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palveluasiantuntijoiden ty0hyvinvoinnin edistdminen. OpinndytetyOssé siis selvitettiin
laadullisen tutkimuksen keinoin, milld edellytyksin vertaisryhmidmentorointia voidaan
hyddyntédéd tyohyvinvoinnin edistimisen tyovilineend kohteena olleessa tydyhteisossa.
Tyon toimeksiantaja ja taustaorganisaatio oli Kela.

Tyo6hyvinvointi on organisaation strateginen menestystekijd, jonka suunnitelmallinen
johtaminen kannattaa. TyoOhyvinvointi itsessddn on subjektiivinen kokemus seka
systeeminen ilmi0, jonka eri osatekijdt ja niiden muutokset vaikuttavat kokonaisuuteen.
Mentoroinnissa on puolestaan kyse luottamuksellisesta vuorovaikutuksesta, jonka avulla
pyritddn kehittimain osallistujia henkilokohtaisella tasolla useiden tapaamiskertojen
puitteissa. Vertaisryhmadmentorointi on vertaisten, kuten tydtovereiden, kesken
tapahtuvaa mentorointia. Tyon teoreettisen viitekehyksen muodostivat —siis
ty0hyvinvointi, mentorointi sekd ryhméda vertaismentoroinnin viitekehyksena.

Tyon empiirisessd osuudessa fasilitoitiin  vertaisryhmémentorointikokeilu, jonka
tavoitteena oli rakentaa uusi toimintatapa tydyhteisolle ja selvittdd sen toimivuutta
ty0hyvinvoinnin edistimisen nédkokulmasta. Kokeilun tuloksena loydettiin suuntaviivat
ja yleiset edellytykset toiminnan jatkamiselle. Toiminnassa havaittiin potentiaalia
tyOyhteison, tyOtapojen ja tyontekijoiden henkilokohtaiseen kehittdmiseen, joten
toiminnan jatkuminen ja jatkokehittdminen on seuraava looginen askel kohti
vertaisryhmémentoroinnin vakiinnuttamista tydyhteison tyohyvinvoinnin edistimisen
tyovélineeksi.
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Abstract

The basis and starting point of this thesis was to promote the well-being of customer
service specialists working in demanding customer service. Thus, the thesis investigated,
by means of qualitative research, the conditions under which peer group mentoring can
be utilized as a tool for promoting well-being at work in the target work community. The
background organization of the work was Kela.

Occupational well-being, or workplace wellness, is a strategic success factor for
organizations. Well-being at work is a subjective experience as well as a systemic
phenomenon, the various components of which and their changes affect the whole.
Mentoring is a confidential interaction that seeks to develop participants on a personal
level through multiple meetings. Peer group mentoring is mentoring between peers, such
as colleagues. The theoretical basis for the work thus consisted of well-being at work,
mentoring and the group as a frame of reference for peer mentoring.

In the empirical part of the work, a peer group mentoring experiment was facilitated.
The aim was to build a new practice for the work community and to find out its
functionality from the perspective of promoting well-being at work. As a result of the
experiment, guidelines and general conditions for continuing operations were found. The
potential for personal development as well as developing working methods was
identified, so the continuation and further development of the activities is the next logical
step towards consolidating peer group mentoring as a tool for promoting workplace
wellness in the work community.
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1 JOHDANTO

Ty6hyvinvointi on organisaation strateginen kilpailu- ja menestystekijd, jonka
suunnitelmallinen johtaminen kannattaa. Tyohyvinvoinnin edistdminen voi olla
laht6isin organisaation omasta halusta huolehtia heidin tirkeimmaistd pddomastaan,
henkildstostid, jolloin toiminta on proaktiivista ja tyShyvinvointipddomaa kerryttavaa.
Vastaavasti ty6hyvinvoinnin edistdmisen toimenpiteilld voidaan puuttua jo vallitseviin
ongelmiin. Tydhyvinvointiin panostaminen, oli 1dht6kohta mikd hyvénsd, on aina
kannattava sijoitus, joka maksaa itsensd takaisin: hyvinvoiva ja tyohonsa tyytyviinen
tyontekijd on muun muassa sitoutuneempi, tehokkaampi ja tuottavampi seka alttiimpi
auttamaan tyOtovereitaan ja tekemién organisaationsa eteen hieman enemmain kuin
héneltd odotetaan. TyShyvinvointiin panostaminen monipuolisesti on organisaatioille
myos yksi merkittidva keino kilpailla osaajista, tdlloin organisaatio on vetovoimainen.
(International Labour Organization 2020; Manka & Manka 2016, 74-77; Pyorid 2012,
14-15; Virtanen & Sinokki 2014, 30-31.)

Tassd opinndytetydssd kisitellddn vertaisryhmidmentorointia tyShyvinvoinnin
edistdmisen tyovilineend. Tavoitteena on luoda kohteena olevan tydyhteison kayttoon
uusi  vertaisryhmdmentorointiin ~ perustuva  toimintamalli, joka  pureutuu
tyohyvinvointiin ensisijaisesti sosiaalisen ja psyykkisen hyvinvoinnin edistimisen
kautta, eli kehittdimalld tyontekijoitd sekd yksiloind ettd tyOyhteisona.
Vertaisryhmidmentorointi tarjoaa mahdollisuuksia kehittdd omaa itseddn, omaa tyGtdaén
sekd omaa tyOyhteisoddn, eli se toimii henkilokohtaisen ja ammatillisen kasvun

arecnana.

Opinndytetyon empiirisessd osiossa fasilitoidaan vertaisryhmdmentorointikokeilu,
josta saatujen kokemusten ja tulosten avulla kehitetddn titd uutta toimintamallia kohti
pysyvéd toimintatapaa ty6hyvinvoinnin edistdmiseksi. Lisdksi timédn opinndytetyon
teoreettinen osio toimii kisikirjana ja taustamateriaalina vertaisryhmdmentorointia
jatkossa fasilitoiville henkildille. Opinnédytetyd siis vastaa kysymykseen, milld
edellytyksin ~ vertaisryhmé@mentorointia  voidaan hyddyntdd tyShyvinvoinnin

edistimisesséd kohteena olevassa tyOyhteisossa.



2 TYON TARKOITUS JA KAYTETTAVAT MENETELMAT

Tamin opinndytetyon ldhtokohtana on vaativassa asiakaspalvelutydssd toimivien
palveluasiantuntijoiden tyohyvinvoinnin edistiminen. Idea opinndytetyohdn kumpusi
tekijdn omasta vahvasta kiinnostuksesta tydhyvinvointiin ja vertaismentorointiin seka
kohteena olevan tydyhteison arjen tyohon ja tyohyvinvointiin liittyvistd kroonisista
haasteista. Taustaorganisaatiossa panostetaan kylld kattavasti tyohyvinvoinnin eri osa-
alueisiin, mutta palveluasiantuntijoiden tyon hektisyyden vuoksi néditd asioita ei aina
ole ajallisesti mahdollista prosessoida, saati viedd kaytintoon asti. On siis tarve
ty6hyvinvointia edistivélle keinolle, joka on rditdldity palveluasiantuntijoiden tyon
erityispiirteet huomioiden. TyOvélineeksi valikoitui vertaisryhmémentorointi, jonka

avulla voidaan tavoittaa koko tydyhteiso.

Opinndytetyon teoreettisen osuuden tavoitteena on luoda katsaus sithen, mitd on
ty6hyvinvointi, miten  tyohyvinvointia  voidaan edistdd  hyodyntdmalla
vertaisryhmédmentorointia ja millaisia erityispiirteitd mentorointiin tuo sen
toteuttaminen vertaisryhmdmuotoisena. Empiirisessd osuudessa luodaan kohteena
olevalle tyOyhteisolle vertaisryhmdmentorointiin perustuva tyovéline tyohyvinvoinnin
edistdmiseen ja arvioidaan tuloksia tdmdn kokeilujakson osalta. Téssd kappaleessa

kdydaan lapi tyon ldhtokohdat ja tutkimuksessa kéytettdvit menetelmait.

2.1 Toimeksiantajan ja taustaorganisaation esittely

Tdmdn opinndytetyon toimeksiantajana ja taustaorganisaationa on Kela, eli
Kansaneldkelaitos, joka on eduskunnan valvonnan alainen, itsendinen
sosiaaliturvalaitos. Kela vastaa suomalaisten ja Suomessa asuvien henkildiden
perusturvasta, ollen eldmissd mukana ja muutoksessa tukena, asiakaskunnan
ulottuessa aina vauvoista vaariin. Kelan hoitamaan sosiaaliturvaan kuuluvat
esimerkiksi sairausvakuutus, tyOttOmyysturva, asumisen tuet, lapsiperheiden ja
opiskelijoiden tuet, vammaisetuudet, vahimmadiseldkkeet sekd toimeentulotuen
perusosa. Kelassa asioi muun muassa niin tydssdkdyvid, maahan muuttaneita,

elikeldisid, lapsiperheitd, opiskelijoita kuin ty6ttomidkin. Henkildasiakkaiden liséksi



Kela palvelee my0s tyOnantajia sekd yhteistydbkumppaneita, kuten apteekkeja ja

terveydenhuollon toimijoita (Kelan www-sivut 2020.)

Cela:

o\

Asiakkaamme saavat Palvelemme
erinomaisen ajantasaisella
asiakaskokemuksen luotettavalla tiedolla.

yhdenvertaisesti.

‘.
VISIO
Palvelujen edelldkavijan
luomme hyvinvointia ja oman
Vaikutamme | Uudistamme tysn _ eldman hallintakykya.
# vastuullisesti muotoja ja vahvistamme '
yhteiskunnassa. palvelukulttuuriamme.

Kuva 1. Kelan strategia. (Kelan www-sivut 2020.)

Kelan kantavana toiminta-ajatuksena on siis turvata véeston toimeentulo, edistdd
terveyttd sekd tukea itsendistd selviytymisti. Toimintaa ohjaavina arvoina ovat ihmisti
arvostava, yhteistyokykyinen, osaava ja uudistuva, joiden avulla kuvassa 1
vasemmalla esitetyistd strategisista tavoitteista on mahdollista kulkea kohti visiota:
“Palvelujen edelldkédvijand luomme hyvinvointia ja oman eldmén hallintakykya”.
Strategian toteutumisen yhtend kulmakivend on henkildston hyvinvointi, johon Kela
panostaa erilaisin  keinoin  organisaatiotason tyShyvinvointisuunnitelmaansa

pohjautuen. (Kelan www-sivut 2020.)

Kelan linjaorganisaatio kevédlla 2020 muodostuu viidestd tulosyksikostd, joita ovat
asiakkuuspalvelut, etuuspalvelut ja tietopalvelut (kuvassa 2 vaaleansiniselld) seké IT-
palvelut ja yhteiset palvelut (kuvassa 2 vihreélld). Nididen tulosyksikkdjen lisdksi
Kelassa on kaksi toiminnallista yksikkod: johdon tukiyksikko seka viestintdyksikko

(kuvassa 2 siniselld). Pédjohtajan alaisuudessa toimii lisdksi sisdinen tarkastus



(kuvassa 2 siniselld). Kelan organisaatiorakenteeseen sisdltyvdt myods hallintoa ja
toimintaa valvovat, eduskunnan asettamat valtuutetut, sekd Kelan hallitus ja
tilintarkastajat, jotka valitaan valtuutettujen toimesta. (kuvassa 1 tummalla siniselld).

(Kelan www-sivut 2020.)

Kelan organisaatio 1.1.2020 Kela
Valtuutetut Tilintarkastajat
Hallitus

Sisainen tarkastus Paajohtaja Outi Antila
|
Johdon tukiyksikka Johtaja Kari-Pekka Maki-Lohiluoma Johtaja Nina Nissila
| |
Etuuspalvelut Asiakkuuspalvelut Tietopalvelut IT-palvelut Yhteiset palvelut
Viestintayksikko
wiisi vakuutuspiiria kuusi asiakaspalvelu-
yksikkos ja yhteyskeskus
|

Kuva 2. Kelan organisaatio 1.1.2020. (Kelan www-sivut 2020.)

Opinndytetyon kohteena oleva tydyhteis6 on osa Asiakkuuspalvelujen tulosyksikkdoa.
Asiakkuuspalvelujen tulosyksikkd jakaantuu piddasiassa puhelinasiakaspalvelua
hoitavaan yhteyskeskukseen sekd kuuteen alueelliseen asiakaspalveluyksikkoon, jotka
kukin koostuvat useammasta palveluryhmaésti. Kohteena olevan tyoyhteison koko on
esimiehet pois lukien yhteensd 27 henkil64, joista suurin osa tekee padasiassa vilitonta
asiakaspalvelua. Lisdksi osalla tyOyhteison jdsenistd on muitakin tydtehtdvid, jotka
liittyvdt muun muassa osaamisen varmistamiseen ja sidosryhméyhteistyohon.
Kohteena olevaa tyOyhteisdd ei tdssd opinndytetyossd yksiloidd tarkemmin

toimeksiantajan toiveesta.

Palveluasiantuntijan ~ tyonkuvaan  kuuluu asiakkaiden eldméntilanteen ja
palveluntarpeen huomioiva neuvonta, opastus sekd ohjaus kaikissa Kela-asioissa,

mikd edellyttdd laajaa ja ajantasaista tietdmystd eri etuuksista ja niiden
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yhteensovittamisesta. Tyohon vaatimuksina ovat 30.4.2020 julkaistun rekrytointi-
ilmoituksen mukaan muun muassa soveltuva korkeakoulututkinto, aiempi kokemus
asiakaspalvelutehtdvistd, hyvét yhteistyo-, viestintd-, vuorovaikutus- ja tietotekniset
taidot, paineensietokyky, tavoitteellisuus sekd aito asiakaspalveluhenkisyys. Lisdksi
asiakkaita on pystyttivd palvelemaan suomen, ruotsin ja englannin kielelld. (Kelan
www-sivut 2020.) Palveluasiantuntijoille tirked ominaisuus on myos kyky ja halu
oppia uutta, silli esimerkiksi etuuksien ohjeistukset muuttuvat lakimuutosten
yhteydessd, ja tyon tekemisen tavat kehittyvdt koko ajan. Liséksi

organisaatiokansalaisuuden hyvé taso on ty0ssd menestymisen kannalta oleellinen.

2.2 OpinndytetyOn tavoitteet ja teoreettinen viitekehys

Opinndytetyon padtavoitteena on tutkia, milla edellytyksin
vertaisryhmé@mentorointitoimintaa voidaan hyddyntda tydhyvinvoinnin edistamisessa
kohteena olevassa tydyhteisdssd. Téamidn tavoitteen saavuttamiseksi luodaan
suuntaviivat tyOyhteison sisdiseen suunnitelmalliseen vertaismentorointitoimintaan,
sekd samalla kootaan taustamateriaalia vertaisryhmédmentorointia fasilitoiville
henkildille tyon teoriaosaan. Teoriaosuudessa selvitetddn, mitd on ty6hyvinvointi ja
misté tekijoistd se koostuu, miten sithen voidaan vaikuttaa, mitd on mentorointi, mita
erityispiirteitd ryhmissa tapahtuvalla mentoroinnilla on ja mitd tekijoitd on
onnistuneen mentorointiprosessin taustalla. Teoreettinen viitekehys muodostuu siis
tyOhyvinvointia ja mentorointia késittelevéstd aineistosta, joiden lisdksi késitelldédn

ryhmé@a mentorointitoiminnan ymparistona.

Tyon empiirisessd osuudessa fasilitoidaan vertaisryhmadmentorointikokeilu, jonka
toteutuksessa hyodynnetidn teoriasta 16ydettyja oivalluksia ja suuntaviivoja. Kokeilun
kohteena olevassa tyOyhteisOssd painotukset tyohyvinvoinnin edistimisessd vuonna
2020 on liittyvdt muun muassa yksilon ammatillisten valmiuksien ja
itseohjautuvuuden kehittimiseen sekd muutoskyvykkyyteen eli resilienssiin, joita

kaikkia on mahdollista ty0stdé vertaisryhmémentoroinnilla.



11

Ryhmimuotoinen vertaismentorointi valikoitui tdssé opinndytetydssa tarkasteltavaksi
tyovélineeksi, koska se mahdollistaa tydyhteison jdsenten osallistumisen toimintaan
joustavasti ja tietotaitoa saadaan hyddynnettdviksi mahdollisimman monelle,
mahdollisimman monelta. Kohteena olevassa tydyhteisdssd on esiintynyt spontaania
vertaismentorointia jo ennen tdmdn opinndytetyon yhteydessd toteutettua
vertaisryhmédmentorointikokeiluakin, mutta kantavana ajatuksena on kehittdd
vertaismentorointia nimenomaan suunnitelmallisempaan suuntaan, kohti pysyvéa
toimintatapaa, jolloin yhdessd tekemélld voidaan kohentaa ja tukea tydyhteison

hyvinvointia arkisella tasolla.

2.3 Opinndytetyon tutkimus- ja aineistonkeruumenetelmét

Opinndytetyoongelma kuuluu laadullisen tiedonhankinnan piiriin, silld tarkastelussa
on tietyn tydntekijdjoukon kokemuksiin liittyvid asioita. Laadullisessa tutkimuksessa
aineisto kootaan luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa ja ihmistd suositaan
tiedonkeruun instrumenttina, eli luotetaan omiin havaintoihin enemman kuin erilaisilla
mittausvélineilld hankittuun tietoon. Aineistoa laadullisessa tutkimuksessa voidaan
kerdtd esimerkiksi teemahaastattelujen, havainnointien tai erilaisten dokumenttien
analyysien avulla, ja kohdejoukko valitaan satunnaisen otannan sijaan aina
tutkimuksen kannalta tarkoituksenmukaisesti. Laadullisessa tutkimuksessa kéytetidén
usein induktiivista analyysid, eli ei testata teoriaa tai hypoteesia, vaan koitetaan 16ytaa
keritystd aineistosta oivalluksia, joita on toki mahdollista verrata teoriassa esitettyihin
ilmidihin. Tapauksia kasitellddn ainutkertaisina ja aineistoa tulkitaan myds timén
periaatteen mukaisesti. Laadulliselle tutkimukselle tyypillisti on myds, ettd
tutkimussuunnitelma tarkentuu tutkimuksen edetessd, eli suunnitelmia péivitetddn ja
tarkistetaan olosuhteiden mukaan ja niiden muuttuessa. (Hirsjirvi, Remes & Sajavaara

2001, 155.)

Laadullisen tutkimuksen alamuoto, toimintatutkimus, tutkii ja yrittdd muuttaa
vallitsevia kaytdntdja. Toimintatutkimuksen ydintd ovat ongelmanratkaisu seké vahva
kaytannonldheisyys. Tyypillistd toimintatutkimukselle on my0s ottaa tutkimukseen

osallistujat eli tutkittavat henkil6t ja tutkijat aktiivisesti mukaan tutkimuksen tekoon,
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esimerkiksi suunnittelemaan tyOyhteis6d koskevaa muutosprosessia. Lisédksi
toimintatutkimuksessa tyypillistd on tutkittavien ja tutkijan suhteen perustana oleva
yhteistyd késilli olevan ongelman ratkaisemisessa. Témén opinnédytetyon
toteuttaminen toimintatutkimuksena oli luontevaa, silld tutkija, eli opinndytetyon
tekijd, ja tutkittavat ovat osa samaa tyOyhteisdd, jonka toimintatapoihin haetaan nyt
muutosta. Toimintatutkimuksen tavoitteena ei siis ole vain kuvata tai selittdd jotakin

asiaa, vaan nimenomaan muuttaa tiettya sosiaalista todellisuutta. (Kuula 2006.)

Kohteena olevan tydyhteison koko on esimiehet ja opinnédytetyon tekija pois lukien 26
henkil6d. Realiteetit, kuten tyOvuorojdrjestelyt sekd poissaolot huomioon ottaen,
vertaisryhmé@mentorointitoimintaan osallistuvien lukumédird on etukdteen arvioituna
10-20 henkildd. Koska tutkimuksen tavoitteena on luoda uusi toimintatapa tyoyhteison
ty6hyvinvoinnin edistdmiselle, onnistumisen kannalta tutkittavien osallistaminen
prosessiin on tirkedd ja tdhadn kiinnitetddn huomiota vertaisryhmidmentorointikokeilun
suunnittelussa  ja  fasilitoinnissa.  Vaikka  vertaisryhm@mentorointitoiminta
kohdennetaan koko tydyhteisolle, osallistuminen maééritelldin muodoltaan
vapaachtoiseksi ja ei-sitovaksi. Télld keinoin pyritddn jo alkajaisiksi luomaan
sisdsyntyistd motivaatiota, joka on yksi tirked osatekijd minkd tahansa toiminnan

onnistumiselle.

Aineistoa opinndytetydn empiiriseen osuuteen hankitaan strukturoitujen haastattelujen
avulla sekd havainnoimalla tyOpajatoimintaa vapaamuotoisesti. Ndin pystytddn
tarkastelemaan  toimintaa sekd  vertaisryhmdmentorointiin  osallistuneiden
palveluasiantuntijoiden etté tyOpajoja fasilitoivan henkilon ndkokulmista. Strukturoitu
sdahkoinen lomakehaastattelu valikoitui tiedonkeruun vilineeksi useasta eri syysta.
Ensimmaiseksi, sdhkoiselld lomakehaastattelulla voidaan tavoittaa resurssitehokkaasti
laajempi joukko vastaajia kuin esimerkiksi teemahaastattelemalla. Ndin saadaan myos
laajempi kuva tydyhteison asenteista ja kokemuksista. Toisekseen, ajankdytollisesti on
mielekkdintd kerdtd vastaukset suoraan kirjalliseen muotoon séhkoiselle alustalle.
Kolmanneksi, osallistujat pystyvét vastaamaan oman aikataulunsa puitteissa, mikd on
tyonhallinnan kannalta tirkeda. Valittu tiedonkeruumenetelma toki sulkee pois esille
nousevien teemojen syvillisemmin késittelyn, johon voitaisiin pééstd esimerkiksi

toisenlaisella  haastattelutavalla, mutta koska tdmidn toimintatutkimuksen



13

tarkoituksena on koko tydyhteison toimintatapojen muutos, koetaan tirkeammaksi

pitéé osallistujajoukko mahdollisimman laajana.

Havainnoimalla halutaan keréti lisdd tietoa toiminnan laadullisesta onnistumisesta
esimerkiksi ryhmén viestinndn ja ilmapiirin osalta. Lisdksi havainnoimalla
tarkastellaan tyOpajojen yleistd onnistumista fasilitoijan roolista katsottuna.
Havainnointimenetelmd asettuu osallistuvan havainnoinnin piiriin, jolloin tutkija
osallistuu tutkittavien ehdoilla toimintaan ja hdanelle muodostuu tyypillisesti jokin rooli
toiminnassa. Lisdksi osallistuva havainnointi on vapaasti tilanteessa muotoutuvaa,
mikd tdssdkin yhteydessd pitdd paikkansa: ainoa ennalta mééritelty, selked
havainnointikohde on osallistujien ylds kirjaaminen. Muutoin havainnointi rakentuu

tutkijan merkittavéksi katsomien asioiden varaan. (Hirsjérvi ym. 2001, 201-203.)

2.4 Tulosten analysointi

Opinndytetyon empiirisen osan yhteydessd koottu aineisto analysoidaan laadullisen
tutkimuksen periaatteiden mukaisesti, eli kerédtystd aineistosta pyritddn l10ytiméan
oivalluksia. ~ Aineiston analysoinnin ndkdkulmana on koko tyOyhteison
tyohyvinvoinnin edistdminen, minkd vuoksi painotus on vastausten laadullisessa
sisdllossd sekd tyOyhteisotason asenteissa ja yleisessd vireystilassa. Aineiston

kisittelyssd huomioidaan tapausten ainutkertaisuus.

Strukturoiduille haastatteluille tehddén sisdllonanalyysi, joka on muodoltaan
teoriaohjaava. Tdma tarkoittaa, ettd analyysilld on joitain kytkentdjd teoriaan tai teoria
voi toimia analyysissd apuna, mutta analyysi ei kuitenkaan suoraan pohjaudu johonkin
teoriaan tai sen testaamiseen, eli kyse on edelleen induktiivisesta analyysista.
Aineistoon perustuva sisdllonanalyysi etenee karkeasti kolmivaiheisen prosessin
mukaisesti, eli litteroitu aineisto redusoidaan eli pelkistetddn, jolloin tutkimuksen
kannalta epdolennaiset asiat karsitaan pois. Tdmén jdlkeen aineisto klusteroidaan eli
ryhmitellddn, jolloin etsitdédn samankaltaisuuksia ja/tai eroavuuksia. Lopuksi aineisto

vield abstrahoidaan eli késitteellistetdin, mikd tarkoittaa alkuperdisen datan
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yhdistdmista teoreettisiin kisitteisiin ja johtopédétdksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 91-

93.)

Toimintatutkimuksessa on aina huomioitavaa, ettd mikdli ennalta arvioituun
lopputulokseen ei syystéd tai toisesta padstikdén, on niin sanottu O-tutkimus myos
yhdenlainen tulos. Talloin analysoinnissa on tdrkedd pysdhtyd pohtimaan, miksi
haluttuun lopputulokseen ei padstykdén ja mitkd tekijéat tdhén erityisesti vaikuttivat.
Tapauksissa, joissa haluttua muutosta ei tapahdukaan, paéstidn tutkimaan esimerkiksi
thmisten ja organisaation asenteita, valtarakenteita sekd tyokulttuuria, joihin ei muussa
tapauksessa olisi valttdmaéttd kiinnitetty huomiota. Toimintatutkimuksen lopputulos
antaa joka tapauksessa uutta ja tarkedd tutkimuksellista tietoa kohdeorganisaatiosta,

oli tulos millainen hyvénsa. (Kuula 2006.)
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3 TYOHYVINVOINTI

Tyoeldmd on kokenut suuria muutoksia teollisen vallankumouksen ajoista aina
nykyisin vallitsevaan tiedon ja viestinndn aikakauteen. Samalla myds kasitys
tyontekijoiden hyvinvoinnista on jalostunut. Kun 1900-luvun alussa tydntekijoiden
hyvinvointi tarkoitti parhaimmillaan tydolojen parantamista fyysiselld tasolla ja
tyontekijoiden suojaamista erilaisilta altistavilta tekijoiltd, on ndkdkulma nykyéén
kokonaisvaltaisempi, suuntautuen ja keskittyen yhd enemmén ihmisten véliseen
kanssakdymiseen, henkiseen hyvinvointiin ja tydyhteisdjen toimivuuteen. (Virtanen &

Sinokki 2014, 30.)

Téssd luvussa pohditaan mitd on tyShyvinvointi, mistd tekijoistd se koostuu ja
millaisten tekijéiden avulla ty6hyvinvointiin voidaan vaikuttaa. Erityinen painotus
tarkastelussa on ty6hyvinvoinnin psykologisella ja sosiaalisella ulottuvuudella, jotka
ovat tietoty0td tekevien toimihenkildiden tyShyvinvoinnin  edistimisessd

avainasemassa, myds tdimén opinndytetyon empiirisessd osiossa.

3.1 Tyohyvinvoinnin mééritelmé

Tyohyvinvointi késitteend on verrattain monimuotoinen, ja sitd voidaan tarkastella
niin yksilon omakohtaisena hyvinvoinnin kokemuksena kuin laajempana tyoelamia
madrittdvand aika- ja kulttuurisidonnaisena ilmiond. Arkikielessd ty0hyvinvoinnilla
voidaan usein viitata pelkkadn yksilon tyOssa vithtymiseen ja tydsséd jaksamiseen, kun
taas laajemmin tulkittuna tyohyvinvointi voi olla subjektiivisesti koettu koko
tyOyhteison tunne- ja vireystila, johon vaikuttavat muun muassa yksildiden tyokyky ja
terveys, tyo ja tydympéristo, ihmissuhteet ja johtaminen. Tyohyvinvointikokemukseen
vaikuttavat suuresti myo0s aika ja paikka: tehtaassa tuotantotehtédvissa tydskenteleville
fyysinen hyvinvointi voi olla tirkein yksittdinen tydhyvinvointia méérittava tekijd, kun
taas asiantuntijatehtdvissd suurempi merkitys voi olla puolestaan psyykkiselld
hyvinvoinnilla. (Mékikangas, Mauno & Feldt, 2017, 13; Virtanen & Sinokki 2014, 28-
30.)
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Tyo6hyvinvoinnin mééritelméa voidaan siis parhaiten tarkastella erilaisten hypoteesien
ja kuvausten kautta. Virtasen ja Sinokin (2014, 30) mukaan tyohyvinvointia syntyy,
kun “tyd on mielekistd ja sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistdvéssd sekd tyOuraa
tukevassa tyOympdiristossd ja tyoyhteisossd”. Suomen lainsddddnndn ja International
Labour Organizationin, ILO:n, madritelmien puitteissa tyohyvinvointi kdsitetddn myos
turvallisen tyon tekemiseksi asianmukaisissa tyOympéristoissd. ILO kuvaa
tyohyvinvoinnin olevan kaikkia tydeldmdn osa-alueita koskettava tekijd, ulottuen
fyysisestd tyoymparistostd, tyontekijoiden suhtautumisesta tydhonsi aina tydpaikan
henkiseen ilmapiiriin saakka. (International Labour Organisation 2020; Maikikangas
ym. 2017, 104.) Sosiaali- ja terveysministerié sekd Tyoterveyslaitos madrittelevit

puolestaan ty6hyvinvoinnin kasitettd seuraavasti:

"Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys,
turvallisuus ja hyvinvointi. Tyohyvinvointia lisddvdit muun muassa hyvd ja motivoiva
Jjohtaminen sekd tyoyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. Tyohyvinvointi
vaikuttaa muun muassa tyossd jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus
Jja tyéhon sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen mddrd laskee.” (Sosiaali- ja

terveysministerio, 2020).

"Tyohyvinvointi  tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota
ammattitaitoiset tyontekijit ja tyoyhteisot tekevdt hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tyontekijdt ja tyoyhteisot kokevat tyonsd mielekkddksi ja palkitsevaksi, ja heiddn

mielestddn tyo tukee heiddn eldmdnhallintaansa.” (Tyoterveyslaitos, 2020).

Niin ILO:n, Sosiaali- ja terveysministerion kuin Tydterveyslaitoksenkin
ty6hyvinvoinnin kuvauksissa tiivistyy késitys tyOhyvinvoinnista monipuolisena
kokonaisuutena, joka osapuolina ovat niin yksilo, organisaatio kuin yhteiskuntakin.
Tyohyvinvointi ei siis ole mikddn arkisesta aherruksesta irrallinen yksittdinen
terveystempaus, vaan se syntyy osana jokapdiviistd tyotd, ollen pitkéjénteistd ja koko
organisaatiota ldpileikkaavaa toimintaa. Vastuu tyohyvinvoinnin syntymisesti on seka
tyontekijdlld ettd tyOnantajalla: tyOnantaja vastaa muun muassa turvallisesta

tyOympdristostd, hyvéstd johtamisesta ja yhdenvertaisuudesta, kun taas tyontekijan
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vastuulla on esimerkiksi oman tydkykynsi ja ammatillisen osaamisensa yllapitiminen.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2020; Tydterveyslaitos 2020.)

Ty6hyvinvointi on siis edelld esitettyjen mairitelmien perusteella pohjimmiltaan
systeeminen ilmid, joka kehittyy ja muotoutuu ajasta ja kulttuurista riippuen. Se
rakentuu kaikkien siithen vaikuttavien elementtien vélisestd vuorovaikutuksesta, ja
tdmén vuoksi tyohyvinvointi on myos herkka sitd mairittévien tekijoiden muutoksille.

(Mékikangas ym. 2017, 13; Virtanen & Sinokki 2014, 36.)

Koska ty6hyvinvointi voidaan maééritelld monella eri tavalla, on myds monta eri
vastausta kysymykseen mistéd tyohyvinvointi koostuu. Virtanen ja Sinokki (2014, 28-
29) esittelevit Leenamaija Otalan ja Guy Ahosen ty0ssd suoriutumisen mallia, joka
sisdltdd tyypillisen 2000-luvun ndkemyksen tyOhyvinvoinnista. Mallin mukaan
ty6hyvinvointi voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen, eli fyysiseen, psyykkiseen ja
sosiaaliseen hyvinvointiin. Jokaista osa-aluetta voidaan tarkastella sekd yksilon ettd

tyopaikan nékdkulmista. (Otala & Ahonen 2005, 30-32)

Fyysinen tyO0hyvinvointi liittyy kiintedsti tydsuojeluun ja tydkykyyn. Fyysistd
ty6hyvinvointia ovat kdytdnnon tasolla muun muassa tyoturvallisuus ja ergonomia
sekd tyontekijan fyysinen kunto ja tydssd jaksaminen. Fyysinen hyvinvointi on
tyohyvinvointia termin kaikkein perinteisimméssd mielessi, eli pddasiassa esimerkiksi
erilaisilta altistavilta tekijoiltd suojaamista ja toimintakyvyn heikentymisen

ennaltachkdisemistd. (Virtanen & Sinokki 2014, 29.)

Sosiaalinen hyvinvointi tydssd ndkyy tyopaikan henkisend ilmapiirind ja
yhteisollisyytend sekd yksilon suhteissa tyotovereihinsa ja tiimin jdsenend
toimimisessa. TyOyhteisdé on yksilon hyvinvoinnin kannalta parhaimmillaan
merkittdvd voimavara ja pahimmillaan puolestaan suuri kuormitustekiji. Sosiaalisen
hyvinvoinnin painoarvoa alettiin ymmartdd paremmin 1920- ja 1930-luvulla, muun
muassa Elton Mayon kuuluisten Hawthorne-tutkimusten yhteydessd. Tutkimukset
lahtivdt alun perin liikkeelle tydolotutkimuksina, mutta huomattiinkin, ettei ulkoisilla
fyysisilla tekijoilld, kuten taukojen pituudella tai valaistuksella ollut kovinkaan suurta

merkitystd tyon tehokkuuteen. Sen sijaan tyOpaikan sosiaalisten tekijoiden, kuten



18

tyOyhteison toimivuuden, johtamisen ja ryhmdhengen vaikutukset tyOsuoritukseen
havaittiin merkittidviksi. (Mdkikangas ym. 2017, 20-21; Virtanen & Sinokki 2014, 29;
61-62.)

Psyykkinen hyvinvointi nédkyy puolestaan muun muassa tydpaikalla vallitsevassa
luottamuksen ilmapiirissd sekd psykologisissa sopimuksissa tydnantajan ja
tyontekijoiden vililla. Yksilotasolla psyykkisen hyvinvoinnin ilmentymid ovat muun
muassa osaamisen ja oman tyon arvostus sekd mahdollisuus kehittyd niin ihmisend

kuin tyontekijédndkin. (Virtanen & Sinokki 2014, 29.)

Manka (2016, 5) ja Manka & Manka (2018, 76) jaottelevat tyShyvinvointiin
vaikuttavat tekijit kuvan 3 mukaisesti. Tyohyvinvointitekijoiden keskiossd on “mind
itse”, eli tyontekijan psykologinen pddoma, terveys ja kunto seké asenteet, joiden ldpi
tyontekijd arvioi muita tyShyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd, eli organisaatiota,
johtamista, tyOyhteis0d sekd tyotd itsessddn. Tamid jaottelu on suomalaisessa

tyohyvinvointikésityksessé tyypillinen.

1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
padoma
* terveys ja
fyysinen kunto

Kuva 3. Tydhyvinvoinnin tekijit. (Manka 2016, 5.)
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3.2 Tyohyvinvointipddoma

Tassd opinndytetydssd tyOhyvinvointia tarkastellaan Mankan ja Mankan (2018, 52-53)
esittdmin uudehkon tyShyvinvointipddoma-kisitteen kautta. Ty6hyvinvointi on tdméin
teorian mukaan organisaation aineetonta pddomaa, jonka koostumukseen vaikuttavat
yksilon inhimillinen pddoma, sosiaalinen pddoma sekd organisaation rakennepddoma.
Tyohyvinvointipddoma on siis organisaation strateginen resurssi, jonka vaaliminen ja
kasvattaminen on ennen kaikkea ennakoivaa ja ennaltachkdisevdd, ja erityisesti
pitkélld aikavililld kilpailukyvyn kannalta ratkaisevaa. Manka (2016, 6) huomauttaa,
ettd tyOnantaja ei voi velvoittaa ketdéin ottamaan inhimillistd pddomaa kayttoonsa,
vaan siithen tarvitaan hyvdid johtamista sekd henkiloston mukaan ottamista oman

tyonsi kehittdmiseen. (Manka & Manka 2018, 52-53.)

YKSILON INHIMILLINEN YHTEISON TOIMIVUUS JA ORGANISAATION
PAAOMA SOSIAALINEN PAAOMA RAKENNEPAAOMA

Psykologinen paaoma ja Sosiaalinen tuki Tieto- ja
muut metataidot Esimies- ja alaissuhteet johtamisjdrjestelmat
Asenteet Panostukset
Tiedot, taidot ja kehittamisessa

osaaminen Organisaatiokulttuuri

TYOHYVINVOINTIPAAOMA

Kuva 4. Tyohyvinvointipddomaan vaikuttavat tekijit. (Manka & Manka 2018, 53.)

Kuvassa 4 on esitetty tyohyvinvointipddoman muodostuminen ja siithen vaikuttavia

tekijoitd. Yksilon inhimillisen pddoman tekijoinéd ovat yksilon psykologinen pddoma,
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asenteet sekd tiedot, taidot ja osaaminen. Sosiaalinen pddoma rakentuu puolestaan
tyOyhteisostd ja sen toimivuudesta, sosiaalisista suhteista ja johtamisesta, eli kuvassa
3 kohdat ”’johtaminen” ja “tydyhteisd”. Organisaation rakennepdéomaa ovat muun
muassa organisaatio kulttuureineen sekd tyon hallintaan liittyvét tekijét, eli kuvan 3
esittdmistd tyShyvinvoinnin tekijoistd “ty6” ja “organisaatio”. (Manka 2016, 6.)
Tyohyvinvointipddoma on siis pelkistettynd tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden
summa, eli lujasti kytkoksissdé muihin aineettoman péddoman lajeihin, joita

tarkastellaan ldhemmin seuraavissa kappaleissa.

3.2.1 Yksilon inhimillinen pddoma

Tyontekijan inhimillinen pddoma muodostuu psykologisesta pddomasta ja muista
metataidoista kuten intuitiosta ja tunnetaidoista, asenteista seki tiedoista, taidoista ja
osaamisesta. Psykologisen pddoman ydin, persoonallisuus, on tarked osatekija yksilon
tyohyvinvointikokemuksen  syntymisessd. Psykologi Dan P. McAdamsin
kolmitasoisen persoonallisuuden mallin ensimmainen taso, taipumukselliset piirteet ja
temperamentti, muodostavat ithmisen persoonallisuuden ytimen. On todettu, ettd
tietyntyyppiset ihmiset, joilla on voimakas taipumus kielteisiin tunteisiin, kuten
ahdistukseen, huolestuneisuuteen tai hermostukseen, ovat alttiimpia kokemaan
tyostressid. He nidkevét tyOympdriston synkempien linssien ldpi kuin toiset.
Vastaavasti toisenlaisilla persoonallisuuden piirteilld varustettu henkilo kokee
herkemmin tyon imua ja on tyytyvdisempi tyohonsd. (Manka & Manka 2016, 164-
166; Mikikangas ym. 2017, 171-174.)

Persoonallisuuden  toinen taso  késittdd  tyypilliset sopeutumistavat ja
selviytymiskeinot, sekd henkilokohtaiset tavoitteet ja arvot. Ndméd tavat ja keinot
edustavat henkilon motivationaalisia ja kognitiivis-sosiaalisia tekijoitd, ollen
sidoksissa aikaan, paikkaan ja sosiaalisiin rooleihin. Ne auttavat purkamaan ja
kasittelemddn tyOperdistd stressid, ollen siten merkittdvéssa roolissa tyohyvinvoinnin
kannalta. Tavoitteiden ja tyohyvinvoinnin vilinen yhteys muodostuu puolestaan
tavoitteiden suuntaavasta voimasta: esimerkiksi jos henkilokohtaiset tavoitteet ovat

linjassa organisaation menestykseen liittyvien tavoitteiden kanssa, syntyy
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ty6hyvinvointia herkemmin. (Manka & Manka 2016, 162-168; Miakikangas ym. 2017,
176-179.)

Persoonallisuuden kolmas taso, tarinamuotoinen identiteetti, muodostaa yhtendisen
kokonaisuuden aiempien tasojen tekijdistéd, vastaten kysymykseen ”Kuka miné olen?”.
Tarinamuotoisen identiteetin osana voidaan ndhdd myds ammatillinen identiteetti.
Identiteettiin liittyvét kriisit vaikuttavat hyvinvointiin usein negatiivisesti: esimerkiksi
ammatti-identiteetin  ristiriita  tyonkuvan kanssa on omiaan lisddméédn
tyytyméttomyyttd tyohon ja  heikentdmddn sitd kautta tyOhyvinvointia.
Tyohyvinvoinnin kannalta olisikin tirkedd, ettd ihmisilld on tilaa rakentaa
identiteettidén ja ammattimindédnsd, eli henkilokohtaiselle kasvulle ja kehitykselle
annetaan riittdvasti tilaa. Henkilokohtaista kasvua tukevana toimenpiteend voidaan
hyodyntdéd esimerkiksi mentorointia. (Manka & Manka 2016, 159; Makikangas ym.
2017, 180-182.)

Psykologisen pddoman voidaan katsoa muodostuvan myods itseluottamuksesta,
toiveikkuudesta, realistisesta optimismista sekd resilienssistd, josta voidaan puhua
myos sitkeytend tai muutoskyvykkyytend. Psykologinen pddoma voi ndkyéd yksilon
ohella myo6s tydyhteisdssd, jolloin puhutaan yhteisluottamuksesta, toivon ilmapiirista,
kollektiivisesta optimismista sekd tiimisisusta, kollektiivisesti psykologisesta
pddomasta. Rauhalan, Leppédsen ja Heikkildn (2013, 26) mukaan psykologinen
pddoma ilmenee siis yksilon ja yhteison asenteena, jossa ndkyy oma-aloitteisuus,
yrittelidisyys, toimeliaisuus ja vastuunottaminen. Psykologisen pddoman tietoinen

johtaminen siis kannattaa. (Manka & Manka 2018, 170.)

Psykologinen pddoma ei ole pelkdstidn synnynndinen ominaisuus tai kasvatuksen
tulos, vaan sithen voidaan vaikuttaa jo lyhyidenkin koulutusten ja opetustilaisuuksien
avulla myds eldmdn myohemmisséd vaiheissa. Kollektiivisen psykologisen pddoman
syntymisessd ja edistimisessd esimiehelld ja johtamisella on tirked rooli. Taulukossa
1 on esitetty erilaisia keinoja ja kehittdmismahdollisuuksia kasvattaa seké yhteison etti
yksilon psykologista pddomaa. (Manka 2012, 163-165; Manka & Manka 2018, 158-
159; Rauhala, Leppédnen & Heikkild 2013, 48-49.)
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Taulukko 1. Psykologisen pddoman kehittdimismahdollisuuksia. (Manka 2012, 152;
155; 160; 163; Rauhala ym. 2013, 35-45; 62.)

PAAOMAN LAJI

KEHITTAMISMAHDOLLISUUKSIA

itseluottamus/

yhteisluottamus

luottamus omiin kykyihin

hallinnan kokemuksien hankkiminen

pienten riskien ottaminen

mallintaminen ja toisilta oppiminen

sosiaalinen vaikuttaminen

palautteen pyytaminen (esimieheltd ja tyotovereilta)
fysiologinen ja psykologinen virittyneisyys ja hyvinvointi
huomion kiinnittdminen tydhyvinvointia lisdaviin

asioihin

toiveikkuus/
toivon ilmapiiri

tahdonvoima

keinovoima

tavoitteen asettelu, johon voi itse vaikuttaa
haasteelliset ja realistiset tavoitteet

sananvalta ja paatoksenteon ja osallistumisen
palkitseminen

resurssien antaminen (sekd materiaalinen ettad henkinen
tuki)

vaihtoehtoisten polkujen etsiminen

harjoitteleminen ja koulutus omaehtoisesti

realistinen optimismi/
kollektiivinen optimismi

usko positiivisiin
lopputuloksiin, kyky nahda

asioiden tapahtuvan hyvin

menneisyyden armollinen tulkinta

realistisen selityksen etsiminen parhaassa mahdollisessa
valossa

nykyisyyden hyvaksyminen

tulevaisuuden mahdollisuuksien hakeminen

sitkeys/
tiimisisu

kapasiteetti selvita
muutoksista ja
vastoinkdymisista; kyky

palautua

voimavaroihin suuntautuvan strategian omaksuminen
osaamisen, sosiaalisen pddoman ja asenteiden
kehittaminen

vastoinkdymisten ehkaisy ja mahdollisiin esteisiin
varautuminen

vastoinkdymisten tulkintaan vaikuttaminen

Tyontekijan henkilokohtaisista ominaisuuksista my0s asenne vaikuttaa suuresti siihen,

miten tyohyvinvointia koetaan. Jokainen tulkitsee ympéaréivdd maailmaa omien
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asenteidensa lépi, jolloin subjektiivinen kokemus tyohyvinvoinnista voi olla hyvinkin
erilainen kuin ulkoisten puitteiden perusteella voisi olettaa. (Manka & Manka 2016,

77)

3.2.2 Organisaation rakennepdédoma

Organisaation rakennepddoma on rakentunut organisaatiosta seké tyostd. Ty0 itsessdén
on merkityksellisessd asemassa ty0hyvinvoinnin tekijdnd: hyvidn tyon kokemus
edesauttaa hyvinvoinnin kokemuksen syntymistd, silli hyvd ty0 vastaa ithmisen
psykologisiin tarpeisiin kattavasti monella eri tasolla: se tuo leivin pdytdin, tarjoaa
emotionaalista ja fyysistd turvallisuutta, antaa mahdollisuuden kuulua johonkin
joukkoon tai heimoon, antaa riittdvasti arvostusta, sekd mahdollistaa itsensd
toteuttamista. Hyvd ty0 on motivoivaa ja innostavaa, sekd mahdollistaa flow-
kokemuksia. Se motivoi ulkoisten seikkojen, kuten palkan, tyOympériston ja
tyonkuvan osalta, mutta erityisesti siséiselld tasolla, jolloin henkilon syvemmat arvot
ja padmadrat tulevat tyydytetyiksi. Tédméd kaikki on vahvasti liitoksissa
ty6hyvinvointiin. Hyvd ty0 yleisesti on my0s kestivdd tyotd, eli huolimatta
innostavasta ja mukaansatempaavasta siséllostd se ei kuitenkaan pédédse polttamaan
henkildn voimavaroja loppuun tai vaaranna henkistd tai fyysistd terveyttd. Hyva tyo
siis ylldpitdd ja edistdd hyvinvointia sekd auttaa jaksamaan tydeldmidssd pidempéén,

mikd on my0s tyOnantajan etu. (Luukkala 2011, 25; Virtanen & Sinokki 2014, 175.)

Tyén  mukanaan  tuomat erilaiset ~ palkinnot  rakentavat osaltaan
tyohyvinvointikokemusta, silld silloin todennetusti ponnistelu on tullut huomatuksi ja
huomioiduksi. Palkitsemisessa tdrkeda kuitenkin on, ettd se on oikeudenmukaista ja
tasapuolista, silld tima kannustaa pyrkimaédn hyviin tyOsuorituksiin. Palkinnot voivat
olla konkreettisia, kuten rahallisia korvauksia tai erilaisia etenemis- ja
kehittymismahdollisuuksia, mutta myos aineettomilla palkitsemisen vélineilld, kuten
kiitoksilla ja kannustuksilla, on suuri merkitys tyohyvinvoinnin kannalta. Pitkdin
jatkunut epdsuhta ponnistelujen ja palkkioiden vililld johtaa véistamittd ajan myota
tyohyvinvoinnin laskuun. (Luukkala 2011, 49-51; Manka & Manka 2016, 108;
Virtanen & Sinokki 2014, 130-131.)
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Hyvin jalkautettu organisaatiotason strategia ja tehokas toiminnanohjaus auttavat
henkildstod peilaamaan omaa tyOpanostaan organisaation yleisiin tavoitteisiin ja
tehokkuuteen sekd tiedostamaan roolinsa suhteessa sisdisiin ja ulkoisiin
yhteistyOkumppaneihin. Tietoisuus oman toiminnan merkityksesti auttaa yksittdista
tyontekijdd hahmottamaan oman toimintansa tuloksia suhteessa koko organisaation
menestykseen. Parhaimmillaan timd lisdd vastuullisuuden kokemusta omassa
tyOssdén, mutta tokerdsti toteutettuna timd on omiaan syOmdidn motivaatiota.
Toiminnanohjaus varmistaa, ettd tyotd tehdddn optimaalisissa olosuhteissa, silld ilman
ajanmukaisia tyOvélineitd tai -olosuhteita tyon onnistuminen ei ole lainkaan varmaa.
Organisaatio pystyy siis vaikuttamaan tyShyvinvointiin ja rakennepdiomaansa
systemaattisen johtamisen keinoin, eli hyOdyntdmélld strategista suunnittelua,
lisidmalld toimenpiteitd henkildston voimavarojen lisddmiseksi, sekd arvioimalla
ty6hyvinvoinnin tasoa sddnnollisesti ja johdonmukaisesti. (Manka & Manka 2018, 80-

81; Virtanen & Sinokki 2014, 120-121; 127-129.)

3.2.3 TyOyhteison toimivuus ja sosiaalinen pddoma

Sosiaalinen pdfoma on koko tydyhteison yhteistd pddomaa, joka parhaimmillaan
tehostaa tavoitteiden saavuttamista ja vahvistaa tyon voimavaroja. Sosiaalisen
pddoman rakentajina ovat niin johtaminen kuin ty0yhteison toimivuuskin, eli se on
sidoksissa ihmisiin ja heiddn vilisiinsd suhteisiin. Muun muassa yhteisollisyys ja
vuorovaikutus lisddvit titd pddomaa. Sosiaalinen pdfoma voi olla vaikutuksiltaan
myo0s kielteistd, esimerkiksi liian tiiviit sosiaaliset suhteet tyOyhteisdssd saattavat
atheuttaa ei-toivottuja ilmiditd, kuten kuppikuntaisuutta tai kiusaamista. (Manka &

Manka 2018, 132-133.)

Kannustava ja luottamusta heréttdva johtaminen edistdé innostavaa ilmapiirid, jonka
on havaittu lisddvdn hyvinvointia tydssd. Hyvalld johtajuudella voidaan edistda
henkil6ston onnistumista ty0ssddn ja padsemistd tavoitteisiin, ja ndin ollen voidaan
my0s lisdtd hyvdn tyon kokemuksia. Esimies pystyy omalla toiminnallaan

viestittdmadn arvostuksesta ja luottamuksesta, mikd edesauttaa perusturvallisuuden
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tunteen syntymistd. Arvostus, luottamus ja toimiva palautekulttuuri synnyttavit myos
innovaatioita ja mahdollistavat uuden oppimista. Yleinen henkildstojohtaminen ja -
politiikka vaikuttavat osaltaan suuresti sithen, millaiseksi ty6 organisaatiossa koetaan:
esimerkiksi henkildstovoimavarojen suunnittelulla ja osaamisen johtamisella voidaan
vaikuttaa yksittdisen tyontekijin voimavaroihin sekd niiden mielekkddseen

suuntaamiseen. (Virtanen & Sinokki 2014, 119-123; 133; 142-147.)

TyOyhteisolld ja tyOpaikan sosiaalisilla suhteilla on myds suuri painoarvo
ty6hyvinvoinnissa. Toimiva tydyhteiso lisdd merkittavisti tyohyvinvointikokemuksia
mahdollistaen omassa tydssddn onnistumisen. Vaikka muutoin olosuhteet olisivat
optimaaliset ja ty0 kaikin puolin innostavaa, voi kitka yksittdisen henkilon tai
henkildiden = kanssa  kuitenkin ~ murentaa tdméin tyOhyvinvointiperustan.
Tydpaikkakiusaaminen on moniuloitteinen ja hyvinvointiin kriittisestikin vaikuttava
asia, joka voi ndyttdytyd tietoisena tai tiedostamattomana: tiedonkulun estiminen,
ulkopuolelle jattdiminen, moittiminen, ja huono huumori ovat esimerkkeji avoimesta
kiusaamisesta. Epdsuoraa kiusaamista puolestaan on esimerkiksi aliarviointi, juoruilu
tai puhumattomuus ylipdatddn. Tyopaikkakiusaamista voi olla toisinaan vaikea
havaita, silld se voi olla verhoutuneena vaikkapa ndenndisen ystidvéllisyyden taakse.
Esimiehen vastuulla on taata kaikille tyorauha sekd johtaa ja valvoa yhteistyon

sujumista. (Luukkala 2011, 220-224; Manka & Manka 2018, 148-151.)

3.3 Tyohyvinvointipddoman kasvattaminen

TyOhyvinvointi ei synny itsestddn, vaan se vaatii erilaisia toimenpiteitd
kukoistaakseen. Organisaatiosta ja sen toimialasta riippuen tyohyvinvointia voidaan
edistdd hyvin eri tavoin, esimerkiksi toimistoty6td tekevien hyvinvoinnin edistiminen
painottuu enenevissd madrin psyykkiseen ja sosiaaliseen puoleen, kun taas suorittavaa
tehdastydta tekevédn henkilon kannalta fyysisen hyvinvoinnin edistiminen voikin olla
ensisijaista. Hyvinvointia lisddvilld organisaatiotason toimenpiteilld kasvatetaan
henkil6ston halua olla toissd, heiddn voimavarojaan ja innovatiivisuuttaan sekd
sitoutumista. Nadmd tekijdt taasen vaikuttavat positiivisesti muun muassa

sairauspoissaolojen vdhentymiseen, tydpanoksen tehostumiseen ja  yksilon
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tuottavuuden kasvuun: samalla my0s tyon tuottavuus, laatu ja kannattavuus kasvavat.
Voidaankin sanoa, ettd tyOhyvinvointiin panostetut resurssit harvoin menevét
hukkaan, vaikka vélitonta vaikutusta ei néhtdisikdan. (Virtanen & Sinokki 2014, 133;

142-143))

Tyohyvinvoinnin edistdmisen ldhtokohtana on useimmiten organisaation strategia tai
jokin sen osa-alue. Toimenpiteitd voidaan tehdd puolestaan kolmella eri tasolla, eli
yksilon, organisaation ja yhteiskunnan tasoilla. Vastuu ty0hyvinvoinnin tilasta on
suurin yksilotasolla, jossa edistimisen keinoja ovat muun muassa oman asenteen
tarkastelu, fyysisen hyvinvoinnin lisddminen ja oman osaamisen ylldpitiminen.
Organisaatio voi puolestaan osallistua tyohyvinvoinnin edistimiseen tukemalla
yksilon tyShyvinvointitekijoitd, eli tarjoamalla muun muassa mielenkiintoisia ja
haastavia tyotehtivia ja yksilon eldméntilanteeseen sopivia tydaikajoustoja, pitdimalla
huolta kannustavasta ilmapiiristd ja hyvéstd johtamisesta, sekd panostamalla
tyoterveyshuoltoon ja varhaiseen puuttumiseen sairauspoissaoloihin liittyen.
Yhteiskunnallinen taso tyShyvinvoinnin tekijind muodostuu muun muassa
kouluttautumismahdollisuuksista sekéd tyovoiman kysyntdén ja tarjontaan liittyvistd
ratkaisuista, jotka tukevat yksilon ja organisaation keinoja tyShyvinvoinnin

edistdmisessd. (Kauhanen 2016, 87-94.)

Varsinainen  ty0hyvinvointipddoman  kasvattaminen  kannattaa  perustaa
suunnitelmallisuuteen, esimerkiksi henkiloston ja tyonantajan yhdessd laatimaan
ty6hyvinvointisuunnitelmaan. Tyo6hyvinvointisuunnitelma  kannattaa  laatia
esimerkiksi vuodeksi kerrallaan, jotta tybhyvinvoinnin edistiminen on pitkdjénteista.
Suunnitelman pohjaksi on hyvd selvittdd tyOyhteison ja tyontekijoiden
ty6hyvinvoinnin senhetkinen tila ja laatu, jonka jilkeen mietitddn yhdessd
kehittdmisen tavoitteet ja toimenpiteet niiden saavuttamiseksi. Suunnitelman
toteutumista tulee my0s seurata, ja seurannan avuksi valita tilanteeseen parhaiten

soveltuvat tunnusluvut. (Manka & Manka 2018, 95.)
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4 MENTOROINTI

Mentorointi on vuosituhansia vanha kehittdmis- ja ohjausmenetelmé, jonka avulla
tietoja ja taitoja on saatu siirrettyd eteenpdin henkildiltd ja sukupolvilta toisille.
Nykyaikaisen mentoroinnin juuret ovat Japanissa ja Yhdysvalloissa, jossa
ensimmadiset mentorointiohjelmat keskittyivdt urasuunnittelun tukemiseen. Suomessa
mentoroinnista on alettu puhua mentorointina 1970-luvulla. Mentorointi menetelména
on historiansa aikana uudistunut vastaamaan tydeldmén kulloinkin vallitsevia tarpeita
ja haasteita sekd my0s kehittynyt oppimiskasitysten kehittymisen myd6td. (Kupias &
Salo 2014, 12-14; Ristikangas, Ristikangas & Alatalo 2019, 255.)

Téssd kappaleessa kdydédédn lipi yleiselld tasolla mentorointia tydeldmén ohjaus- ja
kehittamismenetelména, jonka jélkeen syvennetain tarkastelu
vertaisryhmé@mentorointiin ja sen erityispiirteisiin. Vertaisryhmdmentoroinnin voidaan
katsoa edustavan mentoroinnin uusinta, neljdttd sukupolvea: ldsnd on edelleen
mentoroinnin perusidea, mutta pyrkimys on hyddyntdd enenevissd méddrin kaikkien
osallistujien osaamista ja kokemusta pelkdn kokeneemman henkilon osaamisen ja

nikemyksen sijaan. (Kupias & Salo 2014, 18.)

4.1 Mentorointi tydeldmin kehittdmis- ja ohjausmenetelmina

Madritelmallisesti mentoroinnissa on kyse luottamuksellisesta vuorovaikutuksesta,
jonka avulla pyritddn kehittdimdén osallistujia, mentoroitavaa ja mentoria,
henkildkohtaisella tasolla useiden tapaamiskertojen puitteissa. (Kupias & Salo 2014,

30.) Mentorointia voidaan toteuttaa niin kahden kesken kuin ryhmadmuotoisestikin.

Tyo6eldmén kehittdmis- ja ohjausmenetelmidnd mentorointi sijoittuu opastuksen ja
ohjauksen wvilille. Mentoroinnin lisdksi tydeldmdssd kehittdmisen tukena
hyddynnetddan my0s asiantuntijakouluttajia, perehdyttdjid ja tutoreita, joiden
osaamiskenttdd on konkreettisten tietojen ja taitojen siirtdiminen eteenpdin, sekd
coacheja, tyonohjaajia ja fasilitaattoreita, joiden rooli asettuu enemmén ohjattavan

omien ajatusten ja osaamisen esiin nostamiseen ja kehittimiseen, mentoroinnin ollessa
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jossain ndiden kahden ddripddn vililli. Mentorointi ei siis luonteenomaisesti anna
suoria vastauksia tai valmiiksi pureskeltua tietoa, muttei toisaalta jatd mentoroitavaa

liian yksin pohtimaan asioita. (Kupias & Salo 2014, 14-19.)

A
Asiantuntijakouluttaja
opastus
Perehdyttaja
EEEEEEEE——
Coach
\ y
e ™)
Ty6nohjaaja
\ J
a N
ohjaus Fasilitaattori
\, J
v

Kuva 5. Tydeldmén kehittdmis- ja ohjausrooleja. (Kupias & Salo 2014, 19.)

Klassisimmillaan mentorointi ndyttdytyy vanhemman ja kokeneemman opettaessa
nuorempaa ja kokemattomampaa, jolloin voidaan puhua juniori-seniori-
mentoroinnista  tai  tiedonsiirtomentoroinnista.  Perinteisen =~ mentoroinnin
lahtoasetelmana onkin yleensd pelkkd tiedon ja kokemuksen siirtdminen, jolloin
mentoroitava ottaa mallia kokeneemmasta ja on oppimismielessi enemmén
passiivinen vastaanottaja kuin aktiivinen toimija. Mentorointi on kuitenkin kehittynyt
tdstd asetelmasta selvédsti monipuolisemmaksi henkil6kohtaisen kehittymisen

tyOkaluksi. Mentori voi toimia mentoroitavalle myds tukijana, opastajana, sparraajana
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tai coachina, jolloin mentoroitavan rooli aktiivisena toimijana ja aloitteellisena

osallistujana korostuu. (Kanniainen, Nylund & Kupias, 2017, 9.)

Vertaismentorointi ja kdénteismentorointi menetelmind johdattavat mentoroitavaa
kohti tasavertaista osallistujuutta. Kun nuorempi ja kokemattomampi mentoroi
vanhempaa ja kokeneempaa, puhutaan kidinteismentoroinnista. Kéénteismentoroinnin
avulla saadaan esimerkiksi helposti uutta ndkemystd organisaation toimintaan, kun
tuore tyOyhteison jdsen antaakin kokeneemmalle kollegalle reflektointiapua.
Vertaismentorointi viittaa puolestaan kahden tai useamman vertaisen viliseen tiedon
ja kokemusten jakamiseen, jolloin mentoroitavana ja mentorina toimitaan vuorotellen
ja/tai samanaikaisesti. Vuorovaikutus on tdlloin dialogista, eli ymmaérrystd ja
tietdmystd rakennetaan yhteisen ajattelun avulla. Vertaisryhmédmentoroinnissa
puolestaan mentoroitavan ja mentorin roolit hdivyttyvét entisestddn, ja toiminnan
ohjaamisessa voidaan hyddyntéé fasilitaattoria, jonka roolissa voi toimia esimerkiksi
yksi vertaismentorointiryhmén jdsenisté vuorollaan. (Kanniainen ym. 2017, 9; Kupias

& Salo 2014, 29-31.)

Mentorointi voi olla luonteeltaan suunnitelmallista tai spontaania. Spontaania
mentorointia tapahtuu monesti huomaamatta, esimerkiksi uuden tydkaverin
opastaminen talon tavoille virallisen perehdytysohjelman ulkopuolella tai
ongelmanratkaisuavun pyytdminen kollegalta ovat esimerkkejd spontaanista
mentoroinnista. Myos kahvihuoneessa tapahtuva kollegoiden vélinen vuorovaikutus
voi sisdltdd runsaastikin mentoroinnin elementtejd, kun tyohon liittyvid kokemuksia
jactaan ja pureskellaan yhdessd. Spontaani mentorointi kuitenkin harvoin on
tavoitteellista, saati pitkdkestoista, eikd silli usein ole muodollista asemaa
organisaatiossa, mikd rajoittaa sen tiyden potentiaalin saavuttamista. Mentoroinnin
onnistumisen kannalta mentorilla ja mentoroitavalla tulisi olla riittdvdn yhteneva
késitys rooleistaan mentorointisuhteessa sekd yhteensopivat henkilokemiat, joten

tdmin valossa suunnitelmallisuudella on selked etunsa. (Kupias & Salo 2014, 20-22.)
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4.2 Mentorointiprosessi

Jonkinasteista mentorointia tapahtuu siis aina kahden tai useamman henkilon
kohdatessa ja jakaessa osaamistaan. Varsinainen mentorointiprosessi puolestaan alkaa
tyypillisesti jostakin tarpeesta, joko yksittdisen henkilon tai organisaation. Taustalla
voi olla jokin ratkaisua edellyttdvd pulma, mutta mentoroinnin ei suinkaan tarvitse olla
aina ongelmaldhtoistd. Kupias ja Salo (2014, 65) nostavatkin esille, ettd mentoroinnin
toimivuus pédsee parhaiten esille, kun asiat ovat suhteellisen hyvin, mutta toimintaan

halutaan jonkinlaista piristysté ja uusia ndkokulmia.

Mentoroinnilla voi olla hyvinkin erilaisia ldht6kohtia, joita voivat olla esimerkiksi
hiljaisen tiedon siirtiminen, uuteen tehtdvdin perehdyttiminen, ammatillisen kasvun
tukeminen, urakehitys, jonkin tyohon liittyvén ongelman ratkaisu tai tyéhyvinvoinnin
edistiminen. Mentorointiprosessi voi alkaa painottuen yhteen osa-alueeseen,
esimerkiksi perehdyttdmisend, ja osallistujien kehittymisen ja prosessin etenemisen
myo6td se voi kuitenkin muuttaa muotoaan kohti jotain toista painotusta, esimerkiksi
ammatillista kasvua. Ty0hyvinvoinnin edistiminen puolestaan voi olla mentoroinnin
itsetarkoitus, mutta useimmiten se on johonkin muuhun osa-alueeseen painottuvan
mentoroinnin positiivinen sivutuote. TyoShyvinvointindkékulma on kuitenkin
mentoroinnissa ldhes aina mukana tavalla tai toisella. (Kupias & Salo 2014, 34; 41-42;

68-69.)

Mentoroinnin  kohderyhmé ja osallistujat méérittyvdt mentorointiprosessin
tavoitteiden perusteella, esimerkiksi toiminta voidaan suunnata uusille tyontekijoille,
tai rajata heiddt kokonaan pois. Rajauksesta riippumatta mentorointiin osallistuvilta
edellytetddn motivaatiota kehittyd, mikd voidaan todentaa esimerkiksi osallistujien
vapaaehtoisena mukaantulona. Mikéli mentorointiin kutsutaan ihmisid osallistumaan,
on prosessin alkumetreilld syytd varmistaa oikea motivaatio. Mentorina puolestaan voi
toimia periaatteessa kuka tahansa, jolla on toisille jotain annettavaa esimerkiksi pitkén
tyokokemuksen, syvéllisen osaamisen tai erilaisten nédkdkulmien ansiosta.
Tiedonsiirtomentoroinnissa riittdd, ettd mentori osaa kertoa osaamisestaan, mutta

dialogisessa mentoroinnissa mentorilta tarvitaan  jo edistyneempid
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vuorovaikutustaitoja ja mahdollisesti my0s valmentavaa otetta. (Kanniainen ym. 2017,

12; Kupias & Salo 2014, 70-71.)

Sopivan mentorointitavan valitsemisessa on aina kiinnitettdva huomiota tavoitteisiin.
Esimerkiksi hiljaisen tiedon siirtdmisessd ja jakamisessa perehdytyspainotteinen
juniori-seniori-malli voi olla tehokas valinta, kun taas esimerkiksi tyohyvinvoinnin
edistdmisessd, organisaatiokulttuurin rakentamisessa tai dialogisuuden lisddmisessi
puolestaan vertaismentoroinnilla voidaan saavuttaa mielekk&dmpid ja tuloksia. Lisdksi
on aina hyva pohtia, tarvitaanko mentorointiin organisaation ulkopuolista ndkemysta,
vai onko tarkoituksenmukaisempaa tehostaa jo olemassa olevan tiedon ja taitojen
vélittymistd organisaation omien jdsenten kesken. (Kupias & Salo 2014, 36-38; 68-

69.)

Kéytdnnossd mentorointiprosessi etenee aivan alusta alkaen siis valitsemalla ensin
tilanteeseen sopiva mentorointimalli, joka ottaa huomioon tavoitteet mentoroinnille,
soveltuvan mentorointitavan sekd kohderyhmdn. Tdmédn jélkeen ohjelmasta
tiedotetaan mahdollisimman kattavasti niin taustaorganisaatiolle kuin kohderyhmalle
ja sitoutetaan avainhenkilot. Toiminnalle asetetaan myds reunaehdot, eli méaritelldan
ajalliset resurssit sekd muut oleelliset resurssit. Tdmidn jidlkeen suunnitellaan
varsinainen mentorointiohjelma aloitus- ja lopetusaikoineen, tapaamisméérineen seka
taustatukineen. Lopuksi valitaan osallistujat ja kéynnistetdin toiminta. Mikali
organisaatiossa mentorointi on jo vakiintunut tapa toimia, voi aloitus tapahtua non-
stop-periaatteella, eli heti sopivien mentorointiparien tai -ryhmien muodostuessa.

(Kupias & Salo 2014, 74.)

4.3 Onnistuneen mentoroinnin keskeiset tekijat

Onnistuneen mentoroinnin keskeisind tekijoind ndahdididn Kanniaisen, Nylundin ja
Kupiaksen (2017, 6) mukaan sitoutuminen, tavoitteellisuus sekd luottamus ja
luottamuksellinen vuorovaikutus, jotka kuvan 6 mukaisesti muodostavat jokainen
tasaveroisen osan mentoroinnin onnistumisessa. Kaikki ndimé mentoroinnin osatekijat

myds vaikuttavat toinen toisiinsa: esimerkiksi luottamusta on vaikea rakentaa ilman
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sitoutumista yhdessd sovittuihin asioihin, ja sitoutuminen puolestaan edistdi

tavoitteellisuuden toteutumista.

Luottamuksellinen Tavoitteellisuus
vuorovaikutus

Kuva 6: Onnistuneen mentoroinnin tekijat (mukaillen Kanniainen ym. 2017, 6.)

Mentorointi jo madritelmallisesti perustuu kahden tai useamman ihmisen véliseen
luottamukselliseen vuorovaikutukseen, jonka tavoitteena on kehittdd mentoroinnin
osapuolia. Vuorovaikutuksen laatuun on siis kiinnitettdva alusta asti huomiota, jotta
mentorointi  tdyttdd tarkoituksensa. Luottamuksellisuus rakentuu hyvédssd
mentorointisuhteessa hiljalleen useampien tapaamiskertojen puitteissa, ja se edellyttda
muun muassa molemminpuolista arvostusta. Tyohyvinvointiin keskittyvd mentorointi
erityisesti vaatii onnistuakseen turvallisen ja luottamuksellisen ympériston ja
ilmapiirin, jotta vaikeistakin asioista olisi helppo keskustella. (Kanniainen ym. 2017,

6-8; Kupias & Salo 2014, 41; 120.)
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Sitoutuminen mentorointiprosessiin edellyttdd sekd mentoroitavalta ettd mentorilta
motivaatiota. Sitoutuminen liittyy muun muassa niin yhdessa sovittuihin tapaamisiin,
pelisddntdihin kuin tavoitteisiinkin. Mentorointiprosessien ollessa usein pitkdkestoisia
tarvitaan kaikkien osapuolten sitoutumista toimintaan, jotta tekeminen on mielekéasta
ja paistddn etenemiidn vuorovaikutuksessa ja luottamuksessa syvemmille tasoille.

(Kanniainen ym. 2017, 6; Kupias & Salo 2014, 65.)

Tavoitteellisuus rakentaa pohjaa onnistuneelle mentoroinnille suuntaamalla ja
jasentdmalld toimintaa, joita ilman mentorointi voi helposti jdddd pinnalliseksi.
Tavoitteet myds helpottavat mentoroinnin osapuolten valmistautumista tapaamisiin,
jolloin kéytettivissé oleva aika voidaan hyddyntéda tehokkaasti. Tavoitteet toiminnalle
asetetaan tyypillisesti mentorointiprosessin alussa, mutta niiden jalostuminen
toiminnan aikana on yleistd. Tavoitteet saattavat olla perdisin mentoroitavan tai
mentorin  tarpeista, mutta tavoitteita toiminnalle saattaa asettaa myo0s

taustaorganisaatio. (Kanniainen ym. 2017, 7.)

Onnistuneeseen mentorointiin vaikuttaa my0s organisaation taholta saatava tuki.
Kupias ja Salo (2014, 73) suosittelevat mentoroinnin erityistd tukemista ainakin
silloin, kun mentorointi on uusi toimintatapa, sithen osallistujille uusi asia tai
tavoitteena on organisaation toimintatapojen tai -kulttuurin muutos. Muissa
tapauksissa tuen tarve ja ~madrd vaihtelevat tapauskohtaisesti, mutta
mentorointiprosessista on kuitenkin mahdollista saada enemman irti siind tapauksessa,
ettd tukea on saatavilla. Mentorointi on usein myds tavoitteellisempaa, kun sitd

tuetaan. (Kupias & Salo 2014, 71-73.)

4.4 Vertaisryhmdmentoroinnin ldhtékohdat

Ryhmidmuotoisessa  mentoroinnissa  pyritddn  yhdistimddn  kahdenvilisen
mentoroinnin hyddyt sekd ryhmioppimisen edut. Ryhmissd tapahtuva mentorointi
voidaan luokitella neljddn eri kategoriaan: vertaisryhmidmentorointiin (peer group
mentoring, PGM), yhdeltd monelle -mentorointiin (one-to-many mentoring, OTMM)),

monelta yhdelle -mentorointiin (many-to-one-mentoring, MTOM) sekd monelta
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monelle -mentorointiin (many-to-many-mentoring, MTMM).
Vertaisryhmidmentoroinnissa mentorin ja mentoroitavan roolit vaihtelevat tilanteesta
ja toimijoista riippuen, kun taas muissa ryhmidmentoroinnin toteutustavoissa mentorin
ja mentoroitavan roolit ovat selkedimmaét ja pysyvdmmét. Tdméa erottaakin saman
kuuloiset vertaisryhmdmentoroinnin ja monelta-monelle -mentoroinnin toisistaan:
jalkimmaisessd siis useampi kokenut osaaja mentoroi useampaa henkil0d samassa

ryhmadssé. (Huizing 2012, 27-34.)

Ryhmissd tapahtuvan mentoroinnin etuina on ndhty muun muassa toiminnan
joustavuus, kattavuus, jaetun tiedon suuri maird, yhteenkuuluvuuden syntyminen,
laajemman nidkemyksen syntyminen organisaatiosta, verkottuminen,
henkilokohtainen kasvu, ystdvyyssuhteiden muodostuminen sekd tiimihengen
vahvistuminen. Ryhmémuotoinen mentorointi palvelee tehokkaasti siis seka
ammatillisen ettd henkilokohtaisen kasvun areenana. Ryhmadmentoroinnin muodosta
ja toteutuksesta riippuen esiintyy my0s haasteita, jotka liittyvit kiintedsti erilaisiin
ryhmdilmidihin:  esimerkiksi  vertaisryhmédmentoroinnissa ~ mentoroijan  ja
mentoroitavan roolien vililld tasapainottelu voi estdd toiminnan tehokkuutta ja
fokusta, mikéd taas monelta-monelle -mentoroinnissa ei ndhdé niin suurena ongelmana.

(Huizing 2012, 51.)

Vertaisryhmédmentoroinnin 1dhtokohtana on dialogisuus ja tiedon jakaminen.
Vertaisryhmidmentorointi muotoutuu Heikkisen, Jokisen, Markkasen ja Tynjdldn
(2012, 48) esittdimind kuuden perusperiaatteen ympdrille, joita ovat dialogisuus,
narratiivisuus, autonomisuus, vertaisuus, konstruktivismi ja integratiivinen
pedagogiikka. Heikkisen ynna muiden mallin Verme-
vertaisryhmédmentorointitoiminta on rakennettu opettajien ammattikuntaa varten,
mutta Vermed voidaan hyoddyntdd ldhtokohtana myds muiden ammattialojen
vertaismentorointitoiminnalle, kuten tissd opinndytetydossd on tarkasteltu
vertaisryhmé@mentorointitoimintaa vaativan asiakaspalvelun toimintaympéristossa.

(Kendra, Tynjdld, Heikkinen, Markkanen, Pennanen & Gijbels 2014, 4-6.)

Vertaisryhmédmentoroinnin  periaatteista ensimmaéinen, dialogisuus, tarkoittaa

yhteisen ndkemyksen rakentamista ja yhteisen tiedon tuottamista. Dialogisessa
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suhteessa kenelldkdin ei ole toista parempaa tai patevampéd ndkemysté, vaan kaikilla
osapuolilla on yhtd paljon annettavaa kokonaisuuden kannalta. Dialogisuuden
syntyminen edellyttdéd tasavertaista ja toista kunnioittavaa kohtaamista. (Heikkinen
ym. 2012, 48-51.) Toinen periaate, narratiivisuus, perustuu puolestaan oman
persoonan ja identiteetin esiintuomiseen erilaisten omakohtaisten kertomusten ja
tarinoiden jakamisen avulla sekd muiden itseilmaisun keinojen vilitykselld.

(Heikkinen ym. 2012, 53.)

Kolmas periaate eli autonomisuus vertaisryhmdmentoroinnissa yleisesti tarkoittaa
itseohjautuvuuden kunnioittamista. Mentoroinnissa standardisoitu ja laadullisesti
varmistettu toiminta ei vélttdméttd tuota parasta mahdollista lopputulosta, silld mitd
kontrolloidumpi tilanne on, sitd vdhemmén on tilaa ja tarvetta omalle ajattelulle.
(Heikkinen ym. 2012, 56.) Neljdntend periaatteena vertaisuus puolestaan nékyy
osallistujien symmetrisessd suhteessa toisiinsa ndhden ihmisind: jokainen on
ainutkertainen yksilo, mutta yhtd arvokas. Vertaisuuden ei tarvitse ulottua osaamiseen
ja tietdimykseen, vaan siind esiintyvdd asymmetriaa voidaan nimenomaan hyddyntia
vertaisryhmé@mentoroinnin polttoaineena. Kolmas vertaisuuden taso eksistentiaalisen
(thmisarvo ja olemassaolo) ja episteemisen (tieto ja asiantuntijuus) lisdksi on juridis-
eettinen, kdsittden vastuut, oikeudet ja velvollisuudet. Vertaisryhmadmentoroinnissa
henkildt ovat pidasiassa ja ldhtokohtaisesti juridisesti samassa asemassa, pois lukien
ryhmén sisélld mééritellyt roolit ja vastuut. (Heikkinen ym. 2012, 60-63; Heikkinen,
Jokinen & Tynjdld 2010, 26-27.)

Konstruktivismi mentoroinnissa viittaa vastavuoroiseen ajatusten vaihtoon ja tiedon
yhteiseen rakentamiseen kaikkien osapuolten oppiessa, ja oppimisen kdsittdmistad
aktilvisena aiemman osaamisen ja tietimyksen perustalle rakentamisena.
Konstruktivismi voi tarkoittaa my6s tdmén henkilokohtaisen tiedon rakennelman
purkamista ja kyseenalaistamista, sekd tietoista uudelleenrakentamista. Kuudes
periaate, integratiivinen pedagogiikka, on pedagoginen malli, joka yhdistda
kdytdnnon tiedon ja teoreettisen tiedon, eli kyse on asiantuntijuuden erilaisten
elementtien yhdistdmisestd esimerkiksi soveltamalla teoriaa kdytdntoon. (Heikkinen

ym. 2012, 66-69.)
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5 RYHMA VERTAISMENTOROINNIN KONTEKSTINA

Ryhmissd toimiminen on arkipdivdd kdytdnnossd kaikille ihmisille. Arjessa ldsnd
olevia ryhmid ovat esimerkiksi perhe, tyOyhteisd, harrastusporukat ja ystdvit.
Ryhmién kuulumisen vetovoimaa voidaan perustella niin evoluutioteorian kautta kuin
myos sen tuomien kognitiivisten ja yksilollisten hy6tyjen avulla. Ryhmin jdsenten
vidlinen keskindinen riippuvuus ja vuorovaikutus synnyttavit erilaisia ilmioitd, joita
ryhmé@muotoisessa mentoroinnissa on myds otettava huomioon. (Suoninen, Pirttil4-

Backman, Lahikainen & Ahokas 2014, 187-188.)

On todettu, ettd ihminen liittyy osaksi ryhmaii jo hyvin varhaisessa vaiheessa ryhméan
muodostumista. Yksilon sosiaalinen identiteetti, eli ryhma yksilossd, syntyy helposti,
jo ryhmén muodostamisen hetkelld, ilman ettd taustalla vélttimattd olisi aiempaa
yhteenkuuluvuutta muiden ryhmén jasenten kanssa. Sosiaalista identiteettid rakentaa
ryhméédn samastuminen, eli ihminen kokee olevansa sidoksissa ryhmddn, jolloin
syntyy kokemus “meistd”. Tédlloin ryhmédn menestys, tappiot, kirsimykset ja voitot

ovat my0s henkil6kohtaisia kokemuksia. (Suoninen ym. 2014, 220-224; 237-238.)

5.1 Ryhma késitteend

Ryhmid on pienimmillidn kahden yksilon muodostama yksikkod, jolla on
samansuuntaiset tavoitteet. Ryhmiksi useimmiten mielletdén kuitenkin nimenomaan
4-12 hengen pienryhmi. Ryhmin toiminta pohjautuu usein jonkin tavoitteen tai
tehtdvidn suorittamiseen, jonka vuoksi yhteistyd ja/tai kilpailu korostuvat
vuorovaikutuksessa. Tyoeldméssd tdma tavoitteellisuus ja tehtdvaorientaatio on hyvin
suoraviivaisesti havaittavissa: ryhmédt muodostuvat tyontekijoistd, jotka toimivat
yhteistyOssd tyOnantajan asettamien tavoitteiden saavuttamiseksi, toisinaan myods
kilpaillen esimerkiksi toista organisaatiota tai tiimid vastaan. (Suoninen ym. 2014,

185-192.)

Ryhmi voi olla muodoltaan psykologinen, eli tillaisessa ryhméssd ihmiset ovat

tietoisia toisistaan ja tuntevat olevansa ryhmd, tai vastaavasti aggregaatti, jolloin
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ryhmén jdsenilld ei ole ldhtokohtaisesti mitdén tekemistd toistensa kanssa, mutta he
vain sattuvat olemaan koossa tai ldhekkdin. Tyopaikoilla ryhmidt ovat pitkalti
psykologisia ryhmid, silld tyotovereiden vélilldi on vuorovaikutusta, kaikki ovat
tietoisia siitd, ettd kuuluvat ”yhteen” ja ryhmalld on yhteinen tavoite. Ryhmét voivat
olla muodoltaan myos virallisia tai epévirallisia. Virallisia ryhmid kuvaa niiden
tarkoitus edistii jotain tiettyd padmadrdd, esimerkkind tyonantajan asettama tyoryhma
tai tiimi. Epdvirallisen ryhmén sideaines on useimmiten jaettu kiinnostuksenkohde, ja
ne  kehittyviatkin = palvelemaan  jdsentensd  henkilokohtaisia  tarpeita.
Vertaismentorointiryhmén voidaan katsoa olevan muodoltaan virallinen psykologinen
ryhmad, silld ryhmén toiminnalla on jokin selvéd tarkoitus ja ryhmén jisenet ovat
keskenddn vuorovaikutuksessa ja tietoisia toisistaan. Vertaisryhm@mentoroinnin
haasteena on pitdd ryhmd muodoltaan virallisena, eli pitdé huolta, ettei ryhmaésté padse
muodostumaan pelkkadi vertaistukiporukkaa tai foorumia mukavien jutustelulle, vaan

myos toiminnalle asetettu tavoite toteutuu. (Pennington 2005, 8-11.)

5.2 Ryhmin kehitysvaiheet

Ryhmin elinkaaren kisitetdin koostuvan viidestd eri vaiheesta, jotka ovat aloitus- tai
muodostumisvaihe, kuohuntavaihe, normeista sopimisen vaihe, suorittaminen tai
tyovaihe sekd paatosvaihe. Muodostumisvaiheessa ryhmin jésenet tutustuvat, saavat
tarvittavaa tietoa toisistaan sekd luovat pelisddnnét ja tavoitteet ryhmén toiminnalle,
eli toisin sanoen orientoituvat ryhmélle annettuun tehtivddn. Kuohuntavaiheessa
puolestaan yksildiden erilaiset kasitykset, tavoitteet ja pyrkimykset saavat aikaan
ristiriitoja, jotka ryhmédn on kyettdvd ratkaisemaan jatkaakseen toimintaansa
menestyksekkéasti. Tdma johtaa kolmanteen vaiheeseen, normeista sopimiseen, joka
kaytdnnossa tarkoittaa sitd, ettd ryhmin jdsenet ovat 10ytdneet paikkansa ja ryhmén
toiminnalle on alkanut muodostua erilaisia normeja. Myos aiemmin luodut pelisdédnnot
hyviksytdédn yhteisesti tdssd vaiheessa. Suoritus- eli tydvaiheen aikana ryhmaé toteuttaa
tarkoitustaan, ja pddtosvaiheessa tavoitteensa saavuttanut ryhmd hajoaa
tarkoituksellisesti, tai muista syistd, ennen tavoitteen saavuttamista. (Pennington

2005, 72-75; Suoninen ym. 2014, 206-207.)
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Ryhmin kussakin kehitysvaiheessa on omat haasteensa vertaisryhmidmentoroinnin
ndkokulmasta. Ryhmén toiminnan kdynnistyessé suurin haaste on luoda turvallinen ja
luottamuksellinen ilmapiiri, jotta mentoroinnin perusajatus luottamuksellisesta
vuorovaikutuksesta toteutuisi. Lisdksi on tirkedd ohjata ryhmén sisdistd
viestintdkulttuuria dialogiseen suuntaan, jotta jokaisella osallistujalla on tunne siita,
ettd heiddn kokemuksensa ja ajatuksensa ovat yhtd arvokkaita jaettaviksi kaikkien
kesken. = Muodostumisvaiheessa  oleellista ~on  myds sopia  selkedsti
vertaisryhmé@mentoroinnin tavoitteista ja tyokaluista, esimerkiksi siitd, kisitelladnko
teemoja vaikkapa ajankohtaisuuden vai ennalta sovitun ohjelman mukaisesti.
Muodostumisvaiheessa ryhmén toiminta on monesti hyvin riippuvaista sen johtajasta
tai tilaisuuden fasilitoijasta, koska tilanne on ainakin jossain médirin uusi ja vieras,
joten téssd vaiheessa vertaismentoroinnin ohjaajan tulisi olla aktiivinen otteissaan.

(Heikkinen ym. 2010, 157-160; Suoninen ym. 2014, 206.)

Kuohuntavaiheessa ryhma kay lédpi erilaisia konflikteja, jotka voivat olla luonteeltaan
suoria tai epdsuoria, ja ne usein liittyvdt my0s tunteisiin. Esimerkiksi passiivisuus,
kriittisyys tai tyytyméttdmyys voivat olla osoituksia sisdisestd kuohunnasta, mikd on
tyypillistd tehtdvikeskeisissd ryhmissd. Kuohuntavaiheen taustalla voivat vaikuttaa
yksiloiden erilaiset ndkemykset esimerkiksi siitd, mika on tarkedd ja miten asioita tulisi
késitelld. Kuohunnan késittely on ryhmén toiminnan kannalta tarkeda, silld pinnan alla
véreilevd tyytyméattomyys voi my0hemmaéssd vaiheessa estdd ryhmii saavuttamasta
tavoitteitaan. Luottamuksen kannalta on myo6s oleellista sallia eridvit mielipiteet ja
niiden esittdminen rakentavassa hengessd. Kuohuntavaihe johtaa lopulta normeista
sopimiseen ja yhteisten toimintamallien ja -sddntdjen muodostumiseen. Mikéli ryhmén
kokoonpano vaihtelee matkan varrella, voivat ryhméén liittyvit uudet jasenet aiheuttaa
uuden kuohuntavaiheen, mikili he eivdt hyvdksy ryhmén jo sovittuja normeja.
(Heikkinen ym. 2010, 160-163; Pennington 2005, 72-73; Suoninen ym. 2014, 206-
207.)

Suoritus- eli tydvaiheessa ryhma on tyypillisesti jo 10ytdnyt oman tapansa toimia, ja
pystyy ndin ollen suuntaamaan energiansa varsinaisen tehtdvén suorittamiseen.
Ryhmin jasenten véliset suhteet tukevat timédn annetun tehtivén suorittamista, ja

tyonjako onnistuu joustavasti. Téssd vaiheessa vertaisryhmdmentoroinnin fasilitoijan
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el valttimattd tarvitse osallistua ryhmédn tyoskentelyn ohjaamiseen kovinkaan
aktiivisesti, vaan ryhmé mahdollisesti osaa jo olla itsendinen ja spontaani toimissaan.
Ohjaavan osapuolen tehtivdnd on nyt ldhinnd pitdd huolta siitd, ettd toimitaan
annetuissa raameissa, niin ajan kuin esimerkiksi aihepiirienkin osalta. (Heikkinen ym.

2010, 163-165; Suoninen ym. 2014, 207.)

Péaatosvaiheen aikana, eli ryhmin tarkoituksen tayttyessd, ryhma vidistaméttd hajoaa.
Vertaisryhmédmentoroinnissa tdmd voi tulla vastaan esimerkiksi silloin, kun
suunnitelmallinen toiminta péattyy. Myos avainhenkildiden poistuminen voi johtaa
koko ryhmén hajoamiseen, jos timédn vuoksi toimintaa ei voida enéé jatkaa. Virallinen
ryhmd voi kuitenkin jatkaa olemassaoloaan tehtdvin suorittamisen jélkeenkin
epavirallisena ryhméni, jos yhdessdolo on ollut jdsenille palkitsevaa. Ndin voi kidyda
esimerkiksi silloin, jos ryhmé on tehtdvdd suorittaessaan toiminut hyvin yhteen ja

hitsautunut kiinteéksi. (Pennington 2005, 73-74; Suoninen ym. 2014, 207.)

5.3 Ryhmien toimintaan vaikuttavia tekijoitad

Ryhmin rakenteessa on havaittavissa viisi tarkedd osatekijéa, jotka vaikuttavat ryhmén
toimintaan suorituksen, pysyvyyden ja tehokkuuden kautta. Néitd osatekijoitd ovat
ryhmén normit, yksilon status, ryhmién kiinteys, ryhmén siséiset roolit sekd ryhmén
jasenten vilinen viestintd. Ryhmin toimintaa ja sen tehokkuutta voidaan arvioida niin
ryhmén aikaansaannosten kuin my0s yksildiden tyytyvéisyyden kautta. (Pennington

2005, 83; Suoninen ym. 2014, 188.)

Ryhmiin kiinteyttid eli koheesiota kuvaavia ilmaisuja ovat esimerkiksi me-henki,
ryhmédhenki sekd solidaarisuus. Koheesio voi olla perdisin niin ryhmén siséisista
ystavyyssuhteista kuin ryhmén tehtdvédn sitoutumisesta. Koheesiota muodostuu muun
muassa sen perusteella, miten paljon ryhmén jésenten vililld on keskindistd
vetovoimaa, hyviksyntdd sekd yksimielisyyttd tavoitteiden ja prioriteettien suhteen.
Koheesiota on tunnistettu syntyvin, kun ryhméén sisdénpaisy on vaikeaa, ryhma on
vetovoimainen, on mahdollisuus vuorovaikutukseen sen jdsenten kanssa, tavoitteet

ovat yhteisid, jdsenyys on pysyvdd, ryhmédn koko on melko pieni, ryhmd on
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menestynyt aiemmin, ryhméd kokee ulkoista uhkaa ja statukset ovat yhteensopivia.
(Helkama, Myllyniemi, Liebkind, Ruusuvuori, Lonnqvist, Hankonen, Mahonen,

Jasinskaja-Lahti & Lipponen 2015, 275-276; Pennington 2005, 83-84.)

Ryhmissd on oltava aina tietty madrd koheesiota, jotta se pysyy koossa ja pystyy
toimimaan, erityisesti tehtdvén kautta syntyvilld koheesiolla on oleellinen merkitys
tavoitteiden saavuttamisen kannalta. Kiintedlld ryhmilld onkin useimmiten parempi
menestys tavoitteiden saavuttamisessa ja suurempi tyytyvdisyys ryhmédnsd sekd
vihemmaén poissaoloja kuin 16yhemmin toisiinsa sitoutuneella ryhmaélld. Kiinted
ryhmédhenki voi kuitenkin myos aiheuttaa ongelmia, silli mikéli on “liian kivaa”,
unohtuvat tavoitteet ja organisaation etu helposti, kun ryhmaé palveleekin ensisijaisesti
jasentensd sosiaalisten tarpeiden tyydyttdjdni. Myos ryhmaéajattelu on potentiaalinen
uhka kiintedn ryhmén toiminnassa: tdlloin itsendinen kriittinen ajattelu katoaa toinen
toisiaan myotdilevdn ryhmdajattelun tieltd, eli ryhméd pyrkii kompromissiin,
konsensukseen ja keskindiseen yksimielisyyteen sen sijaan, ettd pyrkisi 10ytdméén
aidosti parhaan ratkaisun. Ryhmin koheesio on siis hyvé renki, mutta huono isénta.

(Helkama ym. 2015, 275-289; Pennington 2005, 85; Suoninen ym. 2014, 199-201.)

Ryhmiin normit ovat useimmiten kirjoittamattomia ja epavirallisia sdént6jd, joiden
mukaan ryhméd toimii. Niiden funktiona on palvella ryhmdd sen tavoitteiden
saavuttamisessa. TyOpaikalla voi olla niin virallinen toimintakoodisto, kuin myds
epdvirallinenkin, ryhmaén itsensd luoma tapa toimia. Ryhmén normien noudattaminen
on yleensd edellytys sille, ettd ryhméssd saa olla jdsenend, ja sosiaalinen paine
noudattaa niitd on voimakas: normeja vastaan toimiminen voi johtaa konkreettisella
tasolla esimerkiksi tydpaikkakiusaamiseen, jos tydyhteison virallinen jdsen on eristetty
pois epdvirallisesta ryhméstd normeista poikkeavan kéytoksensd vuoksi. (Helkama

ym. 2015, 277; Pennington 2005, 85-86; Suoninen ym. 2014, 188-189.)

Normit voivat olla suuntaa madrddvid tai tiettyd kéyttdytymistd kieltdvia.
Ryhméinormien on havaittu syntyvin ryhmén aiempien kaytintdjen ja kokemusten
perusteella, ulkoapédin mééréttyjen tai ryhmaén itsensd sopimien sdéntdjen mukaan seka
ailempien menestys- tai epdonnistumishetkien perusteella. Normeja voi olla vaikea

muuttaa, ellei ryhmé ole jollain tavalla epdtasapainossa esimerkiksi kriisin tai
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tyytyméttomyyden seurauksena: toimintaan on téllaisissa tapauksissa tehtdva
muutoksia, mikdli ryhmé haluaa jatkaa olemassaoloaan. Uusien jdsenten liittyminen
saattaa myds aiheuttaa normeihin muutoksia ryhmin hakiessa tasapainotilaa uuden

kuohuntavaiheen aikana. (Pennington 2005, 86-87; Suoninen ym. 2014, 188-189.)

Yksilon status kuvaa asemaa tai arvoasemaa ryhmaéssé, ja se voi olla niin virallinen
kuin epdvirallinenkin. Virallinen status siséltdd kokoelman erilaisia oikeuksia ja
velvollisuuksia, ja siihen liittyy usein my0s nékyvid statussymboleita, kuten oma
ty6huone tai hieno tyOpuhelin. Epdvirallinen status puolestaan syntyy esimerkiksi
silloin, jos henkil6lld on ryhmin kannalta erityisid taitoja tai kykyjé, joita ei virallisissa
yhteyksissd tunnusteta, mutta joilla on arvoa ryhmélle. Epévirallinen status voi olla
myds negatiivinen ja ristiriidassa virallisen statuksen kanssa. Korkeaan statusasemaan
liittyy kaksi tdrkeédd piirrettd: taipumus laittaa alulle toimintaa ja ajatuksia, joihin muut
ryhmén jdsenet reagoivat ja yhtyvit, sekd kaikkien myontdma etuoikeus, eli muilta
ryhmén jésenilti saatu mydnteinen arvostus ja tunnustus. Korkean statusaseman
omaavia henkil6itd kannattaa hyddyntdd esimerkiksi muutoksessa agentteina, silld
heiddn kauttaan on mahdollista vaikuttaa tehokkaasti muuhun tydyhteisoon.

(Pennington 2005, 88-89.)

Statuksen liséksi ryhmaén jésenilld on my0s erilaisia rooleja. Ryhmérooleilla on kolme
paitehtdvadd: ne mahdollistavat tydnjaon, saavat aikaan jérjestystd ja ennakoitavuutta
sekd tuottavat identiteetin tunteen yksildlle. Kuten statuksiakin, ryhmérooleja on niin
virallisia kuin epévirallisiakin. TyOnantaja useimmiten nimittda viralliseen rooliin, ja
ryhmad puolestaan epéviralliseen: esimerkkind, ryhmissd havaitaan usein kaksi erilaista
johtajaroolia, joista toinen pitdd huolta siitd, ettd ryhmin tehtévd edistyy, ja toinen
huolehtii ryhmén jisenten vélisistd hyvistd suhteista ja mahdollisten konfliktien
ratkaisemisesta. Néistd tehtdvdjohtaja on useimmiten virallinen johtajarooli ja
sosioemotionaalinen johtaja puolestaan epivirallinen. Yksilolld voi olla hyvinkin
erilaisia rooleja eri ryhmissa ja eri konteksteissa, tai jopa saman ryhmén sisélld, mika
el aina ole ongelmatonta. Rooliristiriita viittaa paillekkéisten roolien yhdistimisen
vaikeuteen, ja roolistressid voi esiintyd esimerkiksi silloin, kun henkil6lld on

vaikeuksia esittdd sopivaa tulkintaa hinelle asetetusta roolista. Ryhmaéroolit siis sekd
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kuvaavat ettd madrittdvit roolin haltijan kayttdytymistd ja toimintaa. (Pennington

2005, 89-92.)

Viestinti ja sen merkitys ryhmin toiminnalle korostuu erityisesti pienissd
psykologisissa ryhmissd. Viestintd palvelee monenlaisia tarkoitusperiéd, esimerkiksi
jasenten kontrollointia, tunteiden ilmaisua, muiden motivoimista sekd tiedon
vélittdmistd. Ryhmén viestintdén ja sen onnistumiseen vaikuttaa oleellisesti kullekin
ryhmélle ominainen viestintirakenne, johon vaikuttavia tekijoitd voivat olla
esimerkiksi istumajérjestys tai sosiaaliset koodit sen suhteen kuka voi puhua kenenkin
kanssa. Tehokkaimmiksi ja eniten tyytyvaisyyttd heréttaviksi viestintdrakenteiksi
viahdnkin monimutkaisemmissa tehtidvissd on katsottu ns. hajautetut ja avoimet
rakenteet, joiden puitteissa jokainen voi vapaasti viestid kaikkien kanssa.
Viestintdrakenteet ja niiden hallinta ovat siis yksi tapa vaikuttaa
vertaismentorointiryhmén tehokkuuteen sekd yleiseen tyytyviisyyteen. (Pennington

2005, 17-21; Suoninen ym. 2014, 190-191.)

My0s ryhmin koolla on vaikutusta ryhmén toimintaan ja sisdiseen viestintddn, silld
mitd suurempi ryhma on, sitd pienempi on yksittdisen jdsenen mahdollisuus osallistua
yhteiseen keskusteluun. On todettu, ettd 5-6-henkisen ryhmaén sisdisesséd hierarkiassa
korkeimmalle sijoittuvat kdyttdvdt suurimman osan yhteisestd puheajasta, kun taas
hierarkiassa alimmaisille jdid kéyttoon murto-osa yhteisestd ajasta. Ryhmédn koon
kasvaessa ero kérjistyy entisestddn, jolloin hierarkian viimeisille ei valttdimattd jaa
ollenkaan mahdollisuutta osallistua keskusteluun. Tétd ilmiotd kutsutaan nimelld
puhumishierarkia. Ryhmirooleista tutut tehtdvdjohtaja sekd tunnejohtaja ovat
tyypillisesti runsaasti puheenvuoroja kiyttdvid henkilditd, silld ryhmin sisdinen
vaikutusvalta madrittaa asemaa myos puhumishierarkiassa.
Vertaisryhmidmentoroinnin fasilitoijan tai ryhmén oman johtajahenkilon vastuulla on
siis varmistaa, ettd jokaisella on yhtdldinen mahdollisuus osallistua keskusteluun,
esimerkiksi jakamalla osallistujia pienempiin ryhmiin, jolloin suunvuoron saavat
nekin, jotka isommassa ryhmaéssa eivit ddnessd muutoin olisi. (Suoninen ym. 2014,

215.)
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6 MENTOROINNIN YHTEYS TYOHY VINVOINTIIN

Mentoroinnin ja tyohyvinvoinnin yhteyden voidaan ndhdd perustuvan tyon
voimavarojen ja tyon vaatimusten vélisen tasapainon edistimiseen. Tydn voimavarat
auttavat kohtaamaan tydssd koettuja vaatimuksia ja ne ovat samalla myos tarkeitd
henkilokohtaisen kasvun ja kehittymisen mahdollistajia. Tyon vaatimukset ovat
puolestaan tyostd, tyoyhteisostd tai tydymparistostd kumpuavia rasitteita. (Mékikangas
ym. 2017, 151). Mentorointi, eli luottamuksellinen ja henkilokohtaiseen kehittymiseen
tadhtddvd vuorovaikutus, tarjoaa yhden véyldn tyon tuunaamiselle: tuunaamisen
tarkoituksena on sdédelld omaa ty6tdaén koskevien voimavarojen ja vaatimusten vélista
tasapainoa ja nidin ollen tehda tyostd itselleen mieluisampaa, eli edistdd hyvinvointia

tyOssa.

Mentorointi voi edesauttaa my0ds tyon imun kokemuksen syntymistd yksilotasolla,
sekd edistdd tyOpdivian aikaista palautumista muun muassa stressin purkamisen
keinona ja hengidhdyshetkend arkisesta aherruksesta. Stressi voi parhaimmillaan olla
positiivista, jolloin se toimii eteenpéin kohti huippusuorituksia ajavana voimana, mutta
pahimmillaan negatiivista, jolloin stressi on voimavaroja syova kuormitustekijé.
Pitkédkestoinen negatiivinen stressi voi aiheuttaa monenlaisia ongelmia aina yksilon
terveydestd koko organisaation toimintaan. Paras tapa vdhentdd ja ennaltachkiistd
negatiivista stressid tyopaikalla on vahvistaa sekd yksilon ettd yhteison voimavaroja.
(Manka 2016, 7.) Tyohyvinvointi ndkyy yksilossd tyon imuna ja ilona seké

organisaatiossa yhteisend voimavarana (Manka 2012, 73).

6.1 Tyon tuunaaminen

Ty6n tuunaaminen on yksi tapa vaikuttaa omaan ty6hon yksilollisesti muokkaamalla.
Tuunaaminen on luonteeltaan proaktiivista alhaalta ylospdin etenevdd tyon
muokkaamista ja muutostoimenpiteiti, joiden tarkoituksena on vaikuttaa myonteisesti
tyooloihin, hyvinvointiin sekd ty0motivaatioon. Perinteisesti tyOhyvinvointia
johdetaan ylhddltd alaspdin organisaation strategian mukaan ja jokseenkin

esimiesvetoisesti, tyon tuunaaminen puolestaan antaa jokaiselle henkilokohtaisen
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mahdollisuuden edistdd omaa tyohyvinvointiaan ruohonjuuritasolla. Tyon
tuunaamisella on havaittu olevan positiivinen yhteys tyon imun kokemukseen. (Manka

& Manka 2018, 111; Mékikangas ym. 2017, 149-150.)

Tyohyvinvointiin liittyen jokaisessa tydssad on sekd voimavaroja ettd vaatimuksia, niin
yleiselld tasolla kuin kyseiseen tehtdvdan spesifisti liittyen. Voimavarat voivat olla niin
fyysisid (esimerkiksi tyotilat), psykologisia (esim. vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon) kuin sosiaalisiakin (esim. tydyhteisd), mutta myds organisatorisia (esim. tyon
varmuus ja psykologisesti turvallinen ilmapiiri). Voimavarojen hyddyntdminen auttaa
lieventimain tyon vaatimuksia sekd saavuttamaan tyohon liittyvid tavoitteita, minka
lisédksi voimavarat mahdollistavat tyontekijdn henkistd kasvua ja kehitystd. Tyon
voimavaroilla on myds motivoiva vaikutus, mikd edesauttaa tyon imun syntymisessa

ja organisaatioon sitoutumisessa. (Makikangas ym. 2017, 150-151.)

Ty6n vaatimukset puolestaan keskittyvit itse tyon ja tyOympdriston haasteisiin ja
esteisiin, ja ne voivat olla fyysisisa (esimerkiksi huono ergonomia), psyykkisié (esim.
kuormittavat asiakastilanteet), sosiaalisia (esim. ristiriitaiset odotukset tyonantajan
taholta) tai organisatorisia (esim. muutostilanteet). Vaatimukset aiheuttavat seka
fyysisté ettd psyykkistd ponnistelun tarvetta. Mikili jokin vaatimus on jatkuvasti 1asni
tai pitkittyy, on siitd fyysisid ja/tai psyykkisid seurauksia tyontekijélle itselleen, sekd
vilillisesti tyOnantajalle poissaolojen ja heikentyneen tydtehon kautta. Pitkddn
jatkuessaan tyon vaatimukset voivat johtaa tyduupumukseen. (Méakikangas ym. 2017,

151-152.)

tasolla haasteellista, silld moni kuormitustekiji voi toimia myds sparraavana
elementtind, kuormittaen kohtuullisesti, mutta myos motivoiden samanaikaisesti.
Haasteita tarvitaan jossain midrin ehkdisemddn tyOssd tylsistymistd, mutta
samanaikaisesti tyon voimavarojen tulisi kuitenkin olla hyvidlld tasolla
tasapainottamassa vaatimuksia, jotta tyduupumukselta véltyttdisiin. Tydntekijoiden
henkilokohtaiset kokemukset tyon vaatimuksista eroavat keskenddn, silld toisen
kokiessa jonkin asian voitettavana haasteena, on toiselle samanlainen tilanne pelkkaa

kuormitusta. (Makikangas ym. 2017, 152.)
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Tyontekijan hyvinvointiin vaikuttavat myds yksildlliset voimavarat, jotka kumpuavat
osin persoonallisuudesta, osin kokemuksista, ollen siis yksilon inhimillistd pd&omaa.
Yksilolliset voimavarat auttavat muun muassa sellaisissa tilanteissa, kun tyon
voimavarat ovat syystd tai toisesta uhattuina, esimerkiksi muutostilanteissa. Yksilon
resilienssi eli muutoskyvykkyys tai sisukkuus on erds avaintekijd. (Mikikangas ym.

2017, 152-153.)

Tyon tuunaamisen voidaan katsoa olevan edelld kuvattujen vaatimusten ja
voimavarojen sditelyd ja muokkaamista omiin tarpeisiin soveltuviksi. Tuunaaminen
on siis tyon merkityksen ja tydidentiteetin muokkaamista, eli tyontekijélahtdistd tyon
muokkaamista  tyotoiminnan  optimoimiseksi. Se voidaan ndhdd my0s
tyontekijdldhtéisend tulevaisuuteen suuntautuvana toimintana, jonka tarkoitus on

edistdd tyontekijin ja tyon vilistd suhdetta. (Mékikangas ym. 2017, 154-153.)

Ty6on tuunaamista voi tapahtua kolmen eri strategian kautta: tyotehtdvid,
vuorovaikutusta sekd ndkokulmia muokkaamalla. Kéytinndssa siis tyon tuunaaminen
voi tarkoittaa rakenteellisten voimavarojen lisddmistd (esimerkiksi uuden taidon
opettelu), sosiaalisten voimavarojen lisddmistd (esimichen tuen pyytdminen,
tyotovereiden avun pyytdminen), haastavien vaatimusten lisddmistd (uusiin
tyoprojekteihin  hakeutuminen), haitallisten  estevaatimusten  vdhentdmistd
(yliméardisen vuorovaikutuksen vélttiminen, tydajan jarkeistiminen). Taulukkoon 2

on koottu joitain tyon tuunaamisen eri kanavia. (Mékikangas ym. 2017, 153-154.)

Taulukko 2. Ty6n tuunaamisen kanavia. (Manka & Manka 2018, 111-112;
Maikikangas ym. 2017, 154)

TYOTEHTAVIEN VUOROVAIKUTUKSEN NAKOKULMIEN
MUOKKAAMINEN TUUNAAMINEN TUUNAAMINEN

uusien tyotehtdvien keiden kanssa hakeutuu mita varten ty6 on olemassa
sisdllyttdaminen vuorovaikuttamaan

olemassa olevien tyotehtdvien | milla tavoin vuorovaikuttaa mika on tyén merkitys itselle
vahentdminen
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tyotehtavien luonteen ylimaaraisen oman tyon laajempi merkitys
muokkaaminen vuorovaikutuksen

vdahentaminen

tyotehtaviin kaytetyn ajan vuorovaikutuksen lisddminen

muokkaaminen

uusien taitojen opettelu palaute ja neuvot

Ty6td on mahdollista tuunata myos ryhméssa ja erilaisissa tiimeissd. Télloin kyse on
kollektiivisesta tyon tuunaamisesta, jonka tavoitteena on vahvistaa ryhmén térkeiksi
kokemia tyon voimavaroja, ja vdhentdd haitallisiksi koettuja vaatimuksia. Tyon
tuunaamiselle mydtdmielinen tiimi luo my0ds yksilotasolla edellytykset tyon
tuunaamiseen, kun ilmapiiri on yleisesti aloitteellinen ja edistysmielinen. Tyon
tuunaaminen kollektiivisesti on todettu olevan suoraan yhteydessd parempaan
tyOsuoritukseen ja voimistavan tyon imun myonteisid vaikutuksia tiimin suoritukseen.

(Mékikangas ym. 2017, 156-157; 160-161.)

6.2 Tyon imu

Tunneperidinen tydhyvinvointi on merkittdvé osa tyhyvinvoinnin psykologista puolta.
Tunneperdisen tyohyvinvoinnin késittelemisessa auttaa mielihyvin ja virittyneisyyden
suhdetta ja tunneulottuvuuksia késitteleva teoria, joka on havainnollistettu kuvassa 7.
Téssd teoriassa tydhyvinvointia voidaan kuvata erilaisten tunneperdisten kokemusten
kautta: avainkokemuksia ovat mielipaha ja mielihyvd, ahdistus ja mukavuus seka

masennus ja innostus -akselit.

Ty6hyvinvointia kuvaavia ydintunnetiloja ovat puolestaan ahdistus (korkea
virittyneisyys, matala mielihyvd), innostus (korkea virittyneisyys ja korkea
mielihyvd), masennus (matala virittyneisyys, matala mielihyvd) sekd mukavuus
(matala virittyneisyys, korkea mielihyvd). Néiden ulottuvuuksien avulla voidaan

puolestaan  havainnoida  tyShyvinvointiin  liittyvid  kognitiivis-affektiivisia



47

kokemuksia, kuten tyon imua, tyotyytyvaisyyttd, tyduupumusta, tyossa tylsistymistd

sekd tyoholismia. (Mikikangas ym. 2017, 104-106).

KORKEA VIRITTYNEISYYS
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Kuva 7. Malli tunneperiisen ty6hyvinvoinnin eri ulottuvuuksista (mukaillen Bakker
& Oerlemans, 2011; Warr, 1990; 2007). (Mékikangas ym. 2017; 105)

Tyo6hyvinvoinnin tavoitteena on useimmiten asemoida tyontekijoiden kokemukset
tyOtyytyvidisyyden ja tyon imun suuntaan, poispdin negatiivisista tiloista, kuten
tyduupumuksesta tai ty0ssa tylsistymisestd. Tyouupumus koostuu uupumusasteisesta
vasymyksestd, kyynistymisestd sekd ammatillisen itsetunnon laskusta. Ulottuvuuksien
perusteella se sijoittuu sektoriin, jossa vallitsevat tunnekokemukset ovat mielipaha ja
masennus, ja vireystila on alhainen. Ty0ssd tylsistyminen on tunnekokemuksen
puolesta ldhelld ty6uupumusta, mutta eroaa kestonsa puolesta uupumisen tilasta.
Tyossd tylsistynyt kokee usein merkityksettomyyttd ja on tyOdssddn passiivinen, ja
lisdksi erotuksena tySuupumuksesta, on ainakin jollain tasolla alikuormittunut.

(Mékikangas ym. 2017, 107-116.)
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Tyohon liittyvid myOnteisid tunnetiloja ovat siis tyon imu ja tyotyytyvaisyys. Tyon
imu madritellddn koostuvaksi energisyydestd, sitoutuneisuudesta ja pystyvyyden
kokemuksista, eli vastakohdaksi tyduupumukselle. On myos todettu, ettd tyon imu ja
tyduupumus korreloivat negatiivisesti keskendin, ja tyon imussa vaikuttavat voimat
ehkdisevit tyOuupumuksen oireita. Tyon imua voidaan maééritelldi myds ty6hon
liittyvéksi tunne- ja motivaatiotilaksi, jossa vallitsevina tunnekokemuksina vaikuttavat
tarmokkuus, omistautuminen ja tyohon uppoutuminen. Tyotyytyvdisyys on myos
myoOnteistd asennoitumista tyotd kohti, mutta erotuksena tyon imusta, se ei ole yhta
aktiivisesti ja suotuisasti vaikuttava tunnetila. Tyytyvéisyys koskee nimenomaan

tyytyvéisyyttéd vallitsevaan olotilaan. (Mdkikangas ym. 2017, 113-116.)

TyOyhteisosséd tunnetilat tarttuvat herkidsti. Ty6hyvinvoinnin edistimisessd kannattaa
siis pyrkid ensisijaisesti kohti ty0n imun tunnetta. Tyon imun seurauksien niin
yksilolle itselleen kuin organisaatiolle on todettu olevan myonteisid, eikd tyon imun
pitkdaikaisesta kokemisesta ole néyttod tyoholismin riskitekijind. Tyon imu
parhaimmillaan lisdd myds fyysistd terveyttd, tuo myonteisid vaikutuksia perhe-
eldmadin sekd kasvattaa asiakastyytyvéisyyttd ja tuottavuutta. Tyon imua kokevat ovat
my0s proaktiivisempia kuin sité ei-kokevat, eli ovat alttiimpia auttamaan tyotovereita,
uudistumiskykyisempid ja  aloitteellisempia  sekd  organisaatiokansalaisina

valveutuneita. (Mékikangas ym. 2017, 117-121.)

6.3 Palautuminen tyOpéivén aikana

Palautuminen on oleellinen osa ty6hyvinvointia, silld mikili henkilén voimavarat
kuluvat enemman kuin pédédsevit kertyméén takaisin, on edessd aikaa myoten joukko
erilaisia tyokykyyn, terveyteen ja yleiseen hyvinvointiin vaikuttavia oireita, joiden
pitkittymisen seurauksena voi olla totaalinen loppuun palaminen. Ty0sti palautuminen
tarkoittaa kiytdnndssd tyOstd perdisin  olevien fysiologisten ja psyykkisten
stressioireiden vahentymistd ja poistumista, tai toisinpdin ajateltuna voimavarojen,
kuten vireystilan, energian ja positiivisuuden tidydentymistd. Kyseessd on siis
psykofysiologinen elpymisprosessi, joka korjaa tyOstressin aiheuttamia kielteisid

vaikutuksia. Tyodolot itsessédén voivat joko edesauttaa tai vaikeuttaa palautumista muun
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muassa erilaisten vaatimusten ja paineiden kautta. Palautuminen on mahdollista
kolmella eri tavalla voimavarojen séilyttimisteorian mukaisesti: voidaan hankkia
uusia, turvata uhattuja tai palauttaa menetettyja voimavaroja. Palautuminen on
onnistunutta fysiologisella tasolla, kun henkilon elimistd on palannut takaisin
normaalitilaan stressin aiheuttamasta virittymisesté, ja psykologisesti, kun tyontekija
kokee olevansa taas valmis jatkamaan tyotddn. (Manka & Manka 2016, 181-182;
Maikikangas ym. 2017, 128; Tirkkonen & Kinnunen 2013, 196.)

Suurin osa tyOstd palautumisesta ajoittuu vapaa-ajalle, eli hetkiin, jolloin tyén
tekeminen on oletetusti lopetettu. Psykofysiologinen palautuminen voi alkaa silloin,
kun ndma ty6hon liittyvit prosessit eivét endd ole kuormituksenalaisina. Palautumista
voi tapahtua kuitenkin jo tyOpdivén aikana, tutkitusti lyhyetkin hengdhdyshetket
lisddvét vireystilaa: esimerkiksi nopeat kuulumistenvaihdot kahvihuoneessa auttavat
irrottautumaan tyostd hetkellisesti ja sitd kautta lisddvit energiaa. Jopa aivan
muutaman minuutin pituiset palautumishetket tyon lomassa ovat tarkeitd
kokonaisuuden kannalta. Oleellista on, ettd tauot saa kéyttdd sellaisiin toimintoihin,
jotka ovat kullekin mieluisia, silld palautumista ei voi pakottaa ja itselle mieluisat asiat
edistdvit erilaisten rauhoittumisreaktioiden alkamista. (Manka & Manka 2016, 182-

183; Mikikangas ym. 2017, 132-133; Tirkkonen & Kinnunen 2013, 196.)

Mikili palautuminen on epitiydellistd, alkaa seuraava tydrupeama epédedullisista
lahtokohdista, jolloin vajaita voimavaroja joudutaan kuluttamaan entisti enemman,
jotta tyOsuoritus pysyisi samalla tasolla kuin ennenkin. Useimmiten oirehtiminen
ndkyy ensimmdisend kotona, kun voimavarat eivdt endd riitdkdan kunnolla arjen
pyOrittdimiseen sekd itsestd ja ldheisistddn huolehtimiseen. Monesti vasta varsin
vakavissa tilanteissa alipalautuminen ja uupumus heijastuvat tydsuoritukseen, kun
kompensointimahdollisuudet ovat muilta osin jo kéytetty. Palautumistaitoja voi ja
kannattaakin oppia ja syventdd, silld se on merkittava vélillinen satsaus hyvinvointiin
niin tydssé kuin vapaa-ajallakin. (Manka & Manka 2016, 181; Mikikangas ym. 2017,
117; 128; Tirkkonen & Kinnunen 2013, 196.)

Vertaismentorointi voi itsesséédn olla edelld mainittua tyOpdivén aikaista palauttavaa

toimintaa, tai vastaavasti sen avulla voidaan opetella ja vahvistaa erilaisia
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palautumistaitoja. Erityisesti tyouran alkuvaiheessa on tirkedd oppia keinoja késitelld
tyOn haastavia tilanteita ja 16ytéé itselleen parhaiten sopivat keinot niisté selvidmiseen.
Vaativassa asiakaspalvelutydssd haasteet voivat kummuta asiakkaasta, esimerkiksi
asiakkaan kéytdos voi olla uhkaavaa tai asiatonta, minkd vuoksi voidaan kokea
turvattomuutta. Vastavuoroisesti asiakkaan eliméntilanne voi aiheuttaa empaattiselle
henkil6lle kuormittavia tunteita. My0s ty0 itsessddn voi tuoda kuormitusta, jos tyon
vaatimukset ja kdytettavissd olevat resurssit eivét kohtaa. Tyokavereiden kokemusten
kautta on mahdollista peilata omaa tapaansa kasitelld tyon haasteita ja 16ytdd tapoja

irrottautua niista.
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7 VERTAISRYHMAMENTOROINTIKOKEILU

Opinndytetyon empiirisen osan puitteissa luotiin uusi vertaisryhmé@mentorointiin
perustuva toimintamalli, joka sai nimekseen PULINA (Palveluasiantuntijoiden
uudistumiskykyd, luottamusta, innostusta ja ammattitaitoa kehittdvd toiminta).
Kéytinnon tasolla PULINA koostuu tydpajamuotoisista palveluasiantuntijoiden
kohtaamishetkistd, joissa keskustelu on luonteeltaan vapaasti virtaavaa, positiivista ja

monidénistd, ja jolla kuitenkin on jokin uoma ja ennalta tiedossa oleva maarédnpaa.

PULINA:n yhtend tarkoituksena on kehittdd ja yllépitdd palveluasiantuntijoiden
ammattitaitoa muun muassa hiljaisen tietotaidon jakamisen avulla, innovoida uusia
tyon tekemisen tapoja pohtimalla ja késittelemdlld yhdessd toimivia ja ei-toimivia
kéaytdnteitd, vahvistaa tiimin keskindistd luottamusta ja yhteistyotd yhdessa tekemisen
ja oivaltamisen kautta, sekd lisdtd vapaamuotoisia vuorovaikutus- ja
keskustelutilanteita tyokavereiden kanssa hektisen asiakastyoskentelyn vastapainoksi.
Niilld kaikilla PULINA:n osa-alueilla on kytkds tydhyvinvointiin, erityisesti

sosiaalisen ja psyykkisen hyvinvoinnin kautta.

7.1 Kokeilun suunnittelu

Vertaisryhmidmentorointia voidaan toteuttaa joko tdysin vertaisvetoisesti, tai
toiminnassa voidaan hyoddyntdéd fasilitoijaa, joko aktiivisessa vetdjdn roolissa tai
enemmaén toimintaa tukevana hahmona. Nisbet ja McAllister (2015, 61) toteavat, etti
vertaisryhmé@mentorointitoiminnan menestyksen taustalla vaikuttavat muun muassa
mentorointiohjelman rakenteelliset elementit, painotus suhteiden rakentamiseen sekd
oppimisympdristd. Kéytdnndssd nidmé elementit voivat tarkoittaa esimerkiksi
sdadnnollisid tapaamisia ja tavoitteellista toimintasuunnitelmaa, osallistujien
osallistamista toiminnan suunnitteluun seké turvallista ja luottamuksellista ilmapiiria.

(Nisbet & McAllister 2015, 67-68.)

Vertaisryhmidmentorointikokeilu péitettiin  rakentaa fasilitoijavetoiseksi, mutta

mahdollisimman osallistavaksi. Kokeilun suunnittelu aloitettiin puhtaalta poydélta,
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silld kohteena olevassa tyOyhteisdssd ei ole ollut vastaavanlaista suunnitelmallista
vertaismentorointitoimintaa aiemmin kaytdssd. Jo alusta ldhtien oli selvda, ettd
toiminnan kulmakiviné olisivat tyOyhteison taipumus spontaaniin vertaismentorointiin
sekd vallitseva yhdessd tekemisen ja toisten auttamisen kulttuuri. Toimintaa alettiin
rakentaa tyOpajamuotoon, koska niin ollen tavoitteellisuus olisi paremmin ldsna

ennalta valittujen teemojen kautta.

Organisaation puolelta asetettiin toiminnalle ohjeelliset raamit, eli tydpajoja olisi
suositeltavaa pitdd korkeintaan 3-4 viikon vélein, jonka lisdksi ne tulisi jdrjestda
aamuisin ennen asiakaspalvelun aukeamista. Néin ollen jokaiseen toteutuskertaan oli
aikaa kadytettdvind 40-45 minuuttia. Ajalliset resurssit asettivat haasteita jo
suunnitteluvaiheessa: tydpajojen toteutuksessa olisi oltava tarkkana, etti aika
kaytettdisiin hyodyksi mahdollisimman tehokkaasti ilman, etté sisdllollinen anti kérsisi

litkaa.

Jokainen tyopaja késittelisi yhtd aihetta kerrallaan. Témén opinndytetyon puitteissa
pystyttiin toteuttamaan yhteensd neljd tyOpajaa, jotka aikataulullisesti sijoittuivat
kalenteriin noin kolmen viikon vélein, helmikuun lopulta toukokuun alkuun. Yksi
tyOpajoista oli luonteeltaan orientaatiokokoontuminen, jonka aikana paitettiin kevéin
aikana kisiteltdvdat aiheet sekd wvilillisesti saatiin harjoitusta osallistaviin
tyoskentelytapoihin. Aiheiden valinnassa korostui osallistamisen merkitys, silld
osallistujien valitsemat kolme lopullista teemaa olivat tyystin toiset kuin mité tutkija
oli itsekseen ennakkoon spekuloinut. Lopulliset aiheet olivat siis ”Arjen parhaat
kdytannot”, “Haastavat asiakaskohtaamiset” sekd ”Ajankdyttd tyOssd”. Aiheet
valikoituivat koskemaan enemmén tyon tekemisen tapoja kuin sisdllollistd osaamista,
koska organisaatiossa on jo olemassa olevia tyOvélineitd téllaiselle osaamisen
varmistamiselle. Néin ollen PULINA-tyOpajojen anti oli siis kehittid enemmén
osallistujien tapaa tehdd ty6td, muun muassa jakamalla arjen hyvid kéytintoja ja

hiljaista tietoa toisten kanssa
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7.2 Vertaisryhmidmentoroinnin onnistumiseen vaikuttavat tekijét

Heikkinen ynnd muut (2010 73-75) esittelevdt useita vertaisryhmidmentoroinnin
onnistumiseen vaikuttavia tekijoitd, joita otettiin huomioon PULINA-kokeilua
suunniteltaessa. Nama tekijét voidaan jaotella hallinnollisten ja fyysisten tekijoiden,
sosiaalisten tekijoiden sekd menetelmien alle oheisten taulukkojen 3, 4 ja 5 mukaisesti.
Mentoroinnin onnistumisen fyysisilld tekij6illdi on tunnelmaa luova vaikutus:
esimerkiksi viihtyisd ympéristd, sopivat tarjoilut ja mahdollisimman hyvin kaikille
sopiva aika luovat suotuisat puitteet toiminnalle. Liséksi organisaation puolelta
saatava tuki on tdrked puoltava tekijd. Mentorin tai tilaisuuden fasilitoijan tulee myds
saada toiminnastaan jonkinlaista palkkiota, oli se sitten esimerkiksi rahallinen korvaus

tai oman tyouran edistyminen.

Taulukko 3. Vertaisryhmdmentoroinnin onnistumiseen tai epdonnistumiseen
vaikuttavat hallinnolliset ja fyysiset tekijit, mukaillen Heikkinen ym. 2010, 73-75.

TEKUAT KAYTANNON ESIMERKIT TOTEUTUKSESSA HUOMIOIMINEN
Fyysiset tekijat | tarjoilut Pienta purtavaa osallistujille
tila Aika ennaltamadaritelty asiakaspalvelun
sopiva aika ja ajankohta aukioloaikojen vuoksi
Luokkahuonetoteutus

(Skype-toteutus)

Organisaation esimiehen tuki Organisaation taholta positiivinen
tuki mentorin / fasilitoijan palkkio suhtautuminen toiminnan kehittamiseen ja
itseohjautuvuuteen

Opinndytetydn tekeminen palkkiona

Vertaisryhmidmentoroinnille saatiin heti alusta asti organisaation tuki, miké toi
opinndytetyon tekijdlle auktoriteettia toteuttaa ja fasilitoida kokeilua. Fyysisiin
ennalta médritellyt, kuten jo aiemmin on todettu. Osallistujien viihtyvyyttd pyrittiin

lisidmaan hankkimalla pienimuotoisia tarjoiluja jokaiseen tapaamiseen.
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Sosiaaliset tekijit puolestaan muodostavat suuren kokonaisuuden onnistumisen
osatekijoind. Ryhma itsessddn, esimerkiksi sen motivaatio ja aktiivisuus, ovat
merkittdvassd roolissa toiminnan edistymisen kannalta. Mentorin tai fasilitoijan osalta
muun muassa motivaatio, terve itseluottamus ja hyvd valmistautuminen auttavat
tavoitteiden saavuttamisessa. Henkilokohtaisten lahtokohtien lisdksi my0s rakentava

vuorovaikutus korostuu.

Taulukko 4. Vertaisryhmdmentoroinnin onnistumiseen tai epdonnistumiseen
vaikuttavat sosiaaliset tekijit, mukaillen Heikkinen ym. 2010, 73-75.

TEKUAT KAYTANNON ESIMERKIT TOTEUTUKSESSA HUOMIOIMINEN
Ryhma motivaatio Osallistumisen vapaaehtoisuus kantavana
aktiivisuus periaatteena
yhteiset tavoitteet

oma kiinnostus lahtékohtana

yhdistavat tekijat

Mentori / motivaatio Fasilitoijan aito innostus ja kiinnostus
fasilitoija Iahtdokohtana oma kiinnostus tyéhyvinvoinnin edistamiseen

terve itseluottamus
rohkeus

hyva valmistautuminen

joustavuus

Vuorovaikutus kannustus ja rohkaisu Kannustus avoimeen keskusteluun
mentorin tukeminen Rennon ilmapiirin rakentaminen
toisten kuunteleminen Osallistaminen

luottamuksellinen ja avoin
ilmapiiri

yhteiset tavoitteet ja odotukset
sitoutuminen ryhmaan ja
tavoitteeseen

tunneilmaisujen salliminen

Ryhmin motivaation varmistamiseksi toiminnan kantavana periaatteena oli

vapaachtoinen osallistuminen oman aikataulun puitteissa, eli mukana sai olla
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halutessaan vaikka jokaisella kerralla, mutta mukaan péési myds toiminnan jo ollessa
kdynnissd ja pois sai jaddd milloin vain. TyOyhteison vuorovaikutustaidot olivat jo
lahtokohtaisesti hyvélld tasolla, joten niiden kehittdimiseen ei tarvinnut kéyttda
erikseen aikaa. Vuorovaikutuksen suunnittelun osalta hyddynnettiin paljon
kappaleessa 5 kaisiteltyjda ryhméprosessien teoriatason tietoja, eli esimerkiksi
pienryhmityoskentelyd ja muita ryhmitoiden tehokeinoja pyrittiin kdyttiméén
mahdollisimman paljon kaikkia osallistujia hyddyttdvdan vuorovaikutuksen

varmistamiseksi.

Menetelmien osalta vaikuttavat tekijit jakaantuvat ryhmén toimintasopimukseen seka
tapaamisten rakenteeseen ja sisdltoon. Toimintasopimus on useimmiten sanaton, ja se
pohjautui tdssd tapauksessa osallistujien ja fasilitoijan viliseen yhteisymmarrykseen.
Fasilitoija huolehtii toiminnan raameista, kuten ajankdytostd ja keskustelun
ohjaamisesta tarvittaessa, ja osallistujat saavat valita késiteltdvdt aiheet omien

mielenkiinnonkohteidensa mukaan.

Taulukko 5. Vertaisryhmdmentoroinnin onnistumiseen tai epdonnistumiseen
vaikuttavat menetelmét, mukaillen Heikkinen ym. 2010, 73-75.

TEKUAT KAYTANNON ESIMERKIT TOTEUTUKSESSA HUOMIOIMINEN
Ryhman pelisddannot Kasiteltavien aiheiden valinta osallistujien
toimintasopimus | ajankdytto ehdotusten joukosta, osallistujien toimesta

teemat ryhman toiveiden
perusteella

suostumus aiheisiin

Tapaamisten tutustuminen Aikataululliset raamit

rakenne ja rento aloitus Keskustelun hienovarainen ohjaaminen

sisalto ohjattu keskustelu Vapaaseen keskusteluun kannustaminen
vapaa keskustelu Pienryhmatyoskentely

ratkaisuehdotukset
kirjanpito

ajatusten ja tuntemusten purku
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Vertaisryhmidmentoroinnin suurimpana haasteena on ndhty myds toiminnan
pysyminen sille asetetussa uomassa, eli toisin sanoen, miten hyvin ryhmé onnistuu
pysyméén asiassa. Ryhmi saattaa itsekin kyetd pitimdin itsensé aisoissa, erityisesti
jos ryhmén hierarkiassa korkealla oleva tai muutoin dominoiva henkil6 alkaa ohjata
toimintaa. (Huizing 2012, 44.) Td&méd huomioiden, vertaisryhmidmentoroinnin
onnistumisen kannalta fasilitaattorin kdyttiminen tuo huomattavia etuja, minka vuoksi

tyopajojen toteutuksiin otettiin mukaan fasilitoijan rooli.

7.3 Tyo0pajojen toteutuminen

TyOpajat toteutuivat muutoin ennalta tehtyjen suuntaviivojen mukaisesti, mutta
koronapandemian vuoksi opinndytetyon empiiristd osiota jouduttiin muokkaamaan
kesken kaiken. Sosiaalisen eristdytymisen periaatteita noudattaen tydyhteisdssa
siirryttiin osin etdtydhon, ja lisdksi tarpeettomia kasvokkain tapahtuvia kokoontumisia
ja kohtaamisia pyrittiin valttdmadn, minkd vuoksi tyOpajatoiminta oli siirrettdva
virtuaaliseen muotoon. Ristikangas ynnd muut (2019, 193) toteavat virtuaalisen
mentoroinnin hyddyiksi samat kuin kasvokkain tapahtuvassa mentoroinnissa, mutta
lisdksi muun muassa osallistujien tekniset ja digitaaliset taidot sekd viestintdtaidot
kehittyvit, seki ajan ja paikan sitovuus pienenevit. Haasteina virtuaalimentoroinnissa
puolestaan tormatddn niin henkildiden omiin asenteisiin ja tekniseen osaamiseen kuin
kaytettdvian alustan toimivuuteen. Lisdksi Ristikangas ynnd muut mainitsevat, ettid
virtuaaliympdristossd luottamuksen rakentuminen on haasteellisempaa, koska
tunneviestintddn ei ole riittdvasti mahdollisuuksia. Suositeltavaa onkin, ettd
mentorointisuhde ainakin aloitettaisiin kasvokkain, vaikka muutoin toiminta tapahtuisi

virtuaalisesti. (Ristikangas ym. 2019, 190-193.)

Kaksi viimeistd tyOpajaa siis toteutettiin Skyped alustana hyddyntden. Tdma siirto
otettiin osallistujien keskuudessa ymmartivéisesti vastaan. Siirtyminen virtuaaliseen
vertaisryhmé@mentorointiin lennosta mahdollisti osallistumisen myds niille henkiloille,
jotka tekivit etdtyOtd entuudestaan, tai siirtyivit tekeméén etityotd koronatilanteen

vuoksi. Virtuaalitydpajoihin siirtyminen, niin yllatyksellistd kuin se olikin, toi tdimén
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opinndytetyon empiiriseen osaan uuden ulottuvuuden, kun kokeilun arvioinnissa
voidaan myds pohtia luokkahuonetoteutuksen ja Skype-toteutuksen vilisiad

mahdollisia eroavuuksia.
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8 TULOKSET JA NIIDEN ANALYYSI

Tassd kappaleessa kidydddn 1dpi sdhkoisend palautekyselynd suoritetun strukturoituna
haastattelun tulokset sekd fasilitoijan roolissa toimineen tutkijan omat havainnot
tyOpajatoiminnasta. Vastauksien késittelysséd on otettu ndkokulmaksi tydyhteiso ja sen
asenteet ja vireystila, jolloin yksittdisen vastaajan taustatiedoilla ei ole tutkimuksen
kannalta suurta merkitystid. Lisdksi vastausten késittely anonyymeina ja irrallaan
taustatiedoista auttaa samassa tyOyhteisdssd tyOskentelevdd tutkijaa sdilyttimidn
objektiivisen ldhestymiskulman aiheeseen, kun sosiaaliset suhteet eivdt vaikuta

vastausten analysointiin ja tulkintaan.

Tulosten ldpikédynti on jaettu kahteen osaan, jotka ovat tyOpajojen havainnointi sekd
lomakehaastattelun purku, siséltden alakohtina ennakko-odotukset, palaute
toiminnasta, osallistujien kokemukset ja saatu hyoty sekd kehittimisajatukset.
Lomakehaastattelun vastausten analyysi toteutettiin sisdllonanalyysind, joka
hy6dyntdd osin aiemmin késiteltyd teoriaa. Lopuksi saadut tulokset koottiin lyhyesti

yhteen.

8.1 Tyodpajojen havainnointi

Tyopajoja havainnoitiin  pitdmalld fasilitoijan ndkokulmasta vapaamuotoista
pdividkirjaa, johon kirjattiin ennaltasovitusti ylos ainoastaan osallistujat. Muutoin
havainnointipdivékirjaan kirjattiin sellaisia asioita ja ydinkohtia, jotka tydpajoja
pitdessd kulloinkin nousivat esille merkityksellisind, kuten tunnelma, keskustelun

laatu seka jdlkiarviointi tyOpajan onnistumisesta.

Ty0Opajatoimintaan osallistui kaikkiaan yhteensd 19 henkildd. Osallistuneista viisi
osallistui vain kerran, kolme ihmistd kahdesti, seitsemén kolme kertaa ja neljd ihmista
oli mukana jokaisella toteutuskerralla. Taulukossa 6 osallistumiset on eritelty
tarkemmin. TyOpajoihin osallistui kerrallaan 10-14 henkil6d, keskimddrin 12 henkil64,
joiden lisdksi jokaisella kerralla oli luonnollisesti mukana my0s opinndytetyontekija

fasilitoijan roolissa.
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Tydpajatoiminta tavoitti siis suurimman osan kohderyhmaéstiddn, eli 19 henkil6d oli
toiminnassa mukana ainakin kerran. Suunnitteluvaiheessa toimintaan osallistuvia
arvioitiin olevan kerrallaan 10-20, joten timé ennakkoarvio piti hyvin paikkansa myos
yksittdisten tydpajojen kohdalla. Koska toimintaan osallistuminen oli vapaachtoista ja

ei-sitovaa, voidaan osallistujien lukumidiraa pitdd hyvéna.

Taulukko 6. Toimintaan osallistuneet.

0: Orientaatio = 1: Arjen 2: Haastavat 3: Ajankaytto osallistumisia
parhaat asiakas- tyossa yhteensa (kpl)
kaytannot kohtaamiset

nrol X X X X 4
nro 2 X X X X 4
nro 3 X X X X 4
nro 4 X X X X 4
nro5 X X X 3
nro 6 X X X 3
nro 7 X X X 3
nro 8 X X X 3
nro9 X X X 3
nro 10 X X X 3
nro 11 X X X 3
nro 12 X X 2
nro 13 X X 2
nro 14 X X 2
nro 15 X 1
nro 16 X 1
nro 17 X 1
nro 18 X 1
nro 19 X 1
yht. 11 10 14 13

(kp!)

Toteutuskerroille osallistuneet henkilot vaihtelivat jonkin verran. Syitd tdhan olivat
muun muassa erilaiset poissaolot, kuten liukumat, lomat, opintovapaat sekd
sairauspoissaolot, sekd muun tyon, kuten esimerkiksi tulevan tydpdivian valmistelun

tai omatoimisen opiskelun priorisointi tydpajatoiminnan edelle. Liséksi ensimmaisen
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kahden tyopajan luokkahuonetoteutukset sulkivat pois sellaisten henkil6iden
osallistumisen, jotka tyoskentelivdt silli hetkelld etdnd. Kun toiminta siirtyi
pidettdviksi Skypessd, saatiin mukaan juuri nditd etityontekijoitd. Toimintaan
osallistumattomuudesta ei voida tehdi luotettavia johtopdatoksid timén opinndytetyon
tutkimusmateriaalin  puitteissa. Tastd teemasta on mahdollista saada aihe

jatkotutkimukselle.

Itse toiminta sujui hyvin ja osallistujat ldhtivdt havainnoinnin perusteella
keskusteluihin innokkaasti mukaan. Vertaisuus toteutui tyOpajoissa hyvin fasilitoijan
ndkokulmasta katsottuna, ja tydpajan aikana tehty osallistujien jakaminen 3-5 hengen
pienryhmiin auttoi varmistamaan jokaiselle mahdollisuuden osallistua aiheen
késittelyyn. Pienryhmiin jakamista kéytettiin sekd luokkahuone- ettd Skype-
toteutuksissa. Merkittdvdd oli, ettd tapaamisten tunnelma oli positiivinen ja
paikoitellen jopa innokas. Tietotaitoa jaettiin kiitettdvésti ja osallistujat myos ottivat
vinkkejd vastaan hyvilli mielin. Fasilitoijan roolista katsottuna osallistujat
heittdytyivit ennakkoluulottomasti mukaan kokeilemaan toimintaa ja heistd vilittyi

kehittamismydonteinen asenne, mikd on toiminnan jatkon kannalta tirkeaa.

8.2 Lomakehaastattelu

Seuraavaksi analysoidaan sdhkodisend lomakehaastatteluna suoritetun loppukyselyn
tuloksia. TyOpajojen péittymisen jdlkeen ldhetettiin kaikille osallistujille suunnattu
kysely, johon vastaaminen tapahtui anonyymisti. Loppukyselyyn saatiin
opinndytetydn aikataulun puitteissa yhteensd 11 vastausta, mikd on tdmén kyseisen
laadullisen tutkimuksen ndkokulmasta riittdvd méédrd. Osallistujia toiminnassa oli

kaikkiaan yhteensd 19, joten vastausprosentti oli 57,9 %.

8.2.1 Ennakko-odotukset

Loppukyselyssi vastaajia pyydettiin pohtimaan omia ennakko-odotuksiaan toimintaa

kohtaan. Télld tavoin saatiin tutkimuksen kannalta tdrkedd tietoa osallistujien
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asenteista. Taulukkoon 7 on koottu 11 vastanneen henkilon ennakko-odotukset

toiminnalle.

Taulukko 7. Osallistujien ennakko-odotusten redusointi.

ALKUPERAISILMAUKSET

THVISTETYT ILMAUKSET

“Huikeat odotukset oli.”

Huikeat odotukset

“Innokkaat odotukset.”

Innokkaat odotukset

“Odotin uteliaisuudella, etté mistdhdn téssd on kyse.”

Uteliaat odotukset

“Kuulla muiden kokemuksia ja ajatuksia sekd saada vinkkejé oman

toiminnan kehittdmiseen.”

Muiden kokemusten ja
ajatusten kuuleminen
Vinkkeja oman toiminnan

kehittamiseen

“Toivoin saavani kdytdnndén vinkkejé tyéhén.”

Kaytannon vinkkeja

“Paljon osallistamista ja yhteistd keskustelua.”

Osallistamista

Yhteistd keskustelut

“Antoisaa, kehittévdd keskustelua.”

Antoisaa ja kehittavaa

keskustelua

“Tulin avoimin mielin ja vastaanottavaisesti, en osannut

varsinaisesti odottaa mitddn.”

Avoin mieli
Ei varsinaisia ennakko-

odotuksia

“Ei mitddn erityistd, uusi juttu.”

Ei erityisia odotuksia

“Osallistuin avoimin mielin ja motivoituneena ilman ennakko-

odotuksia.”

Avoin mieli

Ei ennakko-odotuksia

“Ei oikeastaan ollut ennakko-odotuksia, mutta tavallaan "ylldtyin”
kuinka jédrjestelmdillisesti ja ansiokkaasti [vetdjd] oli rakentanut

Pulinoiden sisdllén ja aikataulutuksen”

Ei ennakko-odotuksia

Osallistujien ennakko-odotusten perusteella havaitaan

selvisti, ettd toimintaan

mukaan oli ldhtenyt motivoituneita ja uteliaita henkil6itd. Odotusten laadullinen

sisdltd vaihteli avoimesta mielestd aina kehittdvddn keskusteluun ja kéytdnnon

vinkkien saamiseen omaan tyohon. Kaiken kaikkiaan ennakko-odotukset toiminnalle

jakaantuivat taulukossa 8 esitetyn mukaisesti kahteen péddluokkaan, positiivisiin ja

neutraaleihin, miké heijastui myos tyopajojen ilmapiiriin. On kuitenkin muistettava,
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ettd koska osallistuminen toimintaan oli tdysin vapaachtoista, on joukosta jo tdssd
vaitheessa karsiutunut pois toimintaan mahdollisesti epdilevdsti tai puhtaan
negatiivisesti suhtautuvia henkil6itd. Tdmidn tiedon valossa ennakko-odotuksien
suhteen ei havaittu mitdén yllattdvad. Ennakko-odotukset siis heijastelivat hyvin
alemmin késiteltyjd fasilitoijan havaintoja osallistujien tunnetiloista ja asenteista

toimintaa kohtaan.

Taulukko 8. Ennakko-odotusten ryhmittely ja luokittelu

PELKISTETYT ILMAISUT ALALUOKKA PAALUOKKA

Huikeat odotukset
Positiiviset odotukset Positiiviset odotukset

Innokkaat odotukset
Muiden kokemusten ja ajatusten

kuuleminen

Vinkkeja oman toiminnan
kehittdmiseen
Kaytannolliset odotukset
Kaytannon vinkkeja
Osallistamista
Yhteisia keskusteluja Neutraalit odotukset

Antoisaa ja kehittdavaa keskustelua

Avoin mieli
Ei varsinaisia ennakko-odotuksia Avoin mieli
Ei erityisia odotuksia Ei ennakko-odotuksia

Uteliaat odotukset

8.2.2 Tyopajojen onnistumiseen vaikuttavat tekijéat

Vertaisryhmédmentorointikokeilusta saadun palautteen avulla pyrittiin tunnistamaan
tyOpajojen onnistumiseen tai epdonnistumiseen vaikuttavia tekijoitd, joita on késitelty
luvussa 7 tyOpajojen suunnittelun yhteydessd. Analyysi aloitettiin pelkistimalla

kirjallinen palaute taulukon 9 mukaisesti.



Taulukko 9. Palautteen redusointi.
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ALKUPERAISILMAISUT

PELKISTETYT ILMAISUT

”

“Ajankohtaisia aiheita. Kiva kun saatiin itse valita aiheet.

Ajankohtaisia aiheita

Aiheiden valinta itse

“Aiheet valittu yhteisesti ja ndin saatu varmuus niiden

tdrkeydestd.”

Yhteisesti valitut aiheet
Varmuus aiheiden

tarkeydesta

"Térkeitd aiheita kaikki, mm. ajankdytté tyéssd on sellainen, johon

voi itse vaikuttaa ja siihen kaipaa vinkkejé."

Tarkeat aiheet

“Kdsittelyaiheet eivdt ihan osuneet kaikissa niihin, joita itse olin
ehdottanut/toivonut, mutta sellaista on demokratia. Kaikki olivat

kuitenkin hyvid, missddn nimessd ei mennyt hukkaan mikédn!”

Kasiteltdvat aiheet hyvia
Demokraattinen

valintaprosessi

“Pidin siitd, ettd osallistujien tarpeet otettiin huomioon
pddttdmdlld kdsiteltéviét aiheet yhdessd, eikd niitd oltu etukdteen
pddtetty. Oli kiva, etté aiheet herdttivdt paljon keskustelua ja

muiden kokemuksista sain vinkkejd myés itselleni.”

Osallistujien tarpeiden
huomioiminen

Aiheiden paattaminen
yhdessa

Keskustelua herattdaneet
aiheet

Muiden kokemuksista

vinkkeja

"Aiheet pddtettiin yhdessd joten se oli hyvd. Kdsittelytapa oli
mielestdni onnistunut kun ndité pienryhmissd mietittiin. Ja
epidemiatilanteesta huolimatta on positiivista, ettd pystyttiin

toteuttamaan skypen kautta :)"

Aiheiden paattaminen
yhdessa

Onnistunut kasittelytapa
(pienryhmat)
Skype-toteutus hyva

varavaihtoehto

“Osallistaminen ja siiné onnistuminen mahtavaa! Mité muita

keinoja voisi olla kun ainainen ryhmiin jakaminen?”

Osallistamisessa
onnistuminen
Ryhmiin jakautumiselle

vaihtoehtoja

“Monipuolinen, tekniikkaa hyédynnetty, aiheiden valinta yhdessd

tosi hyvd.”

Monipuolinen toteutustapa
Tekniikan hyédyntaminen

Aiheiden valinta yhdessa

“Kdytettdvissd olevaa aikaa on hyédynnetty tehokkaasti. Yhteiset

pohdinnat olivat antoisia.”

Tehokas ajankaytto

Yhteiset pohdinnat antoisia
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“Asioiden ldpikdyminen ryhmdnd on aina positiivista. Pulinalle

varattu 30 minuuttia aivan liian lyhyt”

Asioiden lapikdyminen
ryhmassa

Liian lyhyt aika varattuna

“Hyvd vetdjé! Hyvit ja hyddylliset aiheet sekd tydpajojen rakenne.
Risuna ajanpuute, mikd kylld myés ymmdrrettévdisti olosuhteiden

sanelemaa :)”

Hyva vetaja
Hyvat ja hyodylliset aiheet
Tyopajojen rakenne hyva

Ajanpuute

“Tédrkedt aiheet, joista keskustelua voisi jatkaa vastakin! Luulen,
ettd juuri tdllaista toimintaa henkilésté on kaivannut. Kdsittelytapa
oli hyvd, kaikki pddsivit pienryhmien vuoksi ééneen. Skype-

toteutus myds toimi hyvin.”

Tarkeat aiheet
Keskustelua herattaneet
aiheet

Henkiléston tarve
toiminnalle

Hyva kasittelytapa

(pienryhmat)

“Ajankohta on varmaan pakollinen paha. Aamut téyttyvdt helposti
8.15-9 kun se on juuri se aika, kun voi helpoiten liukua tai kdyttéd
aikaa itseopiskeluun. Mutta ymmédrrdn toisaalta, ettei

tédmdnkaltainen tilaisuus mahdollistuisi valttdmdttd muutoin.”

Ajankohta pakollinen paha

“Pulinat pidettiin sopivan tihedlld aikataululla”

Sopivan tiheat toteutukset

“Ajankohta sopiva, tosin monta kertaa tuli tunne siitd ettd kiireelld

pohdittiin.”

Ajankohta sopiva

Kiireentuntu

“Mahdollisesti ainoa toive olisi se pikkuinen ajan lisdys, jos ihmisié
on enemmdn kuin vaikka 6. Sind teit oman osasi hienosti, olit
suunnitellut ja rakentanut sapluunan etukdteen ja pidit homman

hanskassa.”

Enemmaén aikaa
Etukateissuunnittelusta

kiitosta

“[Ulkoiset puitteet] aika lailla annettuja eikd sinulla vaihtoehtoja
ollut (siis tyopaikalla ei vaihtoehtoja), joten ei kai niisté oikein voi
palautetta antaa. Hienoa, ettd tyénantaja mahdollisisti tdmdn,
aikaa olisi voinut joka kerta ollut enemmdén, mutta ymmdrrettévéd

on, miksi ei ollut.”

Ulkoiset puitteet annettuja
Ty6nantajan tuki
toiminnalle

Enemman aikaa

"[Ulkoiset puitteet] olivat ok. Kiva kun saatiin pientd aamu evdstd

myés pulina aamuina :).”

Ulkoiset puitteet ok

Tarjoilut kiva

“Tarjoilut ovat olleet erinomaiset! :-D [Vetdjd] on vetdjdnd ollut
neutraali puheenjohtaja ja tilanteen vetdjd. Voisiko pj myds olla

aktiivisempi tiedon vdlittdjd ?”

Tarjoilut erinomaiset
Vetdja neutraali

puheenjohtaja
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Vetdjasta aktiivisempi

tiedon valittaja

“Aika menee nopeasti, mutta vaihtoehtoja ajankohdalle ei oikein
ole. Harmi, ettd jouduttu olemaan Skypessd, mutta toisaalta ollut
hyvdd "harjoitusta" Skypen eri ominaisuuksista ja antanut

uskallusta osallistua keskusteluun.”

Ajankohdalle ei vaihtoehtoja
Skype-toteutus hyvaa
harjoitusta

Uskallus osallistua

keskusteluun

“Skype-tydskentely ei voita luokkahuonetydskentelyd mutta
mielestdni molemmat onnistuivat hyvin. Omat skypehuoneet oli
kiva idea ja molemmilla tavoilla saimme hyvdd keskustelua
aikaiseksi. Skypessd ehkd kamerat olisivat auttaneet jos resursseja

olisi.”

Luokkahuonetydskentely
ensisijainen

Molemmat toteutustavat
onnistuivat
Pienryhmatyoskentelylla
hyvaa keskustelua

Kameroiden kayttaminen

“Ei vaikutusta onnistumiseen, molemmat [Skype- ja
luokkahuonetoiminta] sujuivat. Jos aikaa olisi ollut enemmdn, ehkd

sitten mieluummin fyysisesti samassa tilassa.”

Molemmat toteutustavat
onnistuivat
Luokkahuonetydskentely
ensisijainen

Enemmaén aikaa

“Skypen kautta jdrjestetyissd oli ryhmissé vain muutama henkilé
samassa huoneessa eli muut dénet/muut ryhmdt eivdt hdirinneet

keskustelua”

Pienryhmatyoskentely

Skypessa rauhallisempaa

“Hyvin onnistui pulinat skypessd! Ajankohta ei vdlttdmdtté ollut
mitd parhain, mutta kukaan ei olisi voinut aavistaa nditd

poikkeusoloja.”

Toiminta onnistui Skypessa

Ajankohta ei mita parhain

“PULINALt toimivat hyvin myds Skypessd. Ajankohta oli hyvéd, mutta
aikaa olisi voinut olla jopa enemmdn, jotta aiheisiin olisi pddssyt

pureutumaan vield syvemmin.”

Toiminta onnistui Skypessa
Ajankohta hyva

Enemmaén aikaa

“Ok. Oli mukavaa testata témdntyyppistd toimintaa skypessd.

Hyvin sujui.”

Toiminta onnistui Skypessa

“Onnistui Skypessdkin! Véhdn makuasia kummanlaisesta

toteutuksesta pitdd. Hyvd, ettd "joutui" testaamaan molempia :)”

Toiminta onnistui Skypessa
Molemmat

toimintaymparistot ok

“Kumpikin toteutustapa oli hyvad. ... Itse henkilékohtaisesti tykkddn
face to face -tilaisuuksista enemmdn. Skype-tyékalujen avulla myés

virtuaalisesta kokoontumisesta voi tehdd oikein hyvén.”

Kumpikin toteutustapa oli

hyva
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Face-to-face-tilaisuudet
ensisijaisia
Skypen tyokalujen kaytolla

lisdarvoa

“Skype pakottaa pysymddn enemmdn asiassa, mikd on hyvd.
Toisaalta se kapeuttaa, koska esim. vdlikommentointia ei ole

suotavaa harrastaa.”

Skypessa pysyy enemman
asiassa
Skype alustana kapeuttaa

toimintaa

“Kasvokkaiset pulinat voittivat Skypen, mutta homma toimi kyllé

myés eténd.”

Kasvokkaiset tilaisuudet
ensisijaisia

Toiminta onnistui Skypessa

“Luokkahuonetydskentely on luontevampaa. Helpompi avata suu.

”

Luokkahuonetyoskentely

luontevampaa

“Itse piddn enemmdn kasvokkain toimimisesta typajojen yms.
osalta, mutta myds Skypen vdlitykselld PULINAt olivat antoisia.
Koen, ettd omalla kohdallani Skypen vdlityksellé asiat saattavat
jéddd etdisemmiksi. Keskittyminen asiaan on ehkd

intensiivisempdd luokkahuonetyépajoissa.”

Kasvokkain toimiminen
mieluisampaa

Toiminta onnistui
Skypessakin

Skypessa asiat jadvat
etdisemmiksi
Luokkahuonetoteutuksilla
intensiivisempaa

tyoskentelya

Seuraavaksi palautteiden tiivistettyjd ilmaisuja luokiteltiin alaotsikoiden alle ja niitd

tietoa hyddyntden taulukon 10 mukaisesti. Analyysissd havaittiin, ettd ainoastaan

viestinta ei tdssd yhteydessd noussut esille. Tdma johtunee siiti, ettd kohteena olevassa

tyOyhteisOssd sisdinen viestintd on jo entuudestaan hyvélld tasolla, jolloin se on

muuttunut itsestddnselvyydeksi: esimerkiksi kannustus, toisten kuunteleminen ja

luottamuksellinen ilmapiiri ovat tydyhteison toiminnassa olemassa olevia itseisarvoja.
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Taulukko 10. Onnistumiseen vaikuttavien tekijoiden ryhmittely ja luokittelu

Aiheiden valinta yhdessa

Demokraattinen valintaprosessi

Aiheiden valinta

Ajanpuute / lilan lyhyt aika varattuna

PELKISTETYT ILMAISUT ALALUOKKA PAALUOKKA
Menetelmat

Ajankohtaisia ja hyodyllisia aiheita Aiheiden ajankohtaisuus

Varmuus aiheiden tarkeydesta Aiheiden trkeys

Keskustelua herdttdaneet aiheet

Osallistujien tarpeiden huomioiminen Ryhman

toimintasopimus

Asioiden lapikdyminen ryhmdssa
Tybpajojen rakenne hyva

Yhteiset pohdinnat antoisia

Tehokas ajankayttd Ajankaytto
Kiireentuntu

Onnistunut kasittelytapa (pienryhmat)

Osallistamisessa onnistuminen

Ryhmiin jakautumiselle muita vaihtoehtoja Kasittelytapa

Tyopajojen rakenne

Monipuolinen toteutustapa

Kasvokkain toimiminen mieluisampaa
Kameroiden kayttaminen

Tekniikan hyédyntaminen

Skype-toteutus hyvaa harjoitusta, uskallus
osallistua keskusteluun
Pienryhmatyoskentely Skypessa rauhallisempaa
Skypen tyokalujen kaytolla lisdarvoa
Skypessa pysyy enemman asiassa

Skype kapeuttaa toimintaa, asiat jaavat
etdisemmiksi

Luokkahuonetoteutuksilla intensiivisempaa

tyoskentelya

Toteutustapa

Tapaamisten

rakenne ja sisalto

Fyysiset ja hallinnolliset tekijat

Tybnantaja toiminnan mahdollistaja

Esimiehen tuki

Organisaation

Tarjoilut kiva

toiminnalle tuki
Ulkoiset puitteet ok
Tila Fyysiset tekijat
Ulkoiset puitteet annettuja vy )
Tarjoilut
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Tarjoilut erinomaiset

Ajankohta sopiva/hyva

Ajankohdalle ei vaihtoehtoja
Ajankohta
Ajankohta ei mita parhain / pakollinen paha

Sopivan tiheat toteutukset

Molemmat toimintaymparistot ok
Luokkahuonetyodskentely luontevampaa
Kasvokkaiset tilaisuudet ensisijaisia
Toteutusymparisto
Molemmat toteutustavat onnistuivat
Toiminta onnistui Skypessa

Skype-toteutus hyva varavaihtoehto

Sosiaaliset tekijat

Hyva vetaja

Vetdja neutraali puheenjohtaja

Vetdja Fasilitoija
Vetdjasta aktiivisempi tiedon valittdja
Etukateissuunnittelusta kiitosta
Henkildston tarve toiminnalle Motivaatio
Muiden kokemuksista vinkkeja Tavoitteet Ryhma
Pienryhmatydskentelyllad hyvaa keskustelua Aktiivisuus

TyOpajojen onnistumisen kannalta Skype alustana toimi lopulta hyvin, ja se
mahdollisti erilaisia tapoja tydskentelylle. Esimerkiksi pienryhmiin jakautuminen ja
niissd toimiminen oli helpompaa, eivétkd toisten ryhmien keskustelut hiirinneet.
Skype-tydpajoja leimasi my0s tehokkuus ja asiassa pysyminen. Liséksi virtuaalialusta
mahdollisti osallistumisen paikasta riippumatta, miké voi jatkossa osoittautua entista
tairkedmmaksi tydhyvinvoinninkin ndkdkulmasta. Mikédli toimintaan halutaan
virtuaalisuudesta huolimatta lisdtd enemméin kasvokkaisuuden elementtida, voisi
videokuvan kéyttd olla vastaus tdhdn. Palveluasiantuntijan ty0 on kuitenkin
suurimmalta osin yksintydskentelyd, ja tydyhteison kohtaamiset kasvokkain ovat
tehokkain tapa lisdtd yhteisollisyyttd ja tdtd kautta tyOhyvinvointia. Tydpajojen
ansiosta kuitenkin havaittiin myds Skypen mahdollisuudet yhteisollisyyden lisddjéna,

mika ei vélttdmatta olisi tullut ilmi ilman koronapandemian asettamia rajoitteita.
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8.2.3 Osallistujien kokemuksia ja saatu hyoty toiminnasta

Vertaisryhmidmentorointikokeilun

taustalla on pohjimmiltaan ty6hyvinvoinnin

edistiminen. Toiminnan kulmakivend oli lisdtd arkeen paikka ja aika tyOyhteison

kokoontumisille, joissa on mahdollisuus ohjatusti, mutta vapaamuotoisesti jakaa

kokemuksia ja hyvid kaytdntojd tyotovereiden kesken. Taulukossa 11 on esitetty

osallistujien alkuperdiset palautteet ja niiden tiivistetyt muodot. Palautteesta vélittyi

selvisti saatu hyoty, joka vaihteli niin konkreettisista arjen hallinnan ja tyon tekemisen

vinkeisti vertaistukeen.

Taulukko 11. Osallistujien kokemusten redusointi

ALKUPERAINEN ILMAISU

TIVISTETTY ILMAISU

“Konkreettisia vinkkejd. Kiva kokemus, sopivan
rento/vapaamuotoinen ja uskoisin, ettd jatkossa auttaisi

esim. vertaistuellisesti.”

Konkreettiset vinkit
Sopivan rento ja vapaamuotoinen
Jatkossa voisi auttaa

vertaistuellisesti

“Kollegojen mielipiteitd on ollut kiva kuunnella, olen saanut
hyvié neuvoja ja ajatuksia arkeen. Olen tykdnnyt todella

paljon!”

Kollegojen mielipiteitd mukava
kuunnella
Hyviad neuvoja ja ajatuksia arkeen

Positiivinen kokemus

“Kiitos panostuksesta! <3 Témmodiset "vapaamuotoisemmat
kokoontumiset", kuitenkin sellaiset, joilla on tavoite, on tosi

tdrkeitd.”

Vapaamuotoiset kokoontumiset,
joilla on tavoite, ovat tarkeita

Positiivinen kokemus

“Oikein hyvd. Sain konkreettisia vinkkejd ja tukea omien
tyépdivien suunnitteluun. Vaikeista asiakaskohtaamisista
puhuminen ja kokemusten jakaminen on erittdin térkedd ja

hyvd ettd siihen oli nyt aikaa.”

Konkreettisia vinkkeja ja tukea
tyopaivien suunnitteluun
Vertaistuki tarkeaa

Positiivinen kokemus

“Vertaistuki ja ns. hiljainen tieto toimintatavoista. Koska

teemme tyétd yksin, ei nde toisen tapaa tehdd.”

Vertaistuki

Hiljaisen tiedon saaminen

“Kiitos todella paljon néiden jdrjestdmisestd, oli mukava

osallistua :)”

Positiivinen kokemus

“Olen saanut hyvid vinkkejd ja apua kollegoilta”

Hyvia vinkkeja ja apua kollegoilta
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“Hieno juttu kaiken kaikkiaan, kiitos!! Tdmdn pdivdisen
(30.4.) jdlkeen jdi ajatus, ettd on tosi hienoa jos tdmd PULINA
-toiminta poikii jotain pysyvdé meiddn tyéhén, kuten hyvid

kdytdntéjé ja tydkaluja esim. itseopiskeluun.”

Positiivinen kokemus
Pysyvan hyodyn tuominen

tyoyhteisoon ja tydhon

“Kiva keskustella tyékavereiden kanssa yhteisesti ja kuten ylld
jo mainitsin, voisi olla pidempi aika varattuna témdén

kaltaisiin pajoihin.”

Tyokavereiden kohtaaminen

Enemman aikaa

“Hyvéd kokemus! Tdllaista toimintaa tarvitaan ehdottomasti
jatkossakin. On ollut lohdullista huomata, ettd samanlaisia
haasteita on muillakin, kuten esim. opiskelun
aikatauluttaminen ja muita arjen kéyténnén haasteita. Hyvid

vinkkejd on saanut muilta”.

Positiivinen kokemus
Tarve toiminnalle
Samanlaisia haasteita toisillakin

Hyvia vinkkeja kollegoilta

“En ole seurannut onko aivan kaikki tiimin jésenet
osallistuneet téhdn, mutta jokainen mukana ollut on

mielestdni ollut aktiivisesti keskusteluissa mukana.”

Osallistuneet aktiivisesti

keskusteluissa mukana

“Toisten kokemuksien kuuleminen on avartanut ja

toivottavasti niistd jéd jotain oppiakin mieleen.”

Toisten kokemuksien kuuleminen

Toisten kokemuksista oppiminen

“Aina on mukavaa ja opettavaista kuulla, miten muut
ajattelevat tydmme iloista ja haasteista. Yhteiset pohdinnat
vahvistavat me-henked, mikd puolestaan vaikuttaa

tyéhyvinvointiin.”

Positiivinen kokemus
Toisten kokemuksista oppiminen
Yhdessa tekeminen vahvistaa

me-henked

“Kokemus oli hyvé. Suurin hyéty oli kuulla muiden kokemuksia

ja vinkkejd.”

Positiivinen kokemus
Toisten kokemuksien ja vinkkien

kuuleminen

“Tykkdsin PULINAsta. Ihan konkreettisia tyékaluja ja uusia

ideoita tyén entistd parempaan hallintaan.”

Positiivinen kokemus
Konkreettisia tyokaluja ja uusia

ideoita tyon hallintaan

“Jokapdivdiseen arkeen liittyvdd asiaa. Ndité on hyvd kédydd
ldpi, mutta olisi voinut olla enemmdin toimintaa kehittévéd

siséltéd. Uusia ajatuksia tai oivalluksia ei juurikaan syntynyt.”

Arkeen liittyvaa asiaa
Enemman toimintaa kehittavaa
sisaltoa

Uusia ajatuksia tai oivalluksia ei

syntynyt

“Asia on itselleni sindnsd kiinnostavaa. Innostavaa, ei ehkd
niinkédn konkreettista apua arkeen. Konkreettista apua

varmasti tulee, kun pajojen tuloksia tuodaan kéytdntéén.”

Kiinnostavaa asiaa
Ei niinkdan konkreettista apua

arkeen
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kdytantoon

Projektin tulosten tuominen

Positiivisten kokemusten joukossa oli my0s rakentavaa palautetta, joka liittyi

konkreettisen hyddyn puuttumiseen: osa vastaajista arvioi, ettei ollut saanut

konkreettista hyotya tai apua arkeen. Jatkoa ajatellen, tydpajojen suunnittelussa myos

tdmén aspektin huomioiminen on tirkeidi, jotta toiminnalla on jokin selvi ja helposti

havaittava tarkoitus. Yksittiisten tyopajojen tavoitteiden tarkempi méaarittely voi lisdta

osallistumishalukkuutta niidenkin osalta, jotka eivit kaipaa niinkdén henkistd tukea

vaan nimenomaan konkreettista apua omaan ty6hon. Toimintaa on myds helpompi

markkinoida sisdisesti, kun hydtyndkokulma on paremmin kirkastunut.

Taulukko 12. Osallistujien kokemusten ja saadun hyodyn ryhmittely ja luokittelu.

Toisten kokemuksista oppiminen
Hiljaisen tiedon saaminen
Samanlaisia haasteita toisillakin

Jatkossa voisi auttaa vertaistuellisesti

Konkreettisia vinkkeja ja tukea tyopdivien
suunnitteluun

Hyvia neuvoja ja ajatuksia arkeen

Hyvia vinkkeja ja apua kollegoilta

Toisten kokemuksien ja vinkkien kuuleminen
Konkreettisia tyokaluja ja uusia ideoita tyon

hallintaan

Konkreettiset vinkit

Pysyvan hyodyn tuominen tydyhteis6on ja tydohon
Enemman toimintaa kehittavaa sisaltoa

Uusia ajatuksia tai oivalluksia ei syntynyt

Kritiikki

Kehitysajatukset

PELKISTETYT ILMAISUT ALALUOKKA PAALUOKKA
Kollegojen mielipiteita mukava kuunnella
Vertaistuki tarkeaa
Tyokavereiden kohtaaminen
Toisten kokemuksien kuuleminen
Vertaistuki

Tydn tuunaaminen
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Ei niinkdaan konkreettista apua arkeen
Projektin tulosten tuominen kaytantoon
Enemman aikaa

Tarve toiminnalle

Yhdessa tekeminen vahvistaa me-henkea
Sopivan rento ja vapaamuotoinen lImapiiri

Osallistuneet aktiivisesti keskusteluissa mukana Sosiaalinen
Vapaamuotoiset kokoontumiset, joilla on tavoite, | hyvinvointi

Tyon ilo / Tyon imu
ovat tarkeita

Positiivinen kokemus
Kiinnostavaa asiaa Kokemus

Arkeen liittyvaa asiaa

Kun pohditaan, milld edellytyksin vertaisryhmdmentorointia voidaan hy6dyntida
tyoyhteison hyvinvoinnin edistdmisessd, on ensimmdinen ja itsestddn selvikin
lahtokohta se, ettd toiminnalla on ty6hyvinvointia edistivia ulottuvuuksia. Taulukossa
12 esitetyn analysoinnin tuloksena ldydettiin osallistujien kokemuksista ja saadusta
hyodystd tyShyvinvointiin  sidoksissa olevia tekijoitd, jotka tiivistyivdt tyon
tuunaamiseen ja tyon imuun ja iloon. Tyon imu ja tyon ilo ovat yksilotason tunnetiloja,
puolestaan on psykologisen hyvinvoinnin edistimisen tydkalu. Nditd molempia on
kasitelty luvussa 6 tarkemmin. Voidaan todeta, ettd timén opinndytetyon puitteissa
toteutetulla vertaisryhmadmentoroinnilla oli ty6hyvinvointiin liittyvid vaikutuksia, eli

tyovéline on siis toimiva.

8.2.4 Jatkokehitysideat

Jatkoa ajatellen loppukyselyssd pyydettiin pohtimaan, miten toimintaa voisi kehittéa.
Monen mielesti toiminta oli jo ”valmis paketti”, mutta erityisesti kdytettdvissd olevaa
aikaa haluttiin lisdtd. Tyonkuvan ja asiakaspalvelun aukioloaikojen puitteissa ainoa
mahdollisuus tyOpajojen pitdmiseen kokeilun aikana oli niin sanottu aamutunti, eli
aika ennen asiakaspalvelun aukeamista. Kdytdnnossd yhden tyopajan toteutukselle jii

atkaa vain 40-45 minuuttia, mikd koettiin vastaajien keskuudessa lyhyeksi ja
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riittiméattoméksi. Esille nousseita parannusta vaativia asioita olivat muun muassa

kiireen tuntu ja aiheiden pintapuolinen késittely, joihin on mahdollista vaikuttaa

esimerkiksi juurikin lisd&malld tySpajojen pituutta.

Taulukko 13. Kehittdmisideoiden redusointi.

ALKUPERAINEN ILMAISU

THVISTETTY ILMAISU

“Olisi mukava jatkaa nditd, 45min aika oli tehokas mutta tuntuu
ettd asiat saattavat vaatia enemmdin aikaa. Jos tdméd ei ole
mahdollista koko ryhmdille kerralla niin onnistuisiko esimerkiksi

pienryhmissé?”

Asioiden kasittelyyn
enemman aikaa
Ryhmiin jakautuminen koko

tiimin sijaan

“Kolmannessa pajassa ehdotetut PBL-tyyppiset pajat voisivat olla
hyéayllisid. Niihin jokainen voisi tuoda vastaan tulleen

mielenkiintoisen casen ja ndin levittdd tietoa vertaisverkostossa.”

PBL-ty6pajat

“Olisi hienoa kun Pulinan kaltaisesta toiminnasta tulisi pysyvéd. En
osaa vield tarkemmin ottaa kantaa millainen toteutustapa olisi
paras, mutta ei téitd missdédn nimesséd saa unohtaa. Voisiko
ajatella, ettd kerran kuussa kokoontuisi Pulinan kaltainen ryhmd

”

tms.

Kerran kuussa

kokoontuminen

“Monta kertaa aamut on kiireisid kun tutustuu pdivén
asiakastapauksiin etukdteen. Jos pulina olisi vakitoimintaa niin sille
pitdisi olla jokin vakituinen ajankohta ja niin ettd siité ei tulisi "yksi
osallistumisvelvollisuus" lisdd. Toiminta on mielekdstd ja se

ansaitsee sille kuuluvan arvon.”

Vakituinen ajankohta

“Varmaan voisin olla vetdjind, mutta kylld [Vetdjd] hoiti homman
niin hienosti, etten vdlttdmdttd haluaisi. Mielestdni tdmd olisi
valmis paketti, kun vaan I6ydettdisiin tdlle aika. Esim. joka toinen

viikko keskiviikkoisin 9-10 :D.”

Valmis paketti, sopiva aika
puuttuu

Joka toinen keskiviikko

“En keksi risuja! [Vetdjé] on ollut ihana host ja pulinaan on ollut

aina kiva osallistua.”

Vetdja on ollut hyva

“En keksi kehitettdvdd Olen tykénnyt todella paljon nykyisestd.
Voisin toimia myds vetdjénd ja tuoda esimerkiksi ratkaistavan

ongelman.”

Nykyinen on hyva

Vetadjana toimiminen
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“En osaa sanoa. Vetdjdksi ei ole poweria tdlld hetkelld :( Saannollinen toiminta
Sddnndllisyys auttaisi tekemddn toiminnasta pysyvdn, esim kerran tai kaksi kuussa

kerran/kaksi kuussa tietty ajankohta.”

“Voisin toimia [vetdjdnd]. Vapaaehtoisuus on mielestdni tdrked Vapaaehtoisuuden
léhtékohta.” sailyttaminen

Vetdjana toimiminen

“Jos olisi mahdollista niin pidempi aika olisi kiva. Vdlilld tuntui, ettd | Pidempi aika

aika loppuu kesken. En koe, ettd voisin itse toimita tyépajan Saannollinen toiminta
vetdjdnd tdlld hetkelld. Olisi kiva, jos PULINA:n kaltainen toiminta
olisi sddnnéllisté tyéryhmdssdmme, mutta en osaa nyt sanoa millé

edellytyksin siitd voitaisiin tehdd pysyvdd.”

“Voin toimia vetdjdnd, mutta tarvitsen hieman teknisté apua Vetdjana toimiminen
ryhmiin jakaantumisessa. Omien havaintojeni perusteella Motivoituneet osallistujat
osallistujat olivat hyvin motivoituneita PULINAsta, joten ajattelisin, | pysyvan toimintatavan
ettd vertaisryhmédmentoroinnista olisi helppo luoda pysyvd taustalla

toimintatapa.”

Taulukoissa 13 ja 14 on analysoitu esiin nousseet kehittimisajatukset. TyOpajojen
vakiinnuttaminen pysyvidksi toimintatavaksi vaatii vastaajien mukaan riittdvien
resurssien, erityisesti riittivdn ajan varaamista sekd sddnnollisyyttd. Tapaamisten
sisdllon ja rakenteen osalta oltiin pddasiassa tyytyvéisid, mutta uusia ideoita, kuten
tyopajojen pitdminen PBL-muotoisina (problem based learning), nostettiin myos

esille.

Liséksi jatkoa ajatellen olisi hyva pohtia, kohdennetaanko tydpajat edelleen aina koko
tyoyhteisolle, vai olisiko pienempiin ryhmiin jakaantuminen
tarkoituksenmukaisempaa. Useampi vastanneista olisi my0s kiinnostunut toimimaan
tyOpajoissa vetdjdnd, mikd osaltaan auttaa suuresti toiminnan muuttamisessa
kokeilusta osaksi tydyhteison arkea ja tapaa toimia. Toiminnassa on tdrkedd vaalia
sisdistd motivaatiota, ja titd voidaan tukea pitdmadlld toiminta jatkossakin

vapaaehtoisena.
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Taulukko 14. Kehittimisideoiden ryhmittely ja luokittelu.

PELKISTETYT ILMAISUT ALALUOKKA PAALUOKKA

Ryhmiin jakautuminen koko tiimin sijaan
PBL-tybpajat Toimintatapa Tapaamisten rakenne ja
Valmis paketti, sopiva aika puuttuu Toteutustapa sisalto

Nykyinen on hyva

Saannollinen toiminta kerran kuussa tai joka

toinen viikko Ajankohta
Resurssit

Vakituinen ajankohta Aikataulutus
Asioiden kasittelyyn enemman aikaa
Vetdja on ollut hyva I

| 4 Vetdja Fasilitoija
Vetadjana toimiminen
Vapaaehtoisuuden sailyttdminen

Vapaaehtoisuus

Motivoituneet osallistujat pysyvan Sisdinen motivaatio

Motivaatio
toimintatavan taustalla

8.3 Tulosten yhteenveto

Ennakko-odotukset toimintaa kohtaan olivat neutraaleja tai positiivisia. Mitddn
yllattdvaa tdssd vaiheessa ei havaittu, silld osallistumisen vapaaehtoisuus on karsinut
pois toimintaan epdilevisti suhtautuvat henkil6t. Osallistujien asenne tyopajatoimintaa
kohtaan oli yksi tekijd onnistuneen kokeilun taustalla. Palaute toiminnasta nosti esille
erityisesti ajanpuutteen kehitettivdni asiana. Toiminnan sisdltoon oltiin péddasiassa
tyytyvdisid, ja Skype toimintaympéristond hyvaksyttiin myds, ehké osin olosuhteiden
pakosta, mutta kuitenkin. Osallistujien kokemukset ja saatu hy6ty kulminoituivat tyon
tuunaamiseen sekd tyon imuun, jotka osoittavat toiminnalla olevan yhteys
ty6hyvinvointiin. Uusi tyovéline soveltuu siis ty6hyvinvoinnin edistimiseen, ja sen

avulla voidaan kisitelld konkreettisempiakin asioita.

Jatkokehitysideat kulminoituivat neljddn paidkohtaan, eli tapaamisten rakenteeseen ja
sisdltoon, aikatauluun, fasilitoijaan seké sisdiseen motivaatioon. Tapaamisten rakenne
koettiin hyvénd, osan mielestéd paketti olisi kdyttovalmis sellaisenaan. Pidemmain ajan

varaaminen toiminnalle vdhentdd tunnetta kiireestd sekd aiheiden pintapuolisesta
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kisittelystd, jotka nostettiin myos esille palautteissa ja kehittimisen paikkoina.
Sisdinen motivaatio syntyy erityisesti osallistumisen vapaaehtoisuudesta sekéd
osallistujien omasta motivaatiosta, jotka ovat tekijoind sidoksissa toisiinsa: sisdinen
motivaatio kasvattaa vapaaehtoisuutta ja vapaachtoisuus edesauttaa sisdisen
motivaation syntymistd. Fasilitoijan havainnot toiminnasta olivat hyvin linjassa
osallistujilta saadun palautteen kanssa. Samat kehittimisen paikat, kuten liian lyhyt
aika ja sukeltaminen syvemmadlle aiheisiin, olivat tutkijalla hyvin havaittuina. My6s

tyOpajoista vilittynyt tunnelma oli yhtenevé osallistujien ndkemysten kanssa.

Toiminta ndhtiin siis hyddyllisend, mutta kehittdmisen varaa 16ydettiin my0s jatkoa
ajatellen: esimerkiksi tyOpajojen keston pidentiminen on yksi ratkaiseva tekija
mielekkyyden sidilymisen kannalta. Tydpajojen pitdminen kasvokkain nédhtiin
ensisijaisena vaihtoehtona, mutta Skypen kéyttd jatkossakin voisi olla toimiva
vaihtoehto, jolloin myods etityotd tekevilli on yhtéldinen mahdollisuus osallistua.
Kuvayhteys virtuaalisissa tapaamisissa voisi olla yksi mahdollisuus lisétd toiminnan
yhteisollisyyttd, ja erityisesti etitydssd oleville tdmd voi olla tirked asia
tyohyvinvoinnin ndkokulmasta. Tydpajojen pitdminen sdénnollisesti, esimerkiksi 1-2

kertaa kuukaudessa néhtiin sopivana.
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9 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tamin opinndytetyon ldhtokohtana oli vaativassa asiakaspalvelutydssd toimivien
palveluasiantuntijoiden ty6hyvinvoinnin edistiminen. Opinndytetydssd selvitettiin
laadullisen tutkimuksen keinoin, milléd edellytyksin vertaisryhmé@mentorointia voidaan
hyddyntéé tyohyvinvoinnin edistdmisen tydvilineend kohteena olleessa tydyhteisossa.

Tyon toimeksiantaja ja taustaorganisaatio oli Kela.

Ty6hyvinvointi on moniulotteinen ilmid, jonka edistimisen toimenpiteissd on
valinnanvaraa. Tassa opinndytetydssa tyovilineena hyddynnetty
vertaisryhmdmentorointi  avaa  tyShyvinvointiin =~ hyvin  kdytdnnonldheisen
vaikutuskanavan, jonka avulla koko tydyhteison tyShyvinvointipddomaa voidaan
kasvattaa yhdessd tekemélld ja toinen toiselta oppimalla. Ryhmémuotoinen
vertaismentorointi havaittiin tdmén opinndytetyton tekemisen aikana nédppardksi
tyOkaluksi edistdd ty0yhteison tyohyvinvointia yksinkertaisten ja arkiseen aherrukseen

sidoksissa olevien teemojen avulla.

PULINA:ksi nimetty vertaisryhmdmentorointitoiminta sai kohteena olevassa
tyOyhteisOssd pddasiassa oikein positiivisen vastaanoton ja tyOyhteisostd selvésti
suurin osa ldhti toimintaan mukaan vapaaehtoisesti. Tutkimuksen tuloksena
toiminnassa havaittiin paljon potentiaalia tydyhteison ja tyotapojen sekd
tyontekijoiden henkilokohtaisessa kehittdmisessd, joten toiminnan jatkuminen ja
jatkokehittiminen on seuraava looginen askel kohti vertaisryhmdmentoroinnin

vakiinnuttamista ty6hyvinvoinnin edistdmisen tyovélineeksi.

Kun lopuksi pohditaan, milld edellytyksin vertaisryhmidmentorointia voidaan
hyodyntéé tyohyvinvoinnin edistdmisessd kohteena olevassa tyOyhteisossa, 10ydetdén
useampi ndkékulma. Toiminnan on ensinndkin toteutettava yleisid mentoroinnin
onnistumisen tekijoitd, eli sen on oltava suunnitelmallista ja tavoitteellista, sekd
vuorovaikutukseltaan  luottamuksellista. ~ Luottamusta rakennetaan  useiden
tapaamisten puitteissa, joten toiminnan tulisi olla sdédnnollistd. Selkedt tavoitteet,

joihin on helppo sitoutua, sekd hyvin suunniteltu toiminta luovat myds onnistumisen
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edellytyksid. Toisekseen, toiminnalle on varattava riittdvisti resursseja, erityisesti
aikaa. Aiheiden késittelyssd pddstddn etenemddn syvillisemmélle tasolle vasta, kun

aikaa on varattu riittdvasti. Toiminnalla on my0s oltava jatkossakin organisaation tuki.

Osallistumisen vapaaehtoisuus nousee myos tekijand vahvasti esille jatkoa ajatellen.
Vertaisryhmidmentorointi toimii parhaiten, kun siithen osallistuvat ovat motivoituneita
ja kokevat toiminnan itselleen mielekkédédksi ja hyodylliseksi. Tédmidn takia
vapaachtoisuuden periaatteesta olisi hyvd pitdd kiinni. Pitkdssd juoksussa, kun
toiminnasta on tullut tydyhteison vakiintunut tapa toimia, muuttunee osallistuminen
hiljalleen kaikille enemman itsestddnselvyydeksi kuin tietoiseksi valinnaksi. Tédhén
pisteeseen padsemiseksi on kuitenkin rakennettava sisdistd motivaatiota ja tietoisesti
markkinoitava hyotynédkdkulmaa, eli tarjottava osallistumisesta ennemmin porkkanaa

kuin poisjdédmisestd keppid.

Kasiteltavien aiheiden ajankohtaisuus sai osallistujien taholta kiitosta. Jatkossakin on
siis varmistettava késiteltdvien asioiden térkeys ja hyddyllisyys osallistujien omiin
toiveisiin ja tarpeisiin pohjautuen. Myos tdlld tavoin on mahdollista sitouttaa ja
motivoida tyOyhteison jdsenid osallistumaan. Aiheiden valintaan on jatkoa ajatellen
suunniteltava jokin jarkeva tapa, esimerkiksi tydpajan lopulla voitaisiin yhdessa valita
seuraavan tapaamisen teema. Vaihtoehtoisesti teema voidaan jéttda auki, ja fasilitoija

valitsee kasiteltdvin atheen oman harkintansa mukaan.

Vertaisryhmidmentorointikokeilun aikana toimintaa pyoritti yksi henkil6 fasilitoijan
roolissa. Toiminnan henkildityminen yhteen ihmiseen voi olla toiminnan
vakiinnuttamiselle uhka, ja tyOyhteisd ottanee uuden toimintatavan paremmin
omakseen, kun mahdollisuudet osallistua kattavat molemmat roolit. Toimintaa
fasilitoivien henkildiden madrdn kasvattaminen lisd4 osallistumisen tapoja ja

vertaisuutta, sekd pienentdd henkilditymisestd aiheutuvaa riskid.

Tamd opinndytetyOoprojekti tarjosi siis tekijdlleen mahdollisuuden syventya
tyohyvinvointiin ja vertaisryhmédmentorointiin niin teoriassa kuin kéytdnndssékin.

Lopputuloksena saatiin onnistuneesti luotua uusi tyShyvinvoinnin edistimisen
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tyoviline, jota on mahdollista hyodyntdd myds muissakin vertaisryhmédmentorointiin
perustuvissa  tyOyhteison  kehittdmistoimissa. Myods ideoita mahdolliselle
jatkotutkimukselle  nousi  esille  tatd  tyotd  tehtdessd.  Esimerkiksi
vertaisryhmédmentoroinnin haasteet sekd mahdolliset konfliktitilanteet voisivat olla
yksi mahdollinen teema, jota ldhted selvittimddn tarkemmin. Toimintaa ja sen
edellytyksid tyohyvinvoinnin edistimisen tyovilineend voitaisiin arvioida uudelleen
samassa tyOyhteisOssd esimerkiksi vuoden kuluttua toiminnan aloittamisesta, tai
laajentaa kokeilu johonkin toiseen tydyhteisokontekstiin. Selvdd kuitenkin on, ettei
vertaisryhmédmentorointi jdd opinndytetyon tekijélle pelkdksi kokeiluksi, vaan
tyOhyvinvointipddoman kehittiminen tulee jatkumaan myos tdmidn opinndytetyon

valmistumisen jélkeenkin.
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LIITE 1

PULINA-loppukysely

1. Moneenko tyOpajaan osallistuit?
a. 0: Orientaatio 27.2.2020
b. 1: Arjen parhaat kdytdnnot 6.3.2020
c. 2: Haastavat asiakaskohtaamiset (Skype) 8.4.2020
d. 3: Ajankéytto tyossd (Skype) 30.4.2020
e. en halua ilmoittaa
2. Kela-ikisi, eli montako vuotta olet ollut talossa?
a. 0-2
b. 3-5
c. 6 vuotta tai enemmaén
d. en halua ilmoittaa
3. Millaisia ennakko-odotuksia sinulla oli toimintaan liittyen?
4. Palautteesi toiminnan sisdllostd (mm. késiteltdvit aiheet, késittelytapa)

5. Palautteesi toiminnan ulkoisista puitteista (mm. toimintaymparisto,
ajankohta)

6. Vertaa luokkahuonetyOpajoja Skype-tyOpajoihin: miten digitaalinen
ympéristd vaikutti mielestdsi tydpajojen onnistumiseen?

7. Millainen kokemus PULINA-toiminta on kohdallasi ollut? Millaista
konkreettista hyotyd/apua olet PULINA-tydpajoista saanut?

8. Miten kehittéisit toimintaa edelleen? Voisitko itse toimia tyOpajan vetdjani?
Millaisin edellytyksin PULINA:n kaltaisesta vertaisryhmdmentoroinnista
voitaisiin tehdd pysyva toimintatapa ryhmassi?

9. Risut ja ruusut yleisesti: mikd on ollut positiivista, missé asioissa niet
parantamisen varaa?

10. Muut kommentit, sana on vapaa!



LIITE 2

Esimerkki 40 minuuttia kestivin vertaismentorointityopajan aikataulusta

Haastavat asiakaskohtaamiset

8:15-8:20 Aloitus, alustus ja tehtdvinanto (5min)

8:20 - 8:35

8:35-8:55

8:55

Pienryhma valmistaa case-tapauksen esitettdvéksi muille (15min)

Pienryhmid muodostetaan enintddn neljd, joissa jokaisessa 3-4
henked.

Ennakkotehtdvdnd osallistujia oli pyydetty muistelemaan jotain
mieleen jadnyttd haastavaa asiakaskohtaamista ja kirjaamaan se
lyhyesti ylos.

Toinen osa ennakkotehtdvdd oli pohtia, millaisia haasteita
koronatilanne on tuonut ja millaisia ratkaisuja ndihin haasteisiin on
16ydetty.

Jokainen esittelee lyhyesti pienryhmissddn oman haastavan
asiakaskohtaamisensa

Pienryhmissd  valitaan  osallistujien = kesken  haastavista
asiakaskohtaamisista yksi, jota tyOstetdédn ja analysoidaan yhdessé.
Tarkoitus on pohtia, miten ja miksi haastavuus syntyi, miten ja milld

keinoin se ratkesi, ja mitd opittavaa se tarjosi

Case-tapausten esittely ja késittely isossa ryhméssé, n. 5-6 min per ryhmé

(20min)

Lopetus



