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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli toteuttaa asiantuntijaluennot Kokkolan kaupungin liikunta-alu-
eiden tyontekijoille. Aiheeksi valittiin tydyhteison hyvinvointi ja siihen vaikuttavat tekijat. Asiantunti-
jaluennoilla kaytiin 1api teoriatietoa tydhyvinvoinnista, ammatillisesta itsetunnosta, hallinnan tunteesta,
ajatusmalleista ja niiden muuttamisesta. Tavoitteena oli, ettd osallistujat saavat seka tietoa ettd konk-
reettisia harjoitteita, joiden kautta osallistujat saavat ja voivat pohtia omaa henkilokohtaista vaikututusta
tyohyvinvointiin ja -ilmapiiriin. Toisena tavoitteena oli tukea ammatillista kasvuani.

Opinnéytetyon teoriaosuudessa on kasitelty tyohyvinvointia, tyokykytaloa, tydhyvinvointiin liittyvia
asioita, kuten vuorovaikutusta ja esimiestyota, sekéd Rita Ahvenniemen kehittdmaa Mental Management
-mallia ja menetelmdd. Tietoperusta pohjautuu seka painettuihin ja Internet-pohjaisiin materiaaleihin
ettd omiin koulutusmateriaaleihini Ahvenniemen eri koulutuksista. Naiden pohjalta suunniteltiin ja to-
teutettiin asiantuntijaluennot tydyhteisolle.

Asiantuntijapaivan toteutuksessa kerrotaan, minkélaisista asioista puhuttiin ja minkalaisia k&ytannon
harjoituksia tehtiin.
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The purpose of this thesis was to implement expertise lectures to the employees on sport areas of Kok-
kola city. The topics included wellbeing at work and factors which affect that. The lectures included
the basic theory of work wellbeing, professional self-esteem, feeling of control, mental images and how
to change mental images. The purpose was that the participants would receive both theory and concrete
exercises and they could reflect their personal influence on work wellbeing and work atmosphere. The
second purpose of this thesis was supporting my own professional growth.

The theory of this thesis consists of work wellbeing and issues related such as the model of working
ability, communication and management as well as Ahvenniemi’s Mental management model and
method. The theory is based on printed and internet-based source materials and my own materials from
Ahvenniemi’s training. Expertise lecturers for this work community were created and implemented by
using these materials.

The description of the lectures tells what was discussed and what kind of exercises were done. The
purpose of the exercises was to help the employees to find out what kind of mental models they have
and how to change those models.
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1 JOHDANTO

Taman toiminnallisen opinndytetyon tarkoituksena oli toteuttaa tyohyvinvointiluento toimeksiantajalle
ja antaa tydyhteisolle tilaisuus pohtia tydhyvinvointiin vaikuttavat asioita. Toimeksiantajana oli Kokko-
lan kaupungin puisto- ja liikunta-alueet. Toimeksiantaja ja koko opinndytetyon aihe valikoitui puoliksi
vahingossa, lyhyessa tapaamisessa tutun tyonjohtajan kanssa. ldea tdhan opinnéytetydhon syntyi tassé

kohtaamisessa.

Tamaéan opinndytetyon toisena tarkoituksena oli tukea ammatillista kasvuani, antaa minulle jonkinlainen
kuva osaamisestani ja sen tasosta seké vahvistaa ammatillista itsetuntoani ja -luottamusta. Tarkoituksena

oli rakentaa koulutuspaivékokonaisuus, jota voin kayttad myohemminkin yritystoiminnassani.

Koska tradenomit usein tydskentelevat myods esimiesasemassa, kasittelin myos esimiesnédkokulmaa. Esi-
miestydssa tarvitaan muun muassa tunneosaamista ja hyvia vuorovaikutustaitoja. Esimiehen yhtena teh-

tava on huolehtia hyvésta tyodilmapiirista ja puuttua siind ilmeneviin mahdollisiin ongelmiin.

Teoriaosuuksissa tulen esittelem&&n monipuolisesti tyéhyvinvointiin liittyvia keskeisid asioita kuten
professori Juhani lmarisen tyokykytalo-mallia ja professori Marja-Liisa Mankan tyohyvinvointimallia.
Esittelen myds FT Rita Ahvenniemen Mental Management- mallia ja menetelméa. Sen avulla voidaan
selviytya tydelamén jatkuvista muutoksista menettamatta tyon iloa ja séilyttaméalld voimavaramme.
Esittelen asiantuntijaluentojen suunnittelu- ja toteutusvaiheet ja kuvaan tarkemmin pdivien sisaltoa.

Suunnittelemani luennot sisélsivat lyhyen teoriaosuuden, kdytannon harjoitteita ja yhteisté keskustelua.

Tahan tyohon olen kayttanyt lahteina alan kirjallisuutta, e-kirjoja, internet-lahteita seké koulutusmateri-

aalia, jota olen saanut osallistumalla Rita Ahvenniemen eri koulutuksiin.



2 CASE KOKKOLAN KAUPUNKI

Ammattikorkeakouluissa on mahdollista osoittaa osaamisensa toiminnallisen opinndytetydn muodossa.
Toiminnallisen opinnaytetydn voi tehdd monella eri tapaa. Yhteisena piirteena niilla on kuitenkin kay-
tdnnon toteutuksen ja raportoinnin osuus. Toiminnallinen opinnéytetyd voi siis olla tapahtuman jarjes-
taminen kuten messuosaston tai konferenssin organisointi. Muihin mahdollisiin tapoihin kuuluvat eri-
laiset vihkoset, kansiot ja portfoliot kuten esimerkiksi perehdyttdmisoppaat tai turvallisuusohjeet.
(Vilkka & Airaksinen 2003, 9.)

Oman hyvinvointi ja hyva terveys nousevat erilaisissa kyselyissa karkisijoille, kun ihmisilta kysytaan
mité asioita arvostat elamassasi. Monesti omaa terveyttdd osataan arvostaa vasta kun sitd uhkaa jokin
esimerkiksi oma tai laheisen sairastuminen. Tyontekijoiden turvallisuutta suojellaan ja terveytté ediste-
taan Suomessa lainsdéddannon avulla, kuten esimerkiksi tyoterveyshuoltolailla. Tyopaikoilla jarjestetaan
tyohyvinvointia edistévia paivid, jotka usein sisaltavat terveyteen tai hyvinvointiin liittyvid luentoja ja
litkuntaa. Tietoa on nykypéaivéné saatavilla valtavasti ja on yleisessa tiedossa mita terveelliset elintavat
pitavat sisélldan ja miten niiden mukaan olisi elettdva. Muutoksen toteuttaminen koetaan usein vaike-

aksi.

Tassa opinndytetydssa esittelen Kokkolan kaupungin puisto- ja liikunta-alueiden henkilékunnalle pité-
maéni asiantuntijaluennot, jotka toteutettiin Mental Management-menetelman mukaisilla tyokaluilla.
Mental Management-menetelmén tyokalut auttavat muuttamaan vanhoja ajatusmalleja uusiin. Ty0pai-
kat ja -yhteisot elavat jatkuvaa muutosta, jolloin tarvitaan myoés ajatusmallien muuttamista, jotta ilma-
piiri, tyOteho tai ammatillinen itsetunto ei k&rsi stressaavasta tilanteesta. Tdhdn muutokseen tarvitaan

koko tydyhteisd, koska kukaan ei pysty siihen yksin.

2.1 Toimeksiantaja ja kohderyhma

Asiantuntijaluennon toimeksiantajana on Kokkolan kaupunki puisto- ja liikuntapalveluyksikkd. Esimie-
hena toimii kaupungin puutarhuri Sini Sangi. Kaupungin puutarhurin alaisuudessa toimivat yksikot huo-
lehtivat Kokkolan kaupungin viheralueista, puistoista ja urheilualueista. Henkilostd on jakautunut
tyonjohtaja toimii urheilupuolella, joten valitsimme kohderyhméksi urheilualueiden henkilékunnan.

Henkilokuntaan kuuluu 15 tyontekijéa.



Hoidettavia alueita, kuten jalkapallokenttid, luistelualueita sekd muita ulkoilualueita, 16ytyy ympari
Kokkolan kaupunkia. Ty on hyvin itsendistd vuoroty6td, johon vuodenajat ja séatilat vaikuttavat suu-
resti. Henkil6kunnassa vaihtuvuus on ollut todella pieni. Pitkat tydurat ovat olleet yleisid. Koko urhei-

lualueiden henkildsté koostuu miehisté. (Sangi 2019.)

Toimeksiantajan kanssa kaydyissa keskusteluissa paddyimme ratkaisuun, ettd luentoja olisi kaksi, jotka
kestéisivat kolme tuntia kerrallaan. Ajankohdaksi valittiin 30.1.202 klo 8.00 — 11.00 ja 14.2.2020 klo
8.00 — 11.00. Aiheet liittyisivat tydhyvinvointiin, itsetuntoon, viestintdan ja kommunikointiin. Teo-
riapohjaisen luentojen liséksi olisi erilaisia harjoituksia kuten esimerkiksi mielikuva- ja kuunteluharjoi-
tuksia. Toimeksiantaja varaisi kokoustilat Vesilaitokselta kaupungin varikkoalueelta ja ilmoittaisi ty6-

yhteisolle tilaisuudesta. Tehtdvakseni jai kirjoittaa lyhyt esittely tapahtumasta (LIITE 1).



3 TYOHYVINVOINTI

Tyolla on merkittavéa rooli ihmisen elaméssa. Tyontekijoiden turvallisuutta suojellaan ja terveytta edis-
tetddn Suomessa lainsaddannon avulla, kuten esimerkiksi tydterveyshuoltolailla. Téssé opinndytetydssa
esitellddn tyohyvinvointia yleisesti ja jatetddn pois tyotd kuormittavat muut tekijat kuten esimerkiksi

fyysiset- ja psykososiaaliset tekijat.

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan ammattitaitoisten tyontekijoiden ja tydyhteison tekemaé tyota hyvin joh-
detussa organisaatiossa. Tyontekijan elaménhallintaa tukee ty6, joka on tuottavaa, palkitsevaa ja miele-

késté ja sita tehdaan turvallisessa ja terveellisessd tydymparistossd. (Anttonen & Ryséanen, 2009, 18.)

Sosiaali- ja terveysministerion (2020) mukaan ei voida erottaa tyohyvinvointia hyvinvoinnista. Hyvin-
vointiin liittyy oleellisesti kaikenlainen terveys, turvallisuus ja tasapaino. Sosiaali- ja terveysministerion
mukaan tyohyvinvointi on nahtava kokonaisvaltaisesti ja siita huolehtiminen kuuluu kaikille, niin tyon-
tekijalle kuin tydnantajallekin. Tydterveyshuollon asiantuntijatehtdvana on tarjota tyokykyé yllapitavia
ja helpottavia toimenpiteitd ja jarjestaa tyokykykyneuvotteluja yhdessa henkiléstohallinnon kanssa. Yh-
tend tavoitteena on pident&é henkildston tyouria. (Sosiaali- ja terveysministerio 2020.)

Tyo6hyvinvointi koostuu Luukkalan (2011, 31) mukaan kolmesta asiasta: osaamisesta, vaatimuksista ja
sosiaalisesta tuesta. Kun ammattitaitoisella tydntekijalla on hallinnan tunne tyéhon ja osaamiseensa, ei
tyosta aiheutuva stressi tunnu kuormittavalta vaan myonteiseltd, antaa se lisd4 voimavaroja tyon teke-

miseen. TyOyhteisOltd saatu sosiaalinen tuki on tdrked osa arvostuksen tunteen kannalta.

Sosiaali- ja terveysministerion (2020) mukaan ty6hyvinvointia lisaavia tekijoita tyopaikoilla ovat muun
muassa sopiva tyonkuva, hyvé tiedonkulku, hyvé johtaminen, mahdollisuus osallistua paatoksentekoon
ja esimieheltd saatu palaute. Tyohyvinvoinnin ollessa hyvélla tasolla tyon tuottavuus kasvaa, tyontekijat
ovat sitoutuneempia ty6hon ja sairauspoissaolot vahenevat. Viitalan (2015, 232) mukaan erilaiset ty6-
hyvinvointihankkeet ovat parantaneet yritysten tuottavuutta ja poissaolot ovat vahentyneet. Ndiden

my6td myos ylityot ovat véhentyneet.

Viimeisimman Valtioneuvoston julkaiseman ty6olobarometrin (2019) mukaan suurin osa palkansaajista

arvio tyonsé olevan ainakin jossain maarin henkisesti raskasta. Yli 30 prosenttia kertoo tyonsé olevan



fyysisesti raskasta eiké se jakaudu aina tasapuolisesti. T6itd on myos liikaa suhteutettuna tyontekijamaa-
raan. Kuitenkin yhdeksankymmenta prosenttia palkansaajista kertoo oman tyokykynsa olevan hyva. Silti
sairauspoissaoloissa nédkyy nousua. Keskimaarin sairauspoissaoloja oli kaikilla palkansaajilla vuonna

2018 yhdeksén tyopaivaa. (Valtioneuvosto 2018.)

Ty06olobarometrin (2018) mukaan kuitenkin myonteistd kehitysté on tapahtunut. Tydolobarometrin vas-
taajien mukaan avoimuus on lisaantynyt seké tiedonkulun koetaan parantuneen tyéntekijoiden ja johdon

valilla. (Valtioneuvosto 2018.)

TyoOkyvystd puhuttaessa tarkoitetaan ihmisen niin fyysisid kuin psyykkisidkin voimavaroja suhteessa
tyohon (Tela 2020, Luukkala 2011, 42-44). Tyokyky muodostuu useista eri asioista. Se on enemman
kuin pelkka fyysinen terveys. Tyokykyyn liittyy terveyden lisaksi myds fyysinen, psyykkinen ja sosiaa-
linen toimintakyky. Naiden lisdksi ihmisen omat arvot, voimavarat, osaaminen, ika sekd tydyhteison ja
tyon valinen yhteensopivuus ja tasapaino vaikuttavat tyokykyyn. Lisaksi tyokykyyn vaikuttavat monet
asiat muun muassa henkilokohtainen asenne, osaaminen ja ammattitaito. Tyokyky ja tydhyvinvointi on
kokonaisuus, jotka voivat joko vahvistaa tai heikentéa toisiaan, joten omasta terveydesté ja toimintaky-

vysté huolehtimalla rakennetaan pohjaa tyokyvylle ja -hyvinvoinnille. (Mé&kinen & Raty 2020, 33.)

Tyo6hyvinvointia ja tyokykya kuvaamaan on kehitetty eri malleja. Ty6terveyslaitos on julkaissut emeri-
tus- professori Juhani llmarisen kehittdman tyokykytalon (KUVIO 1). Talossa on neljd kerrosta, joista
kolme alimmaista kerrosta kuvaavat yksilon henkilokohtaisia voimavaroja. Ensimmainen kerros kuvaa
terveyttd ja hyvinvointia ja sisaltaa fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn. Toinen kerros
kuvaa ammatillista osaamista ja koulutusta. Kolmannesta kerroksesta I0ytyvét asenne, arvot ja motivaa-
tio. Eli se miten yksilo suhtautuu tydhoénsa, miten han tyonsa kokee, miten tyon ja perheen yhteensovit-
taminen onnistuu. Neljds kerros kuvaa itse tyoté ja ty0oloja sekd organisaatioita. Jokaisen kerroksen
kohdalla on syytd pohtia sen vahvuutta ja kuntoa ja miettid mahdollisia muutoksia vaaditaan. Lopuksi
on hyva arvioida koko taloa, sen vahvuutta ja miten kerrokset tukevat toisiaan, silld kokonaistyokykyyn
vaikuttaa koko talo. (Tyoterveyslaitos 2020; Manka & Manka 2016, 67; Viitala 2015, 214.)



Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tyoyhteis ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

PERHE

Tydterveyslaitos

KUVIO 1. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2020)

Tyo6hyvinvointi on siis seka yksilon ettd tydyhteison kokemus. Kokemuksen muodostumiseen vaikutta-
vat itse ty0, organisaatio ja johtaminen sekd toimiva tydyhteisd. Mankan (2016) mallin (KUVIO 2) mu-
kaan tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat tyontekijan voimavarat, motivaatio, eldménhallinta, ter-
veys ja tyokyky. Mallin mukaan ty6n sujuvuus, jatkuva oppiminen ja omaan ty6hon liittyvat vaikutus-
mahdollisuudet lisdavéat tychyvinvointia. Ty6hyvinvointia lisaéd myods johtamiskulttuuri, joka on oikeu-
denmukainen, tasapuolinen, kannustava ja osallistava. Ei pidd unohtaa mydskaan tydyhteisod, joka on
toimiva, vuorovaikutuksellinen yhteisd, jossa on avoin ja toimiva vuorovaikutus edistaa tydhyvinvoin-
tia. (Mékinen & Raéty 2020, 6.)



Organisaatio
- toimiva tydyhteis®
- tavoitteellisuus

- jatkuva kehittyminen
Johtaminen Mina Tyoyhteiso

- kannustava - voimavarat - vuorovaikutus

- tasapuolinen - - motivaatio -1 - tyoyhteisotaidot

- oikeudenmukainen| | - elamanhallinta - ryhmén toimivuus
- osallistava - terveys ja tyokyky

Tyo

- sujuvuus

- vaikutusmahdollisuudet
- oppiminen

KUVIO 2. Ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita (mukaillen Makinen & Réty 2011, 6)

Vuorovaikutus ja viestintd ovat taas elinehto ihmisen eldmalle ja sosiaaliselle jarjestykselle. Ilman vies-
tintaa ei olisi organisoitua toimintaa eika organisaatioita. lhmiselle on ominaista tarinoiden kertominen
ja viestien valitys. Viestit aiheuttavat meissd pohdintoja, ajatuksia, tunteita, toimintaa ja mielipiteita.
Puhuttu kieli ja sanaton viestintd eli eleet, ilmeet ja kehon kieli ovat keskeisessa asemassa viestinnassa.

Itse asiassa joskus ne toimivat tehokkaammin kuin sanat. (Juholin 2017, 22, 121.)

Tyo6ssa viestinndn tarkoituksena on varmistaa téiden sujuvuus ja tyontekijoiden ja tydyhteison hyvin-
vointi ja menestys. Viestintd on siis lasnd kaikessa tekemisessa. Viestintad tapahtuu seka tyGyhteison
jasenten vélisessa vuorovaikutuksessa etta organisaation valisessa yhteydenpidossa. Tydyhteisdssa vies-
tintaa tapahtuu periaatteessa kaikkien valilla, kaiken aikaa ja kaikkialla eli viestinta ei ole rajoitettu kont-
torin seinien sisélle tai maantieteellisiin rajoihin. TyOyhteisoissé onkin hyva sopia erilaisista pelisaan-
noistd sek& miettid erikseen viestintakanavat ja strategia. (Juholin 2017, 121.)

Tradenomin tutkinnon suorittaneet voivat usein toimia my0ds esimiestehtavissa ja Juholin (2017, 135)
toteaa kirjassaan esimiehen roolin eroavan tydyhteisén muiden jésenten roolista. Esimies toimii yhdys-
henkilond oman yksikkdnsé ja muun organisaation valilla vélittéen ja tulkiten viesteja. Hyva esimies
0saa muokata viestin sanoman niin, ettd oma tiimi voi viestin paremmin ymmartaa ja sisaistda. Hyvalta

esimieheltd odotetaan lasndoloa ja péaivittaisid kohtaamistilanteita sekd kykyéa innostaa tiimié toimimaan



yhteisen tavoitteen eteen. Esimiehen on myds tiedostettava rajat, jottei han sotkeudu liikaa ryhmansa

ihmissuhteisiin vaan sdilyttdd ryhmansa luottamuksen. (Juholin, 2017, 153.)

Esimiehen tehtdviin kuuluu myds antaa palautetta tydsté ja toiminnasta tyontekijoille. Palautteen kautta
on mahdollista kehittyd ja ottaa opiksi. Sen kautta saadaan arvokasta tietoa niin onnistumisista kuin
epaonnistumisista. Esimiehenkin on hyvé saada rehellista palautetta omasta toiminnastaan. Palautteen
saatuaan voi esimies vastata alaistensa tarpeisiin paremmin sekéd péasta eroon véarista olettamuksista.
Yhé useammissa organisaatioissa ollaan siirtymassa vuosittain pidettavista kehityskeskusteluista kette-

rampiin ja nopeampiin keskusteluihin. (Juholin 2017, 136-137; Sympa 2020.)

Palautteen merkitystd ei pidd vahatella silla, sen katsotaan olevan yhtena tydhyvinvointiin liittyvista
voimavaratekijoistd. Voimavaratekijat ovat myonteisia eli ne edistavét tydhyvinvointia. Lisaksi namé
tekijat edistavat tyossa myonteisyyttd, innovatiivisuutta sekd tasapainottavat tyonkuormittavuutta. Mo-
nesti ndma4 tekijat ovat taysin ilmaisia ja vaivattomasti kehitettdvissd. Palautteen saamisen liséksi voi-
mavarat tekijat voivat koskettaa tyotehtévia, tyojarjestelyja tai tyon sosiaalista kanssakaymistd, kuten

huomaavaisuutta ja ystavallisyyttd. (Makinen & Réty 2020, 8; Sympa 2020.)

Manka ja Manka (2016) toteavat, ettd pelk&t faktat eivat riita, vaan esimiesty0 on ennen kaikkea vuoro-
vaikutusta, joten tunneosaaminen korostuu. Heiddn mukaansa jokaisella tyontekijallakin on oma vastuu
itsensé johtamisessa seké vastuu tyoyhteison toimivuudesta. Esimiehen tehtdva on huolehtia hyvasta
tyOilmapiirista ja puuttua siind ilmeneviin mahdollisiin ongelmiin. Ennaltaehk&iseva tyo tuo yrityksille
ja tyoyhteisoille suoraa saastod mm. sairauspoissaolojen véhenemisend. (Manka & Manka 2016, 6.)

Tyo6nantajan on lain mukaan muun muassa huolehdittava tyontekijoidensa turvallisuudesta ja tervey-
desté seké edistettava tydyhteisdn toimintaa (Tyoterveyslaki 1383/2001). Tydhyvinvointia yllapitavaa
toimintaa jarjestetaan yleisesti tydpaikolla mutta usein se on liikuntaan liittyvaa (Manka & Manka 2016).
Kuitenkin alati muuttuvassa niin maailmassa kuin ty6eldmassakin tarvitsemme myds uusia ratkaisuja ja

ajatusmalleja, joilla kohdata tulevaisuus (Ahvenniemi 2018, 6).

Ty0 ja tydhyvinvointi on térked aihe. Tyon kautta kuulumme yhteiskuntaan, tydyhteisdon, ja saamme
merkitysta elamélle. Kuten jo esittelinkin tyohyvinvointia ei voi erottaa hyvinvoinnista. Tydurat tulevat
tulevaisuudessa pitenemaan, joten tyokykyyn on kiinnitettdva entistd enemmaéan huomiota. Uuden oppi-
minen, kiire, etaty6 ja niistd aiheutuva stressin tunne vaikuttavat hallinnan tunteeseen. Tulevaisuudessa

siksi onkin opittava ja kdytettdvd uudenlaisia menetelmié ja malleja.



4 MENTAL MANAGEMENT

Tassa tydssé kéaytin FT Rita Ahvenniemen kehittdmad Mental management -mallia ja menetelmaa. Ah-
venniemen kehittdmélle menetelmélle ei ole suoraa suomennosta, mutta sana mental viittaa ajatusmal-
leihin ja sana management tapaan, joilla ajatusmalleja muunnellaan. Mental management pohjautuu kah-
teen perusolettamukseen: 1) Voimme itse paivittad ajatteluamme ja toimintatapojamme, ja 2) tarvit-
semme siihen tydyhteison tukea. (Ahvenniemi 2018, 6-9.)

Menetelman on tarkoitus auttaa tydyhteisoa kohtaamaan nopeasti muuttuva tulevaisuus paivittdmalla
vanhentuneet ajatusmallit siten, ettd tydntekijoiden luovuus ja innostuneisuus séilyy muutosten keskelld.
Tahan prosessiin tarvitaan koko tyoyhteisd. Interventiolla on mahdollista vaikuttaa myds ei-toivottuihin
kayttaytymismalleihin, kuten esimerkiksi kiusaamiseen, myohéstelyyn ja asiattomiin poissaoloihin.
(Ahvenniemi 2018, 8.)

Mental management -interventioita voidaan kayttaa profylaktisesti eli ennaltaehkéisevasti, kun tyoyh-
teisdon tai tyotehtaviin on tulossa muutoksia tai sitd voidaan kéyttad jo olemassa olevien tydyhteisdn
koskevien ongelmien tai konfliktien selvittelyyn. Mental management -mallin mukaisesti kaikki tyéyh-
teis0on kuuluvat haastatellaan lyhyesti ja keratysté aineistosta lahdetdan yhdessé tydstdmaén uusia, pa-
rempia toimintatapoja. Koko tyodyhteisolle pidetdan koulutusta viestinnéstd, ongelmanratkaisusta, ja toi-
minnan tehostamisesta sekd voimaantumisesta esimerkiksi rentoutusmenetelmien avulla. (Ahvenniemi
2018, 23.)

Ahvenniemen (2018) ajatuksena on, ettd kun tyontekijan ulkoinen maailma muuttuu &killisesti, esimer-
Kiksi tyOtehtava vaihtuu, jaa tyontekijan sisainen maailma (mielikuva tavasta toimia) muuttumatta.
Tyontekija yrittdd suoriutua uudesta tehtavasta vanhan mallin mukaan niin hyvin kuin on mahdollista.
Tastd syntyva ajatus- ja toimintamallien valinen ristiriita kuluttaa liiallisesti tyontekijan voimavaroja.
Jatkuvassa muutoksessa oleva tydeldma seka hitaasti muuttuva ihmisen sisdinen maailma vaatii uuden-
laisia lahestymistapoja, joita voidaan keksia ja kehittaa tydyhteisossé yhdessa. Hallinnan tunteen séilyt-
tdminen, luottamus omaan ammattitaitoon ja tydtovereiden tuki ovat keskeisid elementteja mental ma-

nagementissa yhdessa stressinhallintakeinojen kanssa. (Ahvenniemi 2018, 10.)

Ahvenniemen (2018, 21) nédkemyksen mukaan nykypdivén tietoty6lainen tietda itse parhaiten oman

tyonsé haasteet ja vaatimukset sek& miten tiedon siitd, miten ty6 olisi parasta toteuttaa. T&ma vaikuttaa
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tietenkin tyontekijé - esimies -suhteen muutokseen. Ylemman johdon tehtdviin kuuluu asettaa tyon ta-
voitteet sek& niihin kaytettavissa olevat resurssit. Silloin jaa tyontekijan vastuulle kehittda keinot, joilla
tavoitteisiin paastaan. Esimiehet voivat kuitenkin kokea haasteelliseksi sen, ettd valta ja vastuu paattaa

miten tyo tehdaan, siirretdan tyontekijoille. (Ahvenniemi 2018, 21.)

Ahvenniemi (2018) viittaa viel& useisiin tutkimuksiin, joiden mukaan vastuun siirtyminen tyontekijoille
tekee tyontekijoista sitoutuneempia ja tuottavampia. Tyontekija elad uusien vaatimusten keskelld van-
hoine ajatusmalleineen eiké ole vield I6ytanyt tapaa, jolla uuteen tulokseen paastaan. Ristiriitatilanne on
usein todella kuormittava ja johtaa helposti uupumiseen, ellei ajattelumallia muuteta. T&mén sijaan usein
muutetaan kayttaytymista eli lisatddn tyotehoa uusien apuvélineiden avulla tai tehdaan yksinkertaisesti
enemman toitd. Mental management -mallin mukaan uusien lahestymistapojen luomiseen tarvitaan koko
tyoyhteisdd, koska yksin tehtyna se on mahdotonta. Tydyhteison onkin hyvéa asettaa tietoinen tavoite,

yhteinen paamaéara sen Ioytamiseksi. (Ahvenniemi 2018, 7, 21.)

Viitalan (2015, 230-231) mukaan jokaisella tyontekijalla ja esimiehellda on oikeus tyohyvinvointiin.
Luukkala (2011, 20) totesi hallinnan puutteen lisdavén stressia. Hallinnan tunne ei tarkoita taydellista
kontrollia vaan luonnollista kykyé toimia erilaisissa arjen tilanteissa sopivalla hetkella. Hallinnan tun-
teen ollessa vahva suoriudumme ty6tehtévistd paremmin. Ahvenniemen (2018) mukaan hallinnan tunne
syntyy hyvéstd ammatti-itsetunnosta, uskalluksesta heittya luovaksi ja luottamuksesta tyétovereiden tu-
keen. (KUVIO 3) Koska hallinnan puute lisaa stressid, onkin yksi olennainen osa Mental management -

mallia erilaisten stressinhallintamenetelmien tunteminen ja kdyttdminen. (Ahvenniemi 2018, 10.)
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Mental Management: silmukkamalli

Mentaalinen Kavttavivmi
Toimeksiantaja malli eli ayttaytyminen Tulokset
ajatusmalli

Kayttaytymisen
séately halutun ;
tuloksen

toteuttamiseksi

Mentaalisten
mallien muuntelu
uusien
merkityksien
luomiseksi

Empowerment

Poliittiset tai
muut organisa-
toriset tahot

KUVIO 3. Mental Management silmukkamalli (mukaillen Ahvenniemi 2018, 19)

Kaksoissilmukkamallissa tydntekijan tyotulosta parannetaan oman ajatusmallin muuntelun kautta (ku-
viossa punaisella). Silloin tyontekija kokee voimaantumista (empowerment) eika altistu lisaantyneen

ty6tehon takia uupumiselle.

Mallissa tyontekija saa tyotehtdvan tyonantajalta. Tehtdvéasté rakentuu tyontekijalle mielikuva, mentaa-
linen malli, jonka mukaan tyontekija toimii saavuttaakseen tuloksen. Yleensa tulosta pyritdén paranta-
maan tai kasvattamaan lisdéamaélla tyopanosta (yksoissilmukan oppiminen). Tulosvaatimukset kuitenkin
kasvavat, mutta tyontekija tekee ty6td samalla tavalla kuin ennenkin, yrittden suoriutua tyotehtévista
nopeammin. Pitk&lla tahtaimelld tdmé ei kuitenkaan ole jarkevéd, koska se johtaa uupumiseen.

Tyontekija joutuu sadatdamadn mentaalista malliaan eli huomiomaan ty6nantajan vaatimuksen ja omat

voimavarat. (kaksoissilmukan oppiminen) Tyodnantajan ohjeet kertovat, mitd pitdd tehdd, mutta eivat,
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miten se tehddan. Tyontekijan on itse keksittdva keinot suoriutua tehtvastd. Luovuus ja rohkeus, jota
tilanne vaatii, aiheuttavat tyontekijassa ylimaaraistd kuormitusta eika tyontekijaa ole koulutettu muutta-
maan ajatteluaan uudella tavalla. Tarvittaisiin myds lupa organisaation johdolta, ettd tyontekija saa toi-

mia kuten parhaaksi ndkee. Tdmaé taas vaatii suurta luottamusta ja valtuuttamista organisaation johdolta.

Kuvion uloimman silmukka kuvaa tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa tyonantajaan kuvion uloimman
silmukan kautta eli uupuneena ottaa yhteytta tydsuojeluun tai ammattiliittoon. Tama tie on kuitenkin
pitka eika tuloksesta ole varmuutta.

Kuten Ahvenniemi (2018, 20) toteaa, kaksoissilmukka ei sulje pois kolmoissilmukkaa.

4.1 Mental managementin kaytannon toteutus

Mental management toteutetaan tydyhteisdssé tai organisaation johdon tai esimiehen aloitteesta. Esi-
miehen tehtavéksi ja& tiedottaa henkilostolle miksi ja milloin interventio tehddén sekd antaa aikataulu-
pohjan, josta henkilsto varaa itselleen alkuhaastattelu ajan. Ndin varmistetaan se, ettd interventio on
virallisesti tyohon liittyvé tehtdva, johon tyontekijan on osallistuttava. Intervention suorittaja eli mana-
geri saa esimieheltd tai johdolta tavoitteen. Tavoitteena voi olla esimerkiksi tyéhyvinvoinnin lisédminen,
tyon sujuvuuden lisddminen, asiakas tyytyvaisyyden parantaminen tai tydyhteison ristiriitojen vahenta-
minen. Kuten jo aikaisemmin mainitsinkin interventio voi olla ennaltaehké&isevé esimerkiksi osaston,
tiimin tai tydryhman tyoteon selkiyttdmiseksi. Suositeltava ryhma kokona pidetdén véahintadn kolmea

henkil6ad mutta enintddn kolmisenkymmenté henkiléa. (Ahvenniemi 2018, 23 —24)

4.1.1 Haastattelut

Manageri tekee jokaiselle tyontekijélle noin 15 minuutin alkuhaastattelun. Manageri kertoo tavoitteen
ja kaytettavissa olevat resurssit. Manageri esittdé seuraavalla sivulla olevan (KUVIO 4) ja haluaa

kuulla tydntekijan ajatuksia ja ideoita siitd, kuinka tavoitteisiin paastaisiin.
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Kaytettavissa
olevat
resurssit

Tydn tavoite

t

Mita tarvitaan siihen, etta
paasemme tavoitteeseen
annetuilla resursseilla?

KUVIO 4. Mental Management- haastattelun 1&htdasetelma (mukaillen Ahvenniemi 2019, 25)

Manageri voi kayttdd myos autovertausta (KUVI10 5) kertoakseen miten tiimi tai tydyhteiso tarvitsee
erilaisia ndkemyksid, jotta tapahtuisi kehitysta. Auto edustaa néitd ndkemyksié. Auton kuljettaja voi

olla innokas, edelldkavija. Tai kuljettajana voi toimia jarruttaja, joka estad tekemasté uhkarohkeita paa-

toksia.

A

G‘——-—-_

— >

_— >
—_

KUVIO 5. Autovertausmalli (mukaillen Ahvenniemi 2018, 26)
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Kaikkia ndkokulmia tarvitaan, jotta voidaan kehittyd. Innokas edellékévija, ei aina huomaa mahdollisia
vaaranpaikkoja samalla tavalla kuin hidastelija. Ty0yhteisdssa molemmille &&ripaille 16ytyy kannatta-
jansa ja jokaisen mielipide on térked. Managerin tehtdvana on kuunnella ja kirjata ylos kaikki ehdotuk-

set ja Kirjoittaa niista lyhyt noin kuuden kohdan tiivistelma. (Ahvenniemi 2018, 26.)

4.1.2 Ryhmatapaamiset

Seuraavassa vaiheessa manageri tapaa kaikki haastateltavansa noin neljan hengen ryhmissa. Aikaa va-
rataan 45 - 60 min. Manageri esittaa laatimansa tiivistelman ja antaa ryhmalle mahdollisuuden keskus-
teluun ja kommentointiin. Keskustelu herattaa usein uusia ajatuksia ja nakokulmia. Tavoitteena on saada
yksilohaastattelun yleisen tason ehdotukset, kuten selkeét ohjeistukset, ndkyvampéan, konkreettisem-
paan muotoon eli miten/ mista nékyy, ettd ohjeistukset ovat selkedmpid. Ryhmalta on helpompi saada
naitd ehdotuksia kuin yksittdiseltd henkilolta. (Ahvenniemi 2018, 28.)

4.1.3 Koko yhteison tapaaminen

Pienryhmékeskustelujen perusteella manageri uusii tiivistelman, johon jaa jéljelle endd 3 tai 4 tarkeinta
toimenpidettd. Koko yhteison, esimies mukaan lukien, tapaamiselle varataan aikaa pari tuntia. Tassé
tapaamisessa paatetaan lopullisesti toimenpiteiden toteuttamisesta ja laaditaan tehtévélista ja aikataulu.
Y hteiset keskustelut ja pohdiskelut ovat auttaneet 16ytaméaan eri tehtéviin sopivat henkil6t ja tyontekijat
ovat saaneet itse olla endottamassa toimintatapoja, mika vahentdd muutosvastarintaa. Interventio lisaa
my6s yhteenkuuluvuutta ja ymmarrystd. Kun tavoite ja keinot ovat selvillg, syttyy tekemisen meininki
eli myds motivaatio lisaantyy. Vaikuttamisen mahdollisuus lisad myds tyon mielekkyytta. (Ahvenniemi
2018, 29.)

4.1.4 Seuranta ja koulutustilaisuudet

Koska uusien tapojen oppiminen vie noin kolme kuukautta, on hyva sopia seurantatapaamisesta. Sovittu
tapaaminen toimii kaikille muistuttajana ja auttaa viemaan loppuun sovitut toimenpiteet. Tydyhteison
aikataulujen mukaan pidetdadn kolme koulutustilaisuutta, joissa kasitellddn kommunikaatio- ja ongelma-

ratkaisutaitoja sekd pohditaan tehokkuususkomuksia ja ammatti-identiteetti ja itsetuntokysymyksié.
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Helppojen ja nopeiden rentoutusharjoitusten tarkoituksena on lisétd voimaantumisen tunnetta. Mental
management -prosessin tarkoituksena on auttaa ndkemaan ja ymmaéartdméaan muutoksen tarpeellisuus.
(Ahvenniemi 2018, 32.)

Mental management- menetelmé on siis uudenlainen koko tyoyhteisod koskettava interventio, jonka ta-
voitteena on muuttaa tai paivittdd vanhentuneet ajatusmallit uusiin ja samalla voimaannuttaa koko tyo-
yhteisod. Erilaiset yhdessa tehtdvat harjoitukset ja keskustelut antavat uusia nakékulmia vanhoihin asi-
oihin. Ketéén ei muuteta vakisin, silla muutos lahtee jokaisesta itsestéan, joskus toki ryhmapaineen joh-
tuen. Kun harjoitusten kautta 16ydetaan tyokaverista uusia puolia tai jopa yhdistavia tekijoita, eika van-
han mielikuvan yll&pito ole end& mahdollista vaan ndhdaan tyokaveri uusin silmin. Esimerkiksi ei olisi
enaa ei ole mitaan syyta, miksi jatettaisiin aamulla tervehtimétta toisiaan. Nékisin ettd, menetelméallé

olevan kayttoa useissa tyoyhteisdissa.
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5 ASIANTUNTIJAPAIVAN SUUNNITTELU JA TOTEUTUS

Kuten jo aikaisemmin téssa tyossa kerroin, miten koko prosessi lahti liikkeelle lyhyesta tapaamisesta
tyonjohtajan kanssa. Haneltd sain ajatuksen toiminnallisesta opinndytetyostd. Vilkan & Airaksisen
(2003) mukaan tyoelamasté saatu toimeksianto tukee ammatillista kasvua. Se antaa mahdollisuuden pei-
lata opinnoissa saatuja tietoja ja taitoja suoraan kdytantdon. Toimeksianto opettaa myos projektin hal-
lintaa ja lis&a vastuuntuntoa. (Vilkka & Airaksinen 2003, 17-18.) Samalla projekti antaa minulle mah-

dollisuuden kehittaa liiketoimintaani ja vahvistaa ammatillista osaamistani.

5.1 Suunnitteluvaihe

Otin yhteytta Sini Sangiin puhelimitse 29.11.2019. Puhelussa kerroin terveiset tyonjohtajalta ja kerroin
lyhyesti asiani eli tyénjohtajan ja minun yhteisen ideamme asiantuntijaluennosta. Sini Sangi oli kiinnos-
tunut ja sovimme tapaamisen keskustellaksemme enemman. Yhteisen tapaamisajan sopiminen olikin

haasteellista, minulla oli opiskelukiireitd ja Sini Sangilla kokouksia vuoden l&hetessa loppuaan.

Tapaaminen pidettiin 19.12.2019 Sini Sangin ty6huoneella Kokkolan kaupungin varikkoalueella. Heti
tapaamisen aluksi jouduinkin ilmoittamaan, ettd olin menossa tythaastatteluun seuraavana paivana.
Mahdollinen ty6 alkaisi heti tammikuun alusta ja tiesin jo etukéteen, ettd silloin tdma projekti olisi jatet-
tava sivuun. Esitin kuitenkin asiani asiantuntijaluennosta ja kerroin mitd mental management tarkoittaa
ja minkalaisia tyokaluja siind kaytetdén. Keskustelun aiheena oli myos tyGyhteison tila ja Sini Sangin
nakemys tilanteesta. Keskustelun paatteeksi toimeksiantajan kanssa sovittiin, ettd otan yhteytta tammi-

kuun alussa.

Sopimuksen mukaisesti otin yhteyttd mahdolliseen toimeksiantajaan sovitusti 7.1.2020 sahkopostilla.
Sahkdpostissa kerroin olevani kaytettavissa asiantuntijaluentoon ja ehdotin uutta tapaamisaikaa. Uusi
tapaaminen sovittiin pidettavaksi 23.1.2020. Yhteistyd toimeksiantajan kanssa oli helppoa. Ensimmai-
sen tapaamisen 19.12.2019 pohjalta minulla oli jo mielikuva tydyhteison tilanteesta ja omasta osuudes-
tani. Olin saanut tiedoksi, ettd Sini Sangi oli pitanyt kaikille tydntekijoille kehityskeskustelut syksyn
2019 aikana. Pyysin saada niistd yhteenvedon ja tdamén yhteenvedon pohjalta esitin ajatuksen, etté asi-
antuntijapéiva jaettaisiin kahteen osaan. Tiesin tyontekijoiden tekevan vuoroty6ta ja ajattelin, ettd néin

olisi useammalla mahdollisuus osallistua tilaisuuteen.
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Ennen tapaamista minulle jéi tehtavéksi valmistella asiantuntijapéivan runko. Se sisaltéisi valitsemani
teeman, luennot ja harjoitukset. Omassa asiantuntijapdivissa en haastatellut tydyhteison jasenia vaan
kaytin muita Mental management -malliin kuuluvia tydkaluja. Paadyin tdhan ratkaisuun, koska olimme
sopineet toimeksiantajan kanssa luennoista eikd pidemmasta prosessista. Sain kuitenkin hyvan mahdol-
lisuuden kokeilla eri Mental management -tyokaluja. Hyvinvointipalvelujen tuottajana olen kiinnostunut

erilaisten ty6hyvinvointia lisddvien luentojen tai tapahtumien vaikuttavuudesta.

Sahkdpostitse oli sovittu koulutuspaiviksi 30.1.2020 klo 8.00 — 11.00 seké 14.2. klo 8.00 — 11.00. Toi-
meksiantaja oli varannut kokoustilat Vesilaitokselta kaupungin varikkoalueelta. Han myds kertoi, etta
oli ilmoittanut tydyhteisolle tulevista koulutuspaivista. Tyoyhteisosta oli tullut kyselya tapahtuman si-
sallosta. Lupasin kirjoittaa tasta lyhyen esittelyn (LIITE 1). Ennen ensimmadista koulutuspéivaa vii-

meistelin materiaalit ja tein PowerPoint-esityksen.

5.2 Asiantuntijapaivien toteutus

Ensimmaisen asiantuntijapéivan aloitin itseni esittelyll& ja kerroin miksi olemme kokoontuneet. Kerroin
osallistujille mitd opinndytety6 tarkoittaa ja esittelin paivén aikataulun. Seuraavaksi puhuin Mental ma-
nagement -mallista ja ajattelutavan muutoksesta ja siihen liittyen tehtiin heti ensimmainen lyhyt harjoi-

tus.

Ensimmaisend harjoituksena oli kertoa oma nimi ja kuukausi, josta pitaé seké perustella valinta. Esimer-
kiksi olen Johanna, piddn marraskuusta, koska silloin saa hyvall4 omalla tunnolla makoilla sohvalla
katsomassa tv:td. Kun jokainen on esittaytynyt, tulee uusi kierros. Uudessa kierroksessa kerrottiin mista
kuukaudesta ei pida. Esimerkiksi helmikuu, koska toissa on silloin niin kiirettd. Kun jokainen oli saanut
kerrottua mistd kuukaudesta ei pida, tehtiin ajattelutavan eli mindsetin muutos. Harjoituksessa otetaan
siitd kuukaudesta, josta pidetdén, jotain hyvaa, joka siirretddn kuukauteen, josta ei pida. Eli helmikuu
on oikeastaan aika hyva kuukausi, vaikka tydssé on kiire, ehdin siltikin loikoilla sohvalla tv:sta nauttien.
Ensimmadinen harjoitus heratti paljon mielenkiintoa ja keskustelua. T&ll& tavoin sain yhteyden jokaiseen

osallistujaan, ja osallistujat saattoivat kuulla yllattaviakin mielipiteitd tyokavereiltaan.

Ohjelmaa jatkettiin tekemallani PowerPoint-esitykselld, jossa kerroin mitd mentaalivalmennus on ja mi-

hin sitd kaytetdan. Vertasin mentaalivalmennusta tydyhteisdssa urheilujoukkueen valmennukseen, silla
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ajattelin, ettd urheilumaailman kautta saisin tyoyhteison jasenet ajattelemaan kokonaisuutta, jossa jokai-
nen osa on tarked ja jokaisen tyGpanos merkittava. Ajattelin urheilumaailman olevan muutenkin hyva
esimerkki, koska aika monet meisté ovat kuulleet kuinka urheilijat tekevét mielikuvaharjoitteita. Paivéan

aikana mekin tulisimme tekemaan mielikuvaharjoitteita ja halusin vahentdd mahdollista vastustusta.

Asiantuntijaluennon aikana selostin kuinka kasitteet mielikuvittelu ja mielikuvat eroavat toisistaan. Mie-
likuvittelu on sitg, ettd keksit mielikuvia, ik&an kuin satua. Mielikuva on se kuva, joka syntyy mielessési,
kun puhutaan vaikka koirasta. Mielikuva koirasta syntyy meille jokaiselle aikaisempien kokemustemme
ja nakemystemme seurauksena. Oma mielikuvani koirasta on lemped, iloinen pieni karvaturri. Jonkun
toisen mielikuva koirasta voi olla kauhea rakki aidan takana rakyttdmassa. Mutta voidaan myds mieli-
kuvitella koira, jolla ei ole mitadn tekemisté aikaisempien kokemusten kanssa esimerkiksi violetti valta-
van suuri lentdva koira. On siis tarkeda erottaa mielikuvittelu ja mielikuva. Tata eroa tulisimme tarvit-

semaan asiantuntijapéivassa myéhemmin.

Seuraavaksi tehtiin lyhyt ohjaamani mielikuvaharjoitus. Pyysin osallistujia muistelemaan sité hetked,
kun heraa aamulla sangystd, joko heratyskellon soittoon tai jo ennen sitd. Pyysin heita palaamaan mie-
likuvissaan tuohon hetkeen. Esitin seuraavia kysymyksié johdatellakseni heitd tah&n kyseiseen aamuun.
Kun herésit, mitd dania kuulit ymparillasi vai kuulitko mitd&dn? Herasitko virkednd vai tunsitko vésy-
mysta? Kun nousit ylos, milta lattia tuntui jalkojesi alla? Mita teit seuraavaksi? Menitkd vessaan? Olitko
yksin talossa? Puhuitko jollekin? Mita teit seuraavaksi? Keititko kahvia? Tunnetko kahvin tuoksun? Jos
et keittanyt kahvia, mita joit tai soit? Mita teit seuraavaksi? Kun lahdit téihin, avasit oven, minkélainen
ovenkahva on? Kun astuit ulos, mit& néit? Mité haistoit? Lahdit kohti tyopaikkaan. Tulitko autolla, pyo-
ralla vai kavelitkd? Mitd ndit matkalla? Mita nait, kun tulit tydpaikallesi? Puhuitko jollekin? Hitaasti
palautin osallistujat tdhan hetkeen. Taméan harjoituksen tarkoituksena on selvittada onnistuvatko osallis-
tujat saamaan mielikuvista kiinni. Tieto oli minulle tdrked my6hempia harjoituksia varten. Annoin myos

osallistujien jakaa kokemansa toisten kanssa.

Seuraavaksi jatkettiin keskustelua tavoitteista ja siitd, miten ne ohjaavat toimintaa niin urheilujoukku-
eessa kuin tyo- ja yksityiselamassa. Tarkoituksena on johdattaa jokainen ajattelemaan Kokkolan kau-
pungin asettamaa tavoitetta urheilualueille ja sitd, miten jokaisen tyGpanos siihen vaikuttaa. Yhtena esi-
merkkind tavoitteista kerroin tarinan kahdesta kivenhakkaajasta. Tarinan mukaan ohikulkija kysyy mita
kivenhakkaajat tekevit? Hieman drtyneend ensimmadinen vastaa: "Etkd nde, hakkaan kived!” Toinen

kivenhakkaaja vastaa: “Rakennan katedraalia”.
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Seuraavaksi keskusteltiin tyokykytalosta, sen eri osista ja niiden keskindisista suhteista. Tyokykytalon
(KUVIO 1) olenkin esitellyt jo aikaisemmin tdssé ty0dsséd. Jokaisen tuli mietti& omaa tyokykytaloaan
kerros kerrokselta ja miettia missa kunnossa se on. Kaipaisiko kerros huoltoa tai vahvistusta. Millaista

huoltoa tai vahvistusta se olisi?

TyoOkykytalosta riitti keskusteltavaa. Aihe oli selvasti ajankohtainen, koska tydyhteisossa on elékoity-
misid tulossa ja myo6s ikéd nékyy tyossa jaksamisessa. Toki keskustelussa nousi muitakin tydyhteisoa

litkuttaneita asioita esille.

Kahvitauon jalkeen jatkoimme Mental management -mallin (Ahvenniemi 2019) pohjalta ryhmén tasa-
painomalliin tutustumista (KUVIO 6). Mallin mukaan jokaisella on oikeus yhta suuren tilaan mutta jos
joku kayttdd enemmaén tai vahemman tilaa kuin toiset, on silla seurauksia. Pyysin osallistujia miettimaén
omaa perhettddn ja perheen tilan kayttod. Onko perheessa joku, joka vaatii tai ottaa itselleen enemman
tilaa? Mill& tavalla tat4 perheessa tapahtuu? Enté jos joku vetaytyy? Kuka se olisi ja miten se tapahtuu?

Taman mallinnuksen mukaan lahdettiin keskustelemaan.
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A | B ) _
Ryhman tasapaino

C D Kaikille rynméassa kuuluu yhta paljon henkista tilaa, eli A:lle,
B:lle, C:lle, D:lle, E:lle ja F:lle kuuluu 1/6 tilasta. Kun tama

E F toteutuu, ryhmassa vallitsee tasapaino.

A B Ryhmén epéatasapaino 1

Ccl D D vie enemman tilaa kuin hanelle kuuluu, seurauksella etta

— tilaa ei enaé riita muille yhta paljon. B jaa melkein kokonaan

ilman tilaa.

E F

A B
Ryhmén epatasapaino 2

C D B vetaytyy eika kayta tydryhméssa sité tilaa, miké hanen
velvollisuuksiinsa kuuluisi. Muut ryhmassa joutuvat silloin

E F ottamaan ylimaaraista tilaa.

KUVIO 6. Ryhméntasapaino-malli (mukaillen Ahvenniemi 2019, 42)
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Seuraavaksi jatkettiin kommunikaatiomallilla (KUVIO 7) (Ahvenniemi 2019). Mallin mukaan jokainen

puhuu omaan kuplaansa ja tarkeinta olisi 10ytd4 se kosketuspinta, missd kuplat yhtenevat toisiinsa.

Mika on yhteinen pdamaara
(paallekkainen alue)?

Miten siihen paasee?

KUVIO 7. Kommunikaatiomalli (mukaillen Ahvenniemi 2019)

Sitten jatkettiin kommunikaatioon liittyvélla harjoituksella, jossa jokainen Kirjoitti 4 sanaa, joilla voisi
korvata sanan palaute. Sitten verrattiin listoja, montako samaa sanaa listoilta 10ytyy. Osallistujat tekivat
saman havainnon kuin mindkin olin tehnyt koulutuksissa eli yhteisia sanoja oli enimmill&an yksi. Osal-
listujat kokivat tdiman huomiota herattavana. Vaikka kaytetddn samoja sanoja, on niiden merkitys eri

ihmisille eri. Johtopéaatoksena todettiin, ettei ole ihme, ettd kommunikaatio koetaan valilla vaikeaksi.

Ty0Oyhteison keskusteluissa nousi esille tasavertaisuus. Jokainen haluaa tulla kohdelluksi tasavertaisena.
Keskustelimme myos siitd, mita tasavertaisuus tarkoittaa osallistujien mielesta. Osallistujat kokivat, etta
tasavertainen kohtelu tyopaikalla on tarkead. He olivat myds sita mieltd, ettéd jos tyontekijoiden kohtelu
ei ole tasavertaista, aiheuttaa se nopeasti eripuraa ja ongelmia tyoyhteisén ilmapiirissa. Lopuksi esitin

viela kommunikaatioon liittyvaa tarkistuslistaa. Viestin perille menossa on tarkea osata myés kuunnella.
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Ahvenniemen (2019) mukaan on hyva tarkistaa toisen huomion saaminen kokonaan. Multitaskaamisen
aikakaudella huomion saaminen ei aina ole yksinkertaista. Tyontekijat saattavat suorittaa useaa tehtdvaa

samaan aikaan, jolloin emme voi olla varmoja viestin perille menosta.

Ahvenniemi (2019) jatkaa vield, etta my0s tavoite vaikuttaa viestin perille menoon. Meillé voi olla eri
tavoitteet samasta asiasta. Esimerkiksi Pirkko haluaa vain p&&sta eroon Minnasta ja vastaa kylld, jotta
paasee Minnasta eroon nopeasti, eiké edes kunnolla kuuntele mihin vastaa kylla. Myd&skin simulaatio tai
malli vaikuttaa ratkaisevasti asiaan seka sanojen merkitys, kuten koiramielikuvan kohdalla jo totesin.
Huomioon taytyy ottaa vield, miten tarkistetaan viestin perille meno. Tah&n kohtaan péatettiin ensim-
mainen paiva. Pyysin viela jokaista osallistujaa tayttamaan palautekyselyn ja kiitin heita paivésta. LIITE
2.

Seuraava asiantuntijapéiva oli noin viikon péasta, 14.2. 2020 klo 8.00 — 11.00. Tilaisuus jarjestettiin
samassa tilassa Kaupungin varikolla, kokoushuoneessa. Taman toisen padivan teemojen tarkoituksena oli
syventaa edellisen kerran aiheita. Kerroin paivén kulusta, teemasta, joka liittyy itsetuntoon ja minakuvan
vahvistamiseen sekd ammatilliseen itsetuntoon. Taustalla oli muun muassa Ahvenniemen (2018) esit-
tamaé ajatus siitd, miten stressi vaikuttaa myo6s heikentévasti ammatilliseen itsetuntoon. Koska tydyhtei-
s60n on tulossa muutoksia kuten jo aikaisemmin tdssé opinndytetydssé olen kertonut, ajattelin, ettd am-

matillinen itsetunto voisi kaivata parannusta.

Aloitin lyhyell& rentoutusharjoituksella, jossa vain hengitetddn syvddn muutaman kerran ja annetaan
kaikkien mahdollisten huolien ik&an kuin tiivistya ja valua lattialle. Virkistymisen jélkeen kerroin lyhy-
esti mité itsetunnolla, minakuvalla ja ammatillisella itsetunnolla tarkoitetaan ja miten niitd voidaan vah-
vistaa. Sen jalkeen annoin osallistujille kirjallisen mindkuvaharjoitustehtavéan. LIITE 3. Tehtavéssa kir-
jataan 20 asiaa, faktaa, luonteenpiirrettd itsestd. Usein kay niin, ettd tehtdvan edetessa on vaikea enaa
keksid mitaan positiivista ja joutuu kirjoittamaan myds huonoja puoliaan itsesta, sill4 20 faktaa on aika
paljon. Tdma on tietysti aivan normaalia ja toivottavaa, koska hyvén itsetunnon omaava henkild 10ytaa

itsestadan myos huonoja puolia.

Tehtdva innosti osallistujia yhteiseenkin pohdiskeluun ja toisten auttamiseen. Mielesténi tehtavan suo-
ritus onnistui hienosti ja lisési positiivista ilmapiiria ja avuliaisuutta, sill& yhden osallistujan oli vaikea
keksi& itsestdadn niin monta asiaa ja viereiset osallistujat spontaanisti auttoivat saamaan listan valmiiksi.
Tasté osallistujasta nousinkin esille monta hienoa asiaa muiden avustuksella. Apua saanut osallistuja

itsekin hdammaéstyi positiivisesti.
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Kirjallisen harjoituksen jalkeen oli mielikuvaharjoituksen vuoro. Olin aiemmin mielesséani hahmotellut
tdman harjoituksen tarkeéksi. Kuten olin osallistujille kertonut, muutos l&htee aina itsestd ja omasta mie-
likuvasta. Aikaisemmin tehdyn minakuvaharjoituksen pohjalta tulisimme tekemaan itsestamme péivite-
tyn version paremmilla ominaisuuksilla tai muutoksilla, joita itse haluaisimme. Olin jo aikaisemmilla
harjoituksilla varmistanut osallistujien kykya rentoutua ja toivoin, ettd rentoutuminen olisi nyt helpom-
paa. Harjoitus aloitettiin rauhallisilla hengityksilla ja kehon rentouttamisella. Sen jélkeen osallistujat
loivat itsestdadn mielikuvan. Tastd mielikuvasta muokattiin nyt uusi paranneltu versio, lisédmalla mieli-
kuvaan omasta itsestadn niitd ominaisuuksia tai taitoja, joissa he haluaisivat kehittya tai haluaisivat it-
selleen. Esimerkiksi joku saattaisi haluta rohkeutta esiintyd, jolloin olisi hyvé ndhdé itsensé esiintymassé
rennosti tai joku haluaisi itselleen lis&é itsehillintda, jolloin on hyvé nahdé itsensé keskustelemassa rau-

hallisena ja tyynena.

Oli mielenkiintoista seurata osallistujien kasvoja, ja sitd miten lyhytkin rentoutushetki tuo kasvoille uu-
den, levénneen ja raikkaan ilmeen. Harjoituksen paatyttyd kysyin yleisesti, olivatko osallistujat onnistu-

siitd, mitd ominaisuuksia oli itselleen lisdnnyt tai miten oli muokannut omaa minakuvaansa.

Pienen tauon jélkeen palattiin ensimmaisen kerran aiheeseen siit4, miten aistikokemus muuttuu todelli-
suudeksi. Otin esimerkiksi klassisen filosofian kysymyksen kuuluuko puun kaatumisesta &anté, jos ku-
kaan ei ole sitd kuulemassa. Kysymys herétti paljon keskustelua ja pohdintaa eri aistikanavien toimin-

nasta.

Kahvitauon jéalkeen otin esille uudestaan kahden tyontekijan simulaation maailmasta ja siitd, miten yh-
teiseen tavoitteeseen paastaan. Tahan kommunikaatioon liittyen teetin osallistujilla kuunteluharjoituk-
sen. Harjoituksessa henkild A kysyy: Mité teit eilen illalla? Henkil6 B kertoo kolme asiaa, jonka jéalkeen
henkild A tekee yhteenvedon, siitd mitd B kertoi. Tdman jalkeen rooleja vaihdetaan. Harjoituksen jal-
keen kysyin osallistujilta, milta harjoituksen tekeminen tuntui ja osallistujat jakoivat kokemuksiaan.
Osallistujat huomasivat, etta harjoituksessa syntyi olo siitd, ettéd toinen oli aidosti kuunnellut toistaessaan

kerrotun. Se oli tdman harjoituksen tarkoituskin.

Jatkoin vield kommunikaatioista ja kdvimme l&pi asioita, jotka saattavat olla kommunikaation esteend
esimerkkien avulla. Ahvenniemen (2019) mukaan erilaisia esteitd ovat muun muassa ratkaisujen anta-

minen, tuomitseminen, kuulustelukysyminen, tulkinnat, analysoinnit, vahatteleminen ja vertailu. Esitin
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erilaisia esimerkkeja ja keskustelimme minkalaisissa tilanteissa, néin tulee toimittua. Esitin myds tarkis-
tuslistaa, jonka avulla voidaan saada kommunikointi toimimaan paremmin. Harjoituksen lopuksi kaytiin
lapi neuvottelun perusteita, joiden avulla paastdan paremmin yhteisymmarrykseen. Taté harjoiteltiin
myos kéytannossé. Lopuksi keskusteltiin tuntemuksista ja havainnoista, joita harjoituksen tekeminen toi

esille.

Tilaisuuden lopussa jatin aikaa kommenteille ja kysymyksille seké jaoin palautekyselyt kaikille osallis-
tujille. Varsinaisia kysymyksia ei esitetty, mutta muutama kommentti kyll& tuli. Esimerkiksi joku aikoi
kokeilla kommunikointia lastensa kanssa eri tavalla, yrittdd kuunnella enemman eiké heti esittad ratkai-
sua. Joku harmitteli sitd, kun kaikki eivat olleet paikalla. Yleisesti ottaen kommentit olivat tyytyvéisia

ja kaivattiin enemmaén keskustelutilaisuuksia tydyhteison kanssa.

Minulle jai tast4 péivasta ihan tyytyvéinen olo. Olin osannut mitoittaa sopivasti aikaa teorialle ja harjoi-
tuksille. Minua jai kuitenkin harmittamaan pieni osallistujamaard, mutta toisaalta nyt jokainen osallistuja
sai kertoa mielipiteensa asioista, kun se isossa porukassa on joskus vaikeampaa. Tarkoitus oli kuitenkin

yrittdd vaikuttaa tydilmapiirin positiivisesti.
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6 OMA POHDINTA

Olen jo oppinut, ettd omassa elaméssé kaikki parhaat asiat vain sattuvat. Niin oli tdménkin opinnéytetyon
aiheen kanssa. Tamé kokemus vain vahvisti minulle sen, ettd haluan todellakin toimia ihmisten ja tyo-
yhteisojen hyvaksi. Kuten aikaisemmin jo totesin, muutos ldhtee meista jokaisesta itsestdén ja minusta
tuntuu silta, ettei ihmisilla yleisesti ole kasitysta siitd, miten paljon mielikuvat vaikuttavat meihin. Tar-
koitan talla nimenomaa sitd, miten paljon rajoittuneet mielikuvat voivat estdd meitd toimimasta ja miten

helppoa niitd on muuttaa itselle hyddylliseen suuntaan.

Koko projekti sujui mielestani helposti. Yhteisty0 toimeksiantajaan oli luontevaa ja helppoa, vaikka
osallistujamaara jai todella pieneksi. Tiedostin sen ja yritin vaikuttaa siihen jakamalla luennot kahteen
eri paivaan. Tyonjohtaja valitteli tapahtunutta ja vetosi tyontekijoiden vuorotyéhon. Kuitenkin eradn
osallistujan kommentti vahalumisesta talvesta (ei kiireellista ty6td) sai minut miettiméaéan, miksei tyon-
antaja kayttanyt oikeuttaan ja vain ilmoittanut koulutuksen olevan pakollista, koska kehityskeskuste-
luissa oli niin toivottu. Jotain lisdkustannuksia olisi toki tullut, eli ylim&araista palkanmaksua parilta
tunnilta, mutta itse koulutus oli télla kertaa kuitenkin ilmainen. TyOyhteisdn ilmapiiriin on vaikea vai-
kuttaa, ellei paikalla ole kaikki tai edes lahes kaikki tydyhteison jasenet. Kuulin myds muilta osallistu-
jilta, ettd muutamia oli huolestuttanut paivéan kulku, mita sielld tehdaan, pitdéko jotenkin osallistua jne.
Sekin on ihan ymmérrettdvad. Tassa tydyhteisossa ei ole ollut asiantuntijaluentoja aikaisemmin. Jos
tyonjohtaja olisi tiedottanut tyontekijoitd tarkemmin luentojen siséllostd, olisiko “huolta” osallistumi-
sesta esiintynyt vahemman ja osallistujia ollut enemmén? Tyhy-toiminta on rajoittunut liikunnallisiin
tekemisiin ja saunailtoihin. Perddnkuuluttaisin kyll& tydyhteisolle muutakin toimintaa kuin edell&d mai-

nitut.

Aiheen valinta tuli toimeksiantajalta, joka pyysi apua tydyhteison ilmapiirin parantamiseksi. Yritin ra-
jata aihetta olennaisiin asioihin ajan vahyyden vuoksi ja mielestani onnistuin siind. Jos ajatellaan vaiku-
tusta, jonka néilla kahdella péivalla sain tydyhteisoon, se on todennakdisesti véhdinen. Omasta koke-
muksesta tiedén, ettd ajatustapojen muuttaminen vaatii ty6ta ja kiinnostusta. Tydyhteisossa ei véltta-
maétta kaikilla ole kiinnostusta ja jos aiheesta ei pidetd keskustelua yll&, se unohtuu. Tulin siihen tulok-

seen, etté tydyhteisdjen kehittdminen vaatii sitoutuneisuutta ja pitkdjanteisyytta.

Osallistujia oli ensimmaisessa paivassé viisi henkild ja toisessa paivassa kolme henkil6é. Osallistujilta

saadun palautteen mukaan ty6hyvinvointiluento oli hyvin toteutettu ja siité saatu tieto oli asiallista ja
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hyvaa. Hyodyllisimpind ja antoisimpina koettiin keskustelut ja harjoitukset. Osallistujat olivat sitd
mieltd, ettd pdivasta oli heille hyotya ja he suosittelisivat sitd muillekin. Mielenkiintoista olisi ollut, jos
osallistujia olisi ollut enemman, koska palautteitakin olisi tullut enemmaén. J&a vain arvailujen varaan
olisiko palaute ollut yhta hyvaa. Seka keskusteluakin olisi varmasti ollut enemman ja silloin aikatau-

luissa pysyminen olisi voinut ollut haasteellista.

Ennen opintojen aloittamista olin toiminut hyvinvointialan yrittajana 20 vuotta. Pitk& yrittajyys, kehit-
tymisen tarve ja valmistumisen kautta saavutettu mahdollisuus ty6llistya oman yrityksen ulkopuolelle
houkuttelivat opiskelemaan. Omassa yrityksessa hyvinvoinnin keskelld ihmisia kuuntelemalla ja hoita-
malla, olen tullut tietoiseksi niin tydelaman kuin koko yhteiskunnankin muutoksesta. Ty0 ja yhteiskunta,
digitalisaatioineen on muuttunut ndind vuosina hurjasti, kun taas ihmisen keho anatomialtaan ja fysiolo-
gialtaan on sdilynyt samanlaisena. Kiire, stressi ja uusien asioiden jatkuva oppiminen ovat tulleet osaksi
jokapaivéista elamaamme niin ty6ssa kuin vapaa-ajallakin. Pysyakseen mukana kehityksessé on jatku-
vasti opittava ja omaksuttava uusia taitoja. Tama aiheuttaa meille kaikille haasteita muun muassa jaksa-

misen suhteen ja se voi ndkya myos ty0yhteisdissa muun muassa tydilmapiirissa.

Olen viimeisten vuosien aikana opiskelut todella paljon. Olen aina ollut kiinnostunut ihmisista, hyvin-
voinnista ja erityisesti mielen vaikutuksesta meihin ihmisiin. Aloittaessani opiskella mentaalivalmen-
nusta Centria ammattikorkeakoulussa 2017 haaveenani oli tydyhteisdjen valmennus. Minulle se polku
naytti kaukaiselta, koska mietin, miten yksinyrittdjana voisin vakuuttavasti esiintya tydyhteison valmen-
tajana. Liiketalouden opinnot Centria-ammattikorkeakoulussa ovat antaneet minulle kaipaamaani koke-

musta tiimissa tydskentelysté erilaisten ihmisten kanssa seké antaneet kaipaamaani esiintymisvarmuutta.

Tama opinndytetydn tekeminen poisti siis minun omia ennakkoluulojani itsesténi ja antoi minulle mah-
dollisuuden kasvaa ammatillisesti. Parasta tassa projektissa oli koulutuspaivan rakentaminen ja palaut-
teen saaminen. Sain mielesténi koottua itselleni valmiin paketin, jotta voin tatd samaa materiaalia kayttaa

myO6hemminkin.

Tyo6hyvinvointiin syventyminen on tuonut lisdd ymmarrysta ja ndkemysta siitd, miten tarkead on, etta
tyontekijat saavat kéyttdd osaamistaan ja vahvuuksiaan, jotta motivaatio sailyy tyéntekemisessa. Tyo-
hyvinvointi ei ole pelkastaan tydnantajan vastuulla jarjestamélla tyhy- péivia tai parempia tydoloja tai
tyovalineitd vaan iso vastuu on tyontekijalla itselldan yllapitdd omaa terveyttaan ja tyokykyaan. Ei tur-

haan myodskaan korosteta hyvia seka vuorovaikutus- ja kommunikaatiotaitoja, silla vaarin ymmérretyksi
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tulemisen ja kuulematta ja&&misen riski on suuri. Avoin, turvallinen tydyhteiso, jossa uskalletaan ottaa

asiat nopeasti puheeksi lisd4 tyoviihtyvyytta ja -hyvinvointia.

Lahdemateriaaliin perehtyessani luin myds paljon esimiestydstd ja johtamisesta, koska se liittyy niin
oleellisesti tydhyvinvointiin. Tydeldmassa toimivat nuoret vaativat esimiehiltd aivan erilaista otetta kuin
vanhemmat ik&luokat. Halutaan valmentavaa otetta ja palautetta, varsinkin onnistumisista. Tavoitteiden
asettaminen ja itsensé johtaminen on isommassa roolissa. Enéa ei odoteta kaskyja esimiehelté vaan oh-
jausta, kuinka paastaan tavoitteeseen. Ei ole siis ollenkaan sama kenesté tehdaéan esimies tai miten hanet
koulutetaan. Toivottavasti tydyhteisot herdavat tahan muutokseen niin valmentavasta otteesta kuin tyhy-
paivien sisallostakin. Harmillista on, jos tyGyhteiséjen hyvinvoinnin paivien siséllon ajatellaan liittyvén
pelkéstdan liikkuntaan. Ainakin tdmén opinndytetydn kohderyhmané ollut tydyhteiso piti antoisina kes-

kusteluja.

Uskon, ettd Mental management -malli toimii hyvin myos ennaltaehkéisevéné toimenpiteend, ihan vain
herattdmaan tyoyhteisdja kehittdmaan vuorovaikutustaitoja seka lisadmaan ymmarrysté tyotovereistaan
ja heidén persoonallisuuksistaan. Jotenkin mielellani nékisinkin sen suuntauksen, ettd annetaan voima-
varoja ennaltaehkaisyyn eiké aina odoteta tilanteen karjistymistd. Uskon myds, ettd Mental managemen-

tin menetelmét tulevat suosituimmiksi tulevaisuudessa, kunhan ne tulevat suurempaan tietoisuuteen.

Taman opinndyteprojektin myota nden myods, miten koko opiskeluaikani on vaikuttanut minuun amma-
tillisesti ja vahvistanut osaamistani monelta osin. Tdman myota uskallan nyt ottaa liiketoiminnalleni
uuden suunnan ja luoda uuden tukipilarin. Kaytannossa se tarkoittaa sitd, ettd l&hden rakentamaan itseni
nakoisté asiantuntijabréndid, joka tuo esille minun vahvuuteni ja osaamiseni niin yksilo- kuin tydyhtei-

sonkin valmentajana, coachina.
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Tyo6yhteison valmennus - Mental Management

Centria-ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelija Johanna Kaunisvesi ohjaa tydyhteison kehitta-
mistd opinndytetyonaén torstaina 30.1 klo: 8 - 11 seka perjantaina 14.2 klo: 8 - 11.

Jokaisella tyontekijalla ja esimiehelld on oikeus ja velvollisuus vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa ja ko-
kea tyonsé mielekkadksi. Muuttava tyoeldama ja ihmisen siséisen ei yhta nopeasti muuttuva elaman tah-
distamiseen tarvitaan uusia lahestymistapoja. Se voi tapahtua vain prosessina, johon tarvitaan koko
tyoyhteisoa.

Paivat pitavat sisallaan luentoa, keskustelua seké rentoutumista.

Tervetuloal
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Palautelomake 30.1.2020. Ympyroi vastauksesi.

1. Asiantuntijaluento oli hyvin toteutettu. Teoriaa ja harjoituksia oli sopivassa suhteessa.
= Taysin samaa mielta
= Jokseenkin samaa mielta
= Jokseenkin eri mielta
= Taysin eri mielta

2. Asia asiallista ja hyvaa tietoa tyéhyvinvoinnista.
= Taysin samaa mielta
= Jokseenkin samaa mielta
= Jokseenkin eri mielta
= Taysin eri mielta

3. Tasta paivasta oli minulle hyotya.
= Taysin samaa mielta
= Jokseenkin samaa mielta
= Jokseenkin eri mielta
= Taysin eri mielta

4. Mielenkiintoisinta tassa paivassa oli
= lLuento
=  Keskustelut
= Harjoitukset

5. Suosittelen tyoyhteison valmennusta muillekin.
= Taysin samaa mielta
= Jokseenkin samaa mielta
= Jokseenkin eri mielta
= Taysin eri mielta

Kiitos palautteestasil
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Minédkuva- harjoitus
Luettele itsestési 20 faktaa, luonteenpiirrettd tai mieltymistd. Esim. Asun Suomessa. Olen rauhallinen
(tai akkipikainen). Minulla on siniset silmat (ruskeat). Jne.

Kuka minéa olen?
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