveydenhuolto, lapsiper-
heiden sosiaalityd, kotouttava sosiaalityd, fysioterapeutit ja logistiikkapalvelut. Liséksi
tiivistd yhteistyota tehdaan Pirkanmaan sairaanhoitopiirin, Kelan ja kolmannen sektorin

toimijoiden kanssa.



3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman opinndytetyon tarkoitus on tutkia luovien, toiminnallisten menetelmien soveltu-
vuutta tybéhyvinvoinnin parantamiseen omalla tydpaikalla tyénohjauksen sisalla toteute-
tuissa toiminnallisissa ryhmissd. Tarkastelen asiaa seké tyonohjauksen etté johtamisen
nakokulmista. Pohdin kokeiltujen menetelmien soveltuvuutta omaan tyohoni yksikkoni

esimiehena.

Tutkimuskysymykseni ovat:

1. Mité Erho-yksikon tyontekijat hahmottavat tyohyvinvointinsa osatekijoiksi?

2. Lisaavéatko toiminnalliset menetelmat Erho-yksikon tydntekijoiden kokemaa tyohy-
vinvointia? Jos, niin miten?

3. Paranivatko Erho-yksikon tyontekijoiden kokemukset tyonohjauksesta toiminnallis-
ten menetelmien k&yttokokeilun aikana?

4. Milté osin toiminnalliset menetelmét voisivat soveltua arkiseen johtamistyohon?
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4 OHJAUSTYOHONI LIITTYVIA AJATUKSIA JA TAUSTATEORIOITA

Taman opinndytetyon taustalla vaikuttaa oma humanistinen ihmiskésitykseni. Sen kes-
keisia kasitteitd ovat usko ihmisyyteen, hyvyyteen, vapauteen tehda omia valintoja ja ha-
luun kehittya jatkuvasti. Tyonohjauksessa humanistisuus perustuu asiakkaan kuunteluun
ja asiakkaan kokemuksiin, merkityksenantoihin ja tuntemuksiin keskittymiseen. Héanet
nahdaan tavoitteellisena ja ainutkertaisena yksilong, joka haluaa kehittyd ihmisena ja
tehdd omat valintansa. Ihmiskésitykseni sisaltad myos asymmetriseen suhteeseen liitty-
van jaetun oppimisen kokemuksen: sekd ryhmalaiset ettd ryhman ohjaaja tai tyonohjaaja
oppivat.

4.1 Taustalla vaikuttavia teorioita

Keskeisena taustateoriana tassa ajattelussani vaikuttaa konstruktivistinen oppimiskasitys.
Konstruktivismi pohjautuu kognitiiviseen psykologiaan, jonka tutkimuskohteena ovat ih-
misen siséiset prosessit, joita ovat esimerkiksi ajattelu, muisti ja havainnointi. Konstruk-
tivismi on seké kasvatusfilosofia ja oppimiskasitys. Konstruktivismi on viime vuosikym-
menind kehittynyt oppimisfilosofia, jolla on takanaan pitké historia. Konstruktivistisen
oppimiskasityksen mukaan ihmiset ymmartavat maailmaa ottamalla tietoa ympéristosta
ja yhdistamalla sen omiin malleihinsa ja kéasityksiinsd jo olemassa olevien tietoraken-
teidensa pohjalta. (oppimateriaalit.jamk.fi.) Sosiokulttuurinen oppimisteoria tuo tausta-
teoriaan oleellisen lisan: oppiminen on vélittynyttd, perustaltaan sosiaalista, tilanteisiin
sidottua, jaettua, ja se tapahtuu lahikehityksen vyodhykkeelld ja ohjatusti. (Vygotsky
1982,78.)

Myos kanadalaisen ohjausteoreetikon, R. Vance Peavyn ajatukset ovat lahelld omaa ajat-
teluani. Hanen mukaansa ohjaus on prosessi, johon liittyy vélittdmista, toivoa, rohkaisua,
selventdmista ja aktivoimista. Konstruktivistisen oppimiskésityksen omaavan ohjaajan
pyrkimyksend on auttaa asiakasta saamaan omat voimavaransa k&yttdon, ja ohjauksen voi
néhd& yksilollisiin tarpeisiin sovitettuna k&ytannollisena ongelmanratkaisumenetelmana.
Konstruktivistinen ohjaus on toimintaa, jossa painotetaan mahdollisuuksia, ei sdantoja tai

alistumista. Se on mahdollisuus etsi& uutta sijaa sosiaalisessa elamassa. (Peavy 1999.)
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Taman opinnaytetydn syntymiseen antoi tukea myds Peavyn kehittdma ohjauksen sosio-
dynaaminen ldhestymistapa. Teoria auttaa I0ytdmaan menetelmi& muun muassa nykyti-
lanteen kokonaisvaltaiseen kuvaamiseen ja tavoitteiden maarittdmiseen. lhmiset kehitty-
vat sosiaalisessa elamankentéssd, miké sisaltad seka resursseja etta ongelmia. Myos rat-
kaisut ongelmiin ja apu niiden 16ytymiseen ovat sosiaalisen vuorovaikutuksen ilmiditéa.
Tarkastelun kohteeksi tulevat yksilon ja rynman ajattelu- ja toimintamallien liséksi sosi-
aaliset ja systeemiset suhteet. “Dynaaminen” viittaa elamédn jatkuvaan liikkeeseen.
(Peavy 1999, 19-21.)

Talla matkalla, johon tdmé& opinndytetyé minut johdatti, olen tarvinnut myos ratkaisu- ja
voimavarakeskeisen lahestymistavan ajatuksia. Niiden mukaan ihmiset ovat oman el&-
mansa suunnittelijoita ja rakentajia, ja ne kantavat mukanaan positiivista ajattelua, omien
voimavarojen korostamista, tavoitekeskeisyytta ja rakentavaa palautetta. Ohjaajana teh-

tavani on auttaa tyoskentelyssa olemalla ohjausprosessin ja sen menetelmien asiantuntija.

Olen kokeilua tehdesséni asemoinut itseni mahdollistajaksi, joka pyrkii taidepainotteisin
menetelmien korostamaan voimavaroja ja tavoitekeskeisyyttd sekd tukemaan ryhmalais-

ten keskindisen ymmarryksen ja kuulluksi tulemisen kokemusta.

4.2 Tyonohjaus

Tyonohjauksessa kaytetddn hyvéksi monia taustateorioita, kuten oppimis-, vuorovaiku-
tus- ja systeemiteoreettisia nakokulmia. Lisaksi psykoanalyyttiset ja eksistentiaaliset na-
kemykset avartavat teoreettista tausta-ajattelua. (Punkanen 2010,14.) Tydnohjaus on kes-
kustelevaa, mutta se voi kayttadd keskustelun herattdmiseen luovia toiminnallisia mene-

telmia.

Systeemiteoria on joukko kasitteitd ja menetelmiad, joita voidaan kayttaa erilaisten jarjes-
telmien analysointiin, suunnitteluun ja ohjaukseen. Systeemiteoriaa voidaan pitaé kaytan-
nollisend lahestymistapana organisaatiotutkimuksessa. Organisaatiot ndhdaan sosiaali-
sina yksikkoind, jotka muotoutuvat osasysteemeistd, joita rakennetaan ja uudelleen ra-

kennetaan tavoitteiden saavuttamiseksi. (Punkanen 2010,14-15.)
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Tyodnohjauksen teoreettisen tausta-ajattelun avartajana kaytetdan myos psykoanalyyttista
teoriaa, joka perustuu Sigmund Freudin (1856 - 1939) kehittdmaan persoonallisuuden
kolmiosaiseen rakenteeseen. Eksistentialismi puolestaan on postmodernin ajan filosofian
jakirjallisuuden suuntaus, joka korostaa yksilon kokemuksen ainutlaatuisuutta. Eksisten-
tialismin mukaan jokainen yksilé on vapaa valitsemaan olemisensa tavan itse, mutta on
toisaalta siihen myos pakotettu. T&mén teoreettisen suuntauksen mukaan ihminen on en-

sin yksilo ja sitten vasta ryhman jasen. (Punkanen 2010,15.)

Edelld mainittujen teorioiden avulla tydnohjaajan on helpompaa ymmaértaa seka ohjatta-
viaan ettd itseddn ja samalla muistaa, ettd han on mahdollistaja, joka ikdan kuin saattaa
ohjattavan kasvamaan. Jokaisen ohjattavan oppimisprosessi ja uuden oppiminen on kuin
aarteenetsintad, jossa ohjattava on aktiivinen etsija ja prosessin osapuoli. Omalla reflek-
tiollaan eli omien ajatusten ja tunteiden erittelylla ohjattava padsee syvemmalle omassa

toiminnassaan ja ajattelussaan. (Punkanen 2010,15.)

Tydnohjaus nojaa teoreettisesti kasvatusfilosofiaan. Se siséltdéd tavoitteiden asettelun,
muutoshalukkuuden, kognitiiviset prosessit ja vapaaehtoisuuden. (Punkanen 2010,17.)
Pelkk& tekeminen ei mahdollista tai tuota oppimista. Myosk&éan pelkké kokemuksellisuu-
den tai elamyksellisyyden korostaminen ei riitd. Kokemuksellisuutta tai elamyksellisyytta
yksistddn on nimitetty jopa “naiviksi konstruktivismiksi”. Keskeistd oppimisessa on ta-

voitteiden asettaminen oppimisen suuntaan. (Punkanen 2010,22.)

Ohjatessani toiminnallisia ryhmidmme pyrimme kokemusten reflektointiin ja k&sitteellis-

tdmiseen tiettyjen tavoitteiden suuntaisesti.
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5 TYOHYVINVOINTI, LUOVUUS JA JOHTAMINEN

Tatd opinnéytetyoté kirjoittaessani aloin nahda tyéhyvinvoinnin, luovuuden ja johtamisen
kytkeytyvan tiiviisti toisiinsa. Perustellusti voidaan sanoa, ettd johtaminen on keskeinen
tyéhyvinvointiin vaikuttava tekija. Tyohyvinvointi liittyy l&heisesti myos luovuuteen, eli
kykyyn katsoa asioita uudenlaisista nakokulmista.

5.1 Tyo6hyvinvointi

Tyo6hyvinvointi ei ole yksiselitteinen termi. Tydhyvinvointi on ensinnékin subjektiivinen
kasite, joka pitaa sisalladn monia erilaisia asioita, riippuen siitd keneltad kysytédan. Toi-
saalta tyohyvinvoinnin késite on myos aikaan ja kulttuuriin sidoksissa oleva termi, jota
lainsd&danto osittain saatelee. (Virtanen & Sinokki, 2014,28). Siihen liittyvét ihminen
itse synnynnaisine ja hankittuine kykyineen sekd organisaatio toimintakulttuureineen.
Molempien muutos syntyy ihmisen oppimisesta ja nédkyy ihmisen fyysisend, psyykkisena

ja sosiaalisena muutoksena.

Tyoterveyslaitoksen (2009) maaritelmén mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa, etta tyd on
mielekésta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistavassa seka tyouraa tukevassa tydym-
péristossa ja tydyhteisossa. Tyosuojelusanasto (2006) puolestaan madrittelee tyohyvin-
voinnin yksilon subjektiivisen kokemuksen nédkokulmasta “tyontekijdn fyysiseksi ja
psyykkiseksi olotilaksi, joka perustuu tyon, tydympériston ja vapaa-ajan sopivaan koko-
naisuuteen”. Sosiaali- ja terveysministerion (2011) luonnehdinnan mukaan tyéhyvin-
vointi koostuu tyéntekijan terveydesta ja jaksamisesta, hyvasta tyon hallinnasta seka tyo-
paikan turvallisuudesta, ilmapiirista ja johtamisesta. Hyvinvoiva tydyhteiso on sellainen,
joka tyoskentelee osaavasti ja tuottavasti, ja jossa tyontekijat kokevat tyonsad mielek-

kaaksi, palkitsevaksi ja elaménhallintaa tukevaksi. ( Laine 2012, 17).

Yksi usein kaytetty jako jakaa kasitteen fyysiseen, sosiaaliseen seké psyykkiseen hyvin-
vointiin. Ayysinen tydsagelu tarkoittaa yksilon terveyttd, jaksamista ja fyysisté kuntoa yli-
paansa. Tyopaikan nakokulmasta se tarkoittaa tyopaikan fyysista turvallisuutta, tyésuo-

jelua sanan perinteisessa merkityksessé. Sosiaalinen hyvinvoints tarkoittaa yksilotasolla
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ty6tovereita, tiimissa toimimista ja erilaisia yhteisollisyyden muotoja tydpaikalla. Sosi-
aalisen ty6hyvinvoinnin mittarina voidaan pitdd tyopaikan henkista ja sosiaalista ilmapii-
Nid. Psyykkisen hyvinvoinnin Ulottuvuuksina voidaan pitaa esimerkiksi yksilon osaamisen
arvostamista, oman tyon arvostamista ja jatkuvaa kehittdmista. TyOpaikan psyykkisesta
hyvinvoinnista kertovat esimerkiksi tyopaikalla vallitseva luottamus seké erilaiset psyko-
logiset sanattomat tai julkilausutut sopimukset. (Otala & Guy Ahonen, Tydhyvinvointi
tuloksen tekijana 2003,20-24.)

Tyo6hyvinvointi edellyttad yksilo- ja ympéristotekijoiden suotuisaa yhteensopivuutta, ja
erilaiset tydtehtdvat ja —ymparistot vaativat laadullisesti ja maérallisesti erilaisia yksilol-
lisid voimavaroja ja kykyjé. Erilaiset yksilot sopeutuvat vastaavasti eri tavoin erilaisiin
haasteisiin. Ty6hyvinvointia kohti vievat siten jo soveltuva koulutus, ammatinvalinta ja
ty6llistyminen. Tydhyvinvointiin vaikuttavat ajankohtainen tydympaéristd haasteineen ja
mahdollisuuksineen seké tyontekijan ajankohtainen yksityiselamantilanne, yksilolliset
voimavarat ja terveys. Kaikkiin naihin tekijoihin voidaan vaikuttaa tyontekijan, tyonan-
tajan, tyosuojelun ja tyoterveyshuollon kantaessa kukin oman vastuunsa tyohyvinvoin-
nista. (Laine 2012, 17-18.)

Aiemmin tydeldman tutkimus on suuntautunut enemman tyéhyvinvoinnin esteisiin ja on-
gelmiin. Viime aikoina on kuitenkin epékohtien liséksi suunnattu huomiota siihen, mika
kannattelee ja motivoi tyontekijoita silloin, kun heidan toimintaymparistonsa ja tyonsa
ovat muutoksessa. (Hakanen 2009.) Positiiviseksi psykologiaksi nimetty lahestymistapa
tutkii yksiloon, tydyhteisoon ja tyohon liittyvid voimavaroja ja erityispiirteitd, jotka edis-
tavat tyohyvinvointia. (Seligam & Csikszentmihalyi 2000; Nelson & Simmons 2003;
Lindstréom & Eriksson 2006.)

Taman tapaustutkimuksen painopiste on tyéhyvinvoinnin edistamisenkeinojen etsinnéssa
Erho-yksikdssa. Koska tyéhyvinvointi on subjektiivista, on yhtend tutkimuskysymyk-
sendni, miten tyontekijat itse jaottelevat tydhyvinvoinnin osa-alueita. Toisaalta olen kiin-

nostunut siitd, miten he kokevat kokeiltavien menetelmien vaikuttavan niihin.
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5.2 Luovuus ja taideléahtoiset menetelmat

Luovuus on keskeinen selviytymiskeino nykyisessé tyoelaméssa, tyoyhteisdjen muutos-
ja Kkriisivaiheissa seké kehityshaasteissa (Tyoministerid 2005; Tuisku 2010). Niinpa tyo-
hyvinvointi liittyy voimakkaasti luovuuteen eli kykyyn katsoa asioita uusin tavoin ja sel-
vitd siten ongelmallisista tilanteista. Kaiken uuden syntyminen edellytt&d& luovuutta. Me-
netelmallisesti on viime aikoina alettu suuntaamaan katsetta taiteellisten menetelmien
suuntaan, koska on havahduttu niiden olevan itsessaan terapeuttisia ja luovaa ajattelua

kaynnistavia.

Luovuuteen kuuluu olennaisesti pyrkimys toteuttaa itsedén ja saada aikaan jotain itsensa
kannalta tyydyttavaa. Siihen on mahdollisuus jokaisella ihmiselld alykkyydestd, amma-
tista ja kehitysvaiheesta riippumatta. (Oldham & Cummings 1996; Uusikyld & Piirto
1999.) Luovuus liittyy yksilotasolla mielen joustavuuteen ja sopeutumiskykyyn, yhteiso-
tasolla erilaisuuden sietokykyyn ja hyvadn kommunikaatioon ja organisaatiotasolla kehi-
tykseen ja kilpailukykyyn. Ongelmanratkaisutaitoihin kuuluu olennaisesti luovuus — kyky
nahda ja yhdistelld asioita uudella tavalla seké ideoida vapaasti. (Oldham & Cummings
1996; Paulus & Nijstad 2003.)

Toiminnallisissa menetelmissa kéytetaan erilaisia luovia menetelmia — esimerkiksi kuvia,
Kirjoituksia ja symboleja — rikastamaan keskustelua (Punkanen 2009,36). Toiminnalliset
menetelmat eivét ole itsetarkoitus vaan véline, jolla voidaan auttaa ja tehostaa tydskente-
lya. Ne ovat apuvélineitd tavoitteen saavuttamiseksi. Toiminnallisten menetelmien valin-
taa ohjaavat ensisijaisesti toiminnan tavoitteet. Sisallon ja tavoitteiden lisaksi on monia
muita menetelman valintaan vaikuttavia tekijoita, kuten ohjattavien ammattitausta ja mo-
tivaatio. Toiminnalliset menetelmat voidaan jaotella ryhmiin eri tavoin. Esimerkkeina
mainittakoon lammittelyharjoitukset, kuvien ja symbolien kaytto, liike ja musiikki, Kir-
joittaminen ja piirtdminen seka erilaiset pari- ja ryhmatyoskentelyharjoitukset ja so-

siometriset menetelmat. (Punkanen 2009,64.)

Taidel&htoisia menetelmié kuvataan terapeuttisiksi, mika lahestymistapana ei kuitenkaan
tarkoita sitd, ettd tyontekija — asemastaan riippumatta — tarvitsisi terapiaa. Lahestymista-
vassa paneudutaan muun muassa yksilo- ja ryhmatyoskentelyn lainalaisuuksiin, ratkaisu-
ja voimavarakeskeisiin tyotapoihin, keskusteluun ja jakamiseen. Kunnioittava asenne

osallistujia kohtaan johtaa parhaimmillaan siihen, ettd ihminen kokee tulleensa kuulluksi
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ja nahdyksi. Edelld mainitut seikat lisddvat osallistujan itseluottamusta, itsetuntemusta,
arvostusta itsed kohtaan sek& voimaa ja rohkeutta tarttua vaikeisiin asioihin ja kohdata
haasteita — kaikkea sitd mitd ty0elamassé odotetaan. Liséksi taide ja luova toiminta itses-
séan rentouttavat ja auttavat tyostd palautumisessa. Ei siis tarvitse odottaa masennusta,
uupumusta tai ruumiillisia kipuja pitkittyneesté stressistd, vaan hyvinvoinnille voi tehda

paljon jo ennakkoon. (Laine 2012, 7-8.)

Vaikka tybhyvinvointi on monissa yrityksissé nostettu nakyvasti esille, tarjotaan toimin-
naksi usein edelleen liikuntaa tai kulttuuri- tai taide-elamystd, jossa tyontekijé on vain
katsojan roolissa. Tyoskennellessadn luovien menetelmien parissa tyontekija on paitsi te-
kij& ja kokija myds oppija. Useiden tutkimusten mukaan taide ja luovat menetelmét lisaa-
vat tehokkuutta ja siten tuottavuutta niiden ihmisten kohdalla jotka ovat sille avoimia.
Tehokas tyontekija tarvitsee vastapainoksi palautumista, silla jatkuva tehokkuus uuvuttaa
ja estdd omien voimien realistisen arvioinnin. ”TyShyvinvointi osana henkildstdjohta-
mista” (2010) kirjassaan Kaija Suonsivu nostaa esille tarkeitd kysymyksia siitd, hyvaksy-
taanko tyodyhteisoissa erilaisia tapoja tehda, kokea ja tuntea. Annetaanko ihmisille mah-
dollisuus kayttaa niita keinoja, jotka auttavat juuri hanta tyohyvinvoinnin lisédmisessa,

vai onko keinojen laatu ja mé&arad muualla p&atetty? (Laine 2012, 9.)

Taideterapeuttiset menetelmat hyddyntéavét luovan ilmaisun voimaannuttavaa ja eheytta-
vaa vaikutusta ja pyrkivat tiedostamisen, vuorovaikutuksen ja ajattelun joustavuuden li-
sédantymiseen seké jannityksen purkautumiseen. Naitd elementteja voidaan kayttaa tyon-
ohjauksessa ja tyohyvinvointia vahvistavassa yksild, ryhma- tai yhteisdtoiminnassa. Tai-
deterapeuttiset menetelmat perustuvat siihen, ettd jokaisen oletetaan pystyvéan luovaan
itseilmaisuun, ja itse luovaa prosessia pidetdaan olennaisempana kuin sen lopputuotetta.
(Malchiodi 2010). Taideterapiassa saadaan kosketus kokemuksia ja ajattelua savyttaviin
mielikuviin ilmaisemalla niitd kuvallisesti. Kuvat puolestaan synnyttavat uusia mieliku-
via (Mantere 2007). Néin avautuu mahdollisuus muutokseen uusien oivallusten, nakékul-

mien, omien tunteiden tydstdmisen ja tietoisempien valintojen kautta (Laine 2012, 24).

Opetusministerion (OPM) luovuusstrategia vuodelta 2005 korostaa tydeldman luovuutta
innovaatioiden voimavarana. OPM:n hyvinvoinnin ja kulttuurin valisid yhteyksia selvit-
tava raportti (2008) tuo esille, etté taiteen keinoin voidaan lisata tyontekijéiden vuorovai-

kutustaitoja, kokemuksellista oppimista, joustavuutta ja stressinhallintakykya. Raportti
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suosittaakin kulttuuri- ja taidetoiminnan hyddyntamista tyoyhteisdjen kehittdmisessa ja

hyvinvoinnin edistdmisessa. (Laine 2012, 27.)

Luova ilmaisu ja taide-elamykset kehittavat itsetuntemusta ja kykyd ymmartda myos
muita, elaytyd heidédn asemaansa. Vuorovaikutteinen tyd edellyttdd paitsi ymmarrysta
myos kykya kestdd ihmissuhdekuormitusta ja purkaa jannitteité rakentavalla tavalla. Eri-
tyisesti sosiaali- ja terveysalalla on tarkedd hyodyntéaa luovia menetelmid, koska vaativat
vuorovaikutustilanteet, asiakkaiden kriisit ja tarpeisiin ndhden rajalliset resurssit kuuluvat
arkeen ja johtavat herkasti myotatuntouupumukseen, sijaistraumatisoitumiseen ja moraa-
liseen ahdinkoon (Austin ym. 2003; McGibbon ym. 2010). Taideterapeuttisin keinoin
voidaan vahvistaa stressinhallintaa ja 10ytaa luovia voimavaroja sekéd mielekkyytté tyo-
hon vaikeissakin tilanteissa, mika nékyy stressin vahenemisena ja tyokyvyn kohenemi-
sena (Theorell ym. 1998).

Tassa tutkimuksessa on kokeilussa taidelahtdisista toiminnallisista menetelmista kuvatai-
teellisia ja kirjoittamiseen perustuvia metodeja. Tarkoitus on hahmottaa, mitké niiden ole-
tetuista anneista tulevat esiin kokeiluun lahtevassa yksikdssa seké pohtia niiden soveltu-

vuutta arkisiin johtamiseen liittyviin tilanteisiin.

5.3 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Viime vuosina suoritetuissa arviointitutkimuksissa on osoitettu, ettd tydyhteisdjen hyvin-
vointia voidaan kehittdd menestyksekkaasti varsin monilla erilaisilla keinoilla. Kaikissa
arvioinnin kohteena olleissa tydpaikoissa, joissa on saatu hyvia tuloksia tyéhyvinvoinnin
kehittdmisestd, on todettu, ettd johtaminen on keskeinen tyéhyvinvointiin vaikuttava te-
kija. Johtaminen heijastuu kaikkeen, mitd organisaatiossa tehddén ja viime vuosina siité
on muodostunut keskeinen organisaation Kilpailutekija. Hyvéssa johtamisessa on siis en-
nen kaikkea kyse tyohyvinvoinnin johtamisesta. Kaytannossa se on selkeyttavaa, kuun-

televaa ja tilaa antavaa.

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen on kuin katsomista maisemaikkunasta, josta nahdaan laa-
jalle. Tyonohjaus taasen on” tdsma” tyokalu. Se on suurennuslasinkaltainen esiin nostaja.

Kéytan tyonohjauksellista ryhmaa saadakseni ajatuksia johtamistyoni kehittdmiseen.
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Ihmisilla on runsaasti kdyttamattémia voimavaroja. Esimiehen keskeinen rooli on saada
jokaisen voimavarat esille ja kehittda niitd jatkuvasti. Asioiden johtamisesta on siirryttavé
ihmisten johtamiseen, silld hyvin toimiva organisaatio on kuin orkesteri, jossa jokaisen

panos on tarkeé kokonaisuudelle. (Juuti & Vuorela, 2015,21.)

5.3.1 Toiminnan ohjaaminen organisaation perustehtavaan

Aina kun ihmiset alkavat toimia yhdessa, he luovat yhteisen alitajuisen mielikuvan toi-
minnasta. Tamé& mielikuva ei valttdmatta aina ole rationaalinen ja poikkeaa usein organi-
saation perustehtévastd. Esimiehen tehtdvana onkin yhdessa tyontekijoiden kanssa luoda
mielekés mielikuva toiminnan perustaksi. Organisaation perustehtévan sisaltoja on kir-

kastettava jatkuvasti ja suunnattava riittdvasti voimavaroja perustehtévan suorittamiseen.

TyOyhteisossa tulee avoimesti keskustella perustehtdvasta ja niistd kokemuksista ja tun-
teista, joita se heréattdd, koska muuten ihmisten alitajuinen mielikuva alkaa helposti etaan-

tya tydyhteison perustehtavasta. (Juuti & Vuorela 2015,28.)

5.3.2 Innovatiivisuuden ja jatkuvan oppimisen vaaliminen

Viimeisimpien tutkimusten mukaan luovaa tydyhteisoa johdetaan rakkaudella. Esimies,
joka innostaa muita keskittym&&n organisaatiolle tarkeiden ongelmien ratkomiseen ja ky-
kenee luomaan turvallisen ilmapiirin, luo puitteita luovuuden puhkeamiselle. Esimies,
joka luo edellytyksia luovuudelle, antaa tyontekijoille tilaa ja aikaa kasvaa. Tyonilo, tydn

hallinta ja innovatiivisuus kulkevat kasi kadessa. (Juuti ja Vuorela 2015,35.)

Jotta organisaatiot pystyisivat sopeutumaan nopeastikin muuttuviin tilanteisiin, on niiden
kyettava jatkuvasti oppimaan uutta. Se edellyttaa jatkuvaa keskustelua niista toimintata-
Vvoista, joita organisaatiossa on omaksuttu sen palautteen perusteella, jota organisaatio saa
asiakkailta. Jatkuva uudistuminen vaatii uusiin mahdollisuuksiin tarttumista. Taméa edel-
Iytt&d johtajalta innostavan valmentajan roolia, joka pyrkii jatkuvasti huolehtimaan jokai-
sen kyvysta ja halusta oppia uutta. Uudet ideat eivat paase esille muutoin kuin turvalli-
sessa ja suvaitsevassa ymparistossa. Luovat ajatukset syntyvét useimmiten yhteistyon tu-

loksena ja rakentuvat erilaisten nakemysten varaan. (Juuti & Vuorela 2015,39.)
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5.3.3 Keskusteleva johtaminen

Hyvalle ja henkiloston hyvinvointia tukevalle johtamiselle voidaan yleisperiaatteena pi-
t&a sitd, ettd esimies keskustelee tydntekijoiden kanssa ja ottaa huomioon heidén mielipi-
teensd. Osallisuuden kokemus liséé tydmotivaatiota ja sitoutumista seka tuottaa uusia ide-
oita. Hyva vuorovaikutus lisdd luottamusta ja avoimuutta. Vastaavasti luottamus ja avoi-

muus parantavat vuorovaikutuksen laatua. (Juuti & Vuorela 2015,27.)

Toimintakulttuurin rakentaminen edellyttaa esimieheltd tunnetasoisten prosessien tydsta-
mista yhdessa muiden kanssa. Tadma vaatii itsensa likoon laittamista ja toimintaan mukaan
menemistd. Tyokulttuuri on ihmisten yhdessa luoma toiminta- ja ajattelutapa. Organisaa-
tiot ovat monimutkaisia ja moniaanisia, eika yhté oikeaa todellisuutta ole olemassa. Tyo-
kulttuuri on usein lahes ainoa tyovéline, jonka avulla organisaation jasenet kykenevét oh-

jaamaan toimintaansa. (Juuti & Vuorela 2015,27.)

5.3.4 Tyoyhteison ihmissuhteiden ja ilmapiirin johtaminen

Esimies voi toiminnallaan luoda luottamusta ja avoimuutta ihmisten valille, jos h&nen
tyonsa perusta on tydyhteison yhteisen edun etsiminen ja vaaliminen. Esimiehen tulisikin
pyrkid painottamaan kokonaisuutta ja kaatamaan raja-aitoja tydryhmien ja henkilostoryh-
mien valiltd. Vaikka esimies pyrkii ajamaan kaikkien yhteista etua, on hanen tydssaan
otettava huomioon myds jokaisen yksilon etu. Aitoa yhteisollisyytta ja luottamusta raken-
netaan kertomalla avoimesti ja rehellisesti tydpaikan tapahtumista, oikeudenmukaisilla
paatoksilla sekd keskindisella kunnioituksella ja arvostuksella. (Juuti & Vuorela,
2015,48.)

Johtamisen nakdkulmasta ty6t on organisoitava niin, etta ne rakentuvat tydntekijoiden
vahvuuksien varaan. Vain vahvuuksiaan kayttava henkil® voi olla tyossa parhaimmillaan.
Esimiehen onkin otettava muiden tunteita huomioon siind maarin, ettd han kunnioittaa
my0s tyontekijoiden rajoituksia, eika saata heité sellaisiin tilanteisiin, joissa he joutuvat

liiaksi paljastamaan omia heikkouksiaan.

Esimies ei tiedd kaikkea, eika hén voi ratkaista kaikkia ongelmia. Esimies, joka on tie-

dostanut tdmén, voi rakentaa toiminnan suunnittelun sellaisten keskustelujen varaan,
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joissa yhdessa etsitadn hyvia toimintalinjoja ja oikeaa etenemistd. Kehittydkseen esimie-
hen on siksi jatkuvasti hankittava palautetta tyontekijoilté ja kollegoilta, sekd suunnattava
huomionsa niihin asioihin, joita ndmé& hanelle kertovat. (Juuti & Vuorela 2015, 49.)

Kun tydyhteiséon on syntynyt riittdva avoimuuden ja luottamuksen ilmapiiri, voivat tyo-
yhteisOn jasenet vapautuneesti alkaa jakaa tietojaan ja taitojaan keskenéan. Vasta tuolloin
organisaatio voi alkaa oppia omasta toiminnastaan ja yksittainen tyontekija kokea ole-
vansa arvokas ja arvostettu osa organisaatiota. Luottamusta ja avoimuutta lisaa, kun sanat
ja teot vastaavat toisiaan ja ihmisid kohdellaan oikeudenmukaisesti. Esimies voi omalla
esimerkilladn johtaa kulttuuria, jossa toisten esittdmid asioita ja mielipiteita pidetdan mer-
kittdving, kuulemisen arvoisina ja tosina. (Juuti & Vuorela 2015,50.)

Tyon hallinnan tunteen kehittdminen on aloitettava tydyhteison tunneympériston vaali-
misesta ja kehittdmisestd. Avainasemassa tassé on esimiehen oman tunneympériston ke-
hittdminen, eli esimiehen on hyvaksyttdva omat tunteensa ja kyettavé kasitteleméaan niita.
Esimiehen on kyettdva késittelemaan tyohon liittyvia, paitsi myonteisia, myos Kielteisia
tunteita, silla vasta niiden kautta han kykenee ymmartdmaan my6s muiden tunteita. Op-
pivassa organisaatiossa on tilaa tunteille ja niista keskustelemiselle, sill& kokemukset ra-
kentuvat tunteiden varaan ja osaaminen rakentuu kokemusten varaan. Oppiva organisaa-
tio onkin suuressa maarin kokemusten tydstamiseen perustuva organisaatio. Kokemusten
tyostdminen on reflektiivinen, tunnetasoinen prosessi, jossa tyoyhteison jasenet asettavat
oman toimintansa ja itsensé tarkastelun kohteeksi. Téssa tarkastelussa tyontekijat joutu-
vat tarkastelemaan oman tunnesuhdettaan ty6honsé, muihin tydyhteison jaseniin ja asi-
akkaisiin. (Juuti & Vuorela 2015, 50.)

Tunteita ja kokemuksia kunnioittavassa ilmapiirissa on tilaa erilaisuudelle. Luovuus ja
innovatiivisuus ei kuki yhteisossa, joka vaalii samanlaisuutta ja edellyttédd tasapaisyytta
ja yhtenevia toimintamalleja. Hyvé toiminta kukoistaa keskustelevassa ja huumorilla
hoystetyssa ilmapiirissa. Hyvassé tyoilmapiirissa kdydyssa keskusteluista jaa osallistu-
jille inhimillisyytta korostava kokemus. Oppivan organisaation kehittdminen kietoutuu
monin tavoin tydyhteison hyvinvointiin. (Juuti &Vuorela 2015, 51.)

Silloin kun oppiminen on omien kokemusten tyéstamista ja kun tunteet ovat kokemusten
keskitssa, ei voida valttya yhteisten tunnetilojen késittelyltd. Tama edellyttaa tyoyhteiso-
s&& vahvaa kulttuuria ja hyvéé ilmapiiria. Oppivan organisaation kehittdminen edellyttaa
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sekd yksilon ammattitaidon ettd tyoyhteison kulttuurin jatkuvaa vaalimista, hellimista ja
kehittdmistd. Esimieheltd osaamisen kehittdminen edellyttdd myos vankkaa ammattitai-

toa, jota ilman ei kyetd antamaan arvoa toisen erilaisuudelle.

Tydyhteison ilmapiirin ja tuloksellisuuden valisissa tutkimuksissa on kyetty osoittamaan,
ettd tyopaikan ilmapiirilla on vaikutusta tyoyhteison tulokseen. Tdmé yhteys toteutuu kui-
tenkin viiveelld, silla tydpaikan ilmapiirin ja tydyhteison tuloksellisuuden valinen korre-
laatio on korkeimmillaan noin vuoden kuluttua ilmapiirin mittaamisesta. Ilmapiiri on siis
kuin energiaa, jota tydyhteiso kayttda seuraavan vuoden aikana hyvakseen. (Juuti & VVuo-
rela 2015,52.)

Pyrittdessa kehittdmaan tydyhteison ilmapiirid, on opittava puhumaan asioista avoimesti.
Maailma on monimutkainen ja ihmisten elaméan vaikuttavia tekijoita on dareton maaré.
Tama luo seka uhkia ettd mahdollisuuksia ihmissuhteiden synnylle. Mahdollisuutena on,
etta tapahtumia voidaan tulkita aina uudelleen ja synkéltékin nayttavan tapahtuman voi
tulkita myonteisin savyin. Tulkintojen aarettomyydessa puolestaan piilee riski, etta vaa-
rinkésitykset aiheuttavat raja-aitoja ja estavat nain avoimen kommunikaation ja lisaavét

vaérien tulkintojen ja mielikuvien syntymisté. (Juuti & Vuorela 2015,53.)

Silloin kun oppiminen on omien kokemusten tydstamisté ja kun tunteet ovat kokemusten
keskitssd, ei voida valttyd yhteisten tunnetilojen kasittelyltd. Tama edellyttaa tydyhtei-
sOssa vahvaa kulttuuria ja hyvad ilmapiirid. Oppivan organisaation kehittdminen edellyt-
t&a seka yksilon ammattitaidon ettd tydyhteison kulttuurin jatkuvaa vaalimista, hellimista
ja kehittamista. Esimieheltd osaamisen kehittdminen edellyttdd myds vankkaa ammatti-

taitoa, jota ilman ei kyetd antamaan arvoa toisen erilaisuudelle.

Tulen pohtimaan té&ssé tutkimuksessa toiminnallisten menetelmien soveltuvuutta edelld

kuvattuihin johtamisen osa-alueisiin.
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6 TUTKIMUSOTE, TUTKIMUSMENETELMA JA TUTKIMUSANALYYSI

Tama opinnaytety6 sijoittuu laadullisen tutkimuksen kenttdan, jossa tutkimusmenetel-
mana kaytetdan paasaantoisesti teemahaastattelua. Tama tutkimus painottuu tutkittavien

ithmisten ja tutkijan omaan kokemusmaailmaan, maailmankuvaan ja merkityksiin.

6.1 Tutkimusote

Koska tutkimuskohteenani ovat ihmisten subjektiiviset kokemukset ja merkityssisallot

valitsin tutkimusotteeksi hermeneuttis-fenomenologisen tutkimusotteen.

Tutkimukseni on osa laadullisen tutkimuksen kenttad. Sit4 voidaan sanoa prosessiksi,
jossa on kyse tutkimustoiminnan ymmartamisesta eréanlaisena oppimistapahtumana.
Laadullisen tutkimuksen etenemisen eri vaiheet eivat ole valttamaétta etukéteen jasennet-
tavissd, vaan tutkimustehtévéa tai aineistonkeruuta koskevat ratkaisut voivat muotoutua

tutkimuksen edetessa.

Tutkimukseni liittyy hermeneuttis-fenomenologiseen perinteeseen. Hermeneuttis-feno-
menologinen tutkimus keskittyy kokemukseen, merkityksenantoon, ihmisen kokemuk-
selliseen suhteeseen omaan todellisuuteensa, maailmaan jossa hén eldad. Kokemus muo-
toutuu merkitysten mukaan, ja nama merkitykset ovat fenomenologisen tutkimuksen var-
sinainen kohde. Fenomenologinen tutkimus ei pyri 16ytamaan universaaleja yleistyksia,
vaan ymmaértamaan ihmisten senhetkistd merkitysmaailmaa. (Laine 2012, 28-31.) Tdma
tutkimus keskittyy kerta toisensa jalkeen tutkimaan osallistujien omaa kokemusmaail-

maa, maailmankuvaa ja merkityksié.

6.2 Tutkimusmenetelma

Paadyin tdssé opinndytetytssa tutkimusmenetelmana kayttamééan teemahaastattelua. Tee-
mahaastattelulle luontaista on mahdollisimman avoin, luonnollinen ja keskustelunomai-
nen tapahtuma, jossa haastateltavalle pyritddn antamaan mahdollisimman paljon tilaa. Fe-

nomenologisessa tutkimuksessa tavoitellaan toisen kokemusta, ja se maaraa esitettavien
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kysymysten luonteen ja tavan, jolla asiasta ryhdytdén puhumaan. (Aaltola & Valli toim.
2001,26.)

Teemahaastattelulle on tyypillistd, ettd se kohdennetaan tiettyihin teemoihin, joista kes-
kustellaan. Haastattelun aihepiirit, teema-alueet ovat tiedossa, mutta menetelmésté puut-
tuu strukturoidulle haastattelulle luonteenomainen kysymysten tarkka muoto ja jarjestys.
Teemahaastattelussa korostetaan haastateltavien elamysmaailmaa ja heiddn maaritelmi-
aan tilanteista. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 36.)

Tutkimusolosuhteet olivat luonnolliset ja tutkija oli osa tutkimuskohdetta. Tutkimuksen
luotettavuutta voidaan perustella tutkijan ammatillisuudella ja sita kautta huomion ja mie-

lenkiinnon kiinnittymisella oleellisiin asioihin.

6.3 Analyysimenetelmat

Fenomenologinen analyysi on laaja ja valja yleisnimitys erityyppisille fenomenologian
tieteenfilosofiseen suuntaukseen perustuville tutkimusorientaatioille. Namé eri orientaa-
tiot voivat painottua esimerkiksi tutkittavien ihmisten tai tutkijan omiin kokemuksiin, tul-
kintojen tekemiseen tai ruumiillisiin kokemuksiin. Kéytdnndssa fenomenologista analyy-
sia voidaan yhdistaa useisiin muihin analyysitapoihin. Analyysia voidaan esimerkiksi ku-
vata fenomenologis-hermeneuttiseksi, jolloin fenomenologian periaatteita yhdistetdin
kohteen tulkinnalliseen analyysiin (koppa.jyu.fi).

Jokaisessa tutkimuksen vaiheessa tutkijalta edellytetaan tutkimuksellista dialogia tutki-
musaineiston kanssa. Tutkiva dialogi on keh&dmadisté liiketta aineiston ja oman tulkinnan
valilla, jolloin tutkijan oman ymmarryksen tulisi jatkuvasti korjautua ja syventya. Tavoit-
teena tassa kehaliikkeessa on 10ytaé todennékadisin ja uskottavin tulkinta siitd, mita tutkit-
tava on tarkoittanut. (Aaltola & Valli 2001,35.) Aineiston analysoinnin voi katsoa olevan
luonteeltaan toisaalta analyyttista, toisaalta synteettista. Analyyttisuutta edustaa aineiston
luokittelu ja jasentdminen systemaattisesti eri teema-alueisiin, koodaaminen helpommin
tulkittavissa oleviin osiin. Kéytannossa koodausrungon seké teema-alueiden erittely ja
sisdinen jasennys asettuu lopulliseen muotoonsa vahitellen, useiden eri analysointi vai-
heiden jalkeen. (Aaltola ym. 2001,78.)
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Aineiston analysoinnin lahtokohtana on kehittaa kasitteellisesti mielekkéité ydinteemoja
keratysta aineistosta. Kasitteellisyys nousee siis aineistosta. Toisaalta analysointi ei pe-
rustu vain kaytettdvaan metodiin, tarkkojen kenttdmuistiinpanojen pitdmiseen ja tata
kautta vaistaméattomasti esiin nousevien tulosten analyysiin ja Kirjoittamiseen. Laadulli-
sessa tutkimuksessa ei siten ole 16ydettavissa mitddn vaistdmatté esiin nousevaa totuutta,
joka voitaisiin esittdd tutkimuksen kuvauksena tai tuloksena. Tutkimuksen tekeminen on
selkeasti myos kirjallinen ja tutkijan tulkintojen perusteella vérittynyt tuotos, joten aineis-
ton analysointia ja laadittua tutkimusraporttia voi tdssd mielessa luonnehtia tutkijan hen-
kilokohtaiseksi konstruktioksi tutkittavana olleesta ilmiosté. Laadullinen tutkimus on si-

ten luonteeltaan tulkinnallista. (Aaltola ym. 2001,79.)

Tassa tutkimuksessa teoria ja muilta tyontekijoilta keratyn palautteen ja haastatteluaineis-
ton analyysi Kiteytyy lopulta omaksi oppimisen konstruktiokseni johtamisen ja toimin-

nallisten menetelmien suhteesta.

6.4 Tutkimusaineisto ja analyysi

Taman tutkimuksen aineisto koostuu ryhmaldisilta saamistani kirjallisista palautteista,
omista paivakirjamerkinndistani seka haastatteluista. Tein haastattelut ryhmien paatyttya

ja ne ovat tarkein osa aineistoani. Aineiston kolme osaa:

1. omat paivékirjamerkintani
2. tyonohjaaja-tyoparini, lahimman esimieheni seka ryhmiin osallistuneiden tydtoverei-
deni muutaman lauseen Kirjalliset palautteet jokaisen tapaamiskerran lopussa

3. edelld mainittujen teemahaastattelut

Aineisto analysoitiin teemoittelun, tyypittelyn ja luokittelun avulla. Litteroin aineiston ja
reflektoin sitd mielessani tutkimuskysymyksiini sekéd keraamaani taustateoriaan. Luokit-
telin aineistoa etukdteen valitsemieni teemojen mukaan siten, ettd ne kertyivéat asettamieni
kysymysten sekd kokoamani taustateorian suhteen mielekkaaksi. Ensimmaéisen kysymyk-
sen osalta olin tehdyt teoriaosuuden pohjalta fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen tyo-
hyvinvointiin jakautuvan miellekartan, jonne sijoitin vastaajien ajatuksia tyéhyvinvoin-
nin osatekijoistd. Omien péivékirjamerkintdjeni kohdalla k&ytin samaa metodia jakaen
johtajuuteen liittyvéat tyotehtavat edelld mainittujen kokonaisuuksien alle.
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7 KAYTANNON TOTEUTUS

7.1 Toiminnalliset menetelmét tyénohjauksen osana

Koska itsellani ei ole tydnohjaajan patevyyttd, sovimme tyonohjaajatyoparini kanssa, etta
emme kdyta suunnittelemistani ja toteuttamistani ryhmista tyonohjaus -nimikettd, vaan
puhumme toiminnallisista ryhmista, jotka toteutuvat tydnohjausnimikkeen alla. Keskus-
telimme paljon sitd, miten péallekkaiset roolini vaikuttaisivat suunnittelemamme koko-
naisuuden toteuttamiseen: Millaisia ongelmia aiheuttaisi se, etta olen itse tydyhteison ja-
sen ja toimisin ryhman vetdjana ohjaajan roolissa suhteessa tydtovereihini? Pdadyimme
kuitenkin siihen, ettd ongelmat eivat olisi ylitsepaasemattomia, mikali puhuisimme asian
auki ryhman kanssa ja tyoparini kanssa sopisimme tarkkaan keskindisesta rooli- ja tyon-
jaostamme. Sovimme, ettd tyoénohjaajaparini ammattitaito olisi aina ensisijaisesti ryhman
tarpeiden ké&ytossa, mutta toiminnallisten ryhmien osalta han olisi myds henkil6kohtainen

tyénohjaajani.

Koska kokemus on osoittanut, ettd tydyhteisomme tarpeet muuttuvat nopeastikin, so-
vimme, etté jokaisen ryhmakerran alussa varmistaisimme ryhmaéltg, oliko jollakulla ryh-
man jasenelld tarve kasitelld jotakin akuuttia asiaa, vai toteuttaisimmeko suunnitellun toi-
minnallisen menetelman osuuden. Toiminnallisten ryhmien osalta tyénohjaajaparini oli
lasna padosin tarkkailijan roolissa, tarvittaessa kuitenkin valmiina antamaan tyénohjaajan

osaamisensa minun ja koko ryhmén kayttoon.

Suunniteltuja kertoja oli kuusi ja kokeiltavaksi aiottuja menetelmia yhtd monta. Kaytan-

nossa néisté toteutui nelja.

Nelja toiminnallisen ryhman kertaa toteutuivat syksysta 2012 kevaaseen 2013 tydnoh-
jausnimikkeen alla rytmittyen siten, ettd kaksi kerroista toteutui syksylla ja kaksi ke-
vaélla. N&in kertojen valiin jéi aikaa kaksi tai kolme kuukautta. Tydyhteisoni oli tietoinen
opinnéytetydstani, sen aiheesta ja tavoitteesta ja motivoitui lahtemaan kanssani tutkimus-
matkalle. Jannityksen ja ennakkoluulojen vahentdmiseksi sovimme, ettd hyvissé ajoin,
viimeistéan kaksi péaivaa ennen kutakin ryhmakertaa kerron péépiirteissdén mita tulemme

kulloisellakin ryhmékerralla tekemaén ja annan mahdollisen ennakkotehtavén. Kuhunkin
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ryhmékertaan oli varattu aikaa puolitoista tuntia, ja ryhmat toteutuivat klo 16.30 - 18 va-

lisend aikana ty0péaivan paatteeksi.

Alkuperainen suunnitelma toiminnallisten ryhmien sisélldista oli tuoda esittelyyn ja ryh-
man kokeiltavaksi ja arvioitavaksi erilaisia toiminnallisia menetelmid kuten kuvien kayt-
t0d ja luovaa kirjoittamista. Kuten jo aikaisemmin totesin, tydyhteisomme eli ja el&é jat-
kuvassa muutoksessa. Aikana (syksystd 2012 kevadseen 2013) jona ryhmia toteutettiin,
tydyhteisdssa tapahtui muutoksia, jotka vaikuttivat paitsi ryhmékertojen maardan myos
niiden sisaltoihin. Ryhmét painottuivat lopulta kuvien kéayttoon ja kuvalliseen ilmaisuun.

Tapaamisten maara vaheni suunnitellusta kuudesta kerrasta neljaan.

7.2 Toiminnallisten ryhmien toteutus

Ryhmien rakenne noudatti joka kerta samaa kaavaa:

tyépdivan tunnelmien jakaminen ja mahdolliset akuutit aiheet

toiminnallisen osuuden ohjeistus

Musiikillinen siirtymariitti

Tydskentely

o~ w0 DN e

Loppurentoutus

Kokoontumisen aluksi kukin l&sndolija kertoi tyopdivan tunnelmat, ja tydnohjaaja-tytpa-
rini tarkisti, oliko ryhmélla tarvetta puhua jostakin akuutista aiheesta, joka sovitusti syr-
jayttaisi suunnitellun toiminnallisen ryhman osuuden. Nain ei kuitenkaan kertaakaan ta-
pahtunut. Kertasin, mita tulisimme kokoontumisen toiminnallisessa osuudessamme teke-
maan. Koska opinndytetyoni tarkoitus oli esitelld ja kokeilla joitakin toiminnallisia me-
netelmié ja arvioida yhdessa niiden toimivuutta, pyrin myos kertomaan, missa ja miten
olin itse kayttanyt kyseistd menetelmaa ja jaoin kokemukseni siita. Siirtymariittina ja vi-
rittdytymisend aiheeseen toimi kullakin kerralla musiikki (Sircue du Solei: Variation).
Pyysin osallistujia sulkemaan silmat ja rentoutumaan. Virittaytymista seurasi tyoskente-
lyvaihe, jossa taustamusiikkina kaytin klassista musiikkia (kokoelmalevylta Classics).

Ryhmakerrat paattyivét lyhyeen rentoutukseen.
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Esitellyksi aiotut menetelmét, joista nelja toteutunutta kietoutui kuvien ymparille, oli
suunniteltu tapaamiskerroittain seuraavasti:

valokuvat

aarrekartta tydyhteison visioksi (Liite 1)

henkilokohtainen aarrekartta

1
2
3
4. stressikilpi (liite 2) ja puun maalaaminen
5. Luova kirjoittaminen

6

Suosikkimiellejarjestelmé (Enneagrammi)

Ensimmaiselle ryhmakerralle ennakkotehtavéana oli k&yda lapi omia valokuvia kotona ja
valita niistd muutama, joiden avulla voisi kertoa omaa elaméntarinaansa. Kehotin tehté-
vaa antaessani valitsemaan sellaisia kuvia, joita oli valmis jakamaan tyokaverin kanssa.
Keskustelimme myos siitd, ettd jokainen itse saatelisi sitd, miten syvallisia asioita haluaisi
itsestéaan tuoda esiin. Varsinaisella ryhmékerralla jokainen hiljentyi hetkeksi jarjestamaan
omia kuviaan ja sen jalkeen jakoi tarinansa yhden tyokaverin kanssa. Lopuksi jokainen

valitsi yhden kuvan, jonka jakoi koko ryhman kesken.

Toisella ryhmékerralla visioimme aarrekarttamenetelmalld tulevan tydyhteisomme kah-
den vuoden kuluttua. Leikkasimme lehdisté kuvia, jotka symboloivat sitd, millaisessa tyo-
paikassa haluaisimme kahden vuoden kuluttua tydskennellda. Menetelmaén kuuluu, ettei
realiteettien tule antaa kahlita visiointia, vaan kaikki kuvat ja visiot ovat sallittuja. Naista
kuvista muodostimme yhteisen aarrekartan, joka ripustettiin tydpaikkamme seinélle. Yh-
teisessa visiossa oli lukuisia erityyppisia kuvia, ja jatkoimme aihetta mydhemmin tyosté-
malla niiden avulla tydyhteisomme arvoja. Tdma ei kuitenkaan tapahtunut suunniteltujen
toiminnallisten ryhmien sisélld vaan erillisena tapaamiskertana. Koska menetelmé heratti
kiinnostusta, varattiin kolmas ryhmakerta oman henkil6kohtaisen aarrekartan tekemi-
seen. Jo aluksi sovimme, etté néité aarrekarttoja ei jaeta, vaan jokainen tekee kartan vain

itseddn varten.

Neljannen kerran ennakkoalustukseni oli stressikilven esittely (Liite 1). Menetelmassa
kartoitetaan omaa stressin hallintaa, mietitddn mitk& ovat omassa eldméssé stressilta suo-
jaavia tekijoita, mitka tapoja pitaa itsesté huolta, rentoutua ja hemmotella itsedén, ja toi-
saalta mietitddn onko elaméssa tekijoitd, jotka altistavat ylenpalttiselle stressille ja pa-
hoinvoinnille. Taman tehtdvan ryhmalaiset olivat tehneet ennakkotehtavénd itsekseen ja

se toimi johdantona viimeiselle ryhmékerralle, jossa tehtdvénanto oli yksinkertainen:
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maalaa puu (musiikkimaalaus). Maalauksia tutkittiin siitd nakékulmasta, etta niin kuin
puut, my6s me ihmiset olemme erilaisia. Puu tarvitsee ravinteita ja vetta, se tarvitsee suo-
jaa myrskylta ja muilta sitd uhkaavilta vaaroilta. Mik& on kunkin ryhmaldisen oman puun
tarina? Mité se kertoo meistd itsestamme meille itsellemme? Puut naytettiin kaikille ryh-

malaisille, ja jokainen kertoi sanallisesti sen, mita halusi.

Ryhmékertojen valissd kdvimme keskusteluja tyonohjaaja-tyoparini kanssa, ja sain ha-

neltd palautetta sekd suunnitelluista etta jo toteutetuista kerroista.

7.3 Aineistonkeruuprosessin eteneminen

Ryhmiin osallistui koko Erho -yksikén henkilokunta, johon kuului esimieheni lisaksi
mind lastentarhanopettajan ja ryhmdohjaajan roolissa, nelja lastenhoitajaa ja kaksi avus-
tajaa sekd tyonohjaajamme. Toiminnalliset ryhmét toteutettiin syksyn 2012 ja kevéén
2013 vélisena aikana siten, ettd ryhmékertojen valiin jai aikaa kaksi - kolme kuukautta.
Osallistujamaara ryhmakerroilla vaihteli neljastéa seitsemaén. Osallistujamaaraan vaikutti
tyon osittainen muuttuminen vuorotyoksi syksylla 2012, jolloin yksi tyontekijoista oli

aina “nukkumispéivalld” ja toinen tyontekijoisti menossa yovuoroon.

Jokaisen ryhmaékerran jalkeen pyysin ryhmalaisilta Kirjallisen palautteen, jonka he antoi-
vat sdhkopostitse ryhmaé seuranneiden paivien aikana. Palautteet olivat pa4saantoisesti
lyhyitd, kahden tai kolmen virkkeen mittaisia, ja kasittelivat 1dhinn& toiminnassa herén-
neitd tunnelmia ja ajatuksia. Ensimmaisen ryhmakerran jalkeen palautteen antoivat kaikki
ryhméén osallistuneet, mutta sahkopostitse saamieni palautteiden méara vaheni ryhma-
kertojen edetessa siten, ettd viimeisen ryhmakerran jalkeen palautteen sdhkopostitse an-
toivain kaksi henkil6a.

Jokaisen ryhmaékerran jalkeen seka niiden vélissa tein omia paivakirjamerkintoja itsellani
herdnneistd havainnoista ja ajatuksista. Lisaksi kirjasin paivékirjaan tyonohjaaja-tydpa-
rini kanssa kdymieni keskustelujen teemat ja aiheet sek& niiden herattdmia pohdintoja.

Paivékirja toimi myos jokaisen ryhmakerran suunnittelun pohjana ja tyévalineena.
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Haastattelurungon laadin seuraavista teemoista:

1. tydhyvinvointi ja tydssa jaksaminen
2. ennaltaehkaisevyys

3. tyonohjaus

Tassd opinndytetyossa kasitteleméni tydhyvinvoinnin johtamisen nakokulman liitin tyo-
honi myéhemmin, koska opinndytetydprosessi venyi odotettua pidemmaksi ja sind aikana
myaos tyotehtavéni olivat muuttuneet. Halusin jattaa haastattelurungon mahdollisimman
valjaksi, ettd se mahdollistaisi myds muiden esiin nousevien teemojen késittelyn. Nau-

hoitin ja litteroin haastattelut ryhmien paatyttyd, keséan ja syksyn 2013 aikana.

Haastattelut olivat yhta lukuun ottamatta yksilohaastatteluja. Aikataulullisten syiden
vuoksi viimeiseen haastatteluun osallistui kaksi ryhmal&istd samanaikaisesti. Haastatte-
lutilanteet pyrin pitdam&an mahdollisimman keskustelunomaisina, vapaamuotoisina ja
avoimina. Teemahaastattelun luonteen mukaisesti kysymyksilla ei ollut tarkkaa muotoa
ja jarjestystd, mutta haastatteluissa kéytavat teemat olivat tiedossa. Mielenkiintoni poh-
jalta haastattelut rakentuivat teemojen tyohyvinvointi, ennaltaehkaisevyys ja tydnohjaus
alle. Teemojen valinnan taustalla vaikutti ennakkokaésitykseni, etta luovien, toiminnallis-
ten menetelmien kaytolld voidaan lisata tyohyvinvointia ja ennaltaehkaistd tyduupu-

musta.

Haastattelujen runko eteni siten, ettd aluksi keskustelimme yleiselld tasolla siitd, mité tyo-
hyvinvointi pitaa siséllaén ja mita se kullekin haastateltavalle henkilékohtaisesti tarkoit-
taa. Sen jalkeen mietimme luovien toiminnallisten menetelmien kayttdkelpoisuutta tyo-
hyvinvoinnin lisd4jand ja tyduupumusta ennaltaehkéisevand elementtind. Lopuksi poh-
dimme luovien toiminnallisten menetelmien soveltuvuutta kaytettdvaksi tyonohjauksen

osana.

Paneuduin aineistoon pyrkimalla 16ytamaan teemoja joista nousi suurempia aihekokonai-
suuksia eli kategorioita. N&in sain pienemmista teemoista rakentumaan laajempaa tul-
Kintaa. Kirjoitusprosessissa pyrin siihen, ettd lukijalle heraa ajatuksia ja kysymyksié ja
ennen kaikkea samaistuskohteita. Loydetyt teemat pyrin kasitteellistaméén ja kytkemé&an

teorioihin.
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8 TULOKSET

Ihmisten arvot ja henkiset tarpeet eivét valttdmattd muutu yhta nopeasti kuin tyéelama ja
tdma saattaa johtaa arvoristiriitoihin, jotka koettelevat hyvinvointia tydelaméssa. Muun
muassa Kylliainen (2010) on kuitenkin Kirjoittanut, ettd tychyvinvoinnin ja tyotyytyvai-
syyden nousu alkaa ihmisen mittaisen tydeldamaén ja inhimilliset tekijat huomioon ottavan
tyokulttuurin rakentamisesta. L&htokohtana on se, ettd jokainen ihminen hyvéksytééan
omana itsenaan, kaikkine luonteenpiirteineen, tunteineen ja mielipiteineen. Jokaisen tulee
voida ja saada liiaksi pelkd&dmatté tehda kaikki ne virheet, jotka han joka tapauksessa te-
kee. Se, mink& ihminen parhaansa yrittdmalla mutta itsedn riistamatta ja omasta hyvin-

voinnistaan tinkimatta voi itsestdén antaa, on tarpeeksi.

8.1 Mita Erho-yksikdn tyontekijat hahmottavat tydhyvinvointinsa osatekijoiksi?

Tyoéhyvinvoinnin yleisia osa-alueita esiin nostavassa haastatteluaineistossa nousivat voi-

makkaimmin seuraavat teemat:

1. oma hyvinvointi ja fyysinen kunto

2. itsetuntemus

3. kuulluksi tuleminen

4. osallisuuden ja yhteyden tunne

5. sosiaalinen tuki

6. tyotehtavien selkeys ja mahdollisuudet vaikuttaa omaan ty6hon, sekd oppia siind

uutta.

Omasta fyysisesta kunnosta huolehtiminen nahtiin Erho-yksikdssa vaikuttavan tyossa
jaksamiseen ja sita kautta lisdavan tyohyvinvointia. Kohtuullisella, séannéllisella, moni-
puolisella ja omia mieltymyksié vastaavalla liikunnalla on tutkitusti merkittavia vaiku-
tuksia terveyteen ja tyokykyyn. Hyva fyysinen kunto auttaa jaksamaan tydssé, ja liikun-
nan avulla voidaan lisaté tyo- ja toimintakykyd, fyysistd, henkista ja sosiaalista pddomaa.

Erés haastattelemani ryhmaldinen kuvaa:
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Ja sitte tyohyvinvointiin kuuluu, ettd osaa pitad ittestdan huolta. Etta huo-
lehtii omasta peruskunnostaan, ettd jaksaa tehda sité tyota fyysisesti. Kun-
toilu on vastapaino télle tyolle, ja se auttaa jaksamaan, ja tarkeet& on kai-
kenpuolinen se omasta ittesta huolen pitdminen, ja siihen liittyy nyt kaikki
syomiset ja liitkkumiset ja sellaset asiat, ja ettd se oma siviilielama on kans
jossain balanssissa, ettd sit jaksaa tehda sita tyota.

Toisena tyohyvinvointiin liittyvané teemana haastatteluissa nousi esiin mahdollisuus op-
pia uutta tyotehtavissd. Téhan liittyvat myos vision ja tydroolin selkeys. Tehtévien sel-

keyden merkityksesta erds ryhmaélainen kertoo:

Musta tarkeetd on se tydon merkityksen I6ytdminen, ettd se, mitd ma teen
tyokseni, ettd sill& on joku merkitys...ettd tad kaikki on osa jotain suurempaa
kokonaisuutta ja ettd tdd kaikki on ihan mietitty homma, ettd tallasta pitéa
tehd4 ja kannattaa tehd4. Ja ehka kaikkein eniten vaikuttaa se, ettd mulla
pitda ittella olla kristallinkirkkaana tiedossa se, mikd on mun tyoteh-
tavé...ettd mitd mé tuun sinne tyohon tekeen.

Oppimisen merkitysta tyossa arvioi ryhmaldinen:

Kylla mun tydssa jaksamista tukee, ettd tyé antaa mahdollisuuden oppia
uutta, se tuottaa iloa ja nautintoa, oppii itsesté jotain, oppii tyokavereista
jotain, oppii siita tyon tekemisestd, tyon sisallostd jotain. Ja kaikkein tar-
keintd varmaan on, ettd tulee kuulluksi...ja ymmarretyksi. Téarkeaksi ko-
ettiin myds mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon, osallistuminen tyon
suunnitteluun ja paatoksentekoon seka palautteen saaminen.

Kylla se, ettd osaa sen tyonsa ja saa vaikuttaa itte siihen tyohon. Saa tehda
sitd omalla laillaan ja saa sillai tukee, ettd pystyy kehittdén sita ja saa siita
tyydytysta...joko niin ettéd saa sen palkkiona, asiakkailta tulevana, tyotove-
reilta tai esimieheltd...joka tapauksessa ettd saa siitd palautetta.

8.2 Lisdavatko toiminnalliset menetelmat Erho-yksikon tyontekijoiden kokemaa

ty6hyvinvointia? Jos, niin miten?

Ryhmalaisilta saadun palautteen mukaan sosiaalinen tuki oli merkittdvéssa roolissa tyo-
hyvinvoinnin kokemuksessa. Itsensa ja tydkaverin tunteminen loi turvallisuutta ja oli
edellytys hyvén tiimihengen muodostumiselle, jonka koettiin olevan tyéhyvinvoinnin

edellytys Erho-yksikossa.
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Kuvien kaytto toiminnallisissa ryhmissa koettiin valineeksi itsetuntemuksen lisdan-
tymiseen ja keskustelun syventamiseen. Kuvien kayton kautta koettiin paastavéan sy-
vemmalle keskusteluissa, oman itsensé tuntemisessa ja oman tilanteen kartoittamisessa.
Luovia toiminnallisia menetelmia kaytettdessa kukaan ei myoské&éan jaanyt osattomaksi

vaan jokainen oli aktiivisen toimijan ja osallistujan roolissa:

Kuvien kautta I6ysi esimerkiksi asioita jotka kuvastaa itteensd, mika siella
siséllé on..tai niita stressitekijoita...se pisti miettiin asioita vahan uudella ta-
valla, vahén syvallisemmin. Kun on ne kuvat...ja tavallaan ajatus.. niin siina
ihan huomaamatta menee vahan syvemmalle. Se oli kylla hyva heratys it-
telle. Oli hyva ettd huomas asioita joita osaa ja taitaa, mutta jotka on jaany
vahan niinku taka-alalle.

Toinen ryhmaldinen kommentoi:

M& oon huomannu, ettd toiminnalliset menetelmat on monta kertaa parem-
pia, kuin ettd vaan tuotetaan sitd puhetta yksistdan paljon. Siina sé hetken
kuitenkin mietit ja monta kertaa kun tehdaan juttuja visuaalisesti, niin sieltd
loytad yllattavan syvallistakin juttua, jota sa et valttamatta osais sanoo sa-
nojen kautta ensiks, mutta kun s& néat jonkun kuvan, niin sa 16ydét sielta
kautta merkitystd enemméan”. Tillanen tapa koettiin hyvéni tapana toimia
tyoyhteisdssd, jossa keskustellaan paljon tyon ohessa koko ajan. Tassé ta-
pauksessa toiminallisuus toi my6s toivottua vaihtelua tekemiseen ja eras
ryhmiéldinen kuvasikin kokemusta, ettd “tdssa paésee sielu ik&ankuin suih-
kuun.

Toiminnallisuus kuvattiin myo6s rentouttavana ja kaikkia osallistavana

Toiminnalliset menetelmét kuulostaa kauhean hauskalta, mukavalta ja ei-
vaaaralliselta, jos verrataan, ettd nyt alkaa tyénohjaus. Mutta itse asiassa
naiden toiminnallisten menetelmien avulla menn&an huomattavasti herkem-
mille alueille ja syvemmalle. Téllasessa tydssa vaaditaan tydonohjaajalta tosi
paljon potkua tuoda jotain uutta, mutta tollasessa kuvien kanssa tydskente-
lyssé kukaan ei voi jaada tavallaan osattomaks. Noissa mielikuvaharjot-
teissa pysahtyy enemman ehka miettiin omaa itteensé ja niita toiveita, joita
siind kysyttiinki, verrattuna siihen ettd vaan puhuttas...kun siiné helposti ot-
taa sellasen roolin ettéd joko puhuu tai sitten on vaan hiljaa, ja ajatukset kar-
kailee muualle.

Ryhmalaiset kokivat luovat toiminnalliset menetelmat hyddyllisena keinona tutus-
tua ja syventaa tyokaverin tuntemusta. Tyontekijat ovat aloittaneet ty6tiimissa eri ai-

koina ja heilld on erilaisia tapoja tuoda itsedan nékyvaksi yhteisossa. Ryhmaldinen arvioi:

Kaikkinensa ndd on musta hyvia juttuja siitakin nékokulmasta, ettd ihmiset
on eri aikaan alottanu siind tyotiimissa, ettd on aikaa semmoseen tutustumi-
seen...ettd mikads tyyppi tuo nyt on ja mistd se tulee...kun mé ainaki oon
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semmonen tyyppi ettd en ihan heti kaikille kaikkee kerro, niin tdssa tuli ju-
teltua syvallisemmin.

Tallaset jutut on aika loistava tapa tutustuu toisiin. Tallanen toimis varmaan
uuden ryhmén kanssa ja miksei sitd nain myéhemminkin voi kayttad. Mutta
sellasenaan kun me se tehtiin, niin ma ainakin kuulin ihmisista ihan uusia
juttuja ja jotka on vahén sellasia me-hengen luojia...ettd tuodaan jotain it-
testd ja jaetaan sitd ja muodostetaan sitd ryhmaa.

Toiminnallisten menetelmien anti katsottiin selkeimmin nékyvén seuraavilla osa-alueilla:
itsetuntemus, tyotoverien tuntemus, sosiaalisen verkoston ja tiimin rakentuminen. Ryh-
maldiset kokivat luovien, toiminnallisten menetelmien kaytolla paastavan syvallisempéan
itsensé ja tyokaverin tuntemiseen. Menetelma koettiin hyddyllisend keinona paitsi uuden
ryhman, jo olemassa olevan ryhmén kanssa; keinona tutustua ja syventaa itsensa ja tyo-
kaverin tuntemusta. Merkittavaksi tydssa jaksamista ja tyohyvinvointia tukeva teki-
jaksi nousi haastatteluissa hyva tiimihenki. Tyokaverin tunteminen koettiin olevan

edellytys hyvélle tiimihengelle:

Kylla méa koen, ettd tallanen toiminta tukee sitd, mitd méa itte pidan tar-
keend, eli sit4, ettd ensinndkin me saadaan olla yhdessg, ja se pistaa miettiin,
pohtiin omaa itteensd, mutta ei mitenkaan vékisten, millaén rankalla tyy-
lilla. Kyll& se sitte aina tiivistda meitékin, kun meilld ei oo siind lapsia siiné
sill4 hetkelld...tiimin ndkokulmasta.... tosi térkeitd asioita on esimerkiks
roolit tyopaikalla...kuinka siellda kohdellaan ty0okaveria ja kuinka se paine
pystytaan tyoyhteisossa jakamaan.

Vaikka tyd koettiin valilla puuduttavaksi ja sen aiheuttavan seka fyysista ettd henkista
rasitusta, hyvan tiimihengen koettiin antavan voimia tygssa jaksamiseen. Ensiarvoisen
tarkedksi koettiin se, ettd tiimi oli yhtenéinen, eika toihin tullessaan tarvinnut pelata, etta
kenestadkaan puhuttaisi seldn takana pahaa. Toihin saattoi tulla omana itsenaan, kaikkine

tunteneen ja tulla hyvéksytyksi sellaisenaan.

Ty6tiimi on ehdottomasti se voimavara...ja ettei tarvi pelatd, ettd mitd sa
tanne tuot, ettd voit vaikka sanoa, ett4 nyt oon tosi vasyny, ettei tarvi tsem-
pata yli omien voimavarojensa, koska sellanen sy6 henkisesti tosi paljon.

Sosiaalinen tuki koettiin tydyhteisossa tyduupumusta ennaltaehkéisevana element-
tin&. Itsetuntemuksen ja tyokavereiden syvallisemman tuntemisen lisddntymisen ryhma-

laiset kokivat toimivan tyduupumusta ennaltaehkéisevana ja sita kautta tyohyvinvointia
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ja tyossé jaksamista lisadvana tekijana. Itsetuntemuksen lisaéantymisen seka tyokave-
reihin tutustumisen nahtiin ennaltaehkaisevan tyéuupumusta ja siten lisdavan tyo-

hyvinvointia:

Siné tehdessd ihmiset avas vahan syvéllisemmin itteensd ja oppi tunteen
taas toisia vahan paremmin, niin kylldhén silla on merkitystd, ettd mitd pa-
remmin toisemme tunnetaan, niin sen helpompaa on ehka tehda tata tyota.
Ettd kylla silla on merkitysta tyohyvinvoinnin ja jaksamisenkin kannalta ja
kylla se, etté tuntee ittensg, kuka m& oon ja mistd tuun auttaa varmasti sel-
viytyméaan haastavista tilanteista ammatillisesti. Toisaalta myds kun tietaa
toisten vahvuudet ja voi luottaa siihen, etté saa apua ja tukea tarvittaessa.

Tyoskentelyn Erho-yksikdssa koettiin vaativan kykya kasitellda omia tunteita, mité esi-
merkiksi lapsen kuolema tyontekijassa herattad, ja siitd ndkokulmasta se itsensa tuntemi-

sen koettiin auttavan selvidmaan ammatillisesti myds melko rankoista tilanteista.

Kyll& tallanen toiminta voi toimia ennaltaehkésevénd, tydhyvinvoinnin né-
kokulmasta. Tassa tydssa kun korostuu tiimityd ja sen pitéé olla ihan toisella
tasolla kun monessa muussa tyopaikassa. Se tukee silla tavalla sita tyossé
jaksamista, ettd ne omat valmiudet, oman ittensa tunteminen, omien nimen-
omaan vahvuuksien tunnistaminen, ja kuulet vield muilta ettd mitk& niiden
muiden vahvuuksia on, niin se varmuus siitd, etté tarvittaessa ma saan myos
tuen muilta, niin se on se joka niinku kantaa. Se on ennalta ehkédsevaa ja
niinku vahvistaa ihmisia.

Tan tyyppisessa tekemisessa erilailla tulee esiin tydkaverin eri piirteeet ja
se semmonen, ettd alkaa ajatella ihmisista eri tavalla, kun yleensa nékee
vaan siiné tyoroolissa, se on mulla ainakin ollu semmonen silmi& avaava.
Kylla se auttaa koska ittekkin sitten joutuu miettiin itteensd, miten tekee
tyotaan, miten se toinen tekee, ja mitd vois ammentaa sen toisen ty6tavoista
ja ajatuksista, et kyllahén se auttaa paljo.

Kun miettii tatd tyota ja tyossa jaksamista, niin kylldhan tassa hirveesti tulis
olla sitd itsetuntemusta, ettei lankea niihin loukkoihin, jotka uuvuttaa, aina
uudestaan ja uudestaan. Etta ilman muuta tén tyyyppiselld toiminnalla voi-
daan vaikuttaa tyohyvinvointiin sita lisdavasti.

Toiminnallisissa ryhmissd tekeminen koettiin tyduupumusta ennalta ehkadisevana sitakin
kautta, ettd se kevensi omaa mielté ja antoi uusia ajatuksia ja ehk& uusia keinoja tarkas-
tella omaa tilannettaan. Hyvéksi koettiin se, ettd vahvuuksia, heikkouksia ja selviytymis-
strategioita mietitaén jo etukateen, koska tydskentelyssa Erho-yksikdssa rankkojakin asi-

oita tulee vastaan ennemmin tai myéhemmin.
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Kyllah&n nd& on sellasia menetelmid joitten kautta on ihan hyvé miettti,
ettd miks ma ihan oikeesti reagoin tdhdn noin, kun toi toinen reagoi eri ta-
valla, ettd mista tulee ne meidén erot. Etta jos sad padset vahan enemman
miettiin ja [0ydat ettd miks s&a reagoit néin, niin sun on helpompi toimia eri
keisseissé niin etta sa saat sitd varmuutta, eika tarvi mietti& niiden keissien
kautta.

Ryhmélaiset kokivat, ettd itsetuntemuksen lisddntymisen myota on mahdollista paremmin
hoitaa itseddn ja varautua esimerkiksi sellaisiin menetyksiin, kuin lapsen kuolema. Niisté
selviytymisen koettiin olevan todennakdisempad, kun tuntee omat vahvat ja heikot puo-
lensa. Merkittavéksi koettiin myos se, ettd toiminnallisia menetelmia kéytettéisiin moni-
puolisesti, mik& mahdollistaisi jokaiselle tyontekijalla mahdollisuuden késitell& asioita

itselleen luontaisimmalla tavalla.

Ja kun téllasia menetelmia tyOyhteisossa kaytetadn, niin niitd on hyvé olla
monenlaisia, koska jokainen reagoi niihin véhan eri tavalla, just siita riip-
puen, ettd onko repussa jotain mit4 ei oo kasitelly tai heratttdks se jotain
itelle Kipeeté tai jotain, niin se voi olla helpompi késitelld jonkun téllasen
tekemisen kautta, kun vaan puhumalla.

Kylla téllasta tekemista vois kayttaa tyohyvinvoinnin tukena ja tén tyyppi-
nen toiminta vois olla mukana tyossa ihan jatkuvasti. Mun mielesté taa vois
olla ihan tyokalu arjessa, meidan yhteinen tyokalu.

8.3 Paranivatko Erho-yksikon tyontekijoiden kokemukset tydonohjauksesta toi-

minnallisten menetelmien kayttokokeilun aikana?

Perinteisesti yksikkémme tyonohjaus on ollut asiakasl&htoista tyonohjausta, jolloin arjen
ongelmatilanteita ja niiden synnyttdmia tunteita on késitelty ryhmassa puhumalla. Ryh-
maldiset arvioivat, ettd myos luovat toiminnalliset menetelmat sopivat hyvin juuri
tyonohjauksen menetelméksi ja rikastavat vuorovaikutusta sita syventéen ja syn-
nyttaen:

Mun mielestd tyonohjauksen pitéis olla nimenomaan ennaltaehkédsevai ja
yllapitaa tydyhteison toimivuutta, sitd kautta tad tekeminen nivoutuu hyvin-
kin tydnohjaukseen. Etta t&a ei ollu niinkdin tapahtuneen tutkimista vaan
ettd miten jatkossa tulet selvidamaan, mitd voimavaroja sussa on ja mité voit
tehdd jos tuntuu ettd ne ei riita..ettd kylla mé ajattelen etté tasta jokainen
tyontekija sai omia tyokaluja.
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Ryhmélaiset kokivat ettd tyonohjauksessa tydssé jaksamista tukee nimenomaan se, etta
on mahdollista pysahtya tyon &érelle ja tutkia, missé kohtaa on nyt, mitd on tapahtunut

aiemmin ja mihin suuntaan haluaa jatkaa, tai minka alueen ottaisi seuraavaksi haltuun.

Ty0Onohjaus pitdis ottaa voimavarana, onhan se tyokalu tydssa jaksamiseen.
Ja niitten omien vahvuuksien, mité sa osaat, niin niitten valokuvien kautta
tuli ettd vau, ndahan on vaan ittelle sellasia positiivisia.

Kylla se on musta selkeesti aina sellasta tyonohjauksellista, tekeminen
missa haetaan sitd omaa, pénkastaan vanhaa, reflektoidaan, katotaan peiliin
jamietitddn enemmaén sitd, miks ma toimin téllai kun toimin. Tén tyyppinen
tyoskentely on hyva. Tietenkin siihen kyllastyy, jos se on aina titd, mutta
taa on sellanen hyva lisa ja hyvia sellasia vélijuttuja.

Ryhmélaiset kokivat, ettd tydonohjauksen tavoite on paitsi omassa tydssé kehittyminen ja
oman tyon kehittdminen, myos jaksamisen tukeminen. Tyonohjaus nahtiin projektina
jossa tulisi olla kehittyva ote omaan ammattitaitoon. Oman ammattitaidon kehittymisen
ryhmaél&iset kokivat toteutuvan sita kautta, ettd oli mahdollista ké&sitell& asioita ja oppia
ymmartamaan itsedén ja omia tapojaan toimia. Taman koettiin tukevan myds tyossa jak-

samista.

Mé oon paljon miettiny toiminnallisten menetelmien kayttoa tyonohjauk-
sessa niin se, ettd ihmisilla ainakin t&alla sosiaalialalla on paljon kokemuk-
sia tydnohjauksista ja kaivataan jotain toiminnallisuutta, mutta sitte ma oon
ruvennu miettimaan, etté se ei voi olla se itsetarkoitus, se toiminnallisuus
tyonohjauksessa. Musta se toiminnallisuus taytyy tyénohjauksessa olla en-
sisijaisesti valine eteenpdin siind puhumisessa...kun se tydnohjaus kuitenkin
sitd on...puhumisen ja kuuntelemisen dialogia niinku ensisijaisesti.

Tutkimusaineisto vahvisti tydyhteison jakavan tutkijan ennakko oletuksen luovien mene-

telmien hyodynnettavyydesté tyohyvinvoinnin lisdgjana todeksi.

8.4 Milta osin luovat toiminnalliset menetelmat voisivat soveltua arkiseen johta-

misty6hon?

Tama osa-alue tuli mukaan tutkimukseen vasta kuukausien kuluttua haastattelujen teke-

misesta. Olin jattanyt jJumiin jadneen tyon lepddmaan ja tyodtilanteeni oli muuttunut: mi-
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nusta oli tullut yksikon johtaja. Siksi olikin yhtakkia luontevaa miettid toiminnallisia me-
netelmi& johtajuuden ndkokulmasta. Olin alkanut ndhd4 johtajuutta nimenomaan tyohy-

vinvoinnin johtamisena, josta kaikki muu organisaation toimivuus on riippuvaisia.

Nyt pohtiessani tyhyvinvoinnin johtamista ja toiminnallisia menetelmié esimiesroolista,
koen ettd toiminnallisia menetelmi& voi kéayttaa ihan arkisen johtamistyon tukena myods
tyonohjauksen ulkopuolella. Esimiestyd nayttaytyy minulle talla hetkelld ensisijaisesti

tyéhyvinvoinnin johtamisena, joka kytkeytyy kaikkeen johtamiseen.

Aloin pohtia, mihin toiminnallisia menetelmi& voisi kayttaa arjessa ja totesin, ettd johta-
misen kaytanteissa on joitakin osa-alueita, joihin toiminnallisuus ja etenkin luovat mene-
telmat sopivat hyvin ja toisaalta myds osa-alueita, joihin ne eivat sovellu. Ennen kaikkea
koen, ettd luovat toiminnalliset menetelmat voivat olla avain luovuuteen ja innovatiivi-
suuden johtamiseen. N&enkin, ettd tdssé opinnéytetyssé kuvattujen toiminnallisten mene-
telmien, jotka jo itsesséan ovat erilaista tekemistd, merkitys voidaankin esimiestyon né-
kdkulmasta nahda signaalina siitd, ettd luovuutta ja innovatiivista ajattelua on tydyhtei-
sOssé lupa kayttad. Vain tydssaan hyvinvoivat, innostunet ja osaavat ihmiset saavat aikaan
tuloksia. Totuttujen toimintatapojen ja usein itse luotujen raja-aitojen kaataminen vapaut-

taa ja toisaalta pakottaa ihmiset etsimaan uudenlaisia toimintatapoja.

Kuten ryhmaéléistenkin haastatteluissa ja omissa paivéakirjamerkinndisséni nousi esiin,
luovat menetelmét voivat olla k&yttokelpoisia ilmapiirin luomisessa ja tiimihengen vah-
vistajana. Yhteinen tekeminen saa ihmiset tutustumaan toisiinsa hiukan syvemmin ja laa-
jemmin. Toisaalta toiminnallisten menetelmien kayttd virittdjand voi olla usein riittava

tunnelman luomiseksi.

Toiminnallisten luovien menetelmien avulla voi kasitelld monia perustehtdvaan suuntaa-
via teemoja kuten pohtia arvoja, visiota ja missiota. Toiminnallisia menetelmia hyddyn-
téen voi kiteyttad edelld mainittuja, kuvata strategiapolkuja, visualisoida kokouksia, ta-

voiteportaita, niita voi hyodyntéa perehdyttamisessa ja niin edelleen.

Visualisoida voi myo6s esimerkiksi asiakkaiden tarpeita, kehittymiskohteita, kuntoutuk-
sellisia tavoitteita ja niin edelleen. Kayttokohteita voi keksid ison joukon lisaa, mutta tassa

niistd muutamia mainittuina.
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Ihmista ei voi motivoida ulkoapéin vaan innostus syntyy ihmisen omassa mielessa. Kat-
sotaan asiaa kenen ndkokulmasta tahansa, innokkuuden ja luovuuden rakentaminen kan-
nattaa. Vain tyotadn rakastava ja tyohonsa keskittyva henkil6 voi olla innovatiivinen. An-

tamalla jokaiselle tilaa ja aikaa kasvaa, luo esimies edellytyksia luovuudelle.
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9 JOHTOPAATOKSET

Johtopééatoksend voitaneen kiteyttad, ettda luovien toiminnallisten menetelmien kokeilu
antoi tervetullutta uutta ndkdkulmaa seka tyénohjaukseen, johtajuuteen ettd osallistunei-
den henkilokohtaiseen elamééan. Menetelmat koettiin sen hetkisessa tydyhteison tilan-
teessa antoisammaksi kuin pelkkaan puheeseen perustuva tyonohjaus. Uskon, etté kokei-
lusta jéi tydyhteisodbmme syventyneitd ihmissuhteita, vahvemmin yhteenkuuluva tiimi

sekd uudenlaista ajattelua ja toimintatapoja tyéhyvinvoinnin johtamiseen.

Kun kysyin osallistuneilta tyohyvinvoinnin osatekijoitd, he vastasivat samalla tavalla
kuin niitd yleensa kuvataan. Mutta kun puhuttiin toiminnallisten menetelmien annista,
esiin nousivat hennommin tyéhyvinvointikeskustelussa esiin nousseet teemat, kuten sy-
vallisempi itsen ja tyotovereiden tuntemus, yhteisollisyys eli sosiaalisen verkoston ja tii-
min rakentuminen. Vaikka kukaan ei sanoittanut tata puolta kovin selkeasti, en voi valttya
tulkinnalta, ettd tdma liittyi nimenomaa tunnesuhteiden viriamiseen, joka on tyypillista
luovien toiminnallisten menetelmien kaytén suhteen. Myonteisten tunnesiteiden johtami-
nen lieneekin yksi ty6hyvinvoinnin tarked, ehka johtamiskeskustelussa syrjaan jaanyt,

mutta hissukseen” nouseva-osa-alue. Téh&dn ndma menetelmét sopivat mitd parhaimmin.

Tiimihengen yhteys tunneilmapiiriin ja sen yhteys innovatiivisuuteen nayttaytyy minulle
aivan ilmeisend. Toiminnallisten menetelmien anti katsottiin selkeimmin nakyvén seu-
raavilla osa-alueilla: itsetuntemus, tyGtoverien tuntemus, sosiaalisen verkoston ja tiimin
rakentuminen. Itsensa ja tydkaverin tunteminen koettiin edellytyksena hyvélle tiimihen-
gelle. Omien ja tyokavereiden vahvuuksien tuntemisen koettiin luovan turvallisuutta ja
vahvistavan yhteisollisyyden tunnetta. Tyokaverin vahvuuksien tunnistaminen loi luotta-

musta siihen, ettd my0s itse sai apua ja tukea tarvittaessa.

Sosiologian klassikko Emilie Durkheim on painottanut yhteisdon kuulumisen valttamat-

tomyyttd, silld vain yhteenkuuluvassa ryhmassé, yhteisossa tai yhteiskunnassa yksilo voi
olla voimakas ja kykenevéa toimimaan mielekkaasti. Ihminen on tunteva kokonaisvaltai-
nen, psykofyysinen olento, ja ihmissuhteet tydssa ovat olennainen osa tyon tulokselli-
suutta, tydmotivaatiota seka tyohyvinvointia. Itsetunto on yhteiséllinen kasite, johon yh-
teisO ja sen jasenet voivat vaikuttaa. Yhteistyokykyinen tydyhteiso, jossa on luottamuk-
selliset ja avoimet valit, kykenee myds tuloksellisempaan tychon. (Rauramo 2008.)



40

Erityisen mielenkiintoisena piddn huomiota, ettd toiminnallisuuden kautta vertailtiin
omia merkityksenantoja asioille toisten merkityksenantoihin puheeseen perustuvaa tyon-
ohjausta enemman. Arjen konfliktit syntyvat usein siitd, ettd emme ymmarra toisen mer-
kityksenantoa tapahtuneelle. Kokeillut metodit nostavat luontevasti esiin erilaisuutemme

merkityksenannon suhteen.

Psyykkisesti kuormittavassa tydssa oman itsensad tuntemisen koettiin auttavan haasta-
vista tilanteista selviytymisessa ammatillisesti ja olevan siten merkittavaa tyéhyvinvoin-
nin ja jaksamisen kannalta. Toiminnallisten, luovien menetelmien k&yttd mahdollisti jo-
kaiselle ryhmélaiselle aktiivisen toimijan ja osallistujan roolin, jolloin kukaan ei ja&nyt
osattomaksi tai voinut vetdytya tilanteesta. Oma vahvuus ja toisen osaamiselle tilaa an-
tava tarvitsevuus tuntuivat muodostavan oleellisen osan yhteisollisyyttd. Yhdessé teke-
minen ja tyokaverin ajatuksiin ja tydtapoihin tutustuminen auttoi myos kehittdmain omaa

ty6té — siis toimimaan innovatiivisesti.

Kuvien kayton avulla koettiin paastavan syvemmalle keskusteluissa, oman itsensa tunte-
misessa ja oman tilanteen kartoittamisessa. Kuvat olivat véline tutustuttaessa itseen ja
omiin voimavaroihin. Kuvien kaytt6 ei sulkenut pois puhuttua kieltd, vaan péinvastoin
kuvat antoivat mahdollisuuden késitelld niiden sisaltamia symboleja ja viesteja yha uu-
delleen. Tassé opinnédytetydssa kuvallista ilmaisua toteutettiin valokuvien, lehdista leikat-

tujen kuvien sekd maalaamisen avulla.

Kokemukset ryhmisté vahvistivat itsetuntemuksen, tyokaverin tuntemisen ja tiimihengen
vahvistumisen toimivan nimenomaan tyduupumusta ennaltachkéisevana toimintana.
Ryhmélaisten kokemusten mukaan tavoite toteutui. Erho-yksikon tyontekijat kokivat luo-
vien toiminnallisten menetelmien soveltuvan hyvin kaytettavéksi tyénohjauksen osana ja
sen tukena. Tydhyvinvoinnin nakdkulmasta luovien toiminnallisten menetelmien nahtiin
soveltuvan myos arjen tyokaluksi ja kayttokelpoiseksi menetelmaksi myos tyénohjauk-
sen ulkopuolella. Ryhmal&iset kokivat lisdksi saaneensa henkil6kohtaisia tyovalineita

haastavista tilanteista selviytymiseen ammatillisesti ja oman tyon kehittdmiseen.

Tulevaisuuden haasteena nakisin, miten séilyttdd luovat menetelmét luontevana osana
tyoyhteison arkea. Tydpaikan arkiseen tunnejohtamiseen sopivia toiminnallisia menetel-

mid ei juurikaan esitelld uusimmissakaan Kirjoissa, vaikka ne aivan ilmeisesti soveltuvat
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helposti arkiseen johtamistydhon. Téhdn mahdollisuuteen viittasivat myds muutamat ryh-
maldiset. Tutkimusaineisto vahvisti tutkijan ennakko oletuksen luovien toiminnallisten
menetelmien hyddynnettavyydesté tydhyvinvoinnin lisddjané todeksi ainakin lyhyell4 ai-

kavalilla.

Luovuuden ja innovatiivisuuden mahdollistaminen ja siihen rohkaiseva toiminta, tulisi
kuitenkin ulottaa jokapaivaiseen arkeen. Valjastettuna arjen tyokaluksi ja johtamisen va-
lineend mahdollisuudet palvella seka tyontekijéé ettd tydantajaa, ovat pitkalti vield hyo-
dyntdmattd. Luovuuden ja innovatiivisuuden mahdollistaminen tukee perustehtdvan suo-
rittamista ja tydssa jaksamista. N&in huolimatta siitd, onko tyo lahtékohdiltaan luovaa tai

ei.
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10 POHDINTA

Tama opinnéytety6 vei minut lopulta matkalle pohtimaan omaa johtamistani viela melko
tuoreena esimiehend. Uudenlaisen johtamisen yksi ndkokulma onkin ettd johtamista ke-
hitetddn esimiehen oman mielen ndyttdmolla. Johtamisen kehittdminen on ihmisend kas-
vamisen prosessi, jossa ihminen kohtaa omia kokemuksiaan uudella tavalla. Ihmisena
kasvun prosessi siirtad johtamisen kehittamisen jatkuvaksi prosessiksi, silla johtajana ei
ole koskaan padmadrassé vaan aina matkalla. Mikali esimies on otollinen kuuntelemaan
ja kuulemaan toisten kokemuksia, han voi itsekin oppia niista, samalla kun h&an omilla
kysymyksilladn ja kommenteillaan kehittéa toisten sisaisia prosesseja. Suhteiden maail-
massa kaikki vaikuttaa kaikkeen ja ilmiot ovat vastavuoroisessa suhteessa toisiinsa. Esi-
miehisyytta voi oppia vain omia kokemuksiaan tydstamalld ja vain avautumalla kuunte-

lemaan sitd, mitd ei ole koskaan kuullut, voi oppia itsestadn ja maailmasta jotakin uutta.

Toiminnallisuus voi tulevaisuudessa toimia osana tyonohjaustamme ja omaa johtamis-
kulttuuriani. Se ei ole itsetarkoitus, vaan se voi toimia aiheeseen virittdytymisena ja vali-
neend, kun halutaan tarkastella jotakin yksittaista tilannetta tai ongelmaa tai se voi toimia
valineend keskustelun syventdjand. Tyonohjauksen ja johtamisen perustan muodostaa
dialogisuus, yhteisen tarinan muodostaminen, kyky kuulla ja tulla kuulluksi. Tahan toi-
minnalliset menetelmét antavat hyvan mahdollisuuden. Toiminnallisuus sopii hyvin juuri
tdhan ty0yhteiston, jossa asioista puhutaan paljon péivittdin. Arvioin kokemukseni poh-
jalta, ettd menetelmét voivat olla osa paitsi tyonohjausta, myds johtamisen valine sek&
kayttokelpoinen véline esimerkiksi muutosprosesseissa. Harkiten, sopivassa maarin ne

voivat olla arjen yhteinen tyokalu, kuten erds haastateltavista ilmaisi.

Hyvéan tydilmapiirin luominen ja yll&pitdminen on olennainen osa hyvaa johtamista. Se
perustuu ihmisten véliselle luottamukselle. Luottamus lisda avoimuutta ja avoimuus ruok-
Kii keskinaista pitamista. Maailma on monimutkainen ja ihmisten elama koostuu monen-
laisista erilaisista tapahtumista. Itseensa ja tyokaveriin tutustuminen auttaa ymmartadmaan
toisen kayttaytymisté ja pyrkimyksia paremmin. Se luo turvallisuutta ja on omiaan liséa-
mé&én luottamusta. Tassd opinndytetydssa kuvatut toiminnalliset menetelmat olivat valine

itsensd ja tyokaverin keskindisen tuntemisen lisddntymiseen. Hyvé tiimihenki ja ryhméssa



43

toimiminen edellyttdd itsensd tuntemista ja keskindisté luottamusta. Esimiestyon nako-
kulmasta hyvan tiimihengen muodostuminen lisd4 kokemusta ty6hyvinvoinnista ja tukee

nain tyossa jaksamista.

Etukéateen seka prosessin aikana etté vield sen jalkeenkin mietimme tyonohjaaja-tyoparini
kanssa, mik& merkitys on silla, ettd ryhmén vetdja on ryhman omasta tydyhteisosta.
Vaikka ohjaajana asetuin erilaiseen rooliin suhteessa tyotovereihini, ei se mielestani muu-
toin muuttanut rooliani tyoyhteisdssa. Koska roolijako oli auki puhuttu, ja jokainen mielsi
toiminnan liittyvan opintoihin, oli mielestani varsin luontevaa toimia ryhman ohjaajana.
Merkitysta oli varmasti myos silla, ettd tyoyhteisomme pyrkii mahdollisimman paljon
jakamaan osaamista muutoinkin arjessa, ja mielestani se on keskivertoyhteisod avoi-

mempi uusille ideoille.

Siihen, kuinka syvéllisesti asioita kasiteltiin, osallistuva roolini oletettavasti vaikutti. Ul-
kopuolisuuden etu ryhman vetéjélle on, ettd ohjaajan roolissa uskaltaa tuottaa yllattavia
valiintuloja ja voi konfrontoida voimakkaammin. Ryhman sisalla jouduin pohtimaan esi-
merkiksi sitd, tulisiko minusta toimintani ja roolini kautta tydnohjauksellisessa tilanteessa
ulkopuolinen ja milta se tuntuisi. Ulkopuolisuuden kokemuksen valttdmiseksi teinkin rat-
kaisun, ettd itse osallistuin kaikkeen tekemiseen yhtend ryhman jésenend, vaikka samalla
olin valmis esimerkiksi vastaamaan kysymyksiin, antamaan lisdohjeita ja pitdimaéan huo-
len aikatauluista. Jalkeenpdinkin ajateltuna arvioin ratkaisuni oikeaksi, vaikka ulkopuoli-

nen ohjaaja olisi oletettavasti tuonut toiminnan purkuun ja reflektointiin enemman sy-

vyytta.

Kun lahtee ryhman vetéjéksi, tulee huomioida monenlaisia ryhméadynamiikkaan liittyvia
ilmioita. Se, ettd olin ryhman jasen ja aktiivinen osallistuja, vaikutti sithen, miten paljon
pystyin tutkimaan ja havainnoimaan, mitd ryhmassé tapahtui. Tyénjakomme tydnohjaaja-
tyoparini kanssa varmisti ryhmén turvallisuuden ja tarkan havainnoinnin. Koulutetun
tyénohjaajan rooliin siséltyi kokonaisvastuu ryhméakokoontumisten kannattelusta, minun

osuuteni oli luovien osuuksien ohjaaminen ja purku.

Kéytanndsséa ryhmat toteutuivat tyopéivan paatteeksi, klo 16.30 - 18, mika aiheutti kay-
tdnnon ongelmia usealle tyontekijalle, koska tyovuorot paattyvat klo 15.09 - 16.30 véli-

send aikana. Ajankohta vaikutti varmasti myos aktiivisuuteen osallistua ryhmiin. Samaan
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aikaan tyon luonne muuttui siten, etta aina yksi tyontekijé oli yovuoron jalkeisella nuk-
kumisvapaalla, eika siksi useimmiten osallistunut ryhmaan kaytannon syista. Koska kes-
kustelu esimieheni kanssa siitd, onko ryhmiin osallistuminen pakollista, oli jadnyt etuka-

teen kdymaéttd, kaytanndssa paadyimme tilanteeseen, jossa velvoitetta ei ollut.

Ryhmét kokoontuivat samassa tilassa, jossa myos lasten ja nuorten kanssa tydskentely
tapahtuu. Siirtymariitting ja virittdytymisend omaan tilaan, aikaan ja toimintaan kaytin
musiikkia ja rentoutusta. Olisi ollut hyva siirtya toiseen tilaan ja esimerkiksi nauttia vali-

pala ennen toimintaan ryhtymisté. Se ei kuitenkaan ollut kdytannon syistd mahdollista.

Kiitan tyokavereitani, joilla oli tekemiseen valmius, halukkuus ja into. Kuvallisen tyos-
kentelyn voima oli yllattava. Kaikki neljd kertaa jdivit itselleni mieleeni “kuvana”. Haas-
tatteluista kavi ilmi, ettd ensimmaisen kerran valokuvatydskentely oli usealle jadnyt aja-
tuksiin ja kesken. Luovaan prosessiin luottaen uskoin, ettd elamé vei alkuun liikahtaneita
prosesseja eteenpdin ja kypsytti niitd tyon ja arjenkin keskelld. VValmius ja halukkuus ku-
vallisen tydskentelyn syventamiseen ja syvempaan yhteiseen prosessin olisi ryhmalla sel-

keasti ollut, mutta siihen ei tassa neljan tapaamiskerran kokonaisuudessa lahdetty.

Mikali kyse olisi ollut tyénohjausprosessimme jatkumosta, olisi jokaista aihepiirid ollut
jarkeva kasitella usean tapaamiskerran aikana ja paneutua toiminnallisiin osuuksiin sy-
vallisemmin. Vaikka tarkoitus oli esittelyn omaisesti tuoda erilaisia menetelmia tyoyhtei-
sOn arvioitavaksi, kaynnisti jo ensimmaisen kerran valokuvatydskentely prosessin, josta

olisi riittdnyt ammennettavaa koko vuoden ajaksi.

Laadullisessa analyysisséa aineiston keruu, analyysi ja raportointi kytkeytyvat tiiviisti toi-
siinsa ja kaikki vaiheet ovat tarkeitd luotettavuuden arvioinnissa. Laadullinen tutkimus
ei tavoittele totuutta sindns4, ja tdmankin tutkimuksen yleistettavyys ja luotettavuus poh-
jaa sen lukijalle mahdollistamaan samaistumisen kokemukseen. Luotettavuutta lisaa ai-
neiston triangulaatio, eli usean eri aineiston yhdistaminen. Omat paivékirjamerkinnat, kir-
jalliset palautteet ja haastattelut toivat eri ndkdkulmia aineiston analyysiin ja vahvistivat

tutkimustulosten samankaltaisuutta.
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11 LOPUKSI

Tyohyvinvointia yhdessa pohtiessamme mieleeni nousivat usein véistimattd Antiikin
Kreikan nelja hyvetta: kaytannéllinen viisaus, rohkeus, oikeamielisyys ja kohtuullisuus.
Niissa kiteytyvat pitkalti myos tdmén opinndytetyon sisélto ja merkitys seké ainekset tyo-

hyvinvoinnin rakentamiselle.

Kéytannollista viisautta tyopaikoilla edustaa se, ettd perustehtéva ja pddmaéara ovat orga-
nisaation kaikkien jasenten tiedossa, ja tima nakyy kaikessa toiminnassa. Jokainen tyon-
tekijd ymmartéa talloin oman tyonsa merkityksen osana kokonaisuutta ja tietdd mité ha-
neltd odotetaan. Lisaksi oppimista tapahtuu juuri kaytannon tyossa. Yksilon tieto, taito ja
tahto oppia luovat perustan oppimiselle, mutta tydyhteisén kannalta merkittavaa on tyo-

kokemus ja yhdessa oppiminen (Rauramo 2008, 13).

Turvallisuus on jokaisen ihmisen perustarve ja jokaisella tukisi olla myos oikeus siihen.
Menestykseen tarvitaan rohkeutta, uskallusta riskien ottoon ja virheita sallivaa tyokult-
tuuria. Hyva turvallisuuskulttuuri, siihen liittyvé turvallinen tyo, ty6ilmapiiri ja tydsuhde
luovat edellytykset luottamukselle ja rohkeuden kasvamiselle. Kun pelko véhenee, va-
pautuu energiaa ja syntyy luovuutta ja rohkeutta ehdottaa ja kokeilla uusia toimintamal-
leja. (Rauramo 2008,14.)

Oikeamielisyys on yksilon, ihmisen ainutlaatuisuuden ja arvon kunnioittamista, mutta
myaos yhteisten lakien, saantdjen, normien ja velvoitteiden kunnioittamista. Oikeamieli-
syyttd vaalivien tydyhteison jasenilla on korkea tydmoraali. Ndin toimivissa tyoyhtei-
sOissé ihmisid autetaan kehittymé&én itsestdén ja muista huolehtiviksi vastuuntuntoisiksi

ihmisiksi. Ihminen on sosiaalinen olento, jolla on tarve yhteisollisyyteen. (Rauramo 2008,

Kohtuullisesti kuormittava tyd mahdollistaa voimavarojen jakamisen vapaa-ajan ja tyon
kesken oikealla tavalla. Ihminen tarvitsee sopivassa suhteessa kuormitusta ja haasteita
mutta sen vastapainoksi myo6s lepoa. Lyhyen aikavalin tehokkuuden ja voiton tavoittelun
sijaan tyoelama hyotyisi pitkajanteisesté ajattelusta ja tavoitteiden asettelusta, mika tukisi

yksilon terveyttd, tyokykya ja motivaatiota. (Rauramo 2008, 15.)
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LITTEET

Aarrekartta Liite 1

Aarrekartta- tyovalineena

( Unelmakartta, luova visualisointi)

- Tydkalu, joka auttaa toteuttamaan unelmia ja luomaan
tulevaisuutta

- Voi parhaimmillaan mahdollistaa oman kasvuprosessin
ihmisena.

- Konkretisoi ja visualisoi ajatuksia ja toiveita

- Perustuu suggestiiviseen itseohjautuvuuteen ja NLP:n

Perusperiaatteita:

- Ideana on tiedostaa ja selkeyttdd, mitd minulla on,

millainen ympéristoni on ja mita tulevaisuudelta haluaisin Cmallentaa yksilon kasitystéa
itsestd ja tulevaisuudesta

- Tietoinen mieli ja alitajunta valjastetaan unelman toteuttamiseen

- Taustalla ajatus, etta unelmien/tavoitteiden tiedostaminen muuttaa tapaa tarkastella
todellisuutta

(1 valmistelee yksilod henkisesti muutokseen

[ tekee avoimeksi muutoksen Igytdmiselle

[ ohjaa tekemaén valintoja ja ratkaisuja, jotka ovat vélttdméattdmia unelman toteutumisen
kannalta

Voidaan laatia kuvien, sanojen tai tuntemuksen kautta (visuaalisia, auditiivisia ja
Kinesteettisia karttoja) Lperustuvat tekijalle ominaiseen hahmottamistyyliin

- kuvallisissa kartoissa yhtd unelmaa voi kuvata usealla tai vain yhdella kuvalla.
Kuvat voivat edelleen olla konkreettisia (esim. tietty automerkki, tietty koru jne.) tai
viitteellisid (esim. kynttil&n liekki, veden alta kuultava kivi jne.) tai abstrakteja (esim.
Véri jne.)

- sanallisessa/adnellisessa kartassa tekstia voi olla vahan tai paljon. Padasia, etta
teksti on itsed mahdollisimman puhuttelevassa muodossa

- tuntemuksellisessa kartassa tuotetaan tuntemuksia kehoon siitd milta tuntuu,

kun unelma/tavoite on totta [ tuntemusten ankkurointi

- Visualisoinnin voi laatia “rajatusti” esim. ihmissuhteista, tydeldmasti/urasta, harrastuksista tai
koulutuksesta tai se voi olla laajempi yleisesti tulevaisuutta koskeva konkretisointi

- Tyostetdan vain itselle/omalle yhteisélle. Tuotos on henkildkohtainen ja arvokas sinallaan [
ulkopuolisen ei pitéisi pyrkia tulkitsemaan tai arvioimaan sita

- Aarrekarttaan tulisi sisallyttda vain 1-5 unelmaa kerrallaan

Toteutus:

Toteutukseen tarvitaan periaatteessa vain sakset ja liimaa, kartongin sekd omia kuvia ja/tai
lehdisté leikattuja kuvia. Voit myos kayttdd mielikuvitusta lahteiden hankinnassa.

Voidaan toteuttaa isona posterikokoisena julisteena tai pienend muistikirja-tai korttikokoisena
”taskuversiona-

Aarrekartan tutkiminen péivittain pitdd unelman mielessa, jolloin unelmaa kohti on helpompi kul-
kea

Kun kartta on valmis, maarataan tarkistuspéiva yhden-kahden kuukauden pa&hén kartan
tekemisesta. Tarvittaessa unelmaa tdsmennetadn tai omaa asennetta muutetaan
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Léhteita: Harju, K. 2000. Valmiina muutokseen: aarrekartan avulla kohti uutta. WSOY'. Hel-
sinki.
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